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국문초록

본 연구의 목적은 지방공무원들을 대상으로 직무스트레스와 직무소진

간의 관계에서 회복탄력성의 조절효과가 유의한지를 검증하는 것이었다.

이를 위해 경기도 용인시청, 서울시 구로구청 외 4개 구청에서 20세

이상에서 60세 미만 지방공무원 312명을 대상으로 직무스트레스 척도,

직무소진척도, 회복탄력성 척도에 대한 설문을 실시하였으며, 자료 분석

을 위해 SPSS 22.0 프로그램을 이용해 빈도분석, 신뢰도 분석, Pearson

적률상관분석, 위계적 회귀분석을 실시하였다.

본 연구의 주요 결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 직무스트레스와 직

무소진, 회복탄력성 간의 관계에서는 모두 유의한 상관이 나타났다. 직무

스트레스와 직무소진 간의 관계에서는 정적상관이 유의하였으며, 직무스

트레스와 회복탄력성 간의 관계 및 직무소진과 회복탄력성 간의 관계에서

는 부적상관이 유의하였다. 직무스트레스의 하위변인별로 살펴보면, 직무

요구도, 직무자율성, 관계갈등, 직무불안정성, 조직체계, 보상부적절성, 직

장문화의 총 7개 하위변인들은 직무소진과는 모두 유의한 정적상관을 보

였다. 직무스트레스 하위변인들과 회복탄력성 간의 관계에서는 직무불안

정성을 제외한 직무스트레스의 하위변인 대부분은 회복탄력성과 유의한

부적상관을 나타냈다.

둘째, 직무소진에 대한 직무스트레스 및 직무스트레스의 각 하위변인들

과 회복탄력성 간의 상호작용 효과를 살펴본 결과, 직무스트레스의 하위

변인 중 관계갈등과 직무소진 간의 관계에서 회복탄력성의 조절효과가 유

의하게 나타났다. 구체적으로 살펴보면, 관계갈등이 증가할수록 직무소진

또한 증가하는 것으로 나타났으며, 두 변인 간 관계의 강도는 회복탄력성

수준에 의존하는 것으로 나타났다. 본 연구에서 유의하게 나타난 조절효
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과의 양상을 단순주효과 분석을 통해 보다 구체적으로 분석한 결과, 관계

갈등이 높은 경우에는 회복탄력성이 고, 중, 저 수준인 사람들 간 직무소

진의 수준 차이가 유의하지 않았다. 하지만 관계갈등이 중간 혹은 낮은

수준일 경우 회복탄력성 수준에 따라 직무소진의 수준이 유의한 차이를

보였으며, 회복탄력성이 높을수록 직무소진이 낮아지는 양상을 나타냈다.

본 연구는 지방공무원들이 경험하는 직무스트레스와 직무소진 간의 관

계가 회복탄력성에 의해 조절될 수 있음을 검증함으로써 지방공무원들이

심리적 건강 측면에서 회복탄력성이 가지는 중요성을 확인하였다. 따라서

직무에 따른 소진으로 심리적 어려움을 겪는 지방공무원들을 대상으로하

는 초기상담을 위한 기초 자료 제공 및 직무소진 경감을 위한 개입방안을

마련하는데 기여할 것으로 기대된다.
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Ⅰ. 서 론

1. 연구의 필요성과 목적

지방정부에서 근무하는 지방공무원은 업무 특성상 국가공무원에 비해

주민과 직접 대면해야 하는 경우가 많다(정찬범, 2014). 지방공무원은 국

가의 모든 정책이 수행되는 과정뿐만 아니라 불만이나 원성이 있을 경우,

이를 직접 접해야 하는 위치에 있다. 더욱이, 주민들이 요구하는 행정서비

스 수준이 증가하고 있으며, 업무 특성상 주민들과의 접촉은 일회성이나

단기간에 종료되기보다는 장기간에 걸쳐 일어난다. 다른 한편으로, 구조조

정과 행정혁신 등 지방행정환경 또한 급격한 변화를 겪고 있으며, 중앙정

부에 의한 예산 배정이 성과 위주로 이루어지고 있다. 이러한 변화에 대

응하기 위해 지방자치단체들도 내부적으로 경쟁 및 성과중심 방식을 도입

하였고, 지방공무원들은 경쟁을 통해 성과를 내야만 하는 상황에 처하게

되었다. 이러한 요인들로 인해 지방공무원들은 높은 수준의 스트레스를

장기간에 거쳐 경험하게 될 가능성이 있다(김주원, 함수근, 2007). 이와 같

이 직무로 인해 겪게되는 스트레스를 직무스트레스라고 하며 구체적으로

는 업무 수행 과정에서 개인의 능력에 비해 감당하기 어려운 상황을 경험

할 때 겪게 되는 불안, 흥분, 신체적 긴장 등의 심리적, 생리적 반응

(Hellriegel et al., 1998), 혹은 구성원이 직무환경으로 인하여 과민한 상태

또는 정신적 긴장 상태에 놓이게 되는 것(Hunter & Thatcher, 2007) 등

으로 정의된다.

직무로 인해 장기간에 걸쳐 지속적인 스트레스에 노출되었을 때 이를

극복하거나 이겨낼 수 없는 상태에서 직무소진이 초래될 가능성이 높아진

다(이미성, 2016). 직무소진은 과도한 직무 요구로 인해 발생하는 신체적,
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정신적인 부정적 결과(Freudenberger, 1974) 혹은 스트레스로 인해 부정

적으로 변해가는 과정(Cherniss, 1980)을 말한다. 직무소진이 발생한 개인

은 정서적 고갈과 탈 인격화, 자기 성취감 감소 등을 겪게 된다(Maslach

& Jackson, 1981). 구체적으로, 정서적 고갈이 일어나면 정서적 자원의 소

실로 의욕과 에너지가 상실되어 버린 상태가 되며, 이로 인해 정서적 쇠

약, 무력함 등을 겪게 되거나(장철영·권영주, 2006), 흥미와 관심, 신뢰 등

이 상실되어 자신의 의지로 일에 전념하기 어려워질 수 있다(최가영·김윤

주, 2000). 직무소진을 경험하게 되는 또 다른 형태인 비인간화는 개인이

타인을 대할 때 진심으로 대하기보다 단지 하나의 대상으로만 간주하게

되는 것을 말하며(Maslach et al., 2001), 이런 상태의 구성원은 고객, 조

직, 동료들에게 부정적이고 무관심하며, 냉소적 태도를 보이게 된다

(Jackson，Tumer & Brief, 1987). 마지막으로 개인적 성취감이 저하된 현

상을 나타내는 사람들은 자신에 대해 전반적으로 부정적인 태도를 나타내

며, 사기 저하, 이탈, 생산성의 감소, 무능력한 대응 등의 부정적인 행동을

보일 뿐만 아니라(Maslach, 1982), 실패의 가능성에 대한 두려움을 증폭

시키고 개인적 책임감을 실제보다 과도하게 인식하도록 만드는 데 기여한

다(Cordes & Dougherty, 1993).

직무소진은 직무스트레스에 의해 신체적, 정서적, 정신적으로 고갈된 상

태로 볼 수 있기에, 직무스트레스와 직무소진간의 관계를 다룬 선행연구

들을 살펴보면, 대부분 두 변인 간의 관계가 정적 상관을 보이는 동시에

시간상으로는 직무스트레스가 직무소진에 선행하면서 직무소진을 초래하

는 요인이 되는 것으로 나타난다(김정은, 2018; 김혜은, 2014; 박종주,

2015; 우주완, 2016; 이재곤, 2018). 그러나 직무스트레스에 노출된다고 하

여 모두가 소진을 경험하는 것은 아니다. 개인이 지닌 대처방식의 효과성

수준에 따라 개인이 경험하는 직무소진의 수준은 다를 수 있으며, 따라서
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적절한 대처가 중요하다(Burisch, 1993). 동일한 스트레스를 받는다고 하

더라도 개인의 대처능력에 따라 스트레스에 의한 심리적 결과는 상이할

수 있기 때문이다. 예를 들어 스트레스 상황에 처했을 때, 어떤 사람은 동

기부여가 되는 반면, 다른 사람은 걱정하거나 긴장하게 될 수 있다(김영

철, 2002). 불리한 상황에 처한 개인이 자신이 경험하는 스트레스에도 불

구하고 이를 극복해내는 과정에 대해 학자들은 개인이 지닌 심리적 자원

에 의한 대처능력에서의 개인차에 초점을 두고 연구를 하였는데, 여기에

서 개인이 지닌 심리적 자원을 회복탄력성이라고 한다(Luthar, Cicchetti

& Becker, 2000). 원래 ‘To jump back’이란 뜻을 가진 라틴어 ‘Resiliere’

를 어원으로 하는 이 개념은 스트레스나 충격이 가해진 상황에서 적응하

고 회복하는 능력 혹은 심리적·신체적으로 위협적인 상황에 직면했을 때

이를 극복하고 환경에 적응하는 능력으로 정의되며(홍은숙, 2006), 환경적

요구에 따라 긴장에 대한 인내 수준과 충동 통제를 강화하거나 약화시키

는 조절 능력(Block & Kremen, 1996), 개인이 자신의 자원을 성공적으로

활용하는 능력(Waters & Sroufe, 1983), 역경을 성장의 경험으로 전환하

고 앞으로 더 나아가는 능력(Polk, 1997) 등으로 개념화되기도 한다. 회복

탄력성은 스트레스와 밀접한 관련을 지니고 있어 회복탄력성 수준이 높을

수록 스트레스 상황에 마주 해서도 이를 극복하고 당면 과제를 잘 해결해

나갈 수 있다고 하며(Gjerde, Block, & Block, 1986), 스트레스 상황에 처

하더라도 회복탄력성이 높은 사람은 우울이나 불안 등 부정적 감정에 몰

두하면서 심리적으로 취약해지기보다는 주위에 있는 자원들을 적절히 활

용하여 적극적으로 문제를 해결하는 경향을 보인다고 한다(Hernadez,

1993). 요약하면, 직무스트레스로 인해 직무소진이 초래되는 과정은 모든

사람에게 동일한 방식으로 일어난다고 하기보다는 개인이 지닌 심리적 자

원, 즉 회복탄력성 수준에 의해 상이하게 나타날 가능성이 있다.
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이러한 맥락에서 진행된 연구들은 직무스트레스가 직무소진에 영향을

미치는 과정에서 회복탄력성을 잠정적인 조절변인으로 상정하여 연구를

진행하였다. 사회복지전담 공무원(김혜은, 2014), 장애유아 담당 교사(김정

은, 2018), 콜센터 종사자(이유리 등, 2018) 등 다양한 직종에 종사하는 사

람들을 연구 대상으로 포함시켜 수행한 연구 결과에서는 직무스트레스와

직무소진 간 회복탄력성의 조절 효과가 일관되게 유의한 것으로 나타났

다. 하지만 주민과 직접 대면해야 하는 업무 형태, 점차 높아지는 서비스

요구 수준, 성과 위주의 평가 방식 도입으로 인한 업무과중 등 높은 수준

의 직무스트레스를 경험할 가능성이 높은 지방공무원들을 대상으로 그들

의 회복탄력성이 하는 역할에 대해 연구한 바가 드문 실정이다. 즉, 지방

공무원들이 지닌 회복탄력성이 그들이 경험하는 직무스트레스가 직무소진

에 미치는 영향을 유의하게 완화해줄 수 있는지에 대한 연구가 이루어질

필요성이 있다. 이와 더불어, 직무스트레스는 직무요구도, 직무 자율성, 관

계 갈등, 직무 불안정성, 조직체계, 보상부적절성, 직장문화 등의 개별적인

요소들로 구분되는 만큼 각 영역들은 다른 변인들과의 관계에서 차별적

결과를 나타낼 가능성이 있다. 이와 관련하여 선행 연구들을 살펴보면 직

무스트레스는 하위변인에 따라 직무요구, 직무불안정, 직장문화 등 일부

변인들은 소진을 유의하게 예측하였으나 다른 변인들은 소진을 유의하게

예측하지 못했다(김혜은, 2014). 따라서 직무스트레스에 대하여 각 하위변

인별로 다른 변인들과의 관계를 살펴봐야 할 필요성이 제시된다.

따라서 본 연구에서는 지방공무원들을 대상으로 직무스트레스와 직무

소진 간의 관계에서 회복탄력성을 잠정적인 조절변인으로 상정한 후, 개

인이 경험하는 직무소진에 대한 직무스트레스의 효과가 그가 지닌 회복탄

력성 수준에 따라 상이하게 나타나는지를 검증해보고자 한다. 아울러, 직

무스트레스가 직무소진에 미치는 효과가 회복탄력성에 의해 약화되는 패
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턴을 구체적으로 확인해봄으로써, 지방공무원에 대한 심리적 개입에서의

시사점과 개입 방향에 대해 탐색해보고자 한다. 더불어, 직무스트레스의

하위요인들이 서로 구분되는 영역을 가지는 것을 고려하여 직무스트레스

뿐만 아니라 직무스트레스의 각 하위요인들을 독립변인으로 투입하여 회

복탄력성과의 상호작용이 직무소진에 미치는 효과가 유의한 지를 검증해

보고자 하였다. 이를 통해 회복탄력성의 조절효과가 유의하게 나타나는

직무관련 특정영역에 대한 보다 구체적인 정보를 확인할 수 있을 것으로

기대된다.
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2. 연구 문제

본 연구는 지방공무원들이 경험하는 직무스트레스와 직무소진 간의 관

계에서 회복탄력성이 가지는 조절 효과에 대해 알아보기 위하여 다음과

같이 연구 문제를 설정하였다. 연구모형은 [그림-1]과 같다.

