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논 문 개 요

본 연구는 개인내적 정서 변산성과 직무만족 및 삶의 만족 간의 관계를 파악

하고자 하였다. 185명의 직장인들을 대상으로 일상재구성법을 이용하여 조사

전날 하루 동안의 에피소드와 그에 대한 정서 측정치를 얻었다. 정서 변산성

지수를 계산하기 위해서는 Moskowitz와 Zuroff(2004)가 제안한 공식을 적용

하였다. 강도 변산성과 질적 변산성은 핵심정서 좌표 상에서 나타낼 수 있는

평균적인 정서의 강도 변화와 질적인 변화를 각각 의미하는 것이다. 연구 결

과, 연구 참가자들이 근무시간에 긍정정서를 느끼는 편이었다. 정서의 변산성

지수들은 유인가 정서의 평균값과 직무만족 및 삶의 만족과 부적인 관련성을

보였다. 특히, 질적 변산성은 직무만족과 심리적 안녕감의 지표라고 할 수 있

는 삶의 만족과 부적인 관련이 드러났다.
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Ⅰ. 서 론

1. 연구 배경

 

  사람은 누구나 감정을 느끼고 산다. 인생에서 중요한 사건이라고 할 수 있

는 대학 입학, 취직같이 기쁘고 즐거운 사건을 경험하면 행복감, 기쁨 등을

느낄 것이고 가족 구성원의 죽음이나 배우자와의 이혼 등의 사건을 경험한다

면 비통함과 슬픔을 느낄 것이다. 하지만 이렇게 극적인 삶의 사건이 아니더

라도 일상에서 어떤 작은 사건을 경험하게 된다면, 그것으로 인해 즐겁다고

느끼다가도 때로는 슬프다고 느끼기도 한다. 이렇듯 개인의 정서 상태는 시

간의 흐름에도 거의 변하지 않을 수도 있지만, 우울하다가 갑자기 즐거워지

기도 하듯이 정서의 변화가 두드러지게 나타날 수 있다. 즉, 정서는 가변적이

다. 따라서, 정서의 변산성은 개인의 감정이 시간이나 장소의 변화에 따라 변

하는 정도를 나타내는 것이라고 할 수 있다.

세상 사람들 모두가 다 똑같은 생각을 하고, 똑같은 감정을 느끼며 살아가

지 않는다. 개별적인 객체로서 누구나 자신만의 개성을 표현하며 살아간다.

따라서 동일한 사건을 경험하더라도 개개의 정서 경험은 달라질 수 있다. 특

히나 사람마다 정서적 반응도가 다르다면, 정서의 변산성 역시 개인마다 차

이가 있을 것이다. 본 연구에서는 하루 동안의 정서 변화 정도가 개인의 행

복감과 관련되는 중요한 요인인지를 살펴보고자 한다.

많은 연구자들이 개인의 특성을 나타낼 수 있는 다양한 차원에 적용될 수

있는 개인 내적 변산성 정도를 제안해왔다(e.g., Eid & Diener, 1999; Kernis,

Granneman, & Barclay, 1989; Roberts & Nesselroade, 1986). Wessman과

Rick(1966)에 따르면 정서의 변산성은 일반적인 정서의 평균수준과는 다른
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개념이며, 그것 자체가 개인의 정서적인 삶의 또 다른 측면을 반영하는 것이

다. 특히 시간의 흐름에 따른 정서의 다양한 차원을 특징짓고, 정서적 반응성

을 완전히 이해하는데 중요한 개념이라고 할 수 있다(Morris, 1989).

Larsen(1987)은 사람들이 자신의 기분 변화의 패턴을 안정적이고 신뢰롭게

유지한다고 주장했으며, 그리고 이 개인내적 변산성에는 개인차가 있다고 보

았다(see Cattell, 1973; Fiske & Rice, 1955; Murray, 1938; Snyder, 1987). 특

히 Eid와 Diner(1999)는 정서의 변산성이 다른 성격특질과는 분명히 구분되

는 별개적인 성격의 한 측면으로 고려될 수 있다고 결론지었다.

몇몇 연구자들은 자기-감시(self-monitoring)같은 일반적인 성격특성

(Snyder, 1987)에 기반 하여 사람들을 구분 짓는 개인내적인 변산성의 개인

차를 알아보았고, 시간이나 상황의 변화 혹은 이 두 가지가 모두 변할 때 얼

마나 많이 개인내적인 변산성을 보이는지 비교하였다(e.g., Larsen &

Kasimatis, 1990; Larsen & Diener, 1987). 정서적 경험에서 개인내적 변산성

에 대한 것은 그것 자체가 몇몇 연구에서 정서 변산성에서 개인차가 시간의

흐름에도 안정적인 것이라는 것이 입증되었다(Eaton & Funder, 2001;

Larsen, 1987; Penner, Shiffman, Path, & Fritzsche, 1994).

최근 들어 성격의 개인차를 나타내는 변수로서 개인내적 변산성에 대한

관심이 증가하고 있다. 개별 정서(Eid & Diener, 1999), 자존감(e.g., Kernis,

Cornell, Sun, Berry, & Harlow, 1993), 기본적인 성격 차원(E.g., Fleeson,

2001), 대인관계 행동(e.g., Moskowitz & Zuroff, 2004), 그리고 우울 유발요

인에 대한 적응(Gable & Nezlek, 1998) 같은 다양한 구성개념의 개인내적 변

산성에 초점을 맞춘 연구가 증가하고 있다.

많은 선행 연구를 통해 정서의 변산성이 직접적으로 검증되었다. 대학생들

을 대상으로 한 Wessman과 Ricks(1966)의 연구에서 6주 동안 매일 매일의
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기분의 변화 패턴이 검증되었는데, 참가자들은 그들의 정서를 자기보고식으

로 응답하였다. 하지만 정서는 일시적인 반응이며, 그것이 발생한 이후에는

정확한 측정이 어렵기 때문에, 사후 자기-보고식 질문지의 한계를 벗어나서

실시간으로 정서경험을 측정해내는 경험표집법(Experience Sampling

Method, ESM)같은 평가 방법론의 발전을 이끌게 되었다(Csikszentmihalyi

& Larson, 1987; Hormuth, 1986; Stone, Kessler, & Haythornthwaite, 1991;

Stone & Shiffman, 1992).

ESM은 참가자들로 하여금 호출기를 이용하여 그들의 매일매일

(day-to-day)의 일상생활에 관해서 보고하도록 하는 방법이다. 대체적으로

호출기가 울릴 때마다 참가자들은 어디에 있었으며, 무엇을 했고, 기분이 어

떤지 하루 중 수 차례에 걸쳐서 기록하게 된다(Christensen, Barrett,

Bliss-Moreau, Lebo, & Kaschub, 2003). ESM 연구를 통해서 참가자들은 자

신이 실제로 경험하고 있는 것을 보고하게 되므로 정서를 왜곡하거나 과거를

회상하기 위한 수고를 하지 않아도 된다. 그리고 하루 동안에도 여러 번에

걸쳐 경험을 표집하기 때문에 한 개인이 일상에서 경험하는 현상에 대한 타

당한 이해가 어느 정도 가능하며, 이를 통해 사람들의 시간에 따른 (정서) 변

화를 파악할 수 있는 장점이 있기 때문에(Stone, Shiffman, & Devries,

1999), 대부분의 선행연구에서 ESM을 사용하여 시간의 흐름에 따른 기분을

측정하였다(e.g., Diener & Larsen, 1984; Diener et al., 1985; Emmons &

King, 1989; Larsen & Diener, 1987). 하지만 ESM은 비용이 많이 들고 참가

자에게 부담이 되며, 표집이 되지 않는 흔하지 않은 사건은 포착이 잘 안 되

는 단점이 있다.

이러한 단점을 극복하고자 최근 Kahneman, Krueger, Schkade, Schwartz,

및 Stone(2004)은 ‘일상재구성법(Day Reconstruction Method, DRM)’이라는
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새로운 기법을 제안하였다. 이 방법의 특징은 참가자가 조사에 참여하기 전

날의 하루 일상에 대한 보고를 하여 각 활동이 대한 정서경험을 평가하는 것

으로서, 하루 동안의 에피소드를 시간 순서에 따라 회상하도록 하고 각 에피

소드별로 다양한 응답 자료를 얻는 것이다(Kahneman et al., 2004).

하루 동안에 경험하는 정서의 변산성을 이해하는 것은 중요한데, 이러한

변화가 인간의 근본적인 심리사회적 과정, 생리적 과정, 혹은 둘 모두의 패턴

을 반영하기 때문이다(Stone et al., 1996). 대부분의 선행 연구에서 하루 동

안 발생하는 정서의 변동을 측정하기보다는 일주일 이상 동안 정서의 변산성

을 측정하였다(e.g., Penner et al., 1994). 그러나 정서 측정을 단순히 하루에

한 번(자기 전)만 하면, 그 날 하루 동안의 정서를 종합적으로 회고하여 응답

해야 하므로 DRM처럼 세밀하게 정서를 포착하기가 어렵다는 단점이 있다.

그러나 DRM은 앞서 언급한 것처럼 하루 전체 동안의 정서를 포착할 수 있

기 때문에 하루 동안 발생하는 정서의 변산성을 포착하는 데 도움이 될 수

있다. 따라서 본 연구는 직장인들이 직무에서 경험한 정서가 직무만족의 원

인이 된다는 정서적 사건 이론(AET)의 관점을 적용해서 비교적 단기적 변동

인 하루 동안의 정서 변산성과 직무만족 및 삶의 만족 간의 관련성을 탐색하

고자 한다.
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2. 연구 목적

 

본 연구의 주요한 목적은 근무시간 동안 경험하는 정서의 변산성과 전반적

인 직무만족과 삶의 만족도 간의 관계를 알아보는 것이다.

사람마다 개개의 성격이 다른 것처럼, 개인이 경험하는 정서의 변화 패턴

역시 각자 다를 것이다. 따라서 사람마다 다른 정서의 변산성을 보인다는 것

을 나타내기 위해서, 개인의 정서 변화의 움직임(movement)이 다르다는 것

을 나타내는 방법에 대해서 설명할 것이다. 또한 선행연구에서 전통적으로

정서의 개인내적인 변산성을 검증하기 위해서 사용한 방법(정서 평정치의 표

준편차) 외에도 추가적으로 변산성을 측정할 수 있는 강도 변산성(intensity

variability), 질적 변산성(quality variability) 지수(indicator)를 구해서 정서의

변산성을 보다 정교하게 살펴보고자 한다. 이를 통해 얻어진 정서 변산성 지

수가 삶의 만족도와 더불어 전반적인 직무만족을 얼마나 예측하는지를 검증

하는 것이 본 연구의 주된 목적이다.

직무만족에 관련된 이전의 연구들은 정서보다는 인지적 측면에 초점이 맞

춰져 있었다(Judge & Ilies, 2004). 따라서 직무만족을 정서적 측면에서 접근

하는 것은 “새로운 접근”(Brief, 1998)이라고 할 수 있다. 직무만족의 정서적

측면에 대한 연구가 계속 진행되고 있기는 하지만 상대적으로 활발하게 이루

어지고 있는 실정은 아니다(Brief & Weiss, 2002). 그 중에서도 직무만족과

기질에 관련된 연구는 광범위하게 이루어진 편이지만, 직장에서 경험하는 순

간적인 기분과 직무만족에 관련된 연구는 거의 없는 실정이다. 본 연구는

DRM을 이용하여 직장인들이 직무 시간에 경험한 각 에피소드마다 보고한

단기 회고적 정서와 직무만족과 삶의 만족 간의 관계를 살펴본다는 측면에서
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의미가 있을 것이다.
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Ⅱ. 연구의 이론적 배경

1. 정서의 변산성

 

  앞서 언급하였듯이, 정서의 변산성에는 개인차가 있음을 전제로 하여 이것

이 성격 특질과는 구분되는 별개의 개인 특성으로 이해해야 할 필요가 있다.

