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<요    약>

본 연구는 치열한 경쟁에서 지속적인 생존을 위한 개인의 노력에 있어 조직과 일에 대한 몰입과 

그 결과에 대해 어떠한 요인이 영향을 미치는 가를 알아보았다. 이를 위해 심리적 주인의식이 일

중독에 미치는 영향에 있어 조직몰입과 자기효능감의 기능에 대해 실증적 분석을 실시하였다. 분

석 결과, 독립변수인 심리적 주인의식은 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 일

중독의 하위요인인 일향유감과 일강박감에도 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 심리적 주인의

식이 조직에 대한 구성원의 애착심을 높이는 것은 물론 일에 대한 몰입을 높이는 요인으로 작용한

다는 것을 확인할 수 있었다.

다음으로 조직에 대한 몰입이 일중독의 하위요인인 일향유감과 일강박감에 대해 유의한 영향 관계

가 있는 것으로 나타나 조직에 대한 애착심은 자신의 직무에 대한 강한 몰입으로 표현되어 진다는 

것을 확인할 수 있었다. 이로써 심리적 주인의식과 일중독 간의 관계에 있어 조직몰입의 매개효과

에 대한 검증 조건을 충족하여 이를 분석하였으며 분석결과 조직몰입은 유의한 부분매개효과를 확

인할 수 있었다. 마지막으로 조직몰입과 일중독 간의 관계에 있어 자기효능감을 조절변수로 활용

하여 자기효능감의 조절기능을 검증한 결과 일중독의 하위요인인 일향유감에 대한 조절효과는 없

는 것으로 나타났으나. 일강박감에는 유의한 부(-)적 조절효과가 나타났다. 이는 자기효능감을 높

게 인식할수록 일에 대한 강박감이 낮아지게 되어 일에 대한 심리적 압박을 감소시킬 수 있음을 

시사한다.
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I. 서 론

오늘날 경영환경은 정보기술의 발달과 더불어 노동 패러다임이 변화에 직면하게 되면서 

지속적으로 노동여건의 개선을 요구받고 있는 실정이다. 뿐만 아니라 삶의 환경이 변화하고 

욕구가 증가하면서 노동 시간의 감소와 더불어 노동의 의미도 변화를 겪게 되었다. 이러한 

변화의 이면에는 오히려 근로시간에 과다하게 노출되는 현상이 발생하고 있다는 것이다(김

왕배, 2007). 정보기술의 발달은 일의 양을 줄이기보다는 역설적으로 일을 보다 복잡한 구

조를 갖게 하였고 일의 양은 물론 질적인 증가를 수반하게 되었다. 다시 말해, 경쟁의 치열

함과 생존의 압박이 증가하는 것은 물론 이로 인한 불안을 증가시키는 사회구조적 속성을 

갖게 되면서 일에 대한 집착이 야기되었다. 우리나라의 경우 노동을 미화하는 사회문화적 

분위기가 삶의 영역에 작용하고 있기 때문에 노동 능력을 증가시키기 위해 보다 집착하는 

태도를 보이면서 사회 전반에 걸쳐 노동에 대한 집착적 태도를 장려하고 있다(강수돌, 

2001). 

글로벌 경제 사회에 있어 많은 조직은 능동적이고 창의적이며 동료들과 협력적인 것은 물

론 자신의 전문적 능력의 개발을 위해 몰입하고 높은 성과의 표준을 요구하고 있다(Bakker 

& Schaufeli, 2008). 경기불황, 다운사이징, 구조조정과 더불어 직무 불안정이 높아지면서 

구성원은 보다 많은 시간과 노력을 자신의 직무와 관련하여 상당한 투자를 하고 있는 실정

이다(Greenhouse, 2001). 게다가 진보적 기술의 산물인 스마트폰이나 노트북을 이용하여 자

신의 직무를 장소와 시간의 제약이 없이 수행할 수 있게 되었다. 오히려 그것으로 인해 직

장과 가정의 구분이 모호해지게 되었다(Jones, Burke, & Westman, 2006). 이처럼 직장과 가

정의 명확한 구분이 없이 지속적으로 일을 하게 되는 것은 결국 구성원의 안녕과 관련하여 

광범위하게 영향을 미치게 되었다. 예를 들면, 장시간의 근무로 인해 수면의 부족, 인지능

력과 신체적 기능의 감소, 성과에 손실 그리고 재해와 질병의 증가로 나타나게 되었다

(Caruso, 2006). 게다가, 지나치게 많은 시간을 근무하는 것은 직장 내 위험에 노출되고 휴

식을 위한 여가시간과 가족과의 시간이 줄어들고, 회복시간이 감소하게 된다(Dahlgren, 

Kecklund, & Akerstedt, 2006).  

글로벌 경쟁시대에 있어 일과 가정의 균형을 생각하지 않은 과도한 경쟁과 업무의 강조로 

인해 많은 종업원들이 일중독의 배경 하에 놓이게 되었다(Burke & Koksal, 2002). 그도 그

럴 것이 일중독은 조직의 차원에서는 다양한 측면에서 정적인 부분을 보이고 있는 것도 사

실이다. 예를 들면, 자신이 직무와 관련하고 규정한 시간보다 더 많은 시간을 일하게 되거

나 직장에서 가정으로 직무공간의 이동이 자연스럽게 일어나고 주말이나 휴일에도 지속해서 

직무와 관련하여 과도한 시간을 투여한다는 것이다(Schaufeli, Taris, & Bakker, 2006). 게

다가 이러한 현상은 개인에게 일에 대한 가치를 부여하게 되고 자신의 삶의 영역에서 성공

과 경력을 갖기 위해 시간을 기꺼이 희생할 의지를 보이게 된다.

일중독은 일을 과도하게 열심히 해야 한다는 내적 강압의 작용(Schaufeli et al., 2008)
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으로 행위적으로 과도하게 일하는 것 뿐 아니라 인지적으로 그리고 강압적으로 일하는 것을 

내포한다(Mazzetti, Schaufeli, & Guglielmi, 2014). 다시 말해, 일중독은 한 개인이 자신

의 직무에 대해 갖는 강박으로 인해 나타나는 일종의 증후군이라고 할 수 있다. 이러한 강

박감은 종업원이 일을 지나치게 하게 하는 원동력으로 작용하게 되었다(Schaufeli, Taris, 

& Bakker, 2008). 일중독은 과도하게 시간과 에너지를 일에 소비하도록 내적으로 강요받게 

되는데 이는 내적 강압에 대해 저항할 수 없기 때문이다(Bakker & Schaufeli, 2008). 이와 

같은 종사자는 일하지 않을 때 일어나는 긴장과 불안을 예방하고, 죄책감이나 무가치에 대

한 감정에 대항하기 위해 자신의 강박감을 따르게 된다. 이러한 현상은 개인의 특성이나 조

직의 문화 또는 분위기가 강한 역할을 하게 된다(Burke, Burgess, & Oberklaid, 2003). 뿐

만 아니라 개인이 소속된 조직에 대해 갖는 애착감은 이를 더욱 가중시키는 역할을 하게 된

다. 예를 들면, 개인이 갖는 조직에 대한 주인의식이나 몰입이라고 할 수 있다. 

비록 일중독이 구성원 개인의 차원에서는 부정적 결과를 초래하기는 하지만 반면 조직 차

원에서는 오히려 보다 긍정적 결과를 높게 가져오는 것도 사실이다. 구성원이 조직의 성과

를 위해 더 많은 시간을 헌신하고 자신을 희생하는 것이 바로 그것이다. 일중독이 이처럼 

긍정과 부정의 양면성을 갖고 있다는 점에서 조직은 보다 깊은 관심을 가질 필요가 있음은 

물론이고 이러한 중독현상에 있어 구성원의 심리적 주인의식이 어떻게 작용하는 것이 바람

직한가를 이해하는 것은 매우 중요한 일이라고 할 수 있다. 왜냐하면, 심리적 주인의식을 

느끼면 구성원은 외부 통제에 의한 것이 아닌 자발적인 참여행동(VandeWalle, Van Dyne, & 

Kostova, 1995)을 하게 되고 조직을 위해 희생이나 위험을 감수하는 자기희생과 헌신적 태

도를 가지고 조직의 성과나 발전에 기여하기 때문이다(Pierce et al.,2003).

