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조직몰입의 매개효과를 중심으로
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❙알기 쉬운 개요

청소년지도사는 청소년활동 정책을 현장에서 실천하는 핵심 

인력이지만, 열악한 근무조건과 과중한 업무로 인해 직장을 떠

나려는 경우가 많습니다. 이러한 문제는 청소년활동 현장의 지

속성과 전문성 확보에 심각한 위협이 되고 있습니다. 본 연구

는 청소년지도사의 이직 의도와 조직에 몰입할 수 있는 요인을 

밝히고자 전국 청소년활동 기관 및 시설에 종사하는 청소년지

도사를 대상으로 설문조사를 실시했습니다. 연구 결과, 상사와

의 신뢰와 지지가 높을수록 청소년지도사의 긍정적인 태도(긍

정심리자본)와 조직에 대한 애착(정서적 조직몰입)이 강화되는 

것으로 나타났습니다. 특히 정서적 조직몰입은 실제로 이직 의

도를 낮추는 핵심 요인으로 확인되었습니다. 반면, 상사와의 관

계나 긍정심리자본만으로는 이직 의도를 직접 줄이지 못했습니

다. 이는 단순한 인간관계 개선을 넘어 조직에 대한 깊은 애착

과 소속감이 중요함을 의미합니다. 이러한 결과는 청소년지도

사의 이직 문제 해결을 위해 리더십 개발, 심리적 지원 프로그

램, 조직문화 개선이 필요함을 시사합니다. 즉, 상사의 신뢰와 

지지가 뒷받침될 때 청소년지도사의 직무 만족과 조직 몰입이 

높아지고, 궁극적으로 이직을 줄일 수 있으므로 이를 위한 체

계적이고 지속적인 현장 노력이 이뤄져야 합니다.

* 한국기술교육대학교 인력개발전공 박사수료

** 한국기술교육대학교 교수, 교신저자, 

kwccwk97@koreatech.ac.kr

투 고 일 / 2025. 6.  9.

심 사 일 / 2025. 8.  4. 

심사완료일 / 2025. 8. 14.

❙초록

본 연구는 청소년지도사를 대상으로 상사-부하간 교환관계가 이직의도에 어떠한 영향을 미치는지를 분석하고, 그 과정에서 

긍정심리자본과 정서적 조직몰입이 매개하는 효과를 실증적으로 검증하고자 하였다. 최근 청소년시설 종사자들의 높은 이직률

은 청소년정책의 연속성과 전문성 확보에 문제를 야기하고 있어 조직 내 심리적·관계적 요인을 중심으로 한 연구의 필요성이 

강조되고 있다. 이를 위해 전국 청소년활동 기관에 종사하는 청소년지도사 284명을 대상으로 설문조사를 실시하였으며, 

수집된 자료는 구조방정식 모형을 활용하여 분석하였다. 연구 결과 상사-부하간 교환관계는 청소년지도사의 긍정심리자본과 

정서적 조직몰입에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 긍정심리자본은 정서적 조직몰입에 유의미하게 기여하였

으며, 정서적 조직몰입은 이직의도에 부(-)적인 영향을 미쳐 이직을 줄이는 핵심 변수임이 확인되었다. 그리고 상사-부하간 

교환관계가 긍정심리자본과 정서적 조직몰입을 거쳐 이직의도에 영향을 미치는 이중 매개효과가 뚜렷하게 검증되었다. 이는 

청소년지도사의 이직 문제를 단순히 개인적 요인으로 설명하기보다는, 조직 차원의 관계적 지원과 심리적 자원의 강화가 

함께 고려되어야 함을 의미한다. 그리고 청소년지도사의 이직의도를 낮추기 위해 상사와의 신뢰와 지지를 바탕으로 한 교환관

계 수준 제고, 긍정심리자본 함양, 정서적 조직몰입 강화를 위한 조직적 전략이 필요하다는 점을 시사한다. 향후 연구에서는 

종단 연구를 통한 장기적 분석, 다양한 기관 유형과 지역을 포함한 비교 연구, 질적 연구 방법의 병행을 통해 이직 의도를 

보다 다각도로 탐색할 필요가 있다.

주제어: 청소년지도사, 상사-부하간 교환관계, 긍정심리자본, 정서적 조직몰입, 이직의도
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Ⅰ. 서  론

저출산･고령화, 디지털 전환, 지역소멸 등 복합적 사회 위기 속에서 청소년의 건강한 성장

과 자립 역량 강화는 미래 사회의 지속가능성을 결정짓는 핵심 과제로 부상하고 있다(김경준, 

박정배, 2020). 이러한 변화 속에서 청소년정책 현장은 기술의 급속한 발전, 인구구조의 변화, 

삶의 양극화 등 구조적 도전에 직면하고 있으며, 이에 따라 정책 실행 주체의 전문성과 정책의 

지속가능성을 확보하는 것이 시급한 과제로 떠오르고 있다(최창욱 외, 2019). 대한민국 정부

는 청소년지도사를 청소년정책의 현장 실행을 책임지는 핵심 인력으로 보고, 이들이 다양한 

청소년의 삶을 이해하고 지역사회와 연계하여 청소년 친화적 환경을 조성할 수 있도록 역량 

강화와 전문성 제고를 국가 차원의 핵심 과제로 설정하였다(관계부처합동, 2023.2).

그러나 현실에서는 청소년지도사가 열악한 근로조건과 처우 속에서 근무하고 있으며, 이로 

인해 전문성이 약화되고 이직률이 높아지는 문제가 지속되고 있다(박선영, 조아미, 2012; 

박운주, 2022). 이러한 이직 및 현장 이탈 현상은 반복적으로 문제 제기되고 있으며(유금봉 

외, 2024; 이수영, 정기수, 2012), 이는 단순한 개인 차원의 문제가 아니라 조직의 안정성과 

청소년정책 실행 기반을 흔들 수 있는 제도적 불안요인으로 인식되고 있다.

사회교환이론 관점에서 볼 때, 조직구성원의 이직의도는 조직 내에서 경험하는 교환관계의 

질과 균형에 의해 결정된다. Blau(1964)가 제시한 사회교환이론에 따르면, 개인은 조직과의 

관계에서 투입한 노력과 시간에 대한 보상의 균형을 지속적으로 평가하며, 이 균형이 불공정하

다고 인식할 때 조직을 떠나려는 의도를 갖게 된다. 특히 상호성의 원리는 조직구성원이 상사나 

조직으로부터 받은 지원과 배려에 대해 긍정적인 태도와 행동으로 보답하려는 경향을 설명하

며, 이는 조직몰입과 이직의도에 직접적인 영향을 미친다(Cropanzano & Mitchell, 2005).

이직 현상은 낮은 보수나 근무 환경 같은 외부 조건뿐만 아니라, 조직 내 상호작용의 질, 

정서적 소진, 미래 전망 부족 등 다양한 심리사회적 요인과도 밀접하게 연결되어 있다. 박선영

과 조아미(2012)는 경력이 짧은 청소년지도사가 전문성과 자원이 부족하여 적응에 어려움을 

겪기 쉽고, 이를 완화하기 위해 상사의 지지가 중요한 영향을 미친다고 강조하였다. 또한 

권일남과 박소영(2013)은 청소년지도사의 이직의도를 줄이기 위해 관리자 차원의 정서적 

배려와 지원 프로그램 제공이 필요하다고 주장하였다. 

결국 청소년지도사의 이직은 단순한 인력 이탈 문제가 아니라, 청소년정책 실행력의 약화로

까지 연결될 수 있는 중대한 과제로서 통합적인 접근과 개입이 필요하다. 장여옥(2016)은 

청소년수련시설 기관장의 윤리적 리더십과 공감적 리더십이 청소년지도사의 이직의도에 유의

미한 영향을 미친다는 실증 결과를 제시했고, 김창현(2022)은 청소년수련시설 관장의 리더십
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이 조직몰입에 긍정적 영향을 미친다고 하였다. 이는 변화하는 조직 환경에 대응하기 위해서

는 단지 구성원 개인의 노력만으로는 한계가 있으며, 기관장의 리더십 변화가 함께 이루어져

야 함을 시사한다. 이러한 현상은 사회교환이론에서 강조하는 호혜성과 신뢰의 원리로 설명할 

수 있으며, 상사와 부하 간의 교환관계가 조직구성원의 긍정적 태도와 행동을 이끌어내는 

핵심 메커니즘임을 보여준다(Blau, 1964).

