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 정   예   슬                    박   지   영†

                     연세대학교                       덕성여자대학교

              심리과학이노베이션 연구소                  심리학과

코로나바이러스(Coronavirus 19; COVID-19)는 외부의 스트레스원으로 조직의 다양한 측면에 영향을 준다. 

본 연구에서는 신입 사원 조직사회화를 스트레스의 관점으로 바라보는 이론에 기반하여, 코로나를 상황적 

스트레스원으로 간주하고 코로나에 대한 불안이 신입 사원의 조직사회화 과정에 미치는 영향을 알아보고

자 한다. 코로나에 대한 불안과 정서적 소진은 정적 관계를 갖고, 정서적 소진이 코로나에 대한 불안과 

조직사회화의 근접 결과물인 역할명확성, 과업숙달, 관계구축의 관계를 매개할 것을 가정하였다. 코로나 

팬데믹 기간에 입사한 신입 사원 232명을 대상으로 설문을 진행한 결과, 코로나에 대한 불안은 정서적 소

진과 정적 관계를 갖고, 정서적 소진은 코로나에 대한 불안과 조직사회화 결과물 중 과업숙달 및 관계구

축의 관계를 매개하는 것으로 나타났다. 코로나에 대한 불안과 정서적 소진의 관계를 완화하는 요인으로 

상사의 정서적 지지와 도구적 지지의 역할을 확인한 결과, 상사의 정서적 지지는 코로나에 대한 불안과 

정서적 소진의 관계를 약화했으나 상사의 도구적 지지는 가설과 달리 해당 관계를 강화하는 것으로 나타

났다. 본 연구 결과를 바탕으로 연구의 의의, 한계점 및 후속 연구에 대한 제언을 논의하였다. 
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신종 코로나바이러스 감염증(COVID-19, 이

하 코로나)은 2019년 12월 중국에서 발생했으

며, 2020년 3월 전 세계 대유행을 의미하는 팬

데믹으로 분류되었다(World Health Organization, 

2020). 전 세계적으로 그리고 국내에서도 코로

나 팬데믹은 일터와 조직의 다양한 영역에 영

향을 미치고 있다. 코로나가 갖는 새로움이라

는 특성과 많은 변화를 동반하는 특성은 조직 

구성원에게 불안과 스트레스를 유발하는 요인

이 되고 있다(박창연, 이충기, 2020; Chen & 

Eyoun, 2021; Hwang et al., 2021; Lin et al., 

2021; McCarthy et al., 2021). 코로나가 초래한 

작업 환경의 변화와 개인이 느끼는 코로나에 

대한 불안은 면접과 선발의 과정에서부터 일

터에서 상호작용하는 방식에 이르기까지 다양

한 영역에 영향을 주며 그 영향은 주로 부정

적인 것으로 알려져 있다(Lin et al., 2021; 

McCarthy et al., 2021; Trougakos et al., 2020). 

이에 코로나가 조직 구성원들에게 미치는 영

향과 부정적인 영향을 완화할 수 있는 방법에 

대한 연구가 다각도로 진행되고 있다(Lin et 

al., 2021; Ng et al., 2021; Trougakos et al., 

2020).

코로나와 관련해서 산업 및 조직 심리학 영

역에서도 많은 연구들이 진행되고 있으나 중

요하지만 주목받지 못한 분야 중 하나는 신입 

사원의 조직사회화(organizational socialization)이

다. 조직사회화는 신입 사원이 조직 외부자

(outsider)에서 내부자(insider)가 되는 과정을 일

컫는다(Bauer et al., 2007). 조직의 내부자가 된

다는 것은 조직 내에서 일어나는 일을 관찰하

고 공식적, 비공식적 상호작용을 기반으로 개

인이 조직 내 역할을 수행하기 위해 사회적 

기술과 지식을 습득하고, 조직의 규범과 문화

를 익힌다는 것을 의미한다(Bauer et al., 2007; 

Morrison, 1993). 입사 초기 형성된 일과 조직에 

대한 태도는 장기적인 직무 만족 및 직무 성

과를 예측하기 때문에 조직사회화 시기는 

중요한 시기로 알려져 있다(Ashforth & Saks, 

1996; Morrison, 1993). 하지만, 코로나로 인해 

많은 조직에서 비대면 근무 환경을 조성하고 

재택 근무제를 도입했다(강병철, 2021). 이로 

인해 코로나 팬데믹 기간에 입사한 신입 사원

의 조직사회화는 기존과는 다른 양상일 수 있

다. 비대면 환경으로 인해 조직 내 관계를 맺

고 상호작용할 수 있는 기회가 제한될 수 있

으며 과업을 명확하게 익히거나 과업을 숙달

시키는 기회도 제한될 수 있다. 코로나 팬데

믹 기간의 조직사회화에 대한 연구가 필요하

다는 의견이 대두되었고(Saks & Gruman, 2021), 

언론에서도 코로나 팬데믹 기간에 입사한 신

입 사원의 2020년을 ‘잃어버린 일 년’이라고 

묘사하며 코로나 팬데믹 기간에 입사한 사람

들에 대한 관심을 촉구한 바 있다(이은지 외, 

2021).

이에 본 연구에서는 신입 사원의 코로나에 

대한 불안과 조직사회화 결과의 관계를 알아

보고자 한다. 조직사회화와 스트레스 이론을 

결합한 접근(Ellis et al., 2015)에 기반하여, 코

로나에 대한 불안을 스트레스원으로 간주하고 

코로나에 대한 불안과 조직사회화 결과물의 

관계와 그 이유를 파악하고자 한다. 코로나는 

과업, 대인 관계 및 조직 환경 측면에서 다양

한 불확실성을 동반하며 불확실성은 스트레

스를 일으키는 주요 원인으로 알려져 있다

(Koolhaas et al., 2011). Ellis 등(2015)은 직무

요구-자원(Job demands-resources, JD-R) 모델

(Demerouti et al., 2001)과 스트레스 이론(Lazarus 

& Folkman, 1984)을 바탕으로 신입 구성원의 

조직사회화를 설명했는데, 코로나에 대한 불
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안과 같은 요인은 직무 요구에 해당한다. 해

당 이론에 따르면 코로나와 같은 외부적인 제

한은 신입 사원의 부정 정서로 이어지며 부정

적인 정서적 반응은 조직사회화의 근접 결과

물(proximal outcomes) 뿐 아니라 원위의 결과물

(distal outcomes)인 직무 만족과 수행에도 영향

을 줄 수 있다. 이러한 접근을 바탕으로 코로

나에 대한 불안이 정서적 소진에 영향을 주고 

이것이 조직사회화의 근접 결과물인 역할명확

성(role clarity), 과업숙달(task mastery), 관계구축

(relationship building)으로 이어질 것으로 예상하

였다. 또한 사회적 자원이 직무요구의 부정적 

영향을 줄여줄 수 있다는 이론을 기반으로

(Demerouti et al., 2001), 코로나에 대한 불안과 

정서적 소진의 관계에서 사회적 자원인 상사

의 정서적 지지와 도구적 지지의 완충 역할을 

살펴보고자 한다. 

