
 

 

저작자표시-비영리-변경금지 2.0 대한민국 

이용자는 아래의 조건을 따르는 경우에 한하여 자유롭게 

l 이 저작물을 복제, 배포, 전송, 전시, 공연 및 방송할 수 있습니다.  

다음과 같은 조건을 따라야 합니다: 

l 귀하는, 이 저작물의 재이용이나 배포의 경우, 이 저작물에 적용된 이용허락조건
을 명확하게 나타내어야 합니다.  

l 저작권자로부터 별도의 허가를 받으면 이러한 조건들은 적용되지 않습니다.  

저작권법에 따른 이용자의 권리는 위의 내용에 의하여 영향을 받지 않습니다. 

이것은 이용허락규약(Legal Code)을 이해하기 쉽게 요약한 것입니다.  

Disclaimer  

  

  

저작자표시. 귀하는 원저작자를 표시하여야 합니다. 

비영리. 귀하는 이 저작물을 영리 목적으로 이용할 수 없습니다. 

변경금지. 귀하는 이 저작물을 개작, 변형 또는 가공할 수 없습니다. 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/2.0/kr/legalcode
http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/2.0/kr/


김 정 규 교수 지도

석사학위 청구논문

직무 스트레스와 소진의 관계

-성인애착과 자기효능감의 조절효과-

2018

성신여자대학교 대학원

심리학과

이 상 연



직무 스트레스와 소진의 관계

-성인애착과 자기효능감의 조절효과-

김 정 규 교수 지도

이 논문을 석사학위논문으로 제출함

2017년 11월

성신여자대학교 대학원

심 리 학 과

이 상 연



인 준 서

이상연의 석사학위 논문으로 인준함.

2017년 11월

심사위원장 (인)

심 사 위 원 (인)

심 사 위 원 (인)

성신여자대학교 대학원



- i -

논문개요

본 연구는 사무직 근로자들의 직무 스트레스와 소진의 관계에서 성인애착

과 자기효능감의 역할을 탐색하는데 목적이 있다. 이를 검증하기 위해 본

연구에서는 사무직에 근무하는 직장인 355명을 대상으로 한국 직무 스트레

스 척도(KOSS-SF), Maslach의 소진 척도(MBI), 친밀관계경험검사

(ECR-R), 자기효능감 척도(GSS)를 활용하여 자기보고식 설문조사를 온라

인으로 실시하였고, 최종적으로 352명의 응답 자료를 분석에 사용하였다.

SPSS 23.0을 활용하여 기술통계분석, t-test, 일원분산분석, 상관분석, 회귀

분석, 위계적 회귀분석을 실시하였다.

연구결과, 첫째, 주요 변인들에서 인구통계학적 요인에 따른 일부 차이가

유의하게 나타난다.

둘째, 상관분석 결과 직무 스트레스와 성인애착은 소진과 정적 상관관계가

있었고, 자기효눙감은 소진과 부적 상관관계가 있었다.

셋째, 성인애착의 조절효과를 알아보기 위하여 위계적 회귀분석을 실시하였

다. 연구결과, 직무 스트레스와 소진의 관계에서 성인애착의 주효과만 유의

하였고, 조절효과는 나타나지 않았다.

넷째, 자기효능감의 조절효과를 알아보기 위하여 위계적 회귀분석을 실시하

였다. 연구결과, 직무 스트레스와 소진의 관계에서 자기효능감의 주효과는

유의하였으나, 조절효과는 나타나지 않았다. 마지막으로는 본 연구의 제한점

과 후속 연구를 위한 제언을 논의하였다.

주요어 : 직무 스트레스, 소진, 성인애착, 애착불안, 애착회피, 자기효능감
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Ⅰ. 서 론

1. 연구의 필요성 및 목적

성인기의 진입을 설명하는 여러 기준 중 하나로 직업을 갖는 것과 경제적

으로 독립하는 것을 이야기(신명희 외, 2015)할 수 있듯이, 우리는 한 사회

의 구성원으로서 성인이 되면 자연스럽게 직장 생활을 시작한다. 직장 안에

서는 다양한 인간관계를 맺고, 할당된 업무를 책임지고 수행하며 그것을 객

관적으로 평가 받는 등 여러 경험을 하게 된다. 이제껏 학교에서는 경험해

보지 못한 새로운 스트레스가 생성되고, 대인관계 역시 지금까지와는 다른

형태로 나타난다. 뿐만 아니라 직장인들은 노동시장의 양극화 현상, 불평등

한 소득 배분 문제, 성과 위주의 업무평가 등의 다양한 문제로 인해 스트레

스가 점차 증가하여 이로 인한 심리적 어려움을 경험하게 된다. 통계청에서

2016년에 실시한 조사에 따르면 성인 직장인의 18.3%가 매우 높은 스트레

스를 받고 있고, 55.1%는 대체로 스트레스를 경험하고 있는 것으로 답하였

다. 그리고 한 취업 포털사이트(잡코리아)의 조사에서는 직장인이 받는 스트

레스의 주요 원인이 ‘과다한 업무량(45.8%)’과 ‘대인관계(53%)’인 것으로 나

타났다(프라임경제, 2016). 이 중 과다한 업무량의 경우 실제로 우리나라는

2015년도 기준 OECD 가입국 중 노동시간이 2위(2,113시간)인 것으로 나타

났는데, 이를 OECD 가입국의 평균 노동시간(1,766시간)과 비교해보면 1년

에 약 43일 가량(하루 8시간 근무기준)을 더 일하는 것이다(서울경제, 2017).

이와 같은 사실은 한국의 직장인들이 상대적으로 과한 업무량에 부딪히고

있음을 나타내며, 많은 업무량은 앞서 언급했듯이 직장인이 경험하는 스트

레스의 주요 원인 중 하나이다(서울경제, 2017; 이경란, 박영신, 한기혜,
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2013). 직무 스트레스는 조직적 측면에서 스트레스에 대한 개념을 직무차원

의 스트레스로 한정한 것으로 개인의 건강 수준 및 삶의 질에 부정적인 영

향을 주며, 직무만족도와 직무 몰입 등을 저하시킨다(이종목, 2008; 장세진

외, 2005). 이러한 내재적 위험성을 우려하여 국제기구(국제노동기구, 세계보

건기구, 산하 국제노동사무국) 및 유럽기구(유럽 산업안전보건청)들은 직무

스트레스가 근로자와 기업에 부정적인 영향을 끼칠 수 있음을 경고하는 여

러 문건을 각국에 배포하고 있으며(Bataille, 2013/2015), 우리나라 역시 직무

스트레스의 부정적 영향을 인지하여 이를 예방을 위해 산업안전보건법을

2003년에 개정하였다.

직무 스트레스가 장기화되면 점차적으로 원상회복이 어려운 상태인 소진

(burnout)상태에 쉽게 다다르게 되는데(김동률, 2009; Ferriero & Powers

1982), 이를 소진 증후군(burnout syndrome)이라고 부른다. 소진(burnout)은

1974년에 Freudenberger가 자신의 논문에서 발표한 용어로 이후 Maslach를

비롯한 여러 연구가들을 통해 지금까지 활발하게 연구되고 있다(Bauer,

2013/2015). 이는 인간관계에서 지속적이고 반복적으로 받게 되는 정신적 압

박의 결과이자 정서 및 신체적으로 탈진되고 고갈된 상태(Maslach, 1976:

임현정 외, 2017에서 재인용)로 스트레스의 포화상태와 연관된다. Maslach,

Schaufeli & Leiter(2001)는 소진에 다다른 사람들은 극심한 피로감을 호소

하고, 자신의 삶과 일에 대한 의미와 열정을 모두 상실한 것처럼 행동한다

고 하였다. 그리고 소진은 조직원의 심리적 황폐화를 가속시킬 뿐만 아니라

질병 및 죽음으로 발전할 수 있고, 주변 사람에게 전이되어 조직에 손실을

미칠 수 있기에 소진을 하나의 커다란 사회적 현상으로 보아야 한다(장혜

란, 김정아, 2017; Cohen, 1992; Cordes & Dougherty, 1993; Maslach,

Schaufeli & Leiter, 2001). 결국 소진은 단순히 개인의 문제를 넘어서 사회

적 측면에서 다루어져야 하는 부분이라고 할 수 있다.
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소진의 원인은 한 가지로 규명하기는 어려움이 있지만 일반적으로는 스트

레스를 더 이상 감당할 수 없는 상태에서 나타나는 직무 스트레스 반응의

한 형태로 이해되고 있으며(이미라, 2012), 직무 스트레스와 소진을 다룬 선

행연구들(문희, 2010; Densten 2001; Togia 2005)에서도 두 변인 사이에 밀

접한 관련성이 나타나고 있다. 그럼에도 불구하고 동일한 환경 및 스트레스

하에서 어떤 사람은 적응을 잘 하여 자신의 일이나 역할을 잘 수행하는 반

면, 어떤 사람은 쉽게 소진을 경험하여 자신과 타인에게 부정적인 영향을

주기도 한다(옥원호, 김석용, 2001; 한아름, 오인수, 2014). 이에 대해서 몇

몇 연구자들은 직무 스트레스 요인이 주어지더라도 자신이 주관적으로 상황

을 어떻게 받아들이는지에 따라 지각하는 스트레스의 수준에 차이가 있어

스트레스에 대한 반응이 달라지는 것이라고 설명하였다(김화연, 이형룡,

2012; Lazarus & Folkman, 1984). 다시 말해, 스트레스가 자신의 수용기준

을 초과할 때 스스로 정서나 가치에 대해 평가하는 과정에서 스트레스로 인

식하게 된다는 것이다. 이에 따라 두 변인 사이의 개인차 변인을 탐색하기

위해 여러 연구자들(김정숙, 유금란, 2010; 박종주, 2015; 이셈, 최한나, 2012;

한아름, 오인수, 2014)이 비슷한 정도의 직무 스트레스를 경험해도 소진에

이르지 않는 사람들이 갖추고 있는 요인에 대한 연구를 진행하였다.

두 변인 사이를 조절하는 개인 내적 특성에 대한 탐색은 직무 스트레스를

경험한 개인이 소진에 이르는 것을 예방하는데 도움을 줄 수 있기에, 그 의

미가 있다. 이에 따라 본 연구에서도 직무 스트레스와 소진의 관계에서 개

인차 변인을 탐색하고자 하며, 개인차 변인으로는 성인애착과 자기효능감을

선정하였다.

먼저 성인애착(adult attachment)은 애착이론에서 파생된 개념으로 성인기

에 관계를 맺고 있는 중요한 타인과의 애착을 의미한다(이은지, 서영석,

2014). 성인애착은 애착과 달리 어린 시절의 경험에서 뿐만 아니라 성장 과
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정에서 맺게 되는 관계(예: 또래, 교사) 그리고 현재의 동료 및 연인이나 배

우자 등과의 상호작용을 통해 형성되어(Hazan & Shaver, 1987), 변화 가능

한 개념으로 볼 수 있다. 성인기의 애착유형에 대해서는 지금까지 여러 연

구가 진행되었다. 그 중 Bartholomew와 Horowitz(1991)는 애착유형의 분류

기준으로 자신과 타인에 대한 내적 지각을 이용한 차원개념(안정형, 몰입형,

거부형, 두려움형)을 주장하였고, Brennan, Clark와 Shaver(1998)등이 차원

개념을 애착행동전략으로 바꾸어 성인애착 유형을 애착불안, 애착회피로 나

누어 설명하였다. 선행연구에 따르면, 안정된 성인애착을 형성한 사람은 자

신을 가치 있는 존재라고 지각하며 타인의 의도를 보다 호의적으로 지각하

는 경향을 갖는다(Hazan & Shaver, 1987). 하지만 불안정 성인애착을 형성

한 사람은 안정애착을 형성한 사람에 비하여 우울 및 불안이 높고, 대인관

계에 어려움을 겪으며, 스트레스에 상대적으로 취약하다(강수진, 최영희,

2011; 박은희, 최은실, 2014; 송가미, 박희현, 2016; 심수연, 김용수, 2015;

Hazan & Shaver, 1987). 이는 성인애착 유형에 따라 같은 업무 환경 하에

서 경험할 수 있는 스트레스의 정도에 차이가 있을 것을 시사한다. 그리고

상담자를 대상으로 성인애착과 소진의 관련성을 살핀 박현주와 김봉환

(2010)의 연구에 따르면 불안정 성인애착의 하나인 애착불안이 소진과 유의

미한 정적 상관이 나타났고, Pines (2004)의 대학생을 대상으로 한 연구에서

는 애착이 안정될수록 소진이 낮고, 불안정 애착 수준이 높을수록 소진을

더욱 많이 경험하는 것으로 나타났다. 그리고 직장인의 소진을 연구한

Ronen과 Mikulincer (2009)는 성인애착의 불안정성(애착 불안, 애착 회피)의

수준이 높은 개인은 스트레스 상황을 부정적으로 평가하여 적절하게 대처하

지 못해 소진에 이른다고 설명하였다. 이러한 선행연구 결과들을 통해 본

연구에서는 성인애착이 직무 스트레스와 소진의 관계에서 조절변인의 역할

을 할 수 있을 것으로 생각하였으며, Brennan, Clark와 Shaver(1998)의 성
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인애착 이론을 토대로, 성인애착의 불안정성이 높을수록 소진이 높게 나타

날 것으로 예측하였다.

또 다른 개인차 변인으로 선정한 자기효능감(self-efficacy)은 자신이 스스

로 어떠한 상황을 극복할 수 있고 자신에게 주어진 과제를 성공적으로 수행

할 수 있다는 개인의 신념이나 기대를 의미하는 개념이다(신명희 외, 2015,

pp. 259). 어렵고 위협적인 상황에 처했을 때 자기 자신의 능력에 대한 개인

의 신념은 스트레스의 지각 정도에 영향을 미치며(김금순, 2011), 더 나아가

이와 같은 긍정적 심리자원은 개인의 정신적, 신체적 건강과 더불어 개인

및 집단의 성과향상에 도움을 줄 수 있다(Seligman, 1998). 특히 자기효능감

은 권위 있고 신뢰감 있는 사람이 설득하고, 본인 스스로 수행한 과거의 경

험을 반복적으로 자극하고, 정서적으로 안정된 상태를 유지하면 향상될 수

있다고 하여(Bandura, 1978, 1997, 1995/2004), 예방을 위해 효과적으로 활용

할 수 있을 것으로 여겨진다. 자기효능감과 직무 스트레스 및 소진과의 관

련성이 나타난 선행연구는 다음과 같다. 임상 간호사를 대상으로 한 연구에

서 자기효능감이 높을수록 직무스트레스에 대한 지각과 우울감이 낮게 나타

났고(김정희, 박은옥, 2012), 사회복지사의 소진을 연구한 최성진(2006)은 자

기효능감이 증가함에 따라 소진의 하위요인인 비인격화가 감소하고, 개인적

성취감이 증대한다고 보고하였다. 그리고 청소년상담사와 청소년동반자를

대상으로 한 연구에서는 자기효능감이 낮을수록 소진이 증가하는 부적 상관

관계가 나타났다(박희현, 오숙경, 2013; 이영순, 김은정, 천성문, 2009). 비록

직무 스트레스와 소진의 관계에서 자기효능감의 조절효과를 직접적으로 다

룬 국내연구는 다소 드물지만, 이와 같은 선행연구들을 종합해봤을 때 자기

효능감이 두 변인의 관계에서 소진을 완충하는 긍정적인 역할을 할 수 있을

것으로 예상된다.