본 연구에서는 이를 바탕으로 직무수행 과정에서의 정서(affect)를 측정하여

정서의 변산성을 살펴보고자 한다. Weiss와 Cropanzano(1996)은 정서 연구자

들이 시간의 흐름에 따른 정서의 변화를 주의 깊게 살펴 볼 필요가 있다고

주장하였는데, 시간 변화에 따른 정서의 변화 패턴은 직무에서의 정서 경험

을 이해하는데 아주 기본적인 사항이라고 할 수 있다. 순간적인 정서 상태는

즉각적이고 순간적인 수행 결과와 관련될 수 있기 때문이다.

‘정서(affect)’라는 용어는 기분(mood)과 정서(emotion)라는 두 가지 정서

용어를 포괄하는 것으로서, 일반적으로 기분(mood)은 보다 오랜 기간 지속되

며 그 원인이 분명하지 않고 모호하다. 그러나 정서(emotion)는 좀 더 강렬하

고, 단기간이며, 그것을 유발한 분명한 원인이나 대상이 있다(장재윤, 2010).

연구 결과 자기 보고된 순간적인 정서적 경험이나 기분에 의해 전달된 정보

의 많은 부분들이 유인가(hedonic valence)와 활성(activation) 차원에 의해서

포착될 수 있다는 것이 나타났다. 그렇다면 개인의 정서적 경험은 쾌로부터

불쾌, 혹은 활성으로부터 비활성에 이르는 연속선을 따라 변화한다고 할 수

있을 것이다.

Russell은 “핵심 정서(core affect)” 개념을 통해서, 이러한 정서의 구조를

두 차원으로 체계화하였다(Russell, 2003). 이 모델을 기반으로 활성적인 긍정
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정서(pa)는 ‘활발한’, ‘마냥 행복한’, ‘열광적인’ 같은 단어로 표현이 될 수 있

고, 비활성적인 긍정 정서(pd)는 ‘차분한’, ‘잔잔한’, ‘편안한’ 같은 단어로 표현

된다. 반면에 ‘괴로운’, ‘걱정스러운’, ‘적대적인’, ‘초조한’ 같은 단어는 활성적

인 부정 정서(na)를 나타내는 지표(indicator)이며, 활성적이지 않은 부정 정

서(nd)는 ‘나른한’, ‘따분한’, ‘생기 없는’ 같은 단어로 분류해 볼 수 있다. 즉,

매 순간마다 느끼는 개인의 정서 상태는 쾌(pleasure)-불쾌(displeasure)와 활

성(activation)-비활성(deactivation)차원으로 정의할 수 있는 두 차원으로 이

루어진 좌표에 해당된다.

그림 1. 핵심정서 좌표로 나타낼 수 있는 정서 측정치들의 예

출처: Kuppens et al.(2007). Individual differences in core affect variability and their

relationship to personality and psychological adjustment, Emotion, 7(2), 262-274.

 

  그림 1에 핵심정서 좌표 상에서 나타낼 수 있는 본 연구에서 사용할 정서
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측정치들을 제시하였다. 먼저 a는 핵심정서 좌표에서의 정서 평균을 나타낸

다. b는 유인가 정서의 평균을, c는 활성 정서의 평균을 나타낸다. 그리고 d

와 e는 각각 유인가 변산성과 활성 변산성을 나타낸다.

정서의 개인내적인 변산성과 다른 심리적 상태에 대한 대부분의 이전 연구

에서는 변산성을 단일 차원의 상태(state) 수준에 대한 측정치의 표준편차로

정의하였다(e.g., Eid & Diener, 1999; Gable & Nezlek, 1998; Kernis et al.,

1993; McConvile & Cooper, 1999; Penner et al., 1994; Rhodewalt, Madrian,

& Chency, 1998). 이것을 Russell(2003)이 제시한 핵심정서 맥락에 적용해본

다면, 정서 변산성이라는 개념은 유인가와 활성 차원의 변산성으로, 데카르트

좌표(X-Y축)에 표시되는 개인 내적 정서의 표준편차로서 계산될 수 있다

(Kuppens et al., 2007). 말하자면, 개인내적 정서 변산성이란 얼마나 개인이

긍정적이거나 부정적인 정서 상태에서 변화를 보이는지, 얼마나 많이 혹은

덜 활성화된 상태를 경험하는지를 반영하는 것이라고 할 수 있다.

이에 더하여 본 연구에서는 개인내적 변산성을 설명할 수 있는 또 다른 개

념을 적용해서 하루 동안 경험하는 개인의 정서의 변동에 대하여 깊이 있는

이해를 제공하고자 한다. 우리가 흔히 ‘변덕이 심하다’고 하는 것은 정서 경

험의 강도의 변화가 크다는 것을 의미하는 것인지, 질적으로 아예 다른 정서

간의 잦은 변화를 의미하는 것인지, 아니면 둘 다 변화가 크다는 것을 의미

하는지 알아볼 필요가 있다.이를 위해서 본 연구에서 정서의 변산성을 검증

하는데 사용할 핵심정서의 좌표를 이해하는 것이 중요한데, 개인의 정서 상

태를 표시한 핵심정서 상의 좌표를 이용해서 구할 수 있는 원점으로부터의

거리와 각도에 초점을 맞출 것이다. 즉, 원점으로부터의 거리(length)는 매 시

간마다 경험하는 정서의 강도(intensity)를 반영하고, 각도는 개인이 경험한

정서의 질적인 변화를 반영하는 것이다.
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이 개념은 Moskowitz와 Zuroff(2004)가 대인관계 원형 모델(interpersonal

circumplex) 좌표에 나타난 대인관계 행동에서의 개인 내적 변산성을 설명하

면서 개발한 것이다. 그들은 변산성을 측정하기 위해서 강도 변산성(pulse or

intensity variability)과 질적 변산성(spin or quality variability)이라는 2가지

측정치들을 소개하였다. 본 연구에서는 하루 동안의 정서적 경험에서의 변산

성을 이해하는데 있어서 이러한 측정치들의 유용성을 검증하고자 한다.

Moskowitz와 Zuroff(2004)가 제시한 ‘파동(pulse)’을 Kuppens, Nezlek,

Dossche, 및 Timmermans(2007)의 연구에서는 정서 경험 강도의 변산성을

검증하는데 사용되었다. 정서의 강도(intensity)는 어떠한 정서 경험에서도 아

주 핵심(fundamental)적인 측면이다(e.g., Larsen & Diener, 1987;

Schimmack & Diener, 1997). 강도 변산성은 핵심정서 좌표 상에서, 원점과

개인의 정서를 나타낸 좌표 간 거리인 벡터의 길이를 의미하는데, 이 벡터

값의 표준편차로 계산할 수 있다.

강도 변산성이 낮은 사람은 유사한 강도의 감정을 지속적으로 경험한다고

볼 수 있다. 예를 들어, 어떤 사람은 하루 종일 얼굴에 은은한 미소가 떠오를

정도의 잔잔한 행복감을 유지한다. 또는 중요한 경기에서 승리를 확정 지은

운동 선수라면 환희에 가득 찬 아주 강렬한 행복감을 계속 유지할 수도 있

다. 이렇게 정서의 강도가 높든 낮든 상관없이 유사한 정도로 끊임없이 느낀

다면 강도 변산성이 낮다고 할 수 있다. 반면, 높은 강도 변산성은 기분이 나

빠도 평정심을 유지하다가 격분하는 것 같이 하루 동안 경험하는 정서의 강

도에서 변화가 일어난다는 것을 의미한다. 즉 파동(pulse)이라는 개념은 정서

적 경험의 질적 측면과는 상관없이 정서 경험에서의 강도(intensity)의 변화

만을 나타내는 것이다.

‘회전(spin)’은 정서의 질적인 변화 정도를 측정하는데 적용하였다. 질적 변
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산성은 개인의 핵심 정서 좌표에 의해 설명되는 벡터의 각도에 대해서 각 시

간마다의 측정치의 표준편차를 이용하여 계산하였다. 즉, 질적 변산성은 어떤

사람이 얼마나 핵심정서 좌표 상에서 질적으로 변화무쌍한 정서를 경험하는

지를 나타낸다. 예를 들어 어떤 사람은 아침에는 무력감(부정-비활성 정서)을

느끼다가 점심 무렵에는 활기찬 기분을(긍정-활성 정서) 느낄 수 있고, 동료

와 언쟁을 해서 짜증(부정-활성 정서)이 날 수도 있다. 이렇게 질적 변산성이

높은 사람은 질적으로 다른 정서 변화를 경험하게 되는 반면, 질적 변산성이

낮은 사람은 시간이 흘러도 질적으로 유사한 정서 상태를 유지하게 된다(예,

항상 편하거나 항상 긴장되어있음). 따라서 질적 변산성은 정서의 강도와는

상관없이 단순히 정서의 질적인 변화 정도를 반영하는 개념이라고 할 수 있

다.

그림 2. 강도 변산성과 질적 변산성의 예

출처: Kuppens et al.(2007). Individual differences in core affect variability and their

relationship to personality and psychological adjustment, Emotion, 7(2), 262-274.
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그림 2는 강도 변산성과 질적 변산성을 설명하고자 좌표 상에 나타낸 것이

다. 먼저 A는 원점으로부터의 거리가 제 각각이지만 하나의 사분면 내에 몰

려있음을 볼 수 있다. 이는 높은 강도 변산성과 낮은 질적 변산성을 나타낸

다. B는 원점으로부터의 거리는 일정하지만 각각 다른 사분면의 정서를 나타

내고 있다. 따라서 B는 낮은 강도 변산성과 높은 질적 변산성을 나타낸다.

강도 변산성과 질적 변산성 개념을 통해서 개인내적 변동성에 대한 선행연

구에서 단일 차원의 측정치가 담고 있지 못했던 정보를 알 수 있다. 더욱이

정서 경험의 강도나 질적인 측면과 직접적으로 관련 있는 두 가지의 이 측정

치들은 아마도 정서의 변산성이 무엇이냐에 대한 물음에 더 깊이 있는 답을

얻을 수 있는 보다 포괄적인 지표를 구성할 수 있다(Kuppens et al., 2007).

비적응적인 심리적 반응은 부적인 정서성으로 특징지을 수 있고(e.g.,

Eysenck & Eysenck, 1985), 이것은 높은 수준의 정서적 변산성을 낳는다고

여겨진다. 이러한 정서적 반응성은 몇몇 연구에서 성격특질로 여겨지기도 하

였다(Diener, Larsen, Levine, & Emons, 1985; Larsen & Diener, 1987;

Underwood & Froming, 1980). 이는 즉, 각기 다른 정서적 자극에 대한 개인

적 반응의 차이라고 할 수 있다. 연구 결과, 각기 다른 정서들에 대한 반응과

강도의 차이가 존재하면, 정서 변산성에서도 차이가 있는 것으로 나타났다.