연구문제 1. 지방공무원들이 경험하는 직무스트레스, 직무소진, 회복탄력성의

관계는 어떠한가?

연구문제 2. 지방공무원들이 경험하는 직무스트레스의 각 하위요인과 직무

소진간의 관계는 회복탄력성에 의해 조절되는가?      

[그림-1] 연구모형
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Ⅱ. 이론적 배경

1. 직무스트레스

가. 직무스트레스의 개념

스트레스는 1900년대 초부터 연구되기 시작한 개념으로 초창기에는 주

로 생리학, 의학, 심리학 등의 분야에서 다루었으나, 1970년대에 들어와서

조직 관리 차원에서 스트레스의 원인과 결과 등에 주목하면서 산업심리

학, 행동과학, 기업 경영학과 같은 분야에서 본격적으로 연구하기 시작하

면서 직무스트레스라는 개념이 나타나게 되었다(이주형·김영철, 2002). 현

대 직장인들이 경험하는 직무스트레스는 상당히 심각한 수준으로, 미국에

서는 근로자의 40%, 유럽에서는 근로자의 28%가 높은 수준의 직무스트

레스를 호소하고 있으며, 이로 인해 지출하는 비용이 매년 증가하고 있다

(정춘화, 2006). 직무스트레스에 관하여 미국 노동부 산하 국립산업안전

건강연구소(NIOSH ;National Institute for Occupational Safety and

Health, 1999)에서는 작업조건과 조직 구성원 간의 상호작용 과정 과정에

서 발생하는 불균형으로 인해 신체적, 심리적, 행동적 반응 또는 지각이

나타나서 지속되는 경우 이로 인해 다양한 질병이 발생할 수 있다고 한

다. 다른 연구들이 제시한 직무스트레스의 개념에 대해 살펴보면, 업무 수

행 과정에서 개인의 능력에 비해 감당하기 어려운 상황을 경험할 때 겪게

되는 불안, 흥분, 신체적 긴장 등의 심리적, 생리적 반응(Hellriegel et al.,

1998), 구성원이 직무환경으로 인하여 과민한 상태 또는 정신적 긴장 상

태에 놓이게 되는 것(Hunter & Thatcher, 2007) 등이 있다. 한국에서 수

행된 연구의 경우, 한국산업안전공단(2005)에서는 직무 요건과 근로자의
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능력이나 자원, 바램이 불일치하는 경우 발생할 가능성이 있는 해로운 신

체적, 정서적 반응으로 직무스트레스를 정의하고 있다.

Parker와 DeCotiis(1983)는 레스토랑 관리자들을 대상으로 연구한 결과,

직무스트레스는 직무 자체와 조직 특성을 비롯하여 조직 내 역할, 대인관

계, 경력개발, 조직에 대한 헌신과 책임감 등 총 6개 요인으로 이루어져

있다고 하였다. 직무 자체에는 직무자율성, 정체성, 다양성이 포함되며, 조

직의 특성에는 조직구조와 분위기가 포함된다. 조직 내 역할에는 역할 모

호성, 갈등, 과부하가 포함되고 대인관계에는 상사, 동료 및 부하와의 관

계 및 신뢰도가 포함된다. 경력개발에는 승진, 성과, 개발이, 조직에 대한

헌신과 책임감에는 조직몰입 및 직무몰입이 각각 포함된다고 하였다.

Hendrix, Summers, Leap 그리고 Steel(1995)은 미국 국방부에서 근무하

는 사람들을 대상으로 연구하였으며, 조직 내적 요인, 조직 외적 요인, 개

인 특성 요인으로 직무스트레스 요인을 구분하였다. 그에 의하면 조직 내

적 요인에는 역할 모호, 의사소통, 조직 분위기, 역할 과다와 갈등, 시간외

근무 등이 포함되며, 조직 외적 요인에는 지지의 결여, 실업률, 가족 간

관계 등이 포함되고, 개인 특성 요인에는 성별, 연령, 성격 등이 포함될

수 있다고 하였다. 직무스트레스 관련 국내 연구를 살펴보면, 박혜윤

(2006)은 항공사 승무원을 대상으로 한 연구에서 직무 특성, 조직 내적 특

성, 조직 외적 특성으로 직무스트레스를 분류하였으며, 직무 특성에는 불

평등과 역할 과다, 보수교육, 역할갈등, 대화의 질, 근무여건, 불규칙한 근

무가, 조직 내적 특성에는 평가, 급여, 복지, 장래성과 경력개발이, 조직

외적 특성에는 지역사회의 직업에 대한 평가와 인식 수준이 각각 포함된

다고 하였다. 이 외에도 전병길과 임정우(2008)는 카지노 딜러를 대상으로

수행한 연구에서 직무스트레스는 직무 범주, 조직·물리적 환경 범주, 직

무·조직 외적 범주 등으로 구분된다고 하였으며, 김민경(2015)은 호텔에
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근무하는 사람들을 대상으로 수행한 연구에서 고객 관련 스트레스, 역할

스트레스로 직무스트레스 요인을 분류하였다. 김준환(2014)은 직무스트레

스 요인을 역할 과다, 역할 모호성, 역할갈등 등으로 구분하여 사회복지사

들의 직무스트레스를 연구한 바 있다. 본 연구에서는 참가자들의 직무스

트레스 수준 측정을 위해서 장세진 등(2005)이 개발한 척도를 사용하였으

며, 이 척도에서는 직무스트레스를 7개 요인으로 구분하고 있다. 여기에는

직무요구. 조직체계, 관계갈등, 직무불안정, 조직자율, 보상부적절, 직장문

화 등이 포함되어 있다. 구체적으로 살펴보면 다음과 같다. 직무에 대한

부담정보를 의미하며 시간적 압박, 업무량 등을 포함하는 직무요구, 직무

에 대한 의사결정의 권한과 자신의 직무에 대한 재량활용성의 수준을 의

미하며 기술적 재량 및 자율성 등을 포함하는 직무자율성, 자신의 직업

또는 직무에 대한 안정성의 정도를 의미하며 구직기회，고용불안정성 등

을 포함하는 직무안정성, 회사 내의 대인관계로 동료나 상사의지지 등을

포함하는 관계갈등, 조직의 정략 및 운영체계 등을 의미하는 조직체계,

주로 동기와 관련되는 것으로 업무에 대하여 기대하고 있는 보상의 정도

가 적절한지를 평가하는 보상적절성, 비공식적 직장문화 혹은 집단주의적

문화와 같은 직장문화 등으로 나누어 살펴볼 수 있다.

나. 지방공무원의 직무스트레스

행정 공무원은 크게 중앙공무원과 지방공무원으로 나눌 수 있다. 지방

정부에서 근무하는 지방공무원은 중앙부처에서 근무하는 국가공무원에 비

해 업무 특성상 주민과 직접 대면해야 하는 경우가 많으며, 대민 행정서

비스를 제공하는 주체로 높은 사명감을 필요로 한다(정찬범, 2014). 지방

공무원은 국가의 모든 정책이 수행되는 과정에서 주민과 직접 대면하여
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이를 실질적으로 수행하는 입장일 뿐 아니라, 주민들의 불만과 원성을 직

접 접해야 하는 상황에 처해 있다. 더욱이, 1991년에 지방자치제가 실시된

이래 대민 행정서비스의 요구 수준이 나날이 높아지고 있어 담당 공무원

들의 업무에서 받는 스트레스가 가중되고 있다. 다른 한편으로, 계속된 구

조조정과 행정혁신 등 지방행정환경 또한 급격한 변화를 겪고 있으며, 중

앙정부에서는 각 지자체의 성과에 의해 총 인력에 대한 예산 및 지방교부

세를 차별적으로 지급해 주고 있다. 이러한 상황에서 지방자치단체는 변

화에 대응하기 위하여 내부적으로 경쟁 및 성과중심 방식을 도입하였고,

지방공무원들은 경쟁을 통한 성과를 내야만 하는 상황에 처하게 되었으

며, 이로 인해 이전에 비해 더욱 높은 수준의 직무스트레스에 노출되게

되었다(김주원, 함수근, 2007). 다른 직종들과 비교해볼 때, 공무원이라는

직종이 가지는 특성은 국민에 대한 높은 사명감이 요구된다는 것이다. 이

는 공무원직종만의 특성이며 이에 수반되는 직무스트레스가 상대적으로

높을 것으로 예상된다(탁진국, 윤혜진, 2002). 더욱이 지방공무원들이 수행

하는 행정업무는 지역주민과 밀접한 관련이 있고 이에 따른 서비스 마인

드의 필요성은 지방공무원들의 스트레스를 가중시키는 요인으로 작용할

수 있다. 이러한 상황을 감안할 때, 지방공무원들이 경험하는 직무스트레

스와 직무소진에 대한 심도 있는 연구의 필요성이 제기된다.

2. 회복탄력성

탄력성은 비교적 최근에 등장한 심리학적 개념으로 스트레스 요인에도

불구하고 이를 극복해내는 개인의 심리적 자원을 의미한다(Luthar,

Cicchetti & Becker, 2000). 회복탄력성은 원래 ‘To jump back’이란 뜻을

가진 라틴어 ‘Resiliere’를 어원으로 하는 단어로서, 이전 상태로 돌아가는
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능력을 말한다(홍은숙, 2006). 이러한 개념을 인간에게 적용하면 스트레스

나 충격이 가해진 상황에서 적응하고 회복하는 능력 혹은 심리적·신체적

으로 위협적인 상황에 직면했을 때 이를 극복하고 환경에 적응하는 능력

이라고 볼 수 있다(홍은숙, 2006). 즉, 환경으로 인한 스트레스, 역경 혹은

위험에도 불구하고 행동적, 정서적 측면에서 건강하게 적응해나가는 사람

들을 설명하기 위해 구성된 심리학적 개념으로서(Block & Block, 1980),

환경적 요구에 따라 긴장에 대한 인내 수준과 충동 통제를 강화하거나 약

화시키는 조절 능력으로 개념화되기도 한다(Block & Kremen, 1996).

Waters와 Sroufe(1983)는 개인이 자신의 자원을 성공적으로 활용하는 능

력으로 탄력성을 정의한 바 있으며, 이 외에도 역경을 성장의 경험으로

전환하고 앞으로 더 나아가는 능력(Polk, 1997), 혹은 정신적 저항력으로

정의한 연구자들도 있었다(Opp, Fingerle & Freytag, 1999).

국내 연구자들이 회복탄력성에 대해서 정의한 바를 살펴보면, 환경의

변화에 적응하고 그 환경을 스스로에게 유리한 방향으로 이용하는 총체적

능력(김주환, 2011), 자아 탄력성에 비해 변화 가능성이 더욱 크고 적응과

부적응 사이에서 계속적으로 변화하는 역동적인 과정에서의 능력(황순택·

구형모·김지혜, 2001) 등으로 정의하였다.

높은 수준의 회복탄력성을 지닌 사람은 스트레스 상황에 마주 해서도

이를 극복하고 당면 과제를 잘 해결해 나갈 수 있으며(Gjerde, Block, &

Block, 1986), 스트레스 상황에서도 우울이나 불안에 휩싸여 취약해지기보

다는 다양한 환경자원을 활용하여 환경 변화를 유도하면서 적극적 문제

해결 방식을 취하는 것으로 알려져 있다(Hernadez, 1993). 이 외에도 탄력

성 수준이 높을수록 적응을 위해 다양한 자원을 융통성 있게 활용할 수

있으며(Block & Kremen, 1996), 충동을 잘 통제하며 대인관계에서 발생

하는 문제를 해결하는 능력이 뛰어나고 그러한 문제에 대해 효율적인 대
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처를 할 수 있는 것으로 알려져 있다(구형모, 2000).