관련 연구에서는 청소년지도사의 조직몰입을 높이는 핵심 요인으로 심리적 자본의 중요성

이 강조되고 있다. 심리적 자본은 청소년지도사가 스트레스 상황에서도 긍정적으로 대응하고 

직무에 몰입하게 하는 심리적 자원이다(강영배, 2023; 신미정, 김해란, 2024). 특히 회복탄력

성과 진로탄력성은 청소년지도사가 직무 스트레스를 경험하더라도 조직에 대한 이탈 의도를 

낮추고 몰입을 유지하게 하는 보호요인으로 작용한다(강영배, 서향리, 2024). 긍정심리자본

은 조직구성원이 어려운 상황에서도 조직과의 교환관계를 긍정적으로 해석하고 지속하려는 

의지를 강화하는 개인적 자원으로 작용한다. 이는 조직으로부터 받은 지원과 배려를 더욱 

가치 있게 인식하게 하여, 상호성의 원리에 따른 조직에 대한 몰입과 헌신을 촉진한다

(Cropanzano & Mitchell, 2005).

상사-부하간 교환관계(leader-member exchange, LMX)는 조직구성원이 업무를 수행함

에 있어 정서적 안정감과 동기를 제공하고, 궁극적으로 조직에 대한 몰입과 이직의도 감소에 

기여한다는 다수의 연구가 이를 지지하고 있다(김우진, 2013; 조은아 외, 2021; Graen & 

Uhl-Bien, 1995). 높은 수준의 상사-부하간 교환관계는 상호 신뢰, 존중, 의무감을 기반으로 

한 양질의 교환관계를 의미하며, 이는 부하직원으로 하여금 조직에 대한 더 큰 책임감과 애착을 

갖게 한다(Liden & Maslyn, 1998). 또한 최근 조직행동 연구에서는 긍정심리자본(positive 

psychological capital, PCQ)과 정서적 조직몰입(affective commitment, AC)이 이직의도

와 같은 부정적 조직행동을 설명하는 주요 요인으로 확인되었다(정민주, 전애은, 2020). 

이와 함께 정서적 조직몰입은 조직에 대한 애착과 소속감을 기반으로 한 몰입의 형태로, 

이직의도를 낮추는 강력한 예측변수로 작용하는 것으로 보고되었고(서종수, 2016; Allen & 

Meyer, 1990), 유금봉(2024)의 연구에서 청소년지도사의 정서적 조직몰입은 이직의도를 

낮추는 직접적인 영향 관계가 확인되었다. 정서적 조직몰입은 조직구성원이 조직과의 장기적

이고 긍정적인 교환관계를 통해 형성된 정서적 유대감의 결과물로 해석할 수 있다. 이는 단순

한 경제적 교환을 넘어서는 사회적 교환의 산물로, 조직에 대한 심리적 애착과 일체감을 반영

한다(Blau, 1964).

이러한 이론적 기반을 종합해볼 때, 높은 수준의 상사-부하간 교환관계는 조직구성원으로 

하여금 받은 지원에 대해 긍정적으로 보답하려는 동기를 부여하며, 이 과정에서 긍정심리자본
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이 개인의 인지적･정서적 자원으로 작용하여 교환관계의 질을 더욱 향상시킨다. 궁극적으로 

이러한 과정은 정서적 조직몰입의 형성으로 이어지며, 이는 이직의도를 감소시키는 핵심 메커

니즘으로 작용한다(Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 2005). 특히 감정노동이 빈번하

고, 직무의 전문성과 공공성이 동시에 요구되는 휴먼서비스 분야에서는 이러한 심리사회적 

자원의 중요성이 더욱 강조된다(송현진, 조윤직, 2016).

이에 본 연구는 청소년지도사를 대상으로 상사-부하간 교환관계가 이직의도에 미치는 영향

과 그 과정에서 긍정심리자본 및 정서적 조직몰입의 매개효과를 검증하고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 상사-부하간 교환관계

상사-부하간 교환관계는 조직 내 리더가 각 구성원과 맺는 개별적이고 독립적인 수직적 

관계에 초점을 맞춘 리더십 이론으로, Graen(1976)과 Dansereau 등(1975)의 연구에서 시작

되었다. 이 이론은 전통적인 리더십이 모든 구성원을 동일하게 대한다는 가정에 의문을 제기하

며, 리더와 각 구성원 간의 상호작용 수준의 차이에 따라 내집단과 외집단이 형성된다는 점에 

주목한다(Graen & Uhl-Bien, 1995). 상사-부하간 교환관계의 핵심은 사회적 교환이론에 

기반한 상호 호혜적 관계로, 리더가 신뢰, 배려, 자율성 등 비공식적 자원을 제공할 때 구성원은 

이에 대한 보상으로 조직시민행동이나 자발적 책임수행과 같은 고차원적 행동을 보인다(전정

호, 조성준, 2016; Bernerth et al., 2016). 초기 연구는 리더가 일부 구성원과 양질의 교환관

계를 발전시킨다는 점을 강조했으나, 이후에는 조직 내 모든 구성원과의 질 높은 관계 형성의 

중요성으로 확장되었다(Graen & Uhl-Bien, 1995). 상사-부하간 교환관계는 관계의 발달 

정도에 따라 낯선 단계(stranger stage), 지인 단계(acquaintance stage), 성숙 단계(mature 

stage)의 세 가지로 나뉘며(Graen & Uhl-Bien, 1991), 성숙 단계에서는 감정적 신뢰와 상호 

책임감이 두드러진다. 이러한 고질적 상사-부하간 교환관계는 구성원의 직무만족, 조직몰입, 

낮은 이직의도와 밀접하게 연관된다(Dulebohn et al., 2012; Gerstner & Day, 1997).

2. 긍정심리자본

긍정심리자본은 Seligman(1998)이 제안한 긍정심리학(positive psychology)의 기반 위

에 형성된 개념으로, 개인의 잠재력을 실현하고 의미 있는 삶을 영위하게 하는 데 중점을 
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둔 이론적 관점에서 출발하였다(Luthans & Youssef, 2004). 전통적인 병리 중심 심리학과 

달리, 긍정심리학은 개인의 강점과 장점에 주목하며, 이러한 접근은 조직행동 분야로 확장되

어 긍정조직행동(positive organizational behavior)이라는 하위 영역으로 발전하였다

(Luthans, 2002; Luthans et al., 2004). Luthans et al.(2007)은 조직 내 구성원의 긍정적 

심리상태가 직무태도와 행동에 유의미한 영향을 미친다고 보며, 이를 통합 개념인 긍정심리자

본으로 개념화하였다. 긍정심리자본은 자기효능감(self-efficacy), 희망(hope), 회복탄력성

(resilience), 낙관주의(optimism)라는 네 가지 핵심 구성요소를 포함하며, 이들은 각기 독립

적인 특성을 가지면서도 상호작용을 통해 조직 내 긍정적 행동을 촉진하는 상위 개념으로 

기능한다(Luthans et al., 2015). 자기효능감은 특정 상황에서 과업을 성공적으로 수행할 

수 있다는 자신감(Bandura, 1997), 희망은 목표 달성을 위한 경로를 설계하고 이를 추진하려

는 의지(Snyder et al., 1996), 회복탄력성은 역경이나 도전에 효과적으로 대응하여 빠르게 

회복하는 능력, 낙관주의는 미래에 대한 긍정적 기대를 유지하는 태도를 의미한다(Luthans 

et al., 2007; Stajkovic & Luthans, 1998). 이러한 네 가지 요소는 일시적인 상태(state)로

서 개발 가능성을 지니며(Luthans et al., 2007), 개인의 내면화된 통제 인식과 결합하여 

긍정적인 행동을 유도한다. 나아가 긍정심리자본은 조직 구성원들이 과업에 필요한 노력을 

기울이도록 하며, 현재와 미래의 성공에 대한 낙관적 전망, 목표 달성을 위한 전략적 경로 

설정, 그리고 장애물에 유연하게 대응하는 복원력의 기반이 된다(임태홍, 2014; Luthans 

& Youssef, 2004).

