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We examine the influence of transformational leadership on workaholism, job performance and work-family 

conflict. Also, we attempt to verify the mediating effect of workaholism between transformational 

leadership and job performance, and work-family conflict. Additionally, we focuses on loyalty to supervisor 

as a possible moderator between transformational leadership and job performance, and work-family conflict.

The major findings are 1) transformational leadership was positively associated with employees’ workaholism 

(driven to work, enjoyment of work). 2) Loyalty to supervisor had a positive moderating effect on the 

relationships between transformational leadership and driven to work. 3) Enjoyment of work is positively 

related to job performance but, contrary to hypothesis, is also positively related to work-family conflict. 

Also driven to work is related to work-family conflict, but contrary to hypothesis, does not affect job 

performance. 4) Enjoyment or work has turned out to have full mediation effects on the relationship 

between transformational leadership and job performance, and work-family conflict. Also, driven to work 

has turned out to have a partial mediation effect on the relationship between transformational leadership 

and work-family conflict. Finally, the moderated mediating effect of loyalty to supervisor was statistically 

significant in the mediation relationship of driven to work between transformational leadership and 

work-family conflict.
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Ⅰ. 서 론

측이 어려운 환경에 한 효과 인 응과 더불

어 지속가능성을 한 경쟁에 놓인 조직들은 생존

을 한 변화를 거듭하고 있으며, 변  리더십은 

이와 같은 불확실한 경 환경에 한 리더십이라 

여겨지고 있다(Yang & Shim, 2013; Feinberg, 

Ostroff & Burke, 2005). 선행연구들은 변  

리더십이 구성원들을 동기부여 시켜주며, 성과에 

요한 향력을 행사하고 있음을 입증하고 있다(e.g., 

Barling, Weber & Kelloway, 1996; Dvir, Eden, 

AVolio & Shamir, 2002; Lowe, Kroeck & 

Sivasubramaniam, 1996; Waldman, Ramirez, 

House & Puraman, 2001). 특히 Kark, Shamir 

& Chen(2003)는 변  리더십의 효과성 검증에 

있어 다양한 로세스 규명이 필요함을 제안하 고, 

이를 한 연구들 한 진행되고 있다(e.g., Bass, 

Avolio, Jung & Berson, 2003; Bono & Judge, 

2004; Kark et al., 2003; Liao & Chuang, 

2007; Wang, Law, Hackett, Wang & Chen, 

2005). 이들 연구들의 시사 은 변  리더십이 

본질 으로 효능감, 임 워먼트, 신뢰, 동일시 등과 

같은 부하들의 심리  변화를 통해 성과로 이어진다

는 것이다(Walumbwa, Avolio & Zhu, 2008; 

Yang & Shim, 2013).

변  리더십은 부하들에게 새로운 비 을 제시

하고 부하들의 고차원  욕구를 자극하여, 공식 으

로 주어진 역할을 월하는 ‘기  이상의 성과’를 가

져오도록 동기화시킨다(Burns, 1978). 이와 같은 

개념 인 측면에서 변  리더십은 많은 정 인 

효과와 함께 부정 인 효과를 미칠 수 있는 개연성

이 존재한다(Lee, 2009). 선행연구들에서는 종종 

변  리더십의 효과 뒤편에 가려진 부정 인 부분

에 해 언 하고 있으며(Khoo & Burch, 2008; 

Parry & Proctor-Thomson, 2002), 국내에서는 

Lee(2009)의 연구에서 다 역할요구(muliple role 

demand), 과부하(overload), 교환 계이론(exchange 

theory) 등을 토 로 변  리더십이 불공정성 지

각  탈진 등을 통해 조직 유효성에 부정 인 향

을 미칠 수 있음을 제시하 다. 이처럼 리더십의 

정 인 측면만이 아닌 부정 인 측면 한 존재함에

도 불구하고, 이에 한 실증연구가 많이 이루어지지 

않고 있어(Beyer, 1999; Khoo & Burch, 2008) 

변  리더십의 양면성을 살펴볼 필요성이 존재한다.

본 연구는 변  리더십의 양면성을 살펴보기 

해 정 인 결과로 직무성과를, 부정 인 결과로 

일․가정 갈등을 고려하고자 한다. 사회환경과 제도

의 변화와 함께 조직 구성원의 태도  가치 의 변

화에 따라 조직 구성원들의 일․가정의 균형에 한 

심 한 증가하 는데, 이는 일․가정 양립이 개

인과 가정뿐 아니라 나아가 조직의 성과에 이르기까

지 범 하게 향을 미치기 때문이다. 때문에 직

무성과와 함께 일과 가정의 양립에 해서 개인뿐 

아니라 조직에게도 주요 심사가 되고 있다. 많은 

조직들이 성장과 효율성이라는 환경에 직면해 있고 

이로 인해 종업원들은 조직 내 과다한 업무량 속에

서 바쁜 일상을 보내고 있으므로 일과 가정의 균형

이라는 요구에 부응하기가 상 으로 어려워진 것이 

실이다(Mauno, Kinnunen & Ruokolainen, 

2006). 하지만 일․가정 갈등이 조직의 효과성에 미

치는 요한 향력에 해 조직들은 각종 가정 친

화  정책 등의 근으로 노력하고 있는 에 비추어 

볼 때 일․가정 갈등에 한 논의는 피할 수 없는 

요한 이슈이다. 한, 리더십과 같이 직장과 련된 

선행요인이 직무성과 뿐 아니라 일가정갈등에도 강
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한 계성을 보이고 있다는 연구들을 통해(Byron, 

2005, Hammond, et al., 2015) 변  리더십의 

효과성과 더불어 내재되어 있을 수 있는 부정 인 

부분을 직무성과와 일․가정갈등에 미치는 향을 

살펴 을 통해 변  리더십에 한 확장을 도모하

고자 한다.

리더십이 그 효과를 보이는 과정은 단순하게 리더

가 특정 행 를 하는 것만으로는 충분히 설명될 수 

없는 복잡한 상임을 생각해 볼 때(Shim, Kim & 

Ha, 2017), 변  리더십과 이에 한 양면성이 

드러나는 결과의 복잡한 계를 이해하기 해서는 

이들 간을 연계해주는 매커니즘을 고려할 필요가 있

을 것이다. 특히, 기  이상의 성과와 같이 변  리

더십이 추구하는 결과는 정해진 역할 이상의 노력을 

통해 나타날 수 있어, 리더는 부하직원으로 하여  

상 욕구의 추구나 기 수  이상의 노력을 종용한

다고 볼 수 있다. 이러한 맥락에서 리더십의 양면성

을 드러내며 정과 부정을 동시에 보여  수 있는 

결과와 함께 이에 한 매커니즘이 필요하다. 

조직  일에 한 개인의 인식과 태도는 개인  

상황이나 특성뿐만 아니라 조직의 상황과 특성 나아

가 사회  환경에 향을 받게 되는데 이는 개인의 

사회경제  태도  행  속에 한 사회의 사회 , 제

도  요인들이 배태되어 있기 때문이다(Koo, 2005). 

Spence & Robbins(1992)의 연구 이후 일 독에 

한 많은 연구들이 진행되고 있으며 근로시간의 증

가와 함께 일 독 발생가능성이 높은 경 환경에서 

일 독에 한 사회  심 더불어 이에 한 인식

이 매우 높아지고 있다. 일 독 연구에서는 리더십

과의 체계 인 조사와 연구의 필요성이 존재함을 언

하고 있다(Kwak & Kim, 2013; Han, 2006). 

이러한 측면에서 변  리더십과 ‘일 독’ 개념을 

연계하여 탐색해야 할 필요성이 존재한다. 국내 부

분의 연구들은 일 독의 부정 인 부분에만 이 

맞추어져 왔으나(Kwak & Kim, 2013; Burke, 

2001), 일 독이 정 인지 부정 인지, 는 두 

가지 측면을 모두 가지고 있는가에 한 논란이 지

속되고 있다. 특히, 일 독에 한 사회  심 한 

높아짐에 따라 일 독 리에 련된 효율 인 방안

에 한 논의들 역시 활발히 이루어지고 있다(Yang 

& Shim, 2018). 

본 연구에서는 일 독을 일에 과도하게 많은 시간

을 투자하며 일에 있어 고도로 심취하는 것으로 정의

하고, Spence & Robins(1992)의 일에 한 강박

 성향(driven to work)과 일향유감(enjoyment 

of work)을 일 독의 개념에 포함시켰다. 강박  성

향과 일향유감의 두 유형의 경우 Spence & Robins 

(1992)이 일 독자를 분류하면서 처음 도입되었으

며 일 독 연구에서 가장 일반 인 일 독 차원으로 

인정받아 왔다(Dobrowolska, et al., 2018; Yang 

& Shim, 2018). 강박 인 성향의 경우 내부 추동

(drive)에 의해 일에 몰두하는 정도를 의미하고, 강

박  성향을 지니는 구성원들은 일을 하지 않을 경

우 죄책감 혹은 걱정 등을 경험할 수 있다. 반면에 

일향유감은 일 자체 으로 재미가 있기 때문에 일을 

열심히 하고자 하는 정도를 의미한다(Ng, Sorenson 

& Feldman, 2007).

어떤 조직에서는 일 독자들이 매력 인 구성원일 

수 있으며 조직에서 일 독이 장려되기도 하는 것은 

상황의 강요에 따라서 조직 구성원들이 일 독에 빠

질 수 있음을 시사한다(Han, 2006). 자기결정이론

(SDT: self-determination theory)에 따라 일향

유감은 내재  동기를 통해 살펴볼 수 있는데 내  

동기에 따라 개인 스스로가 흥미와 재미를 느껴 직무

에 자유롭게 참여하는 활동의 경우 종업원의 가치  

이해 계, 자아와 일치하고, 종업원들의 자발  과업 
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활동을 이끌어 낼 수 있다(Deci & Ryan, 2000). 