특히 Eid와 Diener(1999)의 연구 결과에 따르면, 특정 부정 정서에서 변산성

의 차이가 나타났는데, 그들은 이것을 발표나 시험 같은 상황적 자극에 의해

서 유발되는 것이라고 결론 내렸다. 또한 즐거움(joy)에서 변산성 차이가 나

타나는 것은 부분적으로 이 정서를 유발하는 상황에 대한 반응의 강도에서

개인 간 차이가 발생하기 때문이라고 주장했다. 이렇듯 정서의 변산성을 경

험하는 전제 조건 중 하나는 특정 정서 체계에 반응하는 개인의 기질이라고

할 수 있다. 이처럼 정서의 평균 수준은 개인내적 변산성의 중요한 예측변
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수임이 드러났다(Eid & Diener, 1999). 또한 자기 존중감(e.g., Kernis, 1993),

주관적 안녕감(e.g., Gable & Nezlek, 1998), 그리고 삶의 만족(Fujita &

Diener, 2005)같은 개인의 심리적 상태의 변산성을 연구한 이전 연구에서도

일관적으로 정서의 변산성과 심리적 적응지표의 평균수준 간 관계에서 부적

인 관련성을 보였다. 따라서 평균적으로 정서 경험이 긍정적인 사람보다 부

정적인 사람이 훨씬 더 정서의 변산성이 클 것이라고 예상해 볼 수 있다. 일

상생활에서 경험하는 정서가 개인의 적응적인 삶에 중요한 함의를 갖는다는

것이 선행연구를 통해 이미 밝혀졌고, 개인마다 느끼는 정서가 다르다면 하

루 동안의 에피소드를 경험하면서 정서표현의 형태와 변화 패턴이 다를 수

있기 때문이다. 이와 같은 논의를 바탕으로 연구 참가자들이 근무 시간 동안

긍정정서를 더 많이 경험한다면, 정서의 변산성이 낮을 것이라고 예상해볼

수 있다.

2. 직무만족

Locke(1976)는 직무만족에 대하여 가장 영향력 있는 정의를 내렸는데 즉,

직무만족이란 “자신의 직무 또는 직무 경험에 대한 평가로부터 나타나는 즐

거운 또는 긍정적인 정서 상태"(p. 1300)다. 이후에 직무만족은 직무에 대한

정서적 반응으로 간주되어왔는데, 약 십 년 후에 Organ과 Near(1985)는 직무

만족이 정서적 차원뿐만 아니라 인지적 차원도 가진다고 보고, 당시 통용되

는 측정도구들이 두 가지 측면을 모두 포괄하는지에 대해 의문을 제기하였

다. Brief와 Roberson(1989)의 연구 결과, 직무만족이 실제로 측정되는 방식
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은 여러 직무 속성들의 인지적 평가에 근거하는 경우가 많았다. 직무만족은

일반적으로 정서적인 용어로 해석할 수 있지만, 전형적으로 인지적인 측면만

측정되고 있다(also see Porac, 1987). 1990년대 이후로 적어도 개념적으로는

직무만족에 대한 좀 더 균형 잡힌 시각이 대두되기 시작하였는데,

Weiss(2002)는 직무만족을 “자신의 직무나 직무상황에 대한 긍정(혹은 부정)

의 평가적인 판단”(p. 6)이라고 정의하였다.

최근에 조직 내 정서 연구가 활발해지면서 직무만족의 ‘정서적’ 측면을 강

조하고 있다(Judge, Hulin, & Dalal, 2009; Weiss & Cropanzano, 1996). 이에

더해 Wiess와 Cropanzano(1996)는 정서적 사건 이론(Affective Event

Theory, AET)을 통해 조직의 정서를 유발하는 원인과 정서가 조직 행동에

미치는 효과에 대해 종합적으로 설명하였다.

AET는 기존의 직무만족으로서 정서를 연구해 온 입장과 몇 가지 관점에

서 구별되는데, 첫째, 직장에서 경험하는 정서 구조와 원인, 결과에 초점을

두었다. 기존의 직무 만족 연구는 직업에 대한 판단 과정에 초점을 두었지만,

AET는 정서 경험에 초점을 두고 정서 경험 결과에 대해 관심을 갖는다. 즉,

직무만족은 개인의 직무에 대한 평가적 판단이 아닌 직무에 대해 가지는 정

서적 경험에 의해서 영향을 받는 것이다. 둘째, 시간 변수를 중요하게 고려한

다. 정서 수준은 시간에 따라 변동을 보이는데, 이러한 정서적 반응 패턴이

자신의 일에 대한 전반적인 느낌이나 직장에서의 행동들에 대해 영향을 미친

다고 보고 있다. 직무 환경 특징은 근무 시간 동안에 발생할 수 있는 실 시

간적 사건의 특정 타입이 덜 빈번하거나 더 빈번하게 발생하게 한다. 이러한

별개의 사건들은 순간적인 긍정 또는 부정적인 정서(mood & emotion)의 직

접적인 원인이 된다. 결국 AET는 정서 경험에 초점을 두고 정서 경험 결과

에 대해서 관심을 갖는다고 볼 수 있다. 또한 조직 환경 자체보다는 정서를
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유발하는 원인으로서 사건에 대해 관심을 가진다. 여기서 말하는 사건이란

특정한 장소에서 특정한 시간 동안 발생하는 중요한 일을 말하는 것이며

(Weiss & Cronpanzano, 1996), 조직 맥락에서 발생하는 사건에 대해 사람들

은 정서적으로 반응하게 된다.

직무에 대한 개인의 안정적인 평가의 틀 내에서, 직무에 대해서 어떤 사람

이 하루 동안에 화를 느끼거나, 피곤하거나, 즐겁거나, 행복한 감정을 느끼고

이러한 정서가 직무 행동으로 나타난다면, 이것은 전반적인 직무만족도와 관

련이 있을 것이다(Judge, Hulin, & Dalal, 2009). 이렇게 일하는 동안 느끼는

즉각적인(momentary) 긍정 혹은 부정적인 감정이 누적이 된다면 이것이 직

무 태도에 영향을 미치게 된다. 따라서 직무에 만족하는 사람과 그렇지 않은

사람 간에 직무시간에 경험하는 정서는 차이가 있을 것이라고 예상해 볼 수

있는데, 즉 직무에 만족하는 사람은 긍정정서를 상대적으로 더 많이 느끼고

직무에 만족하지 않는 사람은 부정 정서를 더 많이 느낄 것이다.

또한 Weiss와 Cropanzano(1996)는 정서 연구자들이 시간의 흐름에 따른

기분(mood)과 정서(emotion)의 변화를 진지하게 받아들여야 한다고 주장하였

는데, 이 시간의 흐름에 따른 정서의 변화 패턴은 직무에서의 정서 경험을

이해하는데 아주 기본적인 사항이라고 할 수 있다. 이러한 실시간적인 정서

경험은 작업 환경이나 맥락(예, 직무설계나 상사의 리더십 스타일 등)이 직무

에 대한 인지 및 이후의 직무 행동(예, 직무를 해결하기 위한 노력의 정도,

조직시민행동, 결근 등)에 영향을 미치는 과정을 매개하는 기제가 되기 때문

이다. 즉, 순간적인 정서 상태는 즉각적인 수행의 결과를 가지게 된다. 그러

므로 정서와 직무 수행 간 관계를 검증하는 연구는 개인 내적의 정서 변화의

역동을 측정하는 방법이 요구되는데, 앞에서 설명한 정서 변산성 측정치를

이용하여 개인 내적인 정서의 역동을 보다 다양하고 세밀하게 포착해낼 수
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있을 것이다.

3. 삶의 만족

 

본 연구의 목적은 삶의 한 영역이라고 할 수 있는 직무에 대한 만족과 정

서 변산성 간의 관계를 검증하는 것이다. 직무 만족을 좀 더 포괄적으로 이

해하기 위해서는 먼저 삶의 질이 무엇인지부터 이해하는 것이 필요하다. 삶

의 질(quality of life)이란 학자에 따라서 다양하게 정의하는 개념이다. 그 이

유는 삶이라는 것이 하나의 단순한 개념이 아니라, 복잡한 구성개념

(construct)적 특성을 반영하고 있기 때문이다.

Diener, Suh, Lucas와 Smith(1999)는 주관적 안녕감 또는 삶의 질은 크게 인

지적 영역과 정서적 영역의 두 차원으로 구성된다고 제안했다. 정서적 영역

에서의 삶의 질은 일반적으로 행복이라는 용어로 표현되는 정서 상태를 의미

하며, 즐거운 감정과 불쾌한 감정으로 구분된다. 즐거운 감정을 자주 경험하

고 불쾌한 감정을 덜 경험할수록 행복도가 높아진다. 한편, 인지적 차원에서

의 주관적 삶의 질은 한 개인이 자신의 삶을 긍정적으로 평가하고 판단하는

상태로서 삶에 대해 만족하는 정도를 의미한다.

연구에 따르면 객관적 조건보다는 자기 존중감, 외향성, 낙관적 성격, 자기

통제감 같은 성격 특성이 주관적 안녕감을 결정하는 데 더 많은 영향을 미친

다고 한다(Diener, 1984; Diener et al., 1999; Dinner, Emmons, Larsen, &

Griffin, 1985; Diener, Oishi, & Lucas, 2003; Feist, Bodner, Miles, & Tan,

1995).

직무만족과 삶의 만족의 관계에 초점을 맞추는 것은 삶에서 일과 관련되지
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않은 영역에 미치는 일의 영향력을 살펴보는 것과도 관계가 있다. 좀 더 일

상적인(mundane) 수준에서, 일의 중요성은 대부분의 성인들이 그것에 쏟는

시간을 보면 알 수 있다. 미국인들의 시간 사용에 관한 Robinson(1977)의 연

구에 따르면, 사람들은 잠자는 시간을 제외하고 일과 관련된 시간은 다른 어

떤 활동보다 많은 시간을 차지 한다. 또한 어떤 사람들은 삶에서의 만족감을

자신의 직무로부터 얻는다(Katzell & Yankelovich, 1975). 따라서 직무가 전

반적인 삶의 영역에서의 한 단면이라면, 직무 만족과 전반적인 삶의 만족 측

정치 간 관계는 삶 전체의 단일 요인으로서 일의 중요성을 반영하는 것이라

고 할 수 있다(Rice, Near, & Hunt, 1980).

직무만족과 삶의 만족 간의 관계를 설명하기 위하여 Loscocco와

Roschelle(1991)는 세 가지 이론적 모형인 전이모형(spillover model), 보상모

형(compensation model) 그리고 구분모형(segmentation model)을 제시하고

있다. 본 연구에서는 이 전이모형에 초점을 맞추고자 하는데, 이것은 개인 생

활에서 한 영역의 만족은 다른 영역으로 확장된다고 한다고 보는 관점이다.

이것은 삶의 만족이 직무만족으로 혹은 직무만족이 삶의 만족으로 확장될 수

있다는 것이다. 이 모형은 두 만족 간에 정적인 관계가 있음을 함축하고 있

다. 즉 자신의 업무에 만족하는 근로자는 업무와 관련이 없는 활동에서도 행

복감을 느낄 것이라고 추정할 수 있다. 물론 자신의 업무에 만족하지 못하는

근로자들은 업무 이외의 활동에서도 행복하지 않을 것으로 예상해볼 수 있

다. 최근의 연구는 이런 정적 관계를 지지하는데, Tait, Padgett, &

Baldwin(1989)의 메타분석 결과 직무만족과 삶의 만족에는 정적인 상관관계

(p = .44)가 있음을 밝혔다. 그러나 중요한 사실은 전이모형에서는 직무만족

과 삶의 만족 간의 인과관계는 쌍방적으로 동시에 발생하지 않지만, 이 관계

의 방향에 대한 논쟁은 아직도 지속되고 있다(Schmitt & Bedeian, 1982). 예
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를 들어, 삶의 만족이 직장생활에 일방적인 영향력을 행사한다는 주장이 있

는가 하면(Staw et al., 1986; Judge & Locke, 1993), 역으로 직무만족은 삶

혹은 직무 이외의 영역의 만족에 대하여 그 반대의 경우보다 더 큰 영향력이

있다고 주장한다(Chacko, 1983). 이와 같은 인과적 순서는 일반적으로 개인이

업무에 부여한 가치가 무엇인가에 따라 결정된다는 사실이 확인되고 있다

(Judge et al., 1998).

