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국문요약

본 연구는 수용자의 재범방지와 재사회화에 핵심적인 역할을 수행하는 교정공무원의 조직몰입의 영향요인을 확

인하여 교정조직의 효율적 관리와 정책 수립의 기초자료를 마련하는데 그 목적이 있다. 분석 결과는 첫째, 교정공무

원의 조직몰입의 하위요인 지속적 몰입은 긍정심리자본, 교정이념지향성과 유의한 상관관계를 보이지 않았다. 둘

째, 교정공무원의 긍정심리자본은 조직몰입의 하위요인 정서적 몰입, 규범적 몰입과 정적(+) 상관이 있는 것으로 

확인되었다. 셋째, 교정공무원의 교정이념지향성의 하위요인 교화이념지향성은 조직몰입의 하위요인 정서적 몰입, 

규범적 몰입과 정적(+) 상관이 있으며 처벌이념지향성은 정서적 몰입, 규범적 몰입과 부적(-) 상관이 있는 것으로 

확인되었다. 넷째, 긍정심리자본의 하위요인 희망과 회복탄력성은 각각 정서적 몰입과 규범적 몰입에 가장 큰 영향

력이 있는 것으로 확인되었다. 다섯째, 교정이념지향성의 하위요인 교화이념지향성은 정서적 몰입과 규범적 몰입에 

모두 가장 큰 영향력이 있는 것으로 확인되었다. 조직몰입이 높은 교정공무원은 수용자의 재범방지와 재사회화에 

영향을 미친다. 이에 교정조직의 정책적 방향성도 수용자 처벌 중심에서 벗어나 교화 중심으로 이루어져야 한다. 더

불어 교화이념지향성과 긍정심리자본을 활용한 다양한 교육프로그램 개발이 요구되며 조직 및 인사관리에도 적극 

적인 활용이 필요하다.

주제어: 교정공무원, 긍정심리자본, 교정이념지향성, 조직몰입

Ⅰ. 서론

교정조직은 수용자를 관리하고 감독하는 역할을 하는 동시에 수용자가 사회에 다시 적응하도

록 다양한 사회복귀 프로그램을 수립하고 교육하여 수용자의 재범 방지와 재사회화를 돕는 조직

이다. 이러한 교정조직의 노력에도 불구하고 범죄율과 재범률은 감소 되지 않고 있으며 범죄자의 

안정된 재사회화를 위해서는 교정시설에서 수용자를 직접 대면하고 관리하는 교정공무원의 역할
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이 중요하다. 교정조직에서 교정공무원의 태도는 교정조직의 인사관리와 조직관리의 핵심이다(이

창한, 2013). 수용자를 직접 관리･감독하는 교정공무원들이 수용자에 대해 어떤 태도를 가지는가

는 교정조직을 효과적으로 운영하는데 결정적 변수가 된다. 

조직몰입은 자신이 속해 있는 조직에 헌신하며 계속 구성원으로 남고자 하는 욕구를 의미하며 

조직에 대해 가지는 심리적 상태이다(Meyer & Allen, 1991). 조직몰입은 조직의 효과성을 확인하

는 중요한 척도이다. 지금까지 조직몰입에 관한 선행연구들은 일반 행정직공무원에 관한 연구가 

대부분을 차지하고 있다. 교정공무원의 조직몰입에 관한 연구는 매우 미흡하다. 조직몰입이 낮은 

교정공무원은 동료뿐 아니라 수용자에게도 부정적 태도를 보이기 때문에 조직몰입과 관련된 변인

들을 확인하는 작업은 매우 중요하다(김미선, 박성수, 2015).

교정공무원은 교정시설 내 질서유지를 위해 규율을 위반하는 수용자에 대한 징벌을 집행함과 

동시에 사회에 다시 복귀할 수 있도록 다양한 교정･교화프로그램을 운영하고 있으며 이러한 상반

된 업무를 수행함에 있어 어려움이 있다. 교정공무원은 수용자를 구금하여 관리･감독하는 처벌 

지향적인 이념과 수용자가 사회에 복귀할 수 있도록 교육하고 훈련하는 교화 지향적인 이념을 바

탕으로 업무를 수행하고 있다. 이처럼 교정공무원은 교정조직의 처벌과 교화라는 상반되는 이념

을 동시에 수행하기 때문에 상충하는 교정이념 사이에서 충돌을 경험하게 된다. 

교정이념지향성은 처벌을 지지하는 입장(punishment orientation)과 교화를 지지하는 입장

(rehabilitation orientation)으로 구분된다(Robinson, Porporino, & Simourd, 1997). 교정이념지향

성은 교정공무원의 태도와 밀접한 관계가 있다. 두 가지 교정이념 중 어떤 교정이념을 더 지향하

느냐에 따라 수용자와의 관계에 영향을 미치고 교정공무원의 조직몰입에도 영향을 미치게 된다

(이창한, 2013). 교정공무원이 어떤 교정이념을 더 지향하는가와 조직몰입과의 관계를 확인하는 

연구들은 교정조직의 효과적인 운영을 위해 매우 필요한 작업이다. 

최근 심리학의 새로운 흐름으로 긍정심리학(positive psychology)이 관심을 받음에 따라 긍정심

리학의 접근 방식을 조직행동 분야에서도 응용하여 조직의 성과 향상에 활용되고 있다(김주엽, 김

명수, 2011). 이러한 흐름의 영향으로 조직몰입의 개인적 특성인 긍정심리자본에 대한 관심이 증

가하고 있다. 긍정심리자본은 긍정심리학의 한 부분으로 Luthans(2002)는 개인이 자신의 환경 속

에서 긍정적인 심리적 강점을 살려 진취적으로 행동함으로써 주어진 업무를 성공적으로 달성하여 

결과적으로는 조직성과에 기여하는 긍정적 심리상태라고 하였다. 양필석과 최석봉(2011)은 조직

의 효과성을 높이기 위해서는 조직 구성원들의 긍정심리자본에 대한 효율적 관리가 중요하다고 

하였다. 긍정심리자본은 기업과 공공조직의 효과성 향상과 경쟁력 강화의 중요한 자본으로 새롭

게 등장하고 있다. 이러한 긍정심리자본은 조직몰입과 직무몰입, 업무 성과 등에 긍정적 영향을 

미친다는 선행연구들이 보고되었다(조윤서, 2015; 이근환, 2016; 김인경, 2018; 이란, 김미영, 

2021).