그에 반면, 강박증은 투 동기를 통해 살펴볼 수 있

는데, 종업원으로 하여  직무 활동이 스스로의 의

지에 따른 선택이 아닌 외부나 상황(ex. 리더 등)의 

요구에 의한 것으로 받아들일 때, 압박감 는 긴장

감을 느낄 뿐 아니라, 과업에 지나칠 정도의 노력을 

보임으로써 쉽게 지칠 수 있는 일에 한 강박증을 

갖게 할 수 있다(Burke, 1999; Sheldon & Elliot, 

1998). 상사의 리더십이 구성원의 태도  행동에 

요한 향력을 발휘하며, 특히 변  리더십의 

경우 구성원들의 심리 인 변화를 이끌어 내면서 

향력을 발휘한다는 을 고려할 때(Walumbwa et 

al., 2008), 변  리더십과 일 독의 이러한 개념

 연계성에도 불구하고, 변  리더십이 일 독에 

직 으로 향을 미치고 있음을 보여주는 연구는 

여 히 미흡한 실정이다. 따라서 본 연구에서는 변

 리더십과 직무성과  일-가정 갈등 간의 계

에 있어 일 독 유형인 강박  성향과 일향유감의 

매개효과를 살펴보고자 한다.  

이에 더불어 본 연구에서는 변  리더십을 보다 

총체 으로 이해하기 하여 리더차원 요인(변  

리더십) 이외에 리더와 부하간의 계 요인으로 상

사 충성도를 투입하여 이 요인들이 리더십 효과(부하

들의 일 독  성과변수)에 어떠한 향을 미치는

지 알아보고 한 부하들의 상사충성도가 변  리

더십과 부하들의 일 독에 조 변인으로 작용하는지 

확인하고자 한다. 본 논문에서 확인하고자 하는 변

 리더십과 일 독 그리고 이들 간 상사충성도의 

조 효과는 일 독을 보다 통합  시각으로 이해하

는데 도움이 될 것이며, 조직에서 일 독을 효과 으

로 리하며 정 인 부분을 강조하고 부정 인 부

분을 완화시킬 수 있는 리더십의 효과를 극 화시키

기 해서 취할 수 있는 안들을 탐색하는데 요

한 단서를 제공할 것이다.

본 연구의 구체 인 목 은, 첫째, 변  리더십

이 일 독에 어떠한 향을 미치는가, 둘째, 변  

리더십과 일 독 간의 계를 상사충성도가 조 하

는가, 셋째, 일 독은 직무성과와 일․가정갈등에 어

떠한 향을 미치는가, 넷째, 일 독이 변  리더십

과 직무성과  일․가정갈등 간의 향 계를 매개

하는가를 살펴보고 조직 내 구성원의 효과 인 리

에 필요한 이론  실무  시사 을 제시하는 것이다. 

Ⅱ. 이론  가설

2.1 변  리더십과 일 독

요즘 직장인들은 휴일임에도 불구하고 회사 업무 

때문에 사회생활이나 여가를 포기할 수밖에 없는 경

우가 많고 이는 조직 혹은 상사의 요구 등 외부 인 

상황에 따른 경우가 다수이다. 하지만 이와 같은 

상황과 무 하게 일 때문에 가족과의 시간뿐만 아니

라 개인의 여가생활까지 즐기지 못하는 일 독자들

도 존재하며, 이는 자신의 강박 인 성향에 기인한다. 

보통 주당 50시간 이상 과 하여 몰두해 일하는 구

성원을 일 독자로 분류하는 연구자들(Cherrington, 

1980; Mosier, 1983)에 의하면, 근로시간이 상

으로 많은 국내 근로자들의 경우 일 독을 경험할 

가능성이 높다(Han, 2011; Yang & Shim, 2018). 

지나치게 일에 몰두하고 일 이외의 것에서는 가치를 

찾지 못하면서 자신이 가진 자원, 즉 시간이나 노력

을 일에 투자하는 사람들을 일 독자(workaholic)

라 할 수 있다(Schaufeli, Bakker, & Salanova, 

2006). 일 독의 선행연구에 따른 다양한 주장과 
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일 독 개념의 변화 과정을 통해, 일 독의 가장 핵

심 인 유형은 일강박증과 일향유감이라는 이 확

인된다(Han, 2011). 강박증의 경우 내부 추동에 

의해 일에 몰입하는 정도를 의미하며 완벽을 추구하

는 태도와 행동을 보이는데, 이와 같이 일에 한 강

박증을 보이는 구성원들은 일하지 않을 때에는 조바

심 는 죄책감 등을 경험할 수 있다. 반면 일향유감

은 성취에 한 집착을 보이고 일하는 것 자체가 재

다고 믿는 태도와 행동을 통해 일을 열심히 하고자 

하는 정도로 정의될 수 있다(Ng, et al., 2007).

조직구성원들이 과 인 노동을 보이는 것은 그

들이 처한 조직의 상황과 개인 성향에 따른 상임

과 더불어 사회문화  맥락에 따른 복합 인 결과라 

할 수 있다(Han, 2011). Bass(1985)는 변  

리더는 비 을 제시해주고 비 을 달성할 수 있도록 

부하직원들의 고차원 욕구를 유발하고, 조직을 한 

개인  이해의 월 등을 통하여 높은 성과를 이끌

어 내며, 부하들을 열정과 비 으로 고무시킬 수 있는 

행동을 보인다고 하 다. 특히나 치열한 경쟁 속에서 

끊임없는 변화에 놓여있는 구성원들은 이처럼 변

 리더에 의한 자극을 통해 의 경쟁논리에 따

라 남들보다 더 열심히 일하여 더 나은 성과를 내야 

한다는 생각에 과근무도 당연한 것으로 여길 수 있

고, 일에 한 집착이 차 습 처럼 자리 잡게 되면 

일 독 상이 나타날 수 있다(Graves, Ruderman, 

Ohlott, & Weber, 2012; Jung & Lee, 2013; 

Spence & Robins, 1992; Yang & Shim, 2018).

자기결정이론(SDT: self-determination theory)

은 목표지향  행동을 규제하는 여러 유형의 동기부

여가 존재하는데, 외부 요인, 내  충동, 개인 가치나 

목표의 충족, 는 이해 계  즐거움을 추구하는 

등 행 의 이유나 원인에 하여 개인의 지각에 의해 

분류가능하다고 주장한다(Yang & Shim, 2018). 

자기결정이론에 의하면, 일향유감의 경우는 내재  

동기(intrinsic motivation)를 통해 살펴볼 수 있

는데 내  동기에 따라 개인 스스로 흥미롭고 재

기 때문에 직무나 과업에 자유롭게 참여하는 활동의 

경우 종업원의 가치  이해 계, 자아와 일치하고, 

종업원들의 자발  과업 활동을 이끌어 낼 수 있다

(Deci & Ryan, 2000). 변  리더는 부하에게 

책임을 맡기며 많은 도 을 보일 수 있도록 격려하

고, 높은 수 의 욕구를 자극하여 부하의 욕구 뿐 아

니라 신념의 변화를 가져올 수 있어 조직이 원하는 

성과수  이상을 달성하게끔 부하직원의 추가 인 

노력을 이끌어낸다(Bass, 1985). 즉, 변  리더의 

행동을 통해 부하들은 일을 통한 즐거움과 성취를 

경험할 수 있는 동시에 과업에 한 새로운 근과 

끊임없는 도 을 하게 되고, 더 많은 일을 통한 성과 

달성을 추구하도록 부하들이 동기부여 되기 때문에 

일향유감으로 연결될 수 있다.  

반면에, 일강박증의 경우 자기결정이론에 따라 투

 동기(introjected motivation)를 통해 살펴볼 

수 있는데, 투  동기는 개인들이 행 에 개입하려

는 내재  욕망 혹은 충동을 경험하고, 이를 충족시

키지 못했을 때 죄책감 혹은 불안 등을 경험할 때 발

생하게 되며, 정서  안녕이나 태도  성과에까지 

부정 으로 나타날 수 있다(Deci & Ryan, 2000; 

Sheldon & Elliot, 1998). 이는 강박증에도 동일

하게 용될 수 있는데, 변  리더가 상징을 통해 

부하의 노력을 집 시키고, 도 정신을 고취시키며, 

과업에 한 의미를 부여해주는 행동은(Yukl, 2010), 

종업원으로 하여  업무수행이 자신의 의지에 따른 

선택이 아닌 외부 즉, 리더의 요구에 의한 것으로 받

아들여져 압박 혹은 긴장감을 느낄 뿐 아니라, 과업

에 지나칠 정도의 노력을 보임으로써 쉽게 지칠 수 

있는 일에 한 강박증을 갖게 할 수 있다(Burke, 
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1999; Sheldon & Elliot, 1998). 

Avolio & Bass(1995)는 변  리더의 변화지

향 이고, 신 이며, 고무 인 행동은 부하로 하여

 개인의 이익 충족을 넘어서 조직을 한 자발

인 참여와 노력을 보이도록 부하들을 동기부여 시킨

다고 하 다. 한 Yukl(2002)의 경우 변  리더

십이 향력 과정에 있어서 부하직원으로 하여  자

신의 업무에 자부심을 갖고, 동기부여 되며 조직을 

한 자기희생까지 감수하게 한다고 하 다. 이를 종

합하여 변  리더십과 일 독을 연결시켜 보면, 변

 리더의 행동은 부하의 몰입, 잠재력을 강화시

켜 주기 때문에 자발 으로 일에 몰입하며 독성을 

보이는 일에 한 향유감을 이끌어내고, 자기희생을 

감수하면서도 자신의 역할 수행을 한 많은 노력을 

보이게 되며, 자신의 선택 때문이 아닌 리더의 요구

에 의하여 자신이 일을 해야만 한다고 느낄 수 있고, 

일을 하지 않으면 죄책감이나 불안감을 경험하는 탓

에 끊임없이 일하려는 일에 한 강박증으로 나타날 

수 있음을 추론가능하다.    