회복탄력성의 구성요소는 연구자의 접근 방식과 연구들에 따라 다양하

고 광범위하게 제시되고 있다. Wagnild와 Young(1993)에 의하면 회복탄

력성이 인내심, 평정심, 자기신뢰, 실존적 외로움, 의미로 구성되어 있다고

하였다. 이 중에서 평정심은 삶과 경험 간 균형 잡힌 시각을, 인내심은 역

경에도 불구하고 끈기 있는 행동을 취하는 것을 말한다. 그리고 자기신뢰

란 자신과 자신의 능력에 관한 믿음이며, 의미는 삶에는 어떤 목적이 있

다는 인식이다. Reivich와 Shatte(2002)는 회복탄력성을 구성하는 요소로

정서조절력, 낙관성, 원인 분석력, 공감 능력, 충동조절력, 자기효능감, 적

극적 도전성을 제시하였다. 그들에 의하면 정서조절력은 스트레스 상황에

서 자신의 감정과 정서 등을 조절할 수 있는 능력을 지칭한다. 충동조절

력은 목표의 달성을 위해서 일시적인 충동이나 욕구를 억제하며 인내하는

능력이며, 낙관성은 주어진 상황들이 미래 시점에서는 좋아질 것이라고

긍정적인 사고를 하는 것이다. 원인 분석력은 문제의 해결을 위한 원인

진단 혹은 어떤 현상과 변화의 근본 원인들을 파악할 수 있는 능력을 말

한다. 공감 능력은 타인의 감정이나 내적 경험을 이해하고 경험할 수 있

는 능력을, 자기효능감은 자신이 무엇인가를 해낼 수 있다는 신념을, 적극

적인 도전성은 일상에 안주하기보다 자신의 한계를 넘어서서 새로운 것에

도전할 수 있는 능력을 말한다. Connor와 Davidson(2003)은 탄력성을 측

정하기 위해서 Connor-Davidson Resilience Scale을 개발하였으며, 탄력

성은 강인성, 인내력, 낙관성, 지지, 영성 등 다섯 가지 요인으로 구성되어

있다고 하였다. 이 중에서 강인성은 개인의 능력, 높은 기준 및 끈기를 나

타내며 인내력은 스트레스를 감내하는 능력이다. 지지는 자신의 목표를

성취하고 다른 사람의 도움을 얻는 것을 통제할 수 있는 능력을 의미하

고, 낙관성은 변화에 대한 긍정적인 수용과 안정적인 대인관계, 영성은 신
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앙 혹은 영적인 영향을 말한다.

국내에서는 김주환(2011)이 회복탄력성의 구성요소를 자기조절능력 능

력, 대인관계 능력, 긍정성으로 제시한 바 있다. 자기조절 능력이란 어려

운 상황에 마주 해서도 자신의 감정을 인식하고 조절하는 능력이며, 대인

관계 능력은 원만한 인간관계를 맺고 유지할 수 있는 능력이고, 긍정성은

자신이 겪는 실패를 일시적인 것이라고 여기고 미래에는 좋은 일이 일어

날 것이라는 긍정적 기대를 하는 것을 말한다.

위에서 살펴본 것과 같이 회복탄력성에 대해서 많은 연구자들이 다양한

설명을 제시하였으며, 전체적으로 요약하면 외부 환경 변화에 적응해나가

는 개인의 능력으로 볼 수 있겠다.

3. 직무소진

직무소진은 소진으로부터 유래하였으며, 소진은 정신분석학자인

Freudenberger가 직업으로 인해 정신적으로 매우 힘들어하면서 피로함,

과민성(irritability), 냉소주의(cynicism) 등을 경험하고 있는 사람들을 관

찰하고 이를 설명하는 과정에서 나온 개념이다(윤은주, 2008).

Freudenberger(1974)은 과도한 직무 요구로 인해 소진이 발생하며 그로

인해 신체적 및 정신적인 부정적 결과가 발생한다고 주장하였다.

Freudenberger(1974)가 정의한 개념 이외에도 소진의 개념에 대해서는 스

트레스로 인해 부정적으로 변해가는 과정(Cherniss, 1980), 자신이 하는

일에 대해 의미 없이 생각하거나 변화에 영향을 미칠 수 없다고 느끼는

소외(Dworkin, 1987), 피로감을 동반하는 감정적인 탈진(Maslach &

Shaufeli, 1993) 등 다양한 해석이 제시된 바 있다. 소진에 대한 체계적인

연구는 Maslach와 Jackson(1981)이 MBI(Maslach Burnout Inventory)를
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개발하면서부터 이루어지기 시작하였으며, 현재는 적용 범위가 서비스 직

종을 넘어 다양한 분야로 확장되었다. Maslach와 Jackson(1981)은 직무소

진이 대인 간 서비스를 하는 개인들에게 발생하며 감정 고갈, 비인격화,

자아성취감 저하로 이루어진 3차원적 현상으로 보았으며, 자신이 하는 업

무와 자신의 모습 간의 괴리로 인해 혼란감을 경험하면서 자신의 존엄성

이나 정신, 의지가 침식되는 것, 즉 영혼의 부식이라고 하였다. 이와 유사

하게 Corey와 Corey(2002)는 오랜 기간 동안 사회적 관계를 맺는 일에

노출된 사람들이 지속적이고 반복적인 압박감을 경험한 결과 신체적·정서

적·정신적으로 피로해진 상태로 정의한 바 있다. Pines 와 Aronson(1988)

은 장기간 동안 정서적 부담을 받아서 발생하는 “정신적, 생리적, 정서적

고갈 상태”라고 직무소진을 정의하였으며, 직무소진의 개념은 서비스 관

련 직종에만 적용되기보다는 일반 직종에도 적용이 가능하다고 보았다.

국내 학자들이 직무소진에 대해 정의한 바를 살펴보면, 강재완과 이형

룡(2016)은 직무소진을 타인들과의 접촉을 직무로 하는 사람들이 그러한

직무를 통해 스트레스가 누적되면서 겪게 되는 증상으로 개념화하였다.

김명식, 임근욱, 그리고 임근성(2018)은 직무소진이 장기적으로 누적된 스

트레스의 결과로 정서적·신체적 반응의 집합체이며 신체적이고 정서적인

고갈로 인해 발생하는 결과라고 하였다.

직무소진의 구성요소에 대해서는 학자에 따라 차이가 있기는 하지만

Maslach와 Jackson(1981)이 제시한 정서적 고갈과 탈 인격화, 자기 성취

감 감소 등이 직무소진에 대한 가장 보편적인 구성요소로 제시되고 있다.

첫째, 정서적 고갈은 정서적 자원이 소실되어 의욕과 에너지가 상실되어

버린 상태를 말한다. 즉, 개인이 정서적 관여가 필요한 업무환경에서 장기

간 근무하게 되면서 초래된 피로한 감정적 상태를 말한다(Bakker et al.,

2004). 정서적 고갈 상태에서 나타나는 증상들로는 정서적 쇠약, 무력함
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등이 있으며, 이러한 증상은 직무소진의 가장 핵심적인 요소이기도 하다

(장철영·권영주, 2006). 또는 흥미와 원기, 감정과 관심, 신뢰, 느낌 등이

상실되어 자신의 의지로 일에 전념하기 어려워진 상태를 의미한다는 제안

도 있다(최가영·김윤주, 2000). 둘째, 비인간화는 타인을 인격체로 대하기

보다는 감정을 배제하고 고객, 동료, 조직에 대해 냉소적인 태도를 취하게

되는 것을 말한다(김형섭, 2016). 고갈 상태가 지속되어 개인이 타인을 대

할 때 진심을 이입하려 하지 않고 단지 하나의 대상으로만 간주하게 되는

것을 의미한다(Maslach et al., 2001). 이런 상태에서 구성원은 고객, 조직,

동료들에게 부정적이며 냉소적인 태도를 취하게 된다. 또한 타인이 처한

문제를 해결하는 데 몰두하기보다는 주로 무관심하거나 냉소적 행동을 보

이며, 때로는 관료주의적인 태도를 취하기도 한다(Jackson，Tumer &

Brief, 1987). 셋째, 개인적 성취감 저하는 개인이 자신이 하고 있는 업무

에 대해 자신이 의미 있는 기여를 하지 못하고 있으며, 성취가 어렵다고

느끼는 심리적 현상을 말한다(김형섭, 2016). 이러한 현상을 나타내는 사

람들은 대체로 자신에 대해 전반적으로 부정적인 태도를 나타내며, 사기

저하, 이탈, 생산성의 감소, 무능력한 대응 등의 부정적인 행동을 보인다

(Maslach, 1982). 이와 같이 업무에 대한 성취감 감소는 자신의 능력에

대한 부정적 평가로 이어지게 된다(박문수, 2005). 아울러, 개인적 성취감

저하는 구성원들이 실패의 가능성에 대한 두려움을 증폭시키고 개인적 책

임감을 실제보다 과도하게 인식하도록 만드는 데 기여한다(Cordes &

Dougherty, 1993).

선행연구에서는 직무소진을 초래할 수 있는 일반적 원인으로 대부분 직

무스트레스 요인에 해당하는 역할갈등, 역할 과다, 역할 모호성, 감정노동

등을 강조하고 있다(이미성, 2016, 2019). 이와 유사한 맥락으로 Belicki와

Woolcott(1996)은 개인보다는 조직의 특성에 초점을 두었으며, 조직의 특
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성에 의해 나타나는 구성원들 간의 갈등, 업무 과다, 관리자 역할, 참여

기회 박탈 등이 직무소진을 유발할 수 있다고 제안한 바 있으며,

Edelwich와 Brodsky(1980)는 자신의 능력보다 과중한 업무를 수행하게

될 경우에 소진이 발생하며, 그 외에도 직무 자원의 부족, 보수 불만족,

조직 내에서의 관계 갈등, 사회적 지지 부족 등도 소진을 유발하는데 기

여할 수 있다고 하였다. 한편, 소진의 수준은 개인의 환경이나 심리적 조

건에 따라 다르게 나타나기도 한다. Lee와 Ashforth(1996)는 개인적 요인

의 중요성에 대해서 언급하였다. 그에 의하면, 개인이 성격적 측면에서 외

향적인 사람은 내향적인 사람에 비해 업무량에 대해 더 적은 부담을 느끼

고, 시끄러운 업무환경에도 더욱 잘 적응하며, 조직 내 인적 변화에도 잘

적응하기 때문에 내향적인 사람들에 비해 직무소진을 더 적게 경험할 가

능성이 높다고 하였다.

4. 변인 간 선행연구

가. 직무스트레스와 직무소진

직무스트레스는 직무소진이나 직무만족과의 관련성에 초점을 두고 진행

된 연구가 대부분이다. 이 중에서 직무소진과의 관계를 살펴본 연구는 거

의 모든 연구에서 두 변인 간의 관계가 정적 상관을 보인다. 아울러, 두

변인 간의 시간적 관계를 살펴볼 때 직무스트레스가 직무소진에 선행하면

서 직무소진을 초래하는 원인이 되는 것으로 나타난다.

김혜은(2014)은 사회복지 전담 공무원들을 대상으로 직무스트레스가 회

복탄력성을 경유하여 소진에 미치는 간접효과에 대한 연구를 수행하였는

데 직무스트레스는 소진을 정적으로 유의하게 예측하는 것으로 나타났다.
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박종주(2015) 역시 사회복지 전담 공무원에 대한 연구를 수행하였으며, 직

무스트레스와 소진 간 스트레스 대처 방식의 조절 효과가 유의하였으며,

직무스트레스가 소진에 미치는 효과가 정적으로 유의한 것으로 나타났다.

우주완(2016)의 연구에서는 초등 교사들이 받는 직무스트레스가 소진에

미치는 효과에 대해 살펴보았는데, 직무스트레스의 하위 변인들을 독립변

인으로 투입하여 중다회귀분석을 실시한 결과, 대인관계 문제와 직무 요

구도가 직무소진을 유의하게 예측하는 것으로 나타났으나, 보상 부적절은

직무소진을 예측하는데 유의하게 기여하지 못하는 것으로 나타났다. 김정

은(2018)은 장애유아를 담당하는 교사들의 직무스트레스에 대해 연구를

하였으며, 해당 교사들이 경험하는 직무스트레스와 소진 간의 관계를 회

복탄력성이 매개하는 것으로 나타났고, 직무스트레스는 소진을 정적으로

유의하게 예측되는 것으로 나타났다. 이재곤과 김수연(2008)은 항공사에

근무하는 직원들을 대상으로 하는 연구를 수행하였는데, 직원들이 경험하

는 직무스트레스가 직무소진을 정적으로 유의하게 예측하였다. 한편, 직무

스트레스와 직무소진 간의 관계에 대해 직무스트레스의 하위변인별로 직

무소진과의 관계를 살펴보면, 유사하게 나타나기보다는 상이한 패턴을 나

타낸다(김혜은, 2014). 김혜은(2014)의 연구에서 소진에 대한 직무스트레

스의 다중회귀분석 결과, 직무요구, 직무불안정, 직장문화는 소진을 유의

하게 예측하였으나, 직무자율, 관계갈등, 조직체계, 보상부적절은 소진을

유의하게 예측하지 못하였다. 이러한 결과를 고려해볼 때 직무스트레스에

대하여 각 하위변인별로 다른 변인들과의 관계를 살펴봐야 할 필요성이

제시된다.
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나. 회복탄력성과 직무소진

회복탄력성과 직무소진 간의 관계를 다룬 선행연구들을 살펴보면, 회복

탄력성은 직무소진을 부적으로 예측하는 결과가 나타나는 경우가 대부분

이다. 하지만 회복탄력성과 관련하여 더욱 중요한 점은 직무소진에 대한

부적 효과보다는 감정노동 혹은 직무스트레스 등 주로 개인에게 심리적

부담을 주는 변인이 소진에 영향을 미치는 과정에서 그러한 과정을 조절

하거나 매개하는 역할이라고 할 수 있다. 즉, 종속변인이 직무소진일 때,

어떤 독립변인이 직무소진에 미치는 효과를 회복탄력성이 매개하거나 혹

은 조절하는 형태를 띤다. 이러한 연구들을 구체적으로 살펴보도록 하겠

다.

