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서 론

스포츠 팬은 자신이 응원하는 팀과 심리적 연결(psychological 
connection)을 형성하고, 이는 개인의 태도와 행동에 영향을 미치
는 핵심 요소로서 오랫동안 연구되어 왔으며, 그 대표적인 형태가 바
로 ‘정체성’이다(James, et al., 2019). 이러한 정체성은 개인의 사회
적 역할에 따라 다양한 양상으로 나타날 수 있다. 예컨대 스포츠 조직
의 구성원은 자신이 속한 ‘조직’뿐만 아니라 그 조직을 대표하는 ‘팀’
에도 정체성을 느낄 수 있으며, 이처럼 중첩된 정체성은 ‘이중적 정체
성(dual identification)’으로 확장된다(Swanson & Kent, 2015). 
이는 다른 산업에서는 보기 드문 독특하고 복잡한 심리적 양상을 만
들어낸다. 이중적 정체성은 스포츠 조직 관리자의 입장에서 기회이자 
도전으로 작용할 수 있다. 그 이유는 소속 팀에 애착이 강한 지원자를 
채용하는 것은 장기적인 조직 생활에 항상 긍정적인 결과를 가져오는

지에 대해서는 여전히 논의의 여지가 있기 때문이다. 따라서 이러한 
구성원의 이중적 정체성이 조직에 미치는 영향을 파악하려면 정체성
의 상위 카테고리인 심리적 연결로부터 출발해야 한다.

그동안 스포츠 맥락에서의 심리적 연결은 주로 개인과 조직 간
의 관계를 설명하는 핵심 개념으로 연구되어 왔으며, 그중 대부분
의 연구는 팬의 소비 행동을 예측하고 설명하는 데 집중되어 왔다
(Swanson & Kent, 2017; Wann & McGeorge, 1994). 하지만 스
포츠 조직 구성원의 심리적 연결이 조직 내부에서 발생하는 행동에 
미치는 영향에 대해서는 충분히 다루어지지 않았다. 즉, 기존 연구들
은 심리적 연결을 스포츠 소비자 행동 분야에서 집중적으로 탐구해왔
지만, 조직 행동 분야에는 이에 대한 연구가 현저히 부족한 실정이다. 
이에 본 연구는 이중적 정체성을 중심으로, 상대적으로 주목받지 못
했던 스포츠 조직 행동 분야의 논의를 확장하고자 한다.  

스포츠 조직 구성원의 심리적 연결은 대부분 Tajfel and Turner 
(1986)에서 제시한 사회적 정체성 이론(Social Identity Theory, 이
하 SIT)을 이론적 틀로 삼아 논의되어 왔다. Todd and Kent(2009)
는 처음으로 SIT를 기반으로 스포츠 조직 구성원의 자존감(self-
esteem)이 형성되는 과정 및 자존감이 직무 수행 과정에 미치는 영
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향을 설명하였다. 같은 맥락에서 Swanson and Kent(2015)는 SIT
로 스포츠 조직 구성원의 이중적 정체성을 정의하고, 조직과 구성원
의 소속 관계를 규명하며, 조직 동일시와 팀 동일시가 각자 다른 방
식으로 구성원의 조직 몰입(organizational commitment), 직무 
만족도(job satisfaction), 직무 관여(job involvement), 직무 동기
(work motivation)에 미치는 영향을 시사했다. 이어서 Swanson 
and Kent(2017)에서는 SIT를 활용하여 스포츠 조직에 있어서 구성
원의 열정(passion), 자부심(pride)이 조직 행동에 미치는 영향을 설
명하였으며, Oja et al.(2020)에서는 SIT를 이론적 기반으로 스포츠 
조직 구성원 맥락에 맞는 정체성 척도를 개발하였다. 물론 SIT 이외
에도 Deci and Ryan(1985)의 자기 결정 이론(Self-determination 
Theory)으로 스포츠 조직과 구성원의 심리적 연결을 설명한 연구
(e.g., Anagnostopoulos et al., 2016)가 존재한다. 그러나 기존 연
구들은 대체로 조직과 구성원의 심리적 연결로 발생하는 긍정적인 
조직 행동을 설명하고 정적인(static) 시점에서 심리적 연결의 효력
을 논의해 왔다는 한계가 있다. 이러한 기존 연구들의 한계를 보완하
기 위하여 본 연구는 스포츠 조직과 구성원의 심리적 연결을 직무 만
족도의 시간적 변화 패턴을 설명한 ‘허니문-행오버(Honeymoon-
Hangover) 효과’와 결합하여 연구하자고 한다. 

Boswell et al.(2005)은 조직 구성원의 이직 전후 직무 만족도 변
화를 분석하며, 이직 직후 직무 만족도가 일시적으로 상승한 후, 시간
의 흐름에 따라 다시 하락하는 역 U자형 패턴을 직무 만족도의 ‘허니
문-행오버 효과’로 정의하였다. 이후 Son and Ok(2019)은 허니문-
행오버 기간에만 패턴이 존재하는 것이 아닌, 그 이후에 나타나는 양
상 또한 패턴이 존재할 수 있음을 제기하였다. 해당 연구에서는 구성
원이 조직으로부터 받는 자원이나 권력이 많아짐에 따라 만족도가 다
시 상승하는 U자형 패턴이 존재한다는 것을 밝혀, 허니문-행오버 효
과를 확장했다. 본 연구에서는 확장된 직무 만족도 패턴을 허니문-행
오버-리바운드(Honeymoon-Hangover-Rebound, 이하 HHR) 효
과로 통합하고, 스포츠 조직 구성원에게서 이러한 역동적 변화 패턴
이 실제로 나타나는지를 탐색하고자 한다. 또한 HHR 효과에 대한 탐
색을 바탕으로, 조직과 구성원 간의 심리적 연결(이중적 정체성을 중
심으로) 수준이 HHR 효과에 미치는 조절효과를 논의하고자 한다. 

한편, 조직 행동 분야의 연구에서는 개인의 특성이 허니문-행오버 
및 행오버-리바운드 기간에 각각 미치는 조절효과에 대하여 검증한 
바가 있다. 대표적으로 Boswell et al.(2009)은 이직의 원인, 전 직장 
만족도, 새로운 조직의 약속 이행 수준, 구성원의 사회화 수준 등 요
인들이 ‘허니문-행오버 효과’에 조절효과를 미칠 수 있다는 가능성을 
제기하고, Son and Ok(2019)은 구성원의 외향성(extraversion)이 
‘행오버 및 그 이후의 패턴’에 조절효과를 미칠 수 있다는 결과를 도
출했다. 따라서 본 연구는 스포츠 조직 맥락에서 HHR 효과에 조절효
과를 미칠 수 있는 여러 잠재적 조절변수에 주목하여, 그중 스포츠 조
직 구성원의 특수성을 반영한 이중적 정체성, 즉 (a) 조직 동일시, (b) 
팀 동일시의 효과를 탐색하고자 한다. 정리해 보자면, 본 연구의 연구 
목적은 HHR 효과의 존재 여부에 대한 탐색을 바탕으로 하고, 조직과 
개인의 심리적 연결이 HHR 효과에 미치는 잠재적인 조절효과를 검
증하는 것이다. 이러한 연구 목적을 바탕으로 다음과 같은 연구 문제
를 설정하였다: 

a. 스포츠 조직 구성원의 직무 만족도는 근무 기간에 따라 HHR 효
과가 나타나는가? 

b. 조직 동일시는 직무 만족도의 HHR 효과를 조절하는가? 

c. 팀 동일시는 직무 만족도의 HHR 효과를 조절하는가? 
본 연구는 이러한 연구 문제를 해결함으로써 학술적으로 HHR 효

과를 스포츠 조직 분야에 응용하여 이론의 저변을 확대하고, 실무적
으로 스포츠 조직 인사관리 담당자가 구성원의 심리적 특성을 고려하
여 구성원의 조직 적응과 직무 만족도를 효과적으로 관리할 수 있는 
전략을 수립하는 데 도움을 제공할 수 있을 것으로 기대한다.