의 논의에 따라 다음과 같이 가설을 설정하 다. 

가설 1: 변  리더십은 일 독에 정(+)의 

향을 미칠 것이다. 

1-a: 변  리더십은 일향유감에 정(+)의 

향을 미칠 것이다. 

1-b: 변  리더십은 일강박증에 정(+)의 

향을 미칠 것이다. 

2.2 변  리더십과 일 독 간 상사충성도의 조 효과

리더십 연구에 있어 주목해야할 하나의 연구방향

은 리더와 부하 간의 계에 을 맞춘 리더/부하

교류(Leader/Member Exchange, LMX) 이론이

다. 이 이론은 부분의 리더십 이론들이 부정확한 

가정에 기 하고 있다고 본다. 즉, 기존의 리더십 이

론들에서 주장하는 것과 같이 한 집단의 구성원들이 

그들의 리더를 평균 으로 동일한 방식에 따라 지

각하고 있다는 가정은 잘못된 것이며(Kreitner & 

Kinicki, 1995), 특정 집단의 동일한 리더라도 구

성원 개개인들과 다른 방식으로 1:1의 계를 맺어

나가게 되며 이로써 구성원마다 그 리더에 한 지

각이 다를 수 있다는 것이다. 결국 이에 따르면 한 

그룹의 리더는 각각의 부하들에게 서로 다른 행동을 

하며 그에 따라 상사와 독특한 계를 맺게 되는 부

하들은 서로 상이한 모습으로 리더를 악할 수 있

다는 것이다. 이 이론의 논리에 의한다면 변  리

더십을 발휘하는 리더가 부하들에게 각각 다른 모습

으로 부하들에게 지각될 수 있음을 측할 수 있으

며, 변  리더십이 일 독 등 다른 여타의 변인들

에 미치는 향도 달라질 수 있음을 가정할 수 있다. 

특히 리더십과 조직시민행동 간의 매개변인으로 리

더에 한 부하의 신뢰(trust)와 부하들의 만족감

(satisfaction)을 확인하고자 했던 Podsakoff et 

al.(1990)의 연구에서는 변  리더십이 부하들의 

조직시민행동에 직 으로 향을 미치지는 않으

며, 부하들의 리더에 한 ‘신뢰’를 통해 간 으로 

향을 미친다고 결론을 내리고 있다.

본 연구에서는 상사에 한 충성도를 조 변수로 

변  리더십과 일 독 간의 계를 살펴보고자 한

다. 충성심은 신뢰와 믿음을 뜻하며, 거짓 없는 진

실된 마음으로부터 비롯되는 태도와 자세를 말한다

(Kweon, 2014). 신뢰나 몰입은 인 계 형성에 

매우 요한 요인이며, 특히 신뢰는 조직과 같은 추

상 인 실체와의 유 를 형성하는데 필수 인 요소

로 궁극 으로 충성도를 형성할 수 있다(Czepiel, 

1990; Reynolds & Arnold, 2000), 높은 신뢰를 
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기반하고 있는 충성도는 애착과 헌신을 특정 상에 

쏟을 수 있고, 그 상으로는 국가나 조직, 상사 등 

다양하게 보일 수 있는데(Lee, 2013), 상사에 한 

충성도가 높은 부하의 경우 자신의 리더를 존경하

고, 리더에 한 높은 신뢰를 바탕으로 리더의 가치

와 자신의 가치를 동일시하고자 한다(Gardner & 

Avolio, 1998). 한 상사충성도가 높은 개인은 상

사의 목표나 가치를 수용하고 신뢰하며, 상사를 해 

기꺼이 노력하고 헌신하고자 한다(Cheng, 1995). 

변  리더들은 부하들에게 비 을 실 하기 한 

동기부여를 하여 인내와 자기희생에 한 역할 모

델을 제안하고, 장기 인 에서 목표달성을 한 

노력과 강한 신념을 보여주어 부하들을 변화시켜 나

가고자 한다(Yang & Shim, 2013; Bass, 1985; 

Kouzes & Posner, 1987). 변  리더가 보인 

감  동기부여, 이상  향력, 개별  배려, 지

자극의 행동들은 부하로 하여  변  리더가 부하

들에게 높은 기 감과 확신을 불러일으키고 개별

인 배려를 보여주게 될 때, 상사에 한 충성도가 높

은 개인일수록 리더의 감정과 행동을 닮고자 하며, 

리더에 한 정 인 감정을 불러일으킬 수 있어 

가치 , 행동에 있어 리더와 유사해지려는 강한 동

기가 발생할 수 있을 뿐 아니라, 리더의 기 에 부응

하고자 기꺼이 노력하며 헌신할 수 있다(Shamir et 

al., 1993). Chen, Tsui, & Farh(2002)의 연구

에서는 부하직원들의 상사충성도와 조직몰입에 따른 

성과를 비교하 는데, 상사충성도가 높은 부하가 조

직몰입이 높은 부하직원보다 역할내 성과와 역할외 

성과 모두 높게 나온 것을 확인하 다. 

사회  교환이론(Blau, 1964)에서, 리더의 호의

를 제공받은 부하의 경우 그에 한 보답으로 그에 

합당한 노력을 통해 성과 달성으로써 교환하고자 한

다, 이를 통해 살펴보면 상사에 한 높은 충성도를 

가진 부하는 상사에 하여 진심으로 헌신하고자 하

는 생각이나 행동으로 표 하고자 하기 때문에(Lee, 

2011), 상사에 한 충성도가 높은 부하일수록 리

더에 해 그에 맞는 보답을 하고자 충성된 마음으

로 자기에게 부여된 임무를 성공 으로 수행하여 상

사를 받들기 해 상당한 노력을 보이며 힘쓸 것임

을 유추해 볼 수 있다. 다시 말해 변  리더십이 

일 독에 미치는 향력은 변  리더에 한 충성

도를 높게 지각한 개인일수록 충성도가 낮은 개인보

다 더욱 크게 나타날 것이다. 

가설 2: 변  리더십과 일 독 간의 계를 상

사충성도가 조 할 것이다. 즉, 변  

리더십이 일 독에 미치는 향력은 상사

충성도가 높은 개인일수록 더욱 증폭될 

것이다. 

2-a: 변  리더십과 일향유감 간의 계를 

상사충성도가 조 할 것이다. 

2-b: 변  리더십과 일강박증 간의 계를 

상사충성도가 조 할 것이다.

2.3 일 독이 결과에 미치는 향

2.3.1 일 독(일향유감과 일강박증)이 직무성과에 

미치는 향

일 독 연구들은 일향유감이 구성원의 스트 스를 

이고 정서  안녕을 높일 뿐 아니라 동료, 직무, 

경력 등에 한 호의 인 태도와 연 됨을 발견하

다(Burke, 2001; Porter, 2001; Yang & Shim, 

2018). 자기결정이론에 따르면, 구성원 자신이 흥미

를 가지고 즐거움을 느껴 참여하게 되는 내재  동기

에 따른 직무활동은 구성원의 가치  자아와 일치
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하고, 구성원들의 자발 인 과업수행을 이끌 수 있다

(Deci & Ryan, 2000). 자아와 일치하는 자율  

직무활동의 경우 구성원 개개인의 심리  욕구를 충

족시켜주면서 심리  안녕과, 추가 인 노력을 보이

게 하며, 이러한 노력을 오랜 시간동안 지속할 수 있

도록 하여 궁극 으로는 성과를 창출할 가능성을 높

여 다(Ryan & Deci, 2000; Sheldon & Elliot, 

1998). 한, 일향유감에 따른 정  정서의 경우 

종업원의 인지 혹은 행동에도 요한 변화를 이끌 

수 있는데, 구체 으로 동기부여, 친사회  행동, 건

강한 인 계 형성, 스트 스에 한 바람직한 

처, 창의  사고 등을 이끌 수 있다(Erez & Isen, 

2002; Fredrickson, 2001; Sheldon, et al., 

2010; Lyubomirsky et al., 2005). 정  정서

는 구성원들이 목표를 설정하고 직무 역할에 능동

인 개입을 할 수 있게 해주며, 동료들 뿐 아니라 업

무  경력 등에 있어 호의 인 지각을 이끌어 내 업

무의 효과성 한 증 시킬 수 있다(Baron & Tang, 

2011; Isen & Baron, 1991; Lyubomirsky et 

al., 2005). 뿐만 아니라 정 인 정서의 경우 구

성원들이 자신의 성과 개선에 필요한 기술  자원 

형성에도 도움을  수 있는데, 이로써 정보에 한 

개방성, 창의성, 사고의 유연성, 안의 수  다양

성 등을 넓힐 수 있을 뿐 아니라 지속 인 개인  기

술  자원 형성에 한 기회 한 제공할 수 있다

(Fredrickson, 2001). 일향유감은 새로운 정보를 

탐색하고 수용하게끔 이끌어 으로써 상황에 한 

지식을 넓힐 수 있고, 구성원이 직무요구를 충족할 

수 있는 능력을 키우게 하여 직무성과를 향상시키

고, 직무와 련한 탈진가능성을 일 수 있다. 