지금까지의 조직몰입과 관련된 선행연구들을 종합해 보면, 교정공무원의 조직몰입에 관한 연구

와 조직몰입이 형성되는 심리적 과정이나 교정조직의 업무 특성과 관련된 연구는 매우 미흡한 실

정이다. 그리고, 교정공무원의 조직몰입과 관련된 선행연구 대다수가 일반 행정직공무원의 조직
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몰입과 관련된 변인들의 관계를 규명하는데 한정하고 있으며, 조직몰입과 관련된 연구 역시 조직

의 유효성과 관련된 연구들이다(이목화, 문형구, 2014). 

이에 본 연구에서는 교정조직 내에서 수용자의 재범방지와 재사회화에 핵심적인 역할을 담당하

는 교정공무원의 조직행동의 중요한 변인인 긍정심리자본과 교정조직의 업무 특성인 교정이념지

향성이 조직몰입에 미치는 영향을 분석하는데 목적이 있다. 이를 위하여 첫째, 선행연구를 토대로 

조직몰입, 긍정심리자본, 교정이념지향성의 개념과 구성요소, 측정 도구를 검토한다. 둘째, 교정

공무원의 조직몰입에 영향을 미치는 원인변수와 결과변수 간의 이론적 관계를 검토한 후 연구모

형을 제시한다. 셋째, 실증적인 자료를 수집하여 교정공무원의 조직몰입, 긍정심리자본, 교정이념

지향성과의 관계를 확인하고 긍정심리자본과 교정이념지향성이 조직몰입에 어떠한 영향을 미치

는지 검증한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 긍정심리자본

긍정심리자본은 개인의 심리적 강점을 기반으로 목표를 달성하고 성과를 향상시킬 수 있는 긍

정적인 심리상태이다(Luthans, 2002). 긍정심리학은 인간의 긍정적인 심리 특성에 중점을 두고 연

구하며 조직행동의 긍정적인 동기를 이끌어내는 것과 관련된 다양한 변인들을 제시하였다. 긍정

심리자본은 긍정적 조직행동의 연구 과정에서 도출된 개념으로 긍정심리학의 한 부분이다. 긍정

심리자본은 긍정적 특성과 관련된 변인 중에서 폭넓은 이론적 근거를 가지면서도 성과 향상과 조

직관리가 가능하고 개발 가능성이 있는 하위요인으로 구성된다(Luthans, 2002). 긍정심리자본의 

하위요인은 자기효능감(self-efficacy), 희망(hope), 낙관주의(optimism), 회복탄력성(resiliency) 4

가지의 복합 개념이며 일상생활이나 도전 상황에서 자신을 이끄는 긍정적인 심리적 메커니즘이다

(안병진, 2013). 긍정심리자본은 개인 수준에서 측정･개발･연구･관리가 가능하다는 특징이 있다.

긍정심리자본의 하위요인들은 다음과 같다. 자기효능감은 능동적인 과업의 수행과 연관성이 높

고 직무성과에 영향을 주는 변인이다(Stajkovic & Luthans, 1998). 자기효능감은 성공적으로 주어

진 과업을 수행할 수 있다는 개인의 주관적인 믿음이나 판단력이다. 자기효능감은 확고하게 확립

된 이론적 근거가 있고 실증적 연구를 통해 직무성과와 관련성이 입증되었다는 점에서 긍정 조직

행동 변인의 조건을 충족하고 있다(이동섭, 2009). 자기효능감은 사회인지이론에서 처음 등장하여 

현재까지 지속적으로 연구자들에게 관심을 받아왔다(Bandura, 1997). 자기효능감은 목표의 설정 

과정에 영향을 미치며 설정한 목표의 몰입 수준을 높이고 목표의 성취는 다음 단계의 자기효능감

으로 피드백 된다(Luthans, 2002). 자기효능감이 높은 사람은 긍정적 심리상태의 자신감을 통해 불

확실한 상황에서 단기적 성과가 없어도 장기적인 성과를 낼 가능성을 높여준다.

희망은 목표에 대한 동기부여와 관련성이 있다. 이러한 특징으로 자기효능감과도 관련성이 높
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아 보이지만 목표의 성취 과정에서 다양한 방향으로 목표를 계획하고 수행하려는 의지를 의미한

다는 점에서 자기효능감과는 구별된다. 희망은 현실감을 유지하면서도 도전적인 목표를 설정하고 

목표를 위한 다양한 경로를 계획하는 역량을 의미한다(Luthans, 2002). 희망은 안정적인 특성을 가

진 변인으로 간주 되기도 하지만 훈련을 통해 도전적이고 단계적으로 목표를 설계하고 달성하며 

조직적인 개입을 통한 개발 가능성이 있어 상태 변인으로 볼 수 있다(Snyder, 2002). 희망의 수준 

정도는 설정한 목표의 동기부여, 목표의 달성 과정에서 장애물을 극복하기 위한 내재화된 통제력, 

대안적 계획을 세우는 능력 등에 의해 평가된다(이동섭 외, 2009). 

 낙관주의는 귀인양식과 관련이 있다. 낙관주의는 개인의 기질적인 특성과 관련성이 있지만, 무

기력이 학습되는 것처럼 조직적인 개입으로 변화하고 발전할 수 있다(Scheier & Carver, 1992). 낙

관주의는 긍정적 사건은 지배적이고 항구적인 개인의 내재적 특성으로 보고 부정적 사건은 일시

적이고 특수한 개인의 외재적 특성으로 보는 경향이 있다(Seligman, 1998). 낙관주의와 달리 비관

주의는 일시적이고 특수한 외재적 특성을 긍정적 사건으로 보고 내재적 특성을 부정적 사건으로 

여긴다. 이와 같은 낙관주의의 귀인 특성으로 인해 낙관주의자는 목표를 달성하는 과정에서 발생

하는 대처 능력에 대해 긍정적인 기대감을 유지하고 발전시키는 경향이 있다(Carver & Scheier, 

2002). 낙관주의는 긍정적 성과 결과에 대해 자신의 기여도와 외부적인 요인을 균형있게 연결해 

주며 어려운 상황에서 발생한 도전에 대한 책임감을 수용하며 책무를 인정하는 긍정적 특성이 있

다(Luthans et al., 2007).

회복탄력성은 임상심리학의 개념으로 편안한 원래의 심리상태로 돌아가거나 어려움을 이기고 

도약할 수 있는 역량이다(Luthans, 2002). 회복탄력성은 불확실한 상황에서 즉흥적이고 유한한 적

응력을 발휘하는 것과 관련성이 높다(이동섭 외, 2009). 회복탄력성이 높은 사람은 위험 요소를 위

협적으로 받아들이기보다는 오히려 도전의 기회로 여기고 긍정적인 가치로 간주한다(Masten, 

2002). 