이론적 배경 및 가설 설정

1. 시간에 따른 직무 만족도의 변화
직무 만족도는 개인이 자신의 업무에 대한 감정적(affective)인 

반응이다(Locke, 1976; Wanous & Lawler, 1972). 이는 흔히 업
무의 특성, 보상 수준, 승진 기회, 조직의 환경 등과 같은 상황적
(situational) 요인(Gerhart, 1987; Hackman & Oldham, 1975; 
Smith et al., 1969)과 긍(부)정적인 감정, 개인의 성격을 비롯한 
기질적(dispositional) 특성에 영향을 받는다(Judge et al., 2002; 
Levin & Stokes, 1989; Staw et al., 1986; Staw & Ross, 1985). 
Boswell et al.(2009)는 이러한 상황적-기질적 특성을 통합적으로 
고찰하여 시간의 흐름이 직무 만족도에 영향을 미칠 수 있다고 주장
한다. Boswell et al.(2009)의 주장은 Avant(1977)와 Diener and 
Diener(1996)가 제시한 감정적 설정 포인트(Affective Set Point)
의 개념과 유사한데, 이는 개인의 기질적 특성은 감정의 선천적인 요
소로 작용하여 감정의 기본선을 형성하고, 일상에서 겪게 되는 일
련의 상황적 요인에 따라 감정이 변동된다는 원리이다. Boswell et 
al.(2009)는 이러한 감정적 설정 포인트에 대한 설명을 직무 만족도
로 치환하여 시간에 따라 변화하는 패턴을 설명하였다. 

구체적으로 살펴보면, 직무 만족도의 변화를 일으키는 시기별 상황
적 요인 및 변화 패턴은 다음과 같다. Boswell et al.(2009)은 구성
원들이 이직 전 흔히 상황적으로 어려움(예: 지속적인 낮은 급여 수
준)을 겪으며, 이로 인해 직무 만족도의 기본선이 붕괴되고, 낮은 직
무 만족감이 이직으로 이어지는 인과관계를 시사했다. 즉, 구성원은 
이직 직전 낮은 직무 만족도를 경험하는 가능성이 높다는 것이다. 그
에 따르면 이직 직후에는 직무 만족도의 상승세가 예상되는데, 이러
한 현상은 다음과 같이 해석할 수 있다. 첫째, 조직이 신입 구성원에
게 조직의 긍정적인 이미지를 제시하여 새로운 직무를 매력적으로 
느끼게 하는 경향이 있기에 구성원들은 새로운 직무를 실제보다 더 
매력적으로 인식한다(Boswell et al., 2005; Van Maanen, 1975; 
Wanous, 1977; Ward & Athos, 1972). 둘째, 구성원들은 자신의 
이직 결정의 타당성을 확인하려는 심리적인 동기로 인해 새로운 직
장의 부정적인 측면을 경시하거나 간과하는 경향이 있다(Ashforth, 
2001; Vroom & Deci, 1971). 그러나 시간이 흐르면서 구성원들은 
조직의 시스템과 가치에 대한 이해가 깊어지고, 조직의 단점을 명확
하게 인지하게 되며, 상황적인 새로움이 감소함에 따라 직무 만족도
가 하락한다(Chatman, 1991; Louis, 1980; Meglino & DeNisi, 
1987). 이 과정을 정리하면, 구성원들은 새 직장에서의 사회화 과정
(socialization process)에서 여러 긍정적 상황 요인이 복합적으로 
작용하기에 직무 만족도가 일시적으로 높아진다. 그러나 상황이 익숙
해지며 기질적인 요인이 직무 만족도를 주도하게 되고 직무 만족도는 
결국은 미리 설정된 특정 포인트로 하락하게 된다. 이것이 바로 직무 
만족도의 허니문-행오버(H-H) 효과이다(Boswell et al., 2005). 

Boswell et al.(2005)가 허니문-행오버 효과를 정의한 후, 이에 대
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한 연구가 활발히 진행되면서 행오버 그 후 기간의 직무 만족도에 대
한 이해가 깊어졌다. Boswell et al.(2009)에서는 허니문-행오버의 
역 U자형 패턴을 주장함과 동시에 행오버 기간 이후 만족도가 다시 
상승하는 3차 함수(cubic)가 통계적으로 유의했기에 장기적인 직무 
만족도 변화는 보다 복잡한 패턴이 존재할 가능성을 시사하였다. 이
와 같은 복잡한 만족도 변화는 직무 착근성(job embeddedness) 이
론과 불확실성 감소 이론(theories of uncertainty reduction)을 통
해 설명이 가능하다(Berger & Calabrese, 1975; Mitchell et al., 
2001). 해당 이론들에 근거하면 근속기간이 길어질수록 구성원은 조
직 내에서 사회적 관계와 자원, 권력 등을 축적하게 되는데, 이는 조
직 내 착근을 심화시키며, 결과적으로 직무 만족도가 점진적으로 회
복되어 리바운드 효과가 나타난다(Son & Ok, 2019). 본 연구에서는 
이런 허니문-행오버(H-H) 효과와 리바운드(R) 효과를 결합한 패턴
을 HHR 효과로 정의하고자 한다. 이에 본 연구는 HHR 효과를 도입
하여 스포츠 조직을 중심으로 구성원의 이직 이후 직무 만족도가 시
간에 따라 변동하는 비선형적인 패턴에 주목하여 다음과 같은 가설을 
설정하였다: 

가설1. 스포츠 조직 구성원의 직무 만족도는 근무 기간에 따라 
HHR 효과가 나타날 것이다. 즉, 입사 초기 직무 만족도가 
직전 직장의 만족도보다 높을 것이고 일정 기간을 지나 감
소한 후 재상승하는 시기가 나타난다.

2. 직무 만족도와 이중적 정체성
Boswell et al.(2005)가 허니문-행오버 효과를 제시한 후로부터 

지난 20년간 다수의 연구에서 다양한 조절효과를 중심으로 확장되
어 왔다. 대표적으로 Boswell et al.(2009)은 구성원의 전 직장 만족
도 수준이 낮을수록 이직 후 강한 허니문 기간과 완만한 행오버 기간
을 경험한다고 밝힌 바 있다. Wang et al.(2017)에서는 구성원의 사
회화 전략(socialization tactics)이 허니문 기간을 연장하고 행오버 
기간의 하락세를 완만히 하는 효과가 있다고 제시하였다. 또한, Son 
and Ok(2019)은 외향적인 구성원일수록 직무 만족도의 하락 속도가 
더 가파르다는 연구 결과를 제시하였으며, Zhou et al.(2021)는 구성
원의 외향성과 신경질(neuroticism) 성향이 이직의 방향성(상향 이
동 vs. 하향 이동)과 상호작용하여 허니문-행오버 효과에 영향을 미친
다고 밝혔다. 이처럼 HHR 효과는 구성원의 특성과 조직의 환경에 따
라 다양하게 변형될 수 있음을 보여준다. 

