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Effects of Workplace spirituality on the enthusiasm

and turnover intention of early childhood teachers

Jeong Sug Park

The Graduate School of Education,

Pukyong National University

Abstract

  The purpose of this study is to investigate the relationship between 

workplace spirituality, job enthusiasm, and turnover intention of 

teachers working in early childhood education institutions and to 

examine how the workplace spirituality of early childhood teachers 

affect their enthusiasm and turnover intentions. In order to achieve the 

purpose of the study, 261 kindergartens and daycare teachers in Busan 

area were surveyed. In order to examine the workplace spirituality of 

early childhood teachers, I used the scale of Im Jung-Soo (2014), and I 

used the tools of Lee Jung-Ah (2014) which used and revised the scale 

developed by Schaufeli & Bakker et al. In order to examine the 

turnover intention of the teachers, the questionnaire items such as 

Cook (1981) and the Lawler used in the study were used by Seo 

Eun-Hee (2002) Respectively. This study was carried out from January 

to February 2018. The collected data were analyzed by SPSS 21.0 

program using mean, standard deviation, Pearson's ratiometric 

correlation analysis and multiple regression analysis 

  First, there was a statistically significant correlation between the 

workplace spirituality of the early childhood teachers and the turnover 

intention of the job train. Work - place spirituality showed a negative 

correlation with job tenure and static correlation with turnover 

intention. In other words, the higher the work - place spirituality of 
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teachers, the higher the enthusiasm for job and the lower the turnover 

intention. Second, in the simple regression analysis, the workplace 

spirituality of the teachers had a statistically significant effect on all 

sub - factors of job enthusiasm and job enthusiasm. Relative influences 

were higher in the order of 'vitality', 'immersion' and 'commitment'.The 

workplace spirituality of the teachers showed 23.7% explanatory power 

over the whole of the job tenure. Third, as a result of the simple 

regression analysis, it was confirmed that the worker spirituality of the 

teacher had negative influence on the turnover intention, and 12.3% of 

the worker spirituality had the explanatory power of the worker 

spirituality.

  The purpose of this study was to investigate the relationship between 

workplace spirituality and teacher turnover and turnover in early 

childhood teachers. As a result, it was found that the work - place 

spirituality of early childhood teachers had a significant influence on 

their overall job tenure and turnover intention. It is necessary to have 

academical and practical interest in teachers' work spirituality in terms 

of efficient operation of organization and high quality educational 

activities for young children. It also suggests that teacher education 

should be carried out in order to be able to engage in educational 

activities with spirituality in the workplace through reflection of teacher 

's life and profession from teacher training course.

Key words Workplace spirituality, Enthusiasm, Turnover intention
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Ⅰ. 서론

1. 연구의 필요성 및 목적

현대의 직장인들은 일과 삶의 균형(work-life balance)을 중요하게 생

각하며(심명섭, 2018), 행복에 관한 관심을 많이 가지고 있다. 2017년 새

정부의 공약 중에 ‘저녁의 있는 삶’, ‘근로시간 단축’ 등을 실행하고자 할

때 줄어든 임금, 시장위축 등의 반대 의견도 있었지만 많은 직장인들이

행복에 관심을 가지고 긍정적인 태도를 보이고 있다. 이에 기업 조직들

도 경영환경과 사회 변화에 따른 인적관리의 중요성에 관심을 가지고 종

사자들의 행복에 영향을 미치는 요인들에 관심을 기울이고 있다. 연구들

에 의하면(삼성경제연구소, 2013; 문승연, 최인숙, 2011), 경제적 수입, 지

출 등의 요인보다 긍정적 감성, 업무 의미감, 일의 성취를 통한 만족감,

직무에 대한 마음가짐이 행복에 더 영향을 미친다고 한다. 이렇듯 최근

경영학은 다양한 긍정심리 요인, 즉 무형적 가치의 중요성을 강조하고

있는데(Luthar, Cicchetti, & Becker, 2000; Luthans, & Youssef, 2007;

Sutcliffe, & Vogus, 2003), 최근에는 무형적 가치로서의 핵심역량 기능

을 하고 있는 개념으로 영성(spirituality)에 대한 관심이 높아지고 있다.

긍정심리자본과 관련이 있는 영성은 심리학에서 종교적 차원이 아닌 인

간이 지닌 보편적인 심리현상 가운데 하나로 다루고 있으며 심리현상을

넘어 전체로서의 인간을 이해하기 위한 대안으로 연구되고 있다

(Luthans, Youssef, & Avolio, 2007). 조직 내에서 영성은 리더가 갖추고

있는 특성으로서 강조되기도 하고, 조직 내 구성원들이 집단생활에서 경
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험하고 인식하는 개념이 될 수도 있다. 긍정심리 요인들이 개인이나 조

직의 면역 역할을 하는 것처럼 영성과 같은 영혼의 무형자산은 구성원이

나 조직의 활력을 높이고 자발적이고 의미감을 강화시킨다(Ashmos &

Duchon, 2000; Parker, Williams, & Tuner, 2006; 심명섭, 2018, 재인용).

Aburdene(2010)은 ‘메가트렌드 2010’이라는 책에서 10년 혹은 그 이상

동안 우리의 삶을 형성하는 크고 중요한 방향성을 제시하면서 기업의 여

러 활동에서 영성에 초점을 맞추는 것이 최우선적으로 중요한 일이 되고

있으며, 현대의 가장 큰 트렌드를 만들어 가고 있다고 주장한 바 있다.

그에 의하면, 지금의 현세대는 격동의 시기를 보내고 있는데 78%에 달

하는 사람들이 보다 더 큰 영성을 찾으며 명상, 요가 등과 같은 정적인

것들이 비스니스로 흘러들고 있다고 한다. 또한 영적인 CEO들이 기업을

변화 시키고 있다고 하였다. 그리고 Fry와 Slocum(2008)에 의하면 영성

의 힘이 점차적으로 우리 개인들의 삶에 영향을 끼치고, 조직으로 확산

되어 도덕적 변화의 혁신을 가능하게 할 것 이라고 이야기하고 있다(노

상층, 2013).

혁신 기업들은 조직 구성원의 행복과 즐거움, 그리고 영성의 가치를

즐길 수 있는 일터를 제공하고자 하는데(유규창, 서재현, 김종인, 2010;

Mitroff & Denton, 1999), 이러한 조직의 상태를 일터영성이라고 한다.

일터영성이 충만한 조직의 경우 구성원들에게 긍정적 변화를 가져오고

조직의 성과를 높이며 창의적인 산출을 기대할 수 있다(이정아, 서용원,

2014).

일터영성에 대한 연구가 최근에 다양한 분야에서 이루지고 있는데,

Pfeffer(2003)는 높은 작업의 성과를 얻기 위한 조직에서는 구성원들의

일터영성이 필수적임을 강조하였고, 조직시민행동에도 구성원들의 일터

영성 수준이 관련되며(서정기, 2014), 조직효과성 변인인 직무동기, 조직

몰입, 조직시민 행동 등에도 일터영성이 영향을 미치며(조상충, 서용원,
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2014), 교사 학생 친밀감 및 교사 헌신 등 조직성과에도 일터영성이 영

향을 미치는 것(김일, 류태모, 2016)으로 연구되고 있다.

교육 분야에서도 영성에 대한 연구가 진행되고 있다. 관련 선행연구를

보면, 변화를 추구하는 학교조직에서의 영성은 매우 중요하며(박성혜,

2012), 교사의 영성이 갖추어질 때 교육현장에서 단지 지식만을 전달하

는 교사에서 벗어날 수 있고 학생들의 도덕적․영적 발달도 도울 수 있

다(한영란, 2001). 교사는 영성적인 노력을 통해서 내가 누구인지 알게

되고 자신의 내면세계와 만나게 되며, 자아정체성의 형성을 통해서 일상

생활 속에서 더 온전한 삶을 살아가게 되고, 학생들과의 관계 속에서 더

깊은 소통으로 학생들의 삶의 질을 높여 줄 수 있다(김일, 2016). 그러므

로 학교 조직에서 가르치는 것과 학생들 간의 직접적인 관계에 있는 교

사의 일터에서의 영성은 매우 중요한 것이다(김일, 고정현, 류태모,

2016). 학생과 유아로 대상은 다르지만 가르친다는 교사라는 입장에서

같다고 보았을 때 유아교육기관의 유아들과 하루 중 오랜 시간동안 생활

하는 유아교사의 영성도 조직효과성은 물론 영유아들에게 끼치는 영향력

을 생각할 때 학교 교사 보다 더 중요하다고 볼 수 있다. 생애 발달 초

기에 있는 영유아들과 생활하는 유아교사의 경우, 가르치는 자로서의 역

할, 돌봄의 역할 등 다양한 역할 수행자로써 부모만큼이나 많은 영향력

을 주는 유아교사는 자율적이고 창의적이며, 남을 위한 봉사 활동의 성

격이 강하며 애타적 동기에서 자기를 희생하고, 사회에 공헌하는 일을

한다는 점에서 유아교사로서의 일터영성이 중요하다고 본다(임정수,

2014). 유아교사의 심리적 특성이 영유아 발달에 끼치는 영향은 실로 막

대하기에 교사의 영성은 중요하다고 하겠다. 또한 유아들에게 끼치는 영

향뿐만 아니라 원장, 선임교사, 동료교사들과도 원활하게 지내며 조직 성

과에도 일터영성이 영향을 미치게 된다(김일, 류태모, 2016).

한편, 조직 구성원이나 조직의 활력 및 효율성과 관련된 변인으로 직
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무열의에 대한 관심도 높아지고 있다. Schaufeli, Bakker와

Salanova(2006)는 직무열의의 개념을 활력(vigor), 헌신(dedication), 몰두

(absorption)에 의한 업무와 관련한 마음상태로 정의 하면서 직무열의가

높은 구성원은 일에 대한 활력과 헌신, 몰입 수준도 높다고 하였다(박성

애 2017). Bakker과 Leiter(2010)는 직무열의가 자신의 일에 임하는 신체

적, 정서적, 인지적 에너지로서 직무수행에 있어서 경쟁력을 강화하고 지

속시키는 힘을 제공한다고 보았다(박성애, 2017). 이들은 직무열의가 단

지 자신의 직무에 인지적인 주의를 기울이거나 긍정적인 감정으로 일에

집중하여 업무 효율성을 높이는 것에만 관련되는 것이 아니라 이와 반대

로 낮아진 직무열의로 인해 업무를 멀리하고 조직에 대한 불신을 높이는

부정적 태도가 발생할 수 있다고 주장하였다(박성애, 2017).

직무열의는 많은 선행연구에서 여러 요인에서 영향을 받는 것으로 나

타났다. May 등(2004)의 연구에서는 의미감과 안정감, 그리고 자원가용

성에 대한 인식이 직무열의에 정적인 영향을 주는 것을 검증하였으며,

Xanthopoulou 등(2007, 2009)은 조직과 관련된 자아존중감과 낙관주의,

자기효능감과 같은 개인 자원 그리고 구성원 간 상호작용이 직무열의에

영향을 미침을 증명하였고, Ouweneel 등(2011)도 자기효능감과 희망, 낙

관주의와 같은 개인 자원이 직무열의에 정적인 영향을 미침을 검증하였

다. 또한 간호사들을 대상으로 한 연구에서 간호사들의 관리범위가 직무

열의와 정적인 상관을 보였음을 나타내었다(Cathcart, 2004).

최근 들어서는 유아교사의 직무열의와 관련된 연구도 일부 이루어지고

있다. 유아 교사의 특성상 하루 종일 유아들을 관리하는데 신체적 활동

을 많이 하고, 정신적으로도 영유아의 안전사고에 대한 높은 긴장과 정

서적 상호작용을 필요로 하기 때문에 피로와 업무 부담이 가중된다(윤경

미, 전병주, 2015). 또한 원장의 리더십 부족, 열악한 근무환경, 과중한

업무량, 장시간 근무, 낮은 보수와 처우 등(박성애, 2017)이 유아교사의



- 5 -

스트레스를 가중 시켜, 직무열의를 낮추는 요인이 될 수 있다. 또한 대인

관계 갈등과 과도한 업무량 같은 직무 요구는 직무소진을 증가시켜 직무

열의를 감소시키게 된다는 연구 결과도 있다(Demerouti, Bakker,

Nachreine, & Schaufeli, 2001: Diener, 1999; 박성애, 2017, 재인용). 그러

나 유아 교사를 대상으로 한 직무열의 관련 연구는 매우 미흡(김안나,

2017, 박성애, 배상훈, 2017; 이선경, 김정미, 2018; 이재무, 2016)하며, 특

히 일터영성과 직무열의간의 관계를 살펴본 연구는 전무하다. 관련 선행

연구에 의하면, 일터영성의 하위요인인 소명의식, 공동체의식, 초월의식

이 직무열의에 영향을 미치며, 일에서 사회적 의미와 가치를 찾고, 조직

에서 공동체 의식을 느끼는 사람일수록 직무열의가 높다고 한다(이정아,

2014). 이에 본 연구에서는 유아교사의 일터영성과 직무열의간의 관계

및 그 영향력을 검증해 보고자 한다.

조직 구성원 및 조직의 활력과 효과성에 관련된 변인으로 직무열의 이

외에 이직의도도 생각해 볼 수 있다. 이직의도란 조직의 종사자가 자발

적으로 조직을 떠나려는 의도로서 직장을 옮기고 싶다는 생각의 의지로

현재 자신이 하고 있는 일에서 벗어나고 싶은 정도를 의미한다(서은희,

2002). 유아교사의 이직의도 관한 연구를 살펴보면 열악한 근무여건이나

근무환경은 유아교사들로 하여 이직의도를 갖게 만드는 요인이다. 특히,

동등한 학력의 타 직종에 비해 낮은 보수, 제한된 승진기회, 유아교육과

관계되지 않은 업무, 학부모와의 스트레스는 직장을 옮기고 싶거나 그만

두고 싶은 이직의도를 갖게 한다( Philips & Whitebook, 1991; Stremel,

1991, 박종현, 2013; 손인숙, 2014, 재인용).

우리나라 유아교사는 퇴근 후에도 가정에서 해야 할 서류 등의 연장

근무 시간과 낮은 임금으로 고용의 불안정성이 발생하게 되고 국가 차원

의 정책적 지원의 부족과 학부모의 교육과 기대에 대한 과도한 요구 등

으로 인해 여러 가지 직무 관련 스트레스를 경험하고 있으며(박봉환,
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2016), 적성에 맞지 않다는 생각, 타 어린이집에서의 근무 경험 비교 등

을 생각하며 이직을 생각하게 된다. 최근 정책적으로 유아교사의 책무성

을 강조하면서 처우 개선이 이루어지고는 있으나 미흡한 수준이며, 이는

유아교사직의 짧은 근무경력과 높은 이직률로 나타나고 있다(남미경, 박

봉환, 2016). 2014년 SBS보도에 따르면, 유아교사의 이직률이 60.2%로

높게 보도 되었고, 유아교사의 높은 이직을 예방하기 위한 유아교사 처

우의 문제가 이슈화되기도 하였다(박봉환, 2016). 이렇듯 높은 이직률은

유아교육기관의 조직 효과성을 낮추는 원인으로 작용할 수 있다.

유아교사의 이직의도에 영향을 미치는 직무 환경적 특성 및 개인 특성

에 대한 연구들은 다수 이루어져 왔다(박봉환, 2016). 그러나 비교적 최

근에 주목되고 있는 유아교사의 일터영성과 이직의도 간의 관계에 대해

서는 아직 알려진 바 없다. 일터영성과 이직의도간의 관계에 대한 선행

연구도 많지 않으나, 사회복지사의 영성과 이직의도 간에 부적 상관이

있다는 연구(김정현, 2016), 민/공기업 및 공공기관에 근무하는 종사자의

일터 영성이 그들의 이직의도에 부적으로 영향을 미친다는 연구(이정아,

2013; 장도윤, 2016)를 근거해 볼 때 유아교사의 일터영성과 이직의도 간

에 유의한 관계가 있을 것으로 예측해볼 수 있다. 그러나 병원에 근무하

는 간호조무사의 경우 간호일터영성이 그들의 이직의도에 유의한 영향을

미치지 못했음을 보고하는 연구(진주현, 주현옥, 김경수, 박윤미, 2017)도

있다. 이에 본 연구에서는 조직의 활력 및 효과성과 관련된 변인으로 직

무열의 및 이직의도를 상정하고 이에 영향을 미칠 것으로 기대되는 유아

교사 일터영성이 교사들의 직무열의 및 이직의도와의 관련성을 검증해

보고자 한다.

