
1. 서론

4차 산업혁명이 시작되면서 교육의 중요성이 대두

되었고, 교육현장의 중심에서 교사의 역할은 핵심적이다. 

교사의 역할은 학생지도뿐 아니라 학교 및 교육기관의 

구성원으로서도 중추적이기 때문에 조직구성원으로서의 

태도와 생각도 고려해야 한다. 특히 한국의 현직교사들

은 치열한 국가시험과정을 거쳐 선발되고 있으며, 이에 

따라 조직보다 개인의 영역과 역량 중심으로 근무하는 
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요  약  본 연구는 현직 교사들을 대상으로 소명의식과 일가치감, 심리적 주인의식, 조직시민행동의 관계를 규명함

으로써 교사들의 조직시민행동을 촉진시킬 수 있는 요인들을 확인하고자 하였다. 현직교사를 대상으로 설문을 실

시하여 총 586부를 통계분석하였다. 연구결과, 소명의식은 심리적 주인의식과 조직시민행동에 유의한 영향을 미

치지 못했다. 그리고 일가치감은 심리적 주인의식과 조직시민행동에 유의한 정적영향을 미쳤으며, 심리적 주인의

식은 조직시민행동에 정적인 영향을 미쳤다. 이로써 심리적 주인의식은 일가치감과 조직시민행동 간의 관계에서 

부분 매개효과가 나타났다. 그러므로 교사들의 일가치감과 심리적 주인의식이 강하면 조직시민행동을 강화할 수 

있으며, 나아가 학교의 성장과 발전으로 이어질 수 있을 것이다. 본 연구를 통해 교사들의 조직시민행동에 대한 

심리적 경로를 파악하고, 학교조직의 구성원으로서 역할을 확인하였다.
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Abstract  The purpose of this study was to examine the relationship between calling, value of work, 

psychological ownership, and organizational citizenship behavior for 586 teachers. As a result of 

the study, calling did not have a significant effect on psychological ownership and organizational 

citizenship behavior. And value of work had a significant positive effect on psychological 

ownership and organizational citizenship behavior, and psychological ownership had a positive 

effect on organizational citizenship behavior. So psychological ownership had a partial mediating 

effect on the relationship between value of work and organizational citizenship behavior. 

Therefore, organizational citizenship behavior is reinforced when a value of work value and 

psychological ownership increase.
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경우가 많다. 개인에 치우친 태도는 조직의 장기적인 유지와

성장을 지연시키고, 교육에 임하는 교사들의 성과도 저해할 

가능성이 상당하다. 그러므로 조직의 구성원으로서 교사

들의 조직시민행동은 의미있는 행동양식이라고 볼 수 

있다.

이전의 교사 대상 조직시민행동 연구를 살펴보면 직무

만족, 몰입, 헌신과 같은 직업환경에서 경험하는 요소 

또는 비자발적 변인과 관련하여 주로 연구되었다[1,2]. 

교사라는 직업과 교육이라는 업무 자체의 의미와 사명감

을 근원으로 보는 시각은 미비하였다. 한국의 교사들은 

어렵고 고된 준비과정을 거쳐 교사가 될 수 있기 때문에 

자신의 직업적 자부심과 책임감 및 교육에 대한 개인적인 

의미가 중요하다[3,4]. 그러나 최근 교권의 축소, 사교육 

시장의 확대, 대체학습 방법의 증가 등으로 인해 교사의 

직업과 역할에 대한 인식에 혼돈을 느끼는 경우가 빈번

하다[5]. 

교사는 인지 및 정서적 차원에서 교사가 자신의 직업

과 역할에 대해 열정과 자부심, 자신만의 긍정적인 감정

을 경험하는 소명의식이 필요하지만, 학습 중심의 학교

분위기에서 상대적으로 미비하다는 의견도 존재한다[6]. 

소명의식이 강하면 자신의 정체성과 책임감, 목적의식이 

강화될 수 있으며, 역할을 판단하는 사고 역시 확장되어 

조직에 기여하고자 하는 의지와 실천도 더 뚜렷해질 수 있다.

심리적 주인의식도 개인의 내면에 대해 깊게 생각하고

느끼는 모든 상태로서, 자기조절적 역할을 하는 고차원

적 개념이다[7]. 심리적 주인의식도 분명한 자신의 주관

과 함께 감정과 상태를 경험하기 때문에 인지 및 정서적 

특성을 포함한다. 심리적 주인의식이 강하면 조직에 대해 

명확한 방향성과 실천이 나타나며, 이는 조직에 협조하고

주도하려는 양상을 보일 가능성이 크다[8].

또한 조직시민행동을 위한 동기적 차원으로 일가치감이 

영향을 미칠 수 있다. 학업성적 위주의 학습분위기, 학교 

기능의 혼재 등으로 인해 교사는 자신의 일에 대한 가치

에 불확실성을 경험할 수 있다. 이 때문에 명확한 가치

감을 획득하여 자신이 반드시 필요한 존재이고, 역할을 

계속해서 이어갈 수 있는 동기로 작용하도록 한다[9]. 

일가치감이 강할수록 직업의식, 신념, 의지 등이 뚜렷해

지고, 이는 교사라는 직업에 대한 강한 동기이자 추동

(drive)가 될 수 있으며[10], 개인의 가치가 지속적으로 

확장되어 조직에 대한 헌신과 참여, 긍정적인 태도로 이어져 

조직시민행동에 유의미한 영향을 미칠 수 있다[11].

교사의 조직시민행동은 교사를 교육자, 학습 퍼실리

테이터의 관점으로 접근하던 교사 대상연구에 새로운 

시각을 제시한다[12]. 교사는 학생을 가르치고 지도하는 

역할과 동시에 학교 및 교육기관의 조직구성원이며, 조직

구성원으로서의 연구는 상대적으로 적다[13]. 학교라는 

조직 역시 교육의 근간이자 중요한 임무를 수행하며, 이를 

구성하는 개인이 교사다. 그러므로 교사를 조직구성원으

로서 학교조직에 긍정적으로 기여하고, 더 의미있는

효과성을 나타낼 수 있는 방법에 대한 연구가 필요하다.

또한 교사의 조직시민행동 관련 선행연구에서는

환경, 상태에 대한 변인의 영향을 주로 다루거나 심리영역

을 고르게 고려하지 않았다[20,21]. 본 연구에서는 교사

의 조직시민행동에 대해 영향을 미칠 수 있는 심리적인 

요인을 상세하게 탐색하고자 하였다. 이는 외부, 환경에 

따라 개인을 수동적인 대상으로 접근하는 전통적 접근

에서 벗어나 고유의 심리적, 내적특성에 무게를 두어서 

개인을 능동적인 대상으로 보고자 하였다.

