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일중독과 직무열의는 일에 많은 에너지를 투자한다는 특징을 공유하면서도 개인 및 조직에 

상반된 영향을 미친다는 점에서 많은 연구자들의 흥미를 끌어왔다. 본 연구는 일중독과 직

무열의가 다차원적 구성개념이라는 점에 착안하여, 일중독과 직무열의의 핵심 특성 그리고 

이 두 변인의 관계 및 개인과 조직에 미치는 효과를 심층적으로 이해하기 위해 두 변인의 

하위차원 수준에서 잠재프로파일 분석을 실시하였다. 두 개의 독립적인 직장인 표본을 이용

한 잠재프로파일 분석 결과, 일중독과 직무열의가 모두 높은 ‘직무열의가 높은 일중독 집단’, 

둘 중 하나만 높은 ‘일중독 집단’과 ‘직무열의 집단’, 그리고 둘 다 낮은 ‘저관여 집단’ 등의 

네 개의 잠재프로파일의 존재를 확인하였다. 이 잠재프로파일들은 직무만족, 정서적 몰입, 

맥락수행, 이직의도, 정서적 소진 등에서 유의미한 차이를 나타냈다. 이상의 결과들은 일중

독과 직무열의 간의 공통점과 차별성, 그리고 이러한 특성이 개인의 안녕과 조직효과성에 

부정적 혹은 긍정적 영향을 미치는 핵심 요인이 무엇인지를 이해하는데 중요한 정보를 제공

한다.
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최근 사회적으로 일과 삶의 균형에 관한 관

심이 증가하면서 일에 지나치게 에너지를 쏟

는 일중독(workaholism)에 대한 대중적, 학문적 

관심도 역시 높아지고 있다. 그런데 조직 경

쟁력에 결정적인 기여를 한다고 알려진 직무

열의(work engagement) 역시 일에 상당한 에너

지를 투자한다는 점에서 일중독과 공통성을 

지닌다. 이렇게 일중독과 직무열의는 일에 많

은 에너지를 투자하는 특징을 공유하면서도 

개인 및 조직에 상반된 영향을 미친다는 점에

서 연구자들의 흥미를 끌어왔다(Clark et al., 

2016; Di Stefano & Gaudiino, 2019).

본 연구는 이러한 일중독과 직무열의의 특

성에 주목하여, 일중독과 직무열의의 관계와 

그에 따른 개인과 조직에 미치는 영향을 보다 

심층적으로 이해하고자 하였다. 특히 다차원

적 구성개념으로 정의되는 일중독과 직무열의

의 특성을 고려할 때 두 변인 간의 관계와 효

과를 종합적으로 이해하기 위해서는 구성개념

의 하위차원 수준에서 접근하는 것이 필요하

다는 판단 아래, 두 변인의 하위차원 수준에

서의 잠재프로파일 분석(latent profile analysis; 

Morin & Marsh, 2015)을 실시하였다. 잠재프로

파일 분석은 사람-중심(person-oriented) 접근 분

석법의 일종으로, 하나의 모집단 내에 둘 이

상 변인들의 서로 다른 조합으로 이루어진 잠

재적인 하위집단이 존재할 수 있다고 가정한

다. 예를 들어, 일중독과 직무열의가 모두 높

은 집단, 모두 낮은 집단, 혹은 둘 중 하나만 

높고 다른 하나는 낮은 등의 다양한 조합의 

하위집단이 존재할 수 있고, 이들 집단이 관

련 변인들에서 중요한 차이를 보일 수 있다는 

것이다. 실제 최근 선행연구들은 일중독과 직

무열의 혹은 또 다른 변인의 서로 다른 조합

으로 이루어진 하위집단이 존재하며, 해당 하

위집단들이 개인의 안녕과 조직효과성 측면에

서 유의한 차별성을 가진다는 것을 확인하였

다(강선아, 최보영, 2022; Gillet et al., 2018).

그러나 이 선행연구들(강선아, 최보영, 2022; 

Gillet et al., 2018)은 일중독과 직무열의가 다

차원적 속성을 가짐에도 불구하고, 이러한 특

성을 고려하지 않았기 때문에 두 구성개념이 

하위차원 수준에서 어떤 조합을 이루는지 살

펴볼 수 없다는 한계를 가진다. 특히, 두 구성

개념이 일부 특성은 공유하면서 또 다른 측면

에서는 상반된 특성을 가진다는 점을 고려할 

때(Di Stefano & Gaudiino, 2019), 이 두 변인의 

조합에 따른 잠재 하위집단을 찾아내기 위해

서는 하위차원 수준의 접근이 필요할 것으로 

판단된다.

따라서 본 연구는 일중독과 직무열의의 개

념적 차별성 및 공통성, 그리고 이러한 조합

들이 개인과 조직에 미치는 효과를 더 깊이 

있게 이해하기 위해 두 구성개념의 하위차원 

수준에서의 잠재프로파일 분석을 실시하고, 

여기서 도출된 잠재 하위집단들이 다양한 결

과 변인에서 어떤 차이를 보이는지 살펴보았

다. 특히 본 연구는 선행연구에서 살펴본 결

과변인인 정서적 소진과 아울러 직무만족, 정

서적 조직몰입, 이직의도, 맥락수행 등을 추가

적으로 살펴봄으로써, 일중독과 직무열의의 

서로 다른 조합이 조직효과성에 미치는 영향

을 보다 깊이 있게 이해하고자 하였다. 이를 

위해 우선, 연구 1에서는 우리나라 직장인 643

명의 자료를 이용하여 일중독의 하위차원인 

동기, 인지, 정서, 행동 요인(Clarke et al., 2020)

과 직무열의의 하위차원인 활력, 헌신, 몰입 

요인(Schaufeli et al., 2002)의 서로 다른 조합으

로 이루어진 잠재 하위집단(즉, 잠재프로파일)

을 찾아냈다. 그런데 잠재프로파일 분석은 탐
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색적인 특성을 가지기 때문에 특정 표본에서 

추출한 잠재 하위집단이 다른 표본에서도 반

복적으로 관찰되는지를 확인하기 위한 교차 

타당화 검증을 하는 것이 바람직하다(Marsh et 

al., 2009). 따라서 연구 2는 독립적인 새로운 

직장인 표본(N = 196명)을 이용하여 연구 1에

서 발견한 잠재프로파일의 수와 패턴이 나타

나는지 확인하고, 더 나아가 이 잠재프로파일

들이 직무태도 및 수행 그리고 개인의 안녕에

서 어떤 차이를 가지는지 살펴보았다.