한편, 지금까지의 직무 스트레스와 소진에 대한 국내연구의 대부분은 대체
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로 간호사(김정희, 박은옥, 2012), 서비스직 종사자나 교사(박은주, 2009), 상

담자(박현주, 김봉환, 2010)와 같은 인적 서비스 부분 종사자(박종주, 2015;

조완행, 김병석, 최희철, 2014)를 중심으로 이루어져 왔다. 다양한 직업군에

대한 연구가 부족한데, 특히 사무직 근로자를 대상으로 하는 연구가 많이

부족한 실정이다. 하지만 실제 2016년도 통계청의 조사에 따르면 성인 직

장인의 스트레스 관련 조사에서 가장 높은 수치가 보고(사무직 80.1%, 전문

관리 75.4%, 서비스판매 73.7%)되고 있어, 사무직 근로자에 대한 연구가 필

요함을 시사하기에, 본 연구에서는 사무직 근로자를 대상으로 선정하였다.

이상을 종합하자면, 본 연구에서는 성인애착과 자기효능감을 직무 스트레

스와 소진의 관계에서 조절역할을 하는 개인차 변인으로 선정하였다. 두 변

인의 조절효과가 유의미하게 나타난다면, 사무직 근로자를 대상으로 하는

치료 장면에서 개인의 특성에 따라 소진을 예방하기 위한 개입을 권하거나

다른 개입과 함께 보조적으로 활용하는데 정보를 제공하여 소진을 예방하는

데 실질적인 도움을 줄 수 있을 것이다. 보다 자세히, 직무 스트레스와 소진

의 관계에서 성인애착 유형에 따라 개입하는 방식을 정하고, 소진의 완충요

인으로써 자기효능감의 강화를 위한 개입방안의 근거를 제공하고자 한다.
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2. 연구문제

1) 연구문제 및 가설

본 연구에서 설정한 연구문제는 다음과 같다.

연구문제 1. 직무 스트레스, 소진, 성인애착, 자기효능감은 어떠한

관계가 있는가?

가설 1-1. 직무 스트레스가 높을수록 소진이 높을 것이다.

가설 1-2. 성인애착의 불안정성이 높을수록 소진이 높을 것이다.

가설 1-3. 애착불안이 높을수록 소진이 높을 것이다.

가설 1-4. 애착회피가 높을수록 소진이 높을 것이다.

가설 1-5. 자기효능감이 높을수록 소진이 낮을 것이다.

연구문제 2. 직무 스트레스와 소진의 관계에서 성인애착과 자기

효능감은 조절효과가 있는가?

가설 2-1. 직무 스트레스와 소진의 관계에서 성인애착은 조절효과를 가질

것이다.

가설 2-2. 직무 스트레스와 소진의 관계에서 자기효능감은 조절효과를 가

질것이다.
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2) 연구모형

본 연구에서는 [연구문제 2] 직무 스트레스와 소진 간의 관계에서 성인애

착과 자기효능감의 조절효과를 알아보고자, 연구모형을 <그림 1>, <그림

2>와 같이 설정하였다.

그림 1.  연구모형 1

그림 2.  연구모형 2

직무 스트레스 소진

직무 스트레스 소진

자기효능감

성인애착
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Ⅱ. 이론적 배경

1. 직무 스트레스(Job Stress)

현대인과 결코 멀어질 수 없는 스트레스는 ‘팽팽하게 죄다’라는 뜻의 라

틴어(stringer)에서 유래된 개념으로, ‘외부의 압력과 이에 대항하는 긴장’으

로 이해할 수 있다(이종목, 2008). 20세기에 이르러 스트레스라는 개념이 대

중적으로 사용되기 시작하였는데, 1960년대에 들어서는 산업현장에서 스트

레스의 개념을 본격적으로 다루기 시작하였고, 1970년대에는 직무 스트레스

가 직무행동에 어떤 영향을 주는지에 대한 연구가 시작되며 직무 스트레스

라는 용어사용이 시작되었다(이종목, 2008; Bauer, 2013/2015). Parker와

Decottis(1983)는 직무 스트레스를 ‘조직이나 직무와 같은 스트레스 요인에

서 발생하는 개인의 불편한 감정’이라고 정의하였으며, Schuler(1984: 최동

희, 2014에서 재인용)는 ‘사람들이 원하는 것과 관련된 결과가 불확실하면서

중요할 때 생기는 역동적인 상황’이라고 정의하였다. 그리고 강동욱 등

(2005)은 직무 스트레스란 ‘근로자의 능력 및 자원 그리고 요구 등이 업무상

요구사항과 불일치했을 때 생기는 신체·정서적으로 유해한 반응’이라고 하

였다.

그 동안 직무 스트레스가 발생하는 매커니즘을 설명하여 이를 예방하기

위해 다양한 모델들이 주장되었으나, 그 중 다음의 세 가지 직무 스트레스

모델이 대표적이라 할 수 있다(강동욱 외, 2005; Bataille, 2013/2015).

첫 번째로 Karasek(1998)의 직무요구-통제 모델(the job demand-control

model: D-C model)에서는 스트레스를 균형이라는 개념을 기반으로 정의한

다. 이 모델에서는 업무를 수행함에 있어 필요한 자원이나 수단이 부족한

상황에서 여러 요구 사항을 충족시키며 업무를 수행해야 할 때, 개개인이
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이를 어떻게 느끼는지에 따라 스트레스의 정도가 달라진다고 설명한다.

다음으로 미국의 국립산업안전보건연구원(NIOSH: National Institute for

Occupational Safety)의 Murphy와 Schoenborn(1987)이 제안한 통합 모델이

있다. NIOSH 모델에서는 직무 스트레스를 크게 직업 관련 스트레스 요인과

중재요인(개인적 요인, 직업 외 요인, 완충요인)으로 나누었는데, 직무 스트

레스가 근로자의 건강에 영향을 미치는데 중재요인에 따라 차이가 있다고

설명한다.

마지막으로 Siegrist(1996)의 노력보상불균형 모델(the effort-reward

imbalance: ERI)은 들이는 노력(예: 업무 강도, 장애 요소, 과도한 압박 등)

과 그에 대해 받는 보상(예: 급여, 평가, 지위 등) 사이의 불균형으로 직무

스트레스의 발생을 설명한다.

한국에서도 2004년에 한국산업안전공단이 주관하여 연구한 끝에 한국형

직무 스트레스 모델을 제안하였다. 이 모델에서는 스트레스를 일으키는 조

건들을 크게 물리적 환경 스트레스 원, 조직관련 스트레스 원, 직무관련 스

트레스 원, 개인관련 스트레스 원, 그리고 조직 외 관련 스트레스 원 등 다

섯 가지로 나누었다(이종목, 2008). 이후 2005년도에는 Karasec(1985)이 개

발한 JCQ(Job Content Questionnaire), NIOSH 직업 스트레스 조사표(1987),

Siegrist 등의 Effort-Reward(1996), Belkic(1995)의 OSI(Occupational

Stress Index) 등 외국에서 사용되는 스트레스 척도를 종합하고, 이에 한국

의 현실을 반영하여 한국형 직무 스트레스 척도를 개발하기에 이르렀다(김

병수, 김정현, 2013, pp, 412). 한국형 직무 스트레스 측정도구는 총 8개의

영역으로 구성되어 있으며, 이는 한국인의 조직 및 문화적 특성이 반영되었

다. 각 영역을 살펴보면 다음과 같다(김병수, 김정현, 2013).

물리적 환경(Physical environment)은 직무스트레스에 영향을 줄 수 있는

근로자의 일반적인 물리적 환경을 말한다. 이에는 근무환경의 공기오염, 신



- 11 -

체부담의 정도, 작업방식의 위험성과 같이 유해한 환경에 노출되는 정도를

살핀다. 다음으로 직무 요구(Job demand)는 직무에 대한 근로자의 부담 정

도를 뜻한다. 여기에는 시간적 압박, 책임감, 과도한 직무 부담감, 업무량의

증가 등이 속한다. 직무 자율성의 결여(Insufficient job control)는 직무에

대한 의사결정의 권한과 자신의 직무에 대한 재량활용성의 수준을 의미하는

것으로, 업무상 예측불가능성, 요구되는 기술적 재량, 직무수행권한 등이 있

다. 직무 불안정(Job insecurity)은 근로자의 직업이나 직무에 대한 안정성의

정도이다. 이 영역에는 고용에 대한 불안정성과 구직의 기회가 속한다. 관계

갈등(Interpersonal conflict)은 직장 내에서의 상사 및 동료 간의 도움이나

지지부족 등의 대인관계를 평가한다. 조직 체계(Occupational system)는 조

직의 정략 및 운영체계와 조직의 지원, 조직 내 갈등, 합리적 의사소통 결

여, 승진 가능성, 직위 부적합, 목적과 이해의 동질성 등을 포함하고 있다.

보상 부적절(Lack of reward)은 업무에 대하여 기대하고 있는 보상의 적절

성을 평가한다. 여기에는 기대 부적합, 금전적 보상, 존중, 내적 동기, 기대

보상, 기술개발 기회 등이 속한다. 마지막으로 직장문화(Organizational

climate)는 한국 특유의 집단주의적 문화(예: 회식), 비합리적인 의사소통체

계, 비공식적 직장문화 등을 다룬다.

직무 스트레스를 다룬 선행연구를 살펴보면, 직무 스트레스가 개인 및 조

직에 다양한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 개인적 측면에서는 직무 스트

레스가 높을수록 우울(김정희, 박은옥, 2012; 이미라, 2011)과 불안(박수경,

2014)의 수준이 높았고, 심리적 안녕감(유정희, 2010)과 삶의 질(박혜주, 김

윤영, 박기현, 이시우, 유종향 , 2014)이 낮게 나타났다. 그리고 조직적 측면

에서는 이직의도와 직무만족 및 직무몰입 등에 영향을 주어 조직성과에 부

정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(구은미, 김관웅, 2005; 안대희, 강미

정, 박종철, 2012; 이재창, 송관재, 이훈구, 1997).
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본 연구에서는 한국형 직무 스트레스 모델 및 척도를 바탕으로 하여 직무

스트레스와 각 변인들과의 관련성을 자세히 살펴보고, 직무 스트레스로 인

한 부정적인 영향(소진)을 완충할 수 있는 변인을 탐색하고자 한다.

2. 소진(Burnout)

소진은 그 이론적 기초가 스트레스 구성 개념과 관련된다는 점에서 간혹

스트레스와 혼동되기도 한다. 그러나 소진은 사람들이 직무현장에서 필요하

여 형성된 개념(최동희, 2014)으로 스트레스의 단기적 반응인 긴장과는 다른

개인의 심리적․정신적 차원의 탈진상태이며, 만성적이고 심각한 직무긴장 또

는 스트레스에 대한 반응과정 이라는 점에서 차이가 있다(Pines & Keinan,

2005).

소진의 전통적 개념을 임상적·과학적 관점에서 시작한 사람으로는 두 사

람을 대표적으로 이야기할 수 있다. 우선 장기적인 스트레스 상태를 소진이

라는 용어로 개념화한 사람은 정신과 의사인 Freudenberger(1974:

Schaufeli, 2003에서 재인용)로 그는 소진을 ‘자신의 업무를 헌신적으로 수행

하고도 기대되는 성과나 보상이 없어 좌절감을 느끼는 상태’로 정의하였다.

그리고 심리학자 Maslach(1976: Bauer, 2013/2015에서 재인용)는 소진을 변

호사들이 탈진되는 과정을 묘사하며, 이를 직장이라는 특정 상황에서 발생

하는 장애라는 점에서 우울증처럼 의학적 진단이 가능한 질병이 아님을 확

실히 언급하였다.

1970년대 중반 소진의 개념이 이와 같이 정의됨으로써 소진을 직무 스트

레스의 한 형태로 보고 다양한 연구들이 진행되었고, Maslach와

Jackson(1981)은 소진을 세 가지 하위 요소(정서적 고갈, 비인격화, 개인 성

취감의 감소)를 통해 개념을 명확하게 재정립함으로써 소진에 대한 연구를
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보다 실증적으로 체계화시켰다(Bauer, 2013/2015). 먼저 정서적 고갈

(emotional exhaustion)이란 지속적이고 과도한 업무로 인해 개인의 정서적

자원이 고갈되면서 정서적 피로감을 느끼고 모든 일에 관심 및 흥미를 잃는

상태를 의미한다. 또한 상실감과 함께 심리적으로 더 이상 아무것도 줄 수

없는 상태에 이르게 된다. 둘째로 비인격화(depersonalization)는 자신과 타

인 사이에 거리감을 두며 부정적이고 무감각하게 대하는 것이다. 그리고 사

람들과의 직접적인 접촉을 피하고, 스스로를 타인으로부터 격리 시키려 한

다. 셋째로 개인 성취감의 감소(reduced personal accomplishment)는 직무에

있어 성취도 부족으로 생기는 자신에 대한 부정적인 평가로 비생산적이고

비효율적인 상태가 되는 것을 뜻한다.

세 범주는 1986년에 그들이 개발한 척도 MBI(Maslach Burnout

Inventory)에도 적용이 되었는데, 이 척도는 다양한 언어권에서 번역되어 활

용 중이며 1996년에 Schaufeli, Leicer, Maslach, & Jackson(1996)등에 의해

마지막으로 개정된 이후 여러 형태의 직무 및 직장에서 사용 가능하도록 구

성되고 출간되었다(장혜란, 김정아, 2015). 현재는 대상자별로 한층 세분화되

어 세 가지로 나뉘어 졌다. 인적서비스 대상자용 척도인

MBI-HSS(MBI-Human Services Survey), 일반직종을 대상으로 하는

MBI-GS(MBI-General Survey) 그리고 교육관련 종사자용 척도

MBI-ES(MBI-Educators Survey)가 있다. 이와 같은 척도의 다양화는 1990

년대 중반까지 서비스업을 중심으로 진행되었던 소진에 대한 연구를 여러

가지 직장에 적용하고 소진의 개념을 확장하기 위해 새로운 척도의 개발이

필요했기 때문이다.

MBI-GS는 기존 MBI와 같이 세 개의 하위 요소로 구성되었다. 첫째로 정

서적 고갈(emotional exhaustion)은 개인의 정신적, 신체적 에너지가 과도하

게 소비되어 고갈된 상태로 인간관계나 정서 상태 보다는 피로감을 다루는
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항목이라는 점에서 MBI와 차이가 있다. 두 번째 냉소(cynicism)는 자신의

직무에 있어 냉담하고 부정적인 태도를 취하며 거리감을 두는 것이다. 이는

MBI의 비인격화와 비교해서 거리감을 반영하는 항목이 인간이 아닌 직무라

는 점에서 다르다. 마지막으로 직업 효능감(professional efficacy)은 직장에

서의 성과의 부재와 업무성취감의 감소가 나타나며 전반적인 직무 효능감이

저하되는 상태이다. 이 직무 효능감은 MBI의 개인 성취감의 감소와 비교했

을 때 기대감에 보다 초점을 맞추고(장혜란, 김정아, 2017), 포괄적으로 부정

적인 심리상태를 반영하는데 제한적이다. 그리고 MBI-HSS와 MBI-ES는

세 가지의 하위 요소(정서적 고갈, 비인격화, 개인 성취감의 감소)가 기존

의 MBI와 동일하게 구성되어 있다. 소진을 다룬 국내 연구에서는

MBI-HSS가 대부분 사용되고 있으며(윤아랑, 정남운, 2011), 이안수(2004)의

연구를 제외하고는 MBI-ES는 거의 사용되고 있지 않다.