그러므로 개인 심리영역에 따라, 현직교사의 조직시민

행동을 위한 인지 및 정서적 요인으로 소명의식과 심리적

주인의식, 동기적 요인으로 일가치감이 작용할 수 있다. 

이는 인지, 정서, 동기가 행동효과로 귀결되는 심리적 

경로와 부합하는 결과를 기대할 수 있다[14]. 그리고 

학교조직의 구성원으로서 교사의 역할을 고려하여 조직

연구 관점을 활용하여 조직시민행동에 접근해야 한다. 

교사로서 가진 소명의식, 일가치감, 심리적 주인의식이 

조직시민행동에 미치는 영향을 규명한다면 조직구성원

으로서 교사의 적응과 성장을 도모하는데 기여할 수 있

을 것이다. 또한 교사의 교육과 정책적 지원 등에도 

심리적 메커니즘으로써 활용할 수 있으며, 더 좋은 역량

을 갖춘 교사들이 되어 한국의 교육을 한 단계 성장시킬 

것이다. 

2. 이론적 배경

심리학, 교육학, 경영학 등 사회과학 분야에서 개인의 

행동을 설명하는 기본적인 과정은 심리적 메커니즘을 

통해 제시되었다[15,16]. 다수의 심리학자들은 개인의 

심리영역을 통상적으로 인지, 정서, 동기, 행동으로 구분

하였고, 각 영역은 유기적으로 작용하여 개인의 내외적 

양상을 결정한다고 강변하였다[17]. 이와 같은 학문적 

관점은 오랫동안 지지되었다. Ellis[18]는 ‘합리적정서행동

이론’을 제시하면서, 행동이 나타나는 것은 개인이 가지고 
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있는 강한 인지신념과 정서가 수반되어야 한다고 설명

하였다. 때문에 개인의 심리적 어려움과 문제행동을 수정

하기 위해서 인지 및 정서적 개입이 필수적이라고 강변하였다. 

행동을 발생시키는 동력원의 역할을 하는 심리영역은 

동기이며, 동기심리학 분야는 인간의 외현적 특성의 귀

인으로서 발전했다. 동기가 작동하는 것은 결핍과 강화, 

유기적 상호작용 등으로 제시되었고, 이에 추동(drive)

으로서 행동으로 이어지게 한다[19]. 이처럼 개인의 행

동은 인지, 정서, 동기가 작용하여 그 효과를 드러낸다

[17]. 즉, 심리적 과정의 결과적 변인이 행동특성이며, 

행동이 발현되기 위해서는 인지, 정서, 동기가 선행되어

야 한다[18]. 특히 심리영역은 어느 한쪽의 영향이 압도

적으로 작용하기 보다는 모든 영역이 일정 수준 이상 촉

발될 때 비로소 행동이라는 결과로 귀착된다[17]. 따라

서 개인의 행동은 인지 및 정서, 동기적 변인의 작용을 

통해 이해할 수 있으며, 행동에 대한 심리적 메커니즘은 

인지 및 정서, 동기요인이 포함되어야 한다.

오늘날 학교의 교육시스템은 경쟁적이고 복잡한 교육

환경에 따라 새롭게 재편되는 시대로 접어들고 있다. 이에 

학교 교육의 성공은 근본적으로 학교의 목표와 가치관에 

자발적으로 헌신하는 교사들의 태도에 따라 결정된다. 

교사들의 자발적인 헌신과 전념은 학교 교육시스템의 

성공적 변화를 가능하게 하는 요소로서, 조직시민행동과 

매우 밀접한 관련성을 지닌다[5,6]. 조직시민행동은 조직 

내에서 의무나 강제에 의한 모습이 아니라 개인 스스로의 

자유의지에 기반하여 자발적으로 나타내는 행동을 의미

한다[20,21]. 개인의 의지와 목적의식, 책임감을 내포하여 

조직을 긍정적인 방향으로 향하도록 지지한다[22].

조직시민행동은 조직 내에서 공식적으로 규율화하지는

않더라도 조직 내 협력행동, 생산성, 효율성을 향상시키

는데 긍정적 영향을 미치는 것으로 이해되고 있다

[22,23]. 교사의 조직시민행동은 동료나 상급자, 학생들

에 대한 모든 도움이나 지원활동과 조직에 이로운 영향

을 미칠 수 있는 활동을 의미한다[12,13]. 동료의 업무

를 도와주거나 함께 협업하며, 새로운 영역에 대한 전문

적 지식을 습득한다. 또는 상위 또는 하위레벨 학생들에 

대해 특별과제를 추진하면서 눈높이 교육, 교육문제 개

선을 위한 제안과 행위적 차원의 노력 등을 나타낸다

[24,25]. 조직시민행동은 학교 내에서 공식적으로 지정

된 역할이나 업무를 넘어 학교조직에 도움이나 이익이 

되는 자발적 행위를 높이는데 긍정적 영향을 미치는 것

으로 보고되었다[26]. 

조직시민행동은 외부의 압력이나 압박에 의한 행동이 

아니라 스스로 능동적으로 조직의 유지와 발전을 위해 

수행하는 책임감 또는 책임의식이 있는 행위로 조직의 

가장 이상적인 발전모델을 위한 핵심요소로 평가받고 

있다[23]. 조직시민행동은 조직구성원 간의 협력을 통해 

효율적인 계획수립에서부터 문제해결에 이르는 역량을 

강화시키고, 조직의 목표 달성과 성공에 기여한다고 보

고되었다[23,28]. 경쟁적이고 복잡한 교육환경을 고려

하여, 학교조직의 성장과 발전을 촉진시키기 위해서는 

교사들의 자발적 행동에 따르는 조직시민행동을 촉진시

킬 수 있는 요인의 탐색이 중요하다. 

본 연구에서는 교사들의 조직시민행동에 영향을 미치

는 요인으로 소명의식과 일가치감, 그리고 심리적 주인

의식을 상정하였다. 먼저 소명의식(calling)은 직장에서 

의미와 목적의 중요한 원천이며, 긍정적인 감정과 관련

된다. 즉 개인이 자신의 일에 대해 목적의식을 부여하거

나[6,29], 일과 관련하여 자신의 존재에 의미를 부여하

는 것[30]으로, 삶의 목적의식 내에서 자신의 업무를 추

구하고자 하는 신념이나 친사회적 지향성에 관한 믿음

이다[31,32]. 소명의식은 내면적이고 깊은 심리적 구조

로 업무나 직무에 대한 열정과 자부심을 유발한다는 점

에서 강한 소명의식을 가진 조직구성원은 긍정적인 업

무태도와 책임을 나타낸다. 반면에 약한 소명의식을 가

진 조직구성원은 후회와 같은 부정적 감정을 가지고 업

무수행에 있어 최선을 다하지 않으며, 직장을 그만둘 가

능성도 높은 것으로 보고된 바 있다[33,34]. 이에 소명

의식을 강한 사람은 그렇지 않은 사람과 비교하여 자신

의 직업과 조직에 대한 책임감이 강하고, 조직에 대한 

헌신도 높은 것으로 평가할 수 있다[35]. 

