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현장직 직원의 일의 의미가 안전행동에 미치는 영향:

직업 자부심의 매개효과와 조직 냉소주의의 조절된 매개효과

 공  윤  영1)     이 애 리 사2)     정  은  경†

본 연구는 조절초점이론의 향상초점 관점에서 현장직 근로자의 일의 의미가 안전행동에 미

치는 영향을 검증하고, 이 관계에서 직업 자부심의 매개효과와 조직 냉소주의의 조절효과를 

확인하고자 하였다. 기존의 안전행동 연구가 주로 처벌과 규제 중심의 예방초점에 기반했다

면, 본 연구는 의미와 성장을 강조하는 향상초점적 접근을 통해 안전행동을 증진시킬 수 있

는 가능성을 탐색하였다. 생산직을 포함한 현장 업무 종사자 405명을 대상으로 설문조사를 

실시하였으며, SPSS PROCESS Macro를 활용하여 매개효과, 조절효과, 조절된 매개효과를 검증

하였다. 연구 결과, 첫째, 일의 의미는 안전행동에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

둘째, 직업 자부심은 일의 의미와 안전행동 간의 관계에서 유의한 매개 경로로 작동하는 것

이 확인되었다. 셋째, 조직 냉소주의는 직업 자부심과 안전행동 간의 관계를 조절하여, 조직 

냉소주의가 낮을수록 직업 자부심이 안전행동에 미치는 긍정적 효과가 강화되었다. 넷째, 조

직 냉소주의의 조절된 매개효과는 확인되지 않았다. 본 연구는 안전행동을 사고 예방의 소

극적 행동이 아닌 개인의 성장과 조직 발전을 위한 적극적 행동으로 재개념화하였으며, 내

재적 동기에 기반한 안전관리 접근의 중요성을 실증적으로 제시하였다. 연구 결과를 바탕으

로 현장 안전관리를 위한 실무적 시사점과 후속 연구 방향을 논의하였다.

주요어 : 일의 의미, 안전행동, 직업 자부심, 조직 냉소주의, 조절초점이론, 현장직 근로자
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산업현장에서의 안전행동은 근로자의 생명

과 직결되는 중요한 문제로, 고용노동부(2024)

「2023년 산업재해현황분석」에 의하면 산업재

해로 인해 재해를 입은 근로자의 수가 약 11

만 명에 이르며, 그로 인한 직․간접 손실액

은 36조 4천 2백억 원에 이르는 것으로 보고

된다. 이러한 산업재해는 피해 근로자에게 육

체적․정신적 상해를 남길 뿐 아니라 기업과 

사회에도 큰 경제적 비용을 초래한다(이재희 

등, 2021). 더욱이 산업구조의 고도화와 작업 

환경의 복잡성이 심화됨에 따라 산업재해는 

단순한 개인의 부주의로 환원되기 어려운 반

복적이고 구조적인 위험 양상으로 나타나고 

있다. 그럼에도 불구하고 산업재해의 발생 규

모와 그로 인한 사회적․경제적 비용은 여전

히 높은 수준을 유지하고 있어, 산업현장에서

의 안전 문제를 사후 관리가 아닌 사전 예측

과 설명이 가능한 모형의 관점에서 접근할 필

요성이 점차 커지고 있다.

국내 산업재해 예방 정책은 최근 기업의 자

율 규제를 통한 예방체계를 강조하는 정책적 

전환이 시도되고 있으나 과거부터 지속된 

법․제도에 근거한 명령과 규제 중심의 강제

적 접근 방식은 여전히 지속되고 있다(박경돈, 

2025; 황동혁, 2022), 이러한 방식은 처벌과 제

재에 대한 두려움에 기반한 단기적 규칙 준수

를 유도할 수는 있으나, 장기적인 안전행동의 

내재화에는 구조적 한계를 지닌다. 처벌이나 

제재 등 두려움 기반(fear-based) 메시지에 의존

할 경우, 구성원들의 일시적인 안전수칙 준수

는 유도할 수 있으나 장기적인 안전 문화 정

착에는 근본적 한계를 지닌다(Bratianu et al., 

2025; Boysen, 2013; Ito et al., 2021; DeJoy, 

2005). 처벌 중심의 순응 문화는 구성원들의 

자발적 신고 및 개선 의지를 억제하고 학습 

기회를 제한함으로써, 표면적인 안전 강조에

도 불구하고 조직 내 경직된 위계 구조와 두

려움을 조장하여 지속적인 안전행동 변화를 

저해한다. 이러한 한계를 극복하기 위해 다양

한 접근 및 연구가 진행되고 있으며, 특히 연

구자들은 안전행동에 대한 긍정적 강화(positive 

reinforcement)를 통한 내재적 동기 부여의 중요

성을 제기하고 있다. Zohar와 Luria(2003)는 현

장 감독자들의 부하 직원 간의 안전 지향적 

상호작용을 분석한 결과, 관리자의 적극적인 

안전 대화와 구성원 안전행동에 대한 인정 등 

지지적 교환(supportive exchange)이 직원의 안전

행동과 조직의 안전 분위기를 실질적으로 향

상시킨다는 실증적 근거를 제시하였다. 특히 

연구 개입 이후에도 감독자의 안전 지향적 상

호작용이 지속적으로 증가하거나 높은 수준을 

유지한 결과는 긍정적 강화가 외부적 순응을 

넘어 내재된 규범과 동기를 형성함으로써 지

속 가능한 행동 변화를 유도할 수 있음을 시

사한다. 이처럼, 처벌 중심의 관리 방식에서 

탈피하여 안전 참여의 가치와 보상을 강조하

는 긍정 중심의 접근법의 필요성이 대두되고 

있음을 확인할 수 있다. 이러한 산업현장 맥

락에서 근로자의 안전행동을 규정 준수의 산

물로 이해하기보다는, 이를 형성하고 유지하

는 심리적․행동적 기제를 체계적으로 설명할 

수 있는 연구의 필요성이 더욱 부각되고 있

다. 그러나 이러한 논의는 여전히 ‘어떤 심리

적 기제가 안전행동을 촉진하는가’에 대한 구

조적 설명으로까지 충분히 확장되지 못하고 

있다.

이러한 동기적 관점에서 안전 행동을 이해

하는데 Higgins(1997)의 조절초점이론(regulatory 

focus theory)은 유용한 틀을 제공한다. 조절초

점이론에 따르면, 사람들은 쾌락을 추구하고 
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고통을 회피하려는 두 가지 기제를 가지며, 

추구하는 목표에 따라 향상초점(promotion 

focus)과 예방초점(prevention focus)으로 구분된

다. 향상초점은 성취와 발전 등 긍정적 결과

(이득, gain)에 민감하여 희망과 목표 달성에 

주로 관심을 두는 것이다. 반면 예방초점은 

의무와 안전 등 부정적 결과(손실, loss)를 회피

하려 하고 책임감 준수에 집중하는 것이다. 

즉 향상초점은 성장․진보․이상 달성에, 예

방초점은 안전․책임․규칙 준수에 각각 동기

가 부여된다. 이로써 향상초점형은 잠재적 이

득을 적극적으로 추구하는 반면, 예방초점형

은 잠재적 손실을 극도로 회피한다는 점에서 

동기 양상이 확연히 다르다. 기존의 안전 행

동에 대한 접근 방식인 안전과 책임에 대한 

강조는 Higgins의 조절초점이론에서 예방초점

과 직결된다. 대표적인 예로는 사고 현장이나 

부상 사례를 생생하게 보여주며 경각심을 일

깨우는 교육, 안전수칙 위반 시 강력한 제재

와 처벌을 통한 억제 효과, 그리고 사고로 인

한 개인적․조직적 손실(신체적 부상, 법적 처

벌, 경제적 손실 등)을 강조하는 방식들이 있

다. 그러나 안전행동을 단순히 사고를 예방하

기 위한 소극적 행동을 넘어서, 개인의 성장

과 조직의 발전을 위한 적극적이고 의미 있는 

행동으로 접근할 수 있다. 이렇듯 안전 행동

에 향상초점 기반 동기를 접목하기 위해서는 

근로자들이 작업의 의미와 소속감에서 내재적 

동기(intrinsic motivation)를 느끼도록 도와야 한

다. 일의 의미가 높을수록 개인은 자신의 작

업에 더 큰 만족과 자부심을 느끼며, 안전수

칙 준수와 같은 행동에도 스스로 가치를 부여

하려는 경향이 커진다. 이처럼 의미 있는 일

이 주는 가치감과 자부심은 근로자로 하여금 

외부의 강제 없이도 능동적으로 안전을 추구

하도록 만드는 동력으로 작용할 수 있다.

