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국 문 초 록

직무요구가 직무소진에 미치는 영향에 관한 연구

-직무통제와 자기효능감의 조절효과를 중심으로-

한성대학교 대학원

경 영 학 과

인사조직관리전공

양 종 평

본 연구에서는 직무요구의 차원들이 직무소진에 미치는 영향을 알아보고,

직무통제와 자기효능감의 조절효과를 알아보고자 한다.직무요구에는 역할모

호성,역할갈등,역할과부하는 포함하고 직무소진에는 정서고갈,직무이탈감이

포함된다.그리고 조절별수로 직무통제와 자기효능감을 사용하였다.

본 연구는 중국의 직장인 311명을 대상으로 설문조사를 수행하였고,분석결

과는 다음과 같다.

1)역할과부하는 정서고갈에 정(+)의 영향을 미친다.

2)역할모호성은 직무이탈감에 정(+)의 영향을 미친다.

3)직무통제는 역할모호성과 직무이탈감간의 관계에 있어 정(+)의 조절효과가

나타났다.

4)직무통제는 역할갈등과 직무이탈감간의 관계에 있어 정(+)의 조절효과가 나

타났다.

5)자기효능감이 역할모호성과 직무이탈감의 관계에 있어 정(+)의 조절효과가

나타났다.

【주요단어】직무요구,직무소진,직무통제,자기효능감
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제 1장 서 론

제 1절 연구의 제기 및 목적

2010년 1월부터 5월까지는 중국 폭스콘 공장에서 노동자가 13명이 잇달아

투신해 그 중에 11명이 사망했습니다.폭스콘 자살사건의 상세한 상황은 <표

1-1>과 같다.

<표1-1>폭스콘의 자살사건

<표1-1>를 보면 1월에 1번,3월에 3번,4월에 2번,5월에 7번에 나왔다.1월

부터 5월까지 왜 이렇게 빈번히 나왔는지,사람들이 왜 자살했는지?여러 문

제를 가지고 자료를 찾았다.

최근 몇 년 동안에,중국경제는 갑작스럽고 맹렬하게 발전하여 각양각색의

기업이 중국에서 많이 설립하고 발전한다.경제가 발전하면서 조직변화 가속

화,직업불안정성 증가 등으로 직원들이 과거보다 스트레스를 더 많이 받는다.

직원들은 피곤,초조,억압감,실망,소극적,자세일하는 능력저하뿐만 아니라

신체고갈의 현상을 겪고 있다.이러한 현상을 직무소진이라고 한다.
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소진은 다른 사람들에게 도움을 제공하는 일을 하는 개인들에게서 발생될

수 있는 심리적 피폐 상태인 감정고갈,업무환경으로부터 심리적으로 이탈되

어 이들에게 냉담한 태도를 보이게 되는 탈 인격화/일로부터의 일탈,마지막

으로 자신 스스로를 부정적으로 평가하는 자아성취감 저하의 심리적 증후군”

이라고 정의하였다.(Maslach&Jackson,1981)

경쟁이 많은 현대사회에서,직무소진은 전세계적으로 보편적인 현상이다,이

현상은 사회 각계의 관심을 불러일으켰다.중국에서 많은 연구자들이 직무소

진과 사람들의 심신건강,일상생활에 관계에 대해 연구하고 있다.예를 들면

2004년 중국에 인력자원개발웹사이트는 국내 유명한 매스 미디어와 같이 “직

무소진지수”에 대한 조사를 실시하였다.거의 4000명의 직장인이 조사를 받았

다.조사를 통해서 70%의 직장인이 약한 직무소진상태이고,13%의 직장인이

심한 직무소진 상태인 것으로 나타났다.8년 전의 조사를 보면 중국에서 직장

인들의 직무소진가 심각한 수준이었고 현재에는 더욱 심각한 수준일 것으

로 예상된다.

직무소진을 경험한 후에 사람이 자기가 종사하는 직업을 혐오해서 심리적,

생리적 문제를 일으킨다.예컨대 신체피곤,기분이 가라앉고,기억력쇠퇴,주의

력산만,근무능력 낮고,대인관계냉담 등이다.Maslach는 직무소진 환자들이

“기업자인(Enterprisesleepingpeople)”으로 정의한다.

한 팀에서 직무소진을 빠진 사람이 한명 있으면 그 “자인”때문에 팀에 다른

사람도 직무소진을 빠진다.직업이 직무소진을 결정하고,직무소진이 직업에

반작용한다,이것은 악순환하고 직업한테 파괴력이 있는 요소이다.사실은 현

대사회 대규모,복잡화,고속도의 경제운동이 매 하나의 사람을 스트레스를 주

었다.직무소진현상의 많이 존재해서 경제력과 인력자원을 많이 쓴다1).

2010년에 중국 직장인 직무소진 현상 조사보고를 의해 27%의 직장인들의

정서고갈이 심하며,61%의 직장인들이 직무스트레스를 많이 받고 퇴근 후에

기진맥진한 상태이다,단지 12%의 직장인들 많이 정서고갈이 적은상태이다.

28%의 직장인들이 직무이탈감이 심하며,48%의 직장인들이 직무이탈감이 중

간정도이다.그래서 거의 삼분의 이 직장인들이 자신의 직업에 대한 관심이

1)王锋 《当代青年研究》 2007年 第11期)
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항목 직무소진상태

생별
남자 22%,여자 17%;여자가 남자보다 직무소진의 정도 더 심하다.

학력
고졸과 대학원졸 이상 거의10%,전문대졸 17%,대졸 16%

기업종류
삼자3)18.5%,정부기관 16.6%,국유 기업 16.2%,민영 기업 15.8%

직종
마케팅부 28.5%,연구원 25%,서비스종사원 22.2%,구매 담당 직원

20%,인력자원 직원 15.5%,재무책임자 14.2%,행정직원 12.5%

직급
고급전문직원 21%,고위 관리자 20.5%,일반 직원 17.29%,중급전문직

원 15.38%,중위 관리자 13%
연령

25세 이하 24.26%,25-35세 21.94%,35-45세 13.1%

지역

안휘(황산시)36%,복건(푸저우)30.7%,후난(창사)29.4%,네이멍구

(후허하오터)25.5%,상하이 23.3%,허난(정저오)23%,북경 22.5%,산

동(제남)20.8%,호복(무한)18%,충칭 16.6%,광동(광저우)15.9%,절

강(항저오)11.1%

없어지고 직업에 회의적인 태도를 갖고 있었다.2)

2010년 중국 직장인 직무소진 현상 조사보고의 상세한 상황은 <표1-2>같이

정리했다.

<표1-2>2010년 중국 직장인 직무소진 현상 조사보고

아직 중국의 회사들은 직무소진문제에 대하여 충분하게 대처하지 못하고 있

고 최근에 정신적 스트레스 문제에 대한 관심을 가지기 시작하였다.직무요구

는 직접적으로 직무소진에 영향을 미치고,그 다음 직무요구와 직무소진 사이

에 직무통제와 자기효능감의 조절효과를 연구할 필요가 있다.아직 중국 기업

들을 대상으로 이러한 관계들은 연구한 경우가 많지 않다.

구체적으로 본 연구는 직무요구가 직무소진에 미치는 영향을 살펴보고,직

2)2010중국직장인 직무소진현상조사보고

3)(중국 내의)중외 합자 기업·중외 합작 기업·외국 상사 독자 기업.
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무통제와 자기효능감 어떤 조절효과를 미치는지를 연구할 것이다.이러한 목

적을 달성하기 위해서 구체적 연구 과제는 다음과 같다.

첫째,직무요구,직무소진,직무통제,자기효능감등 변수들에 대한 이론적인

고찰을 통해 각 변수의 특성과 관계에 대한 기존 연구자들의 시작을 살펴보고

자 한다.

둘째,직무요구가 직무소진에 어떤 영향을 미치는지를 실증연구 하고자 한

다.

셋째,직무통제와 자기효능감은 직무요구와 직무소진간의 관계에 있어 어떤

조절효과가 있는지를 실증연구 하고자 한다.
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제 2절 연구의 방법 및 범위

본 연구는 위와 같은 연구의 목적을 달성하기 위하여 기존의 국내·외 문헌

연구를 통하여 이론체계를 정리하고 연구모형과 가설을 제시하였다.실증분석

을 위하여 선행연구를 바탕으로 직무요구,직무소진에 대한 척도를 도출하였

으면,연구모형의 현실적 타당성을 확인하기 위하여 실증조사를 실시하여 수

집된 자료를 분석,검증하였다.

실증분석은 중국 현지 직장인을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 조사기

간은 2012년 4월 24일부터 5월 7일까지 약 2주간 실시하였으면 설문조사는 온

라인 설문조사 사이트 통해서 327부를 회수하였다.회수된 설문지 가운데서

응답이 불성실한 설문지 16부를 제외하고 311부를 최종결과 분석에 사용하였

다.회수된 자료에 대한 분석방법은 SPSS17.0을 이용한 빈도분석,신뢰도분석,

요인분석,회귀분석 등 분석을 실시하였다,

본 연구는 연구의 묵적 및 연구의 방법에 따라 다음과 같이 총 6장으로 구

성하였다.

제 1장은 서론 부분으로 연구의 제기 및 목적,연구의 방법 및 범위에 대

해 서술하였다.

제 2장은 이론적 배경 부분으로 직무요구,직무소진,직무통제와 자기효능

감 및 각 구성 개념 간의 관계에 대한 선행연구들을 살펴보았다.

제 3장은 연구 모형 및 가설을 제시하는 부분으로 이론적 배경을 바탕으로

연구모형 및 연구가설을 설정하였다.

제 4장은 연구방법을 제시하는 부분으로 표본선정,변수의 조작적 저의 및

측정방법,설문지의 구성 및 분석 방법을 제시하였다.

제 5장은 가설검증에 관한 부분으로 분석결과를 바탕으로 연구모형에 따른

연구가설을 검증하였다.

제 6장은 결론 부분으로 연구의 요약,시사점 및 한계점과 향후 연구를 위

한 연구방향을 제시하였다.
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제 2장 이론적 배경

제 1절 직무소진

1.직무소진의 개념

소진(burnout)이란 개념은 1974년 정신병리학자인 Freudenberger에 의해 처

음 소개되었으면 그는 정신건강센터의 자원봉사자들에게서 특별한 이유 없이

점차 피로와 의욕상실 및 탈진증상이 나타나자 이 증상을 소진이라 명명하였

다.다시 말하면 소진이란 생활방식 및 인간관계 등에 지나치게 주어진 업무

를 헌신적으로 수행하였지만 기대했던 성과나 보상도 없이 인간적 회의감 또

는 좌절감을 겪는 상태로 정의할 수 있다(성혜진,2003.재인용).

소진에 대한 가장 보편적인 연구는 Maslach&Jackson(1981)에 의해 마련

되기 시작했다.그들은“소진은 다른 사람들에게 도움을 제공하는 일을 하는

개인들에게서 발생될 수 있는 심리적 피폐 상태인 감정고갈(emotional

exhaustion),업무환경으로부터 심리적으로 일탈되어 이들에게 냉담한 태도를

보이게 되는 탈 인격화(depersonalization)/일로부터의 일탈(detachmentfrom

thejob),마지막으로 자신 스스로를 부정적으로 평가하는 자아성취감 저하

(diminishedpersonalaccomplishment)의 심리적 증후군”이라고 정의하였다.

연구 초기에는 주로 대면업무를 담당하는 구성원을 대상으로 직무소진을 측

정하였다(Maslach&Jackson,1982).반면 Pine&Aronson(1988)은 직무소

진을 대인 접촉이 많은 직종 뿐 아니라 일반직종에도 적용 가능한 일반화된

개념이며,정서적으로 부담이 되는 환경에 장기간 노출된 구성원이 겪는 생리

적‧정서적‧정신적인 고갈 상태로 정의하였다.Demeroutietal.(2001)도 일반

조직의 구성원을 대상으로 직무소진을 측정할 수 있으며,직무소진을 직무부

담으로 인하여 육체적‧정신적‧사회적‧조직적 측면이 손실되는 상태로 보고

기존 소진 개념에 육체적인 피로를 포함하여 측정하였다.Schaufeli&

Enzmann(1988)은 조직구성원이 스트레스가 유발되는 요인과 환경에 장기적
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으로 과도하게 노출되어 발생하는 심리적‧정서적‧생리적인 부정적인 반응으로

직무소진을 정의하였다.이처럼 직무소진은 성공적인 업무 수행을 저해하고,

업무수행과정의 위협상황에서 구성원이 스트레스에 대한 방어기제를 상실한

상태라고 할 수 있다(Cordes& Dougherty,1993).구성원이 직무소진에 도달

하는 지속되면 업무에 대한 목표의식과 열정이 사라져 학습된 무기력을 경험

하게 되고,결국에는 업무에 대해 냉담해지고 무관심해져 직무소진을 경험하

게 된다(Edelwich&Brodsky,1980).

이러한 직무소진은,일반적으로 개인차원에서 불인과 우울,자존심의 저하

등은 물론,심할 경우 심장병과 각종 스트레스성 질환을 초래하는 등 심리적,

육체적으로 다양한 부정적인 결과를 초래하는 것으로 알려져 왔다.또 직무소

진은 사원들의 이직 및 근태율의 증가와 생산성의 감소,직무만족 및 조직몰

입의 저하 등을 통하여 조직효과성에도 매우 부정적인 영향을 미칠 수 있다고

평가되어 왔다(Maslachetal.,2001;Wright&Bonett,1997).더 나아가 일부

연구자들에 따르면,이 직무소진은 그것을 경험한 사람으로부터 다른 동료 사

원들에게로 쉽게 확산될 우려가 있을 뿐만 아니라,심지어 가정생활에도 심각

한 부정적 영향을 미칠 수 있다(Cordes& Dougherty,1993;Westmanetal.,

2001).

