
- 461 -

한국심리학회지: 산업및조직
Korean Journal of Industrial and Organizational Psychology
2020. Vol. 33, No. 4, 461-499
https://doi.org/10.24230/kjiop.v33i4.461-499

한국판 직무소진평가척도(K-BAT) 타당화를 위한 예비연구*
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대부분의 소진연구에 이용되었던 MBI 척도에 대한 요인구성과 관련한 논점이 제기되었다. 

이를 반영하여 Schaufeli 연구팀(2019)이 소진의 2번째 버전으로 BAT(Burnout Assessment Tool)를 

개발하였다. 본 연구는 한국에서 근무하는 직무종사자를 대상으로 BAT의 타당성을 확인하고

자 하였다. 367명의 사무직 종사자를 대상으로 한 탐색적 요인분석 결과 23문항 중 1문항이 

제외되었고, 345명의 다른 표본을 대상으로 확인적 요인분석 결과 4요인 구조(탈진, 심적거

리, 인지적 조절 손상, 정서적 조절 손상)를 확인하였다. MTMM(Multi-Traits Multi-Methods) 모

형을 적용하여 BAT-K(Korean version of BAT)의 수렴 및 변별타당도를 확인하고, 직무요구와 

결과변인을 이용하여 준거타당도를 확인하였다. 그 결과 수렴타당도와 외적변별타당도, 준거

타당도는 확인되었으나 MBI와의 내적 변별타당도는 확인되지 않았다. K-BAT 타당화를 위한 

1차 예비연구로서 본 연구의 의의와 향후 연구 방향에 대하여 논의하였다.
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직무소진은 일하는 사람들이라면 누구나 한 

번쯤 경험하는 정서적 에너지가 고갈된 상태

로서, 인간을 대상으로 심리적 서비스를 제공

하는 정신건강 분야 종사자를 비롯한 일반직

무 종사자를 주요 대상으로 한다. 이들의 직

무소진 특성을 연구하여 적절한 개입 방안 전

략을 수립하는 것은 한 개인의 정신건강 뿐 

아니라, 영리추구 혹은 공공이익 추구를 목적

으로 하는 기업의 운영 효율성을 위해서도 매

우 중요하다. 간호사, 정신과 의사, 사회복지

사 등의 대인 간 산업군(human-service sector) 

종사자를 대상으로 한 MBI-HSS (Maslach 

Burnout Inventory-Human Service Survey)척도가 

개발되고, 이후 일반직 종사자를 대상으로 한 

MBI-GS(General Survey)척도가 개발되면서 직무

소진 연구는 현재까지 활발하게 진행되고 있

다. 수많은 실증 연구물의 축적과 동시에 MBI

의 요인구성에 대한 논점도 함께 제기되어왔

다. 이에 MBI 개발자이자 방대한 소진 분야 

연구를 이끌어온 Schaufeli 연구진(2019)은 새로

운 척도 Burnout Assessment Tool(BAT)을 개발하

였으며, 정신건강분야 부터 사무직까지 다양

한 직군 종사자를 대상으로 유럽 및 아시아권 

30개국에서 BAT 타당화 연구를 동시에 진행

하고 있다. 본 연구는 BAT 한국어 문항(Korean 

version of BAT: K-BAT)을 번역하고 타당도를 

확인하고자 하는 첫 시도이다.

직무소진

직무소진(job burnout)은 장기적 스트레스원

(stressor)에 노출되어 심리적 자원의 대처실패

로 나타는 심리적으로 지친 상태를 뜻한다

(Freudenberger, 1974). 흔히 스트레스라고 불리

는 스트레스원(예. 직무요구)에 대하여 성격 

등의 내적자원과 사회적 지원과 조직지원 등

의 외적자원 등으로 대처한다. 대처 자원이 

떨어진 상태는 소진으로 발전한다. 소진은 

낮은 직무만족과 직무성과(e.g., Swider & 

Zimmerman, 2010; Taris, 2006) 뿐 아니라, 이직, 

무단결근(e.g., Shin, 2018; Ybema, Smulders, & 

Bongers, 2010) 우울, 수면장애(Grossi, Perski, 

Osika, & Savic, 2015) 및 심혈관 질환(Toppinen

‐Tanner, Ahola, Koskinen, & Väänänen, 2009) 

등의 신체적 증상을 유발하기도 한다. 일부 

북유럽 국가에서는 직무소진을 의학증상으로 

바라보고 있다(Shirom, 2011). 소진은 개인 측

면 뿐 아니라 조직차원에서도 생산성 하락 등

의 손실비용을 유발하기에, 소진을 측정하고 

개선시키고자 활발한 연구가 이루어져 왔다. 

초기에는 주로 건강 관련 서비스 분야 종사자

인 간호사, 상담가, 교사 등의 대인 간 서비스

를 담당하는 전문가(human-service workers)의 소

진현상에 대한 연구가 중심이었다(Maslach, 

Jackson, Leiter, Schaufeli, & Schwab, 2017). 이

후, 일반직 종사자들의 직무소진을 측정하

고 연구하기 위하여 MBI-GS(Maslach Burnout 

Inventory-General Survey)가 개발되었다(Schaufeli, 

Leiter, Maslach, & Jackson, 1996). 국내에서도 

한국어 버젼으로 타당화(Shin, 2003)되어 일반

직 종사자의 직무소진에 대한 활발한 연구가 

이루어졌다. 직무소진은 과도한 업무로 인하

여 정서적으로 지치고(정서적 탈진, emotional 

exhaustion), 사람들에게 무감각해지는 것으

로 직무대상과 정서적으로 거리를 두며 냉

소적이고 냉담한 태도를 보이고(비인간화, 

depersonalization), 개인의 직무 성공, 유능감 

감소(개인 성취감 감소, diminished personal 

accomplishment) 등을 경험하는 상태를 의미

한다.
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직무소진은 범문화적(universal)이지만 동

시에 직무 특성에 따라 다양한 형태로 나타날 

수 있다(Schaufeli & Taris, 2005). 직무소진

의 범주는 직무특성(job-specific factor)에 

따라 교사소진(teacher burnout), 상담자 소

진(counselor burnout), 심지어 “학업”과 “일

(job)”의 유사한 심리적 상징성에 따라 학업소

진 영역으로까지 확장되었다(Cho, Lee, Lee, 

& Lee, 2018; Lee et al., 2007; 

Schwarzer, Schmitz, & Tang, 2000). 소진

은 개인별로 다르게 나타나는데, 성격적 특성

에 따라 소진에 취약할 수 있다. 예를 들어, 

높은 신경증을 가진 사람은 쉽게 탈진될 수 

있으며, 외향성은 탈진 감소에 도움이 되는 

개인적 특성이다(Heo, Lee, Shin, & Lee, 2010; 

Kim & Heo, 2007). 이는 시간의 흐름에 따라 

소진의 변화를 살펴본 종단연구에서 항상성

(stability)의 형태로 나타난다. 10년간 소진의 

종단적 변화를 확인한 결과 대략 소진의 30% 

정도는 시간의 흐름에 관계없이 안정적으로 

나타나며 70%정도는 변화하는 것으로 나타

났다(Schaufeli, Maassen, Bakker, & Sixma, 2011). 

이러한 항상성과 변화성(dynamic)은 개인의 경

력에 따라 비율이 다르게 나타나기도 한다

(Dunford, Shipp, Boss, Angermeier, & Boss, 2012). 

또한, 탈진, 냉소, 직무무능감 정도에 따라 소

진을 유형화 될 수 있으며(Boersma, & 

Lindblom, 2009; Lee, Cho, Kissinger, & Ogle, 

2010), 시간에 따른 변화양상 또한 그룹별로 

각기 다른 것으로 보인다. 시간에 따른 소진 

양상을 악화시키는 요인도 그룹별로 각각 다

른 것으로 나타났다(Boersma, & Lindblom, 

2009). 소진의 발달을 촉진하거나 저해하는 스

트레스원(직무요구)와 보호요인(직무자원)에 대

한 연구도 활발히 진행되었다. 성격, 정서부조

화, 일-가족 갈등, 역할모호, 역할갈등, 직무과

다 등의 개인적 요인과 조직 내 관계 갈등, 

직무특성, 고용불안성, 물리적 근무 환경 등의 

조직적 요인 등 다양한 변인을 대상으로 하여 

연구가 진행되었다(e.g., Cho et al., 2020; 

Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufli, 2001; 

Hwang, Lee, & Park, 2018; Kim, Kim, & Lee, 

2014; Schaufeli & Taris, 2014). 이와 같이 소진

연구는 여러 직군에서 다양한 변인을 적용하

여 활발하게 진행되었다.

MBI 관련 논점

일부 연구는 MBI의 요인구성을 관련 주

제로 하고 있다(e.g., de Beer & Bianchi, 2019; 

Kleijweg, Verbraak, & Van Dijk, 2013). MBI를 

사용한 연구들을 살펴보면 크게 탈진과 냉

소만을 포함(e.g, Schaufeli, Salanova, González- 

Romá, & Bakker 2002; Shin, Hahn, Kim, & Kim, 

2008)하거나, 탈진만을 사용(e.g., Heo et al., 

2010; Van den Broeck, Vansteenkiste, Witte, & 

Lens, 2008) 혹은 세 가지 구성요인 모두 사용

하는 것을 알 수 있다. 탈진만을 연구에 사용

하는 경우 탈진이 소진의 핵심구성개념이고, 

소진은 발달단계를 보이며 탈진은 냉소에 영

향을 주거나, 직무무능감에 영향을 준다는 점

(Heo et al., 2010; Lee & Ashforth, 1993; Lee, 

Lee, Lee, & Cho, 2020; Taris, Le Blanc, Schaufeli, 

& Schreurs, 2005)을 제시하고 있다. 탈진과 냉

소 2요인만을 연구에 사용하는 경우는 직무무

능감 만의 독립적인 특성을 주목하기 때문인 

것으로 보인다. 예를 들어, 소진과 심리적 자

원간의 관계를 살펴본 메타연구(Halbesleben, 

2006)에서는 정서적 탈진과 냉소는 직무관련 

자원(work-related resources)과 관련성을 보인 반
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면, 직무무능감은 직무와 관련되지 않은 심리

적 자원과 상대적으로 높은 관련성을 보였다. 

다른 메타연구(Worley, Wheeler, & Barnes, 2008) 

역시 정서적 탈진과 냉소는 서로 r=.56 정도

의 관계를 보인 반면, 직무무능감은 정서적 

탈진과 냉소와 상대적으로 낮은 상관관계(정

서적 탈진 r=.30, 냉소 r=.35)를 보여 직무무

능감은 탈진과 냉소와 다른 관계양상을 보였

다. 또한, Schaufeli와 동료들(2002)은 직무열의

와의 확인적 요인분석 연구를 실시하여, 냉소

와 탈진은 소진을 구성하는 핵심요인이고, 직

무무능감은 직무효능감의 형태로 직무열의 개

념으로 보는 것이 타당하다고 제안하였다. 최

근에는 정서적 탈진과 냉소를 통합한 요인과 

직무무능감으로 이루어진 2요인이 적합하다는 

주장도 제기되었다(de Beer & Bianchi, 2019). 이

와 같이 연구자들간 MBI 구성요인 범주에 있

어 다양한 관점이 제시되고 있다. 이는 대인

간 서비스 뿐 아니라 일반 직무종사자, 나아

가 학생까지 광범위한 집단의 소진 양상을 연

구하기 때문에, 연구대상의 소진 양상을 타당

하게 설명하고자 하는 연구자들의 다양한 시

도로도 볼 수 있다.

MBI 구성 요인에 대한 다양한 관점과 관

련하여 직무무능감을 연구하기도 하였다. 직

무무능감은 긍정적으로 서술된(positive worded) 

문항을 역코딩하여 직무무능감으로 사용하는

데, 이를 직무무능감의 독립적인 양상의 원인

으로 보기도 하였다. 부정적으로 서술한 탈진

과 냉소는 직무소진을 설명하는 유의한 요인

이고, 역코딩을 하지 않은 직무무능감 문항은 

직무열의의 구성요인인 활력, 헌신, 몰입과 

함께 직무열의의 유의한 요인으로 나타났다

(Schaufeli & Bakker, 2004). Bresó, Salanova와 

Schaufeli(2007)는 직무무능감 역코딩 과정과 

MBI 요인타당성을 직접적으로 검증하였다. 기

존 MBI 모형과 동일한 방법으로 긍정문항 응

답치를 역코딩하여 직무효능감으로 사용한 모

형과 직무무능감을 부정문으로 직설적으로 서

술하여 측정한 모형을 상정하여 비교하였다. 

그 결과 후자인 부정문항으로 직무무능감을 

측정하여 역코딩을 거치지 않은 모형이 소진

에 대한 요인타당도가 증가하는 것으로 나타

나, 직무무능감은 부정문항으로 직접적으로 

서술하여 사용 할 것을 제안하였다.