본 연구에서는 이러한 논의를 바탕으로 조

절초점이론의 향상 초점 관점에서 현장직 근

로자들의 안전행동을 새롭게 조명하고자 한다. 

기존의 안전행동 연구에 대한 접근이 ‘위험을 

피하기 위해 안전행동을 한다’는 예방초점적 

동기에 기반했다면, 본 연구에서는 ‘의미 있는 

일을 통해 성장하고 기여한다’는 향상초점적 

동기를 통해 안전행동을 증진시킬 수 있는 가

능성을 탐색하고자 한다. 구체적으로 근로자

가 자신의 일에서 의미를 발견하고 직업적 자

부심을 느낄 때, 이것이 안전행동으로 이어지

는 긍정적 경로를 확인하고자 한다. 이는 안

전행동을 단순히 규칙 준수나 사고 방지의 차

원을 넘어서 개인의 성장과 조직의 발전, 그

리고 사회적 기여를 위한 능동적이고 의미 있

는 행동으로 재개념화하는 것이다. 일의 의미

를 통해 형성된 직업 자부심이라는 개인 정체

성이 조직 규범에 부합하는 안전행동으로 이

어지는 과정에서 매개역할을 수행하는지를 검

증하고, 나아가 조직 냉소주의와 같은 조직 

맥락 변인이 이러한 전이 과정을 제한하는 심

리적 제약 조건으로 작동하는지를 함께 살펴

봄으로써, 향상초점 관점에서의 안전행동 증

진을 위한 실무적 시사점을 도출하고자 한다. 

이를 통해 기존의 처벌과 규제 중심의 안전 

관리 방식을 보완할 수 있는 새로운 접근법을 

제시할 수 있을 것으로 기대된다. 본 연구의 

의의는 크게 두 가지이다. 첫째, 기존의 안전

관리 연구가 주로 예방초점에 머무는 반면, 

본 연구에서는 향상초점 관점을 도입하여 미

래지향적이고 능동적인 안전문화 형성 방안을 

모색한다. 둘째, 근로자의 심리적 동기(일의 

의미, 자부심)와 조직문화(냉소주의)를 동시에 

고려한 종합모형을 실증함으로써, 현장 안전 
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교육 및 조직개선 전략에 균형잡힌 접근법을 

제시하고 일의 의미와 직업적 자부심, 냉소주

의와 같은 태도 요인이 안전 행동이라는 조직

의 성과와 관련한 행동에 영향을 미치는 것을 

살펴보고자 한다.

일의 의미와 안전행동과의 관계

일의 의미(meaningful work)란 자신이 수행하

는 일에 대한 가치, 동기 및 신념으로 정의되

며(Rosso et al., 2010), 일에서의 긍정적 의미와 

일을 통한 의미 만들기, 그리고 더 큰 선을 

위한 동기로 구성된다(Steger et al., 2012). 일에

서의 긍정적 의미는 개인이 자신의 일에 대해 

스스로 의미 있고 중요하다고 느끼는 주관적

인 인식을 뜻한다. 일을 통한 의미 만들기는 

일 영역과 일 이외의 영역이 교차하는 지점이 

있다는 것을 전제로 하는 개념으로, 개인이 

자신과 사회를 깊이 이해하는 것을 돕고 개

인적 성장을 이루는데 기여할 수 있다. 더 큰 

선을 위한 동기는 개인이 하는 일이 타인이

나 사회에 긍정적인 영향을 미치고, 보다 큰 

뜻에 기여한다고 인식하는 정도를 의미한다

(Steger & Dik, 2009; Michaelson, 2005; Steger et 

al., 2012). 일의 의미가 조직변인에 미치는 영

향을 실증적으로 분석한 연구는 다음과 같다. 

일과 연관된 태도나 행동으로서 업무 몰입

(Geldenhuys et al., 2014; Gloria & Steinhardt, 

2016; Johnson & Jiang, 2017), 직무 만족(Duffy 

et al., 2013), 조직 몰입(Leiter & Harvie, 1997), 

참여 행동(Montani et al., 2020), 내재적 동기 

부여(Johns et al., 1992)와 긍정적인 관계가 있

는 것으로 나타났다. 또한 개인차원의 정서적 

몰입, 직무 즐거움, 고용 안정, 내재적 보상, 

성취감 또는 성장감, 긍정적 자아개념, 조직 

동일시, 의욕, 경력 몰입, 이직의도 감소, 동기 

부여 등에도 긍정적으로 작용하는 것으로 보

고된다(Britt et al., 2001; Chen & Li, 2013; 

Fairlie, 2011; Gupta et al., 2014; Hackman & 

Oldham, 1976). 개인이나 조직의 성과와 관련

된 변수로는 조직 평판 인식(Leiter & Harvie, 

1997), 지식 공유(Chen et al., 2011), 개인 성과

인식(Pavlish & Hunt, 2012), 조직 시민 행동

(Chen & Li, 2013), 창의성(Cohen-Meitar et al., 

2009)과 같은 성과 결과에 일의 의미가 긍정

적인 영향을 주는 것으로 나타났다. 아울러 

일의 의미가 개인의 삶에 미치는 효과를 살펴

보면, 삶의 의미, 삶의 만족, 자아실현, 소명의

식, 일과 삶의 균형 등이 일의 의미와 긍정적

인 관련이 있는 것으로 보고되었다(Allan et al., 

2016; Johnson & Jiang, 2017; Lips-Wiersma & 

Wright, 2012; Mather, 2008).

안전행동(safety behavior)이란, ‘개인이 안전을 

확보하기 위해 취하는 일련의 행동’으로 참여 

행동과 순응 행동으로 구성된다(Neal et al., 

2000; Neal & Griffin, 2006). 선행 연구에서 도

출한 안전행동에 직접적인 영향을 주는 변인

들로는 안전리더십, 안전문화, 안전분위기, 안

전동기, 안전태도 등이 있다(문광수, 2018; 백

종배 등, 2015; 김혜리 등, 2023) 전통적으로 

안전행동을 설명하는 주된 접근은 외부적 요

인에 집중해왔으나(김혜리 등, 2023; 문광수, 

2018), 최근 연구들은 안전 행동이 단순히 규

범 준수 차원을 넘어, 구성원들이 자신의 직

업적 가치와 정체성을 반영하는 과정임을 보

여주고 있다(Neal & Griffin, 2006; Zohar & 

Luria, 2003). 즉, 근로자가 자신의 일을 단순한 

생계수단이 아니라 개인적 성장과 사회적 기

여를 담은 의미 있는 활동으로 인식할 경우, 

안전을 내적 가치로 받아들이고 감시나 규제
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가 없더라도 자발적으로 안전행동을 할 수 있

는 것이다. 현재 일의 의미와 안전행동간의 

관계에 대한 연구는 발견되지 않지만 일의 의

미와 유사한 내적 동기변인이 안전행동을 높

인다는 연구는 존재한다. 예를 들면, Li 등

(2022)는 계획된 행동 이론을 기반으로 한 실

증 분석을 통해 근로자의 인지적 요인이 주관

적 규범이나 지각된 행동 통제보다도 안전 행

동에 더 강력한 영향을 미친다는 것을 확인하

였다. 또한 Koivunen 등(2023)의 연구에서는 현

장 근로자들이 문제 해결, 실수 없는 작업 수

행, 동료 지원 등을 통해 자부심을 경험하며, 

이러한 자부심이 근로자의 내재적 동기와 직

접적으로 연결된다는 점을 강조한다. 이들의 

연구에서 한 응답자는 “상사들이 해결하지 못

한 문제를 내가 해결했을 때” 자부심을 느낀

다고 응답하였으며, 이는 직업 자부심이 단순

한 외적 보상을 넘어서는 내재적 성취감에서 

비롯됨을 보여준다. 실제로 안관영(2014)은 중

소기업 종사자들을 대상으로 안전행동에 미치

는 외재적 안전동기와 내재적 안전동기의 영

향력을 구분하여 분석하였는데, 외재적 안전

동기보다 내재적 안전동기가 안전행동에 더 

크게 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 정하

진 등(2015)의 연구에서도 내재적 동기로 측정

된 안전동기가 안전행동에 정적인 영향을 미

치는 것으로 보고되었다. 일의 의미와 유사한 

변인인 소명의식을 연구한 김남부와 정은경

(2019)은 소명의식이 높은 버스운전자들은 일

을 단순히 금전적 이익이나 외재적 가치 획득 

수단으로 보기보다는 일을 통한 내재적 가치

의 발현을 중시하며, 이러한 내재적 동기가 

안전행동을 촉진한다고 보았다. 유사하게, 송

민성 등(2023)도 공군 공중근무자들을 대상으

로 한 연구에서 소명의식이 높을수록 높은 비

행 안전행동을 보이는 것을 발견하였다. 이러

한 선행연구는 일의 의미가 단순한 태도 변인

을 넘어, 개인의 직업 정체성과 관련된 보다 

심층적인 심리기제를 통해 행동으로 전이될 

가능성을 시사한다.