<표2-1>은 여러 연구자들의 직무소진에 관한 정의를 정리한 것이다.직무

소진의 개념을 종합해 볼 때,오늘날 가장 일반적으로 사용되는 정의는

Maslach의 것으로 주로 의사,간호사,교사,변호사,사회사업가,경찰공무원

등 의료분야,교육,사회복지 분야와 같이 사람들을 상대해 그들을 도와주는

일을 전문으로 하는 사람들(helpingprofessions)에게 나타나는 ‘만성적 정서적

긴장(chronic emotionalstrain)에 대한 반응’으로 체계화 하였다(Maslach,

1982).
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연구자 정의

Berkerley

Planning

Associates

(1977)

직원이 자신의 직무가 가진 본래의 목적 및 의미에 공감하지 못하

고,고객, 동료,의뢰인과의 관계가 소원하져서,그들의 직무를 훌

륭히 수행할 수 없는 상태.

Cherniss

(1980)

전문직 종사자의 태도 및 행동이 직무로부터 발생하는 스트레스로

인해 부정적 상태로 변화해 가는 과정.

Freudenberger

(1980)

조직구성원이 기대되는 보상을 획들하지 못하는 원인,생활방식 및

인간관계 등에 지나치게 몰입하여 생격난 피로함 또는 좌절감.

Jones

(1981)

부정적인 직무태도,낮은 성취감,고객에 대한 관심 상실 등을 포함

하는 상태.

Niehouse

(1982)

스트레스,의기소침 등에 관련된 일련의 과정이 결과적으로 도달하

는 상태.

Maslach

(1982)

대인관계를 주로 하는 조직구성원들이 겪는 정서적 고갈,비인격화,

낮은 자아성취감의 총체적 현상.

Mohier

(1983)

일에 대한 두려움에서 발생하는 불안 등을 포함하는 징후.

Greerand

Wethered

(1984)

역할스트레스에 대한 반작용으로 발생하는데,과도한 부담을 어찌

할 수 없는 봉사전문직종에서 흔히 발생.

Pinesand

Aronson

(1988)

개인에 대한 강한 감성적 요구가 장기화되어 발생하는 육체적･감정

적･정신적 고갈상태.

<표2-1>직무소진의 대한 정의

*Kim BS.Alternativemodelofburnoutphase:TestsofthethreeMBI

sub-dimensions,concurrentvalidity utilities,coctoraldissertation.The

UniversityofGeorgia.1991.
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2.직무소진의 차원

소진에 관한 초기연구들에서는 그 하위요소를 정서고갈(emotional

exhaustion),직무이탈감(cynicism ordisengagementordepersonalization),무

력감(lackofefficacyorreducedpersonalaccomplishment)의 세 차원으로 분

류하였다(Maslach,1982).즉 종업원이 직무로 인하여 지쳐서 기운이 빠진 상

태,독창성 상실,고객이나 동료로부터의 소원함,대인관계 기피욕구 등 신체

적‧감정적 불편한 증후들이 나타나며 탈 인격화,즉 사람을 물건취급하거나

자신과 무관하다고 지각하는 것 등이다(Jackson,Schwab& Schuler,1986).

이는 직무에 대한 애착을 상실시키고 직무에의 관심과 열정을 잃게 만들고(서

문식‧김상회,2002)동시에 이러한 상태가 지속되면 무력감이 증대하여 성공

확신감이 줄어든다(Cordes& Dougherty,1993).

그러나 최근 일부학자들은 이러한 소진이라는 개념이 단지 대인접촉이 잦은

업무들에만 국화되는 것이 아니라 보다 일반적인 업무들에서도 동일하게 발생

할 수 있음을 주장하고 있다.(예,Buunk,DeJonge,Ybema& deWolff,

1988).또한 일부학자들은 기존의 세 하위차원 가운데 정서고갈과 직무이탈감

의 두 차원만이 이 개념의 핵심적 하위차원임을 주장하고 있다(예,Green,

Walkey&Taylor,1991；Bakker,Demerouti&Verbeke,2004).소진의 측정

을 위해서도 두 차원에만 초점을 둔 측정도구가 OLBI(OldenbourgBurnout

Inventory)가 개발되었다(Demeroutietal.,2001).이로써 성공무력감 차원은

이미 직무소진의 개념에서 분리되었다고 할 수 있다.

따라서 본 연구에서도 이러한 최근의 연구흐름에 좇아 소진을 정서고갈과

직무이탈감이 두 차원으로 이루어진 구성개념으로 보고 논의를 진행하기로 한

다.
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3.직무소진의 선행연구

Freudenberger(1975)와 Maslach(1981)은 소진발생요인에 관한 이론에서 회

적인 스트레스를 조절하는 개인의 성격,신념,자아존중감,가치,정서적 표현,

삶의 방식 등 내적 특성요인에 따라 모든 상황에 대한 반응이 소진을 유발한

다고 하였으면,보통 5-6개월 이내,혹은 1-2년이 되면 소진이 생기기 시작한

다고 보고한 바 있다.Anderson과Moore(1987)의 연구에서는 직업이 소진에

영향을 주는 것으로 나타났으며,성격이나 연령,직업 등 인구통계학적 특성을

포함한 개인의 내적 특성에 의해 소진이 발생된다는 이론을 형성하였다.

선행연구들을 살펴보면 다음<표2-2>과 같다.
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연구자 연구대상 연구결과

박상언

(2006)

가정 및 산업용

전자제품과 생활

용품,식품 등을

생산하는 총 8개

의 제조기업 사

무관리직 사원

직무요구와 직무소진간의 관계에서 적극적 성격이

수행하는 조절효과는 직무소진의 두 차원 중 일로

부터의 심리적 이탈 차원에서만 유의적인 것으로 나

타났다.

직무통제와 직무소진간의 관계에서 적극적 성격이

수행하는 조절효과는 직무소진의 두 차원 중 고갈

차원에서만 유의적인 것으로 나타났다

직무통제와 직무소진간의 관계에서 자기효능감이 수

행하는 조절효과는 일로부터의 심리적 이탈 차원에

서만 유의적인 것으로 나타났다.

박동수

홍춘철

정성한

(2007)

대구지역의 41개

새마을금고

직무요구는 고갈과 정의 관계를 가지고 있을 것이

다.

직무자원 중 자기계발기회만 냉소주의와 부의 관계

를 가지고 있을 것이다.

직무자원은 직업효능성과 정의 관계를 가지고 있을

것이다.

감성지능은 직무요구와 고갈간 관계를 조절할 것이

다.

<표2-2>직무소진의 선행연구
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연구자 연구대상 연구결과
이지영

지진호

(2007)

대구광역시에 소

재한 관광업 종

사원

역할과부하와 역할모호성은 감정고갈에 정(+)적으로

관련되어 있을 것이다.

역할과부하 역할갈등과 역할모호성은 비인격화와 개

인성취감저하에 정(+)적으로 관련되어 있을 것이다.

감성지능이 높은 관광업 종사원의 경우 역할과부하

와 역할갈등에 따른 감정고갈 비인격화와 개인성취

감저하는 상대적으로 낮을 것이다.

감성지능이 높은 관광업 종사원의 경우 역할모호성

에 따른 감정고갈과 비인격화와는 상대적으로 낮을

것이다

박경환

(2009)

국내 일반 기업

체에 종사원

직무요구는 직무소진에 양(+)의 유의한 영향을 미친

다.

직무소진은 직무성과에 부(-)의 유의한 영향을 미친

다.

직무요구는 직무소진을 매개변수로 하여 직무성과에

부(-)유의한 영향을 미친다.

직무요구는 직무성과에 양(+)의 유의한 영향을 미친

다.

직무통제는 직무요구와 직무소진 간에 조절변수 역

할을 한다.

혁신적 리더십은 직무요구와 직무소진 간에 조절변

수 역할을 한다.

사회적 문제해결은 직무요구와 직무소진 간에 조절

변수 역할을 한다.

<표2-2>직무소진의 선행연구

이처럼 소진은 다양한 변수들에 의해 영향을 받는 것을 알 수 있다.이에

본 연구에서는 주요 영향요인으로 직무요구를 선정하여 이들 변수를 중심으로

연구를 진행하고자 한다.
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제 2절 직무요구

1.직무요구의 개념과 차원

직무요구(Jobdemand)란 직무를 수행하는 구성원에게 지속적인 육체적 혹

은 정신적 노력을 요구하는 제반 직무특성이나 측면들로 정의되어 진다

(Bakkeretal,2004).즉,직무요구는 특정직무의 수행을 위해 요구되는 육체

적,정신적 노력과 부담을 의미하며,이를테면 업무부하(workload),업무완수

를 위한 시간적 압박(timepressure),그리고 역할갈등 등의 측면을 지칭한다

고 볼 수 있다.직무요구는 지나친 업무과다,시간의 압박,통제하기 어려운

고객들과의 접촉빈도,비우호적인 작업스케줄,그리고 업무환경의 비우호적 조

건,역할갈등과 스트레스,역할모호성 등 다양한 요인으로 구분되면(Demeriuti,

Bakker,Nachreiner& Schaufeli,2001;Lee& Ashforth,1996),많은 인적서

비스분야의 연구들은 인적서비스분야의 직무특성을 고려하여 육체적인 측면보

다 정신적인 측면과 관련되는 직무요구에 주목해왔다(Brotheridge& Lee,

2002;Schaufeli&Bakker,2004;이동명,2008).

Cordes& Dougherty(1993)는 소진이 개인적 스트레스원과 직무 및 조직체

스트레스원의 종합에서 기인한다고 하였고,Maslach& Schaufeli(1993)는 소

진의 원인을 업무관련 요인에 초점을 두었고 역할과부하,역할갈등,역할모호

성,업무에 대한 기대,동료 및 상사의 사회적 지원,고객과의 관계,지위,기

관의 정책 등을 들었으며,Schwab& Iwanicki(1982)는 역할갈등과 역할모호

성을 주장하였다.

직무요구를 구성하는 하위차원들 중에서 가장 주목을 받고 광범위하게 연구

되어 온 변수가 역할갈등과 역할모호성이다.(Fisher&Gitelson,1983).

역할갈등(roleconflict)은 역할 담당자에 의한 상반되는 요구와 불일치의 지

각으로 정의되어진다(House& Lirtzman,1970).즉,역할갈등은 개인의 윤리

나 가치가 자신이 속한 조직의 윤리나 가치와 상충될 때 일어나며,동시에 업

무수행 시 자신의 기대와 고객들의 기대수준이 서로 상이할 경우,양립할 수

없는 기대가 동시에 개인에게 노출되는 경우 소진상황에 빠지게 되는 것이
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다.(Singh,Goolsby&Rhoads,1994).또는 Maslach&Jackson(1981)은 근로

자들이 근무하는 업무환경에서 이루어지는 서비스 제공자와 고객과의 상호접

촉을 소진을 결정하는 중요한 요인으로 간주하였다.역할갈등은 송자내 역할

갈등(intrasenderroleconflict:개인이 상반되는 두 개 이상의 조건에 놓일

때),개인-역할갈등(person-roleconflict:개인의 가치가 여러 역할을 보내는

사람들의 가대와 모순될 때)및 역할간 갈등(interroleconflict:두 개 이상의

역할 요구사항이 모순될 때)등으로 구분된다(이종목 &박한기,1988).

역할모호성(roleambiguity)은 직무관련 행동에서 지각되는 명확성 또는 예

측가능성의 결여로 정의된다(House&Lirtzman,1970).즉,자신의 업무 역할

에 대하여 부적절한 정보를 가지고 있을 때,역할과 관련된 업무목적과 업무

역할에 대한 동료들의 기대가 모호하고,업무의 범위 및 책임에 대한 명료성

이 부족할 때 발생한다.업무수행 시 역할모호성을 경험하게 되는 경우,직장

에서 성취감을 느낄 수 없게 되고 이러한 무력감은 종사원들을 정서적으로 위

축되게 한다(Cherniss,1980).역할모호성은 역할,직무목표 및 직무에 관한 책

임한계가 불분명할 때 나타난다.역할갈등을 경험하는 사람들은 그렇지 않은

사람들에 비해서 직무불만족이 높고 직무관련 긴장이 많으며 자기 확신이 낮

으며 우울성향이 높고 작업동기 수준이 낮으며 이직하려는 의도가 강하

다.(Caplanetal.,1975).

역할과부하는 특정 직무를 수행하는데 있어서 요구되는 과도한 양의 일을

의미한다(Caplan& Jones,1975).즉,업무량이 많아 업무수행이 어려운 상태

이거나 성과목표가 높아 성취하기에 역부족이라 느끼는 경우를 의미하며,이

러한 역할과부하의 수준이 높을수록 소진을 경험하게 될 가능성이 높은 것으

로 밝혀지고 있다(Edwards,etal.,2002).역할과부하는 특정 직무를 수행하는

데 있어서 요구되는 과도한 양의 일을 의미한다(Caplan&Jones,1975).Lee

& Ashforth(1996)는 기존의 직무소진과 선행변수들과의 관계를 종합하는 메

타 분석을 통하여,역할과부하와 직무소진의 두 가지 하위 구성요소들인 정서

적 소진과 비인격화와 높은 정적 관련성이 있음을 밝혔다.Cordesetal.(1997)

은 업무관련 요인 중 양적인 역할과부하는 시간과 인력이 불충분한 경우 역할

수행의 기준을 유지하고자 노력하는 과정에서 소진을 유발시키는 주요 원인이

라고 보았다.
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제 3절 직무통제

1.직무통제의 정의

직무통제(Jobcontrol)란 업무를 수행하는데 있어 의사 결정의 자율성 정도

로서 개인이 자신이 맡은 직무를 얼마나 자율적으로 결정하고 통제할 수 있는

지를 의미하는 의사결정의 권한을 포함한다.이는 흔히 일의 계획이나 방법,

순서 등을 해당 직무담당 자가 얼마나 자율적으로 수립,결정해 갈 수 있는가

의 정도로 조작되어왔으며 업무수행 계획이나 문제해결방법의 자율성 등으로

측정할 수 있다(Karasek,1979;권성현,2009재인용).