우선 종속변인이 소진일 때, 회복탄력성이 매개효과를 나타낸 연구들에

대해 살펴보면 사회복지 전담 공무원들을 대상으로 직무스트레스와 소진

간 관계에 대한 회복탄력성의 매개효과를 검증한 연구에서 회복탄력성의

매개효과가 유의하게 나타난 바 있다(김혜은, 2014). 이 연구에서 회복탄

력성의 각 하위 변인 중 자기조절 능력과 긍정성은 소진을 부적으로 유의

하게 예측하였으나, 대인관계 능력은 소진을 유의하게 예측하는데 기여하

지 못했다. 장애유아를 담당하는 교사들이 경험하는 직무스트레스와 소진

간의 관계 역시 회복탄력성에 의해 매개되는 것으로 나타났으며, 회복탄

력성은 소진에 대한 부적 효과가 유의한 것으로 나타났다(김정은, 2018).

콜센터 종사자들을 대상으로 수행된 연구에서 회복탄력성은 스트레스와

소진 간의 관계를 매개하는 것으로 나타났고, 회복탄력성이 소진에 미치

는 효과는 부적으로 유의하게 나타났다(이유리 등, 2018).

다음으로, 특정 독립변인과 직무소진 간의 관계에서 회복탄력성의 조절

효과가 유의하게 나타난 연구 결과들을 살펴보면, 회복탄력성은 카지노
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종사자들이 겪는 직무스트레스가 소진에 미치는 효과를 유의하게 조절하

는 것으로 나타났으며, 이러한 과정에서 회복탄력성이 소진에 미치는 효

과는 부적으로 유의하였다(이미성, 2019). 국내 호텔 및 외식업체 종사자

들을 대상으로 수행한 연구에서는 감정 부조화와 감정 소진 간의 관계를

회복탄력성이 조절하는 것으로 나타났다(김진강, 2017). 한편, 정신병원 종

사자들을 대상으로 수행한 연구에서는 감정노동이 소진에 미치는 효과가

회복탄력성에 의해 유의한 차이를 나타내는 것으로 나타났다(유종연,

2019).
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Ⅲ. 연구 방법

1. 연구대상

경기도 용인시청, 서울시 구로구청 외 4개 구청에서 20세 이상에서 60

세 미만 지방공무원 312명을 대상으로 설문지를 실시하였다. 응답자들의

연령분포는 최소 20세부터 최고 59세였으며, 평균연령은 40.42세, 표준편

차는 8.64세로 나타났다. 그 외 응답자들의 인구통계학적 특성은 <표-1>

에 제시된 바와 같다.

<표-1> 응답자들의 인구통계학적 특성 (N = 312)

항목 빈도 비율(%)

성별
남성 144 46.2

여성 168 53.8

　결혼여부

미혼 106 34

기혼 205 65.7

기타 1 0.3

학력

고졸 18 5.8

전문대졸 30 9.6

대졸 238 76.3

대학원졸 이상 26 8.3

직급

9급 45 14.4

8급 69 22.1

7급 124 39.7

6급 57 18.3

5급 이상 17 5.4
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근무기간

5년 미만 84 26.9

5-10년 79 25.3

11-20년 80 25.6

21-30년 52 16.7

30년 이상 17 5.4

민원담당여부
담당 161 51.6

비담당 151 48.4

근무분야

총무, 기획 32 10.3

일반 행정 144 46.2

인허가 19 6.1

단속 3 1

사회복지 50 16

기타 64 20.5

합계 312 100

2. 측정도구

가. 직무스트레스 척도

장세진 등(2005)이 개발한 한국인 직무스트레스 측정도구(Korean

Occupational Stress Scale KOSS)의 단축형을 사용하였다. 본 척도에 대

한 응답은 4점 Likert형 척도를 이용하여 이루어지며, 응답자는 주어진 문

항을 읽고 자신과 유사하다고 생각되는 정도를 4점(매우 그렇다)에서부터

1점(전혀 그렇지 않다) 사이에 평정하게 된다. 전체 24문항으로 이루어져

있으며, 하위요인은 직무 요구도, 직무 자율성, 관계 갈등, 직무 불안정성,

조직체계, 보상부적절성, 직장문화 등 7가지로 구분된다. 분석에는 각 하

위요인별 문항들의 합계 점수 및 전제 문항들의 합계 점수를 산출하여 사
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용하였다. 따라서 전체 문항들의 합계 점수는 0점에서 96점 사이로 나타

나며, 점수가 높을수록 직무스트레스의 수준이 높은 것으로 판단할 수 있

다. 장세진 등(2005)의 연구에서 직무스트레스의 신뢰도 계수(Cronbach’

α)는 .86이었으며, 본 연구에서의 문항구성과 신뢰도 계수(Cronbach’ α)는

<표-2>와 같다.

<표-2> 직무스트레스 척도의 하위요인별 문항구성과 신뢰도 계수

하위요인 문항구성 문항수 Cronbach's α

직무 요구도 1, 2, 3*, 4 4 .753

직무 자율성 5*, 6*, 7*, 8* 4 .751

관계 갈등 9*, 10*, 11* 3 .735

직무 불안정성 12, 13 2 .701

조직체계 14*, 15*, 16*, 17* 4 .794

보상부적절성 18*, 19*, 20* 3 .812

직장문화 21, 22, 23, 24 4 .748

전체 24 .868

주. *는 역채점 문항

나. 직무소진 척도

Schaufeli, Leiter, Maslach 그리고 Jackson(1996)은 심리적 소진을 측정

하기 위해 개발한 Maslach Burnout Inventory(MBI)를 최혜윤(2002)이 번

한한설문 문항을 사용하였다. 본 척도에 대한 응답은 7점 Likert형 척도를

사용하여 이루어진다. 응답자는 주어진 문항을 읽고 자신이 느끼는 정도
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를 7점(매일)에서부터 1점(전혀 없다) 사이에 평정하게 된다. 전체 문항은

22문항이며, 하위요인은 정서적 소모, 비인간화, 성취감 감소 등 3가지로

구성된다. 분석에는 각 하위요인별 문항들의 합계 점수 및 전제 문항들의

합계 점수를 산출하여 사용하였다. 따라서 전체 문항들의 합계 점수는 0

점에서 154점 사이로 나타나며, 점수가 높을수록 직무소진의 수준이 높은

것으로 볼 수 있다. Schaufeli, Leiter, Maslach 그리고 Jackson(1996)의

연구에서 신뢰도 계수(Cronbach’ α)는 .76 이었으며, 본 연구에서의 문항

구성과 신뢰도 계수(Cronbach’ α)는 <표-3>에 제시된 바와 같다.

<표-3> 직무소진 척도의 하위요인별 문항구성과 신뢰도 계수

하위요인 문항구성 문항수 Cronbach's α

정서적 소모 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16, 20 9 .840

비인간화 5, 10, 11, 15, 22 5 .625

성취감 감소
4*, 7*, 9*, 12*, 17*, 18*, 19*,

21*
8 .638

전체 22 .712

주. *는 역채점 문항

다. 회복탄력성 척도

Connor와 Davidson(2003)의 Connor-Davidson Resilience

scale(CD-RISC)을 백현숙(2010)이 우리말로 번역하고 타당도와 신뢰도를

검증한 척도를 사용하였다. 본 척도에 대한 응답은 5점 Likert형 척도를
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이용하여 이루어지며, 응답자는 제시된 문항을 읽고 자신을 가장 잘 나타

내는 정도를 5점(매우 그렇다)에서부터 1점(전혀 그렇지 않다) 사이에 평

정하게 된다. 총 25문항으로 이루어져 있으며, 하위요인으로는 강인성, 지

지, 영성, 인내력, 낙관성 등 5가지가 존재한다. 분석에는 각 하위요인별

문항들의 합계 점수 및 전제 문항들의 합계 점수를 산출하여 사용하였다.

따라서 전체 문항들의 합계 점수는 0점에서 125점 사이로 나타나며, 점수

가 높을수록 회복탄력성의 수준이 높은 것으로 볼 수 있다. 백현숙(2010)

의 연구에서 회복탄력성의 신뢰도 계수(Cronbach’ α)는 .93이었으며, 본

연구에서 회복탄력성의 문항구성과 신뢰도 계수(Cronbach’ α)는 <표-4>

에 제시된 바와 같다.

<표-4> 회복탄력성 척도의 하위요인별 문항구성과 신뢰도 계수

하위요인 문항구성 문항수 Cronbach's α

강인성
1, 4, 14, 15, 16, 17, 18, 19,

23
9 .903

지지 2, 13 2 .524

영성 3, 20 2 .774

인내력 5, 10, 11, 12, 21, 22, 24, 25 8 .900

낙관성 6, 7, 8, 9 4 .799

전체 25 .945

3. 분석방법

본 연구에서는 SPSS 21.0 프로그램을 사용하여 수집된 자료를 분석하
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였다. 자료에 대한 분석 방법은 다음과 같다. 첫째, 조사대상자의 일반적

특성을 알아보기 위해 빈도분석을 실시하였다. 둘째, 본 연구에서 사용한

측정도구들의 신뢰도를 확인하기 위하여 참가자들의 직무스트레스, 회복

탄력성, 소진에 대해 신뢰도 분석을 실시한 후, Cronbach’s α계수를 산출

하였다. 셋째, Pearson 적률상관분석을 실시하여 직무스트레스, 회복탄력

성, 소진 간의 관계를 확인하였다. 넷째, 위계적 중다회귀분석(Hierarchical

Multiple Regression Analysis)을 실시하여 직무스트레스가 소진에 미치는

영향을 회복탄력성이 조절하는지를 살펴보았다. 이를 위해 평균중심화된

두 가지 점수를 곱하여 상호작용항에 투입한 후, 상호작용항의 유의성을

검증하였다(Cohen, Cohen, West, & Aiken, 2003). 다음으로, 조절효과가

나타난 이유에 대해 구체적으로 살펴보기 위하여 독립변인과 조절변인을

각각 평균을 기준으로 두 집단으로 분류한 후 단순주효과 분석을 실시하

였다. 마지막으로, 조절변인의 어떤 구간에서 조절 효과가 유의한지를 살

펴보기 위하여 조명등 분석법(floodlight analysis; Spiller et al., 2013)이라

고도 알려진 존슨-네이만 방법(Johnson-Neyman technique)을 적용하여

상호작용 탐색(probing an interaction)을 실시하였다. 위계적 중다회귀분

석은 조절효과가 유의하게 나타난다는 결과만 보여주고 조절변인의 전체

영역 중에서 어느 구간에서 독립변인이 종속변인에 미치는 효과가 유의한

지에 대한 결과는 제시되지 않기 때문이다. 이와 같이 조절변인의 어느

영역에서 독립변인이 종속변인에 미치는 효과가 유의하고 다른 영역에서

는 유의하지 않은지를 조사하는 과정을 ‘상호작용 탐색(probing an

interaction)‘이라고 하며, 이 방법은 단순기울기 분석(simple slopes)으로

알려진 특정값 선택방법(pick-a-point approach) 보다 더 우수한 것으로

알려져 있다. 단순기울기 분석을 적용하면 조절변인의 일부 특정값을 선

택하게 되는데(ex. M , M±1SD), 이러한 선택은 자의적 선택이라는 제한
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점을 가짐과 동시에 표본에 의한 영향을 받을 가능성이 높다. 반면, 존슨-

네이만 방법을 적용하면 조건부효과와 표준오차의 비율이 정확히 tcritical

(p = α 에 해당하는 t의 임계치)값을 가지는 조절변인의 값을 확인할 수

있다.
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Ⅳ. 연구 결과

1. 기술통계 및 주요변인들간의 상관분석

우선 변인 간의 Pearson 상관계수 및 각 변인의 평균과 표준편차를 구

하고 이를 <표-5>에 제시하였다. 구체적으로 살펴보면, 직무스트레스는

소진과의 정적상관이 유의하게 나타났다(r = .581, p < .001.) 직무스트레

스는 회복탄력성과의 부적상관이 유의하게 나타났다, r = -.490, p < .001.