상기한 연구들은 일터에서의 내적 동기의 

대표적인 변인인 일의 의미 역시 안전행동에 

긍정적인 영향을 미칠 가능성을 제시한다. 일

의 의미가 안전행동으로 전이되는 과정은 개

인이 안전을 어떻게 가치로 내재화하고 자기

조절하는가의 문제로 이해될 필요가 있다. 자

기결정성이론(self-determination theory)에 따르면 

개인은 외적 규범을 자신의 가치와 정체성으

로 내재화할 때 보다 지속적이고 자발적인 행

동을 수행한다(Deci & Ryan, 2000). 일의 의미

는 자신이 수행하는 일이 가치 있고 중요하며, 

타인과 사회에 긍정적 영향을 미친다는 인식

을 포함한다. 이러한 인식은 안전을 외부가 

강제하는 규칙이 아니라 내 일이 지향하는 가

치를 실현하기 위한 조건으로 재해석하게 함

으로써, 안전행동의 동기를 외재적 통제에서 

내재적 가치로 전환시키는 토대가 된다. 결과

적으로 의미 있는 일을 수행한다고 지각하는 

근로자는 안전수칙 준수뿐 아니라 위험요인을 

사전에 관리하고 개선에 참여하는 행동을 자

신의 가치 실현 과정으로 받아들일 가능성이 

높다. 물론 내재적 동기가 항상 안전행동을 

강화한다고 볼 수는 없으며, 특히 생산성과 

속도 중심 목표가 상위 목표로 작동하는 상황

에서는 과업 성과에 대한 몰입이 ‘시간 단축’

이나 ‘지름길 선택’을 유발하여 안전을 간과하

는 문제가 발생할 수 있다(Hofmann & Stetzer, 

1996). 그러나 본 연구에서 다루는 일의 의미

는 단순한 과업 몰입이나 성과 지향적 동기와

는 구분되며, 자신이 수행하는 일이 타인과 
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사회에 긍정적으로 기여한다는 인식, 즉 공공

선에 대한 가치 지향을 핵심 요소로 포함한다

(Steger et al., 2012; Wrzesniewski et al., 2003). 

이러한 의미 지향적 동기는 단기적인 성과 달

성보다 중장기적인 헌신과 책임감을 강화하는 

것으로 보고되며(Wrzesniewski et al., 2013), 안

전을 성과를 저해하는 비용이 아니라 효과적

인 수행의 전제조건으로 인식하게 한다(Geller, 

2001; Neal & Griffin, 2006) 따라서 일의 의미

는 근로자의 자발적 안전행동을 높일 수 있다. 

종합하면, 일의 의미를 높게 지각하는 근로

자는 안전을 외부 규정 준수의 문제가 아니라 

공공선과 관련된 수행 조건으로 여길 가능성

이 높으며, 이에 따라 자발적 안전 순응 및 

안전 참여 행동을 더 적극적으로 수행할 것으

로 예상된다. 이에 다음과 같은 가설 1을 설

정하였다.

가설 1. 일의 의미는 안전행동에 정(+)적인 

영향을 미칠 것이다.

직업 자부심의 매개효과

직업 자부심(professional pride)은 개인이 자신

의 직업과 관련하여 가지는 긍정적 감정과 가

치 인식으로, 직업인으로서의 정체성에 대한 

긍정적 평가를 반영한다(Borst & Lako, 2017). 

이는 단순한 자기 존중감과는 구별되며(Tyler 

et al., 1996; 이경근, 조용현, 2013), 특정 직업

적 맥락 속에서 자신이 수행하는 일이 사회적

으로 의미 있고 가치 있다는 인식에서 비롯된

다. 일의 의미와 직업 자부심을 직접적으로 

다룬 연구는 없으나 Koivunen 등(2023)의 핀란

드 자동차 산업 현장 근로자 대상 연구에 따

르면 직업 자부심은 개인의 기술과 업무 성과, 

그리고 동료에게 도움을 주는 것과 같은 의

미있는 활동과 성취에서 비롯되며, 이는 근로

자의 작업 지향성(work orientation)과 밀접한 

관련이 있다고 보고하고 있다. 아울러 최근 

Schilpzand 등(2025)의 포괄적 리뷰 연구에 따르

면, 자부심은 개인의 성취와 정체성에 대한 

만족을 반영하는 감정으로, 특히 직장 맥락에

서는 행동 준비성(action readiness)을 유발하는 

강력한 동기적 요인으로 작용한다고 보고한다. 

더욱이 전재희 등(2020)의 간호사 대상 연구는 

직업 자부심이 역할 만족, 직업 감각, 업무 지

속 의도, 문제 해결자 역할, 자기 성취라는 5

개 차원으로 구성되며, 이는 간호사가 성공적

으로 업무를 수행한 후 경험하는 긍정적 정서 

상태라고 정의하였다. 이러한 직업 자부심은 

간호사들이 환자와 가족의 요구를 총체적으로 

평가하고 포괄적인 돌봄을 제공하는 것과 같

은 의미있는 활동을 할 때 더욱 강화된다고 

보고되었다. 이러한 연구 결과들은 자신의 일

에서 의미를 높게 느끼는 사람들일수록 자신

의 직업에 대한 높은 자부심을 보일 가능성을 

시사한다.

한편 직업 자부심은 구성원이 자신의 직무

와 조직에 대해 긍정적인 태도를 갖도록 하고, 

나아가 조직시민행동과 같은 자발적 행동을 

촉진하는 요인으로 알려져 있다(고주희, 2024; 

배재성, 서영욱, 2019; Im & Chung., 2018; 

Sturm et al., 2022; Schaefer et al., 2024). 선행

연구들은 직업 자부심이 근로자의 태도와 행

동에 중요한 영향을 미친다고 보고한다. 예

를 들어, 직업 자부심은 직무만족과 조직몰

입을 강화하고, 업무성과와 조직시민행동을 

촉진하는 것으로 나타났다(Zhang et al., 2017; 

Fiernaningsih et al., 2019). 이와 유사하게 Xu 등

(2024)의 혈액투석센터 간호사 대상 연구에서
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도 간호사들이 높은 수준의 직업 자부심을 경

험할 때 직무에 대한 완전한 열정과 긍정적 

감정을 투입하며, 안전한 투석 치료의 질과 

안전성 확보를 위해 적극적으로 노력하고, 투

석 과정 중 다양한 응급상황 관리와 합병증 

예방에 더욱 책임감을 가지고 임한다고 보고

되었다. Schilpzand 등(2025)은 이러한 관점을 

더욱 발전시켜, 자부심이 단순한 태도적 결과

를 넘어 구체적인 행동 변화를 유도하는 메커

니즘을 제시한다. 이들의 리뷰 연구에 따르면 

진정한 자부심(authentic pride)은 특히 친사회적 

행동(prosocial behavior)을 촉진하는 경향이 있으

며, 이는 작업장에서의 협력, 도움행동, 조직

시민행동 등으로 발현되고 있다.

일의 의미는 단순한 긍정 정서나 직무 태도

를 넘어, 개인이 자신의 일을 가치 있는 활동

으로 이해하고 이를 전문적, 직업적 정체성의 

일부로 통합하는 과정과 밀접하게 관련된다

(Iatridis et al., 2022). 사회정체성이론에 따르면, 

개인은 자신이 속한 집단과 역할을 통해 ‘나

는 어떤 사람인가’에 대한 자기 정의를 형성

하며, 이러한 정체성은 집단 규범에 부합하는 

행동을 유도한다(Tajfel, 1974; Tajfel & Turner, 

2004). 직업 자부심은 자신의 직업을 가치 있

고 사회적으로 인정받는 역할로 인식할 때 경

험되는 긍정적 자기평가로, 직업 정체성과 밀

접하게 연관된 긍정적 자기지각이다(Hong et 

al., 2019). 따라서 일의 의미를 높게 지각하는 

근로자는 자신의 직무를 단순한 과업이 아닌 

전문가로서의 정체성을 표현하는 한 부분으로 

내면화하고, 그 결과 안전 규범을 외부에서 

부과된 규칙이 아니라 자기 정체성과 일치해

야 할 행동 기준으로 인식하게 된다. 개인이 

중요하게 여기는 정체성과 일치하는 행동일수

록 더 자연스럽고 지속적인 행동으로 경험된

다는 점을 고려하면(Oyserman, 2009), 직업 자

부심은 일의 의미가 안전행동으로 전이되는 

과정에서 단순한 태도 변인을 넘어 ‘전문가로

서의 규범 준수(안전행동)’를 촉진하는 매개 

기제로 기능할 수 있다.