본 연구의 첫 번째 목표는 코로나에 대한 

불안과 신입 구성원의 조직사회화 결과물의 

관계와 해당 관계의 심리적 메커니즘을 살펴

보는 것이다. 코로나가 조직 구성원에게 미치

는 영향에 대한 연구가 다수 진행되고 있으나

(예: 박창연, 이충기, 2020; Hwang et al., 2021; 

McCarthy et al., 2021), 신입 사원들의 조직사회

화에 미치는 영향에 대한 연구는 부족한 실정

이다. 코로나 팬데믹 기간에 입사한 신입 사

원들을 대상으로 코로나에 대한 불안과 조직

사회화의 관계를 살펴봄으로써 코로나와 같은 

질병이 조직사회화에 영향을 주는 상황적 스

트레스원이 될 수 있음을 밝히고자 한다. 코

로나에 대한 불안이 신입 사원의 정서적 소진

으로 이어져 이것이 조직사회화 결과물인 역

할명확성, 과업숙달, 관계구축에 부정적인 영

향을 미친다는 것을 밝히고자 한다. 

본 연구의 두 번째 목표는 코로나에 대한 

불안과 정서적 소진의 관계를 완화할 수 있는 

요인을 살펴보는 것이다. 직무요구-자원 이론 

및 스트레스 이론에 따르면 직무요구가 개인

의 자원을 넘어설 때 스트레스와 정서적 소진

이 발생되며(Koolhaas et al., 2011), 이는 조직사

회화 결과물에 부정적인 영향을 주는 주요 요

인이 될 수 있다. 직무자원은 직무요구가 직

무 결과에 미치는 부정적인 영향을 완화하기 

때문에(Demerouti et al., 2001), 사회적 자원인 

상사의 지지가 코로나에 대한 불안과 정서

적 소진의 부적인 관계를 완화할 것으로 예상

하였다. 상사의 지지는 도구적 지지와 정서

적 지지로 나눌 수 있고(Karasek et al., 1982; 

Mathieu et al., 2019), 조직사회화 과정에서 자

원의 종류에 따라 개별적이고 고유한 영향력

이 확인되었다(Bauer et al., 2007). 코로나에 대

한 불안을 느끼는 신입 사원들에게 어떠한 상

사의 지지가 효과적인지 확인하기 위해 지지

의 유형을 정서적 지지와 도구적 지지로 나누

어 개별적인 영향력을 파악하고 실용적 함의

를 전하고자 한다.

코로나에 대한 불안과 정서적 소진

코로나에 대한 불안(the fear of COVID-19)은 

코로나에 대한 전반적인 불안 수준을 뜻한다

(Ahorsu et al., 2020). 스트레스는 환경의 요구

가 자신의 자원을 초과하는 상황에서 상황이 

통제불가능하고 불확실하다고 평가하게 되면 

생겨난다(Lazarus & Folkman, 1984). 코로나와 

같은 전염성 질병이 갖는 특징 중 하나는 다

양한 측면의 불확실성을 동반하고 불안을 야

기한다는 것이다. 전염성 질병은 사망률 뿐 

아니라 질병의 전염 속도와 파급력으로 인해

서 불안을 초래하며, 신체적 위험 뿐 아니라 
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차별 및 낙인과 같은 심리적이고 사회적인 불

안을 동반한다(Pappas et al., 2009). 코로나는 

2019년 12월 처음 보고된 바이러스로 새로움

(novelty)이라는 특징을 지닌다(Lin et al., 2021). 

조직의 관점에서 코로나라는 외부 사건이 초

래될 수 있는 위험 및 대처 절차에 대한 정확

한 사전 정보가 부재한 상황이며 조직 구성원

의 입장에서 명확한 해결책이 없다는 점이 불

안의 요인이 된다(Lin et al., 2021). 코로나는 

신체적인 위협 뿐 아니라 직무 내용, 일하는 

방식 및 상호작용 방식에 있어서 불확실성을 

가중시키며 이는 통제감의 약화로 이어지고 

스트레스원이 될 수 있다.

코로나에 대한 불안은 정서적 소진과 관계

될 수 있다. 정서적 소진은 스트레스의 한 유

형인 직무 탈진(job burnout)의 하위 요인으로 

신체적 및 정서적 자원이 고갈되었다고 느끼

는 에너지 결핍 상태를 의미한다(Maslach et al, 

2001). 정서적 소진은 직무 혹은 개인의 요구

가 개인이 지닌 자원을 넘어설 경우 신체 및 

정서적 피로를 느끼면서 발생된다(Maslach et 

al., 2001). 자원보존이론 관점에 따르면, 사람

들은 자신이 지닌 자원을 유지하고 보호하기

를 바라며 자원의 손실에 대한 위협을 최소화

하고자 한다(Hobfoll, 1989). Hobfoll(1989)은 자

원의 손실이 지각될 때, 손실이 실제로 일어

날 때, 자원의 투자 후 자원을 획득하지 못하

는 상황에서 정서적 소진을 느낀다고 설명하

였다. 신입 사원들은 코로나로 인한 불확실성

으로 통제감의 부재를 느끼는 동시에 코로나

로 인해 종전과 같은 조직사회화 교육을 받지 

못하거나 대면 상호작용을 통해서 얻을 수 있

는 기술과 지식 습득의 기회를 놓치게 되기도 

한다(Saks & Gruman, 2021). 이는 신입 사원에

게 자원의 손실을 예상하게 하며, 실제로 자

원의 부족을 경험하는 상황으로 정서적 소진

을 유발할 수 있다. 또, 불안은 회피 동기를 

유발시키며, 위협을 주는 요인으로부터 벗어

나고자 하는 목표를 주고 이에 대처하도록 한

다(Frijda, 1986). 하지만 코로나에 대한 불안은 

내적 통제를 벗어나는 범위로 개인의 자기 조

절 능력과 같은 개인의 자원을 소비하기 때문

에 정서적 소진으로 이어질 수 있다.