2. 교정이념지향성

교정이념지향성은 교정의 목적과 형벌의 정당성에 따라 구분할 수 있다. 형벌의 정당성에 따라 

교정이념지향성을 구분하면 처벌을 위한 교정이념은 응보적 정당성과 공리적 정당성에서 합리성

을 찾을 수 있다. 응보적 정당성과 공리적 정당성은 형벌을 통해 범죄자를 무능력화하고 재범을 

방지할 수 있다는 목표를 강조한다(이승주, 2019). 이에 반해 교화를 위한 교정이념은 공리적 정당

성의 한 부분으로 수용자의 행동 변화와 지역사회의 수용을 통해 수용자의 재범을 방지할 수 있고 

더불어 재사회화 시킬 수 있다는 목표를 강조한다(이윤호, 1995). 

교정공무원은 범죄를 저지른 수용자에게 교정시설 내 질서유지를 위해 징벌을 집행하고 계호

하며 그와 동시에 교정･교화를 위한 다양한 프로그램을 운영하고 사회복귀를 위한 교육을 실시한

다. 처벌이념과 교화이념은 서로 경쟁적인 이념으로 교정공무원은 두 가지 이념을 동시에 수행해

야 하므로 두 가지 교정이념 중 하나의 교정이념만을 가지고 있다고 할 수 없다. 하지만, 이러한 교
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정이념 중 어느 이념을 더 지향하는가의 입장은 확인할 수 있다. 교정공무원은 교정업무의 역할과 

이념에 있어 수용자의 처벌을 지지하는 입장과 교화를 지지하는 입장을 각각 가지게 된다. 

교정공무원은 교정조직의 심장이며 영혼이다(이수락, 2011). 교정공무원은 교정조직의 핵심이

며 교정시설의 수용자에게 매우 큰 영향을 준다. 교정조직의 핵심인 교정공무원이 교정조직과 수

용자에 대한 태도를 경험적으로 확인하는 것은 매우 중요하다. 교정공무원이 처벌이념을 지향하

는지, 교화이념을 지향하는지를 확인하고 그 영향력은 어떠한지 확인하는 연구는 반드시 필요하

다. 하지만, 현재까지 우리나라의 교정공무원의 교정이념지향성에 대한 연구는 거의 없었다. 해외

의 연구에서 교정공무원의 교정이념지향성과 관련 변인은 성별, 인종, 연령, 교육 수준 등이었으

나, 변인들간의 관계는 일관성을 보이지 않았다(Cullen, Link, Cullen, & Wolfet, 1989; Jurik, 1985). 

현재까지의 선행연구들의 결과가 일관적이지 못한 점을 유념하여 교정이념지향성에 대한 측정과 

조직화에 있어 주의가 필요하다(이승주, 2019).

3. 조직몰입

조직몰입은 조직 구성원 개인의 목표와 조직 차원의 목표 달성을 일치시키기 위해 몰입이 개인

과 조직 간에 연결되는 것을 의미하며 조직에서 개인이 구성원으로 존재하며 조직의 목표를 위해 

적극적으로 공헌하는 구성원 개인의 의지이며 개인이 소속된 조직에 대한 일체감의 정도이다

(Allen & Meyer, 1990). 조직몰입은 조직 구성원이 자신이 소속된 조직과 심리적으로 결속되어 일

체감을 가지는 것을 의미하며 조직의 자부심, 정서적인 애착, 충성심 등을 의미한다(진윤희, 2018; 

Buchanan, 1975). 조직몰입은 조직과 조직 구성원의 유대감과 결속력의 결과로 나타난다는 점에

서 조직 구성원의 동기부여의 중요한 개념으로 조직관리와 인사관리분야에서 많은 연구가 이루어

졌다(이목화, 문형구, 2014).

조직몰입은 조직의 목표 성취에 있어 조직과 업무에 대한 조직 구성원의 헌신 정도이며 조직과 

자신을 동일시(identification)하고 조직에 대한 소속감, 헌신하려는 자발성을 포함한다(Meyer & 

Allen, 1996). 조직몰입은 개인이 자신이 소속된 조직의 결속력과 관련해서 형성되기 때문에 직무

만족보다 지속성과 안정성이 있으며 형성되기까지 오랜 시간이 소요된다(최철현, 2007). 조직몰입

은 개인이 조직에 소속될 수 있도록 개인을 조직에 결속시키고 더불어 조직을 신뢰하고 조직의 목

표를 위해 노력하는 강한 의지를 느끼게 하며 자긍심을 가지게 한다(심상화, 2010). 조직몰입은 직

무성과에 영향을 주고 조직 구성원의 심리상태와 행동을 이해하는데 필요한 중요한 역할을 하는 

등 개인의 능력 향상에 중요한 변인이다(Cook ＆ Wall, 1980).

조직몰입은 애착 형성에서부터 시작된다. 조직 구성원은 자신의 가치관과 조직의 가치관을 일

치시켜 일차적으로 심리적 애착을 형성하며 이러한 애착은 시간이 지나면서 소속 욕구로 발전되

고 소속 욕구가 충족되면 정체성을 보유하게 되고 조직의 목표 달성에 기여하고 이해관계를 충족

시키는 방향으로 행동하려는 내면화된 규범적 압력을 느끼게 되어 결국 조직몰입이 형성된다(심

정미, 2017). 이렇게 형성된 조직몰입은 조직을 신뢰하게 만들고 조직의 목표를 위한 강한 욕구와 
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자부심을 느끼게 한다(심상화, 2010). 조직몰입이 형성되면 조직의 목표를 믿고 받아들여 조직을 

위해 많은 노력을 하게 된다. 이렇게 형성된 조직몰입은 조직 구성원의 자격을 유지하고자 하는 

강한 욕구로 인해 몰입도가 높아지며 이것은 성과지향적 행동의도로 작용한다(Porter et al., 1974; 

Mowday et al., 1979). 

조직몰입은 업무의 중요성과 동료 직원에 대한 신뢰, 직무만족의 의미를 넘어 조직 전체의 목표

와 가치를 반영하는 다차원적인 개념이다(Metcalfe & Dick, 2000: 399-401). 조직몰입은 다양한 분

야에서 연구되어 사용되고 있어 그 개념을 정의하는데 어려움이 발생할 수 있다. 많은 연구자들이 

조직몰입 측정을 표준화하기 위해 노력하고 있으며 현재 Allen과 Meyer의 척도가 일반화되어 있

다. Allen과 Meyer(1990)는 조직몰입을 다차원적인 개념으로 정서적 몰입(affective commitment), 

지속적 몰입(continuance commitment), 규범적 몰입(normative commitment)으로 구분하고 있다

(Meyer & Allen, 1990). Meyer과 Allen의 조직몰입의 하위요인은 다음과 같다. 