일중독과 직무열의

비록 일중독 연구 초기에는 직무열의적 

특성을 일중독의 하나의 유형으로 보는 견

해가 있기는 하였지만, 현재로서는 일중독과 

직무열의를 서로 구별되는 독립적 개념으로 

보는 견해가 지배적이다(Schaufeli et al., 2008; 

Shimazu et al., 2015). 우선 구성개념의 정의를 

살펴보면, 일중독과 직무열의는 둘 다 다차원

적 특성으로 정의된다는 것을 알 수 있다. 일

중독의 정의는 학자에 따라 다양하지만, Clark 

등(2020)은 다양한 이론과 경험적 연구를 바탕

으로 일중독을 동기, 인지, 행동, 정서 등 네 

개의 하위차원, 즉, 1) 일을 해야만 하는 저항

할 수 없는 내적 압력을 느끼고(동기), 2) 일하

지 않을 때도 일에 대해서 끊임없이 생각하며

(인지), 3) 잠재적으로 부정적인 결과를 가져올 

수 있음에도 불구하고 합리적으로 기대되는 

것보다 더 많이 일하며(행동), 4) 일을 할 수 

없는 상태일 때 죄책감이나 불안, 좌절 등의 

부정 정서를 경험하는 특성(정서)을 가진다고 

정의하였다. 역시 직무열의도 다양한 정의가 

있지만, 학자들이 가장 많이 사용하는 Schaufeli 

등(2002)의 정의에 따르면, 직무열의는 일에서 

에너지와 정신적 회복력을 느끼는 활력(vigor), 

일의 의미, 열정, 자부심을 느끼는 헌신

(dedication), 그리고 완전히 일에 집중하는 몰입

(absorption)의 세 개 하위차원을 가진다.

이처럼 일중독과 직무열의는 정의상 일에 

대한 집중도가 높고 에너지를 많이 투자한다

는 점에서 공통점을 가지는 것을 알 수 있다. 

그런데, 이 두 변인의 관계가 하위차원에 따

라 다르게 나타난다는 점에 주목할 필요가 있

다. 예를 들어, Di Stefano와 Gaudiino(2019)의 

메타분석에 따르면, 완전히 일에 집중하는 

특성을 가진 직무열의의 하위차원인 몰입은 

Schaufeli 등(2008)이 정의한 일중독 하위차원 

‘과도하게 일하기’와 ‘강박적으로 일하기’와는 

중간 정도의 정적 관계(각각 ρ = .34, ρ = 

.28)를 가졌다. 반면, 직무열의의 헌신은 일중

독의 ‘과도하게 일하기’와만 낮은 수준의 정적

인 관계(ρ = .14)를 가졌고, 직무열의의 활력

은 일중독 하위요인과 유의한 관계가 없는 것

으로 나타났다. 이러한 결과는 일중독과 직무

열의의 관계를 제대로 이해하기 위해서는 하

위차원 수준의 분석이 필요함을 보여준다.

결과변인과의 관계를 살펴보면, 일중독은 

직무탈진, 직무 스트레스, 반생산적 직무행동, 

불면, 우울 등 개인과 조직에 부정적인 함의

를 갖는 변인들과 정적 관계를 가지는 반면

(Clark et al., 2016; Sussman, 2012), 직무열의는 

직무만족, 조직몰입, 과업수행, 맥락수행, 건강 

등 긍정적인 변인들과 정적 관계를 가지는 상

반된 패턴을 나타냈다(Christian & Slaughter, 

2007; Halbesleben, 2010). 그러나 메타분석 연구

(Clark et al., 2016; Halbesleben, 2010)에서 일중

독이 조직몰입과 정적인 관계를 가지고 직무

열의가 일-가정 갈등과 정적인 관계를 가지는 

것으로 나타나 일중독과 직무열의가 개인과 



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 70 -

조직에 미치는 영향이 생각보다 단순하지 않

다는 것을 알 수 있다.

van Beek 등(2011)은 일중독과 직무열의의 

이러한 복잡한 관계를 이해하기 위해 직무열

의와 일중독의 조합 효과를 알아보았다. 즉, 

이 연구에서는 직무열의와 일중독 각 변인에

서 평균보다 높고 낮음을 기준으로 ‘일중독만 

높은 근로자,’ ‘직무열의만 높은 근로자,’ ‘일

중독과 직무열의 모두 높은 근로자,’ ‘일중독

과 직무열의 모두 낮은 근로자’로 구분하고, 

이 네 집단이 직무탈진에서 유의한 차이를 가

진다는 것을 보여줬다. 이 연구는 두 변인 간

의 조합에 관심을 가진 첫 연구라는 점에서 

의의가 있지만, 연속변인을 인위적으로 범주

화하는 등의 방법론적 한계를 가진다(Maxwell 

& Delaney, 1993).

사람 중심적 접근법이 일중독과 직무열의 

연구에 적용된 것은 최근의 일이다(강선아, 최

보영, 2022; Gillet et al., 2018). Gillet 등은 프랑

스 교사 표본을 사용하여 일중독과 직무열의

의 서로 다른 조합으로 이루어진 4개의 잠재 

하위집단, 즉, ‘일중독 근로자’, ‘직무열의 근

로자’, ‘일중독과 직무열의 모두 높은 근로자’, 

‘일중독과 직무열의 모두 낮은 근로자’를 확인

하였다. 한편, 강선아와 최보영은 우리나라 직

장인 표본자료를 사용하여 일중독, 직무열의, 

그리고 심리적 분리 세 변인의 조합으로 잠재

프로파일 분석을 실시한 결과, ‘일중독형’, ‘과

도한 일 투자형’, ‘비열의형’ 등의 세 개의 하

위집단이 존재하며 이들이 퇴근 후 웰빙 지표

에서 유의한 차이를 보인다는 결과를 제시하

였다. 이 두 연구는 잠재 하위집단을 구분하

는 변인이 동일하지 않았기 때문에 직접 비교

는 어렵지만, 두 연구 모두 일중독과 직무열

의를 이용하여 의미 있는 잠재 하위집단을 찾

아내고, 이들 간의 차이를 보여줬다는 점에서 

의의가 있다.

그러나 앞에서 지적한 바와 같이, 위 두 연

구는 모두 일중독과 직무열의의 다차원적 특

성을 고려하지 않았기 때문에 두 변인 간의 

관계를 깊이 있게 이해하는 데 한계를 가진다. 

또한, Gillet 등(2018)의 연구는 서구문화에서 

이루어진 것이기 때문에 우리나라에서 이와 

유사한 하위집단으로 구별되는지, 그리고 더

욱 중요하게는 일중독과 직무열의의 특정 조

합이 결과변인에 미치는 영향이 우리나라에서

도 유사하게 나타나는지에 대한 경험적 연구

가 필요하다.

연구 1

연구 1의 목적은 일중독의 하위차원인 동

기, 인지, 정서, 행동 요인(Clarke et al., 2020)과 

직무열의의 하위차원인 활력, 헌신, 몰입 요인

(Schaufeli et al., 2002)의 서로 다른 조합으로 

이루어진 잠재적인 하위집단을 찾아내는 것이

다. 본 연구는 기본적으로는 Gillet 등(2018)이 

제안한 네 개 유형의 하위집단: 1) 직무열의는 

낮고 일중독만 높은 ‘일중독 집단’, 2) 일중독

은 낮고 직무열의만 높은 ‘직무열의 집단’, 3) 

일중독과 직무열의 둘 다 높은 ‘직무열의가 

높은 일중독 집단’, 4) 일중독과 직무열의가 

모든 낮은 ‘저관여 집단’이 나타날 것이라고 

기대하였다.