본 연구는 스포츠 조직의 특성을 고려하여 조절변수를 구성원의 이
중적 정체성(조직 동일시와 팀 동일시로 구성)으로 설정하고, HHR 
효과에 미치는 조절효과를 탐색하고자 한다. 동일시는 최초로 Tajfel 
and Turner(1986)가 제시한 사회 정체성 이론에 기반하며, 개인이 
자신을 특정 사회적 범주나 집단의 소속으로 인식하고, 그로부터 부
여받은 정서적, 가치적 의미가 통합되어 자아 개념을 형성하는 과정
이다. Ashforth and Johnson(2001)은 이러한 소속 구조를 완전 중
첩(fully-nested)과 교차 중첩(cross-nested)으로 구분하였다. 조
직의 공식적인 일원으로서 해당 집단의 범주 안에 완전히 포함된 상
태가 완전 중첩이고(Ashforth et al., 2008; Ashforth & Johnson, 
2001), 조직의 공식 구성원은 아니지만 심리적 혹은 상징적으로 소
속감을 느끼는 상태가 교차 중첩이다(Ashforth & Johnson, 2001; 
Turner, 1984). 

소속 구조에 따라 스포츠 조직에서 구성원의 정체성은 조직 동일시

와 팀 동일시를 나타낼 수 있고, Swanson and Kent(2015)는 이를 
이중적 정체성으로 정의하였다. 우선, 조직 동일시는 완전 중첩에 기
반한다. 이는 구성원이 자신을 ‘조직의 일부분으로 지각’하는 경우를 
의미한다(Mael & Ashforth, 1992, p. 104). 즉, 조직 동일시는 제도
적 구조와 역할 수행을 중심으로 형성되는 인지적 동일시로, 구성원
의 감정적 애착보다는 조직 내 지위와 역할에 대한 인식이 핵심이다. 
반면, 팀 동일시는 교차 중첩 형태에 기반한다. 구성원이 공식적인 조
직 경계를 넘어 팀이나 구성원 집단에 대해 느끼는 애착이나 정서적 
유대감에 초점을 두며(Swanson & Kent, 2015; Wann, 1997, p. 
331), 이는 ‘함께 기뻐하고 슬퍼하는’ 감정적 몰입을 통해 형성된다. 
요약하면, 조직 동일시는 인지적·구조적 동일시이며, 팀 동일시는 정
서적·관계적 동일시이다. 이러한 형성 메커니즘 차이는 직무 만족에 
차별화된 영향을 미칠 가능성을 시사한다. 

3. 조직 동일시의 조절효과
앞서 설명한 바에 따르면 조직 동일시는 조직이라는 공식적이고 위

계적인 구조 속에서 느끼는 소속감 및 정체성과 유사한 개념이다. 이
와 관련하여 Ashforth and Mael(1989)은 조직 동일시가 감정적 연
계보다는 인지적 정체성에 대한 의존도가 더 높다는 점을 강조하였
다. 이러한 동일시는 직무 만족도에 긍정적인 영향을 미칠 수 있는데, 
이는 조직 동일시와 직무 만족도는 모두 조직에 대한 개인의 믿음을 
기반으로 하며, 그 속성의 상당 부분을 공유하기 때문이다(Johnson 
et al., 2006). 

동일시 개념의 기반이 되는 사회적 정체성 관점에서 보면, 특정 집
단과의 동일시는 그 집단이 안전, 소속감, 자기 개선, 목적의식 등 
개인의 다양한 욕구를 충족시키는 과정에서 형성된다. 그리고 이러
한 욕구가 충족되므로 직무 만족도에 긍정적인 영향을 미칠 수 있
다(Johnson et al., 2006; Pratt, 1998). 실증적으로, Greco et 
al.(2022)은 메타분석을 통해 111편의 논문에서 추출한 37,847개 
사례를 분석한 결과, 조직 동일시가 직무 만족도에 유의한 영향을 미
치는 예측변수임을 확인하였고, 효과 크기는 r=.48, 95% CI[.42, 
.54]였다. 

조직 동일시가 직무 만족도의 HHR 효과에 미치는 영향을 설명하
기 위하여, Dutton et al.(1994)이 제시한 조직 동일시 형성의 요건
을 이해할 필요가 있다. 이 요건은 다음과 같다. 첫째, 조직이 외부로
부터 존경받거나 긍정적으로 평가되는 경우, 둘째, 개인의 핵심적인 
가치와 조직의 가치가 일치하는 경우, 셋째, 조직 소속을 통해 타인
과의 차별성을 인식할 수 있는 경우, 넷째, 조직으로부터 자원이나 인
정, 혹은 공정한 대우를 받는다고 느끼는 경우 등이 있다. 

허니문 시기에는 구성원이 새로운 조직에 대하여 긍정적인 기대를 
가지며, 외부 명성과 가치 일치 가능성에 기반하여 조직 동일시가 빠
르게 형성된다. 이는 우수한 조직의 일원이 되었다는 인식을 제공하
고, 타인과 구별이 가능한 인지적 욕구를 만족시켜 직무 만족도의 상
승에 크게 기여한다. 이후 행오버 시기에는 조직 경험이 축적되면서 
기대와 현실 간의 괴리가 발생할 수 있다. 그러나 조직 동일시 수준이 
높은 구성원은 자아를 조직과 통합하려는 경향이 강해, 조직에 대한 
실망감을 완충할 수 있다. 마지막으로 리바운드 시기에는 역할의 안
정화와 조직 내의 인정 경험을 통해 동일시가 다시 강화되며, 구성원
은 조직 생활에 의미를 부여하고 직무 만족도를 점진적으로 회복하게 
된다. 결국, 조직 동일시는 시간의 흐름에 따라 각 시점에서 서로 다
른 방식으로 작용하며 HHR 효과를 조절하는 역할을 한다. 따라서 본 
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연구는 다음과 같은 가설을 설정하였다: 

가설2. 조직 동일시는 스포츠 조직 구성원의 직무 만족도에 나타나
는 허니문-행오버-리바운드 효과를 조절할 것이다. 

4. 팀 동일시의 조절효과
한편, 스포츠 경영 맥락에서 정의되는 팀 동일시는 SIT에 기반

을 두고 있다(Wann, 2006; Swanson & Kent, 2015). Wann & 
Branscombe(1990)는 구성원이 아니더라도 특정 스포츠팀의 성과
와 운명을 자신의 일처럼 받아들이는 심리적, 정서적, 인지적 연계의 
수준을 팀 동일시로 정의하였다. 이에 따라 팀 동일시를 지닌 개인은 
자신이 응원하는 스포츠 팀의 성공을 적극적으로 바라고(Swanson 
& Kent, 2015), 동일시의 수준에 따라 팀에 대한 인지적, 감정적, 행
동적 패턴도 달라질 수 있다. Wann(2006)은 팀 동일시를 집중적으
로 분석하며 개인의 특정적 패턴을 다음과 같이 제시하였다. 첫째, 팀 
동일시가 높은 개인은 경기의 결과에 더 강하게 반응한다. 즉, 팀의 
성적에 따라 기쁨이나 슬픔의 정도가 더 극명하다. 둘째, 팀 동일시가 
높은 개인은 팀을 지원하려는 행동 가능성이 높다. 예컨대, 상대팀 선
수들에게 괴로움을 안겨 자신의 응원하는 팀을 돕는 행위조차 마다
하지 않을 수 있다. 뿐만 아니라, 다수 연구에서는 팀 동일시가 다양
한 결과 변수에 영향을 미친다는 점을 제시하였다. 예컨대, 팀에 대한 
반복적인 후원과 입소문 추천(Chang et al., 2018), 직관 참여 의도
(Lee et al., 2020) 등 행동적 패턴에, 자존감과 로열티(Madrigal & 
Chen, 2008), 사회적 연계(Schellenberg & Gaudreau, 2023) 등 
인지적 결과에, 만족감과 자부심(Madrigal & Chen, 2008) 등 감정
적 변수에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

