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본 연구의 목적은 Russell(1980)의 정서원형모형을 기반으로 도전적 요구와 방해적 요구가 일 

관련 주관적 안녕감모형에 끼치는 영향력을 살펴보는 것이며, 이를 조절하는 향상우세초점 

및 상사-구성원 교환관계(LMX)의 역할을 검증하는 것이다. 국내 직장인 361명을 대상으로 

설문을 시행하였으며, 연구의 결과는 다음과 같다. 우선 도전적 요구는 일 관련 주관적 안녕

감모형의 긍정요인인 직무열의와 직무만족에 정적 영향력을 끼쳤으며, 방해적 요구는 부적 

영향력을 끼쳤다. 이러한 영향력을 비교했을 때 도전적 요구가 직무열의에 미치는 영향력은 

직무만족에 미치는 영향력보다 컸으며, 두 직무요구 모두 일 관련 주관적 안녕감모형의 부

정요인인 일중독과 직무탈진에 정적 영향력을 끼쳤다. 이때 도전적 요구는 일중독에, 방해적 

요구는 직무탈진에 미치는 효과가 상대적으로 크게 나타났다. 구성원의 동기 요인인 향상우

세초점은 도전적 요구가 직무열의와 직무만족에 미치는 영향력을 모두 강화시키는 역할을 

하였다. 또한, LMX는 방해적 요구가 일중독에 미치는 영향력을 완화시키는 역할을 하였으

나, 방해적 요구가 직무탈진에 미치는 영향에서의 조절효과는 유의미하지 않았다. 마지막으

로 본 연구의 학문적 의의 및 실무적 시사점, 제한점에 대해 논의하였다.

주요어 : 정서원형모형, 주관적 안녕감모형, 직무요구, 조절초점, LMX
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심리학 역사상 중요한 연구 주제 중 하나는 

정서이다(Russell, 2003). 이는 산업 및 조직심리

학 분야에서도 마찬가지이며, 수행의 성과 및 

의사결정, 이직, 리더십 등 조직 내 다양한 절

차와 결과물은 정서의 영향을 받기 때문에 다

양한 현상에 대해 정서를 제외하고 설명하기 

어렵다(Barsade, Brief, & Spataro, 2003; Barsade & 

Gibson, 2007). 기업이나 조직은 적극적이고 주

도적으로 자신의 역할을 헌신적으로 수행하는 

긍정적 정서를 지닌 구성원을 원하고, 구성원 

역시 이러한 정서를 경험하면서 성과를 도출

하는 행복한 직장생활을 바란다. 그러나 최근 

국내 취업포털 사이트의 조사에서 직장인의 

52.4%가 직장생활이 행복하지 않다고 응답하

여 현실은 직장인들의 기대와 다소 차이가 있

는 것으로 보인다(Sung, 2019.12.17.). 행복에 관

한 또 다른 조사결과에 따르면, 직장인의 행

복지수는 41/100점으로 나타났는데, 이러한 행

복지수의 주요 요인인 직장만족도에서 가장 

점수가 높은 항목은 업무 자신감이었으며, 스

트레스에 대한 만족도 항목이 가장 낮은 수준

으로 나타났다(Kim, 2019.12.16.). 이와 같이 직

장인에게 업무는 조직 내 긍․부정정서 경험

에 있어 중요한 요인이며, 따라서 업무에 대

한 요구(demand)는 긍정적 측면과 부정적 측면

을 동시에 지니고 있다.

학문 영역에서 직무요구를 긍정 속성과 부

정 속성으로 구분하는 관점은 오래전부터 존

재했으나, 이러한 관점을 포함한 조직연구들

의 한계점은 직무만족, 조직몰입, 주관적 안녕

감, 일중독, 직무탈진 등의 주요 결과변수들을 

충분히 설명하지 못했다는 점이다. 조직의 

긍정ㆍ부정적 결과변수들은 구성원이 보유한 

자원(resource)의 순이득(net gain) 및 순손실

(net loss)과 관련이 있는데, 연구에서 이러한 

자원 개념을 적용하지 않기 때문이다(Bhagat, 

McQuaid, Lindholm, & Segovis, 1985; Cavanaugh, 

Boswell, Roehling, & Boudreau, 2000). 직무요구

를 순자원의 획득과 손실 관점에서 검증한 

대표적 연구인 Cavanaugh 등(2000)의 연구에

서는 Hobfall(1989)의 자원보존이론(conservation 

of resource theory, COR)을 기반으로 순자원이 

플러스 상태인 업무량 및 책임감 증가와 같은 

변수를 도전적 요구(challenge stressor)로 구분하

였고, 순자원이 마이너스 상태인 역할모호성, 

조직정치, 역할갈등 등의 변수를 방해적 요구

(hindrance stressor)로 구분했다. 또한, 자원 관

점에서 직무요구가 구성원의 정서 반응에 

미치는 영향을 살펴본 대표적 연구모형은 

Crawford, Lepine 및 Rich(2010)의 모형인데, 

해당 연구에서 기존 직무요구-자원모형(job 

demands-resources model)을 근거로 직무요구를 

도전적 요구와 방해적 요구로 구분하여 검증

한 결과, 방해적 직무요구는 직무탈진을 유발

하였으나, 도전적 직무요구는 직무탈진 및 직

무열의와 동시에 관련성이 있는 것으로 나

타났다. 그러나 해당 연구는 조직 구성원이 

경험하는 정서의 다양한 측면을 충분히 살

펴보지 않았다는 한계점을 지닌다(Bakker & 

Oerlemans, 2012). 이러한 점을 지적한 Bakker

와 Oerlemans(2012)의 연구에서는 Russell(2003)

의 정서원형모형(circumplex model of affect)을 

적용하여 일 관련 주관적 안녕감모형(two- 

dimensional view of work-related subjective well- 

being)을 제안하였다. 본 모형은 정서와 인지

를 모두 포괄한 것이며, 조직 구성원들이 경

험하는 쾌락과 활성화 수준이 동시에 적용되

어 각 수준에 따라 네 가지 대표적 안녕감을 

검증하였다(Bakker & Oerlemans, 2012; Diener, 

1984).
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한편, 사람들은 조직에서 일할 때 직무뿐 

아니라 동기나 리더십 등 다양한 변수의 영향

을 받는데, 이 중 동기와 관련하여 Higgins 

(1997)의 조절초점 이론(regulatory focus theory)

은 조직의 주요 결과변수를 설명하는 대표

적 이론으로 주목받고 있다(Lanaj, Chang & 

Johnson, 2012; Shaufeli & Taris, 2014). Higgins 

(1997)에 따르면, 향상초점(promotion focus)의 

동기를 지니는 이들은 긍정적 결과를 최대화

하려고 노력하지만, 예방초점(prevention focus) 

동기를 지닌 이들은 부정적 결과를 최소화하

려고 노력한다(Crowe & Higgins, 1997). 향상초

점 동기는 일을 통한 성취, 성장, 열망, 이상

적 목표에 초점이 맞춰져 있어 개인은 목표 

달성 과정에서 더 노력하게 만든다. 그러므로 

향상초점은 업무성과, 조직시민행동, 직무열의, 

직무만족 등과 긍정적 관련성을 갖는다. 반면, 

예방초점은 직무를 제대로 수행하지 못했을 

때의 손실, 또는 의무나 책임에 초점이 맞춰

져 있어 부정적 결과를 예방하기 위한 전략을 

택하게 만든다. 기존 연구에 따르면 예방초점

은 조직의 성과와는 관련성이 미비하고, 의무

나 책임을 강조하는 규범적 조직몰입 등과 같

은 변수와는 정적 관련성을 지니며, 직무만

족과는 부적 관련성을 지닌 것으로 나타났다

(Brockner & Higgins, 2001; Johnson, Chang & 

Yang, 2010).

조직 구성원들이 업무수행 시 영향을 받는 

또 다른 대표적 변수는 리더십이다. 조직의 

구성원들은 상사를 통해 업무를 부여받고, 상

사가 이끄는 팀원으로서 일을 하기 때문에 구

성원의 안녕감에 중요한 역할을 하는 변수이

다. 리더십이론 중 구성원과 상사 간 상호작

용에 초점을 맞춘 상사-구성원 교환이론(Leader 

Member exchange theory, LMX)에 따르면, 한 집

단의 상사는 각각의 구성원과 일대일 관계를 

형성하고 구성원들 역시 리더와의 관계를 각

각 다르게 지각함으로써 관계가 형성된다. 이

때 LMX의 질이 높은 내집단(in-group) 구성원

은 LMX의 질이 낮은 외집단(out-group) 구성원

에 비해 리더로부터 관심과 지원을 더 받는다

(Uhl-Bien & Maslyn, 2003). 그리고 이러한 구성

원은 상사에 대한 신뢰가 높고, 상사로부터 

폭넓은 권한을 부여받으며, 직무만족 수준도 

높아 직무성과나 조직시민행동과 같은 조직성

과 지표와 긍정적 관련성을 지닌다. 반면, 

LMX 질이 낮은 구성원은 업무성과가 상대적

으로 낮고, 반생산적 업무행동(counterproductive 

work behavior) 등과 관련성을 지닌다(Martin, 

Guillaume, Thomas, Lee & Epitropaki, 2016).

이에 따라 본 연구는 Bakker와 Oerlemans 

(2012)의 제안에 근거하여 서로 다른 속성을 

지닌 직무요구가 구성원이 경험하는 안녕감의 

쾌락 및 활성화 수준에 어떻게 영향을 미치는

지 확인하고자 하였다. 또한, 직무요구가 구성

원의 안녕감에 영향을 미치는 과정에서 개인

차 변수인 개인의 일 기반 조절초점의 역할

을 밝혀보고자 하였으며, 리더십에 대해서는 

LMX를 적용하여 구성원들의 수행 과정에서 

어떠한 정서를 형성하는데 유효한지 확인하고

자 하였다. 즉, 직무요구가 일 관련 주관적 안

녕감모형에 영향을 미치는 과정에서 긍정적 

안녕감 유발 과정의 조절 변인 및 부정적 안

녕감 유발 과정의 조절 변인을 구분해서 확인

할 것이다.

정서원형모형과 일 관련 주관적 안녕감

인간이 경험할 수 있는 모든 정서를 단순하

게 표현하면 좋거나 나쁘거나, 또는 에너지가 
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강하거나 약하거나로 표현할 수 있다(Russell, 

2003). Russell(2003)의 정서원형모형은 이러한 

표현방식과 마찬가지로 쾌락 차원과 활성화 

차원의 두 가지 기본적 신경생리학적 시스템

(neurophysiological system)에 근거해 고안되었다. 

해당 모형에서 기본 핵심정서(core affect)는 쾌

락-불쾌(pleasant-unpleasant)의 연속선과 고활성

화-저활성화(high activation -low activation)의 연

속선 교차점에 있다(Russell, 1980; 2003). 즉, 인

간이 경험하는 기본 정서는 두 시스템의 조합

으로 이해될 수 있으며, 정서가 단순히 쾌락-

불쾌로 구분할 수 있는 독립적 실체가 아니라 

쾌락과 활성화라는 두 신경생리학적 시스템의 

상호작용으로 유발된다는 점을 강조하고 있다

(Bakker & Oerlemans, 2012). 따라서 조직의 구

성원들은 쾌락-불쾌와 고활성화-저활성화의 

2차원 상에서 4가지 영역 중 하나의 핵심정

서를 경험하게 된다(Russell, 2003; Russell & 

Feldman, Barrett, 1999). 이러한 핵심정서를 각 

수준의 조합으로 볼 때 쾌락-고활성화의 상태

를 흥분(excitement), 쾌락-저활성화 상태를 만

족(contentment), 불쾌-고활성화 상태를 괴로움

(distress), 불쾌-저활성화 상태를 우울(depression)

로 구분한다(Russell, 1980).