반면, 일에 한 강박증을 지닌 개인의 경우 성과

를 일 수 있다(Sheldon & Elliot, 1998; Yang 

& Shim, 2018). 자기결정이론에 의하면, 일강박

증의 부정  효과의 경우 투사  동기(introjected 

motivation)에서 기인할 수 있는데, 개인들이 행

를 한 내  욕망, 충동을 경험하고 이를 충족하지 

못할 때 불안감, 죄의식 등을 경험하면서 발생하는 

것으로 심리  안녕, 태도  성과에 부정 인 향

을 미칠 수 있다(Burke, 1999; Deci & Ryan, 

2000; Sheldon & Elliot, 1998). 일강박증도 마

찬가지로 일강박증을 경험하는 개인은 업무 수행이 

자신의 의지보다는 외부의 요구에 의한 것으로 받아

들여 압박감을 느끼면서 목표에 한 략 혹은 계

획이나 수행에 있어 행동의 유연성이 하되어 환

경의 변화에 응이 힘들 수 있다(Graves et al., 

2012; Sheldon & Elliot, 1998).

이와 같은 논의를 통해 다음과 같은 가설을 설정

하 다. 

가설 3.1: 일 독은 직무성과와 계가 있을 것

이다. 

3-1a: 일향유감은 직무성과와 정(+)의 계

를 가질 것이다. 

3-1b: 일강박증은 직무성과와 부(-)의 계

를 가질 것이다. 

2.3.2 일 독(일향유감과 일강박증)이 일․가정

갈등에 미치는 향 

일․가정 갈등은 직장과 가정에서 비롯되는 역할 

압력이 여러 이유로 서로 양립할 수 없을 때 나타나

는 역할갈등의 한 형태이다(Greenhaus & Beutell, 

1985). 일향유감을 느끼는 개인은 극 인 자세

로 자율성을 가지고 성과 향상을 해 일을 수행하

고자 하므로 일․가정갈등에 정 일 것임을 상

할 수 있다. 일향유감을 경험하는 개인은 강박감이
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나 외부 압력에 의한 것이 아니라 자유의지를 통해 

열심히 일하는 데에서 즐거움을 느끼기 때문에 일

독으로 발생하는 스트 스  심리 인 압박이 부정

인 결과로 나타나는 것을 일 수 있다(Jung & 

Lee, 2013; Yang & Shim, 2018). Buelens & 

Poelmans(2004)는 일향유감이 높은 개인은 직무 

뿐 아니라 가정에 한 만족도 역시 높게 나타남을 

실증하 다.  

일 독의 강박증은 구성원들로 하여  직장과 가

정 사이에서의 역할 모호성을 야기하며 일을 하지 

않는 시간에도 일해야만 한다는 압박감을 느껴 시간

과 에 지를 쏟아야 하며, 일과 가정의 요구에 해 

한 통제를 못하는 상황에 처하면서 일․가정 갈

등을 경험할 수 있다(Schieman & Young, 2010; 

Yang & Shim, 2018). 선행연구들은 강박증을 보

이는 일 독자들은 육체 , 정신  건강이 좋지 않

으며 사회  계 역시 원만하게 형성하지 못하기 때

문에 반 인 삶에 해 많은 불만을 보인다고 주

장하고 있는데, 이로 인한 생활의 불만족 혹은 건강

의 악화 등이 일․가정 갈등의 선행요인으로 알려져 

왔다. 따라서 강박증은 일․가정 갈등에 부정 으로 

작용하리라고 추론할 수 있다. 일강박증의 선행연구

들은 조직에서 요구하는 직무 혹은 근무시간과 일․

가정의 균형의 부정  향 계를 실증하 고(c.f. 

Anttonen & Sipilä, 2007; Choi & Kim, 2012; 

Hill et al., 2004; Major, Klein, & Erhart, 

2002; Zakaria & Ismail, 2017), 국내 324명의 

구성원을 상으로 한 Yang & Shim(2018) 연구

에서는 일강박  성향에 따라 일․가정 갈등이 증가

됨을 확인하 다. 따라서 일에 한 강박증은 일․가

정 갈등과 정의 계가 있을 것으로 상할 수 있다. 

이와 같은 논의를 통해 다음과 같은 가설을 설정

하 다. 

가설 3-2: 일 독은 일․가정갈등과 계가 있을 

것이다. 

3-2a: 일향유감은 일․가정갈등과 부(-)의 

계를 가질 것이다. 

3-2b: 일강박증은 일․가정갈등과 정(+)의 

계를 가질 것이다. 

2.4 일 독의 매개효과

변  리더는 부하들의 감을 고취시키고, 고차

원 인 가치를 활성화 시킬 수 있어 부하들로 하여  

상을 뛰어넘는 성과(Podsakoff et al., 1996; 

Yukl, 2002)를 달성할 수 있게 한다. 변  리더

는 부하들이 이와 같은 성과달성을 하는데 있어 노

력을 보이도록 하며 부하들은 과 인 성과 달성을 

해 열심히 일하게 되면서 일 독에 빠질 수 있다. 

Bass(1985)는 변  리더십이 부하의 태도, 노력 

 성과에 향을 주고 있음을 발견하 고, 다른 연

구들 한 변  리더십이 부하의 높은 성과(Dvir 

et al., 2002), 집단성과(Deluga, 1988)와 계

가 있음을 보여주고 있다. 

변  리더십은 부하직원의 성과 달성을 한 많

은 노력을 보이게끔 한다는 에서 일 독에 빠지게 

할 수 있다. 즉, 변  리더십은 일 독에 향을 

미치며, 일 독은 직무성과, 일․가정 갈등에 향

을  것임을 추론할 수 있을 것이다. 특히 일 독의 

강박증과 향유감과 같은 양면성을 고려할 때 변  

리더십과 직무성과  일․가정갈등 간 각각의 매개

역할을 수행할 수 있으리라 유추해 볼 수 있다. 

이와 같은 일련의 과정에 있어서 먼  일에 한 

강박증은 개인의 한정된 시간  부분을 과업 

련 행 에 할애하게 하고 결과 으로는 가족 활동 

 요한 사회  활동 등을 포기하게 한다(Scott, 
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Moore, & Miceli, 1997). 선행연구들은 일 독이 

친구, 가족, 공동체 계에 해 낮은 만족도를 보이

는데(Burke, 2001), 일향유감의 경우 일 자체에서 

즐거움을 느끼는 성취지향  일 독자들이고, 이들

은 과업에 한 만족  몰입 수 이 상 으로 높

으며(Jung & Lee, 2013), 일향유감의 즐거움과 

흥미는 구성원들이 그들의 삶속에서 직무요구에 

처 가능한 효과 인 략을 개발할 수 있도록 도움

을  수 있다(Fredrickson & Joiner, 2002; 

Tugade & Fredrickson, 2004; Yang & Shim, 

2018). 따라서 일 독은 변  리더십과 직무성과, 

일․가정 갈등 간의 계에 있어서 매개역할을 수행

할 수 있게 된다. 이상의 논의를 통해 다음과 같이 

가설을 설정하 다. 

가설 4: 일 독은 변  리더십과 직무성과 간

의 계를 매개할 것이다. 

4-a: 일향유감은 변  리더십과 직무성과 간

의 계를 매개할 것이다.

4-b: 일강박증은 변  리더십과 직무성과 간

의 계를 매개할 것이다. 

가설 5: 일 독은 변  리더십과 일․가정갈등 

간의 계를 매개할 것이다. 

5-a: 일향유감은 변  리더십과 일․가정갈

등 간의 계를 매개할 것이다.

5-b: 일강박증은 변  리더십과 일․가정갈

등 간의 계를 매개할 것이다. 

본 연구는 앞에서 살펴본 이론  고찰을 토 로 

하여 변 리더십과 상사충성도의 상호작용이 일

독에 미치는 향과 변 리더십이 일 독을 매개

로 종업원의 직무성과  일․가정갈등에 미치는 

향에 하여 실증 으로 규명하기 해 <Figure 1>

과 같이 연구모형을 설계하 다. 

Ⅲ. 연구방법

3.1 연구표본  자료수집

본 연구의 가설을 검증하기 해 국내 제조/서비스 

분야의 11개 기업 370명의 종업원(직속상사 123명)

을 상으로 설문 조사를 실시하 다. 321부의 회수

된 설문지  불성실한 응답을 보인 설문지를 제외

<Figure 1> 연구모형
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한 9개 기업 294명(직속상사 98명)의 자료가 최종

분석에 이용되었다. 

<Table 1>에서와 같이 표본의 인구통계학  특성을 

살펴보면, 남성 213명(72.4%), 여성 81명(27.6%)

이며, 평균연령은 34.9세이다. 학력별 분포는 고졸 

40명(13.6%), 문 졸 50명(17.0%), 졸 149

명(50.7%), 학원 이상 55명(18.7%)으로 나타났

으며, 재직기간은 1년 미만 38명(12.9%), 1년 ~ 5

년 96명(32.7%), 6년 ~ 10년 77명(26/2%), 11

년 ~ 15년 54명(18.4%), 16년 이상 29명(9.9%)

로 나타났다. 

3.2 변수의 정의  측정

변  리더십이 일 독을 통해 직무성과  일․

가정갈등에 미치는 향과 변  리더십과 일 독 

간 상사충성도의 조 효과를 검증하기 하여 구조

화된 설문지를 사용하 다. 설문지 문항은 선행연구

들을 바탕으로 재구성하여 사용하 으며, Likert 7

 척도로 측정하 다. 

변  리더십은 Bass & Avolio(1995)의 변

리더십 설문지(MLQ multifactor leadership 

questionnaire) 설문항목을 사용하 다. 구체 으

로 ‘나의 상사는 자신이 지닌 요한 가치와 신념에 

하여 언 한다’, ‘나의 상사는 우리가 성취해야할 

목표에 하여 자신감을 보인다’ 등 16개 항목으로 

구성되어 있다.

