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도전적․방해적 스트레스원이

직무열의를 통해 조직시민행동에 미치는 차별적 향*

 김   희   진               박   형   인†

성균관대학교 심리학과

본 연구는 도전적․방해적 스트레스원이 직무열의의 하위요인인 활력, 헌신, 그리고 몰두를 

통해 두 가지 유형의 조직시민행동에 미치는 향을 조사하 다. 가설 검정을 위해 전일제

로 근무하는 법적 성인 353명을 대상으로 일회의 설문조사를 통해 자료를 수집한 후 경로분

석과 부트스트랩 분석을 수행하 다. 그 결과, 도전적 스트레스원은 활력과 헌신을 높임으로

써 조직시민행동을 촉진하는 정적인 간접효과를 보인 반면, 방해적 스트레스원은 활력과 헌

신을 낮춤으로써 조직시민행동을 저해하는 부적인 간접효과를 보 다. 그러나 직무열의의 

하위요인별로 변수들과 관계를 맺는 양상이 서로 다르게 나타났고, 모든 매개경로에서 일관

적으로 활력과 몰두에 비해 헌신이 상대적으로 더 큰 효과크기를 보 다. 추가적으로, 도전

적 스트레스원은 조직시민행동에 직접효과와 간접효과를 동시에 가지는 반면, 방해적 스트

레스원은 간접효과만 가지는 것으로 관찰되었다. 이러한 연구 결과를 바탕으로 이론적 및 

실무적 함의를 제시하고, 연구의 한계점과 후속연구 방안을 제언하 다.
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서  론

스트레스원(stressor)이란 업무 환경에서 개인

에게 여러 가지 스트레스 경험을 유발하는 사

건 또는 조건을 의미한다(Beehr, 1998). 그러나 

모든 스트레스원이 부정적인 결과로 이어지

지는 않으며, 특정한 스트레스원은 개인에게 

긍정적으로 작용할 수 있다(Cavanaugh et al., 

2000). 따라서 작용 결과에 기반하여 스트레

스원들을 구분하여 개인과 조직에게 미치는 

각기 다른 향을 조사할 필요가 있다. 본 

연구는 도전적․방해적 스트레스원(challenge- 

hindrance stressor)이 조직시민행동(organizational 

citizenship behavior, OCB)에 미치는 차별적 효과

를 확인하고자 한다. 구체적인 목적은 다음과 

같다. 첫째, 이 두 스트레스원과 OCB 사이의 

관계에 대한 직무열의(work engagement)의 매개

효과를 확인함으로써 도전적․방해적 스트레

스원이 OCB에 향을 미치는 기제를 조사할 

것이다. 둘째, 스트레스원의 종류에 따라 직무

열의를 통해 OCB에 미치는 간접효과가 상반

되는지 알아볼 것이다. 구체적으로, 도전적 스

트레스원은 직무열의를 높임으로써 순차적으

로 OCB를 촉진하는 반면, 방해적 스트레스원

은 직무열의를 낮춤으로써 OCB를 저해할 것

으로 예상하 다. 셋째, 직무열의를 세 하위요

인으로 구분하여 각 요인이 나타내는 특성에 

따라 간접효과의 크기가 다르게 나타나는지 

살펴보고자 한다.

도전적․방해적 스트레스원은 동기를 통해 

과업행동에 서로 다른 향을 미친다고 알려

져 있다(Lepine et al., 2005). 도전적 스트레스원

은 성취하고자 하는 동기를 높여 과업행동을 

증진시키지만, 방해적 스트레스원은 반대로 

과업행동을 저하시킨다는 것이다(Lepine et al., 

2005). 과업행동과 비슷하지만 또 다른 긍정

적인 업무행동으로 OCB가 있다. 과업행동은 

직원에게 공식적으로 요구하는 수행인 반면

(Rotundo & Sackett, 2002), OCB는 해당 직무

의 공식적인 업무를 넘어선 자발적인 행동으

로, 보상을 받지 않지만 조직의 효율적인 기

능에 기여하는 재량적인 수행이다(Organ et al., 

2005). 이와 같은 차이점이 있음에도 OCB 역

시 조직을 위해 중요하다는 점을 미루어볼 때

(Podsakoff et al., 2009), 도전적․방해적 스트레

스원이 OCB에 미치는 향 역시 연구할 필요

가 있다. 오히려 OCB는 일정 수준 이상 수행

하지 않으면 불이익을 받을 수 있는 과업행동

과 대조적으로 의무가 아니기 때문에 개인 간 

편차가 더 클 수 있고(Jex, 1998), 도전적․방

해적 스트레스원과 같은 외부 환경에 더 큰 

향을 받을 가능성이 있다. 국내외 선행연구

들(이소라 등, 2020; Liu et al., 2013)에서 이러

한 관계를 확인하 으나, 두 변수 간 관계의 

심층적 기제를 확인하지 않은 한계가 존재하

다. 따라서 본 연구는 도전적․방해적 스트

레스원이 OCB에 향을 미치는 구체적인 기

제를 확인하여 연구의 폭을 넓히고자 한다. 

더불어 조직에서 직원들의 스트레스원을 관리

하고 OCB를 촉진할 수 있는 효율적인 방안 

개발에 기여할 것으로 기대한다.

도 ․방해  스트 스원과 OCB 간 계

Cavanaugh 등(2000)은 모든 스트레스원이 부

정적인 결과만을 초래하지 않으며, 개인이 스

트레스를 유발하는 상황을 도전적이거나 위협

적인 것으로 인식한다고 주장하면서 두 가지 

차원의 스트레스원을 제안하 다. 도전적 스

트레스원은 잠재적으로 개인의 성장과 성취를 
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촉진하며(Cavanaugh et al., 2000), 충분한 스킬

과 더 많은 노력을 통해 성취할 수 있는 직무

요구이다(Kim & Beehr, 2017). 예를 들어, 처리

해야 하는 업무의 양이 많은 작업부하와 단

기간 내에 업무를 수행해야 하는 시간압력은 

도전적 스트레스원으로 분류된다(Cavanaugh et 

al., 2000; Lepine et al., 2005). 반면, 방해적 스

트레스원은 개인의 발전과 수행을 저해하는 

제약으로 인식되는 직무요구이다(Podsakoff et 

al., 2007). 예시로 자신에게 주어진 역할의 경

계가 뚜렷하지 않은 역할모호성, 그리고 직장

에서 동료나 상사 등과 갈등을 겪는 대인갈등

이 있다(Lepine et al., 2005). 도전적 스트레스원

과 방해적 스트레스원은 모두 불안과 같은 스

트레인(strain)을 높인다는 공통점이 있음에도 

불구하고(Lepine et al., 2005; Podsakoff et al., 

2007; Webster et al., 2010), 도전적 스트레스원

은 높은 목표 달성에 대한 기회를 제공하기 

때문에 업무 성과에 긍정적인 효과를 가질 수 

있는 반면, 방해적 스트레스원은 부정적인 

결과로 이어질 수 있다(Cavanaugh et al., 2000; 

Webster et al., 2011). 실제로 도전적․방해적 

스트레스원은 많은 실증적 연구들을 통해 과

업행동(Lepine et al., 2005), 직무만족(Podsakoff 

et al., 2007) 등 업무 관련 결과변수들에 차

별적 향을 미치는 것으로 확인되어 왔다

(O’Brien & Beehr, 2019).

나아가 도전적․방해적 스트레스원은 OCB

와도 서로 대비되는 관계를 가질 가능성이 있

다. 메타분석 연구에 따르면, OCB는 이직의도, 

실제 이직, 결근, 생산성, 비용절감, 그리고 

고객만족 등과 관련이 있다(Podsakoff et al., 

2009). 이와 같이 OCB는 조직의 전반적인 효

과성에 기여하며(Organ, 2018), 조직의 성패에 

중요한 역할을 할 수 있기 때문에 OCB의 선

행변수를 조사할 필요성이 대두된다.

OCB의 예측변수로서 도전적․방해적 스트

레스원이 가지는 잠재력은 이미 확인된 바 있

다(이소라 등, 2020; Liu et al., 2013). Cavanaugh 

등(1998)은 자원보존(conservation of resource)이론

을 기반으로 도전적 스트레스원은 시간과 노

력 등의 자원을 소모하지만 결국 지식이나 기

술 등의 자원을 획득하게 해주기 때문에 긍정

적 결과로 이어지고, 방해적 스트레스원은 자

원의 손실만을 야기하기 때문에 부정적 결과

로 이어진다고 설명하 다. 즉, 도전적 스트레

스원은 해당 직무요구를 성취했을 때 더 많은 

자원을 확보할 수 있을 것으로 기대되기 때문

에, 도전적 스트레스원을 높게 지각하는 직원

은 업무를 수행하는 과정에서 필요한 자원을 

적극적으로 확보하고 사용하면서 높은 수준의 

OCB를 보일 가능성이 높을 것이다. 반면, 방

해적 스트레스원은 개인의 한정된 자원을 고

갈시키기만 하기 때문에, 수행에 필요한 자원

이 감소하여 낮은 수준의 OCB와 관련될 것으

로 예상할 수 있다. 실제로, 선행연구들은 도

전적 스트레스원은 OCB를 정적으로 예측하

으나, 방해적 스트레스원은 OCB를 부적으로 

예측하 다고 보고하 다(이소라 등, 2020; Liu 

et al., 2013).