3. 직무 스트레스와 소진

소진은 신체적(피로, 불면증, 두통, 위장 장애)·정신적(우울증, 무력감, 과

민함, 초조함)으로 개인의 건강에 부정적인 영향을 미친다(Cordes,

Dougherty, 1993). 뿐만 아니라 심리적 소진을 경험하는 개인은 비효율적인

업무수행이 나타나고, 이는 조직의 생산성에도 부정적으로 작용할 수 있다

(황인희, 이영호, 2012; Brewer, & Clippard, 2002). 그 동안 연구가들은 소

진의 원인을 규명하고 이를 줄이기 위해 노력하였다. 소진에 영향을 주는

대표적인 요인은 직무 스트레스로 알려져 왔으나(이명신, 2004), 연구자마다

이를 설명함에 약간씩 차이를 보이고 있다. Pines & Keinan(2005)은 조직에

서 개인이 추구하는 목표의 실현 가능성, 업무수행 중에 느끼는 자신의 존

재감 그리고 조직 내에서의 자기실현을 위한 기회 등에 대한 상실감 및 좌
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절로 인해 직무 스트레스를 경험함으로써 소진에 이른다고 하였다. 그리고

Zellars, Perrewe & Hochwarter(2000)등은 소진에 가장 큰 영향을 끼치는

것이 역할 스트레스(role stress)-즉, 직무요구임을 보고 하였으며, 김정휘와

김태욱(2006)은 직무 스트레스의 하위 요인인 과중한 업무, 역할갈등, 역할

모호성 등이 혼합되어 유발시키는 부정적인 스트레스의 산물이 ‘소진’이라고

주장하였다.

직무 스트레스와 소진을 다룬 실증적인 연구들을 살펴보면 둘의 정적 관

련성이 나타나고 있으나(조행난, 김수진, 2014; 홍길회, 정혜진, 2013; 황인

희, 이영호, 2012), 관련성에 차이를 보이는 연구 결과들이 보고되고 있다.

먼저 직무 스트레스의 일부 하위 요인만이 소진에 영향을 주는 것으로 나타

난 연구 결과들은 다음과 같다. 강아림(2011)은 직무 스트레스의 하위요인

중에서 근무환경(물리적 환경), 대인관계(관계갈등), 전문성 신장(보상 부적

절)에 한하여 소진에 유의한 영향을 미친다고 보고하였다. 그리고 정혜경,

하영미, 박현주 (2014)의 연구에서는 직무요구, 직무불안정, 조직문화가 소진

과 정적으로 유의하였고, 또 다른 연구에서는 상급자와의 관계(관계 갈등)와

근무환경(물리적 환경)의 요인만 소진과 정적인 상관관계가 유의한 것으로

나타났다(한아름, 오인수, 2014). 이와는 반대로 직무 스트레스가 소진의 일

부 하위 요인에만 영향을 주는 것으로 보고한 연구 결과도 있다. 유정희

(2010)는 직무 스트레스가 소진의 하위 요인인 정서적 고갈과 비인격화에만

유의한 영향을 주는 것으로 보고하였다. 그리고 최동희(2014)와 황하정, 박

진원, 최선영, 김시현, 김시영(2015)은 연구를 통해 각각 정서적 고갈과 개인

의 성취감 감소, 비인격화와 개인의 성취감 감소만 직무 스트레스와 유의한

관련성이 나타남을 보고하였다. 이처럼 다소 일정하지 않은 연구결과들은

두 변인 사이에서 조절효과를 갖는 변인의 존재 가능성을 생각하게 한다.

이에 연구가들은 두 변인 사이에서 조절효과를 갖는 변인을 탐색하였다.
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먼저 박종주(2015)는 스트레스 대처방식의 하나인 정서완화적 대처의 조절

효과를 확인하였다. 또한 몇 몇 연구들을 통해 전문직 정체성(임성옥, 김현

희, 2011), 사회적지지의 지각(서지영. 김희정, 2011), 자기위로 능력(이셈, 최

한나, 2012) 등이 소진을 완충시키는 것으로 나타났다. 그 밖에도 집단자존

감의 부분매개효과를 확인한 연구(설경옥, 임정임, 2013)가 있으며, 자기지향

완벽주의와 자기효능감이 소진에 부적인 영향을, 사회에서 부과된 완벽주의

가 소진에 정적인 영향을 주는 것으로 보고한 연구결과도 있다(서정민,

2012).

이상의 선행연구를 정리해보면, 직무 스트레스와 소진의 관계에서 서로

유의한 관련성이 있는 것으로 보고된 하위요인이 다소 일정하지 않고, 직무

스트레스가 소진에 미치는 영향력이 개인의 특성에 따라 다르게 나타날 수

있음을 알 수 있다. 이를 바탕으로 본 연구에서는 직무 스트레스와 소진의

각 하위 요인 별 관련성을 확인할 것이며, 이와 함께 직무 스트레스와 소진

사이에서 조절효과를 갖는 변인을 탐색해보고자 한다.

4. 성인애착

애착이란 한 개인이 양육자처럼 자신과 가장 가까운 대상에게 느끼는 강

렬하고 지속적인 정서적 유대관계로, 경험적인 면과 이론적인 면을 함축하

는데 애착상태에 따라 안정 애착과 불안정 애착으로 나눌 수 있다(Bowlby,

1988/2014). 애착을 느낀다는 것은 안전하고 안정되어 있음을 느끼는 것이

며, 이에 반해 불안정 애착을 느끼는 사람은 애착 대상에 대해 여러 가지

감정, 예를 들어 거부에 대한 두려움, 과민함, 조심스러움, 의존, 강한 사랑

의 감정 등을 느낄 수 있다(Holmes, 1993/2005).

애착이론은 대인관계 양식, 사회성의 발달, 심리적 적응 및 정신병리 발달
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과정에 영향을 미치는 애착의 역할을 강조함으로써(Simpson, 2004: 이은지,

서영석, 2014에서 재인용), 성인들의 심리적 역동을 이해하는데 큰 도움을

주었다. 성인애착은 Bowlby의 내적 작동 모델(internal working model)이

가정하는 생애 전반적인 유지성에 기초하는 개념이다(Bowlby, 1988/2014;

Holmes, 1993/2005). 이에 의하면 어린아이는 양육자와 상호작용 함으로써

자신과 타인 그리고 주변 환경에 대한 인지도식을 형성하는데, 이는 성격의

기본요소로 정서조절전략이나 대인관계양식과 같이 생애 전반에 걸쳐 지대

한 영향을 미칠 수 있다. 그리고 Ainsworth(1973) 또한 어린 시절 형성된

애착은 인간발달과정에서 자신 및 타인에 대한 태도뿐만 아니라, 가족 이외

의 타인과 관계를 형성하는데 중요한 기초가 된다고 하였다. 선행연구

(Collins & Read, 1990; 장휘숙, 1997)에서도 내적작동모델이 개인의 행동이

나 성격 요소에 영향을 미치고 타인과의 관계나 경험 등을 해석하는데 활용

되는 것으로 보고되었다. 이처럼 애착에 대한 연구가 진행되면서, 최근에는

기존의 애착이론에서 다룬 생애 초기에 형성된 애착 뿐 아니라 내적작동모

델 개념을 통합하여 성인기의 애착을 연구하고 있다.

성인기의 애착을 다룬 연구로 Hazen과 Shaver(1987)는 연인들을 대상으

로 그들의 유대관계와 생애 초기에 부모와 맺은 유대관계 사이의 유사성을

확인하였고, Bartholomew와 Horowits(1991)는 어린 시절에 경험한 애착관

계가 개인의 인지, 정서, 행동 등에 내적 표상으로 작동해 영향을 미치는 것

으로 보고하였다. 이 두 가지 연구는 성인기의 애착을 본격적으로 다룬 대

표적인 연구라 할 수 있으며, 그 밖에도 앞서 언급한 애착이론과 내적작동

모델의 개념을 토대로 배우자나 직장동료와 같이 성인기에 맺는 다양한 애

착관계가 연구 되었다(김지연, 심혜원, 2015; 송가미, 박희연, 2016; 최영아,

박경, 2017). 그 뿐만 아니라 개인의 심리건강과 관련하여 성인애착에 대한

여러 연구가 진행되었다. 이 연구들에 따르면 성인애착은 자존감(김선희, 오
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경자, 박중규, 이은정, 2001; 장휘숙, 1997), 우울(김은정, 권정혜, 1998), 죽음

에 대한 불안(Anold, 2001: 신혜린, 이기학, 2008에서 재인용), 스트레스 대

처(김광은, 2004; 배성희, 양난미, 2016; 신선임, 2015) 등과 관련성이 있는

것으로 나타나 성인애착이 개인의 건강한 삶에 큰 영향을 미칠 수 있는 변

인으로 여겨진다.

한편 성인 애착에 대하여 Fraley와 Waller(1998)는 Bartholomew와

Horowits(1991)의 애착 모델과 같이 네 가지 범주로 구분(안전한 유형, 몰두

된 유형, 거부적인 유형, 두려운 유형)하여 접근하는 것 보다 두 가지 범주

로 접근하는 방식이 보다 우수한 설명을 할 수 있음을 이야기 하였다. 그리

고 그 두 가지 범주로 Brennan, Clark와 Shaver(1998)는 기존의 이론 및 척

도들을 분석하여 애착 불안(attachment anxiety)과 애착 회피(attachment

avoidance)를 제안하였다.

애착 유형에 따른 개인의 특성을 연구한 김성현(2004)과 안명희(2010)는

애착 불안의 개인은 친밀한 대상과의 근접성 추구경향이 높고 지나치게 관

계에 몰입하거나 버림받는 것에 대한 심한 두려움을 보인다고 설명하였다.

그리고 애착 회피의 특징은 애착 관련 정서 및 사고에 방어적인 태도가 과

하게 나타나고 친밀함에 꺼림, 불편함을 느끼며 타인에 대한 정서적 의존을

자제한다. 이와는 반대로 안정된 성인 애착의 개인은 불안정 애착 유형의

개인에 비하여 자신의 정서를 보다 능동적으로 조절하고(이귀선, 정남운,

2003), 스스로를 가치 있는 존재로 느끼며 타인들이 자신을 수용·지지해 줄

것이라는 기대감이 포함된 긍정적인 내적작동모델을 발달시킨다(성정아, 홍

혜영, 2014).
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5. 성인애착의 조절효과

여러 선행연구에서 애착경험이 스트레스를 조절하고 대처하는 방식과 관

련이 있음을 보고하고 있다(신선임, 2015; 심수연, 김용수, 2015; 조완행 외,

2014; 조화진, 서영석, 2011). 이와 관련하여 Mikulincer와 Florian(1998: 조

완행 외, 2014에서 재인용)는 안정적인 애착을 어린시절에 경험한 개인은

스트레스에 직면했을 때 그 상황을 긍정적으로 평가하고 보다 건설적으로

대처하고자 하지만, 불안 및 회피형태의 애착을 경험한 개인은 대처전략이

빈약하여 스트레스 상황에서 유연하게 대처하는데 어려움이 있다고 주장하

였다. 한편 Bowlby(1988/2014)는 애착이론을 통해 단편적으로 출현하고 사

라지는 애착행동뿐 아니라 아이를 비롯한 한 개인이 특정한 타인과 맺는 지

속적인 애착 모두를 설명하고자 하였는데, 이에 대하여 선행연구들은 성인

애착과 대인관계능력의 관련성을 두고 성인애착의 안정성이 높을수록 원만

한 대인관계를 맺을 수 있음을 보고하고 있다(이은지, 서영석, 2014; 이주혜,

조영아, 2014).

보다 구체적으로 관련연구를 살펴보면, 직장인의 성인애착과 대인관계를

다룬 연구(안하얀, 서영석, 2010; 송가미, 박희현, 2016)에서 성인애착이 불안

정할수록 직장에서 원만한 대인관계를 형성하는데 제한이 있는 것으로 보고

하였다. 이는 직장인이 경험하는 주요 직무 스트레스 중 하나가 대인관계

스트레스인 것(프라임경제, 2016)과 관련지어 생각해볼 때, 성인애착의 불안

정성이 직무 스트레스에 영향을 줄 수 있음을 예측해볼 수 있는 부분이다.

그리고 성인애착이 직장에서의 대인관계뿐만이 아니라 전반적인 직무 스트

레스 및 소진에도 영향을 줄 수 있음을 주장하는 선행연구들(Hawkins,

Howard & Oyebode, 2007; Ronen & Mikulincer, 2009; Mikulincer &

Florian, 1998: 조완행 외, 2014에서 재인용; Shaver & Mikulincer, 2002)이
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있다. 이 연구들에 따르면, 불안정한 성인애착을 형성한 개인은 스트레스 상

황을 과대하게 지각하여 직무 스트레스 및 소진에 적절하게 대처하여 적응

하는데 어려움이 있다. 보다 구체적으로는 안정된 성인애착을 형성한 개인

은 직장에서 스트레스를 경험할 때 직장의 상사나 동료를 안식처로 삼거나

그들에게 지원을 요청하며, 스트레스 요인을 적극적으로 탐색·대처하지만,

성인애착이 불안정한 개인은 스트레스 상황을 부정적으로 바라보고 주변 자

원을 활용하지 못하여 부적절한 대처를 함으로써 직무로 인한 소진을 상대

적으로 더 쉽게 경험할 수 있는 것이다.

성인애착과 직무 스트레스 및 소진의 관련성을 다룬 선행연구들은 다음과

같다. 오은진과 성경미(2011)는 간호사를 대상으로 한 연구에서 불안정한 성

인애착 유형이 안정된 성인애착 유형보다 직무 스트레스의 수준이 높은 것

으로 보고하였다. 또한 이혜수와 이희경(2011)은 상담자의 성인애착의 불안

정성이 높을수록 소진의 수준이 높아짐을 보고하였으며, 박현주와 김봉환

(2010)은 상담자의 성인애착 유형과 심리적 소진 그리고 자아탄력성의 관계

를 탐색한 결과 불안정 성인애착의 한 유형인 ‘애착 불안’이 심리적 소진과

정적 상관을, 자아탄력성과는 부적 상관을 갖는 것으로 보고하였다. 국외연

구로는 Pines(2004)가 간호사, 사회 연구생, 학생 등의 심리적 소진과 애착

유형의 관련성을 살핀 연구가 있다. 연구 결과, 안정적인 애착유형은 소진과

부적 상관을, 불안정한 애착유형은 소진과 정적 상관이 있는 것으로 나타났

다.