일 독은 Spence & Robbins(1992)의 설문을 

참조해 일향유감 6개 항목, 일강박증 5개 항목을 본 

연구에 맞도록 내용을 재구성하 다. ‘나는 가끔 내 

N=294 표본 수(명) 유효구성비(%)

성별
남성 213 72.4

여성  81 27.6

연령

20  67 22.8

30 164 55.8

40  53 18.0

50  이상  10  3.4

학력

고졸  40 13.6

학사(2년제)  50 17.0

학사(4년제) 149 50.7

석사 이상  55 18.7

근속년수

1년 미만  38 12.9

1 ~ 5년  96 32.7

6 ~ 10년  77 26.2

11 ~ 15년  54 18.4

16년 이상  29  9.9

(성별 dummy 남자:0, 여자:1)

<Table 1> 인구통계  특성
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업무를 무 즐겨 멈추기 힘들다.’, ‘내가 하고 있는 

일을 즐기지 않을 때라도 내게 열심히 일하는 것은 

요하다.’ 등으로 구성되어 있다.  

직무성과는 ‘조직구성원들이 실 하고자 하는 일

의 바람직한 상태와 자신의 목표 달성을 이룰 수 있

는 정도’로 정의하며, Farh, Dobbins, & Cheng 

(1991)의 척도를 이용하여 상사를 통해 측정하 으

며, ‘나의 부하직원은 정해진 시간 내에 업무를 완수

한다’ 등으로 구성된 3개 항목을 이용하 다. 

일․가정갈등은 직장과 가정 역이 균형을 이루

지 못할 때 나타나는 역할갈등으로 정의할 수 있다. 

선행연구에 따르면(Hammond, et al., 2015) 일․

가정갈등이 work-to-family와 family-to-work의 

양방향성 개념이 구분되고 있으나, 메타분석을 통해 

리더십과 같이 일 는 직장과 련된 선행요인의 

경우, family-to-work보다 work-to-family에 더 

강한 계성을 보이고 있음을 확인하 다(Byron, 

2005). 한 구성원들의 높은 수 의 경험치에 있

어서도 가정․일갈등보다 일․가정갈등이 그들의 삶

에 있어 더 강한 향력을 미치고 있음을 제시하고 

있다(Amstad, et al., 2011). 따라서 본 연구에서

는 일이 가정에 미치는 방향성에 을 두고 연구

를 진행하고자 하 으며, Carlson, Kacmar, & 

Williams(2000)에 의해 개발된 ‘내 일은 내가 원

하는 것 이상으로 가족 활동을 어렵게 한다.’, ‘나는 

업무 수행에 들이는 시간으로 인해 가족활동을 못할 

때가 있다.’ 등 6개 문항을 이용하 다. 

상사충성도는 Cheng, Jiang, & Reily(2003)척

도를 이용하여 ‘상사와 나의 가치 은 매우 비슷하

다’, ‘나는 상사의 개인 인 업무도 기꺼이 도울 수 

있다’ 등 6개 문항을 이용하 다. 

Ⅳ. 분석  연구결과

4.1 분석

연구에서 사용된 변수들의 신뢰도 분석을 해 크

론바하 알 (cronbach’s alpha)가 이용되었다. 분

석결과 연구모형에서 사용된 다항목 척도 변수들의 

신뢰도계수는 모두 0.8 이상으로 Van de Ven & 

Ferry(1980)가 제시하고 있는 기 치를 충족시키

고 있어 신뢰할만한 척도로 나타났다. 변수들의 타

당도를 분석을 하여 요인분석의 경우 주요인분석

(principal component analysis)을 실시하 고 회

방식은 직각행렬(varimax)방식을 사용하 으며, 

요인분석 결과 각각의 변수들에서 고유치(eigenvalue)

가 1이상인 하나의 요인이 도출되었다. Bass et al. 

(2003), Bono & Judge(2003) 등의 선행연구뿐만 

아니라 국내에서 수행된 양동민․심덕섭(2013)의 

연구에서도 변  리더십을 측정하는 모든 항목이 

1개의 요인에 공통 으로 재된 것으로 나타났고, 

국내외 많은 연구들이 변  리더십을 단일차원으로 

고려해 왔다. 본 연구에서도 마찬가지로 변  리

더십을 단일 차원으로 고려하고자 하 다. 각 변수들

에 한 분석결과 이론 으로 설정한 요인과 상이하

게 묶여진 문항(변  리더십 1문항-14번, 일강박

증 1 문항-1번)을 제거한 후, 분석에 앞서 모형을 간

소화하고, 표집 오차를 이기 해 동일 요인에 속하

는 문항을 합산하는 내  일 성 방법(MacCallum 

et al., 1999)으로 슬링(parceling)기법을 용

하 는데, 변 리더십은 4문항(리더십1,2,3,4/리

더십6,7,8/리더십9,10,11,12/리더십13,15,16)으

로 슬링 되었다. 이후 측정항목들의 타당성을 검증

하기 해 확인  요인분석(confirmatory factor 
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analysis: CFA)을 실시한 결과는 <Table 2>와 같

다. <Table 2>에서 볼 수 있듯이 확인  요인분석의 

합도 지수는 χ2= 1051.702 DF=335, CFI= 

.883, TLI=.868, RMSEA=.086으로 나타났다. 

CFI나 TLI의 경우 1에 가까울수록 합하다고 볼 

수 있는데 아주 만족할만한 정도는 아니나 수용할 

차원　 측정항목　
Estimate

표  오차 t 값 AVE CR
B 

변

리더십

변 리더십1 1 .837

.680 .720
변 리더십2 0.915 .877 .050 18.224***

변 리더십3 0.846 .806 .052 16.215***

변 리더십4 0.861 .773 .057 15.200***

일가정 갈등

일가정갈등1 1 .858

.669 .708

일가정갈등2 1.075 .913 .050 21.709***

일가정갈등3 1.054 .916 .048 21.863***

일가정갈등4 0.888 .579 .082 10.818***

일가정갈등5 0.918 .802 .053 17.228***

일가정갈등6 0.841 .718 .058 14.475***

일향유감

일항유감1 1 .737

.659 .704

일항유감2 1.072 .804 .077 13.861***

일항유감3 1.082 .841 .074 14.551***

일항유감4 1.055 .821 .074 14.188***

일항유감5 1.085 .811 .078 14.003***

일항유감6 1.226 .850 .083 15.719***

상사 충성도

상사충성도1 1 .529

.585 .645

상사충성도2 1.262 .687 .147 8.592***

상사충성도3 1.245 .706 .143 8.724***

상사충성도4 1.592 .805 .170 9.345***

상사충성도5 1.779 .911 .180 9.876***

상사충성도6 1.684 .886 .172 9.769***

직무성과

직무성과1 1 .860

.756 .781직무성과2 1.016 .888 .054 18.756***

직무성과3 1.007 .861 .055 18.176**

일강박증

일강박증2 1 .586

.622 .673일강박증3 1.411 .919 .139 10.171***

일강박증4 1.264 .825 .123 10.261***

χ2 =1051.702, DF=335, CFI = .883, TLI = .868, RMSEA = .086, ***p < .000.

리더십 슬링(리더십1,2,3,4/ 리더십5,6,7,8 / 리더십9,10,11,12 / 리더십13,15,16)

<Table 2> 확인 요인분석
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만한 합도 기 을 충족하고 있다고 할 수 있다. 집

타당성은 요인 재량, 평균분산 추출 값 등으로 

검증할 수 있는데, 요인 재량이 .5 이상(Bagozzi & 

Yi, 1988), 평균분산 추출 값이 .5 이상이면 집

타당성이 있다고 볼 수 있다(Fornell & Larcker, 

1981). 본 연구의 모든 변수에서 요인 재량이 0.5 

이상이며, C.R.값도 1.965 이상으로 통계 으로 유

의하게 나타났고, 평균분산 추출 값도 기 치보다 높

게 나타나 모든 측정변수가 잠재변수의 개념을 잘 반

하고 있어 집 타당성에 문제없는 것으로 나타났다. 

별타당성은 평균분산추출의 제곱근 값이 변수

들 간 상 계수 값보다 큰 경우에 별타당성이 있

다고 볼 수 있는데(Fornell & Larcker, 1981), 

<Table 2>, <Table 3>에서 볼 수 있듯이 각 변수들

의 평균분산추출의 제곱근 값이 상사충성도를 제외

하고 변수들 간의 상 계수보다 높은 값을 보이고 있

어 별타당성이 있는 것으로 나타났다. 이로써 측

정모형은 정한 것으로 단되었고, 각 측정변수들

은 잠재변수에 의해 설명되는 정도가 양호하 다.

4.2 연구 결과

가설검증에 앞서 체 변수들 간의 상 계 분석

을 실시하 다. <Table 3>은 연구에서 조사되었던 

변수들의 평균, 표 편차, 신뢰도  상 계를 제

시하고 있다.

분석에 앞서 변수들의 높은 상 계로 인해 발생

할 수 있는 다 공선성 검증을 실시하 다. 일반

으로 다 공선성의 척도는 분산팽창지수(variance 

inflation factor)가 10 이상일 때, 고유값(eigenvalue)

이 0.01보다 작을 때, 조건지표(condition number)

가 100 이상인 경우 다 공선성이 있다고 볼 수 있

으나, 분석결과 회귀분석 모두에서 의 조건에 해당

하지 않아 다 공선성이 큰 문제가 되지 않는다는 것

을 확인하 다. 추가 으로 공통방법편의 문제를 검

증하기 해 일반 으로 활용하는 단일 비측정잠재

방법 기법을 활용하 다(Podsakoff et al.,2003). 