2. 연구 문제
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본 연구는 유아교사의 일터영성이 유아교사의 직무열의와 이직에 미치

는 영향에 대한 연구로써 연구문제는 다음과 같다.

첫째, 일터영성이 유아교사의 직무열의에 미치는 영향은 어떠한가?

둘째, 일터영성이 유아교사의 이직의도에 미치는 영향은 어떠한가?

3. 용어의 정의

가. 일터영성(workplace spirituality)

영성은 라틴어의 ‘호흡’(spiritus)에서 유래란 어원으로, 눈에 보이지 않

는 그 어떤 무엇이지만 존재하는 것에 생명을 불어놓고 유지하는 근원이

라는 의미이다. 일터영성은 일과 조직이라는 환경 속에서 개인의 삶의

의미와 목적을 찾고, 더 나은 존재 가치를 실현하고자 하는 인간 본연의

심리적 특성이다. 인간은 본질적으로 자신의 존재 가치를 높이고 더 나

은 삶을 살고자 하는 욕구와 심리를 가지고 있는 것이다(노상층, 2013).

본 연구에서 일터영성은 유아교사의 일터영성을 의미하는 것으로, 유

아교사가 자신의 내면과 삶의 의미 및 목적에 대해 자각하고 유아교사로

서의 사명감을 지니며, 교육 실천을 통해 형성된 공동체 의식으로 충만

되어 있는 심리적 상태를 나타낸다(심은주 2016). 본 연구에서는 임정수

(2014)의 ‘유아교사의 일터영성 척도검사도구’를 사용해 얻은 점수를 일

터영성으로 정의하고자 한다.

나. 직무열의
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직무열의의 개념은 Kahn(1990)의 개인적 열의에 관한 질적인 연구에

의해 최초로 시작 되였다. Schaufeli 등(2004)은 활력, 헌신, 몰입에 의해

특징화된 긍정적인 업무 관련 마음 상태를 직무열의로 정의하였다(이정

아, 서용원, 2014). 그중 활력은 높은 수준의 에너지와 근무 중의 정신적

회복력, 자신만의 업무에 노력을 투자하겠다는 의지, 어려움에 직면했을

때에 나타나는 인내력 등을 말한다(최민석, 2016). 헌신은 자신의 업무에

정확하게 소속되는 것, 중요성을 경험하고 인지하는 것, 그리고 열정, 자

부심, 도전정신 등을 얻게 되는 것을 의미한다(이정아, 2014). 마지막 몰

입은 한 사람이 자신과 업무를 분리시키기 어렵고 업무를 하는 동안에

빨리 시간이 지나가는 것처럼 느끼는 것으로 자신의 업무에 완전히 집중

하는 것을 의미한다(Schaufeli, 2004). 본 연구에서는 직무열의를 측정하

기 위하여 Schaufeli & Bakker 등(2002)이 개발한 척도를 수정, 보완해

사용한 이정아(2014)의 도구를 사용하였다.

다. 이직의도

이직의도는 높은 이직행동 가능성으로 인식되며 이직을 결정하는 바로

전에 생각하는 단계로 인식되고 있다(박봉환, 2017). 이직의도는 조직구

성원의 자발적인 의지로 조직을 떠나려는 의도로서 직장을 옮기고 싶다

는 생각, 같은 직장에서라도 직종을 바꾸고 싶다는 의지 등으로 현재 자

신이 하고 있는 일에서 벗어나고 싶은 정도를 의미한다(구은미, 2004; 서

은희, 2002). 본 연구에서는 이직의도는 현 조직기관에서 다른 조직으로

옮기고 싶은 생각이나 이직을 실행하려하는 욕구를 가지는 것으로 한다.

교사의 이직의도를 측정하기 위하여 Allen과 Mayer(1990)가 개발한 척

도를 서지영(2002)가 변안하여 사용한 것을 질문지로 사용하였다.
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Ⅱ. 이론적 배경

1. 일터영성

가. 일터영성의 개념

(1)영성(spirituality)의 개념

일터영성의 개념을 알아보기 전 먼저 영성에 대해 알아볼 필요가 있

다. 영성(spirituality)의 어원은 정신 혹은 영혼(spirits)이라는 어원에서

비롯된 것으로 인간이 삶을 살아가는데 있어 삶의 영감을 주고 다른 방

향성을 제시해주는 진리로 표현된다(심명섭, 2018). 영성을 기독교적 시

각에서 살펴보면 성경의 창세기에서 하나님이 흙으로 사람을 만드시고

그의 코에 생기를 불어넣은 것처럼 인간에게 활력을 가져오고 생기를 가

져오는 원천으로 이해하고 있다. 그런가 하면 이러한 영성은 인간에게

내재화된 성품으로서 인간의 신체적, 사회적, 심리적 실체를 초월하는 전

인적(holistic)이고 다차원의 인본주의적인 현상으로 설명된다(심명섭,

2018). 여러 논리적 설명과 주장들이 제시되고 있지만 영성의 개념은 인

간을 현실의 어려움에서 벗어나게 하고 초인적인 힘을 가져 오게 하며

인간이 감당 할 수 없는 일과 약한 의지에 힘을 다하여 감당 할 수 있는

힘을 제공하는 원동력으로 이해할 수 있다. 영성의 개념은 종교적인 차

원에서 그 의미를 강조하기도 하고, 이러한 종교적인 의미를 배제한 경

우를 가지고 설명하기도 한다(Kolondinsky, Bowen & Ferries, 2003). 종

교적인 차원의 영성의 의미를 살펴보면, 종교는 예식과 같은 것이며 신
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성성을 바탕으로 하고 철학과 영혼을 포함하고 있다. 보통 영성을 종교

적 의미에서 파악하는 이유는 성경에서 인간을 창조하여 사물에 영적인

혼을 주었다는 측면에서, 그리고 영성의 신성성 관점에서 절대자의 초월

적 존재를 강조하고 있기 때문이다(심명섭, 2018). 영성을 통해 창조자인

절대자와의 연결성이 강조되고 있기 때문이다. Hay & Nye(1998)은 영

성적 의미와 종교의 관점이 밀접하다고 한다. 구체적으로 수단과 목적의

관점에서 표현하고 있는데 뿌리가 있기 때문에 나뭇잎이 자라는 것처럼

또한 여행을 가기 위해서는 교통수단이 필요한 경우와 같이 영성이라는

여행을 위해 종교와 같은 교통수단이 필요하다는 설명이다(심명섭,

2018). 종교적인 관점에서 여러 연구자들이 영성을 설명하고 있는데,

Wolf(1996)은 영성을 사람들에게 활기를 주는 근본으로 생이 끝난 후에

도 유지될 수 있는 생의 기회라도 하였고, Aumann(1986)은 “넓은 의미

의 영성은 인간행위를 유발하는 그 어떤 태도나 정신으로서 구체화된 종

교적 윤리적인 가치를 총칭 한다” 고 정의함으로써 영성에 한 개념을 특

정 종교에 국한되거나 종교를 가진 사람들에게만 적용된다고 생각할 수

있으나, 영성은 종교에 제한되어 있지 않다(김정현, 2016) 라고 하였고,

Lealman(1986)은 유물론과 대비되는 인생의 본질로 보고 하나의 신앙적

인 독특한 가르침으로 보았고, Wuthnow(1999) “영성은 종교의 조직적

특성을 바탕으로 하는 것으로 개인이 직접 신앙적 답을 찾으려는 영이

며, 성스러운 실재와 연결되려는 실행하는 영성이다”라고 하였다.

Hay & Nye(1998)은 영성은 여행을 위한 교통수단, 운송수단과 연료,

뿌리와 나뭇잎의 관계로 종교적 의미로 영성을 설명하고 영성과 종교의

관계를 설명하고 있는 다른 연구들을 보면서 과연 종교와 영성은 어떤

관련성이 있는가에 중점을 두어 왔다. 그러나 종교는 신앙의 수단으로,

예배를 보거나 믿음을 갖는 것이며 영성은 인간의 내면적 총체적 집합으

로 보고 있으며, “개인이 자신, 타인 및 상위존재와의 의미 있는 관계를
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맺고 유지하도록 하며, 신체, 영혼, 마음을 통합하는 에너지, 존재에 대한

의미와 목적을 주관하는 곳, 당면한 현실을 초월하여 앞으로 나아가게

하는 힘”(오복자, 강경아, 2000, 1146쪽)으로 표현하고 있다.

종교적 의미를 배제하고 영성을 조직의 관점에서의 영성으로 본 것을

살펴보면, 첫째로 조직은 구성원의 위대한 성취를 바탕으로 이루어지는

것이며, 일은 인간의 삶의 중추적인 요소가 되며 따라서 일을 통해 궁극

적인 의미와 가치를 얻을 수 있어야 한다(Mitroff, 2003). 조직적인 차원

에서 구성원들이 성과를 많이 창출하게 되면 경영자들은 이에 걸맞은 업

무조건과 삶의 질을 높일 수 있는 조건을 제공할 수 있다. 하지만 이들

이 단순히 물질적 생존에만 급급하고 이를 충실히 관리하지 못하게 되면

종업원들에게 의미 있는 일이나 ‘영성 충만감(spiritual richness)'을 쉽게

제공하기 어렵지만, 영성을 효과적으로 창출해 냄으로써 조직 구성원들

은 일을 통한 의미감을 경험할 수 있고 삶의 질을 극대화 할 수 있다(심

명섭, 2018).

둘째로 최근 성과주의가 만연되고 일을 함에서의 목적이 고용유지나

높은 임금 취득을 위한 수단적 가치로서 인식되는 경우가 많다. 이에

Mitroff(2003)는 구성원들이 양손을 가지고 업무에 임하면서 영혼을 투입

시키지 않으며 구성원들이 자신의 최대의 성과나 창의적인 잠재성을 촉

발시키는 업무를 가동하지 않으며 자신을 전인(holistic human beings)의

존재로서 개발시키는데 성공하지 못하게 된다.

셋째로 영성은 구성원으로 하여금 즐거움과 자기충만감을 갖추게 하고

의미성 있는 업무를 수행하며, 이를 통하여 구성원의 정신적 건강을 파

괴하거나 인간의 비인격화의 상황이나 모욕, 즉 인간의 영혼을 파손시키

는 상황을 완화시키는 역할을 한다(Hancock, 1997; Brown, 2003;

Mitroff, 2003).

마지막으로 영성의 기능은 ① 일의 흥미감을 높여 학습과 성장의 기회
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를 가져오고 유능감과 숙련감을 높이게 하며, ② 일의 의미감을 통해 업

무를 왜 하는지에 대한 목적의식을 가져오게 하며, ③동료들 간에 하나

로서의 일체감을 높이며, ④통합된 삶을 살게 하는 능력을 형성하게 한

다(Pfeffer, 2003).

영성의 기본적 맥락을 바탕으로 영성의 개념을 설명한 주요 학자들의

견해를 살펴보면, 먼저 Ashmos & Duchon(2000)에 따르면 영성은 종교

적인 색체를 배제한 상태에서 설명할 필요가 있고 고차원적인 자각을 할

수 있는 내면의 독특한 세계라고 할 수 있다. 김일, 류태모(2016)는 영성

을 “종교성을 포함한 인간 본성으로 자아, 타인, 우주, 초월적인 것과 진

정한 관계를 맺고 이와 상호작용을 하며, 모든 것들과 서로 밀접한 관계

가 있음을 깨달아 의미 있는 삶으로 이끌어가는 것” 으로 표현하고 있다

(심명섭, 2018).

Mitroff & Denton(1999)은 영성을 지식적 측면으로 접근시켜 완벽한

자의식, 내가 아닌 타인과 세계 등과 결부된 느낌이라고 하였다. Koenig,

Mc Cullough & Larson(2001)은 영성과 도덕의 차이를 구별하여 연구

하였는데, 영성이란 특별한 규범에 의한 것은 아니지만 종교는 인간 내

면의 양심을 바탕으로 옮고 그름을 구별하는 의식을 중시하고 있다.

Giacalone & Jurkiewicz(2003)은 조직적 의미를 설명하기에는 종교적 의

미의 영성이 아닌 조직적 의미를 담은 영성이 더욱 적절하다고 주장하였

는데, 조직과 집단에 속한 개인은 구성원 간 믿음을 기준으로 행동하고

이를 판별하는 것이기에 종교적 의미를 배제한 영성이 조직과 관련해서

는 더욱 적합한 설명 이라고 하였다.

이와 같이 학자마다 영성의 내용과 의미가 다양하나 최근 들어 영성은

종교의 의미를 넘어서 개인의 내적 삶의 의미와 목적을 알고 주변의 관

계를 인식하며, 자신을 초월하는 힘을 얻는 것이라고 할 수 있다(임정수,

2014). 즉 영성적인 건강한 사람은 삶의 의미와 목적을 가지고 내적 가
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치에 근거하여 삶의 여러 가지 결정을 하며, 생명과 우주의 신비함의 의

미를 두고 인식 할 줄 알고, 공동체의 다른 사람과 함께 명상하고, 서로

의 가치를 공유하고 상호지지하며 살아 갈수 있는 것이다(임정수, 2014).

Mitroff와 Denton(1999)은 기업 내 임원과 관리자들을 대상으로 한 실증

연구를 통하여, 조직 내에서 구성원들은 종교와 영성을 명확히 구분했으

며, 영성은 종교와 달리 직장에서 이야기되어질 수 있는 적절한 주제라

고 보고 하였으며, Neal(1997)은 일터영성이 개인의 가치를 더욱 풍부하

게 실현하고자 하는 개인의 노력과 관계되며, 조직은 구성원들이 영적으

로 더욱 성장할 수 있도록 지원해야 한다고 보고했다(노상충. 2012).

(2) 일터영성(Workplace Spirituality) 의 개념

자신의 직업과 관련하여 갖게 되는 영성, 즉 일터영성(Workplace

Spirituality)은 21세기에 가장 주목받는 개념 중 하나로 영성을 일터에

접목해 발전시킨 것이다. “일터영성이란, 자신의 내면적인 삶이 공동체의

동료들과 함께 일하는 의미를 일깨워 준다는 사실과, 반대로 일터에서의

의미 있는 일을 통해 자신의 내적인 삶을 충만케 영위 할 수 있다는 사

실을 인식하는 것이다(Ashmos & Duchon, 2000; 장동윤, 2016, 재인용).

Aburdene(2007)는 21세기 메가트렌드로 영성을 말하였는데 지속적인

혁신을 필요로 하는 기업들은 직원에게 내재된 능력인 ‘깨달음’을 통해

혁신을 이룰 수 있다고 보았다.

Aburdene(2007)는 자본주의의 한계와 물질주의의 문제점들을 해결할

수 있는 대안으로 일터에서 영성의 역할을 강조했다. Tepper(2003)는 일

터영성을 ‘자기 존재의 성스러운 의미와 목적을 찾고 싶어 하는 의도’로

정의했으며 Ashmos와 Duchon(2000)는 ‘공동체 안에서 의미 있는 일을

함으로써 표현되는 개인의 내적 삶’으로 정의하였고, Milliman,

Czaplewski 그리고 Ferguson(2003)는 일터영성이 단순히 개인의 내적인
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측면에서 머무르는 것이 아니라 ‘개인이 공동체 안에서 경험하는 의미

있는 일이 조직의 가치와 연계되는 것’으로 개념을 정의 하였다(장동윤,

2016). 노상충과 서용원(2014)는 일터영성을 ‘일과 조직이라는 환경 속에

서 삶의 의미와 존재적 가치를 찾고자 하는 인간의 본연적, 심리적 의식

상태’로 정의하였다. Gibbons(2000)는 일터영성을 한 개인이 자신의 직무

와 자신의 영성을 통합하는 것이라 정의하였으며, 유규창, 서재현과 김종

인(2010)은 ‘조직 내에서 구성원들이 업무를 수행하거나 사람들과 교류하

는 과정에서 내면적인 세계를 중시하고, 초월성을 인식하며, 상호 연계성

을 추구하는 마음의 상태’로 일터영성을 정의하였다(심은주, 2016).