스포츠 조직 구성원은 실제로 경기에 직접 참가하는 선수와 달리, 
해당 스포츠에 직접 소속되어 있지 않기 때문에 팀 동일시는 주로 조
직 외부의 팬들과 유사한 상징적 소속감에 기반한 감정적 연계로부
터 형성된다(Ashforth & Mael, 1989; Wann, 2006). 다만, 일반 팬
과 달리, 구성원은 자신의 행동을 통해 팀에게 직접적인 영향을 미
칠 수 있으므로(Swanson & Kent, 2015; Wann et al., 1999), 동
일한 수준의 팀 동일시이더라도 그 무게감은 더 클 수 있다. 이러
한 특수한 지위는 흔히 더 막강한 책임감으로 이어진다(Stamper 
& Masterson, 2002). 즉, 조직 내부에서 팀 동일시는 구성원의 행
동과 인지에 영향을 미칠 수 있으며, 같은 맥락에서 Swanson and 
Kent(2015)는 감정적 연계를 기반으로 한 팀 동일시가 스포츠 조직 
구성원의 조직 행동에 대해 조직 동일시 이상의 유의한 영향을 미친
다는 점을 실증적으로 검증했다. 

조직 동일시와 달리, 팀 동일시는 개인과 조직 사이가 교차 중첩 형
태를 나타내며, 이는 개인이 조직에 소속하지 않아 자원적이고, 조직 
동일시보다 감정적 요인에 더 많이 의존한다. 따라서 팀 동일시가 직
무 만족도에 미치는 영향은 감정적이고 예민하며, 조직 내에서 겪는 
매 순간의 경험에 크게 의존한다. 또한 팀 동일시는 응원하는 팀의 성
공과 실패에 직접적으로 영향을 받기에(Wann, 2006), 팀 동일시가 
HHR 효과에 미치는 조절효과를 파악하기 위하여 팀의 성적에 대한 
만족도를 필수적으로 고려해야 한다. 이러한 조건들을 전제로 할 때, 
팀 동일시가 구성원의 HHR 효과에 미치는 영향은 다음과 같은 몇 가
지 특성으로 정리할 수 있다. 

우선, 허니문 기간에는 새로운 팀원들과의 정서적 유대가 형성되
고, 자신이 응원하는 팀에 더 직접적인 영향을 미칠 수 있다는 점을 

높게 평가하면서 집단에 대한 소속감을 느끼게 된다. 이로 인해 직무 
만족도의 상승세가 비교적 지속된다. 그러나 근무 기간이 길어지면서 
심리적 단절감, 팀 내 갈등, 성적에 대한 불만 등 구체적인 부정적 사
건을 경험할 경우, 감정적 실망이 더 크게 작용하여 행오버 기간에 진
입하게 되고, 직무 만족도의 하락폭이 가파르게 나타날 수 있다. 마지
막으로, 팀 동일시는 감정적 연계에 기반하기 때문에 장기근속 과정
에서 조직 내 사건들이 익숙해지고 일상화되면 감정 기복의 폭이 줄
어들 수 있다. 그러므로 리바운드 시기의 직무 만족도 상승세는 완만
하게 나타난다. 앞선 내용을 정리하자면 다음과 같은 가설을 설정할 
수 있다:

가설3. 팀 성적에 대한 만족도를 통제한 후, 팀 동일시는 스포츠 
조직 구성원의 직무 만족도 허니문-행오버-리바운드 효과
를 조절할 것이다. 

연구방법

연구대상 및 연구설계

본 연구에서는 프로 또는 준프로 스포츠팀에서 프론트(운영 및 지원 
부문)로 근무 중인 직장인을 모집단으로 설정하여, 온라인 패널 기반
의 비확률표집 방식으로 표본을 구성하였다. 연구에 참여한 대상은 
2025년 6월 중 유럽 기반 전문 온라인 설문 플랫폼 Prolific를 통하
여 모집되었다. 설문 참여자가 실제 스포츠 조직 구성원임을 신뢰성 
있게 확보하고자 설문지의 제목, 설명글 및 첫 문항으로 세 번의 중
복 체크 과정을 실행하였다. 본 연구는 구성원의 직무 만족도가 시간
에 따른 변화 패턴을 파악하기 위하여 이전 직장의 직무 만족도(T0), 
현 직무의 첫 주 직무 만족도(T1), 및 현시점 현 직무에 대한 만족도
(T2), 현 직장 근속 기간 등 요인을 집중적으로 수집하였다. 또한 조
절효과를 검증하기 위하여 조직 동일시, 팀 동일시를 측정하였다. 

총 304명의 응답자가 온라인 설문지에 참여하였으며, 불성실한 답
변과 HHR 효과 예측의 편향 가능성을 고려하여 표본 수가 적은 장기 
근속자(10년 이상 근무자) 총 12부를 제외하고 292개의 답변을 자
료 분석에 사용하였다. 조사대상자들의 인구통계학적 특성은 <Table 
1>에 제시된 바와 같다. 또한, 최종 샘플에는 현 직장이 첫 직장인 응
답자가 83명(28.4%)이며, 해당 응답자들은 이전 직장 경험이 없으
므로 가장 최근에 경험한 학교생활 대한 만족도를 대리 변수(proxy 
variable)로 사용하였다. 첫 직장 응답자 그룹의 약 80.7%가 30대 이
하이며 학교생활이 대부분 상대적으로 최근 경험에 해당하고, 잠재적 
편향을 최소화하기 위하여 회귀분석에서 더미 변수(dummy-coded)
로 통제하였다. 

본 연구에 활용된 샘플의 전 직장 직무 만족도(T0)와 현 직장 입사 
첫 주 직무 만족도(T1)는 시간의 축에 따라 각각 한 개의 시점에 집중
되어 있는 반면, 현 직장에 대한 현시점 만족도(T2)는 개체의 근속 기
간의 차이로 인해 시간의 축에 따라 흩어진 분포를 보인다. 즉, 설문
지는 응답자의 회상에 기반해 서로 다른 시점(T0, T1, T2)의 만족도
를 제공한 종단자료 특성을 가진다. 이러한 자료 구조에서는 개인마
다 관측의 간격이 다르기에 분석 시 랜덤 효과를 포함하여 개인 내 상
관을 적절히 처리할 필요가 있다. 또한 HHR 궤적을 데이터 기반으로 
포착하기 위해 사전에 함수 형태를 한정하지 않고, 비선형 패턴을 최
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대한 자연스럽게 추적할 수 있는 분석 방법을 적용해야 한다. 이후 사
후 검증을 통해 곡선의 단절 시점을 추정하고, 이를 기반으로 상호작
용 관계를 분석해야 한다. 본 연구는 이러한 데이터의 특성을 고려하
며 통계 기법으로 일반화 가법 혼합 모형(General Additive Mixed 
Model, 이하 GAMM)을 채택하였다. GAMM은 시간에 따른 변인의 
비선형 추세를 탐색하기 위한 목적으로 다양한 연구에서 활용되고 있
으며(e.g., McKeown & Sneddon, 2014), 일반화 선형 혼합 모형
(General Linear Mixed Model)의 확장 형태이다. 해당 기법은 스
무스 함수(smooth function)를 포함하여 비선형 패턴을 유연하게 
모델링 할 수 있으며 랜덤 효과를 함께 고려하여 개인 내 상관 구조를 
적절히 처리할 수 있다(McKeown & Sneddon, 2014).