작업 맥락과 관련된 조절변수는 주로 직무통제와 직무자원에 관심이 모아졌

다(Brown,Ganesan& Challagalla,2001;Kahnetal.,2006;Witt,Andrews

&Carlson,2004;Ladebo&Awotunde,2007).직무요구와 통제간의 상호작용

효과에 대하여 연구자들은 일관된 결과를 보여주지 못하고 있다(VanDer

Doef& Maes,1999;Beehr,Glsaer,Canali,& Wallwey,2001;Totterdell,

Wood,& Wall,2006).그 이유를 살펴보면 고려되는 문제는 개인적 특성을

조절변수로 고려하지 않았다는 것이다.Parkes(1991)는 직무 특성과 긴장간의

관계에 있어 개인들이 일반적으로 사용하는 대처 전략과 성격 특성에 따른 변

화 가능성을 제시하였다.이것은 개인적 차이가 요구와 통제 간의 상호작용에

서 주요한 역할을 하는 것으로 생각될 수 있을 것이다.

직무통제와 관련되어 살펴보면,직무요구 수준이 높을수록 그리고 직무통제

수준이 낮을수록 직무담당자가 느끼는 직무긴장 등 직무소진에 미치는 부정적

영향은 더 커진다.높은 직무긴장을 초래하는 것은 단순히 직무요구 수준 자

체만이 아니라,직무요구 수준 자체만이 아니라,직무요구 수준과 직무에 대한

낮은 통제가 결합 될 경우이다.높은 직무요구 수준에서 직무통제가 낮은 경

우에는 이에 적절히 대응해 나갈 여지와 수단이 없기 때문에 직무수행자는 높

은 수준의 직무긴장을 경험하게 된다.이와 반대로 높은 직무통제가 주어질

때 직무수행자는 직무요구에 능동적으로 대처해 나갈 수 있는 여지와 수단을

가지게 된다.이러한 여자와 수단이 직무긴장 등 부정적인 결과를 완충하거나
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완화시키는 역할을 한다(Demeroutietal.,2001;Butleretal.,2005;Van

Yperen&Hagedoorn,2003;박상언,2006).

제 4절 자기효능감

1.자기효능감의 정의

자기효능감(selfefficacy)이란“특수한 과업을 수행할 수 있는 자신의 능력에

대한 개인적 믿음”으로 정의된다(Bandura,1977).즉,자기효능감이란 어떤 구

체적인 과제를 수행하는데 필요한 동기나 인지적인 자원,그리고 일련의 활동

을 하게 하는 개인의 능력에 대한 신념의 포괄적인 판단이며(Bandura,1986,

1997),주어진 목표 달성에 필요한 행동 과정들을 조직하고 실행하는 능력에

대한 개인의 신념과 관계가 있다.이러한 자기효능감이 높은 종업원들은 그들

이 대부분 혹은 모든 직무 의무나 책임을 수행하는데 있어서 성공적일 것이라

고 믿는 경향이 있다.이에 대해 Gist(1987)는 조직 내 구성원들의 행동을 이

해하는데 자기효능감은 중요한 변수라고 주장했다.

Bandura의 자기효능감에 대한 이 정의는 세 가지 측면에서 재해석되어 왔

다.첫째는 자기효능감은 어떤 특별한 과업을 수행할 수 있다는 본인의 능력

에 대한 총체적 판단으로 보여질 수 있다.둘째로 자기효능감은 새로운 정보

와 경험이 획득될 때 변화될 수 있는 역동적 구성개념이다.셋째로 과업수행

과 관련된 본인의 능력에 대한 믿음은 동원요소(mobilizationcomponent)를

포함한다.즉 같은 기술수준을 가진 사람들조차도 진화의 맥락(evolving

context)에서 그들 기술의 이용(utilization),배합(combination)그리고 연결

(sequencing)에 따라서 다른 성과를 낼지도 모른다(Gist&Mitchell,1992).

자기효능감은 정보의 네 가지 중요한 근원 즉,성취 경험(enactivemastery

experiences),대리 경험(vicariousexperiences,modeling),언어적 설득(verbal

persuasion),생리적 정서적 상태(psychologicalandaffectivestates)와 같은

네 가지 요소에 의해 영향을 받는다(Bandura,1977).
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첫째,성취 경험이란 자신을 관찰하고 판단하는 과정으로,개인적 경험에 기

초를 두고 있기 때문에 자기효능감 가장 영향을 미치는 효과적인 정보원이다.

개인이나 집단의 성공능력에 대한 가정 강력한 증거 자료로서,성공경험은 자

기효능감을 형성하고 실패 경험은 자기효능감을 훼손한다.

둘째,대리 경험이란 타인을 관찰하고 과정으로 다른 사람들이 어려운 과업

을 성공적으로 수행하는 것을 봄으로써 자신도 열심히 노력하면 결국 성공할

수 있을 것이라는 기대를 갖게 해준다.이러한 모델링은 자신감을 향상시키고

정보를 제공하며 상황에 대한 예측성과 통제성을 제공한다.

셋째,언어적 설득이란 자기효능감에 영향을 미칠 수 있는데 가장 권위적인

사람이 중요한 과제나 역경을 극복해야 할 때 설득과 격려를 해줌으로써 자기

효능감을 증진시킬 수 있음을 말한다.궁정적인 피드백이 제공될 때 자기효능

감과 수행이 증진되고,부정적인 피드백은 자기효능감과 수행을 감소시며,이

에 상대방의 지식과 신뢰가 중요하다.

넷째,생리적 정서적 상태란 스트레스를 유발하는 위협적인 상황에서 나타

나는 심장 박동,땀의 분비등과 같은 자신의 생리적 지표의 원인을 무엇이라

고 지각하는가 하는 각성상태를 의미한다.생리적 상태나 정서적 상태를 통해

자기의 능력에 대한 평가를 하고 이로 인해 각성된 상태는 긍정적인 촉발자로

서 또는 부정적인 자극재로 작용한다.

자기효능감은 자신의 능력에 대한 단일한 신념이 아니라 다양한 요소로 구

성되어 있는데 자신감,자기조절 효능감,과제난이도 선호는 자기효능감의 구

성요소이다(한예진,2002).자신감은 자신의 능력에 대한 확신 또는 신념의 정

도를 의미한다.자신의 수행능력에 자신감을 가진 스트레스 상황이나 직면한

장애에 대해 더 큰 노력과 끈기를 기울이여 부정적인 정서를 줄인다(장혜정,

하은혜,2008).자기조절 효능감은 개인이 스스로를 관찰하고 판단하여 반응하

기까지 자신을 조절하여 주어진 과제를 잘 달성하도록 노력하는 것으로 어려

운 일이 주어졌을 때 자신의 행동을 관찰하고 스스로 세운 목표에 준하여 자

신의 수행 능력을 판단하는 것이다.이 때 판단 결과가 긍정적일 경우에는 새

로운 목표를 다시 설정하여 행동하며 부정적일 때는 자신의 목표를 이루기 위

해 부가적인 노력을 더 기울임으로써 긍정적인 결과를 얻는다.그리고 과제난
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이도 선호는 개인이 어떤 업무를 수행해야하는 상항에서 어떤 수준의 수행목

표 설정을 선호하는가를 나타내므로 주어진 환경에서 비록 어려움을 겪고 있

을지라도 자신이 잘 다루고 통제할 수 있다고 생각하면서 업무에 도전할 때

과제난이도 선호는 자연스럽게 표출되어진다(김아영,차정은,1996).
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제 3장 연구모형 및 가설

제 1절 연구모형

본 연구에서는 직무요구에 대한 3가지 차원과 직무소진에 대한 2가지 차원

에 어떠한 영향을 미치는지에 대해 알아보는 동시에 직무통제와 자기효능감이

어떠한 조절효과가 있는지를 검정한다.<그림 1>은 위에서 언급한 연구모형

을 그림으로 나타낸 것이다.우선 직무요구와 직무소진의 직접적인 관계를 통

해 영향에 대해 확인해보고,그 다음 직무요구와 직무소진 사이에 직무통제와

자기효능감의 조절효과를 파악해 볼 것이다.

<그림 3-1>연구모형
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제 2절 연구가설의 설정

1.직무요구와 직무소진

직무스트레스와 직무소진의 연구들에서 가장 광범위하게 연구된 변수가 역

할갈등과 역할모호성이다.역할갈등과 역할모호성은 직무만족과 신체적 증상

에 직접적인 영향을 미치며 이는 이직의도에 영향을 미친다(Saxtonetal.,

1991).개인들은 그들의 환경과 행동을 모니터할 한정된 인지적 자원들(주의력

과 기억용량의 범의)을 가지고 있다.역할갈등과 역할모호성은 개인들의 인지

적 자원들에 대한 요구를 증가시킨다.개인들이 더 많은 인지적 자원들을 스

트레스원에 대처하는데 쏠을 때,개인들은 할당된 직무 의무나 책임들을 효과

적으로 그리고 일관되게 수행하기 위하여 필요한 행동들을 모니터하고 수행하

기 위한 가용한 자원들을 덜 가지게 된다(Cohen,1980).

역할과부하의 수준이 높을 경우 개인들은 소진 상태에 놓이게 될 가능성이

매우 높인 것으로 밝혀지고 있다(Burke& Richardsen,1996;Cordes&

Dougherty,1993).역할과부하는 소진에 관한 연장들로부터 가장 일치되는

선행변수로서,결론적으로 시간범위 내에서 해결해야 할 일들을 너무나 많이

지 필요한 기술이나 능력이 부족한 것으로 자신을 생각할 경우(Burke&

Richardscn,1996)소진이 높을 것으로 추정할 수 있다.

이와 같이 직무요구와 직무소진의 관계에 대한 논의를 바탕으로 하여 다음

과 같은 가설을 설정하였다.

가설 1:직무요구가 직무소진에 영향을 미칠 것이다.

가설 1-1역할모호성은 정서고갈에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-2역할갈등은 정서고갈에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-3역할과부하는 정서고갈에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-4역할모호성은 직무이탈감에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-5역할갈등은 직무이탈감에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-6역할과부하는 직무이탈감에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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2.직무통제의 조절효과

직무통제는 구성원이 스트레스에 대처하기 위해서 직무환경의 속성을 변화

시킬 수 있게 하기 때문에 스트레스의 부정적인 결과를 완충시키는 역할을 한

다고 판단되지만,실증적으로 항상 지지되는 것은 아니다.(Daniels,k.,&

Guppy,A.1994).

직무통제와 관련된 연구들이 기본적으로 전제하는 것은 구성원 개인이 직

무통제를 가짐으로써 주도적으로 행동하게 되어 직무 통제가 스트레스를 줄여

주는 효과를 가진다는 것이다.즉,직무통제는 개인의 자기개발과 성정에 도움

을 줄 수 있는 육체적,심리적,사회적 혹은 조직적 자원의 하나로 직무수행과

정에서 획득 가능한 직무자원으로 간주할 수 있으며,직무통제와 같은 직무에

서의 획득 가능한 자원들로 구분되어 소진과의 관계를 감소시켜주는 영향을

미치게 될 것이다.이때 중요한 것은 직무자원으로서 직무통제를 효율적으로

사용할 수 있는 구성원만이 직무 통제를 통하여 스트레스를 줄여 소진을 경감

할 수 있다는 점이다(박량희‧유태용,2007).

위와 같은 논의를 통해서 다음의 가설을 설정하였다.

가설 2:직무통제는 직무요구와 직무소진간의 관계에 있어 부(-)의 조

절효과가 있을 것이다.

가설 2-1직무통제는 역할모호성과 정서고갈간의 관계에 있어 부(-)

의 조절효과가 있을 것이다.

가설 2-2직무통제는 역할갈등과 정서고갈간의 관계에 있어 부(-)의

조절효과가 있을 것이다.

가설 2-3직무통제는 역할과부하와 정서고갈간의 관계에 있어 부(-)

의 조절효과가 있을 것이다.

가설 2-4직무통제는 역할모호성과 직무이탈감간의 관계에 있어 부

(-)의 조절효과가 있을 것이다.

가설 2-5직무통제는 역할갈등과 직무이탈감간의 관계에 있어 부(-)

의 조절효과가 있을 것이다.
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가설 2-6직무통제는 역할과부하와 직무이탈감간의 관계에 있어 부

(-)의 조절효과가 있을 것이다.

3.자기효능감의 조절효과

자기효능감이란 ‘주어진 목표를 달성하기 위하여 자신의 행동을 효과적으로

조직화하고 실행해갈 수 있다고 믿는 신념’을 말한다(Bandura& Adames,

1997).이러한 자기효능감은 상황에 대한 통제력과 행동의 선택,노력의 수준

및 지속성,장애나 실패에 대한 극복 정도,그리고 스트레스에 대한 지각과 반

응 등에 영향을 미침으로써 인간의 사고,동기,행동에 중요한 영향을 미치는

것으로 알려져 왔다(Bandura,2001).그러나 지금까지 소진에 대한 연구들은

소진을 유발시킨 원인을 찾고자 했으며,그러한 원인으로 주로 대인접촉 빈도

와 조직과 고객의 과도한 요구라 연구하고 있다(Boles,Johneston& Hair,

1997;Miller,Stiff&Ellis,1988).