기업들이 최근에 들어 영성에 대한 관심이 높아지는 이유에 관하여

Ashmos와 Duchon(2000)은 첫 번째로, 과거 몇 십 년간 인원삭감, 조직

재충전, 해고 등으로 미국인의 직장을 비도적적이고, 급여에 대한 불만과

불평등을 가중하는 사회 분위기로 변화시켰다. 이 때문에 개인들의 삶에

대하여 두려움도 가지게 되며, 더 깊이 개인들의 삶에 생각하게 되고 자

신의 삶의 의미에 대해 더 깊이 성찰하는 계기가 된 것이다(이정아,

2014). 둘째로, 자신들에게 소속감을 주었던 시민 단체, 이웃들, 다니는

교회, 확대 가족 등이 축소, 붕괴됨으로 사람들이 일터를 공동체의 주요

부분으로 생각하게 되고, 셋째로 유교 및 불교와 같은 동양 철학과 문화

에 대한 호기심이 발생하면서 비롯되었으며, 넷째로 은퇴 후의 인생이

어떻게 될지 불안함과 불확실성으로 삶의 의미를 찾는 것이 증가해 가고

있기 때문이라 하였고 끝으로, 글로벌 경쟁시대의 압박으로 기업의 리더

들이 조직구성원들에게 창의성과 독창적인 것을 요구 하게 되었다(이정

아, 2014). 하지만, 창의성의 표현은 일에 대한 깊은 생각과 의미가 없을

때는 나타나기가 쉽지 않기 때문에 리더들이 영성에 관심을 가지게 되었

다는 것이다(이정아, 2014). 구성원이 지각하는 일터 영성은 자신들이 직

무상에서 의미감을 느끼고 이를 통해 조직지원 의식을 가지게 됨으로써
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형성될 수 있다고 한다(심명섭, 2018). 직장인의 직무열의나 이직의도 등

에 영향을 미치는 일터영성 개발을 위한 기업들의 연구가 계속되고 있

다.

(3) 일터영성의 선행 연구 및 구성요소

일터영성을 설명하는 구성요인은 여러 학자들의 따라 다른데, 선행 연

구를 통하여 살펴보면 Jurkiewicz & Giacalone (2003)은 초월성과 공동

체 의식을 강조하여, 단순히 일이 일 그자체가 아니고 보다 발전적인 미

래를 이끌어가는 견인차이며, 일터를 공동체적으로 생각하나 의식을 가

질 수 있는 구성원의 집합체로 보았으며, Petchsawang &

Dutchon(2009)은 타인과 공감의식(compassion), 자신의 자아를 인식하고

이해하는 내면의식(mindfulness), 업무의 의미성(meaningful work)을 구

성요소로 제시 하였다.

Ashmos & Duchon(2000)은 실증 연구를 통해 영성이 높은 조직의 모

습을 제시하고 있는데, 개인수준의 일터 영성을 구성하는 3가지 요인으

로서 의미성 있는 일, 내적인 삶, 커뮤니티 의식을 내세웠다. 일터 영성

의 가치를 보유한 개인이나 조직은 자신만의 내적인 정신체계를 가지고

있으며 이를 통해 의미로운 일을 수행하고 구성원들 간의 공동체의식이

새롭게 일어남을 알 수 있다고 하였다.

노상충과 서용원(2014)는 일터영성의 개념화 및 척도 개발을 통하여

“자신에 대한 내면의식, 일에 대한 소명의식, 타인에 대한 공감의식, 구

성원으로서의 공동체 의식”의 5가지 차원으로 구별하고 있다.

김일․류태모(2016)는 학교장의 서번트 리더십이 교사의 일터영성과

조직성과에 미치는 영향을 검토하면서, 일터영성을 내면의식, 소명의식,

공동체 의식 3가지로 구별하였다. 이들은 일터영성을 “개인의 내면적 세

계를 소유하고, 일터를 공동체로 바라보고 구성원들과 함께 발전시켜 나
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가는 것” 으로 정의 내렸다. 여기서 내면의식은 조직생활을 하면서 자신

의 내면세계를 바탕으로 하는 삶의 일환으로서 인식하는 점을 말하며,

소명(calling)은 자신이 수행하는 일이나 과업이 경제적이고 수단적인 가

치를 창출하는 존재로 인식하기보다는 자신의 인생의 목적과 결부된 점

으로 연결시키는 의식을 말한다. 또한 공동체 의식은 공유감과 상호연대

감을 바탕으로 하는 정신, 마음가짐을 말한다(심명섭, 2018).

서정기(2014)는 일터영성을 미래의 바람직한 조직의 모습을 제시하고

조직 구성원들의 의미로운 일, 내면세계 소유, 공동체의식 등을 포함하는

개념으로 정의하고 하위 요인을 내면세계, 공동체의식으로 제시하였다.

노상충(2012)은 자동차 회사 및 9개 글로벌 기업에 근무하는 사무직

종사자를 대상으로 한 연구에서 일터영성에 대한 명확한 측정치가 존재

하지 않고 통합적인 모델이 제대로 제시되지 못함을 지적하고 이에 대한

통합적인 연구모델 제시와 실증분석을 수행함으로써 그 과정에서 측정모

델의 일환으로 일터영성에 대한 측정치를 개발하였다. 그는 일터영성을

5가지 차원에서 검토하고 있는데, “자신에 대한 내면의식을 중심으로 자

신을 넘어서는 초월의식, 조직에 대한 공동체 의식, 일에 대한 소명의식,

타인에 대한 공감의식” 으로 구별하였다(심명섭, 2018).

류승아(2013)은 일터영성이 일가치감과 과제수행에 미치는 영향에서

자신에게 주어진 임무를 스스로 변화 시켜 일을 더욱 의미 있게 만드는

활동인 잡 크래프팅을 매개효과로 한 연구에서 일터영성이 높은 사람일

수록 잡 크래프팅(Job Crafting)을 많이 하고, 변혁적 리더쉽에 관계없이

높은 일터영성이 잡 크래프팅에 영향을 미치지만, 향상초점 조직 문화가

높은 조직에서 보다 낮은 조직에서 개인의 일터영성이 잡 크래프팅에 미

치는 효과가 커진다고 하였다. 일터영성이 잡 크래프팅을 더 많이 하게

만듦으로 써 과제 수행과 일가치감의 향상으로 이어질 가능성이 높아진

다고 하였다.
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이정아(2014)는 민간기업 및 공공조직의 남녀를 대상으로 한 연구에서

리더가 영성 리더쉽을 행하면 부하의 일터영성이 높아지며, 조직이 영성

지원 프로그램을 제공하면 부하의 일터영성이 높아진다고 하였다. 또한

개인이 조직에 대한 지각된 조직 지원이 높을수록, 부하의 일터영성이

높아지며, 조직에서 영성 지원 프로그램을 많이 제공 할수록, 영성 리더

쉽이 부하의 일터영성에 미치는 영향은 강하게 나타났으며, 일터영성의

하위 요인 중의 공동체 의식, 소명의식, 초월의식이 이직의도에 유의한

영향을 미치는 것으로도 나타났다.

장동윤(2016)은 국내 대기업 및 중소기업, 공기업 및 공공기관 등의 사

업장 근로자를 대상으로 한 연구에서 개인이 기업의 구성원으로서 만족

감을 느끼며 스스로 조직에 몰입하여 변화를 이끌어 내고 적응 할 수 있

도록 하는 요인으로 일터영성을 보았는데, 개인-조직 적합도가 높은 경

우 조직 구성원의 일터영성에 긍정적 영향을 미치게 되며, 일터영성은

직무만족, 조직 몰입과 이직의도에도 영향을 미친다고 하였는데, 일에 대

한 소명의식을 가지는 개인은 일을 중요시 하여 직무에 만족하고 조직과

자신을 동일시하여 조직에 충성하며 이직의도는 낮아진다고 하였다. 대

인간 적합성이 낮거나 부적응이 발생 할 경우 일터영성을 개발함으로써

조직에 몰입하여 이직의도를 낮출 수 있다 하였다.

심명섭(2018)은 중소기업 재직 중인 직장인들을 대상으로 영성리더십

이 선재적 행동에 미치는 영향에서 일터영성과 직무열의의 순차적 매개

효과를 중심으로 한 연구에서 일터영성은 직무열의에 유의한 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 일터영성의 하위 요소인 공동체의식, 조직과의 가

치 정렬, 초월성이 영향을 미치는 것으로 나타났다.

이상과 같이 일터영성의 대해 여러 학자들의 연구를 보았는데, 일터영

성은 구성원들이 내면적 세계를 가지며, 일에 대한 의미 즉, 소명의식을

가지며 공동체의식을 통해 구성원과의 관계를 맺으며 자신을 성장시키고
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완성해 나간다는 것을 알 수 있다(장도윤, 2016).

나. 유아교사의 일터영성

(1) 유아교사의 일터영성의 개념

유아교사는 예측불허의 교실상황에서 하루에도 수많은 의사결정의 순

간에 부딪혀 나가야 하며, 학부모와 사회적 요구들을 수용하여 바람직한

교육의 방향으로 승화시켜 나가야 할 책임과 유아들의 소리를 대변하여

그들의 행복권을 추구해야 할 사명을 함께 가지고 살아가고 있다(차영

숙, 장미정, 곽정인, 강민정, 2006). 뿐만 아니라 최근의 아동 폭력사건으

로 인한 유아교사에 대한 사회적 인식, 열악한 근무환경, 더 풍족하고 나

은 삶으로의 어려움과 전문직이지만 사회적 인식부족 등의 부적절한 환

경을 경험하고 있다. 이와 같은 이유들로 힘들어 하고 있는 교사들에게

일터영성을 통하여 교사로의 자부심과 자신의 일에 대한 열의를 가지게

해 줄 수 있을 것이다.

이에 유아교사의 일터영성 필요성을 세 가지로 살펴보면, 세계보건기

구(WHO)를 비롯하여 일부 학자들은 영성을 심리사회적 건강을 포함한

개인의 전인적 건강에 영향을 주는 중요한 요인으로 강조 하였는데(심은

주, 2016), 일터영성을 통해 유아교사가 더 나은 영성의 삶을 살아가도록

하는 것은 교사 개인의 삶을 높이는 것이 될 수 있기에 첫 번째의 교사

의 일터영성의 필요성이라 할 수 있다. 두 번째로 교사의 일터영성의 필

요성으로 유아의 전인격인 발달에 많은 영향을 끼치는 유아교사로서 점

점 어린 영유아들이 어린 시기부터 교육기관 들어오고 교사와 기관에서

함께 보내는 시간이 많아지고 있기에 교사의 정서적 심리상태가 영․유

아에게 미치는 영향력은 많아지고 더 강해지고 있다. 그러므로 유아교사

는 유아들이 따라야 할 본보기이며, 교육 그 자체이다(김정신, 2005). 일
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터영성이 높은 교사는 정신적 위기의 시대를 살아가고 있는 유아들에게

자신의 삶과 세계를 ‘전체적'으로, 그리고 ‘깊이' 바라 볼 수 있게 하고,

더불어 사는 삶의 소중함과 조화로운 삶의 아름다움을 깨달을 수 있는

내재적 힘을 길러 줄 수 있다(심은주, 이경화, 2012). 세 번째로 유아교사

의 많은 직무와 역할로 인한 스트레스는 물론 이는 열심히 해 보려고 하

는 성취감이 부족하게 되고, 유아들에게 알게 모르게 스트레스 행동을

하게 되며 도덕적이지 못한 심리적 현상으로도 나타나게 된다. 이와 같

이 유아교사의 직무 특성에 대한 이해와 함께 교사 자신의 삶의 질을 결

정하는 중요한 요소로 일터영성을 보았는데, 유아교사의 일터영성은 삶

과 일에서 의미를 발견하고 다른 사람과의 관계를 형성하는데 도움을 준

다. 또한 교사가 공동체 안에서 무엇을 가치 있게 여기고 어떻게 살아야

하는지에 대한 행동 규범을 판단할 수 있도록 도와주고, 다양한 관계 속

에서 조화와 균형을 이룰 수 있게 해 준다(심은주, 2016).

(2) 유아교사 일터영성 선행 연구 및 구성요소

교육학에서 영성에 관한 연구가 우리나라에서는 비교적 최근에 시작

되었으며, 주로 사회복지 분야와 보건 분야, 경영학 분야에서 연구가 진

행되어 왔다. 특히 일터영성에 관한 연구는 경영학 분야에서 영성과 조

직에 관련된 연구들이 이루어져 있고 사회복지 분야에서는 최금주(2009),

임강숙(2013)의 연구가 있으며, 보건 분야에서는 임현숙(1998), 김미자

(2005)의 연구가 있으며 경영학분야에서는 좀 더 많은 연구가 진행 되었

는데, 최백연(2010), 최성민(2013), 이정아(2014)의 연구가 있으며, 교육학

분야에서는 전정희(2010)의 ‘영성지능과 주관적 행복감과의 상관관계 연

구’, 현정수(2011)의 ‘청소연 행복의 구성요소에 관한 이론적 재구성과 척

도 개발 연구’ 가 있다. 유아와 유아교사의 일터영성과 관련된 연구는 많

이 부족한데 박선혜(2013)의 ‘몬테소리 평화 교육프로그램이 유아의 정서
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지능과 영성지능 향상에 미치는 효과’에서는 만 5세 유아들을 대상으로

일반 몬테소리 프로그램만을 실시한 집단과 몬테소리 평화교육 프로그램

만을 실시한 집단의 유아의 정서지능과 영성지능에 어떠한 영향을 미치

는 가에 대해 알아본 연구로 몬테소리 평화 교육이 유아의 정서지능과

영성지능을 효과적으로 발달시킬 수 있다고 하였다.

이경화, 심은주(2013)에서는 ‘영․유아 교사의 영성과 기관 내 사회적

지지가 행복감에 미치는 영향’ 에서는 영유아 교사의 행복감은 개인적

자원인 영성과 조직적 자원인 기관 내 사회적 지지와 상관이 있으며, 특

히 교사 자신이 삶의 의미와 목적을 인식하고 동료나 관리자로부터 정서

적인 지지를 받는 것이 행복을 예측하는 중요한 변수가 된다고 하였다.

삶에 대한 목적이나 의미에 대한 인식이나 어려움을 극복 할 수 있는 강

인함이나 초월적 의지, 그리고 공동체적 의식이 높을수록 행복을 느끼는

경우가 많다고 하였다. 영유아 교사의 행복감에 대해 영성과 사회적 지

지의 하위요인들 중 영성의 ‘삶의 의미와 목적’이 가장 영향력이 큰 것으

로 나타났다.

심은주(2016)의 ‘쿠레레적 접근의 교사공동체를 통해 본 유아교사의 삶

의 의미와 일터영성의 변화’ 에서는 사립유치원의 5명의 교사를 대상으

로 유아교사로 살아가는 삶의 의미와 일터영성의 변화가 가지는 의미를

알아보았는데 이상적 이미지를 가지고 교사가 되었지만, 과다한 업무, 학

부모, 관리자와의 갈등을 받게 되지만 유아와 동료 교사로 통하여 힘을

얻는다고 하였다. 하지만, 유아교사로서의 기본적인 권리를 지키기 위해

사회적 지지가 필요하다고 하였다. 또한 교사 공동체 프로그램을 통해

유아교사로서의 삶을 자각하고 성찰해 가는 영성적인 교사가 되어 가는

과정을 경험하게 되었다고 하였다.

임정수(2014)의 ‘유아교사 일터영성 척도 개발을 위한 기초 연구’ 에서

는 유아교사직의 특수성을 반영하여 유아교사의 일터영성을 측정하기 위
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해 네 가지의 구성요인과 23문항으로 구성된 유아교사 일터영성 측정 도

구를 개발하였다. 본 연구에서 유아교사의 일터영성 측정도구로 사용 하

였다. 네 가지의 유아교사의 일터영성 구성 요소를 살펴보면, 첫 번째 요

인으로는 ‘자신의 내면에 대한 인식’으로, 자신의 내면에 대한 인식과 내

면의 힘을 기르기 위한 노력이라 할 수 있다. 자신의 내면세계와 외현적

세계의 연결 역할을 하는 영성은 무엇인가로 변화하고자 하는 내면적

‘힘’으로 작용한다는 관점에서 자신의 내면세계에 대한 인식은 일터영성

형성에 중요한 부분이다(심은주 2016). 인식은 영성의 핵심적인 요소로

외적, 내적으로 매 순간의 경험이 가지는 신선함과 새로움에 대하여 더

민감하고, 더 정확하고, 더 음미하도록 만드는 삶의 내용이며 삶의 질이

라고 할 수 있다(이경열 외, 2003). 내재된 본성을 인식하는 것은 진짜

중요한 것이 외부가 아닌 자신의 내부에 있는 것이며 이를 통해 자기 자

신의 본 모습을 발견하고 그 자체를 중요하게 느끼며 항상 성찰하는 삶

을 살아가게 만들어 준다(이경열 외, 2003). 이렇듯 인식은 인간의 성장

과 치유를 이끄는 자기인식 및 자기이해를 이끌고, 심리적 적응에 중요

한 역할을 하는 것으로, 유아교사의 영성 개발의 주요 요소로 인식 되어

야 한다(이경화, 심은주, 2014a).