심리적 주인의식은 특정 대상에 대한 자아의 확장된 소유감의 표현으로(Pierce et al., 

1991) 조직 정체성, 조직몰입, 내면화, 직무몰입 그리고 직무만족과는 다른 구성개념을 갖

는다(Pierce et al., 2001; Van Dyne & Pierce, 2004). 이는 소유 이론에 근간을 두고 있는 

것으로 심리적 주인의식은 특정 대상에 대한 태도와 심리적인 소유감으로 대변된다는 것이

다(Etzioni, 1991). 이러한 심리적 주인의식은 효능, 통제, 그리고 자아정체감의 인간 동기

에 뿌리를 두고 있다(Pierce et al., 2001, 2003).

주인의식은 가치를 이끌어 내고 대상에 대해 주의를 기울이고, 책임감을 갖게 된다

(Dipboye, 1977). 많은 연구들이 조직 구성원의 심리적 주인의식은 자신의 직무나 조직에 

긍정적인 태도를 내적 그리고 외적인 역할 수행에 있어 경험하게 되는데 만족과 몰입, 그리

고 헌신에 영향을 미친다는 것이다.(Van Dyne & Pierce, 2004; Wagner, Parker, & 

Christiansen, 2003). 이러한 심리적 주인의식은 개인의 자발적 투자 즉, 자신의 관점에서 

목표 대상에 대해 자신의 시간과 에너지를 투자하는 것이다. 다시 말해, 주인의식은 대상에 

대한 자신의 투여이고 자신을 목표 대상에 확장시킨 일련의 일체감이다. 이러한 경로를 통

한 주인의식의 강화는 구성원으로 하여금 조직 내 보다 광범위한 차원에서 애착을 갖게 하

거나 갖게 된다(Brown & Robinson, 2011; Pierce et al., 2001).

심리적 주인의식은 단순히 대상에 대한 소유를 넘어 개인이 지각하는 강한 애착의 발로이
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며, 개인의 역할을 보다 다양화하거나 강화시켜나가는 동기의 근원, 책임감과 권리를 수반

하는 요인이다. 이러한 심리적 주인의식은 개인의 행동과 태도에 영향을 미치고 이것이 조

직 내 표현되어지기 때문에 보다 개인과 조직차원에서 보다 면밀히 다루어야 할 필요가 있

다. 뿐만 아니라 일중독을 유발하는 다양한 선행요소들을 살펴보는 것도 매우 의미 있는 것

이라 할 수 있다. 이에 본 연구는 일중독을 유발하는 요소에 대해 효능감과 몰입감이 어떠

한 역할을 하는 가를 알아보고 이를 개인과 조직 차원에서 바람직하게 이해하기 위한 토대

를 마련하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 논의 및 가설의 설정

1. 일중독

일중독에 대해 사회학자들은 사회구조적인 요인을 통해 설명하고자 하였다. 급속한 사회

화와 가족제도의 변화, 개인주의화로 인한 대인관계 균열, 과도한 경쟁 구조 등에 의해 나

타나는 지나친 경쟁의 강조, 불안 심리와 두려움의 발생을 유발하는 사회제도와 분위기에 

초점을 두고 있다. 사회통제이론에 의하면 중독의 발생을 일련의 일탈적 행위로 정의하고 

있다. 이는 통제적 관점에서 사회적 관습과 규율이 사회적 행위를 강제하거나 조정하는데 

이 과정에서 통제가 깨졌을 경우 발생한다는 것이다(Seybold & Salomone, 1994). 또 다른 

한편으로 일중독에 대해 Oates(1971)는 일에 대한 끊임없는 욕구를 통제할 수 없는 것이라

고 정의하였으며 자신의 건강, 개인의 행복, 대인간 관계, 그리고 사회적 기능을 위협하는 

결과를 초래한다고 하였다. 이후 일중독에 관한 연구는 지속적으로 이루어졌으며 매우 다양

한 개념적 정의를 내리고 있다.

Fassel(1990)은 일중독을 병리학적으로 정의하기를 일을 하는 과정 중에 점진적으로 중독

되는 치명적인 질병이라고 하였다. 이는 중독이 일과 관련하여 개인의 삶을 다루기 힘들기 

때문이라는 것이다. Porter, Wall, & Jackson(1997)은 내적 동인의 요소와 일에 대한 몰

입이라고 강조하였으며, 이는 일에 대한 과도한 몰입으로 현실에 대한 무지로 인해 나타나

는 것이며 직무나 조직에 필요한 그 이상의 행동을 유지하기 위한 내적동기에 기인하고 있

다는 것이다. Scott, Moore, & Miceli(1997)는 이러한 일중독을 보다 폭넓은 차원에서 분

류하였다. 첫째, 직무 활동에 있어 자유재량적으로 시간을 사용하고 둘째, 일하지 않을 때

에도 일에 대해 지속적으로 그리고 자주 생각하며 셋째, 조직이나 재정적 필요 이상으로 일

하는 것으로 구분하였다. 이와 같은 관점에서 Ng, Sorensen, & Feldman(2007)은 일을 즐

기고, 일에 강박관념을 갖고, 오랜 시간 할애하는 것이라고 일중독을 보다 체계적으로 정의

하였다. 다시 말해, 일중독은 시간의 상당부분을 투자하는 것과 육체적 그리고 정신적 에너
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지를 일에 투자하는 것으로 저항할 수 없는 기저로 인한 것이다. 그 중 가장 지배적 공헌은 

Spence & Robbins (1992)의 기여로 진정한 일에 대한 중독은 높은 수준의 직무몰입으로 

오랜 시간 일하게 하고 내적으로 강한 동력을 갖고 있으며 일을 즐기는 수준이 낮다는 것이

다.

Goodman(2006)은 일중독인 사람은 그렇지 않은 사람보다 더 엄격하고 완벽주의적이며 목

표지향적인 개인특성을 갖고 있으며, Ng와 동료들(2007)은 성취와 관련된 개인의 특성이 

일중독에 주요한 변수로 작용한다고 하였다. 성취지향적인 특성을 갖는 일중독일수록 보다 

경쟁적인 개인 특성을 갖고 있으며 성공에 대한 욕구의지와 강한 경력 정체성을 추구하는 

경향이 있는 것이다(Scott et al., 1997).

또한, Fry et al.(2006)는 Spence & Robbins(1992)의 일중독 유형을 열정적 일중독과 비

열정적 일중독의 두 유형으로 구분하였다. 비열정적 일중독자는 일에 대한 동기부여를 외재

적 보상에서 추구하는 성취지향적인 반면에 열정적 일중독자는 내적 동기에 의해 일하고, 

즐거움과 성취감을 통해 자신의 가치는 물론 조직의 성과를 높인다는 것이다(Snir & 

Harpaz, 2004). 이들은 자신의 일을 좋아하기 때문에 일에 대한 생각을 지속적으로 하며 조

직의 요구를 넘어 장시간 일을 하게 되고(Machlowitz, 1980), 비열정적 중독자에 비해 높은 

조직몰입과 더불어 조직성과 지향적 행동을 할 가능성이 커진다는 것이다(Bonebright et 

al., 2000). Burke(2001b)에 의하면 때로는 일중독이 조직의 다운사이징이나 리스트럭쳐링

과 같은 조직 구조변화 과정에 있어 인원 감축으로 인해 나타나는 현상으로 구조변화에 적

응하기 위해 더 많은 일을 해야 하기 때문에 일중독 성향을 보일 수 있다고 하였다.