한편, OCB는 행위의 대상에 따라 두 가지 

하위요인으로 구분될 수 있다(Lee & Allen, 

2002). 구체적으로, 조직을 대상으로 하는 조

직지향 OCB(OCB directed toward organization, 

OCBO)와 조직 내의 개인들을 대상으로 하는 

개인지향 OCB(OCB directed toward individuals, 

OCBI)의 두 유형이다. 예를 들어, 조직에 대한 

자부심을 보이고 충성심을 표현하는 것은 

OCBO에 포함되고, 결근한 동료의 업무를 

도와주는 것은 OCBI를 나타낸다(Lee & Allen, 
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2002). 이러한 행동들을 통해 OCBO는 조직에 

직접적으로 이익을 제공하고, OCBI는 조직 내 

개인에게 이득을 줌으로써 간접적으로 조직

에 기여한다(Williams & Anderson, 1991). 이와 

같이 두 가지 유형 모두 조직에게 중요한 한

편(Bogler & Somech, 2019; Yang et al., 2016), 

OCBO와 OCBI는 개념적으로 분명한 차이가 

있으며(Lee & Allen, 2002), 경험적으로도 두 요

인이 구분된다는 것이 관찰되어 왔기 때문에

(Organ, 2018), 두 가지 하위차원을 분리하여 

조사할 필요가 있다. 조직과 개인이라는 대상

에 따라서 직접적으로 어떤 선행요인에 의해 

향을 받고 어떤 결과에 더 향을 주는지 

등이 달라진다는 것이다. 예를 들어, 정서적 

스트레인은 OCBI보다 OCBO와 더 강한 상관

이 있었다(Chang et al., 2007). 그럼에도 불구하

고, 도전적․방해적 스트레스원과 OCB와의 관

계를 확인한 선행연구들(이소라 등, 2020; Liu 

et al., 2013)은 OCB를 하위요인으로 나누지 않

았다. 따라서 본 연구에서는 두 가지 유형을 

구분하여 측정하고자 한다.

직무열의의 매개효과

여기에서 나아가, 도전적․방해적 스트레

스원과 OCB 사이의 관계가 나타나는 기제를 

확인할 필요가 있다. 선행연구들은 두 가지 

스트레스원이 수행에 향을 미치는 기제로 

동기(Kim & Beehr, 2017; Lepine et al., 2005)와 

정서적 반응(Rodell & Judge, 2009) 등을 조사

하여 매개효과를 확인하 다. 그러나 Rodell과 

Judge(2009)는 OCB의 재량적인 특성을 고려할 

때 직무태도의 향을 받을 가능성을 언급하

며, 직무태도의 매개효과를 확인할 필요가 있

다고 제언하 다. 이후 Webster 등(2010)은 도

전적․방해적 스트레스원과 OCB 사이의 관계

에 대해 일종의 직무태도인 직무만족의 매개

효과를 조사하 다. 한편, 또 다른 직무태도인 

직무열의는 직무만족을 포함한 다른 직무태도

들에 비해 업무 관련 준거변수들을 더 많이 

설명하며(Eldor, 2016), 특히 OCB와 같은 맥락

수행을 더 잘 예측한다(Rich et al., 2010). 따라

서 두 변수 간 관계의 기제를 설명하는 데 있

어 직무열의가 더욱 효과적일 수 있기 때문에, 

본 연구는 직무열의의 매개효과를 확인하고자 

한다.

직무열의란 업무와 관련하여 충만하고 

긍정적인 심리적 상태로, 정서적 측면을 나

타내는 활력(vigor), 동기적 측면을 반 하는 

헌신(dedication), 그리고 인지적 측면인 몰두

(absorption)의 세 하위요인으로 나타난다(Bakker, 

2011; Schaufeli et al., 2002). 먼저 활력은 업

무를 수행하는 과정에서 어려움이 있더라도 

지속적으로 많은 노력을 기울일 수 있게 하

는 높은 수준의 에너지를 나타낸다(Schaufeli & 

Bakker, 2004; Schaufeli & Bakker, 2010). 다음으

로 헌신은 자신의 직무에서 의미와 자부심, 

도전의식 등을 경험하며 열정적으로 일하는 

태도를 의미한다(Schaufeli & Bakker, 2004; 

Schaufeli & Bakker, 2010). 마지막으로 몰두는 

자신의 일에 완전히 몰입하여 시간이 흐르는 

것을 인지하지 못하며 행복감을 느끼는 상태

를 말한다(Schaufeli & Bakker, 2004). 이와 같이 

직무열의의 세 하위요인들은 기저의 원인은 

동일하지만 발현되는 양상에서는 차별되는 개

념이다(Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli & 

Bakker, 2010). 동시에 경험적으로도 구분된다

는 것이 밝혀져 왔기 때문에(김 신, 박형인, 

2022; 김유나, 박형인, 2021; Matthews et al., 

2014), 세 가지 요인을 구분하여 조사할 필요
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가 있다. 따라서 본 연구 역시 직무열의의 하

위요인들을 구별하여 그 효과를 확인하고자 

한다.

이러한 직무열의가 도전적․방해적 스트레

스원과 OCB 사이의 관계를 매개할 수 있는 

근거는 우선 두 가지 스트레스원과 직무열의 

간 직접적 관계로부터 시작될 수 있다. 도전

적․방해적 스트레스원의 각기 다른 특성은 

이후 직무태도와 같이 직원이 직무요구에 대

처하는 방식에 향을 준다(Lazarus & Folkman, 

1984; Lepine et al., 2005). 도전적 스트레스원은 

성장하고 성취할 수 있는 기회로 인식되며, 

업무를 달성하기 위해 시간과 자원을 투자한 

만큼 보상받을 수 있을 것이라는 믿음을 주기 

때문에 적극적이고 열정적인 방식으로 직무요

구를 조처하도록 만들어 높은 직무열의와 관

련될 것이다(Crawford et al., 2010; Macey & 

Schneider, 2008). 즉, 업무수행 과정에서 필요한 

에너지(활력)를 능동적으로 확보하고, 성취하

기 위해 자신의 자원을 진취적으로 투자하려

는 동기(헌신)를 높이며, 자신의 일에 열중하

도록(몰두) 유도할 수 있다. 반면, 방해적 스트

레스원은 노력해도 극복하기 어려운 것으로 

느껴지며 업무수행을 방해하기 때문에, 업무

에 주력하기보다 소극적인 태도로 임하게 만

들어 낮은 직무열의와 연관될 것이다(Crawford 

et al., 2010). 구체적으로, 높은 수준으로 지각

된 방해적 스트레스원은 개인의 한정된 에너

지(활력)를 고갈시키고, 업무를 성공적으로 수

행해내고자 하는 동기(헌신)를 감소시키며, 일

에 몰입하는 것(몰두)을 어렵게 만들 수 있다. 

실증적으로도, 메타분석 연구(Crawford et al., 

2010)와 국내외 선행연구들(성유경, 한 석, 

2019; Lockey et al., 2022; Sawhney & Michel, 

2022)에서 도전적 스트레스원은 직무열의와 

정적으로, 방해적 스트레스원은 부적으로 관

련이 있는 것으로 나타났다. 따라서 본 연구

에서도 도전적 스트레스원은 직무열의와 정적

인 관계를, 방해적 스트레스원은 부적인 관계

를 보일 것으로 예상하 다.

가설 1-1. 도전적 스트레스원은 직무열의

(a. 활력, b. 헌신, c. 몰두)와 정적 관계를 나타

낼 것이다.

가설 1-2. 방해적 스트레스원은 직무열의

(a. 활력, b. 헌신, c. 몰두)와 부적 관계를 나타

낼 것이다.

또한 직무열의는 OCB에 향을 줄 수 있

다. 태도는 행동에 향을 미치며(Albarracín et 

al., 2005), 특정 행동에 대한 긍정적인 태도는 

그 행동으로 이어질 가능성이 높다(Ajzen & 

Fishbein, 2005). 실증적으로도, 직무만족, 조직

몰입 등 직무나 조직에 관한 호의적인 태도는 

바람직한 직무행동인 OCB의 강력한 예측변수

다(Hoffman et al., 2007; Organ & Ryan, 1995). 