유아교사의 일터영성 두 번째 요인은 ‘삶의 의미와 목적에 대한 지각’

으로, 삶에서 목적과 의미를 알고 자신의 삶에 만족감을 경험하는 것이

다. 삶의 의미와 목적은 개인의 가치와 희망, 삶의 이유를 알게 하는 일

(Howden, 1992)로 인간의 성장과 연결되는 긍정적인 특성 및 심리적 강

점으로서 주목을 받고 있다(Ryan & Deci, 2000). 삶의 의미는 자신의 본

모습과 존재하고 있는 그 자체를 중요하게 느끼는 것에서부터 만들어지

는 것으로(Steger, Frazier, Oishi, & Kaler, 2006), 목적지향성(Ryff &

Singer, 1998)이라고도 이해될 수 있다. 여러 연구들(Lauterbach &

Becker, 1996; Steger et al., 2006)을 통해 삶의 의미와 목적을 발견하는
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것이 인간의 성장, 치유, 변형을 이끄는 자기인식 및 자기이해를 이끌고,

심리적 적응에 중요한 역할을 한다는 것으로 보고되어 왔다. 삶의 의미

와 목적의 추구는 타고난 인간의 욕구로서 자기 실현화를 이루게 하며

(Maslow, 1971), 자기 실현화를 이루게 되면 자신의 삶에 대한 만족감이

향상하게 된다. 그것이 영성이 담당하는 중요한 역할 중 하나이다(김미

령, 2014).

세 번째 요인으로는 ‘유아교사직에 대한 사명감’으로, 유아교사직에 대

한 의미와 가치에 대해 인식하고 관계성에 대해 자각하여 유아교사직을

통한 자아실현과 사명감을 인식하는 것을 의미한다. 함께 일하는 교사들

을 인식하고, 그들의 아픔까지 감싸 안을 수 있어야 한다. 그리고 교사

개인의 삶 속에서 유아교사직에 대한 중요성과 의미를 인식하고 유아교

사직에 대한 사명감을 가지는 것은 일터영성에서 핵심적인 구성개념 중

하나로 구성원들이 그들의 삶에서 뿐만 아니라 일을 통해서도 지속적으

로 ‘의미’를 탐색하고 있다는 것을 의미한다(심은주, 2014).

마지막 네 번째 요인으로 ‘교육실천을 위한 공동체 의식’으로, 공동체

의 일원으로서 소속감을 가지고 교육실천을 위한 공동체의 가치를 추구

해 가는 것을 의미한다. 공동체의 일원으로서 존재감을 가지며, 그 속에

서 개인적 성장과 소속감을 향상시키는 것은 일터영성 연구에서 핵심적

으로 다뤄지는 요소이기도 하다. 나 자신은 다른 사람 혹은 다른 무엇들

과 연결되어 있다는 인식을 통해 조직, 또는 공동체라는 환경 속에서 개

인이 공동체의 일원으로서 연결되어 있음을 인식하고 교육실천을 위한

공동체 의식을 갖는 것이 중요하다(심은주, 2014).

이와 같이 기업이나 기타 단체를 대상으로 한 일터영성에 관한 연구와

비교해 보면 유아교사의 일터영성에 관한 연구는 부족하고 유아교사의

일터영성이 직무열의와 이직에 관련된 연구는 전무한 상항이라 본 연구

의 의의가 있다고 하겠다.
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2. 직무열의

가. 직무열의의 개념

직무열의(Job Engagement)는 긍정심리학에서 출발하였으며, 일에 대

해 긍정적인 측면에 초점을 맞추어 연구되고 있다(김성균, 2017). 직무열

의는 Kahn(1990)의 개인적 열의(Personal Engagement)에 관한 질적 연

구를 통해 직무열의에 관한 개념이 최초로 시작되었다고 보는 의견이 다

수이다(박성애, 2017).

선행연구를 바탕으로 재구성한 심영섭(2018)의 직무열의 개념을 살펴

보면 Maslach(2001)은 직장 생활의 6개 영역이 탈진 또는 열의를 이끄

는데 작업부하, 통제, 보상과 인정, 커뮤니티, 사회적 지원, 지각된 공정

성과 가치 원인을 제시하는 것으로 직무열의 개념으로 정의하였고(이정

아, 서용원, 2014). Rothbard(2001)은 현재의 심리 상태가 집중

(Attention)과 몰두(Absorption)라는 중요한 두 가지 구성요소를 포함하

는 심리적 상태로 발전 되는 것이라 하였으며, Harter et al(2002)는 개

인의 일에 대한 관여와 만족 뿐 아니라 일에 대한 열정이라 하였다.

Baumruk er al(2006)는 구성원들이 감정적 인지적으로 조직과 집단에

헌신하는 상태로써, 다른 사람들에게 조직에 대해 긍정적으로 말하고 조

직의 일원으로 머물기를 원하며, 조직의 성공을 위해 추가적인 노력을

하는 3가지 기본적인 행동들에 의해 측정되는 것이라 하였다(심명섭,

2018).

Macey and Schneider(2002)는 업무와 조직에 자신의 감정적 에너지와

자발적인 노력을 투입하는 상태, 특성, 행동적 형태를 갖는 하나의 넓은

구성개념으로, 권인수, 최영근(2011)은 직무성과에 지속적으로 관심을 기

울이고 통합적으로 집중함으로써 나타내는 심리적인 개념이라 하였다(심
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명섭, 2018).

직무열의(job engagement)는 조직 행동론의 핵심적인 태도 변수로서

직무만족과 조직몰입의 개념을 포괄하는 핵심적인 조직유효성 변수이다

(이미현, 2014). 직무열의는 구성원들이 활력을 가지고서 업무에 몰두하

고 전념하는 인지적이며 정서적 상태로 말 할 수 있다. 직무열의에 대한

관심은 직무탈진(job burnout)에서 출발했는데(Masalach, Schaufei, &

Leiter, 2001), 최근 조직원의 건강에 대한 긍정적인 측면에 초점을 두는

긍정심리학의 트렌드를 반영한 개념이다. 특히 인간의 정신적인 능력, 최

적의 직무역할, 일에서의 긍정적인 경험에 대한 관심이 높아지고 있는

(Casikszentmihaly, 1990; Masalach, Schaufei, & Leiter, 2001) 흐름에

맞춰 연구자들은 직무열의에 대한 관심이 높아지고 있다(심명섭, 2018.

재인용).

Schaufeli & Salanver(2005)는 직무열의가 Casikszentmihaly(1990)가

제안한 ‘몰입(flow)'와 유사하다고 보았다. 직무몰입이 인간의 삶 전체에

직무가 얼마만큼 차지하는가에 대한 구성원의 인지적 판단과 관계가 있

는 반면, 직무열의는 직무에 집중하는 정도와 같은 정서적, 행동적 측면

과 관계가 있다고 정의하는 연구도 있다(Harter, Schmidt & Hayes,

2002). 국내에서 직무열의(Job engagement)를 번역하는 과정에 직무몰입

(유선욱, 2013; 주영주, 하영자, 최혜리, 2011)과 직무열의(권인수, 최영근,

2011; 김보람, 박영숙, 2012; 배상훈, 김선이, 한송이, 2016; 배상훈, 홍지

인, 2012; 임운식, 2013; 이재무, 2016; 최영준, 심원술, 2016)가 혼용되어

사용되고 있는 실정이다(박성애, 2017). 즉 용어가 혼용된다는 것은 직무

열의와 직무몰입의 개념이 내용적인 면에서 비슷하며 관점의 차이에서

출발하기 때문인 것으로 보인다. 따라서 직무열의는 직무몰입에 대한 선

행요인으로 연구되기도 한다(Rich, Lepine & Crawford, 2010). 이에 직

무열의(Job engagement)의 개념 정의를 위하여 직무에 대한 몰입 상태
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를 의미하는 직무몰입을 직무열의의 한 구성요인으로 보고 선행연구에도

포함하고 있다(박성애, 2017). 직무몰입관련 선행 연구를 살펴보면 임성

택(2001)의 초중고 교사들을 대상으로 한 교사 직무몰입도 결정요인의

구조 분석의 연구논문에서 몰입이란 ‘개인이 자신의 직무에 대해 가지는

심리적 애착 및 헌신도(Lorence & Mortimer, 1985)’를 의미하는 것이라

하였다. 그의 연구에서 교사가 업무의 부담을 덜 느낄수록 학생과 학부

모를 긍정적으로 생각하고, 근무 조건에 만족 할수록 높은 교사 효능감

을 가지며 교사 효능감이 높은 교사 일수록 자신의 직무에 보다 더 몰입

한다 하였다.

정희정(2018)의 기혼 보육교사들을 대상으로 양육 스트레스와 일-가정

역할갈등이 직무몰입에 미치는 영향 연구에서 기혼 보육교사는 자녀양육

의 경험을 통해 영유아의 특성을 잘 알고 이해하며 자녀의 육아과정에서

교수학습 방법이나 이론을 적용할 수 있어 보육교사로서의 전문성을 더

욱 향상 시킬 수 있으나 현실에서 기혼보육교사는 결혼, 출산, 임신, 육

아의 과정의 힘든 현실로 직무몰입이 쉽지 않다고 하였다. 일-가정 역할

갈등의 하위요인 중에 일의 부담이 가정에 영향을 미치기에 직무몰입에

더 몰입을 할 수 없다 하였다.

이와 같이 직무몰입관련 논문을 살펴본 결과, 직무열의와 비슷한 관점

을 가지는 것을 알 수 있기에 직무몰입을 직무열의의 한 구성 요인으로

포함해도 무방하다 하겠다.

박성애(2017)는 유아교사의 직무열의 개념을 유아교사가 교육기관에서

자신의 역할을 수행하는 과정에서 오는 스트레스나 갈등 속에서도 인내

하고, 업무에 대한 열정과 헌신을 바탕으로 자신의 직무에 집중하는 몰

입으로 높은 에너지를 쏟아내는 긍정적인 마음 상태로 정의 하였다.
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나. 직무열의의 선행 연구 및 구성요소

직무열의에 대한 선행 연구는 직무열의를 예측변수로 보고 직무열의

가 가져오는 결과를 검토하는 연구들과 직무열의를 결과 변수로 보고 이

를 예측하는 선행 변수를 규명하는 연구들로 다루어진다.

직무열의의 선행요인으로서 오아라(2013)는 직무특성(May, Gilson &

Harter, 2004; Macey & Schneider, 2008), 성격특성(Macey & Schneider,

2008), 리더십(Macey & Schneider, 2008), 역할 적합성, 동료 및 상사와

의 관계, 자기의식과 집단규범준수, 이용 가능한 자원, 외부활동 참여

(May et al., 2004) 등을 제시하고 있다. 직무열의에 관한 연구들은 결과

변수로서 이를 예측하게 되는 선행요인 규명에 대한 연구들과 그와는 상

반된 예측변수로서 직무열의가 가져오는 결과를 검토하는 연구들로 구분

된다(오아라 2013). 선행요인을 규명하는 Rich et al. (2010)의 연구에서

는 개인-조직간 가치의 일치, 조직 지원 인식, 핵심 자기평가가 직무열

의에 긍정적인 영향을 미치며, 직무열의는 이들 세 개의 선행요인과 직

무성과, 조직 시민행동의 관계를 매개한다는 것을 검증하였다(박성애,

2017). 직무열의의 선행요인과 결과요인을 검증한 Sakes(2006)의 연구에

따르면 직무특성과 조직지원인식이 직무열의에 영향을 미치며, 직무열의

는 직무만족, 조직몰입, 이직의도과 조직시민행동에 영향을 준다는 것으

로 밝혀졌다(박성애, 2017). 또한 Schaufeli와 Bakker(2004)는 직무 요구-

자원모형(Job Demands-Resources Model)을 중심으로 직무 요구(Job

demand), 직무자원(Job resource)과 같은 직무특성들이 직무소진과 직무

열의에 미치는 영향에 관한 보고를 하였는데, 연구에 의하면 성과에 대

한 피드백과 사회적 지지, 상사의 코칭을 포함한 직무자원이 직무열의에

긍정적인 영향과 관계가 있음을 보고하였다(이지혜, 2017).

Bakker와 Demerouti(2007)는 직무자원과 직무열의가 개인의 성장과
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발달에 내재적인 동기를 증진시키데 관련이 있는 것이라 하였다. 또 다

른 연구에서는 직무 통제감, 조직 요소로 상사의 지원과 조직풍토가 직

무열의에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 분석되었다(Llorens, Bakker

et al. 2006). 조직구성원들이 대인관계가 원활하지 않거나 업무량이 많을

때에 직무열의가 감소하게 된다. 또한 조직 구성원들이 업무의 목표를

달성하는데 작용하는 기술을 원활하게 습득하거나 업무의 중요성 및 자

율성 등과 같은 직무자원은 직무소진을 감소시킬 뿐만 아니라 직무열의

를 증가시킨다(박성애, 2017).

이정아․서용원(2014)은 영성 리더십과 일터영성과 직무열의 및 이직

의도의 관계를 검토하고 있는데, 일터영성과 리더의 영성 리더십이 직무

열의의 하위 요소인 소명의식과 공동체 의식을 높여 직무수행과 조직몰

입을 높이는 긍정적인 영향을 미친다 하였다.

정민주․박인혜(2012)의 항공사 객실 승무원을 대상으로 한 연구에서

는 종업원의 심리적 자본이 직무열의에 긍정적인 영향을 미치고, 내적

직무동기는 직무열의에 긍정적인 영향을 미친다는 연구 결과가 나왔는

데, 자기 효능감, 복원력, 희망, 낙관주의 등으로 설명되는 심리적 자본은

활력과 헌신 그리고 몰두의 개념으로 설명되는 직무열의에 긍정적인 영

향을 미친다 하였다.

임운식(2013)이 윤리적 리더십이 직무열의의 하위구성 요소인 활력과

헌신과 몰두, 세 가지에 유의미한 영향을 끼치는 것으로 보고하였다.

최근의 유아교사의 직무열의 관련 연구를 살펴보면, 이재무(2016)가 보

육교사의 직무스트레스와 직무열의와 조직몰입의 조절효과에 관하여 연

구한 연구에서 그는 특히 직무스트레스는 어린이집 조직에 대한 신뢰와

원장과의 관계에서 부정적인 영향력을 보이며, 직무열의와 조직몰입은

직무스트레스와 조직신뢰 사이의 조절 효과를 보인다고 하였다(박성애

2017).
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최경하(2013)의 어린이집의 교사를 대상으로 직무열의의 매개효과를

중심으로 직무요구와 직무자원이 어린이집 교사의 소진에 미치는 영향에

서 직무열의가 직무자원보다 소진에 더 영향을 주는 변수로 확인 되었는

데, 이는 어린이집 교사로서 겪을 수 있는 어려움과 갈등 등을 극복하고

활력과 헌신, 몰두를 통해 주어진 업무를 하고 있는 교사들의 삶과 정신

적인 가치에 관심을 갖고 재조명 해 볼 필요가 있다고 하였다.

박성애(2016)는 원장의 감성리더십이 보육교사의 직무열의 및 창의적

역할수행에 미치는 영향에서 원장이 감성 리더십을 잘 발휘한다고 교사

가 인지 할 때 교사의 직무열의도 높아졌고, 감성리더십의 하위 요인 중

사회인식 및 관계 관리능력은 직무열의에 상관관계를 보였으나, 자기인

식 및 자기관리능력은 보육교사의 직무열의와 정적 상관관계가 없는 것

으로 분석 되었다.