소명의식 자체가 개인의 내면에서 발생하는 복잡한 

경험이기에 소명의식이 높은 사람은 자신의 일에 대해 

세속적인 것이 아닌 신성한 것으로 받아들인다[36]. 소

명의식이 높으면 자신의 경력에 대해 가치를 달성하는 

방법으로 간주하고 일에 더 많은 노력을 기울인다[37]. 

소명의식이 강하면 조직에 대한 헌신도 높기 때문에 조

직을 위해 일하는 것을 통해 나름대로의 가치를 실현하

고자 노력한다[33]. 뿐만 아니라 자기 가치를 실현하는 

일에서 소명의식은 중요한 개인의 자원이자 동기부여 

요소가 된다. 많은 사람들은 직무와 관련된 역할수행의 

어려움을 소명의식이라는 동기부여 요인을 통해 역할의 
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지속성을 확인한다[33,38]. 직업 환경이 좋지 않더라도 

소명을 가진 개인은 다양한 도전과 어려움에 기꺼이 맞

서고 그것을 위해 희생하기도 한다[39]. 이는 소명의식

을 가진 사람들의 경우에 자신의 업무를 사명감으로 동

기화시키기 때문이다[40]. 따라서 소명의식을 가진 교사

는 자신이 일에 대해 열정을 가지고, 높은 수준의 업무

참여로 이어진다[33]. 

여러 연구에서 소명의식과 조직시민행동의 관련성에 

대해 주목하였다. 소명의식은 높은 책임감을 통해 개인

이 해야 할 공식적인 업무 이외에 더 많은 일이나 활동

을 수행하는데 영향을 미치는 이타주의적 경향을 내포

하기 때문이다[41,42]. 실제로 소명의식이 높은 교사는 

조직의 목표 달성을 위해 개인적 희생을 할 가능성이 더 

높다는 사실이 밝혀진 바 있다[43]. 중국근로자들을 대

상으로 한 연구에서 소명의식은 조직시민행동에 긍정적 

영향을 미쳤고[44]. 국내 대기업 근로자들을 대상으로 

한 연구에서도 소명의식은 조직시민행동에 직접적으로 

정적인 영향을 미친 것으로 나타났다[45,46]. 

교사들의 조직시민행동에 영향을 미치는 또 다른 요

인으로 일가치감(value of work)을 고려할 수 있다. 일

가치감은 자신이 하는 일에 대해 일정한 가치를 느끼고, 

조직 내에서 스스로를 필요한 존재로 인지하는 심리적 

상태로서 지속적인 동기의 근원으로 작용한다[9]. 조직 

내에서 일은 자신의 존재감을 확인하고 느낄 수 있는 방

법이자 수단이므로 일을 잘 수행하는 것이 스스로가 조

직에서 의미 있고, 필요한 존재임을 느낄 수 있도록 하

는데 영향을 미친다. 일반적으로 사람은 자신이 하는 일

이 의미가 있기를 희망하며, 개인의 업무가 조직에서 자

신의 신념과 가치를 나타내는 방법으로 여긴다[47]. 

직원들이 조직에서 자신의 일에 대해 의미, 가치, 보

람이 있다고 느끼면, 일과 자신의 가치를 연결시켜 동기

화시키는 경향이 높아진다. 이와 같은 일가치감이 충족

될 때 전반적인 직무수행의 질적 향상이 나타나며[48], 

높은 조직성과로 이어진다는 것이다[49]. 일가치감과 관

련된 여러 연구들은 자신이 조직과 일 속에서 중요하고 

가치있는 존재라고 느낄수록 행동을 위한 동기가 증가

하고[10], 직무만족과 조직시민행동[50]에 유의한 영향

을 미침으로써 높은 직무성과를 창출하는데 긍정적인 

영향을 나타낸다고 보고하였다. 국내연구에서도 자신의 

일과 조직 내 가치감이 조직시민행동에 긍정적 영향을 

미쳤다고 보고되어 일가치감이 조직시민행동을 설명하

는 선행요인임을 확인하였다[11]. 

교사들의 심리적 주인의식(psychological ownership) 

역시 조직시민행동에 중요한 영향을 미칠 수 있다. 심리

적 주인의식은 가족, 커뮤니티, 직장 등 삶의 모든 영역

에서 느낄 수 있는 개념이다[51]. 개인이 특정 대상에 대

해 소유감을 느끼는 심리적 상태나 개인과 조직 간의 심

리적 관계를 포함한다[7]. 심리적 주인의식은 자기규제

적 측면이 강하다는 점에서 높은 수준의 자기조절을 통

해 스트레스와 변화, 도전 등에 대한 개인적 통제력을 

높이고 자신감을 불러일으켜 직장 내의 다양한 문제를 

해결할 수 있는 원동력으로 작용한다. 특히 조직이 유연

하고 효율적으로 작동하기 위해서는 조직을 구성하는 

인적 자원의 지식과 열정, 경험, 몰입 등이 중요하고, 조

직구성원들의 심리적 상태와 밀접한 관련이 있다. 그러

므로 이러한 특성과 요인들을 포함하는 심리적 주인의

식은 매우 중요한 개념으로 지지되고 있다[8]. 

심리적 주인의식이 강할수록 자기규제를 촉진하여 새

로운 변화에 개방적이다. 또한 자신의 열망을 반영하여 

직무관련 목표를 스스로 개발함으로써 긍정적인 직무성

과를 이끌어낼 가능성을 높인다[52]. 이에 심리적 주인

의식은 자신이 속한 조직, 즉 대상에 대한 책임감을 유

발하고[53] 조직에 대한 평가를 넘어 정서적 애착으로 

이어짐으로써 조직의 경쟁력에 중요한 영향을 미치는 

요인으로 보고된다[54]. 조직시민행동이 개인의 의지에 

따라 달라질 수 있다는 점에서 개인차원이 조직시민행

동에 일정한 영향을 미칠 수 있는데, 심리적 주인의식은 

조직시민행동에 영향을 미치는 대표적인 개인차원의 요

인이라고 할 수 있다[55]. 

심리적 주인의식과 조직시민행동의 관계를 규명한 연구

는 심리적 주인의식이 조직시민행동에 일정한 영향을 미친

다고 보고하였다. 구체적으로 Van Dyne과 Pierce[54]는

심리적 주인의식이 조직을 이롭게 하는 행위를 유발하

는데 영향을 미치고, 조직몰입이나 직무만족과 비교하여 

조직시민행동이 강한 설명력을 나타낸다고 보고하였다. 