둘째, 소진증상으로 인한 고통을 호소하

는 사람 대부분 집중력이나 기억력 감소 등 

인지기능의 감소를 호소한다(van der Linden, 

Keijsers, Eling, & Schaijk, 2005; Weber & 

Jaekel-Reinhard, 2000). ICD-10(International 

Classification of Diseases, Tenth Revision)에 의하

면, 소진을 장기적 스트레스로 인하여 탈진, 

수면장애, 냉소를 경험하는 질병(Chronic 

Burnout: CBO)으로 진단하고 있다. CBO는 

CFS(Chronic Fatigue Syndrome, 만성피로증후

군), 주요우울장애와 높은 공병율을 보인다

(Nimnuan, Hotopf, & Wessely, 2001). Sandström, 

Rhodin, Lundberg, Olsson, & Nyberg(2005)은 

CBO와 CFS 모두 인지적 어려움을 함께 보고

하는 경우가 많다는 것에 주목하여, CBO로 진

단받은 소진임상군(이하 소진임상군)의 인지기

능을 조사하였다. 건강한 집단(통제집단) 대비 

소진임상군은 언어능력(WAIS)은 차이가 없었

으나 비언어 기억력과 시각/청각 주의력은 손

상을 보였다. 이들은 CBO는 특정인지적 손상

이 있을 수 있으므로, 소진 증상 평가 시 함

께 고려할 것을 제안하였다. van der Linden 연

구팀(2005)은 소진임상군은 아니지만, 소진증

상으로 인하여 직장을 그만 두고 심리치료 고

려 중인 교사집단, 진단은 받지 않고 소진
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을 호소하며 직장생활 중인 집단, 무소진(no 

burnout)의 우울과 인지기능을 비교하였다. 우

울 증상 정도는 소진 정도(MBI 측정)에 따라 

유의하게 다른 것으로 나타났다. 또한 소진 

정도가 높을수록 자기보고 인지기능 어려움

(부주의, 행동실수, 망각), 인지과제 수행통제, 

인지과제 반응속도의 차이가 더 큰 것으로 나

타났다.

소진과 인지 기능 간 관계는 메타연구를 통

해 재확인할 수 있다(Deligkaris, Panagopoulou, 

Montgomery, & Masoura, 2014). 일반인과 소진

임상군을 포함하여 분석한 결과 실행기능, 주

의력, 기억력 감소와 소진간의 유의한 관련성

을 보고하였다. 실험 연구를 통하여 실행기

능 손상은 과제요구량이 과다할 때 강하게 

나타나는 것으로 확인하였다(Diestel, Cosmar, 

& Schmidt, 2013). 실행기능은 하위 인지 기능 

작동을 조절하기 때문에 전반적인 인지기능에 

관여한다. 작업 기억은 주의를 통제하고, 음성 

정보와 시공간 정보를 처리하고, 장기기억으

로 처리 전 임시 저장소 역할을 한다(Baddeley 

& Logie, 1999; Miyake, Friedman, Emerson, 

Witzki, Howerter, & Wager, 2000). 즉 소진에 

따른 인지기능의 손상은 직무장면에서 영향을 

미칠 수 있다. 소진임상군에게서 나타나는 인

지기능손상(작업기억과 주의력)은 치료 종료 2

년 이후에도 나타난다(Jonsdottir et al., 2017). 

이렇듯 소진과 인지기능 손상은 임상군을 중

심으로 꾸준히 보고되고 있다.

직무소진은 한 개인의 정신건강을 악화시킬 

뿐 아니라, 소진된 직원은 낮은 업무성과와도 

직결되어 기업 이익에 부정적 영향을 미칠 수 

있다(Salvagioni, Melanda, Mesas, González, Gabani, 

& de Andrade, 2017). 기업 측면에서는 직무성

과와 관련하여 소진에 대한 면밀한 이해가 필

요하다. 지난 30년간 활발한 소진 연구는 소

진은 개인의 직무영역(예. 이직, 결근, 직무불

만족, 낮은 업무성과)뿐 아니라 심리적(예. 우

울, 삶의 질)영역, 신체건강(예. 심혈관질환, 당

뇨, 불면증)에도 영향을 미친다는 것을 확인하

였다. 시간의 흐름에 따라 소진의 정도가 변

하기도 하지만, 동시에 시간에 따른 변화를 

보이지 않는 항상성을 보이기도 한다. 시간에 

따른 소진의 항상성은 취약한 특성을 가진 개

인은 다른 사람에 비해 쉽게 소진을 경험할 

수 있음을 시사하고, 시간에 따른 변동성은 

적절한 개입이 이루어지면 소진 증상의 변화

가 있을 수 있음을 시사한다.

광대한 소진 연구는 동시에 MBI의 구성요

인에 대한 다양한 관점을 형성하였다. MBI의 

핵심요인으로 탈진만을 간주하거나, 탈진과 

냉소 모두 간주하는 관점이 그것이다. 소진 

증상을 호소하는 임상군을 중심으로 주의력, 

집중력, 작업기억과 소진증상 간 관련이 있는 

것으로 보인다(see Deligkaris et al., 2014). 더군

다나, ICD-10 가 아닌 MBI 척도를 이용하여 

구성요소별로 준거 점수의 타당도를 제시하는 

연구는 시도되었으나, 하나의 소진 점수를 활

용한 준거점수 설정은 어려운 것으로 보인다

(García-Arroyo, & Segovia, 2018; Kleijweg et al., 

2013; Schaufeli, Bakker, Hoogduin, Schaap, & 

Kladler, 2001; Schaufeli, & Van Dierendonck, 

1995). 이는 총점으로서 소진점수(a single 

burnout score) 사용이 어렵기 때문인 것으로 

보인다. 2003년 직무소진 척도 MBI-GS의 한국

어 버전 타당화 연구(Shin, 2003)에서 1요인보

다는 3요인(탈진, 냉소, 직무무능감)의 요인 구

조가 타당함을 보였으며, MBI 척도 개발진 역

시 구성요인 점수는 3개 요인 각각 산출해야 

하고, 합산하여 하나의 소진점수로 사용하지 
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않을 것을 권고하고 있다(Maslach et al., 2017, 

p.44). 이러한 MBI의 제약사항은 인사팀을 비

롯한 기업 상담과 임상장면에서 소진을 평

가, 예방, 개입 하는데 영향을 미칠 수 있다

(Schaufeli, 2018).

직무소진은 개인의 삶 뿐 아니라 조직관점

에서도 중요하게 개입해야하는 요인이기 때문

에, 위와 같은 논점은 직무소진분야의 발전을 

위해서 반드시 연구되어야 한다. 이를 위하여 

BAT 개발 연구진(Schaufeli, De Witte, & Desart, 

2019)은 직무소진의 개념적 적절성을 조사하

여 반영한 새로운 척도 직무 새로운 척도 

Burnout Assessment Tool(BAT)를 개발하였다.

직무소진 개념과 직무소진측정척도(Burnout

Assessment Tool)

MBI의 우수성에도 불구하고 앞서 언급한 

바와 같이 부족한 부분을 보완하고자 BAT가 

개발 되었다. BAT 개발 주요 연구진(Schaufeli 

et al., 2019) 이 제공한 개발 과정은 다음과 

같다. 소진 증상을 주로 다루는 49명의 유럽 

직무소진 전문가(직업건강의사 occupational 

physicians, 상담가, 코치, 심리치료사)를 대상으

로 심층인터뷰를 실시하였다. 49명의 직무소

진전문가가 응답한 소진 특성을 내용분석

(content analysis)을 실시하여 260개의 소진증상

을 확인하였다. 19개의 범주로 축소하고 이를 

다시 최종 7개의 영역으로 축소하였다. 7개의 

영역을 4개의 소진 핵심증상(core symptoms)과 

3개의 2차 증상(secondary symptoms)으로 구분하

였다. 구체적으로 탈진(예: 공허함, 에너지 없

음, 피곤해 보임), 심적 거리(예: 무동기, 철수, 

직무무의미, 무관심, 냉소), 인지적 손상(예: 집

중어려움, 실수, 기억 곤란, 비효율성, 깜박거

림), 정서적 손상(예: 짜증, 분노, 쉽게 화가 

남, 울먹거림, 감정적)을 핵심증상으로 분류하

고, 우울 호소(예: 무가치감, 의욕상실, 무감정, 

무망감), 심리적 호소(예: 불안, 수면문제, 걱

정, 긴장감), 신체적 호소(예: 두통, 위장장애, 

근육약화, 심장 두근거림)를 2차 증상으로 분

류하였다.

두 번째, MBI를 포함한 기존 사용하고 있는 

13개의 척도를 구성하는 327개의 문항을 분석

하였다. 50개의 구성요소를 분석한 결과, 소진

은 직무로 인하여 에너지가 떨어져 일을 할 

수 없는 상태임을 재확인하였다. 이는 소진의 

핵심요인은 탈진과 냉소라는 점을 상기하면 

당연한 결과이다(e.g., de Beer & Bianchi, 

2019; Schaufeli & Bakker, 2004). 셋째, 심층인

터뷰와 문항분석을 바탕으로, 소진에 대한 이

론적 근거를 고찰하였다. 이론적으로 소진은 

에너지와 동기로 설명되는데, 직무로 인하여 

심리적 에너지가 고갈되어 일을 할 수 없고

(exhaustion and inability to perform), 직무에 대

한 관여도가 떨어져 직무수행하고 싶지 않

은 상태(disengagement and unwillingness to 

perform)를 의미한다(Demerouti, Bakker, 

Vardakou, & Kantas, 2003).

BAT 개발 연구진(Schaufeli et al., 2019)은 이

를 종합하여 탈진, 인지/정서적 손상은 일을 

할 수 없는 상태, 심적 거리는 직무수행하고 

싶지 않은 상태를 설명할 수 있다고 보았다. 

즉, 소진을 직무종사자가 극도의 피곤함, 인지

/정서 과정을 조절하는 능력의 감소, 심리적 

거리두기 등을 경험하는 직무관련 탈진된 상

태로 재정의 하였다. 더불어, 소진증상은 우울, 

심리적, 신체적 증상 등의 2차 증상과 함께 

나타날 수 있다고 제안하였다. 구성요소의 구

체적 정의는 다음과 같다. 탈진은 기존 사용
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된 개념과 동일한 것으로 지치고, 에너지가 

없어 새로운 직무를 수행하기 어려운 상태를 

가르킨다. 심적거리는 기존의 냉소 개념과 동

일한 것으로 직무 수행을 꺼려하고, 회피하고

자 하는 것이다. 직무로부터 자신을 정신적으

로 철수시키고 심리적으로 직무상 대면하는 

사람과의 접촉을 피하는 것이다. 냉소적 태도

와 무관심, 흥미와 열정 감소를 심적거리의 

주요 특성으로 정의하였다. 인지적 손상은 기

억, 주의, 집중력 부족과 낮은 인지적 수행으

로 인하여 주로 직무 시 명료한 사고가 어렵

고, 우유부단을 보이며, 집중력이나 기억을 유

지하는 것이 어렵고, 잦은 실수 등을 가르킨

다. 정서적 손상은 주로 직무 장면에서 좌절, 

분노, 성가심, 짜증, 과잉반응, 원인 모를 슬픔 

등 강렬한 정서반응으로 압도된 기분에 대한 

정서조절의 어려움으로 정의하였다.

마지막으로 이론적 고찰 및 실무진들의 심

층인터뷰 결과로 정의한 직무소진개념을 바탕

으로 하여 초기 90개의 문항을 생성하였다. 

이후 핵심증상을 설명하는 23개의 문항을 결

정하였다. likert를 결정하기 위하여 5점과 7점 

likert를 조사하였다. 이 때, 5점 likert는 상대적 

심각성(1: 평소보다 훨씬 덜 부담된다. 5: 평소

보다 매우 많이 부담된다)을 묻는 방법과 빈

도(1: 한 번도 없다. 5: 항상 그렇다)를 묻는 

방법으로 다시 구분하였다. 그 결과 빈도를 

묻는 5점 likert가 가장 적합한 것으로 확인하

였다.

이와 같은 척도개발과정은 다음의 주요 원

칙을 기준으로 하였다. 첫째, 이론(deductive)과 

실증(inductive)적 방법을 함께 적용 한다. 둘째, 

최근까지 보고된 실증연구를 반영(up-to-date 

content)한다. 셋째, 역코딩으로 인한 측정문제 

발생을 막고자 부정적인 문항 서술을 한다. 

넷째, 궁극적으로 진단적 사용 목적을 가진다. 

다섯째, 일반 버전(general version) 개발을 한다. 

이는 심리적 상징성으로 ‘일’을 하고 있는 대

상(예. 운동선수, 자원봉사자, 학생)뿐 아니라 

전업 주부/남편 혹은 은퇴로 인하여 더 이상 

직무장면에 노출되지 않은 대상의 소진을 측

정하기 위함이다. 또한, 직무 상태였으나 병가 

등의 이유로 인하여 검사 당시 직무현장에 있

지 않은 사람들의 소진을 측정하여 직무현장

의 복귀 가능여부를 확인하고자 하는 목적을 

가진다(Schaufeli et al., 2019).