  대다수 경험적 증거들은 직무만족이 삶의 만족에 유의한 영향을 미치는 것

을 확인하며 전이모형을 지지하고 있다(Rain et al., 1991; Tait et al., 1989).

이들 관계에 관한 이유는 대부분의 사람들이 하루 중 많은 시간을 직장에서

보낼 뿐만 아니라 업무가 생활 활동의 중심이기 때문이다(Dubin, 1956).

본 연구에서는 일과 관련된 정서 경험뿐만 아니라 전반적인 삶의 질과 정

서 변산성 간의 관계를 검증하고자 한다. 사람들은 대부분 인생의 대부분을

일을 하며 산다. 따라서 개인의 직업 생활의 질을 이해하는 것은 삶의 질을

파악하는데 첫걸음이 될 것이다. 앞서 언급한 것처럼 삶의 만족을 살펴보는

데 있어서 일의 영향력을 고려하는 것도 중요할 것이다. 그러나 각자의 라이

프 스타일에 따라 직무에서 얻을 수 있는 만족감 외에도 여가활동이나 가정

생활 등이 삶의 만족도에 영향을 미칠 가능성이 있기 때문에, 본 연구에서는

정서의 변산성과 삶의 만족도간의 관계를 파악하기 위하여 근무 시간 동안

보고한 정서뿐만 아니라 직무 장면이 아닌 에피소드(예, 퇴근 후)도 분석에

포함할 것이다. 이전 연구에서 이미 정서 변산성과 삶의 적응성을 반영하는

많은 개념과의 관계를 밝힌 바 있는데, 우울 증상은 변산성과 관련되고

(Gable & Nezleck, 1998; Hayers, Harris, & Carver, 2004), 심리적 적응의

지표라고 할 수 있는 자기 존중감은 변산성과 부적으로 관련된다(e.g.,

Rhodewalt et al., 1998)는 선행 연구 결과를 토대로 정서의 변산성이 삶의
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만족과 부적으로 관련될 것이라고 예상할 수 있다.

본 연구에서는 이전 연구에서 다루지 않았던 정서의 강도와 질적인 변화

측면을 살펴볼 수 있는 새로운 측정치를 이용하여 정서의 변산성이라는 개념

을 좀 더 깊이 있게 이해할 수 있다는 것이 특징이라고 할 수 있다. 따라서

직장인들이 경험하는 정서의 변산성과 직무만족 간 관계를 탐색하는 것과 더

불어 삶의 만족도와의 관련성을 알아보고자 한다.
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Ⅲ. 연구 가설

 

앞에서 이론적 배경을 토대로 언급되었던 가설을 정리하면 다음과 같다.

가설 1-1. 근무 시간 동안 평균적으로 긍정정서를 많이 경험하는 사람은 부

정정서를 많이 경험하는 사람보다 정서 변산성이 낮을 것이다.

가설 1-2. 근무 시간 동안 평균적으로 긍정정서를 많이 경험하는 사람은 부

정정서를 많이 경험하는 사람보다 정서의 강도 변산성이 낮을 것이다.

가설 1-3. 근무 시간 동안 평균적으로 긍정정서를 많이 경험하는 사람은 부

정정서를 많이 경험하는 사람보다 정서의 질적 변산성이 낮을 것이다.

가설 2-1. 근무 시간 동안 경험하는 정서의 변산성이 높을수록 그렇지 않은

사람보다 직무만족이 낮을 것이다.

가설 2-2. 근무 시간 동안 경험하는 정서의 강도 변산성이 높을수록 그렇지

않은 사람보다 직무만족이 낮을 것이다.

가설 2-3. 근무 시간 동안 경험하는 정서의 질적 변산성이 높을수록 그렇지

않은 사람보다 직무만족이 낮을 것이다.

가설 3-1. 하루 동안 경험하는 정서의 변산성이 높을수록 그렇지 않은 사람

보다 삶의 만족이 낮을 것이다.

가설 3-2. 하루 동안 경험하는 정서의 강도 변산성이 높을수록 그렇지 않은

사람보다 삶의 만족이 낮을 것이다.

가설 3-3. 하루 동안 경험하는 정서의 질적 변산성이 높을수록 그렇지 않은

사람보다 삶의 만족이 낮을 것이다.
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 Ⅳ. 연구방법

1. 표본의 특성

 

본 연구에서 분석에 사용된 자료는 장재윤, 유경, 서은국, 최인철(2007) 연

구의 일부였다. 이 자료는 일상재구성법(Day Reconstruction Method, DRM;

Kahneman, Krueger, Schkade, Schwarz, & Stone, 2004)을 사용하여 서울에

거주하는 성인 남녀 근로자(남자 200명, 여자 100명)들을 대상으로 그들의 주

중 하루 동안의 활동과 정서 경험을 측정한 것이다. 참가자 표집은 조사 회

사를 통해 이루어졌는데, 연구 참여 의사가 있는 대상자를 서울 24개 구를

기준으로 층화된 무선 표집 방식으로 표집하였다.

자료를 수집하는데 사용한 DRM의 특징은 참가자들의 하루 동안 있었던

전체 에피소드를 시간 순서에 따라 회상케 하고 각 에피소드별로 다양한 응

답 자료를 얻는 것이다(Kahneman et al., 2004). 따라서 직무에서 경험하는

정서의 변산성을 측정하기 위해서는 특정 기준을 정하여 참가자들이 일터에

서 보낸 시간을 명확하게 구분해야 한다. 따라서 조사 대상이 될 참여자의

기준을 다음과 같이 정하여, 이 기준에 부합되지 않는 참가자는 제외하였다.

첫째, 정서가 측정된 당일 오전 10시 이전에 근무를 시작했으며, 적어도 7

시간 이상을 일한 근로자, 둘째, 별도 설문을 통해 평소 일주일에 4일 이상

근무하는 근로자, 셋째, 일반적으로 직장인의 평균 근무시간을 보통 오전 9시

부터 오후 6시까지라고 생각해볼 때, 오후 20시 이전에 퇴근한 근로자, 마지

막으로 정서가 측정된 당일이 평소의 다른 근무일과 특별히 다르지 않았음을

보기 위해 다음과 같은 질문(“일주일의 다른 날들과 비교해 볼 때 어제는 어

떠했습니까?”)에 대해 ‘훨씬 나빴다’(1)와 ‘훨씬 좋았다’(5)에 응답한 사람들을



- 22 -

제외하고, ‘약간 나빴다’(2), ‘전형적이었다’(3), ‘약간 좋았다’(4)고 응답한 사람

들로 구성되었다.

이상의 기준에 부합하는 참가자는 전체 직장인 300명 중 185명으로 남자

119명, 여자 66명이었고, 평균연령은 남성은 34.90세(표준편차 3.62), 여성은

33.79세(표준편차 3.77)였다. 표본의 기타 인구 통계학적 요인들은 표 1에 제

시하였다.
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구분 N (%)

학력

고졸 20 (10.8)

전문대졸 39 (21.1)

대졸 112 (60.5)

대학원 졸업 14 (7.6)

total 185 (100)

결혼

초혼 184 (99.5)

재혼 1 (0.5)

total 185 (100)

자녀 수

없음 67 (36.2)

1명 59 (31.9)

2명 55 (29.7)

3명 이상 4 (2.2)

total 185 (100)

소득수준

2,000 만원 이하 7 (3.8)

2,000 ∼ 4,000 만원 미만 73 (39.5)

4,000 ∼ 6,000 만원 미만 74 (40.0)

6,000 ∼ 8,000 만원 미만 27 (14.6)

8,000 만원 이상 4 (2.1)

total 185 (100)

표 1. 분석 대상의 인구통계적 특성
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2. 측정도구

2.1 일상재구성법(DRM)

DRM은 Kahneman 등(2004)이 개발한 자료수집절차로, 응답자가 일상생활

중 특정한 하루 동안 일어났던 일들, 즉 누구를 만났고, 무엇을 했고, 어떤

정서를 경험했는지에 대해 체계적으로 재구성 하도록 하고 이를 통해 일상의

삶에서 일어나는 사건들을 자세히 살펴볼 수 있도록 설계된 연구 방법이다.

구체적으로 연구 참여자들에게 연구에 참여 하기 전날, 즉 ‘어제’에 대해 생

각해 보도록 한 후, 하루 종일 있었던 에피소드들을 기록하게 한다. 이러한

에피소드를 바탕으로 연구 참여자들이 보고한 결과를 분석함으로써 일상생활

에서 시간에 따라 경험하는 활동과 정서에 대해 알아볼 수 있다.

전통적으로 정서에 관한 연구는 응답자의 직장(일)이나 가족 영역 또는 전

체적인 삶에 대해 전반적으로 자기 보고에 의존하는 경우가 많았다. 이 방식

은 응답자로 하여금 자신의 삶을 여러 측면에서 살펴보고 판단하여 응답 해

야 하는 인지적 부담을 주며, 자기 보고식 질문지에서 유발될 수 있는 왜곡

과 측정 오류 문제가 나타날 수 있다. 하지만 DRM은 활동과 환경에 관련된

경험들의 정확한 그림을 제공하며 구체적이고 최신의 기억을 회상하게 함으

로써, 회상에 관한 오류와 편향을 줄일 수 있다는 장점이 있다(Kahneman et

al., 2004)

2.2. 정서

정서는 일상재구성법의 개발에 참여한 N. Schwartz의 사이트에 게재된 일
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상재구성법 설문지의 개정판에 제시된 긍정 및 부정정서를 나타내는 각 5문

항의 형용사로 측정되었다. 긍정 정서는 ‘행복한’, ‘우호적인’, ‘편안한’, ‘유능

한’, ‘흥미로운’의 5문항을, 부정 정서는 ‘우울한’, ‘짜증난’, ‘피곤한’, ‘긴장한’,

‘끝나기만을 기다린’의 5문항을 사용하였다. 응답 척도는 0(전혀 그렇지 않다)

에서 6(매우 그렇다)의 7점 척도를 사용하였다.

2.3. 직무만족

참가자들의 직무만족도를 평정하기 위하여 다음과 같은 단일 문항 척도를

사용하였다: ‘전반적으로 귀하의 현재 하시는 일에 대해 얼마나 만족하십니

까?’ 문항에 대한 응답은 4점 척도(전혀 만족하지 않는다, 1점-매우 만족한

다, 4점)로 평정하도록 하였다.

단일 문항을 사용한 것에 관하여 선행 연구들(예: Rohland, Kruse, &

Rohrer, 2004; Wanous, Reichers, & Hudy, 1997)을 통해 단일 문항 측정치가

다중 문항 측정치와 매우 높은 상관을 보였음을 알 수 있다. 따라서 단일 문

항 측정치를 사용하는 것은 설문을 압축하고 반응율을 높일 수 있다는 장점

이 있다.

2.4. 삶의 만족도

연구 참여자들의 삶의 만족도를 평정하는 척도로 Diener, Emmons,

Larsen, & Griffin(1985)이 개발한 삶의 만족도 척도(Satisfaction with Life

Scale)을 번안하여 사용하였다. 총 5개의 문항으로 구성되어 있고 각 문항에

대해 7점 척도 상(전혀 그렇지 않다 1점-항상 그렇다 7점)에서 평정하도록
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되어있다.

2.5. 인구통계학적 변인들

연구 참가자들의 연령, 성별, 직장유무, 학력, 소득수준 등에 대한 질문을

포함하였다.