 

2. 심리적 주인의식, 조직몰입 그리고 일중독

사회적 통념에 의하면 사람들은 자신의 소유에 대해 주의를 기울이고, 유지하기 위해 노

력하고 소유물을 관리하려고 한다. 이러한 소유감과 동기는 대상을 보호하고 보다 향상시키

고자 하는 심리적 소유의 긍정적 구조를 갖게 된다(Avey, Avolin, Crossley, & Luthans, 

2009). 인간의 소유감은 한 대상에 대해 긍정적인 느낌의 애착과 애정을 가지게 되는 것으

로 이러한 사실만으로도 대상에 친화적 감정을 표출하게 된다. 이 과정에서 소유감과 자아

정체성은 상호 밀접한 관련성을 갖고 있으며 그래서 사람들은 자신들의 영역을 표시하고 방

어하는 세력행동에 관여하게 된다(Brown, Lawrence, & Robinson, 2005). 뿐만 아니라 이 때 

발생하는 소유감 즉, 심리적 주인의식은 조직에 애착을 갖게 되고 헌신과 몰입(O’Reilly & 

Chatman, 1986)으로 나타나 정체성을 강화하게 되며 이러한 심리적 주인의식에 있어 목표 

대상은 사람의 자아 정체성에 깊은 뿌리를 두고 있으며 확장된 자아로 표현되어 진다(Cram 

& Paton, 1993). 

심리적 주인의식은 유․무형적 대상에 대하여 개인이 갖는 소유감의 확장된 자아 인식이

며, 자신의 것으로 느끼는 심리적 상태로 소유에 대한 공식적 권리의 존재 유무와 관계없이 
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갖게 되는 것으로(Belk, 1988), 특정한 대상에 대해 주인의식을 갖게 되는 과정에서 경험하

게 되는 일련의 심리현상이다(Van Dyne & Pierce, 2004). 즉, 대상에 대해 일체감 갖고자하

는 자신의 감정적 몰입의 강도를 높임으로써 갖게 되는 심리적 안정감으로 일련의 과정적 

산물이라고 할 수 있다. 이는 대상과 일체감을 지속적으로 높여감으로써 대상에 대한 자아

의 통제력을 높이는 것은 물론 확장된 자아의 표현으로 강한 책임과 권리를 갖게 되어 사고

와 행동에 영향을 미치는 감정적 상태라고 정의할 수 있다. 이러한 심리적 주인의식에 대해 

대부분의 연구를 통해 특정 대상에 대해 지극히 개인적으로 느끼는 감정 상태라는 것에 합

의하고 있다(조예리, 2006).

심리적 주인의식은 인지 감정 구조로 목표 대상에 대한 소유의 감정이며 대상을 한 부분

처럼 느끼는 개인감정으로 소유 목표에 대한 인식, 생각, 그리고 신념을 반영하고 있다

(Pierce, Kostova, & Dirks, 2003). Pierce 와 동료들(2001)에 의하면 심리적 주인의식은 

사람에게 선천적으로 내재되어 있으며, 유무형의 대상에 대해 발생하고, 감정, 태도, 그리

고 행위에 영향을 미치는 중요한 요소라는 것이다. 심리적 주인의식의 강한 작용은 무엇보

다 역할의 증대나 강화를 통해 더욱 두드러지게 나타나게 되는데 예를 들면, 종업원은 경영

에 대한 참여과정에 있어 개인의 내적 동기부여가 유발되고 이를 통해 직무에 대한 만족은 

물론 성취욕구가 높아지고, 혁신적인 성과를 도출하고 조직에 대한 몰입을 높여 생산성 향

상 등의 효과를 도출하게 된다(Godard, 2001).

심리적 주인의식의 증가가 조직몰입, 직무만족, 그리고 혁신적 성과와 같은 중요한 결과

를 도출하는 것은 선행연구를 통해 확인된 바 있다(Pierce, Kostova, & Dirks, 2003; 

Pierce, Kostova, & Dirks, 2001; Pierce, O'driscoll, & Coghlan, 2004; 이봉세․박경규․임효

창, 2007; 장지예, 2005). 심리적 주인의식과 조직몰입의 정적인 관계에 관한 많은 연구들

을 통해 상호 간의 작용 관계를 확인한 바 있으며(Van Dyne & Pierce, 2004), 국내의 경우 

김광근․김용철(2010)과 조한용․김광지․박기용(2011)은 호텔종사자를 대상으로 하였으며, 곽종

우․김병조(2012)는 국내 진출한 다국적 기업의 현지법인 종사자를 대상으로 심리적 주인의

식이 조직몰입에 미치는 영향을 검증한 바 있다. 

심리적 주인의식과 조직몰입 간의 관계에 있어 특정 대상에 대한 구성원의 몰입 과정은 

특정 요인에 의해 일관된 심리상태를 만들고 이 심리상태는 행동으로 이어지는 일련의 반복

된 과정(Meyer et al., 2001)으로 구성원의 몰입에 있어 심리적 주인의식은 이러한 심리상

태를 자극하는 요인으로 이해할 수 있으며 심리적 주인의식이 조직에 대한 몰입을 높이고 

역할 외 행동을 증가시키는 긍정적 영향을 미치는 중요한 요소임은 분명하다(Pierce et 

al., 2001; 곽종우⋅김병조, 2012). 또한, 구성원의 심리적 주인의식에 대한 인식이 직무와 

조직에 반영된다는 것은 매우 좋은 현상으로 구성원의 욕구가 충족되고 조직에도 상당한 이

득이 되는 것이다. 이러한 주인의식의 감정은 좋아함, 가치, 투자, 그리고 책임감을 갖게 

되는데 이는 자신에 대한 귀속감을 갖기 때문이다(Brown, Crossley, & Robinson, 2014). 심

리적 주인의식이 구성원의 정서적 몰입 (Avey et al., 2009; Mayhew et al., 2007), 직무만

족(Avey et al., 2009; Pierce et al., 1992), 조직 기반의 자존감(Van Dyne & Pierce, 
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2004) 등은 물론 직무 몰입(Luthans & Peterson, 2002; Luthans, Norman, Avolio, & Avey, 

2008; Shuck, 2011)과 같은 조직 친화적 태도와 상당한 관련이 있기 때문에 조직은 매우 중

요하게 다루고 있다.

사회정체성 이론(Tajfel & Turner, 1985)에 의하면 개인은 가족인가 아니면 가족이 아닌

가라는 사회적 범주 안에서 자신의 정체성을 확인하고 그 결과 대상에 대한 애착의 감정을 

갖게 된다는 것이다. 왜냐 하면, 나는 누구인가? 라는 질문에 대한 답을 사회정체성에서는 

요구하기 때문이다. 이러한 이유로 조직에 대한 강한 애착을 통해 정체성을 갖는 개인은 조

직의 목표를 생각하고 행동하려고 한다는 것이다(Sharma & Irving, 2005).  이와 같은 개인

은 조직에 감정적으로 애착을 갖고 시민행동을 위한 노력을 하고(Meyer, Stanley, 

Herscovitch, & Topolnytsky, 2002), 직무 외적인 역할에 노력을 기울인다(Christ, van 

Dick Wagner, & Stellmacher, 2003). 게다가, 사회정체성 이론에서는 개인의 정체성은 조직

에서 강하게 나타나게 되고 보상에 연연하지 않는 역할 외 행동으로써 시민행동에 관여하고 

조직에 더욱 깊은 관여를 보인다는 것이다(Van Dick, Grojean, Christ, & Wieseke, 2006). 

Van Knippenberg (2000)에 의하면 조직의 정체성이 고도화되면 종업원은 조직의 목표를 취

하게 되고 마치 자신의 소유인 것처럼 행동하게 되면서 결국 조직의 목표에 대한 확신의 애

착을 발휘하는 행동을 하게 된다는 것이다. 이러한 면에서 조직의 몰입하는 것은 구성원으

로 하여금 보다 목표를 달성하기 위한 행동을 강화하는 영향을 미치게 될 수 있다. 이는 일

에 대한 중독성을 강화하고 고착화의 현상으로 나타날 수 있다는 것이다. 이에 다음과 같은 

연구 가설을 설정하였다.