Bakker와 Oerlemans(2012)는 정서원형모형을 

적용하여 조직 구성원들이 경험하는 정서를 

보다 포괄적으로 설명할 수 있을 것이라 제안

했다. 또한, 기존 직무요구-자원모형을 기반으

로 한 연구들이 정서의 쾌락 차원에 충실한 

반면, 활성화 차원에 충분히 주목하지 못한 

점을 일 관련 주관적 안녕감모형으로 보완하

고자 했다. 주관적 안녕감(subjective well-being)

은 행복이나 삶 만족에 대한 개인의 주관적 

사고와 느낌을 말하며(Diener, 1984), 일 관련 

주관적 안녕감은 일터에서 겪는 개인의 주관

적 안녕감을 의미한다. 주관적 안녕감은 자신

의 삶에 대한 인지적 평가만이 아니라 만족감

과 같은 정서적 평가를 함께 다루고 있다. 또

한, 인지와 정서를 모두 다루고 있기 때문에 

삶의 질을 측정하는데 있어 안정된 속성, 높

은 신뢰도와 타당도를 지닌다(Suh, Diener, & 

Fujita 1996). 또한, 주관적 안녕감은 사람들의 

개인 내적 요인과 사회 환경과 같은 외적 요

인의 영향을 동시에 받는다. 실제 주관적 안

녕감의 주요 결정 요인들은 타고난 기질과 사

회적 관계의 질, 기본 욕구를 충족시킬 수 있

는 능력 등 매우 다양하다(Hayes & Joseph, 

2003).

조직 내 구성원들이 경험하는 주관적 안

녕감에 관해 설명하는 모형들 중 현재 가장 

많이 활용되는 것은 직무요구-자원모형이다

(Bakker, Demerouti, De Boer, & Schaufeli, 2003; 

Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schufeli, 2001). 

앞서 언급한 내용에 추가적인 설명을 하자면, 

직무요구는 인지적․정서적 노력이 요구되는 

직무에 대한 물리적, 심리적, 또는 사회나 조

직과 관련된 다양한 측면이기 때문에 이를 수

행하는 사람들의 육체적이고 심리적인 비용을 

야기한다. 반면, 직무자원은 직무요구로 발생

된 비용을 줄이고 개인의 성장과 학습동기를 

자극하여 업무 목표 달성을 돕는 직무의 다양

한 측면을 의미한다(Bakker & Demerouti, 2007). 

직무요구-자원모형은 개인의 직무환경에 서로 

다른 두 가지 심리적 절차가 존재한다고 가정

한다. 첫 번째는 에너지 차원의 과정으로 과

도한 직무요구는 사람들의 정신적․육체적 에

너지의 손실을 유발하여 직무탈진을 일으킨다. 

두 번째 과정은 동기적 차원의 과정으로, 조

직 구성원들이 직무요구를 다루고 업무 목표

를 달성하는데 도움을 주는 동기를 유발하여 
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직무열의를 증가시키는 역할을 한다(Van den 

Broeck, Vansteenkiste, De Witte & Lens, 2008). 

직무요구-자원모형은 직무가 지닌 요구와 자

원이라는 서로 다른 속성, 그리고 이로 인해 

유발되는 쾌락 차원의 주관적 안녕감 상태에 

관하여 체계적 설명을 시도한 모형이라 할 수 

있으나, 조직 구성원들이 경험하는 안녕감은 

쾌락 차원만이 아니라 활성화 차원도 동시에 

경험하고 있기 때문에 해당 모형의 한계점은 

긍․부정의 쾌락 수준만이 강조되어 활성화 

수준에 관한 설명은 미흡하다는 점이다(Bakker 

& Oerlemans, 2012). 이에 비해 일 관련 주관적 

안녕감모형은 활성화 차원을 더하여 구성원이 

일터에서 경험하는 주관적 안녕감 상태를 풍

부하게 설명한 모형이다. Bakker와 Oerlemans 

(2012)는 쾌락 차원에 활성화 차원을 더해 에

너지 수준이 높은 긍정적 안녕감을 직무열의

(work engagement), 에너지 수준이 낮은 긍정적 

안녕감을 직무만족(job satisfaction), 에너지 수준

이 높은 부정적 안녕감을 일중독(workaholism), 

그리고 에너지 수준이 낮은 부정적 안녕감을 

직무탈진(burnout)으로 구분하였으며, 정서원형

모형과 일 관련 안녕감모형 간 요인분석의 결

과로 해당 정서의 위치에 네 가지 안녕감을 

배치하였다(Figure 1).

긍정-고활성화 영역: 직무열의

직무열의란, 직무를 수행하면서 활력(vigor), 

헌신(dedication), 몰두(absorption)에 대해 충만하

고 높은 에너지 수준이며, 긍정적 정서를 경

험하는 것을 말한다(Schaufeli & Bakker, 2010). 

직장에서 긍정적 정서상태를 경험하면서 활성

화 수준이 높을 때 에너지가 높거나, 몰입된 

상태, 효능감을 높게 지각하는 것 등으로 표

현한다(Shaufeli et al., 2014). 조직의 구성원들이 

직무열의를 경험하고 있다면, 자신의 업무를 

능동적으로 처리하고, 자신감 역시 충만하다. 

이때 스스로에게 긍정적 피드백을 주면서 자

발적으로 동기부여되고, 조직 가치에 부합하

기 위해 노력한다. 또한, 업무에 지쳐있는 와

중에도 자기 자신과 수행 중인 직무에 만족한

다는 점에서 구성원이 경험하는 안녕감에 매

우 중요한 요인이다. 직무열의 상태의 구성원

들은 일에 몰입되어 있으나 일중독과는 다르

다. 이들은 업무 영역뿐만 아니라 업무 외적

인 영역을 충분히 즐길 수 있다. 직무열의는 

일중독과 같이 자기 내면에 스스로 통제할 수 

없는 강한 충동으로 일을 하는 것이 아닌 즐

거움이라는 내적 자원에 기반을 두고 있다

(Shaufeli, Taris & Bakker, 2006).

긍정-저활성화 영역: 직무만족

직무만족은 자신의 일이나 직무 경험을 평

가하는 과정을 통해 얻게 되는 긍정적 정서 

상태를 의미하며, 평가과정이 함의하는 바는 

Figure 1. Integration of circumplex model of

affect (Russell, 1980) and two-dimensional

view of work-related subjective well-being

(Bakker & Oerlemans, 2012)
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직무만족이 정서 및 인지 요인 모두를 담고 

있다는 것이다(Locke, 1976). 인지와 정서는 불

가분의 관계에 있다. 따라서 조직 구성원이 

직무에 관한 만족감을 평가할 때 구성원의 인

지와 정서는 함께 작동하여 서로 영향을 주고

받는다(Saari & Judge, 2004). 또한, 특정 직무에 

만족한다는 것은 해당 직무에 대해 개인이 가

장 이상적이라고 지각하는 것만이 아닌, 더 

나쁜 직무를 수행하지 않는 것을 다행스럽게 

생각하는 것으로도 충분히 만족감을 경험할 

수 있다(Bakker & Oerlemans, 2012). 이때 인지

적 하향 비교가 긍정정서를 유발해 만족을 경

험하는 것이다. 그러므로 조직 구성원이 직무

에 만족한다면 경험을 통해 긍정정서를 지각

한 것이라 볼 수 있으나, 해당 직무에 대해 

매우 높은 수준의 에너지와 열망을 느끼고 있

다고 볼 수는 없다(Grebner, Semmer & Elfering, 

2005). 즉, 만족하고 있는 조직 구성원이 반드

시 에너지와 열정을 다해 업무를 수행하여 성

과가 증가한다고 볼 수는 없는 것이다(Saari & 

Judge, 2004).

부정-고활성화 영역: 일중독

일중독이란, 쉼 없이 일에 강박적으로 매달

리며 대부분의 시간을 일에 쏟는 것을 말한다

(Taris, Schaufeli, & Shimazu, 2010). 일중독에 빠

진 조직 구성원은 요구사항을 합리적으로 수

행하는 수준을 넘어 지나치게 열심히 일을 한

다. 일중독은 스스로 제어하기 어려운 내적 

충동에 기반하기 때문에 일에 시간 및 노력 

등 자신이 가용한 자원을 기꺼이 투자하나, 

가족이나 일 외적인 삶에 써야 할 시간과 노

력은 모자란 상태에 빠지기 쉽다(Oates, 1971). 

일 외적인 영역에는 충실하지 못하기 때문에 

일-가정 갈등 수준은 상대적으로 높게 나타날 

수 있다(Bonebright, Clay, & Ankenmann, 2000). 

일중독도 직무열의와 마찬가지로 열심히 일

하는 것처럼 보일 수도 있으나, 직무열의가 

일을 통해 자신의 웰빙에 도움을 얻는 긍정

적 열의인 반면, 일중독은 자신을 둘러싼 관

계를 무너뜨리고, 통제할 수 없는 충동으로 

인해 부정정서를 경험하는 부정적 열의이다

(Schaufeli, Taris, van Rhenen, 2008). 두 개념 간 

동기의 원천은 서로 다르다. 직무열의 상태의 

구성원은 통제할 수 없는 충동이나 외재적 강

요가 아닌 스스로 즐거움을 느끼며 일을 하고, 

일중독 상태의 구성원은 즐거움을 느끼지 못

하고 스스로도 제어할 수 없는 충동에 사로

잡혀 그저 일을 많이 할 뿐이다(Spencer & 

Robbins, 1992). 물론 일중독 상태에서도 일에 

대한 애정을 지닐 수 있으나, 직무열의와는 

달리 직무를 수행하는 과정을 통해 심리적 자

원을 확보하는 기제가 없어 업무를 수행하는 

과정에서 에너지의 획득을 경험할 수 없어 점

차적으로 에너지가 고갈된다(Schaufeli & Bakker, 

2010).

부정-저활성화 영역: 직무탈진

직무탈진은 소진(exhaustion), 냉소(cynicism), 

감소된 효능감(reduced efficacy)으로 구성된 심

리적 에너지가 고갈되어 탈진된 상태 및 과

정을 일컫는다(Shaufeli et al., 2014). Schaufeli와 

Enzmann(1998)에 의하면, 직무 스트레스는 스

트레스의 원인이 사라지면 원상태로 회복될 

수 있으나, 직무탈진을 경험한 조직 구성원들

은 이전 상태로 회복되기 어렵다(Shin, 2003 

재인용). 직무탈진은 만성적 스트레스 상황에 

노출된 사람들의 반응으로, 정서적으로 소진



박진우․이종현․신강현 / 정서원형모형을 적용한 직무요구-자원모형의 확장:
직무요구가 일 관련 주관적 안녕감에 미치는 영향에서 향상우세초점과 상사-구성원 교환관계의 역할

- 507 -

되고 일과 사람에 관한 관심이 감소하여 업

무 성취감이 줄어든 상태를 의미한다(Maslach, 

1982; Maslach, Jackson & Leiter, 1996). 직무탈진

과 앞서 기술한 직무열의 및 직무만족, 일중

독에 가장 큰 영향을 미치는 요인은 직무요구

이다(Bakker & Oerlemans, 2012). 조직 구성원들

은 기본적으로 일을 통해 안녕감을 형성하고 

있기 때문에 직무요구는 수행하는 사람들에게 

긍정적 안녕감의 원천임과 동시에 부정적 안

녕감을 유발하는 중요한 요인이다(Barsade et 

al., 2007).

직무요구의 두 가지 속성과

안녕감(well-being)

조직에서 수행하는 모든 일은 요구라 할 수 

있지만 모든 직무요구가 구성원의 안녕감에 

부정적 영향력을 끼치는 것은 아니다(Schaufeli 

& Bakker, 2004). Lazarus와 Folkman(1984)의 스

트레스 교류 이론(transactional theory of stress)에 

따르면, 인간은 환경의 영향을 일방적으로 수

용하지 않고, 이를 해석하고 상호작용하는 능

동적 주체이다. 따라서 개인은 스트레스 자극

을 자신과 환경 간 관계에 따라 다르게 인식

할 수 있다. 즉, 환경 내에서 스트레스 자극이 

개인의 웰빙에 얼마나 중요하고 도움이 되는

지를 판단하여 도전적(challenging)으로 인식할 

수도 있고, 위협적(threatening)으로 인식할 수 

있다(Folkman, Lazarus, Gruen, & DeLongis, 1986; 

Lazarus & Folkman, 1984). 따라서 특정한 직무

요구나 근무환경은 부정적 스트레스임과 동시

에 직무만족과 같은 긍정적 정서를 야기하기

도 한다(Bhagat et al., 1985). 도전적으로 느껴

지는 직무요구나 환경에서 사람들은 성취감을 

느낄 수 있고, 이는 대개 긍정적인 결과로 이

어지기 때문이다. 업무성과 및 조직시민행동, 

직무열의 등 조직 내 긍정적 결과는 사람들이 

직무요구를 수행하는 과정에서 단순히 좋은 

감정을 경험했기 때문은 아니다. 부담이나 압

박 등의 불편한 감정을 동반한 책임감, 임박

한 납기 등의 직무요구도 직무만족이나 직무

열의와 연결될 수 있다. 그러므로 조직 내 긍

정 결과나 부정 결과는 구성원이 경험하는 긍

정정서의 결과로 해석해서는 안된다. 앞서 언

급했듯이, 이를 보다 포괄적으로 이해할 수 

있는 기제가 필요하고, 이러한 기제는 조직에

서 긍정적․부정적 결과를 도출하는 구성원들

의 자원(resource)과 관련성이 깊다(Cavanaugh et 

al., 2000).