정서적 몰입은 조직 구성원의 조직에 대한 감정적 유대감과 조직의 목표나 가치에 대한 일체화

로 조직에 계속 남아 있으려는 심리적 반응으로 조직 동일시, 애착, 관여를 말한다(Allen & Meyer, 

1990). 지속적 몰입은 여러 경제적･사회적 지위 또는 기회비용과 이해관계로 인해 조직 내에서 지

속적으로 자신의 신분을 유지하고자 하는 심리적 애착 정도를 말한다(Allen & Meyer, 1990). 규범

적 몰입은 내재적 가치관과 의무감을 의미하며 내재적 가치관은 조직문화의 영향을 받으며 타산

적인 목적을 의식하여 이루어지는 것이 아니라 옳다고 믿는 방식으로 행동하며 친사회적 행동으

로 표현된다(Allen & Meyer, 1990). 규범적 몰입은 시간이나 상황의 변화에도 오래 지속 가능하며 

정서적 몰입보다 안정된 심리적 특성이 있다. 

교정공무원이 교정조직에 몰입한다는 것은 안정된 수입, 고용과 같은 보상적인 차원을 넘어 도

덕적 함축성을 가진다(Lincln & Kalleberg, 1990). 교정공무원의 조직몰입은 교정조직을 움직이는 

중요한 요인이다. 교정공무원의 조직몰입은 성취도와 참여도를 높여 교정조직에 대한 긍정적인 

태도와 수용자에 대한 긍정적 태도를 가진다(Lambert & Paoline, 2005). 그러므로 몰입도가 낮은 

교정공무원은 교정조직 뿐 아니라 수용자에게 부정적인 태도를 보이며 더 나아가 사회나 정부에 

대해서도 부정적 태도를 보이게 된다. 

4. 선행연구

1) 긍정심리자본과 조직몰입의 관계

실증적인 연구에서 조직몰입은 조직 구성원의 직무성과와 태도에 중요한 역할을 하는 것이 검

증되었다. 긍정심리자본이 높은 조직 구성원은 조직의 목표를 이루기 위해 지속적으로 동기를 부

여하여 높은 조직몰입을 가진다(Luthans & Youssef, 2004). 지금까지 조직몰입에 관한 선행연구는 

조직관리 및 조직의 구조적 특성에 관한 연구가 대부분이었으며 조직의 성과 향상을 위해 긍정심

리자본과 같은 개인의 심리적 특성과 관련된 연구가 더욱 활발히 이루어져야 한다(정선우, 이영
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민, 임다영, 2013). Youssef와 Luthans(2007)는 긍정심리자본이 조직몰입, 직무만족, 직무행복에 긍

정적인 영향을 준다고 하였다.

Luthans 등(2008)도 조직몰입이 종업원의 조직몰입, 직무만족, 성과에 긍정적 영향을 준다고 하

였다. 국내의 연구에서 이민(2018)은 사무직의 긍정심리자본이 조직몰입에 긍정적인 영향을 주었

다. 황경미(2020)는 긍정심리자본의 구조적 모형분석을 통해 조직몰입과의 관계를 입증하였다. 김

인숙, 서유빈, 김복남, 민아리(2015)는 긍정심리자본이 조직몰입과 고객지향성에 중요한 영향요인

이라고 하였다. 노진형 등(2019)의 연구에서도 교사의 사회적 자본과 긍정심리자본이 조직몰입에 

영향을 준다고 하였다. 이러한 선행연구들을 토대로 본 연구에서는 교정공무원의 긍정심리자본과 

조직몰입의 관계를 확인하고 어떠한 영향을 미치는지 확인하고자 한다.

2) 교정이념지향성과 조직몰입의 관계

교정조직의 업무는 크게 수용자를 처벌 및 구금하는 업무와 교정 및 교화하는 업무로 나눌 수 

있다. Sundt와 Cullen(2002)은 처벌이념지향성이 높은 교정공무원은 역할갈등을 경험할 수 있다고 

하였다. Moon과 Maxwell(2004)의 연구에서는 처벌이념을 지향하는 교정공무원일수록 역할스트

레스가 많다고 하였다. 교정조직의 상반되는 업무를 실질적으로 집행하는 교정공무원은 자신이 

지지하는 교정이념지향성에 따라 직무스트레스 수준이 달라진다(Lambert, Hogan, Barton, & Oko 

Elechi, 2009). 

교정공무원의 조직몰입과 교정이념지향성에 관한 선행연구들은 다음과 같다. 처벌이념지향성

이 높은 교정공무원보다 교화이념지향성이 높은 교정공무원이 조직몰입도가 높았다(Lambert et 

al., 2008). 해외의 다른 선행연구들에서도 교화이념을 지향하는 교정공무원이 조직몰입이 높았다

(Lambert, Altheimer, Hogan, & Barton-Bellessa, 2011; Lambert, Barton-Bellessa, & Hogan, 2013). 

선행연구를 살펴보면, 해외의 교정공무원의 교정이념지향성과 조직몰입에 관한 연구에 비해 

국내의 연구는 활발히 이루어지지 않고 있다. 이러한 선행연구들을 토대로 본 연구에서는 교정공

무원의 교정이념지향성과 조직몰입의 관계를 확인하고 어떠한 영향을 미치는지 확인하고자 한다.

Ⅲ. 연구 방법

1. 연구모형 및 가설

본 연구는 교정공무원의 긍정심리자본과 교정이념지향성이 조직몰입에 미치는 영향을 분석하

기 위해 <그림 1>과 같이 연구모형을 설정하였다. 
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<그림 1> 연구모형

긍정심리자본

-자기효능감
-희망
-낙관주의
-회복탄력성

교정이념지향성

-처벌이념지향성
-교정이념지향성

조직몰입

-정서적 몰입
-지속적 몰입
-규범적 몰입

본 연구모형을 통해 검증하고자 하는 연구의 가설은 다음과 같다.

가설 1: 긍정심리자본은 조직몰입에 정적(+)인 영향을 미칠 것이다.

가설 2: 처벌이념지향성은 조직몰입에 부적(-)인 영향을 미칠 것이다.

가설 3: 교화이념지향성은 조직몰입에 정적(+)인 영향을 미칠 것이다.

2. 연구대상

본 연구는 B지역에 근무하는 법무부 교정본부 소속 교정공무원 110명을 대상으로 설문조사를 

실시하였다. 2023년 4월 17일부터 4월 30일까지 수집된 설문지 중 불성실하게 응답한 7부를 제외

하고 103부의 설문지를 분석하였다. 연구참여자의 인구통계학적 특성은 <표 1>과 같다. 