신입 사원의 조직사회화 과정은 불확실성을 

줄여가는 과정으로 그 자체로도 스트레스를 

경험하는 과정이다(Ellis et al., 2015). 신입 사

원의 사회화에 있어서 추가적인 외부 스트레

스원은 자원의 고갈을 경험하는 신입 사원의 

스트레스를 가중시킬 수 있고 이것은 신입 사

원의 정서적 소진을 비롯한 정서적 건강과 사

회화 결과물에 부정적인 영향을 미칠 수 있다. 

특히, 입사 초기의 스트레스원에 대한 지각은 

장기적으로 신입 사원의 조직 몰입 및 직무 

만족을 낮추고 이직 의도를 높이기도 한다

(Vandenberghe et al., 2011). 이에 신입 사원이 

겪는 코로나에 대한 불안과 그 영향력을 이해

하는 것은 중요하다. 코로나에 대한 불안과 

정서적 소진의 정적 관계에 대해 신입 사원에 

한정하여 진행한 연구는 없지만, 다양한 문화

와 직종의 조직 구성원을 대상으로 한 연구들

에서 해당 관계가 지지된 바 있다. 중국의 호

텔 종사자를 대상으로 한 연구에 따르면 코로

나에 대한 불안은 정서적 소진과 정적 관계를 

보였으며(Chen & Eyoun, 2021), 다양한 직종의 

조직구성원을 대상으로 한 연구에서도 코로나

에 대한 불안과 정서적 소진의 정적 관계가 

밝혀진 바 있다(Lin et al., 2021). 코로나에 대

한 불안을 직접적으로 측정하지는 않았지만 

코로나 발병 전후의 국내 직장인의 정서적 소

진을 비교한 연구에 따르면 코로나 발병 이후 
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정서적 소진이 유의하게 높았다(Hwang et al., 

2021). 이와 같은 연구 결과를 바탕으로 코로

나에 대한 불안과 정서적 소진의 정적 관계를 

예상하였다. 

가설 1. 코로나에 대한 불안과 정서적 소진

은 정적 관계를 가질 것이다.

정서적 소진과 조직사회화 결과물의 관계

신입 사원의 성공적인 조직사회화는 입사한 

조직에서 자신에게 기대하는 과업과 역할을 

습득하고 적절한 행동을 하는 것을 뜻한다

(Chao et al., 1994). 조직사회화의 성공을 가늠

하는 지표는 근접 결과물과 원위 결과물로 나

뉘기도 하는데, 근접 결과물은 조직사회화를 

통한 학습과 사회적 상호작용의 결과로 신입 

사원이 얼마나 변화했는가를 가늠할 수 있는 

지표가 된다(Chao et al., 1994). 조직사회화에서 

근접 결과물은 원위 결과물인 직무 만족 및 

이직 의도에 종단적이고 장기적인 영향을 지

닌다(Ashforth & Saks, 1996; Morrison, 1993; 

Vandenberghe et al., 2011). 조직사회화 문헌에

서는 근접 결과물을 신입 사원이 수행해야 하

는 주요 과제에 따라 세부적으로 나누어 그 

원인과 결과를 살펴보곤 한다(Bauer et al., 

2007; Chao et al., 1994; Morrison, 1993). 신입 

사원의 주요 과제는 연구자마다 다소 다르게 

분류하기도 하지만 조직사회화의 영역은 다차

원적이며(multidimensional), 과업(task), 역할(role), 

사람(people)에 대한 영역이 주요한 영역이라는 

점에 동의한다(Chao et al., 1994; Ellis et al., 

2015). 조직사회화의 개별적인 차원은 겹치지

만 독립적인 영역으로 원위의 결과물에 서로 

다른 영향을 미치기 때문에(Chao et al., 1994), 

개별적인 근접 결과물의 종류를 나누어 살펴

보는 것이 필요하다. 이에 본 연구에서는 근

접 결과물을 과업, 역할, 관계의 세 분야로 나

누고 역할에 대한 인식은 역할명확성, 대인 

관계에 대한 인식은 관계구축, 과업에 대한 

인식은 과업숙달로 살펴보고자 한다.

역할명확성은 신입 사원이 자신이 해야 할 

역할을 명료하게 아는 것을 뜻한다(Morrison, 

1993). 역할명확성을 갖는다는 것은 타인이 신

입 사원에게 기대하는 행동에 대한 정보를 습

득하고 학습함으로써 주어진 일에 대한 타인

의 기대를 파악하고 이를 충족시킨다는 것을 

뜻한다(Bauer et al., 2007; Morrison, 1993). 과업

숙달은 신입 사원이 직무에 대한 기술과 지식

을 기반으로 자신의 과업을 얼마만큼 유능하

게 해 낼 수 있는가를 보여준다(Bauer et al., 

2007; Morrison, 1993). 과업에 숙달했다는 것은 

일을 하면서 겪는 문제를 해결하고 문제에 적

응할 수 있다는 것을 뜻한다(Morrison, 1993). 

과업숙달은 성과와 관련된 보상 및 조직에서 

가질 수 있는 기회와 관련이 되기 때문에 조

직사회화의 측면 중 가장 중요한 측면 중 하

나로 손꼽기도 한다(Morrison, 1993). 마지막으

로 관계구축은 조직사회화의 사회적 측면을 

보여주는 결과로 작업 그룹(work group) 내의 

관계를 얼마나 잘 수립했는지 작업 그룹과 잘 

통합되었는지를 보여주는 지표이다(Morrison, 

1993). 관계구축은 조직 내 관계를 개발하는 

과정으로 조직 내 문화와 사회적 행동에 대한 

정보를 습득하고 빈번한 상호작용을 통해서 

관계구축에 이를 수 있다(Morrison, 1993). 조

직사회화에서 관계적 측면은 사회적 통합

(social integration)(Morrison, 1993)이나 사회적 수

용(social acceptance)(Bauer et al., 2021)과 같은 

용어로 대변되기도 하는데 본 연구에서는 기
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존 국내 연구(유지운, 탁진국, 2012)와 일관성 

있게 관계구축이라는 용어로 통일하였다. 