자원보존이론(COR)에 따르면, 자원이란 긍

정적 정서 및 동기, 주변환경, 인적 요소 등 

개인적으로 활용할 수 있는 모든 자원을 의

미하며, 자원이 풍부한 구성원들은 직무수행

과정에 더 집중하고 몰입할 수 있다(Hobfall, 

1989). 이와 반대로 자원이 부족할 경우, 직무

수행과 몰입과정에 어려움을 겪게 되고 부정

적 경험을 하게 된다(Li, Wang, Yang, & Liu, 

2015). 이때 사람들은 현재 심리적 자원을 보

존하거나 획득하려 하고 자원의 획득보다 손

실에 더 민감하게 반응한다(Hobfall, 1989). 그

러나 직무요구는 자원의 손실만이 아닌 획득

과도 연관되어 있는데, 특정 직무요구가 자원

의 획득에서 손실을 뺀 순이득(net gain) 상태

일 때 사람들은 긍정적 결과를 경험할 수 있

다(Cavanaugh et al., 2000; Leiter, 1993). 이에 따

라 자원보존이론 관점에서 직무요구는 도전적 

요구와 방해적 요구로 구성되어있다(Cavanaugh 

et al., 2000).

사람들은 자신의 업무 숙련도를 높이고 성

장과 발전에 도움이 되며 미래에 있을 이득, 
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즉 자원의 획득에 도움이 된다고 예상하는 직

무요구를 도전적이라 해석한다. 업무량 증가

나 시간적 압박, 책임감 등이 대표적인 도전

적 요구이다. 도전적 요구에 대해 학습과 성

취, 보상을 얻기 위한 기회라 여기고 자신의 

역량을 충분히 발휘하려는 경향을 보이는 반

면, 어떤 직무요구는 개인적 성장이나 학습, 

목표 달성에 방해로 해석될 수 있다. 역할갈

등이나 역할모호성, 조직정치 등으로 지각되

는 업무나 형식적이면서 쓸모없는 것이라고 

간주되는 업무를 부여받게 되면 구성원들은 

자발적으로 노력을 기울이기 힘들다(Crawford 

et al., 2010). 이러한 업무를 수행할 때 개인은 

자원을 지속적으로 소모하게 되고 필요한 자

원을 추가로 획득할 가능성이 낮다고 인식하

게 된다. 자신의 성장과 발전, 성취에 방해가 

된다고 생각되는 방해적 직무요구는 직무탈진, 

불만족, 이직의도, 일중독 등 부정적 결과로 

이어진다(Leiter, 1993; Crawford et al., 2010).

앞서 언급했듯이, 직무요구가 조직에서 중

요하게 다뤄지는 이유는 구성원의 안녕감에 

가장 크게 영향을 미치는 요인이기 때문이다

(Barsade et al., 2007). 예를 들어, 조직에서 리

더와 구성원은 상호 의존적 관계를 형성하고 

상호작용하는 과정에서 정서를 매개로 교류한

다. 추가로 정서는 조직 내 의사결정, 리더십

의 핵심 기제로 작동하며, 직무 동기 역시 정

서 과정을 통해 형성되고 유지된다(Barsade et 

al., 2007). 직무를 수행하는 과정에서 긍정적 

정서를 경험한 구성원은 상사로부터 좋은 평

가를 받고 업무 능력이 상승하며, 조직성과에 

도움이 되는 행동을 자발적으로 수행하려는 

경향성을 보인다(Lyubomirsky, King, & Diener, 

2005). 또한, 수행 과정에서 난관에 부딪히더

라도 문제를 적극적으로 해결하고, 더 나은 

성과를 위해 노력하는 모습을 보인다(Staw, 

Sutton, & Pelled, 1994). 그러나 조직이나 리더

의 요구에 의한 안녕감은 기본적으로 부정적 

정서를 유발하는데, 직무요구를 수행하기 위

해 물리적․시간적 노력을 투입해야 하고, 그 

과정에서 피로감이나 근심 등 스트레스 반응

을 경험하기 때문이다. 따라서 앞서 언급한 

바와 같이, 직무요구가 도전적으로 인식됐을 

때는 부정정서만 경험하는 것이 아닌, 개인의 

성장 및 이득과 관련되어 문제 해결에 적극적

으로 대처하고, 성과에 대한 기대감으로 긍정

정서도 유발된다(Kahn, 1990).

직무요구와 일 관련 주관적 안녕감모형의 각

요인 간 관련성

직무요구는 기본적으로 조직 구성원의 자원

을 소모하게 하여 부정정서 반응을 유발하나, 

도전적 요구는 수행 과정에서의 만족감 및 성

취를 통해 얻은 성장 등 긍정적 측면을 지닌

다(Cavanaugh et al., 2000). 따라서 방해적 요구

는 일 관련 주관적 안녕감모형 내 불쾌 요인

과 관련되어 있고, 도전적 요구는 불쾌 요인 

및 쾌락 요인과 동시에 관련성을 지니게 된다. 

여기에 활성화 차원의 관점을 추가하게 되면, 

도전적 요구는 높은 수준의 각성을 포함한 동

기적 과정이 개입되어 있으며, 방해적 직무요

구는 동기적 과정 없이 에너지를 소모하는 과

정을 포함하고 있다(Shaufeli & Bakker, 2004). 

따라서 도전적 직무요구는 일 관련 주관적 안

녕감모형 내 활성화 차원에서 높은 수준의 각

성 요인인 직무열의, 일중독과 관련이 있으며, 

방해적 요구는 활성화 수준이 낮은 요인인 직

무만족, 직무탈진과 상대적 관련성이 높게 나

타나게 될 것이다.
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직무요구와 일 관련 주관적 안녕감모형의 

관련성을 보는 또 다른 관점은 직무 차원에서

의 직접적․간접적 관련성이다. 방해적 요구

에 대한 직무변수들은 직무 자체에 대한 측면 

외에도 직무를 수행하는 환경 등을 포함하지

만 도전적 요구에 대한 직무변수들은 프로젝

트의 다양성, 시간적 압박 등 직무와 직접 관

련된 요인을 포함한다(Crawford et al., 2010). 또

한, 일 관련 주관적 안녕감모형에서 직무열의

나 일중독은 직무와 직접적인 관련성이 높지

만, 직무만족과 직무탈진은 직무 외적인 영역

도 포함하고 있다(Bakker & Oerlemans, 2012). 

따라서 방해적 요구는 도전적 요구에 비해 직

무만족이나 직무탈진에 미치는 영향이 더 크

다고 예측할 수 있다. 즉, 각 직무요구의 속성

과 일 관련 주관적 안녕감모형의 각 요인의 

속성 간 유사성이 높을수록 상대적 관련성이 

높을 것이다(Table 1).

요약하자면, 도전적 요구와 직무열의는 직

무 본질을 다룬다는 차원에서 영향력을 가정

할 수 있으며, 방해적 요구와 직무만족은 직

무 외적인 차원을 다룬다는 공통점에 근거하

여 영향력을 가정할 수 있다. 따라서 도전적 

요구와 방해적 요구가 직무열의와 직무만족에 

미치는 영향력의 크기에 차이가 있으며, 도전

적 요구가 직무열의에 끼치는 긍정적 영향력

의 크기는 방해적 직무요구가 직무열의에 끼

치는 부정적 영향력의 크기보다 클 것이다. 

또한, 방해적 요구가 직무만족에 끼치는 부정

적 영향력은 도전적 요구가 직무만족에 끼치

는 긍정적 영향력보다 클 것이다.

가설 1. 도전적 요구는 일 관련 주관적 안

녕감모형의 긍정요인에 정적 영향을 끼치고, 

방해적 요구는 부적 영향을 끼칠 것이다.

가설 1-1. 도전적 요구는 직무열의(1-1a)에 

정적 영향력이 있을 것이다.

가설 1-2. 도전적 요구는 직무만족(1-2a)에 

정적 영향력이 있을 것이다.

가설 1-3. 방해적 요구는 직무열의(1-1b)에 

부적 영향력이 있을 것이다.

가설 1-4. 방해적 요구는 직무만족(1-2b)에 

부적 영향력이 있을 것이다.

가설 1-5. 도전적 요구와 직무열의 간 정적 

4 well-being

Demand

Engagement

(PL, HA, DR)

Job satisfaction

(PL, LA, DR/IDR)

Workaholism

(UPL, HA, DR)

Burnout

(UPL, LA, DR/IDR)

Challenge stressor

(PL/UPL, HA, DR)

Relatively high

relevance

Relatively low

relevance

Relatively high

relevance

Relatively low

relevance

Hindrance stressor

(UPL, LA, DR/IDR)

Relatively low

relevance

Relatively high

relevance

Relatively low

relevance

Relatively high

relevance

* PL=pleasant, UPL=unpleasant, HA=high activation, LA=low activation, DR=direct relevance to the job, 

IDR=indirect relevance to the job

* This table was synthesized and reconstructed based on Cavanaugh et al.(2000), Shaufeli 

& Bakker(2004), Crawford et al.(2010)

Table 1. Relationship between Job demand and each factor in the model of work-related

subjective well-being
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영향력(1-1a)의 크기는 방해적 요구와 직무

열의 간 부적 영향력(1-1b)의 크기보다 클 

것이다.

가설 1-6. 방해적 요구와 직무만족 간 부

적 영향력(1-2b)의 크기는 도전적 요구와 직

무만족 간 정적 영향력(1-2a)의 크기보다 클 

것이다.

도전적 직무요구는 학습과 발전, 성취감을 

경험하고자 하는 것으로 해석되기 때문에 수

행 과정에서 투입되는 에너지 수준이 방해적 

요구를 수행할 때의 에너지 수준보다 상대적

으로 높다. 그러므로 에너지 고갈 수준의 관

점에서 도전적 요구는 방해적 요구에 비해 일 

관련 주관적 안녕감모형의 부정요인에 미치는 

영향이 상대적으로 클 것이라고 예측할 수 있

다. 또한, 도전적 요구는 에너지를 강하게 소

모하게 하는 것만이 아닌, 수행 과정이나 결

과에서 에너지를 획득할 가능성도 존재한다. 

직무탈진과 같은 활성화 수준이 낮은 정서요

인은 획득된 자원이 에너지 고갈을 줄여줄 

수 있는 여지가 있기 때문에 자원 획득 가능 

여부가 상대적으로 중요하다. 반면, Cavanaugh 

등(2000)의 연구에서 제시된 바와 같이, 일중

독 장면에서는 이미 강도가 높은 부정정서를 

경험하고 있어 자원 획득과 같은 긍정적 결과

를 기대하기 어렵다(Seltzer, Numerof & Bass, 

1990).

정리하자면, 자원의 소모만을 야기하는 방

해적 요구는 획득 가능성을 동시에 지닌 도전

적 요구에 비해 직무탈진에 미치는 부정적 영

향력이 클 것으로 예측할 수 있다. 또한, 부정

정서의 활성화 수준이 높은 일중독의 경우 자

원적 속성이 작동하기 어렵기 때문에 에너지 

소모가 상대적으로 큰 도전적 요구가 방해적 

요구에 비해 일중독에 미치는 영향력이 클 것

이라고 예측할 수 있다.

가설 2. 도전적 요구와 방해적 요구는 일 

관련 주관적 안녕감모형의 부정요인에 정적인 

영향을 끼칠 것이다.