또한 직업 자부심은 현장에서 체계적 판단

이기보다는 직관적인 판단으로 작용할 수 있

다. 산업현장의 안전행동은 시간 압박과 위험

이 상존하는 환경에서 요구되며, 이러한 상황

에서는 정서적 신호에 기반한 신속한 판단이 

행동에 중요한 영향을 미칠 가능성이 크다

(Finucane et al., 2000). 판단 및 의사결정 연구

에 따르면, 정서는 위험 평가와 행동 선택을 

효율적으로 안내하는 휴리스틱으로 기능하며

(Slovic et al., 2007), 개인은 자신의 정서 상태

를 상황 판단의 정보로 활용한다(Schwarz & 

Clore, 2003). 이러한 정서 기반 판단은 제한된 

시간과 인지 자원 하에서 복잡한 분석을 우회

하여, 바람직한 방향에 대한 빠르게 제공하는 

기능을 수행한다. 이러한 관점에서 직업 자부

심은 자신의 직업 정체성에 대한 정서적 평가

로, 안전행동과 같은 규범적 선택을 빠르게 

촉발하는 정체성 기반 정서적 평가로서의 휴

리스틱으로 작동할 가능성이 있다. 즉, 직업 

자부심이 높은 개인은 현장의 안전 규범을 외

부 규칙이 아닌 ‘전문가로서 당연히 지켜야 

할 행동’으로 직관적으로 인식하며, 그 결과 

숙고의 결과가 아닌 즉각적 선택으로 안전행

동을 수행할 가능성이 높다.

현장 근로자의 경우에 직업 자부심은 단순

히 외적 보상 이상의 내재적 동기로 작용하여 

근로자로 하여금 안전규범 준수와 같은 책임 

있는 행동을 하도록 유도할 수 있다. 즉, 직업

에 대한 자부심을 가진 근로자는 ‘이 일을 안

전하게 수행하는 것’을 자신과 동료, 더 나아
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가 사회에 대한 책임이자 의무로 받아들이게 

된다. 특히 자신의 일을 의미 있고 가치 있다

고 인식하는 근로자는 자신의 직업적 성취와 

기여에 대해 자부심을 느끼게 되며, 이러한 

자부심은 다시 지속적인 노력과 책임감 있는 

행동을 유발하는 선순환 구조를 만들어낸다. 

이러한 맥락에서 일의 의미와 안전행동 사이

에서 직업 자부심이 매개적 역할을 할 수 있

다는 가정이 가능하다. 즉 근로자가 자신의 

일을 가치 있고 의미 있다고 인식할수록 직업 

자부심이 높아지며, 이는 다시 안전행동을 

촉진하는 경로로 이어진다. 김남부와 정은경

(2019)의 연구를 살펴보면, 버스 운전자들의 

소명의식이 직업 자부심을 높이고, 그 결과 

불안전 운전행동이 감소하는 것으로 나타나 

직업 자부심의 매개효과가 확인되었다. 이 결

과는 일의 의미가 곧바로 안전행동으로 이어

지는 것이 아니라, 직업 자부심이라는 긍정적 

정체성을 통해 안전행동으로 연결됨을 보여준

다. 아울러 택시 운전자들을 대상으로 한 연

구(Chung et al., 2021)에서는 과거 사고경험이 

불안전 운전행동에 미치는 영향에서 미래 사

고위험지각이 아닌 직업적 자부심이 두 변인

간의 관계를 매개하는 것으로 나타났다. 이러

한 연구는 사고경험이라는 위험변인에서조차

도 향상초점적 변인인 직업 자부심이 예방초

점적인 위험지각보다 안전행동과 더 강한 관

계가 있음을 시사한다. 따라서 직업 자부심은 

개인이 인식하는 일의 의미가 실제 행동으로 

구체화되는 과정에서 핵심적인 매개 기제로 

작동할 가능성이 높다.

이러한 선행연구들을 바탕으로, 본 연구에

서는 일의 의미는 직업 자부심을 통해 근로

자의 안전행동을 강화하는 간접 경로를 가질 

것으로 가정하고, 다음과 같은 가설을 설정하

였다.

가설 2. 직업 자부심은 일의 의미와 안전행

동을 매개할 것이다.

조직 냉소주의의 조절효과

조직 냉소주의(organizational cynicism)는 조직

을 대상으로 형성되는 부정적 태도로, 조직의 

진실성과 공정성에 대한 부정적 신념, 조직에 

대해 느끼는 분노․좌절․환멸과 같은 부정적 

정서, 그리고 조직을 향한 비판적․조롱적 행

동 경향을 포함하는 다차원적 개념이다(Dean 

et al., 1998). 좀 더 자세히 살펴보면, 조직 냉소

주의는 신념(belief), 정서(passion), 행동(behavior)

의 세 가지 차원을 포함하며(Dean et al., 1998), 

조직이 진실성(integrity), 가치(merit), 이상주의

(idealism)를 결여하고 있다는 생각, 조직에 대

한 좌절감과 희망 상실의 정서, 그리고 조직

에 대한 비판과 무시 행동으로 구성된다(Akar, 

2019; Dean et al., 1998; Yang et al., 2020; 

Lapointe et al., 2022). 이러한 조직 냉소주의는 

직무만족 저하, 정서적 몰입 약화, 역할 내 행

동 감소, 조직시민행동 감소, 반생산적 과업행

동 증가 등의 부정적 결과를 초래한다(Griffin 

& Lopez, 2005). 조직 냉소주의의 부정적 영향

은 사회교환이론(social exchange eheory)과 심리

적 계약 이론(psychological contract theory)으로 

설명될 수 있다(Gouldner, 1960; Blau, 1964; 

Eisenberger et al., 1986; Robinson et al., 1994). 

사회교환이론에 따르면, 사회적 행동은 이익

을 극대화하고 비용을 감소시키려는 교환의 

산물이다. 즉, 개인은 관계에서 얻을 수 있는 

순이익을 계산하여 그 관계의 가치를 결정한

다. 냉소주의가 높은 구성원은 조직이 정직하
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지 않고 불공정하다고 믿기 때문에, 조직과의 

사회적 교환관계가 악화되고 심리적 계약이 

위반된다고 인식한다(Dean et al., 1998). 이는 

구성원들로 하여금 좌절감, 불신감, 우울감을 

경험하게 하며 결과적으로 조직 냉소주의에 

부합하는 부정적 행동을 취하게 한다(Abraham, 

2000).

조직 냉소주의와 같은 부정적 태도는 의미 

있는 일과 성과 간 관계를 약화시키는 조절변

수로 작용할 수 있다. 먼저 조직 냉소주의는 

구성원들의 웰빙과 수행 모두에 부정적 영향

을 주는 것으로 보인다. 이러한 영향은 간호

사를 대상으로 한 실증연구에서도 명확히 확

인되었다. Mohamed 등(2022)의 간호사 대상 연

구에서 조직 냉소주의는 업무 삶의 질과 유의

한 부적 상관관계를, 직원 효과성과도 유의한 

부적 상관관계를 보였다. 이는 조직 냉소주의

가 개인의 작업 환경 인식과 성과를 동시에 

저해하는 중요한 요인임을 보여준다. 조직 냉

소주의는 결과적으로 그들의 업무 환경에 대

한 부정적 인식과 낮은 직무만족으로 이어지

고(Brown et al., 2020) 구성원들이 조직에 대한 

열정과 노력을 기울이려는 의지를 감소시키

며, 내재적․외재적 보상에 대한 인식을 떨어

뜨린다(Arslan & Roudaki, 2019). Yasin과 Khalid 

(2015)의 연구 역시 조직 냉소주의와 업무 관

련 삶의 질 간의 부적 관계를 확인하였다. 이

러한 실증적 증거들은 조직 냉소주의가 조직 

내 긍정적 변수들의 영향력을 상당히 약화시

킴을 보여주며, 나아가 조직 냉소주의가 부정

적 조절변인으로 기능할 가능성을 시사한다. 

또한 Heath 등(2024)의 연구에서는 의미 있는 

일이 이직의도를 감소시키는 효과가 조직 냉

소주의와 관련된 변인인 심리적 계약 위반

(PCB)이 낮을 때 더욱 뚜렷함을 보였다. 즉, 

계약 위반을 덜 경험한 직원일수록 의미 있는 

일이 퇴사 의도를 강하게 억제했다. Kang과 Li 

(2025)의 연구도 비슷한 맥락으로, 직무불안정

성이 높아질수록 의미 있는 일과 직무 소진 

간의 완충효과가 약해진다는 결과를 제시했다. 