아울러, 소진은 회복탄력성과 부적상관이 유의하였다, r = -.379, p <

.001.
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<표-5> 변인들 간의 상관(N = 312)

1 1-1 1-2 1-3 1-4 1-5 1-6 1-7 2 2-1 2-2 2-3 3 3-1 3-2 3-3 3-4 3-5

1. 직무스트레스 총합 1

1-1. 직무요구도 .474*** 1

1-2. 직무자율성 .570*** .023 1

1-3. 관계갈등 .653*** .080 .380*** 1

1-4. 직무불안정성 .324*** .185** -.087 .131* 1

1-5. 조직체계 .832*** .292** .443*** .487*** .132* 1

1-6. 보상부적절성 .802*** .189** .516*** .492*** .088 .739*** 1

1-7. 직장문화 .730*** .233** .232** .375*** .265** .499*** .494*** 1

2. 직무소진 총합 .581*** .523*** .182** .162** .188** .489*** .451*** .484*** 1

2-1. 정서적소모 .552*** .573*** .123* .155** .232** .443*** .399*** .442*** .888*** 1

2-2. 비인간화 .435*** .471*** .087 .117* .178** .358*** .294** .353*** .798*** .813*** 1

2-3. 성취감감소 -.282** -.417*** .017 -.077 -.192** -.203** -.146** -.204** -.439*** -.756*** -.764*** 1

3. 회복탄력성 총합 -.490*** -.175** -.269** -.259** -.097 -.477*** -.479*** -.367*** -.379*** -.321*** -.150** .031 1

3-1. 강인성 -.426*** -.162** -.247** -.188** -.083 -.397*** -.423*** -.336*** -.337*** -.305*** -.130* .052 .944*** 1

3-2. 지지 -.383*** -.080 -.182** -.391*** -.153** -.344*** -.326*** -.242** -.243** -.186** -.089 -.012 .580*** .459*** 1

3-3. 영성 -.120* -.030 -.035 -.015 .102 -.234** -.175** -.075 -.047 .009 .067 -.128* .462*** .374*** .165** 1

3-4. 인내력 -.487*** -.159** -.295** -.269** -.092 -.468*** -.478*** -.353*** -.370*** -.307*** -.156** .029 .938*** .836*** .517*** .333*** 1

3-5. 낙관성 -.461*** -.201** -.205** -.233** -.124* -.449*** -.423*** -.360*** -.396*** -.340*** -.192** .065 .869*** .757*** .467*** .362*** .769*** 1

평균 59.40 11.82 10.29 6.29 3.31 10.62 7.71 9.37 88.88 36.18 19.07 33.62 83.83 28.99 7.27 6.24 27.96 13.37

표준편차 9.46 2.34 2.05 1.91 1.38 2.40 1.96 2.64 9.81 9.77 5.38 7.19 15.52 6.42 1.50 1.56 5.45 3.17

*p < .05, **p < .01, ***p < .001.
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2. 직무스트레스와 소진 간 회복탄력성의 조절효과

가. 직무스트레스와 소진 간 회복탄력성의 조절효과

직무스트레스와 소진의 관계에서 회복탄력성의 조절효과를 살펴보기 위

해 위계적 중다회귀분석을 실시하여(Aiken & West, 1991), 그 결과를

<표-6>에 제시하였다. 이 때, 다중공선성(multicollinearity) 문제를 방지

하기 위해 직무스트레스와 회복탄력성은 평균중심화(mean centering)를

시킨 점수를 사용하였으며, 이렇게 평균중심화된 두 가지 점수를 곱하여

상호작용항에 투입하였다(Cohen, Cohen, West, & Aiken, 2003). 직무스트

레스와 회복탄력성의 상호작용이 소진에 영향을 미치는지 확인하기 위하

여, 위계적 중다회귀분석의 1단계에서는 예측변인으로 직무스트레스와 회

복탄력성을, 2단계에서는 직무스트레스와 회복탄력성의 상호작용항

(interaction term)을 중다회귀방정식에 투입하였다.

먼저 상대방 변수가 0인 경우의 직무스트레스와 회복탄력성의 조건부

단순효과를 구체적으로 살펴보면1), 회복탄력성의 원점수가 0점인 경우,

직무스트레스가 소진에 미치는 조건부 단순효과가 유의하였다, β = .521,

p < .001. 직무스트레스의 원점수가 0점인 경우, 회복탄력성이 소진에 미

치는 조건부 단순효과도 유의하게 나타났다, β = -.123, p < .001.

다음으로, 직무스트레스와 회복탄력성의 상호작용항을 투입하여 상호작

용효과를 살펴본 결과, 상호작용효과가 유의하지 않게 나타났다, β =

.011, ns. 이는 직무스트레스가 소진에 미치는 영향이 회복탄력성의 수준

에 따라서 달라지지 않는다는 것을 의미한다.

1) 상호작용항이 포함된 비표준화 계수 회귀방정식에서 관계갈등와 회복탄력성의 계수는
상대방 변수가 0인 경우의 조건부 효과를 의미한다. 이를 각 변인들의 주효과로 기술
하는 것은 잘못된 해석이며, 상대방 변수가 0일때의 조건부 단순효과로 해석하는 것이
적절하다.
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<표-6> 직무스트레스와 소진간의 관계에서 회복탄력성의 조절효과를 검

증하기 위한 위계적 중다회귀분석(N = 312)

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

나. 직무스트레스의 하위요인과 소진 간 회복탄력성의 조절효과

다음으로 직무스트레스의 하위요인별로 소진과의 관계에서 회복

탄력성의 조절효과를 살펴보았다.

1) 직무요구도와 소진 간 회복탄력성의 조절효과

직무요구도와 소진의 관계에서 회복탄력성의 조절효과를 살펴보기 위해

위계적 중다회귀분석을 실시하여(Aiken & West, 1991), 그 결과를 <표

-7>에 제시하였다. 이 때, 다중공선성(multicollinearity) 문제를 방지하기

위해 직무요구도와 회복탄력성은 평균중심화(mean centering)를 시킨 점

독립변인 B S.E. β t R  F

1 단계

(상수) 63.305 5.233 12.098***

0.350 83.026**직무스트레스 0.540 0.055 0.521 9.898***

회복탄력성 -0.078 0.033 -0.123 -2.337**
*

2 단계

(상수) 63.409 5.260 12.056***

0.350 55.199***

직무스트레스 0.540 0.055 0.521 9.884***

회복탄력성 -0.079 0.034 -0.124 -2.345**
*

직무스트레스
×

회복탄력성
0.001 0.002 0.011 0.234
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수를 사용하였으며, 이렇게 평균중심화된 두 가지 점수를 곱하여 상호작

용항에 투입하였다(Cohen, Cohen, West, & Aiken, 2003). 직무요구도와

회복탄력성의 상호작용이 소진에 영향을 미치는지 확인하기 위하여, 위계

적 중다회귀분석의 1단계에서는 예측변인으로 직무요구도와 회복탄력성

을, 2단계에서는 직무요구도와 회복탄력성의 상호작용항(interaction term)

을 중다회귀방정식에 투입하였다.

먼저 상대방 변수가 0인 경우의 직무요구도와 회복탄력성의 조건부 단

순효과를 구체적으로 살펴보면, 회복탄력성의 원점수가 0점인 경우, 직무

요구도가 소진에 미치는 조건부 단순효과가 유의하였다, β = .471, p <

.001. 직무요구도의 원점수가 0점인 경우, 회복탄력성이 소진에 미치는 조

건부 단순효과도 유의하게 나타났다, β = -.296, p < .001.

다음으로, 직무요구도와 회복탄력성의 상호작용항을 투입하여 상호작용

효과를 살펴본 결과, 상호작용효과가 유의하지 않게 나타났다, β = -.026,

ns. 이는 직무요구도가 소진에 미치는 영향이 회복탄력성의 수준에 따라

서 달라지지 않는다는 것을 의미한다.

<표-7> 직무요구도와 소진간의 관계에서 회복탄력성의 조절효과를 검증

하기 위한 위계적 중다회귀분석(N = 312)

독립변인 B S.E. β t R  F

1 단계

(상수) 81.248 3.664 22.172**
*

0.359 86.381**직무요구도 1.974 0.194 0.471 10.185**
*

회복탄력성 -0.187 0.029 -0.296 -6.399**
*

2 단계

(상수) 81.183 3.670 22.118**
*

0.359 57.569***직무요구도 1.965 0.195 0.469 10.094**
*

회복탄력성 -0.186 0.029 -0.294 -6.312**
*
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*p < .05, **p < .01, ***p < .001.

2) 직무자율성과 소진 간 회복탄력성의 조절효과

직무자율성과 소진의 관계에서 회복탄력성의 조절효과를 살펴보기 위해

위계적 중다회귀분석을 실시하여(Aiken & West, 1991), 그 결과를 <표

-8>에 제시하였다. 이 때, 다중공선성(multicollinearity) 문제를 방지하기

위해 직무자율성과 회복탄력성은 평균중심화(mean centering)를 시킨 점

수를 사용하였으며, 이렇게 평균중심화된 두 가지 점수를 곱하여 상호작

용항에 투입하였다(Cohen, Cohen, West, & Aiken, 2003). 직무자율성과

회복탄력성의 상호작용이 소진에 영향을 미치는지 확인하기 위하여, 위계

적 중다회귀분석의 1단계에서는 예측변인으로 직무자율성과 회복탄력성

을, 2단계에서는 직무자율성과 회복탄력성의 상호작용항(interaction term)

을 중다회귀방정식에 투입하였다.

먼저 상대방 변수가 0인 경우의 직무자율성과 회복탄력성의 조건부 단

순효과를 구체적으로 살펴보면, 회복탄력성의 원점수가 0점인 경우, 직무

자율성이 소진에 미치는 조건부 단순효과가 유의하지 않았다, β = .086,

ns. 직무자율성의 원점수가 0점인 경우, 회복탄력성이 소진에 미치는 조건

부 단순효과는 유의하게 나타났다, β = -.355, p < .05

다음으로, 직무자율성과 회복탄력성의 상호작용항을 투입하여 상호작용

효과를 살펴본 결과, 상호작용효과가 유의하지 않게 나타났다, β = .091,

ns. 이는 직무자율성이 소진에 미치는 영향이 회복탄력성의 수준에 따라

서 달라지지 않는다는 것을 의미한다.

직무요구도
×

회복탄력성
-0.007 0.012 -0.026 -0.568
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<표-8> 직무자율성과 소진간의 관계에서 회복탄력성의 조절효과를 검증

하기 위한 위계적 중다회귀분석(N = 312)

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

3) 관계갈등과 소진 간 회복탄력성의 조절효과

관계갈등과 소진의 관계에서 회복탄력성의 조절효과를 살펴보기 위해

위계적 중다회귀분석을 실시하여(Aiken & West, 1991), 그 결과를 <표

-9>에 제시하였다. 이 때, 다중공선성(multicollinearity) 문제를 방지하기

위해 관계갈등과 회복탄력성은 평균중심화(mean centering)를 시킨 점수

를 사용하였으며, 이렇게 평균중심화된 두 가지 점수를 곱하여 상호작용

항에 투입하였다(Cohen, Cohen, West, & Aiken, 2003). 관계갈등과 회복

탄력성의 상호작용이 소진에 영향을 미치는지 확인하기 위하여, 위계적

중다회귀분석의 1단계에서는 예측변인으로 관계갈등과 회복탄력성을, 2단

계에서는 관계갈등과 회복탄력성의 상호작용항(interaction term)을 중다

독립변인 B S.E. β t R  F

1 단계

(상수) 103.46
6 4.468 23.156**

*

0.150 27.308**직무자율성 0.413 0.261 0.086 1.584

회복탄력성 -0.225 0.034 -0.355 -6.527*

2 단계

(상수) 104.27
7 4.478 23.284**

*

0.158 19.320***

직무자율성 0.411 0.260 0.086 1.581

회복탄력성 -0.232 0.035 -0.367 -6.708*

직무자율성
×

회복탄력성
0.022 0.013 0.091 1.730
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회귀방정식에 투입하였다.

먼저 상대방 변수가 0인 경우의 관계갈등과 회복탄력성의 조건부 단순

효과를 구체적으로 살펴보면, 회복탄력성의 원점수가 0점인 경우, 관계갈

등이 소진에 미치는 조건부 단순효과가 유의하지 않았다, β = .829, ns.

한편, 관계갈등의 원점수가 0점인 경우, 회복탄력성이 소진에 미치는 조건

부 단순효과는 유의하게 나타났다, β = -.379, p < .05.

다음으로, 관계갈등과 회복탄력성의 상호작용항을 투입하여 상호작용효

과를 살펴본 결과, 상호작용효과가 유의하게 나타났다, β = .014 , p <

.01. 이는 관계갈등이 소진에 미치는 영향이 회복탄력성의 수준에 따라서

달라진다는 것을 의미한다. 즉, 관계갈등이 소진에 미치는 영향은 회복탄

력성의 수준이 상이한 사람들에게 상이하게 나타난다고 해석할 수 있겠

다.