더 중요하게, 본 연구에서는 하위차원 수준

에서 형태 효과(shape effect)가 나타날 것이라고 

기대하였다. 형태 효과란 한 프로파일이 서로 

수준이 다른 지표(변인)들의 조합으로 구성되

는 것을 의미한다(예: 한 지표의 수준은 높고, 
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다른 지표의 수준은 낮은 조합). 이에 반해, 

수준 효과(level effect)는 각 프로파일이 모든 

지표에서 유사한 수준을 가지는 것을 말한

다(예: 모든 지표에서 높은 조합의 프로파일 

또는 모든 지표에서 낮은 조합의 프로파일) 

(Morin & Marsh, 2015). 구체적으로 본 연구에

서 기대하는 하위차원 수준의 형태 효과는 다

음과 같다. 우선, ‘일중독 집단’은 일중독의 하

위요인(행동, 인지, 동기. 정서)은 모두 높고, 

직무열의의 하위요인(활력, 헌신, 몰입)은 모두 

낮지만, 그중 몰입은 활력과 헌신보다 상대적

으로 높을 것으로 예측하였다. 일에 과도한 

인지적 에너지를 투자하는 일중독의 특성이 

직무에 완전히 집중하는 직무열의 하위차원

인 몰입의 특성과 공통점을 가지기 때문이다

(Clark et al., 2016; Di Stefano & Gaudiino, 2019). 

이에 비해, ‘직무열의 집단’은 직무열의의 하

위요인은 모두 높고, 일중독의 하위요인은 모

두 낮지만, 행동요인은 다른 세 하위요인에 

비해 상대적으로 높게 나타날 것으로 기대하

였다. 이 역시 오랜 시간 일하는 일중독의 행

동요인이 직무열의의 행동특성과 정적인 관련

이 있다는 선행연구에 기반한다(Di Stefano & 

Gaudiino, 2019). 이러한 하위차원상의 형태 효

과의 패턴은 다분히 기술적(descriptive)이기 때

문에 통계적 검증의 대상인 가설로는 적절하

지 않아 가설을 설정하지는 않았다.

방  법

연구 참여자 및 자료수집 절차

본 연구는 패널 조사기관을 통해 공식적으

로 주당 40시간 이상 근무하는 근로자 643명

을 대상으로 온라인 설문을 이용하여 자료를 

수집하였다. 연구 참여자는 남녀가 반반 정도

로 구성되어 있었으며(남자 52%, 여자 48%), 

평균 만 40.1세(표준편차 = 9.0), 현 직장 평균 

근속기간은 7.7년(표준편차 = 7.2)이었다. 직종

별로는 사무직이 가장 많았으며(60%). 다음으

로 전문직 21%, 기능/생산직 8%, 판매/서비스

직 7%, 자영업 4% 등으로 구성되어 있었다.

측정도구

일중독

일중독은 Clark 등(2020)이 개발하고 남기은, 

이선희(2022)가 한국 표본에 타당화한 ‘다차원 

일중독 척도’를 사용하였다. 이 척도는 일중독

의 하위요인을 행동, 인지, 동기, 정서의 4개

로 구분한다. 문항의 예로는 “나는 대부분의 

동료들보다 오랜 시간 일하는 편이다(행동)”, 

“나는 일에 대한 생각을 멈출 수 없는 것 같

다(인지)”, “나는 항상 나를 일 하게 하는 내적 

압박감을 느낀다(동기)”, “무슨 이유로든 그날 

일을 빠져야 하면 속이 상한다(정서)”가 있다. 

응답지는 5점 동의척도(1 = ‘전혀 그렇지 않

다’, 5 = ‘정말 그렇다’)를 사용하였다. 전체 

16개 문항의 Cronbach α값은 .91이었으며, 하위

요인별로는 행동 .81, 인지 .91, 동기 .83, 정서 

.87이었다.

직무열의

직무열의는 Schaufeli 등(2002)이 개발한 3요

인(활력, 헌신, 몰입) 17개 문항을 사용하였다. 

문항의 예로는 “나는 직장에서 활력이 넘친다

(활력)”, “나는 내 일에 열정을 느낀다(헌신)”, 

“나는 일할 때 완전히 일에 열중한다(몰입)”가 

있다. 연구 참여자는 7점 척도(1 = ‘전혀 그
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렇지 않다’, 7 = ‘항상 그렇다’)로 각 문항에 

동의하는 정도를 선택하였다. 전체 문항의 

Cronbach α값은 .92였으며, 하위요인별로는 활

력 .83, 헌신 .94, 몰입 .83이었다.

분석

본 연구는 Mplus 8.1(Muthén & Muthén, 

2017) 프로그램을 사용하여 1개의 프로파일에

서 6개의 프로파일을 가지는 총 6개의 모형을 

추정하고, 다음과 같은 기준들을 종합적으로 

고려하여 가장 적합한 수의 프로파일을 가지

는 최종 모형을 선정하였다.

첫째 , 예측적합도 지표인 1) Akaike 

Information Criterion(AIC; Akaike, 1987), 2) 

Bayesian Information Criterion(BIC; Schwarz, 1978), 

3) Sample Size Adjusted BIC(SABIC)를 검토하였

다. 각 값이 작을수록 적합도가 좋은 모형임

을 의미한다. 둘째, AIC, BIC, SABIC 지표의 

엘보플랏(elbow plots)을 검토하였다. 엘보플랏

은 X-축에 잠재프로파일 개수를, Y-축은 예측

적합도(즉, AIC, BIC, SABIC)를 나타내는데, 기

울기가 완만해지는 지점을 최적의 프로파일 

수로 고려한다(Morin et al., 2017). 셋째, 적합도 

향상 검증 지표인 Lo-Mendell-Rubin maximum 

likelihood ratio test(LMR; Lo et al., 2001)와 

bootstrap likelihood ratio test(BLR: McLachlan & 

Peel, 2000)를 검토하였다. p값이 유의하면 k-1

개보다 k개의 잠재프로파일이 더 적합하다

는 것을 의미한다. 넷째, 프로파일 소속과 관

련된 엔트로피(entropy), ‘프로파일별 개체 소

속비율(percent profile membership)’, ‘가장 적합

한 프로파일에 할당된 확률(average latent class 

probabilities for most likely latent class membership 

by latent class)’을 검토하였다. 엔트로피는 프로

파일 분류의 전반적 정확도를 나타내는 지표

로 1에 가까울수록 전반적 분류 정확도가 높

음을 의미하며, 일반적으로 0.7 이상을 적절하

게 분류되었다고 해석한다(Tein et al., 2013). 

‘프로파일별 개체 소속 비율’은 각 프로파일에 

속하는 개체 수의 비율로, 전체 표본 중 매우 

작은 비율(예: 1, 5% 등)만이 소속되는 프로파

일은 모형의 복잡도에 비해 기여도가 미미하

므로 해당 프로파일을 추가하지 않는 것이 권

고된다(Lubke & Neale, 2006). 마지막으로, 원래 

개체들이 속해야 할 프로파일에 정확히 분류

되었음을 의미하는 ‘가장 적합한 프로파일에 

할당된 사후 확률’은 일반적으로 0.8 이상을 

적합한 것으로 판단한다(Rost, 2006). 이상의 적

합도 지표들은 모형의 적합성에 대한 유용한 

정보를 제공하지만, 해석 기준이 절대적이라

고 하기는 어렵다. 일반적 통계 모형에서와 

마찬가지로 가장 중요한 것은 이론적 근거이

며 모형의 간결성의 원칙 등도 고려해야 한다

(Lawrence & Zyphur, 2011). 따라서 본 연구에서

는 이상의 적합도 지표들과 아울러 이론적 근

거 및 해석 가능성 등을 종합적으로 평가하고 

최적의 잠재프로파일 모형을 선택하였다.