구체적으로 직무불안정성이 높아지면 의미 있

는 일 및 소명의식이 소진 감소에 미치는 긍

정적 영향이 저하되며, 이는 위협 경직성 이

론과 자원보존이론으로 설명된다. 좀 더 직접

적으로 Nemr과 Liu(2021)의 연구는 조직 냉소

주의가 윤리적 리더십과 반생산적 과업행동 

간 관계를 조절한다는 중요한 증거를 제시하

였다. 이들의 연구결과에 따르면, 윤리적 리더

십이 반생산적 과업행동을 감소시키는 효과는 

냉소주의 수준이 높은 구성원에게서 약화되었

다. 반면 냉소주의가 낮은 구성원에게서는 윤

리적 리더십의 부정적 행동 억제 효과가 더욱 

강하게 나타났다. 또한 조직 냉소주의가 높은 

구성원은 조직이 요구하는 규범적 행동을 공

동의 가치 실현이나 전문성의 발현으로 인식

하기보다, 조직이 부여하는 추가적 부담으로 

해석할 가능성이 높다(Naus et al., 2007; Stanley 

et al., 2005). 이로 인해 직업 자부심이 전문가 

정체성 수준에서 형성되더라도, 그 자부심이 

조직 규범에 부합하는 안전행동 준수라는 실

제 행동으로 전이되는 과정에서 동기적 저항

이 발생할 수 있다. 특히 안전행동은 조직의 

규범으로 작동한다는 점에서, 조직 냉소주의

가 높은 구성원에게는 직업 자부심과 안전행

동으로 연결되는 경로가 약화될 것으로 예상

된다.

조직 냉소주의는 상기한 직업 자부심과 안

전행동 간의 관계 강도를 약화시키는 것을 넘

어, 일의 의미가 직업 자부심을 통해 안전행

동으로 전이되는 메커니즘 자체의 작동 여부



한국심리학회지: 문화 및 사회문제

- 160 -

를 조건화하는 심리적 제약 조건으로 기능할 

수 있다. 조직 냉소주의는 태도적 맥락 변인

으로서(Dean et al., 1998; Naus et al., 2007), 조

직 냉소주의가 높은 경우, 일의 의미를 통해 

직업 자부심이 형성되더라도, 그 자부심을 조

직이 요구하는 안전 규범과 연결된 행동 기준

으로 받아들이려는 동기가 약화될 수 있다. 

이때 일의 의미는 여전히 개인적․직업적 차

원에서 중요성을 지닐 수 있지만, 조직에 대

한 불신과 부정적 정서 때문에, 직업 자부심

이 전문가로서의 정체성을 조직 규범에 맞추

어 표현하는 방식(예: 안전행동)으로 전이되는 

경로 자체가 제약될 수 있다. 이에 본 연구에

서는 조직 냉소주의가 일의 의미와 안전행동 

간의 관계에서 직업 자부심을 통한 간접효과

를 조절하는지를 조절된 매개효과의 관점에서 

검증하고자 하며, 다음과 같은 가설을 설정하

였다.

가설 3. 조직 냉소주의는 직업 자부심과 안

전행동 간의 정(+)적인 관계를 약화시킬 것이

다.

가설 4. 조직 냉소주의가 낮을수록, 일의 의

미가 직업 자부심을 통해 안전행동에 미치는 

간접효과는 더 강해질 것이다.

방  법

연구대상 및 절차

본 연구에서는 생산직을 포함한 현장 업무

를 수행하고 있는 직장인을 대상으로 설문을 

진행하였다. 패널 조사를 시행하는 리서치 회

사에 의뢰하여 온라인으로 설문조사를 실시하

였으며, 참가자들에게는 리서치 회사로부터 

소정의 적립금이 지급되었다. 설문에 응답한 

405명의 자료가 분석에 활용되었다. 설문 응

답자의 인구통계학적 정보는 다음과 같다. 남

성이 300명(74.1%), 여성이 105명(25.9%)이었고, 

연령대는 20대 27명(6.7%), 30대 107명(26.4%), 

40대 134명(33.1%), 50대 102명(25.2%), 60대 이

상 35명(8.6%)으로 나타났다. 최종학력은 고졸 

이하 129명(31.9%), 2-3년대 전문대졸 113명

(27.9%), 4년제 대졸 154명(38.0%), 대학원졸 이

상 9명(2.2%)이었으며, 정규직이 311명(76.8%), 

비정규직이 94명(23.2%)이었다. 직위는 사원급

이 204명(50.4%)로 가장 많았으며, 다음으로 

대리급 81명(20.0%), 과장급 59명(14.6%), 부장

급 27명(6.7%), 차장급 24명(5.9%), 임원급 이상

이 10명(2.5%)순으로 나타났다. 직무분야는 제

조 및 가공업무(자동차, 기계, 금속가공, 용접, 

화학, 식품제조 공장 등)가 115명(28.4%)로 가

장 많았으며, 다음으로 서비스 업무(음식조리, 

제빵, 숙박 등)가 108명(26.7%)이었으며, 안전 

및 보수 업무(자동차정비, 항공기 정비, 기계 

및 전기 설비 등)가 66명(16.3%), 의료 업무(간

호, 물리치료 등)가 47명(11.6%), 건설 업무(건

축, 토목, 도배, 미장 등)가 28명(6.9%), 기타 

41명(10.1%)이었다. 현 직장의 근속 연수는 5

년 미만이 192명(47.4%)로 가장 많았으며, 그 

다음으로 5년 이상 10년 미만이 95명(23.5%), 

그림 1. Research Model
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10년 이상 15년 미만이 57명(14.1%), 15년 이

상 20년 미만이 26명(6.4%), 20년 이상 25년 

미만이 16명(4.0%), 30년 이상 12명(3.0%), 25

년 이상 30년 미만이 7명(1.7%)인 것으로 나

타났다.

측정 도구

일의 의미(meaningful work)

본 연구에서는 Steger 등(2012)가 개발한 일

의 의미 척도를 김수진(2014)이 번안하여 타당

화한 척도 10문항을 사용하였다. 이 척도는 

일에서의 긍정적 의미, 일을 통한 의미 만들

기, 공공의 선을 위한 동기 세 하위요인으로 

이루어져 있으며, 문항의 예시로는 ‘나는 의미 

있는 진로를 찾았다’(일에서의 긍정적 의미), 

‘나의 일은 내 주변 세상을 이해하는 데 도움

을 준다’(일을 통한 의미 만들기), ‘내가 하는 

일은 보다 큰 목적에 기여한다’(공공의 선을 

위한 동기) 등이 있다. Likert 5점 척도(1 = 전

혀 그렇지 않다 ~ 5 = 매우 그렇다)로 측정

하였으며, 점수가 높을수록 일의 의미 수준이 

높음을 의미한다. 본 연구에서 해당 척도의 

신뢰도 계수(Cronbach’s α)는 .89이었다.

안전 행동(safety behavior)

본 연구에서는 안전 행동을 측정하기 위해 

Neal과 Griffin(2006)이 개발한 척도 6문항을 사

용하였으며, 안전 순응과 안전 참여 두 요인

으로 이루어져 있다. 문항의 예시로는 ‘나는 

업무 수행 시 필요한 안전 관련 장비나 기기

를 모두 사용한다’(안전 순응), ‘나는 회사 내

에서 안전 관련 프로그램을 적극 장려한다’(안

전 참여)등이 있으며, Likert 5점 척도로 측정

하였다(1 = 전혀 그렇지 않다~ 5 = 매우 그

렇다). 해당 척도의 신뢰도 계수(Cronbach’s α)

는 .86으로 나타났다.

직업 자부심(professional pride)

본 연구에서는 직업 자부심을 측정하기 위

해 Chung 등(2021)의 연구에서 사용된 단일 

문항을 사용하였다. 해당 문항은 ‘귀하는 직업

인으로서 얼마나 자부심을 느끼십니까?’이며, 

Likert 5점 척도로 측정되었다(1 = 전혀 느끼

지 않는다 ~ 5 = 매우 많이 느낀다). 직업 자

부심을 단일문항으로 측정하는 것은 Borst와 

Lako(2017)의 연구에서 제시된 자부심 측정방

식을 기반으로 하는 것으로, 안전이나 위험관

련 분야에서는 다문항으로 구성된 분석적 측

정이 아니라 휴리스틱한 직업 자부심을 측정

하는 것이 현실을 좀 더 정확하게 반영하는 

것이라는 주장을 바탕으로 한다. 선행연구에

서도 직무 만족도나 직업 자부심과 같이 총체

적 판단을 측정하는 경우, 단일 문항은 다문

항 측정보다 개념의 핵심 의미를 보다 명확히 

고정(anchor)하는 데 유리하다고 밝히고 있으

며, 특히 본 연구와 같이 일의 의미와 직업 

자부심과 같이 개념적으로 인접한 변인들을 

동시에 투입하는 경우, 다문항 측정은 문항 

수준에서 의미의 중첩을 야기하여 개념의 경

계를 흐리게 만들 수 있기에 단일문항이 유리

하다고 밝히고 있다(Bergkvist & Rossiter, 2007; 

Wanous et al., 1997), 실제로 단일문항 척도의 

타당성은 다양한 연구에서 확인된 바 있다. 