3. 정서적 조직몰입

Meyer와 Allen(1987)은 조직몰입을 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입으로 나누는 

삼요인 모형을 제안하였다. 이 중 정서적 조직몰입은 구성원이 조직에 대해 감정적으로 애착

을 느끼고, 조직의 가치와 목표에 자발적으로 동일시하며, 조직에 계속 머물고자 하는 심리적 

상태를 의미한다(Allen & Meyer, 1990). 이는 조직에 대한 긍정적 감정, 소속감, 자발적 

참여욕구를 포함한 개념으로, Porter et al.(1974)의 ‘정서적 애착(emotional attachment)’ 

개념과 직접적으로 연결된다. 정서적 조직몰입은 다른 두 유형의 몰입보다 측정도구의 신뢰도

와 타당도 면에서 우수하게 평가되며, 구성원의 이직의도, 직무만족, 조직시민행동 등과 밀접

한 관계를 보이는 가장 이상적인 조직몰입 형태로 간주된다(이목화, 문형구, 2014; Ko et 

al., 1997). 특히 국내 연구에서는 정서적 조직몰입을 단독으로 측정하는 사례가 많으며, 

이는 지속적･규범적 몰입 개념의 측정 및 해석상 한계 때문으로 해석된다. 정서적 조직몰입은 

조직 성과에 직･간접적으로 영향을 미치며, 구성원의 행동 및 조직효과성의 핵심 지표로 활용
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된다(이상희, 2005; Mathieu & Zajac, 1990). 조직 차원에서는 정서적 조직몰입이 높은 

구성원일수록 이직률과 결근율이 낮고, 직무성과와 내부 만족도는 높은 것으로 나타났다. 

최근에는 고용 불안정성과 이직 증가 경향에 따라 조직의 성과와 유지를 위해 AC의 관리와 

제고가 더욱 중요시되고 있다(김지영, 최애경, 2018; 정석, 홍아정, 2017).

4. 이직의도

이직(turnover)은 조직 구성원이 직무 또는 조직으로부터 이탈하는 일련의 과정을 의미하

며, 이는 고용주 또는 구성원 본인의 의사에 따라 자발적 또는 비자발적으로 발생할 수 있다

(문영주, 2010; Allen & Meyer, 1991). 협의의 이직은 조직 외부로의 자발적 이동을 중심으

로, 넓게는 개인의 고용 상태 변화 전반을 포함한다(강인주, 정철영, 2015; Bluedorn, 

1978). 이직의 유형은 조직의 통제 가능성과 구성원의 자발성에 따라 구분된다. 문영주

(2010)는 이직을 회피 가능 이직(avoidable turnover)과 회피 불가능 이직(unavoidable 

turnover)으로 분류하였고, 박영진과 윤지환(2013)은 자발적(voluntary) 이직과 비자발적

(involuntary) 이직으로 구분하였다. 자발적 이직은 일반적으로 구성원이 개인의 경력, 보상, 

만족 등의 이유로 스스로 결정하여 이루어지며, 비자발적 이직은 구조조정이나 정년퇴직 등 

조직 차원에서 강제되는 경우에 해당한다. 한편, 이직과 유사하지만 구분되는 개념인 이직의

도(turnover intention, TI)는 구성원이 미래에 조직을 떠나고자 하는 인지적, 심리적 상태를 

의미한다(Mobley, 1977; Tett & Meyer, 1993). 이는 실제 이직이라는 행동 이전에 나타나

는 주관적인 태도이며, 조직에 대한 불만족, 직무 스트레스, 외부 기회 탐색 등 다양한 요인에 

영향을 받는다(배수현, 2012; 최현정, 2011). 이직의도는 실질적인 이직을 예측하는 강력한 

선행변인으로, 실제 이직과 높은 상관을 보이는 것으로 나타났다(Hom & Kinicki, 2001; 

Steel & Ovalle, 1984). 따라서 많은 연구에서 실제 이직 현상을 직접 측정하기보다는 이직

의도를 대리변수로 활용하고 있으며, 이는 연구의 효율성과 예측력을 동시에 확보할 수 있는 

방법으로 간주된다(문영주, 2010; Griffeth et al., 2000; Harris et al., 2005).

5. LMX, PCQ, AC, TI 간의 관계

1) LMX와 PCQ 간의 관계

상사-부하간 교환관계의 높은 수준을 가진 구성원들은 상사와의 상호작용에서 신뢰와 정서

적 지지를 경험하며, 이러한 상사-부하간 교환관계가 긍정심리자본 형성에 긍정적인 영향을 
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미친다는 사실은 여러 연구에서 입증되고 있다. 한규원 외(2021)는 운동선수를 대상으로, 

코치와의 상사-부하간 교환관계 수준이 높을수록 긍정심리자본이 증가한다는 결과를 도출하

였다. Fang et al.(2019)의 연구에서는 상사-부하간 교환관계가 직무 자율성과 심리적 회복

력을 증진시켜 긍정심리자본을 강화한다고 보고되었으며, Upadhyay와 Kumar(2020)도 상

사-부하간 교환관계가 긍정심리자본에 유의미한 직접적인 영향을 미친다고 밝혔다. 이상의 

변인간 관계를 바탕으로 다음과 같이 연구 가설을 설정하였다.

가설 1. 상사-부하간 교환관계는 긍정심리자본에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

2) LMX와 AC 간의 관계

상사-부하간 교환관계의 질은 조직 구성원의 정서적 조직몰입 수준을 결정하는 중요한 선

행 요인으로 간주된다. 상사-부하간 교환관계 수준이 높을수록 구성원은 상사로부터 정서적 

지지와 신뢰를 경험하며, 이는 조직에 대한 애착과 동일시를 강화하는 방향으로 작용한다. 

김수진 외(2020)는 임파워링 리더십이 상사-부하간 교환관계를 강화하고, 이는 정서적 조직

몰입을 유의하게 증진시키는 매개요인임을 실증하였다. 김나원과 고재욱(2021)은 아이돌보

미를 대상으로 한 연구에서, 상사-부하간 교환관계가 정서적 조직몰입에 직접적으로 유의미

한 정적 영향을 미친다고 보고하였다. 차동옥 외(2010)는 다양한 산업에 종사하는 직장인을 

대상으로 한 연구에서, 상사-부하간 교환관계가 정서적 조직몰입에 직접적인 정(+)적 효과가 

나타났다고 밝혔다. 이상의 변인간 관계를 바탕으로 다음과 같이 연구 가설을 설정하였다.

가설 2. 상사-부하간 교환관계는 정서적 조직몰입에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

3) LMX와 TI 간의 관계

상사-부하간 교환관계는 리더와 구성원 간의 상호 신뢰, 지지, 존중을 기반으로 한 교환관

계로, 그 질이 높을수록 구성원의 조직에 대한 정서적 애착과 지속 의사가 강화된다. 특히, 

상사-부하간 교환관계는 구성원의 이직의도를 줄이는 데 중요한 선행 요인으로 작용한다는 

연구 결과가 국내외에서 다수 보고되고 있다. 조은아 외(2021)는 간호사를 대상으로 한 연구

에서 상사-부하간 교환관계가 이직의도에 부(-)적인 영향을 미치며, 상사의 정서적 지지와 

신뢰가 높을수록 구성원이 조직을 떠나려는 의도가 감소한다고 밝혔다. 최우성(2021)의 연구

에서는 상사-부하간 교환관계가 이직의도에 유의미한 부(-)적 영향을 주는 효과를 보여주었

다. 또한 김우진(2013)의 호텔기업 종사자를 대상으로 한 연구에서도 상사-부하간 교환관계
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의 질이 이직의도에 부(-)적 효과를 미친다고 보고하였다. 이처럼 다양한 조직 맥락에서 상사-

부하간 교환관계는 구성원의 이직의도를 낮추는 데 중요한 역할을 하는 변수로 실증되었다. 