측정도구

본 연구에서는 선행연구를 통해 신뢰도와 타당도가 검증된 문항을 바
으로, 연구 맥락에 적합하도록 조정하여 변인들을 측정하였다. 첫째, 
직무 만족도에 대한 세 번의 측정은 미시간 조직 측정 설문지(Lawler 
et al., 1975)에서 제시한 세 가지 문항을 재구성하여 활용하였다. 
둘째, 근속 기간은 단일 단답형 문항, “당신이 현재 직장에서 근무한 
기간을 월 단위로 적어주세요”로 측정하였다. 셋째, 조직 동일시는 
Mael & Ashforth(1992)에서 제시한 네 가지 문항을 활용하였다. 측
정 문항의 예시로 “조직의 성공은 곧 나의 성공이다”가 있다. 넷째, 팀 
동일시의 측정은 Wann and Branscombe(1993)에서 제시한 문항 
중 본 연구의 맥락에 적합한 세 가지 문항을 선택하였다. 문항의 예시
로 “팀의 승리는 당신에게 있어서 얼마나 중요한가?”가 있다. 앞서 제
시한 직무 만족도, 조직 동일시 및 팀 동일시는 모두 5점 리커트 척도
로 측정되었다.

본 연구에서는 다음과 같은 변수를 통제변수로 선택하였다. 우선, 
설문 응답 시점에서의 긍정적 감정과 부정적 감정을 통제하였다. 다
수 기존 연구(e.g., Judge et al., 2002)에서는 직무 만족도를 정확

하게 측정하기 위하여 현시점의 감정적 요인을 제거할 필요를 제
시하였다. 감정에 대한 측정은 Watson et al.(1988)에서 제시한 
PANAS(Positive and Negative Affect Schedule) 설문지를 활용
하였다. 또한, 구성원이 지각하는 팀의 성적 만족도, 첫 직장 여부, 전 
직장에서 현 직장에 이직까지의 기간을 통제변수로 포함하였다.

연구결과

기술통계 및 측정도구 검증

본 연구는 분석에 사용된 각 변수의 이상치 등을 검증하기 위하여 기
술통계분석을 실시하였고, 측정 도구의 신뢰도 및 타당도를 검증하기 
위하여 확인적 요인분석을 진행하였으며, <Table 2>를 통하여 결과
를 제시하였다. 측정 모형의 적합도 기준은 CFI와 TLI 값이 .90 이상
이고, RMSEA와 SRMR 값이 .08 이하로 기준을 설정하였다(Bagozzi 
& Yi, 1988; Browne & Cudeck, 1993; Hu & Bentler, 1999). 
CFA 분석 결과, 본 연구의 측정 모형 적합도는 양호한 수준인 것으
로 나타났다(χ2/df = 1.36, CFI = .983, TLI = .978, RMSEA = .035, 
SRMR = .036). 모든 측정 문항의 요인 적재량은 .70 ~ .90 범위에 
놓여 있으며 통계적으로 유의하였다. 평균 분산 추출량은 한계점 .50
보다 높은(Fornell & Larcker, 1981) .61 ~ .78의 범위 내에 놓여 있
으며, 각 요인의 평균 분산 추출량은 각 요인 간 상관계수의 제곱 값
보다 높은 것으로 나타났고(<Table 2> 참조), 각 변수의 크론바흐 알
파 값은 .82 ~ .91 사이에 놓여 있었다. 그러므로, 본 연구에 사용된 
측정 모형은 수렴 타당도, 판별 타당도 및 신뢰도가 모두 확보된 것으
로 판단된다(Hair et al., 2009). 

가설 검증

가설 1은 스포츠 조직 구성원의 직무 만족도는 HHR 효과가 나타난
다 예측하였다. <Table 3>의 GAMM의 분석 결과에 따르면, 분석
은 현 직장과 직전 직장 사이의 공백기 길이, 긍정적 감정, 부정적 감
정, 팀 성적에 대한 만족도, 현 직장의 첫 직장 여부 등을 통제하고 
개인 수준의 랜덤 효과를 고려한 후, 직무 만족도는 시간에 따라 유
의한 비선형 궤적을 보였다(edf = 3.015, p < 0.001). 이는 두 개의 
변곡점을 포함한 3단계 변화를 의미한다. 모델은 전체 변동성의 약 
11.2%를 설명하여(adjusted R2=0.112) 설명력이 제한적이지만, 직
무 만족도의 비선형 시간 효과를 탐색하는 본 연구의 목적에는 적합
하다고 판단된다. 

시간에 따른 직무 만족도의 변화를 정교하게 파악하기 위하여, 시
간 효과에 대한 1차 도함수를 추정하고 이에 대한 신뢰구간을 계산하
였다. 1차 도함수의 부호가 양에서 음 또는 음에서 양으로 바뀌고, 신
뢰구간이 “0”을 포함하는 시점을 전환점(inflection point)으로 정의
하였다. 사후 분석 결과, 29.4개월과 76.8개월 지점에서 유의한 곡률 
전환점이 포착되었으며, 이는 시간 경과에 따른 직무 만족도의 국면 
변화가 존재함을 시사한다. 따라서 본 연구는 가설 1을 채택하였다
(Fig. 1). 

한편, 가설 2와 가설 3에서는 각각 스포츠 조직 구성원의 직무 만족
도가 시간에 따라 변화하는 HHR 효과에 있어 조직 동일시와 팀 동일

Table 1. Demographic characteristics of the final sample        (n = 292)

Variable Level n %
Gender Male 138 47.3%

Female 153 52.4%
Prefer not to answer 1 0.3%

Age 20 years or younger 11 3.8%
20-29 years 132 45.2%
30-39 years 82 28.1%
40-49 years 39 13.4%
50-59 years 20 6.8%

60 years or older 8 2.7%
Race American Indian or Alaska 1 0.3%

Asian 2 0.7%
Black or African American 103 35.3%

Hispanic or Latino 7 2.4%
White 177 60.6%
Other 1 0.3%

Perfer not to answer 1 0.3%
First Job Yes (first job) 83 28.4%

No 209 71.6%
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시가 미치는 조절효과를 예측하였다. 이를 검증하기 위하여 시간 변수
와 조직 동일시 및 팀 동일시의 상호작용 효과를 포함한 GAMM을 각
각 구축하여 분석을 실시하였다. 분석 과정에서 조직 동일시와 팀 동
일시는 평균 중심화하여 해석의 명확성을 높였으며, 두 모형 모두 직
장 전환 공백기, 긍정 및 부정적 감정, 팀 성적에 대한 만족도 및 첫 직
장 여부 등의 변수를 통제하고 개인 수준의 랜덤 효과를 반영하였다. 