이와 같이 유아교사를 대상으로 한 선행 연구와 교사가 아닌 직장인들

을 대상으로 한 선행연구를 알아보았는데, 교사의 일터영성이 직무열의

에 미치는 영향에 대한 연구는 연구된 바가 없기에 본 연구를 통하여 유

아교사의 일터영성이 유아교사의 직무열의에 긍정적인 영향을 미칠 것으

로 기대하며 유아교사의 직무열의에 관해 분석해 보고자 한다.

직무열의의 구성 요소를 살펴보면, 직무열의의 구성요소로

Rothbard(2001)에 의하면 직무열의는 관심(attention)과 몰두(absorption)

라는 두 가지 요소로 구성되어 있다(양근애, 2016). 관심은 역할에 대하

여 생각하는 정도로서 그 역할을 생각하는데 소비하는 시간의 양과 관련

이 있고 몰두는 역할에 열중하는 정도를 말하는데, 이 두 가지 요소는

독특한 개념이지만 행동의 동기를 설명한다는 점에서 밀접한 관련성이

있다고 보았다(박성애, 2017). Maslach와 Leiter(1997)는 직무열의의 구성

요소로서 긍정적이고 높은 에너지(energy)와 몰입 (involvement) 그리고

효능(efficacy)이 조직 구성원들이 역할을 수행할 때 가지는 요소로 설명
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하였는데 에너지는 직무소진의 하위 개념 중 고갈과 대응되는 개념으로

설명 하였고 몰입은 직무소진을 구성하는 냉소와 대응되는 개념이라 하

였다. 마지막으로 효능은 무능감에 직접적으로 대응되는 것으로 설명하

였다.

본 연구에서는 직무열의의 구성요소로 Schaufeli & Bakker 등(2002)이

개발한 척도를 수정, 보완해 사용한 이정아(2014)의 도구를 사용하였는

데, Schaufeli 등(2001)이 제안한 직무열의에 대한 하위요인은 헌신

(dedication), 활력(vigor), 몰두(absorption)이다. 이 세 가지의 구성요소

를 살펴보면 다음과 같다.

첫 번째, 헌신(dedication)은 자신의 일에 적극적으로 참여함으로써 직

무에 대해 의미를 부여하고 열정, 감동 그리고 자부심과, 도전정신을 가

지게 되는 것이며 더 나아가 심리적으로 강하게 몰입하는 것이며, 헌신

은 냉소와 동일시라는 선상에서 보았을 때의 반대의 개념으로 정의가 된

다(Maslach & Leiter, 1997; Schaufeli et al, 2005).

두 번째, 활력(vigor)은 일하는 동안 높은 수준의 에너지와 정신적 회

복력을 가지며, 자신의 일에 노력하려는 강한 의지와 어려운 상황에 직

면 했을 때에도 포기하지 않고 계속 노력을 지속하려는 것으로 정의된

다.

세 번째, 몰두(absorption)는 자신의 업무에 완전히 집중함으로서 직무

를 수행함에 있어서 시간이 어떻게 지나가는 줄도 모르고 깊이 몰입하는

것으로 일에서 자신을 분리하여 생각하기 어려운 정도를 말한다.

몰두는 몰입감과 차이가 없다는 주장도 존재하지만 몰입감이 단편적인

심리상태라면, 몰두는 직무상황에 초점을 둔 개념이라는 것에 차이가 존

재한다(Schaufeli et al, 2002).

박성애(2017)는 직무열의의 구성요소를 살펴보고 유아교사에게 적용한

다면 직무열의가 높은 교사는 직무를 수행하는 과정에서 어려운 일에 직
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면했을 때 이것을 해결하려고 인내력을 갖고, 자신의 교수능력과 지도성

과를 창의적으로 개선하기 위해서 수준 높은 열정과 활력, 심리적 회복

능력이 있어 보다 적극적으로 학습활동에 몰입하는 모습을 보인다 하였

다(Saunders, 2006; Schaufeli et al, 2006). 유아교사의 직무열의는 자신

의 직무에 대한 자부심을 가지고 부정적인 평가보다는 긍정적인 평가를

할 수 있도록 해야 하며, 역할을 수행하는 과정에서 필요한 열정, 활력,

헌신, 직무에의 몰입 등으로 긍정적이고 진취적인 마음상태인 동시에 업

무에 대한 태도라고 보았다(박성애, 2017).

다. 일터영성과 직무열의 관계

일터영성과 직무열의의 관계성은 Kahn(1990)이 따르면, 직무열의는 그

들의 직무 역할을 위해 조직 구성원들이 그들 자신을 활용하는 것으로,

열의 하는 사람들의 역할 수행을 하는 동안 육체적, 정서적으로 그들 자

신을 표현하고 활동하게 되는 심리적 자원이 요구된다고 한다(이정아,

2014). 신체적, 정서적, 심리적으로 충만 된 상태가 전제될 때 직무열의

가 가능하다는 것이다(심명섭, 2018). 일터영성은 Yu et al.(2010)에 의하

면 “조직 내에서 구성원들이 업무를 수행하거나 사람들과 교류하는 과정

에서 내면적 세계를 중시하고, 초월성을 인식하며, 상호연계성을 추구하

는 마음상태”(Yu et al., 2010, 167쪽; 최연, 2014, 1475쪽에서 재인용)라

고 한다. 이와 같은 일터영성을 마음을 가지게 되는 경우, 구성원은 수행

하는 업무에 대한 내면적 성취감을 가지게 되고, 활력과 생기, 헌신과 몰

두의 마음가짐을 갖추게 된다. 일터영성이 조직몰입에 영향을 미친다는

연구(최성민, 2013; Fry, 2003) 결과도 이러한 맥락을 설명하고 있다. 결

국 이러한 일터영성의 상태는 직무열의를 가져올 수 있는 자원이 되며,
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일터영성은 직무열의에 긍정적으로 영향을 미칠 수 있다(심명섭, 2018).

박성애(2016)와 이정아, 서용원(2014)에 의해 제시되고 증명 되었듯이

일터 영성을 영성 리더가 영성의 프로그램을 적극적으로 제공함으로써

구성원이 조직에 도움을 주고자 하는 인식을 느끼게 되고, 헌신과 활력

그리고 몰두에 의해 형성된 특징화된 상태는 구성원들에게 공동체적 의

식을 가져오게 한다는 점에서 일터영성은 직무열의에 긍정적인 영향을

미친다 하였다(심명섭, 2018). 위와 같은 선행연구 결과를 바탕으로 일터

영성은 유아교사의 직무열의에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 가설을 설

정 해 본다.

3. 이직의도

가. 이직의도의 개념

이직의도란 이직 행위를 이끌어 내는 심리적인 상태를 말하며 현 조직

을 떠나 이동하려는 계획적인 생각을 말한다(Iverson, 1992). 이에 반해

이직은 조직구성원이 이미 조직을 떠난 것을 의미 하고 이직의도는 조직

구성원이 특정한 상황 속에서 현 조직을 떠나고자 하는 의도 또는 생각

을 말한다(강인주, 2015). 이는 개인의 심리적 반응상태를 의미하기도 하

는데 Vandenverg와 Nelson(1999)에 의하면 조직 구성원의 자발적인 의

지에 초점을 두어 직장을 옮기고 싶은 생각 혹은 직종변경에 대한 의지

나 미래 특정 시점에 조직을 떠날 가능성 등으로 정의 내렸다(최보미,

2018).

Mobley(1982)는 조직 내 금전적 보상을 받는 구성원이 스스로 그 자

격 등을 종결 짓고 조직을 떠나고자 하는 의도로 정의하였으며, Meyer
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와 Allen(1991)은 종업원이 조직 구성원임을 포기하고 현재의 조직을 떠

나려는 의도로 정의하였고, Tett와 Meyer(1993)은 조직을 떠나기 위한

조직 구성원의 신중하고 사려 깊은 생각으로 정의하고, Vandenverg와

Nelson(1999)는 가까운 미래의 어떤 시점에 조직 구성원이 조직을 영구

적으로 떠날 주관적 가능성을 스스로가 추정하는 것으로 정의하였다(최

보미, 2018). 이직의도, 태도는 행동의도를 뜻하고 이직은 구체적으로 하

는 행동이라고 할 수 있는데, 의도나 생각만으로는 행동여부가 불확실하

다는 점이 이직과 이직의도는 서로 다른 개념이라는 것을 알수 있다(문

영주, 2010; Bluedorn, 1982). 유아교사의 이직의 정의로 최미란 등(2016)

은 유교사의 이직은 다른 어린이집이나 유치원, 직장으로의 이동을 하는

것으로 교육과 보육에 부정적이 영향력을 미치는 것으로 정의 하였으며,

진경미(2017)는 이직의도를 교사가 현재의 기관을 그만두고 다른 직무를

선택하거나 다른 기관으로 옮겨가고 싶어 하는 계획 또는 생각의 정의로

정의 하였다(이경진, 2018).

나. 이직의 요인과 선행 연구

먼저 이직과 이직의도의 요인을 살펴보면, 이직은 조직구성원이 이미

조직을 떠난 것을 의미하기 때문에 그 원인과 결과를 파악하는데 어려움

이 있어 실무적이 해결방안을 제시하기에 늦었다고 보고 이직에 관한 연

구는 이직의도를 중심으로 이루어지고 있다(권석규, 2014).

이직에 영향을 미치는 요인들을 연구한 것을 살펴보면, 사회적 차원,

조직적 차원, 개인적 차원으로 나누어 볼 수 있다(정미경, 2017).

첫 번째, 사회적 차원의 요인에는 사회 전반적인 고용 수준 및 실업률

등의 사회경제적 지표에 따라 구성원의 이직의도는 달라질 수 있다
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(Price, 1977). 사회경제적 상황이 호의적일 때에는 구성원들에게 현재

조직 이외의 더 많은 직무 기회를 접할 수 있게 하며(Cotton & Tuttle,

1986), 이는 결과적으로 구성원의 이직 및 이직의도에 영향을 끼치게 된

다(Ng et al., 2007).

두 번째, 조직적 차원에서의 이직의 선행요인은 크게 조직 환경요인과

직무내용 요인으로 구분해 볼 수 있는데, 조직 환경요인에는 임금, 승진,

복리후생 등의 조직의 제도 및 조직 특성과 관련된 변수와 상사관계 및

동료관계 등 조직 내 대인관계와 관련 된 변수들이 포함된다(Porter &

Steers, 1973). 이어, 직무내용 요인에는 직무 자체에 대한 만족도, 업무

강도, 직무 자율성 및 책임성, 역할명료성 등이 있다(Porter & Steers,

1973).

세 번째, 개인적 차원의 요인은 크게 인구통계학적 요인과 개인특성

요인으로 구분해볼 수 있고, 인구통계학적 요인에는 나이, 성별, 근속기

간, 결혼여부, 가족규모 및 부양책임 등이 포함되며, 개인특성 요인으로

는 성격, 직업적 흥미, 지성, 능력, 주관적 규범 등이 해당한다(박동건,

염세걸, 2001; Ng et al., 2007; 정미경, 2017, 재인용).

나이, 성별, 근속기간, 결혼여부, 가족규모 및 부양책임 등의 인구통계

학적 요인은 이직 및 이직의도에 영향을 끼치기는 하나, 다른 변수들에

의해 조절되기 때문에 인구통계학적 요인 그 자체만으로 이직 및 이직의

도를 설명하기는 부족하다(Mobley et al., 1979). 박동건과 염세걸(2001)

은 나이가 많을수록 가족에 대한 부양책임의 증가와, 축적된 높은 임금

과 지위 등으로 인해 이직의 가능성이 줄어 든다 하였다(정미경, 2017).

근속기간도 길어질수록 임금이 상승하고 지위가 높아지기 때문에 근속기

간과 이직의도는 부적 상관을 띤다(Mobley et al, 1979). 여성의 경우 임

신 및 출산, 가사노동 증가로 인해 이직의 가능성이 증가하지만 남성의

경우는 부양해야 하는 가족이 많아짐으로 인한 책임감으로 이직이 감소
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한다(Mobley et al, 1979).

개인특성 요인 개인의 성격 특성의 경우, 극단적인 성격을 가진 사람

일수록 이직의 가능성이 높다(Porter &　Steers, 1973). 성격이 정상범위

를 벗어난 경우 조직목표와의 거리를 두고 이직의도를 가지게 되는 것이

다(박동건, 염세걸, 2001). 개인의 성격을 포함한 개인의 직업적 흥미, 가

치 등과 같은 개인차에 대한 이직연구는 거의 이루어지지 않았지만, 개

인차에서 비롯된 여러 유형의 선호는 이직의도에 영향을 미친다(Ng et

al, 2007). 이외에 개인적 차원 요인 중에서 조직에서의 개인의 비전은

조직 내에서의 개인의 미래 전망에 대한 인지적 평가를 의미한다

(Maertz & Griffeth, 2004). 조직 내에서 자신의 비전 달성이 어려울 것

이라고 평가되는 경우, 현재 자신의 직무나 조직에 몰입하지 못하고 불

만족 하게 되어 결과적으로 이직의도가 증가하는 것으로 예상할 수 있다

(탁진국 등, 2008).

이직의 선행 연구를 살펴보면, 이정아(2014)는 민간기업 및 공공조직에

근무하고 있는 직장인들을 대상으로 연구하였는데, 일터영성의 하위요인

중에 소명의식, 공동체의식, 초월의식이 이직의도에 유의하게 영향을 미

치는 것으로 나타났다.

노경미(2018)는 사회적 기업 조직원들을 대상으로 소명의식과 직무환

경이 이직의도에 미치는 영향에 대한 연구에서 일반 기업 종사원들이 직

무열의가 높아지면 이직의도가 낮아지는 것과는 달리 사회적 기업 종사

원들의 직무열의가 높아지면 이직의도가 높아지는 결과 나왔는데, 이는

사회적 기업의 종사원의 직무만족과 직무열의가 이직의도에 미치는 영향

이 다르기 때문으로 설명하였다.

박현주(2011)는 사회복지 조직에서의 갈등이 조직몰입과 이직의도에

미치는 영향에 관해 연구 결과에서 사회복지사의 조직몰입은 이직의도에

부적 영향을 미치며, 사회복지사의 직무만족은 조직 갈등과 조직몰입 간,
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조직 갈등과 이직의도 간에 부분매개효과가 있음이 검증하였다. 또한 조

직 갈등은 사회복지사의 이직의도에 영향을 미치는지의 결과에서 개인적

갈등, 개인 간 갈등, 개인과 집단 간 갈등, 집단 간 갈등 등 모두 이직의

도에 정적인 영향을 미치고 있는 것으로 분석되었다.

홍기봉(2012)은 한국공기업을 대상으로 이직의사의 영향요인에 관한

연구를 하였는데, 직무요인에서는 직무만족이 이직의사에 대해 부적 영

향을 미치는 것으로, 직무만족이 높을수록 이직의사가 낮아진다는 연구

결과가 나왔다.

김상석(2012)은 해군조종사 집단의 이직의도에 영향을 미치는 요인분

석에 대해 연구하였는데, 해군 조종사 집단의 이직의도에 영향을 미치는

요인으로 첫째로 직업의 안전성, 진급, 급여, 사생활 보장여건, 복지 순으

로 나타났고, 둘째로 대안의 존재는 탐색의도와 이직의도에 정(+)적인

영향을 미치며, 마지막으로 직무만족이 이직의도에 미치는 영향은 유의

하지 않는 것으로 나타났으며, 조직몰입은 이직의도에 부(-)적인 영향을

미치는 것으로 나타났고, 탐색의도는 이직의도에 정(+)적인 영향을 미치

는 것으로 나타났다.

간호사를 대상으로 한 연구에서 이유림 등(2015)은 직무스트레스가 높

을수록, 김윤정 등(2016)은 소진 중 정서적 고갈과 비인격화가 높을수록

이직의도가 높다고 나타났다.

임연희(2017)는 간호사들의 이직의도는 간호사 개인의 인구사회학적

특성이나 건강관련행위특성 및 직업관련 특성뿐만 아니라 직무스트레스,

피로, 소진 및 직무만족 등 다양한 요소들이 관련이 있지만 직무스트레

스가 이직의도에 가장 큰 영향력을 미치는 변수라고 하였다. 이는 정태

연(2018)의 신입사원의 직무스트레스가 이직의도에 영향을 미친다는 연

구결과와 같다고 하겠다.