예컨대, 삶의 만족도를 단일문항으로 측정

한 4개 패널 연구에서 그 추정 타당도가 수

용 가능한 수준으로 보고되었으며(Wanous & 

Reichers, 1996), 스트레스 단일 문항도 내용타

당도, 준거타당도, 구성타당도를 확보한 것으

로 나타났다(Elo et al., 2003). 또한 본 연구에
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서 사용된 단일 문항은 직업 자부심의 핵심 

개념 정의를 직접적으로 반영하고 있다는 점

에서 내용타당도를 확보하고 있다. 직업 자부

심은 개인이 자신의 직업에 대해 느끼는 긍정

적 평가와 정체성 수준의 긍정적 정서로 정의

되며(Borst & Lako, 2017), 이는 다양한 하위 차

원을 포함하기보다 직업에 대한 총체적이고 

통합적인 자기평가의 성격을 지닌다. 본 연구

에서 사용된 문항인 “귀하는 직업인으로서 얼

마나 자부심을 느끼십니까?”는 이러한 관점에 

부합하여 전반적 긍정 평가를 직접적으로 측

정하는 문항으로, 개념의 핵심 의미를 단일 

차원에서 포괄적으로 반영하는 대표적 지표로 

볼 수 있다.

조직 냉소주의(organizational cynicism)

본 연구에서는 조직 냉소주의를 측정하기 

위해 Dean 등(1998)의 정서, 인지, 행동의 세 

요인으로 구성된 척도 중 10문항을 사용하였

으며, 문항의 예시로는 ‘우리 회사는 언행이 

일치하지 않는다고 생각한다’(인지), ‘우리 회

사를 떠올리면 긴장이 된다’(정서), ‘직장 내 

사람들과 함께 우리 회사의 관행이나 정책에 

대해 비판한다’(행동) 등이 있으며, Likert 7점 

척도로 측정하였다(1 = 전혀 그렇지 않다 ~ 

7 = 매우 그렇다). 점수가 높을수록 조직 냉

소주의가 높음을 의미한다. 본 연구에서 해당 

척도의 신뢰도 계수(Cronbach’s α)는 .91으로 나

타났다.

통제변인

본 연구에서는 선행연구(Steffens et al., 2014; 

Honnamane et al., 2024; Beus et al., 2010; 

Gyekye, 2006)와 본 연구의 상관분석 결과를 

종합적으로 검토하였다. 그 결과, 연령, 성별, 

학력, 직위, 근로형태 등 인구통계학적 변인들

은 본 연구의 주요 심리변인 및 안전행동과 

일관된 유의한 상관을 보이지 않았다. 반면, 

현직장 근무기간은 직업 자부심(r = .191, p 

< .01)과 안전행동(r = .172, p < .01) 모두와 

유의한 관련성을 나타냈다. 이에 따라 현직장 

근무기간을 가설검증을 위한 분석 과정에서 

통제변인으로 설정하였다. 현직장 근무기간은 

총 일곱 개 그룹를 연속변인으로 환산하여 ‘5

년 미만’을 1점으로, ‘30년 이상’을 7점으로 환

산하고 통제 변수로 투입하여 가설을 검증하

였다.

분석방법

본 연구는 가설을 검증하기 전 SPSS 24.0

을 활용해 기술통계와 변수 간의 상관 분석

을 실시하였다. 본 연구의 가설 검증은 SPSS 

PROCESS Macro (Model 4번과 14번)를 활용해 

매개효과와 조절효과, 조절된 매개효과를 분

석하였다. 

결  과

기술통계 및 상관분석

측정 변인들의 기술통계치와 변인간 상관계

수를 표 1에 제시하였다. 연구 변인들 간의 

상관분석을 확인해보았을 때 -.12 ~ .65의 상

관을 갖는 것으로 나타났다. 구체적으로 살펴

보았을 때 일의 의미는 직업 자부심( = .65, 

  < .01), 조직 냉소주의( = -.21,   < .01), 

안전행동( = .56,   < .01)과 상관을 나타내

었다. 또한 직업 자부심은 조직 냉소주의( = 
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-.20,   < .01), 안전행동( = .51,   < .01)과 

상관을 보였으며, 조직 냉소주의는 안전행동( 

= -.20,   < .01)과 상관을 가지는 것으로 나

타났다.

일의 의미와 안전행동의 관계에서 직업 자부

심의 매개효과

일의 의미가 안전행동에 영향을 미치는 관

계에서 직업 자부심의 매개효과를 분석한 결

과는 표 2에 제시되어 있다. 분석 결과, 일의 

의미는 안전행동(  = .40,   < .001)에 유의

한 정적 영향을 미치는 것으로 나타나 가설 1

이 지지되었다. 또한 일의 의미는 직업 자부

심(  = .83,   < .001)에 유의하게 정적인 영

향을 미치는 것으로 나타남과 동시에 직업 자

부심이 안전행동에 유의하게 정적인 영향을 

미침을 확인할 수 있었다(  = .17,   < 

.001). 또한 일의 의미가 직업 자부심을 거쳐 

안전행동에 미치는 간접 효과는 95% 신뢰 구

간에서 0이 포함되지 않았으므로 직업 자부심

의 간접 효과가 통계적으로 유의하게 나타났

다. 따라서 직업 자부심은 일의 의미와 안전

행동 간의 관계에서 유의한 매개 경로로 작동

Variables 1 2 3 4 5

1. Tenure -

2. Meaningful Work .05 -

3. Professional Pride  .19**  .65** -

4. Organizational Cynicism -.12* -.21** -.20** -

5. Safety Behavior  .17** .56**  .51** -.20** -

Mean - 3.16 3.28 4.00 3.53

Standard Deviation - .68 .87 1.15 .66

표 1. Descriptive statistics and correlation among study variables

IV DV Β SE t
95% CI

LLCI ULCI

Meaningful Work Safety Behavior .40*** .05  7.85 .30 .50

Meaningful Work Professional Pride .83*** .05 17.33 .73 .92

Professional Pride Safety Behavior .17*** .04  4.16 .09 .25

Mediating(Indirect) Effect
Effect SE

95% CI

LLCI ULCI

.14 .04 .07 .21

주. N = 405. *p < .05. **p < .01. ***p < .001.

표 2. The mediating effect of Professional Pride
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함이 확인되었으며 가설 2가 지지되었다.

조직 냉소주의의 조절효과 및 조절된 매개 효과

직업 자부심과 안전행동 간의 관계를 조직 

냉소주의가 유의하게 조절하는지와 일의 의미

가 직업 자부심을 거쳐 안전행동에 도달하는 

간접효과 전체가 조직 냉소주의 수준에 따라 

변화하는지를 확인하였으며, 경로에 따라 나

타난 회귀계수의 결과는 표 3에 제시하였다.

일의 의미는 직업자부심을 정적으로 예측하

였으며(  = .84,   < .001), 안전행동 역시 

정적으로 예측하는 것으로 나타났다(  = .38, 

  < .001). 또한 직업 자부심이 안전 행동을 

정적으로 예측하는 것으로 나타났다(  = .20, 

  < .001). 이와 함께 직업 자부심과 조직 냉

소주의의 상호작용항이 안전행동을 유의하게 

예측함을 확인할 수 있었다(  = -.05,   < 

.05). 또한 모형의 전체 설명량 역시 유의한 

것으로 나타났으며( = .37,   < .001), 상호

작용항의 추가에 따른  의 변화량도 유의하

여 일의 의미가 직업 자부심을 거쳐 안전행동

에 미치는 정적인 영향을 조직 냉소주의가 조

절함을 알 수 있었다.

추가적으로 유의한 상호작용의 패턴을 확인

하고자 직무열의가 낮은 집단(-1 표준편차)과 

높은 집단(+1 표준편차)을 구분해 변화 정도

를 확인하였다. 결과는 그림 2와 같이 조직 

냉소주의가 낮아질수록 직업자부심의 증가에 

따른 안전행동이 더욱 높아진다는 점에서 조

DV : Professional Pride

Variables Β SE t
95% CI

LLCI ULCI

constant  -2.65*** .16 -16.84 -2.96 -2.34

Meaningful Work   .84*** .05 17.22  .74  .93

DV : Safety Behavior

Variables Β SE t
95% CI

LLCI ULCI

constant  2.33*** .16 14.26 2.01 2.66

Meaningful Work   .38*** .05  7.36  .28  .48

Professional Pride (A)   .20*** .04  4.90  .12  .28

Organizational Cynicism (B) -.03 .02 -1.25 -.08  .02

A × B  -.05* .02 -2.05 -.09 -.00

R 2 increse by interaction
R 2 F

.01 4.18*

주. N = 405. *p < .05. **p < .01. ***p < .001.