결과 및 논의

Table 1은 본 연구에서 사용한 일중독과 직

무열의의 하위요인 간의 상관계수를 보여준다.

Table 2는 일중독 하위요인과 직무열의 하

위요인에 대한 1개부터 6개 잠재프로파일 모

형에 대한 적합도 지표를 제시한다. 먼저 프

로파일 수가 증가할수록 모든 예측적합도 지

수가 감소하였다. 그러나 엘보플랏을 그려보

면, 4-프로파일 이후로 지표 감소의 기울기가 
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완만해짐을 알 수 있었다. 또한. 전반적 분류 

정확도를 나타내는 엔트로피 역시 4-프로파일

이 0.83으로 가장 컸다. 한편, LMR에 따르면 

2-프로파일이 가장 적합한 것으로 나타났지만, 

BLR은 프로파일 개수가 증가할수록 적합도가 

향상되는 것으로 나타나, 두 지표는 최적의 

프로파일 개수에 대해 일관적이지 않은 결과

를 보였다. 이상의 결과들은 종합적으로 4-프

로파일 모형이 가장 적절한 것으로 제안하는

데, 4-프로파일 모형의 ‘가장 적합한 프로파일

에 할당된 확률’ 역시 모두 기준치 .80 이상

을 보였다. 또한, 4-프로파일 모형은 각 프로

파일에 최소 표본의 9.8%가 소속하는 것으로 

나타나 5% 이상 기준상 적절한 것으로 판단

되었다.

Figure 1은 4개의 잠재프로파일의 패턴을 보

　 　 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. Workaholism (.91)　 　 　 　 　 　 　 　 　

2.   Behavioral .66 (.82)　 　 　 　 　 　 　 　

3.   Cognitive .85 .49 (.93) 　 　 　 　 　 　

4.   Motivational .86 .46 .65 (.76)　 　 　 　 　 　

5.   Emotional .74 .19 .47 .57 (.75) 　 　 　 　

6. Work Engagement .34 .24 .27 .18 .35 (.92)　

7.   Vigor .21 .18 .12 .07 .28 .86 (.83)　 　

8.   Dedication .22 .14 .19 .09 .26 .87 .66 (.95)　 　

9.   Absorption .43 .31 .37 .30 .36 .82 .54 .56 (.83)

　 M 2.86 3.17 2.76 2.96 2.57 4.20 4.04 4.22 4.34

　 SD 0.66 0.75 0.91 0.82 0.90 0.86 0.94 1.18 0.93

Note. Cronbach’s α coefficients are on the diagonal, All correlations r ≥ .08 are statistically significant at p < .05

Table 1. Descriptive Statistics and Correlations among Measured Variables (N = 643)

Model AIC BIC SABIC Entropy LMR BLR

1-Profile 13131.99 13194.88 13150.43 　 　 　

2-Profile 12349.16 12447.99 12378.14 .77 .00 .00

3-Profile 12137.37 12272.13 12176.88 .74 .10 .00

4-Profile 11928.33 12099.03 11978.38 .83 .25 .00

5-Profile 11819.71 12026.35 11880.30 .81 .11 .00

6-Profile 11708.21 11950.79 11779.34 .83 .43 .00

Table 2. Fit Indices for LPA Models (Study 1)
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여준다. 이때 X-축은 일중독과 직무열의 하위

차원을, Y-축은 잠재 변인의 평균을 나타낸다. 

먼저, 전체 표본의 26.4%가 소속된 LP1은 일

중독 하위요인(행동, 인지, 동기. 정서)과 직무

열의 하위요인(활력, 헌신, 몰입)이 모두에서 

평균보다 높은 양상을 보여, 일중독과 직무열

의 수준이 모두 높은 ‘직무열의가 높은 일중

독 집단’으로 명명하였다. 전체 표본의 26.6%

가 속한 LP2는 ‘일중독 집단’으로 명명하였는

데, 일중독 하위요인들은 모두 평균보다 높고 

직무열의 하위요인은 평균보다 낮은 양상을 

보였다. 단, 직무열의의 몰입 하위요인은 다른 

요인들에 비해 높게 나타났다. 전체 표본의 

37.1%가 속한 LP3은 일중독 하위요인은 모두 

평균보다 낮고 직무열의는 몰입을 제외한 활

력과 헌신에서 평균보다 높은 수준을 보여, 

일중독은 낮고 직무열의는 높은 ‘직무열의 집

단’으로 명명하였다. 마지막으로 LP4는 가장 

소수인 9.8%가 소속되었으며, 일중독 하위요

인과 직무열의 하위요인 모두 평균보다 낮아, 

‘저관여 집단’이라고 명명하였다.

이처럼 연구 1의 결과는 우리나라 직장인 

표본에서도 프랑스 직장인 표본(Gillet et al., 

2018)과 유사하게 직무열의와 일중독 수준 중 

하나는 높고 다른 하나가 낮은 사람들(LP2, 

LP3)과 둘 다 높거나 둘 다 낮은 사람들(LP1, 

LP4)이 존재한다는 것을 보여주었다. 또한, 하

나의 프로파일 내에서 일중독 혹은 직무열의

의 하위요인 간의 형태 효과가 존재한다는 것

도 확인할 수 있었다. 예를 들어, ‘일중독 집

단(LP2)’은 일중독의 하위요인은 모두 높고 직

무열의 하위요인은 모두 낮지만, 직무열의의 

하위차원 중 몰입이 활력, 헌신보다 높게 나

타났다. 그러나 ‘직무열의 집단’(LP3)에서 일중

독 하의차원 중 행동 차원의 수준이 상대적으

로 높을 것이라는 기대는 지지 되지 않았다. 

연구 2

연구 2에서는 새로운 직장인 표본을 사용하

여 연구 1에서 찾아낸 4개의 잠재프로파일의 

Figure 1. Final Latent Profile Solution Retained in Study 1

Note. LP1 = Engaged-Workaholic, LP2 = Workaholic, LP3 = Engaged, LP4 = Disengaged 
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교차타당성을 확인하고, 이들 잠재 하위집단이 

개인의 안녕과 조직효과성과 관련된 다양한 

결과 변인에서 차이를 보이는지를 검증하였다. 

결과변인으로는 직무만족(Hackman & Oldham, 

1975), 정서적 조직몰입(Lee et al., 2001), 맥락

수행(Borman & Motowidlo, 1997)과 정서적 소진 

및 이직의도를 포함하였다. 