3. 절차

연구 참여자들이 조사회사로 직접 방문하여 연구 보조자의 진행에 따라 설

문에 응했다. 실시된 연구 절차는 다음과 같다. 먼저, 연구 참여자들은 연구

에 참여하기 바로 전날에 대한 짧은 일기를 작성하도록 지시 받는다. 영화처

럼 하루 중 있었던 일들을 일련의 장면이나 에피소드로 구성하여 생각하도록

지시하고 잠시 시간을 준다. 그리고 각 장면들은 나중에 기억하기 쉽도록 예

를 들어, ‘업무 중’, ‘친구와 점심식사’ 와 같이 짧은 제목을 붙여서 기록지에

적도록 한다. 이 때 각 일과가 시작되고 종료된 시간을 기록해야 하며, 각 에

피소드는 적어도 15분에서 2시간 사이에 일어난 것이다. 각 에피소드의 마지

막에는 장소를 이동하거나 하던 일을 마치고 다른 일을 시작하거나, 상호작

용하고 있던 대상이 바뀌는 것이 나타나야 한다. 연구 참여자들은 자신이 쓴

일기를 제출 하지 않아도 된다.

일기 작성 후, 연구 참여자들은 각 에피소드마다 다음과 같은 구조화된 질

문에 응답해야 한다. 각 에피소드가 시작되었을 때 어디에 있었고, 누구(배우

자/연인, 직장동료, 자녀, 친구, 부모 등)와 있었으며, 무엇을 했는지(출근 중,
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일, 쇼핑, 집안일 등)에 답해야 하며, 또한 그 때 경험한 정서가 무엇이었는지

에 대해서도 보고해야 한다.

4. 정서 변산성 측정치 계산 방법

 

연구 참가자들이 매 에피소드마다 보고한 각각의 정서를 먼저

Russell(2003)의 핵심정서 개념을 참고로 하여 쾌-불쾌(hedonic valence) 및

활성(activation)의 두 차원을 조합하여 네 가지 범주의 정서에 해당하는 7개

의 정서 단어를 사용하였다. 첫 번째 범주는 positive/activation(pa)로서 ‘행

복한’, ‘흥미로운’으로 측정하고, 두 번째 범주는 negative/activation(na)로서

‘짜증난’, ‘긴장한’으로 측정하며, 세 번째 범주는 positive/deactivation(pd)으로

‘편안한’으로 측정하며, 마지막 범주는 negative/deactivation(nd)로서 ‘우울한’,

‘피곤한’으로 총 7가지 정서 항목의 평균을 구해서 각 참가자마다 하루 전체

의 pa, pd, na, nd 점수를 만들어 냈다.

이 점수로부터 핵심정서 좌표 상의 유인가와 활성 점수가 각각 에피소드

마다 계산될 수 있는데,

valence = {(pa + pd) - (na + nd)},

activation = {(pa + na) - (pd + nd)}

로 계산되었다. 이 방법은 Kuppens 등(2007)의 연구에서 적용한 계산 방법으

로, 계산 결과 유인가(valence) 값이 양수가 나온다면 평균적으로 긍정 정서

를 느끼고, 음수가 나오면 부정 정서를 느끼는 것으로 여길 수 있다. 마찬가

지로 활성(activation)의 계산 값이 양수가 나오면 평균적으로 활성 정서를
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느끼는 것이고, 음수가 나오면 비활성 정서를 느낀다. 이렇게 해서 구해진 유

인가와 활성 차원 정서의 평균값을 통해서 참가자들이 전반적으로 어떤 정서

를 느끼는지를 알아볼 수 있게 된다.

그리고 또한 각 개인마다 다른 두 차원의 변산성은 정서의 유인가 값과 활

성화 값의 평균의 표준편차로 계산해 낼 수 있다. 유인가 정서 변산성은 사

람들의 정서가 얼마나 쾌/불쾌한 정서 간의 변동을 나타내는지를 의미하는

것이고, 활성 정서 변산성은 정서의 활성 정도에서의 변화를 나타내는 것이

다.

강도 변산성과 질적 변산성은 Moskowitz와 Zuroff(2004)가 제안한 방식에

기초하여 계산하였다. 먼저 각 에피소드마다 보고한 정서의 유인가 값은 데

카르트 좌표상의 x축, 활성 값은 y축에 표시하여 이를 좌표(x, y)로 나타낼

수 있다. 강도 변산성을 구하기 위해서는 이 정서의 좌표와 원점으로부터의

거리를 나타내는 r의 표준편차를 계산하면 되는데,

r =  


으로 계산한다.

따라서 강도 변산성(pulse)은 각 에피소드별로 구한 r 값의 표준편차이다.

질적 변산성(spin)은 각 에피소드마다 경험한 정서의 질적인 변화가 얼마나

되는지를 나타낸다. 질적 변산성을 구하기 위해서는 먼저 원의 각도()의 평

균과 표준편차를 구해야 되는데, 이를 위해서 원의 평균과 표준편차를 구하

기 위한 Mardia(1972)의 공식1)을 적용하여 계산하였다. (pulse와 spin은 각

에피소드별로 독립적으로 계산되었다.)

1) 원의 평균 각도는 관찰된 때, 단위벡터의 결과로 생긴 벡터에 대한 각도라고 할 수 있다(Mardia, 1972,

section 2.2.2 참조). 원의 분산(variance)과 표준편차는 원의 평균 각도에 대한 단위벡터의 변산성을 나

타낸다.
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원의 표준편차를 계산하는 것은 단위벡터로 생겨난 길이인 R의 값

(quantity)을 구하는 것으로부터 시작한다. 먼저 벡터값의 좌표는 (  ,

)으로 나타낼 수 있는데, 이것을 다시 단위벡터로 나타내면 (cos ,

sin)다.

은 R의 평균으로서 범위는 0에서부터 1까지이다.

 =      .

이므로,

=




  

 cos  ,  = 
 
  

 sin  .

만약에 단위벡터의 방향에 변산성이 없다면,

 = 1.

이다.

그러나 만약 방향이 넓게 분산되어 있으면, 단위벡터는 다른 것의 계산을

상쇄하는 경향이 있어서  의 값은 0에 가까워지게 된다.

따라서 원의 분산(variance)은 다음과 같이 정의될 수 있다.

S0 = 1- . (0 ≤ 1- ≤ 1)

질적 변산성(spin)을 의미하는 원의 표준편차, S0의 범위는 0부터 무한대

(∞)까지 이며,

 ln    .
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으로 계산할 수 있다.
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Ⅴ. 연구결과

1. 기술 통계 및 상관관계

 

본 연구에서 측정된 유인가와 활성 차원 정서의 평균값과 변산성 측정치,

강도 변산성, 질적 변산성, 삶의 만족도 및 직무만족의 평균과 표준편차, 그

리고 각 변인들 간의 상관관계가 표 2와 표 3에 제시되어 있다. 전반적으로

측정된 주요 변인들 간 상관계수를 살펴보고자 한다.

이전의 연구와 마찬가지로, 개인의 평균 정서 경험 수준은 긍정적이며 활

성적이었다.(e.g., Cacioppo & Gardner, 1999; Diener & Diener, 1996;

Kahneman, Krueger, Schkade, Schwarz, & Stone, 2004, Kuppens et al.,

2007). 유인가 정서의 평균이 2.05로 이는 연구 참가자들이 직무에서 느끼는

정서가 대체적으로 긍정적임을 나타낸다. 또한 활성차원의 정서 평균은 .28로

서 연구 참가자들이 아주 약간 활성적인 정서를 느낀다고 할 수 있다. 또한

표 3에서 하루 전체에 걸쳐서 느끼는 정서를 살펴보면 유인가 정서의 평균은

2.76으로 마찬가지로 연구 참가자들이 하루 동안 느끼는 정서는 대체적으로

긍정적임을 알 수 있다. 하지만 활성 정서의 평균은 -.10으로 하루 동안은 아

주 약간 비활성적인 정서를 경험했음을 알 수 있다.

또한 이전 연구와 마찬가지로 본 연구에서도 유인가의 평균값과 활성의 평

균값은 서로 관련이 없었다(e.g., Feldman, Barrett, & Russell, 1999). 또한

유인가의 평균값과 직무만족은 유의미한 정적 상관(r(183)=.42, p<.01)을 보였

고, 삶의 만족도와도 유의미한 정적 상관(r(183)=.36, p<.01)을 보였다. 반면에

활성차원 정서의 평균값은 직무만족과 삶의 만족 모두 유의미한 상관관계가

나타나지 않았다.
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유인가 정서의 평균값은 유인가 차원의 정서 변산성과 부적인 상관을 보였

고(r(183)=-.18, p<.05), 질적 변산성과는 강한 부적 상관을 보였다

(r(183)=-.64, p<.01). 평균적으로 긍정 정서를 덜 느끼는 사람일수록 정서경

험의 질적인 변화 정도가 더 크다고 할 수 있는데 즉, 핵심정서 좌표 상에

위치한 사분면에서 각각의 분면에 해당하는 정서의 변화가 크다는 것을 의미

한다. 반면에 유인가의 평균값은 강도 변산성과는 정적 상관을 보였다

(r(183)=.23, p<.01). 이를 통해 근무 시간 동안 평균적으로 긍정정서를 많이

경험하는 사람이 그렇지 않은 사람보다 정서 변산성이 낮을 것이라는 가설

1-1과 근무 시간 동안 평균적으로 긍정정서를 많이 경험하는 사람이 그렇지

않은 사람보다 정서의 질적 변산성이 낮을 것이라는 가설 1-3은 지지되었다.

그러나 근무 시간 동안 평균적으로 긍정정서를 많이 경험하는 사람이 그렇지

않은 사람보다 정서의 강도 변산성이 낮을 것이라는 가설 1-2는 지지되지 않

았다.

유인가 정서 변산성과 강도 변산성은 모두 직무만족과 유의한 상관 관계가

나타나지 않았다. 그러나 질적 변산성은 직무만족과 유의미한 부적 상관을

보였다(r(182)=-.24, p<.01). 이는 직무에 만족하지 못할수록 근무 시간 동안

경험하는 정서의 질적인 변화가 크다는 것을 의미한다.