다음으로, 조절효과를 보다 구체적으로 살펴보기 위해 위와 동일하게

위계적 중다회귀분석을 수행하여 나온 각 예측변인별 비표준화된 회귀계

수와 상수를 토대로 원점수 회귀방정식을 구성하였다. 회복탄력성의 경우,

평균과 표준편차를 사용하여 평균에서 1 표준편차 아래 점수, 평균 점

수，그리고 평균에서 1 표준편차 위에 있는 점수를 각각 회복탄력성의 저

수준, 중수준, 고수준으로 사용하였다. 이렇게 해서 나온 결과는 그림 1에

제시되어 있으며, 그림에서 보듯이 회복탄력성의 수준이 높아질수록(저수

준에서 고수준으로 갈수록), 관계갈등과 소진 간의 관계가 더욱 강해지는

것으로 나타났다. 즉, 관계갈등이 소진에 미치는 영향은 회복탄력성의 수

준에 따라서 상이한 양상을 나타냈으며, 이는 관계갈등과 소진과의 관계

에서 회복탄력성의 조절효과가 유의함을 시사한다.
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<표-9> 관계갈등과 소진간의 관계에서 회복탄력성의 조절효과를 검증하

기 위한 위계적 중다회귀분석(N = 312)

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

독립 변인 B S.E. β t R F

1 단계
(상수) 105.79

3 3.782 27.976**
*

0.148 26.767**관계갈등 0.352 0.280 0.829 1.258
회복탄력성 -0.228 0.034 -0.379 -6.635*

2 단계

(상수) 106.09
5 3.766 28.175**

*

0.159 19.401***
관계갈등 0.451 0.283 0.827 1.598

회복탄력성 -0.237 0.034 -0.375 -6.867*

관계갈등
×

회복탄력성
0.027 0.013 0.014 2.032**
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[그림-2] 관계갈등과 소진 간의 관계에서 회복탄력성의 조절효과
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다음으로, 구체적으로 회복탄력성의 어떠한 조건에서 소진에 대한 조건

부 효과가 나타나는지 살펴보았다. 위계적 중다회귀분석은 조절효과가 나

타난다는 결과만 보여주고 회복탄력성의 전체 영역 중에서 어느 구간에서

독립변인이 조절변인에 미치는 효과가 유의한지에 대한 결과는 제시되지

않기 때문에 본 연구에서는 존슨-네이만 분석을 사용하여 상호작용 탐색

을 수행하였다. 존슨-네이만 분석을 통해 산출된 회복탄력성 원점수에 따

른 조절효과와 표준오차, t값, 유의도를 <표-10>에 제시하였다. 존슨-네

이만 분석을 이용해 유의성 영역을 확인한 결과, 회복탄력성의 원점수가

89.161점 이하 구간에서는 신뢰구간에 0이 포함되어 관계갈등이 소진에

미치는 효과가 유의하지 않음을 알 수 있었다. 반면, 89.161점 이상의 영

역에서는 신뢰구간에 0이 포함되지 않았으며 관계갈등이 소진에 미치는

효과가 유의함을 알 수 있었다. 이러한 결과는 회복탄력성의 원점수가 중

간 이하인 구간에서는 회복탄력성의 정도가 증가해도 관계갈등의 증가에

따른 소진의 증가에 유의한 변동이 일어나지 않으며, 일정한 비율로 유지

됨을 것을 시사한다. 반면, 회복탄력성의 원점수가 중간 이상인 구간에서

는 회복탄력성의 정도에 따라서 관계갈등의 증가에 따른 소진의 증가에

유의한 변동이 일어남을 시사한다.
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<표-10> 조절효과 유의성에 대한 검증 결과(N = 312)

회복
탄력성

비표준화
조절효과 S.E. t p LLCI ULCI

25.000 -1.152 0.791 -1.457 0.146 -2.709 0.404

30.000 -1.016 0.729 -1.395 0.164 -2.450 0.417

35.000 -0.880 0.667 -1.319 0.188 -2.192 0.433

40.000 -0.744 0.607 -1.226 0.221 -1.937 0.450

45.000 -0.607 0.548 -1.108 0.269 -1.685 0.471

50.000 -0.471 0.491 -0.959 0.339 -1.438 0.496

55.000 -0.335 0.438 -0.765 0.445 -1.196 0.527

60.000 -0.198 0.388 -0.511 0.610 -0.962 0.566

65.000 -0.062 0.345 -0.180 0.857 -0.740 0.616

70.000 0.074 0.310 0.240 0.811 -0.536 0.684

75.000 0.211 0.287 0.734 0.463 -0.354 0.775

80.000 0.347 0.278 1.247 0.213 -0.201 0.894

85.000 0.483 0.286 1.692 0.092 -0.079 1.045

89.161 0.597 0.303 1.968 0.050 0.000 1.193

90.000 0.620 0.308 2.012 0.045 0.014 1.225

95.000 0.756 0.342 2.210 0.028 0.083 1.429

100.000 0.892 0.385 2.318 0.021 0.135 1.650

105.000 1.028 0.434 2.370 0.018 0.174 1.882

110.000 1.165 0.487 2.390 0.018 0.206 2.124

115.000 1.301 0.544 2.392 0.017 0.231 2.371

120.000 1.437 0.603 2.386 0.018 0.252 2.623

125.000 1.574 0.663 2.375 0.018 0.270 2.878
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4) 직무불안정성과 소진 간 회복탄력성의 조절효과

직무불안정성과 소진의 관계에서 회복탄력성의 조절효과를 살펴보기 위

해 위계적 중다회귀분석을 실시하여(Aiken & West, 1991), 그 결과를

<표-11>에 제시하였다. 이 때, 다중공선성(multicollinearity) 문제를 방지

하기 위해 직무불안정성과 회복탄력성은 평균중심화(mean centering)를

시킨 점수를 사용하였으며, 이렇게 평균중심화된 두 가지 점수를 곱하여

상호작용항에 투입하였다(Cohen, Cohen, West, & Aiken, 2003). 직무불안

정성과 회복탄력성의 상호작용이 소진에 영향을 미치는지 확인하기 위하

여, 위계적 중다회귀분석의 1단계에서는 예측변인으로 직무불안정성과 회

복탄력성을, 2단계에서는 직무불안정성과 회복탄력성의 상호작용항

(interaction term)을 중다회귀방정식에 투입하였다.

먼저 상대방 변수가 0인 경우의 직무불안정성과 회복탄력성의 조건부

단순효과를 구체적으로 살펴보면, 회복탄력성의 원점수가 0점인 경우, 직

무불안정성이 소진에 미치는 조건부 단순효과가 유의하였다, β = .153, p

< .01. 직무불안정성의 원점수가 0점인 경우, 회복탄력성이 소진에 미치는

조건부 단순효과도 유의하게 나타났다, β = -.364, p < .01.

다음으로, 직무불안정성과 회복탄력성의 상호작용항을 투입하여 상호작

용효과를 살펴본 결과, 상호작용효과가 유의하지 않게 나타났다, β =

-.071, ns. 이는 직무불안정성이 소진에 미치는 영향이 회복탄력성의 수준

에 따라서 달라지지 않는다는 것을 의미한다.
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<표-11> 직무불안정성과 소진간의 관계에서 회복탄력성의 조절효과를

검증하기 위한 위계적 중다회귀분석(N = 312)

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

5) 조직체계와 소진 간 회복탄력성의 조절효과

조직체계와 소진의 관계에서 회복탄력성의 조절효과를 살펴보기 위해

위계적 중다회귀분석을 실시하여(Aiken & West, 1991), 그 결과를 <표

-12>에 제시하였다. 이 때, 다중공선성(multicollinearity) 문제를 방지하기

위해 조직체계와 회복탄력성은 평균중심화(mean centering)를 시킨 점수

를 사용하였으며, 이렇게 평균중심화된 두 가지 점수를 곱하여 상호작용

항에 투입하였다(Cohen, Cohen, West, & Aiken, 2003). 조직체계와 회복

탄력성의 상호작용이 소진에 영향을 미치는지 확인하기 위하여, 위계적

중다회귀분석의 1단계에서는 예측변인으로 조직체계와 회복탄력성을, 2단

계에서는 조직체계와 회복탄력성의 상호작용항(interaction term)을 중다

독립변인 B S.E. β t R  F

1 단계

(상수) 104.56
9 3.175 32.933**

*

0.166 30.833**직무불안정성 1.087 0.372 0.153 2.924**

회복탄력성 -0.230 0.033 -0.364 -6.971**

2 단계

(상수) 104.39
4 3.174 32.894**

*

0.171 21.217***

직무불안정성 1.016 0.375 0.143 2.711**

회복탄력성 -0.226 0.033 -0.357 -6.821**

직무불안정성
×

회복탄력성
-0.026 0.019 -0.071 -1.350
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회귀방정식에 투입하였다.

먼저 상대방 변수가 0인 경우의 조직체계와 회복탄력성의 조건부 단순

효과를 구체적으로 살펴보면, 회복탄력성의 원점수가 0점인 경우, 조직체

계가 소진에 미치는 조건부 단순효과가 유의하였다, β = .400, p < .001.

조직체계의 원점수가 0점인 경우, 회복탄력성이 소진에 미치는 조건부 단

순효과도 유의하게 나타났다, β = -.188, p < .001.

다음으로, 조직체계와 회복탄력성의 상호작용항을 투입하여 상호작용효

과를 살펴본 결과, 상호작용효과가 유의하지 않게 나타났다, β = .036, ns.

이는 조직체계가 소진에 미치는 영향이 회복탄력성의 수준에 따라서 달라

지지 않는다는 것을 의미한다.

<표-12> 조직체계와 소진간의 관계에서 회복탄력성의 조절효과를 검증

하기 위한 위계적 중다회귀분석(N = 312)

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

독립변인 B S.E. β t R  F

1 단계

(상수) 81.489 4.627 17.611**
*

0.267 56.161**조직체계 1.634 0.227 0.400 7.207***

회복탄력성 -0.119 0.035 -0.188 -3.389**
*

2 단계

(상수) 82.214 4.738 17.352**
*

0.268 37.557***

조직체계 1.616 0.228 0.395 7.082***

회복탄력성 -0.124 0.036 -0.196 -3.462**
*

조직체계
×

회복탄력성
0.007 0.010 0.036 0.723
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6) 보상부적절성과 소진 간 회복탄력성의 조절효과

보상부적절성과 소진의 관계에서 회복탄력성의 조절효과를 살펴보기 위

해 위계적 중다회귀분석을 실시하여(Aiken & West, 1991), 그 결과를

<표-13>에 제시하였다. 이 때, 다중공선성(multicollinearity) 문제를 방지

하기 위해 보상부적절성과 회복탄력성은 평균중심화(mean centering)를

시킨 점수를 사용하였으며, 이렇게 평균중심화된 두 가지 점수를 곱하여

상호작용항에 투입하였다(Cohen, Cohen, West, & Aiken, 2003). 보상부적

절성과 회복탄력성의 상호작용이 소진에 영향을 미치는지 확인하기 위하

여, 위계적 중다회귀분석의 1단계에서는 예측변인으로 보상부적절성과 회

복탄력성을, 2단계에서는 보상부적절성과 회복탄력성의 상호작용항

(interaction term)을 중다회귀방정식에 투입하였다.

먼저 상대방 변수가 0인 경우의 보상부적절성과 회복탄력성의 조건부

단순효과를 구체적으로 살펴보면, 회복탄력성의 원점수가 0점인 경우, 보

상부적절성이 소진에 미치는 조건부 단순효과가 유의하였다, β = .350, p

< .001. 보상부적절성의 원점수가 0점인 경우, 회복탄력성이 소진에 미치

는 조건부 단순효과도 유의하게 나타났다, β = -.211, p < .001.

다음으로, 보상부적절성과 회복탄력성의 상호작용항을 투입하여 상호작

용효과를 살펴본 결과, 상호작용효과가 유의하지 않게 나타났다, β =

-.011, ns. 이는 보상부적절성이 소진에 미치는 영향이 회복탄력성의 수준

에 따라서 달라지지 않는다는 것을 의미한다.
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<표-13> 보상부적절성과 소진간의 관계에서 회복탄력성의 조절효과를

검증하기 위한 위계적 중다회귀분석(N = 312)

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

7) 직장문화와 소진 간 회복탄력성의 조절효과

직장문화와 소진의 관계에서 회복탄력성의 조절효과를 살펴보기 위해

위계적 중다회귀분석을 실시하여(Aiken & West, 1991), 그 결과를 <표

-14>에 제시하였다. 이 때, 다중공선성(multicollinearity) 문제를 방지하기

위해 직장문화와 회복탄력성은 평균중심화(mean centering)를 시킨 점수

를 사용하였으며, 이렇게 평균중심화된 두 가지 점수를 곱하여 상호작용

항에 투입하였다(Cohen, Cohen, West, & Aiken, 2003). 직장문화와 회복

탄력성의 상호작용이 소진에 영향을 미치는지 확인하기 위하여, 위계적

중다회귀분석의 1단계에서는 예측변인으로 직장문화와 회복탄력성을, 2단

계에서는 직장문화와 회복탄력성의 상호작용항(interaction term)을 중다

독립변인 B S.E. β t R  F

1 단계

(상수) 86.499 4.506 19.198**
*

0.238 48.235**보상부적절성 1.758 0.284 0.350 6.194***

회복탄력성 -0.13
3 0.036 -0.211 -3.729**

*

2 단계

(상수) 86.327 4.577 18.863**
*

0.238 32.075***

보상부적절성 1.764 0.286 0.352 6.177***

회복탄력성 -0.13
2 0.036 -0.209 -3.669**

*

보상부적절성
×

회복탄력성

-0.00
3 0.013 -0.011 -0.225
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회귀방정식에 투입하였다.