이상의 변인간 관계를 바탕으로 다음과 같이 연구 가설을 설정하였다.

가설 3. 상사-부하간 교환관계는 이직의도에 부(-)적인 영향을 미칠 것이다.

4) PCQ와 AC 간의 관계

긍정심리자본은 조직에 대한 구성원의 정서적 애착과 소속감 형성을 촉진하여 정서적 조직

몰입에 유의미한 영향을 미친다는 연구들이 보고되고 있다. 구인성과 정기수(2021)는 청소년

활동시설 종사자를 대상으로 한 연구에서 긍정심리자본이 정서적 조직몰입에 유의한 정(+)의 

영향을 미친다고 밝히며, 긍정심리자본이 높을수록 구성원이 조직에 대해 더 강한 애착을 느낀

다고 설명하였다. 안채리와 지정훈(2019)의 미용산업 종사자 대상 연구에서도 긍정심리자본의 

하위 요인들이 정서적 조직몰입에 모두 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 특히 자기효능

감과 회복탄력성이 상대적으로 더 큰 영향을 미치는 요인으로 분석되었다. 또한 정민주와 전애

은(2020)은 항공사 객실승무원을 대상으로 한 연구에서 긍정심리자본이 정서적 조직몰입에 

강한 정(+)적 영향을 미치며, 조직에 대한 애착 형성에 긍정적 자원이 중요한 역할을 한다는 

점을 실증하였다. 이상의 변인간 관계를 바탕으로 다음과 같이 연구 가설을 설정하였다.

가설 4. 긍정심리자본은 정서적 조직몰입에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

5) PCQ와 TI 간의 관계

많은 연구들은 긍정심리자본이 구성원의 이직의도에 부정적인 영향을 미치며, 조직 유지에 

중요한 요인으로 작용한다는 점을 강조하고 있다. 기석도와 조성제(2020)는 사회복지시설 종사

자를 대상으로 한 연구에서 긍정심리자본이 이직의도에 유의한 부적 영향을 미친다고 보고하였

고, 전민우와 정명규(2022) 또한 태권도 사범을 대상으로 한 연구에서 동일한 방향의 결과를 

도출하였다. 백재환(2024)의 연구 역시 사회복지전담공무원을 대상으로 한 분석에서 긍정심리

자본이 이직의도를 유의하게 낮추는 직접 효과를 보고하며, 복지 공공영역에서도 긍정심리자본

의 안정화 역할이 확인되었다. 중소기업 임직원을 대상으로 한 최성용(2022)의 연구에서는 

긍정심리자본이 이직의도에 부(-)적 영향을 미치는 동시에 조직시민행동을 매개로 간접효과도 

강화됨을 보여주었다. 이상의 변인간 관계를 바탕으로 다음과 같이 연구 가설을 설정하였다.

가설 5. 긍정심리자본은 이직의도에 부(-)적인 영향을 미칠 것이다.
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6) AC와 TI 간의 관계

조상미 외(2024)는 사회복지조직 종사자를 대상으로 한 연구에서 정서적 조직몰입이 이직

의도에 유의한 부(-)적 영향을 미친다고 보고하였다. 이는 정서적 유대가 깊을수록 조직 이탈

에 대한 심리적 저항이 강하게 작용함을 보여주는 결과이다. 이상현과 정대용(2020)의 연구

에서도 정서적 조직몰입이 이직의도에 부정적인 영향을 미치는 매개변수로서 유의미한 경로

를 형성하며, 진성 리더십의 효과를 강화하는 주요 정서적 자원으로 기능함을 밝혔다. 또한 

서종수(2016)의 부산지역 사회복지조직을 대상으로 한 실증 연구에서 정서적 조직몰입이 

이직의도에 영향을 미치는 변수로 확인되었다. 이러한 결과들은 정서적 조직몰입이 이직의도

를 낮추는 결정적 요인이라는 점을 반복적으로 입증하며, 조직 차원에서의 몰입 제고 전략이 

인적자원 유지를 위한 핵심 수단이 될 수 있음을 시사한다. 이상의 변인간 관계를 바탕으로 

다음과 같이 연구 가설을 설정하였다.

가설 6. 정서적 조직몰입은 이직의도에 부(-)적인 영향을 미칠 것이다.

7) LMX, PCQ, AC, TI 간의 관계

앞서 상사-부하간 교환관계, 긍정심리자본, 정서적 조직몰입, 이직의도간 직접적인 효과가 

있음을 확인함과 더불어 다수의 실증 연구에서 변인간 간접효과가 있음을 확인할 수 있었다. 

민간 비영리 복지시설 종사자를 대상으로 한 Xerri et al.(2019)의 연구에서는 상사-부하간 

교환관계와 이직의도 사이에서 긍정심리자본의 매개효과가 확인되었으며, 전소연과 최희승

(2021)은 해군 간부를 대상으로 긍정심리자본과 이직의도 사이에서 조직몰입의 간접효과를 

실증하였다. 이와 유사하게 Brunetto et al.(2015)은 미국 경찰관들을 대상으로 한 연구에서 

긍정심리자본과 이직의도 사이의 조직몰입 매개효과를 입증하였다. 한편, Li et al.(2018)은 

한국의 금융, 제약, 제조업 등 다양한 산업 분야 종사자들을 대상으로 상사-부하간 교환관계

와 이직의도 사이에서 조직몰입의 간접효과를 확인하였으며, Abu Elanain(2014), Neway와 

Singh(2023)의 연구에서도 상사-부하간 교환관계가 조직몰입을 통해 이직의도에 부(-)적 

영향을 미치는 간접효과를 확인할 수 있었다.

따라서 선행된 연구들의 결과를 바탕으로 다음과 같이 연구 가설을 설정하였다.

가설 7. 긍정심리자본은 상사-부하간 교환관계와 정서적 조직몰입의 관계를 매개할 것이다.

가설 8. 긍정심리자본은 상사-부하간 교환관계와 이직의도의 관계를 매개할 것이다.

가설 9. 긍정심리자본과 정서적 조직몰입은 상사-부하간 교환관계와 이직의도의 관계를 

이중 매개할 것이다.
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Ⅲ. 연구 방법

1. 연구모형

본 연구는 청소년활동 현장에 종사 중인 청소년지도사 대상으로 상사-부하간 교환관계, 

긍정심리자본, 정서적 조직몰입, 이직의도 간 구조적 관계를 확인하고 긍정심리자본과 정서적 

조직몰입의 매개효과를 실증적으로 검증하고자 하였다. 선행연구를 기반으로 각 변수 간의 

관계를 그림 1에 구조방정식 모형으로 표현하였다. 구조방정식 모형은 잠재변수의 활용과 

측정오차의 추정, 여러 변수 간의 동시 추정이 가능하고 변수 간의 직간접 효과를 파악하는 

등 다양한 통계 기법 적용이 가능하다(우종필, 2015). 본 연구에서도 구조방정식을 사용해 

연구모형을 설정하고 분석하였다.