이 방법은 확인  요인분석 모델에 추가로 공통잠재

요인(common latent factor)을 용했을 때, 측정

N=294 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

 1.성별   .72  .44 -

 2.연령 34.91 6.60 -.29** - 　 　 　 　 　 　

 3.학력  2.76  .95 -.13* -.19** - 　 　 　 　 　

 4.근속년수  7.63 5.90 -.04 .62** -.21** - 　 　 　 　

 5.변  리더십  4.24  .86 -.04 .04 .03  .05 (.95) 　 　 　

 6상사충성도  3.89  .94 -.09 .04 -.01 -.01 .64** (.89) 　 　

 7.일향유감  3.78  .98 -.04 .04 -.08  .02 .48** .64** (.92) 　 　

 8.일강박증  4.55  77 -.08 .05 .08  .07 .37** .42** .36** (.80)

 9.직무성과  4.50  .93 -.03 .00 .04  .08 .18** .22** .23** .11* (.90)

10.일가정갈등  3.56 1.10 -.00 -.01 -.03 -.00 .08 .28** .23** .23** .13* (.90)

*: p < .05; **: p < .01 / (  ) 안의 숫자는 cronbach’s alpha 값임

성별: 남자=0, 여자=1; 학력: 고졸=1, 학사(2년제)=2, 학사(4년제)=3, 석사=4, 박사=5.

<Table 3> 상 계분석
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항목의 추정치의 변화량을 확인하는 기법이다. 확인

 요인분석 모델과 공통잠재요인 추가 모델의 측정

항목 추정치의 변화량은 .03 이하로 나타나 공통방법 

편의가 높은 수 은 아닌 것으로 나타났다(Podsakoff 

et al.,2003).

본 연구의 가설 검증을 하여 회귀분석  구조방

정식을 이용한 경로분석과 매개분석과process macro

를 이용한 조 된 매개효과bootstrapping 분석법

(Preacher & Hayes, 2004)을 이용하여 분석을 

실시하 다. 분석 결과는 <Table 4> ~ <Table 7>

에 제시되어 있다. 

먼 , 변  리더십이 일 독에 미치는 향에 

하여 일향유감과 일강박증 각각에 미치는 향은 

<Table 4>에서와 같이 변  리더십이 일향유감

일강박증

β β β

성별

연령

학력

근속년수

  .062

 -.016

  .082

  .081

  .045

 -.033

  .099

  .111

  .043

 -.027

  .088

  .110

변  리더십   .370***   .166*   .182**

상사충성도   .315***   .320***

변  리더십*상사충성도   .150*

R2   .158   .214   .238

△R2   .057   .022

F 10.796*** 13.052*** 12.652***

*p < .05, **p < .01, ***p < .005

일향유감

β β β

성별

연령

학력

근속년수

  .025

  .021

 -.103

 -.038

 -.005

 -.009

 -.073

  .016

 -.006

 -.006

 -.078

  .016

변  리더십   .492***   .128*   .136*

상사충성도   .561***   .563***

변  리더십*상사충성도   .076

R2   .250   .430   .435

△R2   .179   .006

F 19.232*** 36.027*** 31.491***

*p < .05, **p < .01, ***p < .005

<Table 4> 조 효과검증을 한 회귀분석결과
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(β = .492, p < .005)과 일강박증(β = .370, p <

.005)에 각각 유의한 정(+)의 향을 미치는 것으

로 확인되었다. 따라서 가설 1은 모두 채택되었다. 

다음으로, 상사충성도가 변  리더십과 일 독 간

의 계를 조 하리라는 가설 2 역시 <Table 4>에

서 확인할 수 있다. 먼  일향유감에 있어 변  리

더십과 상사충성도의 상호작용항(β = .076, n.s)

이 유의하지 않는 것으로 나타났다. 반면에, 변  

리더십과 상사충성도의 상호작용항이 일강박증(β = 

.150, p < .05) 유의해 가설 2-b만 채택되었다. 

<Figure 2>는 호혜성의 조 효과를 도식화하고 있

다(Aiken, West, & Reno, 1991). <Figure 2>에

서 보는 바와 같이 상사에 한 충성도를 높게 인식

할 때, 상사충성도를 낮게 인식할 때보다 변  리

더십이 일강박증에 미치는 향력이 증폭되고 있다. 

즉, 변  리더십이 일강박증에 미치는 향은 상사

충성도가 조 하고 있음을 확인할 수 있다. 

세 번째로, 일 독과 직무성과  일ㆍ가정갈등 간

의 계에 한 가설 3은 <Table 5>에서와 같다. 

먼  일향유감은 직무성과(β = .216, t = 2.771, 

p = .006)와 유의한 정(+)의 계를 가지고 있으며, 

일ㆍ가정갈등(β = .322, t = 4.165, p = .000)

에도 유의하게 나타나 가설 3의 1a와 1b는 모두 채택

되었다. 반면, 일강박증의 경우 일ㆍ가정갈등(β = 

.138, t = 2.020, p <= .043)에만 유의한 정(+)

의 계를 가지는 것으로 확인되어 가설 3-2b만 채

택되었다. 

일 독의 매개효과 검증 결과는 <Table 5>에서 

살펴볼 수 있다.

부스트래핑 검증결과는 95% 신뢰구간 내 0을 포

함하고 있지 않으면 유의미한 것으로 볼 수 있으며 

결과는 <Table 5>와 같다. 먼 , 변  리더십과 

직무성과 간 일향유감의 매개효과의 크기는 .117이

며 95% 하한 값은 .036, 상한 값은 .229로 나타나

서 95% 수 에서 유의미한 것으로 나타났고, 직

효과(변 리더십 → 직무성과/β = .092, t = 

1.904, p = .274)는 유의하지 않는 것으로 나타났

다. 다시 말해 변  리더십은 직무성과에 직

으로 향을 주기보다는 일향유감을 매개로 하여 간

으로 향을 주고 있어 일향유감이 이들 간의 

계를 완  매개하는 것으로 나타났다. 다음으로, 변

 리더십과 직무성과 간 일강박증의 매개효과 크

<Figure 2> 변  리더십과 일강박증 간 상사충성도의 조 효과
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매개변수 상사충성도 매개효과계수
Boot 

표 오차(SE)

하한신뢰구간

(Boot LLCI)

상한신뢰구간

(Boot ULCI)

일강박증

-.9424 .0181 .0267 -.0335 .0752

 .0000 .0581 .0265  .0169 .1251

 .9424 .0981 .0381  .0379 .1918

<Table 7> 변  리더십과 일․가정갈등 간 ‘일강박증’의 매개효과에 한 상사충성도의 조 된 매개효과 크기 검증

독립변수 매개변수 결과변수
조 된 

매개계수

Boot

표 오차

(SE)

95% 신뢰구간

하한신뢰구간

(Boot LLCI)

상한신뢰구간

(Boot ULCI)

변  

리더십

일향유감
직무성과 .0143 .0108 -.0009 .0424

일가정갈등 .0222 .0168 -.0025 .0632

일강박증
직무성과 .0059 .0101 -.0103 .0308

일가정갈등 .0424 .0206  .0107 .0930

<Table 6> 조 된 매개효과 검증

경로 간 효과
95% CI

(하한, 상한)
P값

변 리더십 → 일향유감 → 직무성과  .117 (.036, .229) .005

변 리더십 → 일향유감 → 일가정갈등  .215 (.107 .352) .000

변 리더십 → 일강박증 → 직무성과 -.003 (-.063, .058) .949

변 리더십 → 일강박증 → 일가정갈등  .069 (.005, .155) .040

경로 계수(B)
표 화

경로계수(β)
표 오차 t값 유의도

변 리더십 → 일향유감  .535  .548 .065  8.246 .000(***)

변 리더십 → 일강박증  .332  .409 .054  6.166 .000(***)

변 리더십 → 직무성과  .091  .092 .083  1.904 .274

변 리더십 → 일가정갈등 -.166 -.136 .100 -1.660 .097

일향유감 → 직무성과  .219  .216 .079  2.771 .006(**)

일향유감 → 일가정갈등  .401  .322 .096  4.165 .000(***)

일강박증 → 직무성과 -.009 -.007 .085  -.104 .917

일강박증 → 일가정갈등  .207  .138 .102  2.020 .043(*)

χ2 =613.192, df=201, Q=3.051, CFI = .910, TLI = .896, RMSEA = .084, ***p < .000.

<Table 5> 가설 검증을 한 주효과  매개효과 분석
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기는 -.003이며 95% 하한 값은 -.007, 상한 값은 

.085로 나타나 0을 포함하고 있어 유의하지 않은 

것으로 나타났다. 따라서 가설 4-a만 채택되었다. 

변  리더십과 일․가정갈등 간 일향유감의 매

개효과의 크기는 .215이며 95% 하한 값은 .107, 

상한 값은 .352로 나타나서 95% 수 에서 유의미한 

것으로 나타났지만, 직 효과(변 리더십 → 일․

가정갈등/β = -.136, t =-.1660, p = .097)는 

유의하지 않는 것으로 나타났다. 즉, 변  리더십

은 일․가정갈등에 직 으로 향을 주기보다는 

일향유감을 매개로 간 으로만 향을 주고 있어 

일향유감이 이들 간의 계를 완  매개하는 것으로 

확인되었다. 다음으로, 변  리더십과 일․가정갈

등 간 일강박증의 매개효과의 크기는 .069이며 95% 

하한 값은 .005, 상한 값은 .155으로 나타나서 95% 

수 에서 유의미한 것으로 나타났지만, 직 효과는 

유의하지 않는 것으로 나타났다. 즉, 변  리더십

은 일․가정갈등에 직 으로 향을 주기보다는 일

강박증을 매개로 간 으로만 향을 주고 있어 일

강박증이 이들 간의 계를 완  매개하는 것으로 확

인되었다. 따라서 가설 5a와 5b 모두 채택되었다. 