먼저 상대방 변수가 0인 경우의 직장문화와 회복탄력성의 조건부 단순

효과를 구체적으로 살펴보면, 회복탄력성의 원점수가 0점인 경우, 직장문

화가 소진에 미치는 조건부 단순효과가 유의하였다, β = .399, p < .001.

직장문화의 원점수가 0점인 경우, 회복탄력성이 소진에 미치는 조건부 단

순효과도 유의하게 나타났다, β = -.232, p < .001.

다음으로, 직장문화와 회복탄력성의 상호작용항을 투입하여 상호작용효

과를 살펴본 결과, 상호작용효과가 유의하지 않게 나타났다, β = -.057,

ns. 이는 직장문화가 소진에 미치는 영향이 회복탄력성의 수준에 따라서

달라지지 않는다는 것을 의미한다.

<표-14> 직장문화와 소진간의 관계에서 회복탄력성의 조절효과를 검증

하기 위한 위계적 중다회귀분석(N = 312)

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

독립변인 B S.E. β t R  F

1 단계

(상수) 87.287 3.831 22.786**
*

0.281 60.437**직장문화 1.482 0.193 0.399 7.699***

회복탄력성 -0.147 0.033 -0.232 -4.472**
*

2 단계

(상수) 87.600 3.838 22.827**
*

0.284 40.804***

직장문화 1.459 0.193 0.393 7.547***

회복탄력성 -0.150 0.033 -0.237 -4.554**
*

직장문화
×

회복탄력성
-0.010 0.009 -0.057 -1.178
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Ⅴ. 요약 및 결론

1. 요약 및 논의

본 연구에서는 지방공무원들을 대상으로 직무스트레스와 직무소진 간의

관계에서 회복탄력성의 조절효과가 유의한지를 검증해보고자 하였다. 이

를 위해 직무스트레스 및 직무스트레스의 각 하위변인들을 독립변인으로,

회복탄력성을 조절변인으로 상정하고 예측변인으로 투입하여 두 변인의

상호작용이 직무소진을 유의하게 예측하는지를 확인하였다. 연구 결과, 지

방공무원이 경험하는 직무스트레스의 하위변인 중에서 관계갈등이 직무소

진에 미치는 효과가 회복탄력성에 의해 조절되는 것으로 나타났다. 본 연

구에서 밝혀진 주요 결과들에 대해 살펴보면 다음과 같다.

첫째, 직무스트레스와 직무소진, 회복탄력성 간의 관계에서는 모두 유의

한 상관이 나타났다. 구체적으로 직무스트레스와 직무소진 간의 관계에서

는 정적상관이 유의하였으며, 직무스트레스와 회복탄력성 간의 관계 및

직무소진과 회복탄력성 간의 관계에서는 부적상관이 유의하였다. 직무스

트레스의 하위변인별로 살펴보면, 직무요구도, 직무자율성, 관계갈등, 직무

불안정성, 조직체계, 보상부적절성, 직장문화의 총 7개 하위변인들은 직무

소진과는 모두 유의한 정적상관을 보였다. 선행 연구들은 직무스트레스와

직무소진이 서로 정적 상관을 나타내는 동시에 직무스트레스가 직무소진

을 예측하는 것으로 나타난 바(김정은, 2018; 김혜은, 2014; 박종주, 2015;

우주완, 2016; 이재곤, 2018), 본 연구 결과와 맥락상 일치한다. 다음으로,

직무스트레스 하위변인들과 회복탄력성 간의 상관을 살펴보면, 직무불안

정성을 제외한 직무스트레스의 하위변인 대부분은 회복탄력성과 유의한

부적상관을 나타냈으며, 이러한 결과는 기존의 연구 결과와 일치한다(김
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정은, 2018; 이유리 등, 2018). 마지막으로 기존 연구에서 회복탄력성과 직

무소진 간의 관계는 일관되게 부적상관을 나타냈는데(김정은, 2018; 이유

리 등, 2018)본 연구에서도 이와 일치하는 결과를 얻은 것으로 나타났다.

둘째, 직무소진에 대한 직무스트레스 및 직무스트레스의 각 하위변인들

과 회복탄력성 간의 상호작용 효과를 살펴본 결과, 직무스트레스의 하위

변인 중 관계갈등과 직무소진 간의 관계에서 회복탄력성의 조절효과가 유

의하게 나타났다. 구체적으로 살펴보면, 관계갈등이 증가할수록 직무소진

또한 증가하는 것으로 나타났으며, 두 변인 간 관계의 강도는 회복탄력성

수준에 의존하는 것으로 나타났다. 본 연구에서 유의하게 나타난 조절효

과의 양상을 그래프 분석을 통해 분석한 결과, 관계갈등이 높은 경우에는

회복탄력성이 고, 중, 저 수준인 사람들 간 직무소진의 수준 차이가 유의

하지 않았다. 하지만 관계갈등이 중간 혹은 낮은 수준일 경우 회복탄력성

수준에 따라 직무소진의 수준이 유의한 차이를 보였으며, 회복탄력성이

높을수록 직무소진이 낮아지는 양상을 나타냈다. 이러한 결과는 관계갈등

이 현저하게 증가된 상태에서는 직무소진에 대해서 회복탄력성이 높은 사

람들과 그렇지 않은 사람들 간의 차이가 그다지 없으나, 관계갈등이 중간

이하 수준으로 감소할 때는 회복탄력성이 높은 사람들이 그렇지 않은 사

람들에 비해 직무소진을 훨씬 낮은 수준으로 경험하게 될 가능성을 시사

한다. 개인이 직무와 관련하여 실제로 처할 수 있는 상황을 고려해볼 때,

관계에서 유래하는 갈등이 항상 높은 수준으로 유지된다고 보기보다는 높

은 수준과 낮은 수준 사이에서 그때그때 갈등의 정도가 변화한다고 보는

것이 적절할 것이다. 이때, 관계갈등이 현저하게 상승한 상태에서 심리적

으로 소진되는 것은 피하기 어려울 수 있으나, 관계갈등이 중간 수준 이

하로 감소하는 상황이 되면 소진 상태에서 벗어나 평소의 신체적, 정서적

상태를 회복하는 사람이, 그렇게 하지 못하고 계속해서 소진 상태에 빠져
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있는 사람보다 적응 측면에서 유리할 것은 분명하다. 즉, 회복탄력성이 높

은 사람은 그가 처한 대인관계 갈등 상황으로 인해 받게 되는 스트레스의

수준에 따라 어느 정도 탄력적으로 자신의 신체적, 심리적 상태를 변화시

킬 수 있는 능력을 갖춘 사람이며, 따라서 관계갈등의 수준이 높지 않은

상황에서는 신체적, 심리적 에너지를 필요 이상으로 과도하게 소모하지

않는 사람이라고 할 수 있다. 이러한 특징은 ‘회복하는 능력’을 핵심으로

하는 회복탄력성의 개념과 정확히 부합한다고 할 수 있다(홍은숙, 2006;

Luthar, Cicchetti & Becker, 2000). 즉, 회복탄력성이 높은 사람이 보여주

는 스트레스와 소진의 양상은 그가 경험하는 스트레스 수준이 높고 낮음

에 관계없이 소진의 수준을 일관되게 낮은 상태로 유지하는 비탄력적인

모습이라기보다는 그가 경험하는 스트레스 수준이 낮아질 때 소진의 수준

또한 평소대로 회복되는 탄력적인 모습일 수 있음을 시사해 준다.

셋째, 본 연구에서는 직무스트레스 뿐만 아니라 직무스트레스의 하위변

인들을 독립변인으로 회귀방정식에 투입하여 직무소진에 미치는 회복탄력

성과의 상호작용효과가 유의한지를 살펴보았던 바, 다른 변인들과는 달리

관계갈등이 유일하게 유의한 효과가 있는 것으로 나타났다. 직무스트레스

의 하위변인들은 직무요구도, 직무자율성, 관계갈등, 직무불안정성, 조직체

계, 보상부적절성, 직장문화로 이루어져 있으며, 하위변인들을 고찰해볼

때, 직무스트레스라고 하는 개념적 실체를 각 요인들이 반영한다고 보기

보다 각 요인들이 서로 구분되는 영역을 가지며 영역별로 받는 스트레스

의 총합을 직무스트레스로 간주하는 것이 합리적임을 알 수 있다. 따라서

각 영역들은 다른 변인들과의 관계에서 차별적 결과를 나타낼 수 있으며,

직무스트레스와 직무소진, 회복탄력성을 다룬 선행연구에서도 직무스트레

스의 하위변인들은 서로 상이한 결과를 나타낸다(김혜은, 2014; 이미성,

2019). 변인들 중에서 관계갈등은 상황에 따라 혹은 개인의 노력에 따라
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어느 정도 변화가능성이 존재할 수 있으며, 따라서 이러한 영역으로부터

유래하는 스트레스는 소진에 영향을 미치는 과정에서 개인의 심리내적 특

성과 상호작용할 가능성이 높다. 즉, 탄력적으로 변화가능한 개인 내적 영

역에 속한 변인이라는 공통점이 있다. 반면에, 직무 자체의 요구도, 불안

정성, 직장문화 등과 같은 다른 변인들은 개인의 영향력이 미칠 수 있는

범위의 밖에 존재할 뿐만 아니라, 이러한 변인들의 변화를 위해서는 조직

전체의 변화가 수반되어야 한다는 점으로 인해 탄력적으로 변화하기가 관

계갈등에 비해서 상대적으로 어려울 가능성이 높다. 이러한 결과는 상담

장면에서 지방공무원의 직무소진을 경감시키기 위한 목적으로 직무스트레

스를 다룰 때, 회복탄력성을 증진시키는 것이 내담자에게 유익할 수 있음

을 시사한다. 특히 내담자가 경험하는 스트레스 중에서 관계에서 오는 갈

등에 대해 탐색하여 이를 중심으로 하는 개입을 고려할 필요가 있으며,

관계 안에서 경험하는 감정에 대한 인식이나 표현 능력을 향상 시키는 것

과 더불어 대인관계 기술이나 자기주장 훈련 등을 상담 과정에 포함하는

것이 유용할 수 있겠다.

2. 결론 및 제언

본 연구는 지방공무원들이 경험하는 직무스트레스와 직무소진 간의 관

계가 회복탄력성에 의해 조절될 수 있음을 밝혔다는 점에서 의의가 있다.

기존의 선행 연구들도 직무스트레스가 직무소진에 미치는 효과가 회복탄

력성에 의해 조절될 수 있음을 밝힌 바 있었으나, 대부분 특정 직업군을

대상으로 하는 연구들로 지방공무원들을 대상으로 한 연구는 없었다. 본

연구에서는 그동안 회복탄력성과 관련된 연구가 부족했던 지방공무원을

대상으로 회복탄력성의 조절효과를 밝혔다는 점에서 지방공무원들이 심리
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적 건강 측면에서 회복탄력성이 가지는 중요성을 다시금 확인하였으며,

따라서 직무에 따른 소진으로 심리적 어려움을 겪는 지방공무원들을 대상

으로 심리적 개입을 실시하는 경우, 회복탄력성을 높일 수 있도록 하는

방법을 포함하는 것이 그들에게 도움이 될 가능성을 시사한다.

아울러, 본 연구는 직무스트레스의 하위변인들에 대한 개별적인 검증을

실시한 결과, 직무스트레스의 여러 하위변인 중에서도 대인관계 측면을

반영하는 관계갈등이 회복탄력성과 유의한 상호작용을 나타냄을 확인하였

다. 이는 개인에게 직무스트레스가 누적되는 과정에서 어떠한 측면이 회

복탄력성과 상호작용을 할 것인지에 대한 시사점을 준다.

마지막으로 본 연구의 제한점과 후속 연구를 위한 제언은 다음과 같다.

첫째, 본 연구에서 나타난 회복탄력성의 조절효과의 패턴은 직무스트레

스가 낮을 때 회복탄력성의 수준에 의한 직무소진 정도의 차이가 유의한

반면, 직무스트레스가 높을 때는 이러한 차이가 유의하지 않게 나타났다.