이와 같이, 업무에 대해 전향적인 태도인 직

무열의 역시 직장 내 건설적인 수행인 OCB

를 촉진할 수 있다. 구체적으로, 활력은 공식

적인 업무 외의 추가적인 행동을 할 수 있는 

에너지 기반이 되고, 헌신은 직무수행에 도움

이 되는 행동을 자발적으로 하도록 만들며, 

몰두는 OCB를 포함한 수행에 집중하도록 도

울 수 있다. 따라서 높은 수준의 직무열의를 

가진 직원은 열성적이고 호의적인 태도로 업

무를 수행하기 때문에 동료들에게도 친사회

적 행동(즉, OCBI)을 보일 가능성이 높다. 동

시에, 자신의 직무에서 의미와 성취감을 느끼

기 때문에 업무수행을 지원해주는 조직을 향

해 더 잦은 OCB(즉, OCBO)를 보일 수 있다. 
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그림 1. 연구모형

주. 직선은 회귀경로, 곡선은 (오차 간) 공분산을 의미함.

경험적으로도, 직무열의는 OCB를 정적으로 

예측하는 것으로 나타났으며(Babcock-Roberson 

& Strickland, 2010), 또 다른 선행연구들은 

직무열의와 OCB 사이의 정적 상관을 보고하

다(Farid et al., 2019; Gupta et al., 2017; Ng 

et al., 2021). 따라서 본 연구에서도 직무열의

가 OCB와 정적인 관계를 가질 것으로 예상

하 다.

가설 2. 직무열의(a. 활력, b. 헌신, c. 몰두)

는 OCB와 정적 관계를 보일 것이다.

종합적으로, 도전적․방해적 스트레스원은 

직무열의를 통해 OCB에 차별적인 효과를 가

질 것이다. 도전적 스트레스원은 직무를 성공

적으로 수행하고자 하는 직무열의를 높이고, 

직무열의가 높아진 직원은 더 풍부한 자원과 

긍정적인 태도를 기반으로 더 많은 OCB를 보

일 수 있다. 대조적으로, 방해적 스트레스원으

로 인해 낮아진 직무열의는 자원의 감소와 소

극적인 태도로 이어져 OCB를 저해할 것이다. 

따라서 직무열의가 도전적․방해적 스트레스

원과 OCB 사이의 관계를 매개할 것으로 예측

하 다. 이러한 전체 연구모형을 그림 1에 제

시하 다.

가설 3-1. 직무열의(a. 활력, b. 헌신, c. 몰

두)는 도전적 스트레스원과 OCB 사이의 정적 

관계를 매개할 것이다.

가설 3-2. 직무열의(a. 활력, b. 헌신, c. 몰

두)는 방해적 스트레스원과 OCB 사이의 부적 

관계를 매개할 것이다.

추가적으로, 직무열의의 매개효과의 크기가 

하위요인별로 다르게 나타날 가능성이 있다. 

도전적 스트레스원과 방해적 스트레스원이 직

무수행에 미치는 향이 다를 것이라고 주장

했던 초창기 연구는 이 두 스트레스원이 동기

에 갖는 효과가 반대될 것이기 때문에 직무수

행에 대한 효과 역시 다를 것이라고 설명하

다(Lepine et al., 2005). 또한 이러한 주장이 경

험적으로도 확인되었다는 것을 고려하면(Kim 

& Beehr, 2017; Lepine et al., 2005), 두 가지 스

트레스원이 OCB에 향을 미치는 과정에서의 
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설명기제로 동기적 측면에 해당하는 헌신이 

활력과 몰두보다 상대적으로 더 중요한 역할

을 할 수 있다. 활력, 헌신, 그리고 몰두 모두 

스트레스원과 OCB 간 관계를 매개하지만, 헌

신에서 가장 큰 매개효과가 나타날 가능성이 

내포되어 있는 것이다. 만약 하위요인별로 간

접효과의 크기가 다르다면, 직무열의 중에서

도 어떤 측면에 더 초점을 맞춰 개입을 해야 

하는지에 대한 함의를 제공받을 수 있으므로 

이론적 및 실무적으로 의의가 커진다. 실제로, 

선행연구들은 예측변수와 결과변수 간 관계의 

맥락에 따라 직무열의의 하위요인별로 상이한 

매개효과의 크기를 보고하 다(김 신, 박형인, 

2022; 김유나, 박형인, 2021; Matthews et al., 

2014). 따라서 본 연구는 직무열의의 하위요인 

중 헌신이 가장 큰 간접효과의 크기를 보일 

것으로 예상하면서 세 하위요인의 매개효과를 

비교하고자 한다. 

가설 4-1. 도전적 스트레스원과 OCB 간 관

계에 대한 직무열의(a. 활력, b. 헌신, c. 몰두)

의 매개효과 중, 헌신이 가장 큰 효과크기를 

보일 것이다.

가설 4-2. 방해적 스트레스원과 OCB 간 관

계에 대한 직무열의(a. 활력, b. 헌신, c. 몰두)

의 매개효과 중, 헌신이 가장 큰 효과크기를 

보일 것이다.

방  법

연구 차  상

본 연구는 대학 소속 생명윤리심의위원회

(institutional review board)의 승인을 받은 후, 국

내 온라인 설문조사회사를 통해 단일 시점에

서 자료를 수집하 다. 연구 대상을 만 19세 

이상 전일제 직장인 또는 공무원으로 한정하

여, 회사가 보유한 패널 중 해당 조건에 부합

하는 경우에만 연구에 참여할 수 있도록 하

다. 참가자들은 연구의 목적과 절차, 참가자의 

권리와 이익에 관한 내용을 포함하는 연구 설

명문을 읽은 후에 자발적으로 연구 참여에 동

의하 고, 최종 353명이 설문을 완료하 다. 

설문을 마친 참가자들은 설문조사회사로부터 

소정의 적립금을 지급받았다.

연구 참가자 353명의 인구통계학적 정보는 

다음과 같다. 평균 연령은 만 38.6세(SD = 9.6)

고, 여성이 193명(54.7%)이었으며, 기혼자는 

183명(51.8%)이었다. 거주 지역은 서울 105명

(29.7%), 경기도 98명(27.8%), 인천 24명(6.8%) 

등으로 절반 이상이 수도권에 거주하 다. 최

종 학력은 4년제 대학교 졸업 208명(58.9%), 

전문대 졸업 71명(20.1%), 대학원 졸업 이상 

41명(11.6%), 고등학교 졸업 33명(9.3%) 순으로 

나타났다. 다음으로 민간 기업 직장인은 322

명(91.2%), 공무원은 31명(8.8%)이었으며, 정규

직은 326명(92.4%), 비정규직은 27명(7.6%)으

로 나타나 민간 기업의 정규직 직장인이 대

부분을 차지하 다. 직군의 경우, 사무직 202

명(57.2%), 전문직 54명(15.3%), 관리직 42명

(11.9%) 등으로 절반 이상이 사무직 종사자

다. 직위는 사원급 111명(31.4%), 대리급 110명

(31.2%), 과장급 63명(17.8%) 등으로 나타났다. 

근무지와 관련하여 평균 근속기간은 82.5개월

(SD = 83.0)이었고, 주당 평균 근무시간은 43.6

시간(SD = 5.8)이었다.
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측정도구

도전적․방해적 스트레스원

도전적․방해적 스트레스원을 측정하기 위

해 Lepine 등(2004)의 척도를 유경열(2021)이 번

안한 버전을 사용하 다. 이 척도는 두 가지 

스트레스원을 각각 다섯 문항으로 측정하여 

총 열 문항으로 구성되어 있으며, 7점 척도로 

평가되었다. 도전적 스트레스원에 대한 문항의 

예시로 “나는 많은 양의 프로젝트와 업무를 

처리해야 한다.”, “나는 높은 난이도의 업무를 

처리해야 한다.” 등이 있고, 방해적 스트레스

원에 대한 예시로 “나는 업무 중 내가 무엇을 

해야 하는지 명확하게 이해할 수 없는 상황에 

처할 때가 있다.”, “나는 업무에 매몰되어, 배

우거나 성장할 시간이 거의 없다.” 등이 있다. 

본 척도의 내적일치도 계수인 Cronbach’s α는 

도전적 스트레스원의 경우 .912, 방해적 스트

레스원의 경우 .816이었다. 

직무열의

직무열의는 Schaufeli 등(2006)이 제작하고 

장성희(2009)가 번안한 단축형 직무열의 척도

(Utrecht Work Engagement Scale 9 item, UWES-9)

를 사용하여 측정되었다. 직무열의의 세 하위

요인인 활력, 헌신, 그리고 몰두를 각각 세 문

항으로 측정하여 총 아홉 문항으로 구성되어 

있으며, 5점 척도로 평정하 다. 예시 문항으

로 활력에는 “직무상에서, 나는 넘치는 힘을 

느낀다.” 등이 있고, 헌신에는 “나의 직무는 

나를 열심히 일하도록 만든다.” 등이 있으며, 

몰두에는 “나는 집중해서 일을 할 때면 행복

감을 느낀다.” 등이 있다. 본 척도의 내적일치

도 계수(Cronbach’s α)는 활력 .861, 헌신 .867, 

몰두 .796으로 나타났다. 