표 3. The moderating mediation effect of Organizational Cynicism by Professional Pride
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직 냉소주의가 직업 자부심과 안전행동 간의 

관계를 조절할 것이라는 가설 3이 지지됨을 

다시 한 번 알 수 있었다.

다음으로 조직 냉소주의의 특정 수준에서 

일의 의미가 직업 자부심을 거쳐 안전행동에 

영향을 미치는 조건부 간접효과의 유의성을 

검증했을 때, 표 4에 제시한 것처럼 조직 냉

소주의가 낮은 수준(-1 표준편차)과 평균 높은 

수준(+1)에서 모두 조건부 간접효과의 신뢰구

간에 0이 포함되어 있지 않으므로 통계적으로 

유의하게 나타났다. 마지막으로 조절된 매개

지수를 확인했을 때 신뢰구간에 0이 포함되어 

있었기 때문에, 조절된 매개효과가 통계적으

로 유의하지 않게 나타났음을 확인할 수 있었

다. 따라서 가설 3은 지지되었으나, 가설 4는 

기각되었다.

논  의

본 연구는 현장직 직원의 일의 의미가 안전

행동에 미치는 영향을 검증하고, 이 관계에서 

직업 자부심의 매개효과와 조직 냉소주의의 

조절된 매개효과를 알아보고자 하였다. 연구 

결과는 다음과 같다. 첫째, 일의 의미는 안전

행동에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 이는 근로자가 자신의 일에서 의미를 발

견할수록 안전행동을 더 적극적으로 수행한다

는 것을 의미한다. 이러한 결과는 가설 1을 

지지하며, 기존 성장중심 변인들이 안전행동

에 미치는 영향을 다룬 연구 결과들(Neal & 

Griffin, 2006; Parker et al., 2001; Hong, 2023; 

김병직, 2022)과 일치한다. 본 결과는 근로자

Organizational Cynicism Effect SE
95% CI

LLCI ULCI

-1SD -1.15 .21 .05 .12 .31

Mean -.00 .17 .04 .09 .24

+1SD 1.15 .12 .04 .04 .20

Moderated mediating (indirect) index
Index (α) SE

95% CI

LLCI ULCI

-.04 .02 -.08 .00

주. N = 405. *p < .05. **p < .01. ***p < .001.  

표 4. Conditional indirect effect at values of Organizational Cynicism

그림 2. The Moderating effect of Organizational 

Cynicism
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가 자신의 일을 단순한 생계 수단이 아닌 가

치 있고 의미 있는 활동으로 인식하는 것이 

안전행동에도 중요하다는 것을 보여주는 것으

로, 기존의 처벌과 규제 중심의 안전관리 뿐 

아니라 ‘의미’라는 내재적 동기에 기반한 안전

행동 증진의 가능성을 보여준다.

두 번째 발견점은 직업 자부심이 일의 의미

와 안전행동 간의 관계에서 의미 있는 매개 

매커니즘으로 기능하였다는 점이다. 일의 의

미가 직업 자부심에 미치는 영향과 직업 자부

심이 안전행동에 미치는 영향 모두 통계적으

로 유의하였으며, 간접효과의 95% 신뢰구간에

서 0이 포함되지 않아 매개효과가 검증되었다. 

이는 직업 자부심이 일의 의미와 안전행동 간

의 관계를 연결하는 중요한 심리적 기제로 기

능함을 시사한다. 이는 일의 의미가 안전행동

으로 전이되는 과정에서 직업 자부심이 하나

의 핵심 매개 경로로 작동하는 심리기제임을 

시사한다는 점에서 이론적 의미를 갖는다. 직

업적 자부심이라는 긍정적 직업 정체성을 통

해 안전행동을 촉진한다는 것을 보여준다. 현

장 근로자 대상 선행연구에서도 소명의식이 

안전행동에 미치는 영향이나(김남부, 정은경, 

2019) 과거 사고경험이 안전행동에 미치는 영

향(Chung et al., 2021)은 모두 직업 자부심이 

매개하는 것으로 나타나 현장 근로자의 안전

행동에는 지금까지의 생각과 달리 직업 자부

심이 중요한 역할을 할 수 있다는 것을 시사

한다.

셋째, 조직 냉소주의는 직업 자부심과 안전

행동 간의 관계를 유의하게 조절하는 것으로 

나타났다. 구체적으로 조직 냉소주의가 낮을

수록 직업 자부심이 안전행동에 미치는 긍정

적 영향이 더욱 강화되는 반면, 조직 냉소주

의가 높을 경우에는 그 효과가 유의하지 않았

다. 이러한 결과는 가설 3을 지지하며, 조직 

냉소주의가 부정적 태도로서 개인의 긍정적 

내적 동기를 약화시킨다는 선행연구의 주장과

도 일치한다. 즉 개인이 자신의 일과 직업에 

대해 긍정적인 자부심을 가지고 있더라도, 조

직에 대한 부정적인 인식이 강할 경우 안전행

동으로 이어지는 동기가 저해될 수 있음을 의

미한다.

한편, 조직 냉소주의의 조절된 매개효과 분

석 결과, 조건부 간접효과는 모든 수준에서 

신뢰구간에 0을 포함하지 않아 일관되게 유의

하게 나타났으나, 조절된 매개지수의 95% 신

뢰구간에는 (0에 매우 근접한 경계선적 분포 

특성을 보였으나) 0이 포함되어 가설 4는 통

계적으로 지지되지 않았다. 이는 일의 의미가 

직업 자부심을 매개로 안전행동에 미치는 간

접효과의 크기가 조직 냉소주의 수준에 따라 

체계적으로 변화한다고 결론 내릴 만큼 충분

히 일관된 패턴을 보이지 않았음을 의미한다. 

이러한 결과는 조직 냉소주의가 직업 자부심

의 형성 자체를 저해하기보다는, 형성된 자부

심이 실제 행동으로 전이되는 정도에 영향을 

미치는 조건적 요인으로 작용할 가능성을 시

사한다. 즉 조직 냉소주의가 높은 환경에서는 

직업 자부심이 안전행동으로 발현되는 수준이 

감소할 수 있으나, 일의 의미가 직업 자부심

을 통해 안전행동으로 이어지는 정체성 기반

의 동기 경로 자체를 차단하지는 못한다고 볼 

수 있다. 이러한 결과는 직업 자부심이 개인

의 직업 정체성과 결부된 비교적 안정적인 심

리 자원이라는 점과 본 연구의 대상이 현장직 

근로자라는 직무 맥락에 기인할 수 있다. 현

장직 근로자의 경우 안전행동은 조직에 대한 

신뢰나 호감 이전에, ‘전문가로서 반드시 지켜

야 할 기본 기준’으로 인식될 가능성이 크다. 
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즉 조직에 대한 냉소적 태도가 존재하더라도, 

자신의 직업적 역할과 책임에 대한 자부심이 

강한 경우 안전행동은 쉽게 포기되기 어려운 

행동 규범으로 유지될 수 있다. 선행연구에 

따르면 개인은 조직 정체성과 구분되는 직업 

정체성을 동시에 보유하며, 이러한 직업 정

체성은 조직에 대한 평가 변화에도 불구하고 

비교적 안정적으로 유지되는 경향이 있다

(Ashforth & Mael, 1989; Van Maanen & Barley, 

1984). 또한 정체성은 일시적인 부정적 정서나 

맥락적 제약에도 불구하고 행동을 지속하게 

하는 동기적 기반으로 기능할 수 있음이 제시

되어 왔다(Hobfoll, 2001; Oyserman, 2009). 이러

한 관점에서 볼 때, 조직 냉소주의는 직업 자

부심이 형성되는 심리적 기제 자체를 전면적

으로 무력화하기보다는, 형성된 자부심이 실

제 행동으로 표현되는 강도나 양상을 부분적

으로 제약하는 요인으로 작용했을 가능성이 

있다. 즉 본 연구에서 조절된 매개효과가 지

지되지 않은 결과는, 현장직 근로자의 안전행

동이 조직에 대한 태도보다 직업 정체성과 자

부심에 더 강하게 기반하고 있음을 시사하는 

발견으로 해석될 수 있다. 또한 추가적으로 

안전행동의 하위 차원인 안전순응(안전수칙 

준수)와 안전참여(프로그램 참여 등)으로 분리

하여 분석한 결과에서는 안전순응에서만 조절

된 매개효과가 나타났다. 이는 안전행동의 하

위 차원에 따라 조직 냉소주의가 직업 자부심

이 형성되는 심리적 기제를 변화시키는 효과

가 달라질 수 있음을 시사하는 것으로, 추후 

연구에서는 안전행동을 좀 더 다양한 차원에

서 측정하는 척도를 사용하여 살펴볼 필요가 

있다.