추가 으로 조 효과와 매개효과를 통합하여 살펴

보기 해 조 된 매개효과 분석을 실시하 고, 이는 

<Table 6>, <Table 7>에서 확인할 수 있다. 조 된 

매개효과는 조건부 간 효과라고도 하며 조 변수의 

특정 값이나 조건에 따라 독립변수와 종속변수 사이

의 계에서 매개효과의 향력이 달라지는 것을 의

미한다(Preacher, Rucker, & Hayes, 2007). 분

석은 Preacher et al.(2007)이 제시한 <Model 7> 

방법을 이용하 다. 조 된 매개효과가 유의한지는 조

된 매개지수(index of moderated mediation) 

검정을 통해 확인할 수 있다(Hayes, 2015). 분석 

결과 변  리더십이 일향유감을 통해 직무성과에 

미치는 향에 있어 상사충성도의 조 된 매개효과

의 경우(.0143, SE = .0108) 조 된 매개지수의 

95% 편의수정 부스트래핑 신뢰구간에 0이 포함되

어 유의하지 않는 것으로 나타났고, 변  리더십

이 일강박증을 통해 일․가정갈등에 미치는 향에 

한 상사충성도의 조 효과에만 조 된 매개 지수

(.0424, SE = .0381)의 95% 편의수정 부스트래

핑 신뢰구간에 0이 포함되지 않아 조 된 매개효과가 

유의한 것으로 나타났다. 조 된 매개효과 검증을 

해 부스트래핑 방법을 통해 평균 ±표 편차(M ±

SD)를 이용하여 상사충성도의 조건부 값에 따른 간

효과의 계수  통계  유의성 검증 결과 <Table 7>

에서 볼 수 있듯이 상사에 한 충성도가 낮은 집단

(M-1SD)의 조 된 매개효과의 크기는 .0181이고 

상사 충성도가 높은 집단(M+1SD)의 조 된 매개

효과의 크기는 .0981로 상사충성도가 낮을 때보다 

높을 때, 조 된 매개효과의 크기는 유의하게 증가

하는 것으로 나타났다. 이를 통해 변  리더십이 

일강박증을 통해 일․가정갈등에 미치는 매개효과는 

상사충성도에 의해 조 되고 있음을 확인하 다.

Ⅴ. 토의  결론

본 연구는 변  리더십이 종업원의 일 독, 직

무성과 그리고 일․가정갈등에 미치는 향과 함께 

이들 간의 계에 있어 상사충성도의 조 효과를 검

증하 다. 국내 9개 기업 294명의 종업원과 직속상

사(98명)을 상으로 한 설문조사를 통해 도출된 몇 

가지 사실에 해 논의하면 다음과 같다. 

첫째, 변  리더십은 일 독의 2가지 유형, 일향

유감과 일강박증 각각에 유의한 정(+)의 향을 미
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치는 것으로 확인되었다. 많은 구성원들이 일 자체를 

즐기기도 하지만 변  리더의 행동을 통해 근무시

간 과와 노력을 보여 과업을 수행한다는 것이 곧 

조직 내 인정과 높은 평가로 연결된다는 인식이 일

향유감과 함께 일강박증을 증가시키는 것으로 추론 

할 수 있다. 

둘째, 변  리더십은 상사충성도와의 상호작용

을 통해 일강박증을 높이는 것으로 나타났다. Bass 

(1985)는 변  리더의 경우 부하의 마음가짐과 

목 을 변 시켜 으로써 개인의 이익을 넘어서는 

높은 수 의 결과를 달성하게끔 해 다고 하 다. 

이와 같은 맥락으로 변  리더십의 경우 향력 

과정에 있어 개인  동일시를 이끌어 낼 수 있는데

(Yukl, 2002), 개인  동일시는 개인으로 하여  

추가 인 노력을 보이게 함과 동시에 업무에 한 

자부심을 가지고 동기부여 될 뿐 아니라 조직을 

한 자기희생을 감수하기까지 한다. 이를 통해 살펴

보면 상사에 한 높은 충성도를 보이는 개인일수록 

변  리더와의 상호작용을 통해 리더와 유사한 가

치 과 행동을 보이고자 하기 때문에 리더의 요구를 

이행함과 동시에 더 나은 결과를 한 목  달성을 

해 자기희생까지 감수하는 경향을 보여 일강박증

이 더 나타나게 하는 것으로 해석할 수 있다. 

셋째, 일 독과 직무성과, 일․가정갈등 간의 계

에 있어, 일향유감은 직무성과  일․가정갈등에 유

의한 정(+)의 향을, 일강박증은 일․가정갈등에

만 유의한 정(+)의 향을 미치는 것으로 확인되었

다. 즉, 일 독의 두 가지 하 차원인 일향유감과 일

강박증이 결과변수에 각각 다른 모습으로 향을 미

치고 있는데, 일향유감은 직무성과라는 정 인 결

과변수와 일․가정갈등이라는 부정  결과에 모두 

련 있는 반면, 일강박증은 일․가정갈등이라는 부정

인 결과에만 연 되어 있음을 보여주고 있다. 일

향유감의 경우 일강박증의 부정 인 향을 완충할 

수 있는 요소라고 주장한 McMillan & O’Driscoll 

(2004)의 연구와 상반되는 결과로 정 인 정서를 

통해 즐겁게 일하며 직무성과를 달성할 수는 있지

만, 이를 한 과된 업무량과 근무시간 연장 등으

로 제한된 자원을 가정보다는 조직에 더 많이 투입

하게 되므로 일․가정갈등이 더 발생한다는 것으로 

해석할 수 있다. 반면, 일강박증이 일․가정갈등에

만 유의한 향을 미친다는 것은 기존의 연구결과들

(cf. Hill, et al., 2014; Milkie & Peltola, 

1999; Park, 2014; Yang & Shim, 2012)과 일

치하는 것으로 일 독의 강박감이 직장과 가정에서

의 역할 모호성을 야기하여 일과 가정에서 요구하는 

바를 히 통제하지 못하는 상황에 처하게 되어 

일․가정 갈등을 경험할 수 있는 것으로 보여진다. 

넷째, 일향유감은 변  리더십과 직무성과  일․

가정갈등 간의 계를 매개하는 변수로, 일강박증은 

변  리더십과 일․가정갈등 간의 계를 매개하

는 변수로 밝 졌다. 다시 말해, 변  리더십은 직

무성과  일․가정 갈등에는 직 인 향은 없지

만 일향유감과 강박증을 매개로 하여 간 인 향

을 미친다는 것이다. 연구 결과, 상사의 변  리더

십 발휘가 구성원들의 일몰입을 높이고, 높은 성과

에 한 기 와 함께 응집성, 참여를 강화시키기 떄

문에 일 독을 이끌게 되며, 이로써 종업원들은 개인

의 업무량을 과하여 근무시간을 넘어서는 등 개인

으로 하여  조직 내에 더 많은 시간을 할애하게끔 

하므로 성과를 이끌 뿐 아니라, 상 으로 가정에 

투입하는 자원이 어들 수밖에 없기 때문에 일․가

정 갈등에 향을 미치는 것으로 볼 수 있다. 변  

리더의 경우 정 인 피드백, 지원, 높은 성과 기

에 한 제공을 통하여 부하의 자기효능감을 증가시

킬 수 있는데(Shamir et al., 1993), 이와 같은 결
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과는 Del Libano et al.(2012)의 연구에서처럼 일

독이 자기효능감(self-efficacy)과 일․가정갈등 

간의 계를 매개하고 있음을 실증한 연구결과와 유

사하다고 볼 수 있다.

그러나, 본 가설과는 반 로 일향유감은 일․가정

갈등 간의 직 인 향 뿐 아니라 간 인 향

을 주는 것으로 나타났다. 반면, 일강박증은 측한 

바와 같이 일․가정갈등에 향을 미치고 있는데, 

Hill, et al.(2004), Milkie & Peltola(1999)와 

같은 연구자들은 근무시간과 일․가정 균형 간의 부

(-) 인 향 계를 실증하 고, 이는 향유감이나 강

박증을 떠나 일 독 본래의 개념 인 측면에서도 볼 

때, 자신의 시간과 에 지 부분을 일에 몰두하여 

쏟게 될 것이고, 이로 인해 가정의 요구에 해 시간과 

에 지를 히 할애할 수 없기 때문에(Valcour, 

2007) 갈등이 야기되는 것으로 악된다.

와 같은 연구결과를 바탕으로 본 연구의 시사

을 도출하면 다음과 같다.

본 연구는 변  리더십이 일 독에 향을 미치

고 일 독은 직무성과와 일․가정갈등에 향을 주

는 과정을 통해 정 인 향력뿐만 아니라 부정

인 향을 함께 보이고 있다는 것을 악하 다. 즉, 

변  리더십은 일 독의 하  차원 에서 일향유

감을 통하여 직무성과에 향을 미치는 정 인 측

면과 함께 일향유감과 일강박증을 통해 일․가정갈

등에 향을 미치는 부정 인 측면을 동시에 살펴

으로써 변  리더십의 향력 과정을 일 독으로 

설명했던 선행연구들에 한 이론  설명과 함께 이

를 고려한 향후 연구방향 정립에 유익한 시사 을 

제공할 수 있을 것으로 기 한다. 

조직 구성원들의 일 독 상을 이해하는데 있어

서 리더십의 향력을 살펴보는 것 역시 필수 이라 

할 수 있으며, 개인차원에서 자기 리와 노력을 통하

여 일 독 상에 한 효과 인 리의 필요성 한 

존재한다. 본 연구를 통해 구성원들의 열의를 가진 

업무태도가 단순히 조직에 있어 많은 시간 는 노

력만을 보이게 만드는 강박증으로 되는 것을 방지하

기 해 인사 리시스템 개선 등과 같은 방안 역시 

함께 연계되어야 할 것이다. 한, 국내 기업  조직

의 문화  특성을 고려하여 직무설계  로그램이 

개발되어야 하며, 부정 인 측면에서 일 독을 방

하기 한 조직의 문화 인 변화 한 필요하다는 시

사 을 제공할 수 있을 것이다. 긴 노동시간 축소와 

동시에 질 으로 높은 수 의 노동시간 확보를 한 

방안 마련이 필요하며 종업원들로 하여  강박  성향 

수 을 높이고 있는 조직문화 요소가 있는지를 검

하고 이를 변화시키기 한 우리나라에 맞는 다양한 

정책과 로그램 마련에 노력을 기울여야 한다.  