가설 2-1. 도전적 요구는 일중독(2-1a)에 정

적 영향력이 있을 것이다.

가설 2-2. 도전적 요구는 직무탈진(2-2a)에 

정적 영향력이 있을 것이다.

가설 2-3. 방해적 요구는 일중독(2-1b)에 정

적 영향력이 있을 것이다.

가설 2-4. 방해적 요구는 직무탈진(2-2b)에 

정적 영향력이 있을 것이다.

가설 2-5. 도전적 요구와 일중독 간 정적 영

향력(2-1a)의 크기는 방해적 요구와 일중독 간 

정적 영향력(2-1b)의 크기보다 클 것이다.

가설 2-6. 방해적 요구와 직무탈진 간 정

적 영향력(2-2b)의 크기는 도전적 요구와 직

무탈진 간 정적 영향력(2-2a)의 크기보다 클 

것이다.

도전적 요구 및 방해적 요구가 일 관련 주

관적 안녕감모형에 미치는 영향력 가설을 종

합하여 Figure 2에 제시하였다.

귀인이론과 조절변수

Hedier(1958)의 귀인이론(attribution theory)에 

따르면, 개인은 긍정적 사건에 내적 귀인을 

하고, 부정적 사건에 외적 귀인을 하는 것이 

보편적이다. 내적 귀인은 어떤 사건이 발생했

을 때 행위자의 능력이나 노력, 성격과 같은 

내적인 특성을 원인으로 여기는 것을 말하고, 

외적 귀인은 다른 사람이나 상황이나 조건을 
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원인으로 돌리는 것을 의미한다. 귀인이론의 

전형적 반응인 자기위주편향(self-serving bias)은 

사람들이 어떤 사건에 대한 인식과 해석하는 

과정에서 자신의 이익과 자존감을 지키기 위

한 태도를 취하는 것을 일컫는다(Campbell & 

Sedikides, 1999; Heider, 1958; Zuckerman, 1979). 

따라서 성공과 같은 긍정적 결과에 대해서는 

자신의 개인적 기질이나 성향에 귀인하고, 실

패와 같은 부정적 결과에 대해서는 외부의 영

향 탓으로 돌리게 된다(Miiler & Ross, 1975). 이

러한 귀인은 인간의 뇌에서 자동적으로 이루

어지는 반응이기 때문에 삶의 다양한 영역 중 

직장에서도 발생하게 된다(Kenrick, Neuberg, & 

Cialdini, 2015; Krusemark, Campbell, & Clementz, 

2008; Imai, 1994).

직장에서의 귀인방식이 중요한 이유는 조직 

구성원들이 어떠한 귀인방식을 택하는가에 따

라 다음 행동이나 정서 반응이 달라지기 때문

이다(Weiner, 2010). 조직의 구성원들은 성공에 

대해 내부 귀인하는 자기 향상(self-enhancing) 

전략을 통해 자신을 긍정적으로 바라보고 자

존감을 높이려 한다. 조직 내 이러한 자기 향

상 과정은 당사자에게 영향을 미치기도 하지

만 개인이 속한 조직에서 동료들이 자신을 긍

정적 인물로 평가할 수 있게 만드는 전략이기

도 하다(Shepperd, Ouellette & Fernandez, 1996; 

Solomon, Greenberg, Pyszczynski, 2004). 그러나 

실패와 같은 부정적 사건에는 개인을 보호하

기 위한 자기 보호적 편향(self-protective bias)이 

자연스럽게 발현된다(Greenberg, Pyszczynski, & 

Solomon, 1982). 사람들은 자신의 긍정적 자아

상을 위협하는 사건이 벌어지면 상황적 요인

에 귀인함으로써 자아상을 회복하려 하고, 이

때 외부 요인을 탐색하고 귀인하는 과정에서 

휴리스틱(heuristic)과 같은 인지적 편향이 개입

되기 쉽다(Wilder & Shapiro, 1989). 특히, 각성 

상태가 높은 정서를 경험할 때 귀인 과정에서 

합리적인 이유를 찾기보다는 휴리스틱에 의존

하는 경향성은 더욱 강해진다(Wilder & Shapiro, 

1989). 따라서 조직 구성원이 직무수행 과정에

서 부정적 사건을 경험한다면 자연스럽게 외

부 요인에 귀인하게 되고, 이러한 외부 요인

Figure 2. The effect of job demand on work-related subjective well-being
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은 합리적 탐색 결과가 아닌 휴리스틱에 따라 

가장 먼저 지각하거나 인지한 대상 및 환경일 

가능성이 높다.

귀인이론에 근거하여 일 관련 주관적 안녕

감이 긍정적 결과변수와 부정적 결과변수에 

미치는 영향력이 어떻게 나타날지에 대해 설

명하자면, 조직 구성원들이 긍정적 안녕감을 

경험하는 장면에서는 자신의 향상우세 초점

(dominant promotion-focus)과 같은 긍정적이면서 

기질적 특성에서 원인을 찾게 되고, 부정적 

안녕감을 경험할 경우 직무를 수행하는 장면

에서 현저하게 눈에 띄는 요인인 중 하나인 

리더십과 같은 외부 변수에서 원인을 찾으려

고 할 것이다(Dubbins & Russell, 1986).

직무요구가 일 관련 주관적 안녕감모형에 미

치는 영향에서 조절초점 및 LMX의 역할

위에서 기술한 귀인이론에 근거하여 사람들

은 직무열의나 직무만족과 같은 긍정요인에 

대해선 내적 귀인을 하고 일중독이나 직무탈

진과 같은 부정요인에 대해선 외적 귀인을 할 

것이라고 예측할 수 있다. 또한, 직무요구는 

그 자체만으로 긍정 반응이나 부정 반응을 유

발할 수 있으나, 조직 구성원들은 직무 자체 

요인 외에도 동기, 환경, 문화, 상사 등 다양

한 변수의 영향을 동시에 받는다(Shaufeli et al., 

2014). 따라서 개인은 직무요구의 특성 및 절

차, 즉 업무 자체 요인에 기본적으로 귀인하

지만 그 외 다양한 요인으로부터도 원인을 찾

으려고 할 수 있다.

사람들이 직무를 수행하는 과정에서 열의나 

만족감과 같은 긍정정서를 경험한다면 자신의 

내적 특성에 귀인하려 할 것이고 이때 귀인된 

내적 특성은 직무요구가 안녕감에 미치는 영

향력을 조절할 수 있을 것이다. 이 때 동기는 

정서를 유발하는 과정에 중요한 역할을 담당

하고 있으며, 조절초점 이론은 개인의 동기와 

관련된 대표적인 이론이다(Shaufeli et al., 2014; 

Lanaj et al., 2012).

개인은 향상초점과 예방초점 어느 하나의 

경향성을 일관적으로 나타내는 것이 아니라 

향상초점과 예방초점 모두를 지니고 있고, 환

경에 따라 우세한 동기가 발현되는데(Friedman 

& Förster, 2002), 긍정 결과에 대한 내적 귀인 

장면이기 때문에 조절초점 성향 중 긍정 성향

인 향상우세초점을 작용할 수 있다(Lockwood, 

Jordan, & Kunda, 2002; Uskul, Sherman, & 

Fitzgibbon, 2009). 따라서 업무에 기반한 향상

우세초점으로 인해 직무환경 중 목표 달성 관

련 정보, 발전 및 성장의 기회 등에 특히 민

감하게 반응하면서 성과 달성을 위해 노력하

게 되고, 도전적 요구의 직무자원과 같은 속

성이 일으키는 동기적 절차와 결합하여 그 영

향력을 증가시킬 것으로 기대할 수 있다

(Hakanen & Roodt, 2010; Higgins, 1997; Shah et 

al., 1998; Van den Broeck, Vansteenkliste, Witte, 

Soenens, Lens, 2010).

가설 3. 도전적 요구가 일 관련 주관적 안

녕감모형의 긍정요인에 미치는 영향력을 향상

우세초점이 조절할 것이다.

가설 3-1. 도전적 요구가 직무열의(1-1a)에 

미치는 정적 영향력은 향상우세초점의 수준이 

높을수록 증가할 것이다.

가설 3-2. 도전적 요구가 직무만족(1-2a)에 

미치는 정적 영향력은 향상우세초점의 수준이 

높을수록 증가할 것이다.

Dubbins와 Russell(1986)의 연구에 의하면, 조
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직 구성원들이 실패를 경험했을 때 리더는 그 

원인이 구성원에게 있다고 여기고, 구성원들 

역시 자신에게 실패의 원인이 있음을 인정하

지 않고 리더나 조직 탓으로 돌린다는 점을 

확인하였다. 이에 따라 본 연구에서는 직무요

구가 일 관련 주관적 안녕감모형의 부정적 요

인에 영향을 미치는 과정에서 외적 귀인 요인

으로 리더십 이론 중 LMX를 선정했다. LMX

는 최근 조직 내 귀인 장면에서 중요하게 다

뤄지는 이론이기 때문이다(Gardner, Karam, 

Tribble, & Cogliser, 2019).

한편, 귀인과정에서 중요한 역할을 담당하

는 심리 기제 중 하나는 앵커링과 조정

(Anchoring and adjustment)이다(Epley & Gilovich, 

2006; Jones, 1979; Quattrone, 1982). 이는 

Kahneman과 Tversky(1974)의 연구에 포함된 휴

리스틱 중 하나이며, 앵커링과 조정의 개념은 

다음과 같다. 인간이 판단 및 의사결정을 할 

시 처음 닻을 내린 기준점을 중심으로 일정 

수준을 조정하여 결정을 감행하게 된다(Jones, 

1979). 즉, 앵커링과 조정에 따른 귀인이란, 개

인이 어떤 사건이나 결과에 관해 원인을 탐색

할 때 처음 설정된 기준점의 영향력이 강하게 

작동되는 현상을 말한다. 어떤 사건이 발생하

고 원인을 탐색하며 귀인하는 과정에서 한 

번 기준점이 잡히면 높은 강건성을 지닌다

(Mussweiler, Strack, Pfeiffer. 2000). 대부분은 처

음 주의를 끄는 대상이나 환경에 귀인하게 되

며, 이후 다른 정보나 상황의 변화를 인지한

다 하더라도 해당 정보나 상황 변화를 충분히 

고려하지 않게 만드는 것이 앵커링과 조정의 

역할이다(Quattrone, 1982).

도전적 요구를 수행하는 장면에서 조직 구

성원들은 자신의 성장과 발전에 도움이 될 것

이라고 믿기 때문에 방해적 요구를 수행할 때

에 비해 자신의 물질적, 심리적 자원을 더 많

이 투자한다(Crawford et al., 2010). 따라서 방해

적 요구는 자신이 투입한 에너지에 주목하기

가 어렵다. 개인의 커리어나 업무능력의 성장

에 도움이 되지 않는 일을 맡긴 리더와 같은 

외부 요인이 현저한 주의집중 요인이 될 것이

고, 특히 강한 부정정서를 경험하는 상황이라

면 이 경향성이 심화되어 높은 각성 상태에서

는 주의가 산만해져 더 단순화된 전략을 택하

게 된다. 다시 말해, 도전적 요구에 대한 수행 

상황에서는 개인의 노력이 귀인의 기준점이 

되지만 방해적 요구를 수행하는 상황에서는 

상황 변수 중 가장 눈에 띄는 업무지시 및 할

당을 한 리더가 기준점이 될 가능성이 높다. 

이에 따라 LMX는 방해적 요구가 지닌 에너

지 차원의 소모적 속성이 일중독과 직무탈진

을 일으키는 과정을 완화하는 데 개입할 수 

있다. LMX는 리더가 구성원에 대한 일방적인 

호의나 관심이 아니며, 상호 신뢰와 존중에 

기반한, 업무수행 장면에서 필요한 도움을 받

을 수 있을 것이라는 믿음이다(Uhl-Bien et al., 

2003). 이로 인해 LMX의 질이 높은 구성원은 

직무요구 수행장면에서 있어 리더와 적극적

으로 소통하고 적시에 피드백을 받으며 필요

한 자원을 획득할 수 있다(Gajendran & Joshi, 

2012). 또한, LMX의 질이 높은 구성원은 외적 

귀인 장면에서도 직무요구를 맡긴 리더를 탓

하기보다는 신뢰를 통해 잠재적 성장과 발전 

가능성을 염두에 둔 것이라고 선의로 해석하

게 된다(Scandura & Pellegrini, 2008).