가설 1 : 심리적 주인의식은 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2 : 심리적 주인의식은 일중독의 일향유감에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3 : 심리적 주인의식은 일중독의 일강박감에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3. 조직몰입과 일중독 관계

몰입이란 특정 대상에 대해 감정적으로 애착과 관여도를 높여 대상과 개인이 하나로 결속

되는 것으로(Meyer, Becker, & Van Dick, 2006) 소속된 조직의 상사나 집단 또는 소속된 조

직(Scott, 2000)이 대상일 될 수 있으며, 때로는 개인의 직무, 조직의 목표(Klein, Wesson, 

Hollenbeck, Wright, & DeShon, 2001; Herscovitch & Meyer, 2002) 등이 그 대상이 될 수 

있다. 이러한 몰입은 심리적으로 대상과 연결되면 대상을 위해 정적인 행동을 하기도 한다

(Meyer & Herscovitch, 2001).

Meyer & Herscovich(2001)는 몰입을 한 개인의 행동 규제력으로 보았으며 목표 대상에 부

합하는 긍정적인 의도와 행동을 포함한다고 하였다. 일반적으로 이러한 몰입의 대상은 조직 

구성원에게 있어서는 주된 대상이 조직으로 표현되어지게 된다. 해서 조직과 자신을 동일시

하여 조직의 당면 문제나 현안에 대해 적극적인 관여와 참여를 보이는 정적인 태도를 보이
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게 된다(Greenberg & Baron, 2002). 이처럼 조직몰입은 조직에 대해 구성원 개인 중심의 조

직 동일시와 적극적 참여 태도의 정도와 관련하여 발생하는 긍정적 심리 상태와 행동을 포

함하는 넓은 의미를 내포하고 있다(Greenberg & Baron, 2002). 뿐만 아니라 일에 대한 중독 

현상은 개인의 인구통계학적 요인들이나 직업특성, 그리고 개인의 신념체계, 지각, 걱정 등

의 심리적 상태와 상관성을 보이고 있는 것으로 보고되고 있다(Burke, 2001a). 

조직몰입이란 개인이 갖는 가치관이 조직과 일치하거나 조직에 대한 노동력 투여의 결과

로 주어지는 보상이 적절하다고 인지되어 조직에 지속적으로 남아있고자 하는 의지나 충성

심으로(Ferris & Aranya, 1983) 조직에 대한 몰입이 높을수록 조직의 성과가 높게 나타나기 

때문에 조직몰입은 조직뿐만 아니라 구성원에게 있어서도 매우 중요하며 조직의 성과를 이

끌어내는 다른 어떤 변수보다 중요하게 작용하여(Meyer & Allen, 1990) 조직의 유효성과 성

과를 높인다(배종석, 2001). 조직몰입은 조직에 대한 개인의 심리적 애착으로 조직 구성원

에게 있어서는 매우 중요한 요소이다. 게다가, 조직몰입은 정체성, 직무몰입, 그리고 충성

심과 같은 조직행동을 통해 분명하게 확립된다. Ugwu (2011)은 이를 심리적 임파워먼트라고 

하였으며 사실상 심리적 임파워먼트는 역할 외 행동을 자극하여 희생과 헌신을 유발한다. 

특히, 정체성은 조직의 목표에 자신의 목표를 맞추는 태도로 여겨진다(Nwankwo & Oginyi, 

2015).

일반적으로 직무태도는 다양한 작업환경에 대한 평가, 인지, 성향 등을 말하는 것으로, 

직무만족, 조직몰입, 고용불안정 인식 등이 대표적인 직무태도의 범주에 속하는데, 이러한 

직무태도가 일중독에 영향을 미치게 된다. 직무만족이나 조직에 대한 헌신도를 나타내는 조

직몰입이 높을 경우 일중독에 걸릴 확률이 높아진다(김왕배, 2007). 이는 자신의 조직에 몰

입하는 구성원일수록 긍정적 성격 특성을 갖고 있기 때문이다(Thoresen, Kaplan, Barsky, 

Warren, & de Chermont, 2003). 또한, 조직몰입은 일반적으로 개인의 삶에 있어 일에 대

한 집착과 과도한 침해로 인식되고 있다(Erdheim, Wang, & Zickar, 2006). 

가설 4 : 조직몰입은 일중독의 일향유감에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 5 : 조직몰입은 일중독의 일강박감에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 6 : 심리적 주인의식과 일중독의 일향유감 간의 관계에 있어 조직몰입은 매개역할을 

할 것이다.

가설 7 : 심리적 주인의식과 일중독의 일강박감 간의 관계에 있어 조직몰입은 매개역할을 

할 것이다.

4. 자기 효능감과 일중독 관계

주인의식에 대한 인식은 자신의 욕구에 중요하고 핵심적인 것으로 자신의 효능감과 환경

에 대한 통제력을 포함하는 자신만의 공간을 갖고자 하는 욕구이며 자아정체성으로 자신이 
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알고 있는 지식으로부터 전개하는 과정이며 표현의 능력이다(Pierce et al., 2003). 이러한 

과정을 통한 표현에 있어 자기효능감은 동기부여의 측면에서 보다 구성원의 행동을 강화하

는 동인으로 작용할 수 있다. Bandura (1977)에 의하면 자기효능감은 개인 신념 확장으로 

자신이 갖고 있는 능력에 대해 개인이 지각하는 지극히 주관적 성격으로 자기효능감의 수준

은 동기부여의 수준을 높일 수도 낮출 수도 있으며 성취의 확신과 성공적인 경험의 파급효

과가 달라진다(정인호․이은진, 2013).

자기효능감은 주어진 직무를 수행하는데 있어 그리고 상황적 요구에 따른 자신의 능력에 

대한 개인의 신념(Bandura, 1997)으로 특정한 영역에 있어 효과적으로 행동할 수 있게 하는 

요소이다(Choi, 2004). 자기효능감이 높은 사람은 도전적 목표를 설정하고, 확신에 찬 행동

을 하는 경향이 있다(Bandura, 1997). 또한, 문제지향의 대처전략이나 활동을 한다(Jex, 

Bliese, Buzzell, & Primeau, 2001; Schaubroeck, Lam, & Xie, 2000). 확신에 찬 신념은 그 

자체만으로도 상당한 수행능력을 갖고 있으며, 이를 높이기 위해 노력을 기울이게 된다. 뿐

만 아니라 일로 인한 스트레스와 같은 부정적 영향의 완충적 역할을 한다. 즉, 자기효능감

은 문제적 상황을 해결하기 위한 종업원의 직무와 스트레스 행동을 평가하고 그 정도에 영

향을 미친다(Chang & Lu, 2007; Lu et al., 2011). 다시 말해, 자기 효능감은 조절적 기능

을 갖는 변수 역할을 한다는 것이다. 이처럼 자기효능감은 목표를 성공적으로 이루고 완수

하기 위한 사람의 능력에 대해 개인의 신념을 강화하거나 확장시킨 것이다(Ormrod, 2006). 

개인의 신념은 과업활동에 있어 직무이상의 활동을 통해 보다 더 잘 이루어 가고 많은 시

간을 헌신하게 되며 이러한 신념에 의한 자기효능감은 종업원의 일중독 성향을 갖게 한다

(Mazzetti, Schaufeli, & Guglielmi, 2014). 자기효능감이 높은 사람일수록 자신의 일에 

대해 높은 몰입을 보인다는 것이다. Xanthopoulou와 동료들(2009)은 일에 대한 몰입을 높

이는 역할에 있어 자기효능감을 제시하면서 높은 자기효능감을 갖는 사람일수록 낙관적이고 

동기유발 높아 몰입이 강하다는 것이다.

자기효능감은 일몰입에 있어 중요한 결정요인(Llorens et al., 2007)으로 작용하게 되는 

것은 물론 자기 동기 부여의 역할을 하게 된다. 자기효능감은 자신이 보유한 능력의 수준이 

높다고 인지되면 더욱 높게 나타나게 되며 상당한 노력을 기울이고 지속적으로 장애를 극복

하기 위해 동기를 부여하게 된다. 게다가, 자기효능감이 높은 사람일수록 직무소진이 낮게 

나타난다(Bandura, 1997).