지금 까지 살펴본 선행연구들을 종합해볼 때, 비록 성인애착과 직무 스트

레스 및 소진을 동시에 다룬 연구는 다소 부족하나 일부 선행연구와 부분적

으로 관련 변인을 다룬 선행연구들을 통해 직무 스트레스와 소진의 관계에

서 성인애착의 조절효과를 조심스럽게 추측해볼 수 있다. 특히 직장인이 경

험하는 주요 스트레스 중 하나가 ‘대인관계 스트레스’인 것으로 나타났고(프
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라임경제, 2016), 선행연구(안하얀, 서영석, 2010; 이주혜, 조영아, 2014; 송가

미, 박희현, 2016)에서 대인관계 능력 및 다양한 대인관계 스트레스와 성인

애착의 관련성이 보고된 만큼 성인애착의 조절효과를 살펴볼 필요가 있는

것으로 사료된다. 뿐만 아니라 국외연구에서는 성인애착과 직무 스트레스

및 소진의 관련성을 살핀 연구결과가 보고되었지만, 국내연구에서는 이 세

가지 변인을 동시에 살펴본 연구가 미비한 실정이다. 만약 성인애착의 조절

효과가 유의미하게 나타난다면, 이는 직무 스트레스를 경험하는 개인의 애

착 유형에 따라 보다 심층적인 개입을 가능하게 함으로써 더욱 효과적인 소

진의 예방에 도움을 줄 수 있을 것이라 생각한다.

6. 자기효능감(self-efficacy)

Bandura(1995/2004)에 의하면 자기효능감(self-efficacy)은 미래의 상황을

다루는데 필요한 행동 과정들을 조직하고 실행하는 개인의 능력에 대한 신

념을 의미하며, 인간의 동기와 성취에 중대한 기여를 한다. 보다 자세히 말

해 자기효능감은 과제 수행에 있어 필요한 동기, 인지적 원천, 행동의 방향

등을 이끌 수 있는 개인의 능력에 대한 판단이자, 성공하기 위하여 요구되

는 감정적, 신체적, 지적 원천을 움직이게 하는 자기 자신의 능력에 대한 믿

음이라 할 수 있다(황혜자, 최윤화, 2003). 간혹 자기효능감은 자아존중감

(self-esteem)과 유사한 의미로 사용되는데, 자아존중감은 자신을 긍정적으

로 수용하는 것, 즉 자기효능감과 같이 자기 자신의 능력에 대한 신념이 아

닌 자신의 가치에 대한 판단이라는 점에서 차이가 있다(Bandura, 1997).

자기효능감은 인지, 동기, 정서 및 선택의 네 가지 주요 과정을 통해 인간

의 기능을 조절한다(Bandura, 1978, 1997, 1995/2004). 먼저 인지과정은 자기

능력에 대한 평가가 개인의 목적 설정과 실행에 영향을 미치는 만큼, 새로
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운 행동의 수행에 있어 중요하다. 사고는 사람들이 자신의 생활에 영향을

미치는 사건들을 예측하고 통제하는 방법을 개발할 수 있도록 하는 중요한

기능을 한다. 두 번째로 동기과정은 자기조절에서 핵심적인 역할을 한다. 동

기과정은 사람들이 자신이 할 수 있는 것에 관한 신념을 형성하여 스스로

노력의 수준을 설정함으로써 동기를 부여해 준다. 동기과정은 세 가지 다른

형태의 인지적 동기 요인들(인과귀인, 결과 및 기대, 인식된 목적)이 있으며

이 세 가지의 영향을 받아 작용한다. 정서과정은 위협적이거나 어려운 상황

에 처했을 때 불안 각성에서 중추적인 역할을 한다. 자기효능감이 높은 사

람은 위협을 통제할 수 있다고 믿으며, 그 위협을 두려워하거나 경계하지

않고, 그 때문에 혼란스러워하지도 않는다. 그러나 자기효능감이 낮은 사람

은 위협의 심각성을 최대화하며 정상적으로 기능하는 것을 제한한다. 마지

막으로 선택과정은 환경을 선택하고 행동하는데 영향을 미친다. 자기효능감

이 높은 사람은 예상치 못한 사건이 발생하여도 피하기보다는 헤쳐 나가야

할 도전으로 인식하여 자신에게 유리한 환경을 만들어 이를 해결하고자 한

다.

7. 자기효능감의 조절효과

자신의 능력에 대한 신념을 의미하는 자기효능감은 개인이 스트레스 상황

에 적응하고 문제를 해결하는데 긍정적인 역할을 미치는 중요한 변인으로

여겨지고 있다. 업무와 관련해서는 자기효능감이 높은 사람일수록 자신의

직무에 만족하고 적극적으로 업무수행을 하며 실패에 보다 잘 대처할 수 있

는 것으로 나타났다(Judge & Bono, 2001). 그리고 효능감은 개인이 아닌 집

단에도 적용이 가능한데, 이를 집단효능감이라 한다. 집단 효능감은 집단으

로 일을 행하는데 있어서 지각된 효능으로 효율적 전략을 고안하고 이를 성
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공적으로 실행하며, 강한 반대를 이겨내고 실패에 대한 좌절을 격려하는 것

과 연관된다(Bandura, 1995/2004). 이러한 집단효능감은 자기효능감과 정적

인 관련성이 나타나고 있어(강군생, 김정희, 2014; 고유경, 강경화, 2006), 자

기효능감은 개인 뿐 아니라 조직에도 영향을 주는 변인으로 볼 수 있다.

그동안 자기효능감은 인간의 행동에 변화를 가져올 수 있는 중요한 변인

으로 다루어지며 여러 연구가 이루어졌다. 먼저 Bandura(1995/2004)는 지각

된 자기효능감이 강할수록 보다 높은 목적에 도전하고 목적을 실행하는데

전념하는 반면, 자기효능감이 낮은 사람들은 분석적 사고가 점점 더 산만해

지고 포부가 낮아지며 수행의 질이 악화된다고 하였다. 그리고 몇 몇 선행

연구에서는 자기효능감이 업무만족도 및 업무수행과 정적상관이 나타났으

며, 자기효능감의 수준이 높을수록 불안 수준이 낮아짐을 보고하여 자기효

능감이 직무수행에도 긍정적인 효과를 줄 수 있음을 보여주었다(Larson &

Daniels, 1998; Larson & Daniels, 2001; Wei, Russell & Zakalik, 2005).

국내연구에서는 자기효능감의 수준이 낮을수록 스트레스 증상이 강하게

나타나고(박영신, 손주연, 송옥란. 2017), 우울수준이 높으며(김정희, 박은옥,

2012), 직무 스트레스 역시 높게 나타나는 것으로 보고하고 있다(김영한, 추

경진, 2010; 이옥인, 홍재영, 박은영, 2011).

한편, 사건을 직면하고 처리하는 과정에서 발생하는 소진현상은

Bandura(1995/2004)가 제안한 자기효능감이 인간의 행동에 영향을 미치는

주요 과정 중에서 ‘정서과정’에 속한다고 할 수 있다. 자기효능감이 높은 개

인은 어려운 사건이나 실패처럼 스트레스를 유발하는 상황이 발생했을 때에

도 이를 의연하게 대처하여 문제를 해결하고자 노력하고 견디는 반면, 자기

효능감이 낮은 개인은 불안이나 우울, 절망과 같은 혼란스러움을 경험하고

문제를 포기하거나 수행하는데 어려움을 보인다. 이는 소진의 하위요소인

‘정서적 고갈’과 ‘개인 성취감 감소’와 연관 지어 생각해 볼 수 있다. 앞서
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언급했듯이, 소진은 지속적인 스트레스 상황 하에 나타나는 현상이다. 특히

정서적으로 피로감 및 상실감 등을 느끼는 ‘정서적 고갈’ 그리고 성취감의

부족으로 자신의 능력에 대한 비효율적이고 비생산적인 상태가 되는 ‘개인

성취감의 감소’의 경우, 자기효능감의 수준이 낮은 개인이 스트레스 상황 하

에서 경험하는 심리적 어려움과 수행에 제한을 보이는 모습과 같은 맥락으

로 볼 수 있다. 이와 관련하여 몇 몇 연구가들은(Cantazaro & Wei, 2010;

Friedman, 2003) 자기효능감의 수준이 낮은 개인은 자신에게 비판적이고,

스스로의 능력을 낮게 평가하여 문제해결을 해야 하는 상황에서 개인의 능

력을 활용하지 않아 심리적 어려움을 경험하고 문제해결에 제한을 느낄 수

있음을 주장하였는데, 이를 통해 자기효능감의 수준이 직무수행 및 소진에

영향을 줄 수 있음을 예측할 수 있다.

소진과 자기효능감의 관련성을 다룬 선행연구들을 살펴보면, 두 변인의

정적 관련성이 보고되고 있다. 교사의 소진을 연구한 조현주와 박경애(2007)

의 연구, 보건소 및 의료직 종사자(김신향, 양윤서, 2015; 최현경, 하영미, 양

승경, 2016)와 치료사 및 상담사를 대상으로 한 연구(강소영, 선우현, 2014;

박희현, 오숙경, 2013)등에서 자기효능감이 높을수록 소진의 수준이 낮게 나

타나는 것으로 보고되었다.

보다 구체적으로 자기효능감의 조절효과를 살핀 연구들을 살펴보면 다음

과 같다. 이지영(2009)은 감정노동자의 소진을 연구하여 자기효능감이 소진

을 완충시키는 효과가 있음을 확인하였으며, 서지영과 김희정(2011)은 전문

상담교사의 역할 스트레스와 소진 간의 관계에 있어 자기효능감의 조절효과

가 유의함을 보고하였고, 박정하(2016)는 호텔 종사자의 직무 요구와 소진의

관계에서 자기효능감이 소진을 완충시키는 것을 확인하였다. 반면에 권성현

(2008)과 박상언(2006)은 직무 요구와 소진의 관계에서 자기효능감 및 집단

효능감의 조절효과가 유의미하지 않았음을 보고하였으며, 한광현(2005b)은
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직무 요구와 소진의 관계에서 자기효능감은 조절효과가 나타났으나 집단효

능감은 조절효과가 나타나지 않았음을 보고하였다. 자기효능감의 경우 직무

및 소진과 관련하여 긍정적 효과가 대체적으로 보고되고 있으나, 조절효과

가 나타나지 않는 경우도 있어 이를 살펴볼 필요가 있다고 여겨진다. 특히

직무와 관련된 스트레스와 소진을 다룬 연구의 경우, 대상의 직종이 의료

및 교육과 같은 인력 서비스업 관련 대상으로 제한된 경향이 있기에 다른

업무환경에서 근무하는 대상에게도 조절효과가 나타나는지 살펴보고자 한

다. 인력 서비스업 종사자의 경우 업무환경의 특수성이 존재하며, 직무 스트

레스 역시 본 연구에서 다루고자 하는 사무직 근로자와는 그 형태와 정도에

차이가 있을 수 있다. 또한 2015년도 통계청에 따르면, 서비스업 종사자는

10%인데 비하여 사무직 종사자는 전체 근로자의 17%를 차지하며 두 번째

로 많은 근로자가 근무하는 직종으로 나타난 만큼, 이를 살펴보는 것은 의

미가 있다. 본 연구에서 자기효능감의 조절효과가 나타난다면, 직무 스트레

스와 소진을 경험하는 사무직 근로자에게 심리적 지원을 위해 이를 적용함

으로써 그 효과의 범위를 늘릴 수 있을 것이라 생각한다. 따라서 본 연구는

사무직 근로자를 대상으로 직무 스트레스와 소진 간의 관계를 자기효능감이

완충하는지를 탐색해보고자 한다.
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Ⅲ. 연구방법

1. 연구대상 및 인구통계학적 특성

본 연구에서는 사무직에 근무하는 만 20∼59세의 성인 남녀 직장인을 대

상으로 온라인으로 자기보고식 설문조사를 실시하였다. 응답한 총 355명 중

응답하는 과정에서 온라인상 오류가 발생한 3명을 제외한 총 352명의 자료

를 최종적으로 분석에 사용하였다. 본 연구의 연구 대상자에 대한 인구통계

학적 특성은 <표 1>에 보고하였다. 성별에 따라 살펴보면, 남자가 157명

(44.6%), 여자가 195명(55.4%)이었다. 연령대는 30대가 180명(51.1%)으로 가

장 높은 비율을 차지했고, 그 다음으로는 높은 순서대로 20대가 72명

(20.5%), 40대는 66명(18.8%), 50대가 34명(9.7%)이었다. 그리고 최종학력은

대학교 졸업이 206명(58.5%)으로 가장 많았으며, 대학원 이상은 61명

(17.3%), 전문대학교 졸업이 45명(12.8%)이었고, 고등학교 졸업이 40명

(11.4%)으로 가장 적었다. 담당 업무는 높은 구성비율 순으로 연구개발이

94명(26.7%), 홍보 및 광고가 67명(19%), 총무, 경영지원, 관리가 63명

(17.9%), 기타는 54명(15.3%), 재무, 회계, 세무, 법무가 32명(9.1%), 기획 및

설계는 23명(6.5%)이었고 마지막으로 인사 및 노무가 19명(5.4%)으로 조사

되었다. 그리고 노동시간(주 단위)의 경우, 법정근로시간인 40시간(근로기준

법 제 50조) 이상 근무하는 비율이 전체표본의 58.5%(206명)로 과반이 넘는

사무직 근로자들이 법정근로시간을 초과하고 있는 것으로 나타났다. 보다

구체적으로, 41∼50시간 미만이 140명(39.8%)으로 가장 많았고, 다음으로 30

∼40시간이 110명(31/3%), 50시간 이상이 66명(18.8%), 30시간 미만이 36명

(10.2%)의 순으로 나타났다. 마지막으로 급여의 경우, 200만원 이상 300만

원 미만이 120명(34.1%)으로 가장 높게 나타났으며, 그 다음으로는 100만원
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이상 200만원 미만이 99명(28.1%), 300만원 이상 400만원 미만은 72명

(20.5%), 400만원 이상이 45명(12.8%), 100만원 미만은 16명(4.5%)의 순으로

나타났다.