정서적 소진은 역할명확성, 과업숙달, 관계

구축과 부적 관계를 보일 것이다. 자원의 관

점에서 조직사회화의 근접 결과물은 신입 사

원이 조직 내에서 어느 정도의 자원을 만들고 

획득했는가에 대한 지표이기도 하다(Ellis et al., 

2015). 과업숙달을 통해서 개인적인 유능감

과 같은 개인적 자원을 쌓았는지, 관계구축

을 통해 사회적 자원을 쌓았는지, 역할에 대

한 명확한 이해를 통해 구조적 자원(structural 

resource)을 쌓았는지를 알 수 있다. 역할명확성

은 구조적 자원으로 분류되는데 역할이 명확

할 경우 신입 사원이 자신의 새로운 환경을 

탐험하는데 유리한 역할을 하는 통로가 될 수 

있기 때문이다(Ellis et al., 2015). 신입 사원이 

정서적 소진을 겪을 경우 정서적, 신체적 자

원이 고갈되어 자신의 손실된 자원을 막는데 

우선적으로 동기화된다. 자원을 쌓고 새로운 

자원의 개발에 투자하는 것은 현재의 자원이 

손실되는 상황이 아닌 자원이 넉넉한 상황에

서 관찰되는 전략으로 알려져 있다(Hobfoll, 

2011). 이러한 이유로 정서적 소진은 개인의 

정신 건강 뿐 아니라, 직무 만족, 조직 몰입과 

부적 관계를 갖고 이직 의도와는 정적 관계를 

갖는 등 다양한 직무 태도와 관계되는 것으로 

알려져 있다(Alarcon, 2011). 신입 사원은 새로

운 환경에서 자신의 역할을 이해하고, 과업을 

수행하며, 관계를 구축해야 하는 과제를 지녔

지만 정서적 소진을 느낄 경우 해당 과업들에 

투여할 자원이 부족해지고 이는 역할명확성, 

과업숙달, 관계구축에 투여할 다양한 자원에 

영향을 주고 해당 결과물에 부정적인 영향을 

미칠 것이다. 이와 같은 연구 결과를 바탕으

로 다음의 가설을 설정하였다. 

가설 2. 정서적 소진은 역할명확성(2a), 과업

숙달(2b), 관계구축(2c)과 부적 관계를 가질 것

이다. 

코로나에 대한 불안이 역할명확성, 과업숙

달, 관계구축에 영향을 주는 이유는 정서적 

소진을 야기하기 때문이라고 예상하였다. 신

입 사원의 조직사회화 절차를 스트레스 이론

과 결합하면서 Ellis 등(2015)은 스트레스를 평

가(appraisal)하는 단계를 추가하였다. 다양한 조

직 내외부의 직무요구가 존재하지만 그것을 

스트레스로 인식할 경우에 그것이 조직사회화

의 결과물에 영향을 미친다고 주장하였다(Ellis 

et al., 2015). 코로나를 경험하더라도 코로나에 

대한 인식은 개인에 따라 다른데, 코로나를 

스트레스원으로 평가하고 직무 내 정서적 소

진으로 이어질 경우 조직사회화 결과물에 영

향을 줄 것이다. 정서적 소진은 개인이 더 이

상 스트레스를 대처하는데 쓸 충분한 자원이 

없다고 느낄 때 생겨나는데(Hobfoll, 1989), 코

로나에 대한 불안은 개인의 자기 규제 능력 

등을 지속적으로 요구하여 정서적 소진을 불

러일으키고, 이러한 자원의 손실 때문에 역할

명확성, 과업숙달 및 관계구축이 하락할 것이

라고 예상하였다. 

또, 신입 사원이 코로나에 대한 불안으로 

정서적 소진을 겪는 것은 신입 사원에게 필요

한 선제적인 노력 수준을 낮추고 이로 인해 

역할명확성, 과업숙달, 관계구축의 수준을 낮

출 것이다. 조직사회화 과정의 결과물은 조직

의 사회화 책략과 같은 요인 뿐 아니라 신입 

사원의 선제적인(proactive) 노력을 필요로 한다

(Morrison, 1993). 신입 사원은 피드백을 구하거

나 정보를 찾는 활동을 하고 이것은 성공적인 

조직사회화로 이어진다(Morrison, 1993). 역할명
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확성, 과업숙달과 관계구축은 정보를 구하는 

활동의 산물이기도 한데, 코로나에 대한 불안

이 일으키는 정서적 소진은 신입 사원이 선제

적으로 행동하고 관찰할 수 있는 가용가능한 

자원을 줄인다. 코로나에 대한 불안은 구조적, 

개인적, 관계적 자원을 쌓기 위해 선제적으로 

노력하는 활동을 줄이며 주어진 정보를 습득

하는 데도 부정적인 영향을 줄 수 있다. 신입 

사원을 대상으로 코로나에 대한 불안과 조직

사회화 결과물의 관계에서 정서적 소진의 매

개 효과를 다룬 연구는 없지만, 한 연구에 따

르면 코로나에 대한 걱정(anxiety)이 목표 달성

(goal progress)과 같은 결과에 부정적인 영향을 

주는 이유는 정서적 소진과 심리적 욕구가 

충족되지 않았기 때문인 것으로 확인되었다

(Trougakos et al., 2020). 이러한 결과들을 바탕

으로 코로나에 대한 불안과 역할명확성, 과업

숙달, 관계구축의 관계를 정서적 소진이 매개

할 것이라고 예상하였다.

가설 3. 정서적 소진은 코로나에 대한 불안

과 신입 사원의 역할명확성(3a), 과업숙달(3b), 

관계구축(3c)의 관계를 매개할 것이다.

상사의 정서적 지지와 도구적 지지의 조절 효

과 및 조절된 매개효과

코로나에 대한 불안과 정서적 소진의 관계

는 사회적 자원인 상사의 지지 수준에 따라 

달라질 수 있다. 일터에서 사회적 지지는 대

인 관계의 특정한 형태 중 하나로 정서적, 정

보적, 도구적 지지 등으로 구별되며, 사회적 

지지는 특정 형태의 도움을 받는 사람들을 대

상으로 개인이 느끼는 지지의 지각된 수준으

로 파악될 수 있다(House, 1981). 상사의 지지

는 효과적인 관계적 자원으로 개인이 소진을 

경험할 때 사회적 지지와 같은 외부적인 자원

은 효과적인 완충 기능을 한다(Maslach et al., 

2001). 개인의 자원은 각각의 자원으로 움직이

는 것이 아니라 다양한 자원이 한 군데 모여 

있는 ‘카라반(caravan)’으로 존재하는데(Hobfoll, 

2011), 특정 자원이 손실 될 경우 카라반 내에 

가용 가능한 자원이 있다면 다른 자원이 자원

의 손실로 인한 부정적인 역할을 막아줄 수 

있다. 신입 사원은 자신의 자원을 카라반으로 

비유되는 저장고에 넣고 요구가 발생했을 때, 

대처 가능한 자원이 있을 경우 저장고에서 자

원을 꺼내 사용한다. 특정 자원의 손실이 발

생했지만, 주변에 다른 자원이 있을 경우 자

원의 손실로 인한 부정적인 영향을 줄어들 수 

있다. 코로나에 대한 불안은 정서적 소진을 

불러일으키지만, 개인의 카라반 내에 상사의 

지지와 같은 가용 가능한 다른 자원이 있을 

경우, 그 영향력이 약화 될 수 있다. 조직사회

화 문헌에서도 일관적으로 신입 사원이 지각

하는 상사의 지지는 조직사회화 과정의 스트

레스를 줄여주고, 긍정적인 사회적 자원의 역

할을 한다는 것이 밝혀진 바 있다(Ellis et al., 

2015; Jokisaari & Nurmi, 2009).