높은 수준의 자기효능감은 강한 일중독을 보인다(Spence & Robbins, 1992). Burke, 

Matthiesen, & Pallesen(2006)은 자기효능감과 일중독 간의 관계에 있어 상호 정적인 관

계가 있음을 확인한 바 있다. 자기효능감과 관련하여 많은 연구들이 성과(Stajkovic, Lee, 

& Nyberg, 2009), 애착(Salanova, Llopens, & Schaufeli, 2011), 일몰입(Llopens, 

Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2007; Salanova, Llopens et al., 2011; Salanova, 

Lorente, Chambel, & Martinez, 2011)과 같은 긍정적 결과에 중점을 두고 이루어지고 있

으나 최근 Del Líbano, Llorens, Salanova, and Schaufeli (2012)는 보다 확장된 연구를 
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통해 자기효능감과 일중독간의 관계 규명을 통해 자기효능감과 과도한 직무 그리고 일과 가

정 간의 역할갈등 같은 부정적 결과 간의 관계에 있어 일중독의 매개역할을 확인 바 있다. 

이와 같은 관점에서 Ng와 동료들(2007)은 직무활동을 하는 사람이 그렇지 않은 사람보다 

자기효능감이 높으며 일중독을 보인다고 하였다. 

 지금까지의 연구를 통해 자기효능감이 스트레스와 긴장 사이의 관계에서 조절역할(Stetz 

et al., 2006)을 확인한 바 있으나 일몰입과 같은 요소에 있어 자기효능감의 정적인 관계에 

대한 연구(Salanova et al.,2010) 특히, 일중독과 관련한 조절기능에 대한 연구는 전무한 

실정이다.

가설 8 : 자기효능감은 일중독의 일향유감에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 9 : 자기효능감은 일중독의 일강박감에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 10 : 조직몰입과 일중독의 일향유감 간의 관계에 있어 자기효능감은 조절역할을 할 

것이다.

가설 11 : 조직몰입과 일중독의 일강박감 간의 관계에 있어 자기효능감은 조절역할을 할 

것이다.

Ⅲ. 연구의 방법

1. 표본과 자료수집

연구 가설의 실증 분석을 위해 본 연구는 조사대상자를 제조업, 공기업, 건설사, 금융업, 

의료업, 언론사 등 총 20개의 기업에 종사하는 정규직 종업원을 대상으로 설문지를 배포하

였으며, 총 720부의 설문지를 회수하여 불성실 응답지를 제외한 700부의 표본이 통계분석에 

자료로 이용되었다. 

표본의 특성은 다음 <표 1>과 같이 총 700명의 근로자 가운데 남성은 406명(58.0%), 여성

은 294명(42.0%)이 응답하였으며, 연령은 20대 183명(26.1%), 30대 259명(37.0%), 40대 205

명(29.3%)으로 30대가 가장 많았다. 근무 년수는 1-5년 292명(47.11%), 6-10년 132명

(18.8%), 11-15년 92(13.3%), 16-20년 98명(14.0.%), 20년 이상 86명(12.2%) 등으로 1-5년

이 가장 많은 비율을 차지하고 있다. 직위는 사원급 373명(53.3%), 대리급 135명(19.3%), 

과장급 81명(11.6%), 차․부장급 102명(14.6%), 임원급 9명(1.3%)의 비율로 사원급 직원의 

비율이 가장 많이 차지하고 있다.
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<표 1> 응답자의 인구통계학적 특성

변 수 특 성 빈 도 백분율(%) 변 수 특 성 빈 도 백분율(%)

성별

남 406 58.0

연령

20대 183 26.1

30대 259 37.0

여 294 42.0 40대 205 29.3

50대 이상 53 7.6

합 계 700 100
합 계 700 100

근무

년수

1-5년 292 41.7

직위

사원급 373 53.3

6-10년 132 18.8 대리급 135 19.3

11-15년 92 13.3 과장급 81 11.6

16-20년 98 14.0 차․부장급 102 14.6

20년 이상 86 12.2 임원급 9 1.3

합 계 700 100 합 계 700 100

 

2. 변수의 조작적 정의

1) 심리적 주인의식

본 연구에서 심리적 주인의식은 대상인 조직에 대해 내가 주인이라는 믿음의 인식으로 조

직에 대해 친화적 행동을 하려는 구성원의 소유감으로 보상적 관념을 전제로 하지 않는 것

을 의미한다. 다시 말해 조직에 대한 주인의식과 이익을 위한 의도된 친화적 행동으로 정의

하였으며‘이 조직이 우리의 회사라고 느낌’, ‘우리 모두의 회사임’, ‘이 조직은 내 것

처럼 생각함’ 등의 설명문항으로 구성하였으며, Van Dyne & Pierce(2004)이 개발한 측정 

문항을 리커트 5점 척도를 사용하여 측정하였다.

2) 일중독

일중독에 대해서는 현재까지 정의와 유형의 분류에 있어 주된 공감대가 이루어진 정의가 없

으나 본 연구에서는 Spence and Robbins(1992)의 일중독에 대한 구성개념 중 일강박감과 일

향유감을 선정하였으며, 일에 대한 강박관념은 ‘일에서 벗어나 쉴 때 죄채감을 느낌’, 

‘일에서 벗어나고 싶은 경우에도 종종 일에 대해 생각’, ‘원하던 원하지 않던 무언가를 

열심히 해야 한다는 강박감’ 등으로 구성하였으며, 일향유감은 ‘시간이 가는지도 모르고 

일함’, ‘일하는 시간 대부분이 즐거움’ 등으로 설문문항을 구성하였으며, Spence & 

Robbins(1992)가 개발한 문항을 리커트 5점 척도를 사용하여 측정하였다.

3) 조직몰입

조직몰입은 조직 구성원이 조직의 목적과 조직의 성과 달성에 있어 부합된 행동을 취하려

고 자발적으로 내면화하는 조직에 대한 심리적 애착이라고 할 수 있다. 본 연구에서는 ‘회
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사에 대한 강한 애착심’, ‘회사에 대한 충성심’, ‘회사에 대한 강한 소속감’ 등으로  

설문문항을 구성하였으며, McGee & Ford(1987)이 개발한 문항을 리커트 5점 척도를 사용하

여 측정하였다.

4) 자기효능감

개인이 주어진 성과를 달성하기 위해 자신이 소유한 능력을 얼마나 효과적이고 성공적으

로 요구되는 행동을 할 수 있는가에 대해 갖는 개인 스스로의 기대 정도를 자기 효능감이라 

할 수 있다. ‘내게 주어진 어떤 직무라도 수행할 자신이 있음’, ‘아무리 어려운 일도 해 

낼 자신이 있음’, ‘언제나 자신감이 차 있음’등으로 설문문항을 구성하였으며,  Riggs & 

Knight(1994)가 개발한 문항을 리커트 5점 척도를 사용하여 측정하였다.

Ⅳ. 실증분석

1. 변수의 타당도 및 신뢰도

가설의 검증을 위해 각 변수의 구성개념들의 신뢰도와 타당도를 알아보기 위해 주성분분

석을 사용하여 요인분석을 통해 구성요인을 추출하였으며, 직각회전을 통해 요인 적재치를 

단순히 하고 독립성을 확보하였다. 크론바하 알파계수(Cronbach’s alpha)를 이용하여 측정 

문항간의 내적 일관성인 신뢰도를 확인하였다. 본 연구의 신뢰도 수준은  Cronbach‘s ⍺값 

0.6이상을 기준으로 하여 신뢰도를 활용하고자 하였으며 이를 본 연구에서도 판단의 기준으

로 적용하였다.