표 1. 조사표본의 인구통계학적 특성                             (N = 352)

변인 구분 빈도(명) 백분율(%)

성별
남 157 44.6

여 195 55.4

연령

20대 72 20.5

30대 180 51.1

40대 66 18.8

50대 34 9.7

최종학력

고등학교 졸업 40 11.4

전문대학교 졸업 45 12.8

대학교 졸업 206 58.5

대학원 이상 61 17.3

담당 업무

기획, 설계 23 6.5

인사, 노무 19 5.4

홍보, 광고 67 19

재무, 회계, 세무, 법무 32 9.1

연구개발 94 26.7

총무, 경영지원, 관리 63 17.9

기타 54 15.3

노동시간

(주 단위)

30시간 미만 36 10.2

30∼40시간 110 31.3

41∼50시간 미만 140 39.8

50시간 이상 66 18.8

급여

(월 단위)

100만원 미만 16 4.5

200만원 미만 99 28.1

300만원 미만 120 34.1

400만원 미만 72 20.5

400만원 이상 45 12.8

합계 352 100.0
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2. 측정도구

1) 직무 스트레스 척도

직무 스트레스를 측정하기 위해 장세진 등(2005)이 개발한 산업안전 공단의

한국인 직무 스트레스 척도(Korean scale of Occupational Stress:

KSOS)의 단축형을 사용하였다. KSOS는 직장에서 경험하는 스트레스의

정도를 측정하는 것으로 기본형의 경우 총 8개 하위 스트레스 영역으로 구

성되었다. 그러나 이 중 ‘물리적 환경 영역(공기 오염 정도, 작업방식의 위

험성 정도 등)’은 사무직 근로자의 특성상 관련성이 낮은 것으로 판단하여,

이를 제외한 7개의 영역으로 구성된 단축형을 사용하였다. 문항으로는 직무

요구 4문항(업무량이 현저하게 증가하였다), 직무자율성 4문항(나의 업무량

과 작업스케줄을 스스로 조절할 수 있다), 관계갈등 3문항(나의 상사는 업무

를 완료하는데 도움을 준다), 직무불안정 2문항(직장사정이 불안하여 미래가

불확실하다), 조직체계 4문항(일에 대한 나의 생각을 반영할 수 있는 기회와

통로가 있다), 보상부적절 3문항(나의 능력을 개발하고 발휘할 수 있는 기회

가 주어진다), 직장문화 4문항(회식자리가 불편하다)이 있다. 총 24문항이며,

4점 Likert척도(전혀 그렇지 않다:1점∼매우 그렇다:4점)이다. 점수범위는 최

저 24점에서 최고 96점으로 점수가 높을수록 직무 스트레스가 높은 것을 의

미한다. 본 연구에서의 내적 신뢰도(Cronbach‘s α)는 다음의 <표 2>를 통

해 제시하였다.
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구분 문항수 문항번호 내적 신뢰도

직무요구 4 1, 2, 3*, 4 .75

직무자율성 4 5*, 6*, 7*, 8* .63

관계갈등 3 9*, 10*, 11* .65

직무불안정 2 12, 13 .72

조직체계 4 14*, 15*, 16*, 17* .73

보상부적절 3 18*, 19*, 20* .73

직장문화 4 21, 22, 23, 24 .77

전체 24 .86

표 2. 직무 스트레스 척도의 구성 및 신뢰도

주. *는 역채점 문항

2) 소진 척도 (Maslach Burnout Inventory: MBI)

소진을 측정하기 위해 Maslach와 Jackson(1981)이 개발한 Maslach

Burnout Inventory(MBI)를 박하영(2015)이 수정·보완한 것을 연구에 맞게

일부 수정하여 사용하였다. 본 척도는 Likert 5점 척도(전혀 아니다: 1점∼

매우 그렇다: 5점)로 제시되며 총 22개 문항이고, 3개의 하위영역(정서적 고

갈: 9문항, 비인격화: 5문항, 개인 성취감 감소: 8문항)으로 나누어져 있다.

정서적 고갈은 ‘나는 일 때문에 정신적으로 지쳐 있다고 느낀다’, ‘하루 종일

사람을 대하며 일을 한다는 것은 내게 중압감을 준다.’의 문항이 있고, 비인

격화는 ‘이 직업을 가진 이후로 나는 사람들에게 점점 무감각해졌다’, ‘나는

직업으로 인해 내 감정이 메말라질까봐 걱정이다’ 등으로 이루어졌다. 그리

고 개인 성취감 감소는 ‘나는 내 일과 관련된 문제를 매우 효과적으로 다룬

다’, ‘나는 내 일을 통해서 다른 사람들의 삶에 긍정적인 영향을 주고 있다

고 느낀다’ 가 있다. 점수범위는 최저 22점에서 최고 110점이며, 측정된 총
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구분 문항번호 내적 신뢰도 계수

정서적 고갈 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16, 20 .89

비인격화 5, 10, 11, 15, 22 .78

개인 성취감

감소

4*, 7*, 9*, 12*,

17*, 18*, 19*, 21*
.77

전체 .89

점수가 높을수록 소진의 정도가 심함을 의미한다. 본 연구에서의 내적 신뢰

도는 <표 3>에 제시하였다.

표 3. 소진 척도의 구성 및 신뢰도

주. *는 역채점 문항

3) 성인애착 척도(ECR-Revised: ECR-R)

본 연구에서는 성인애착(애착불안, 애착회피)의 불안정성을 측정하기 위해

김성현(2004)이 번안하여 타당화한 친밀관계경험검사 개정판(ECR-Revised:

ECR-R)을 활용하였다. ECR-R은 친밀한 관계에 있는 사람들 간에 자신의

감정을 얼마나 잘 표현하는지를 통해서 성인애착을 측정하는 것으로

Brennan, Clark & Shaver(1998)가 개발한 친밀관계경험검사(Experience of

Close Relationship: ECR)를 Fraley, Waller & Brennan(2000)이 문항 반응

이론을 활용하여 개정한 것이다. 문항은 각각 18문항씩(불안 하위 척도 18

문항, 회피 하위척도 18문항) 총36개 문항으로 구성되어 있고, 5점 Likert 척

도(전혀 아니다: 1점∼매우 그렇다: 5점)로 평정하였다. 하위구성 요소를 살

펴보면 애착불안은 관계에 지나치게 몰두하거나 타인에게 버림받고 거절당

하는 것을 두려워하는 정도를 측정한다. 애착불안을 측정하는 문항으로는
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구분 문항번호
내적 신뢰도

계수

애착불안
2, 6, 8*, 10, 12, 13, 14, 15, 17, 20, 21, 22,

23*, 24, 25, 26, 31, 36
.92

애착회피
1, 3*, 4, 5*, 7*, 9*, 11, 16, 18*, 19, 27*,

28*, 29*, 30*, 32*, 33*, 34*, 35
.90

전체 .91

‘다른 사람들의 기대에 못 미칠까봐 걱정 된다’, ‘다른 사람들이 내가 얻고자

하는 애정과 지지를 보내주지 않을 때는 화가 난다’ 가 있다. 그리고 애착회

피는 타인과 가까워지거나 의존하는 것에 대해 불편감과 친밀성에 대한 두

려움의 정도를 측정한다. 애착회피를 측정하는 문항으로는 ‘다른 사람들과

지나치게 가까워지는 것을 원치 않는 편이다’, ‘다른 사람들을 의지하는 것

이 어렵다’가 있다. 점수범위는 최저 36점에서 최고 180점으로 점수가 높을

수록 애착의 불안 및 회피 정도가 높은 것을 의미한다. 본 연구에서의 내적

신뢰도계수(Cronbach‘s α)는 다음과 같이 <표 4>를 통해 제시하였다.

표 4. 성인애착 척도의 구성 및 신뢰도 

주. *는 역채점 문항

4) 자기효능감 척도(The Generalized Self-Efficacy Scale: GSS)

개인의 자기효능감을 측정하기 위하여 Tipton과 Worthington(1984)이 개

발하고 양숙미(2000)가 수정 보완한 자기효능감 척도(The Generalized

Self-Efficacy Scale: GSS)를 활용하였다. 본 척도는 Likert 7점 척도(전혀
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아니다: 1점∼매우 그렇다: 7점)로 제시되고, 총 18문항(‘나는 자신감이 아주

많다’,‘나는 일을 시작할 때 내 생각이 실현될 것이라고 생각한다’)으로 구성

되어 있다. 점수범위는 최저 18점에서 최고 126점으로, 점수가 높을수록 자

기효능감이 높음을 의미한다. 본 연구에서 내적 신뢰도계수(Cronbach‘s α)는

.89였다.

5) 기초 설문지

연구 참여자의 기본적인 인구통계학적 변인을 알아보기 위한 설문지로, 성

별, 연령, 학력, 담당업무, 주 평균 노동시간, 소득수준(급여)을 응답하도록

하였다.

3. 자료 분석

본 연구에서 수집된 자료에 대해 SPSS Statistics 23.0 프로그램을 이용하

여 다음과 같이 분석을 실시하였다.

1) 각 척도의 신뢰도를 검증하기 위해 Cronbach´s Alpha 계수를 산출하였

다.

2) 연구 대상자의 인구통계학적 특성에 대해 알아보고자 빈도분석을 실시하

였고, 그에 따른 측정변인의 차이를 알아보기 위해 독립표본 t검증 및 일원

분산분석(ANOVA)을 실시하였다.
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3) 각 변인들 간의 상관관계를 살펴보기 위한 Pearson의 상관분석을 실시하

였다.

4) 사무직 근로자의 직무 스트레스가 소진에 미치는 영향을 알아보기 회귀

분석을 실시하였다.

5) 사무직 근로자의 직무 스트레스와 소진과의 관계에서 성인애착과 자기효

능감의 조절효과를 알아보기 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다.

분석 전 다중공선성(multi-collinearity)이 발생하는 문제를 피하기 위해 각

변수에 평균 중심화를 실시하였다.

첫 번째 단계에서 소진에 영향을 미칠 것으로 예상되는 인구통계학적 특성

들을 더미변수로 변환하여 통제변인으로 투입하였다. 다음으로 예측변인과

조절변인을 순서대로 투입하였다. 마지막으로 예측변인과 조절변인의 상호

작용 변인을 투입하여 조절효과가 유의한지 살폈다.
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Ⅳ. 연구결과

1. 집단 간 측정 변인 비교

본 연구의 주요변인인 직무 스트레스, 소진, 성인애착, 자기효능감이 인구

통계학적 특성에 따라 차이가 있는지 분석하였다. 먼저 성별에 따른 차이분

석은 독립표본 t검증을 실시하였으며, 성별 차이에 따른 분석결과는 <표 5>

에 제시하였다.

분석결과에 따르면 직무 스트레스는 여자(M=2.43, SD=0.33)가 남자

(M=2.37, SD=0.38)보다 높게 나타났으나 통계적으로 유의미한 차이를 보이

지 않았다. 그러나 하위 스트레스인 직무자율성 스트레스에서는 여자

(M=2.38, SD=0.45)가 남자(M=2.23, SD=0.54)보다 유의미하게 높게 나타나

(t=2.81, p<.01), 여자가 남자보다 높은 직무자율성 스트레스를 지각하고 있

는 것으로 나타났다.

다음으로 소진은 여자(M=2.79, SD=0.57)가 남자(M=2.71, SD=0.62)보다 높

은 것으로 나타났으며, 통계적으로 유의미하지는 않았다.

그리고 성인애착은 여자(M=2.76, SD=0.50)가 남자(M=2.69, SD=0.51)보다

높았으나, 유의미한 수치는 아니었다.

마지막으로 자기효능감은 남자(M=4.57, SD=0.79)가 여자(M=4.39,

SD=0.75)보다 높게 나타났으며, 그 차이가 통계적으로 유의미하였다(t=2.16,

p<.05). 이를 통해 남자가 여자보다 자기효능감의 수준을 더 높게 지각하고

있음을 확인하였다.
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표 5. 성별에 따른 직무 스트레스, 소진, 성인애착, 자기효능감의 차이 

변인
M(SD)

t
남자(n=157) 여자(n=195)

직무 스트레스

직무요구 2.63(0.54) 2.64(0.49) -.25

직무자율성 2.23(0.54) 2.38(0.45) -2.81
**

관계갈등 2.16(0.58) 2.23(0.52) -1.06

직무불안정 2.42(0.74) 2.39(0.67) .38

조직체계 2.39(0.52) 2.46(0.47) -1.24

보상부적절 2.40(0.60) 2.48(0.54) -1.26

직장문화 2.36(0.64) 2.39(0.60) -.40

전체 2.37(0.38) 2.43(0.33) -1.52

소진

정서적 고갈 2.97(0.89) 3.12(0.78) -1.63

비인격화 2.49(0.87) 2.53(0.81) -.42

개인성취감 감소 2.55(0.61) 2.59(0.54) -.65

전체 2.71(0.62) 2.79(0.57) -1.30

성인애착

애착불안 2.48(0.70) 2.61(0.67) -1.62

애착회피 2.90(0.62) 2.92(0.57) -.33

전체 2.69(0.51) 2.76(0.50) -1.30

자기효능감 4.57(0.79) 4.39(0.75) 2.16
*

주. N=352, 
*p<.05, 

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

다음으로 주 단위 노동시간에 따른 측정변인들의 차이를 분석하고자 노동

시간을 법정근로시간인 주 40시간(근로기준법 제 50조)을 기준으로 재분류

하여 독립표본 t검증을 실시하였다. 결과는 <표 6>과 같다.

먼저 직무 스트레스는 41시간 이상 근무하는 집단(M=2.45, SD=0.36)이 40

시간 이하로 근무하는 집단(M=2.35, SD=0.32)보다 유의미하게 높았다

(t=-2.58, p<.05).

그리고 소진 역시 노동시간에 따라 그 차이가 유의미하게 나타났는데
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(t=-2.48, p<.05), 41시간 이상 근무하는 집단(M=2.82, SD=0.59)이 그렇지

않은 집단(M=2.66, SD=0.59)이 보다 소진의 수준이 높았다. 이를 통해 직무

스트레스와 소진이 근무시간에 따라 차이를 보이며, 근무시간이 긴 집단이

직무 스트레스와 소진을 더 높게 경험함을 확인할 수 있다.

다음으로 성인애착은 41시간 이상 근무하는 집단(M=2.75, SD=0.51)보다

그렇지 않은 집단(M=2.70, SD=0.49)이 더 높았으나, 그 차이에 있어 통계적

으로 유의미하지 않았다.

마지막으로 자기효능감은 40시간 이하로 근무하는 집단 (M=4.45,

SD=0.75)이 41시간 이상 근무하는 집단(M=4.49, SD=0.79)보다 낮게 나타났

으나, 통계적으로 유의미한 차이는 아니었다.

표 6. 노동시간에 따른 직무 스트레스, 소진, 성인애착, 자기효능감의 차이 

변인
M(SD)

t
40시간 이하(n=146) 41시간 이상(n=206)

직무 스트레스 2.35(0.32) 2.45(0.36) -2.58
*

소진 2.66(0.59) 2.82(0.59) -2.48
*

성인애착 2.70(0.49) 2.75(0.51) -.98

자기효능감 4.45(0.75) 4.49(0.79) -.55

주. N=352, 
*p<.05, 

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

다음으로 연령집단에 따른 측정변인들의 차이를 살펴보고자, 연령대를 청

년층(20∼30대)과 중년층(40∼50대)으로 재분류하여 독립표본 t검증을 실시

하였다. 결과는 <표 7>과 같다. 분석결과에 따르면 연령대에 따른 집단의

구분은 성인애착에서 유의미한 차이가 있었다(t=-2.78, p<.01). 중년층의 성
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인애착의 불안정성(M=2.84, SD=0.41)이 청년층(M=2.69, SD=0.53) 보다 높

은 것으로 나타났으며, 통계적으로 유의미하였다. 이는 중년층이 청년층 보

다 성인애착이 안정적이지 않음을 나타낸다. 그리고 직무 스트레스는 중년

층(M=2.44, SD=0.30)이 청년층(M=2.39, SD=0.37) 보다 높았고, 소진 또한

중년층(M=2.84, SD=0.51)이 청년층(M=2.72, SD=0.62)보다 높았으며, 자기효

능감은 청년층(M=4.49, SD=0.76)이 중년층(M=4.43, SD=0.80)보다 높았다.

그러나 연령대에 따른 직무 스트레스, 소진, 자기효능감의 차이는 통계적으

로 유의미하지 않았다.