또한 국내 연구에서도 심리적 주인의식은 조직시민행동

에 긍정적 영향을 미쳤다고 확인되었다. 국내에 상주하

는 다국적 기업 직원들을 대상으로 한 Kwak과 

Kim[56]의 연구에서 심리적 주인의식은 조직시민행동

에 긍정적 영향을 미친 것으로 나타났고, 카지노 호텔리

조트에 재직 중인 구성원들을 대상으로 한 Jang[55], 국

내 남녀 직장인들을 대상으로 한 Choi[57] 연구에서도 
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심리적 주인의식은 조직시민행동에 정적 영향을 미친 

것으로 보고되었다. 

선행연구를 토대로 교사들의 소명의식과 일가치감, 

심리적 주인의식은 조직시민행동에 일정한 영향을 미칠 

것으로 가정된다. 뿐만 아니라 소명의식과 일가치감은 

심리적 주인의식과 일정한 관계를 형성하는 것으로 예

상된다. 예를 들어, 서울과 인천지역 호텔 직원들을 대

상으로 한 Park과 Lee[58]의 연구에서 소명의식은 심

리적 주인의식에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타

났고, 일반 남녀 직장인들을 대상으로 한 Choi[57]의 

연구에서 일가치감을 구성하는 일 가치인식, 자기 가치

인식, 가치에 대한 정서 모두 심리적 주인의식에 유의한 

정적 영향을 미쳤다고 보고되었다. 통상적으로 일가치감

이 높은 사람은 자신과 직무를 가치 있는 것으로 여기

고, 긍정적 정서(성취감, 도전감, 유능감, 즐거움 등)를 

경험함으로써 조직 내에서 자신의 가치를 명확히 인식

하고 일에 대한 통제력을 통해 높은 심리적 주인의식을 

경험한다[7,49,59]. 일이나 조직에서 중요한 가치를 지

닌 사람으로 인식하게 될 경우 일가치감이 개인의 신념

과 통합되어 높은 심리적 주인의식으로 나타날 수 있다[57]. 

3. 연구모형 및 가설

이상의 논의를 기반으로 소명의식과 일가치감은 심리

적 주인의식, 조직시민행동과 일정한 구조적 관계를 형

성할 것으로 가정된다. 오늘날과 같이 경쟁적이고 복잡

한 교육환경 속에서는 교사들의 자발적이면서도 이타주

의적인 행동, 문제해결능력, 조직활동에 대한 책임감, 그

리고 구성원 간의 상호협력과 이해 등을 의미하는 조직

시민행동이 요구되며, 이는 궁극적으로 학교조직의 성장

과 발전에 중요한 근간이 될 수 있다. 본 연구에서는 교

사들의 조직시민행동에 영향을 미치는 요인을 탐색함으

로써 학교조직의 발전에 도움이 되는 실용적인 시사점

을 제안하고자 하였다. 그래서 다음과 같이 연구가설을 

상정하였다. 

가설 1. 교사의 소명의식은 심리적 주인의식에 정적

(+) 영향을 미칠 것이다. 

가설 2. 교사의 일가치감은 심리적 주인의식에 정적

(+) 영향을 미칠 것이다.

가설 3. 교사의 소명의식은 조직시민행동에 정적(+) 

영향을 미칠 것이다.

가설 4. 교사의 일가치감은 조직시민행동에 정적(+) 

영향을 미칠 것이다.

가설 5. 교사의 심리적 주인의식은 조직시민행동에 

정적(+) 영향을 미칠 것이다.

Fig. 1. Research Model
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4. 연구방법 

4.1 조사대상 

본 연구에서 모집단은 교사로 설정하고, 현재 서울과 

경기소재에 위치한 학교에 재직 중이 현직 교사를 대상

으로 편의표본추출법을 적용하여 설문조사를 실시하였다. 

설문조사는 연구의 목적을 간략하게 언급한 후 동의를 

거쳐 이루어졌으며, 총 600명의 자료를 수거하여 불성

실하게 응답되었다고 판단되는 설문자료 14부를 제외한 

586부를 최종 분석에 활용하였다. 인구통계학적 특성을 

간략하게 살펴보면, 성별은 남성 172명(29.4%), 여성 

414명(70.6%), 평균 연령은 41.36세로 나타났다. 교직

경력은 3년 미만 58명(9.9%), 3-9년 115명(19.6%), 

10-19년 203명(34.6%), 20-29년 121명(20.6%), 30년 

이상 85명(14.5%), 무응답 4명(0.7%)으로 확인되었다. 

담임여부는 담임 463명(79.0%), 비담임 120명20.5%), 

무응답 3명(0.5%) 이었으며, 학력은 학사졸업 349명(59.6%),

석사수료(재학포함) 56명(9.6%), 석사졸업 160명(27.3%), 

박사수료(재학 포함) 7명(1.2%), 박사졸업 11명(1.9%),

무응답 3명(0.5%)으로 조사되었다.

4.2 조사도구 

4.2.1 소명의식

본 연구에서 소명의식은 Dik Eldridge와 Steger[60]

의 소명의식 척도를 기반으로 Shim과 Yoo[61]가 번안

한 한국판 소명의식 척도를 활용하였다. 이 척도는 초월

적 부름(4문항), 목적/의미(4문항), 친사회적 지향(4문

항) 3요인 12문항으로 구성되어 있다. 각 문항에 대해서

는 4점 리커트 척도(4-point likert scale)를 이용하여 

1점 ‘전혀 해당되지 않음’에서 4점 ‘전적으로 해당됨’으

로 측정하였고, 부정문에 대해서는 역 코딩하여 분석에 

활용하였다. 그러므로 전체 평균점수가 높을수록 소명의

식이 높은 것으로 평가한다. 

4.2.2 일 가치감

본 연구에서 일 가치감은 Oh[62]가 사용한 일 가치감

척도를 이용하였다. 이 척도는 일가치 인식(3문항), 자기

가치 인식(3문항), 가치충족 정서(8문항) 3요인 14문항

으로 구성되어 있다. 각 문항에 대해서는 7점 리커트

척도를 통해 1점 ‘전혀 그렇지 않음’에서 7점 ‘매우 그러

함’으로 측정하였다. 그러므로 전체 평균점수가 높을수록 

일 가치감이 높은 것으로 평가한다. 

4.2.3 심리적 주인의식

본 연구에서 심리적 주인의식은 Van Dyne과 

Pierce[54]가 개발한 심리적 주인의식 척도를 이용하였다. 

이 척도는 6문항의 단일요인으로 구성되어 있으며, 각 

문항에 대해서는 5점 리커트 척도를 통해 1점 ‘매우 반

대함’에서 5점 ‘매우 찬성함’으로 측정하였다. 그러므로 

전체 평균점수가 높을수록 심리적 주인의식이 높은 것

으로 평가한다. 