<표 1> 연구참여자의 인구통계학적 특성

구분 빈도 비율 구분 빈도 비율

계급

9급, 교도 01   1.0
연령

30대 16 15.5
8급, 교사 16 15.5 40대 58 56.3
7급, 교위 58 56.3 50대 29 28.2
6급, 교감 27 26.2

근속
기간

05년 이하 02   1.9
5급 이상 01   1.0 05년 이상 10년 미만 11 10.7

성별
여성 09   8.7 10년 이상 15년 미만 42 40.8
남성 94 91.3 15년 이상 20년 미만 33 32.0

학력
고졸 05   4.9 20년 이상 15 14.6
대졸(전문대 포함) 95 92.2

근무지
구치소 81 78.6

대학원 이상 03   2.9 교도소 22 21.4

결혼 여부
미혼 08   7.8

현재
근무부서

보안과 업무 55 53.4
기혼 92 89.3

보안과 업무 외 48 46.6
기타 03   2.9

전체: N= 103, 100.0%
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빈도분석 결과, 연구참여자의 인구통계학적 특성에서 계급은 7급, 교위 58명(56.3%)이 가장 많

았고 성별은 남성 94명(91.3%), 학력은 대졸 95명(92.2%), 결혼 여부는 기혼 92명(89.3%)이 대부분

을 차지하고 있다. 연령은 40대 58명(56.3%), 근속기간은 10년 이상 15년 미만42명(40.8%), 근무지

는 구치소(78.6%), 현재의 근무부서는 보안과 업무(53.4%)가 많았다.

3. 측정 도구

1) 긍정심리자본

교정공무원의 조직몰입의 영향요인을 측정하기 위해 사용한 긍정심리자본은 Luthans와 

Youssef(2007)가 개발한 척도를 사용하였다. 총 24문항으로 하위요인은 자기효능감(self-efficacy) 

6문항, 희망(hope) 6문항, 낙관주의(optimism) 6문항, 회복탄력성(resiliency) 6문항으로 구성하였

다. 각 문항의 응답방식은 ‘전혀 그렇지 않다’ ‘그렇지 않다’ ‘보통이다’ ‘그렇다’ ‘매우 그렇다’ 로 5

점 Likert 척도를 사용하였다. 긍정심리자본 척도는 양호한 수준으로 하위요인별 신뢰도는 자기효

능감 .909, 희망 .821, 낙관주의 .956, 회복탄력성 .924로 나타나 긍정심리자본 측정도구의 신뢰성

은 있다고 판단된다. 그 결과는 <표 2>와 같다. 

<표 2> 긍정심리자본의 문항 및 신뢰도

하위 요인 문항번호 문항수 Cronbach's α

자기효능감 1-6 6 .909

희망 7-12 6 .821

낙관주의 13-18 6 .956

회복탄력성 18-24 6 .924

2) 교정이념지향성

교정공무원의 조직몰입의 영향요인을 측정하기 위해 사용한 교정이념지향성은 Cullenet 

al(1989)등이 개발한 척도를 현재의 교정조직에 적합한 용어로 수정하여 사용하였다. 총 14문항으

로 하위요인은 처벌이념지향성 7문항, 교화이념지향성 7문항으로 구성하였다. 각 문항의 응답방

식은 ‘전혀 그렇지 않다’ ‘그렇지 않다’ ‘보통이다’ ‘그렇다’ ‘매우 그렇다’로 5점 Likert 척도를 사용

하였다. 교정이념지향성 척도는 양호한 수준으로 하위 요인별 신뢰도는 처벌이념지향성 .891, 교

화이념지향성 .961로 나타나 교정이념지향성 측정도구의 신뢰성은 있다고 판단된다. 그 결과는 

<표 3>과 같다.



74  ｢지방정부연구｣ 제27권 제2호

<표 3> 교정이념지향성의 문항 및 신뢰도

하위요인 문항번호 문항수 Cronbach's α

처벌이념지향성 1-7 7 .891

교화이념지향성 8-14 7 .961

3) 조직몰입

교정공무원의 조직몰입은 Allen과 Mayer(1990)가 개발한 척도를 사용하였다. 총 24문항으로 하

위요인은 규범적 몰입(8문항), 지속적 몰입(8문항), 정서적 몰입(8문항)으로 구성하였다. 각 문항의 

응답 방식은 ‘전혀 그렇지 않다’ ‘그렇지 않다’ ‘보통이다’ ‘그렇다’ ‘매우 그렇다’ 로 5점 Likert 척

도를 사용하였다. 조직몰입 척도는 양호한 수준으로 하위요인별 신뢰도는 정서적 몰입 .866, 지속

적 몰입 .785, 규범적 몰입 .885로 나타나 조직몰입 측정도구의 신뢰성은 있다고 판단된다. 그 결

과는 <표 4>와 같다.

<표 4> 조직몰입의 문항 및 신뢰도

하위요인 문항번호 문항수 Cronbach's α

정서적 몰입 1-8 8 .866

지속적 몰입 9-16 8 .785

규범적 몰입 17-24 8 .885

4) 문항의 타당도

본 연구에서 측정 도구의 타당도를 검증하기 위해 요인분석을 실시하였다. 요인분석은 주축 요

인추출을 실시하고 베리멕스 회전을 실시하였다. 요인적재값은 모두 0.5이상으로 유의한 수준으

로 나타났다. KMO 측도는 .834로 나타났고, Bartlett의 구형성 검증 결과 근사카이제곱값은 

1278.065이며 유의확률은 .05미만으로 요인분석모형은 적합하다고 판단된다. 한편 전체 분산은 

89.086%로 설명력도 높은 것으로 판단된다. 이를 바탕으로 측정 도구의 항목을 제외하거나 조정

하지 않고 분석하였다. 그 결과는 <표 5>와 같다.

<표 5> KMO 및 Bartlett 검증 결과

표준형성 적절성의 KMO 0.834

Bartlett의 구형성 검정

근사 카이제곱 1278.065

자유도 36

유의확률 .000
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4. 연구 절차

본 연구에 사용한 설문지는 경력 30년이상의 교정공무원 2인에게 설문지를 미리 제공하여 문항

의 적합성을 검증한 후 교정공무원이 이해하기 쉬운 용어로 수정하여 설문을 실시하였다. 설문지 

작성 전 연구의 목적과 절차를 서면으로 알리고 연구대상자의 윤리적 문제를 위해 개인정보 보호

에 대한 동의서를 제공하였으며 수집한 개인정보와 설문지 등은 연구 종료 후 폐기됨을 안내하였

다. 이러한 절차를 통해 연구자는 연구의 윤리를 위해 노력하였다.