본 연구는 최초 유럽 직무 종사자를 대상으

로 하여 개발된 BAT의 요인구조가 한국 직무 

종사자에서도 일관되게 나타나는지 검증하고

자 하였다. 더불어, 소진의 객관적 평가를 위

하여 요인별 점수 이외에도 하나의 통합된 점

수가 필요하기 때문에 4요인 구조가 잠재변인 

소진을 설명하고 있는 모형도 함께 검증하였

다. 다음과 같이 경쟁 모형을 설정하였다.

1요인 모형: BAT의 개별 측정 문항이 모두 

한 요인을 설명

4요인 모형: BAT의 개별 측정 문항이 탈진, 

심적거리, 인지적 손상, 정서적 손상 4요인을 

각각 설명

2차 요인 모형: 4요인 모형에서 상정한 잠

재변인 탈진, 심적거리, 인지적 손상, 정서적 

손상이 상위 잠재변인 BAT 요인을 설명 

BAT 구성타당도 검증

다음으로 BAT의 구성타당도를 확인하고자 

관련 변수를 함께 살펴보았다. 외적 변별타당

도 검증으로 직무소진과 반대되는 개념인 직

무열의(work engagement)와의 관계를 확인하고, 
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준거타당도 검증은 직무 요구 - 자원 모형(Job 

Demands - Resources Model: JD-R)의 건강 손상 

과정(Health-impairment process)을 적용하였다. 

JD-R은 소진과 열의를 촉진하고, 방해하는 여

러 선행요인을 직무요구와 직무자원으로 구분

하여 설명하는 소진을 설명하는 대표적 이

론이라 할 수 있다. 직무종사자의 개인적 특

성 뿐 아니라 직무환경특성을 직무요구(job 

demands)와 자원(job resources) 두 가지 범주로 

구분한다(Schaufeli & Taris, 2014). 직무요구는 

지속적인 신체/정신적 노력을 요하여 에너지 

고갈을 발생시키는 개인적, 사회적, 조직적 요

인으로 업무과다, 조직 내 관계 갈등, 직무 역

할모호 등이 포함된다. 직무자원은 직무스트

레스에 따른 에너지 고갈을 막아주어 직무 열

의와 개인의 성장을 촉진하며 피드백, 자율성, 

사회적지지 등이 해당 된다(Demerouti et al., 

2001). 한편, JD-R은 건강 손상 과정(Health 

impairment process)과 동기적 과정(Motivational 

process)의 두 개의 평행과정(parallel process)으로 

구성된다(Schaufeli & Taris, 2014). 건강 손상 과

정은 과도한 직무 요구는 점진적인 에너지 고

갈(소진)을 가져오고, 결국 신체적 건강 손상 

뿐 아니라 우울이나 높은 이직의도 등의 부정

적 결과로 이어지는 과정을 설명한다. 반면, 

동기적 과정은 충분한 직무자원은 개인의 업

무에 몰입하고 헌신하는 긍정적 정신건강(직

무열의)를 가져오고, 높은 업무성과와 직무만

족, 삶의 만족 등의 긍정적 결과로 이어지는 

과정을 설명한다. 본 연구에서는 준거타당도 

검증을 실시하고자 JD-R의 건강손상과정을 적

용하였다. 직무요구로 역할모호성과 직무과다, 

부정적 결과요인으로 이직의도와 우울을 사용

하였다.

직무열의

BAT의 외적 변별타당도 검증을 위하여 직

무소진과 반대되는 개념인 직무열의를 이용

하였다. 직무열의는 활력, 헌신, 몰입의 특성

을 보이는 직무관련 긍정적인 정신 상태를 

의미한다(Bakker & Schaufeli, 2008). 활력(vigor)

은 직무상황에서 높은 수준의 에너지와 

정신적 탄력성(resilience)을 의미하고, 헌신

(dedication)은 자신의 직무에 대한 의의, 열정, 

그리고 도전을 뜻한다. 마지막으로 몰입

(absorption)은 자신의 직무에 집중하여 시간의 

물리적 흐름을 지각하지 못하는 상태를 가르

킨다. 직무소진은 장기적인 직무 스트레스에 

노출될 때 나타나는 에너지 고갈 상태라면, 

직무열의는 개인적 특성 혹은 직무자원의 지

각으로 촉진되며, 직무와 관련된 활기차고 

열정적인 긍정적인 정신적 상태이다. 직무소

진은 낮은 에너지 활성화 수준과 낮은 동기

적 특성을 보이는 반면, 직무열의는 높은 에

너지 활성화 상태와 높은 동기적 특성으로 

설명할 수 있다(Salanova, Del Líbano, Llorens, 

& Schaufeli, 2014). 직무열의는 높은 직무성과

와 조직몰입, 삶의 만족감과 행복감을 가져

온다(Schaufeli & Taris, 2014). 높은 직무열의를 

가진 직무종사자는 도전적으로 보이는 과업

에도 적극적으로 대처하여, 진취적인 행동을 

보인다(Kwon & Kim, 2020). 반면 높은 직무

소진은 무단결근, 병가, 높은 이직의도, 우울

과도 높은 관련성을 보인다(Salvagioni et al., 

2017). 이러한 직무소진과 직무열의간의 부적

인 상관관계 형태에 근거하여, 직무열의를 

이용하여 BAT의 외적변별타당도 검증을 실

시하였다.
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직무요구

준거타당도 검증을 위하여 JD-R 모형 평행

과정 중 건강 손상 과정에 집중하였다. 건강 

손상 과정은 과도한 직무 요구는 직무종사자

의 심리적 에너지 고갈시켜 소진을 촉진하고, 

우울이나 높은 이직의도 등의 부정적 결과로 

이어지는 과정이다. 직무요구는 직무상황에서 

개인의 스트레스라고 지각하는 스트레스 원으

로, 개인의 내적자원을 소모시키는 물리적, 사

회적, 조직성 특성이다. 적절한 대처자원 없이 

지속적인 직무요구에 대한 노출은 직무소진의 

발달을 가져온다. 대부분의 직무는 한 가지 

일만 수행하기 보다는 다중의 과업 수행을 요

구한다. 이는 역할갈등, 역할모호, 업무과다 

등의 스트레스원으로 작용하여 소진을 유발할 

수 있다(Alarcon, 2011). 역할모호는 개인의 직

무가 명확하지 않거나 직무 수행 관련 정보

가 명료하지 않은 것을 말한다(Fried, Shirom, 

Gilboa, & Cooper, 2008). 역할모호는 탈진, 냉

소, 직무무능감을 촉진시킬 뿐 아니라(Alarcon, 

2011; Kim & Park, 2014), 직무만족도를 감소시

키고 이직의도를 증가시킨다(Park & Jung, 

2017; Schaufeli & Taris, 2014). 직무과다는 직무

소진을 설명하는 대표적인 요인으로, 직무 수

행을 위해 개인이 지각하는 과도한 업무량으

로 정서적 탈진과 직무무능감을 촉진한다(Lee, 

Seo, Hladkyj, Lovell, & Schwartzmann, 2013). 직

무소진을 촉진시키는 직무과다의 역할은 메타

연구에서 반복적으로 확인되고 있다(Alarcon, 

2011; Lee & Ashforth, 1996; Lesener, Gusy, & 

Wolter, 2019). 직무소진의 발달에 있어 역할모

호성과 직무과다는 대표적 선행요인으로서, 

기존 직무소진 척도 MBI-GS (Shin, 2003) 타당

화 연구에 사용되기도 하였다.

결과변인

다음으로 준거변인 조사를 위해 건강 손상 

과정의 결과 변인을 살펴보았다. 소진은 낮은 

직무만족과 높은 이직의도(e.g., Alarcon, 2011; 

Park, Nam, & Yang, 2011), 무단 결근(e.g., Shin, 

2018; Ybema et al., 2010)과 직무 성과(e.g., 

Swider & Zimmerman, 2010; Taris, 2006) 등 조

직수준에서 부정적 결과를 가져온다. 이는 개

인의 삶 영역까지 확산되어 낮은 삶의 만족

과 우울 등 저하된 정신건강 뿐 아니라 심혈

관 질환(Toppinen‐Tanner et al., 2009), 불면증

(Armon, Shirom, Shapira, & Melamed, 2008) 등의 

신체건강 등의 형태로 폭 넓게 나타난다. 이

직의도와 직무만족은 소진과 밀접한 관련이 

있다고 알려졌다(Park et al., 2011). 한 메타연

구(Swider & Zimmerman, 2010)에 따르면 탈진, 

냉소, 직무무능감 모두 무단결근, 이직의도, 

직무성과 세 변인과 관련이 있으며, 그 중 이

직의도는 가장 높은 관련성이 있다. 우울은 

삶의 전반적 영역(context-free)에서 나타는 정신

적 상태인 반면 소진은 직무상황에서 일어나

는(job-related and situation-specific) 심리적 에너

지가 감소된 상태이다. 우울과 소진은 이론적 

개념상 그 경계가 모호해 보이지만, 실증적 

연구들은 두 변인간의 독립성을 지지하고 

(e.g., Ahola et al., 2005; Taris, 2006), 경험적 

종단 연구를 통하여, 우울과 소진은 밀접한 

관련성을 보일 뿐 아니라, 우울은 소진의 

결과변인인 것으로 확인되었다(e.g., Hakanen, 

Schaufeli, Ahola, 2008). 직무소진과 밀접한 관

련성을 보이는 역할모호, 직무과다와 함께 

이직의도, 우울과의 관계 검증을 통하여 BAT

의 준거타당도를 확인하였다.
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연구 1. 탐색적 요인분석

연구 1 에서는 Schaufeli, De Witte, & Desart 

(2019)의 BAT를 번역-역번역의 과정을 거쳐 한

국어로 번안하여 예비문항을 구성하였다. 최

종 산출된 문항을 이용하여 탐색적 요인 분석

을 실시하였다.

방  법

연구대상

한국에 위치한 기업에 종사하는 일반직 종

업원을 대상으로 하였다. 연구 참여율을 높이

기 위하여 오프라인 종이 설문과 온라인 설문

(www.surveymonkey.com)을 함께 사용하였다. 설

문 응답 도중 언제든지 연구 참여를 중단 할 

수 있고, 이에 대한 불이익은 없음을 안내받

았다. 설문은 익명으로 진행되었으며, 연구 참

여에 대한 자발적 동의 의사를 밝힌 응답자만 

연구에 참여하였다. 연구에 참여한 응답자는 

모바일 기프티콘을 응답사례로 전송받았다. 

오프라인을 통하여 200부의 설문지가 배포되

고 161부가 회수되어, 80.5%의 회수율을 보였

다. 온라인 설문링크를 통하여 응답을 시도한 

경우는 262명이었다. 총 423부 중 미완료와 기

업체 일반직 종사자에 해당되지 않는 경우를 

제외한 367부를 최종분석에 사용하였다. 응답

자의 인구 통계적 특성을 살펴보면, 평균연령

은 31.4세(SD=6.12), 남자 193명(52.6%)이었다. 

교육수준은 4년제 대학 졸업 284명(77.4%)로 

가장 많았으며, 대학원 석사 재학 이상 58명

(15.8%), 2년제 대학 졸업이하 22명(6%) 순이었

다. 직무분야는 IT정보통신 98명(26.7%), 금융

보험 90명(24.5%), 제조중공업 69명(18.8%), 판

매 유통 및 서비스업 50명(13.6%), 공공기관 6

명(1.6%)과 미디어산업 6명(1.6%), 기타 45명

(12.3%), 무응답 3명(.8%) 순으로 나타났다.

측정도구

문항 번안

사무직 종사자의 직무소진을 측정하기 위해 

Schaufeli 연구팀(2019)이 개발한 직무 관련 소

진평가척도(work-related Burnout Assessment Tool: 

BAT)를 한국어로 번안하여 사용하였다. 연구

자는 약 30여 개국(프랑스, 독일, 네덜란드 등 

유럽 21개국, 한국, 일본, 중국 등 아시아 4개

국과 그 외 브라질, 남아프리카 등) 소진 분야 

연구자로 구성된 BAT 콘소시엄에 참여하여 

본 척도에 대한 정보를 제공받았다. 원 척도

의 번역-역번역 과정은 다음과 같이 진행하였

다. 번역-역번역을 거친 후, 두 번의 번역과정

을 거쳐 나온 2가지 버전의 영어 문항들을 확

인(identification)하는 과정을 거쳤다. 먼저 이중 

언어를 사용하며 사기업에서 3-4년간 근무하

고 기업/진로 상담 경력이 있는 상담전공 석

사 과정생 2명이 각자 BAT의 영어 문항들을 

한국어로 번역한 이후, 연구자와 번역에 참가

한 2명이 함께 토론을 거쳐 한국어 문항목록

을 완성하였다. 이후, 상담전공 박사학위를 취

득한 이중 언어자가 한국어를 영어로 번역하

여 영어 문항목록을 완성하였다. 역번역에 참

여한 박사는 영어권 사용국가에서 10년 이상 

거주한 이중 언어자로, 사기업에서 근무하고 

번역가로 활동한 경력이 있다. 마지막으로, 연

구자와 상담전공 박사인 이중 언어자가 역번

역한 영어 문항목록과 원문항목록의 일치성을 

검토한 후, 예비문항 목록을 확정지었다. 번역
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과 역번역 버전의 문항이 일치하지 않을 경우 

역번역을 진행한 번역가와 연구자가 재검토한 

후 최종 확정하였다. 본 예비문항 목록은 총 

23문항으로 Likert 5점 척도(1=전혀 아니다 

Never, 5=항상 그렇다 Always)로 평정하였다.