OCB

OCB를 측정하기 위해 윤수민(2011)이 번

안한 Lee와 Allen(2002)의 척도를 사용하 다. 

OCBO와 OCBI를 각각 여덟 문항으로 측정하

여 총 16문항으로 구성되어 있으며, 7점 척도

로 측정하 다. OCBO에 대한 예시 문항은 

“아무도 강요하지 않았지만 회사의 이미지에 

도움이 되는 행사에 참여한다.”, “회사의 기능

을 향상시킬 수 있는 아이디어를 제공한다.” 

등을 포함하고, OCBI에 대한 예시 문항은 “직

무 관련 문제를 가지고 있는 사람을 돕기 위

해서 기꺼이 자신의 시간을 내준다.”, “자신이 

업무로 지쳤을 때나 개인적으로 힘들 때도 동

료에 대해서 진심으로 관심을 가지고 호의를 

보인다.” 등을 포함한다. 본 척도의 내적일치

도를 나타내는 Cronbach’s α는 OCBO와 OCBI 

각각 .917, .914 다.

자료분석

첫 번째로, SPSS 프로그램을 이용하여 연

구변수들에 대한 평균, 표준편차, 그리고 내

적일치도 계수를 계산하 고, 변수들 간 관

계를 확인하기 위해 상관분석을 수행하 다. 

두 번째로, 모형을 검정하기 위해 LISREL 

9.30(Jöreskog & Sörbom, 2017)으로 최대우도

(Maximum Likelihood) 추정법을 적용하여 경로

분석을 실시하 다. 연구모형에서 직무열의의 

하위요인들과 OCB의 하위요인들은 한 구성개

념에 속해있는 하위차원들이라는 측면에서 개

념적으로나 경험적으로 서로 관련이 있기 때

문에 각각 오차 간 공분산을 설정하 다. 이

후 연구모형을 바탕으로 모형의 간명성을 높

이기 위해 유의하지 않은 경로들을 차례로 

제거한 후, 대안모형인 부분매개모형들과 비



김희진․박형인 / 도 ․방해  스트 스원이 직무열의를 통해 조직시민행동에 미치는 차별  향

- 509 -

교하는 과정을 통해 최종모형을 산출하 다. 

이 과정에서 카이제곱(χ²) 비교 검정 결과를 

기준으로 더 적합한 모형을 채택하 다(Kline, 

2023). 또한, Boomsma(2000)와 Kline(2023)의 

제안에 따라 종합적으로 모형을 평가하기 위

해 χ², root mean square error of approximation 

(RMSEA), comparative fit index(CFI), standardized 

root mean square residual(SRMR)을 기준으로 최

종모형의 적합도를 판단하 다. RMSEA는 .05 

이하일 때 매우 좋은 모형을 의미하며, .05

에서 .08 사이일 때 괜찮은 모형을 나타낸다

(MacCallum et al., 1996). 또한, CFI가 .95 이

상이면서 SRMR이 .08 이하일 때 좋은 모형

이라고 할 수 있다(Hu & Bentler, 1999). 추

가적으로, 간접효과 검정에 대한 Preacher와 

Hayes(2008)의 제안에 따라 직무열의의 하위요

인별 간접효과를 구체적으로 확인하기 위해 

JASP 0.17.2(JASP Team, 2023)를 이용하여 부트

스트랩(bootstrap) 분석을 수행하 다. 본 연구

에서는 1000개의 표본을 사용하여 95% 신뢰

수준에서 매개효과를 검정하 고, 신뢰구간

(confidence interval, CI)에 (0.000)이 포함되지 

않을 경우 매개효과가 존재한다고 해석하 다. 

또한, 부트스트랩 분석의 한계를 보완하기 위

해 Sobel 검정을 수행하여 매개효과가 유의한

지 재확인하 다(Koopman et al., 2015). 표준오

차(standard error)를 다르게 계산한 여러 가지 

변형된 Sobel 검정 공식이 존재하는데, 원래 

Sobel(1982)이 제안한 공식보다 현저히 더 향상

된 결과를 도출하는 것이 아니라는 주장을 바

탕으로 Sobel의 전통적 공식을 사용한 이전 연

구가 존재한다(Biesanz et al., 2010). 이에 따라 

Sobel(1982)의 공식을 사용하여 LISREL에서 산

출된 수치를 바탕으로 제1저자가 수기로 계산

하 다.

척도의 요인구조

각 연구변수들의 요인구조를 확인하기 위해 

LISREL 9.30(Jöreskog & Sörbom, 2017)을 이용

해 확인적 요인분석(confirmatory factor analysis, 

CFA)을 실시하 다. 각 척도(스트레스원, 직무

열의, OCB)의 하위요인이 서로 구분되는지 파

악하고자, 각 하위요인에 해당하는 문항들을 

서로 다른 요인으로 설정한 모형과 하나의 

요인으로 묶은 모형을 비교 분석하 다. 즉, 

각 척도별로 두 개의 모형을 비교하 고, 이

러한 두 가지 모형은 서로 내재된 관계(nested 

model)에 있으므로 카이제곱 비교 검정을 통해 

더 우수한 모형을 판단하 다(Kline, 2023). 먼

저, 방해적 스트레스원과 도전적 스트레스원

을 하나의 요인으로 합친 모형보다, χ2
(35) = 

378.399, p < .001, RMSEA = .167, CFI = .857, 

SRMR = .083, 두 개로 구분한 모형이 조금 

더 나은 적합도를 보 다, χ2
(34) = 287.385, p 

< .001, RMSEA = .145, CFI = .895, SRMR = 

.067. 나아가, 모형 간 유의한 차이가 나타났

기 때문에, Δχ2
(1) = 91.014, p < .001, 두 가

지 스트레스원이 구분되는 것으로 판단하

다. 두 번째로, 직무열의의 세 하위요인을 하

나의 기저요인으로 묶은 모형보다, χ2
(27) = 

471.674, p < .001, RMSEA = .216, CFI = .835, 

SRMR = .069, 구분되는 모형이 더 좋은 적합

도를 나타냈고, χ2
(24) = 133.850, p < .001, 

RMSEA = .114, CFI = .959, SRMR = .047, 모

형 간 통계적 차이도 유의하 다, Δχ2(3) = 

337.824, p < .001. 마지막으로, OCB 역시 하

나의 요인으로 묶은 모형보다, χ2(104) = 

1539.7561, p < .001, RMSEA = .198, CFI = 

.665, SRMR = .125, 두 개의 요인으로 구별한 

모형의 적합도가 더 우수했으며, χ2(103) = 
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변수 M SD α 1 2 3 4 5 6

1. 도전적 스트레스원 4.590 1.184 .912

2. 방해적 스트레스원 4.275 1.042 .816 .692***

3. 직무열의: 활력 2.527 0.877 .861 .172**   .035

4. 직무열의: 헌신 3.120 0.874 .867 .249***   .053 .666***

5. 직무열의: 몰두 3.054 0.833 .796 .185***  -.003 .652*** .814***

6. 조직지향 조직시민행동 4.002 1.130 .917 .339***   .180** .604*** .591*** .569***

7. 개인지향 조직시민행동 4.611 0.966 .914 .344*** .242*** .310*** .438*** .402*** .557***

주. N = 353; 도전적 스트레스원, 방해적 스트레스원, 그리고 조직시민행동은 1.000점부터 7.000점까지의 

범위로 측정; 직무열의는 1.000점부터 5.000점까지의 범위로 측정.
*p < .05, **p < .01, ***p < .001.

표 1. 연구변수들의 평균, 표 편차, 내 일치도(Cronbach’s α), 그리고 변수들 간 상

529.539, p < .001, RMSEA = .108, CFI = .901, 

SRMR = .064, 모형 간 통계적으로 유의한 차

이가 나타났다, Δχ2(1) = 1010.217, p < .001. 

종합적으로, 본 연구의 자료에서 각 척도의 

요인들은 서로 구분되는 것으로 확인되었다.

결  과

표 1에 연구변수들의 기술통계, 신뢰도, 그

리고 변수들 간 상관계수를 제시하 다. 먼저, 

도전적 스트레스원과 방해적 스트레스원 사이

에 강한 정적 상관(r = .692, p < .001)이 나타

났다. 다음으로, 도전적 스트레스원은 OCBO 

(r = .339, p < .001) 및 OCBI(r = .344, p < 

.001)와 유의한 정적 상관을 보 다. 방해적 

스트레스원의 경우, 이보다는 다소 약하지만 

그래도 유의한 정적 상관을 갖는 것으로 나타

났다, OCBO, r = .180, p < .01; OCBI, r = 

.242, p < .001. 다른 한편으로, 도전적 스트레

스원은 직무열의의 하위요인들과 유의한 정적 

상관을 나타낸 반면, 활력, r = .172, p < .01; 

헌신, r = .249, p < .001; 몰두, r = .185, p < 

.001, 방해적 스트레스원은 유의하지 않은 상

관을 나타냈다. 마지막으로 직무열의의 하위

요인들은 모두 OCB의 하위요인들과 유의한 

정적 상관을 보 다.