4.2.4 조직시민행동

본 연구에서 조직시민행동은 Kang[63]이 사용한 조

직시민행동 척도를 이용하였다. 이 척도는 이타적인 행

동(4문항), 양심적인 행동(6문항), 정당한 행동(4문항), 

예의바른행동(5문항), 참여적인 행동(5문항) 5요인 24문

항으로 구성되어 있으며, 각 문항에 대해서는 5점 리커

트 척도를 통해 1점 ‘전혀 그렇지 않음’에서 5점 ‘매우 

그러함’으로 측정하였다. 그러므로 전체 평균점수가 높

을수록 조직시민행동이 높은 것으로 평가한다. 

4.3 타당도와 신뢰성 검증 

본 연구에서는 소명의식, 일 가치감, 심리적 주인의식,

그리고 조직시민행동에 대한 타당도 검증을 위하여 확

인적 요인분석(confirmatory factor analysis)을 실시

하였다. 적합도는 절대적합지수(RMR, RMSEA, GFI)와 

증분적합지수(NFI, IFI, CFI)를 활용하여 RMR=.06 이

하, RMSEA=.10 이하, GFI와 NFI, IFI, CFI는 .90 이상

일 때 적합기준을 충족한 것으로 설정하였다. 우선 소명

의식에 대해 확인적 요인분석을 실시하였다. 적합도를 

살펴본 결과, 초월적 부름 3번 문항의 표준화경로계수

(Estimate, 이하 β)가 최소 기준인 .40을 넘지 못한 것

으로 나타나 이를 삭제하고 재분석하였다(β=.13). 그 결

과 적합기준은 RMR=.03, RMSEA=.08, GFI=.93, 

NFI=.95, IFI=.96, CFI=.96으로 나타나 적합기준을 충

족하였고 표준화경로계수는 .66~.89로 최소 기준인 .40

을 넘었고, 모두 통계적으로 유의하였다. 이에 내적 합

치도(Cronbach’s α)를 살펴보기 위하여 신뢰도 분석

(reliability analysis)을 실시한 결과, 초월적 부름은 

.91, 목적/의미 .92, 친사회적 지향 .85로 나타나 모두 

사회과학 수준에서 비교적 높은 신뢰도를 보인 것으로 

확인되었다. 
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Table 1. Calling

β S.E. t

4. I am doing my current job because I 

believe I am called to do this←

Transcendent summons

.89 - -

2. Driven by something beyond me, I 

got to work in my current field←

Transcendent summons

.89 .03
30.57*

**

1. I believe I am called to work in my 

current field←Transcendent summons
.86 .03

28.24*

**

8. When I work, I try to realize the 

purpose of my life←Purpose/meaning
.89 - -

7. My career is an important part of the 

meaning of my life←Purpose/meaning
.89 .03

32.02*

**

6. I see my career as a path leading to 

the purpose of life←Purpose/meaning
.86 .03

29.81*

**

5. My work helps me realize the 

purpose of my life←Purpose/meaning
.81 .03

26.29*

**

12. I am always trying to evaluate how 

good my work is for others←Prosocial 

orientation

.79 - -

11. My work contributes to the public 

good←Prosocial orientation
.66 .04

16.87*

**

10. Influencing others is the main motive 

in my career←Prosocial orientation
.80 .04

20.60*

**

9. The most important aspect of my 

career is in helping me meet the needs 

of others←Prosocial orientation

.82 .04
21.25*

**

*** p<.001

일 가치감에 대해 확인적 요인분석을 수행하였다. 적

합도를 살펴본 결과, RMR=.06, RMSEA=.07, GFI=.93, 

NFI=.96, IFI=.97, CFI=.97로 나타나 적합기준을 충족

하였고 표준화경로계수는 .57~.92로 최소 기준인 .40을 

넘었고, 모두 통계적으로 유의하였다. 내적 합치도

(Cronbach’s α)를 살펴본 결과, 일가치 인식은 .89, 자

기가치 인식 .82, 가치충족 정서 .97로 나타나 모두 사

회과학 수준에서 높은 신뢰도를 보인 것으로 나타났다. 

Table 2. Value of work

심리적 주인의식에 대해 확인적 요인분석을 수행한 

결과, 적합도는 RMR=.02, RMSEA=.09, GFI=.97, 

NFI=.98, IFI=.98, CFI=.98로 나타나 적합기준을 충족

하였고 표준화경로계수는 .43~.93으로 나타나 최소 기

준인 .40을 넘었고, 모두 통계적으로 유의하였다. 내적 

합치도(Cronbach’s α)를 살펴본 결과, 심리적 주인의

식은 .87로 사회과학 수준에서 비교적 높은 신뢰도를 보

인 것으로 나타났다. 

Table 3. Psychological ownership

β S.E. t

6. This school is my school←

Psychological ownership
.43 - -

5. I think this is part of me←

Psychological ownership
.69 .05

15.88*

**

4. I feel responsible that this is mine←

Psychological ownership
.75 .05

16.95*

**

3. I work with the idea that this is 

mine←Psychological ownership
.93 .05

20.04*

**

2. I have a great sense of ownership in 

this matter←Psychological ownership
.84 .05

18.59*

**

1. I feel that school work is my job←

Psychological ownership
.63 .06

14.49*

**

*** p<.001

마지막으로 조직시민행동에 대한 확인적 요인분석을 

수행하여 적합도를 살펴본 결과, 양심적인 행동 6번 문

항이 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타나 이를 삭

제하고 재분석한 결과, 적합도는 RMR=.05, RMSEA=.05, 

GFI=.91, NFI=.90, IFI=.93, CFI=.92로 나타나 적합기준

을 충족하였고 표준화경로계수는 .46~.89로 최소 기준

인 .40을 넘었고, 모두 통계적으로 유의하였다. 내적 합

β S.E. t

3. I think the tasks I am currently 

doing are valuable←Work value 

recognition

.90 - -

2. The work I am doing is 

indispensable to our school←Work value 

recognition

.83 .03
27.05*

**

1. I think the tasks I am currently 

doing are important←Work value 

recognition

.85 .03
27.77*

**

6. I am an essential part of our school

←Self-worth recognition
.57 - -

5. Even if I try to quit school, the 

school will never let me go←Self-worth 

recognition

.82 .12
14.43*

**

4. If I drop out of school, there will be 

major damage to the school as a whole

←Self-worth recognition

.93 .15
13.14*

**

14. I feel a challenge to do better 

while carrying out my current tasks←

Value Satisfaction Emotion

.90 - -

13. I feel a sense of accomplishment 

through my current tasks←Value 

Satisfaction Emotion

.92 .02
37.68*

**

12. I am rewarded with the tasks I 

currently do←Value Satisfaction Emotion
.92 .02

38.45*

**

11. I experience a sense of 

competence for myself as I work←

Value Satisfaction Emotion

.89 .02
34.47*

**

10. I am proud of what I am doing 

now←Value Satisfaction Emotion
.92 .02

37.82*

**

9. I experience the feeling of fun doing 

my job←Value Satisfaction Emotion
.89 .03

34.48*

**

8. As I work, I feel myself growing←

Value Satisfaction Emotion
.84 .03

29.83*

**

7. As I work, I feel that I am worthy←

Value Satisfaction Emotion
.83 .03

28.90*

**

*** p<.001
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치도(Cronbach’s α)를 살펴본 결과, 이타적인 행동은 

.84, 양심적인 행동 .78, 정당한 행동 .85, 예의바른 행

동 .81, 참여적인 행동 .81로 나타나 사회과학 수준에서 

비교적 양호한 신뢰도를 보인 것으로 나타났다. 