분석방법

BAT 개발 연구진(2019)은 네덜란드 언어권

과 불어권에서 근무 중인 3,000명(각 1,500명)

을 대상으로 SPSS 프로그램을 이용하여 구성

요인별 내적합치도와 문항 제거시 내적 합치

도를 확인하고, 탐색적 요인분석(주성분분석, 

베리맥스)을 실시하였다. 주성분분석은 데이터

중심의 분석 방법(Vaswani, & Narayanamurthy, 

2017)이다. 3,000명의 데이터를 사용한 BAT 개

발 연구(2019)와는 달리, 본 연구는 1차 367명

으로 BAT 개발 연구(2019) 기준 10% 정도의 

작은 샘플을 대상으로 하였다. 이에 본 연구

는 Mplus7.4를 이용하여 샘플 수에 따른 영향

을 줄일 수 있는 모형 적합도를 산출하였다. 

가능한 요인 수를 1요인에서 4요인까지 점차 

늘려가며 탐색적 요인 분석을 실시하였다. 본 

연구에서는 사무직 종사자들의 직무소진을 측

정하기 위한 예비 척도의 구성요인과 문항의 

양호도를 확인하기 위하여 개별 문항의 정규

성 확인, 구성요인 내 문항 간 상관, 구성요인

별 내적합치도와 문항 제거시 내적 합치도를 

확인하고, Mplus를 이용한 EFA를 실시하여 요

인 수의 변화에 따른 모형적합도를 확인하여 

예비 척도의 요인구조를 확인하였다. 마지막

으로 이러한 분석 결과를 종합하여 문항 제거

를 최종 결정하였다.

결  과

예비척도 23문항의 정규성 확인을 위하여 

왜도와 첨도의 절댓값 2와 7을 기준(West, 

Finch, Curran, 1995)으로 하여 각 문항 모두 충

족하는 것을 확인하였다. 다음으로 문항 별 

상관관계를 구성 요인별로 확인하였다. 심적

거리(Mental Distance)요인 내 9번 문항이 동일 

요인 내 다른 문항(10번, 11번, 13번)과 유의하

지 않은 부적인 관계를 보이거나, 매우 낮은 

유의한 부적 상관관계를 보였다(12번 r=-.107, 

p<.05). 또한 내적합치도는 요인1은 .89, 요인2

는 .68, 요인3은 .91, 요인4는 .83으로 나타났으

며, 요인2는 9번 문항 제거 시 .68에서 .82로 

상승하는 것으로 나타났다.

탐색적 요인분석

23문항의 요인구조를 확인하기 위하여 

Mplus 7.4를 이용하여 1요인부터 4요인까지 

EFA를 실시하였다. 요인간의 상관을 허용하는 

oblique 요인회전방식을 적용하여 실시하였다

(표 1). CFI와 TLI는 요인 구조 수가 1요인에서 

4요인까지 변화함에 따라 증가하였으며, .9이

상의 좋은 적합도를 보였다(CFI=.96, TLI=.94). 

RMSEA는 요인 구조 수가의 증가에 따라 감소

하여 4요인 구조에서 가장 좋은 적합도를 보

였다 (RMSEA=.06, 90% CI: .049-.065). 모형의 

정보지수인 AIC, BIC, SBIC 역시 요인 구조 수 

증가에 따라 일관적으로 감소하였으며 4요인 

구조에서 가장 좋은 적합도를 보였다 (AIC= 

19416.22, BIC=19931.37, SBIC=19512.59). 이와 

같이 4요인 구조가 가장 적합한 것으로 나타

났다.

4요인 구조를 대상으로 하여 요인에 대한 
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X2 df CFI TLI
RMSEA

AIC BIC SBIC 
[90% CI]

1-factor 1886.88 230 .65 .62
.14

20810.88 21080.16 20861.26
[.134-.146]

2-factor 929.06 208 .85 .82 
.10

19897.06 20252.20 19963.49 
[.091-.104]

3-factor 610.86 187 .91 .88
.08

19620.86 20057.96 19702.62
[.072-.086]

4-factor 366.23 167 .96 .94
.06

19416.22 19931.37 19512.59
[.049-.065]

Table 1. Model Fit Indices of Exploratory Factor Analysis (N=367)

Factor1 Factor2 Factor3 Factor4

BAT1 .728* .176* -.095* .056

BAT2 .515* -.274* -.072 .154*

BAT3 .795* -.022 .049 .017

BAT4 .871* -.064 .057 -.032

BAT5 .661* .159* .102* .022

BAT6 .366* .257* .297* -.053

BAT7 .638* .057 .008 .016

BAT8 .814* .000 .032 -.044

BAT9 .148* -.290* .043 .179*

BAT10 .205* .539* .091 -.030

BAT11 .263* .578* -.132* .223*

BAT12 -.059 .726* .081 .127

BAT13 .118 .616* .094 .026

BAT14 .038 -.052 .649* .205*

BAT15 .087* .012 .736* .126*

BAT16 -.004 .039 .801* .022

BAT17 -.020 .011 .849* .062

BAT18 -.028 .067 .762* -.022

BAT19 -.061 .142 -.003 .742*

BAT20 -.004 .151* .080 .585*

BAT21 .295* -.011 -.018 .365*

BAT22 .231* .070 .143* .500*

BAT23 .041 -.064 .097 .764*

*p < .05

Table 2. Results of Exploratory Factor Analysis (N=367)
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개별 문항의 요인부하량을 확인하였다(표 2). 

요인2를 제외한 모든 요인은 개별 문항에 의

해 적절히 설명되는 것으로 나타났다(요인1: 

.366-.871, 요인3: .649-.849, 요인4: .365-.764). 

요인2의 9번 문항은 긍정적으로 서술된 문항

임에도 음(-)의 방향으로 요인2에 속하는 것으

로 나타났다. 그 외의 문항은 .539-.726의 요인

부하량을 보였다.

9번 문항은 동일 요인 내 다른 문항들과 적

절한 상관관계를 보이지 않았으며, 해당 문항 

제거 시 내적합치도가 상승하였다. 탐색적 요

인분석 결과 역시 9번 문항은 .3이하의 부적

인 방향으로 요인2에 속하는 것으로 나타났다. 

부적인 방향의 요인 부하는 9번 문항이 긍정

적으로 서술된 문항임에도 역문항으로 요인2

를 설명하고 있음을 시사한다. BAT는 모든 문

항을 긍정적으로 서술하여 역코딩처리로 인한 

측정오류를 줄이고자 하였다. 이를 고려하여 9

번 문항을 제거하였다.

한국판 직무소진평가척도(K-BAT)의 최종 

문항은 표 3과 같다. 원척도에서 제시된 요

인명은 Exhaustion, Mental Distance, Impaired 

Subfactor Item no. Items

Exhaustion 

1 At work, I feel mentally exhausted.

2 Everything I do at work requires a great deal of effort.

3 After a day at work, I find it hard to recover my energy.

4 At work, I feel physically exhausted.

5 When I get up in the morning, I lack the energy to start a new day at work.

6 I want to be active at work, but somehow I am unable to manage.

7 When I exert myself at work, I quickly get tired.

8 At the end of my working day, I feel mentally exhausted and drained.

Mental Distance

10 At work, I do not think much about what I am doing and I function on autopilot.

11 I feel a strong aversion towards my job.

12 I feel indifferent about my job.

13 I'm cynical about what my work means to others.

Impaired Cognitive

Control

14 At work, I have trouble staying focused.

15 At work I struggle to think clearly.

16 I'm forgetful and distracted at work.

17 When I'm working, I have trouble concentrating.

18 I make mistakes in my work because I have my mind on other things.

Impaired Emotional

Control

19 At work, I feel unable to control my emotions.

20 I do not recognize myself in the way I react emotionally at work.

21 During my work I become irritable when things don't go my way.

22 I get upset or sad at work without knowing why.

23 At work I may overreact unintentionally.

Table 3. Final Items of Korean Version of the Burnout Assessment Tool(K-BAT)
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Cognitive Control, Impaired Emotional Control 이

었으며, 각 구성요인의 개념 대표성과 언어의 

사회성을 고려하여 탈진, 심적거리, 인지적 조

절 손상, 정서적 조절 손상으로 명명하였다.

연구 2. 확인적 요인분석과 타당도분석

BAT 개발 연구진(2019)은 확인적 요인 분석

(CFA)을 실시하여 4요인 구조를 확인하고, 수

렴 및 변별타당도 검증을 위하여 Multi-Traits 

Multi-Methods(MTMM)을 적용하였다. 본 연구에

서도 연구 1에서 실시한 탐색적 요인분석 결

과 결정된 22개의 문항의 요인구조가 4개로 

적합한지 확인하고자 확인적 요인분석을 실시

하였다. 타당도를 확인하고자 한국판 직무

소진평가척도(K-BAT)와 MBI-GS, 직무열의

(UWES), 그리고 다른 변인과의 상관관계를 

확인하였다. 이를 구체적으로 확인하고자 

MTMM을 이용하여 수렴 및 변별타당도를 확

인하였다. 마지막으로, 직무소진의 선행요인

과 결과요인을 이용하여 준거타당도를 확인

하였다.

방  법

연구대상

확인적 요인분석을 실시하기 위하여 국내 

공기업 사무직 종사자를 대상으로 하였다. 

이들은 국내 여러 지역에서 근무하기 때문

에, 연구 참여율을 높이고자 온라인 설문

(www.surveymonkey.com)을 실시하였다. 1차 연

구와 동일하게 응답 대상자는 연구에 대한 정

보, 연구 참여에 대한 정보를 제공받았으며, 

설문 응답 도중 언제든지 연구 참여를 중단 

할 수 있고, 이에 대한 불이익은 없음을 안내

받았다. 설문은 익명으로 진행되었으며, 연구 

참여에 대한 자발적 동의 의사를 밝힌 응답자

만 연구에 참여하였다. 마지막으로 개인정보 

수집에 동의 의사를 물었다. 설문 응답을 완

료한 사람은 모바일 기프티콘을 응답사례로 

전송받았다. 548명이 온라인 설문링크를 통하

여 응답을 시도하고, 379명이 응답 완료하여 

69.2%의 응답률을 보였다. 이 중 사무직이 아

닌 현장 근무로 응답한 34명의 데이터를 제외

하고 최종 345명의 응답치를 최종분석에 사용

하였다. 응답자의 평균연령은 38.0세(SD=9.92), 

남자 158명(45.8%)이었으며, 결혼 상태는 기혼 

209명(60.6%), 미혼 128명(37.1%), 기타 8명

(2.3%)의 분포를 보였다. 평균 근무기간은 

12.8년(SD=9.5), 근무부서는 사무/관리직 183명

(53.0%), 영업/서비스직 143명(41.4%), 연구/개발 

12명(3.5%), 기타 7명(2.0%)로 나타났다. 근무부

서의 규모는 150명 이상이 137명(39.7%), 10명

-50명 102명(29.6%), 50명-100명 57명(16.5%), 10

명 미만 31명(9.0%), 100-150명 18명(5.2%) 순으

로 나타났다.

측정 도구

한국판 직무소진평가척도(Korean version of 

Burnout Assessment Tool: K-BAT)

23문항으로 구성된 원척도 BAT(Schaufeli et 

al., 2019)는 연구 1 탐색적 요인분석 과정을 

거쳐 22문항으로 구성되었다. 최종 척도는 탈

진(8문항), 심적거리(4문항), 인지적 조절 손상

(5문항), 정서적 조절 손상(5문항)의 4개의 요

인으로 Likert 5점 척도(1: 전혀 아니다 ~ 5: 
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항상 그렇다)를 사용하였다. 본 연구에서 신뢰

도 계수(Coefficient ɑ)는 탈진 .91, 심적거리 .84, 

인지적 조절 손상 .87, 정서적 조절 손상 .85로 

나타났다.

직무소진(Maslach Burnout Inventory-General 

Survey: MBI-GS)

직무소진을 측정하기 위하여 Schaufeli와 

동료(1996)가 개발하고 Shin(2003)이 타당화한 

MBI-GS를 사용하였다. 총 16개의 문항으로 탈

진(5문항, 예: 직장 일을 마치고 퇴근 시에 완

전히 지쳐있음을 느낀다), 냉소(5문항, 예: 내

가 맡은 일을 하는데 있어서 소극적이다), 직

무 자신감(6문항, 예: 나는 직무상에서 발생하

는 문제들을 효과적으로 해결할 수 있다)의 3

개의 요인으로 구성되어 있으며, Likert 5점 척

도(1: 전혀 그렇지 않다 ~ 5: 매우 그렇다)를 

사용하였다. 직무무능감 요인을 측정하기 위

하여 직무 자신감 요인 문항을 역코딩하여 사

용 하였다. Shin(2003)의 타당화 연구에서 보고

된 신뢰도 계수(Coefficient ɑ)는 탈진 .90, 냉소 

.81, 직무무능감 .86이었으며, 본 연구에서는 

탈진 .90, 냉소 .83, 직무무능감 .86으로 나타

났다.