가설검정

표 2에 연구모형과 대안모형들의 적합도 지

수들과 모형 간 χ² 비교 검정 결과를 정리하

다. 연구모형의 적합도는 χ2(4) = 40.542, p 

< .001, RMSEA = .161, CFI = .971, SRMR = 

.077로, RMSEA에서 좋지 않은 결과가 나타났

다. 또한, 활력으로부터 OCBI에 이르는 경로

와 몰두로부터 OCBI에 이르는 경로가 유의하

지 않았다. 따라서 모형의 간명성을 높이기 

위해 해당 경로들을 제외한 뒤, 이러한 대안

모형 1이 더 적합한지 판단하기 위해 기존 모

형과 비교하 다. χ² 비교 검정 결과, 모형 간 

차이가 유의하지 않게 나타나, Δχ2(2) = 2.693, 
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모형 χ2 df RMSEA CFI SRMR Δχ2 Δdf 비교 모형

연구모형(완전매개모형) 40.542*** 4 .161 .971 .077

대안모형 1(완전매개모형) 43.235*** 6 .133 .970 .077   2.693 2 연구모형

대안모형 2(완전매개모형) 45.714*** 7 .125 .969 .077   2.479 1 대안모형 1

대안모형 3(부분매개모형)   7.184 3 .063 .997 .015 38.530*** 4 대안모형 2

대안모형 4(부분매개모형)   9.430 5 .050 .996 .017   2.246 2 대안모형 3

주. N = 353; 대안모형 1(활력과 몰두에서 OCBI)과 2(몰두에서 OCBO)는 연구모형에서 유의하지 않은 경

로들을 순차적으로 제외한 모형; 대안모형 3은 대안모형 2의 두 스트레스원에서 모든 직접경로들을 추가

한 모형; 대안모형 4는 대안모형 3에서 유의하지 않은 두 직접경로(방해적 스트레스원에서 OCBO와 

OCBI)를 제외한 모형. 
*p < .05, **p < .01, ***p < .001.

표 2. 내재된 모형들 간 비교 결과

p = .260, 더 간명한 모형인 대안모형 1을 채

택하 다. 그러나 대안모형 1에서 또다시 몰

두에서 OCBO로 향하는 경로가 유의하지 않게 

나타났기 때문에, 해당 경로를 제거한 대안모

형 2와 대안모형 1을 비교하 다. 그 결과, 두 

모형 간 유의한 차이가 발견되지 않아, Δχ2(1) 

= 2.479, p = .115, 더 간명한 대안모형 2를 

더 좋은 모형으로 판단하 다. 대안모형 2의 

적합도를 살펴보면, 전반적으로 적합도 지수

는 대동소이하 으나 더 적은 숫자의 경로(혹

은 더 높은 자유도)로 비슷한 결과를 도출하

다, χ2(7) = 45.714, p < .001, RMSEA = 

.125, CFI = .969, SRMR = .077.

이론적인 근거를 바탕으로 완전매개모형을 

상정하 으나, 도전적․방해적 스트레스원이 

직무열의를 통해 간접적으로 미치는 향 외

에도 OCB에 직접효과를 미칠 수 있다는 대안

적 설명이 가능하다. 따라서 기존의 완전매개

모형과 대안적인 부분매개모형을 비교하기 위

해 대안모형 2에 도전적․방해적 스트레스원

에서 OCBO 및 OCBI로 향하는 직접경로 네 

개를 추가한 대안모형 3을 분석하 다. 두 개

의 모형을 비교한 결과, 모형 간 유의한 차이

가 나타나, Δχ2(4) = 38.530, p < .001, 부분매

개모형인 대안모형 3이 더 적합한 것으로 판

단하 다. 이 때, 대안모형 3에서 방해적 스트

레스원으로부터 OCBO와 OCBI에 이르는 직접

경로가 유의하지 않았기 때문에 다시 해당 경

로들을 제거하 다. 이러한 대안모형 4와 대

안모형 3을 비교한 결과, 모형 간 차이가 유

의하지 않아서, Δχ2(2) = 2.246, p = .325, 더 

간명한 모형인 대안모형 4를 채택하 다. 대

안모형 4에서 더 이상 유의하지 않은 경로가 

존재하지 않았기 때문에 이를 최종모형으로 

채택하 다

최종모형의 적합도 분석 결과를 보면, 이 

모형이 자료에 잘 부합하는 것으로 나타났다, 

χ2
(5) = 9.430, p = .093, RMSEA = .050, CFI 

= .996, SRMR = .017. 나아가 변수들 간 관계

를 구체적으로 확인하기 위해 경로별 표준화 

회귀계수를 그림 2에 보고하 다. 우선 도전

적 스트레스원은 직무열의의 하위요인들과 유

의한 정적 관계를 보 다, 활력의 경우, β = 

.283, p < .001; 헌신의 경우, β = .407, p < 
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그림 2. 최종모형

주. 직선은 회귀경로, 곡선은 (오차 간) 공분산을 의미함. 경로별 표준화 회귀계수를 표시한 것으로, 

모두 p < .05 수준에서 유의함.

.001; 몰두의 경우, β = .358, p < .001. 이에 

따라 가설 1-1이 지지되었다. 방해적 스트레스

원 역시 예측과 일관되게 활력(β = -.161, p 

< .05), 헌신(β = -.228, p < .001), 그리고 몰

두(β = -.250, p < .001)에 유의한 부적 향

을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 가설 1-2 

역시 지지되었다. 가설 2에 관해 살펴보면, 먼

저 활력은 OCBO를 정적으로 유의하게 설명한 

반면, β = .366, p < .001, OCBI는 설명하지 

못했다. 따라서 가설 2-a는 부분적으로 지지되

었다. 헌신의 경우, OCBO(β = .298, p < .001)

와 OCBI(β = .375, p < .001)를 모두 정적으로 

유의하게 예측하 기 때문에 가설 2-b는 지지

되었다. 마지막으로 헌신은 OCBO와 OCBI에 

유의한 향을 미치지 못했기 때문에 가설 2-c

는 지지되지 못했다.

다음으로 직무열의의 하위요인별 매개효과

를 확인하기 위해 부트스트랩 분석과 Sobel 검

정을 수행한 결과를 표 3에 제시하 다. 앞서 

활력에서 OCBI, 그리고 몰두에서 OCBO와 

OCBI로 향하는 경로가 유의하지 않았기 때문

에 이 경로들을 포함하지 않는 매개경로들만 

분석하 다. 가설 3-1을 확인하기 위해 도전적 

스트레스원을 포함하는 매개효과를 살펴보면, 

우선 활력에 대한 매개지수의 신뢰구간에 

(0.000)이 포함되지 않았기 때문에 도전적 스

트레스원과 OCBO 사이의 정적 관계를 활력이 

매개하는 것으로 나타났다, β = .104, 95% 

CI [0.046, 0.170]. 그러나 도전적 스트레스원과 

OCBI 사이의 관계에 대한 활력의 매개효과는 

존재하지 않았기 때문에 가설 3-1-a는 부분적

으로 지지되었다. 다음으로 도전적 스트레스

원과 OCB 사이의 정적 관계에 대한 헌신의 

매개효과는 두 하위요인에서 모두 존재하 기 
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예측변수
매개변

수
준거변수 β b

95% CI
Sobel z

LL UL

도전적 스트레스원 활력 조직지향 조직시민행동 .104  0.099*** 0.046 0.170 3.462***

도전적 스트레스원 헌신 조직지향 조직시민행동 .121  0.115*** 0.054 0.178 4.066***

도전적 스트레스원 헌신 개인지향 조직시민행동 .153  0.125*** 0.073 0.193 4.645***

방해적 스트레스원 활력 조직지향 조직시민행동 -.059   -0.064* -0.134 -0.003   -2.125*

방해적 스트레스원 헌신 조직지향 조직시민행동 -.068 -0.074****** -0.149 -0.023   -2.819**

방해적 스트레스원 헌신 개인지향 조직시민행동 -.086 -0.079** -0.153 -0.029   -2.992**

주. N = 353; β = 표준화 회귀계수, b = 비표준화 회귀계수, CI = 신뢰구간, LL = 하한선, UL = 상한
선; 부트스트랩 1000번. 
*
p < .05, 

**
p < .01, 

***
p < .001.

표 3. 간 효과에 한 부트스트랩  Sobel 검정 분석 결과

때문에, OCBO의 모형: β = .121, 95% CI 

[0.054, 0.178], OCBI의 모형: β = .153, 95% 

CI [0.073, 0.193], 가설 3-1-b는 지지되었다. 가

설 3-2에 관해 살펴보면, 활력은 방해적 스트

레스원과 OCBO 사이의 부적 관계를 매개하는 

것으로 나타났으나, β = -.059, 95% CI 

[-0.134, -0.003], 방해적 스트레스원과 OCBI 사

이의 관계에 대한 매개효과는 나타나지 않았

기 때문에 가설 3-2-a는 부분적으로 지지되었

다. 헌신은 도전적 스트레스원과 마찬가지로, 

방해적 스트레스원과 OCB의 두 하위요인 간 

관계에 대해 예상과 같은 방향으로 매개효과

를 보 다, OCBO, β = -.068, 95% CI [-0.149, 

-0.023], OCBI, β = -.086, 95% CI [-0.153, 

-0.029]. 이에 따라 가설 3-2-b는 지지되었다. 