가설 4. 방해적 요구가 일 관련 주관적 안

녕감모형의 부정요인에 미치는 영향을 LMX가 

조절할 것이다.

가설 4-1. 방해적 요구가 일중독(2-1b)에 미
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치는 정적 영향력은 LMX 수준이 높을수록 감

소할 것이다.

가설 4-2. 방해적 요구가 직무탈진(2-2b)에 

미치는 정적 영향력은 LMX 수준이 높을수록 

감소할 것이다.

도전적 요구 및 방해적 요구가 일 관련 주

관적 안녕감모형에 미치는 영향에 대해 향상

우세초점과 LMX의 조절효과 가설을 종합하여 

Figure 3에 제시하였다.

연구방법

문항선정 및 참여자 정보

본 연구는 국내 기업 및 기관에 소속된 직

장인들을 대상으로 시행되었으며, 대기업 및 

중소기업과 소방공무원 등 다양한 직종의 구

성원들이 연구에 포함되었다. 집합 교육장면

에 참석한 직원들을 대상으로 설문에 자발적 

참여의사를 확인하고 설문을 실시하였으며, 

장시간 집합 교육에 참여한 응답자들의 피로

도를 고려하여 설문 구성 시 연구자들이 문항

선정에 대해 논의하였다. 예를 들어, 직무요구

문항의 경우 Cavanaugh 등(2000)의 연구에서 

Caplan, Cobb, French, Harrison, 및 Pinneau(1975), 

Cranny, Smith, 및 Store(1992), Ivancevich와 

Matteson(1983)의 세 문헌을 기반으로 제작되

어 공개된 문항을 활용하였는데, 도전적 직무

요구 5문항과 방해적 직무요구 5문항 중 요인

부하량이 비교적 높고, 요구 개념의 전체를 

포괄할 수 있는 문항으로 선정하였다. 또한, 

직무탈진의 예를 들면, 하위요인 중 직업적 

효능감의 경우 다른 요인과는 문항의 방향성

이 다르기 때문에 측정 측면에서 부적합한 결

과가 도출될 수 있고, 직무열의의 하위요인 

여부에 대한 논의가 있었던 점을 근거로 제외

하였다(Doty & Glick, 1998; Schaufeli & Bakker, 

2004). 이와 같은 방법으로 제작된 설문지 총 

Figure 3. Moderating effect of dominant promotion focus and LMX on the

relationship between job demand and work-related subjective well-being
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388부를 배포 후 불성실 응답 27부를 제외한 

361부를 분석에 활용하였다.

설문에 응답한 361명 중 업종은 제조업이 

115명(31.9%)으로 가장 많았고, 이어 서비스업 

92명(25.5%), IT 84명(23.3%), 공공 36명(10.0%), 

제약업 22명(6.1%), 컨설팅업 12명(3.3%) 순

으로 확인되었다. 성별의 경우 남성이 271명

(75.1%), 여성이 90명(24.9%)으로 남성이 다수

Variable N % M SD

Category

of business

Manufacturing 115 31.9

Service 92 25.5

IT 84 23.3

Public 36 10.0

Pharmaceutic 22 6.1

Consulting 12 3.3

Gender
Male 271 75.1

Female 90 24.9

Age

20s 39 10.8

38.35 7.92
30s 186 51.5

40s 96 26.6

50s 40 11.1

Education

High school 30 8.3

Junior college 50 13.9

University(college) 231 64.0

Graduate school 50 13.9

Position

Staff 67 18.6

Assistant manager 114 31.6

Manager 101 28.0

Deputy general manager 37 10.2

Above general manager 42 11.6

Tenure

1 - 5 years 91 25.2

10.17 7.33
5 - 10 years 105 29.1

10 - 20 years 122 33.8

More than 20 years 43 11.9

Total 361 100

Table 2. Demographic variable
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를 차지하였고, 연령은 30대가 186명(51.5%)으

로 가장 많았고, 40대 96명(26.6%), 50대 이상 

40명(11.1%), 20대가 39명(10.8%) 순으로 확인

되었다. 학력의 경우 대졸이 231명(64.0%)으로 

가장 많았고, 대학원졸 50명(13.9%), 전문대졸 

50명(13.9%), 고졸 30명(8.3%) 순으로 확인되

었다. 직위는 대리급이 114명(31.6%)으로 가

장 많았고, 과장급 101명(28.0%), 사원급 67명

(18.6%), 부장급 이상 42명(11.6%), 차장 37명

(10.2%) 순으로 확인되었다. 재직기간을 살펴

보면, 1년 이상 5년 미만이 91명(25.2%)으로 

가장 많았고, 10년 이상 20년 미만 122명

(33.8%), 5년 이상 10년 미만 105명(29.1%), 20

년 이상이 43명(11.9%) 순으로 확인되었다

(Table 2).

자료 분석

우선 연구 참여자들의 인구통계학적 특성을 

살펴보기 위해 SPSS 25.0을 사용하여 기술통계

분석과 빈도분석을 실시하였고, 다음으로 설

문에 포함된 각 문항들의 신뢰도 검증을 위해 

Coefficient α 계수를 확인했다. 또한, AMOS 

22.0을 이용한 측정모형검증을 실시하여 전

체 요인구조를 경쟁모형과 비교하였다. 모

형 적합도는 CFI(Comparative Fit Index), TLI 

(Tucker-Lewis Index), RMSEA(Root Mean Square 

Error of Approximation)를 사용하였고, 각 적합

도의 기준은 CFI ≥ .8, TLI ≥ .8, RMSEA < 

.10 을 기준으로 설정하였다(Browne & Cudeck, 

1993; Byrne, 2016; Hong, 2000; Hu & Bentler, 

1999; Kline, 1998). 추가로 비내재된 모형 간 

비교를 위해 수치가 낮을수록 좋은 모형임을 

나타내주는 AIC(Akaike Information Criterion)와 

ECVI(Expected Cross Validation Index) 적합도를 

살펴보았다.

다음으로 연구에 포함된 변수들 간 관련성

을 파악하기 위해 SPSS 25.0을 이용한 상관분

석을 실시하였으며, 연구 가설에 포함된 각 

변수들의 주효과와 조절효과를 검증하기 위해 

Baron과 Kenny(1986)의 위계적 회귀분석을 실

시하였고, 조절효과 내 수준 간 비교를 위해 

Aiken과 West(1991)의 단순 기울기 검증을 추

가하였다. 또한, 활성화 차원에 근거한 상대적 

관련성의 크기를 비교하기 위해 회귀계수(β)를 

확인하고, 각 계수에 대해 Bootstrap을 이용한 

95% 신뢰구간을 확인하였다(Cumming, 2009).

척도

직무요구

직무요구는 Cavanaugh 등(2000)의 척도를 사

용하였다. 본 척도는 도전적 요구 6문항, 방해

적 요구 5문항, 기타 5문항으로 구성되어있으

며, 이 중 도전적 요구와 방해적 요구 각각 3

문항을 사용하였다. 문항 예시로는 도전적 요

구 ‘나는 다양한 업무와 프로젝트를 수행하고 

있다’, 방해적 요구 ‘나는 현재 고용보장에 대

한 불안을 느끼고 있다’ 등이다. 척도에 대한 

신뢰도 분석결과, 도전적 요구의 Coefficient α= 

.70, 방해적 요구 Coefficient α= .62 로 나타났

다. 기존 연구에서의 신뢰도는 도전적 요구 

Coefficient α= .87, 방해적 요구 Coefficient α= 

.75 였다(Cavanaugh et al., 2000). 

직무열의

직무열의는 Schaufeli & Bakker(2003)의 UWES 

(Utrecht Work Engagement Scale) 단축형 척도를 

사용하였다. 본 척도는 활력, 헌신, 몰두요인 

각각 3문항으로 구성되어 있으며, 이 중 활력
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과 헌신 각 3문항을 사용하였다. 문항 예시로

는 활력 ‘나는 일을 할 때 넘치는 힘을 느낀

다’, 헌신 ‘나는 내가 하는 일에 대해 자부심

을 느낀다’ 등이다. 척도에 대한 신뢰도 분석

결과, 6문항에 대한 Coefficient α= .90 으로 나

타났다. 기존 연구에서의 신뢰도는 하위요인 

모두 Coefficient α= .70 - .90 범위였다(Schaufeli 

& Bakker, 2003).

직무만족

직무만족은 직무에 대한 전반적 만족 수

준을 묻는 한 문항을 사용하였으며, 이는 

Wanous, Reichers, 및 Hudy(1997)의 연구에서 나

타난 한 문항으로 구성된 직무만족 척도와 다

문항 직무만족 척도 간 높은 관련성 및 더 높

은 수준의 안정성(robust)을 근거로 하였다. 문

항은 ‘나는 내가 수행하는 직무에 대해 전반

적으로 만족하고 있다’ 이다.

일중독

일중독은 Schaufeli, Shimazu와 Taris(2009)의 

척도를 사용하였다. 본 척도는 과도하게 일하

기와 강박적으로 일하기 요인 각각 3문항으로 

구성되어있다. 문항 예시로는 과도하게 일하

기 ‘나는 일할 때 빨리하려고 서두르는 편이

고, 시간에 쫓기고 바쁘다’, 강박적으로 일하

기 ‘내가 그 일을 좋아하지 않더라도, 열심히 

해야 한다는 의무감을 느낀다’ 등이다. 척도

에 대한 신뢰도 분석결과, 6문항에 대한 

Coefficient α= .72 로 나타났다. 기존 연구에서 

나타난 독일판과 일본판 척도의 신뢰도는 각

각 Coefficient α= .78, .68 - .73 였다(Schaufeli et 

al., 2009).

직무탈진

직무탈진은 Schaufeli, Leiter, Maslach 및 

Jackson(1996)이 개발하고, Shin(2003)이 타당화

한 MBI-GS(Maslach Burnout Inventory-General 

Survey)을 사용하였다. 본 척도는 소진, 냉소, 

직업적 효능감으로 구성되어있으며, 이 중 소

진과 냉소요인 각각 3문항을 사용하였다. 문

항 예시로는 소진 ‘나는 나의 직장 업무를 마

치고 퇴근할 때면 완전히 지쳐있다’, 냉소 ‘나

는 현재 맡은 일을 시작한 이후로 직무에 대

한 관심이 줄어들었다’ 등이다. 척도에 대한 

신뢰도 분석결과, 6문항에 대한 Coefficient α= 

.82 로 나타났다. 타당화 연구에서 나타난 척

도의 신뢰도는 소진, 냉소 각각 Coefficient α= 

.90, .81 였다(Shin, 2003).

일 기반 향상우세초점

향상우세초점은 Halvorson과 Higgins(2013a; 

2013b)에서의 일 기반 조절초점 척도를 사용

하였다. 본 척도는 향상초점과 예방초점요인 

각각 5문항으로 구성되어있으며, 기존 연구의 

계산방식에 근거하여 향상초점 점수에서 예방

초점 점수를 차감하여 점수화하였다. 문항 예

시로는 향상초점 ‘나는 직업적 성공을 달성할 

방법에 관해 자주 생각해 본다’, 예방초점 ‘평

소에 나는 실수를 막고 상사와의 갈등을 피하

는 데 초점을 맞춘다’ 등이다. 척도에 대한 신

뢰도 분석결과, 향상초점 Coefficient α= .79 으

로 나타났다. 현장에서 많이 사용되는 척도와 

원저의 척도 내 문장에 다소 차이가 있으나, 

기존 연구에서 나타난 척도의 신뢰도는 향상

초점 Coefficient α= .84였다(Wallace, Johnson, & 

Frazier, 2009).
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리더-부하 교환관계(LMX)

LMX 척도는 Scandura와 Graen(1984)의 척도 

7문항을 사용하였다. 문항 예시는 ‘나의 직속 

상사는 내가 겪는 문제와 내가 원하는 것을 

잘 안다’ 등이다. 척도에 대한 신뢰도 분석결

과, Coefficient α= .88로 나타났다. 기존 연구의 

검증-재검증 과정에서 나타난 척도의 신뢰도

는 Coefficient α= .84, .86였다(Scandura & Graen, 

1984).