본 연구에서 관심을 가지고 비교한 잠재프

로파일 집단들을 살펴보면, 첫째는 ‘일중독 집

단’(일중독만 높고 직무열의는 낮은 집단)과 

‘직무열의 집단’(직무열의만 높고 일중독은 낮

은 집단)이다. 선행연구들은 대체로 일중독은 

개인의 안녕과 조직효과성에 부정적인 함의를 

가지는 결과변인들(예: 직무 탈진, 직무 스트

레스, 반생산적 직무행동, 불면, 우울)과, 직무

열의는 긍정적 함의를 가지는 결과변인들

(예: 직무만족, 조직몰입, 과업수행, 맥락수행, 

건강)과 정적 관계를 가진다고 보고하였다

(Clark et al., 2016; Christian & Slaughter, 2007; 

Halbesleben, 2010; Sussman, 2012). 그런데 예외

적으로 Clark 등(2016)의 메타분석 연구에서는 

일중독이 조직효과성에 긍정적인 효과를 가지

는 조직몰입과 정적 상관을 보이기도 하였다. 

이러한 결과는 일중독이 높은 사람들이 직

무열의 역시 높아서 나타난 결과일 수 있다

(Tzelgov & Henik, 1991). 만약 잠재프로파일 분

석을 통해, ‘순수한’ 일중독(즉, 일중독만 높고 

직무열의는 낮은) 집단과 ‘순수한’ 직무열의

(즉, 직무열의만 높고 일중독은 낮은) 집단을 

비교한다면, 두 변인 간의 공통분산에 의한 

효과를 제거할 수 있을 것이라고 기대된다. 

따라서 본 연구는 일중독은 높고 직무열의는 

낮은 집단(‘일중독 집단’)이 직무열의는 높고 

일중독은 낮은 집단(‘직무열의 집단’)보다 정서

적 조직몰입을 포함한 모든 긍정 변인(즉, 직

무만족, 정서적 조직몰입, 맥락수행)에서 점수

가 낮고, 모든 부정 변인(즉, 정서적 소진, 이

직의도)에서는 점수가 높을 것이라고 기대하

였다.

다음으로 관심을 가지고 비교한 집단은 ‘일

중독 집단’과 ‘직무열의가 높은 일중독 집단’

이다. 일중독 특성을 가지면서, 직무열의가 높

은 사람들과 낮은 사람들 간의 차이점 혹은 

유사점을 살펴보는 것은 두 구성개념을 심도 

있게 이해하는 데 중요한 정보를 제공할 것이

라고 기대된다. 관련 선행연구를 살펴보면, 

van Beek 등(2011)은 직무열의와 일중독의 점

수를 이분화하여 ‘일중독 집단’, ‘직무열의 집

단’ ‘직무열의가 높은 일중독 집단’, ‘일중독과 

직무열의 모두 낮은 집단’으로 나누고, 네 집

단의 직무탈진 수준을 비교하였다. 그 결과, 

‘일중독 집단’의 직무탈진 수준이 가장 높고, 

다음으로 ‘둘 다 낮은 집단’, ‘직무열의가 높

은 일중독 집단’, ‘직무열의 집단’ 순으로 직

무탈진을 높게 경험하는 것으로 나타났다. 즉, 

일중독이 높아도 직무열의가 높으면 그렇지 

않은 집단보다 직무탈진을 덜 경험한다는 것

을 알 수 있다. Gillet 등(2018)이 잠재프로파일 

분석을 통해 구분한 잠재 하위집단 비교에서

도 ‘일중독 집단’이 ‘직무열의가 높은 일중독 

집단’보다 직무수행이 낮고, 직무탈진, 직장-가

정 갈등, 수면의 어려움을 더 많이 경험하는 

것으로 나타났다. 이러한 결과는 직무열의가 

일중독의 부정적 효과를 어느 정도 완충하는 

역할을 한다는 것을 시사한다. 따라서 본 연

구에서는 ‘직무열의가 높은 일중독 집단’은 

‘일중독 집단’에 비해 모든 결과변인에서 상대

적으로 긍정적인 결과를 가질 것이라고 기대

하였다.

반대로 일중독이 직무열의의 긍정적인 효과
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를 저해하는지를 알아보기 위해, 직무열의만 

높은 ‘직무열의 집단’과 직무열의와 일중독 모

두가 높은 ‘직무열의가 높은 일중독 집단’의 

차이를 비교했다. 역시 관련 선행연구는 많지 

않지만, van Beek 등(2011)과 Gillet 등(2018)의 

두 연구 모두에서 ‘직무열의가 높은 일중독 

집단’이 ‘직무열의 집단’보다 더 높은 수준의 

직무탈진을 경험하는 것으로 나타났다. 이는 

일중독 특성이 직무열의의 긍정적 효과를 저

해할 수 있음을 시사한다. 반면, 직무수행에 

대해서는 두 집단 간 차이가 나타나지 않았다

(Gillet et al., 2018). 

마지막으로 ‘일중독 집단’과 일중독과 직무

열의가 모두 낮은 ‘저관여 집단’ 간의 차이를 

살펴보았다. ‘저관여 집단’은 일에 대한 에너

지를 적게 투자하기 때문에 ‘일중독 집단’에 

비해 정서적 소진의 가능성이 작을 것이라고 

기대된다(Gillet et al., 2018; van Beek et al., 

2011). 그러나 과연 직무태도와 맥락수행에서

도 두 집단 간의 차이가 존재할지는 예측하기 

어렵다. 이와 관련하여, Gillet 등의 연구에서는 

‘일중독 집단’이 ‘저관여 집단’에 비해 오히려 

직무수행 수준이 낮은 것으로 나타났지만, ‘저

관여 집단’은 ‘직무열의 집단’과 ‘직무열의가 

높은 일중독 집단’과 같은 수준의 직무수행을 

보여 선행연구들과 일관되지 않는 결과를 보

였다(Christian & Slaughter, 2007; Halbesleben, 

2010).

방  법

연구 참여자 및 자료수집 절차

본 연구의 참여자는 한 공학 서비스 및 제

조사에 근무하는 정규직 근로자 196명이었다. 

참여자의 대부분은 남성(87%)이었으며, 평균 

나이 35.9세(표준편차 7.2), 평균 근속기간 7.2

년(표준편차 5.0, 범위 0.3-18.8)이었다. 본 연구

에서는 참여자의 응답 부담을 줄이기 위해, 

맥락수행과 이직의도를 제외한 변인들은 단축

형 척도를 사용하여 측정하였다. 단축형 척도

는 각 척도 개발 논문에서 제시한 요인분석 

결과를 바탕으로 요인부하량이 높고, 의미가 

중복되지 않는 문항을 선택하여 만들었다. 응

답자들은 온라인 설문에서 모든 변인에 대해 

5점 동의 척도(1 = ‘전혀 그렇지 않다’, 5 = 

‘정말 그렇다’)를 이용하여 응답하였다. 

측정도구

일중독

일중독은 다차원 일중독 척도(남기은, 이선

희, 2022)에서 각 요인당 2개씩을 선택하여 측

정하였다1). 8문항에 대한 4요인 확인적 요인

분석 결과, 전반적 적합도가 양호하였다, χ2(6) 

= 18.569, p < .05, CFI = .967, TLI = .917, 

RMSEA = .109, 90% CI[.055, .168]. 8문항 척

도의 Cronbach α는 .82였으며, 하위요인 수준의 

문항 간 일치도는 행동 .69, 인지 .82, 동기 

.69, 정서 .76 이었다.