몰두의 경우, 도전적 스트레스원과 방해적 스

트레스원 모두에서 매개효과가 존재하지 않았

기 때문에 가설 3-1-c와 3-2-c는 지지되지 못했

다. 추가적으로 Sobel 검정을 수행한 결과, 표 

3에 제시된 것과 같이 모든 매개효과가 유의

한 것으로 나타났다.

마지막으로, 가설 4-1과 4-2를 확인하기 위

해 표준화 회귀계수를 기준으로 직무열의의 

하위요인별 매개효과의 크기를 비교하 다. 

표 3에서 도전적 스트레스원과 OCBO 간 관계

에 대한 매개효과를 살펴보면, 헌신은 활력보

다 더 큰 효과크기를 나타냈으며 몰두는 매개

효과를 나타내지 못했다. OCBI의 경우에는 헌

신에서만 매개효과가 존재하 다. 따라서 가

설 4-1은 지지되었다. 다음으로, 방해적 스트

레스원과 OCBO 사이의 매개효과 역시 마찬가

지로 활력보다 헌신이 더 큰 효과크기를 보

으며, 몰두의 매개효과는 존재하지 않았다. 또

한 OCBI에 대해서는 헌신만 매개효과를 나타

냈다. 따라서 가설 4-2 역시 지지되었다.

논  의

본 연구는 도전적․방해적 스트레스원이 직

무열의를 통해 OCB에 상반되는 관계를 가지

는지 확인하고자 하 다. 구체적으로, 도전적 
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스트레스원은 직무열의와 정적으로 관련되어 

OCB를 촉진하는 반면, 방해적 스트레스원은 

직무열의와 부적으로 관련되어 OCB를 저해할 

것으로 예상하 다. 또한, 직무열의를 세 하위

차원인 활력, 헌신, 그리고 몰두로 구분함으로

써 두 가지 스트레스원과 OCB 간 관계의 기

제를 보다 심층적으로 조사하 으며, 하위요

인들 중 헌신이 설명기제로서 가장 중요한 역

할을 할 것으로 예상하 다. 이를 확인하기 

위해 국내 온라인 설문조사 업체 패널 중 만 

19세 이상 전일제 직장인 또는 공무원들을 대

상으로 일회의 설문조사를 실시하 고, 경로

분석과 부트스트랩 분석을 통해 변수들 간 관

계를 규명하 다. 

경로분석 결과, 예상과 동일하게 두 가지 

스트레스원을 동시에 고려하 을 때 도전적 

스트레스원은 직무열의의 하위요인들과 정적 

관계를, 방해적 스트레스원은 부적 관계를 가

지는 것으로 나타났다. 이는 각 스트레스원의 

특성이 직무요구에 대처하는 태도에 서로 반

대되는 관계를 갖기 때문에 직무열의에 차별

적인 효과를 가진다는 설명과 일치하는 결과

이다(Crawford et al., 2010). 구체적으로, 도전적 

스트레스원은 성취하고 보상받을 수 있는 

기회이기 때문에 직무에 대한 높은 열의로 

이어지는 반면(Crawford et al., 2010; Macey & 

Schneider, 2008), 방해적 스트레스원은 개인의 

성장과 업무수행을 훼방하기 때문에 소극적인 

태도를 가지게 만들 수 있다(Crawford et al., 

2010). 한편 차 상관을 보면, 방해적 스트레

스원의 경우 직무열의의 하위차원들과 유의하

지 않은 상관을 나타냈다. 상관이 유의하지 

않았음에도 전체 경로분석에서 유의한 관계

를 보인 것은 높은 정적 상관을 가지는 두 

예측변수들(r = .692)이 한 모형에 투입되었기 

때문에 억제효과가 나타났을 여지를 남긴다

(Maassen & Bakker, 2001). 그러나 두 변수를 함

께 고려함으로써 두 가지 스트레스원 사이에 

중첩되는 변량을 통제한 후, 각 변수가 직무

열의를 고유하게 설명하는 변량은 실질적으로 

서로 반대되는 효과를 가질 가능성 또한 시사

한다. 이를 확인하기 위해, 회귀분석을 통해 

방해적 스트레스원에서 도전적 스트레스원과 

중첩되는 변량을 제외한 후(Tzelgov & Henik, 

1991), 직무열의 하위변수들과의 상관관계를 

분석하 다. 그 결과, 도전적 스트레스원과 중

복되지 않는 방해적 스트레스원의 고유한 변

량이 직무열의의 하위요인들과 유의한 부적 

관계를 가지는 것으로 나타났다. 이러한 결과

는 억제효과가 나타났을 가능성보다 방해적 

스트레스원만의 고유한 변량은 직무열의 하위

요인들과 실제로 부적 관계에 있다는 주장을 

지지한다. 이는 기존의 도전적․방해적 스트

레스원의 이론과 정확히 일치하며(Cavanaugh et 

al., 2000), 초창기 연구자들도 두 스트레스원이 

동시에 투입된 경로분석을 통해 주장을 뒷

받침하는 결과를 도출해냈다(Podsakoff et al., 

2007; Webster et al., 2010).

나아가 이 두 스트레스원이 직무열의를 통

해 OCB에 미치는 간접효과를 살펴보면, 전반

적으로 도전적 스트레스원은 OCB에 정적인 

간접효과를, 방해적 스트레스원은 부적인 간

접효과를 보 다. 첫 번째로, 도전적․방해적 

스트레스원은 활력을 통해 OCBO에 대비되는 

간접효과를 가졌다. 이는 도전적 스트레스원

이 직원의 높은 에너지 수준(즉, 활력)과 관련

이 있기 때문에 추가적인 자원을 사용해야 하

는 OCBO를 촉진하는 반면, 방해적 스트레스

원은 직원의 에너지 소진으로 이어져 결국 

OCBO의 감소로 이어진다고 해석될 수 있다. 
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두 번째로, 두 가지 스트레스원은 헌신을 통

해서도 OCBO와 OCBI에 상반되는 간접효과를 

나타냈다. 이러한 결과는 도전적 스트레스원

으로 인해 헌신이 높아진 직원은 자신의 직

무와 관련된 사안에 적극적으로 관여하며 진

취적으로 자원을 투자하기 때문에(Schaufeli & 

Bakker, 2004), 업무수행과 결부되어 있는 동료

들과 조직을 돕는 행동을 더 자주 보일 수 있

다는 것을 시사한다. 반면, 방해적 스트레스원

은 헌신을 저해하기 때문에 궁극적으로 추가

적인 수행의 감소로 이어진다고 해석할 수 있

다. 이는 예상과 동일한 방향의 결과가 나타

난 것이다.

그러나 직무열의의 하위요인에 따라 OCB에 

향을 미치는 패턴이 다르게 나타나, 일부 

하위요인들은 도전적․방해적 스트레스원과 

OCB 사이의 관계를 매개하지 않는 것으로 드

러났다. 첫째로, 활력이 OCBI와 유의한 관계

를 보이지 않았기 때문에, 두 가지 스트레스

원으로 인해 높아지거나 낮아진 활력이 OCBI

로 이어지는 간접효과가 존재하지 않았다. 이

는 직원의 에너지 수준이 동료들을 향한 친사

회적 행동과 상관이 없다는 것을 나타내며, 

OCBI의 대인관계적 측면을 고려할 때 상호교

환 등 OCBI에 더 직접적으로 향을 주는 다

른 예측변수가 있을 가능성을 시사한다. 둘째

로, 몰두는 OCBO 및 OCBI를 모두 설명하지 

못했기 때문에, 도전적․방해적 스트레스원으

로 인해 변화한 몰두가 순차적으로 OCB의 두 

하위차원과 관계를 가지는 간접효과가 나타나

지 않았다. 몰두는 자신에게 주어진 업무에 

완전히 몰입한 인지적 상태이기 때문에, 과업

수행 외의 추가적인 맥락적 행동으로 이어지

지 않기 때문일 수 있다.

직무열의의 각 하위차원에 따른 매개효과들

을 비교하 을 때, 예측과 동일하게 모든 관

계에서 헌신이 가장 큰 효과크기를 나타냈다. 