Table 4. Organizational citizenship behavior

4.4 자료처리 

본 연구에서는 SPSS 21.0 프로그램과 AMOS 21.0 

프로그램을 활용하여 다음과 같은 분석을 통해 주요 결

과를 도출하였다. 첫째, 주요 측정도구에 대한 타당도 

검증을 위해 확인적 요인분석을 실시하였다. 둘째, 주요 

측정도구에 대해 신뢰도 분석을 실시하여 내적 합치도

(Cronbach’s α)를 살펴보았다. 셋째, 소명의식, 일 가치

감, 심리적 주인의식, 조직시민행동 간 상관관계를 살펴

보기 위하여 상관관계분석을 실시하였다. 넷째, 소명의

식과 일 가치감, 심리적 주인의식, 조직시민행동의 구조

적 관계를 살펴보기 위하여 구조모형분석을 실시하였다. 

5. 연구결과

5.1 상관관계분석 

소명의식과 일 가치감, 심리적 주인의식 및 조직시민

행동 간의 상관을 알아보기 위하여 상관관계분석을 실시

하였다. 우선 소명의식과 일 가치감의 관계를 살펴본 

결과, 소명의식 하위요인인 초월적 부름, 목적/의미, 

친사회적 지향은 일가치 인식, 자기가치 인식, 가치충족 

정서와 모두 정적(+) 상관을 보였고(r=.27~.77), 소명의

식과 심리적 주인의식도 모두 정적 상관을 나타냈다

(r=.24~.59). 소명의식과 조직시민행동의 경우에는 소명

의식 하위요인인 목적/의미, 친사회적 지향과 시민조직

행동의 하위요인인 이타적인 행동, 양심적인 행동, 정당

한 행동, 예의바른 행동, 참여적인 행동 간에 정적 상관

이 있는 것으로 나타났고(r=.20~.31), 초월적 부름은

이타적인 행동과 참여적인 행동에서만 정적 상관을 보

인 것으로 나타났다(r=.13~.18). 일 가치감과 심리적 주

의의식의 경우에는 모두 정적 상관을 보였으며

(r=.28~.59), 일 가치감과 조직시민행동은 일 가치감 하

위요인인 일 가치감, 가치충족 정서와 조직시민행동 하

위요인인 이타적인 행동, 양심적인 행동, 정당한 행동, 

예의바른 행동, 참여적인 행동 간에 정적 상관이 있는 

것으로 나타났고(r=.25~.42), 자기가치 인식은 이타적인 

행동과 참여적인 행동에서만 정적 상관을 보인 것으로 

확인되었다(r=.27~.31). 마지막으로 심리적 주인의식은 

시민조직행동 하위요인인 이타적인 행동, 양심적인 행

동, 정당한 행동, 예의바른 행동, 참여적인 행동 모두와 

정적 상관을 보인 것으로 나타났다(r=.16~.64).

β S.E. t

4. Even if I am not in charge, I 

sometimes help new teachers←Altruism
.69 - -

3. I am willing to use my time to help 

my fellow teachers with work-related 

problems←Altruism

.89 .06
16.93*

**

2. I do the job of someone who is 

absent←Altruism
.72 .06

15.66*

**

1. I am willing to help people with 

heavy workloads←Altruism
.69 .06

14.84*

**

10. I am often late compared to other 

teachers←Conscientiousness
.75 - -

9. I follow the rules or procedures well 

even if no one sees←Conscientiousness
.53 .06

11.39*

**

8. I spend a lot of time talking and 

private work during my working hours←

Conscientiousness

.68 .07
15.14*

**

7. The task given to me is done 

properly←Conscientiousness
.55 .05

11.99*

**

5. I take a break beyond the prescribed 

time←Conscientiousness
.64 .06

14.61*

**

14. I tend to look at work in the 

negative←Sportsmanship
.81 - -

13. I express my dislike for the change 

in the department←Sportsmanship
.75 .04

19.70*

**

12. I tend to exaggerate my business 

problems←Sportsmanship
.80 .04

20.52*

**

11. I tend to complain about trivial 

problems in the organization←

Sportsmanship

.72 .04
18.20*

**

19. I discuss with my boss before 

making an important decision←Courtesy
.47 - -

18. Consider the impact of your actions 

on others←Courtesy
.88 .15

11.98*

**

17. I consult with other employees to 

prevent problems related to work←

Courtesy

.91 .15
12.06*

**

16. I do not infringe on the rights of 

others←Courtesy
.69 .15

10.92*

**

15. I tend to avoid causing problems 

with my colleagues←Courtesy
.46 .14

8.76**

*

24. I work for school development←

Civic virtue
.77 - -

23. I am actively involved in private 

meetings within the organization←Civic 

virtue

.69 .06
16.37*

**

22. I participate in outside meetings or 

events that enhance the image of the 

school, even if it is not required←Civic 

virtue

.60 .06
13.94*

**

21. I am familiar with school 

publications and announcements←Civic 

virtue

.70 .05
16.28*

**

20. I am sensitive to changes within 

the organization←Civic virtue
.63 .05

14.30*

**

*** p<.001
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Table 5. Correlation analysis

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1 -

2 .53** -

3 .53** .77** -

4 .27** .43** .46** -

5 .31** .28** .33** .46** -

6 .32** .49** .52** .72** .52** -

7 .24** .40** .43** .54** .28** .59** -

8 .13** .30** .30** .34** .27** .38** .32** -

9 .00 .20** .20** .39** .01 .28** .36** .26** -

10 .03 .22** .21** .29** .04 .25** .32** .16** .64** -

11 .05 .23** .26** .38** .02 .31** .34** .39** .47** .31** -

12 .18** .31** .31** .42** .31** .42** .48** .41** .29** .25** .42**

Note) 1: Transcendent summons, 2: Purpose/meaning, 3: Prosocial orientation, 4: Work value recognition, 5: Self-worth recognition, 6: Value 

satisfaction emotion, 7: Psychological ownership, 8: Altruism, 9: Conscientiousness, 10: Sportsmanship, 11: Courtesy, 12: Civic virtue