표 7. 연령집단에 따른 직무 스트레스, 소진, 성인애착, 자기효능감의 차이 

변인
M(SD)

t
청년층(n=252) 중년층(n=100)

직무 스트레스 2.39(0.37) 2.44(0.30) -1.43

소진 2.72(0.62) 2.84(0.51) -1.90

성인애착 2.69(0.53) 2.84(0.41) -2.78
**

자기효능감 4.49(0.76) 4.43(0.80) .62

주. 청년층은 20~30대의 연령집단, 중년층은 40~50대의 연령집단을 의미함

N=352, 
*p<.05, 

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

다음으로 인구통계학적 특성(연령, 학력, 담당업무, 노동시간, 급여)에 따른

측정변인들의 차이를 분석하고자 일원분산분석(ANOVA)를 실시하였으며,

통계적으로 유의미한 차이를 보이는 변인은 그 차이를 보다 구체적으로 살

피고자 Scheffe´ 사후검정을 실시하였다. 결과는 <표 8>과 같다.

직무 스트레스는 담당업무에 따라 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났으

며 사후분석 결과, 연구개발 집단이 홍보와 광고를 담당하는 집단과 총무와
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경영지원 및 관리를 담당하는 집단보다 직무 스트레스가 유의미하게 낮았다

(p<.001). 즉, 담당 업무에 있어 연구개발 집단은 홍보 및 광고 집단과 총무,

경영지원 및 관리 집단 보다 직무 스트레스를 보다 적게 경험하는 것으로

나타났다.

표 8. 담당업무에 따른 직무 스트레스의 차이 

종속변수 요인 항목 n M SD F Scheffe´

직무

스트레스

담당

업무

-

기획, 설계 (a) 23 2.46 0.29

12.46*** e＜c, f

인사, 노무 (b) 19 2.42 0.27

홍보, 광고 (c) 67 2.62 0.26

재무, 회계, 세무, 법무(d) 32 2.40 0.32

연구개발(e) 94 2.20 0.31

총무, 경영지원, 관리(f) 63 2.51 0.38

기타(g) 54 2.36 0.33

총계 352 2.41 0.35

주. N=352, 
*p<.05, 

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

2. 기술통계 및 상관분석

직무 스트레스, 소진, 성인애착, 자기효능감 간의 관련성을 살펴보고자

Pearson의 상관분석을 실시하였으며, 그 결과와 변인들의 평균(M), 표준편차

(SD), 왜도, 첨도를 <표 9>에 제시하였다.

Cohen(1992)이 제시한 상관 크기의 해석 기준에 따르면, r=.10은 약한 상

관, r=.30은 중간 상관, r=.50은 강한 상관으로 판단할 수 있다.
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분석결과, 직무 스트레스와 소진, 성인애착(애착불안, 애착회피), 자기효능감

은 통계적으로 유의미하게 관련되었다.

먼저 직무 스트레스는 소진(r=.67, p<.001)과 강한 정적 상관을 나타냈으며,

소진의 모든 하위요인과 정적 상관이 나타났다(r=.47∼.61, p<.001). 또한 직무

스트레스의 하위 스트레스 별로 소진과의 상관을 살펴본 결과, 직장문화 스트

레스(r=.58, p<.001)가 소진과 가장 강한 정적 상관을 보였고, 다음으로 보상부

적절 스트레스(r=.49, p<.001), 조직체계 스트레스(r=.46, p<.001), 직무요구 스

트레스(r=.44, p<.001), 관계갈등 스트레스(r=.40, p<.001), 직무불안정 스트레스

(r=.39, p<.001), 직무자율성 스트레스(r=.21, p<.001)의 순으로 나타났다.

다음으로, 성인애착은 소진(r=.61, p<.001)과 강한 정적 상관이 나타났으며,

소진의 모든 하위요인과도 정적 상관을 나타냈다(r=.45∼.56, p<.001). 그리고

성인애착의 하위요인인 애착불안((r=.48, p<.001)과 애착회피(r=.49, p<.001)는

소진과 중간 크기의 정적 상관을 보였다.

마지막으로, 자기효능감은 소진(r=-.41, p<.001)과 중간 크기의 부적 상관이

나타났고, 자기효능감과 소진의 모든 하위요인은 부적 상관이 나타났으며 통계

적으로 유의미하였다(r=-.56∼-.23, p<.001).

이를 통해, 직무 스트레스와 성인애착의 불안정성, 애착불안, 애착회피가 높

을수록 소진이 높아지는 반면, 자기효능감이 높을수록 소진이 낮아지는 것을

알 수 있다. 따라서 가설 1-1, 1-2, 1-3, 1-4, 1-5는 모두 지지되었다.
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3. 직무 스트레스가 소진에 미치는 영향

앞서 직무 스트레스와 소진의 관계에서 정적 상관이 나타나는 것을 확인하

였으나, 사무직 근로자의 직무 스트레스 및 하위 스트레스들이 소진에 미치

는 영향을 보다 구체적으로 살펴보기 위해 회귀분석을 실시하였다 먼저, 사

무직 근로자의 소진에 영향을 미칠 것으로 예상되는 연령, 학력, 담당업무,

노동시간, 급여를 통제변인으로 설정하였다. 그 결과는 <표 10>에 제시하였

다. 통제변인인 성별, 연령, 학력, 담당업무, 노동시간, 급여는 소진의 11%를

설명하였다.

먼저, 직무 스트레스가 소진에 미치는 영향을 살펴보았다. 직무 스트레스는

소진을 정적으로 예측하였으며(β=.67, p<.001), 설명량은 37%였다. 이는 직무

스트레스가 높을수록 소진의 수준 역시 높아짐을 의미한다.

다음으로 각각의 직무 스트레스의 하위 스트레스가 소진에 미치는 영향을

살펴보았다.

우선 직무요구 스트레스는 소진을 정적으로 예측하였고(β=.45, p<.001), 소

진의 16%를 설명하였다. 이는 직무요구 스트레스가 많을수록 소진의 정도가

높아지는 것으로 해석할 수 있다. 다음으로 직무자율성 스트레스는 소진을 정

적으로 예측하였으며(β=.17, p<.01), 설명량은 2%였다. 이는 직무 자율성에 제

한을 받을수록 소진의 수준이 높아짐을 의미한다. 다음으로 관계갈등 스트레스

는 소진을 정적으로 예측하였고(β=.36, p<.001), 소진의 12%를 설명하였다. 이

는 관계갈등 스트레스를 경험할수록 더 높은 소진의 소진을 경험하는 것을 뜻

한다. 다음으로 직무불안정 스트레스는 소진을 정적으로 예측하였으며(β=.35,

p<.001), 설명량은 11%였다. 이는 직무불안정 스트레스의 수준이 높을수록 소

진의 수준이 높은 것을 의미한다. 다음으로 조직체계 스트레스는 소진을 정적

으로 예측하였고(β=.43, p<.001), 소진의 16%를 설명하였다. 이것은 조직체계에
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서 경험하는 스트레스의 수준이 높을수록 소진 역시 높아짐을 의미한다. 다음

으로 보상부적절 스트레스는 소진을 정적으로 예측하였으며(β=.46, p<.001), 설

명량은 18%였다. 이것은 직무에 있어 보상이 부적절할수록 소진을 경험하는

것을 뜻한다. 마지막으로 직장문화 스트레스 역시 소진을 정적으로 예측하였고

(β=.55, p<.001), 소진의 27%를 설명하였다. 이는 직장문화에서 경험하는 스트

레스의 수준이 높을수록 소진의 수준 또한 높아짐을 의미한다.

표 10. 직무 스트레스가 소진에 미치는 영향

종속

변인
예측변인 B SE β t R2 △R2 F

소진

인구통계

변인
.11 2.02

**

직무요구 .52 .06 .45 8.79
***

.28 .17 5.89
***

직무자율성 .21 .06 .17 3.24
**

.14 .03 2.46
***

관계갈등 .39 .05 .36 7.25*** .23 .12 4.63***

직무불안정 .30 .04 .35 6.90
***

.22 .11 4.37
***

조직체계 .52 .06 .43 8.63
***

.27 .16 5.75
***

보상부적절 .48 .05 .46 9.28
***

.29 .18 6.35
***

직장문화 .53 .04 .55 12.02*** .38 .27 9.34***

전체 1.12 .07 .67 15.39*** .48 .37 14.08***

주. N=352, 
*p<.05, 

**p<.01, 
***p<.001
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4. 직무 스트레스와 소진의 관계에서 성인애착의 조절효과

사무직 근로자의 직무 스트레스와 소진의 관계에서 성인애착의 조절효과를

검증하기 전에 변인 간 다중공선성 문제를 해결하고자 예측변인과 조절변인

의 평균중심화(mean-centering)작업을 거쳤다. 다음으로 예측변인의 평균중

심화 값과 조절변인의 평균중심화 값을 곱하여 생성한 상호작용항을 사용하

여 위계적 회귀분석을 실시하였다.

분석결과, 모든 변인에서 공차는 0.6이상, 상승변량(VIF)은 2미만으로 나타

나 다중공선성 문제는 없는 것으로 확인되었다. 1단계에서는 통제변인들을

투입하였고, 2단계에서는 예측변인과 조절변인을 투입하였다. 그리고 3단계

에서는 예측변인과 조절변인의 상호작용 변인을 투입하여 위계적 회귀분석

을 실시하였다.

분석결과는 <표 11>에 제시하였다. 1단계에 투입된 통제변인인 성별, 연령,

학력, 담당업무, 노동시간, 급여는 소진의 11%를 설명하였다. 2단계에 투입

된 직무 스트레스와 성인애착은 소진을 유의미하게 예측하였으며 소진의

51%를 추가적으로 설명하였다. 보다 구체적으로 성인애착을 통제한 상태에

서 직무 스트레스가 1단위 증가할 때 소진이 0.89만큼 증가하였고(B=.89,

SE=.06, t=13.69, p<.001), 직무 스트레스를 통제한 상태에서 성인애착의 불

안정성이 1단위 증가할 때마다 소진이 0.49만큼 증가하였다(B=.49, SE=.04,

t=11.22, p<.001). 그러나 3단계에서 직무 스트레스와 성인애착의 상호작용항

(β=.01, p＞.05)을 투입했을 때, R2의 변화량이 유의미하지 않았으므로 조절효

과가 없는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 직무 스트레스와 성인애착의 불

안정성이 높을수록 소진이 높아지지만, 성인애착의 영향으로 인해 소진의

수준이 달라지지 않는다는 것을 의미한다. 따라서 가설 2-1은 기각되었다.
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단계 변인 B SE β t R2 △R2 F

1 인구통계변인 .11 2.02
**

2

인구통계변인

직무스트레스 .89 .06 .53 13.69*** .62 .51 24.07***

성인애착 .49 .04 .42 11.22
***

3

인구통계변인

직무스트레스 .89 .06 .53 13.53
***

성인애착 .49 .04 .41 11.19
***

62 .00 23.01
***

직무스트레스×

성인애착
.03 .10 .01 .36

주. N=352, *p<.05, **p<.01, ***p<.001

표 11. 직무 스트레스와 소진의 관계에서 성인애착의 조절효과

5. 직무 스트레스와 소진의 관계에서 자기효능감의 조절효과

사무직 근로자의 직무 스트레스와 소진의 관계에서 자기효능감의 조절효과

를 검증하기 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다. 분석을 실시하기에 앞서,

다중공선성의 문제를 피하고자 각 변수에 평균중심화를 실시하였다. 1단계

에서는 소진에 영향을 줄 것으로 예상되는 인구통계학적 특성(성별, 연령,

학력, 담당업무, 노동시간, 급여)들을 더미변수로 변환하여 투입하였다. 2단

계에는 예측변인과 조절변인을 투입하였다. 3단계에는 예측변인과 조절변인

의 상호작용 변인을 투입하였다. 분석결과는 <표 12>에 제시하였다.

분석 결과, 1단계에 투입된 인구통계 변인은 소진의 11%를 설명하였다. 2

단계에 투입된 예측변인인 직무 스트레스와 자기효능감은 소진을 유의미하게

예측하였으며, 소진의 41%를 추가적으로 설명하였다. 보다 구체적으로 자기효

능감을 통제한 상태에서 직무 스트레스가 1단위 증가할 때마다 소진이 1만큼

증가하였고(B=1.00, SE=.07, t=13.69, p<.001), 직무 스트레스를 통제한 상태에



- 45 -

단계 변인 B SE. β t R2 △R2 F

1 인구통계변인 .11 2.02
**

2

인구통계변인

직무스트레스 1.00 .07 .60 13.69*** .52 .41 15.89**

자기효능감 -.16 .03 -.22 -5.39***

3

인구통계변인

직무스트레스 1.02 .07 .60 13.39
***

자기효능감 -.16 .03 -.21 -5.30
***

.52 .00 15.22
***

직무스트레스×

자기효능감
-.05 .08 -.02 -.65

주. N=352, *p<.05, **p<.01, ***p<.001

서 자기효능감의 1단위 증가는 소진을 0.16만큼 감소 시켰다(B=-.16, SE=.03,

t=-5.39, p<.001). 그러나 3단계에서 직무 스트레스와 자기효능감의 상호작용항

(β=-.02, p＞.05)을 투입하였을 때 R2의 변화량이 0%로 유의미하지 않아 직

무 스트레스와 소진의 관계에서 자기효능감은 조절효과가 없는 것으로 나타

났다. 이러한 결과는 직무 스트레스와 소진의 관계에서 자기효능감의 수준

에 따라 소진의 수준이 달라지지 않는 것을 뜻한다. 따라서 가설 2-2은 기

각되었다.

표 12. 직무 스트레스와 소진의 관계에서 자기효능감의 조절효과
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Ⅴ. 논의

본 연구는 사무직 근로자의 직무 스트레스, 소진, 성인애착, 자기효능감의

관련성을 알아보고 직무 스트레스와 소진의 관계에서 성인애착과 자기효능

감의 조절효과를 밝혀보고자 하였다. 이를 위하여 사무직에 근무하는 20∼

50대의 성인 직장인을 대상으로 하여 설문조사를 실시하였다. 연구결과를

요약하면 다음과 같다.

첫째, 주 노동시간에서 응답자의 58.5%가 법정근로시간인 40시간을 초과

하는 것으로 나타났는데, 이는 2015년을 기준으로 우리나라가 OECD 국가

중 노동시간이 2위에 달하는 것으로 나타난 조사발표와 맥락을 같이 하는

결과로(서울경제, 2017), 우리나라 직장인의 업무량이 다른 국가에 비하여

상대적으로 많은 것을 확인할 수 있었다.

둘째, 인구통계학적 특성에 따른 변인들의 차이 분석을 실시하였다.

먼저, 성별에 따른 차이에서는 여성이 남성보다 직무 스트레스의 하위 스

트레스 중 직무자율성 스트레스의 수준이 유의미하게 높았다. 이는 여성의

직무자율성 스트레스의 수준이 남성보다 유의미하게 높게 나타난 것으로 보

고한 선행연구(김유선, 김명소, 한영석, 2009; 이복임, 2009)와 일치하는 결과

이다. 이러한 결과는 특정 스트레스 하에서는 성별에 따른 차이가 나타날

수 있음을 보여주며, 여성이 남성보다 업무환경의 자율성에 따른 스트레스

에 크게 영향 받을 가능성이 있음을 보여준다.