측정모형검증

연구에 포함된 변수들의 모형이 타당한지 

확인하고, 특히 도전적 직무요구와 방해적 직

 df CFI TLI RMSEA
90% CI

AIC ECVI
low high

Main model 1634.640*** 573 .810 .827 .072 .068 .076 1820.640 5.057

Competing model 1 1862.906*** 579 .791 .772 .078 .075 .082 2036.906 5.658

Competing model 2 4426.206*** 1322 .748 .725 .086 .082 .090 2300.529 6.390

* competing model 1: challenge stressor + hindrance stressor

  competing model 2: burnout + workaholism

Table 3. Model fit

Figure 4. Measurement model analysis(main model)
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Figure 5. Measurement model analysis(competing model 1)

Figure 6. Measurement model analysis(competing model 2)
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무요구, 직무탈진과 일중독 간 독립성이 확인

되는지 여부를 살펴보기 위해 측정모형검증을 

실시하였다. 분석을 통해 본모형(7요인모형) 

및 도전적 요구와 방해적 요구를 통합한 경쟁

모형1, 직무탈진과 일중독을 통합한 경재모형2 

간 비교를 실시하였다. 모형 간 비교에 따른 

적합도가 Table 3에 제시되어있다. 분석결과, 

경쟁모형 1의 경우 중 경로계수가 모두 유의

미하였으나, RMSEA를 제외한 적합도가 기준

치를 충족하지 못하였으며, 경쟁모형 2의 경

우 강박적으로 일하기 2번과 3번 문항의 경로

계수가 유의미하지 않게 나타났고, 마찬가지

로 RMSEA를 제외한 다른 적합도가 기준치를 

충족하지 못하였다. 이와 비교해 본모형의 경

우 모든 경로계수가 유의미하였고, 모든 적합

도가 수용가능 수준 이상으로 나타났으며, 

AIC와 ECVI수치가 다른 경쟁모형에 비해 낮게 

나타났다. 따라서 본 연구의 가설에 포함된 

잠재요인 및 변수차원의 타당성이 확보되었다

(Figure 4-6).

연구결과

변수들 간 상관분석 결과

각 변수들의 상관계수와 평균, 표준편차 수

치가 Table 4에 제시되어있다.

우선 인구통계학적 변인과 주요 변인 간의 

관계를 살펴보면, 성별과 직무열의(r=-.127, 

p<.05), 향상우세초점(r=.122, p<.05) 간 정적 

관련성이 나타난 반면, LMX와는 부적 관련성

이 나타났다(r=-.134, p<.05). 연령은 직무열의

(r=.221, p<.01), 직무만족(r=.145, p<.01)과 정

적 상관, 직무탈진(r=-.153, p<.01) 및 향상우세

초점(r=-.151, p<.01)과 부적 상관이 나타났다. 

학력은 도전적 요구와 정적 상관이 유의미하

였으며(r=.192, p<.01), 직위는 도전적 요구

(r=.236, p<.01) 및 직무열의(r=.334, p<.01), 직

무만족(r=.200, p<.01), 일중독(r=.175, p<.01), 

LMX(r=.133, p<.05)와 정적 상관을, 직무탈진

(r=-.163, p<.01)과 부적 상관이 유의미하였

다. 마지막으로 근속연수는 직무열의(r=.178, 

p<.01)와 정적 상관, 직무탈진(r=-.118, p<.05) 

및 향상우세초점(r=-.167, p<.01)과 부적 상관

이 나타났다.

직무요구가 일 관련 주관적 안녕감모형에 미

치는 영향에 관한 효과 검증

직무요구가 일 관련 주관적 안녕감모형에 

미치는 효과를 검증하기 위해 위계적 회귀분

석을 실시하였다. 첫 단계로 인구통계변수를 

투입하였고, 다음 단계로 도전적 직무요구 및 

방해적 요구가 준거변수에 미치는 효과를 각

각 검증하였으며, 활성화 차원에 근거한 상대

적 관련성의 크기를 비교하기 위해 회귀계수

(β)에 대한 95% 신뢰구간을 확인하였다.

우선 도전적 요구가 직무열의에 미치는 효

과(β=.285, p<.01)와 직무만족에 미치는 효과

(β=.189, p<.01)를 검증한 결과, 영향력이 유의

미하게 나타났다. 또한, 방해적 요구가 직무열

의에 미치는 효과(β=-.302, p<.01)와 직무만족

에 미치는 효과(β=-.441, p<.01) 역시 유의미

하게 나타났다. 따라서 가설 1-1, 1-2, 1-3, 1-4

가 지지되었다. 

다음으로 도전적 요구와 방해적 요구가 직

무열의에 미치는 효과 및 신뢰구간을 bootstrap

을 이용하여 확인한 결과, 도전적 요구의 회

귀계수가 더 작게 나타났고, 신뢰구간은 각각 
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lower .183 - upper .394, lower -.409 - upper 

-.200으로 나타나 절대값을 기준으로 방해적 

요구-직무열의 신뢰구간이 도전적 요구-직무열

의 신뢰구간을 포함하는 것으로 나타났다. 또

한, 도전적 요구와 방해적 요구가 직무만족에 

미치는 효과에 대한 신뢰구간을 확인한 결과, 

방해적 요구의 회귀계수가 더 큰 것으로 나타

났고, 신뢰구간은 각각 lower .072 - upper .293, 

lower -.548 - upper -.337로 나타나 절대값을 기

준으로 서로 포함하는 신뢰구간이 나타나지 

않았다. 따라서 가설 1-5는 기각되었으며, 1-6

은 지지되었다(Table 5).

다음으로 도전적 요구가 일중독에 미치는 

효과는 유의미하게 나타났으나(β=.454, p<.01), 

직무탈진에 미치는 효과는 유의미하지 않았다. 

또한, 방해적 요구가 일중독에 미치는 효과(β

=.176, p<.01)와 직무탈진에 미치는 효과(β

=.585, p<.01)는 유의미하게 나타났다. 따라서 

Dependent V. Engagement Job satisfaction

Step B(S.E) β t (△)R2 B(S.E) β t (△)R2

1 Gender -.033(.092) -.020 -.361

.118**

.095(.108) .050 .884

.051**

Age .001(.008) .006 .072 .010(.010) .094 1.016

Education -.038(.049) -.040 -.777 -.045(.057) -.042 -.786

Position .241(.047) .401 5.178** .173(.054) .255 3.178**

Tenure -.011(.008) -.110 -1.326 -.017(.010) -.150 -1.746

2
Challenge .321(.057) .285 5.661**

.129**
.239(.064) .189 3.375**

.192**

Hindrance -.292(.046) -.302 -6.363** -.480(.052) -.441 -9.280**

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

Table 5. Effect of job demand on engagement and job satisfaction

Dependent V. Workaholism Burnout

Step B(S.E) β t (△)R2 B(S.E) β t (△)R2

1 Gender .100(.083) .068 1.207

.045**

.030(.100) .017 .289

_

Age -.009(.007) -.116 -1.256 -.008(.009) -.087 -.936

Education -.043(.044) -.052 -.986 .018(.052) .018 .338

Position .150(.042) .289 3.583** -.076(.050) -.123 -1.514

Tenure .000(.008) -.003 -.036 .004(.009) .040 .455

2
Challenge .443(.048) .454 9.252**

.242**
.024(.053) .021 .458

.343**

Hindrance .148(.039) .176 3.815** .583(.043) .585 13.521**

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

Table 6. Effect of job demand on workaholism and burnout
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가설 2-2는 기각되었고, 2-1, 2-3, 2-4가 지지되

었다.

다음으로 도전적 요구와 방해적 요구가 일

중독에 미치는 효과를 비교한 결과, 도전적 

요구의 효과가 더 크게 나타났고, 도전적 요

구와 방해적 요구가 직무탈진에 미치는 효과

를 비교한 결과, 방해적 요구의 효과가 더 크

게 나타났다.

다음으로 도전적 요구와 방해적 요구가 일

중독에 미치는 효과 및 신뢰구간을 bootstrap을 

이용하여 확인한 결과, 도전적 요구의 회귀

계수가 더 크게 나타났고, 신뢰구간은 각각 

lower .343 - upper .561, lower .077 - upper .276

으로 나타나 절대값을 기준으로 서로 포함하

는 신뢰구간이 나타나지 않았다. 또한, 도전적 

요구와 방해적 요구가 직무탈진에 미치는 효

과에 대한 신뢰구간을 확인한 결과, 방해적 

요구의 회귀계수가 더 큰 것으로 나타났고, 

신뢰구간은 각각 lower -.069 - upper .105, lower 

.500 - upper .668로 나타나 절대값을 기준으로 

서로 포함하는 신뢰구간이 나타나지 않았다. 

따라서 가설 2-5와 2-6이 지지되었다(Table 6).

도전적 요구가 긍정요인에 미치는 영향에 대

한 향상우세초점의 조절효과 검증

직무요구가 일 관련 주관적 안녕감모형에 

미치는 효과에 대해 조절변수의 효과를 위계

적 회귀분석을 실시하였다. 첫 단계로 인구통

계변수를 투입하였고, 다음 단계로 직무요구 

변수를 투입하였으며, 마지막 단계로 조절변

수를 투입하여 해당 변수의 효과가 유의미한

지 확인하였다. 또한, 변수들 간 상호작용 그

래프를 통해 효과를 상세히 살펴보았다(Aiken 

& West, 1991; Baron & Kenny, 1986).

도전적 요구가 직무열의에 미치는 영향력에 

대한 향상우세초점의 조절효과 검증결과, 도

전적 요구의 주효과(β=.193, p<.01) 및 향상우

세초점의 주효과(β=.434, p<.01)가 유의미하였

으며, 상호작용항의 증분설명량도 유의미하게 

Dependent V. Engagement Job satisfaction

Step B(S.E) β t (△)R2 B(S.E) β t (△)R2

1 Gender -.033(.092) -.020 -.361

.118**

.095(.108) .050 .884

.051**

Age .001(.008) .006 .072 .010(.010) .094 1.016

Education -.038(.049) -.040 -.777 -.045(.057) -.042 -.786

Position .241(.047) .401 5.178** .173(.054) .255 3.178**

Tenure -.011(.008) -.110 -1.326 -.017(.010) -.150 -1.746

2
Challenge .218(.052) .193 4.166**

.219**
.088(.065) .070 1.362**

.144**

Promotion .373(.039) .434 9.690** .368(.048) .381 7.727**

3
Challenge

×  Promotion
.127(.054) .107 2.344* .010* .188(.067) .141 2.802* .018**

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

Table 7. Moderating effect of dominant promotion focus
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나타났다(β=.107, △R2=.010, p<.05). 다음으로 

도전적 요구가 작무만족에 미치는 영향력에 

대한 향상우세초점의 조절효과 검증결과, 도

전적 요구의 주효과(β=.070, p<.01) 및 향상우

세초점의 주효과(β=.381, p<.01)가 유의미하였

으며, 상호작용항의 증분설명량도 유의미하게 

나타났다(β=.141, △R2=.018, p<.01)(Table 7). 

따라서 가설 3-1과 3-2가 지지되었다.

그래프를 살펴보면, 구성원의 향상우세초점 

성향이 높을 때 도전적 요구가 직무열의와 직

Figure 7. Moderating effect of dominant promotion focus in the

relationship between challenge stressor and engagement

Figure 8. Moderating effect of dominant promotion focus in the

relationship between challenge stressor and job satisfaction
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무만족에 미치는 영향력이 증가함을 알 수 있

다. 추가로 단순 기울기 검증결과, 직무열의

의 경우 구성원의 향상우세초점이 높은 수준

(t=4.86, p<.01)과 낮은 수준(t=2.07, p<.05) 모

두에서 기울기가 유의미한 것으로 나타났다. 

직무만족의 경우 향상우세초점이 높은 수준

에서만 유의미하게 나타났다(t=3.43, p<.01) 

(Figure 7, 8).