5. 자료수집 및 분석

본 연구에서는 SPSS 21.0 프로그램으로 자료를 분석하였다. 교정공무원의 인구통계학적 특성을 

알아보기 위해 빈도분석을 실시하고 연구 도구의 타당도를 위해 요인분석을 실시하였으며 척도의 

신뢰도를 측정하기 위해 Cronbach's α 계수를 산출하였다. 교정공무원의 긍정심리자본, 교정이념

지향성, 조직몰입의 상관관계 확인을 위해서 Pearson의 상관분석을 실시하였다. 마지막으로 교정

공무원의 긍정심리자본과 교정이념지향성이 조직몰입에 미치는 영향을 확인하기 위해 다중회귀

분석을 실시하였다.

Ⅳ. 분석 결과

1. 기술통계분석

교정공무원의 긍정심리자본과 교정이념지향성 및 조직몰입의 기술통계값을 살펴본 결과, 하위

요인의 평균을 비교해 보면 긍정심리자본은 20.34∼21.88, 교정이념지향성은 21.02∼22.36, 조직

몰입은 24.71∼27.89의 값을 나타내며 이중 가장 높은 평균값은 조직몰입이다. 하위요인의 정규분

포 가정 위반 여부를 확인하기 위해 왜도와 첨도를 살펴본 결과, 왜도의 절대값 2를 초과하지 않고 

첨도의 절대값 4를 초과하지 않아 정상분포를 나타낸다고 할 수 있다(Hong et al, 2003). 주요 변인

의 하위요인에 대한 평균, 표준편차, 왜도 및 첨도 결과는 <표 6>과 같다.

<표 6> 주요 변인의 기술통계분석(N=103)

요인 평균(M) 표준편차(SD) 왜도(skewness) 첨도(kurtosis)

긍정심리자본

자기효능감 21.88 5.767 -.453   -.671

희망 20.34 3.999 -.431   -.907

낙관주의 21.24 6.754 -.715   -.879

회복탄력성 20.64 4.665 -.405 -1.071
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2. 상관분석

1) 긍정심리자본과 조직몰입의 상관관계

교정공무원의 긍정심리자본과 조직몰입의 상관관계를 분석하기 위해 Pearson의 상관분석을 실

시하였으며 그 결과, 긍정심리자본의 자기효능감은 조직몰입의 하위요인 중 정서적 몰입(ｒ=.777, 

p<.01), 규범적 몰입(ｒ=.724, p<.01)과 통계적으로 유의한 정적상관이 있었다. 긍정심리자본의 희

망은 정서적 몰입(ｒ=.857, p<.01), 규범적 몰입(ｒ=.795, p<.01)과 통계적으로 유의한 정적상관이 

있었다. 긍정심리자본의 낙관주의는 정서적 몰입(ｒ=.821, p<.01), 규범적 몰입(ｒ=.768, p<.01)과 

통계적으로 유의한 정적상관이 있었다. 긍정심리자본의 회복탄력성은 정서적 몰입(ｒ=.738, 

p<.01), 규범적 몰입(ｒ=.638, p<.01)과 통계적으로 정적상관이 있었다. 반면, 긍정심리자본의 하위

요인 자기효능감과 희망, 낙관주의, 회복탄력성은 조직몰입의 하위요인 중 지속적 몰입과는 모두 

유의한 상관관계를 보이지 않았다. 적률상관계수를 산출한 결과는 <표 7>과 같다.

<표 7> 긍정심리자본과 조직몰입의 상관관계

하위요인
자기

효능감
희망

낙관
주의

회복
탄력성

정서적 몰입 지속적 몰입 규범적 몰입

자기효능감 1

희망 .754** 1

낙관주의 .914** .842** 1

회복탄력성 .893** .784** .921** 1

정서적 몰입 .777** .857** .821** .738** 1

지속적 몰입 -.003 .159 .125 .207 .157 1

규범적 몰입 .724** .795** .768** .638** .932** .056  1

**p<.01

2) 교정이념지향성과 조직몰입의 상관관계

교정공무원의 교정이념지향성과 조직몰입의 상관관계를 분석하기 위해 Pearson의 상관분석을 

실시하였으며 그 결과, 교정이념지향성의 처벌이념지향성은 조직몰입의 하위요인 중 정서적 몰입

(ｒ=.-813, p<.01), 규범적 몰입(ｒ=.-729, p<.01)과 통계적으로 유의한 부적상관이 있었다. 교정이

념지향성의 교화이념지향성은 정서적 몰입(ｒ=.884, p<.01), 규범적 몰입(ｒ=.858, p<.01)과 통계적

교정이념지향성
처벌이념지향성 21.02 7.585 -.423 -1.040

교화이념지향성 22.36 8.938 -.025 -1.291

조직몰입

정서적 몰입 26.60 9.016 -.118 -1.483

지속적 몰입 27.89 5.171   .517     .802

규범적 몰입 24.71 8.997 -.230 -1.437
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으로 유의한 정적상관이 있었다. 반면, 교정이념지향성의 하위요인 처벌이념지향성과 교화이념지

향성은 조직몰입의 하위요인 중 지속적 몰입과는 모두 유의한 상관관계를 보이지 않았다. 적률상

관계수를 산출한 결과는 <표 8>과 같다.

<표 8> 교정이념지향성과 조직몰입의 상관관계

하위 요인 처벌이념지향성 교화이념지향성 정서적 몰입 지속적 몰입 규범적 몰입

처벌이념지향성 1

교화이념지향성 -.884** 1

정서적 몰입 -.813** .884** 1

지속적 몰입   .003 .031 .157 1

규범적 몰입 -.729** .858** .932** 056 1

**p<.01

3. 영향 분석

1) 긍정심리자본이 조직몰입에 미치는 영향

교정공무원의 긍정심리자본이 조직몰입에 미치는 영향에 관해 분석하기 위해서 다중회귀분석

을 실시하였다. 본 연구에서 긍정심리자본이 정서적몰입에 미치는 영향에 관해 분석한 결과, 회귀

모형의 설명력은 약 78.5%(R2=.785)이며 F값은 89.387로 0.1% 수준에서 통계적으로 유의한 결과를 

확인하였다. Durbin-Watson 통계량은 1.469로 잔차의 독립성 가정에는 문제가 없다. 분산팽창지

수(VIF)도 모두 10미만으로 다중공산성도 문제가 없다고 판단된다. 긍정심리자본의 자기효능감(β

=.300, p<.05), 희망(β=.594, p<.001), 낙관주의(β=.280, p<.01), 회복탄력성(β=.254, p<.05)은 모두 

정서적 몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미친다. 표준화 계수의 크기를 비교하면 희망(β=.594), 자기

효능감(β=.300), 낙관주의(β=.280), 회복탄력성(β=.254) 순으로 나타나 긍정심리자본의 희망이 정

서적 몰입에 가장 큰 영향을 미친다. 