상사의 지지는 제공하는 자원에 따라 정서

적 지지와 도구적 지지로 나뉘기도 하는데, 

두 형태의 지지는 개별적이고 고유한 역할을 

지닌다(Mathieu et al., 2019). 정서적 지지는 타

인의 일에 관련된 고민을 듣고, 감정을 표출

하도록 도와주며, 격려를 제공하는 행위로 드

러나며, 존중, 사랑, 이해와 같은 사회정서적 

자원을 제공한다(Cohen & Hoberman, 1983; 

Mathieu et al., 2019). 자원이 스트레스 상황에 

효과적인 역할을 하기 위해서는 개인이 겪고 

있는 문제를 대처하는데 직접적으로 도움이 
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될수록 더 효과적이다(Cohen & Hoberman, 

1983). 코로나에 대한 불안으로 정서적 소진을 

겪고 있는 신입 사원에게 다른 형태의 지지보

다 정서적 지지가 소진되고 있는 정서적 자원

을 직접적으로 보충해주고 손실을 막는 역할

을 할 수 있을 것이다.

상사의 도구적 지지 수준 또한 신입 사원의 

코로나에 대한 불안과 정서적 소진의 정적 관

계를 완화할 수 있을 것이다. 도구적 지지는 

과업에 대한 도움, 과업에 대한 지시와 관련

된 행동으로 표현되는데, 과업과 관련된 자원

인 지식이나 유능함을 쌓는 기회를 제공한다

(Mathieu et al., 2019). 자원보존이론에 따르면 

자원이 부족한 상태에서는 새로운 자원을 획

득하는 것이 더 어려워진다(Hobfoll, 2011). 하

지만, 외부로부터 자원을 얻을 경우 그것이 

현재 부족한 자원과 부합하지 않더라도 자원

의 저장고를 넓혀 주는 역할을 할 수 있다

(Hobfoll, 2011). 예를 들어, 도구적 지지를 받는 

신입 사원의 경우 적응을 빨리 할 수 있고 업

무에서의 자기효능감이 높아지고, 이를 통해 

타인으로부터 다양한 지지를 받을 수 있다. 

이렇게 축적된 자원은 코로나에 대한 불안과 

정서적 소진의 관계를 완화하는데 도움이 될 

수 있다. 이러한 연구 결과를 바탕으로 상사

의 정서적 지지와 도구적 지지는 코로나에 대

한 불안과 정서적 소진의 정적 관계를 약화시

킬 것이라고 예상하였다.

가설 4. 상사의 정서적 지지(4a)와 도구적 

지지(4b)는 코로나에 대한 불안과 정서적 소진

의 관계를 조절 할 것이다. 구체적으로, 상사

의 정서적 지지와 도구적 지지는 코로나에 대

한 불안과 정서적 소진의 정적 관계를 완화시

킬 것이다.

추가적으로, 코로나에 대한 불안이 정서적 

소진을 통해 조직사회화 결과물인 역할명확성, 

과업숙달, 관계구축에 미치는 영향력은 상사

의 정서적 지지와 도구적 지지 수준에 따라 

차이가 있을 것이다. 구체적으로, 상사의 정서

적 지지와 도구적 지지가 낮을 때보다 높을 

때 코로나에 대한 불안이 정서적 소진을 통해 

조직사회화 결과물에 미치는 부적인 영향이 

감소할 것이다. 정서사회적 자원으로서 정서

적 지지와 도구적 지지는 다른 종류의 자원의 

획득과 유지에 영향을 미친다. 특정 분야의 

자원의 손실이 일어나면 다른 분야의 자원의 

획득과 손실에도 영향을 받는데, 자원의 손실

이 예상되는 상황에서 손실의 정도가 줄어들

Figure 1. Research model



정예슬․박지영 / 신입 사원의 코로나바이러스(COVID-19)에 대한 불안과 조직사회화: 어떤 상사의 지지가 효과적인가?

- 335 -

면 다른 영역에서 자원의 손실도 줄어들 수 

있다(Mathieu et al., 2019). 이에 상사의 지지는 

자원의 손실이 발생되는 상황에서 정서적 소

진을 줄이고 이로 인해 조직사회화의 결과물

에 덜 부정적인 영향을 미치는 역할을 할 수 

있을 것이다. 요약하면, 코로나에 대한 불안과 

조직사회화 결과물인 역할명료성, 과업숙달, 

관계구축은 정서적 소진에 의해 매개되는데, 

상사의 정서적 지지와 도구적 지지가 높을 경

우 해당 매개 관계는 약해질 것이다. 이상의 

가설을 Figure 1에 제시하였다.

가설 5. 상사의 정서적 지지와 도구적 지지

는 코로나에 대한 불안과 역할명확성(5a), 과업

숙달(5b) 및 관계구축(5c)의 관계에서 정서적 

소진의 매개효과를 조절할 것이다.

방  법

연구대상

본 연구의 참가자들은 온라인 설문조사기관 

인바이트를 통해 모집하였다. 참가자들은 연

구의 목적 및 절차에 대한 안내를 받은 후, 

연구 참여에 대한 자발적인 동의 의사를 밝힌 

경우 연구에 참여하였다. 국내 서울 및 경기

도 소재 회사에서 재직 중이며, 현 직장이 첫 

직장이면서 입사한지 3개월에서 12개월 이내

인 신입 사원을 대상으로 자료를 수집하였다. 