Chwaliszetal.(1992)은 연구에서 자기효능감이 낮은 사람들이 상대적으로

높은 정도의 소진 결과를 보였다고 밝혔으면,Greenglass&Burke(1988)는 자

기효능감에 대한 수준이 낮은 사람들이 소진의 형성과 유의적인 관련성을 보

이고 있다고 하였다.

Zunz(1998)는 자기효능감이 소진에 미치는 영향을 연구한 결과,자기효능감

이 소진의 세 가지 영역에 모두 영향을 미친다는 사실을 발견하였다.자기효

능감의 증가는 정서적 고갈과 비인간화를 감소시킨 반면,개인적 성취감을 증

대시키는 것으로 나타났다.

지금까지 자기효능감과 다양한 업무관련 성과 간의 관계를 검증한 여러 실

증연구들은,자기효능감이 개인성과에 대한 강력한 한 예측변수임을 증명해왔

다(Chen,etal.,2002;Gist,1987;Stajkovic& luthans,1998;Wood,etal.,

1990).

위와 같이 자기효능감에 대한 논의를 바탕으로 직무요구와 직무소진과정애

서 자기효능감의 조절효과에 대한 가설을 설정하였다.
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가설 3:자기효능감은 직무요구와 직무소진간 관계에 있어 부(-)의 조절

효과가 있을 것이다.

가설 3-1자기효능감는 역할모호성과 정서고갈간의 관계에 있어 부

(-)의 조절효과가 있을 것이다.

가설 3-2자기효능감는 역할갈등과 정서고갈간의 관계에 있어 부(-)

의 조절효과가 있을 것이다.

가설 3-3자기효능감는 역할과부하와 정서고갈간의 관계에 있어 부

(-)의 조절효과가 있을 것이다.

가설 3-4자기효능감는 역할모호성과 직무이탈감간의 관계에 있어

부(-)의 조절효과가 있을 것이다.

가설 3-5자기효능감는 역할갈등과 직무이탈감간의 관계에 있어 부

(-)의 조절효과가 있을 것이다.

가설 3-6자기효능감는 역할과부하와 직무이탈감간의 관계에 있어

부(-)의 조절효과가 있을 것이다.
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제 4장 연구방법

제 1절 표본

본 연구는 실증적 분석을 위한 자료수집 방법으로 설문지를 이용하였다.설

문조사는 중국의 직장인을 대상으로 실시하였으며 설문지의 배포와 회수는

2012년 4월 24일부터 5월 7일까지 약 2주간 327부를 회수하였다.회수된 설문

지 가운데서 응답이 불성실한 설문지 16부를 제외하고 311부를 최종결과 분석

에 사용하였다.

표본의 특성을 살펴보면,응답자의 지역특성을 보면,일선도시(북경,상하이,

광주,선전,천진),이선도시(남경,선양,시안,칭다오,다롄,샤먼,옌타이,충

칭등)및 그 외의 기타 지역을 포함하였다.4)

4)중국사회과학원 2011년 5월6일에 발포한 “도시경쟁력청서”의한다.
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제 2절 변수의 조작적 정의 및 측정도구

1.직무요구(jobdemand)

직무요구는 업무환경에 존재하는 스트레스원이다(Karasek，1979).본 연구

에서는 역할모호성,역할갈등,역할과부하는 직무요구에 포함된다.

역할모호성을 측정하기 위하여 Kahnetal.(1964)의 세 문항을 윤정민(2006)

이 번역한 것을 본 연구에서 리커트 5점 척도로 사용하였다.문항의 예는‘나는

내 업무를 수행하기 위하여 어떤 절차를 따라야 하는지를 알고 있다’등이다.

역할갈등의 Ivancevic& Matteson(1982)의 세 문항을 이종목과 박한기

(1988)가 번역한 것을 본 연구에서 리커트 5점 척도로 사용하였다.문항의 예

는‘나는 서로 모순된 업무지시를 받고 했다’등이다.

역할과부하의 Ivancevic& Matteson(1982)의 세 문항을 이종목과 박한기

(1988)가 번역한 것을 본 연구에서 리커트 5점 척도로 사용하였다.문항의 예

는‘나는 업무가 많아서 휴식을 취할 시간이 없다’등이다.

2.직무소진(jobburnout)

직무소진은 ‘만성적인 스트레스에 대한 반응’(Maslach,1982)이며 정서고갈

과 직무이탈감으로 구성된다.

정서고갈:직무 때문에 빚어진 종업원의 감정적 고갈상태를 말하는 것으로

Maslach(1982)가 개발한 소진척도(MaslachBurnoutInventory:MBI)에 기초

하여 서문식‧김상희(2002:α=0.81)와 양범석 의(2006:α=0.89)가 번역하여 활용

한4개 항목을 사용했다.문항의 예는‘직장 일로 나는 기진맥진한 상태이다’등

이다.

직무이탈감:이는 여러 가지 이유로 자기가 맡은 직무자체가 싫어진 상태를

뜻하는 것으로 소진의 또 하나의 중요한 하위요소이다.본 연구를 위해

Demeroutietal.(2001)이 개발한 OLBI(OldenburgBurnoutInventory)의 소진

문항을 활용한 요인분석에서 직무이탈감의 4개 항목을 사용했다.문항의 예
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는‘나의 직무는 지겹고 신물이 나는 것이다’등이다.

3.직무통제(jobcontrol)

직무통제란 업무추진의 계획이나 방법 그리고 업무시간 할당에 관한 자율적

인 결정정도를 말한다(박상언,2006).직무통제는 Karasek(1979)이 개발한 6개

항목을 박량희(2006)가 번역하여 사용했다.문항의 예는‘일을 어떻게 수행할지

를 결정할 수 있는 재량권이 있다’등이다.

4.자기효능감(selfefficacy)

자기효능감을 개인의 능력에 대한 판단과 관계되는 것으로 개인의 어떠한

행동이나 활동을 성공적으로 수행할 수 있다고 믿는 자신의 능력에 대한 신념

으로 정의하였다(Chenetal.,2001).

본 연구는 Chenetal.(2001)이 개발한 일반적인 자기효능감을 측정하는 8개

항목을 이점태(2008)가 번역하여 사용했다.문항의 예는‘나는 내가 스스로 세

운 대부분의 목표를 달성할 수 있다’등이다.

5.통제 변수

통제변수로는 성별,연령,결혼여부,학력,근무연수,직급,근무하는 지역을

조사하여 연구에 포함시켰다.
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측정변수 문항번호 문항수 출처

직무요구

역할모호성 Ⅰ.1-3 3 Kahn et

al.(1964)
역할갈등 Ⅰ.4-6 3 Ivancevich &

Matteson(1982)
역할과부하 Ⅰ.7-9 3 Ivancevich &

Matteson(1982)
직무소진 정서 고갈 Ⅱ.1-4 4 Maslach(198)

직무이탈감 Ⅱ.5-8 4 Demeroti et

al.(2001)

직무통제 Ⅲ.1-6 6 Karasek(197)

자기효능감 Ⅳ.1-8 8 Chen

etal.(2001)

인구통계학적 변수 Ⅴ.1-7 7

제 3절 설문지의 구성 및 분석방법

1.설문지의 구성

본 연구를 실증분석하기 위하여 설문지를 통한 조사방법을 이용하여 설문배

포,수집,통계 분석하여 가설을 검증하였다.

본 연구를 위해 사용된 척도는 전혀 그렇지 않다(1)에서 매우 그렇다(5)까지

5단계 Likert척도를 활용하였으며,각각의 설문 항목들은 응답자로 하여금 각

항목에 대한 그들의 동의 혹은 반대하는 정도를 표시하도록 하였다.

본 연구에서 사용된 설문 문항은 인구 통계학적 특성을 포함하여 총38문항

으로 구성하였으며,본 실증연구에서 도입하고 있는 각 변수들과 설문항목의

구성은<표4-1>와 같다.

<표4-1>설문지 문항구성 및 출처
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2.자료 분석 방법

본 연구의 자료 분석 방법으로 수집된 자료의 통계처리는 데이터 코딩

(datacoding)과 데이터 크린닝(datacleaning)과정을 거쳐,SPSS17.0통계패

키지 프로그램을 사용하여 분석을 실시하였다.자료의 분석을 구체적으로 살

펴보면 다음과 같다.

첫째,조사 대상자의 인구통계학적 특성을 파악하기 위하여 빈도분석을 실

시하였다.

둘째,각 문항에 대한 신뢰성 검증으로 크론바 알파(Cronbach’salpha)계수

를 사용하여 문항간의 신뢰도를 측정하여 예측가능성,정확성 등을 살펴보았

으며,타당도 분석으로 요인 분석(factoranalysis)을 실시하였다.

셋째,각 변수 간의 상관관계를 알아보기 위하여 상관관계분석(correlation

analysis)을 실시하였다.

넷째,독립변수인 직무요구가 종속변수인 직무소진에 미치는 영향을 검증하

기 위하여 다중 회귀분석(multipleregressionanalysis)을 실시하였다.

다섯째,조절변수인 직무통제와 자기효능감의 직무요구와 지구소진간의 과

계에 있어 어떤 조절효과를 검증하기 위해 조절회귀분석(moderated

regressionanalysis)을 실시하였다.
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제 5장 실증 분석

제 1절 기초 통계분석

1.표본의 인구통계학적 특성

본 연구에서 총 311부의 자료를 가지고 응답자의 일반적인 특성을 파악하기

위하여 빈도분석을 실시한 결과 표본의 인구 통계학적 변수에 따른 구성인원

과 비율의 분포는 <표5-1>과 같다.

첫째,설문 조사 대상자의 성별별 분포를 보면 전체 311개의 설문 조사대상

자 중에서 남자가 236명(75.88%),여자가 75명(24.12%)로 나타났다.

둘째,학력별 분포를 보면 전체 311의 설문 조사 대상자 중에서 고등학교

졸업 25명(8.04%),전문대학교 졸업 75명(24.12%),대학교 졸업 179명(57.56%),

대학원 졸업 26명(8.36%),대학원 졸업 이상 6명(1.93%)으로 나타났다.

셋째,결혼여부별 분포를 보면 전체 311의 설문 조사 대상자 중에서 미혼이

146명(46.95%)으로 분포를 차지하였고,기혼은 165명(53.05%)으로 나타났다.

넷째,직급별 분포를 보면 전체 311의 설문 조사 대상자 중에서 사원 150명

(48.23%),대리 78명(25.08%),과장 72명(23.15%),부장 8명(2.57%),부장이상

3명(0.96%)으로 나타났다.

다섯째,지역별 분포를 보면 전체 311의 설문 조사 대상자 중에서 일선도시

71(22.8%),이선도시 135(43.4%),기타 지역105(33.8%)으로 나타났다.

여섯째,연령별 분포를 보면 전체 311의 설문 조사 대상자는 평균연령이

29.54세,최대연령이 48세,최소연령이 20세로 나타났다.

일곱째,근무연수별 분포를 보면 전체 311의 설문 조사 대상자는 평균근무

연수7.06년,최대근무연수 28년,최소근무연수 1년 미만으로 나타났다.
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구분 빈도수(명) 배분율(%)

성별
남자 236 75.88

여자 75 24.12

학력

고졸 25 8.04

전문대졸 75 24.12

대졸 179 57.56

대학원졸 26 8.36

대학원졸 이상 6 1.93

결혼여부
미혼 146 46.95

기혼 165 53.05

직급

사원 150 48.23

대리 78 25.08

과장 72 23.15

부장 8 2.57

부장이상 3 0.96

지역

일선도시 71 22.8

이선도시 135 43.4

기타 105 33.8

구분 평균 최대값 최소값

연령 29.54（세） 48（세） 20（세）

근무연수 7.06（년） 28（년） 0（년）

<표5-1>인구통계학적 특성
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2.측정도구의 타당성 및 신뢰도 분석

타당성이란 측정하려는 개념이라 속성을 정확히 측정하였는지를 말하며,특

정한 개념이나 속성을 측정하기 위해 개발한 측정도구가 그 속성을 정확하게

반영할 수 있는지를 의미한다.

요인분석(factoranalysis)은 정보의 손실을 최소화하면서 많은 변수들을 동

질요인으로 묶어 변수를 축소,단순화시키는 방법이다.이러한 요인을 추출하

는 방법은 여러 가지가 있으나 가장 널리 이용되는 요인분석 모델은 주성분분

석(principle componentanalysis orcomponentanalysis)과 공통요인분석

(commonfactoranalysis)이 있다.최초의 정보를 최소한의 요인으로 압축하

고자 할 때는 주성분분석을 이용한다.

본 연구에서는 관련된 변수를 축소,압축하여 의미 있는 과정을 파악하기

위해서 주성분 분석을 사용하였으며,지정한 고유치 이상의 값을 갖는 요인만

을 추출하였다.

본 연구에서는 베리멕스회전(varimaxrotation)방법을 사용하였으나,베리멕

스는 요인을 단순화하기 위한 방법으로 일반적으로 널리 사용되는 방법이다.

각 변수의 요인간 상관관계의 정도를 나타내는 요인적재량(factorloading)의

수용기준은 보통 ±.30이상이면 유의하다고 보지만 보수적인 기준은 ±.40이상

이다.그리고 ±.50이상인 경우는 매우 높은 유의성을 갖는다고 본다(송지준,

2008).