다음은 수준별 요인분석 결과표를 나타내고 있다. 먼저 독립변수인 심리적 주인의식은  

Cronbach‘s ⍺ 값이 0.924로 나타났으며, 매개변수인 조직몰입은 6개 문항으로  

Cronbach‘s ⍺ 값은 0.917, 조절변수인 자기효능감은 7개 문항으로  Cronbach‘s ⍺ 값이 

0.894, 그리고 종속변수인 일향유감은 5개 문항으로  Cronbach‘s ⍺ 값이0.826, 일강박감

은 4문항으로  Cronbach‘s ⍺ 값이 0.664로 나타나 <표 2>에서 제시된 바와 같이 모든 변

수의 Cronbach‘s ⍺ 값이 0.664를 상회하고 있어 측정 항목들 사이의 신뢰도가 높은 것으

로 판단된다.
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<표 2> 신뢰도 및 타당도 분석

자기효능감 심리적 주인의식 조직몰입 일향유감 일강박

자기효능022 .808 .141 .068 .119 .100
자기효능025 .799 .124 .103 .099 .166
자기효능021 .769 .160 .079 .094 .097
자기효능026 .765 .051 .136 .165 -.032
자기효능024 .757 -.041 .219 .025 -.012
자기효능023 .752 .209 .047 .126 .201
자기효능027 .646 .027 .095 .135 .009
심리소유066 .080 .868 .258 .062 .076
심리소유065 .091 .818 .200 .082 .114
심리소유069 .177 .783 .283 .103 .074
심리소유068 .104 .774 .377 .109 .053
심리소유067 .134 .750 .383 .178 .033
조직몰입112 .147 .401 .762 .195 .088
조직몰입111 .168 .437 .709 .139 .126
조직몰입114 .150 .366 .701 .238 .002
조직몰입116 .216 .351 .697 .270 .140
조직몰입115 .112 .177 .675 .323 -.005
조직몰입113 .206 .413 .667 .159 .086
일향유088 .099 .053 .197 .792 .045
일향유089 .182 .100 .248 .761 -.041
일향유085 .094 .008 .233 .703 -.052
일향유090 .131 .123 .299 .687 .074
일향유087 .203 .243 -.062 .655 .124
일강박078 .051 -.006 .005 .076 .758

일강박080 .072 .210 .114 .030 .721

일강박079 .176 .077 .114 .302 .661

일강박083 .070 .012 .005 -.204 .623

고유값 4.427 4.255 3.810 3.216 2.113
설명분산 16.396 15.759 14.110 11.912 7.827
누적분산 16.396 32.155 46.265 58.177 66.003
신뢰도 0.894 0.924 0.917 0.826 0.664

 

2. 변수의 상관관계

본 연구의 검증을 위한 변수들의 상관관계를 분석한 결과는 <표 3>과 같다. 먼저, 독립변

수인 심리적 주인의식과 매개변수인 조직몰입 간의 상관관계는 r=.726(p<0.01)으로 유의한 

정(+)의 상관관계를 보이고 있으며, 조절변수인 자기효능감과의 상관관계는 r=.315(p<0.01)

로 유의한 정(+)의 상관관계를 보이고 있다. 그리고 결과변수인 일향유감은 

r=.344(p<0.01), 일강박감에는 r=.225(p<0.01)로 모두 유의한 정(+)의 상관관계를 보이고 

있다. 다음으로 매개변수인 조직몰입과 조절변수인 자기효능감은 r=.399(p<0.01), 그리고 

종속변수인 일향유감은 r=.541(p<0.01), 일강박감은 r=.222(p<0.01)로 모두 유의한 정(+)의 

상관관계를 보이고 있다. 마지막으로 조절변수인 자기효능감과 결과변수 간의 상관관계는 

일향유감이 r=.359(p<0.01), 일강박감이 r=.249(p<0.01)로 모두 유의한 정(+)의 상관관계를 

가지고 있는 것으로 나타났다.
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<표 3> 구성개념의 상관관계
M SD 1 2 3 4 5 6 7 8

1.성별 1.42 .494 1

2.연령 2.18 .908 -.283** 1

3.근무년수 2.94 1.583 -.131** .745** 1

4.직위 1.91 1.158 -.311** .565** .568** 1

5.심리적주인의식 3.75 .679 -.058 .209** .211** .132** 1

6.조직몰입 3.51 .682 -.154** .271** .268** .199** .726** 1

7.자기효능감 3.53 .538 -.124** .187** .187** .174** .315** .399** 1

8.일향유 2.98 .648 -.097* .155** .162** .134** .344** .541** .359** 1

9.일강박 3.52 .556 .094* .108** .066 .047 .225** .222** .249** .150**

3. 연구 가설의 검증 

 

본 연구의 가설 검증을 위해 독립변수는 심리적 주인의식, 종속변수는 일중독의 일향유감

과 일강박감, 매개변수로는 조직몰입, 그리고 조절변수로는 자기효능감을 설정하여 회귀분

석을 실시하였다. 매개효과의 분석에 있어 본 연구에서는 3단계 매개회귀분석 기법을 이용

하였다(Baron & Kenny, 1986).

먼저 1단계로는 심리적 주인의식과 조직몰입 간의 유의한 영향관계를 분석하였고, 2단계

로는 심리적 주인의식과 일중독의 하위요인인 일향유감과 일강박감 간의 유의한 영향관계를 

분석하고, 마지막 3단계로는 심리적 주인의식과 조직몰입을 동시에 투입하여 일향유감과 일

강박감에 대한 영향 관계를 분석하였다. 모든 분석 단계에 있어 통계적으로 유의수준 하에

서 유의한 영향관계가 있어야 한다. 

매개효과 여부는 2단계 도출된 독립변수의 표준화 회귀계수 값이 3단계에서 도출된 표준

화 회귀계수 값 보다 클 경우, 매개효과가 있다. 즉, 독립변수와 종속변수 간의 관계에 있

어 매개변수를 통제하였을 때 2단계 회귀계수가 커야하는데 독립변수의 회귀계수 값이 0에 

근접하여 통계적으로 유의하지 않을 경우 완전매개를 의미하지만, 독립변수가 유의한 회귀

계수를 보이면 부분매개를 한다는 것이다. 이에 본 연구에서는 Baron & Kenny(1986)가 제시

한 위계적 회귀모형에 따라 매개효과 검증을 실시하였다.

매개효과 분석에 앞서 먼저 독립변수인 심리적 주인의식이 매개변수인 조직몰입에 미치는 

영향에 대해 회귀분석을 실시한 결과, 표준화 회귀계수가 0.695, t값은 26.652(p<0.01)로  

유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나 가설 1은 채택되었다. 또한 결과변수인 일중

독의 일향유감은 표준화 회귀계수가 0.322, t값은 8.863(p<0.01), 일강박감은 표준화 회귀

계수가 0.217, t값은 5.783(p<0.01)으로 모두 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나 

가설 2와 가설 3 모두 채택되었다.

다음으로 조직몰입의 매개효과 분석을 실시하였다. 분석한 결과 1단계에서 독립변수인 심

리적 주인의식이 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 분석단계 요건을 충족하

였으며, 2단계인 일향유감 역시 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 분석 요건을 충족하여 

마지막 3단계를 실시하였다. 3단계에서는 독립변수인 심리적 주인의식과 매개변수인 조직몰
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입을 동시에 투입한 결과 심리적 주인의식의 회귀계수가 -0.103, t값은 –2.212(p<0.01)로 

나타났으며 3단계의 회귀계수 값이 2단계의 값보다 작게 나타나 가설 4가 채택되었으며 조

직몰입의 부분매개효과를 확인할 수 있었다.