긍정심리자본이 규범적 몰입에 미치는 영향에 관해 분석한 결과, 회귀모형의 설명력은 약 

72.2%(R2=.722)이며 F값은 63.773으로 0.1% 수준에서 통계적으로 유의한 결과를 확인하였다. 

Durbin-Watson 통계량은 1.835로 잔차의 독립성 가정에는 문제가 없다. 분산팽창지수(VIF)도 모

두 10미만으로 다중공산성도 문제가 없다고 판단된다. 긍정심리자본의 자기효능감(β=.378, 

p<.01), 희망(β=.548, p<.001), 낙관주의(β=.530, p<.01), 회복탄력성(β=.618, p<.001)은 모두 규범적 

몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미친다. 표준화 계수의 크기를 비교하면 회복탄력성(β=.618), 희망

(β=.548), 낙관주의(β=.530), 자기효능감(β=.378) 순으로 나타나 긍정심리자본의 회복탄력성이 규

범적 몰입에 가장 큰 영향을 미친다. 긍정심리자본이 조직몰입에 미치는 영향에 관해 분석한 결과

는 <표 9>와 같다.
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<표 9> 긍정심리자본이 조직몰입에 미치는 영향

종속
변인

독립
변인

비표준화 계수 표준화 계수
t p VIF F R2

B S.E β 

정서적
몰입

상수 8.717 2.911 2.994** .003

89.387*** .785

자기효능감   .467   .192 .300 2.442* .016 1.870

희망 1.339   .197 .594 6.809*** .000 1.468

낙관주의   .374   .214 .280 1.747** .008 1.715

회복탄력성   .491   .247 .254 1.989* .040 1.424

Durbin-Watson=1.469

규범적
몰입

상수 3.681 3.300 1.115** .007

63.773*** .722

자기효능감   .590   .218 .378 2.709** .008 1.870

희망 1.234   .223 .548 5.534*** .000 1.468

낙관주의   .706   .243 .530 2.910** .004 1.715

회복탄력성 1.193   .280 .618 4.264*** .000 1.424

Durbin-Watson=1.835

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

2) 교정이념지향성이 조직몰입에 미치는 영향

교정공무원의 교정이념지향성이 조직몰입에 미치는 영향에 관해 분석하기 위해서 다중회귀분

석을 실시하였다. 본 연구에서 교정이념지향성이 정서적 몰입에 미치는 영향에 관해 분석한 결과, 

회귀모형의 설명력은 약 78.6%(R2=.786)이며 F값은 183.674로 0.1% 수준에서 통계적으로 유의한 

결과를 확인하였다. Durbin-Watson 통계량은 1.458로 잔차의 독립성 가정에는 문제가 없다. 분산

팽창지수(VIF)도 모두 10미만으로 다중공산성도 문제가 없다고 판단된다. 교정이념지향성의 처벌

이념지향성(β=.-.141, p<.05)은 정서적몰입에 유의한 부(-)의 영향을 미치며 교화이념지향성(β

=.760, p<.001)은 정서적 몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미친다. 표준화 계수의 크기를 비교하면 교

화이념지향성(β=.760), 처벌이념지향성(β=.-141)으로 나타나 교정이념지향성의 교화이념지향성

이 정서적 몰입에 가장 큰 영향을 미친다. 

교정이념지향성이 규범적 몰입에 미치는 영향에 관해 분석한 결과, 회귀모형의 설명력은 약 

74.0%(R2=.740)이며 F값은 142.335로 0.1% 수준에서 통계적으로 유의한 결과를 확인하였다. 

Durbin-Watson 통계량은 1.844로 잔차의 독립성 가정에는 문제가 없다. 분산팽창지수(VIF)도 모두 

10미만으로 다중공산성도 문제가 없다고 판단된다. 교정이념지향성의 처벌이념지향성(β=.-.136, 

p<.05)은 규범적 몰입에 유의한 부(-)의 영향을 미치며 교화이념지향성(β=.978, p<.001)은 규범적 몰

입에 유의한 정(+)의 영향을 미친다. 표준화 계수의 크기를 비교하면 교화이념지향성(β=.978), 처벌

이념지향성(β=.-136)으로 나타나 교정이념지향성의 교화이념지향성이 규범적 몰입에 가장 큰 영

향을 미친다. 교정이념지향성이 조직몰입에 미치는 영향을 분석한 결과는 <표 10>과 같다.
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<표 10> 교정이념지향성이 조직몰입에 미치는 영향

하위
영역

독립
변수

비표준화 계수
표준화 
계수 p t VIF F R2

B S.E β 

정서적
몰입

상수 12.975 4.591 .006   2.826** 

183.674*** .786

처벌이념
지향성

-.167   .118 -.141 .041 -1.418* 1.588

교화이념
지향성

.767   .100   .760 .000   7.669*** 1.588

Durbin-Watson=1.458

규범적
몰입

상수 .707 5.050 .009   1.140**

142.335*** .740

처벌이념
지향성

.162   .130 -.136 .045 -1.247* 1.588

교화이념
지향성

.985   .110   .978 .000   8.958*** 1.588

Durbin-Watson=1.844

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

Ⅴ. 결론

본 연구는 교정공무원의 긍정심리자본과 교정이념지향성이 조직몰입에 미치는 영향을 실증적

으로 규명하는데 그 목적이 있다. 이에 따른 결론은 다음과 같다.

첫째, 교정공무원의 긍정심리자본과 교정이념지향성은 조직몰입의 하위요인 중 지속적 몰입에 

유의미한 상관관계를 보이지 않았다. 이는 교육행정직 공무원의 긍정심리자본이 지속적 몰입에 

유의미한 상관을 보이지 않았다는 김선이와 배상훈(2022)의 연구결과와 일치한다. 또한, 처벌이념

지향성이 근속적 몰입과 유의미한 관계를 가지고 있지 않다는 이창한(2013)의 연구와도 일치한다. 

이러한 결과는 안정적인 공무원 조직이라고 하더라도 조직을 유지하고 지속해야 한다는 의지나 

사고가 과거에 비해 낮아졌음을 시사한다. 