또한 본 연구는 직무요구,직무소진,직무통제와 자기효능감이라는 변수에

대한 개념의 조직적 정의를 토대로 다 항목을 통해 구성개념을 측정하고 있으

며,조사를 통하여 수집된 설문지의 각 항목에 대한 안정성,일관성 및 예측가

능성을 알아보기 위하여 cronbach’α 계수를 신뢰도 계수로 사용하였다.그러

나 사회과학에서 신뢰성에 대한 정확한 기준이 없이,일반적으로 0.6이상을 기

준으로 신뢰성을 평가하기로 하겠다.
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요인명 항목 요인분석 Cronba

ch’α 역할과부

하

역할모호

성

역할갈등

직

무

요

구

역할과부하

역할과부하1-8 0.906 -0.036 -0.040

0.753역할과부하1-7 0.891 0.009 -0.010

역할과부하1-9 0.643 0.055 0.063

역할모호성

역할모호성1-2 0.081 0.853 0.052

0.727역할모호성1-3 -0.041 0.780 -0.079

역할모호성1-1 0.009 0.776 -0.007

역할갈등

역할갈등1-4 -0.034 0.030 0.809

0.715역할갈등1-5 0.049 -0.046 0.809

역할갈등1-6 0.016 -0.023 0.777

Eigen-value 2.063 1.982 1.68

설명분산(%) 22.921 22.017 20.768

누적분산(%) 22.921 44.938 65.707

 

(1)직무요구의 타당성 및 신뢰도 분석

다음 <표5-2>는 직무요구에 대한 9개의 문항에 대하여 요인분석을 실시한

결과이다.이론적 고찰에 따라 3개 요인으로 설정후의 분석 결과는 3개 요인

이 도출되었으며 각 요인을 구성하는 문항들의 중심개념을 바탕으로 요인 명

을 부여하였다.이 3개의 요인 적재 값이 ±.4이상으로 나타나 직무요구를 설

명하는 요인으로 적합한 것으로 나타나 추출된 요인은 타당성이 확보된 것으

로 분석되었으며 신뢰도 또한 모두 0.6이상으로 나타난 신뢰할 수 있는 수준

인 것으로 볼 수 있다.

<표5-2>직무요구의 타당성 및 신뢰도 분석
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요인명 항목 요인분석 Cronbach’

α

 

 

 

 

정서고갈 직무이탈감

직

무

소

진

정서고갈 정서고갈2-1 0.840 0.002

0.754
정서고갈2-2 0.779 -0.073

정서고갈2-4 0.742 0.136
정서고갈2-3 0.637 0.196

직무이탈감 직무이탈감2-7 0.127 0.821

0.655
직무이탈감2-6 -0.10 0.806

직무이탈감2-8 0.504 0.605

Eigen-value 2.785 1.517

설명분산(%) 39.786 21.675

누적분산(%) 39.786 61.461

(2)직무소진의 타당성 및 신뢰도 분석

다음<표5-3>는 직무소진에 대한 8개의 문항에 대하여 요인 분석을 실시한

결과이다.이론적 고찰에 따라 2개 요인으로 설정후의 분석결과는 2개 요인이

도출되었으며 각 요인을 구성하는 문항들의 중심개념을 바탕으로 요인명을

부여하였다.이 2개의 요인은 직무이탈감에 대한 2-5번째 문항을 제외하고 모

도 적재 값이 ±.4이상으로 나타나 직무소진을 설명하는 요인으로 적합한 것으

로 나타나 추출된 요인은 타당성이 확보된 것으로 분석되었으며 신뢰도 또한

모두 0.6이상으로 나타난 신뢰할 수 있는 수준인 것으로 볼 수 있다.

<표5-3>직무요구의 타당성 및 신뢰도 분석
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요인명 항목 요인분석 Cronbach’

α 자기효능감 직무통제

자기효능감

자기효능감4-8 0.767 0.160

0.733

자기효능감4-6 0.755 -0.094

자기효능감4-7 0.711 0.037

자기효능감4-5 0.625 0.424

자기효능감4-4 0.476 0.471

직무통제 직무통제3-4 0.068 0.810

0.703직무통제3-3 0.035 0.741

직무통제3-6 0.087 0.741

Eigen-value 2.957 1.527

설명분산(%) 36.966 19.093

누적분산(%) 36.966 56.059

(3)직무통제와 자기효능감의 타당성 및 신뢰도 분석

다음<표5-4>는 직무통제에 대한 6개의 문항과 자기효능감에 대한 8개의 문

항 에 대하여 요인 분석을 실시한 결과이다.그 결과 각 요인이 도출되었으

며 각 요인을 구성하는 문항들의 중심개념을 바탕으로 요인명을 부여하였다.

이 2개의 요인은 자기효능감에 대한 4-1,4-2,4-3번째 문항과 직무통제에 대

한 3-1,3-2,3-5번째 문항을 제외하고 모도 적재 값이 ±.4이상으로 나타나 자

기효능감와 직무통제를 설명하는 요인으로 적합한 것으로 나타나 추출된 요인

은 타당성이 확보된 것으로 분석되었으며 신뢰도 또한 모두 0.6이상으로 나타

난 신뢰할 수 있는 수준인 것으로 볼 수 있다.

<표5-4>직무통제와 자기효능감의 타당성 및 신뢰도 분석
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제 2절 변수간의 상관관계 분석

본 연구에서는 가설 검증에 앞서 연구 변수들 간의 상호관련성을 확

인하기 위해서 Person상관관계분석을 사용하였다.각 변수들 간의 상

관관계 분석 결과는 <표5-5>과 같다.

직무요구의 세부항목인 역할모호성,역할갈등,역할과부하의 상관계수

는 각 0.03,-0.03,0.02로 나타났다.직무통제의 상관계수는0.23,자기효

능감의 상관계수는0.34,직무소진의 세부항목인 정서고갈,직무이탈감의

상관계수는 0.29로 나타났다.

직무요구 하위요인과의 상관계수를 살펴보면 역할모호성의 상관계수

를 살펴보면 세부항목인 직무이탈감(r=0.20,P<0.01)로 나타났다.역할

과부하의 상관계수를 살펴보면,세부항목인 정서고갈(r=0.35,P<0.01)로

나타났다.

직무통제의 상관계수를 살펴보면 구체적으로 세부항목인 직무이탈감

(r=-0.24,P<0.01),역할모호성(r=-0.35,P<0.01),역할과부하(r=0.23,

P<0.01)로 나타났다.자기효능감의 상관계수를 살펴보면 구체적으로 세

부항복인 역할모호성(r=-0.28,P<0.01),직무통제((r=0.34,P<0.01)로 나

타났다.

인구통제학적 특성요인의 상관계수를 살펴보면,응답자의 결혼여부와

의 상관계수는 역할과부하(r=-0.13,P<0.05),성별(r=-0.13,P<0.05)로

나타났다. 응답자의 근무여수와의 상관계수는 역할모호성(r=-0.13,

P<0.05),성별(r=-0.21,P<0.01),학력(r=-0.15,P<0.05),결혼여부(r=0.60,

P<0.01)로 나타났다. 응답자의 직급과의 상관계수는 직무이탈감

(r=-0.12, P<0.05),역할모호성(r=-0.19, P<0.01), 역할과부하(r=0.12,

P<0.05),직무통제(r=0.21,P<0.01),자기효능감(r=0.16,P<0.01),근무연

수(r=0.20,P<0.01)로 나타났다.지역별로 보면,이선도시와의 상관계수

를 살펴보면,일선도시(r=-0.48,P<0.01)로 나타났다.
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항목별 상관계수

n=311
평

균

표 준

편 차

최소

값

최대

값

구성 개념 간의 상관관계

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

1.정서고갈 3.05 0.82 1.00 5.00 (0.75)

2.직무이탈감 2.91 0.48 1.00 5.00
0.29*

*
(0.66)

3.역할모호성 2.11 0.66 1.00 5.00 0.04
0.20*

*
(0.73)

4.역할갈등 3.39 0.90 1.33 5.00 0.00 0.05 0.03 (0.72)

5.역할과부하 2.84 0.94 1.00 5.00
0.35*

*
-0.03 -0.03 0.02 (0.75)

6.직무통제 3.56 0.79 1.00 5.00 -0.03
-0.24*

*
-0.35** 0.01 0.23** (0.70)

7.자기효능감 3.52 0.65 1.80 5.00 -0.04 -0.06 -0.28** -0.05 0.10 0.34** (0.73)

8.성별(더미) 0.24 0.43 0.00 1.00 0.02 -0.04 -0.00 -0.09 0.08 -0.09 -0.02 -

9.학력 2.72 0.81 1.00 5.00 -0.07 -0.02 -0.02 0.04 0.05 -0.04 0.02 0.02 -

10.결혼여부(더미) 0.53 0.50 0.00 1.00 -0.07 0.03 -0.06 -0.05 -0.13* -0.02 -0.07 -0.13* -0.09 -

11.근무연수 7.06 5.56 0.00 28.0 0.03 0.02 -0.13* -0.08 -0.11 0.09 0.00
-0.21*

*
-0.15* 0.60** -

12.직급 1.83 0.94 1.00 5.00 -0.09 -0.12* -0.19** -0.04 0.12* 0.21**
0.16*

*
-0.10 0.11 0.11 0.20** -

13.일선도시(더미) 0.23 0.42 0.00 1.00 -0.02 -0.07 -0.03 -0.05 -0.04 0.01 -0.08 0.00 -0.06 0.02 0.11 0.04 -

14.이선도시(더미) 0.43 0.50 0.00 1.00 0.02 -0.08 0.06 -0.04 0.09 0.00 0.06 0.01 0.10 -0.10 -0.10 -0.02
-0.48*

*
-

<표5-5>변수들의 기술통계량과 상관관계

*P<.05,**P<.01,
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가설 1-1역할모호성은 정서고갈에 영향을 미칠 것이다.

가설 1-2역할갈등은 정서고갈에 영향을 미칠 것이다.

가설 1-3역할과부하는 정서고갈에 영향을 미칠 것이다.

제 3절 가설의 검증

1.정서고갈에 관련된 가설의 검증

<표5-6>을 보면 1간계 회귀모형의 설명력은 1.8%이고,회귀 식은 통계적

으로 유의하지 않은 것으로 분석되었다(F=0.904,P=0.493).

2간계 회귀모형의 설명력은 14.7%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한 것으

로 분석되었다(F=5.780,P<0.001).독립변수로는 직급이 유의수준5%하에서 정

서고갈에 부정적 영향을 미치는 것으로 나타났으며 역할과부하는 유의수준

0.1%하에서 정서고갈에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.

3간계 회귀모형의 설명력은 15.6%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한 것으

로 분석되었다(F=5.530,P<0.001).독립변수로는 직급과 직무통제는 유의수준

10%하에서 정서고갈에 부정적 영향을 미치는 것으로 나타났으며 역할과부하

는 유의수준0.1%하에서 정서고갈에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.

4간계 회귀모형의 설명력은 16.9%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한 것으

로 분석되었다(F=4.651,P<0.001).독립변수로는 직급과 직무통제는 유의수준

10%하에서 정서고갈에 부정적 영향을 미치는 것으로 나타났으며 역할과부하

는 유의수준0.1%하에서 정서고갈에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.

5간계 회귀모형의 설명력은 15%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한 것으로

분석되었다(F=5.293,P<0.001).독립변수로는 직급이 유의수준5%하에서 정서

고갈에 부정적 영향을 미치는 것으로 나타났으며 역할과부하는 유의수준0.1%

하에서 정서고갈에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.

6간계 회귀모형의 설명력은 15.7%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한 것으

로 분석되었다(F=4.246,P<0.001).독립변수로는 직급이 유의수준5%하에서 정

서고갈에 부정적 영향을 미치는 것으로 나타났으며 역할과부하는 유의수준
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가설 1-4역할모호성은 직무이탈감에 영향을 미칠 것이다.

가설 1-5역할갈등은 직무이탈감에 영향을 미칠 것이다.

가설 1-6역할과부하는 직무이탈감에 영향을 미칠 것이다.

0.1%하에서 정서고갈에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.

다시 말하자면 역할과부하가 높을수록 정서고갈의 수준이 높아진다는 것이

다.역하모호성과 역할갈등이 정서고갈에 영향을 미치지 않는다.따라서 가설

(1-3)을 채택되었으면,가설1-1과 거설1-2를 기각되었다.

2.직무이탈감에 관련된 가설의 검증

<표5-7>을 보면 1간계 회귀모형의 설명력은 3.6%이고,회귀 식은 통계적

으로 유의한 것으로 분석되었다(F=1.905,P<0.1).독립변수로는 직급,일선도

시와 이선도시는 유의수준5%하에서 직무이탈감에 부정적 영향을 미치는 것으

로 나타났다.

2간계 회귀모형의 설명력은 7.1%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한 것으로

분석되었다(F=2.572,P<0.01).독립변수로는 일선도시와 이선도시는 유의수준

5%하에서 직무이탈감에 부정적 영향을 미치는 것으로 나타났으며 역할모호성

은 유의수준1%하에서 직무이탈감에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.

3간계 회귀모형의 설명력은 10.2%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한 것으

로 분석되었다(F=3.410,P<0.001).독립변수로는 일선도시와 이선도시는 유의

수준5%하에서 직무이탈감에 부정적 영향을 미치는 것으로 나타났으며 역할모

호성은 유의수준5%하에서 직무이탈감에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났

다.

4간계 회귀모형의 설명력은 13.9%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한 것으

로 분석되었다(F=3.688,P<0.001).독립변수로는 일선도시는 유의수준10%하와

이선도시는 유의수준5%하에서 직무이탈감에 부정적 영향을 미치는 것으로 나

타났으며 역할모호성은 유의수준5%하에서 직무이탈감에 긍정적 영향을 미치

는 것으로 나타났다.

5간계 회귀모형의 설명력은 7.2%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한 것으로
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가설2:직무통제는 직무요구와 직무소진간의 관계에 있어 부(-)의 조절효과

가 있을 것이다.

가설 2-1직무통제는 역할모호성과 정서고갈간의 관계에 있어 부(-)의 조절

효과가 있을 것이다.