직무열의(Utrecht Work Engagement Scale: 

UWES)

직무열의를 측정하기 위하여 Schaufeli, 

Bakker와 Salanova(2006)가 타당화 한 UWES-9을 

Paik(2016)이 번안한 척도를 사용하였다. 총 9

개의 문항으로 활력(3문항, 예: 나는 일할 때 

강하고 활력이 넘친다), 전념(3문항, 예: 나는 

내 일에 열정적이다), 몰입(3문항, 예: 일할 때 

나는 열중한다)의 3개의 요인으로 구성되어 

있으며, Likert 7점 척도(1: 전혀 그렇지 않다 

~ 7: 매우 그렇다)를 사용하였다. Paik(2016) 

연구에서 보고된 신뢰도 계수(Coefficient ɑ)는 

활력 .86, 전념 .90, 몰입 .80이었으며, 본 연구

에서는 활력 .86, 전념 .88, 몰입 .86으로 나타

났다.

역할 모호성(Role Ambiguity)

역할 모호성을 측정하기 위하여 Rizzo, 

House와 Lirtzman(1970)가 개발하고 Park(2009)이 

번안한 척도를 사용하였다. 총 6개의 문항(예. 

업무상 나에게 요구되는 것이 명확하지 않다)

으로 Likert 7점 척도(1: 전혀 그렇지 않다 ~ 

7: 매우 그렇다)를 사용하였다. Rizzo 등(1970)

에서 보고된 신뢰도 계수(Coefficient ɑ)는 .85, 

Park(2009)의 연구에서는 .84, 본 연구에서는 

.91로 나타났다.

직무과다(Work overload)

사무직 근로자가 지각하는 업무과부하를 측

정하기 위하여 Mehrotra과 Gebeke(1992)가 개발

하고 Kim(2014)이 번안한 척도를 사용하였다. 

총 5문항(예. 나는 수행하기 힘들 정도로 너무 

많은 일을 하는 것 같다)으로, Likert 5점 척도

(1: 전혀 아니다 ~ 5: 매우 그렇다)로 평정한

다. Kang과 Jang(2016)의 연구에서 보고된 신뢰

도 계수(Coefficient ɑ)는 .83, 본 연구에서는 .92

로 나타났다.

이직의도(Turnover intention)

이직 의도는 Mitchell(1981)과 Moore(2000)의 

연구를 바탕으로 Lee(2013)가 번안한 척도를 

사용하였다. 총 5문항(예: 자주 지금의 회사를 

퇴사하려는 생각을 한다)으로 Likert 5점 척도

(1: 전혀 아니다 ~ 5: 매우 그렇다)로 응답하

였다. Lee(2013)의 연구에서 보고된 신뢰도 계
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수(Coefficient ɑ)는 .80으로 나타났고, 본 연구에

서는 .84로 나타났다.

우울(Center for Epidemiological Studies- 

Depression Scale: CES-D)

일반인의 우울 정도를 측정하기 위해 우울 

정서를 중심으로 미국 국립정신보건 연구원

(National Institute of Mental Health)이 개발한 

CES-D를 사용하였다. 통합적 한국판 CES-D 

(Chon, Choi, & Yang, 2001)는 총 20개의 문항

(예: 갑자기 울음이 나왔다)으로 구성되었으며, 

지난 일주일 동안 경험한 우울 증상의 빈도와 

정도에 따라 Likert 4점 척도(0: 극히 드물게, 1

일 이하 ~ 3: 거의 대부분, 5일 이상)로 응답

하였다. 한국어판으로 타당화한 Chon 등(2001)

의 원 연구에서 보고된 신뢰도 계수(Coefficient 

ɑ)는 .91 이었으며, 본 연구에서는 .94로 나타

났다.

분석방법

연구 1에서 실시한 탐색적 요인분석 결과 

한국판 직무소진평가척도(K-BAT)의 요인구조

는 탈진 Exhaustion, 심적거리 Mental Distance, 

인지적 조절 손상 Impaired Cognitive Control, 

정서적 조절 손상 Impaired Emotional Control의 

4개로 나타났다. 이러한 탐색적 요인분석 결

과가 타당한지 재검증하고자 연구 1과 다른 

집단을 대상으로 확인적 요인분석을 실시하였

다. 즉 탐색적 요인 분석 결과 최종 선택된 22

문항이 원척도의 이론을 바탕으로 Mplus 7.4를 

이용하여 4요인 구조가 적합한지 확인하였다. 

이를 위하여 모든 문항이 하나의 요인만을 설

명하는 1요인모형과 문항들이 4개의 요인으로 

설명되는 4요인모형, 4요인 모형에서 한 개의 

상위 요인을 추가로 상정한 이차요인모형을 

비교 검증하였다. 4개의 요인별 점수 이외에 

하나의 직무소진 점수 활용가능성을 확인하고

자 2차 요인 모형을 상정하여 비교하였다. 모

형비교를 위하여 모형의 설명력(X2)과 간명성

(df)을 함께 고려하는 X2 차이 검증을 실시하

였다. 모형 적합도를 확인하기 위하여 X2, CFI, 

TLI, RMSEA를 측정하였다. X2 값은 표본의 크

기에 따라 기각 여부가 민감하게 반응하는 한

계점을 가진다(Hong, Malik, & Lee, 2003). 이를 

보완하기 위해 표본 크기에 덜 민감하고 모형

의 간명성을 동시에 고려할 수 있는 CFI, TLI, 

RMSEA를 함께 측정하였다(Hong, 2000; Hooper, 

Coughlan, & Mullen, 2008). TLI와 CFI는 .90이상 

이면 좋은 적합도, .90에 가까울수록 양호한 

수준을 나타내고, RMSEA는 .05이하이면 좋은 

적합도, .05 ~ .08는 괜찮은 적합도, .08 ~ .10

이면 보통 적합도, .10 이상이면 나쁜 적합도

를 나타낸다(Browne & Cudeck, 1992; Hong, 

2000).

이와 같은 요인타당도 분석 이후 구성타당

도 분석을 실시하였다. 수렴 및 변별타당도를 

확인하기 위하여 다음과 같이 분석하였다. 첫

째, SPSS 21.0를 이용하여 확인적 요인 분석 

결과 재확인된 4개의 요인의 상관관계 분석

을 실시하고, 기술통계치와 신뢰도를 산출하

였다. 예비분석으로 K-BAT와 기존 직무소진

(MBI-GS), 직무열의와의 상관관계를 확인하고, 

선행요인으로 직무요구(역할 모호성, 직무과

다)와 결과요인(이직의도, 우울)과의 상관관계

를 함께 확인하였다. 둘째, 구체적으로 수렴 

및 변별타당도를 확인하고자 Amos 18.0을 이

용하여 기존 직무소진(MBI-GS)을 이용하여 수

렴 및 내적 변별타당도를 확인하고, 직무열의

를 이용하여 외적 변별타당도를 확인하였다. 
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우선 수렴 및 내적 변별타당도를 통계적으로 

검증하고자 Multi-Traits Multi-Methods(MTMM) 

모형을 분석하였다(Campbell & Fiske, 1959). 

MTMM은 특질요인(traits)과 측정방식(methods)

을 동시에 고려하기 때문에 여러 측정방법 효

과를 한 번에 검증하고, 구성요인간의 관계를 

확인할 수 있다. 이를 이용하여, 구성요인간의 

수렴 및 변별타당도, 두 척도간의 수렴 및 변

별타당도를 확인할 수 있다. 그림 2는 MTMM 

기본 모형으로 5개의 요인인 탈진(정서적 탈

진 포함), 냉소/심적거리, 직무무능감, 인지적 

조절 손상, 정서적 조절 손상과 2개의 측정방

법 K-BAT, MBI-GS를 도시하였다. 구성요인과 

측정방법간의 상관관계를 통제하여 모형비교

를 실시하였다. 각 모형은 내재된 모형이므

로 앞서 안내한 확인적 요인분석 모형비교 

방법과 동일한 X2 차이 검증을 실시하였다. 

MTMM 모형을 이용한 수렴 및 변별타당도 

분석 절차는 타당도분석결과 제시 전 서술

하였다. 외적 변별타당도를 확인하고자 직

무열의를 포함한 확인적 요인분석을 실시하

여 AVE(Average Variance Explained)와 Shared 

variance(R2)을 비교하였다. R2는 직무열의와의 

상관계수 제곱치로 산출하였다. 한 잠재변인

(K-BAT)이 측정변인에 의해 설명되는 AVE가 

다른 변인(직무열의)과의 관계(R2)보다 크면 변

별타당도를 가지는 것으로 판단한다(Farrell, 

2010; Fornell & Larcker, 1981).

마지막으로, 준거타당도 확인을 위하여 관

련요인을 선행요인(역할모호성, 직무과다)과 

결과요인(이직의도, 우울)로 구분하여 Mplus 

7.4를 이용하여 구조방정식모형을 분석하였다. 

구조방정식 모형적합도는 X2, TLI, CFI, RMSEA

를 함께 살펴보았다.

결  과

확인적 요인분석

탐색적 요인분석 결과 도출된 22개의 문

항으로 구성된 K-BAT의 요인구조를 확인하

기 위하여 모형비교를 실시하였다(표 4). 즉 

Schaufeli 연구팀(2019)의 결과와 일관되게 탈진, 

심적거리, 인지적 조절 손상, 정서적 조절 손

상 등 4개의 요인(4요인 모형)이 적합한지 혹

은 요인의 구분 없이 1개의 요인(1요인 모

형)이 보다 적합한지 확인하고자 카이제곱

(X2)차이검증을 실시하였다. 그 결과, 4요인 

모형은 1요인에 비하여 1104.647만큼 설명력

X2 df CFI TLI
RMSEA

[90% CI]

One-factor model 1740.359 209 .667 .632
.146

[.139 - .152]

Four-factor model 635.712 203 .906 .893
.079

[.072 - .086]

Second-order factor model 642.009 205 .905 .893
.079

[.072 - .086]

Table 4. Model Fit Indices for Model comparison
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이 높고, 모형의 간명성은 6만큼 감소하였다

(ΔX2(6)=1104.647, p<.05). CFI, TLI, RMSEA 역

시 4요인 구조가 적합한 것으로 나타났다. 다

음으로 4요인 모형을 2차 요인 모형과 비교한 

결과 4요인 모형은 2차 요인 모형에 비하여 

6.297만큼 설명력이 높고, 모형의 간명성은 

2만큼 감소한 것으로 나타나 4요인 구조가 

보다 적합한 것으로 나타났다(ΔX2(2)=6.297, 

p<.05). 4요인 모형의 CFI=.906으로 나타나 1

요인 모형과 2차 요인 모형 대비 더 좋은 것

으로 나타났다.

4요인 모형의 표준화 요인계수가 .5(.50 ~ 

.87) 이상으로 나타나 K-BAT는 4요인 모형이 

적합한 것으로 나타났다(그림 1). 확인된 4요

인은 .50 ~ .73 정도로 중간 혹은 높은 정도

의 상관관계를 보였다(Cohen, 1992). 측정변인 

간 관계는 .47 ~ .62 정도의 중간 이상의 상

관관계를 보였으며(표 5), 요인별 신뢰도 계수

(Coefficient ɑ) 역시 .84 ~ . 91로 만족스러운 

수치를 보였다.

탐색적 요인분석과 확인적 요인분석 결과를 

살펴보면, K-BAT는 탈진, 심적거리, 인지적 조

절 손상, 정서적 조절 손상 4가지 구성요인 

간 중간 정도의 관련성을 가지며 독립성을 보

이는 것으로 나타났다.

타당도 분석: 수렴타당도와 내적 변별타당도

K-BAT의 수렴 및 내적 변별타당도를 확인

하였다. 기존 소진을 측정하는 MBI-GS와 적절

한 관련성을 확인하고자 예비분석으로 직무소

진과의 상관관계를 확인하였다(표 6). 총점으

로서의 MBI-GS와 K-BAT는 서로 r=.77의 높은 

상관관계를 보였으며, 개념상 유사구성요인인 

정서적 탈진(EE, MBI-GS)과 탈진(EX, K-BAT), 

냉소(CY, MBI-GS)와 심적거리(MD, K-BAT) 역

Figure 1. Confirmatory Factor Analysis of K-BAT

Note. EX = Exhaustion, MD = Mental Distance, CC = Impaired Cognitive Control, EC = Impaired 

Emotional Control. Standardized Coefficient.
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K-BAT EX MD CC EC
Cronbach's

Alpha

K-BAT 1 .94

EX .86** 1 .91

MD .78** .52** 1 .84

CC .77** .47** .58** 1 .87

EC .85** .62** .60** .62** 1 .85

M 2.46 2.84 2.32 2.13 2.31  

SD  .62  .77  .79  .69  .74

Skewness  .33  .12  .52  .39  .38

Kurtosis  .61  .08  .48  .01 -.09  

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

Note. K-BAT = Korean version of Burnout Assessment Tool, EX = Exhaustion, MD = Mental Distance, CC = 

Impaired Cognitive Control, EC = Impaired Emotional Control

Table 5. Descriptive Statistics and Correlation among Constructs of K-BAT (N=345)

MBI-GS EE CY INEFF

K-BAT .77** .71** .65** .35**

EX .75** .79** .49** .21**

MD .65** .50** .68** .43**

CC .46** .36** .48** .38**

EC .59** .53** .53** .23**

M 2.46 2.81 2.21 2.34

SD  .58  .88  .76  .63

Skewness  .00  .33  .52  .36

Kurtosis -.06 -.28  .31  .44

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

Note. K-BAT = Korean version of Burnout Assessment Tool, EX = Exhaustion, MD = Mental Distance, CC = 

Impaired Cognitive Control, EC = Impaired Emotional Control, MBI-GS = Maslach Burnout Inventory-General 

Survey, EE = Emotional Exhaustion, CY = Cynicism, INEFF= Inefficacy

Table 6. Correlations between K-BAT and MBI-GS (N=345)
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시 각각 r=.79, r=.68로 상대적으로 높은 상관

관계를 보였다. K-BAT의 인지적 조절 손상

(CC)은 MBI-GS의 정서적 탈진(EE)과 r=.36, 무

능감(CY)은 r=.38로 낮은 정도의 관련성을 보

였다. 정서적 조절 손상(EC)역시 MBI-GS의 직

무무능감(INEFF)과 r=.23으로 상대적으로 낮은 

정도의 관련성을 보였다.