손인숙(2014)은 공공형 어린이집 교사관련 변인에 따라 교사의 전문성
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인식과 직무 만족도 및 이직의도에서 전문성 인식의 자기이해 능력과 직

무만족도가 낮을수록 높게 나타났으며, 전문성의 자기이해 능력이 직무

만족도보다 교사의 이직의도에 상대적으로 영향력이 높게 나타났다.

조윤성, 홍아정(2016)은 보육교사가 지각한 원장의 진성리더십, 직무만

족, 조직몰입과 이직의도 간 구조적 관계에서 원장의 진성리더십은 보육

교사들의 직무만족과 조직몰입에 정적 관계를 지니고 있으며 이러한 관

계적 특성은 보육교사들의 이직의도를 낮출 수 있는 것으로 나타났는데,

이직의도를 낮추기 위해서는 조직몰입이 필수적으로 요구되는 것으로 조

사되었다.

이경진(2018)은 가정어린이집 조직공정성이 조직몰입 및 이직의도에

미치는 영향에서 분배공정성, 상호작용공정성, 절차공정성이 높을수록 이

직의도가 낮아지며, 조직몰입이 높을수록 이직의도가 낮아지는 것으로

조사 되었다. 조직공정성의 하위요인 중 분배공정성이 이직의도에 가장

큰 영향을 미치는 것으로 분석 되었다.

다. 일터영성와 이직의도의 관계

일터 영성이 높은 사람은 자신이 하는 일에서 소명을 발견하고 의미감

을 느끼며, 조직 구성원으로서 공동체 의식을 지각하므로 조직 몰입이

높을 뿐 아니라, 일터에서 이타적 사랑을 실천하므로 긍정적 정서가 높

고, 질 높은 사회적 관계를 형성하므로, 이직의도는 낮을 것으로 예상할

수 있다(심명섭, 2018).

이정아(2014)는 일에서의 사회적인 의미와 가치를 찾고, 조직에서는 공

동체 의식을 느끼는 일터영성을 가진 사람은 이직의도가 낮아진다는 연

구 결과에서 일터영성의 하위 요소 중에 이직의도에 가장 많은 영향을
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미치는 요인으로 초월의식이 나타났는데, 이는 직장에서 환희와 즐거움

을 경험하고, 일에 몰입할수록 이직 의도가 낮아진다 하였다. 그리고

일터영성의 요소 중 소명의식을 가진 개인은 일을 중요하게 생각하고 직

무에 만족하고 조직과 자신을 동일시하여 조직에 적극적으로 임함으로

이직의도는 낮아진다는 장동윤(2016)등의 선행연구 결과를 바탕으로 일

터영성은 유아교사의 이직의도에 영향을 미칠 것으로 가설을 설정 해 본

다.
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Ⅲ. 연구 방법

1. 연구 대상

본 연구의 대상은 부산지역에 위치한 유치원 및 어린이집에 근무하고

있는 유아교사 261명을 대상으로 하였다. 2018년 1월∼2월에 거쳐 설문

조사를 실시하였으며, 직접 방문하거나, 우편 및 이 메일을 통하여 300부

의 설문지를 배부하였다. 회수되지 못한 설문지, 잘못 표기되거나 누락된

문항이 있는 설문지 39부를 제외하고 261부가 최종 분석에 사용되었다.

연구 대상의 특성은 성별, 연령, 결혼, 최종학력, 소지 자격, 근무기간

유형, 담당학급, 경력, 종교로 분류하여 조사하였으며, 결과는 표Ⅲ-1과

같다.

총 261명을 대상으로 조사한 결과, 성별은 여성이 259명(99.2%)로 월

등히 많았다. 연령은 21세～30세가 39.5%로 가장 많았으며, 41세～50세

28.0%, 31세～40세 27.6%, 51세 이상 4.6% 순으로 나타났다. 결혼 여부

는 미혼이 44.8%, 기혼이 55.2%였으며, 최종학력은 전문대학 졸업자가

65.4%로 가장 높았고, 4년제 대학 졸업자가 26.1%, 고등학교 졸업자가

3.1%, 석사학위 과정 이상인 자가 5.4%로 나타났다. 소지하고 있는 자격

은 중복 응답문항으로, 보육교사 1급 자격이 33.8%로 가장 높았으며, 유

치원 2급 정교사 자격 29.1%, 보육교사 2급 자격 21.8%, 유치원 1급 정

교사 9.7%, 기타 4.4%, 보육교사 3급 1.2% 순으로 나타났다. 근무기관의

유형은 민간 어린이집이 45.9%로 가장 높았고, 사립유치원 34.9%, 법인.

단체 어린이집 9.2%, 사회복지법인 어린이집 4.3%, 국공립어린이집

3.4%, 가정어린이집 2.3% 순으로 나타났다. 담당학급은 만 2세 23.0%,
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구분 세부사항 빈도 백분율(%)

성별
남 2 .8

여 259 99.2

연령

21세 ~ 30세 104 39.8

31세 ~ 40세 72 27.6

41세 ~ 50세 73 28.0

51세 이상 12 4.6

결혼
미혼 117 44.8

기혼 144 55.2

최종학력

고졸 8 3.1

전문대졸 171 65.4

4년 대졸 68 26.1

석사학위과정 이상 14 5.4

소지자격*

유치원 1급 정교사 33 9.7

유치원 2급 정교사 99 29.1

보육교사 1급 115 33.8

보육교사 2급 74 21.8

보육교사 3급 4 1.2

기타 15 4.4

소계 340 100.0

만 3세 19.9%, 만 1세 이하 18.4%, 만 4세 13.8%, 만 5세 12.6%, 혼합연

령 8.0%, 기타 4.2% 순으로 나타났다. 경력은 5년 미만이 42.5%로 가장

높았으며, 5년～10년 미만 31.4%, 10년～15년 미만 18.0%, 15년～20년

미만 5.0%, 20년 이상 3.1% 순으로 나타났다. 종교는 무교가 42.9%로 가

장 높았으며, 기독교 36.4%, 불교 12.3%, 천주교 7.3%, 기타 1.1% 순으

로 나타났다.

<표Ⅲ-1> 연구 대상의 특성
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구분 세부사항 빈도 백분율(%)

근무기관 

유형

유치원 사립 91 34.9

어린이집

국공립 9 3.4

사회복지법인 11 4.3

법인․단체등 24 9.2

민간 120 45.9

가정 6 2.3

기타(직장, 협동) 0 0

담당학급

만 1세 이하 48 18.4

만 2세 60 23.0

만 3세 52 19.9

만 4세 36 13.8

만 5세 33 12.6

혼합연령 21 8.1

기타 11 4.2

경력

5년 미만 111 42.5

5년 ~ 10년 82 31.4

10년 ~ 15년 47 18.0

15년 ~ 20년 13 5.0

20년 이상 8 3.1

종교

기독교 95 36.4

천주교 19 7.3

불교 32 12.3

종교 없음 112 42.9

기타 3 1.1

총계 261 100.0

* 중복 응답 문항

2. 측정 도구

가. 일터영성

유아교사의 일터영성을 측정하기 위하여 임정수(2014)가 개발 수정한
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질문지를 사용하였다. 임정수(2014)는 일터영성의 관련 개념들을 바탕으

로, ‘자신의 내면에 대한 자각’, ‘삶의 의미와 목적에 대한 자각’, ‘유아교

사직에 대한 사명감’, ‘교육실천을 위한 공동체 의식’의 4개 요인을 유아

교사의 일터영성의 구성요인으로 제안하였다. 그리고 각 요인에 따라 ‘내

면에 대한 자각’, ‘내면의 힘을 기르기 위한 노력’, ‘삶의 의미와 목적 자

각’, ‘삶에 대한 만족감’, ‘유아교사직의 의미와 가치 인식’, ‘관계성에 대

한 자각’, ‘유아교사직을 통한 자아실현과 사명감 인식’, ‘공동체의 일원으

로서의 소속감’, ‘공동체적 가치의 추구’라는 측정요소를 추출하고 이를

바탕으로 유아교사의 일터영성을 측정할 수 있는 척도를 개발, 타당화

하였다(임정수, 2014). 표Ⅲ-2 참조.

<표Ⅲ-2>  유아교사의 일터영성 구성요인

차원 구성요인하위요인 측정요소

개인적 

차원

자신의 내면에 대한 자각
내면에 대한 자각

내면의 힘을 기르기 위한 노력

삶의 의미와 목적에 대한 자각
삶의 의미와 목적 자각

삶에 대한 만족감

직업적 

차원

유아 교사직에 대한 사명감

유아교사직의 의미와 가치 인식

관계성에 대한 자각

유아교사직을 통한 자아실현과 

사명감 인식

교육실천을 위한 공동체 의식
공동체의 일원으로서의 소속감

공동체적 가치의 추구

본 연구에서 사용된 일터영성 척도의 신뢰도 계수 (Cronbach’s ⍺)는

.92로 높은 신뢰도를 나타냈으며, 일터영성의 하위요인과 문항구성 및 신

뢰도 계수는 다음과 같다.
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<표Ⅲ-3> 일터영성 하위요인별 문항 구성 및 신뢰도 계수

하위요인 문항 번호 신뢰도

자신의 내면에 대한 인식 1, 4, 8, 23 .64

삶의 목적과 의미 지각 12, 13, 15, 20, 22 .79

유아교사직에 대한 사명감
2, 3, 5, 6, 9, 10, 16, 18, 

21
.83

교육실천을 위한 공동체 의식 7, 11, 14, 17, 19 .79

전체 1 ~ 23 .92

나. 직무열의

본 연구의 직무열의를 측정하기 위하여 Schaufeli & Bakker 등(2002)

이 개발한 척도를 수정, 보완해 사용한 이정아(2014)의 도구를 사용하였

다. 이 척도는 활력, 헌신, 몰입의 하위차원으로 구성되어 있으며 총 15

개 문항으로, 예시한 문항은 다음과 같다. ‘나는 일을 할 때, 나는 일 이

외의 주변 모든 것을 잊는다.’, ‘나는 일을 할 때, 시간가는 줄을 모른다.’,

‘나는 일을 할 때, 넘치는 힘을 느낀다.’ 등이다.

각 항목이 현재 본인의 경우와 얼마나 일치한다고 생각하는지에 대해

‘그렇지 않다.’에서 ‘매우 그렇다’의 Likert 5점 척도로 응답하도록 하였

다.

본 연구에서 사용된 직무열의 척도의 신뢰도 계수(Cronbach’s ⍺)는

.90으로 높은 신뢰도를 나타내었으며, 직무열의의 하위요인과 문항구성

및 신뢰도 계수는 다음과 같다. 하위요인 중 활력이 가장 큰 요인으로

다음으로 몰입과 헌신의 순으로 나타났다. 결과는 표Ⅲ-3과 같다.
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<표Ⅲ-4> 직무열의 하위요인별 문항 구성 및 신뢰도 계수

하위요인 문항 번호 신뢰도

활력 2, 3, 7, 9, 11 .85

헌신 5, 12, 13, 15 .73

몰입 1, 4, 6, 8, 10, 14 .79

전체 1 ~ 15 .90

다. 이직의도

교사의 이직의도를 측정하기 위하여 Allen과 Mayer(1990)가 개발한

척도를 서지영(2002)가 변안하여 사용한 것을 질문지로 사용하였다. 예

시 문항은 다음과 같다. ‘나는 때때로 현 조직을 그만 두고 싶다는 생각

을 한다.’ 에 각 문항마다, 1점(전혀 그렇지 않다)에서 5점(매우 그렇다)

의 Likert식의 5점 척도로 되어 있고, 점수가 높을수록 이직의도가 높음

을 뜻한다.

본 연구에서 사용된 이직 척도의 신뢰도 계수(Cronbach’s ⍺)는 .89로

비교적 높은 신뢰도를 나타내었다.

3. 연구 절차

본 조사를 실시하기 설문지의 타당도와 문항이해도를 검토받기 위하여

2017년 1월 1주～2주에 걸쳐 20명의 교사에게 설문지 예비 조사를 하였

다. 예비 조사 후 수정, 보안 하여 유아교육 전문가 1인의 검토를 받은

후, 부산지역에 위치한 유치원과 어린이집 교사 261명을 대상으로 설문

을 실시하였다.
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4. 자료 분석

수집된 자료는 SPSS v25 프로그램으로 분석하였다.

첫째, 연구 대상의 특성인 성별, 연령, 결혼, 최종학력, 소지자격, 근무

기관 유형, 담당학급, 경력, 종교를 알아보기 위해 빈도와 백분율은 기술

통계를 사용하여 분석하였다.

둘째, 연구대상자의 응답에 대한 신뢰도는 Cronbach’s ⍺값을 산출하

는 신뢰도 검정을 사용하여 분석하였다.

셋째, 일터영성, 직무열의, 직무열의의 변인들의 경향을 알아보기 위해

평균과 표준편차를 산출하였고 변인들 간의 관계를 알아보기 위한 상관

분석을 실시하였다..

넷째, 일터영성이 직무열의와 이직에 미치는 영향을 알아보기 위해 단

순회기분석을 실시하였다.

다섯째, 회귀분석 결과에 따라 일터영성의 하위요인 중에 유의하게 영

향을 미치는 요인을 알아보기 위해 중다회귀분석을 시행하였다.
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Ⅳ. 연구 결과

본 연구는 부산지역 유아교육기관에 재직 중인 유아교사들이 지각하는

자신들의 일터영성, 직무열의, 이직의도간의 관계를 살펴보고자 수행되었

다. 이를 위해 유치원 및 어린이집에 재직 중인 교사 300명을 대상으로

일터영성, 직무열의, 이직의도를 알아보고자 하는 3종류의 척도에 대한

설문을 실시하였다. 수집된 자료는 Spss 21.0 프로그램을 이용하여 빈도,

백분율, 평균, 표준편차, Pearson의 적률상관분석, 단순회귀분석을 통해

분석하였다. 분석결과 첫째, 유아교사의 일터영성, 직무열의 이직의도 간

에는 통계적으로 유의한 상관관계가 나타났다. 일터영성은 직무열의와

정적 상관관계를 이직의도와는 부적 상관관계를 보였다. 직무열의와 이

직의도 간에는 부적 상관을 보였다. 둘째, 교사의 일터영성이 높을수록

그들의 직무열의도 높은 것으로 나타났고 그들의 일터영성은 직무열의에

23.7% 설명력을 보였다. 셋째, 교사의 일터영성이 높을수록 이직의도는

낮게 나타났으며 이직의도에 대한 일터영성의 설명력은 12.3%로 나타났

다.

1. 변인들의 경향

일터영성과 직무열의, 이직의 경향을 파악하기 위해 변인별 평균과 표

준편차를 산출한 결과는 다음과 같다.
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<표Ⅳ-1> 일터영성, 직무열의, 이직의 평균 및 표준편차

변인 하위요인 평균 표준편차

일터영성

자신의 내면에 대한 인식 3.81 .54

삶의 목적과 의미 지각 3.88 .54

유아교사직에 대한 사명감 4.16 .47

교육 실천을 위한 공동체 의식 4.00 .48

일터영성 전체 3.99 .43

직무열의

활력 3.41 .66

헌신 3.19 .71

몰입 3.41 .60

직무열의 전체 3.35 .57

이직 - 2.90 .90

상위 표에서 제시한 바와 같이 일터영성의 문항 평균은 3.99로, 5점 척

도임을 고려할 때 보통보다 약간 높은 결과를 나타냄을 알 수 있다. 하

위요인 중 유아교사직에 대한 사명감과 교육 실천을 위한 공동체 의식은

각 4.16점, 4.00점으로 전체 평균인 3.99점보다 높았으며, 삶의 목적과 의

미 지각은 3.88점, 자신의 내면에 대한 인식은 3.81점으로 나타났다. 직무

열의의 문항 평균은 3.35점으로 하위요인은 활력 3.41점, 헌신 3.19점, 몰

입 3.41점으로 보통보다 약간 높은 결과를 나타내었다. 반면에 이직의 문

항 평균은 2.90점으로 보통보다 약간 낮은 결과 값을 나타냄을 알 수 있

다.

2. 일터영성과 직무열의, 이직의 관계

일터영성과 직무열의, 이직의 관계를 알아보기 위해 상관분석을 실시

한 결과는 다음과 같다.