분석 결과(<Table 4> 참조), 조직 동일시의 경우 시간 변수와의 상
호작용 항이 통계적으로 유의하게 나타났다(p < 0.001). 이는 구성원
의 조직 동일시 수준에 따라 직무 만족도의 시간적 변화 양상이 유의
하게 달라짐을 의미하며, 조직 동일시가 직무 만족도의 HHR 효과에 
조절변수로 작용함을 뒷받침하기에 본 연구의 가설 2는 채택되었다. 
반면, 팀 동일시의 경우, 주효과는 통계적으로 유의하지 않았으나(p 
= 0.549), 시간 변수와의 상호작용 항는 통계적으로 유의한 수준(p = 
0.028)으로 나타났다. 이는 팀 동일시가 직무 만족도의 절대 수준에
는 직접적인 영향을 미치지 않지만, 시간의 흐름에 따라 직무 만족도
가 변화하는 양상에는 유의한 영향을 미칠 수 있음을 의미한다. 다만, 
조직 동일시 모델에 비해 설명력(Adjusted R-sq. = 0.190 vs. 0.122)
이 상대적으로 약하게 나타나 팀 동일시의 조절효과는 조직 동일시보
다 제한적이다. 따라서 가설 3은 통계적으로 유의하여 채택되었으나, 
그 영향력은 조직 동일시에 비해 비교적 완만한 형태로 나타났다. 

Table 2. Descriptive statistics, Cronbach’s alpha coefficients, correlations and AVE values

Variable Mean S.D. alpha JS(T0) JS(T1) JS(T2) OI TI PA NA ST TE FJ TL
JS(T0) 3.58 0.84 0.89 0.73
JS(T1) 4.18 0.69 0.90 0.16 0.75
JS(T2) 4.15 0.71 0.91 0.19 0.52 0.78

OI 4.07 0.70 0.82 0.16 0.32 0.58 0.61
TI 4.35 0.67 0.82 0.07 0.16 0.37 0.48 0.62
PA 4.08 0.77 0.82 0.10 0.24 0.41 0.45 0.56 0.62
NA 1.76 0.82 0.85 -0.12 -0.18 -0.29 -0.33 -0.23 -0.32 0.66
ST 4.15 0.79 - 0.07 0.20 0.36 0.40 0.51 0.44 -0.26 -
TE 22.76 21.19 - -0.08 0.00 0.02 -0.03 -0.06 -0.07 0.03 -0.11 -
FJ 0.72 0.45 - -0.28 0.08 0.08 -0.01 0.00 0.01 -0.16 0.08 -0.17 -
TL 6.14 9.98 - -0.04 -0.10 -0.12 0.12 -0.16 -0.02 0.18 -0.15 0.24 -0.25 -

JS: Job satisfaction, OI: Organizational identification, TI: Team identification, PA: Positive affectivity, NA: Negative affectivity, ST: 
Satisfaction with team performance, TE: Tenure, FJ: First job status, TL: Time lag between jobs(months)
* The italicized values on the diagonal represent the average variance extracted (AVE).

Table 3. Pattern of job satisfaction over time

Variables Estimate S.E. t-value p-value
Intercept 3.303 0.232 14.206 <0.001***

TL -0.005 0.003 -1.758 0.079 
PA 0.156 0.043 3.617 <0.001***
NA -0.108 0.038 -2.853 0.004**
ST 0.089 0.041 2.165 0.031*
FJ -0.164 0.066 -2.487 0.013*

Smooth terms edf Ref.df. F-value p-value
s(Time) 3.015 3.015 14.180 <0.000***

TL: Time lag between jobs(months), PA: Positive affectivity, NA: Negative affectivity, ST: Satisfaction with team performance,  
FJ: First job status.
Signif. codes: ‘***’ 0.001 ‘**’ 0.01 ‘*’ 0.05 ‘ ’ 0.1 
R-sq.(adj) = 0.112; N = 875

Fig. 1. Pattern of job satisfaction over time
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논 의

본 연구는 스포츠 조직 구성원의 직무 만족도가 시간의 흐름에 따라 
변화하는 HHR 효과에 대하여 탐색하였으며, 구성원 개인의 특성인 
조직 동일시와 팀 동일시의 수준에 따라 HHR 효과의 변화를 검증하
였다. 

기존 연구인 Boswell et al.(2005, 2009)은 구성원의 이직 직후부
터 약 1년 동안의 종단 자료를 분석하여 직무 만족도가 이직한 후 약 
6개월 시점부터 하락하는 허니문-행오버 패턴을 확인하였다. 본 연구
에서는 이와 달리 직무 만족도의 하락 시점이 약 29.4개월 이후에 나
타났으며, 이는 허니문 기간이 기존 연구에서 제시한 결론보다 현저
히 길다는 점을 보여준다. 이러한 차이는 다음과 같이 두 가지 요인
으로 설명할 수 있다. 첫째, 본 연구 응답자의 팀 동일시 수준은 평균 
4.35(5점 척도)로 높은 수준을 보였으며, 분산 또한 0.67로 낮은 수
준을 나타냈다. 이는 응답자의 대부분이 팀에 대한 강한 애착을 지닌 
상태였음을 시사하며, 이로 인해 직무 만족도가 장기간 유지되는 데 
긍정적인 영향을 미쳤을 가능성이 있다. 팀 동일시의 조절효과에 대

한 구체적인 해석은 후속 논의에서 다룰 것이다. 둘째, 본 연구의 분
석 대상은 모두 현재 재직 중인 인원으로 직무 만족도가 낮아 이직
한 구성원은 포함시키지 않았다. 이러한 표본 구성은 결과에 선택 편
향을 가져다줄 수 있으며, 실제보다 허니문 기간이 길게 나타나는 원
인이 되었을 가능성이 있다. 유사한 제한점은 Boswell et al.(2009)
의 연구에서도 존재하였으나 결과를 해석 시 주의가 필요하다. 한
편, 리바운드 효과와 관련해서도 본 연구는 기존 문헌과 차이를 보였
다. Son and Ok(2019)는 직무 만족도가 약 2~3년간 하락한 뒤 회
복한다고 보고한 반면, 본 연구에서는 리바운드 효과가 나타나기까지 
76.8개월이 소요되었다. 그리고 행오버 기간 동안의 직무 만족도 하
락 저점 또한 상대적으로 높은 양상이 보이며, 스포츠 조직 구성원에
게는 보다 완충한 형태의 행오버-리바운드 패턴이 존재할 수 있음을 
시사한다(Fig. 1). 

본 연구에서 규명한 두 개의 변곡점은 단순한 통계적 결과를 넘어, 
스포츠 조직 내 구성원의 심리적 전환점을 의미한다. 첫 번째 변곡점
(29.4 개월)은 구성원이 입사 후 팀 및 조직 내 역할에 안정적으로 적
응한 후, 기대와 실제 업무 간 괴리를 인식하기 시작하는 시기로 허니
문 단계에서 행오버 단계로 전환되는 분기점으로 해석할 수 있다. 두 
번째 변곡점(76.8 개월)은 장기 근속자들이 조직 내에서 정체감의 재
형성 또는 직무에 대한 재평가를 경험하는 시기와 연관될 가능성이 
높다. 특히 스포츠 조직은 경기 성적과 시즌 단위 목표 달성에 따라 
긴밀한 협업이 반복적으로 요구되기 때문에 장기 근속자는 이러한 관
계적 자본을 지속적으로 축적하며 조직 내 심리적 안정감을 강화하게 
된다. 안정적인 사회적 자본의 축적과 역할 안정화는 구성원의 직무 
만족도 회복을 유도하는 주요 요인으로 작용했을 가능성을 보여준다. 