직무열의

Schaufeli 등(2002)의 직무열의 척도에서 요인

별로 2문항씩 총 6개 문항을 선택하여 측정하

였다2). 3요인 확인적 요인분석 결과, 전반적으

1) 연구 1 자료를 이용하여 원척도와 단축형 척도

로 측정한 점수의 상관을 계산한 결과, 모두 높

은 상관을 보였다(전체 .97, 행동 .93, 인지 .95, 

동기 .93, 정서 .93).
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로 좋은 적합도를 보였다, χ2(6) = 10.925, p 

= .09, CFI = .989, TLI = .973, RMSEA = 

.068, 90% CI[.000, .132]. 전체 6개 문항의 문

항 간 Cronbach α 값은 .86이었으며, 하위요인 

수준에서는 활력 .78, 헌신 .82, 몰입 .55였다.

직무만족

Hackman과 Oldham(1975) 척도 중 3개 문항

을 사용하였다(문항 예: “여러 가지를 고려해 

볼 때 현 직장에 만족한다”). Cronbach α 값은 

.91이었다.

정서적 조직몰입

Lee 등(2001)의 정서적 조직몰입 척도 중 3

개 문항을 사용하였다(문항 예: “나는 이 조직

에 강한 소속감을 느낀다”). Cronbach α 값은 

.89였다. 

맥락수행

유태용(2007)이 개발한 4개의 문항을 사용

하였다(문항 예: “나는 내가 맡은 일이 아니

어도 필요한 일을 자발적으로 찾아서 한다”). 

Cronbach α 값은 .79였다.

정서적 소진

MBI-GS(Maslach Burnout Inventory-General 

Survey; Schaufeli et al., 1996)의 5개 문항 중 2

문항을 사용하였다(문항 예: “아침에 일어나서 

출근할 생각만 하면 피곤하다”, “나는 일에 완

전히 지쳐 있다”). 전체 2개 문항의 Cronbach α 

값은 .76이었다. 

2) 역시, 연구 1 자료를 이용하여 확인한 결과, 원

척도와 단축형 척도 간의 상관이 매우 높았다(전

체 .96, 활력 .87, 헌신 .98, 몰입 .90).

이직의도

“나는 지금부터 3년 후에도 이 직장에서 근

무할 것이다”, “기회가 주어진다면 다른 직장

으로 옮기고 싶다”로 측정하였다. Cronbach α 

값은 .75였다. 

분석 방법

연구 2에서도 연구 1과 동일하게 Mplus 

8.1(Muthén & Muthén, 2017) 프로그램을 사용

하여 1-6개 잠재프로파일 모형에 대한 잠재프

로파일 분석을 수행했으며, 모형 선택 기준도 

연구 1과 동일하였다. 결과변인에 대한 차이 

분석은 3단계 BCH 방법을 사용하였다. 이 

방법은 각 프로파일의 결과변인 평균을 추

정한 후, Chi-square 검증을 이용하여 두 개의 

프로파일별로 평균 차이를 검증을 실시한다

(Asparouhov & Muthén, 2014).

결  과

Table 3은 일중독 하위요인(행동, 인지, 동기, 

정서)과 직무열의 하위요인(활력, 헌신, 몰입)

에 대한 잠재프로파일 모형 적합도 지표들

을 제시하는데, 모형 적합도 지표(AIC, BIC, 

SABIC)는 프로파일 수가 늘어날수록 감소하지

만 4-프로파일 이후로 감소정도가 완만해졌다. 

전반적 분류 정확도를 나타내는 엔트로피는 

5-프로파일 모형(entropy = .84)이 4-프로파일 

모형(entropy = .83)보다 약간 높았으나, 5-프로

파일 모형의 1개 프로파일은 소속되는 개인이 

전체 표본의 2%밖에 존재하지 않아 기여도가 

미미한 것으로 나타났다(Lubke & Neale, 2006). 

반면 4-프로파일의 프로파일별 개체소속 비율
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은 최소 7.9%로 모든 프로파일에 적정 비율의 

개인들이 소속됨을 알 수 있다(LP1 = 32.7%, 

LP2 = 7.9%, LP3 = 43.4%, LP4 = 15.9%). 4-

프로파일 모형의 모든 프로파일의 ‘가장 적합

한 프로파일에 할당된 사후 확률’ 역시 모두 

기준치 .80 이상으로 양호하였다(프로파일1 = 

.90, 프로파일2 = .89, 프로파일3 = .94, 프로

파일4 = .91). 이상의 결과를 종합하여 4-프로

파일 모형을 최적의 모형으로 선정하였다.

Figure 2는 4-잠재프로파일 모형의 잠재 하위

집단의 특성을 보여준다. 전체 표본의 32.7%

가 소속된 LP1은 일중독 하위요인과 직무열의 

하위요인 모두가 평균보다 높아, ‘직무열의가 

높은 일중독 집단’으로 명명하였다. 7.9%가 속

한 LP2는 일중독은 평균보다 높고 직무열의는 

평균보다 낮은 ‘일중독 집단’이었다. 연구 1에

서와 마찬가지로, ‘일중독 집단’은 직무열의의 

몰입 차원이 다른 하위차원보다 높았지만 그 

차이는 크지 않았다. 또한 연구 1의 ‘일중독 

집단’은 ‘직무열의가 높은 일중독 집단’에 비

해 일중독 하위 점수들이 낮았던 것과 달리, 

연구 2의 ‘일중독 집단’은 동기요인을 제외한 

Model AIC BIC SABIC Entropy LMR BLR

1-Profile 3914.55 3960.44 3916.09 　 　 　

2-Profile 3731.86 3803.98 3734.28 .80 .06 .00

3-Profile 3665.09 3763.43 3668.39 .77 .32 .00

4-Profile 3581.36 3705.93 3585.55 .83 .25 .00

5-Profile 3540.39 3691.18 3545.46 .84 .32 .00

6-Profile 3508.81 3685.83 3514.77 .84 .34 .00

Table 3. Fit Indices for LPA Models (Study 2)

Figure 2. Final Latent Profile Solution Retained in Study 2

Note. LP1 = Engaged-Workaholic, LP2 = Workaholic, LP3 = Engaged, LP4 = Disengaged 
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3개의 일중독 하위요인 점수가 다른 모든 프

로파일에 비해 가장 높았다. 43.4%가 속한 

LP3은 일중독 하위요인은 모두 평균보다 낮고 

직무열의 하위요인은 모두 평균보다 약간 높

은 ‘직무열의 집단’이었다. 마지막 LP4는 일중

독의 하위요인과 직무열의의 하위요인 모두 

평균보다 낮은 ‘저관여 집단’으로 전체 표본의 

15.9%가 속하였다. 이러한 ‘일중독 집단’ ‘직

무열의 집단’ ‘직무열의가 높은 일중독 집단’, 

‘저관여 집단’의 4개의 잠재프로파일 집단은 

연구 1과 유사한 패턴임을 확인할 수 있다.

Table 4는 4개의 잠재프로파일이 결과변

인에서 차이가 나는지를 3단계 BCH 방법

(Asparouhov & Muthén, 2014)으로 검증한 결과

를 제시한다. 우선, 기대한 바와 같이, LP2(일

중독 집단)는 LP3(직무열의 집단)보다 직무만

족과 정서적 조직몰입 수준이 유의하게 낮고, 

정서적 소진과 이직의도는 유의하게 높았다. 