이는 도전적․방해적 스트레스원이 OCB에 

향을 미치는 기제에서 활력이나 몰두에 비해 

헌신이 더 중요한 역할을 한다는 것을 의미한

다. 헌신은 직무열의의 동기적 측면을 반

하기 때문에(Bakker, 2011), 이러한 결과는 두 

가지 스트레스원이 동기를 통해 수행에 향

을 미친다는 선행연구들(Kim & Beehr, 2017; 

Lepine et al., 2005)의 기존의 주장과 일맥상통

한다고 볼 수 있다. 또한, 직무열의의 하위요

인에 따라 다른 변수들과 관계를 맺는 구체적

인 양상이 서로 다르게 나타난다는 선행연구

들(김 신, 박형인, 2022; 김유나, 박형인, 2021; 

Matthews et al., 2014)의 결과를 반복하면서, 궁

극적으로 세 하위요인이 서로 구분된다는 것

을(Bakker, 2011) 뒷받침하는 결과이다.

이에 더해, 직무열의가 OCB의 하위차원과 

갖는 결과에서도 차이가 나타났다. 단순 상관

을 보면, 직무열의 세 하위요인이 OCBO와 보

이는 관계가 OCBI와 보이는 관계보다 전반적

으로 더 강하 다. 특히, 활력의 경우 OCBO와 

갖는 상관(.604)이 OCBI와 갖는 상관(.310)보다 

대략 두 배 정도 더 크게 관찰되었다. 이러한 

결과는 서론에서 기술한 바와 같이 OCB의 두 

하위차원을 구별해서 조사할 필요성을 지지

한다. 나아가, 정서적 스트레인이 OCBI보다 

OCBO와 더 강한 관계를 가졌다는 해외 메타

분석 연구의 결과를 재현하는 결과이기도 하

다(Chang et al., 2007). 해외 메타분석 연구에서

는 직무탈진, 불안, 우울 등의 부정적 정서에 

초점을 맞췄는데, 활력과 같은 긍정적 정서 

역시 OCBI보다는 OCBO와 더 상관이 크게 나

타났다. 마지막으로, 정서적 하위요인이 아닌 

헌신 및 몰두에서도 비슷한 양상이 관찰되었
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고, 이는 태도(직무열의)와 행동(OCB)의 비교 

수준이 동일해야 한다는 기존의 주장을 뒷받

침한다(Ajzen & Fishbein, 2005). 다시 말해, 직

무에 대한 태도이므로 사람을 대상으로 하는 

행동보다는 조직 자체를 대상으로 하는 행동

과 더 관련이 깊은 것으로 해석할 수 있다.

추가적으로, 직무열의의 매개효과를 고려하

고 난 이후에도 도전적 스트레스원은 OCB의 

두 하위요인에 정적으로 유의한 직접효과를 

보 으나, 방해적 스트레스원은 직접효과를 

가지지 않는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 

크게 두 가지로 해석될 수 있다. 첫째, 차 

상관에서도 확인되는 것과 같이, 효과크기 자

체에 있어 방해적 스트레스원보다 도전적 스

트레스원이 OCB의 하위요인들과 가지는 관계

가 더 강하다는 것이다. 둘째, 방해적 스트레

스원은 OCB에 간접적으로만 향을 미치는 

반면, 도전적 스트레스원의 경우 간접경로 및 

직접경로가 모두 존재한다는 것이다. 종합적

으로, 도전적 스트레스원은 열정적인 직무태

도를 유도함으로써 OCB를 촉진할 뿐만 아니

라, 도전적인 직무요구 자체가 직원에게 긍정

적 경험이자 자원으로서 작용하여 OCB를 직

접적으로 장려했을 가능성을 제시한다. 반면, 

방해적 스트레스원은 OCB에 대해 가지는 효

과크기의 강도 자체도 약하고, 향을 미치는 

경로 역시 방해적 직무요구의 특성이 수행에 

직접적인 향을 미치기보다 직무열의와 같은 

태도를 변화시킴으로써 OCB에 간접적으로만 

향을 미치는 것으로 볼 수 있다.

본 연구의 종합적인 결과로부터 도출할 수 

있는 이론적 함의는 다음과 같다. 먼저, 기존

에 도전적․방해적 스트레스원이 차별적 향

을 미친다고 알려져 있던 과업수행(Lepine et 

al., 2005)뿐만 아니라 맥락수행에도 비슷한 효

과를 가진다는 것을 밝혔다. OCB는 과업수행

과는 달리 의무가 아니기 때문에 보상의 범

위를 벗어나는 자발적인 친사회적 행동이다

(Ocampo et al., 2018; Organ et al., 2005). 그럼

에도 불구하고 본 연구는 도전적 스트레스원

과 방해적 스트레스원이 OCB에 미치는 효과

가 과업수행에 미치는 효과와 크게 다르지 않

다는 것을 확인하 다. 이는 도전적 스트레스

원은 직장 내 행동에 긍정적인 효과를 보이고, 

방해적 스트레스원은 부정적인 효과를 미친다

는 기존의 이론적 틀(framework)을 지지하는 것

과 동시에 연구의 폭을 확장하는 결과이다. 

더 나아가, 도전적․방해적 스트레스원이 

OCB에 향을 미치는 구체적인 기제를 밝혀

냈다는 의의가 있다. 기존의 연구들은 두 가

지 스트레스원이 수행에 향을 미치는 기제

로서 주로 동기의 매개효과를 조사하 다(Kim 

& Beehr, 2017; Lepine et al., 2005). 그러나 OCB

의 능동적인 성격을 고려할 때 매개변수로 직

무태도의 역할을 조사할 필요성이 제시되었고

(Rodell & Judge, 2009), Webster 등(2010)은 일종

의 직무태도인 직무만족의 매개효과를 확인하

다. 한편으로, 직무열의는 맥락수행을 예측

하는 데 있어 직무만족 등에 비해 더욱 효과

적인 직무태도이기 때문에(Rich et al., 2010), 

매개변수로서의 가능성이 엿보 다. 본 연구

는 이러한 잠재력을 실제로 확인하 다는 의

의를 가진다. 특히 직무열의의 하위요인들을 

구분하여 그 효과를 개별적으로 살펴봄으로써, 

하위요인별로 서로 다른 양상과 향력이 나

타난다는 것을 관찰하여 세 하위요인이 개념

적인 측면뿐만 아니라(Bakker, 2011; Schaufeli & 

Bakker, 2004; Schaufeli & Bakker, 2010), 경험적

으로도 구분되어야 한다는 것을 재확인하 다. 

실무적 관점에서 본 연구는 조직에서 직원
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들의 스트레스원 관리를 위한 개입 방안을 설

계할 때, 두 가지 스트레스원의 서로 다른 

향을 고려해야 할 필요성을 제시한다. 본 연

구는 도전적 스트레스원은 직원에게 긍정적인 

향을 줄 수 있는 반면, 방해적 스트레스원

은 주로 부정적인 향을 미친다는 것을 보

다. 따라서 조직의 관리자들이 직원들의 스트

레스원을 감소시켜 직무수행을 증진시키기 위

한 전략을 구상할 때, 효율적인 개입을 위해

서는 방해적 스트레스원에 초점을 맞출 필요

가 있다. 예를 들어, 방해적 스트레스원으로 

분류되는 역할모호성(Lepine et al., 2005)을 줄

이기 위해 직원에게 부여되는 업무의 내용과 

권한 등을 명확하게 설정하고 전달하며, 업무

수행 과정에 대해 피드백을 제공할 수 있다. 

또한, 지나친 문서 작업이나 필요성이 떨어지

는 업무 관행 등을 간략화할 수도 있다(Rodell 

& Judge, 2009).

반면, 직원들의 긍정적인 업무행동의 촉진

과 동기부여를 위한 방안으로 도전적 스트레

스원의 활용 가능성을 제안한다. 본 연구에서 

도전적 스트레스원은 건설적인 직무태도와 수

행을 촉진하는 긍정적인 결과와 이어지는 것

으로 나타났다. 따라서 직원에게 이전보다 달

성하기 어려운 목표를 제시하거나, 복잡하며 

난이도가 높은 업무를 할당하고, 직무에 관한 

책임을 확장하는 것과 같이 도전적 직무요구

를 부여하는 방법을 통해 성취하고 성장할 수 

있는 기회를 제공함으로써 업무 의욕 및 수행 

능력의 향상을 도모할 수 있다. 다만, 도전적 

스트레스원은 불안, 긴장과 같은 스트레인 역

시 높이기 때문에(Lepine et al., 2005; Podsakoff 

et al., 2007; Webster et al., 2010), 장기간 지속

될 경우 긍정적인 효과를 넘어서 부정적인 결

과를 가져올 가능성을 함께 고려하여 적절히 

이용할 필요가 있다(Mazzola & Disselhorst, 2019). 