코로나 감염 수준과 정부의 시책이 지역에 따

라 다르기 때문에 서울 및 경기 지역으로 제

한하였다. 연구 참가자들은 설문에 응답한 대

가로 약 4000원 가량의 참가비를 받았다. 설

문을 완료한 총 250명의 응답자 가운데 불성

실 응답자를 제외한 232명의 참가자들의 응답

이 분석에 사용되었다. 불성실 응답은 “해당 

문항에는 ‘매우 그렇지 않다’를 응답하십시오”

와 같은 주의 확인 문항을 두 개 사용하였고 

두 개의 문항을 모두 잘못 응답한 경우 불성

실 응답으로 간주하여 제외하였다. 참가자들

의 성별은 남성이 90명(38.8%), 여성이 142명

(61.2%)이고, 평균 연령은 만 26.20세(SD = 

3.11)였다. 참가자들의 직종은 연구/개발이 56

명(24.1%), 영업/마케팅이 34명(14.7%), 기획/총

무가 33명(14.2%), 인사/교육이 27명(11.6%), 재

무/회계가 27명(11.6%), 생산이 10명(4.3%), 구

매/자재가 7명(3.0%)인 것으로 나타났으며, 38

명(16.4%)은 기타 직종이라고 응답하였다. 기

타 직종이라고 응답한 참여자들은 주관식으로 

자신의 직종을 법무, 디자인, IT관련, 간호 등

으로 응답하였다. 학력은 대학 졸업이 171명

(73.7%), 전문대 졸업이 26명(11.2%), 대학원 졸

업(석사 및 박사)이 18명(7.8%), 고등학교 졸업

이 16명(6.9%), 고등학교 졸업 이하가 1명

(0.4%)으로 나타났다.

측정도구

코로나에 대한 불안

코로나에 대한 불안을 측정하기 위해 

Ahorsu et al.(2020)이 개발한 척도를 Hwang et 

al.(2021)이 한국인들을 대상으로 타당화한 한

국판 코로나-19 불안 척도(The Korean Version 

of Fear of COVID-19 Scale; KF-COVID-19S) 문항

을 사용하였다. 코로나에 대한 불안은 총 7개

의 질문으로 측정하였고, 예시 문항으로는 “나

는 코로나19를 생각하면 마음이 불편하다” 등

이 있다. 리커트식 5점 척도(1=매우 동의하

지 않는다, 5=매우 동의한다)로 평정하였으
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며, 본 연구에서의 내적일관성 신뢰도 지표인 

Cronbach’s α는 .89였다.

정서적 소진 

정서적 소진을 측정하기 위해 Schaufeli et 

al.(1996)이 개발한 직무 소진 척도(The Maslach 

Burnout Inventory-General Survey; MBI-GS)를 한

국 직장인을 대상으로 신강현(2003)이 타당화

한 문항을 사용하였다. 본 연구에서는 직무 

소진 척도의 하위 요인 가운데 정서적 소진을 

측정하는 5개 문항을 사용하였다. 예시 문항

으로는 “내가 맡은 일을 하는데 있어서 정서

적으로 지쳐있음을 느낀다” 등이 있다. 리커트

식 7점 척도(0=전적으로 동의하지 않는다, 6=

전적으로 동의한다)로 평정하였으며, 본 연구

에서의 내적일관성 신뢰도 지표인 Cronbach’s 

α는 .89였다.

조직사회화 결과물

조직사회화 결과물은 역할명확성, 과업숙달, 

관계구축으로 구성되어 있으며 세 척도 모두 

리커트식 5점 척도(1=매우 그렇지 않다, 5=매

우 그렇다)로 평정하였다. 역할명확성을 측정

하기 위해 Rizzo et al.(1970)이 개발한 6개 문항

을 사용하였다. 예시 문항으로는 “나는 업무를 

수행함에 있어서 주어진 권한 정도를 알고 있

다” 등이 있다. 본 연구에서의 내적일관성 신

뢰도 지표인 Cronbach’s α는 .80이었다. 과업숙

달은 Morrison(1993)이 개발하고, 유지운과 탁진

국(2012)이 번안하여 사용한 4개 문항으로 측

정하였다. 예시 문항으로는 “주어진 직무를 수

행하면서 내가 유능하다고 느낀다” 등이 있다. 

최종 분석에서는 신뢰도에서 낮은 값을 보인 

역문항 1개인 ‘나는 직무를 수행할 때 거의 

실수를 하지 않는다’를 제거하여 총 3개 문항

을 사용하였으며, 본 연구에서 해당 척도의 

내적일관성 신뢰도 지표인 Cronbach’s α는 .78

이었다. 관계구축은 기존 국내 연구에서 사용

한 것처럼(유지운, 탁진국, 2012) Morrison(1993)

의 연구에서 사용한 2개 문항과 Price와 

Mueller(1986)가 사용한 3개 문항을 합쳐 총 5

개 문항으로 측정하였다. 예시 문항으로는 “동

료들과 함께 있을 때 편안하다”, “팀 동료들은 

내가 일을 더 잘 할 수 있도록 도움을 준다” 

등이 있다. 본 연구에서 나타난 내적일관성 

신뢰도 지표인 Cronbach’s α는 .81이었다. 

상사의 정서적 지지와 도구적 지지

상사의 정서적 지지와 도구적 지지는 Cole 

et al.(2006)과 Karasek et al.(1982)의 연구에서 

사용한 문항을 사용하였다. 정서적 지지, 도구

적 지지를 측정하는 문항은 각 4개로 총 8개

의 문항을 조영삼과 홍가혜(2019)가 번안하여 

사용한 문항으로 측정하였다. 설문 문항의 예

로는, “나의 상사는 내 기분에 신경을 써주고 

관심을 보인다” (상사의 정서적 지지), “나의 

상사는 내가 보다 더 좋은 실적을 낼 수 있는 

방법을 알려준다” (상사의 도구적 지지) 등이 

있다. 모든 문항은 리커트식 5점 척도(1=매우 

그렇지 않다, 5= 매우 그렇다)로 평정하였고, 

본 연구에서의 내적일관성 신뢰도 지표인 

Cronbach’s α는 상사의 정서적 지지가 .83, 상

사의 도구적 지지가 .86이었다. 

인구통계학적 변인 및 기타 변인 

본 연구에서는 코로나에 대한 불안과 조직

사회화에 영향을 미칠 수 있는 몇 가지 변인

들을 통제하였다. 나이와 성별은 조직사회화 

결과물에 영향을 주는 것으로 밝혀져 통제하

였다(Smith et al., 2017). 또한, 백신 접종 여부
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가 코로나 불안에 영향을 줄 수 있을 것이라

고 판단하여 탐색적 목적으로 백신 접종 여부

를 측정하였고, 미접종, 1차 접종, 2차 접종으

로 범주를 나눠 응답하게 하였다. 