그림 1. 연구모형

2. 연구대상 및 자료수집방법

본 연구의 연구대상은 국내의 청소년활동 기관 및 청소년수련시설에 재직 중인 청소년지도

사이며, 연구를 위해 17개 시․도 청소년활동진흥센터, 한국청소년수련시설협회, 한국청소년

지도사협의회의 협조를 받아 통한 편의표집을 실시하였다. 데이터는 온라인 설문 시스템 ‘모아폼’

에서 2024년 4월 21일부터 3주 동안 수집되었으며, 총 284명의 데이터를 JASP 0.18.3, 

SPSS 29.0, Mplus 8.10을 사용해 분석하였다.

학자들마다 요구하는 표본 크기는 다를 수 있지만, 일반적으로 구조방정식 모델의 통계적인 

검정력 확보를 위해서는 200명 이상의 표본이 적절하다고 여겨진다(Kline, 2005). 본 연구의 

최종 응답자는 284명으로 표본의 적절성이 확보되었다. 연구 윤리 준수를 위해 설문 참여자의 
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온라인 동의를 받았고, 익명으로 진행해 개인정보를 보호하였다. 응답자의 인구통계학적 특성

을 살펴보면, 성별 분포는 남성 41.9%(119명), 여성 58.1%(165명)로 나타났다. 연령은 20대

가 19.0%(54명), 30대가 44.4%(126명), 40대가 22.5%(64명), 50대 이상이 14.1%(40명)로 

나타났다. 학력 조사 결과, 4년제 대학 졸업자는 67.3%(191명)로 가장 많았으며, 석사 학위 

소지자는 18.0%(51명), 박사 학위 소지자는 6.7%(19명)로 나타났다. 경력이 5년 이상 10년 

미만인 경우가 28.5%(81명)로 가장 많았으며, 1년 이상 5년 미만과 10년 이상 20년 미만은 

동일하게 28.2%(80명)로 나타났다. 20년 이상의 경력을 가진 사람은 12.0%(34명), 1년 미만

의 경력을 가진 사람은 3.2%(9명)로 조사되었다. 기관/시설 유형으로는 청소년문화의집이 

32.7%(93명)로 가장 많았고, 청소년수련관 27.8%(79명), 청소년활동진흥센터(진흥원 포함) 

17.3%(49명), 청소년수련원이 8.8%(25명)로 나타났다. 직급은 담당자나 팀원 55.6%(158명), 

팀장이나 부장 등 중간관리자가 26.4%(75명), 기관장이나 임원의 경우 16.5%(47명) 등으로 

나타났다. 청소년지도사 자격은 1급 29.6%(84명), 2급 60.9%(173명), 3급 9.5%(27명)로 나

타났다. 지역은 수도권 29.6%(84명), 충청권 26.8%(76명), 전라-제주권 17.3%(49명), 강원-

경상권 23.2%(75명)로 나타났다.

구분 n % 구분 n %

성별
남 119 41.9

직급

담당자/팀원 158 55.6

팀장/부장/중간관리자 75 26.4여 165 58.1
기관장/임원 47 16.5

연령

20~29세 54 19.0
기타 4 1.430~39세 126 44.4

자격

유형

1급 84 29.640~49세 64 22.5
2급 173 60.950세 이상 40 14.1
3급 27 9.5

학력

고등학교 졸업 이하 2 0.7

지역

서울 35 12.32~3년제 대학 졸업 21 7.4
부산 13 4.64년제 대학 졸업 191 67.3
대구 7 2.5석사 졸업 51 18.0
인천 17 6.0박사 졸업 19 6.7
광주 17 6.0

경력

1년 미만 9 3.2
대전 13 4.61년 이상 5년 미만 80 28.2
울산 9 3.25년 이상 10년 미만 81 28.5
세종 12 4.210년 이상 20년 미만 80 28.2
경기 32 11.320년 이상 34 12.0
강원 11 3.9

기관

시설

유형

청소년수련관 79 27.8
충북 13 4.6청소년문화의집 93 32.7
충남 38 13.4청소년특화시설 12 4.2
전북 14 4.9청소년수련원 25 8.8
전남 12 4.2청소년야영장 3 1.1
경북 13 4.6유스호스텔 6 2.1
경남 22 7.7진흥센터(진흥원) 49 17.3
제주 6 2.1기타 17 6.0

표 1

표본의 특성



한국청소년연구 제36권 제3호

- 204 -

3. 측정도구

본 연구에서 사용된 측정도구는 상사-부하간 교환관계, 긍정심리자본, 정서적 조직몰입, 

TI, 인구통계학적 변인으로 5가지 영역 총 47문항으로 구성되어 있다.

상사-부하간 교환관계의 측정도구는 Graen과 Uhl-Bien(1995)이 개발하고 황성준(2020)

이 번안한 7문항을 사용하였다. 예시 문항으로는 ‘나의 직속 상사는 내 업무 상 문제점이나 

필요사항에 대해 잘 이해하고 있다’, ‘업무수행과 관련하여 직속 상사와 나의 생각은 서로 

잘 맞는다’ 등이 있다. 7문항은 하위요인이 없는 단일차원으로 구성되어 있다. 응답은 Likert 

5점 척도로, 전혀 그렇지 않다(1점) ~ 매우 그렇다(5점)의 구간으로 측정한다. 윤혜림과 박지

원(2023)의 연구에서 이 측정도구의 신뢰도 Cronbach′s α는 .880로 확인되었고, 본 연구에서는 

Cronbach′s α가 .923으로 확인되었다.

긍정심리자본의 측정도구는 Luthans 외(2007) 연구진이 개발한 PCQ(psychological 

capital questionnaire) 24문항을 사용하였다. PCQ는 자기효능감 6문항, 희망 6문항, 낙관

주의 6문항, 복원력 6문항으로 구성되어 있으며, Likert 6점 척도로 측정하였다. 측정문항은 

‘나는 장기적 문제를 분석하고 해결책을 찾는 일에 자신이 있다.’ 등으로 구성되어 있다. 전혜지

와 김우철(2024)의 연구에서 이 도구의 신뢰도 Cronbach′s α는 .906으로 확인되었고, , 

본 연구에서는 Cronbach′s α가 .926으로 확인되었다.

정서적 조직몰입의 측정도구는 조직몰입을 다차원적으로 접근해 정서적 조직몰입을 보다 

정교하게 설명하기 위하여 Lee et al.(2001)의 한국판 다차원적 조직몰입 측정도구를 이목화

(2014)가 번안한 정서적 조직몰입 하위요인 5문항을 사용하였다. 측정문항은 ‘나는 정말로 

우리 회사의 문제를 내 문제처럼 느낀다.’ 등으로 구성되어 있다. 남기은, 이선희(2023) 연구

에서 이 도구의 신뢰도 Cronbach′s α는 .890으로 확인되었고, 본 연구에서는 Cronbach′s 

α가 .924으로 확인되었다.

이직의도의 측정도구는 Colarelli(1982)가 개발, Kim(2014)이 번안한 3문항을 사용하였

다. 설문 문항은 총 3문항, 5점 Likert 척도로 ‘나는 이 회사를 그만두는 것을 자주 생각한다.’ 

등으로 구성되어 있다. 유금봉 외(2024)의 연구에서 이 측정도구의 신뢰도 Cronbach′s α는 

.848으로 확인되었고, 본 연구에서는 Cronbach′s α가 .704으로 확인되었다.
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Ⅳ. 연구 결과

1. 예비데이터 분석

첫째, 동일방법편의 문제를 확인하기 위해 단일요인모형(single factor test) 분석을 수행

한 결과 적합도 지수는 Satorra-Bentler χ2(1127)=4882.391(p＜.001), RMSEA=.108, 

SRMR=.114, CFI=.575, TLI=.556으로 나타나 χ2를 제외한 기준 적합도 지수를 충족하지 

않았기에 동일방법편의는 주요 이슈가 없는 것으로 판단하였다. 둘째, 표본의 단변량 정규성 

가정을 왜도와 첨도 값으로 확인한 결과 왜도＜｜2｜, 첨도＜｜7｜의 기준을 만족하였고, 

이를 토대로 다변량의 정규성을 가정할 수 있었다(Finney & DiStefano, 2013; Kline, 

2011). 셋째, 각 잠재변인 간 상관관계 분석 결과 -.612∼.714 사이로 나타났다. 모든 잠재변

인 간의 상관관계가 .85 미만이므로 다중공선성에 주요한 이슈가 없는 것으로 판단하였다(Lei 

& Wu, 2007). 마지막으로 신뢰도 확인을 위해 Cronbach′s α와, McDonald′s ω를 확인한 

결과, 모든 결과값이 .7 이상으로 확인되어 측정도구 신뢰도에는 이슈가 없는 것으로 판단하

였다(Zinbarg et al., 2005.)(표 2 참조).