K-BAT와 MBI-GS와의 관련성을 상관관계

로 확인하고, 구체적으로 확인하고자 MTMM 

모형 분석을 실시하였다. 모형1(M1) CT-CM 

(Correlated Traits-Correlated Methods)은 구성요인

과 척도 모두 자료를 설명한다는 가정에 기초

한다. CT-CM(M1)은 다른 MTMM 모형과 비교

하는 기본모형이다. 그림 2와 같이 5개의 요

인인 탈진(정서적 탈진 포함), 냉소/심적거리, 

직무무능감, 인지적 조절 손상, 정서적 조절 

손상간의 상관을 허용하고(Correlated Traits, 

CT), 2개의 측정방법 K-BAT, MBI-GS간의 상관

을 허용(Correlated Methods, CM)한다. 모형2(M2) 

NT-CM(No Traits-Correlated Methods)은 자료는 

Figure 2. Conceptual Framework for Multi-Traits Multi-Methods(MTMM)
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구성요인간의 상관은 존재하지 않고, 척도들

만이 설명한다는 가정에 기초한다. 구성요인

의 수렴타당도를 확인하기 위해 M1과 M2를 

비교하였다. 구성요인을 허용하지 않은 M2보

다 M1이 더 좋은 모형 적합도를 보인다면 5

개 구성요인간의 수렴타당도를 확인할 수 

있다. 모형3(M3) CT-NM(Correlated Traits-No 

Methods)은 자료는 척도간의 상관은 존재하지 

않고, 구성요인들에 의해서만 설명된다는 가

정에 기초한다. K-BAT와 MBI-GS간의 수렴타

당도를 확인하기 위해 M1과 M3를 비교하였

다. 개별적인 두 척도를 허용한 M1이 더 좋은 

모형 적합도를 보인다면 두 척도 K-BAT와 

MBI-GS간의 수렴타당도를 확인할 수 있다.

모형4(M4) PCT-CM(Perfectly Correlated Traits- 

Correlated Methods)는 구성요인간의 상관을 1

로 고정시켜 요인간의 완전한 상관을 가정한

다. 구성요인간의 상관을 1로 고정시켜 요인

간의 변별성이 없음을 가정한다. 구성요인의 

내적 변별타당도를 확인하기 위하여 M1과 M4

를 비교하였다. M1이 M4보다 더 좋은 모형 

적합도를 보인다면 구성요인간의 내적 변별타

당도를 확인할 수 있다. 마지막으로 모형5(M5) 

CT-PCM(Correlated Traits-Perfectly Correlated 

Methods)는 척도간의 상관을 1로 고정시켜 두 

척도가 동일하다는 것을 가정한다. 척도간의 

상관을 1로 고정시켜 척도간의 변별성이 없음

을 가정한다. K-BAT와 MBI-GS간 내적 변별 

타당도를 확인하기 위하여 M1과 M5를 비교하

였다. M1이 M5보다 더 좋은 모형 적합도를 

보인다면 두 척도간의 내적 변별타당도를 확

인할 수 있다. 분석 결과는 표 7과 같다.

구성요인간의 수렴타당도를 확인하고자 

M1과 M2를 비교하였다. M1(CT-CM)은 구성요

인간의 수렴성을 가정하지 않은 M2(NT-CM)

에 비하여 좋은 모형 적합도를 보였다(Δ

X2(47)=2347.955, p<.05). 다른 적합도 지수 역

시 M2보다 M1가 더 나은 모형 적합도를 보였

X2 df CFI TLI
RMSEA

[90% CI]

M1 CT-CM 1471.493 581 .890 .867
.067

[.063-.071]

  To test Convergent Validity

M2
NT-CM

(no latent factors for traits)
3819.448 628 .606 .559

.122

[.118-.125]
Traits

M3
CT-NM

(no latent factors of methods)
1849.168 619 .848 .827

.076

[.072-.080]
Methods

  To test Internal Discriminant Validity

M4 PCT-CM 1626.331 591 .872 .848
.071

[.057-.076]
Traits

M5 CT-PCM 1357.664 582 .904 .884
.062

[.058-.067]
Methods

Table 7. Model Fit Indices for MTMM based Model Comparisons
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다(ΔCFI=.284, ΔTLI=.308, ΔRMSEA=.055). 이

는 5개의 구성요인(탈진, 심적거리/냉소, 직무

무능감, 인지적 조절 손상, 정서적 조절 손상)

간의 수렴타당도를 보임을 나타낸다. 다음으

로 측정척도 K-BAT와 MBI-GS 간의 수렴타당

도를 확인하고자 M1과 M3를 비교하였다. 

M1(CT-CM)은 척도간의 수렴성을 가정하지 않

은 M3(CT-NM)에 비하여 좋은 모형 적합도를 

보였다(ΔX2(38)=377.675, p<.05). 다른 적합도 

지수 역시 M3보다 M1이 더 나은 모형 적합도

를 보였다(ΔCFI=.042, ΔTLI=.040, ΔRMSEA= 

.009). 이는 K-BAT와 MBI-GS간 수렴타당도를 

보이는 것이다.

구성요인간의 내적 변별타당도를 확인하기 

위하여 M1과 M4를 비교하였다. M4(PCT-CM)

은 구성요인간의 상관을 1로 고정시켜, 구성

요인간의 변별성을 가정하지 않은 모형이다. 

그 결과 M1(CT-CM)은 M4(PCT-CM)에 비하여 

좋은 모형 적합도를 보였다(ΔX2(10)=154.838, 

p<.05). 다른 적합도 지수 역시 M4보다 M1가 

더 나은 모형 적합도를 보였다(ΔCFI=.018, Δ

TLI=.019, ΔRMSEA=.004). 이는 5개의 구성요

인(탈진, 심적거리/냉소, 직무무능감, 인지적 

조절 손상, 정서적 조절 손상)은 각각 구분되

는 개념임을 나타내는 것으로, 구성 요인간 

내적 변별타당도를 보이는 것이다. 마지막으

로 두 척도간의 내적 변별타당도를 확인하고

자 M1과 M5를 비교하였다. M5(CT-PCM)은 두 

척도간의 상관을 1로 고정시켜, 두 척도간의 

독립성을 가정하지 않는 모형이다. 앞서 확인

한 타당도와 달리, M5(CT-PCM)이 두 척도간

의 독립성을 가정한 M1보다 더 좋은 모형 

적합도를 보였다(ΔX2(1)=113.829, p<.05). 다

른 모형 적합도 지수 역시 M1대신 M5가 더 

나은 것으로 나타났다(ΔCFI=.014, ΔTLI= 

.017, ΔRMSEA=.005). 이는 두 척도간의 변별

성을 가정하지 않고 동일하다고 가정하는 것

이 더 적합하다는 것을 의미한다. 즉, K-BAT

와 MBI-GS 간 내적 변별타당도는 확인되지 

않았다.

수렴타당도와 내적변별타당도 검증 결과를 

종합하면 K-BAT의 측정문항은 각 구성요인에 

대하여 수렴타당도를 보이고, 동시에 구성요

인은 독립적인 개념인 것을 확인할 수 있다. 

반면, 각 측정문항은 척도 K-BAT에 수렴하지

만, 기존 직무소진 척도 MBI-GS와는 변별성을 

보이지 않는 것을 확인할 수 있다.

타당도 분석: 외적 변별타당도

K-BAT의 외적 변별타당도를 확인하기 위하

여 예비분석으로 직무열의와의 상관관계를 살

펴보았다(표 8). 총점으로서 K-BAT와 직무열의

는 서로 r=-.57로 중간정도의 상관관계를 보였

으며, 개념상 서로 반대구성요인인 탈진(EX, 

K-BAT)과 활력(VI)은 r=-.51, 심적거리(MD)와 

헌신(DE)은 r=-.61로 중간 정도의 관련성을 보

였다. 몰입(AB)과 인지적 조절 손상(CC, r= 

-.41), 정서적 조절 손상(EC, r=-.39)은 각각 중

간 정도의 관련성을 보였다. 기존직무소진 척

도 MBI-GS가 직무열의와 보이는 상관관계를 

함께 확인하였다. 총점으로서 MBI-GS와 UWES

는 서로 r=-.73, 정서적 탈진(EE, MBI-GS)과 활

력은 r=-.51, 냉소(CY)와 헌신은 r=-.59 정도로 

총점을 제외한 두 쌍의 관련성은 K-BAT와 직

무열의간 관련성과 유사한 정도인 것으로 나

타났다.

외적 변별타당도를 구체적으로 확인하기 위

하여 직무열의와 K-BAT를 각각의 잠재변인으

로 설정하고, 문항(직무열의 9문항, K-BAT 22
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문항)이 잠재변인을 설명하는 측정문항으로 

설정한 확인적 요인분석을 실시하여 AVE와 

R2값을 산출하였다. K-BAT가 22개의 측정문항

에 의해 설명되는 AVE는 .404이고, K-BAT가 

직무열의간 보이는 R2는 .376이었다. 측정문항

이 K-BAT를 독립적으로 설명하는 정도는 .404

이고 직무열의와의 관련성은 .376인 것으로 

나타나, K-BAT는 외적 변별타당도를 보이는 

것으로 확인하였다.

타당도 분석: 준거타당도

K-BAT의 준거타당도를 확인하기 위하여 

예비분석으로 선행요인(역할모호성, 직무과다)

과 결과요인(이직의도, 우울)과의 상관관계를 

우선 조사하였다(표 9). 기존 직무소진 척도 

MBI-GS와 관련변인과의 상관관계도 함께 

확인하였다. 총점 K-BAT는 역할모호성과 

r=.56(r=.59, MBI-GS), 직무과다 r=.59(r=.52, 

MBI-GS), 이직의도 r=.47(r=.50, MBI-GS), 우울 

r=.70(r=.66, MBI-GS)로 중간 혹은 높은 정도

의 상관관계를 보였다. K-BAT와 다른 변인과

의 상관관계는 MBI-GS가 다른 변인과의 상관

관계와 대체적으로 비슷한 정도로 나타났다.

탈진(EX, K-BAT)은 역할모호성과 r=.44 

(r=.45, EE), 직무과다 r=.65(r=.62, EE), 이직

UWES VI DE AB M SD Skewness Kurtosis

K-BAT -.57** -.53** -.52** -.50** 2.46 .62 .33 .61

EX -.46** -.51** -.42** -.32** 2.84 .77 .12 .08

MD -.64** -.53** -.61** -.61** 2.32 .79 .52 .48

CC -.37** -.30** -.32** -.41** 2.31 .74 .38 -.09

EC -.43** -.37** -.40** -.39** 2.13 .69 .39 .01

MBI-GS -.73** -.68** -.68** -.65** 2.46 .58 .00 -.06

EE -.48** -.51** -.44** -.35** 2.81 .88 .33 -.28

CY -.62** -.54** -.59** -.57** 2.21 .76 .52 .31

Ineffi -.63** -.54** -.56** -.63** 2.34 .63 .36 .44

M 4.47 4.07 4.45 4.90     

SD 1.09 1.23 1.22 1.14

Skewness -.32 -.24 -.33 -.68

Kurtosis .23 -.20 .09 .78     

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

Note. K-BAT = Korean version of Burnout Assessment Tool, EX = Exhaustion, MD = Mental Distance, CC = 

Impaired Cognitive Control, EC = Impaired Emotional Control, MBI-GS = Maslach Burnout Inventory-General 

Survey, EE = Emotional Exhaustion, CY = Cynicism, INEFF= Inefficacy, UWES = Work Engagement, VI = 

Vigor, DE = Dedication, AB = Absorption

Table 8. Correlations among K-BAT, UWES, and MBI-GS (N=345)
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의도 r=.44(r=.43, EE), 우울 r=.59(r=.56, EE)

로 중간 정도의 상관관계를 보였다. 심적거

리(MD, K-BAT)는 역할모호성과 r=.50(r=.61, 

CY), 직무과다 r=.41(r=.40, CY), 이직의도 

r=.47(r=.48, CY), 우울 r=.58(r=.56, CY)로 중

간 정도의 상관관계를 보였다. K-BAT 두 구성

요인 탈진과 심적거리와 다른 변인간 상관관

계는 개념 상 대응되는 정서적 탈진과 냉소

가 다른 변인간 상관관계와 대체적으로 비슷

한 정도로 나타났다. 인지적 조절 손상(CC, 

K-BAT)은 모두 중간 정도의 상관관계를 보였

다(역할모호성 r=.43, 직무과다 r=.40, 이직의

도 r=.36, 우울 r=.61). 정서적 조절 손상(EC, 

K-BAT)은 이직의도(r=.26)를 제외한 나머지 변

인과 중간정도의 상관관계를 보였다(역할모호

성 r=.49, 직무과다 r=.37, 우울 r=.53).