다음으로 주 노동시간에 따른 집단 별 차이에서는 주 40시간을 초과하는

집단이 주 40시간 이하의 집단보다 직무 스트레스와 소진의 수준이 유의미

하게 높게 나타났다. 이는 근무시간이 직무 스트레스 및 소진에 영향을 주

고, 근무시간에 따라 직무 스트레스 및 소진의 수준에 차이가 나타난 선행

연구들(김동현, 조영채, 2017; 김순애, 김수향; 2014; 김왕배, 이경용, 이가람,
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2012)과 같은 맥락의 결과로 근무시간이 직무 스트레스와 소진에 영향을 줄

수 있음을 알 수 있다.

다음으로 연령대에 따른 집단 차이에서도 유의미한 차이가 나타났는데,

중년층(40∼50대)이 청년층(20∼30대)보다 성인애착의 불안정성의 수준이 높

았다. 이는 성인애착이 연령대에 따라 차이를 보이지 않은 것으로 보고한

선행연구(이주일, 2004; 이주일, 강연욱, 박군석, 유경, 2009)의 연구결과와

다소 상이한 결과이다. 비록, 본 연구에서 다양한 연령대가 비슷한 비율로

표집 되지 않았고, 연령대에 따른 성인애착을 살핀 선행연구가 다소 미비하

나, 성인애착의 가변성을 고려해볼 경우 노년층이나 중년층과 같이 특정 연

령대에 따른 차이를 살펴볼 가치가 있다고 여겨진다. 특히, 기대수명이 점차

적으로 길어지고 있는 것에 비하여(통계청, 2016) 상대적으로 사회적 활동

및 타인과의 교류가 줄어드는 노년층의 성인애착은 연구해볼 필요가 있는

것으로 생각된다.

마지막으로, 담당업무에 따른 직무 스트레스의 차이는 연구개발 집단이

홍보 및 광고, 총무와 경영 및 관리 집단 보다 유의미하게 낮게 나타났는데,

이는 연구직 근로자들이 다른 직업군의 근로자들에 비하여 상대적으로 낮은

직무 스트레스를 경험하는 것으로 보고한 선행연구(박혜주 외, 2014)의 결과

와 같은 맥락의 결과로 볼 수 있다. 그러나 본 연구에서 담당업무별 응답자

가 고르게 표집 되지 않은 것과 자료가 단일시점의 횡단적 자료임을 감안하

면, 다소 조심스러운 해석이 필요한 것으로 여겨진다.

셋째, 직무 스트레스, 소진, 성인애착, 자기효능감의 관련성을 알아보기 위

하여 Pearson의 상관분석을 실시하였다. 그 결과 직무 스트레스 및 직무 스

트레스의 하위 스트레스들은 각각 소진과 유의미한 정적 상관을 보였으며,

회귀분석을 통해 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 직무 스트레

스가 소진과 정적인 상관을 가지며 소진에 영향을 미친다는 선행연구(정혜



- 48 -

경 외, 2014; 조행난, 김수진, 2014; 홍길회, 정혜진, 2013; 황인희, 이

영호, 2012)와 동일한 결과로, 가설 1-1은 지지되었다. 다음으로 성인애착

의 불안정성, 애착불안, 애착회피는 각각 소진과 정적인 상관을 보였으며,

이러한 결과는 성인애착의 불안정성, 애착불안, 애착회피와 소진의 정적 상

관을 보고한 선행연구(조완행 외, 2014)와 일치하는 결과로, 가설 1-2, 1-3,

1-4가 지지되었다. 또한 이러한 결과는 성인애착의 불안정성이 높은 개인은

스트레스 상황을 부정적으로 인식하여 대처하는데 어려움을 경험하고, 타인

을 의지하거나 신뢰함으로써 스트레스 상황을 도전적으로 받아들이고 탐색

하는데 제한이 있어 소진을 경험하기 쉽다는 Mikulincer와

Florian(1998:조완행 외, 2014에서 재인용)의 연구와 맥락을 같이 한다.

마지막으로 자기효능감은 소진에 부적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며,

이는 자기효능감과 소진의 부적인 상관이 보고된 선행연구(강소영, 선우현,

2014; 박희현, 오숙경, 2013)와 일치하는 결과로, 본 연구에서도 확인할

수 있었다. 즉, 자기효능감이 높을수록 소진이 낮게 나타나는 것으로 ,가설

1-5는 지지되었다.

넷째, 직무 스트레스와 소진의 관계에서 성인애착의 조절효과를 확인한

결과 조절효과는 유의미하지 않은 것으로 나타나, 가설 2-1은 기각되었다.

반면 소진에 대한 직무 스트레스와 성인애착의 주효과는 유의미하게 나타났

다. 이러한 결과는, 직무 스트레스를 경험할 경우 소진의 수준이 높아지고,

성인애착의 불안정성의 수준이 높을수록 소진의 수준이 높아지지만 성인애

착의 불안정성의 수준에 따라 직무 스트레스가 소진에 미치는 영향의 강도

및 방향성에 차이가 없음을 의미한다. 이는 성인애착이 안정되지 못한 개인

일수록 소진을 경험하는 것으로 나타난 선행연구(박현주, 김봉환, 2010; 조

완행 외, 2014; Pines, 2004)를 지지하는 결과이며, 성인애착의 불안정성이

높은 개인은 다양한 스트레스를 대처·조절하는데 제한이 있어 보다 높은 스
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트레스를 경험하여 소진에 이른다는 선행연구(신선임, 2015; 심수연, 김용수,

2015; 조화진, 서영석, 2011; Hawkins, Howard & Oyebode, 2007; Ronen &

Mikulincer, 2009)와는 다른 맥락의 결과이다. 본 연구에서 성인애착의 조절

효과가 나타나지 않은 원인을 크게 성인애착의 개념과 우리나라 특유의 직

장문화를 통해 생각해보고자 한다. 안정된 성인애착과 불안정한 성인애착은

내적작동모델에 있어 그 차이를 설명할 수 있다(Collins & Read, 1990; 장휘

숙, 1997). 구체적으로 타인과 친밀한 관계를 맺는 형태에서 차이가 나타나

는데, 타인과의 관계 및 경험에서 성인애착이 안정적인 개인은 타인과 안정

적으로 교류하고 도움이 필요할 때 도움을 청하고 의지하는 반면, 성인애

착이 불안정한 개인은 거부에 대한 두려움으로 대인관계에 몰두하거나 방어

적인 태도로 친밀한 관계를 맺는 것을 거부한다. 이와 관련하여 몇 몇 선행

연구들(안하얀, 서영석, 2010; 윤희경, 윤형식, 2014)은 성인애착의 불안정성

이 타인과 의미 있는 관계를 맺는 과정에서 경험하는 스트레스와 밀접한 관

련이 있음을 보고하고 있다. 이를 우리나라의 업무환경에 비추어 생각해보

면, 우리나라의 직장문화의 특성상 타 문화권에 비하여 직장 내 대인관계에

서는 수직관계가 주를 이루고 있으며, 다른 국가에 비하여 상대적으로 과한

업무량(서울경제, 2017)으로 인하여 타인과 자연스럽게 시간을 공유하고 교

류하며 친밀한 관계를 맺을 시간적 여유가 제한되어 있다. 결국 우리나라의

업무환경의 특성상 직장에서 경험하는 대인관계 스트레스는 수직관계 및 업

무적으로 형성된 관계에서 발생하는 스트레스일 가능성이 크며, 이는 성인

애착의 불안정성에 영향을 줄 가능성이 또한 낮다고 할 수 있겠다. 하지만

점차적으로 수직적인 직장문화에 대한 개선의 목소리가 높아지고 있고, 법

정근로시간에 대한 인식이 확산되고 있으며, 성인애착의 주효과가 확인된

만큼 추후 연구에서는 성인애착의 불안정성에 따른 조절효과를 다시 한 번

확인해볼 필요가 있는 것으로 여겨진다.
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또한 본 연구에서 추가적으로 직무 스트레스의 하위 스트레스별로 분석을

진행하였을 때는 유의미한 조절효과가 관찰되었다. 구체적으로, 직무불안정

스트레스와 소진의 관계에서 성인애착의 조절효과가 나타났다. 물론, 일부분

에서만 확인되어 조절효과를 주장하는데 제한이 있으나, 특정 스트레스 상

황에서 성인애착의 조절효과가 나타날 가능성이 있는 만큼, 추후연구에서는

보다 자세히 직무 스트레스의 하위 스트레스 별로 조절효과를 살펴보는 것

도 의미가 있을 것으로 생각된다.

다섯째, 직무 스트레스와 소진의 관계에서 자기효능감의 조절효과를 확인

하였다. 그 결과, 자기효능감의 조절효과는 나타나지 않아, 가설 2-2는 기각

되었다. 그러나 소진에 대한 직무 스트레스와 자기효능감의 주효과는 유의

미하게 나타났다. 즉, 직무 스트레스를 경험할 경우 소진의 수준이 높아지

고, 자기효능감의 수준이 높을수록 소진의 수준이 낮아지지만 직무 스트레

스가 소진에 미치는 영향을 자기효능감은 조절하는 않는다고 할 수 있다.

이는 자기효능감의 수준이 높으면 소진의 수준이 낮은 것으로 나타난 선행

연구(조완행 외, 2014; 조현주, 박경애, 2007; 최현경 외, 2016; 한광현,

2005b)의 결과를 지지하며, 자기효능감이 직무만족에 정적인 영향을 주는

것으로 나타난 강군생과 김정희(2014)의 연구와 같은 맥락으로 볼 수 있다.

또한 소진에 대한 자기효능감의 조절효과가 나타나지 않은 것으로 보고한

안현모와 양현교의 연구(2011)의 결과와 일치하며, 개인의 감정성향에 따라

소진에 대한 자기효능감의 조절효과가 일정하지 않은 것으로 보고한 연구

결과(한광현, 2005a)와 같은 맥의 결과로 볼 수 있다. 반면에 자기효능감의

조절효과를 보고한 선행연구들(박정하, 2016; 최태진, 2014; 최현경, 양승경,

하영미 2016)의 연구결과와는 상이한 결과이다.

자기효능감의 경우 소진에 대한 조절효과가 다소 일관되지 않은 경향이

있어, 직장에서 스트레스를 경험할 때 자기효능감이 단독으로 소진을 조절
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하기 보다는 인구통계학적 특성이나 다른 요인이 함께 작용할 수 있음을 생

각해 볼 수 있다. 따라서 자기효능감이 조절효과를 보일 수 있는 개인의 특

성 및 자기효능감과 함께 결합하여 소진의 수준을 낮출 수 있는 요인에 대

한 탐색이 필요한 것으로 여겨진다.

여섯째, 본 연구의 자료로 활용된 집단은 직무 스트레스 및 소진을 측정

한 결과, 평균적인 수준을 보고하였다. 보다 구체적으로, <표 5>와 같이 대

상자의 직무 스트레스(4점 Likert 척도)의 평균(M)은 성별에 따라 각각 남

성은 2.37점, 여성은 2.43점으로 나타났고, 소진(5점 Likert 척도)의 평균(M)

은 남성이 2.71점, 여성이 2.79점인 것으로 나타났으며, 편차(SD) 역시 0.38

∼0.62로 크지 않았다. 이러한 결과는 해당 집단의 직무 스트레스 및 소진이

평균에 준하며, 개인차가 크지 않은 것을 의미한다. 즉, 이와 같은 집단 특

성은 본 연구에서 측정하고자 하는 주요 변인이 평균에 집중되어 성인애착

과 자기효능감의 조절효과를 검증하는데 영향을 주었을 가능성이 있다.

본 연구를 통해 밝혀진 결과가 갖는 의의는 다음과 같다.

먼저, 기존의 직무 스트레스와 소진의 관계를 사무직 근로자를 대상으로

살펴보았다. 지금까지의 소진에 대한 연구의 대부분은 인력 서비스업 위주

의 직종을 대상으로 진행되었으나, 본 연구에서는 직무 스트레스를 가장 많

이 경험하며, 전체 직종 중 두 번째로 많은 근로자가 종사하는 것으로 보고

(통계청, 2015; 통계청, 2016)된 사무직 근로자들을 대상으로 연구하였다. 따

라서 본 연구는 사무직 근로자의 직무 스트레스와 소진을 연구함으로써 보

다 많은 근로자가 종사하는 직종을 연구대상으로 설정하여 개인의 정신건강

을 유지하고 기업의 생산성을 높이는데 의미 있는 연구의 기초자료가 될 수

있을 것으로 사료된다.

또한 개인의 성인애착과 자기효능감의 수준이 근로자의 소진에 영향을 미
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치는지 살핀 연구라는 점에서 그 의의가 있다고 할 수 있다. 우선, 성인애착

의 경우, 직장인의 스트레스 및 소진과의 관련성을 살핀 국내연구가 다소

부족하며, 자기효능감은 소진에 대한 조절효과가 다소 일관되지 않은 것으

로 보고되고 있다. 또한 앞서 언급했듯이 직무 스트레스 및 소진을 다룬 국

내 선행연구의 대부분 특정 직종(간호사, 상담사) 위주로 실시되었는데, 서

비스업 종사자들의 업무환경의 특수성을 감안해볼 때, 보다 일반적인 업무

환경에 종사하는 근로자에게도 기존의 선행연구에서 보고한 결과와 같은 맥

의 결과가 나타나는지 확인할 필요가 있었기에, 이를 확인했다는 점에서 의

미가 있다고 할 수 있다. 비록 직무 스트레스와 소진의 관계에서 성인애착

과 자기효능감의 조절효과가 나타나지는 않았으나, 성인애착과 자기효능감

이 소진에 미치는 유의미한 영향을 밝힐 수 있었다. 이는 성인애착과 자기

효능감이 소진과 관련된 변인이며 기존 선행연구의 결과가 보다 일반적인

직종에 종사하는 개인에게도 유사하게 나타남을 확인함으로써, 후속 연구를

위한 기초자료의 역할을 할 수 있을 것으로 기대된다.

본 연구의 제한점 및 제언은 다음과 같다.

첫째, 본 연구의 표본에 대한 문제이다. 본 연구는 설문을 실시하는 과정

에서 응답자의 거주지역을 확인하지 않아, 다양한 지역에 거주하는 표본을

고르게 수집했는지 확인하는데 제한이 있다. 또한 온라인으로 설문을 실시

하였기에 상대적으로 온라인 설문에 익숙한 연령대의 비율이 높게 나타났으

며, 담당업무 역시 비율이 고르지 않아 사무직 근로자의 특성으로 일반화하

는데 제한이 있다. 따라서 추후 사무직 근로자를 대상으로 하는 연구에서는

이러한 제한점을 극복할 수 있도록 설문조사의 내용을 보충하고 보다 다양

한 응답자가 설문에 응할 수 있는 방법을 강구해야 할 것이다.

둘째, 사용 척도가 다소 적절하지 않았다. 본 연구에서 자기효능감을 측정
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하기 위해 사용한 자기효능감 척도(The Generalized Self-Efficacy Scale:

GSS)는 일반적인 자기효능감을 측정한다. 이는 직장인의 스트레스와 소진

을 살핀 본 연구의 취지와는 다소 맞지 않아, 연구결과에 영향을 주었을 것

으로 사료된다. 따라서 직장인을 대상으로 하는 후속연구에서는 직무효능감

(Job-Efficacy)을 측정할 수 있는 척도를 활용하기를 권한다.