방해적 요구가 부정요인에 미치는 영향에 대

한 LMX의 조절효과 검증

방해적 요구가 일중독에 미치는 영향력에 

대한 LMX의 조절효과 검증결과, 방해적 요구

의 주효과(β=.316, p<.01) 및 LMX의 주효과

(β=.188, p<.01)가 유의미하였으며, 상호작용

항의 증분설명량도 유의미하게 나타났다(β

=-.128, △R2=.016, p<.05). 다음으로 도전적 

직무요구가 작무만족에 미치는 영향력에 대

한 향상우세초점의 조절효과 검증결과, 도전

적 직무요구의 주효과(β=.530, p<.01) 및 향상

우세초점의 주효과(β=-.209, p<.01)가 유의미

하였으나, 상호작용항의 증분설명량이 유의미

하지 않았다(Table 8).

그래프를 살펴보면, LMX가 낮은 수준의 구

성원들은 LMX가 높은 수준의 구성원에 비해 

방해적 요구 수준이 높아질수록 일중독 경향

은 상대적으로 급격히 증가하는 것으로 나타

났다. 단순 기울기 검증결과, LMX가 높은 수

준(t=2.53, p<.05) 및 낮은 수준(t=7.89, p<.01)

에서 통계적으로 유의미했다(Figure 9). 따라서 

가설 4-1의 경우 LMX의 각 수준에 따른 효과

를 살펴보았을 때 대체작용(substitution)으로 나

타나 부분적으로 지지되었으며, 가설 4-2는 기

각되었다.

Dependent V. Workaholism Burnout

Step B(S.E) β t (△)R2 B(S.E) β t (△)R2

1 Gender .100(.083) .068 1.207

.045**

.030(.100) .017 .289

.051**

Age -.009(.007) -.116 -1.256 -.008(.009) -.087 -.936

Education -.043(.044) -.052 -.986 .018(.052) .018 .338

Position .150(.042) .289 3.583** -.076(.050) -.123 -1.514**

Tenure .000(.008) -.003 -.036 .004(.009) .040 .455

2
Hindrance .265(.043) .316 6.121**

.100**
.529(.043) .530 12.409**

LMX .173(.048) .188 3.606** -.228(.047) -.209 -4.830**

3
Hindrance

×  LMX
-.130(.051) -.128 -2.552* .016* -.028(.050) -.023 -.553

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

Table 8. Moderating effect of LMX
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논  의

이전 연구들에서 사용된 직무요구-자원모형

은 직무열의나 직무탈진과 같은 긍정․부정 

차원의 안녕감을 체계적으로 검증할 수 있었

으나, 정서 경험에 있어 또 하나의 중요한 차

원인 Russell(1980; 2003)의 활성화 차원을 충분

히 다루지 못했다. Bakker와 Oerlemans(2012)가 

착안한 일 관련 주관적 안녕감모형은 Russell 

(2003)의 정서원형모형을 조직에 적용하여 구

성원이 일터에서 경험하는 안녕감의 중요한 

차원을 모두 다룬 모형이라 할 수 있다. 조직 

구성원이 경험하는 안녕감에 가장 큰 영향을 

미치는 것은 직무요구이며, 단순히 직무요구

의 양적․질적 차이가 아닌 서로 다른 특성이 

더 큰 영향을 미친다. 이에 본 연구에서는 직

무요구의 서로 다른 속성이 일 관련 주관적 

안녕감모형의 각 차원에 미치는 영향을 살펴

보고자 하였으며, 연구결과에 대한 해석과 시

사점은 다음과 같다.

첫째, 도전적․방해적 요구가 일 관련 주관

적 안녕감모형의 긍정요인에 미치는 영향을 

확인하였다. 직무요구-자원모형에 대한 검증결

과와 유사하게 도전적 요구는 직무열의나 직

무만족과 같은 긍정요인에 정적 영향력이 유

의한 반면, 방해적 요구는 부적인 영향력을 

지니고 있었다. 그러나 본 결과에서 유의할 

점은 도전적 요구와 직무만족 간 관계가 안정

적이라 단정할 수 없다는 점이다(Gerich & 

Weber, 2020). 그 이유는 도전적 요구는 개인

의 성장과 발전에 도움이 되는 동기적 과정이 

포함되어 쾌락의 고활성화 상태인 직무열의와

는 관련성이 높으나, 직무만족과는 쾌락 차원

만 공유할 뿐, 활성화 차원의 공유정도는 낮

은 수준이기 때문이다. 또한, 직무만족은 높은 

수준의 에너지와 열정이 없어도 충분히 경험

할 수 있는 안녕감이다(Grebner et al., 2005). 

따라서 도전적 요구와 직무열의 간 관련성은 

비교적 안정적이지만 직무만족과의 관련성은 

후속연구를 통해서 다양한 통제변수 및 방법

Figure 9. Moderating effect of LMX in the relationship

between hindrance stressor and workaholism



박진우․이종현․신강현 / 정서원형모형을 적용한 직무요구-자원모형의 확장:
직무요구가 일 관련 주관적 안녕감에 미치는 영향에서 향상우세초점과 상사-구성원 교환관계의 역할

- 527 -

론을 통해 반복검증을 시도해야 한다.

둘째, 방해적 요구는 직무열의와 직무만족 

모두에 부적인 영향력이 확인되었다. 기존 연

구와 마찬가지로 방해적 요구는 조직 구성원

의 긍정적 안녕감에 일관되게 부정적이다. 방

해적 요구에 대한 업무수행 과정에서 에너지 

소모를 통한 자원의 고갈이 발생하고, 자원 

획득 과정이 존재하지 않는다. 또한, 방해적 

요구는 쾌락 차원에서는 부정적이나, 활성화 

차원에서는 높은 수준의 동기나 몰입을 요구

하지 않은 낮은 활성화 수준의 업무이다. 따

라서 방해적 직무요구에 대해 부정적 쾌락 차

원과 낮은 활성화 차원의 두 가지 차원을 모

두 공유한 직무만족과의 관계가 부정적 쾌락 

하나의 차원만 공유한 직무열의와의 관계보다 

더 높게 나타났다. 그러나 도전적 요구와 직

무열의 간의 정적 관련성의 크기가 방해적 요

구-직무열의 간 관련성의 크기보다 클 것이라

는 가설은 기각되어 이 역시 후속연구를 통한 

개인차 변수의 추가적 통제, 혹은 이론적 근

거에 대한 상세한 탐색과 반복검증이 필요한 

사안이다.

셋째, 직무만족과의 관계에 있어서는 방해

적 요구가 직무만족에 미치는 부적 영향력은 

도전적 요구가 직무만족에 미치는 영향력보다 

컸다. Russell(1980; 2003)의 정서원형모형을 근

거로 해석해보자면, 방해적 요구와 직무만족 

간 관련성은 도전적 요구와 직무만족 간 관련

성과는 다르게 낮은 활성화 차원을 공유한다. 

방해적 요구-직무만족의 낮은 활성화 수준에 

대한 유사한 측면이 상호영향을 미쳤을 것이

며, 한편으로는 두 변수 속성의 공통점, 즉 직

무와 직접 연관된 요인 외에 직무 외적 부분

과 관련되어 있다는 점도 들 수 있다.

넷째, 도전적․방해적 요구 모두 에너지 소

모과정을 포함하여 직무탈진을 제외한 일 관

련 주관적 안녕감모형의 부정요인에 정적 영

향력을 지닌 것으로 나타났다. 상관분석 결과

에서는 기존 직무요구-자원모형과 마찬가지로 

두 요구변수 모두 일중독과 직무탈진에 정적

인 영향이 유의했으나, 인구통계변수가 포함

된 분석에서는 도전적 요구가 직무탈진에 미

치는 영향력이 유의미하지 않았다. 도전적 요

구는 에너지 소모과정만이 아닌 자원적 속성

도 함께 있다는 차원에서 방해적 요구와는 다

르다. 따라서 이 자원적 속성의 발현 여부가 

부정적 활성화 수준에 따라 달라질 가능성이 

있으며, 직무탈진과 같이 강한 부정정서를 경

험하며, 통제할 수 없는 에너지 고갈을 경험

하는 과정에서 도전적 요구의 속성으로 동기

를 높이기는 쉽지 않아 오히려 영향력이 상

쇄되거나 반대로 나타날 가능성이 있다(Bass, 

1999). 후속연구에서 좀 더 정교화된 이론과 

분석을 통해 검증해봐야 할 문제이다.

다섯째, 귀인이론에 근거하여 직무요구가 

일 관련 주관적 안녕감모형의 각 변수에 영향

을 미치는 과정에서 향상우세초점과 LMX의 

역할을 살펴보았다. 조직 구성원이 어떤 사건

이나 결과가 긍정적이냐, 혹은 부정적이냐에 

따라 원인을 다르게 추론하는 경향이 있어 성

공에 대해 내부귀인하고, 실패를 외부귀인하

는 자기위주편향은 인지적 노력 없이 자동으

로 발생하기 때문에 조직현장을 비롯한 삶의 

다양한 영역에서 매우 보편적으로 나타난다. 

분석결과, 향상우세초점은 도전적 직무요구가 

일 관련 주관적 안녕감모형의 긍정요인을 높

이는 역할을 하였다. 이는 향상우세초점이 도

전적 요구의 성장과 발전의 기회 등의 특성에 

동기역할을 하여 직무열의 및 직무만족에 대

한 영향력을 증폭시키는 결과로 해석할 수 있



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 528 -

다. 따라서 기존 연구에서처럼 업무의 속성에 

따라 도전적인지 방해적인지 명확히 하는 것

도 중요하지만, 도전적 요구의 동기과정이나 

방해적 요구의 에너지 소모과정에 직접 개입

할 수 있는 유효한 개인차를 밝혔다는 점에서 

시사점을 지니며, 후속연구에서는 동기변수 

외에도 리더십의 종류 및 문화적 차이와 같은 

맥락 변수의 영향을 추가로 밝히는 과정이 필

요할 것이다. 추가로, 향상우세초점의 수준이 

낮은 구성원은 직무만족을 높이지 못했으나, 

직무열의를 높이는 것으로 나타났다. 이러한 

결과는 조직 구성원의 직무열의를 높이기 위

해서는 동기라는 개인차가 중요하나, 그들의 

직무 자체도 도전적일 필요가 있다는 점을 시

사하며, 직무만족은 직무열의와는 다르게 높

은 수준의 동기적 속성을 요구하지 않는 엄연

히 구분되는 결과변수라는 점이다.

여섯째, LMX는 방해적 요구가 일중독에 미

치는 영향을 낮추는 역할을 하였으나 해당 효

과의 그래프를 살펴보면 그 양상은 조금 다르

다. 즉, LMX가 고 수준일 때 저 수준의 LMX

보다 상대적으로 방해적 요구와 일중독 간 관

련성이 낮게 나타나고 있으나, 고 수준일 때

의 일중독 수준이 전체적으로 높아 조절변수

가 독립변수를 대체(substitute)하는 것으로 나

타났다(Figure 9). 이는 일중독에 미치는 LMX

와 방해적 요구의 효과가 유사하여 나타나는 

현상이라고 볼 수 있다(Howell, Dorfman, & 

Kerr, 1986). Table 3의 상관분석결과에서도 관

찰할 수 있듯이, 방해적 요구와 마찬가지로 

LMX은 일중독에 정적 관련성을 지닌다. 앞서 

LMX는 방해적 요구가 지닌 에너지 차원의 소

모적 속성이 일중독을 발생시키는 과정을 완

화할 수 있다고 가설을 설정하였지만 리더와

의 적극적인 소통이나 피드백으로 인해 심리

적 자원을 확보하면서 에너지 고갈을 지각하

지 못한 상태에서 일에 대한 애정을 지니거나 

많은 양의 업무를 수행하게 되는 일중독에 이

르게 될 가능성이 있다(Uhl-Bien et al., 2003). 

일중독의 하위요인을 즐거움(enjoyment)과 충동

(drive)로 구분한 Workaholism Battery(McMillan, 

Brady, O’Driscoll, & Marsh, 2002)를 사용하여 

자기효능감과 일중독 간 관련성에 대한 LMX

의 조절효과를 검증한 연구를 살펴보면, LMX 

역할은 즐거움에 증진작용을 하였으나, 충동

에는 자기효능감의 부정적 효과를 대체하는 

것으로 나타났다(Rabenu, Shkoler, & Tziner, 

2016). 이와 마찬가지로 본 연구에서 사용된 

일중독 변수는 강박적으로 일하기와 과도하게 

일하기의 부정적 측면만을 포함하여 LMX의 

효과는 방해적 요구를 대체하는 것으로 나타

났으며, 조직원들이 LMX를 지각할 시 일중독

이 발생하는데 있어 방해적 요구의 역할은 상

대적으로 불필요해진다고 볼 수 있다.