마찬가지로 유인가 정서 변산성과 강도 변산성은 삶의 만족과도 유의한 상

관 관계가 나타나지 않았지만, 질적 변산성만 유일하게 삶의 만족과 유의미

한 부적 상관(r(182)=.34, p<.01)을 보였다.
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표 2. 측정변인들 간의 평균, 표준편차 및 상관계수 (근무시간)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. 성별 -

2. 연령 -.14 -

3. 최종햑력 -.14 .02 -

4. 소득수준 -17* .02 .20** -

5. 유인가평균 .13 -.09 .01 .17* -

6. 활성평균 -.07 .02 -.02 -.03 -.06 -

7. 유인가변산성 .06 -.12 .06 .03 -.18* .11 -

8. 활성변산성 -.06 .01 .02 -.01 .02 .22** .49** -

9. 강도변산성 .07 -.02 .03 .05 .23** .31** .63** .43** -

10. 질적변산성 .00 -.01 .02 -.19** -.64** -.06 .39** .26** -.09 -

11. 직무만족 .16* -.02 .04 .21** .36** .12 -.09 -.02 .02 -.24** -

평균 1.36 34.50 3.65 4.91 2.05 0.28 3.28 1.75 4.67 1.55 2.61

표준편차 0.48 3.70 0.77 1.59 2.56 0.83 1.43 0.78 1.30 0.41 0.60
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표 3. 측정변인들 간의 평균, 표준편차 및 상관계수 (하루 전체)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. 성별 -

2. 연령 -.14 -

3. 최종햑력 -.14 .02 -

4. 소득수준 -17* .02 .20** -

5. 유인가평균 .07 -.08 .07 .20** -

6. 활성평균 -.05 .12 -.02 -.01 -.01 -

7. 유인가변산성 .02 -.09 .02 -.01 -.12 .10 -

8. 활성변산성 .01 -.04 .01 -.04 .03 .06 .50** -

9. 강도변산성 .03 .02 .03 .09 .43** .27** .64** .44** -

10. 질적변산성 -.04 .04 -.01 -.21** -.76** .01 .34** .16* -.15* -

11. 삶의 만족 .07 -.16* .12 .21** .40** .16* -.06 -.02 .14 -.34** -

평균 1.36 34.50 3.65 4.91 2.76 -0.10 3.44 1.84 4.69 1.61 4.00

표준편차 0.48 3.70 0.77 1.59 2.31 0.77 1.36 0.72 1.26 0.42 1.22
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단계 예측변인
직무만족

β ∆R
2 β ∆R

2

1

연령 -.02 .07 .00 .07

성별 .14 .15

최종학력 .04 .04

수입 .12 .14

유인가변산성 -.18 -.03

2
강도 변산성 .11 .01

질적 변산성 -.20 .03*

2. 위계적 회귀분석 결과

앞서서 상관 분석을 통해서 가설을 검증하였다. 이에 더하여 인구통계학

변인과 정서의 유인가 변산성을 통제하고도 종속변수에 영향을 주는지 알아

보고자 한다. 유인가 변산성을 통제하는 이유는 기존의 정서의 변산성을 알

아본 연구들(예, Eid & Diner, 1999)이 정서 변산성을 단순히 측정치의 표준

편차 값으로만 구했기 때문이었다. 따라서 본 연구에서는 유인가 변산성을

통제하고도 추가적인 변산성 측정치들(강도 및 질적 변산성)이 각각 직무만

족과 삶의 만족을 예측하는지를 알아보고자 하였다. 이를 위하여 종속변인에

는 직무만족을 투입하였다. 1단계는 인구통계학적 변인과 유인가 변산성을

통제변인으로, 2단계에는 예측변인인 강도 변산성과 질적 변산성을 각각 투

입하였다.

 

표4. 직무만족에 대한 변산성 측정치의 효과 분석

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

주) N=185(질적 변산성=184), β 값은 위계적 회귀분석에서 최종 2단계에서의 값임.

 

표 4에 제시된 바와 같이 1단계에는 인구통계적 변인과 유인가 변산성을
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단계 예측변인
삶의 만족

β ∆R
2 β ∆R

2

1

연령 -.19 .09 -.15 .09

성별 .02 .03

최종학력 .10 .10

수입 .16 .12

유인가변산성 -.27 .03

2
강도 변산성 .30 .05**

질적 변산성 -.31 .08***

투입하고, 2단계에는 강도 변산성을 투입하였다. 1단계의 설명량은 .07로 유

의하지 않았고, 2단계는 설명량이 .08로 유의하지 않았다. 이 결과는 연구 참

가자들이 직무시간에 경험하는 정서의 강도 변산성이 직무만족에 영향을 미

치지 않음을 나타낸다. 마찬가지로 인구통계적 변인과 유인가 변산성을 통제

하고도 질적 변산성이 직무만족을 예측하는지를 알아보았다. 1단계의 설명량

은 마찬가지로 .07로 유의하지 않았지만, 2단계의 설명량은 .10(p<.05)로 유의

하였다. 마찬가지로 연구 참가자들이 근무 시간에 경험하는 정서의 질적 변

산성을 통해서 직무만족을 예측할 수 있는데, 근무 시간 동안 정서의 질적

변화가 크면 직무에 불만족 한다는 것을 알 수 있다. 따라서 근무 시간 동안

경험하는 정서의 질적 변산성이 높을수록 그렇지 않은 사람보다 직무만족이 낮

을 것이라는 가설 1-2만 지지되었고, 나머지 가설은 기각되었다.

 

표5. 삶의 만족에 대한 변산성 측정치의 효과 분석

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

주) N=185(질적 변산성=184), β 값은 위계적 회귀분석에서 최종 2단계에서의 값임.

 

변산성 측정치가 인구통계적 변인과 유인가 변산성을 통제하고도 삶의 만
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족을 얼마나 예측하는지 알아보기 위한 위계적 회귀분석 결과가 표 5에 제시

되었다. 종속변인을 삶의 만족으로 설정하였다. 먼저 1단계에 인구통계적 변

인과 유인가 변산성을 투입하고 2단계에 강도 변산성을 투입하였을 때, 1단

계의 설명량은 .09로 유의하지 않았지만, 2단계의 설명량은 .14(p<.01)로 유의

하였다. 이는 하루 동안 정서의 강도 변산성이 커도 삶에 만족한다는 것을

나타낸다. 두 번째도 마찬가지로 1단계에는 인구통계적 변인과 유인가 변산

성을 투입하고 2단계에 질적 변산성을 투입하였다. 결과는 1단계의 설명량이

.09으로 유의하지 않았지만, 2단계의 설명량은 .17(p<.001)로 유의하였다. 이

는 하루 동안 경험하는 정서의 질적 변화가 작으면 삶에 만족한다는 것을 의

미한다. 마찬가지로 하루 동안 경험하는 정서의 질적 변산성이 높을수록 그

렇지 않은 사람보다 삶의 만족이 낮을 것이라는 가설 3-3만 지지되었고, 나

머지는 기각되었다.

3. 가설 이외의 추가 분석 결과

분석결과 연구 참가자들이 대체적으로 긍정적인 정서를 느끼는 편이었지

만, 전반적으로 직무에 만족 하는 사람과 그렇지 않은 사람 간에 전반적으로

느끼는 유인가 차원에서 경험하는 정서의 차이가 있는지를 알아보기 위해 t

검정을 실시하였다.
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전반적 만족도 직무 불만족 직무 만족

평균 .82 2.88

표준편차 2.22 2.44

사례 수 75 110

t 통계값 -5.84

유의확률 .00

표 6. 직무만족 여부에 따른 평균 유인가 정서 

자신의 직무에 만족하는 사람들이 보고한 정서의 평균값은 2.88, 표준편차

는 2.44이며 직무에 만족하지 않는 사람들이 보고한 정서의 평균값은 .82이고

표준편차는 2.22였다. 직무에 만족하는 사람과 직무에 불만족하는 사람 간에

느끼는 유인가 정서의 차이가 있는지에 대한 t 통계값은 -5.84, 유의확률은

.00으로서 이를 통해 직무에 만족하는 정도에 따라 평균적으로 느끼는 정서

에 유의한 차이가 있는 것으로 분석되었다.

 

그림 3. 직무만족 여부에 따른 평균적 정서의 궤적

             직무 만족                                    직무 불만족
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그림 3은 직무만족 여부에 따른 근무 시간 동안 경험한 정서의 궤적을 나

타낸 것이다. 근무 시간 동안 유쾌한 기분이나 긍정적인 정서를 느끼는 사람

이 불쾌한 기분이나 부정적인 정서를 느끼는 사람보다 직무에 더 만족한다고

보고하는 것은 당연한 결과일 수 있다(George & Jones, 1997). 그 동안 직무

정서에 대한 연구는 일부만 이루어진 편이고(see Pekrun & Frese, 1992 for

a review), 직무 시간 동안의 실시간(real-time)적인 정서와 직무만족간의 관

계를 밝힌 체계적인 연구는 이루어지지 않은 편이다. 왜냐하면 정서는 일시

적이고, 그것이 발생한 이후에는 정확한 측정을 하기 어렵기 때문에, 본 연구

에서는 DRM을 이용하여 자기-보고식 정서 측정치의 한계를 벗어나고자 하

였다. 그러나 일반적으로 직무에 만족하지 않는 사람들이 근무 시간 동안 긍

정 정서를 느낀 직무 에피소드 보다 부정 정서를 느낀 직무 에피소드를 덜

회상해서, 직무에 만족하는 사람에 비해 상대적으로 보고하는 에피소드 개수

가 적을 가능성이 있다. 이를 기억 편향(memory bias)이라고 하는데, 대체로

우울증을 가진 사람들이 그렇지 않은 사람들에 비해서 긍정적인 정보는 덜

기억하고, 부정적인 정보는 더 기억하는 편이다(Blaney, 1986). 부정적인 기

억 편향은 일상의 사건을 회상토록 하는 연구에서 나타났다(e.g., Clark &

Teasdale, 1982; Diener, Larsen, & Emmons, 1984). 더욱이 실제로 일어난

일상의 사건들을 회상하는 것에 있어서 편향은 심지어 긍정적이고 부정적인

사건의 빈도가 통제 되었을 때에도 나타났다(Clark & Teasdale, 1982;

Diener et al., 1984).

따라서 본 연구에서 기억 편향을 줄이기 위하여 DRM을 이용하여 자료를

수집했음에도 불구하고, 직무에 만족하지 않는 사람들은 업무 에피소드를 덜

회상하는 기억 편향이 발생할 가능성이 있을 수 있다. 만약, 업무 장면에서

회상하는 에피소드 개수가 직무에 불만족하는 사람들이 직무에 만족하는 사



- 40 -

직무불만족 직무만족

평균 표준편차 평균 표준편차

직무만족도

업무 에피소드 10.31 1.40 10.11 1.42

비업무 에피소드 3.61 1.21 3.82 1.09

분산원 제곱합 자유도 평균제곱 F 유의확률

직무만족 .00 1 .00 .00 .98

에피소드 3759.11 1.00 3759.11 3286.46 .00

에피소드*직무만족 3.61 1 1.14 3.16 .08

오차 209.32 183 1.14

람들에 비해 적은 반면, 비업무 장면(예, 퇴근 후)에서 일어났던 에피소드를

회상한 개수에는 두 집단 간 차이가 없다면, 직무에 만족하지 않는 사람들은

직무에 만족하는 사람들에 비해 업무 장면의 에피소드를 회상할 때 덜 정교

하게 할 가능성이 높기 때문이다.

 

표 7. 직무만족과 불만족의 업무/비업무 에피소드 회상 개수

 

표 8. 직무만족도에 대한 업무/비업무장면 에피소드의 회상 개수 반복측정 ANOVA

 

직무에 만족하는 사람들에 비해 직무에 만족하지 못하는 사람들이 업무에

관련된 에피소드를 덜 회상할 가능성을 검증하기 위해 반복측정 ANOVA를

실시하였다. 분석 결과, F통계값이 3.16, 유의확률이 .08이므로 직무만족 여

부에 따른 회상하는 에피소드 개수의 차이가 존재하지 않았다. 따라서 연구

참가자들이 하루 동안 자신이 경험했던 에피소드를 보고함에 있어서 기억 편

향이 나타나지 않았다고 보여 진다. 결론적으로 본 연구에서 자료 수집을 위
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해 사용한 DRM은 연구 참가자들의 정서반응을 수집하는데 있어서 매우 요

긴한 자료 수집 방법이라고 할 수 있다.

본 연구는 기존의 직무만족에 관한 연구에서 상대적으로 잘 다루지 않았던

직무만족의 정서적 측면을 살펴보았다. 그 중에서도 직장인들이 하루 동안의

에피소드마다 경험한 정서의 변산성을 측정하여 그것과 직무만족 간의 관계

를 살펴보았다. 직장에서 긍정 정서를 느낄수록 직무에 만족한다는 것은 본

연구에서도 확인할 수 있다. 본 연구를 통해 알 수 있듯이 직무만족 수준이

높은 사람은 낮은 사람에 비해 직무 시간 동안 긍정 정서를 더 많이 경험하

였다. 직무에서 경험하는 정서와 직무만족 간의 관계를 살펴본 장재윤(2010)

의 연구에서도 긍정정서 경험의 강도보다 빈도가 직무만족을 더 유의하게 예

측하였다.