또한, 문항 수 증가에 따라 발생하는 측정오차 문제의 해결을 위해 모델을 단순화하고, 

자료의 연속성과 정상성을 보장하기 위해 문항 묶음을 실시하였다(Browne & Cudeck, 

1992; Matsunaga, 2008). 선행 연구를 토대로 긍정심리자본의 하위 요인으로 나뉘는 변수

들을 각 요인 구조에 맞춰 문항을 합산하여 내적 일관성을 평가하는 방법을 사용하였다.

변인 평균
표준
편차

왜도 첨도 α ω
상관관계

LMX PCQ AC TI

LMX 3.725 0.852 -0.798 0.409 .923 .926 1

PCQ 4.506 0.683 -1.041 2.040 .926 .939 .559*** 1

AC 5.297 1.347 -1.022 0.732 .924 .925 .714*** .617*** 1

TI 2.827 0.758 -0.113 0.208 .704 .759 -.500*** -.431*** -.612*** 1

표 2

잠재변인 간 기술통계, 상관관계 결과

***p＜.001, α = Cronbach’s α, ω = McDonald’s ω

2. 모형 적합도 평가

연구모형의 모델 적합도 평가는 측정모델 평가 후 연구모델 순으로 수행하였다. 먼저 측정

모형의 적합도 지수는 Satorra-Bentler χ2(146)=257.003, p＜.001), RMSEA=.052, SRMR=.047, 
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CFI=.963, TLI=.957로 나타나 전반적으로 적합하다고 판단하였다(김수영, 2016). 다음으로 

측정모델의 추정치 검토 결과 TI의 측정문항 중 표준화 요인적재량(λ)이 .5 이하로 통계 기준

치를 충족하지 못한 문항을 삭제한 뒤 수정된 측정모형의 적합도를 재평가하였다. 수정 측정

모형의 적합도를 평가한 결과 Satorra-Bentler χ2(129)=237.213(p＜.001), RMSEA=.054, 

SRMR=.047, CFI=.963, TLI=.956으로 나타나 적합도 기준을 충족하는 것으로 나타났다(표 3 

참조). 또한 모든 표준화 요인적재량이 .5 이상, 개념신뢰도(CR) .7 이상, 평균분산추출(AVE) 

.5 이상으로(표 4 참조) 수렴타당도 기준이 충족되었다(배병렬, 2021).

구분 χ2 df p RMSEA SRMR CFI TLI

측정모형 257.003 146 ＜.001 .052 .047 .963 .957

수정 측정모형 237.213 129 ＜.001 .054 .047 .963 .956

기준값 - - ＞.05 ≤.08 ≤.08 ≥.90 ≥.90

평가결과 - - 미충족 충족 충족 충족 충족

표 3

측정모형의 전반적 적합도 평가결과

잠재변인 관측변인 Β S.E β Z CR AVE

LMX

LMX1 1 - .664 16.658***

.927 .645

LMX2 1.355 0.145 .791 30.882***

LMX3 1.384 0.137 .800 30.671***

LMX4 1.436 0.153 .813 29.856***

LMX5 1.587 0.159 .768 29.882***

LMX6 1.585 0.163 .857 44.539***

LMX7 1.652 0.157 .875 53.004***

PCQ

Efficacy 1 - .880 42.083***

.909 .727
Hope 1.001 0.037 .914 51.906***

Resilience 0.709 0.035 .853 39.310***

Optimism 0.524 0.045 .654 20.658***

AC

OC1 1 - .754 20.827***

.927 .714

OC2 1.180 0.077 .883 51.806***

OC3 1.193 0.08 .893 50.341***

OC4 1.225 0.085 .843 40.232***

OC5 1.130 0.082 .845 29.663***

TI
TI1 1 - .911 22.895***

.850 .741
TI2 0.845 0.082 .803 19.579***

표 4

확인적 요인분석
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이어서 HTMT를 사용해 판별타당도 확인 결과 모든 결과값이 .85보다 작게 나타나(표 5 

참조) 판별타당도를 갖춘 것으로 판단하였다(Henseler et al., 2015; Malhotra, 2010).

잠재변인 LMX PCQ AC TI

1. LMX 1

2. PCQ .581 1

3. AC .726 .644 1

4. TI .485 .420 .593 1

표 5

HTMT 결과

다음으로 구조 모형의 전반적인 적합도를 평가하기 위해, 측정 모형의 적합도 평가 결과를 

토대로 연구모형의 적합도를 검토하였다. 연구모형의 잠재변인에 대한 관측변인 요인적재량

은 .654∼.914로 통계적으로 유의하게 나타났다(p＜.001). 연구모형 경로계수의 경우 상사-

부하간 교환관계가 이직의도로 가는 경로와 긍정심리자본이 이직의도로 가는 경로를 제외하

고 나머지 상사-부하간 교환관계가 긍정심리자본으로 가는 경로, 상사-부하간 교환관계가 

긍정심리자본으로 가는 경로, 긍정심리자본이 정서적 조직몰입으로 가는 경로, 정서적 조직몰

입이 이직의도로 가는 경로는 통계적으로 유의하게 나타났다(표 6 참조). 

구분 Β S.E β Z

LMX → PCQ 0.784 0.117 .559 12.906***

LMX → OC 1.059 0.157 .537 9.480***

LMX → TI -0.247 0.177 -.121 -1.415

PCQ → OC 0.445 0.076 .317 5.935***

PCQ → TI -0.078 0.098 -.053 -0.793

OC → TI -0.500 0.102 -.482 -5.193***

표 6

잠재변인 간 경로분석 결과 

연구모형의 잠재변인 간 경로분석 결과 상사-부하간 교환관계가 이직의도로 가는 경로와 

긍정심리자본이 이직의도로 가는 경로가 유의하지 않게 나와 유의하지 않은 경로를 하나씩 

제거하며 단계적으로 비교하였고, 그에 따른 적합도 재평가 결과는 표 7과 같다.
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구분 χ2 df p RMSEA SRMR CFI TLI

연구모형 237.213 129 ＜.001 .054 .047 .963 .956

수정모형1 238.067 130 ＜.001 .054 .048 .963 .956

수정모형2 240.323 131 ＜.001 .054 .049 .962 .956

기준값 - - ＞.05 ≤.08 ≤.08 ≥.90 ≥.90

표 7

연구모형과 수정모형의 적합도 평가 결과

* 수정모형1: 긍정심리자본→이직의도 경로 제거 모형

* 수정모형2: 수정모형1에서 추가로 상사-부하간 교환관계→이직의도 경로 제거 모형

Satorra-Bentler χ ² 값을 포함한 모든 전반적 적합도 지수는 연구모형과 수정모형1, 2 

모두 기준을 충족하였고, 자유도가 수정할 때마다 1씩 높아지는 모델임을 확인하였다. 연구모형, 

수정모형1, 2의 Satorra-Bentler χ ² 차이 검정 결과는 통계적으로 유의하지 않아(표 8 참조) 

간명성의 원리에 의거하여 수정모형2를 최종모형으로 채택하여 분석하였다. 