가설 2-2직무통제는 역할갈등과 정서고갈간의 관계에 있어 부(-)의 조절효

과가 있을 것이다.

가설 2-3직무통제는 역할과부하와 정서고갈간의 관계에 있어 부(-)의 조절

효과가 있을 것이다.

가설 2-4직무통제는 역할모호성과 직무이탈감간의 관계에 있어 부(-)의 조

절효과가 있을 것이다.

가설 2-5직무통제는 역할갈등과 직무이탈감간의 관계에 있어 부(-)의 조절

효과가 있을 것이다.

가설 2-6직무통제는 역할과부하와 직무이탈감간의 관계에 있어 부(-)의 조

절효과가 있을 것이다.

분석되었다(F=2.312,P<0.05).독립변수로는 일선도시는 유의수준10%하와 이

선도시는 유의수준5%하에서 직무이탈감에 부정적 영향을 미치는 것으로 나타

났으며 역할모호성은 유의수준0.1%하에서 직무이탈감에 긍정적 영향을 미치

는 것으로 나타났다.

6간계 회귀모형의 설명력은 8.6%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한 것으로

분석되었다(F=2.151,P<0.05).독립변수로는 일선도시는 유의수준10%하와 이

선도시는 유의수준5%하에서 직무이탈감에 부정적 영향을 미치는 것으로 나타

났으며 역할모호성은 유의수준0.1%하에서 직무이탈감에 긍정적 영향을 미치

는 것으로 나타났다.

다시 말하자면 역할모호성은 높을수록 직무이탈감의 수준이 높아진다는 것

이다.역하갈등과 역할과부하는 직무이탈감에 영향을 미치지 않는다.따라서

가설(1-4)을 채택되었으면,가설1-5와 거설1-6을 기각되었다.

3.직무통제의 조절효과에 관련된 가설의 검증
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가설3:자기효능감은 직무요구와 직무소진간 관계에 있어 부(-)의 조절효과

가 있을 것이다.

가설 3-1자기효능감는 역할모호성과 정서고갈간의 관계에 있어 부(-)의 조

절효과가 있을 것이다.

가설 3-2자기효능감는 역할갈등과 정서고갈간의 관계에 있어 부(-)의 조절

효과가 있을 것이다.

가설 3-3자기효능감는 역할과부하와 정서고갈간의 관계에 있어 부(-)의 조

절효과가 있을 것이다.

가설 3-4자기효능감는 역할모호성과 직무이탈감간의 관계에 있어 부(-)의

조절효과가 있을 것이다.

가설 3-5자기효능감는 역할갈등과 직무이탈감간의 관계에 있어 부(-)의 조

절효과가 있을 것이다.

가설 3-6자기효능감는 역할과부하와 직무이탈감간의 관계에 있어 부(-)의

조절효과가 있을 것이다.

<표5-6>을 보면 4간계 회귀모형에서 보여주듯이 직무요구의 하위차원인

역할모호성,역할갈등,역할과부하와 정서고갈간의 관계에서 직무통제의 어떤

조절효과를 찾아 볼 수 없었다.

<표5-7>을 보면 4간계 회귀모형에서 보여주듯이 상호작용항(역할모호성*

직무통제,역할갈등*직무통제)이 유의수준5%하에서 역할모호성,역할갈등과

직무이탈감간의 관계에서 직무통제의 어떤 조절효과를 찾아 볼 수 있었다.

다시 말하자면 역할모호성,역할갈등과 직무이탈감간의 관계에서 직무통제

의 조절효과를 미치고 있다.역할모호성,역할갈등,역할과부하와 정서고갈간

의 관계에서 직무통제의 어떤 조절효과를 찾아 볼 수 없었으면 역할과부하와

작무이탈감간의 관계에서 직무통제의 어떤 조절효과를 찾아 볼 수 없었다.따

라서 가설2-4,가설2-5를 채택되었으면 가설2-1,가설2-2,가설2-3,가설2-6을

기각되었다.

4.자기효능감의 조절효과에 관련된 가설의 검증

<표5-6>을 보면 6간계 회귀모형에서 보여주듯이 직무요구의 하위차원인
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역할모호성,역할갈등,역할과부하와 정서고갈간의 관계에서 자기효능감의 조

절효과를 찾아 볼 수 없었다.

<표5-7>을 보면 6간계 회귀모형에서 보여주듯이 상호작용항(역할모호성*

자기효능감)이 유의수준10%하에서 역할모호성과 직무이탈감간의 관계에서 자

기효능감의 조절효과를 찾아 볼 수 있었다.

다시 말하자면 역할모호성과 직무이탈감간의 관계에서 자기효능감의 조절효

과를 미치고 있다.역할모호성,역할갈등,역할과부하와 정서고갈간의 관계에

서 자기효능감의 어떤 조절효과를 찾아 볼 수 없었으면 역할갈등,역할과부하

와 직무이탈감간의 관계에서 자기효능감의 어떤 조절효과를 찾아 볼 수 없었

다.따라서 가설3-4를 채택되었으면 가설3-1,가설3-2,가설3-3,가설3-5,가설

3-6을 기각되었다.
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<표5-6>각 변수가 정서고갈에 미치는 영향

(n=311) 정서고갈

1단계 2단계 3단계 4단계 5단계 6단계

상수 3.421
***

(0.202)

2.589
***

(0.299)

2.959
***

(0.368)

3.038
***

(0.369)

2.847
***

(0.402)

2.904
***

(0.411)

성별D 0.000

(0.110)

-0.057

(0.104)

-0.076

(0.105)

-0.086

(0.105)

-0.060

(0.104)

-0.067

(0.106)

학력 -0.073

(0.059)

-0.076

(0.055)

-0.083

(0.055)

-0.095
+

(0.055)

-0.077

(0.055)

-0.080

(0.056)

결혼여부D -0.114

(0.096)

-0.037

(0.091)

-0.038

(0.090)

-0.036

(0.090)

-0.045

(0.091)

-0.053

(0.091)

직급 -0.066

(0.051)

-0.107*

(0.049)

-0.096+

(0.049)

-0.087+

(0.049)

-0.101*

(0.049)

-0.102*

(0.050)

일선D -0.013

(0.127)

-0.014

(0.119)

-0.014

(0.119)

0.007

(0.119)

-0.022

(0.119)

-0.011

(0.120)

이선D 0.028

(0.108)

-0.022

(0.102)

-0.021

(0.101)

-0.013

(0.102)

-0.020

(0.102)

-0.013

(0.102)

역할모호성 0.034

(0.068)

-0.008

(0.072)

0.013

(0.072)

0.016

(0.070)

0.032

(0.071)

역할갈등 -0.014

(0.068)

-0.013

(0.049)

-0.017

(0.049)

-0.016

(0.049)

-0.016

(0.051)

역할과부하 0.324
***

(0.048)

0.343
***

(0.049)

0.334
***

(0.049)

0.327
***

(0.048)

0.326
***

(0.050)

직무통제 -0.107+

(0.062)

-0.118+

(0.063)

역할모호성*직

무통제

0.109

(0.068)

역할갈등

*직무통제

0.073

(0.062)

역할과부하

*직무통제

0.064

(0.057)

자기효능감 -0.068

(0.071)

-0.082

(0.073)

역할모호성*자

기효능감

0.033

(0.089)

역할갈등

*자기효능감

0.097

(0.082)

역할과부하

*자기효능감

-0.072

(0.072)

R
2

0.018 0.147 0.156 0.169 0.150 0.157

Adj.R2 -0.002 0.122 0.127 0.133 0.122 0.120

F-value 0.904 5.780 5.530 4.651 5.293 4.246

주)+
：P<.1； *

：P<.05； **
：P<.01； ***

：P<.001

비표준화된 회귀계수이며,괄호 안은 표준오차임
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<표5-7>각 변수가 직무이탈감에 미치는 영향

(n=311) 직무이탈감

1단계 2단계 3단계 4단계 5단계 6단계

상수 3.267
***

(0.206)

2.831
***

(0.321)

3.562
***

(0.390)

3.697
***

(0.386)

2.769
***

(0.431)

2.835
***

(0.439)

성별D -0.094

(0.112)

-0.079

(0.112)

-0.117

(0.111)

-0.130

(0.110)

-0.078

(0.112)

-0.053

(0.114)

학력 0.000

(0.060)

-0.001

(0.059)

-0.014

(0.059)

-0.033

(0.058)

0.000

(0.059)

-0.019

(0.060)

결혼여부D 0.051

(0.097)

0.066

(0.097)

0.064

(0.096)

0.069

(0.094)

0.068

(0.098)

0.080

(0.098)

직급 -0.111
*

(0.052)

-0.079

(0.052)

-0.058

(0.052)

-0.043

(0.051)

-0.080

(0.053)

-0.077

(0.053)

일선D -0.258
*

(0.129)

-0.252
*

(0.128)

-0.252
*

(0.126)

-0.218
+

(0.124)

-0.250
+

(0.128)

-0.242
+

(0.128)

이선D -0.230
*

(0.110)

-0.241
*

(0.109)

-0.238
*

(0.108)

-0.226
*

(0.106)

-0.241
*

(0.109)

-0.220
*

(0.110)

역할모호성 0.242
**

(0.073)

0.159
*

(0.076)

0.195
*

(0.076)

0.246
**

(0.075)

0.251
**

(0.076)

역할갈등 0.028

(0.053)

0.030

(0.052)

0.023

(0.052)

0.029

(0.053)

0.030

(0.054)

역할과부하 0.002

(0.051)

0.041

(0.052)

0.025

(0.052)

0.001

(0.052)

-0.023

(0.053)

직무통제 -0.211
**

(0.066)

-0.232
***

(0.066)

역할모호성*직

무통제

0.184*

(0.071)

역할갈등

*직무통제

0.135
*

(0.065)

역할과부하

*직무통제

0.097

(0.059)

자기효능감 0.016

(0.076)

0.024

(0.078)

역할모호성*자

기효능감

0.173
+

(0.095)

역할갈등

*자기효능감

0.031

(0.088)

역할과부하

*자기효능감

0.094

(0.077)

R
2

0.036 0.071 0.102 0.139 0.072 0.086

Adj.R
2

0.017 0.044 0.072 0.101 0.041 0.046

F-value 1.905 2.572 3.410 3.688 2.312 2.151

주)+：P<.1； *
：P<.05； **

：P<.01； ***
：P<.001

비표준화된 회귀계수이며,괄호 안은 표준오차임
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가설 내용 채택여부

1

1-1.역할모호성은 정서고갈에 영향을 미칠 것이다. 기각
1-2.역할갈등은 정서고갈에 영향을 미칠 것이다. 기각

1-3.역할과부하는 정서고갈에 영향을 미칠 것이다. 채택
1-4.역할모호성은 직무이탈감에 영향을 미칠 것이다. 채택

1-5.역할갈등은 직무이탈감에 영향을 미칠 것이다. 기각

1-6.역할과부하는 직무이탈감에 영향을 미칠 것이다. 기각

2

2-1.직무통제는 역할모호성과 정서고갈간의 관계에

있어 부(-)의 조절효과가 있을 것이다.
기각

2-2.직무통제는 역할갈등과 정서고갈간의 관계에

있어 부(-)의 조절효과가 있을 것이다.
기각

2-3.직무통제는 역할과부하와 정서고갈간의 관계에

있어 부(-)의 조절효과가 있을 것이다.
기각

2-4.직무통제는 역할모호성과 직무이탈감간의

관계에 있어 부(-)의 조절효과가 있을 것이다.
기각

2-5.직무통제는 역할갈등과 직무이탈감간의 관계에

있어 부(-)의 조절효과가 있을 것이다.
기각

2-6.직무통제는 역할과부하와 직무이탈감간의

관계에 있어 부(-)의 조절효과가 있을 것이다.
기각

3

3-1.자기효능감이 역할모호성과 정서고갈의 관계에

있어 부(-)의 조절효과가 있을 것이다.
기각

3-2.자기효능감이 역할갈등과 정서고갈의 관계에

있어 부(-)의 조절효과가 있을 것이다.
기각

3-3.자기효능감이 역할과부하와 정서고갈의 관계에

있어 부(-)의 조절효과가 있을 것이다.
기각

3-4.자기효능감이 역할모호성과 직무이탈감의

관계에 있어 부(-)의 조절효과가 있을 것이다.
기각

3-5.자기효능감이 역할갈등과 직무이탈감의 관계에

있어 부(-)의 조절효과가 있을 것이다.
기각

3-6.자기효능감이 역할과부하와 직무이탈감의

관계에 있어 부(-)의 조절효과가 있을 것이다.
기각

5.가설검증 결과 요약

이상의 가설검증 결과를 요약하면 다음 <표5-8>와 같다.

<표5-8>가설검증 결과 요약
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제 4절 사후분석

1.각 변수가 정서고갈에 미치는 영향

<표5-9>를 보면 1간계 회귀모형의 설명력은 1.8%이고,회귀 식은 통계적

으로 유의하지 않은 것으로 분석되었다(F=0.904,P=0.493).

2간계 회귀모형의 설명력은 7.2%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한 것으로

분석되었다(F=3.351,P<0.01).독립변수로는 직무요구는 유의수준0.1%하에서

정서고갈에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.

3간계 회귀모형의 설명력은 7.2%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한 것으로

분석되었다(F=2.928,P<0.01).독립변수로는 직무요구는 유의수준0.1%하에서

정서고갈에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.

4간계 회귀모형의 설명력은 9.0%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한 것으로

분석되었다(F=3.322,P<0.01).독립변수로는 직무요구는 유의수준0.1%하에서

정서고갈에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.상호작용항목(직무요구*

직무통제)은 유의수준5%하에서 직무요구와 정서고갈간의 관계에서 직무통제

의 조절효과를 찾아 볼 수 있었다.