마지막으로, LMX는 부정정서의 활성화 수

준이 낮은 직무탈진 영역에서 효과가 관찰되

지 않았다. 앞서 언급한 귀인이론과 마찬가지

로 조직 구성원은 부정적 각성 수준이 높은 

장면에서 외부 귀인의 경향이 강해지는데, 

LMX는 이 과정에서 부정적 영향이 높아지는 

것을 완화시키는 역할을 담당한다고 가정하였

다. 그러나 검증결과를 살펴보았을 때 방해적 

요구는 리더와의 관계나 신뢰와 같은 자원만

으로 극복할 수 있는 대상이 아닌 것으로도 

볼 수 있다. 또한, LMX의 조절효과 검증결과

를 Hobfoll(1989)의 자원보존이론을 통해 살펴

보면, 방해적 요구는 개인의 심리적, 물리적 

자원을 소모하게 만드는 회피대상이므로 요구

의 수준이 높아져 자원의 고갈을 경험한 이들

은 자원을 확보하기 위해 노력하고, LMX의 
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수준이 낮은 이들은 LMX가 높은 이들에 비해 

자원 확보에 대한 노력을 하지 못하는 것으로 

볼 수 있다. Scandura 등(2008)의 연구에서처럼 

LMX의 수준이 높은 구성원은 방해적 요구조

차도 선의로 해석하려 하겠지만, 강한 부정 

영역에서는 자신이 활용할 수 있는 자원이 한

계를 보일 수밖에 없기 때문이다. 이러한 상

태에서 조직 구성원의 안녕감은 더 위협받고, 

LMX의 수준이 높은 구성원이라도 부정적 영

향력을 충분히 통제하기 어려울 수 있다.

본 연구의 제한점과 이에 따른 후속연구의 

제언은 다음과 같다.

첫째, 본 연구는 직무요구를 통해 일 관련 

주관적 안녕감모형의 긍․부정요인을 형성하

고 발달시키는 과정과 이에 개입할 수 있는 

변수들의 효과를 검증하였으나, 한 시점에서 

모든 변수를 측정하였기 때문에 인과관계를 

확신하는데 한계가 존재한다. 따라서 명확한 

인과관계를 검증하기 위해 일정 기간을 두고 

측정하는 종단연구가 필요하다.

둘째, 자료 수집에 있어서 성별 간 차이가 

남성에 편향되어 있어 연구결과를 일반화하는

데 한계가 존재한다. 그러나 본 연구의 대상

은 600대 기업에 소속된 직장인들이 대부분을 

차지하며, 2018년 한국경제연구원 자료에서 국

내 600대 상장기업 중 522곳의 남녀비율이 약 

7:3으로 나타나 비교적 현실을 반영한 자료수

집이라고 볼 수 있으나(Ahn., 2018), 동질성 가

정의 충족에는 미치지 못한다는 점을 부정할 

수는 없다.

셋째, 본 연구의 변수들 간 관계는 모두 선

형관계를 가정하였다. 이러한 가설들의 검증

을 통해 해석의 간명성을 확보하였으나, 변수

들 간 실제 관련성을 충분히 설명하지는 못할 

수 있다. 예를 들어, 도전적․방해적 요구와 

직무탈진과의 관계를 추가적으로 분석해본 결

과, 도전적 요구-직무탈진 관계는 선형을 가정

했을 때 회귀계수(β)는 .108(p<.01), 설명량( ) 

.012(p<.05)로 나타났으나, 곡선관계를 가정했

을 때는 회귀계수(β)는 .577(p<.01), 설명량( ) 

.016(p<.05)로 나타나 상대적으로 더 타당할 

가능성이 크다. 이에 따라 후속연구에서는 비

선형 관계에 대한 이론과 가설이 추가적으로 

검증되어야 할 것이다.

넷째, 연구에서 도전적 요구와 방해적 요구

의 개별적 효과를 검증하였으나, 실제 조직장

면을 고려했을 때 업무를 수행하는 개인 내 

역동성에 대해 고려할 필요성이 있다. 예를 

들어, 한 조직 구성원에게 도전적 요구가 많

이 주어지고 동시에 방해적 요구는 적게 주어

질 때 겪는 안녕감은 두 요구변수가 모두 높

은 구성원이 겪는 안녕감과는 차이가 있을 것

이다. 후속연구에서는 이러한 현실적 상황을 

고려하여 개개인의 요구수준에 대해 검증하는, 

변인 중심이 아닌 인간중심 연구도 실시되어

야 한다.

다섯째, 본 연구는 직무요구-자원모형을 근

거로 활용하면서 두 요구 변수 간 다른 속성

에 대해 초점을 맞추었으나, 기존 연구에서 

검증된 직무요구 및 직무자원 변수는 매우 다

양하다. 예를 들어, 자원변수에는 자율성, 피

드백, 팀 응집력, 코칭, 사회적 지지 외에도 

다양한 변수가 포함될 필요성이 있다(Emmerik 

& Riet, 2008). 조절변수 역시 연구에서 검증된 

동기 및 리더십 외에도 다양한 자원변수가 추

가되어야 하며, 본 연구와 마찬가지로 변수의 

질적 속성 차이, 혹은 자원변수와 도전적․방

해적 요구와의 부합도에 따른 상대적 효과 크

기에 대한 연구도 추가되어야 한다.

여섯째, 직무요구와 일 관련 주관적 안녕감
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모형의 관계를 조절하는 유효한 변인을 충분

히 다루었는가 하는 문제를 지적할 수 있다. 

본 연구에서는 모든 구성원들에게 동일하게 

적용할 수 있는 보편적인 귀인이론을 토대로, 

일 관련 주관적 안녕감모형의 긍정요인을 조

절하는 변인으로 내적 요인인 향상우세초점을, 

부정요인을 조절하는 변인으로는 외적 요인인 

LMX에 주목했다. 하지만 현실에서 귀인방식

은 사람마다 차이를 보일 수 있으며, 연구에 

포함된 직급 중 부장급 이상의 표본이 이에 

해당된다. 예를 들어, Hamstra와 Schreurs(2018)

에 따르면, 개인의 권한(power) 수준이 높을수

록 잃어야 할 자원이나 보상이 많다고 지각하

기 때문에 향상초점보다는 예방초점적 환경에

서 더 적합도를 지각하는 것과 같이, 직급에 

따른 변수 간 작용을 달리 설정하여 살펴볼 

필요성이 있다.

일곱째, 본 연구에서 응답자들의 피로도를 

고려하여 직무요구 문항과 준거변수 문항들 

중 일부가 제외되었으며, 방해적 직무요구의 

경우 신뢰도가 충분히 높지 않은 것으로 나타

났다. 후속연구에서는 대표성만이 아닌 전체 

개념을 포괄할 수 있도록 문항 전체를 사용해

야 할 필요성이 있으며, 추가로 LMX의 조절

효과 검증에서 나타난 것과 같이 일중독이 종

업원 특성에 의한 것인지, 혹은 리더에 의해 

만들어지는 것인지, 또는 여전히 직무열의와

의 구분이 모호한지를 판단하기 위해 개념 정

의에 근거하여 척도를 적합하게 선정해야 할 

것이다(Mazzetti, Schaufeli, & Guglielmi, 2014).

마지막으로 본 연구에서 리더-부하 간 관

계의 효과를 검증하였으나, 최근 기업에서 증

가 중인 수평화 조직을 고려하여 상사나 리

더와의 관계만이 아닌, 구성원 간 관계도 중

요한 변수로 고려할 가치가 있다. 예를 들어, 

Sherony와 Green(2002)의 연구는 동료와의 교환

관계(coworker exchange; CWX)가 조직몰입이나 

직무만족과 같은 직무태도에 영향을 미칠 수 

있다고 주장하였으며, LMX의 수준이 높은 동

료들과 LMX의 수준이 낮은 동료들 사이에서 

CWX의 역동성을 확인하였다. 후속연구에서는 

상사-구성원 간의 교환관계와 더불어 구성원 

간 관계 등 다양한 조직 내 관계가 정서와 태

도 형성에 미치는 영향을 확인하여 조직 구성

원이 겪는 안녕감에 관한 통합적 모형으로서

의 일 관련 주관적 안녕감 모형의 잠재적 가

치를 다시 검증해볼 수 있을 것이다.

본 연구는 기존의 정서모형이론을 근거로 

수행되었으며, 그동안 검증되던 쾌락 차원만

이 아닌 활성화 차원의 근거가 포함된 변수들 

간 인과관계 검증을 시도한 첫 연구이며, 기

존 연구에서 나타난 혼재된 결과에 대한 해결

책을 일부 제공하였다. 앞서 서론에서 언급했

듯이, 직장인들에게 행복한 직장생활은 매우 

중요하다. 대부분의 개인은 직장과 가정이라

는 각 영역에서 가장, 혹은 직책 등의 역할이 

주어지며, 두 영역은 서로 영향을 주고받거나 

부족한 부분을 보상받는 작용을 하게 된다

(Westman, 2002). 따라서 직장에서의 행복은 

곧 가정에서의 행복과 연결되며, 이러한 일터

에서 지각하는 정서는 중요하게 다루어져야 

할 연구주제임과 동시에 실무적 시사점을 지

닌다. 본 연구에서 나타난 결과를 근거로 직

장인들이 직무만족의 수준을 넘어 직무열의로 

활성화되기 위한 선행요인 즉, 요구적 속성에 

따른 업무배치와 할당을 어떻게 계획하는지에 

대한 근거를 탐색할 수 있었으며, 업무에 몰

입하는 개인의 상태가 일중독 차원인지 직무

열의 차원인지에 대해 명확히 구분해야 할 당

위성을 다시 한 번 확인할 수 있었다. 또한, 
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직무탈진 및 일중독과 같은 부정적 상태로 일

을 지속하는 직장인들에게 동기적 개입을 시

행해야 할지, 혹은 상사의 신뢰와 지지가 선

행되어야 하는지 등 다양한 직장 내 관리전략

에 대해서도 살펴볼 수 있었다. 본 연구를 시

작으로 관련 이론을 더 상세히 검토하고, 다

양한 변수를 추가하여 정교한 방법론을 사용

한 연구가 지속된다면, 이를 통해 조직 구성

원들의 안녕감에 대한 원인의 체계적 이해를 

도모하고, 개인의 안녕감 향상과 더불어 건강

하고 행복한 조직을 관리하는데 기여할 수 있

을 것이다.
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Expansion of job demands-resources model

by applying the circumplex model of affect:

The role of dominant promotion-focus and

LMX on the effects of job demands to two-dimensional

view of work-related subjective well-being

Park, Jinwoo          Lee, Jong-Hyun          Shin, Kang-Hyun 

          GAM Consulting                         Ajou University

The purpose of this study is to verify the effect of challenge and hindrance job demands on 

two-dimensional view of work-related subjective well-being and the role of employee’s dominant 

promotion-focus and LMX based on Russell's circumplex model(1980). A sample of 361 employees were 

participated voluntarily in this study and data were analyzed. The results and implications of this study 

are as follows. First, challenge stressor had a positive effect on the positive factors of work-related 

subjective well-being, while hindrance stressor had a negative effect. The effect of challenge stressor on 

work engagement was relatively large than the effect on job satisfaction. Second, both challenge and 

hindrance stressor had a positive effect on the negative factors of work-related subjective well-being. In 

comparison of the effect size considering activation level, the effect of challenge stressor on workaholic 

and hindrance stressor on burnout was relatively large compare to each other. Third, employee’s dominant 

promotion-focus showed the role of enhancing effect of challenge demands on the positive factors of 

work-related subjective well-being. The LMX has been shown to mitigate the effects of hindrance stressor 

on workaholic. Finally, theoretical and practical implications of these findings, along with this study 

limitations and future research directions were discussed.

Key words : circumplex model of affect, work-related subjective well-being model, demand, challenge stressor, Hindrance 

stressor, Regulatory Focus, LMX