분석 방법

본 연구에서는 수집된 자료 분석을 위해 

SPSS 21.0 프로그램과 Amos 21.0 프로그램을 

사용하였고 구체적인 분석 방법은 다음과 같

다. 첫째, 측정 도구의 신뢰도 검증을 위해 내

적일관성 신뢰도 지표인 Cronbach‘s α 계수를 

산출하였다. 둘째, 측정 변인들의 평균, 표준

편차, 상관관계를 확인하기 위해 기술통계치 

분석과 상관분석을 실시하였다. 셋째, 측정 모

형의 타당성 검증을 위해 확인적 요인분석을 

실시하였다. 넷째, 코로나에 대한 불안과 조

직사회화의 관계에서 정서적 소진의 매개 효

과를 알아보기 위해 구조방정식 모형 분석 

방법을 활용하였고, 5,000번의 부트스트래핑

(bootstrapping)을 실시하여 매개 효과의 유의성

을 검증하였다. 다섯째, 코로나에 대한 불안과 

정서적 소진의 관계에서 상사의 정서적 지지

와 도구적 지지의 다중가산조절 효과(multiple 

additive moderating effect)를 검증하기 위해 SPSS 

Process macro v3.5의 Model 2를 활용하여 다중

회귀분석을 실시하였다. 마지막으로 코로나에 

대한 불안이 정서적 소진을 통하여 조직사회

화에 미치는 매개 경로를 상사의 정서적 지지

와 도구적 지지가 조절하는지 확인하기 위해 

SPSS Process macro v3.5의 Model 9를 활용하여 

조절된 매개효과를 검증하였다. 

결  과

측정 변인들의 기술 통계치 및 상관

측정 변인들의 평균, 표준편차와 상관관계 

분석 결과를 Table 1에 제시하였다. 분석 결과, 

코로나에 대한 불안은 정서적 소진(r = .21, p 

= .001)과 유의한 정적 상관을 보였고, 정서적 

　 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. Gender 1.61 .49 -

2. Age 26.20 3.11 -.22** -

3. Fear of COVID-19 2.29 .81  .06 .10 -

4. Emotional exhaustion 4.74 1.19 .14* -.05 .21** -

5. Role clarity 3.72 .53 -.10 -.00 .04 -.10 -

6. Task mastery 3.19 .79 -.20** .18** .10 -.26*** .44*** -

7. Relationship building 3.40 .72 -.25*** .09 -.02 -.25*** .33*** .41*** -

8. Leader emotional support 3.29 .81 -.14* -.04 -.02 -.31*** .27*** .25*** .39*** -

9. Leader instrumental support 3.28 .82 -.18** .00 -.01 -.26*** .24*** .21** .34*** .80*** -

Note. N=232, Gender: 1 = male, 2 = female. * p <.05, ** p <.01, *** p <.001.

Table 1. Descriptive statistics and bivariate correlations
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소진은 과업숙달(r = -.26, p < .001), 관계구축

(r = -.25, p < .001)과 유의한 부적 상관을 보

였으나 역할명확성(r = -.10, p = .138)과는 유

의한 상관을 보이지 않았다. 역할명확성은 과

업숙달(r = .44, p < .001), 관계구축(r = .33, p 

< .001)과 유의한 정적 상관을 보였고, 과업숙

달은 관계구축(r = .41, p < .001)과 유의한 정

적 상관을 보였다. 상사의 정서적 지지는 정

서적 소진(r = -.31, p < .001)과, 상사의 도구

적 지지는 정서적 소진(r = -.26, p < .001)과 

유의한 부적 상관을 보이는 것으로 확인되었

다. 인구통계학적 변인과 주요 변인들의 상관

관계를 살펴보면, 성별(남성= 1, 여성 =2)은 

정서적 소진(r = .14, p = .029)과 유의한 정적 

상관을 보였고, 과업숙달(r = -.20, p = .002), 

관계구축(r = -.25, p < .001)과 유의한 부적 

상관을 보였다. 나이는 과업숙달(r = .18, p = 

.006)과 유의한 정적 상관이 있는 것으로 나타

났다. 추가적으로 코로나 백신을 접종했는지 

여부에 따라 코로나에 대한 불안 및 정서적 

소진의 정도가 다른지를 확인해 보았다. 2차 

접종 완료자는 79.74%, 1차 접종 완료자는 

13.36%이고 6.90%의 참가자만이 미접종자라고 

응답하였다. 코로나 백신 접종 여부가 코로나

에 대한 불안이나 정서적 소진에 영향을 주는

지 확인해 본 결과, 미접종자와 1차, 2차 접종

자 간 코로나에 대한 불안과, F(2, 232) = .26, 

p = .772, 정서적 소진 수준은 통계적으로 차

이가 나지 않았다, F(2, 232) = .32, p = .731.

측정 모형 검증 및 확인적 요인 분석

연구 가설을 검증하기에 앞서 측정 모형의 

타당성을 검증하기 위해 일곱 개의 변인들(코

로나에 대한 불안, 정서적 소진, 역할명확성, 

과업숙달, 관계구축, 성별, 나이)에 대한 확인

적 요인분석을 실시하였다. CFI와 TLI는 .90 

이상일 때, RMSEA는 .08 미만일 때, SRMR은 

.10 미만일 때 양호한 적합도로 해석할 수 있

다(Byrne, 1994; 2009). 분석 결과, 측정모형의 

적합도는 (71) = 125.28 (p < .001), 

CFI=.96, TLI=.95, RMSEA=.06, SRMR=.05로 

나타나 7개 요인 모형에 대한 측정 타당성이 

확보되었다. 성별과 나이를 제외한 각 잠재변

인을 구성하는 측정변인들의 표준화된 요인 

부하량(standardized factor loading)은 모두 .50 이

상으로 높게 나타났고, 유의수준 .001에서 유

의한 것으로 나타났다.