본 연구에서 설정한 조직 동일시와 팀 동일시의 조절효과에 관한 
두 가지 가설은 모두 채택되었다. 이는 구성원 개인의 특성이 시간 경
과에 따른 직무 만족도의 변화 양상에 유의한 영향을 미친다는 기존 
연구(e.g., Boswell et al., 2009; Son & Ok, 2019; Wang et al., 
2017; Zhou et al., 2021)의 결론을 스포츠 조직 맥락에서 확인한 
결과이다. 아울러, 본 연구는 스포츠 조직 구성원에게 있어 조직 동일
시와 팀 동일시가 구별되는 별도의 개념임을 종단 연구의 흐름에서 
실증적으로 확인하였다. 이는 Swanson and Kent(2015)가 제시한 
스포츠 조직 구성원의 이중적 정체성이 실제로 존재함을 뒷받침한다. 
스포츠 조직의 고유한 특성, 즉 팀 성적의 불확실성 및 팬-직원 간 이
중 역할로 인한 감정적 스트레스가 HHR 효과를 조절할 수 있다는 점
에서 인사 관리는 두 가지 동일시를 차별화된 전략으로 접근해야 한
다. 구체적으로 팀 동일시가 높은 구성원의 초기 허니문 기간의 만족
도를 극대화하기 위한 팀 이벤트 참여를 장려하고 조직 동일시를 높
이기 위해 장기 근속자의 멘토링 프로그램을 개발 및 도입함으로써 
행오버와 리바운드 단계의 안정성을 높일 수 있다. 이러한 접근은 본 
연구의 시각화 자료(Fig. 2)에서 조직 동일시가 높은 집단의 안정적인 
만족도 패턴을 통하여 확인할 수 있다.  

조직 동일시의 조절효과인 경우, <Fig. 2>의 왼쪽 시각화 자료를 통
하여 다음과 같은 세 가지 특징을 확인할 수 있다. 첫째, 조직 동일시
가 높은 구성원은 허니문 초기(약 24 개월)까지 만족도가 급격히 상
승하여 약 52 개월 시점에서 최고점을 기록한 뒤 완만히 하락하는 패
턴을 보였다. 반면, 조직 동일시가 낮은 구성원은 초기 상승폭이 작고 
약 24 개월 이후부터 완만한 하락세로 진입하였다. 둘째, 조직 동일
시가 높은 집단에서는 행오버 구간이 뚜렷하게 나타나지 않으며, 만

Table 4. Moderating effects of organizational identification and team 
identification

Variables Estimate S.E. t-value p-value
Intercept 3.515 0.231 15.230 <0.001***

TL -0.005 0.003 -1.593 0.112
PA 0.101 0.042 2.406 0.016*
NA -0.067 0.036 -1.877 0.061
ST 0.066 0.040 1.645 0.100
FJ -0.120 0.062 -1.939 0.053

Smooth terms edf Ref.df. F-value p-value
s(Time) 1.000 1.000 0.009 0.923

s(OI) 3.363 3.363 12.274 <0.001***
t2(Time, OI) 4.855 4.855 6.879 <0.001***

Variables Estimate S.E. t-value p-value
Intercept 3.361 0.273 12.320 <0.001***

TL -0.005 0.003 -1.577 0.115
PA 0.144 0.048 2.993 0.003**
NA -0.108 0.038 -2.821 0.005**
ST 0.085 0.044 1.928 0.054
FJ -0.161 0.067 -2.404 0.016*

Smooth terms edf Ref.df. F-value p-value
s(Time) 1.101 1.101 0.026 0.965

s(TI) 1.000 1.000 0.359 0.550
t2(Time, TI) 4.402 4.402 3.872 0.028**

TL: Time lag between jobs(months), PA: Positive 
affectivity, NA: Negative affectivity, ST: Satisfaction with 
team performance, FJ: First job status, OI: Organizational 
identification, TI: Team identification.
Signif. codes: ‘***’ 0.001 ‘**’ 0.01 ‘*’ 0.05 ‘ ’ 0.1
R-sq.(adj) = 0.190 & 0.122; N = 875
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족도의 하락 시점이 늦게(약 95 개월 이후) 나타나는 반면, 조직 동일
시가 낮은 집단은 25 개월부터 조기 하락세가 시작되어 전형적인 행
오버 패턴을 보였다. 셋째, 리바운드와 관련하여 조직 동일시가 높은 
집단은 전체 120 개월 관측 기간 동안 만족도가 안정적으로 유지되어 
별도의 회복 상황이 확인되지 않았고 조직 동일시가 낮은 집단은 약 
95 개월 시점 이후 미세한 상승세를 보이며 완만한 회복 양상을 나타
냈다. 

조직 동일시의 조절효과와 관련한 본 연구의 결과는 Boswell et 
al.(2009)과 Dutton et al.(1994)가 제시한 가정과 대체로 일치하지
만, 몇 가지 차이도 확인되었다. 기존 연구에서는 시간이 흐름에 따라 
조직 동일시가 구성원의 기대-현실 간 괴리를 완충하고 심리적 안정
성을 제공한다고 제안하였다. 본 연구에서도 이와 유사하게 조직 동
일시가 높은 구성원이 허니문과 행오버 시기 전반에 거쳐 비교적 안
정적인 직무 만족도가 유지되는 패턴이 관측되었다. 특히, 높은 조직 
동일시는 조직에 대한 긍정적 기대를 장기간 지속시켜 행오버 현상을 
약화시키는 역할을 하는 것으로 보인다. 다만, 리바운드 효과가 조직 
동일시가 높은 구성원에게서 나타나지 않은 점은 기존 예상과 달랐
다. 이는 해당 집단이 행오버 시기에 급격한 만족도 하락을 경험하지 
않았기 때문에 회복 그 자체가 필요하지 않았다는 해석이 가능하다. 
반면, 조직 동일시가 낮은 구성원에게서 나타난 리바운드 효과는 시
간이 지나면서 역할 안정화나 조직 내 인정 경험이 부분적으로 부정
적 인식을 상쇄한 결과로 해석된다. 즉, 낮은 조직 동일시를 가진 구
성원은 초기 직무 만족도의 하락세를 겪게 되지만, 이후 긍정적 경험
이 누적되면서 소폭의 회복 단계를 경험하게 된다는 것이다. 

<Fig. 2>의 오른쪽 시각화 자료는 팀 동일시의 조절효과를 보여주
고 있다. 팀 동일시의 경우 변곡점이 25.1 개월에서 나타났으며, 이후 
직무 만족도가 완만하게 변화하는 단일 곡선 형태를 보였다. 높은 팀 
동일시 집단은 초기 25 개월 이전까지 만족도가 비교적 빠르게 상승
하지만 이후 뚜렷한 하락이나 리바운드 패턴이 나타나지 않았고, 낮

은 팀 동일시 집단은 전체 기간 동안 완만히 감소하는 추세를 보였다. 
이는 팀 동일시가 직무 만족도의 전반 시간 궤적을 결정할 수 있는 주
요 요인이라기보다 초기 적응(즉, 허니문 단계)의 만족도 수준에 부분
적으로 영향을 미치는 요인임을 시사한다.