하지만 회복탄력성이 조절효과를 나타낼 수 있는 패턴에는 본 연구의 결

과와 다른 방식도 존재할 수 있다. 예를 들어 직무스트레스가 낮을 때 회

복탄력성의 수준에 의한 직무소진 정도가 대등하다가, 직무스트레스가 높

을 때는 직무소진 정도가 달라질 수 있다. 이러한 경우에는 회복탄력성이

지닌 특성이 본 연구와는 다르게 해석될 수 있다. 즉, 본 연구 결과는 직

무스트레스의 수준에 따라 소진 수준이 탄력적으로 변화하는 것이 회복탄

력성의 특성일 수 있음을 시사하였으나, 본 연구 결과와 반대되는 패턴으

로 조절효과를 나타내는 경우에는 직무스트레스의 변화에도 불구하고 비

탄력적으로 낮은 상태의 소진을 유지하는 것이 회복탄력성의 특징이라고

할 수 있다. 따라서 향후 연구에서는 직무스트레스와 직무소진 간의 관계

속에서 나타나는 회복탄력성의 특성에 대해 좀 더 정밀하게 파악할 필요

가 있다. 이를 위해서는 개인 내의 스트레스의 수준 변화를 보다 민감하
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게 측정할 수 있는 종단연구나 실험연구 등이 필요할 것으로 보인다.

둘째, 본 연구에 포함된 대상은 경기도 용인시청, 서울시 구로구청 외 4

개 구청에 근무하는 지방공무원들로 제한되어 있어 연구 결과를 일반화하

는데 제한이 있다. 따라서 후속 연구에서는 보다 다양한 지역의 지방공무

원들을 대상으로 포함시켜 연구를 수행할 필요성이 제시된다.

셋째, 본 연구에서 사용된 측정도구가 모두 자기보고식 검사에 국한되

어 있다는 것을 제한점으로 들 수 있다. 특히, 스트레스와 같은 측정치들

은 상태에 따라 변동을 보일 수 있으므로 앞으로의 연구에서는 생리적 측

정치를 포함한 다양한 측정 방법을 사용하여 다차원적으로 평가해야 할

필요성이 있다. 또한, 자기보고식 검사는 주관적인 평가이므로 실험 혹은

임상가 평정과 같은 보다 객관적인 측정 방법이 도입되어야 할 필요성이

제시된다.
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[부록]

< 설 문 지 >

안녕하십니까?

아주대학교 교육대학원 심리치료교육 석사과정에 재학 중인 이성진 입니

다.
현재 “지방자치단체 공무원의 직무 스트레스가 직무소진에 어떠한 영

향을 미치는지”를알아보기 위한 연구로 석사학위 논문을 준비하고 있습

니다.

본 설문지 응답에 필요한 시간은 약 10~15분 입니다.

조사 결과는 통계법 제33조(비밀보호), 정보통신망 이용촉진 및 정보보호
등에 관한 법률 제24조, 제28조에 의거하여 설문은 익명으로 작성되고, 응

답 내용과 개인 정보는 엄격히 비밀보장 되며 연구 목적으로만 사용할 것

임을 약속 드립니다.

[설문 시 당부사항]
1.각 문항에 대한 정답은 없으며, 평소 여러분의 생활을 솔직하게 표현 하

시면 됩니다.

2.한 문항이라도 빠질 경우 분석에서 제외되어 귀한 자료를 잃게 되므로

빠진 문항 없이 솔직하게 답해 주시기를 간곡히 부탁 드립니다.

아울러 본 설문지 작성에 협조해 주심에 다시 한번 감사 드리며 설문을

마치신 분들께는 소정의 선물을 준비 하였습니다. 항상 건강하시고 행

복하시길 기원합니다.

아주대학교 교육대학원 심리치료교육 전공 석사과정

지도교수:홍 정 순

연구자:이 성 진

본인은 위의 내용을 잘 이해했으며 연구목적으로 사용하는데

동의합니다.
무기명 사인 ( )
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[부록 1. 직무스트레스 척도]

Ⅰ. 아래 항목들은 직무스트레스에 관한 문항들입니다.

귀하께서 느끼시는 대로 빠진 문항이 없도록 해당란에 체크 부탁 드립니다.

문항

전혀
그렇
지
않다

그렇지
않다

그렇
다

매우
그렇
다

1. 나는 일이 많아 항상 시간에 쫓기며 일한다. ① ② ③ ④

2. 업무량이 현저하게 증가 하였다. ① ② ③ ④

3. 업무수행 중에 충분한 휴식이 주어진다. ① ② ③ ④

4. 여러 가지 일을 동시에 해야 한다. ① ② ③ ④

5. 내 업무는 창의력을 필요로 한다. ① ② ③ ④

6. 내 업무를 수행하기 위해서는 높은 수준의 기술
이나 지식이 필요하다.

① ② ③ ④

7.작업시간, 업무수행 과정에서 나에게 결정 할
권한이 주어 지며 영향력을 행사할 수 있다.

① ② ③ ④

8. 나의 업무량과 작업 스케줄을 스스로 조절
할 수 있다.

① ② ③ ④

9. 나의 상사는 업무를 완료하는데 도움을 준다. ① ② ③ ④

10.나의 동료는 업무를 완료하는데 도움을 준다. ① ② ③ ④

11. 직장에서 내가 힘들 때 내가 힘들다는 것을
알아주고 이해 해 주는 사람이 있다.

① ② ③ ④

12. 직장사정이 불안하여 미래가 불확실하다. ① ② ③ ④

13. 나의 근무조건이나 상황에 바람직하지 못
한 변화 (예, 구조조정)가 있었거나 있을
것으로예상된다.

① ② ③ ④
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14. 우리 직장은 근무평가, 인사제도
(승진, 부서배치 등) 가 공정하고 합리적이다.

① ② ③ ④

15. 업무수행에 필요한 인원, 공간, 시설, 장비,
훈련 등의 지원이 잘 이루어지고 있다.

① ② ③ ④

16. 우리 부서와 타 부서 간에는 마찰이 없고
업무협조 가 잘 이루어진다.

① ② ③ ④

18. 나는 모든 노력과 업적을 고려할 때, 나는
직장에서 제대로 존중과 신임을 받고 있다.

① ② ③ ④

19. 내 사정이 앞으로 더 좋아질 것을 생각하면
힘든 줄 모르고 일하게 된다.

① ② ③ ④

20.나의 능력을 개발하고 발휘할 수 있는 기회가
주어진다.

① ② ③ ④

21. 회식자리가 불편하다. ① ② ③ ④

22. 기준이나 일관성이 업는 상태로 업무 지시를
받는다.

① ② ③ ④

23. 직장의 분위기가 권위적이고 수직적이다. ① ② ③ ④

24. 남성, 여성이라는 성적인 차이 때문에 불이익
을 받는다.

① ② ③ ④
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[부록 2. 직무소진 척도]

Ⅱ. 아래 항목들은 직무소진에 관한 문항들입니다.

귀하께서 느끼시는 대로 빠진 문항이 없도록 해당란에 체크 부탁 드립니다.

문항
전혀
없다

1년
에
한번
이하

한달
에한
번이
하

한달
에
몇번

1주
일
에
한
번

1주
일
에
몇
번

매
일

1. 나는 일 때문에 정신적으로 지쳐
있다고 느낀다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2. 나는 하루의 일과가 끝날 무렵 녹
초가 된다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

3. 나는 아침에 일어나서 오늘도 일을
해야 한다고 생각하면 피로감을
느낀다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4. 하루 종일 사람들과 일을 한다는
것은 나에게 정말 힘든 일이다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

5. 나는 일 때문에 완전히 기진맥진한
상태에 있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

6. 나는 나의 일로 인해 좌절감을
느낀다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

7. 나는 지나치게 힘들게 일하고
있다고 느낀다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

8. 타인을 직접 대하면서 일한다는
것이 나에게는 스트레스가 된다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

9. 나는 내가 속수무책인 것처럼
느껴 질 때가 있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

10. 나는 일부 사람들을 인격이 없는
물건처럼 대하고 있다고 느낀다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
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11. 나는 이 일에 종사한 이후로
사람들에게 점점 냉담 해 졌다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

12. 직무로 인해 내가 감정이 메말라
질까봐 걱정이다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

13. 사람들이 자신의 문제의 일부
책임을 나에게 돌리고 있다고
느낀다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

14. 나는 타인에게 무슨 일이 일어나
든 별로 개의치 않는다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

15. 나는 타인의 기분을 쉽게 이해할
수 있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

16. 나는 타인의 문제를 효과적으로
다룬다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

17. 나는 나의 일을 통해 다른
사람들의 삶에 긍정적인 영향을
주고 있다고 느낀다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

18. 내가 매우 활기에 차 있다고
느낀다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

19.나는 타인에게 편안한 분위기를
쉽게 조성해 줄 수 있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

20. 나는 타인과 친밀하게 작업하고
나면 매우 기분이 좋다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

21. 나는 일을 통해 가치 있는 많은
일들을 성취해 왔다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

22. 일을 하면서 감정적인 문제들을
매우 침착하게 다룬다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
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[부록 3. 회복탄력성 척도]

Ⅲ. 아래 항목들은 회복탄력성에 관한 문항들입니다.

귀하께서 느끼시는 대로 빠진 문항이 없도록 해당란에 체크 부탁 드립니다.

문항

전혀
그렇
지
않다

그렇
지
않다

보통
이다

그렇
다

매우
그렇
다

1. 변화가 일어날 때 적응할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

2.스트레스를 받았을 때 날 도와줄 가깝고
돈독한 사람이 적어도 하나 있다.

① ② ③ ④ ⑤

3. 내가 가지고 있는 문제에 분명한 해결책이
없을 때에는 가끔 신이나 운명이 도와줄
수 있다.

① ② ③ ④ ⑤

4. 나는 무슨 일이 일어나도 처리할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

5. 과거의 성공들은 내가 새로운 도전과
역경을 다루는데 자신감을 준다.

① ② ③ ④ ⑤

6. 어려운 일이 생겼을 때,나는 그 일의
재미있는 면을 찾아보려고 노력한다.

① ② ③ ④ ⑤

7. 스트레스 극복을 통해서 내가 더 강해질‘
수 있다.

① ② ③ ④ ⑤

8. 나는 병이나, 부상, 또는 다른 역경을 겪은
후 에도 곧 회복 하는 편이다.

① ② ③ ④ ⑤

9. 좋은 일이건, 나쁜 일이건 대부분의 일들은
그럴 만한 이유가 있어 일어나는 것이라
믿는다.

① ② ③ ④ ⑤

10. 나는 결과에 상관없이 최선의 노력을
기울인다.

① ② ③ ④ ⑤

11. 비록 장애물이 있더라도 나는 내 목표를
성취 할 수 있다고 믿는다.

① ② ③ ④ ⑤
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12. 희망이 없어 보이는 경우에도 나는 포기
하지 않는다.

① ② ③ ④ ⑤

13. 스트레스/위기 상황에도 누구에게 도움을
청해야 할지 안다.

① ② ③ ④ ⑤

14.스트레스를 받을 때에도 나는 집중력과
사고력을 잘 유지한다.

① ② ③ ④ ⑤

16. 나는 실패 때문에 쉽게 용기를 잃지
않는다.

① ② ③ ④ ⑤

17. 삶의 도전이나 역경에 잘 대처하는 강한
사람 이라고 생각한다.

① ② ③ ④ ⑤

18. 나는 남들이 탐탁치않게 생각하는 어려운
결정도 필요 하다면 할 수 있다.

① ② ③ ④ ⑤

19. 슬픔, 공포, 분노와 같은 불쾌하거나 고통
스러운 감정들을 잘 처리할 수 있다.

① ② ③ ④ ⑤

20. 인생의 문제를 처리할 때 간혹 이유 없이
직감에 따라 행동 해야만 할 때가 있다.

① ② ③ ④ ⑤

21. 삶에 대한 강한 목표의식이 있다. ① ② ③ ④ ⑤

22. 나는 내 인생을 스스로 잘 조절하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

23. 나는 도전을 좋아한다. ① ② ③ ④ ⑤

24. 어떤 장애를 만나게 되더라도 내 목표를
달성하기 위해 나아간다.

① ② ③ ④ ⑤

25. 나는 내가 이룬 성취에 자부심을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤
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※ 아래 항목들은 귀하의 일반적인 사항에 관한 문항들 입니다.

귀하께 해당되는 곳에 체크 부탁 드립니다.

1. 귀하의 성별은? ①남성 ②여성

2. 귀하의 결혼여부는? ①미혼 ②기혼 ③기타

3. 귀하의 연령은? 세

4. 귀하의 학력은?

①고졸 ②전문대졸 ③대졸 ④대학원졸 이상

5. 귀하의 직급은?

①9급 ②8급 ③7급 ④6급 ⑤5급 이상

6. 귀하의 근무기간은 얼마나 되십니까?

①5년미만 ②5~10년 ③11~20년 ④21~30년 ⑤30년 이상

7. 귀하께서는 민원 업무를 담당 하십니까? ①예 ②아니오

8. 귀하가 근무하시는 분야는?

①총무·기획 ②일반 행정 ③인허가 ④단속 ⑤사회복지

⑥시설·안전 ⑦기타 ( )