특히 개인이 느끼는 정서는 하루 동안 직무 시간에 발생하는 사건에 의해

영향을 받을 수 있다. 특히 동료들과 사소하게 언쟁을 한다거나, 상사로부터

뜻하지 않게 칭찬을 받았다거나, 혹은 다른 조직의 초봉이나 업무에 대해서

누군가 언급했던 것들이 직무에 대한 감정에 영향을 미칠 수 있다(Miner et

al., 2005).

전반적으로 직무에 만족한다는 것은 일 자체의 만족감에 기인한 만족일 수

도 있지만(Ironson et al., 1989), 본 연구에서처럼 직무에서 경험하는 정서 또

한 직무 만족의 원인이 되기도 한다. 특히 일부 직종은 다른 누군가의 존재

로 인해 직무에서 경험하는 정서에 영향을 받기도 한다. 동료들이나 상사, 혹

은 고객들과 상호작용해야 하는 상황에서는 혼자서 업무를 처리할 때와 다른

정서를 경험할 가능성이 있다. 따라서 에피소드가 발생하였을 때 혼자 있었

는지, 혹은 다른 사람과 함께 있었는지에 대한 질문을 참조하여 근무시간 동

안의 에피소드에서 혼자 있었던 에피소드와 다른 사람과 함께 있었던 에피소
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.13 이하 .14~.29 이하 .30~.50 이하 .51 이상 합계

평균 3.02 3.13 3.38 2.99 3.12

표준편차 .86 .89 .68 .81 .83

사례 수 50 60 37 28 185

제곱합 자유도 평균제곱 F 유의확률

비율 3.59 3 1.20 1.75 .16

오차 123.86 181 .68

합계 127.45 184

드의 비율을 구하여 누군가의 존재 여부가 근무시간에 경험하는 긍정정서와

부정정서에 영향을 미치는지 살펴보았다. 타인과의 상호작용 여부를 파악하

기 위한 상호작용 에피소드의 비율은 (혼자 있었던 에피소드/다른 누군가와

함께 있었던 에피소드)로 계산하였다.

이 상호작용 비율의 25사분위(percentile) 값은 .13, 75사분위 값은 .50이었다.

이 비율에 따라 연구 참가자들이 느끼는 긍정정서와 부정정서가 어떻게 달라

지는지 보기 위해, 사분위점을 기준으로 집단을 나누어 긍정정서와 부정정서

의 평균 차이가 있는지를 검증하였다.

 

표 9. 상호작용 비율에 따른 긍정정서 평균에 대한 기술통계

 

표 10. 상호작용 비율에 따른 긍정정서 평균에 대한 ANOVA

분석 결과, 상호작용 비율에 따른 긍정정서의 평균차이에 대한 F통계값이

1.75, 유의확률은 .16 이었다. 즉, 상호작용 비율에 따라서 연구 참가자들이

느끼는 긍정정서의 평균 차이는 유의하지 않았다. 이를 통해 연구 참가자들
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이 혼자 있었다고 보고했을 때나 다른 누군가와 함께 있었다고 보고했을 때

의 긍정정서는 차이가 없다는 것을 알 수 있다.

 

표 11. 상호작용 비율에 따른 부정정서 평균에 대한 기술통계

 .13 이하 .14~.29   이하 .30~.50   이하 .51 이상 합계

평균 2.01 2.44 2.44 2.18 2.27

표준편차 .85 .80 1.08 1.02 .93

사례 수 50 60 37 28 185

표 12. 상호작용 비율에 따른 부정정서 평균에 대한 ANOVA

 제곱합 자유도 평균제곱 F 유의확률

비율 6.57 3 2.19 2.58 .055

오차 153.51 181 .85   

합계 160.08 184    

 

상호작용 비율의 부정정서의 평균 차이에 대한 F통계값이 2.58, 유의확률

은 .055이었다. 이를 통해서 경계선 수준으로 부정정서의 평균에서 상호작용

비율 간 차이가 존재함을 알 수 있다. 이 결과는 혼자 있었다고 보고하거나

다른 누군가와 함께 있었다고 보고한 비율에 따라 보고한 부정정서의 평균이

경계선 상에서 차이가 있다는 것을 나타낸다.
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  Ⅵ. 논의

1. 연구결과의 요약

  

본 연구는 개인의 정서가 시간의 흐름에 따라 변화한다는 것을 두 개의 축

으로 이루어진 핵심 정서 좌표 상의 움직임으로 개념화하여서 설명하고자 하

였다. Russell(2003)의 핵심 정서 좌표 상에서의 포착할 수 있는 정서를 통해

여러 가지 변산성 측정치들을 계산하였고, 이를 통해서 다양한 정서 변화 패

턴과 직무만족 및 삶의 만족 간의 관계를 검증하는데 사용하였다.

특히 직장인들이 하루 동안 경험하는 직무 정서를 아주 세밀하게 포착하

여, 단순히 직무 정서가 직무 만족에 영향을 미친다는 사실을 검증한 것에서

그치는 것이 아니라 각 에피소드마다 보고한 정서를 통해 그것의 변동 패턴

을 파악하여 개인내적인 정서의 변산성과 직무만족 및 삶의 만족도 간의 관

계를 포착해냈다는 것에 의의가 있다. 기존의 정서 변산성에 대한 연구들은

단순히 변산성 지수를 평균의 표준편차 값으로 구해냈다. 하지만 이것은 어

떤 정서의 변화 폭이 크다는 것인지 정확하게 파악할 수 없다는 단점이 있기

때문에 개인내적 정서 변산성에 대해서 제한적인 정보만 담고 있다고 할 수

있다. 본 연구에서는 정서경험의 강도 변산성과 질적 변산성 개념을 더하여

정서의 변산성을 보다 면밀히 파악하고자 하였다. 결론적으로 말하면, 본 연

구에서 다룬 정서의 변산성 측정치들은 하루 동안 사람들의 정서가 어떻게

변화하였는지를 보다 세밀하게 포착해낼 수 있는 의미 있는 정서 측정치라고

할 수 있다. 유인가와 활성 차원으로 이루어진 핵심 정서 좌표를 통해서 얻

은 강도 변산성과 질적 변산성 측정치들을 통해서 개인마다 핵심 정서 좌표
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상에서 정서 변화가 일어나고, 그 패턴이 어떻게 달라지는지를 알 수 있었다.

본 연구의 결과를 간략하게 언급하면 다음과 같다. 첫째, 연구 참가자들이

근무시간에 대체적으로 긍정정서를 느낄수록 직무에 만족할 뿐만 아니라 정

서의 유인가 변산성과 질적 변산성도 작았다. 이는 연구 참가자들이 느낀 부

정 정서의 평균과 유인가 변산성과 질적 변산성 간에 정적인 관련이 있었고,

긍정 정서의 평균과 질적 변산성 간에는 부적인 관련을 보인 선행 연구

(Kuppens et al., 2007)와도 일치하는 결과이다. 또한 연구 참가자들이 근무

시간 동안 평균적으로 느낀 정서는 직무 만족과도 정적 상관을 나타내었다.

직무만족이 하나의 평가적인 반응(좋거나 나쁘다)이라면, 정서의 쾌/불쾌 차

원이 직무와 관련된 정서와 관련이 더 깊다고 할 수 있다. Weiss, Nicholas,

및 Daus(1999)의 연구에서도 직무 시간 동안의 평균적 유인가 차원이 직무

만족과 관련이 있지만, 평균적인 정서의 활성 수준은 직무 만족과 관련이 없

음을 밝혔다. 이는 쾌(pleasantness)에 기반한 정서의 측정치가 조직 연구에

서 예측력이 더 강하다는 것을 나타낸다고 할 수 있다.

둘째, 정서가 가변적이라는 것은 대체적으로 불안정한 심리 상태를 의미하

기도 한다. 특히나 신경증이나 우울 같은, 부정정서성이나 낮은 심리적 적응

은 변산성과 정적으로 관련되고, 호감성이나 자긍심같이 긍정정서성이나 심

리적 안녕감은 변산성과 부적으로 관련이 된다(Kuppens et al., 2007). 본 연

구에서 정서의 유인가 변산성과 강도 변산성은 직무만족과 유의한 관련성이

나타나지 않았으나 질적 변산성은 직무만족과 유의한 부적 상관이 나타났다.

즉, 직무시간 동안 경험하는 정서의 질적인 변화 정도가 클수록 직무에 만족

하지 못하는 경향을 보였다. 또한 잦은 정서의 질적인 상태 변화를 의미하는

질적 변산성이 클수록 삶의 만족도도 낮은 것으로 나타났다. 전반적으로 연

구 결과 정서 변화가 더 큰 사람일수록 덜 적응적이라는 것이 나타났다. 특
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히, 질적으로 다른 정서 상태 간 변화를 나타내는 질적 변산성이 크면 클수

록 삶의 만족과 직무만족이 일관되게 낮게 나타난 것이 특징이다. 본 연구에

서 사용된 정서 변산성 측정치 중, 질적 변산성 지수는 정서의 변화정도를

가장 잘 나타낼 수 있는 의미 있는 측정치라고 보여 진다. 본 연구를 통해서

개인의 정서 변화 정도를 각기 다른 종류의 정서와 경험들 간 변화로 특징지

을 수 있다. 이러한 정서의 질적인 변화 정도가 큰 사람은 우울증과 정적 상

관을 보였고, 자기 존중감이 낮은 것으로 나타난 선행 연구(Kuppens et al.,

2007) 결과를 토대로 기존의 변산성 측정치를 계산하는데 사용했던 표준편차

대신에, 이 질적 변산성 측정치가 개인내적 정서 변산성을 더 잘 이해할 수

있는 새로운 측정치라고 할 수 있을 것이다.

셋째, 전반적으로 본 연구에서 직무만족과 삶의 만족도를 가장 잘 예측하

는 것은 질적 변산성 측정치로 나타났다. 그러나, 질적 변산성에 비해 강도

변산성은 연구 참가자의 직무만족과 삶의 만족을 예측하는데 있어서 신뢰로

운 결과를 나타내지 못했다. 회귀 분석 결과, 강도 변산성은 직무만족과는 부

적인 관련을 나타내지 않았지만, 강도 변산성과 삶의 만족 간에는 정적인 관

련이 나타났다. 이러한 결과는 Kuppens 등(2007)의 연구에서도 부분적으로

나타났는데, 정서 변산성 측정치와 성격요인, 심리적 적응도 간의 관계를 살

펴본 그들의 두 번째 연구에서, 강도 변산성이 긍정 정서의 평균과 정적인

상관을 보였다. 또한 정서 강도의 변화가 큰 사람일수록 높은 자기 존중감을

보였다. 주목 할 점은 상관분석 결과와 회귀분석 결과가 일치하지 않는 것이

다. 삶의 만족과 강도 변산성 측정치 간에 유의한 상관관계가 나타나지 않았

지만, 회귀분석 결과, 강도 변산성이 삶의 만족을 유의하게 예측하였음을 알

수 있다. 이러한 분석결과 간 불일치는 연구 참가자의 표본의 특성이라고 생

각해볼 수 있다. 본 연구의 참가자는 직장인들로 구성되었는데, 직장인의 특
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성 상 자신의 정서를 있는 그대로 표현하기가 쉽지 않다. 따라서 정서 조절

이 발생했을 가능성을 배제하지 않을 수 없다.