본 연구는 기존의 안전행동 연구에서 주로 

다루어진 예방초점 관점에서 벗어나 향상초점 

관점을 도입하여 안전행동의 새로운 동기적 

메커니즘을 제시하였다는 점에서 중요한 이론

적 함의점을 갖는다. Higgins(1997)의 조절초점

이론을 안전행동 영역에 적용함으로써, 안전

을 단순히 사고를 피하기 위한 소극적 행동이 

아닌 개인의 성장과 조직의 발전을 위한 적극

적이고 의미 있는 행동으로 재개념화하였다. 

특히 일의 의미와 안전행동 간의 관계에서 직

업 자부심이 일의 의미와 안전행동을 연결하

는 핵심 심리기제로 기능함을 규명하고, 그 

효과가 조직 맥락에 따라 어떻게 조절되는지

를 함께 검토하였다는 점에서 의의를 갖는다. 

이는 안전행동이 외부적 강제나 규범 준수의 

결과가 아닌, 개인의 직업적 정체성과 자부심

에서 비롯되는 내재적 동기에 의해 촉진될 수 

있음을 실증적으로 보여준다.

본 연구 결과는 현장 안전관리 실무에 다음

과 같은 중요한 시사점을 제공한다. 첫째, 조

직은 현장직 근로자들이 자신의 일에서 의미

를 찾을 수 있도록 하는 환경을 조성해야 한

다. 이는 단순히 업무 기술 교육을 넘어서, 근

로자들이 자신의 작업이 조직과 사회에 미치

는 긍정적 영향을 인식할 수 있도록 하는 교

육과 소통이 필요함을 의미한다. 예를 들어 

제조업에서는 자신이 만드는 제품이 소비자의 

삶에 미치는 긍정적 영향을, 건설업에서는 사

회 인프라 구축에 대한 기여를 강조하는 방식

이 효과적일 것이다. 둘째, 직업 자부심을 증

진시키는 프로그램의 개발과 운영이 필요하다. 

이는 근로자들의 전문성을 인정하고 격려하는 

문화, 우수한 안전행동에 대한 공개적 인정과 

포상, 그리고 현장직 근로자의 사회적 지위 

향상을 위한 조직 차원의 노력을 포함한다. 

관리자들은 근로자들의 안전한 작업 수행을 

단순히 당연한 것으로 여기지 말고, 적극적으
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로 인정하고 격려하는 리더십을 발휘해야 한

다. 셋째, 조직 냉소주의를 감소시키기 위한 

조직문화 개선이 필요하다. 본 연구는 일의 

의미와 직업 자부심과 같은 긍정적 심리자원

이 안전행동으로 전이되는 과정에서, 조직 냉

소주의가 제약 요인으로 작동하는 맥락적 변

인임을 실증적으로 검증하였다. 비록 조절된 

매개효과는 유의하지 않았지만, 조직 냉소주

의가 직업 자부심과 안전행동 간의 관계를 약

화시킨다는 결과는 건강한 조직문화의 중요성

을 강조한다. 이를 위해서는 투명한 의사소통, 

공정한 대우, 그리고 근로자들의 의견을 존중

하는 참여적 의사결정 과정이 필요하다. 넷째, 

기존의 두려움 기반 안전교육 방식을 보완하

는 새로운 접근법이 요구된다. 사고 사례나 

처벌 중심의 교육에서 벗어나 안전한 작업이 

개인의 성장과 조직의 발전, 그리고 사회적 

기여에 어떻게 연결되는지를 보여주는 교육 

프로그램을 개발해야 한다. 이는 근로자들이 

안전을 의무가 아닌 가치로 인식하게 하여, 

보다 지속적이고 자발적인 안전행동을 이끌어

낼 수 있을 것이다.

본 연구는 몇 가지 한계를 가지고 있으며, 

이를 바탕으로 후속 연구의 방향을 제안하고

자 한다. 첫째, 본 연구는 횡단적 설계를 사용

하여 변인 간의 인과관계를 명확히 규명하는

데 한계가 있다. 특히 일의 의미와 안전행동 

간의 관계에서 역인과관계의 가능성을 배제할 

수 없다. 따라서 종단적 연구설계를 통해 변

인 간의 인과관계를 보다 명확히 규명하는 연

구가 필요하다. 둘째, 본 연구에서는 직업 자

부심을 단일 문항으로 측정하여 확인적 요인

분석을 통한 잠재변수 수준의 변별타당도를 

검증하는 데에는 제약이 있었다. 직무 만족도

나 직업 자부심과 같이 정서적이고 직관적인 

개념의 경우, 단일 문항 측정이 유용하고 타

당함이 기존 연구들을 통해 검증된 바 있으나, 

실제로 직업 자부심이 다차원적 구성개념인지 

단일 차원인지 등은 제대로 연구되지 못하였

다. 따라서 향후 연구에서는 직업 자부심이라

는 구성개념을 좀 더 집중적으로 검토하여, 

다문항 척도의 개발을 시도하고 본 연구 결과

를 재검증하는 것도 유용할 것이다. 셋째, 본 

연구는 자기보고식 설문에만 의존하여 동일방

법편의의 가능성이 존재한다. 후속 연구에서

는 객관적 안전성과 지표나 동료 평가 등 다

양한 측정 방법을 활용하여 연구 결과의 타당

성을 높일 필요가 있다. 넷째, 산업별, 직종별 

특성에 따른 차이를 고려하지 못하였다. 제조

업, 건설업, 서비스업 등 산업별로 안전의 의

미와 중요성이 다르게 인식될 수 있으므로, 

산업별 특성을 고려한 연구가 필요하다.

본 연구는 현장직 근로자의 안전행동을 증

진시키기 위한 새로운 접근법을 제시하였다. 

기존의 처벌과 규제 중심의 예방초점 접근에

서 벗어나, 일의 의미와 직업 자부심을 통한 

향상초점 접근이 안전행동에 효과적임을 실증

적으로 확인하였다. 이러한 결과는 안전관리

가 단순히 사고를 예방하는 차원을 넘어서, 

근로자의 내재적 동기와 긍정적 정체성을 활

용하는 차원으로 발전해야 함을 시사한다. 특

히 현재 우리나라의 산업재해율이 여전히 높

은 수준에 있는 상황에서, 본 연구가 제시한 

의미 중심의 안전관리 접근법은 지속가능한 

안전문화 구축에 중요한 기여를 할 수 있을 

것이다. 조직들이 근로자들의 일의 의미를 증

진시키고 직업적 자부심을 북돋우며 동시에 

건전한 조직문화를 조성할 때, 진정으로 안전

한 작업장이 실현될 수 있을 것이다. 
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The Effect of Meaningful Work on Safety Behavior among Field 

Workers: The Mediating Role of Professional Pride and the 

Moderating Role of Organizational Cynicism

Yoon Young Kong     Erisa Lee     Eun Kyoung Chung

Kangwon National University

This study examined the effect of meaningful work on safety behavior among field workers, adopting a 

promotion focus perspective based on regulatory focus theory. In addition, it investigated the mediating 

role of professional pride and the moderating role of organizational cynicism in this relationship. While 

previous research on safety behavior has primarily focused on punishment and regulation based prevention 

approaches, this study explored the potential for enhancing safety behavior through a promotion-focused 

approach that emphasizes meaning and growth. A survey was conducted with 405 field workers, 

including production workers, and the mediating, moderating, and moderated mediation effects were 

tested using the SPSS PROCESS Macro. The results showed that, first, meaningful work had a positive 

effect on safety behavior. Second, professional pride significantly mediated the relationship between 

meaningful work and safety behavior. Third, organizational cynicism moderated the relationship between 

professional pride and safety behavior, with the positive effect of professional pride on safety behavior 

being strengthened when organizational cynicism was low. Finally, the moderated mediation effect of 

organizational cynicism was not supported.. This study reconceptualized safety behavior not as a passive 

act of accident prevention but as a proactive behavior for personal growth and organizational 

development. It also empirically demonstrated the importance of intrinsic motivation-based approaches to 

safety management. Based on these findings, practical implications for field safety management and 

directions for future research were discussed.

Key words : meaningful work, safety behavior, professional pride, organizational cynicism, regulatory focus theory, field 

workers