5간계 회귀모형의 설명력은 7.2%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한 것으로

분석되었다(F=2.924,P<0.01).독립변수로는 직무요구는 유의수준0.1%하에서

정서고갈에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.

6간계 회귀모형의 설명력은 7.5%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한 것으로

분석되었다(F=2.729,P<0.01).독립변수로는 직무요구는 유의수준0.1%하에서

정서고갈에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.

다시 말하자면 직무요구가 높을수록 정서고갈의 수준이 높아진다는 것이다.

직무통제는 직무요구와 정서고갈간의 정(+)의 조절효과를 찾아 볼 수 있었다.



-46-

<표5-9>각 변수가 정서고갈에 미치는 영향

(n=311) 정서고갈

1단계 2단계 3단계 4단계 5단계 6단계

상수 3.421***

(0.202)

2.422***

(0.308)

2.464***

(0.371)

2.571***

(0.370)

2.445***

(0.410)

2.531***

(0.417)

성별D 0.000

(0.110)

0.011

(0.108)

0.009

(0.108)

-0.007

(0.107)

0.010

(0.108)

0.027

(0.109)

학력 -0.073

(0.059)

-0.080

(0.057)

-0.081

(0.058)

-0.093

(0.057)

-0.080

(0.058)

-0.087

(0.058)

결혼여부D -0.114

(0.096)

-0.061

(0.094)

-0.061

(0.094)

-0.060

(0.093)

-0.062

(0.095)

-0.055

(0.095)

직급 -0.066

(0.051)

-0.062

(0.049)

-0.059

(0.051)

-0.051

(0.050)

-0.061

(0.050)

-0.058

(0.050)

일선D -0.013

(0.127)

0.015

(0.123)

0.015

(0.124)

0.041

(0.123)

0.014

(0.124)

0.017

(0.124)

이선D 0.028

(0.108)

0.024

(0.105)

0.025

(0.105)

0.041

(0.105)

0.025

(0.105)

0.034

(0.106)

직무요구 0.398***

(0.094)

0.398***

(0.095)

0.382***

(0.094)

0.397***

(0.095)

0.375***

(0.097)

직무통제 -0.012

(0.060)

-0.029

(0.059)

직무요구*직무

통제

0.279*

(0.113)

자기효능감 -0.006

(0.072)

-0.014

(0.072)

직무요구*자기

효능감

0.148

(0.137)

R2 0.018 0.072 0.072 0.090 0.072 0.075

Adj.R2 -0.002 0.050 0.047 0.063 0.047 0.048

F-value 0.904 3.351 2.928 3.322 2.924 2.729

주)+：P<.1； *
：P<.05； **

：P<.01； ***
：P<.001

비표준화된 회귀계수이며,괄호 안은 표준오차임
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2.각 변수가 직무이탈감에 미치는 영향

<표5-10>를 보면 1간계 회귀모형의 설명력은 3.6%이고,회귀 식은 통계적

으로 유의한 것으로 분석되었다(F=1.905,P<0.1).독립변수로는 직급,일선도

시,이선도시는 유의수준5%하에서 직무이탈감에 부정적 영향을 미치는 것으

로 나타났다.

2간계 회귀모형의 설명력은 4.7%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한 것으로

분석되었다(F=2.130,P<0.05).독립변수로는 직급,이선도시는 유의수준5%하,

일선도시 유의수준10%하에서 직무이탈감에 부정적 영향을 미치는 것으로 나

타났으며 직무요구는 유의수준10%하에서 직무이탈감에 긍정적 영향을 미치는

것으로 나타났다.

3간계 회귀모형의 설명력은 9.6%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한 것으로

분석되었다(F=3.999,P<0.01).독립변수로는 일선도시 유의수준10%하,이선도

시 유의수준5%하,직무통제 유의수준0.1%하에서 직무이탈감에 부정적 영향을

미치는 것으로 나타났으며 직무요구는 유의수준10%하에서 직무이탈감에 긍정

적 영향을 미치는 것으로 나타났다.

4간계 회귀모형의 설명력은 12.4%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한 것으

로 분석되었다(F=4.755,P<0.01).독립변수로는 일선도시,이선도시 유의수준

10%하,직무통제 유의수준0.1%하에서 직무이탈감에 부정적 영향을 미치는 것

으로 나타났으며 직무요구는 유의수준10%하에서 직무이탈감에 긍정적 영향을

미치는 것으로 나타났다.상호작용항목(직무요구*직무통제)은 유의수준1%하에

서 직무요구와 직무이탈감의 관계에서 직무통제의 조절효과를 찾아 볼 수 있

었다.

5간계 회귀모형의 설명력은 4.8%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한 것으로

분석되었다(F=1.890,P<0.1).독립변수로는 직급,이선도시는 유의수준5%하,

일선도시 유의수준10%하에서 직무이탈감에 부정적 영향을 미치는 것으로 나

타났으며 직무요구는 유의수준10%하에서 직무이탈감에 긍정적 영향을 미치는

것으로 나타났다.

6간계 회귀모형의 설명력은 5.3%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한 것으로
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분석되었다(F=1.887,P<0.1).독립변수로는 이선도시는 유의수준5%하,직급,

일선도시 유의수준10%하에서 직무이탈감에 부정적 영향을 미치는 것으로 나

타났다.

다시 말하자면 직무요구가 높을수록 직무이탈감의 수준이 높아진다는 것이

다.직무통제는 직무요구와 직무이탈감간의 정(+)의 조절효과를 찾아 볼 수

있었다.
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<표5-10>각 변수가 직무이탈감에 미치는 영향

(n=311) 직무이탈감

1단계 2단계 3단계 4단계 5단계 6단계

상수 3.267***

(0.206)

2.812***

(0.321)

3.586***

(0.412)

3.723***

(0.408)

2.881***

(0.465)

2.984***

(0.470)

성별D -0.094

(0.112)

-0.089

(0.112)

-0.122

(0.110)

-0.143

(0.108)

-0.090

(0.112)

-0.069

(0.113)

학력 0.000

(0.060)

-0.004

(0.060)

-0.018

(0.058)

-0.034

(0.058)

-0.004

(0.060)

-0.013

(0.060)

결혼여부D 0.051

(0.097)

0.075

(0.098)

0.067

(0.095)

0.068

(0.094)

0.070

(0.098)

0.079

(0.099)

직급 -0.111
*

(0.052)

-0.109
*

(0.052)

-0.066

(0.051)

-0.055

(0.051)

-0.104
*

(0.052)

-0.100
+

(0.052)

일선D -0.258
*

(0.129)

-0.245
+

(0.128)

-0.246
+

(0.125)

-0.212
+

(0.124)

-0.250
+

(0.129)

-0.246
+

(0.129)

이선D -0.230
*

(0.110)

-0.231
*

(0.109)

-0.228
*

(0.107)

-0.207
+

(0.105)

-0.230
*

(0.110)

-0.217
*

(0.110)

직무요구 0.181+

(0.098)

0.181+

(0.096)

0.161+

(0.095)

0.176+

(0.099)

0.147

(0.101)

직무통제 -0.244
***

(0.060)

-0.266
***

(0.060)

직무요구*직무

통제

0.358**

(0.114)

자기효능감 -0.037

(0.075)

-0.047

(0.075)

직무요구*자기

효능감

0.193

(0.143)

R2 0.036 0.047 0.096 0.124 0.048 0.053

Adj.R2 0.017 0.025 0.072 0.098 0.022 0.025

F-value 1.905 2.130 3.999 4.755 1.890 1.887

주)+：P<.1； *
：P<.05； **

：P<.01； ***
：P<.001

비표준화된 회귀계수이며,괄호 안은 표준오차임
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제 6장  결론 및 시사점

제 1절 요약 및 결론

본 연구는 직무소진에 영향을 미치는 변수들로 직무요구의 하위요인인 역할

모호성,역할갈등,역할과부하를 직무소진의 원인변수로 설정하였고,이러한

변수들이 직무소진에 어떠한 영향을 미치는지,나아가 직무통제,자기효능감이

직무요구와 직무소진간의 관계를 조절하는 조절변수로서의 효과를 검증하고자

하였다.

본 조사의 타당성과 신뢰도를 높이기 위하여 검증된 논문의 설문도구를 활

용하여 설문조사 기간은 2012년 4월24일부터 5월7일까지 약 2주간 인터넷을

통해서 중국 현지에 근무하고 있는 직장인을 대상으로 조사하였으며 총327부

를 회수하여 그중에 불성실한 설문지 16부를 제외하고 311부로 분석을 실시하

였다.연구의 자료 분석을 위해 수집된 자료의 통계처리는 데이터 코딩과 데

이터 클리닝 과정을 거쳐,SPSS17.0프로그램을 사용하여 분석하였으며,빈도

분석 등을 적용하여 분석하였다.

연구 문제를 검증하기 위해 본 연구에서는 Kahnetal.(1964)의 연구에서 제

시한 역할모호성에 관한 측도를 사용하였으며 Ivancevich& Matteson(1982)

의 연구에서 제시한 역할갈등과 역할과부하에 관한 측도를 사용하였다.

Maslach(1982)가 개발한 소진척도(MaslachBurnoutInventory:MBI)에 기초

하여 정서고갈에 관한 측도를 사용하고Demerotietal.(2001)이 개발한 직무

이탈감에 관한 측도를 사용하였다.Karasek(1979)의 연구에서 제시한 직무통

제에 관한 측도를 사용하였으며 Chenetal.(2001)이 개발한 일반적인 자기효

능감에 관한 측도를 사용하였다.

직무요구,직무소진,직무통제와 자기효능감이 표본의 집단적 특성에 따라

차이가 있는가를 알아보기 위하여 평균차인분석(독립표본t-test,분산분석)을

실시하였다.
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가설을 검증하기 위하여 단순 및 다중회귀분석을 실시하였다.실증분석을

통하여 얻은 결과는 다음과 같다.

첫째,직무요구는 직무소진에 영향을 미치는 것으로 나타났고,직무요구의

하위요소인 역할과부하는 직무소진의 하위요소인 정서고갈에 영향을 미치는

것으로 나타났으며 직무요구의 하위요소인 역할모호성은 직무소진의 하위요소

인 직무이탈감에 영향을 미치는 것으로 나타났다.직무요구의 하위요소인 역

할모호성과 역할갈등은 직무소진의 하위요소인 정서고갈에 영향을 미치지 않

는 것으로 나타났으며 직무요구의 하위요소인 역할갈등과 역할과부하는 직무

소진의 하위요소인 직무이탈감에 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다

둘째,직무통제는 직무요구의 하위요소인 역할모호성,역할갈등,역할과부하

와 직무소진의 하위요소인 정서고갈의 관계에서 어떤 조절효과를 찾을 볼 수

없었으며 직무통제는 직무요구의 하위요소인 역할과부하와 직무소진의 하위요

소인 직무이탈감의 관계에서 어떤 조절효과를 찾을 볼 수 없었다.직무통제는

직무요구의 하위요소인 역할모호성,역할갈등과 직무소진의 하위요소인 직무

이탈감의 관계에서 조절효과를 찾을 볼 수 있었지만,유의한 정(+)의 조절효

과를 있었다.

셋째,자기효능감은 직무요구의 하위요소인 역할모호성,역할갈등,역할과부

하와 직무소진의 하위요소인 정서고갈의 관계에서 어떤 조절효과를 찾을 볼

수 없었으며 직무통제는 직무요구의 하위요소인 역할갈등,역할과부하와 직무

소진의 하위요소인 직무이탈감의 관계에서 어떤 조절효과를 찾을 볼 수 없었

다.직무통제는 직무요구의 하위요소인 역할모호성과 직무소진의 하위요소인

직무이탈감의 관계에서 조절효과를 찾을 볼 수 있지만,유의한 정(+)의 조절

효과를 있었다.
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제 2절 시사점 및 한계점

본 연구를 통해 중국 직장인에게 직무요구가 직무소진에 영향을 미치고 직

무통제와 자기효능감의 조절효과를 확인 할 수 있었다.

연구에서 중국 현지 표본으로 연구하고자 했던 중국 직장인의 직급은 높을

수록 정서고갈의 수준이 낮아진다는 것이다.직무요구의 하위요소인 역할과부

하는 높을수록 정서고갈의 수준이 낮아진다는 것이다.일선도시와 이선도시에

있는 종업원들이 기타 지역에 있는 종업원들보다 직무이탈감이 더 낮다는 결

과를 나타났다.왜냐하면 기타 지역에 있는 종업원들 발달하는 지역에 가고

싶다.직무요구의 하위요소인 역할모호성은 높을수록 직무이탈감의 수준이 낮

아진다는 것이다.직무통제는 큰 종사원들이 직무소지의 2개 하위요인 정서고

갈과 직무이탈감의 수준이 낮아진다는 것이다.그중에 정서고갈보다 직무이탈

감의 수준이 더 낮아진다는 것이다.종사원의 직무요구는 직무소진에 정(+)의

영향을 미친 것으로 나타난 결과는 종사원들의 직무요구가 직무소진을 유발시

키는 걸을 사전에 방지할 수 있는 방안을 모색 할 필요가 있음 사가하고 있

다.

본 연구는 다음과 같은 한계점을 갖고 있다.

첫째,본 연구에서는 시간과 비용 등의 한계로 인하여 실험대상을 중국 직

장인을 인터넷으로 실시하였으므로,결과의 일반화에 대하여 제약이 있다는

것에 한계점이 드러난다고 볼 수 있다.이에 따라 향후 연구에서는 모집단의

특성을 일반화시킬 수 있도록,방문조사로 연구를 진행해야할 필요가 있다고

본다.