셋째, 본 연구의 시점은 단일시점으로 측정된 횡단적 자료이다. 그러나 직

무 스트레스로 인한 소진의 수준은 시간에 따라 변할 수 있다. 따라서 단일

시점의 연구로는 직무 스트레스가 소진에 미치는 영향이 정확히 반영되지

않았을 가능성이 있기에, 분명한 인과관계의 설정을 위해서라도 종단연구가

필요한 것으로 여겨진다.

넷째, 앞서 언급한 본 연구의 자료로 활용된 집단 특성의 문제이다. 자료

분석 결과, 본 연구에서 측정하고자 하는 주요 변인이 평균에 집중되어 있

는 것으로 나타났다. 이는 연구결과에 영향을 줄 수 있기에, 후속연구에서는

자료수집에 있어 보다 다양한 대상을 수집하기 위한 노력이 강구되어야 할

것이다. 또한 이러한 집단의 특성이 본 연구대상으로 선정된 사무직 근로자

집단의 특성인지 신중하게 살피기 위하여, 담당업무 및 지역, 연령대 등이

고르게 수집될 수 있도록 하여야 할 것이다.
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ABSTRACT

Relationship Between Job Stress and Burnout

:The Moderating Effects of

Adult Attachment and Self-Efficacy

Lee, Sangyeon

Department of Psychology

The Graduate school of

Sungshin Women's University

The purpose of this study was to investigate the moderating effects of

adult attachment and self-efficacy on the effects of job stress on

burnout among office workers. The total of 355 cases participated in this

study. Participants completed the self-reported questionnaires such as

demographic information, Korean Occupational Stress Scale-Short

Form(KOSS-SF), Maslach Burnout Inventory(MBI), Experiences in Close

Relationships Revised(ECR-R), The Generalized Self-Efficacy

Scale(GSS). Only 352 cases of office workers were chosen for data

analysis. The data was were analyzed using SPSS 23.0 programs,

descriptive statistic analysis, t-test, one-way ANOVA, Pearson's

correlation analysis, linear Regression, hierarchical linear Regression.



The result of this study are as follows. First, t-test and one-way

ANOVA were used to examine that there were significant differences

regarding demographical factors. Result are statistically significant in

some differences.

Second, result of correlational analysis revealed that there were

significant correlations among variables. Both job stress and adult

attachment were positively correlated with burnout and self-efficacy was

negatively correlated with burnout.

Third, to examine how adult attachment moderates the job stress on

burnout, the hierarchical regression analysis was used. Results revealed

that no moderation effect of adult attachment was found on the

relationship between job stress and burnout.

Forth, to examine how self-efficacy moderates the job stress on

burnout, the hierarchical regression analysis was used. Results revealed

that no moderation effect of self-efficacy was found on the relationship

between job stress and burnout. Finally, the implications and limitations

of this study and future research directions are discussed.

Key word : Job stress, Burnout, adult attachment, anxiety            

              attachment, avoidance attachment, self-efficacy



부 록

부록 1. 직무 스트레스 척도

부록 2. 소진 척도

부록 3. 성인애착 척도

부록 4. 자기효능감 척도

부록 5. 기초 설문지



번
호

문 항  내 용

전
혀
그
렇
지
않
다

그
렇
지
않
다

그
렇
다

매
우
그
렇
다

01 나는 일이 많아 항상 시간에 쫒기며 일한다. 1 2 3 4

02 업무량이 현저하게 증가하였다. 1 2 3 4

03 업무 수행 중에 충분한 휴식(짬)이 주어진다. 1 2 3 4

04 여러 가지 일을 동시에 해야 한다. 1 2 3 4

05 내 업무는 창의력을 필요로 한다. 1 2 3 4

06
내 업무를 수행하기 위해서는 높은 수준의 기술이나 지식이 필요하

다.
1 2 3 4

07
작업시간, 업무수행과정에서 나에게 결정할 권한이 주어지며 영향

력을 행사할 수 있다.
1 2 3 4

08 나의 업무량과 작업스케줄을 스스로 조절할 수 있다. 1 2 3 4

09 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 이해해 주는 

사람이 있다.
1 2 3 4

12 직장사정이 불안하여 미래가 불확실하다. 1 2 3 4

13
나의 근무조건이나 상황에 바람직하지 못한 변화(예, 구조조정)가 

있었거나 있을 것으로 예상된다.
1 2 3 4

14
우리 직장은 근무평가, 인사제도(승진, 부서배치 등)가 공정하고 합

리적이다.
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 업무협조가 잘 이루어진

다.
1 2 3 4

17 일에 대한 나의 생각을 반영할 수 있는 기회와 통로가 있다. 1 2 3 4

부록 1. 직무 스트레스 척도(KSOS 단축형)



18
나의 모든 노력과 업적을 고려할 때, 나의 직장에서 제대로 존중과 

신임을 받고 있다.
1 2 3 4

4321
내 사정을 앞으로 더 좋아질 것을 생각하면 힘든 줄 모르고 일하게 

된다. 
19

4321나의 능력을 개발하고 발휘할 수 있는 기회가 주어진다.20

4321회식자리가 불편하다. 21

4321기준이나 일관성이 없는 상태로 업무 지시를 받는다.22

4321직장 분위기가 권위적이고 수직적이다. 23

4321남성, 여성이라는 성적인 차이 때문에 불이익을 받는다. 24



번
호 문 항  내 용

전
혀
아
니
다

약
간
아
니
다

보
통
이
다

약
간
그
렇
다

매
우
그
렇
다

01  나는 일 때문에 정신적으로 지쳐 있다고 느낀다. 1 2 3 4 5

02 나는 하루 일을 마칠 때 진이 빠졌다는 느낌이 든다. 1 2 3 4 5

03
나는 아침에 일어나서 오늘도 일을 해야 한다고 생각하면 

피로감이 밀려온다.
1 2 3 4 5

04 나는 직장동료의 감정을 쉽게 이해할 수 있다. 1 2 3 4 5

05
내가 일부 직장동료를 마치 생명이 없는 물건처럼 대하고 

있다고 느낀다.
1 2 3 4 5

06
하루 종일 사람을 대하며 일을 한다는 것은 내게 중압감을 

준다.
1 2 3 4 5

07
나는 직무상에서 내 일과 관련된 문제를 매우 효과적으로 

다룬다. 
1 2 3 4 5

08 나는 일 때문에 완전히 감정이 메말라 있다고 느낀다. 1 2 3 4 5

09
나는 내 일을 통해서 다른 사람들의 삶에 긍정적인 영향을 

주고 있다고 느낀다.
1 2 3 4 5

10
이 직업을 가진 이후로 나는 사람들에게 점점 무감각해졌

다.
1 2 3 4 5

11 나는 직업으로 인해 내 감정이 메말라질까봐 걱정된다. 1 2 3 4 5

12 나는 내가 매우 활기차다고 느낀다. 1 2 3 4 5

부록 2. 소진척도



13 나는 내 직업으로 인해 좌절감을 느낀다. 1 2 3 4 5

14 나는 지나치게 힘들게 일하고 있다고 느낀다. 1 2 3 4 5

15
나는 직장동료에게 무슨 일이 일어나든 별로 개의치 않는

다.
1 2 3 4 5

16
사람들을 직접적으로 대하며 일하는 것은 나에게 많은 

스트레스를 준다.
1 2 3 4 5

17
나는 직장동료와 함께 있을 때 편안한 분위기를 

쉽게 조성할 수 있다.
1 2 3 4 5

18 나는 직장동료와 친밀하게 일 한 뒤에 보람을 느낀다. 1 2 3 4 5

19 나는 이 직업을 통해 가치 있는 많은 것들을 성취해왔다. 1 2 3 4 5

20 나는 요즘 벼랑 끝에 몰려 있다고 느낀다. 1 2 3 4 5

21
나는 내 일과 관련된 감정적인 문제들을 매우 차분하게 

처리한다.
1 2 3 4 5

22
나는 직장동료가 자신의 잘못으로 발생한 문제에 대해 책임

의 일정 부분을 내게 돌리고 있다고 느낀다.
1 2 3 4 5
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렇
다

매
우 
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렇
다

01 다른 사람들과 지나치게 가까워지는 것을 원치 않는 편이다. 1 2 3 4 5

02
때로 다른 사람들은 분명한 이유 없이 나에 대한 그들의 감정

을 바꾸곤 한다.
1 2 3 4 5

03 다른 사람들과 가까워지는 것은 비교적 쉽다. 1 2 3 4 5

04 다른 사람들이 내게 가까워지려고 하면 불편하다. 1 2 3 4 5

05 다른 사람들에게 모든 것을 다 이야기한다. 1 2 3 4 5

06 다른 사람들은 내가 화나있을 때만 나에게 주목하는 것 같다. 1 2 3 4 5

07 다른 사람들은 나와 내 욕구를 잘 이해한다. 1 2 3 4 5

08 버림받을까봐 걱정하는 일은 별로 없다. 1 2 3 4 5

09 다른 사람들과 여러 가지에 대해 의논한다. 1 2 3 4 5

10
내가 다른 사람들에게 관심을 갖는 것만큼, 그들도 내게 관심

을 가져주지 않을까봐 걱정한다.
1 2 3 4 5

11
다른 사람들에게 내 마음 속 깊은 감정을 드러내는 것을 원치 

않는 편이다.
1 2 3 4 5

12 다른 사람들의 기대에 못 미칠까봐 걱정된다. 1 2 3 4 5

13
다른 사람들이 내가 얻고자 하는 애정과 지지를 보내주지 않을 

때는 화가 난다.
1 2 3 4 5

14
내가 다른 사람들에게 호감을 표현했을 때, 그들이 나에 대해 

같은 감정이 아닐까봐 걱정된다.
1 2 3 4 5

15
다른 사람들이 나를 진심으로 사랑하지 않을까봐 자주 걱정한

다. 
1 2 3 4 5

16 다른 사람들에게 속내를 털어놓는 것이 편하지 않다. 1 2 3 4 5

17 다른 사람들은 내가 내 자신에 대해서 회의를 하게 만든다. 1 2 3 4 5

부록 3. 성인애착 척도



18 필요할 때 다른 사람들에게 의지하는 것은 도움이 된다. 1 2 3 4 5

4 5321다른 사람들을 의지하는 것이 어렵다.19

4 5321
내가 다른 사람들에게 갖는 호감만큼 그들도 내게 강한 호감을 

가지기를 원한다. 
20

4 5321다른 사람들과의 대인관계에 대해 걱정이 많다.21

4 5321
매우 가까워지고 싶은 나의 욕구 때문에 사람들이 내게서 멀어

지기도 한다.
22

4 5321다른 사람들이 나를 떠날까봐 걱정하는 일은 거의 없다.23

4 5321
다른 사람들은 내가 바라는 만큼 나와 가까워지려고 하지 않는

다.
24

4 5321
다른 사람들이 잠시 떠나있으면 그들이 나 아닌 누군가에게 관

심을 갖게 될까봐 걱정한다.
25

4 5321다른 사람들의 사랑을 잃을까봐 두렵다.26

4 5321다른 사람들과 가깝게 지내는 것이 매우 편하다.27

4 5321다른 사람들에게 다정하게 대하는 것은 쉬운 일이다.28

4 5321다른 사람들에게 의지하는 것이 편하게 느껴진다.29

4 5321다른 사람들에게 의지하는 것은 쉬운 일이다.30

4 5321
다른 사람들이 나와 함께 있기를 원하지 않을까봐 자주 걱정한

다.
31

4 5321다른 사람들과 가까워지는 것은 어렵지 않다.32

4 5321내 문제나 걱정거리를 보통 다른 사람들과 의논한다.33

4 5321
사적인 생각과 감정을 다른 사람들과 나누는 것을 편안하게 느

낀다.
34

4 5321다른 사람들이 내게 너무 가까워지려고 하면 불안하다.35

4 5321
일단 다른 사람들이 나에 대해 알게 되면, 그들이 있는 그대로

의 내 모습을 좋아하지 않을까봐 두렵다.
36
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01 나는 때때로 어려운 과업을 하는 것을 피한다. 1 2 3 4 5 6 7

02 나는 매우 과단성이 있다. 1 2 3 4 5 6 7

03 나는 한 번 마음먹은 일은 꼭 해야 직성이 풀린다 1 2 3 4 5 6 7

04 나는 자신감이 아주 많다. 1 2 3 4 5 6 7

05 나는 도전을 받을 때 더 잘한다. 1 2 3 4 5 6 7

06 나는 보통 일을 스스로 결정해서 많이 처리한다. 1 2 3 4 5 6 7

07
나는 때때로 노력해도 소용이 없는 일이 있다고 

생각한다.
1 2 3 4 5 6 7

08 나는 다른 사람들보다 두려움을 많이 느낀다. 1 2 3 4 5 6 7

09
나는 많은 문제를 갖고 있지만 결국에는 모두 

해결될 것이다.
1 2 3 4 5 6 7

10
나는 결심한 일에 관해서는 어떠한 노력이라도 

계속할 수 있다.
1 2 3 4 5 6 7

11
나는 결심한 것을 실행하려고 노력한다면 불가능

한 것은 없다고 생각한다.
1 2 3 4 5 6 7

12
나는 상황이 어렵게 보일 때, 노력하면 나아질 것

이라고 느낀다.
1 2 3 4 5 6 7

13
나는 일을 시작할 때 내 생각이 실현될 것이라고 

생각한다. 
1 2 3 4 5 6 7

부록 4. 자기효능감 척도



14
“처음 시도해서 성공하지 못했다면, 다시 시도하

면 될 것이다.” 라는 문장에 동의한다. 
1 2 3 4 5 6 7

15
내가 원하는 것이 어려운 것일 때, 

나는 더 열심히 노력한다. 
1 2 3 4 5 6 7

16 나는 몇 가지 일에서 아주 뛰어나다. 1 2 3 4 5 6 7

17 나는 다른 사람들보다 의지력이 강하다. 1 2 3 4 5 6 7

18
나는 과업을 완수하기 위해서 신체적인 불편함을 

견딘다. 왜냐하면 포기하는 것이 싫기 때문이다. 
1 2 3 4 5 6 7



1. 귀하의 성별은?

(1) 여성 (  )    (2) 남성 (  )

2. 귀하의 해당 연령은?

(1) 20대: 만 20-29세 (  )     (2) 30대:만 30-39세 (  )     

(3) 40대: 만 40-49세 (  )     (4) 50대:만 50-59세 (  )

3. 귀하의 교육정도는?

(1) 고졸 (  )  (2) 전문대졸 (  )  (3) 대졸 (  )   (4) 대학원이상 (  )

4. 귀하의 담당 업무는?

(1)기획, 설계 (  )    (2)인사, 노무 (  )    (3)홍보, 광고 (  )  

(4)재무, 회계, 세무, 법무 (  )    (5)연구개발 (  )  

(6)총무, 경영지원/관리 (  )      (7)기타 (  )

5. 귀하의 주된 주 평균노동시간은?

(1) 30시간 미만   (2) 30~40시간   (3) 41~49시간   (4) 50시간 이상

6. 귀하의 월평균 수입은?

(1) 50만원 미만 (  )   (2) 50-100만원 (  )  (3) 100-200만원 (  )  

(4) 200-300만원(  )   (5) 300-400만원 (  ) (4) 400만원 이상 (  )

부록 5. 기초 설문지
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