K-BAT와 직무소진의 선행요인과 결과요인

간의 관련성을 상관관계로 확인하고, 구체적

K-BAT EX MD CC EC
MBI

-GS
EE CY INEFF M SD Skewness Kurtosis

선행

요인

RA .56** .44** .50** .43** .49** .59** .45** .61** .35** 3.03 1.25 .52 -.16

WL .59** .65** .41** .40** .37** .52** .62** .40** .14** 2.51 .87 .46 .00

결과

요인

TI .47** .44** .47** .36** .26** .50** .43** .48** .26** 2.56 .91 .34 -.19

Dep .70** .59** .58** .61** .53** .66** .56** .56** .40** .72 .52 1.06 .84

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

Note. RA = Role Ambiguity, WL = Work overload, TI = Turnover Intention, Dep = Depression, K-BAT = Korean version of 

Burnout Assessment Tool, EX = Exhaustion, MD = Mental Distance, CC = Impaired Cognitive Control, EC = Impaired 

Emotional Control, MBI-GS = Maslach Burnout Inventory-General Survey, EE = Emotional Exhaustion, CY = Cynicism, INEFF 

= Inefficacy

Table 9. Correlations among antecedents, consequences, K-BAT, and MBI-GS (N=345)

Figure 3. Structural Equational Model for Criterion Validity Test

Note. RA = Role Ambiguity, WL = Work overload, TI = Turnover Intention, Dep = Depression, 

K-BAT = Korean version of Burnout Assessment Tool, EX = Exhaustion, MD = Mental Distance, CC 

= Impaired Cognitive Control, EC = Impaired Emotional Control. Standardized Coefficient, ***p<.001.
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으로 준거타당도를 확인하고자 변인간의 인과

관계에 따라 구조방정식모형 분석을 실시하였

다(그림 3). 모형 적합도는 

X2(268)=862.472, CFI=.906, TLI=.895, 

RMSEA=.080[90% CI: .074-.086]으로 적

합한 모형 적합도를 보였다. K-BAT는 직무

요구인 직무과다와 역할모호성과 정적인 관계

를 보였으며, 결과요인인 이직의도와 우울과

도 정적인 관계를 보였다. 또한, 동일한 모형

으로 MBI-GS를 이용하여 분석한 결과 

X2(245)=823.259, CFI=.903, TLI=.891, 

RMSEA=.083[90% CI: .077-.089]으로 적합

한 모형 적합도를 보였다(그림 4). MBI-GS는 

직무요구(직무과다, 역할모호성)와 이직의도와 

우울과도 정적인 관계를 보였다.

K-BAT와 MBI-GS를 이용한 분석 결과를 

함께 살펴보면 직무요구와의 관계는 두 척

도 모두 정적인 관계를 보였다(직무과다 β

= .431(K-BAT), β=.403(MBI-GS): 역할모호 β

=.463(K-BAT), β=.551(MBI-GS)). 결과요인과

의 관계 역시 모두 정적인 관계를 보였다

(이직의도 β=.595(K-BAT), β=.654(MBI-GS): 

우울 β=.790(K-BAT), β=.749(MBI-GS)). 종합

하면, K-BAT는 직무관련 요인과 준거타당도

를 충족하는 것으로 보인다.

논  의

직무소진에 대한 시의적절한 개입이 이루어

지지 않으면 이직이나 결근 등의 조직에서 비

용손실 뿐 아니라, 우울이나 삶의 만족도 등

의 한 개인의 삶의 전반적인 영역에 부정적 

영향을 미친다(Schaufeli & Taris, 2014). 직무소

진에 대한 적절한 개입은 직무성과를 증진시

켜 사업주의 영리추구목표 달성에 기여할 뿐 

아니라, 한 개인의 정신건강 증진에도 기여할 

수 있다. 소진 연구에 널리 사용되어 온 MBI

는 연구 활용성과 현장 유용성 덕에 대인간 

산업을 비롯한 일반직군 등 다양한 분야 소진 

연구의 발전에 있어 중추적인 역할을 하였다. 

무수한 실증적 연구물들이 축적됨과 동시에 

MBI의 구성타당도에 대한 다양한 관점이 제

기되어 왔다. 정서적 탈진, 냉소, 직무무능감

Figure 4. Structural Equational Model with MBI-GS

Note. RA = Role Ambiguity, WL = Work overload, TI = Turnover Intention, Dep = 

Depression, MBI-GS = Maslach Burnout Inventory-General Survey, EE = Emotional 

Exhaustion, CY = Cynicism, INEFF = Inefficacy. Standardized Coefficient, ***p<.001.
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의 3가지 요인 구성에 대한 타당성(de Beer & 

Bianchi, 2019)을 검증하고, 인지기능 손상을 호

소하는 소진임상군에 대한 연구들이 지속적으

로 보고되었다. 이에 Schaufeli 연구팀(2019)은 

소진 척도의 2번째 버전으로 새로운 소진척도 

BAT를 개발하였다.

본 연구는 BAT가 한국 직무 종사자 집단에

서도 타당하게 나타나는지 확인하고자 하였다. 

번역-역번역 과정을 거쳐 한국어로 번역된 문

항을 이용하여, 연구집단 1(367명)과 연구집단 

2(345명)을 대상으로 타당도 분석을 실시하였

다. 탐색적 요인분석과 확인적 요인분석을 실

시하여 4요인 구조가 타당한지 확인하였다. 4

요인의 구성타당도를 확인하고자 MTMM 모형

분석을 이용하여 수렴타당도와 내적/외적 변

별타당도를 확인하였다. 마지막으로 준거타당

도를 확인을 위해 선행요인(역할모호성, 직무

과다)와 결과요인(이직의도, 우울)을 이용하여 

구조방정식모형을 분석하였다. 그 결과 K-BAT

는 원척도와 달리 9번 문항을 제외한 22문항

이 타당한 것으로 나타났으며, 요인구조는 원

척도와 같이 4개의 요인(탈진, 심적거리, 인지

적 조절 손상, 정서적 조절 손상)임을 확인하

였다. 수렴타당도와 변별타당도는 K-BAT 22

개 측정문항은 4개의 구성요인에 각각 수렴

하지만 MBI-GS와의 변별성은 보이지 않았

다. K-BAT는 직무열의와 관련성을 가지면서 

K-BAT만의 독립적 설명량을 가지는 것으로 

나타나 외적 변별 타당도를 확인하였다. JD-R

의 건강손상과정을 적용하여 직무요구와 부

정적 결과요인과 모두 정적인 관계를 보여 

K-BAT는 준거타당도를 보이는 것으로 나타났

다. 구체적인 논의는 다음과 같다.

첫째, 문항 간 상관관계와 신뢰도 분석, 탐

색적 요인 분석을 종합한 결과 1개의 문항을 

제외한 22개의 문항으로 K-BAT 예비척도를 

구성하였다. 다른 집단을 대상으로 실시한 

CFA 결과에서도 4개의 요인구조(탈진, 심적

거리, 인지적 조절 손상, 정서적 조절 손상)

를 보였다. 이로서 BAT 개발 가설(Schaufeli et 

al., 2019)을 재확인하였다. 최근 출판된 일본

어판 BAT 척도(BAT-J) 타당화 연구 역시 4개

의 구성요인을 지지하였다(Sakakibara, Shimazu, 

Toyama, & Schaufeli, 2020). 다만, 4요인 구조모

형과 2차 요인 구조모형간의 비교 결과 4요인 

구조가 통계적으로 근사한 정도로 타당한 것

으로 나타났다. 이는 Sakakibara 연구팀(2020)의 

일본어판 타당화 연구에서 제시한 결과와 유

사하다. 또한, BAT를 사용하여 7개국(네덜란

드, 벨기에, 독일, 오스트리아, 핀란드, 아일랜

드, 일본)의 측정동일성을 검증한 연구(De Beer 

et al., 2020) 역시 독일, 아일랜드, 일본은 2차 

요인 구조를 충족시키지 못하는 것으로 나타

났다. 이는 2차 요인 구조에 있어서 국가별로 

상이할 가능성을 시사한다. 2차 요인 구조는 

하나의 소진 점수사용 가능성과 연관되어 있

는데, 타당한 근거를 확인하기 위해서는 다양

한 직업군을 대상으로 하여 2차 요인 구조 타

당성에 대한 경험적 연구가 필요할 것으로 보

인다.

둘째, K-BAT는 MBI-GS와의 상관관계에서 

직무무능감과 탈진(K-BAT) r=.21, 정서적 조절 

손상 r=.23을 제외하고 모두 중간 정도 이상

의 유의한 관련성을 보였다. 이는 직무무능감

은 냉소와 정서적 탈진과는 달리 독립된 양상

을 보이는 것으로 설명할 수 있다(Worley et 

al., 2008). 직무무능감과 K-BAT의 구성요인간

의 관계를 살펴보면 일관적으로 냉소와 정서

적 탈진과의 상관관계보다 작은 것을 알 수 

있다. 다음으로 MTMM를 적용한 모형 비교 
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결과 K-BAT의 구성요인은 각각 수렴 타당도

(모형1과 모형2)와 변별 타당도(모형1과 모형4)

를 보였다. 그러나 측정방법으로서 K-BAT와 

MBI-GS는 수렴 타당도(모형1과 모형3)를 보이

지만, 내적 변별타당도(모형1과 모형5) 검증은 

실패하였다. 이는 K-BAT는 4가지 구성요인은 

서로 적절한 정도로 관련성을 보이며 독립적

인 요인을 가지지만 측정방법으로서는 MBI-GS

와는 다르지 않다는 것을 의미한다. 오히려, 

MBI-GS와 K-BAT를 동일한 척도로 간주한 모

형이 5개의 모형 중 가장 좋은 모형 적합도를 

보였다. 이와 관련하여 면밀한 조사가 필요한 

것으로 보인다. 타당화 연구임을 상기시키면 

방법론적 고찰에 앞서 문항의 적절성과 연구

에 사용된 집단의 대표성에 대해서 살펴볼 필

요가 있다. 이는 후속 연구 제안과 함께 종합

적으로 다룰 것이다.

셋째, K-BAT와 직무열의와의 관련성을 

MBI-GS와의 상관관계와 함께 확인하였다. 모

두 중간 이상의 유의한 상관관계를 보였다. 

인지적 조절 손상과 정서적 조절 손상은 다른 

요인간 상관에 비해서 상대적으로 낮은 정도

의 관련성을 보였다 (r=.30 ~ r=.43). BAT 일

본어판 타당화 연구(Sakakibara et al., 2020) 역

시 탈진과 심적거리는 직무열의와 r=-.21 ~ 

-.42 정도인 반면, 인지적/정서적 조절 손상은 

r=-.15 ~ -.27 으로 나타났다. 본 연구가 1차 

타당화 연구임을 고려하면 인지적/정서적 조

절 손상과 직무열의의 상대적으로 낮은 관련

성은 향후 면밀하게 살펴볼 필요가 있다. 다

음으로 확인적 모형분석을 통하여 K-BAT는 

직무열의와 적절한 관련성을 가지면서도 그보

다 더 큰 정도로 독립적인 설명량을 가지는 

것으로 확인하였다.

마지막으로 K-BAT의 준거타당도를 확인하

고자 JD-R의 평행과정 중 건강손상과정을 적

용하여 직무요구와 결과요인을 이용하였다. 

이에 앞서 역할모호, 직무과다, 이직의도, 우

울과의 관계를 확인하였다. 정서적 조절 손상

과 이직의도와의 관계(r=.26)를 제외하고 모두 

중간 이상의 유의한 상관관계를 보였다(r=.37 

~ .70). 다음으로 건강손상과정을 모형으로 하

여 SEM을 실시하여 구체적인 준거 타당도를 

확인하였다. 직무과다와 역할모호는 K-BAT에 

정적으로 유의한 영향을 미쳤으며, 동시에 이

직의도와 우울에 유의한 영향을 미쳤다. 이러

한 관계는 동일한 모형을 적용하여 K-BAT

대신 MBI-GS를 사용한 모형 분석 결과와 유

사하다. 또한, 이직의도만을 사용하여 준거

타당도를 확인한 BAT 일본어 타당화 연구

(Sakakibara et al., 2020)에서 나타난 결과와 유

사하다.