실무 으로 경 리자들은 지 까지의 일 독 

리 방향에 한 재 검이 필요하다. 

오늘날 경쟁의 가속화와 불확실한 환경, 그리고 새

로운 기술들의 도입으로 인해 구성원들의 업무 강도가 

증가되는 추세이지만(Valcour & Hunter, 2004), 

새로운 세 들의 가치 이 과거의 일 심에서 자신

의 웰빙(wel-being)에 가치를 두고 있다. 때문에 조

직에서는 일과 가정에 있어 조화롭게 균형을 이루는 

에 있어 많은 심을 보이고 있어 일․가정 균형

은 조직 인재 리의 략으로도 사용된다(Kim, Yun 

& Kong, 2020; Hill, Jackson & Martinengo, 

2006). 

많은 조직들의 경우 체계 인 정보가 부족하고, 구

성원들과 조직의 일 독 결과 등에 련한 연구자들

의 합의 이 부족함에도 불구하고, 조직에서는 구성

원들을 일 독 행동패턴에 맞추고자 노력한다. 실제

로 경쟁  문화  보상시스템은 조직구성원의 멤버

십을 약화시키면서 일 독은 강화시키고 있다. 게다
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가 일 독이 조직에 정 인 결과를 보인다는 일련

의 연구들은(e.f. Baron & Tang, 2011; Burke, 

1999; Erez & Isen, 2002; Lyubomirsky et 

al., 2005; Proter, 2001), 많은 조직들에 있어 

일 독자들을 극 인 방향으로 모집 선발하게끔 

향을 주기도 하 다. 물론, 성취지향 인 일 독자

들에게서는 기 했던 정  결과가 발생했지만,  

다른 강박 인 성향에 따른 일 독자들의 경우 개

인, 나아가 조직 모두에 있어 부정 인 결과를 보이

고 있음을 유념할 필요가 있을 것이다.

연구의 한계   향후 연구 과제는 다음과 같다. 

첫째, 연구는 9개 기업을 상으로 수행되어 연구

결과를 일반화하는 데 있어 한계가 존재한다. 향후 

기업의 규모별, 산업별로 조직 특성을 반 한 다양한 

표본을 통해 실증연구를 진행하여 더 구체 인 이론

 논의와 시사 이 제시될 필요성이 존재한다. 

둘째, 연구는 횡단 인 연구설계로 인해 변수들 사

이의 인과 계를 추론하는 데에 한계 을 지니고 있

다. 비록 문헌분석  선행연구를 토 로 변  리

더십의 효과가 일 독을 통해 직무성과  일․가정

갈등으로 나타날 것 임을 가정하 으나, 향후 종단

연구 혹은 실험연구를 통하여 변수 간 인과 계를 

명확히 할 필요가 있을 것이다.  

마지막으로, 본 연구에서 고려한 연구변수들 외에 

다양한 매개  조 변수들과 결과변수에 한 고려를 

통해 이론  모형을 보다 확장할 필요성이 존재한다. 

먼 , 변  리더십의 향력 과정에 있어서도 

정 인 측면 이외에 부정 인 결과를 보일 수 있는 

일 독 이외의 다양한 잠재  매개변수들이 존재할 

수 있을 뿐 아니라, 변  리더십과 일․가정 갈등 

 직무성과 간의 계에 있어 여러 가지 상황 요인에 

의하여 상이한 모습을 보일 수 있다는 에서 향후 

변  리더십이 조직구성원의 태도  성과에 보이

는 향력 과정을 보다 종합 으로 이해할 수 있도

록 다양한 매개  조 변수들을 함께 고려해야 할 

것이다. 이는 향후 연구를 통해 변  리더십의 효

과성을 좀 더 충실한 이해와 함께 실무  시사 을 

제시하는데 기여할 수 있을 것이다. 

한, 본 연구에서 결과변수로 고려된 일․가정갈

등에 해서 일이 가정에 미치는 향, 가정이 일에 

미치는 향에 한 방향성을 구분하여 연구를 진행

할 때, 실제 향을 미치는 변수들 간의 계성에 있

어 좀 더 명확한 설명이 가능할 뿐 아니라 조직 내 

일․가정양립에 한 리 방향을 정립하는데에 도

움이 될 것으로 상되므로 향후 연구가 이루어질 

필요성이 존재한다. 

이에 덧붙여, 일 독 결과들은 일 독이라는 진단

과 동시에 발생하는 것은 아니라는 에 주목해야 한

다(Han, 2006). 이는 오랜 시간에 걸쳐 쌓여온 일

의 독이 어느 시 에서 개인과 조직에 향을 주

게 되는 것이다. 즉, 일 독자들의 경우 기에는 헌

신 이며 생산 인 모습을 보이지만, 차 으로 심

리 인 긴장감과 탈진을 보이게 되어 궁극 으로 바

람직하지 못한 부수효과까지 동반하게 된다(Porter, 

1996; Killinger, 1991; Seybold & Salomone, 

1994). 그러므로 일 독 연구는 지나온 시간 동안 

개인이 일 독 상황에 얼마만큼 놓여 있었는지에 

한 시간 련 변수를 함께 고려할 필요가 있다. 마지

막으로, 일 독 유형에 따라 개인의 행동 그리고 그 

행동이 조직에 미치는 향 등 매우 다양한 결과가 

출 할 수 있을 것이다. 를 들어 Han(2006)의 

연구에서 언 된 바와 같이 일 독을 보이는 경우 개

인의 철회  행동이 향을 받을 수 있다든지 는 

반조직 인 행  결과와 어떤 연 성이 존재하는지, 

향후 연구를 통해 본 연구에서 고려하지 않았던 다

양한 결과를 살펴볼 필요가 있을 것이다.
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변  리더십

(나의 상사는~)

미래에 해 낙 으로 말한다.

달성해야 할 필요가 있는 것에 해 열정 으로 이야기한다.

미래의 호소력 있는 비 을 명확히 표 한다. 

목표가 달성될 수 있다는 자신감을 표 한다. 

문제에 요한 가정들이 한 것인지를 재검토한다.

문제를 해결할 때 다른 을 추구한다. 

나한테 다른 각도로 문제를 볼 것을 요구한다.

주어진 업무를 어떻게 완수할 것인가를 바라보는 새로운 방법을 제안한다.

가르치고 조언하는데 시간을 할애한다.

나를 집단의 한 구성원으로 보다는 한 사람의 개인으로 해 다.

나를 다른 사람들과는 다른 욕구, 능력, 꿈을 가진 존재로 여겨 다.

나의 강 을 개발하도록 도와 다.

상사의 가장 요한 가치와 믿음에 해 이야기한다.

강한 목표 의식을 갖는 것의 요성을 명확히 한다.

의사결정의 도덕 , 윤리  결과를 고려한다. 

공동의 사명 의식을 갖는 것의 요성을 강조한다. 

상사충성도

일을 시작한 이후, 나와 상사의 개인  가치 이 더 비슷해졌다.

나의 가치 은 상사의 가치 과 매우 유사하다.

나는 내 친구들 앞에서 같이 일하고 싶은 훌륭한 사람으로 상사를 칭송한다.

나는 상사를 돕기 해 상사가 모르는 정보를 제공한다. 

나는 상사가 실수했을 때 자발 으로 책임을 지려고 한다. 

나는 상사의 개인 인 일을 돕는다. 

일강박증

나는 일을 열심히 하려는 내  욕망을 가진 것 같다. 

내가 하고 있는 일을 즐기지 않을 때라도 열심히 일 하는 것은 내게 요하다. 

나는 일이 즐겁지 않더라도 열심히 일해야 한다고 느낀다.

나는 잠시 일에서 벗어나기를 원할 때에도 일에 해 생각하고 있는 자신을 가끔 발견한다. 

나는 일을 떠나 있을 때 죄책감이 든다. 

일향유감

내 일은 매우 흥미로워 종종 일처럼 여겨지지 않는다. 

내 일의 부분의 시간은 매우 즐겁다. 

나는 일이 즐거워 나한테 기 되는 것보다 더 많은 일을 한다. 

나는 포르젝트에 여되어 있을 때 시간 가는 걸 잊는다. 

즐거운 로젝트에 여하고 있을 때 내가 얼마나 들뜨는지 묘사하기 어렵다.

때때로 나는 내 업무를 무 즐겨 멈추기가 힘들다. 

일가정갈등

내 일은 내가 원하는 것 이상으로 가족 활동을 어렵게 한다.

내가 업무에 헌신해야 하는 시간으로 인해 가정에서의 의무와 활동에 동등하게 참여하는 것이 어렵다. 

나는 업무를 수행하는 데 들이는 시간으로 인해 가족 활동을 못할 때가 있다.

퇴근 후 집에 도착했을 때 나는 종종 기진맥진해 가족 활동이나 의무에 참여할 수 없다. 

나는 퇴근 후 집에 도착했을 때 정서 으로 무 지쳐 가족에게 헌신하는 것이 어려울 때가 있다. 

때때로 업무의 부담으로 퇴근했을 때 나는 스트 스로 인해 내가 즐기는 것을 하지 못한다. 

직무성과

(상사측정)

나의 부하직원은 정해진 시간 내에 업무를 완수한다.

나의 부하직원은 완벽하고, 실수 없이 정확하게 업무 성과를 낸다.

나의 부하직원은 효율 으로 일한다.

<부록-1> 측정항목
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