한국행정연구원의 공무원 6,000명을 대상으로 한 2022년 공직생활실태조사 결과에 따르면, 중

앙부처 및 광역자치단체 공무원의 45.2%가 ‘나는 기회가 된다면 이직할 의향이 있다’는 문항에 ‘그

렇다’고 답했다(매일경제, 2023). 공무원들이 이직을 고민하게 된 것은 2021년 자료를 기준으로 보

면 낮은 보수가 34.7%, 가치관과 적성에 맞지 않아서가 14.0%, 과다한 업무가 13.5% 순으로 나타

났다(한국경제신문, 2023). 이러한 조사 결과는 조직몰입의 하위요인 지속적 몰입이 유의미한 상

관관계가 없다는 본 연구의 결과를 입증해 주고 있다. 또한, 과거의 선행연구들과는 다르게 최근 3

∼4년간의 선행연구들에서 조직몰입 하위요인 지속적 몰입이 유의미한 상관관계가 없다는 결과

가 나온 것은 최근 공무원 연금 개혁과 함께 과거에 비해 낮아진 공직에 대한 위상 하락이 영향요

인으로 보인다.
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둘째, 교정공무원의 긍정심리자본은 정서적 몰입과 규범적 몰입에 정적 상관관계가 있다. 이러

한 결과는 교정공무원이 자기효능감, 희망, 낙관주의, 회복탄력성과 같은 긍정적 심리 특성을 보

일수록 교정조직이 추구하는 가치와 목표를 지향하고 조직에 대한 애착심을 가지면서 조직의 일

원으로 안정적인 조직 생활을 영위할 수 있다는 것을 의미한다. 

셋째, 교정공무원의 처벌이념지향성은 정서적 몰입과 규범적 몰입에 부적 상관관계가 있으며 

교화이념지향성은 정서적 몰입과 규범적 몰입에 정적 상관관계가 있다. 이러한 결과는 문병문

(2005)의 수용자에 대한 태도 및 상호작용에서 긍정적 태도를 보이고 교화에 대해서도 긍정적 태

도를 가진 교정공무원이 직무만족이 높다는 연구 결과와 일치한다. 또한 이수락(2011)의 연구에서 

보안지향성은 조직몰입에 부적 상관관계가 있고 교화지향성은 조직몰입에 정적 상관관계가 있다

는 연구와도 일치한다. 

이러한 결과는 수용자를 대하는 태도가 교화이념을 더 지향하는 사람일수록 조직에 대한 헌신

과 조직에 대한 만족감을 더 많이 느낀다는 것을 의미한다. 그리고, 수용자를 처벌하는 것에 집중

하기보다는 교화하고자 하는 사명감이나 의지가 있는 교정공무원은 자신이 속한 조직에 적극적으

로 참여하게 되고 책임감을 가지게 되어 결국은 조직에 몰입하도록 만든다.

넷째, 교정공무원의 긍정심리자본의 하위요인 희망이 정서적 몰입에 가장 큰 영향을 미치며 교

정공무원의 긍정심리자본의 하위요인 회복탄력성이 규범적 몰입에 가장 큰 영향을 미친다. 이러

한 결과를 바탕으로 조직몰입을 향상할 수 있는 방법으로는 교정공무원의 직무 교육 시 긍정적 사

고와 조직 내 어려움을 이겨낼 수 있는 회복력 강화 프로그램이 도입되어야 한다. 이와 더불어 긍

정심리자본을 개발하고 강화할 수 있는 교정조직의 전문인력 확보와 교육프로그램 개발 등의 제

도적 방안도 필요하다.

다섯째, 교정공무원의 교정이념지향성의 하위요인 교화이념지향성은 정서적 몰입과 규범적 몰

입에 가장 큰 영향을 미친다. 이러한 결과를 바탕으로 교정조직의 정책의 방향성도 수용자의 구금 

및 처벌 중심에서 벗어나 교화 및 재사회화 중심의 정책적 변화가 반드시 이루어져야 할 것이다. 

이와 더불어 교정조직은 교정공무원의 조직몰입의 영향요인 중 개인적 특성인 긍정심리자본과 교

정조직의 업무 특성인 교화이념지향성이 중요한 영향요인이라는 것을 인식하고 교정기관의 조직 

및 인사관리에 활용되어야 할 것이다. 

본 연구는 조직몰입의 영향요인 중 조직의 유효성과 관련된 영향요인이 아닌 조직행동의 중요

한 요인인 긍정심리자본으로 조직몰입을 확인했다는 점, 교정조직의 독특한 업무 특성인 교정이

념지향성으로 조직몰입을 확인했다는 점에서 학술적 의의가 크다고 본다. 본 연구는 B지역의 교

정공무원을 대상으로 연구가 이루어짐에 따라 일반화하기에는 한계가 있었고, 교정공무원 대상의 

조직몰입에 관한 선행연구가 부족하여 연구하는데 어려움이 있었다. 본 연구를 통해 교정조직의 

효율적 관리와 경쟁력 강화를 위한 정책 수립의 기초자료를 제공하고자 한다. 나아가 교정공무원

과 교정조직의 발전에 기여하기를 기대한다.
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Abstract

A Study on the Influence Factors of Organizational Immersion of Correctional 
Officials: Focusing on Positive Psychological Capital and Corrective Ideology 

Orientation

Kim, Myo-yeon

Kim, Hyung-bin

The purpose of this study is to identify the influencing factors of organizational commitment of 

correctional officials, who play a key role in preventing recidivism and re-socializing inmates, to 

prepare basic data for efficient management and policy establishment of correctional 

organizations. To this end, we would like to empirically investigate the impact of positive 

psychological capital and correction ideology orientation on organizational commitment. 

As a result of the analysis, first, continuance commitment, a sub-factor of organizational 

commitment of correctional officials, did not show a significant correlation with positive 

psychological capital and correctional ideology orientation. Second, it was confirmed that the 

positive psychological capital of correctional officials had a positive (+) correlation with affective 

and normative commitment, which are sub-factors of organizational commitment. Third, it was 

confirmed that educational ideology orientation, a sub-factor of corrective ideology orientation 

of correctional officials, has a static (+) correlation with affective and normative commitment, 

and punishment ideology orientation has a negative (-) correlation with affective and normative 

commitment. 

Fourth, it has been confirmed that hope and resilience, which are sub-factors of positive 

psychological capital, have the greatest influence on affective and normative commitment, 

respectively. Fifth, it has been confirmed that edifying ideology orientation, a sub-factor of 

corrective ideology orientation, has the greatest influence on both affective and normative 

commitment. Correctional officials with high organizational commitment affect the prevention of 

recidivism and re-socialization of inmates. Accordingly, the policy direction of the correctional 

organization must also be centered on edification, away from the center of punishment for 

prisoners. In addition, it is urgent to develop various educational programs using educational 

ideology orientation and positive psychological capital, and it should be actively used for 

organizational and personnel management.

Key Words: Correctional Officials, Positive Psychological Capital, Correctional Ideology Orientation, 

Organizational Commitment