팀 동일시의 조절효과와 관련된 본 연구의 결과는 기존의 이론적 
논의(Wann, 1997; Swanson & Kent, 2015)와 비교하여 해석할 수 
있다. 기존 연구에 따르면 팀 동일시는 감정적 연계에 크게 의존하며, 
특정 사건이나 팀의 경기 성적과 같은 외부 자극에 따라 직무 만족도
의 변동 폭이 클 것으로 예측된다. 본 연구에서도 이러한 특성이 부분
적으로 확인되었다. 특히 조직 동일시와 달리 팀 동일시의 조절효과
를 검증하는 과정에서 팀 성적에 대한 만족도라는 통제 변인이 유의
수준에 근접한 결과(p = 0.054)를 보였다(Table 4). 이는 팀 동일시
가 팀 성적과 같은 외부 요인에 민감하게 반응하는 경향을 뒷받침한
다. 그러나 이론에서 예측한 내용과 다르게, 팀 동일시가 높은 구성원
은 명확한 행오버 및 리바운드 기간이 나타나지 않은 것은, 장기 근속 
과정에서 감정적 몰입이 일상화되면서 구성원이 직면하는 사건에 대
한 정서적 민감도가 감소했을 가능성을 시사한다. 한편, 팀 동일시가 
낮은 집단은 뚜렷한 리바운드 시기가 관측되지 않은 것은, 해당 구성
원들이 한 번 하락한 직무 만족도를 회복할 만한 조직에 대한 감정적 
유대가 부족하였다는 것으로 해석할 수 있다. 

시사점

본 연구 결과는 스포츠 조직에서 구성원의 직무 만족도는 HHR 효과
가 존재하며, 이 효과가 조직 동일시와 팀 동일시 수준에 따라 상이하
게 나타남을 확인하였다. 이는 스포츠 조직의 인사 관리 실무에 중요
한 함의를 제공한다. 우선, 조직 동일시 수준이 높은 구성원은 허니문
과 행오버 시기에 직무 만족도가 안정적으로 유지되는 경향을 나타났
으므로 관리자는 조직 동일시를 강화하는 전략을 우선적으로 고려할 

Fig. 2. Moderating effects of organizational identification and team identification
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필요가 있다. 예컨대, 조직의 가치를 공유 혹은 조직의 긍정적 대외 
이미지를 높이는 프로그램을 실시할 수 있다. 반면, 조직 동일시가 낮
은 구성원은 행오버 시기가 뚜렷하게 나타나므로, 이 시점 이전에 개
입이 필요하다. 특히 조직 내 인정과 역할 안정화를 촉진하는 제도나 
성과 기반 보상 체계 등의 도입을 고려할 수 있다. 팀 동일시의 경우, 
팀 성적과 같은 외부 요인에 따라 직무 만족도의 변동성이 크기 때문
에 구성원의 정서적 경험을 면밀히 관리하고 지원하는 체계가 필요하
다. 예컨대, 팀 성적 부진 시 긍정적 조직문화 활동 혹은 내부 네트워
킹을 강화할 수 있다. 팀 동일시가 낮은 구성원은 직무 만족도가 급격
히 하락한 후 회복이 어렵기 때문에, 초기부터 스포츠 팀과의 감정적 
유대감을 형성할 수 있는 전략이 중요하다. 예컨대, 팀 관련 행사 참
여 기회 제공, 선수와의 교류 프로그램, 팀 역사에 대한 스토리텔링을 
통하여 소속감을 강화할 수 있다.

한계점 및 제언

본 연구는 몇 가지 한계점을 지니며, 이를 바탕으로 향후 연구 방향을 
제안한다. 첫째, 본 연구는 현재 재직 중인 구성원만을 분석 대상으로 
삼았다. 후속 연구에서는 이직자를 포함한 표본을 활용하여 HHR 효
과를 분석함으로써 직무 만족도의 변화 양상을 일반화할 필요가 있
다. 둘째, 본 연구에서는 조직 동일시와 팀 동일시의 조절효과만 검증
하였다. 후속 연구에서는 기타 스포츠 조직의 특성을 반영할 수 있는 
다양한 조직 요인의 영향을 함께 고려할 수 있다. 예를 들어 조직내의 
리더십 스타일, 열정 등의 조절효과를 검증하여 HHR 효과와 관련된 
연구의 범위를 확장하고 설명력을 높일 수 있다. 셋째, 스포츠 조직 
구성원에 있어서 팬이자 직원이라는 이중적 정체성 때문에 조직 동
일시와 팀 동일시가 동시에 높은 수준으로 나타날 수 있다. 따라서 후
속 연구에서는 두 가지 동일시 간 상호작용 효과를 파악하는 것이 중
요하다. 이를 위해 충분한 표본 수를 확보하여 HHR 패턴을 추정하거
나, 질적 연구를 병행하여 이중적 정체성이 직무 만족도 변화에 미치
는 영향을 심층적으로 탐색할 필요가 있다. 넷째, 가설 1의 기본 모델
에서 설명력이 상대적으로 낮아 직무 만족도의 변동성을 충분히 설명
하는데 한계가 있다. 다만 가설 2와 3에서 조절변수 추가로 설명력이 
개선된 점을 고려하면, 후속 연구에서 포괄적인 변수 세트를 포함하
여 HHR 효과의 메커니즘을 보다 정교하게 규명할 수 있다. 

결 론

본 연구는 스포츠 조직 구성원을 대상으로 시간 흐름에 따른 직무 만
족도의 변화를 HHR 효과의 관점에서 심층적으로 분석하였다. 이러
한 과정에서 조직 동일시와 팀 동일시가 미치는 조절효과를 분석하
였다. 연구 결과, 조직 동일시가 높은 구성원은 허니문 시기부터 높
은 직무 만족도를 유지하고, 행오버 시기에도 하락 폭이 완만하여 변
화가 안정적이었다. 반면, 팀 동일시는 팀 성적에 대한 만족도에 크게 
영향을 받으며 감정적으로 민감한 양상을 나타냈다. 이러한 결과를 
기반으로 동일시 유형별로 직무 만족도의 변화 양상이 다르다는 점을 
보여주었고 스포츠 조직의 관리자는 구성원의 동일시 수준을 정확하
게 진단하고 차별화된 관리 전략을 마련할 필요가 있다는 점을 제시
하였다. 
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스포츠 조직 구성원의 근속기간에 따른 직무 만족도  
허니문-행오버-리바운드 효과 탐색

손동만1, 강준호2*

1서울대학교 체육교육과, 박사수료
2서울대학교 체육교육과, 교수

*교신저자: 강준호(kangjh@snu.ac.kr)

[목적] 본 연구는 스포츠 팀 구성원의 직무 만족도가 근속 기간에 따라 변화하는 패턴을 탐색하고, 팬-직원 신분으로 인해 
형성된 이중적 정체성(조직 동일시와 팀 동일시)이 해당 곡선을 어떻게 조절하는지를 규명하고자 한다. 
[방법] 총 292명의 스포츠 팀에서 근무하는 구성원을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 응답자가 보고한 근속 기간을 시간 
변수로 활용하고 개체별 랜덤 효과를 포함한 일반화 가법 혼합 모형(GAMM)으로 직무 만족도의 비선형 패턴 및 이중적 정
체성의 조절효과를 분석하였다.  
[결과] 스포츠 팀 구성원의 직무 만족도는 0 – 29.4 개월 상승, 29.4 – 76.8 개월 하락, 76.8 개월 이후 재상승하는 허니
문-행오버-리바운드 효과가 나타났다. 그리고 구성원의 조직 동일시와 팀 동일시의 수준은 모두 해당 패턴을 긍정적으로 
조절한다.
[결론] 본 연구는 조직 행동 분야의 시간 기반 직무 만족도 모델을 스포츠 경영 맥락에 적용하여 그 보편성을 확장하였다. 
아울러 팬-직원 이중적 정체성이 시간에 따른 직무 만족도 패턴을 유의하게 증폭, 완화함을 실증하였다. 이러한 결과는 조
직의 인적자원 전략을 설계할 때 근속 단계별 차별적 접근의 필요성을 시사하였다. 

주요어
허니문-행오버 효과, 직무 만족도, 스포츠 조직, 조직 동일시, 팀 동일시