그러나 맥락수행에 있어서는 두 집단 간 유의

한 차이를 보이지 않았다. 역시, 기대한 대로 

‘직무열의가 높은 일중독 집단’이 ‘일중독 집

단’에 비해 직무만족, 정서적 조직몰입, 및 맥

락수행 수준이 높고, 정서적 소진과 이직의도

는 낮은 것으로 나타났다. 한편, ‘직무열의 집

단’과 ‘직무열의가 높은 일중독 집단’은 모든 

결과변인에서 유의한 차이를 보이지 않았다. 

또한 ‘일중독 집단’과 ‘저관여 집단’의 차이를 

검증한 결과, ‘일중독 집단’은 ‘저관여 집단’보

다 정서적 소진을 더 많이 경험하지만, 직무

만족, 정서적 조직몰입, 맥락수행 등에서는 유

의한 차이를 보이지 않았다.

종합 논의

본 연구는 두 개의 독립적인 표본을 이용한 

잠재프로파일 분석을 통해 일중독과 직무열의

의 하위요인들의 조합으로 이루어진 4개의 잠

재프로파일이 존재하며, 이들이 조직의 효과

성 및 개인의 안녕과 관련한 중요 결과변인에

서 유의한 차이를 가진다는 것을 보여주었다. 

이러한 결과는 일중독과 직무열의 두 구성개

념 간의 관계와 이들의 조합이 개인의 안녕과 

직무효과성에 미치는 영향을 심층적으로 이해

하는 데 중요한 정보를 제공하는데, 주요 결

과와 의의를 살펴보면 다음과 같다.

첫째, ‘직무열의가 높은 일중독 집단’은 일

중독과 직무열의 하위요인 모두에서 높은 점

LP1 LP2 LP3 LP4 Differences*

Job Satisfaction 4.10 2.95 3.99 2.84 4 = 2 < 3 = 1 

Affective Commitment 3.96 2.98 3.81 2.80 4 = 2 < 3 = 1 

Contextual Performance 3.79 3.45 3.60 3.10 4 = 2 < 1; 4 < 3 = 1; 2 = 3

Emotional Exhaustion 2.32 4.01 2.16 3.17 2>4>3 = 1

Turnover Intention 2.07 3.38 2.19 3.01 2 = 4>3 = 1

Note. LP 1 = Engaged-Workaholic, LP 2 = Workaholic, LP3 = Engaged, LP 4 = Disengaged

* Inequality signs denote statistically significant differences at p < .05

Table 4. Associations Between Profile Membership and the Outcomes (Study 2)
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수를 보인 프로파일이다. 일중독과 직무열의

가 상반되는 동기적 기반을 가진다는 주장

(Schaufeli et al., 2006)을 고려할 때, 이러한 두 

특성을 동시에 가진 개인들이 상당수 존재한

다는 것은 매우 흥미롭다. 한편, ‘직무열의가 

높은 일중독 집단’은 일중독 특성만 높은 ‘일

중독 집단’에 비해 모든 결과변인에서 적응적

인 모습을 보였으며, 직무열의 특성만 높은 

‘직무열의 집단’과는 유의한 차이가 없었다. 

이러한 결과는 직무열의가 일중독의 부정적 

효과를 완충할 수 있음을 시사한다. 그러나 

본 연구의 두 표본 모두에서 ‘직무열의가 높

은 일중독 집단’은 4개 잠재프로파일 중 직무

열의 수준이 가장 높았다는 점을 유의할 필요

가 있다. 즉, ‘직무열의가 높은 일중독 집단’은 

‘직무열의 집단’에 비해 일중독 수준만 높은 

것이 아니라 직무열의도 더 높았다. 따라서 

‘직무열의가 높은 일중독 집단’은 직무열의 수

준이 더 높음에도 불구하고 ‘직무열의 집단’과 

비교하여 결과변인에서의 차이가 없었던 것

은 일중독 특성이 직무열의의 긍정적 효과를 

상쇄했을 가능성을 보여준다. 실제, Gillet 등

(2018)의 연구에서는 본 연구와 다르게 두 집

단의 직무열의 수준이 유사하였는데, ‘직무열

의 집단’이 ‘직무열의가 높은 일중독 집단’에 

비해 더 긍정적 결과를 가지는 것으로 나타났

다. 종합적으로 본 연구의 결과는 직무열의가 

일중독의 부정적 효과를 완충할 수도 있지만, 

동시에 일중독이 직무열의의 긍정적 효과를 

상쇄하는 효과가 있을 가능성을 보여준다.

다음으로 ‘일중독 집단’과 ‘직무열의 집단’

은 각각 일중독 또는 직무열의 특성은 높고 

다른 특성에서는 전반적으로 낮은 특성을 보

이는 상반된 프로파일이다. 그런데 하위차원 

수준에서 자세히 살펴보면, 이 두 집단은 일

중독의 행동과 인지 하위요인에서 차이가 가

장 컸고, 반대로 직무열의의 몰입 요인에서의 

가장 차이가 작았다. 이러한 결과는 일에 몰

두하는 경향성이 직무열의와 일중독의 중요한 

공통분모라는 선행연구(Clark et al., 2016; Di 

Stefano & Gaudiino, 2019)를 지지하는 결과인 

동시에, 일에 양적으로 많은 시간과 에너지를 

쏟는지 여부가 일중독과 직무열의의 핵심 차

이임을 시사한다. 즉, 두 집단 모두 일에 몰두

하는 경향성은 비슷하지만, 일중독은 쉬지 않

고 오랜 시간을 일하거나 일에 대해 생각하는 

반면 직무열의는 그렇지 않다는 점에서 차별

성을 갖는다. 결과변인에 대한 효과 측면에서 

보면, 선행연구(Gillet et al., 2018; van Beek et 

al., 2011)와 마찬가지로, ‘일중독 집단’은 ‘직무

열의 집단’에 비해 부정적 결과변인에서 높은 

수준을 보였고 긍정적 결과변인에서는 낮은 

수준을 보였다. 특히, 선행 메타분석 연구에서

는 일중독이 조직몰입과 정적 상관을 보인 반

면(Clark et al., 2016), 본 연구에서는 ‘일중독 

집단’은 ‘직무열의 집단’에 비해 조직몰입 수

준도 유의하게 낮았다. 이처럼 잠재프로파일 

분석을 통해 ‘순수한’ 일중독 특성을 가진 사

람들(즉, 일중독만 높고 직무열의는 낮은)이 

‘순수한’ 직무열의(즉, 직무열의만 높고 일중독

은 낮은) 집단에 비해 조직몰입이 낮다는 것

은 일중독 자체가 조직몰입에 긍정적인 영향

을 가진다기보다는 일중독과 직무열의의 공통

변량 때문에 일중독과 직무열의가 정적인 관

계가 있는 것처럼 보였을 가능성을 지지한다.