첫 번째로, 일터영성과 직무열의의 관계는 표에서 제시된 값(r=.487,

p<.01)과 같이 정적 상관관계가 있음을 확인할 수 있다. 직무열의의 하
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위요인별 결과는 활력 r=.538, p<.01, 몰입 r=.453, p<.01, 헌신 r=.279,

p<.01의 순으로 상관성을 보였다. 일터영성의 하위요인인 자신의 내면에

대한 인식, 삶의 목적과 의미 지각, 유아교사직에 대한 사명감, 교육 실

천을 위한 공동체 의식과 직무열의의 하위요인은 활력 .418≤r ≤.545,

p<.01, 몰입 r=.453, p<.01, 헌신 .238≤r ≤.263, p<.01, 몰입 .349≤r

≤.442, p<.01로 모두 정적 상관성을 보였다.

두 번째로, 일터영성과 이직의 관계는 상위 표에서 제시된 값(r=-.351,

p<.01)과 같이 부적 상관관계가 있음을 확인 할 수 있다. 일터영성의 하

위요인인 자신의 내면에 대한 인식 r=-.335, p<.01, 삶의 목적과 의미 지

각 r=-.280, p<.01, 유아교사직에 대한 사명감 r=-.311, p<.01, 교육 실천

을 위한 공동체 의식 r=-.295, p<.01로 모두 부적 상관성을 보였다.
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<표Ⅳ-2> 일터영성과 직무열의, 이직의 상관분석

구분 일터영성

자신의 

내면에 

대한 인식

삶의 

목적과 

의미 지각

유아교사직에 

대한 사명감

교육 

실천을 

위한 

공동체 

의식

직무열의 활력 헌신 몰입 이직

일터영성 1

자신의 내면에 

대한 인식
.800** 1

삶의 목적과 의미 

지각
.839** .666** 1

유아교사직에 

대한 사명감
.910** .624** .632** 1

교육 실천을 위한 

공동체 의식
.859** .574** .658** .743** 1

직무열의 .487** .393** .471** .395** .463** 1

활력 .538** .441** .545** .418** .502** .873** 1

헌신 .279** .240** .260** .238** .263** .826** .524** 1

몰입 .453** .349** .425** .377** .442** .943** .762** .710** 1

이직 -.351** -.335** -.280** -.311** -.295** -.237** -.311** -.122* -.187** 1

** p<.01
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3. 일터영성이 직무열의에 미치는 영향

일터영성과 직무열의는 유의미한 상관관계가 있음을 확인하였으므로, 일

터영성이 직무열의에 미치는 영향을 알아보기 위해 회귀분석을 실시하였

다. 직무열의를 종속변수로, 일터영성을 독립변수로 투입하여 분석을 실시

한 결과는 다음과 같다.

<표Ⅳ-3> 직무열의에 대한 일터영성의 회귀분석

종속변인 독립변인 기울기 표준오차
표준화된

B값
t   F

직무

열의

(상수) .76 .29 - 2.62**

.23
80.15**

*
일터

영성
.64 .07 .48 8.95***

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

상위 표와 같이 일터영성이 직무열의에 미치는 영향은 유의한 것으로 나

타났다. 우선 회귀모형은 F=80.15, p<0.001로 적합함을 알 수 있다. 일터영

성은 직무열의를 23% 설명( =.23)하고 있으며, B=.48, p<.001로 직무열의

에 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 결과에 따라 일터영성의 하위요

인이 직무열의에 미치는 영향을 알아보기 위해 회귀분석을 시행하였으며

그 결과는 다음과 같다.



- 50 -

<표Ⅳ-4> 직무열의에 대한 일터영성-하위요인의 회귀분석 (단계선택)

종속
변인

독립변인 기울기 표준오차
표준화된

B값
t   F

직무

열의

(상수) 1.41 .23 - 6.11***

.21 70.14***삶의 목적과 

의미 지각
.49 .05 .46 8.37***

(상수) .83 .27 - 3.06**

.25 44.59***

삶의 목적과 

의미 지각
.29 .07 .28 3.90***

교육 실천을 

위한 공동체 

의식

.33 .08 .28 3.88***

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

모형1에서, 삶의 목적과 의미 지각은 직무열의를 21% 설명하고 있으며,

삶의 목적과 의미를 높게 지각할수록 직무열의도 높아짐을 알 수 있다

(t=8.37, p<.001). 모형2는, 모형1에서 교육 실천을 위한 공동체 의식이 추

가된 모형으로 직무열의를 25% 설명하고 있으며 이는 모형1에 비해 4%를

더 설명하고 있는 결과이다. 모형 2에서 공차한계는 모두 0.1 이상의 수치

를 보여 다중공선성에는 문제가 없는 것으로 판단할 수 있고,

Durbin-Watson은 1.96으로 기준값인 2에 근접하여 잔차들간에 상관관계가

없는 것으로 판단할 수 있으므로 회귀모형이 적합하다고 해석할 수 있다.

4. 일터영성이 이직의도에 미치는 영향

일터영성과 이직의도는 유의미한 상관관계가 있음을 확인하였으므로, 일

터영성이 이직의도에 미치는 영향을 알아보기 위해 단순회귀분석을 실시하
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였다. 이직을 종속변수로, 일터영성을 독립변수로 투입하여 분석을 실시한

결과는 다음과 같다.

<표Ⅳ-5> 이직에 대한 일터영성의 회귀분석

종속
변인

독립
변인

기울기 표준오차
표준화된

B값
t   F

이직

상수 5.85 .49 11.89 11.89***

.12 36.27***일터

영성
-.73 .12 -6.02 -6.02***

*** p<.001

상위 표와 같이 일터영성이 이직에 미치는 영향은 유의한 것으로 나타났

다. 회귀모형은 F=36.27, p<0.001로 적합함을 알 수 있다. 일터영성은 이직

을 12% 설명( =.12)하고 있으며, B=-.6.02, p<.001로 이직에 부적 영향을

미치는 것으로 나타났다. 이에 일터영성의 하위요인이 이직에 미치는 영향

을 알아보기 위한 회귀분석을 시행하였으며 그 결과는 다음과 같다.

<표Ⅳ-6> 이직에 대한 일터영성-하위요인의 회귀분석 (단계선택)

종속
변인

독립변인 기울기 표준오차
표준화된 

B값
t   F

이

직

1

(상수) 5.03 0.37 - 13.35***

.11 32.49***
자신의 

내면에 

대한 인식

-0.55 0.09 -0.33
-5.70**

*

2

(상수) 5.67 .48 - 11.74***

.12 18.72***

자신의 

내면에 

대한 인식

-.39 .12 -.23 -3.15**

유아교사

직에 대한 

사명감

-.30 .14 -.16 -2.12*

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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모형1에서, 자신의 내면에 대한 인식은 이직을 11% 설명하고 있으며 부

적 영향을 미침에 따라 내면에 대한 인식이 낮을수록 이직의도가 높아짐을

알 수 있다(t=-5.70, p<.001). 모형2는, 모형1에서 유아교사직에 대한 사명

감이 추가된 모형으로 이직을 12% 설명하고 있으며 이는 모형1에 비해

1%를 더 설명하고 있는 결과이다. 모형2에서, 공차한계는 모두 0.1 이상의

수치를 보여 다중공선성에는 문제가 없는 것으로 판단할 수 있고,

Durbin-Watson은 1.65로 기준 값인 2에 근접하므로 잔차들 간에 상관관계

가 없는 것으로 판단되어 회귀모형이 적합하다고 해석할 수 있다.
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Ⅴ. 논의 및 결론

1. 논의

본 연구는 어린이집과 유치원에서 근무하는 유아교사를 대상으로 유아교

사의 일터영성이 직무열의와 이직의도에 미치는 영향을 알아보는 것이다.

본 연구의 결과를 요약하고 논의하면 다음과 같다.

가. 일터영성이 유아교사의 직무열의에 미치는 영향

유아교사의 일터영성과 직무열의는 정적 상관관계가 있는 것으로 나타

났다. 즉 일터영성이 높을수록 직무에 대한 열의도 높음을 의미 한다. 이

는 간호사의 일터영성이 직무열의와 정적 상관관계를 보였다는 송은정

(2017), 중소기업 종사자들의 일터영성이 직무열의와 정적 상관관계를 보

였다는 심명섭(2018), 이정아(2013) 등의 연구를 지지하는 결과로 유아교

사의 일터영성이 높으면 높을수록 그들의 직무에 대한 열의도 높아짐을

기대할 수 있다. 류승아(2013)는 일터영성이 높은 개인은 조직을 다른 사

람과의 지속적인 연결 욕구를 충족 시켜 주는 공간으로 인식하고 일의 가

치와 의미를 보다 많이 경험하며, 공동체로써 조직을 인식하며 자신을 뛰

어넘는 초월성을 높게 가진다고 하였다. 조영복, 하태영(2016) 또한 일터

영성이 높은 사람은 자신의 일에 대해 의미와 가치를 가지고 있으며, 조

직에서의 커뮤니티를 통해 공동체감을 느끼고, 일에 몰입하기 때문에 직
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무열의가 높으며 일터영성이 높은 사람은 자신이 하는 일에 소명을 발견

하고 의미감을 느끼며, 조직 구성원으로서 공동체 의식을 지각하므로 조

직효율성을 높일 뿐 아니라, 일터에서 이타적 사랑을 실천함으로 긍정적

정서가 높고 질 높은 사회적 관계를 형성한다 하였다. 이상과 같은 선행

연구들을 근거해볼 때, 본 연구에서 유아교사의 일터영성과 직무열의가

정적 상관을 보였다는 것은 유아교사의 일터영성이 높으면 높을수록 그들

의 직무에 대한 열의가 높아진다는 뜻으로 직무관련 여러 측면에서 긍정

적 결과들을 기대할 수 있음을 시사한다.

특히, 일터영성의 하위 구성요인 중 삶의 목적과 의미지각, 교육실천을

위한 공동체 의식은 유아교사의 직무열의에 유의한 영향을 미치는 것으로

나타났다. 이는 일반 기업 종사자들의 일터영성이 직무열의에 정적인 영

향을 미친다는 이정아(2014)와 심명섭(2018)의 연구 결과와 부합된다. 이

정아(2014)는 일터영성의 하위 요인 중 조직과 사회의 한 구성원으로 연

결되어 있으며 함께 일하고 느끼는 공동체적 의식, 개인이 경험하는 일에

대한 소명의식뿐 아니라 인생의 목적과 결부된 초월의식이 일터영성에 긍

정적 영향을 미친다고 하였다. 또한 심명섭(2018)은 대기업, 공공기관, 중

소기업에 근무하는 종업원을 대상으로 연구에서 일터영성의 하위변수인

공동체의식, 조직과의 가치정렬, 초월성이 구성원의 직무열의에 유의한 영

향을 미치는 것으로 보고하였다. 일터영성과 직무열의의 관계성에 대해 언

급한 Kahn(1990)에 의하면, 직무열의의 상태가 되기 위한 필수조건으로서

신체적, 정서적, 그리고 심리적 자원이 요구된다. 즉 신체적, 정서적, 심리

적으로 충만 된 상태가 전제될 때 직무열의가 가능하다는 것이다. 일터영

성은 Yu et al.(2010)에 의하면 “조직 내에서 구성원들이 업무를 수행하거

나 사람들과 교류하는 과정에서 내면적 세계를 중시하고, 초월성을 인식하

며, 상호연계성을 추구하는 마음상태”(Yu et al., 2010, 167쪽, 최연, 2014,
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1475쪽; 심명섭, 2018, 재인용)이다. 결국 이러한 일터영성의 마인드를 가지

게 되는 경우, 구성원은 수행하는 업무에 대한 내면적 성취감을 가지게 되

고, 활력과 생기, 헌신과 몰두의 마음가짐을 갖추게 된다. 이러한 일터영성

의 상태는 직무열의를 가져올 수 있는 자원이 되며, 일터영성은 직무열의

에 긍정적으로 영향을 미칠 수 있다는 논리가 성립될 수 있는데 이러한 논

리가 실증적으로 검증된 것이라고 보겠다.

유아교사의 영성이 직무열의에 영향을 미치는 결과를 볼 때, 유아교사의

직무열의를 다시 고찰해 보게 된다. 이전에 비해 교사의 처우 개선을 위한

정부 차원의 지원이 여러 방면에서 이루어지고 있는데, 교사 처우개선비,

누리교사 수당, 평가인증 시설 교사 지원금 등 임금 지원 외에 법적 근로

시간 근무와 최근에 시행 되고 있는 교사의 휴게 시간(보건복지부, 2018.

6.) 등을 들 수 있다. 하지만 현장에 있는 교사들이 느끼는 근무 환경과 직

무에 대한 만족은 미흡하며 직무열의를 낮추고 있다. 유아교사의 직무열의

가 낮다는 것은 앞서 언급한 바 있는 유아교사가 유아들에게 끼치는 영향

력 및 조직의 활력과 효율성을 생각 할 때 긍정적인 결과보다는 부정적인

결과가 나타 날수 있다. SNS 통한 유아교사에 대한 보도를 볼 때 같은 유

아교사로서 유아교사직에 대한 회의를 가지게 하여 이직과 전직을 생각하

게 하며, 교사로서 교육실천을 위한 공동체의식이 부족하게 되고 조직 효

과성에도 영향을 끼치게 된다. 유아교사의 일터영성이 직무열의에 미치는

영향의 결과를 볼 때 유아교사의 일터영성을 높이기 위한 교사교육과 제도

적인 지원 등이 있을 때 직무열의는 높아지고 결과적으로 조직 효과성도

높아 질 것이다.

나. 일터영성이 이직의도에 미치는 영향
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유아교사의 일터영성과 이직의도 역시 유의미한 상관관계가 있는 것으로

나타났다. 즉, 유아교사의 일터영성이 높을수록 이직의도는 낮아지는 것으

로 나타났는데, 이는 장도윤(2016) 및 이정아(2014)의 연구 결과와 같은 맥

락의 결과이다. 장도윤(2016)과 이정아(2013)는 국내 사업장 근로자들을 대

상으로 한 연구에서 근로자들의 일터영성과 이직의도 간에 부적 상관이 있

음을 밝히며 조직효율성의 관련 변인으로 일터영성에 관심을 기울일 필요

가 있음을 제안하였다. 그러나 간호사의 일터영성이 병원간호사의 직무만

족, 소진 및 이직의도에 미치는 영향을 살펴본 한 연구(진주현, 주현옥, 김

경수, 박윤미, 2017)에서는 간호사의 일터영성과 이직의도 간에 통계적으로

유의미한 관련성을 보이지 않았다. 일터영성이 비교적 최근에 연구주제로

서 관심을 얻고 있고 특히 교육 분야에서의 일터영성과 이직의도간의 관계

를 살펴본 연구가 없어 본 연구의 결과를 일반화하기에는 제한점이 있으나

본 연구에서 유아교사들의 일터영성 역시 그들의 이직의도와 상관이 있는

것으로 나타나는 것을 볼 때 일터영성은 일반 사업장뿐만 아니라 교육기관

에서도 교원들의 이직의도와 관련된 변인으로 관심을 기울일 필요가 있는

변인이라고 보여 진다. 향후 일터영성과 이직의도간의 관련성을 살펴보는

추가적인 연구들이 축적되어 일터영성과 이직의도간의 관계가 좀 더 명확

히 밝혀져야 할 것으로 본다.

일터영성과 이직의도 간의 상관을 살펴본 후, 일터영성이 이직의도에 유

의한 영향을 미치는지 분석한 결과, 일터영성의 하위요인 중 자신의 내면

에 대한 인식과 유아교사에 대한 사명감이 이직의도에 유의한 영향을 미치

는 것으로 확인되었다. 유아교사를 대상으로 일터영성이 이직의도에 미치

는 영향을 살펴본 연구가 없어 해석에 제한점을 가지나 다른 직업군에서

수행된 선행연구를 비교해볼 때 본 연구의 결과는 선행연구들과 같은 맥락
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을 보이고 있다고 해석된다. 예를 들어, 장도윤(2016)의 연구에서는 자신에

대한 내면의식, 조직몰입은 정적 영향을 미치고 소명의식은 이직의도에 부

적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이정아(2014)의 연구에서는 자신의 이

기심을 넘어서 일과 환경에 몰입되어 자신을 초월한 경험을 하는 것과 자

신이 더 큰 우주와 연결되어 있다고 자각하는 초월의식이 이직의도에 가장

많은 영향력을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 일반 사업장에 근무하는 조직

원들은 직장에서 즐거움과 기쁨을 경험하고 자신의 일에 몰입 할수록 이직

의도가 낮아진다는 것이다. 이와 유사하게 유아교사들은 자신의 본 모습을

발견하고 그 자체를 중요하게 생각하며 자신을 돌아보는 삶을 살아가는 자

기인식, 자기이해를 하는 깊은 내면의 의식과 교사에 대한 사명감이 유아

교사의 이직 의도는 낮추는 것으로 보여 진다.