구분 연구모형(M) 수정모형(M1) 수정모형(M2)

TR(Satorra-Bentler χ2) 237.213 238.067 240.323

df (자유도) 129 130 131

c (보정계수) 1.3422 1.3394 1.3373

cd(축소비 수정 차이 검정)
◿(c*df)/◿df

cd between M1 and M = 0.9782

cd between M2 and M1 =1.0643

cd between M2 and M = 1.0212

TRd(Satorra-Bentler χ2 차이 검정)
◿(TR*c)/cd

TRd between M1 and M=0.4903(p＞.05)

TRd between M2 and M1=2.3649(p＞.05)

TRd between M2 and M=2.9343(p＞.05)

표 8

연구모형과 수정모형의 차이 검정

최종모형의 잠재변수간 경로분석결과는 상사-부하간 교환관계가 긍정심리자본에 미치는 영

향(β =.560, Z =12.877, p＜.001)과 상사-부하간 교환관계가 정서적 조직몰입에 미치는 영향

(β =.541, Z =9.826, p＜001), 긍정심리자본이 정서적 조직몰입에 미치는 영향(β =.318, 

Z =6.135, p＜001), 그리고 정서적 조직몰입이 이직의도에 미치는 영향(β =-.610, Z =11.286, 

p＜.001)은 유의한 것으로 확인되었다. 모든 추정치의 방향과 크기, 오차를 검토한 결과 문제

가 없어 최종 모형에 잠재적인 부적합 문제가 없다고 판단하였다(표 9, 그림 2 참조).
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구분 Β S.E β Z

LMX → PCQ 0.784 0.117 .560 12.877***

LMX → AC 1.064 0.156 .541 9.826***

PCQ → AC 0.446 0.073 .318 6.135***

AC → TI -0.631 0.067 -.610 -11.286***

표 9

최종모형의 잠재변인간 경로분석 결과 

***p＜.001

그림 2. 최종모형의 분석 결과

3. 매개효과 검정

상사-부하간 교환관계와 이직의도 간의 관계에 있어 긍정심리자본과 정서적 조직몰입의 

매개효과는 부트스트래핑을 실시하여 검증하였다(Preacher & Hayes, 2008). 그 결과 정서

적 조직몰입의 매개효과와 긍정심리자본과 정서적 조직몰입의 이중매개효과는 99% 신뢰구

간에서 통계적으로 유의하게 나타나 검증되었다(표 10 참조).

경로 ab
BC** 99% CI***

Lower Upper

LMX → AC → TI -.330 -.462 -.198

LMX → PCQ → AC → TI -.108 -.205 -.050

표 10

부트스트래핑을 활용한 매개효과 분석

*ab: standardized estimate of the mediation, **BC: bias-corrected, ***CI: confidence interval
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이상의 연구모형에 대한 모든 분석 결과를 근거로 연구가설 검증 결과를 표 11과 같이 

정리하였다. 

연구가설 결과

1 LMX는 PCQ에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다. 채택

2 LMX는 AC에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다. 채택

3 LMX는 TI에 부(-)적인 영향을 미칠 것이다. 기각

4 PCQ는 AC에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다. 채택

5 PCQ는 TI에 부(-)적인 영향을 미칠 것이다. 기각

6 AC는 TI에 부(-)적인 영향을 미칠 것이다. 채택

7 PCQ는 LMX와 AC의 관계를 매개할 것이다. 기각

8 PCQ는 LMX와 TI의 관계를 매개할 것이다. 채택

9 PCQ과 AC는 LMX와 TI 관계를 매개할 것이다. 채택

표 11

연구가설 검정

Ⅴ. 결론 및 논의

본 연구는 청소년지도사를 대상으로 상사-부하간 교환관계, 긍정심리자본, 정서적 조직몰

입, 이직의도 간의 구조적 관계를 실증적으로 분석하였다. 그 결과를 종합하면 다음과 같다. 

첫째, 청소년지도사가 지각한 상사-부하간 교환관계 수준이 높을수록 긍정심리자본과 정서적 

조직몰입이 유의하게 증가하는 것으로 나타나 가설1과 가설2는 채택되었다. 이는 상사-부하

간 교환관계가 긍정심리자본을 강화시키고, 정서적 조직몰입에 유의미한 정(+)적 영향을 미친

다는 기존의 연구들과 유사한 결과를 나타냈다(김나원, 고재욱, 2021; 김수진 외, 2020; 차동

옥 외, 2010; 한규원 외, 2021; Fang et al., 2019; Upadhyay & Kumar, 2020). 이는 

상사와 원만한 관계 속에서 신뢰와 지원을 받는다면 구성원들의 자기효능감과 희망, 긍정성이 

함양되고 조직에 대한 애착도 커진다는 것을 의미한다. 

둘째, 상사-부하간 교환관계가 높을수록 구성원의 이직의도가 낮아질 것이라는 당초 가설

과는 달리, 상사-부하간 교환관계가 이직의도에 직접적인 효과는 통계적으로 유의하지 않게 

나타나 가설3은 기각되었다. 즉 상사-부하간 교환관계의 직접적인 영향만으로는 이직의도를 

설명하기 어렵고, 다른 매개 요인의 작용을 고려해야 함을 시사한다. 
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셋째, 구성원의 긍정심리자본은 정서적 조직몰입에 유의미한 정(+)의 영향을 보여 가설 

4는 채택되었다. 이는 긍정심리자본이 풍부한 직원일수록 조직에 대한 애착과 일체감이 강해

짐을 재확인한 결과로, 앞서 선행연구들과 맥락을 같이한다(구인성, 정기수, 2021; 안채리, 

지정훈, 2019; 정민주, 전애은, 2020). 반면 긍정심리자본이 이직의도에 직접적인 영향은 

유의하지 않게 나타나 가설5는 기각되었다, 이는 긍정심리자본이 높다고 해서 곧바로 이직의

도가 줄어들지는 않는 것으로 드러난 것이다.

넷째, 정서적 조직몰입은 이직의도에 유의한 부(-)의 영향을 미쳐, 정서적 조직몰입이 높은 

구성원일수록 이직하려는 의향이 뚜렷이 낮아지는 것으로 확인되어 가설6은 채택되었다. 이

는 정서적 조직몰입이 이직행동을 억제하는 핵심 요인임을 다시 한번 입증한 결과로 선행연구

들과 유사한 결과를 의미한다(서종수, 2016; 이상현, 정대용, 2020; 조상미 외, 2024).

다섯째, 매개효과 검증 결과 상사-부하간 교환관계와 이직의도 사이에서 정서적 조직몰입

의 매개효과와 긍정심리자본에서 정서적 조직몰입으로 이어지는 이중 매개효과가 모두 유의

하게 검증되어 가설7, 가설8, 가설9는 채택되었다. 즉 상사-부하간 교환관계가 높으면 우선 

부하직원의 긍정심리자본을 높이고, 이를 통해 정서적 조직몰입을 강화하여 궁극적으로 이직

의도를 낮출 수 있음을 구조적으로 밝힌 것이다. 이러한 결과는 청소년지도사의 근무 현장에

서도 일반 기업과 유사하게 상사-부하간 교환관계, 긍정심리자본, 정서적 조직몰입이 이직의

도에 영향을 미치는 경로가 존재함을 보여준다.

이러한 분석 결과를 토대로 청소년지도사의 이직의도를 낮추기 위한 실무적 시사점을 제시

하고자 한다. 우선 조직 내부적으로 상사-부하간 교환관계 수준을 제고하기 위한 노력이 필요

하다. 본 연구에서 확인된 바와 같이 상사-부하간 교환관계의 수준이 높아야 구성원들이 심리

적으로 안정을 느끼고 조직에 몰입할 수 있으므로, 기관 차원에서 리더십 개발 프로그램이나 

상사-부하 간 소통 활성화 전략을 도입할 것을 제언한다. 구체적으로는 관리자가 부하직원에

게 업무 뿐 아니라 정서적인 지원과 관심을 제공하도록 장려해야 한다. 연구에 따르면 상사가 

부하에게 업무 지도와 피드백은 물론 스트레스 관리와 정서적 지지를 해줄 때 부하직원은 

상사에 대한 신뢰와 애착이 높아지고 부정적 감정이 완화된다고 한다. 또한 상호 호혜적 교환 

관계가 형성되면 부하는 상사의 기대에 부응해야 한다는 책임감과 의무감을 느껴 조직에 더욱 

헌신하게 된다. 따라서 청소년시설의 중간관리자 및 기관장은 구성원들과 정기적인 면담과 

코칭, 공정한 평가와 보상, 권한 위임 등을 통해 긍정적인 교환관계를 구축할 필요가 있다. 