마지막으로 일중독과 직무열의의 모든 하위

요인에서 낮은 수준을 보이는 집단, 즉, 직무

에 대한 에너지 투자가 적은 ‘저관여 집단’은 

‘일중독 집단’에 비해 정서적 소진은 낮았지

만, 직무만족, 정서적 몰입, 맥락수행, 이직의
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도에서는 차이가 없었다. 이러한 결과는 일중

독이 높고 심리적 분리를 못하는 집단이 정서

적 소진이 높고 수면의 질이 낮은 등 퇴근 후 

개인의 안녕에 부정적인 시사점을 가진다는 

강선아, 최보영(2022)의 결과와도 일치한다. 그

러나 본 연구는 일중독자들이 일에 많은 에너

지를 소비하는 것이 정서적 소진을 유발할 뿐

만 아니라 조직효과성 측면에서도 큰 혜택이 

없음을 보여줬다는 점에서 조직 경영진의 시

각에서도 중요한 함의를 가진다.

본 연구 결과가 가지는 주요 실무적 시사점

을 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 직무에 대한 

열의 없이 일에 시간만 지나치게 투자하는 것

은 개인의 안녕뿐만 아니라 조직효과성에도 

도움이 되지 않을 수 있다는 점을 명확히 이

해하는 것이 중요하다. 따라서 조직 차원에서 

경영진을 비롯한 모든 구성원들이 일중독과 

직무열의의 다양한 조합의 특성과 효과에 대

해 이해할 수 있도록 교육을 제공하는 것이 

바람직할 것으로 판단된다. 더 나아가 구성원 

각자 자신의 특성을 이해하고 효과적으로 대

처할 수 있도록 조직 차원에서 측정에 대한 

지원을 제공하는 것도 도움이 될 것이다. 둘

째, 각 조직에서는 인사제도적으로 일중독적 

행동을 보상하지는 않는지를 살펴볼 필요가 

있다. 예를 들어, 일부 조직에서 근무시간 기

록을 인사평가에 활용하는 경우가 있는데, 이

러한 제도는 일중독 특성을 가진 구성원을 보

상하는 기능을 할 뿐만 아니라 직무에 대한 

열의 없이 오랜 시간 직장 일에 매달리게 하

는 행동을 강화함으로써 오히려 조직효과성에 

부정적인 효과를 가질 수 있으므로 개선이 필

요하다. 셋째, 본 연구 결과, 직무열의가 높은 

일중독자들은 그렇지 않은 일중독자들에 비해 

다양한 결과변인에서 적응적인 모습을 보였다. 

이러한 결과는 조직이 구성원들의 직무열의를 

향상시킬 수 있는 환경을 조성하는 것이 일반 

구성원뿐만 아니라 일중독적인 특성을 가진 

개인들에게도 유용할 수 있음을 보여준다. 피

드백 및 개발 기회 제공 등이 직무열의 향상

에 효과적이라는 선행연구(Mazzetti et al., 2021)

를 바탕으로 적극적으로 구성원들의 직무열의

를 향상시킬 수 있는 개입 방법을 도입한다면 

일중독의 부정적 효과를 완화시키는 효과를 

볼 수 있을 것이라고 기대된다.

본 연구의 제한점과 향후 연구 방향에 대한 

제안은 다음과 같다. 우선, 본 연구는 모든 변

인을 자기보고법으로 수집하였다는 점에서 관

찰된 하위차원 간 관계 중 적어도 일부가 공

통방법변량의 영향을 받았을 가능성을 가진다

(Podsakoff et al., 2003). 하지만 하위차원 간 상

관계수가 일률적으로 높지 않고, 이론적으로 

기대되는 방향과 크기가 일치하였다는 점에서 

공통방법에 따른 변량이 관찰된 상관계수에 

큰 영향을 주었다고 보기 어렵다. 또한 본 연

구에서 확인한 잠재 하위집단은 두 개의 독립

적인 표본에서 반복적으로 확인되었지만, 결

과변인에서의 프로파일 간 차이는 한 조직의 

구성원 표본만을 이용해 검증된 결과이다. 특

히 해당 조직은 남성이 대다수인 엔지니어 관

련 기업이었기 때문에 일반화 가능성을 확인

하기 위한 추가 연구가 필요하다. 또한, 본 연

구에서는 결과변인에 영향을 미칠 수 있는 개

인적 그리고 직업적 특성 변인을 통제하지 못

하였다. 따라서 향후 이러한 다양한 특성을 

포함하는 표본에서 본 연구 결과를 재검증할 

필요가 있다. 마지막으로 본 연구에서는 직무

열의를 개인의 안정적 특질로 정의하고 일중

독과 마찬가지로 개인차 변인으로 사용했다는 

점이다. 하지만 직무열의는 안정적 특질인 동
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시에 변화 가능한 상태 변인이며(Bakker, et al., 

2008), 상황적 특성에 따라 직무열의가 일중독

으로 변화할 가능성도 존재한다(Erden, 2019). 

즉, 현재는 일의 즐거움 때문에 일에 많은 에

너지를 투자하는 직무열의적 상태를 가지지만, 

어떤 이유에서 일하지 않으면 괴로워서 일하

게 되는 상태로 변화할 수 있다. 혹은 반대로 

일중독적 경향성이 높은 사람이 개인적, 환경

적 요인에 따라 직무열의가 높아질 수도 있다. 

따라서 향후 연구에서 한 개인이 하나의 잠재 

하위집단에서 다른 집단으로 이동하는 경우가 

있는지, 그리고 만약 그렇다면, 이러한 변화를 

유발하는 요인이 무엇인지를 살펴본다면 학문

적, 적용적으로 매우 유용할 것이다.

종합할 때, 본 연구는 일중독과 직무열의의 

하위요인들에 대한 잠재프로파일 분석을 통해 

일중독과 직무열의 각 각과 그 조합에 대한 

보다 깊이 있는 정보를 제공하였고, 이러한 

정보는 더욱 건강하고 효과적인 구성원과 조

직을 만드는데 이바지할 수 있을 것으로 기대

된다.
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Combining Effects of Workaholism and

Work Engagement at the Sub-dimensional Levels:

A Latent Profile Analysis*

Gieun Nam                    Sunhee Lee

Department of Psychology, Chungnam National University

The constructs of workaholism and work engagement share commonalities as both tend to invest a lot of 

energy in work. However, they are also known to have opposite consequences for individuals’ well-being 

and organizational effectiveness. Considering the fact that both workaholism and work engagement are 

defined as multidimensional constructs, this study argues that analyses at sub-dimensional levels would 

provide a deeper and more nuanced understanding of the interplay between the two constructs and their 

consequences. Accordingly, the current study conducted a series of latent profile analyses on 

sub-dimensions of workaholism and work engagement using two independent samples of Korean workers. 

The results revealed four latent profiles based on combinations of different levels of workaholism and 

work engagement: “the engaged workaholics”; “the workaholic”; “the engaged”; and “the disengaged”. 

Further, the profile membership predicted different levels of emotional exhaustion, job satisfaction, 

organizational commitment, and contextual performance. The findings provide insights into not only their 

combined effects on individual well-being and organizational effectiveness but also the characteristics of 

each construct.

Key words : workaholism, work engagement, sub-dimensions, latent profile analysis, job attitude, emotional exhaustion

* This work was supported by research fund of Chungnam National University