둘째,본 연구는 응답자의 업종에 따라 차이가 있다고 주장하였지만,연구결

과가 업종의 차이가 안 나왔다.사실은 중국의 공기업,사기업,외자기업으로

분류했다.조직내부의 직무소진이 사기업이 공기업보다 더 심해서 외자기업이

사기업보다 더 심해야하는 결과로 나타나야 하지만 연구결과가 안 나왔다.

셋째,본 연구의 한계정이라면 우선,변수 측정의 객관성이라는 한계에 대한

논란의 가능성이다.특히 직무요구,직무소진,자기효능감 등의 변수에 대한
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객관적 지표가 존재하지 않아 응답자의 주관적 판단에만 의존했다는 점이다.

그리고 특기 상대적으로 높은 직급의 설문응답자들이 보족했다.객관적 자료

확보에 한계가 있었기 때문에 향후의 연구자들은 더 많은 표본,더 다양한 직

급에 대한 광범위한 대상을 기초로 하여야 할 것이다.
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【부 록Ⅰ】 한국어 설문서

직무요구,직무소진,직무통제와 자기효능감에 관한
설문지

여러 분 바쁘신 중에도 본 연구에 참여해 주셔서 진심으로 감 사드립니

다.

본 설문에 응하시는 귀하의 개인적 사항이나 설문내용과 관계되는 모든

사항은 절대 비밀이 보장됨은 물론 무기명으로 처리됩니다.

아울러 조사된 자료는 통계법규에 따라 순수한 학문연구 목적으로만 사용

됩니다.귀하의 정성어린 응답이 본 연구에 매우 귀중한 자료가 된다는 점을

유념하시고,한 항목도 빠짐없이 성의껏 그리고 진솔하게 응답해 주시길 부탁

드립니다.

다시 한 번 귀하의 도움에 감사드리며,귀하의 가정에 사랑과 행복이 기득

하시길 기원합니다.바쁘신 중에도 시간을 내주셔서 정말 감사합니다.

이와 관련하여 궁금하신 사항이 있으면 아래로 연락 주십시오.

한성대학교 대학원 경영학과

인사·조직 관리 전공:양종평

지도교수:하 성 욱（한성대학교 경영학과）

E-mail:peng0607@me.com
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전혀 그렇지 않다 거의 그렇지 않다 보통이다 조금 그렇다 매우 그렇다

1 2 3 4 5

번

호

내용

1 나는 내 업무를 수행하기 위하여 어떤 절차

를 따라야 하는지를 알고 있다.

1 2 3 4 5

2 나는 내 업무수행시에 나에게 무엇이 기대되

는지를 알고 있다.

1 2 3 4 5

3 나는 내 업무수행시에 내 책임이 무엇인지를

정확히 알 수 있다.

1 2 3 4 5

4 나는 서로 모순된 업무지시를 받고 있다. 1 2 3 4 5

5 나의 직속상사는 나의 생각과 다르게 업무를

처리하도록 요구하고 있다.

1 2 3 4 5

6 나의 판단과 상반된 업무처리를 해야 할 때

가 있다.

1 2 3 4 5

7 나는 일과 후에 집에 일거리를 가져간다. 1 2 3 4 5

8 나는 주말에 집에 일거리를 가져간다. 1 2 3 4 5

9 나는 업무가 많아서 휴식을 취할 시간이 없

다.

1 2 3 4 5

번

호

내용

1 직장 일로 나는 기진맥진한 상태이다. 1 2 3 4 5

2 직무와 관련하여 나는 고된 삶을 지낸다. 1 2 3 4 5

다음의 질문은 귀하가 직장 생활에 관한 질문입니다.귀하의 평소 직장 생

활에 근거하여 귀하의 행동에 가장 일치하는 번호에 체크해주세요.

Ⅰ:각 문항을 읽으신 후,본인이 생각하는 것과 일치하는 번호를 체크하여

주시기 바랍니다.

[직무요구]

Ⅱ:각 문항을 읽으신 후,본인이 생각하는 것과 일치하는 번호를 체크하여

주시기 바랍니다.

[직무소진]
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3 현재 나의 감정은 메마른 상태이다. 1 2 3 4 5
4 직장 일로 요사이 좌절감을 느낀 적이 있다. 1 2 3 4 5

5 나의 직무는 지겹고 신물이 나는 것이다. 1 2 3 4 5

6 내가 맡은 직무는 별 볼일이 없는 것이다. 1 2 3 4 5
7 나에게 도전감을 주지 못하는 일이다. 1 2 3 4 5

8 나의 일은 하면 할수록 몰입하지 않게 된다. 1 2 3 4 5

번

호

내용

1 일을 어떻게 수행할지를 결정할 수 있는 재

량권이 있다.

1 2 3 4 5

2 나는 내가 하는 일에 대해 많은 발언권을

갖고 있다.

1 2 3 4 5

3 나의 일을 수행하기 위해서는 항상 새로운

지식이나 기술을 배워야 할 필요가 한다.

1 2 3 4 5

4 나의 업무는 창조적인 능력을 필요로 한다. 1 2 3 4 5
5 나는 여러 가지 다양한 일들을 한다. 1 2 3 4 5

6 나의 업무는 높은 수준의 기술을 필요로 한

다.

1 2 3 4 5

번

호

내용

1 나는 내가 스스로 세운 대부분의 목표를 달

성할 수 있다.

1 2 3 4 5

2 어려운 일에 부딪혔을 때,나는 그것을 성

취할 수 있다고 확신한다.

1 2 3 4 5

3 일반적으로,나는 내가 중요시 하는 것을

얻을 능력이 있다고 생각한다.

1 2 3 4 5

4 나는 마음속으로 정한 노력을 기울이면,무슨 1 2 3 4 5

Ⅲ:각 문항을 읽으신 후,본인이 생각하는 것과 일치하는 번호를 체크하여

주시기 바랍니다.

[직무통제]

Ⅳ:각 문항을 읽으신 후,본인이 생각하는 것과 일치하는 번호를 체크하여

주시기 바랍니다.

[자기효능감]
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일이든 성공할 수 있다고 믿는다.
5 어려움이 여러 번 닥쳐와도 나는 그것을 성

공적으로 극복할 수 있을 것이다.

1 2 3 4 5

6 나는 다양한 종류의 여러 가지 일들을 잘 할

수 있다고 확신한다.

1 2 3 4 5

7 다른 사람보다 나는 대부분의 일을 더 잘 할

수 있다.

1 2 3 4 5

8 상황이 별로 안 좋아도 나는 무슨 일이든 잘

할수 있다.

1 2 3 4 5

Ⅴ:아래 설문은 분류와 통계목적을 위한 자료입니다.해당하는 사항에 체크

해주시기 바랍니다.

1.귀하의 성별은:

A남자 B여자

2.귀하의 연령은 （ ） 세.

3.귀하의 결혼여부는:

A미혼 B기혼

4.귀하의 최종 학력은:

A고졸 B전문대졸 C대졸 D대학원졸 E대학원졸 이상

5.귀하의 근무연수는（ ）년.

6.귀하의 직급은 :

A사원 B대리 C과장 D부장 E부장 이상

7.귀하의 근무연수는（ ）년.

8.귀하의 일하는 지역 ( ).
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【부 록 Ⅱ】 중국어 설문서

關于職業需求,職業倦怠,職業統治和自我效能感的問卷調查

您好！感谢您在百忙之中抽出时间来回答本次调查。

本调查的目的是为了撰写本人研究生课程的毕业论文，您的答案将对论文的

结果产生绝对的影响。在此，本人相信各位答卷人会秉持着认真负责的态度，

而本人仅将您珍贵的意见作为研究的资料使用，您的应答内容只用于本人的研

究使用，本次问卷调查完全采取无记名的方式，您所提供的信息将得到保密。

再次感谢您在百忙之中抽出时间完成本次调查，祝您工作愉快。

联系人：韩国，汉城大学，经营学科

人事-组织管理专业 梁宗鹏

指导教授：河星旭

E-mail:peng0607@me.com
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    從來不會     通常不會   有時候會     通常會     常常會

      1         2     3      4      5

序

号

内容

1 我知道爲了進行我的工作我要遵循什麽樣的步

驟。

1 2 3 4 5

2 我在工作的時候明确知道對自期待是什么。 1 2 3 4 5

3 我準確的知道在我進行工作時我要承擔什麽樣的

責任。

1 2 3 4 5

4 我接到過相互矛盾的工作指示。 1 2 3 4 5

5 我的直屬上司對於我的想法和其它工作的處理有

一定要求。

1 2 3 4 5

6 我做過和我的想法相違背的工作。 1 2 3 4 5

7 我在一天工作結束後會把工作帶回家去。 1 2 3 4 5

8 我在週末裏後會把工作帶回家去。 1 2 3 4 5

9 我的工作太多以至於没有休息時間。 1 2 3 4 5

序

號

内容

1 在職場生活裏我已經是精疲力盡的狀態了。 1 2 3 4 5
2 工作和工作相關的事情，讓我倍感艱辛。 1 2 3 4 5

3 現在我正處於感情貧瘠的狀態。 1 2 3 4 5

4 最近的職場生活裏我感受到了挫折感。 1 2 3 4 5
5 我對我的工作感到厭煩和厭惡了。 1 2 3 4 5

6 我現在做的工作 一直都處於不忙碌狀態。 1 2 3 4 5
7 現在的工作對於我來說一點挑戰都没有。 1 2 3 4 5

8 我做的工作不能讓我全身心的投入。 1 2 3 4 5

针对以下提问，请根据您的实际轻狂，选择相应的序号。

看完问题后，请选择与您本人想法一致的序号。

【职业要求】

看完问题后，请选择与您本人想法一致的序号。

【職業倦怠】
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序

號

内容

1 對於工作如何來做我有决定的權利。 1 2 3 4 5
2 和我的工作有關的事情我具有許多的發言權。 1 2 3 4 5

3 爲了我的工作我經常需要學習一些新的知識和技

術。

1 2 3 4 5

4 我的工作需要有創造性的能力。 1 2 3 4 5
5 我的工作是多樣化的。 1 2 3 4 5

6 我的工作是需要高水準的技術性工作。 1 2 3 4 5

序

號

内容

1 我可以達成我自己設定的大部分目標。 1 2 3 4 5
2 面對困難的工作，我確信自己可以完成。 1 2 3 4 5

3 一般來說，我認爲最应该重视的就是获得能力。 1 2 3 4 5

4 我認爲付出了多少努力，才能得到成功。 1 2 3 4 5
5 不管遇到什麽困難，我都可以成功的克服。 1 2 3 4 5

6 我確信我可以做好不同領域的多種工作。 1 2 3 4 5
7 和别人相比較我大部分工作都可以做的更好。 1 2 3 4 5

8 尽管状况不是很理想，我也可以把任何事情都做

好。

1 2 3 4 5

看完问题后，请选择与您本人想法一致的序号。

【職業統治】

看完问题后，请选择与您本人想法一致的序号。

【自我效能感】

Ⅴ:以下問題是關於您個人基本情况的問題，請您予以回答。

1.您的性别是：

A男 B女

2.您的年齡是 （ ）岁。

3.您是否結婚：

A未婚 B已婚

4.您的最終學歷是：

A高中 B大專 C本科 D碩士 E碩士以上
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5.您的工作經驗 （ ）年。

6.您的職位是：

A一般職員 B組長級别 C科長級别 D部長級别 E部長以上

7.您公司的所在地 ().
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Abstract

Astudyontheeffectofjobdemandtojobburnout

-FocusonModeratingeffectsofjobcontrolandselfefficacy-

Liang,Zongpeng

MajorinHumanResource/Organization

Management

Dept.ofBusinessAdministration

GraduateSchool,HansungUniversity

Thisstudyempiricallyexaminedtherelationshipofjobdemandandjob

burnout,andthemoderatingeffectsofjobcontrolandself-efficacyonthe

relationship.Jobdemandincludesroleambiguity,roleconflict,androle

overload.Jobburnoutincludesemotionalexhaustion,anddetachmentfrom

thejob.

Withthesampleof311Chineseemployees,thisstudyexaminedjob

demandandjobburnouttheyhadbeenexperienced.

Theresultsofthisstudyareasfollowings;1)Roleoverloadhasavery

importantinfluenceon emotionalexhaustion；2)Roleambiguity hasa

positiveinfluencefordetachmentfrom thejob;3)Jobcontrolpositively

moderatestherelationshipbetweentheroleambiguityanddetachmentfrom

thejob.4)Jobcontrolalsopositivelymoderatestherelationshipbetween

theroleconflictanddetachmentfrom thejob.5)Self-efficacypositively

moderatestherelationshipbetweentheroleambiguityanddetachmentfrom

thejob.

Keywords:jobdemand,jobburnout,jobcontrol,self-efficacy
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中 文 摘 要

关于职业需求对于职务倦怠的影响

-职业统治和自我效能感的调节效果为中心-

汉城大学校大学院

经营学科

人事组织管理专业

梁宗鹏

本研究阐述了职业需求和职业倦怠之间的关系，同时对于职业统治和自我效

能感在职业需求和职业倦怠之间的调节效果也做了阐述。职业需求包含角色模

糊性，角色纠葛，角色过负荷。职业倦怠包含情感枯竭，玩世不恭。还有调解

因素职业统治和自我效能感。本研究通过对中国处于职场的311人进行了问卷

调查，主要包括职场人的职业需求，职业倦怠，职业统治和自我效能感。本研

究结果如下： 1）角色过负荷对情感枯竭有很重要的影响 2）角色模糊性对玩

世不恭有很重要的影响 3）职业统治在角色模糊性，角色纠葛和玩世不恭关系

之间有调节作用。 4）自我效能感在角色模糊性和玩世不恭关系之间有调节作

用关键词：职业需求， 职业倦怠， 职业统治， 自我效能感
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