다음으로, 상사-부하간 교환관계의 영향을 매개하는 요인인 긍정심리자본과 정서적 조직몰

입을 증진시키기 위한 체계적 관리가 요구된다. 긍정심리자본은 선천적으로 고정된 성향이라

기보다 교육과 훈련을 통해 개발 가능한 상태적 자원으로 간주된다. 따라서 기관 차원에서 
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직원들의 긍정심리자본을 높일 수 있는 인적자원개발(HRD) 프로그램을 마련할 수 있다. 예컨

대 직원 대상 심리역량 강화 교육을 통해 자기효능감과 회복탄력성을 향상시키거나, 코칭 

프로그램을 통해 직무에 대한 희망과 낙관성을 북돋아줄 수 있다. 긍정심리자본을 높이기 

위한 워크숍을 실시한 선행사례들을 참고하여 청소년지도사들에게 맞는 프로그램을 개발･적
용하면, 업무 현장에서 겪는 심리적 소진을 줄이고 에너지와 자신감을 불어넣는 효과가 기대

된다. 한편 정서적 조직몰입을 강화하기 위해서는 조직문화와 관리 전략 측면에서 직원들이 

조직에 심리적으로 귀속되어 있다는 느낌을 가질 수 있도록 공정한 대우와 내재적 보상을 

제공하는 것이 중요하다. 열심히 일하는 청소년지도사들에게 교육 기회를 부여하거나 우수 

직원 포상 등을 통해 조직의 인정과 감사를 표현하면 구성원들은 자신이 조직의 중요한 일원

이라고 느끼며 정서적 애착을 키울 수 있다. 아울러 청소년지도사가 자신의 일에 가치와 보람

을 느낄 수 있도록 비전 공유와 목표 설정 과정 참여를 장려해야 한다. 청소년시설의 궁극적 

사명이 청소년 성장에 기여하는 것임을 상기시키고, 직원 각자가 이러한 사명 완수에 핵심적

인 역할을 하고 있음을 강조한다면, 조직에 대한 자부심과 애정이 깊어져 몰입도가 상승할 

것이다. 요컨대, 심리적 자원 개발과 조직문화 개선을 통해 구성원의 긍정심리자본과 정서적 

조직몰입을 높이는 노력이 병행될 때 상사-부하간 교환관계의 효과가 극대화되어 이직의도 

감소로 이어질 수 있다.

본 연구의 학문적 시사점은 청소년지도사 조직을 대상으로 상사-부하간 교환관계, 긍정심

리자본, 정서적 조직몰입, 이직의도의 관계를 종합적으로 규명하였다는 데 있다. 선행연구들

은 주로 기업 조직에서 이러한 변수들의 관계를 다뤄왔는데, 본 연구는 청소년정책 현장이라

는 특수한 맥락에서도 유사한 메커니즘이 성립함을 확인하였다. 이는 청소년지도사 조직이 

지닌 맥락적 특성에도 불구하고 조직행동 이론의 일반성이 상당 부분 유지됨을 시사한다. 

특히 간접효과를 통해 긍정심리자본과 정서적 조직몰입의 중요성을 부각시켰다는 점에서 향

후 비영리 및 공공조직 분야의 리더십 연구에 시사점을 제공한다. 아울러 실무적으로는 청소

년지도사의 직무만족도 향상과 인력 유지를 위한 다각적인 전략(리더십 개선, 심리자원 개발, 

조직문화 구축, 처우 개선 등)의 필요성을 제언함으로써 정책입안자와 기관 운영자에게 유용

한 정보를 제공하였다.

마지막으로, 본 연구의 한계 및 향후 연구과제를 언급하고자 한다. 첫째, 본 연구는 횡단적 

설문조사 자료를 바탕으로 분석되었기 때문에 인과관계 추론에 한계가 있다. 변수들 간의 

영향 관계를 보다 정확히 파악하려면 종단 연구를 통해 시간의 흐름에 따른 변화와 인과성을 

검증할 필요가 있다. 둘째, 모든 변수를 동일 응답자로부터 자기보고형식으로 수집함으로써 

동일방법편의의 가능성을 배제할 수 없다. 설문을 통한 주관적 인식과 더불어, 상사 평가나 

동료 평가, 그리고 객관적 이직률 데이터 등을 추가로 활용하는 후속 연구가 필요하다. 셋째, 
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본 연구에서는 조직몰입 중 정서적 조직몰입 만을 고려하였으나, 조직에 대한 몰입은 지속적 

몰입, 규범적 몰입 등의 다차원 구성요소를 지닌다. 향후 연구에서는 정서적 조직몰입 이외의 

몰입 요소나 직무만족, 직무스트레스와 같은 변수들을 함께 포함하여 청소년지도사의 이직 

결정 요인을 보다 폭넓게 모형화할 수 있을 것이다. 특히, 지속적 몰입, 규범적 몰입이 청소년

지도사의 조직몰입을 잘 설명하는지도 확인할 필요가 있다. 넷째, 상사-부하간 교환관계의 

직접 효과가 유의하지 않게 나온 것에 대한 추가적인 탐색이 필요하다. 상사의 리더십 행동이 

이직의도에 영향을 주는 데에는 조직지원인식이나 심리적 임파워먼트 등의 다른 매개변수 

혹은 조직규모, 고용형태와 같은 조절변수가 개입할 수 있다. 예를 들어 상사의 지원이 같아도 

기관의 보상체계나 조직 규모에 따라 이직 결정에 미치는 영향력이 달라질 수 있다. 이러한 

가능성들을 고려하여 보다 복합적인 모형을 검증한다면 상사-부하간 교환관계와 이직의도의 

관계에 대한 심층적 이해가 가능할 것이다. 

끝으로, 본 연구의 분석대상이 특정 시점의 국내 청소년지도사들에 국한되어 있으므로, 

연구 결과의 범위와 일반화에 주의가 요구되며, 보다 현장 중심의 실천사례를 발굴하여 실무

에 적용할 필요가 있다. 그리고 다양한 지역과 기관의 표본을 확대하고, 다양한 분야의 청소년

지도자 조직과의 비교 연구 등을 통해 결과를 교차 검증이 필요하다. 이러한 후속 연구들이 

진행된다면, 청소년지도사의 이직 문제를 완화하기 위한 이론적･실천적 지식이 더욱 풍부해

질 것으로 기대한다.
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ABSTRACT
 

The effects of leader-member exchange on turnover intention 

among youth workers: Focusing on the mediating effects of 

positive psychological capital and affective commitment

Yoo, Geumbong* ･ Kim, Woocheol**

This study investigates the impact of leader-member exchange (LMX) on 

turnover intention (TI) among youth workers, focusing on the mediating roles 

of positive psychological capital (PCQ) and affective organizational commitment 

(AC). A survey of 284 youth workers from youth activity organizations across 

Korea was conducted and analyzed using structural equation modeling. The 

results revealed that LMX significantly and positively influenced both PCQ and 

AC, while PCQ positively affected AC. AC showed a significant negative effect 

on TI, confirming its role as a key factor in reducing turnover intention. However, 

the direct paths from LMX and PCQ to TI were not statistically significant. 

Instead, a significant double mediating effect was found in which LMX influenced 

TI through sequential pathways of PCQ and AC. These findings suggest that 

enhancing LMX, PCQ, and AC can be effective in reducing turnover intentions 

among youth workers, providing meaningful implications for policy and practice 

in youth workforce management.
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