나아가, 도전적 스트레스원과 방해적 스트레

스원 사이에 정적 상관이 존재했기 때문에 도

전적 스트레스원이 높을 때 방해적 스트레스

원도 높을 수 있다는 점 역시 주의를 기울여

야 한다.

추가적으로, 직무열의의 하위요인별로 매개

효과의 크기가 다르다는 점을 반 하면 보다 

효율적인 개입 전략을 마련할 수 있다. 본 연

구에서 두 가지 스트레스원이 OCB에 이르는 

매개과정에서 헌신이 상대적으로 더 중요한 

기제로 나타났다. 따라서 활력이나 몰두보다 

헌신을 높이는 데에 초점을 맞춘 개입을 통해 

직원이 높은 수준의 헌신을 갖도록 유지할 수 

있다면, 방해적 스트레스원으로 인해 OCB가 

줄어드는 중간 과정을 더욱 효과적으로 막을 

수 있다. 종합적으로, 본 연구는 조직에서 직

원들의 스트레스원을 감소시키고 OCB를 촉진

하고자 할 때, 방해적 스트레스원의 감소와 

도전적 스트레스원의 활용에 초점을 맞추면서

도 직무열의의 하위요인별 구분되는 효과를 

고려해야 할 필요성을 시사한다.

전술한 것과 같이 본 연구에는 다양한 이론

적 그리고 실무적 함의가 있으나, 몇 가지 한

계점 역시 존재한다. 첫째, 모든 자료가 자기

보고(self-report)의 단일원천(single source)으로부

터 일회의 설문조사를 통해 수집되었기 때문

에 공통방법분산(common method variance)이 나

타날 가능성이 존재한다(Podsakoff et al., 2003). 

즉, 참가자들이 모든 구성개념에 대해 스스로 

응답하는 방식으로 측정하 기 때문에 효과크

기가 실제와 다르게 나타나는 경향이 나타날 

수 있다. 특히, OCB의 경우 자기보고와 타인

보고 간 차이가 있는 것으로 보고되었다(Allen 

et al., 2000). 공통방법분산의 향을 확인하기 
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위해 탐색적 요인분석(exploratory factor analysis)

을 이용하여 Harman의 단일요인검사(single- 

factor test)를 시행한 결과(Podsakoff & Organ, 

1986), 모든 문항들에 대한 단일요인의 설명변

량이 33.4%로 나타나 크게 문제가 없었다. 그

러나 공통방법분산의 향을 줄이기 위해 후

속연구에서는 상사나 동료 등 타인의 응답을 

포함하여 다중원천(multiple source)으로 측정할 

필요가 있다(Podsakoff et al., 2003). 또한, 변수

들의 측정 간 시차를 두는 방법 역시 공통방

법분산을 감소시킬 수 있기 때문에 장기종단 

설계를 활용할 것을 제안한다(Podsakoff et al., 

2003).

둘째, 온라인 설문조사 업체를 이용해 횡단

적 설문조사로 진행된 연구 설계상 내적타당

도가 약하다(Zapf et al., 1996)는 한계가 존재한

다. 매개모형의 경우, 각 변수의 측정 시점을 

구분하여 세 번 측정할 때 엄 한 인과관계 

확인이 가능하다(Ployhart & Vanderverg, 2010). 

또한, 실험적 절차를 통해 가외변수들의 잠재

적 향을 통제 을 때 보다 분명한 인과관계

를 확인할 수 있다. 따라서 내적타당도를 높

이기 위해서는 종단적 측정을 활용하거나, (유

사)실험적 설계를 차용할 필요가 있다. 예를 

들어, Pearsall 등(2009)은 실험적 환경에서 두 

가지 스트레스원을 조작하여 그 향을 조사

하 고, Martinescu 등(2021)은 실험적 절차를 

활용하여 OCB를 측정하 다. 후속 연구에서는 

이러한 연구방법들을 활용하여 내적타당도를 

높이는 한편 본 연구의 결과가 재현되는지 확

인할 필요가 있다. 

셋째, 스트레스의 상호작용 모델(transactional 

model of stress, Lazarus & Folkman, 1984)에 따르

면, 스트레스원에 대한 개인의 평가에 따라 

그 향이 달라질 수 있음에도 개인의 평가를 

고려하지 않고 측정한 한계가 있다. 본 연구

는 특정한 스트레스원이 도전적 또는 방해적 

스트레스원으로 구분될 것이라는 Cavanaugh 

등(2000)의 분류 체계를 기반으로 설문조사를 

진행하 다. 그러나 모델에 따르면, 개인은 

특정한 상황을 위협적이거나 위협적이지 않

은 것으로 받아들이는 일차적 평가(primary 

appraisal)와 그에 대한 대처방식을 결정하는 이

차적 평가(secondary appraisal)를 통해 스트레스

원을 구분한다(Lazarus & Folkman, 1984). 즉, 개

인에 따라 특정한 스트레스원에 대한 인식이 

다를 수 있으며, 개인에게 하나의 스트레스

원이 동시에 도전적 스트레스원이자 방해적 

스트레스원으로도 인식될 수 있다(Searle & 

Auton, 2015; Webster et al., 2011). 그럼에도 불

구하고, Cavanaugh 등(2000)의 스트레스원 분류 

방식은 많은 실증 연구들을 통해 효과적인 것

으로 밝혀져 왔다(예, Lepine et al., 2005). 후속 

연구는 이러한 한계를 보완하여 도전적․방해

적 스트레스원 측정에 있어 개개인의 평가를 

고려할 필요가 있다(예, Bakker & Sanz-Vergel, 

2013; Searle & Auton, 2015; Webster et al., 

2011).

추가적으로, 본 연구에서 도전적․방해적 

스트레스원이 활력을 통해 OCBO에는 향을 

미쳤으나, OCBI에는 향을 미치지 않는 것으

로 나타났다. OCBI는 OCBO와 비교하 을 때 

대인관계적 측면을 반 하기 때문에, 동료

들과의 상호작용 양상에 따라 스트레스원이 

OCB의 하위요인들에 미치는 향이 다를 수 

있다. 따라서 후속 연구에서는 조직이나 직무

에서 협업이 중시되는 정도를 나타내는 협력

적 풍토(Fisher, 2014), 과업상호의존성(van Der 

Vegt et al., 2003) 등을 고려할 것을 제언한다. 

종합적으로, 본 연구는 도전적․방해적 스
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트레스원이 OCB에 미치는 차별적 향을 확

인하고, 그 관계의 기제를 구체적으로 조사하

기 위해 직무열의의 하위요인을 구분하여 활

력과 헌신의 매개효과를 발견하 다. 구체적

으로, 도전적 스트레스원은 열정적인 직무태

도를 통해 긍정적인 수행을 고취하는 등 바람

직한 효과를 가지는 반면, 방해적 스트레스원

은 그와 반대되는 효과를 가진다는 것을 확인

할 수 있었다. 도전적․방해적 스트레스원의 

이론적 틀이 전통적인 과업수행뿐만 아니라 

맥락수행에도 동일하게 적용될 수 있다는 결

과를 바탕으로, 본 연구는 두 가지 스트레스

원과 OCB 간 관계에 대한 기존 연구의 폭을 

확장하 다. 또한, 이러한 연구 결과는 두 가

지 스트레스원의 대비적인 향에 대한 경험

적 증거를 통해 직원들의 스트레스원을 감소

시킴으로써 수행을 개선하기 위한 개입 방안

을 설계할 때 고려해야 할 요소들에 관한 실

무적인 함의점을 제시한다. 또한, 조직의 관리

자들에게 도전적 스트레스원을 적절히 활용하

여 업무에 대한 동기와 수행 수준을 높일 수 

있는 가능성과 그 방법을 제안한다는 데 의의

가 있다. 
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Differential Effects of Challenge and

Hindrance Stressors on OCBs through Work Engagement

Heejin Kim              Hyung In Park

Department of Psychology, Sungkyunkwan University

This study investigated mediating effects of work engagement facets (vigor, dedication, and absorption) on 

the relationships between challenge-hindrance stressors and two kinds of organizational citizenship 

behaviors (OCBs). Participants were recruited from an online panel of a survey company in South Korea, 

and 353 employees completed a cross-sectional questionnaire. The results of path analyses and bootstrap 

analyses indicated that challenge stressors showed positive indirect effects on OCBs through increased 

vigor and dedication, whereas hindrance stressors exhibited negative indirect effects through decreased 

vigor and dedication. In addition, facets of work engagement displayed distinct patterns in terms of their 

mediating effects, in that dedication consistently showed larger effect sizes compared to vigor and 

absorption. Moreover, challenge stressors were observed to have both direct and indirect effects on OCBs, 

whereas hindrance stressors were found to have only indirect effects. Based on these research findings, 

theoretical and practical implications were discussed, along with limitations of the study and suggestions 

for future research.

Key words : challenge stressors, hindrance stressors, organizational citizenship behavior, work engagement, path analysis
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