** p<.01

Table 6. Structural modeling analysis

β S.E. t
Effects

Total Direct Indirect

H1. Calling→Psychological ownership .07 .06 1.39 .07 .07 -

H2. Value of work→Psychological ownership .63 .03 10.21*** .63 .63 -

H3. Calling→Organizational citizenship behavior .06 .04 1.13 .09 .06 .02

H4. Value of work→Organizational citizenship behavior .36 .02 4.48*** .61 .36 .24

H5. Psychological ownership→Organizational citizenship behavior .39 .03 5.93*** .39 .39 -

*** p<.001

5.2 소명의식과 일 가치감, 심리적 주인의식, 조직

시민행동의 관계

교사들의 소명의식과 일 가치감, 심리적 주인의식, 

조직시민행동의 관계를 살펴보기 위하여 구조모형분석을 

실시하였다. 먼저 본 연구에서 상정한 모델의 적합도를 

살펴본 결과, 모델 적합도는 RMR=.05, RMSEA=.07, 

GFI=.91, NFI=.92, IFI=.93, CFI=.93으로 나타나 모든 

적합지수가 적합기준을 충족하였다. 본 연구의 주요 가설을 

중심으로 결과를 제시하면 다음과 같다. 

우선 가설 1과 관련하여 소명의식이 심리적 주인의식에 

미치는 영향을 살펴본 결과, 교사의 소명의식은 심리적 

주인의식에 통계적으로 유의한 영향을 미치지 못한 것

으로 나타났다(β=.07, t=1.39, p>.05). 가설 2와 관련

하여 일 가치감이 심리적 주인의식에 미치는 영향을

살펴본 결과, 교사의 일 가치감은 심리적 주인의식에 통계적

으로 유의한 정적 영향을 미친 것으로 나타났다(β=.63, 

t=10.21, p<.001). 가설 3과 관련하여 소명의식이 조직

시민행동에 미치는 영향을 살펴본 결과, 교사의 소명의

식은 조직시민행동에 통계적으로 유의한 영향을 미치지 

못한 것으로 나타났다(β=.06, t=1.13, p>.05). 가설 4

와 관련하여 일 가치감이 조직시민행동에 미치는 영향

을 살펴본 결과, 교사의 일 가치감은 조직시민행동에 

통계적으로 유의한 정적 영향을 미치는 것으로 나타났

다(β=.36, t=4.48, p<.001). 가설 5와 관련하여 심리적

주인의식이 조직시민행동에 미치는 영향을 살펴본 결

과, 교사의 심리적 주인의식은 조직시민행동에 통계적

으로 유의한 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다(β

=.39, t=5.93, p<.001).
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Fig. 2. Relationship among calling, value of work, psychological ownership, and organizational citizenship behavior

6. 결론

본 연구는 교사들을 대상으로 소명의식과 일가치감, 

심리적 주인의식, 조직시민행동의 관계를 규명함으로써 

교사들의 조직시민행동을 촉진시킬 수 있는 요인들을 

규명하고자 하였다. 주요 결과를 바탕으로 논의를 하면 

다음과 같다. 소명의식이 심리적 주인의식에 미치는 영

향을 살펴본 결과, 교사들의 소명의식은 심리적 주인의

식에 유의한 영향을 미치지 못하였다. 이러한 결과는 

호텔 직원들이 높은 소명의식을 가질수록 심리적 주인

의식도 높아졌다고 보고한 선행연구[46]와는 상반되는 

결과이다. 소명의식과 심리적 주인의식의 관계를 규명

한 연구들이 매우 부족한 상황이므로 심도 있는 논의는 

한계가 있으나, 소명의식의 경우에 개인이 자신의 직업

과 조직에 대한 높은 책임감과 더불어 소명의식 수준이 

높아질수록 헌신으로 이어지며[35], 심리적 주인의식 

역시 조직에 대한 책임감 및 정서적 애착과 깊은 관련

이 있다[52,53]는 점을 고려하면 소명의식과 심리적 주

인의식 간에 상호 밀접한 관련이 있을 것으로 판단된

다. 이는 후속연구들을 통해 소명의식과 심리적 주인의식

의 관계성을 지속적으로 검증할 필요가 있음을 시사한다.

일가치감이 심리적 주인의식에 미치는 영향을 살펴

본 결과, 교사들의 일가치감은 심리적 주인의식에 정적 

영향을 미친 것으로 나타났다. 교사들이 현재 자신이 

하고 있는 업무나 직무가 중요하고 가치 있다고 믿는 

것과 관련된 일가치 인식, 자신이 학교에서 꼭 필요하

고 중요한 존재라고 생각하는 것과 관련된 자기가치 인

식, 업무나 직무를 수행하는 과정에서 즐거움과 자부심, 

유능감, 성취감, 보람 등을 경험하는 것과 관련된 가치

충족 인식을 높게 지각할수록 자신이 맡은 직무에 대한 

책임감과 관련된 심리적 주인의식도 높아지는 것으로 

평가할 수 있다. 이러한 결과는 일가치감이 심리적 주

인의식을 높이는데 긍정적 영향을 미친다. 지속적으로 

일가치감을 경험할수록 자기 자신과 자신의 직무에 대

한 긍정적인 정서경험을 통해 자신의 가치를 명확하게 

인식한다. 일에 대한 높은 통제력을 느끼고, 결국 높은 

심리적 주인의식을 가지게 된다고 보고한 여러 선행연

구들의 결과[48,51,56]와 일치한다. 일가치감은 자신의 

일이나 직무에 대한 성취감이나 도전감, 유능감, 즐거움 

등을 다각적으로 포함한다. 이 때문에 일가치감이 높은 

사람은 높지 않은 사람에 비해 일에 대한 가치와 신념

이 통합되어 심리적 주인의식으로 나타나게 된다[56]. 

이상의 결과는 교사들이 심리적 주인의식을 높이기 위한 

방안으로 일가치감이 중요함을 보여주는 것이다. 동시

에 교사 스스로가 현재 자신이 수행하고 있는 일들에 

대한 가치를 명확히 이해할 수 있도록 할 필요가 있음

을 시사한다. 