<표 4> 일향유감에 대한 매개회귀분석

1단계(조직몰입) 2단계(일향유감) 3단계(일향유감)

ß값 t값 ß값 t값 ß값 t값

성별 -.089 -3.222*** -.057 -1.499 -.003 -.094

연령 .038 .928 .005 .082 -.018 -.361

근무년수 .072 1.785* .062 1.112 .018 .365

직위 .017 .524 .036 .784 .025 .616

심리적 주인의식 .695 26.652*** .322 8.863*** -.103 -2.212**

조직몰입 .610 12.852***

R
 0.551 0.132 0.299

Adjusted R
 .0548 0.126 0.293

F 170.601*** 21.072*** 49.243***

* p< 0.10, ** p< 0.05, *** p< 0.01

또한, 심리적 주인의식과 일강박감 간의 관계에서 조직몰입의 매개효과 분석을 실시하였

다. 분석한 결과 1단계에서 독립변수인 심리적 주인의식이 조직몰입에 유의한 영향을 미치

는 것으로 나타나 분석단계 요건을 충족하였으며, 2단계인 일강박감 역시 유의한 영향을 미

치는 것으로 나타나 분석 요건을 충족하여 마지막 3단계를 실시하였다. 3단계에서는 독립변

수인 심리적 주인의식과 매개변수인 조직몰입을 동시에 투입한 결과 심리적 주인의식의 회

귀계수가 0.118, t값은 2.216(p<0.01)로 나타났으며 3단계의 회귀계수 값이 2단계의 값보다 

작게 나타나 가설 5가 채택되었으며 부분매개효과를 확인할 수 있었다. 

<표 5> 일강박감에 대한 매개회귀분석

1단계(조직몰입) 2단계(일강박감) 3단계(일강박감)

ß값 t값 ß값 t값 ß값 t값

성별 -.089 -3.222*** .148 3.761*** .161 4.067***

연령 .038 .928 .160 2.754** .155 2.671**

근무년수 .072 1.785* -.095 -1.645* -.106 -1.825*

직위 .017 .524 .028 .593 .026 .544

심리적 주인의식 .695 26.652*** .217 5.783*** .118 2.216**

조직몰입 .142 2.625**

R
 0.551 0.075 0.084

Adjusted R
 .0548 0.068 0.076

F 170.601*** 11.278*** 10626***

* p< 0.10, ** p< 0.05, *** p< 0.01

마지막으로 매개변수인 조직몰입과 일중독의 일향유감과 일강박감 간의 관계에 있어 자기

효능감의 조절효과를 검증한 결과 1단계 조직몰입과 일향유감 간의 관계는 회귀계수가 
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0.536, t값은 16.000(p<0.01)로 유의한 정(+)의 영향 관계가 나타나 가설 6이 채택되었으

며, 2단계 자기효능감이 투여된 모델에서 조직몰입의 회귀계수는 0.474, t값은 

13.426(p<0.01)로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 자기효능감은 회귀계

수가 0.169, t값은 4.892(p<0.01)로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나 가설 8이 

채택되었다. 마지막 3단계 모델에서는 조직몰입과 자기효능감의 상호작용항을 투입하여 분

석한 결과 독립변수인 조직몰입의 회귀계수는 0.472, t값은 13.345(p<0.01)로 2단계 보다 

낮게 나타났으며, 자기효능감은 회귀계수가 0.173, t값은 4.942(p<0.01)로 높게 나타났다. 

하지만 조절변수인 상호작용항(조직몰입*자기효능감)을 투입한 결과 회귀계수가 0.023, t값

은 0.716으로 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타나 가설 10이 기각되면서 조절효과가 

없는 것으로 나타났다. 

<표 6> 일향유감에 대한 조절회귀분석
모형1 모형2 모형3

β t β t β t

(상수) 8.113*** 3.924*** 3.806***

성별 -.009 -.269 -.002 -.072 -.003 -.089

연령 -.021 -.419 -.023 -.468 -.022 -.430

근무년수 .017 .340 .010 .210 .009 .174

직위 .027 .657 .017 .423 .016 .399

조직몰입(A) .536 16.000*** .474 13.426*** .472 13.345***

자기효능감(B) .169 4.892*** .173 4.942***

A*B .023 .716

R
 .294 .318 .318

Adjusted R
 .289 .312 .311

F 57.788*** 53.737*** 46.101***

∆R
 .294 .024 .001

F for ∆R
 57.788*** 23.931*** .512

* p< 0.10, ** p< 0.05, *** p< 0.01

또한, 매개변수인 조직몰입과 일강박감 간의 관계에 있어 자기효능감의 조절효과를 검증

한 결과 1단계 조직몰입과 일강박감 간의 관계는 회귀계수가 0.228, t값은 5.959(p<0.01)로 

유의한 정(+)의 영향 관계가 나타나 가설 7은 채택되었으며, 2단계 자기효능감이 투여된 모

델에서 조직몰입의 회귀계수는 0.155, t값은 3.844(p<0.01)로 유의한 정(+)의 영향을 미치

는 것으로 나타났으며, 자기효능감은 회귀계수가 0.199, t값은 5.066(p<0.01)으로 유의한 

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나 가설 9가 채택되었다. 마지막 3단계 모델에서는 독립

변수인 조직몰입의 회귀계수는 0.166, t값은 4.167(p<0.01)로 2단계 보다 높게 나타났으나, 

자기효능감은 회귀계수가 0.172, t값은 4.379(p<0.01)로 낮게 나타났다. 하지만 조절변수인 

상호작용항(조직몰입*자기효능감)을 투입한 결과 회귀계수가 –0.156, t값은 –4.330(p<0.01)

으로 유의한 영향을 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타나 가설 11은 채택되었으며 자기효

능감의 조절효과를 확인할 수 있었다. 
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<표 7> 일강박에 대한 조절회귀분석
모형1 모형2 모형3

β t β t β t

(상수) 16.694*** 10.971*** 11.558***

성별 .168 4.243*** .176 4.523*** .180 4.685***

연령 .158 2.724** .156 2.728** .143 2.534**

근무년수 -.104 -1.797* -.112 -1.969** -.100 -1.779**

직위 .024 .499 .012 .255 .018 .399

조직몰입(A) .228 5.959*** .155 3.844*** .166 4.167***

자기효능감(B) .199 5.066*** .172 4.379***

A*B -.156 -4.330***

R
 .078 .111 .134

Adjusted R
 .071 .103 .125

F 11.704*** 14.377*** 15.317***

∆R
 .078 .033 .023

F for ∆R
 11.704*** 25.663*** 18.750***

* p< 0.10, ** p< 0.05, *** p< 0.01

Ⅴ. 결론 및 논의

일에 대한 과잉된 동기는 다양한 요인이 있을 수 있지만 무엇보다 분명한 것은 조직 내외

적인 경쟁적 분위기 즉, 구성원 개인은 물론 기업 간의 무한 경쟁이다. 신자유주의를 바탕

으로 한 경쟁은 생존과 욕구충족의 열망을 자극하였고 이에 대해 구성원은 조직에 부합하거

나 보다 초월적 능력을 통해 조직이 필요로 하는 평균적 기준에 충족하려고 하였으며 이를 

위해 지속적으로 노력하고 있다. 조직문화와 분위기 같은 조직특성은 구성원 상호 간의 행

동에 있어 보다 강한 영향을 미치는 요소라고 할 수 있다. 다소 포괄적이긴 하지만 구성원 

간의 경쟁, 갈등, 그리고 신뢰의 관계를 내포하고 있다는 것이다. 다시 말해, 구성원 간의 

경쟁과 갈등이 높은 조직문화나 조직 내 분위기가 구성원 상호 간 이기적 경쟁관계를 만들

게 되는 것은 물론 개인이 갖는 능력의 한계를 극복하고 경쟁에 있어 우위에 대한 집착의 

증가로 인해 보다 일에 몰두하는 중독현상 보이게 되지만, 반면 구성원 간 화합과 신뢰가 

강한 조직문화는 상대적으로 일에 대한 중독에 미미한 영향을 미치게 된다(김왕배, 2007). 

이에 본 연구는 치열한 경쟁에서 지속적인 생존을 위한 개인의 노력에 있어 조직과 일에 

대한 몰입과 그 결과에 대해 어떠한 요인이 영향을 미치는 가를 알아보았다. 이를 위해 심

리적 주인의식이 일중독에 미치는 영향에 있어 조직몰입과 자기효능감의 기능에 대해 실증

적 분석을 실시하였다. 분석 결과, 독립변수인 심리적 주인의식은 조직몰입에 유의한 영향

을 미치는 것으로 나타났으며, 일중독의 하위요인인 일향유감과 일강박감에도 유의한 영향



한국산업경영학회 2016년 동계학술대회 논문집, 2016. 2. 19.