그러나 간호사들을 대상으로 한 연구(진주현 외, 2017)에서는 일터영성

이 그들의 이직의도에 직접적인 영향을 미치지는 않았고 직무열의를 통해

간접적으로 영향을 미친다고 하였다. 이러한 경향은 사회복지사를 대상으

로 한 김정현(2016)의 연구에서도 확인되는데, 사회복지사들의 영성은 그들

의 소진과 이직의도간의 관계에서 조절효과를 보인다고 하였다. 이러한 결

과들은 일터영성이 이직의도에 영향을 미치는 변수이기는 하나 주효과를

갖는지 조절이나 매개효과를 갖는 것인지 좀 더 추가적인 연구가 필요함을

시사한다. 특히, 일터영성과 이직의도간의 관련성이 직업의 종류에 따라 달

라질 가능성도 배제할 수 없으므로 다양한 직군에서의 관련성 탐색이 필요

하다고 생각된다.

유아교사의 이직은 유아들에게 부정적 영향을 미치게 되고, 조직효과성

의 문제에도 영향을 끼치게 된다. 맞벌이 부부 증가, 부모의 이혼, 한 부모

가정이나 조부모 가정 등 어머니의 취업이나 부재가 증가 하면서 영유아들

의 보육시설 취원 시기가 빨라지고 시설에 있는 시간이 길어지면서 부모보
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다는 교사가 영유아의 사회정서발달에 직간접인 영향을 미치게 된다(심숙

영, 2013, 파란마음). 새로운 교사에게 적응해야 하는 유아들은 심리적으로

부정적 영향력을 미칠 수 있다. Proce와 Muller(1986)의 이직의도가 있는

구성원이 실제 이직으로 연결되지 않더라도 조직요인의 직무특성과 보상수

준 뿐 아니라 의사소통과 같은 개인적인 요인이 조직효과성에 부정적 영향

을 미친다고 하였다. 또한 홍아정, 조윤정(2014)은 교사의 이직과 이직의도

는 조직 운영에 있어 인적자원 감소로 인한 조직 운영의 비효율성을 일으

키며, 새로운 교사 채용과 신규 교사의 조직에서의 적응을 위한 시간적, 경

제적 비용이 추가적으로 발생함으로 인한 조직 효과성을 떨어지게 한다고

하였다. 이런 점에서 볼 때 유아교사의 일터영성을 향상시키기 위한 노력

은 개인의 조직이탈을 방지함으로써 조직 효율성을 높일 수 있는 한 방안

이 될 수 있을 것이라 본다.

유아교사의 일터영성이 직무열의와 이직의도에 영향을 미치는 연구 결과

를 종합해 보면 유아교사가 삶의 목적과 의미를 지각하고 교육실천을 위한

공동체의식을 가진 교사라는 인식을 깊이 할 때 유아교사의 직무열의는 더

높아지고, 교사 자신에 대한 인식과 유아교사직에 대한 사명감을 깊이 가

질 때 이직의도는 낮아짐으로 구성 조직의 조직 효율성은 높아 질 것이다.

이에 유아교사의 직무열의와 이직의도에 영향을 미치는 유아교사의 일터영

성에 대한 인식 교육과 일터영성을 높이기 위한 교사교육이 다양하게 이루

어질 필요가 있음을 제기한다.

2. 결론 및 제언

연구결과와 논의를 토대로 유아교사의 일터영성이 직무열의와 이직의도
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에 미치는 영향에 대한 결론은 다음과 같다.

첫째, 유아교사의 일터영성은 직무열의에 유의한 정적 상관관계가 나타

났다. 유아교사의 일터영성을 높이는 것이 직무열의를 높일 수 있다는 결

과를 나타냈다.

둘째, 유아교사의 일터영성이 이직의도에 미치는 영향을 알아봄으로서 일

터영성의 하위요소인 자신의 내면에 대한 인식과 유아교사직에 대한 사명

감에 대한 교육과 지원이 있을 때 유아교사의 이직의도를 낮출 수 있다는

결과를 나타냈다.

유아교사의 직무열의를 높이고 이직의도를 낮추는 선행 연구는 있지만

유아교사의 직무열의와 이직의도에 영향을 미친다는 주요변인으로 유아교

사의 일터영성을 연구함으로서 유아교사의 일터영성의 중요성에 대해 생각

하게 된 연구 결과라 하겠다. 김면수(2014)은 일터영성이 조직효과성에 미

치는 연구에서 일터영성이 높은 사람일수록 직무수행이 높고, 일터영성이

높은 사람일수록 조직 몰입이 높으며, 일터영성이 높은 사람일수록 조직시

민행동을 많이 한다는 연구결과를 확인하였다. 또한 유아교육기관의 일터

영성 연구의 중요성으로 교사의 이직은 유아들에게 영향을 미치는데, 유아

는 교사의 이직의도 및 이직으로 인해 이미 형성된 애착이 파괴되고, 새로

운 교사에게 적응하기 위한 긴장, 불안, 스트레스 등으로 정서적 불안을 경

험하게 되고(유현숙, 2013) 교사의 이직으로 인해 새로운 교사를 채용하기

위한 시간과 비용을 재투자해야 하며, 보육현장에 있는 다른 교사들은 근

로의욕 상실과 직무만족의 결핍, 헌신도의 저하를 경험하게 되는데(서지영,

서영숙, 2002), 이는 또한 조직의 효과성에 부정적 영향을 끼치는 것이다.

이에 유아교사의 높은 일터영성을 위해, 또한 조직효과성에 영향을 미치는

유아교육 기관의 일터영성에 관한 연구와 교육의 중요성이 강조 된다 하겠

다.
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본 연구의 제한점 및 후속 연구를 위한 제언으로는 다음과 같다.

첫째, 본 연구는 부산지역의 유아교사들만을 대상으로 연구가 진행된 것

으로 지역적 제한으로 인한 일반화 가능성에 한계를 가진다. 향후 연구에

서는 연구 대상을 확대하여 연구해 볼 필요성이 있다.

둘째, 본 설문지는 교사가 설문에 응답 후 원장 및 관리자급 선임교사가

회수하여 수집된 것들도 있기에 그들의 시선을 의식하여 문항에 긍정적 대

답을 했을 가능성이 있다. 향후 연구에서는 회수 방법을 달리하는 연구자

의 직접 방문하여 설문지를 회수해 가는 방법, 앱을 통한 설문 방법 등으

로 연구결과를 객관화 해 볼 필요가 있다.

셋째, 유아교사의 일터영성에 관한 설문지와 같이 유아교사들의 직무 특

성을 고려한 유아교사 직무열의 설문지가 있다면 연구의 결과의 의미가 더

있을 것이다.

넷째, 유아교사의 일터영성이 유아교사의 직무열의와 이직의도에 정적

영향력을 미치는 연구결과를 나타내었는데, 향후 연구에서는 유아교사의

일터영성이 유아들에게 미치는 영향에 대한 연구가 필요하다.
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부 록

<부목 1> 일터영성이 유아교사의 직무열의 및 이직의도에 미치는 영향

조사용 설문지

설 문 지설 문 지
안녕하십니까?

사랑하는 아이들을 위해, 유아교육 발전을 위해 힘쓰시는 선생님을 응원하며 노고에 

진심으로 감사드립니다. 

본 설문지는 유아교육기관에서 근무하고 계신 선생님의 업무와 성향에 따른 행동에 

관한 연구를 하기 위한 설문입니다. 

선생님께서 응답해주신 설문 결과는 통계적인 처리를 통해 순수한 연구목적으로만 사

용되게 됩니다. 또한 선생님께서 응답해 주신 내용은 통계법 제 8조와 제 13조에 의

거하여 절대적으로 비밀이 보장됨을 알려드립니다.

선생님의 솔직하고 성의 있는 응답은 연구에 매우 소중한 자료가 될 것이므로,

모든 질문에 하나도 빠짐없이 선생님들의 솔직하고 성실한 생각을 답해 주시기 

바랍니다.

소중한 시간을 할애하여 주셔서 다시 한 번 감사드립니다.

설문조사와 관련하여 의문사항이 있으신 경우 아래의 연락처로 문의하여 

주십시오.

지도교수: 이정화교수님

연 구 자: 박정숙 

문의메일:1030paul@hanmail.net

부경대학교 교육대학원  유아교육전공
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1 성별 ① 남자             ② 여자

2 연령   ( 만          ) 세

3 결혼 ① 미혼             ② 기혼

3 최종학력

① 고졸             ② 전문대졸         ③ 4년 대졸    

④ 석사학위과정     ⑤ 석사학위소지     

⑥ 박사학위과정     ⑦ 박사학위 소지

4
소지 

자격

① 유치원 1급 정교사       ② 유치원 2급 정교사

③ 보육교사 1급            ④ 보육교사 2급

⑤ 보육교사 3급            ⑥ 기타(자격명:               )  

5
근무기간

유형

유치원 ① 병설       ② 단설      ③ 사립

어린이집

① 국․공립      ② 사회복지법인     ③ 공공형

④ 법인․단체    ⑤ 직장             ⑥ 가정     

⑦ 민간        ⑧기타:              

6 담당학급

① 만 0세 ~1세      ③ 만 2세     

④ 만 3세     ⑤ 만 4세     ⑥ 만 5세    

⑦ 혼합연령(만     세～만     세)    ⑧ 기타            

7

경력

(보육.교육 

총 경력)

  (         )년 (        )개월 (응답일 기준)

8 종 교
① 기독교        ② 천주교       ③ 불교 

④ 종교 없음     ⑤ 기타(                   )

■ 다음은 선생님에 대한 일반적인 배경을 알아보기 위한 것입니다.

해당란에 √ 으로 표시하여 주세요.
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■ 다음의 유의사항을 읽고, 설문에 응답해 주시기 바랍니다.

< 설문 작성시 유의 사항 >

1. 각 질문에는 정답이 없습니다. 질문을 읽고 난 후, 순간적인 느낌이나 생각을 사실 그대로 

    기록해 주시기를 부탁드립니다. 

2. 사회적으로 바람직하다고 생각하시는 내용으로 응답하시지 마시고, 귀하의 실제 느낌을 그대

로 기록해 주시기를 부탁드립니다. 

3. 서로 비슷하다고 느껴지는 질문일지라도 하나도 빠뜨리지 마시고 응답해 주시기를 부탁드립

니다. 

1. 다음은 현재 선생님의 삶과 일에 관한 선생님의 생각을 알아보기 위한 질문 입니다. 

   평소 선생님의 생각과 가장 가깝다고 생각하는 번호에 √, 또는 ○으로 표시하여 주세요. 

번호 문  항
전혀 

그렇지 
않다

대체로 

그렇지 
않다

보통
이다

대체로 
그렇다

매우 
그렇다

1 나는 내면의 힘을 가진 사람이다. 1 2 3 4 5

2 유아를 교육하는 일은 나에게 의미 있는 일이다. 1 2 3 4 5

3
나는 일터에서 다른 사람들(유아, 학부모, 동료)과 연결되어 있다고  

생각 한다.
1 2 3 4 5

4
나는 나의 내면에서 일어나는 생각이나 감정을 잘 알아차리지       

못한다.※
1 2 3 4 5

5 나는 유아교사직이 사회적으로 큰 의미가 있다고 생각한다. 1 2 3 4 5

6 나는 유아들의 삶에 영향을 미친다고 생각한다. 1 2 3 4 5

7
나는 현재 근무하고 있는 유아교육기관에서 공동체의 일원으로      

인정받고 있다.
1 2 3 4 5

8 나는 어려움을 극복할 수 있는 내면의 힘이 있다. 1 2 3 4 5

9 나는 유아교사직에 대해 사명감을 가지고 있다. 1 2 3 4 5

10 나는 학부모들과 상호협조적인 관계를 맺어야 한다고 생각한다. 1 2 3 4 5

11 나는 동료들을 열심히 도우며 근무하고 있다. 1 2 3 4 5

12
나는 인간, 자연, 우주 등 더 큰 세상과 밀접히 연결되어 있음을     

느낀다. 
1 2 3 4 5

13 나의 일은 나의 삶을 성장시킨다. 1 2 3 4 5

14 나는 업무 중에 발생하는 문제를 대화를 통해 해결하고 있다. 1 2 3 4 5

15 나는 삶의 목적을 가지고 있다. 1 2 3 4 5

16 나는 관리자(원장 및 원감)와 좋은 관계를 맺어야 한다고 생각한다. 1 2 3 4 5

17 나는 동료의 기쁨과 고통을 공감하고 있다. 1 2 3 4 5

18 학부모들은 나를 존경하거나 신뢰하지 않는다.※ 1 2 3 4 5

19 나는 업무와 관련된 지식이나 정보를 동료와 함께 공유하고 있다. 1 2 3 4 5

20 나는 삶에서 감사함을 자주 느낀다. 1 2 3 4 5

21 나는 유아교사직 자체가 좋아서 이 일을 하고 있다. 1 2 3 4 5

22 나는 삶에서 평온함을 자주 느낀다. 1 2 3 4 5

23 나는 자아성찰을 통해 내면의 힘을 기르려고 노력하고 있다. 1 2 3 4 5

※역체점 문항
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번

호
문   항

전혀 

그렇지 

않다

대체로 

그렇지 

않다

보통

이다

대체로 

그렇다

매우 

그렇다

1 나는 때때로 현 조직을 그만 두고 싶다는 생각을 한다. 1 2 3 4 5

2 나는 다른 조직에서 처우만 개선해 준다면 이 조직을 떠날 수 있다. 1 2 3 4 5

3 만약 나에게 선택권이 있다면 다른 조직에서 일하고 싶다. 1 2 3 4 5

4
현재 이직을 생각하고 있으나 상황과 조건이 맞지 않아 실행하지       

못하고 있다.
1 2 3 4 5

5 보다 나은 보수와 신분이 보장 된다면 언제든지 이직할 의사가 있다. 1 2 3 4 5

2. 다음은 현재 선생님께서 수행하고 있는 일에 대한 생각을 묻는 질문입니다.   

   평소 선생님의 생각과 가장 가깝다고 생각하는 번호에 √, 또는 ○으로 표시하여 주세요. 

번

호
문   항

전혀 

그렇지 
않다

대체로 

그렇지 
않다

보통

이다

대체로 

그렇다

매우 

그렇다

1 나는 일을 할 때, 일 이외의 주변 모든 것을 잊는다. 1 2 3 4 5

2 나는 일을 할 때, 넘치는 힘을 느낀다. 1 2 3 4 5

3 나의 일로 인해, 열심히 일하고 싶어졌다. 1 2 3 4 5

4 나는 일을 할 때 시간가는 줄을 모른다. 1 2 3 4 5

5 나는 내 직무를 수행하는데 있어서 열정적이다. 1 2 3 4 5

6 나는 일을 할 때, 일에 매우 몰입해서 한다. 1 2 3 4 5

7 나는 한 번에 장시간 동안 계속 일을 할 수 있다. 1 2 3 4 5

8 나 자신을 직무와 분리시켜 생각하기 어렵다. 1 2 3 4 5

9 나는 일을 하면서 정신적으로 쉽게 원기를 회복한다. 1 2 3 4 5

10 나는 내 일에 푹 빠져있다. 1 2 3 4 5

11 나는 일을 하면서 원기 왕성함을 느낀다. 1 2 3 4 5

12 나는 일이 끝나지 않으면 주말에도 기꺼이 회사에 나간다. 1 2 3 4 5

13 나는 밤늦게 까지도 일한다. 1 2 3 4 5

14 나는 너무 일에만 몰두한다는 소리를 듣는다. 1 2 3 4 5

15 나는 조직 일이 내 인생의 전부인 것처럼 살고 있다. 1 2 3 4 5

3. 다음은 현재 선생님의 조직에 관한 생각을 묻은 질문입니다.

  선생님의 생각과 일치하는 번호에 √, 또는 ○으로 표시하여 주십시오.

♡ 끝가지 성의 있는 응답을 해 주셔서 진심으로 감사드립니다.♡
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