사람들은 누구나 매 순간마다 무언가를 끊임없이 느끼며 산다. 따라서 정

서는 인간이 삶을 영위하는데 있어서 중요한 구성요소라고 할 수 있을 것이

다. 왜냐하면 사람들은 대인 관계를 맺거나 개인 내적으로 경험하는 일상의

사건들을 통해서 정서적 반응을 보이게 되는데, 이러한 정서적 반응이 주관

적 안녕감에 긍정적으로나 부정적으로 강력한 영향을 미친다.

특히, 외부 환경에 대한 적절한 정서적 반응은 개인의 적응 및 원만한 대

인관계와 밀접히 연관되어 있기 때문에(Shiota, Campos, Keltuner, &

Hertenstien, 2004), 사람들은 일상생활에서 정서 조절의 필요성을 느끼고 정

서를 적절히 다루기 위해 저마다 노력한다. 즉, 사람들은 개인적인 자기조절

노력을 통해 어떤 정서를 언제, 어떻게 경험하고 표현할 것인지 스스로 평가

하여 조절하는 것이다(Eisenberg, Fabes, Guthrie, & Reiser, 2000; Gross,

1998). 따라서 사람들의 개인적인 정서적 경험은 상황에 맞게 조절될 필요가

있고, 정서를 표현할 때 사회적 요구에 맞춰서 표현해야 한다.

조직에서 경험하는 사건과 이로 인해 유발되는 정서 변화는 단순히 일회성

으로 그칠 수도 있지만 개인이 자신의 직무에 대해서 어떻게 평가하는지에

대해서 장기적으로 영향을 미칠 수 있다(Miner, 2001). 연구 결과, 개인의 두

드러지는 정서 변화는 직무만족과 부적인 관련이 있었다. 더욱이 감정 기복

이 심한 사람은 삶에 적응적이지 못하다고 할 수 있다. 그렇다면 높은 질적

변산성을 보이는 사람은 왜 직무에 불만족하는 것일까? 이에 대해서는 정서

조절에 관련된 연구가 이 물음에 힌트가 될 수 있을 것이다. 일반적으로 사

람들이 직무상황에서 경험하는 사건들은 일반적으로 자기-통제(self-control)

혹은 정서 조절(emotion regulation)을 요하는 일이라는 점에 주목해 볼 필요
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가 있다. 여기서 자기-통제는 스스로 자신을 통제하고자 하는 노력으로 사람

들이 다른 생각, 감정, 행동으로 바꾸고자 시도할 때 일어나는 것이다. 이러

한 자기-통제 행동은 특히 규칙을 따르거나 지연된 만족(delay gratification)

을 위해 즉각적인 욕구를 억제하고자 할 때 나타난다(Hayes, 1989; Hayes,

Gifford, & Ruckstuhl, 1996).

개인이 처하는 스트레스 상황은 다양하지만, 그 중에서도 몇몇 연구자들이

제시한 것으로는 자신이 통제 할 수 없는 상황에 처했을 때(Cohen, 1980), 차

별을 경험하거나 어려운 서류를 처리할 때(Glass & Singer, 1972)와 같은 상

황이 있다. 이는 전형적으로 직무 상황에서 겪을 수 있는 일들이라고 할 수

있다. 직장인들은 각종 업무를 처리하는 와중에 자신의 능력에 따라 승진을

할 수도 있지만 차별대우를 받기도 하고, 때로는 정리 해고를 통보 받는 등

자신이 통제할 수 없는 상황에 처하게 될 수도 있다. 그리고 상사나 동료, 혹

은 고객들과 함께 상호작용할 때, 화가 나는 경우라도 자신의 정서를 잘 조

절해야 하는 정서 조절도 필요하다. 따라서 직장에서 이와 같은 스트레스 상

황에 적응적으로 대응하기 위하여 자기-통제나 정서 조절을 많이 사용할 가

능성이 높다. 정서 조절은 즐거운 기분 상태를 유지시키고 “나쁜” 기분에 대

해서는 진통제 역할을 한다. 하지만 자기-통제나 정서 조절 기제가 제 기능

을 못하게 되면 더 확연한 기분 변화를 이끌어 낸다(Morris & Reilly, 1987).

만약에 자신의 정서를 상황에 맞게 적절히 표현하거나 혹은 억제할 수 있다

면, 상황적 요구에 따라서 더 유연하게 대처할 수 있을 것이다. 이러한 상황

적 요구에 유연하게 적응하는 능력은 안녕감(well-being)과 관련이 있다.

세계 경제의 황금기가 지난 이후로 조직을 둘러싼 환경이 급격하게 변화하

게 되면서 조직 내부의 구성원들이 직면해야 하는 상황적 압력은 매우 크다.

오늘날 같이 불확실성이 높아진 상황에서 기업이 생존하기 위해서는 변화에
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유연하게 대처하는 것만큼 조직 구성원들의 정서를 효율적으로 관리하는 것

역시 중요하다고 할 수 있겠다. 기업이 혁신하기 위해서 새로운 기술개발이

위기의 돌파구를 마련할 수 있지만, 결국 이것 역시 조직 구성원들로부터 시

작된다고 할 수 있다.

본 연구에서 가장 두드러지는 점은 정서의 질적 변산성이 클수록 직무에

만족하지 못한다는 점이었다. 즉, 정서의 변화가 크지 않고 안정적인 패턴을

유지할수록 직무만족도가 높은 경향이 있었다. 그러나 이 결과는 직장에서

무조건 긍정 정서를 경험해야만 직무 만족도가 높다는 것을 함의하는 것이

아니다. Fisher(2000)가 이미 직무에서 매우 높은 긍정 정서를 경험한다고 해

서 이것이 반드시 직무만족의 필요충분조건이 아니라고 밝힌 바 있듯이, 장

재윤(2010) 역시 구성원들이 자신의 직무나 조직에 만족하기 위해서는 특정

시기의 강렬한 정서 경험보다는 아주 낮은 수준이나마 긍정적 정서를 보다

자주 경험하는 것이 더 중요하다고 주장하였다. 이것을 본 연구 결과와 함께

해석해 보자면 안정적인 직무 환경을 만들어서 구성원들의 정서 변화가 급격

하게 일어나지 않도록 하는 것이 중요하다는 것을 의미한다. 긍정정서를 강

렬하게 느끼는 것 보다는 사소하지만 자주 느끼는 것이 직무만족과 관련이

더 깊다는 것을 통해서, 조직 차원에서 구성원들이 유사한 정서 경험을 지속

적으로 할 수 있도록 근무환경을 조성하는 것이 필요함을 시사한다.

2. 연구의 한계점 및 추후 연구 제안

 

  본 연구는 DRM을 이용하여 하루 동안의 정서 경험을 에피소드별로 측정

하여 유인가와 활성 차원의 정서로 구분하여 정서의 유인가 변산성, 강도의
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변산성(pulse) 및 정서의 질적 변산성(spin) 지수를 계산하였다. 본 연구에서

는 연구 참가자들이 하루 동안 경험한 정서의 변산성과 평소에 전반적으로

느끼는 직무만족과 삶의 만족도의 관계를 살펴보았다. 본 연구의 결과는 여

러 날에 걸친 정서의 변동과 적응적 삶의 지표 간 부적인 관련이 있다는 선

행연구(예, Eid & Diener, 1999; Fujita & Diener, 2005; Kuppens et al.,

2007)와도 일치한다. 이를 통해 하루 동안의 정서의 변동이 일상생활에서의

삶의 적응도를 예측하는데 무리가 없다고 생각해 볼 수 있다. 본 연구의 결

과는 일상에서 경험하는 하루 동안의 정서 경험이 직무만족이나 삶의 만족과

도 관련이 있음을 시사한다.

인간에게 있어서 ‘일’의 의미는 단순히 경제적 보상을 가져다주는 수단이

아니라 만족감과 자아실현을 충족시키는 수단이 되기도 한다. 따라서 직무에

만족한다는 것은 일 자체에 대한 인지적인 평가일 뿐만 아니라 직무에 대한

정서적 반응의 지표가 된다는 것을 앞서 언급한 바 있다. 특히 직무 상황에

서의 정서는 대인관계의 상호작용에 의해 영향을 받을 가능성이 높다. 본 연

구에서는 혼자 있었던 에피소드에서 경험한 정서와 다른 누군가와 함께 있었

던 에피소드에서 경험한 정서 간에 차이가 있는지를 살펴보았지만 누구와 어

떤 상호작용(예, 물건 판매, 회의 등)을 했는지를 파악하지 못했다는 점에서

한계가 있다. 조직 구성원이 경험하는 정서는 직무 만족에 상당한 영향을 끼

치게 되는데, 특히 리더와의 상호작용이 정서적 반응에 영향을 끼칠 가능성

이 높다고 여겨진다. 리더는 구성원들 사이에서 공유되는 감정을 상당부분

결정하기 때문이다(e.g., George, 2000). 몇몇 연구들을 통해서 리더의 역할이

기분과 정서의 산물을 결정한다는 이러한 주장이 뒷받침되었는데, 부하들이

화를 내는 이유는 자신보다 높은 지위를 가진 사람(예, 리더)의 부당한 대우

때문이다(Fitness, 2000). 따라서 추후 연구에서는 대인관계 형태에 따른 정서
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경험의 변화 패턴이 직무만족에 어떠한 영향을 미치는지 살펴볼 필요가 있

다.

정서의 강도 변산성을 다른 각도에서 들여다볼 필요가 있을 것이다. 본 연

구는 정서의 질적 변산성이 개인의 정서 변화를 가장 잘 포착할 수 있는 신

뢰로운 변산성 지수라는 것을 나타내었지만, 강도 변산성은 그렇지 못했다.

그러나 개인이 느끼는 정서의 강도는 인간의 정서적 삶을 이해하는데 아주

중요한 요소이다. 호감성과 자기 존중감이 낮은 사람일수록 정서적 경험의

각성 측면에 더 초점을 맞춘다(Feldman, 1995; Feldman Barrett, Quigley,

Bliss-Moreau, & Aronson, 2004). 따라서 앞으로 자기 존중감과 정서 변산성

간 관계를 살펴보는 것도 좋은 연구 과제가 될 수 있을 것이다.

또한, 최근에 증가하고 있는 조직 내 창의성 연구도 좋은 연구 분야가 될

수 있을 것이다. 최근 Bass, De Dreu, 및 Nijstan(2008)은 메타분석을 통해

긍정 정서가 전반적으로 창의성을 증진시키지만, 높은 수준의 활성화(예, 열

정과 같이 고양된 정서)가 함께 동반되었을 때 창의성의 증진 효과가 더 크

다는 것을 보여주었다. 특히, 긍정적 정서의 강도 변산성이 정서와 창의성 간

관계에서 어떤 영향을 미치는지 고려해 볼 필요가 있는 중요한 측정치라고

여겨진다.
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The Relationship between Intraindividual Variability of

Emotions and Job and Life Satisfaction
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The goal of this study was to investigate the relationship between 

intraindividual affect variability and job satisfaction and life 

satisfaction. Using the "Day Reconstruction Method"(DRM), The author 

collected episodes and affective data of preceding day from a sample 

of 185 working people. To calculate affective variability indicators, I 

used the formula proposed by Moskowitz and Zuroff(2004). 

Pulse(intensity variability) and spin(quality variability) refer to 

variability about an individual's mean extremity and mean angular 

coordinate on the core affect. The results revealed that people 

generally feel positive affect in working time. Affect variability 

indicators were negatively related to average valence, job satisfaction, 

and life satisfaction. Moreover, quality variability(spin) was negatively 

related to job satisfaction and life satisfaction of indicators of 



psychological well-being.
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