을 미치는 것으로 나타나 심리적 주인의식이 조직에 대한 구성원의 애착심을 높이는 것은 

물론 일에 대한 몰입을 높이는 요인으로 작용한다는 것을 확인할 수 있었다.

다음으로 조직에 대한 몰입이 일중독의 하위요인인 일향유감과 일강박감에 대해 유의한 

영향 관계가 있는 것으로 나타나 조직에 대한 애착심은 자신의 직무에 대한 강한 몰입으로 

표현되어 진다는 것을 확인할 수 있었다.

이로써 심리적 주인의식과 일중독 간의 관계에 있어 조직몰입의 매개효과에 대한 검증 조

건을 충족하여 이를 분석하였으며 분석결과 조직몰입은 유의한 부분매개효과를 확인할 수 

있었다. 마지막으로 조직몰입과 일중독 간의 관계에 있어 자기효능감을 조절변수로 활용하

여 자기효능감의 조절기능을 검증한 결과 일중독의 하위요인인 일향유감에 대한 조절효과는 

없는 것으로 나타났으나. 일강박감에는 유의한 부(-)적 조절효과가 나타났다. 이는 자기효

능감을 높게 인식할수록 일에 대한 강박감이 낮아지게 되어 일에 대한 심리적 압박을 감소

시킬 수 있음을 시사한다.

조절효과의 분석에 앞서 자기효능감이 일중독에 미치는 영향을 살펴본 바 본 연구에서는 

자기효능감이 높을수록 일에 대한 향유감이나 일에 대한 강박감을 높게 가지는 것으로 나타

났다. 김훈석(2012)은 자기효능감이 일 강박관념에 부적인 영향을 미친다고 하였으며, 정인

호와 이은진(2013)의 연구에서도 확인한 바 있으나 본 연구에서는 오히려 정적인 영향을 미

치는 것으로 나타나 자기효능감이 높은 사람일수록 일강박감을 강하게 갖는다는 Libano, 

Llopens, Salanova, & Schaufeli(2012)의 연구와 같은 결과를 도출하였다. 이는 자기효능

감이 높을수록 일에 대한 성과 집착으로 표현되어 진다고 할 수 있으며 경쟁구조의 조직 사

회에서 자기효능감은 경쟁에서 우위를 차지해야 한다는 심리적 불안감과 성취 욕구를 더욱 

강하게 자극하는 요인이라고 할 수 있다.

Burke(1999)는 자기효능감이 낮을 때 불안감이 높아지면서 강박적인 업무행동을 표출하

게 되어 일중독을 야기할 수 있다고 하였으나 본 연구의 경우 오히려 반대적 의미를 내포한

다고 할 수 있다. 다시 말해, 자기효능감이 높을수록 불안감이 높아지면서 일에 대한 강박

을 갖게 되는 것으로 판단된다. 과거와는 달리 경쟁이 심화된 조직사회에서 조직 내 자신의 

위치에 대한 동료 경쟁자들의 위협이나 대내외적으로 조직이 갖는 경쟁위치에 따른 위협이 

조직 내 잔류 가능성을 불안하게 하는 것은 물론 고용불안정을 높이는 요인으로 작용하여 

구성원으로 하여금 지각된 불안감은 일에 대한 시간과 노력의 투여를 보다 증가시키는 현상

으로 나타나게 되고 이는 일중독 현상을 야기하게 된다고 볼 수 있다.   

본 연구는 또한, 자기효능감의 역할에 대한 또 다른 기능을 제시하고 있다. 한광현(2006)

의 경우 일중독이 자기효능감을 낮추는 선행요인이라는 결과를 도출한 바 있으나 자기효능

감의 측정문항을 살펴보면, 직무를 성공적으로 수행 할 수 있다고 자신하는가? 그리고 직무

수행 기술이나 지식에 자부심을 지니고 있는가? 를 묻고 있다. 이는 일중독이라는 요인의 

자극에 의한 것이 아니라 오히려 자기효능감이 전제되어야 함을 의미한다고 할 수 있다. 

즉, 자기효능감을 높게 인식할수록 직무의 성공적 수행을 위해 일에 대한 몰입감을 높이거

나 직무수행 기술이나 지식을 더 잘 활용하기 위해 일에 대한 강박감을 갖게 된다고 할 수 
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있다. 이러한 측면에서 자기효능감은 결과변수로써의 역할보다는 일중독을 높이거나 낮추는 

영향 변수로 보는 것이 더 타당하다고 할 수 있다. 다시 말해, 자기효능감은 일중독에 미치

는 영향에 있어 독립적 기능과 조절적 기능이 더욱 의미가 있다고 할 수 있다. 

본 연구의 조절효과 분석에서 나타난 바와 같이 일향유감에는 자기효능감이 유의한 조절

효과를 갖지 못하였으나, 일강박감에 있어 조직몰입과 자기효능감의 상호작용항을 투입한 

결과 유의한 부(-)의 조절효과를 보임으로써 자기효능감이 높을수록 일에 대한 강박감을 낮

추는 기능을 보이고 있다. 이는 자기효능감의 순수효과에 반대되는 결과로 조직의 관점에서 

본다면 조직에 대한 몰입도가 높은 구성원일수록 직무를 수행하는데 있어 구성원이 갖는 일

에 대한 강박감을 줄일 수 있는 요소로써 구성원 개인의 효능감을 높이는 것이 매우 효과적

인 방법임을 시사하고 있다. 이를 위해 조직은 구성원의 효능감을 높일 수 있는 조직 차원

의 방법을 통해 일에 대한 강박적인 스트레스를 낮추어 주면서 일을 보다 여유롭고 즐거운 

마음으로 할 수 있도록 하는 것이 바람직하다고 할 수 있다. 조직은 구성원의 가정과 일 간

의 균형을 유지하기 위해 격려나 보상의 조직문화를 개발하는 것 또한 매우 중요한 일이라

고 할 수 있다(Lambert, Kass, Piotrowski & Vodanovich, 2006).

향후 과제

심리적 주인의식은 조직에 기반을 두는 심리적 주인의식과 직무에 기반을 두는 심리적 주

인의식의 두 가지 유형으로 구분하고 있다(Bernhard & O’Driscoll, 2011; Mayhew et al., 

2007; O’Driscoll et al., 2006). Mayhew et al. (2007)에 의하면 조직 기반의 심리적 주

인의식은 조직에 초점을 두고 있으며 조직문화나 분위기, 관리자의 태도, 기업 목표, 비전, 

기업 정책, 그리고 과정에 의해 영향을 받는 반면에 직무에 기반을 둔 심리적 주인의식은 

조직 내 자신의 현재 위치와 자신들의 직무에 의해 갖게 되는 주인의식의 반영이라는 것이

다. 왜냐 하면 심리적 주인의식은 개인과 소유대상의 관계를 반영하는 것이기(O’Driscoll 

et al., 2006; Pierce & Jussila, 2010), 때문에 심리적 주인의식은 소유의 대상에 의해 영

향을 받음으로써 갖게 되어 나타나는 결과물로 표현된다.

일중독은 다양한 요소에 의해 상호 작용하게 된다. 예를 들면, 지각된 조직의 가치

(Burke & Koksal, 2002), 동료와의 경쟁(Ng et al., 2007), 개인의 특성(Mudrack, 2002; 

Ng et al., 2007), 신념과 두려움(Burke & Koksal, 2002; Burke, Oberklaid, & 

Burgess, 2004), 성취욕구, 사회적․문화적 경험의 대리학습, 가정 스트레스(Ng et al., 

2007) 등 다양한 요인들이 영향을 미친다. 향후 연구에서는 보다 수준별 또는 기능별로 보

다 구체화되고 체계적인 관계를 정립하는 연구가 진행되는 것이 바람직 할 것으로 판단된

다.
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