소명의식이 조직시민행동에 미치는 영향을 살펴본 

결과, 교사들의 소명의식은 조직시민행동에 유의한 영

향을 미치지 못하였다. 이러한 결과는 교사나 대기업 
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근로자 등의 소명의식이 조직시민행동에 긍정적 영향

을 미쳤다고 보고한 선행연구들의 결과[44-46]와는 

불일치한다. 즉 소명의식이 조직시민행동을 예측할 수 

있는 선행요인이라고 보고된 연구들과는 상반된다

[44,46]. 교사들을 대상으로 소명의식과 조직시민행동

의 관계를 규명한 연구들이 매우 드문 상황이므로 소명

의식이 조직시민행동에 유의한 영향을 미치지 못한 원

인에 대해 명확하게 파악하기는 힘들지만, 소명을 제대

로 수행하고 있지 못하다는 부정적 심리상태가 소명을 

지속적으로 수행하고자 하는 동기를 방해하는 요소로 

작용할 수 있다[63]. 그래서 소명추구에 대한 교사의 부

정적 심리상태가 본 연구의 결과에 일정한 영향을 미칠 

것이다. 다만, 소명의식은 책임감을 바탕으로 한 공식

적, 비공식적 업무를 수행하고 활동을 가능하게 하는 

이타주의적 경향이 강하다. 이 때문에 공식적인 역할이

나 업무를 넘어 조직에 실질적으로 도움이 되는 자발적 

행위라는 조직시민행동과 밀접한 관련성을 지닌다

[22,25]는 점을 고려하여 교사들의 소명의식과 조직

시민행동의 관계를 지속적으로 규명할 필요가 있다.  

일가치감이 조직시민행동에 미치는 영향을 살펴본 

결과, 교사들의 일가치감은 조직시민행동에 정적 영향

을 미친 것으로 나타났다. 이는 교사들이 일가치 인식, 

자기가치 인식, 가치충족 인식과 관련된 일가치감을 높

게 지각할수록 신입이나 동료직원을 도와주는 이타적

인 행동, 주어진 규정과 절차를 준수하고 업무를 제대

로 수행하고자 하는 것과 관련된 양심적인 행동, 업무

에 대한 반감이나 부정적 표현을 하지 않는다. 정당한 

행동, 동료의 권리를 침해하지 않고 특정 문제가 발생

하지 않도록 동료와 함께 의논하는 예의바른 행동, 조

직이나 학교 모임에 적극적으로 참여하고 학교의 성장

과 발전을 위해 노력하는 참여적인 행동 등 전반적인 

조직시민행동도 높아지는 것으로 평가할 수 있다. 이러

한 결과는 일가치감이 높을수록 높은 조직시민행동으

로 나타난다고 보고한 선행연구들의 결과[10,45]와 일

치한다. 일가치감은 자신의 일과 가치를 동기화시킴으

로써 전반적인 직무수행이나 조직성과를 높이는데 긍

정적 영향을 미친다는 점[45,49]에서 교사들이 일가치감을

가지고 자신의 직무나 업무를 수행할 때 학교의 발전과 

성장을 위한 행동을 자발적으로 수행할 것으로 평가할 

수 있다.  

심리적 주인의식이 조직시민행동에 미치는 영향을 

살펴본 결과, 교사들의 심리적 주인의식은 조직시민행

동에 정적 영향을 미친 것으로 나타났다. 교사들의 심

리적 주인의식이 높을수록 조직시민행동도 높아지는 

것으로 평가할 수 있다. 이러한 결과는 심리적 주인의

식이 조직시민행동에 긍정적 영향을 미쳤다고 보고한 

선행연구들과 일치하는 것으로[54-56], 심리적 주인의

식이 조직시민행동을 효과적으로 예측하고 설명할 수 

있는 선행요인임을 시사한다. 결국 교사들의 조직시민

행동에 직접적인 영향을 미치는 심리적 주인의식이 결

과적으로 학교조직의 질적 성장과 발전으로 이어질 수 

있음을 시사한다. 

이상과 같이 본 연구에서는 교사들의 일가치감과 심

리적 주인의식을 높일 때, 높은 수준의 조직시민행동으

로 나타날 수 있음을 확인하였다. 하지만 앞서 논의한 

이론적이고 실제적인 의미에도 불구하고 본 연구에서 

표본이 서울과 경기지역 소재의 현직 교사들만으로 한

정되었다는 점에서 연구결과의 일반화에 대한 문제에

서 자유로울 수 없다. 후속연구에서는 주요 광역시 단

위로 표본을 확대하여 연구결과의 일반화 가능성을 높

여야 할 것이다.

본 연구를 통해 학문점 시사점과 실무적 시사점을 

제시할 수 있다. 학문적 시사점은 교사의 조직시민행동

에 대한 심리적 메커니즘을 규명하였다. 주로 개인의 

심리영역을 인지, 정서, 동기, 행동으로 구분하고 있으

나, 다수의 연구에서 이를 간과하고 특정 심리영역의 

변인만을 다루는 경우가 많았다. 행동을 야기하는 전반

적인 심리기제를 밝히기 위해서는 인지, 정서, 동기가 

모두 고려되어야 한다. 이에 따라 조직시민행동이 발현

되는 심리적 경로를 밝히고자 하였고, 각 심리영역 변

인의 영향을 확인하였다. 이를 토대로 조직시민행동을 

강화할 수 있는 심리적 개입 방안에 대해 모색할 수 있

다. 추후 조직시민행동 연구에서도 인지, 정서, 동기적 

특성을 지닌 변인으로 구분하여 접근하면 전체적인 심

리기제를 이해하는데 의의가 있을 것이다.

실무적 시사점은 조직관점에서 교사를 조직의 구성

원으로 접근하는 방안을 고안하도록 하였다. 다수의 선

행연구에서 교사는 학습활동과 교육과정의 역할자로만 

여겨지며, 조직에 대한 개인의 역할과 영향은 과소평가

되었다[12,13]. 본 연구는 교사를 학교조직의 구성원으

로서 조사하였고, 조직구성원의 조직시민행동의 긍정적 

효과를 위해 함양해야할 특성을 탐색하고자 하였다. 추
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후 교사 대상 연구에서도 교육자로의 역할 뿐 아니라 

조직구성원으로의 역할에 관심을 가질 필요가 있다. 학

교조직은 사회의 근간이 되는 중요한 조직이며, 이를 

이끌고 구성하는 교사에 대한 조직적 접근은 필요하다.

본 연구는 교사 개인의 심리적 차원에 주목한 연구

로서 의미가 있고, 교사에 대해 학생지도와 강의, 교육

업무에 치중된 다른 연구들과는 다르게 조직의 구성원

으로서의 역할과 지위를 중심으로 접근하였다. 조직 내 

소속원에게 요구되는 조직시민행동은 조직의 영속성과 

성장을 위해 필수적인 역량이다. 이를 상황적 또는 외

부의 영향을 받는 상태적 개념에서 벗어나 교사 직업 

자체로서의 가치와 사명감에 기인하여 높일 수 있는

방안을 찾는데 의미있는 결과가 확인되었다. 추후 연구

에서는 조직시민행동을 높이기 위해 선행되는 일가치감,

심리적 주인의식의 효과를 조절하거나 강화할 수 있는 

개념을 포함하다면 연구결과를 더 구체화하는 과정이 

될 것이다.
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