본 연구는 BAT를 이용한 직무소진의 문화

적 공통성(universality) 검증을 위하여 유럽 

및 아시아 등 30여개 국가에서 동시에 진행

되는 타당화 연구 중 하나이다. 원척도 BAT

는 23문항으로 구성되었으나, 본 연구에서는 

9번 문항을 제외한 22문항이 가장 적합한 

것으로 나타났다. 이에 대해서는 문화적 차

이(culture-specific) 요인 등 다양한 해석이 가능

하기 때문에 이를 반영하여 한국어 버전임을 

강조하고자 K-BAT로 명명하였다. 타당도 검증

은 부분적으로 만족할 만한 결과를 보였다. 

K-BAT 구성요인 모두 독립성을 보이고 있지

만, 기존 척도인 MBI-GS와 구분될 정도의 독

립성을 보이지는 못하였다. 이러한 결과를 고

려하여, K-BAT 문항 사용 시 신중을 기해야 

할 것으로 보인다. 이와 관련하여 생각해볼 

수 있는 가능한 이유는 다음과 같다. 본 척도

는 탐색적 요인 분석 결과 한 개의 문항을 제
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외하고 타당도 분석을 진행하였다. 이는 다른 

국가가 23개의 문항을 타당한 것으로 보고한 

것과는 다른 결과이다(De Beer et al., 2020; 

Sakakibara et al., 2020). 2편의 연구를 제외하고

는 BAT를 사용한 출판된 경험 연구가 거의 

없기 때문에 문항 제외와 관련하여 심층 후속 

연구가 필요할 것으로 보인다. 또한, 탐색적 

요인분석은 서비스 직군을 비롯한 다양한 직

군 종사자를 대상으로 하였으나, 확인적 요인

분석과 타당도분석은 하나의 국내 공기업 종

사자만을 대상으로 하였다. 공공의 이익을 우

선시하는 공기업 종사자의 직무소진에 미치는 

영향 요인등 그 양상은 기업의 상업적 이익 

추구를 우선시하여 경쟁위주의 사기업 종사자

의 직무소진 모습과는 차이를 보인다. 이러한 

양상을 구체적으로 검증한 연구는 찾아보기 

힘들지만 기업의 특성을 근거로 생각해볼 수 

있다. 예를 들어, 사기업은 시장의 빠른 변화

에 대처해야 하므로 시간의 압박이 더 크게 

나타날 수 있다. 직업 안정성(job security)의 경

우 사기업보다 공기업이 높기 때문에 공기업 

종사자의 직무 만족도는 상대적으로 더 높게 

나타날 수 있다(Han, 2012). 더군다나 최근에는 

개인의 삶과 업무간의 균형(work-life balance)을 

중요시하기 때문에, 정해진 출퇴근 시간과 안

정적인 복지를 제공하는 공기업 종사자의 직

무정신건강이 더 긍정적일 수 있다(Hu, Chen, 

& Cheng, 2016; Shanafelt et al., 2015). 이러한 

공기업의 특성이 본 연구에 반영되었을 가능

성이 있다. 그러므로 본 연구는 K-BAT 타당화

를 위한 1차 예비연구로 보는 것이 적절할 것

이다.

2차 요인 모형의 타당성은 본 연구를 비롯

한 다른 국가 대상으로도 확인되지 않았다(De 

Beer et al., 2020). 하나의 소진 점수 사용보다

는 요인별 점수 사용이 보다 타당한 것으로 

생각할 수 있다. 탈진, 심적거리, 인지적 조절 

손상, 정서적 조절 손상 각각의 점수를 산출

하여 개인의 소진 양상에 대한 심층적 이해를 

할 수 있을 것이다. 가령 소진 총점이 같더라

도 구성요인별 점수는 개인별로 각기 다르게 

나타날 수 있을 것이며, 이를 토대로 하여 관

련 개인차 요인 혹은 환경 요인에 대한 면밀

한 조사가 가능할 것이다. 또한 4개의 요인별 

점수 적용으로 다양한 형태로 나타나는 소진

의 양상을 설명할 수 있는 기준으로 활용할 

수 있을 것이다.

본 연구는 1차 예비 타당화 연구로서 측정

문항을 직접적으로 서술하여 그 타당도를 확

인하였다. 일부 연구자는 역코딩한 직무무능

감이 MBI 구성요인의 타당도를 저하시킨다고 

주장하였다(Bresó et al., 2007; Schaufeli & 

Bakker, 2004). BAT는 모든 요인을 역코딩이 

필요하지 않은 부정문항으로 문항을 구성하여, 

타당도를 밝힘으로써 그들이 주장한 역코딩과 

타당도 간의 관련성에 대한 간접적 근거를 제

공하였다 할 수 있다.

22개의 문항으로 원척도 BAT와 동일하게 

4요인이 소진을 설명하는 것으로 확인되었으

나, 9번 문항 제거를 주의 깊게 살펴볼 필요

가 있다. 9번 문항은 “I struggle to find any 

enthusiasm for my work”은 “나는 내 일에 대한 

열정을 찾기 위해 고군분투한다”로 번안되어 

분석에 사용되었다. 9번 문항을 이해하고자 

본 연구데이터를 이용하여 직무열의(UWES)의 

문항들과 상관관계를 살펴보았다. 흥미롭게도 

9번 문항은 직무열의 모든 개별 문항과 유의

한 정적인 관계를 보였다(r=.15 ~ .31). 이는 

소진을 평정하기 위해 고안된 문항이 오히려 

직무열의와 관련성이 있음을 시사한다. BAT 
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일본어(BAT-J) 타당화 연구(Sakakibara et al., 

2020) 에서는 9번 문항을 포함하였으나, 요인 

부하량은 통계적으로 유의하지 않은 것으로 

보고하였다. 이들의 연구 분석 절차를 살펴보

면, 탐색적 요인 분석은 진행하지 않고 다양

한 방법의 확인적 요인분석을 실시하였다. 

BAT 문항은 소진에 대한 이론적 관점을 바탕

으로 유럽 소진 실무자 인터뷰와 검토를 거쳐

서 개발되었으며, 네덜란드와 벨기에 직무종

사자 집단에서는 9번 문항 역시 직무소진을 

설명하는 문항으로 확인되었다(Schaufeli et al., 

2019). 극소수의 경험적 연구이기는 하지만, 

이러한 9번 문항과 관련한 일관되지 않은 결

과는 9번 문항이 문화차이에 의한 것임을 생

각해볼 수 있다. 9번 문항에서 사용된 “고군분

투”와 “열정”이라는 단어를 바람직한 것으로 

인지하였을 가능성이 있다. BAT-J의 9번 문항

(원문: 自分の仕事に何とか熱意を持とうと苦労

している)을 한국어로 직역하면 “자신의 일에 

어떻게든 열의를 가지려고 애쓰고 있다”이다. 

한국어 버전과 일본어 버전의 문항 간 유사도

를 통계적으로 검증하기는 어려우나 “열의” 

“애쓰고 있다”라는 단어는 아시아 문화권에

서는 바람직한 덕목으로 간주한다. 즉, 9번 

문항 제거 관련 여러 가능성 중 하나로 지속

적인 노력과 근면성실을 바람직한 덕목으로 

생각하는 아시아문화권의 특성이 반영되었을 

가능성을 생각해 볼 수 있다(Aktas, Gelfand, & 

Hanges, 2016; Markus, & Kitayama, 2010). 한편

으로 번역자체의 적절성에 대해서 생각해볼 

필요가 있다. 바로 struggle to를 9번에서는 

‘고군분투’로 번역하였으나, 15번 At work I 

struggle to think clearly 는 ‘직장에서 명료하게 

생각하는 것이 힘들다’로 번역하였다. struggle 

의 사전적 의미와 유럽에서 받아들여지는 뉘

앙스, 그리고 문장 맥락상 ‘any’와의 의미상 

연결 등을 고려하여 재번역하여 재검증 하는 

것이 필요 할 것으로 생각된다.

마지막으로 본 연구 대상자에 대하여 검토

해볼 필요가 있다. 앞서 언급한 바와 같이 탐

색적 요인분석은 서비스, 금융보험, 제조업 등 

다양한 직업군을 포함하였으나 이후 타당도 

분석에서는 한 개의 공기업 종사자 사무직 직

군만을 대상으로 하였다. 공기업과 사기업은 

물리적인 근무환경, 복지, 조직의 심리적 기후

(psychological climate), 의사소통 체계, 보상체계 

등이 상이하다. 직군은 창구에서 공기업의 상

품을 파는 고객 대면 서비스 직무도 사무직 

직군에 포함시켰다. 연구대상인 해당 공기업 

종사자는 주요 광역시에 분산되어 지사에 근

무한다. 이러한 조직구성형태 역시 본 연구대

상 집단만의 독특한 특성으로 볼 수 있다. 직

무소진은 직군별로 다양한 특성을 보이기 때

문에, 성격이 다른 직무를 수행하는 다양한 

직군을 대상으로 한 반복연구는 필수적이다. 

즉, 직군에 관계없이 나타나는 소진 양상을 

연구하기도 하지만, 호텔 종사자, 외과의사, 

교정공무원 등 직무 특성의 다양성을 반영한 

특정 직군의 소진 특성 연구는 필수적이다

(Cheng & Yi, 2018; Cho et al., 2020; Schaufeli et 

al., 2011). 본 연구에 사용된 집단의 이러한 특

성은 본 연구의 한계점으로 볼 수 있다.

이와 같이 본 연구는 BAT를 한글판으로 타

당화 하는 것을 목표로 하는 1차 예비연구라

는 점에서 그 의의를 찾을 수 있지만, 9번 문

항의 번역과 타당화 집단의 대표성에 있어 한

계점을 가진다. 그러므로 본 연구 결과를 근

거로 하여 본 척도를 이용한 다른 연구 수행 

시 주의가 필요하다.
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A Preliminary Validation Study

for the Korean version of the Burnout Assessment Tool (K-BAT)

Soohyun, Cho

Keimyung University

Some issues on constructs of MBI-GS in the burnout study has been risen. Schaufeli’s team(2019) 

invented the new measure of Burnout Assessment Tool(BAT) as the second version of burnout inventory, 

which covers the problematic issues. The present study aimed to validate the BAT among the South 

Korean sample. The one among 23 items of BAT were excluded based on an exploratory factor analysis 

using 367 South Korean employees. A four-factor structure of K-BAT (i.e., exhaustion, mental distance, 

impaired cognitive control, impaired emotional control) was supported by a confirmatory factor analysis 

using a different 345 employees. Validity tests for a convergence and a discriminativeness were tested by 

applying the MTMM(Multi-Traits Multi-Methods) model, along with a correlation analysis with MBI. For 

external discriminative validity, engagement was used. A sequential test for a criterion validity both with 

demands of workload and role ambiguity and with outcomes of turnover intention and depression was 

conducted. A convergence, an external discriminative, and a criterion validity were supported respectively, 

whereas an internal discriminative validity with MBI not supported. Implications and the directions for a 

consequential study were discussed, with considering the present study as an initial study for validating 

K-BAT.

Key words : Job burnout, Burnout Assessment Tool, K-BAT, Validity
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하위요인
문항

번호
문항 내용

탈진

Exhaustion 

1 직장에서 나는 정신적으로 지친다.

2 직장에서 내가 하는 모든 일은 상당한 노력을 요한다.

3 퇴근 후, 기운을 회복하는 것이 어렵다.

4 직장에서 나는 체력적으로 지친다.

5 아침에 일어나면, 직장에서 새로운 하루를 시작할 힘이 부족하다.

6 직장에서 나는 적극적이고 싶지만, 왠지 그렇지 못한다.

7 업무에 열중 할 경우, 평소보다 빨리 지친다.

8 업무가 끝난 후, 나는 정신적으로 지치고 진이 빠진다.

심적거리

Mental Distance

10 직장에서 나는 내가 무엇을 하는지에 대해 생각하지 않고 기계적으로 일한다.

11 나는 내가 하는 업무가 정말 싫다.

12 나는 내 일에 무관심하다.

13 나는 내 업무가 다른 사람에게 어떠한 의미가 있을 지에 대해서 냉소적이다.

인지적 조절 손상

Impaired Cognitive Control

14 나는 직장에서 한 가지 일에 집중하는 것이 힘들다.

15 나는 직장에서 명료하게 생각하는 것이 힘들다.

16 나는 직장에서 잘 까먹고 주의가 산만하다.

17 난 일을 할 때, 집중하기가 힘들다.

18 나는 직장에서 다른 일에 신경 쓰다가 실수를 하곤 한다.

정서적 조절 손상

Impaired Emotional Control

19 직장에서 나는 내 감정을 다스릴 수가 없다.

20 직장에서 내가 감정적으로 어떤 반응을 하는지 인식하지 못한다.

21 직장에서 일이 내가 원하는 대로 흘러가지 않을 경우에 짜증이 난다.

22 직장에서 나는 이유 없이 화가 나거나 슬퍼지곤 한다.

23 직장에서 나는 뜻하지 않게 과하게 반응하곤 한다.

표 3. 한국판 직무소진평가척도(K-BAT)의 최종 문항