추가적으로, 상사의 도구적 지지와 정서적 

지지의 상관이 강한 것으로 나타나, 확인적 

요인 분석(Confirmatory Factor Analysis, CFA)을 

진행하였다. 확인적 요인 분석 결과, 상사의 

도구적 지지와 정서적 지지를 하나의 요인으

로 간주한 모델보다 두 개의 요인으로 분리한 

모델이 카이제곱 차이 검증 결과 더 적합한 

것으로 파악되었다((1)= 6.56, p = .010). 상

사가 일반적으로 지지 행동을 할 때, 도구적 

지지와 정서적 지지는 동시에 일어나는 경우

가 많으며, 이에 두 지지 수준의 강한 상관관

계가 관찰된다(조영삼, 홍가혜, 2019; Mathieu 

et al., 2019). 본 연구에서 뿐 아니라, 상사의 

도구적 지지와 정서적 지지의 높은 상관은 메

타 분석 결과 밝혀진 바 있다(Mathieu et al., 

2019). 상관 관계가 강한 수준이지만, 두 지지

는 구별되고 고유한 역할을 한다는 이론과 두 

개의 요인으로 분리한 모델을 지지하는 CFA 

결과를 바탕으로(Karasek et al., 1982; Mathieu 

et al., 2019) 별개의 개념으로 간주하여 분석을 

진행하였다.
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정서적 소진의 매개 효과

코로나에 대한 불안과 조직사회화 결과(역

할명확성, 과업숙달, 관계구축)의 관계에서 정

서적 소진의 매개 효과에 관한 구조 모형을 

검증하기 위해 구조방정식 모형 분석을 실시

하였다. 본 연구의 가설에 근거한 연구 모형

(Model 1)의 적합도는 (77) = 222.05 (p < 

.001), CFI = .90, TLI = .87, RMSEA = .09, 

SRMR = .12로 다소 적합하지 않은 수준으로 

나타났다. 따라서 Jöreskog(1993)가 제안한 절차

에 따라, 오차 공분산을 허용하여 연구 모형

과의 이론적 일관성을 유지하면서 통계적으로

도 수용 가능한 모형으로 수정하였다. 조직사

회화의 근접 결과물인 역할명확성과 과업숙달

의 연관성이 높고(Guo et al., 2013), 과업 수행

과 관련된 유사한 내용을 측정한다는 점과 수

정 지수(modification indices)를 고려하여 본 연

구에서는 연구 모형(Model 1)에 역할명확성과 

과업숙달의 오차 공분산을 연결한 수정 모형

(Model 2)을 제안하였다. 수정 모형(Model 2)의 

적합도는 (76) = 171.06 (p < .001), CFI = 

.94, TLI = .91, RMSEA = .07, SRMR = .09로 

양호한 수준으로 나타났다.

다음으로, 수정 모형(Model 2)에서 코로나에 

대한 불안과 조직사회화(역할명확성, 과업숙달, 

관계구축)의 직접 경로를 추가한 대안 모형

(Model 3)의 적합도를 확인하였다. 대안 모형의 

적합도는 (73) = 163.00(p < .001), CFI = 

.94, TLI = .91, RMSEA = .07로, SRMR = .09

로 양호한 수준으로 나타났다. 수정 모형

(Model 2)와 대안 모형(Model 3)의 모형 비교를 

위해 카이제곱 차이 검증을 시행한 결과, 두 

모형 간 차이가 통계적으로 유의하게 나타났

다(△(3) = 8.05, p = .045). 하지만, 표본 크

기에 영향을 받지 않는 적합도 지수(CFI, TLI, 

RMSEA, SRMR)의 경우 두 모형 간 유의한 차

이는 나타나지 않았으며, 대안 모형(Model 3)에

서는 코로나에 대한 불안과 역할명확성(β = 

.11, p = .142), 관계구축(β =.02, p = .813)의 

직접 경로가 통계적으로 유의하지 않은 것으

로 확인되었다. 따라서, 선행 연구에 기초한 

이론적 근거와 모형의 적합도 지수, 경로계수

의 유의성, 모형의 간명성(parsimony) 등을 종

합적으로 고려하여 본 연구에서는 가설의 모

형을 수정한 수정 모형(Model 2)을 더 적합한 

모형으로 판단하였고 최종 모형으로 채택하였

다. 각 모형의 적합도 분석 결과는 Table 2에 

제시하였다.

최종 모형의 경로 계수를 분석한 결과

(Figure 2), 코로나에 대한 불안은 정서적 소진

에 대해 정적인 영향을 미치는 것으로 나타나

　Models  df CFI TLI RMSEA SRMR

Model 1: Hypothesized model (Fully mediated) 222.05*** 77 .90 .87 .09 .12

Model 2: Modified model (Fully mediated) 171.06*** 76 .94 .91 .07 .09

Model 3: Alternative model (Partially mediated) 163.00*** 73 .94 .91 .07 .09

Note. CFI = comparative fit index, TLI = Tucker–Lewis index, RMSEA = root-mean-square error of 

approximation, SRMR = standardized root-mean-square residual. *** p <.001.

Table 2. Fit indices for hypothesized, modified, and alternative models
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(β = .22, p = .001) 가설 1이 지지되었다. 하

지만, 예상과 달리, 정서적 소진과 신입 사원

의 역할명확성의 관계는 통계적으로 유의하지 

않은 것으로 나타났고(β = -.11, p = .168) 가

설 2a는 지지되지 않았다. 정서적 소진과 과업

숙달 및 관계구축의 부적 관계를 예상한 가설 

2b와 2c의 경우는 예상한 대로 정서적 소진은 

과업숙달(β = -.28, p < .001)과 관계구축(β = 

-.26, p = .001)에 대해서 부적인 영향을 미치

는 것으로 나타났다.

다음으로, 코로나에 대한 불안과 조직사회

화의 관계에서 정서적 소진의 매개 효과의 통

계적 유의성을 검증하기 위해 5,000개의 부트

스트랩 표본을 생성하여 부트스트래핑 검증을 

실시하였다. Table 3에 제시된 바와 같이, 코로

나에 대한 불안과 역할명확성의 관계에서 정

서적 소진의 간접효과는 95% 신뢰구간에 0을 

포함하는 것으로 나타나 통계적으로 유의하지 

않았다. 이는 정서적 소진의 매개 효과를 가

정한 가설 3a를 기각하는 결과이다. 코로나에 

대한 불안과 과업숙달의 관계에서 정서적 소

진의 간접효과와 코로나에 대한 불안과 관계

구축의 관계에서 정서적 소진의 간접효과는 

95% 신뢰구간에 0을 포함하지 않는 것으로 

나타나 유의한 것으로 밝혀졌다. 따라서 정서

적 소진이 코로나에 대한 불안과 신입 사원의 

과업숙달, 관계구축의 관계를 매개할 것이라

는 가설 3b와 가설 3c는 지지되었다. 즉, 코

Figure 2. Standardized path coefficients for the final model

Note. Control variables: gender and age. ** p <.01, *** p <.001.

Path Estimate SE

95% Confidence 

interval

(Bias-corrected)

Lower 

bounds

Upper 

bounds

Fear of COVID-19 → Emotional exhaustion → Role clarity -.02 .02 -.08 .01

Fear of COVID-19 → Emotional exhaustion → Task mastery -.06 .03 -.12 -.02

Fear of COVID-19 → Emotional exhaustion → Relationship building -.06 .03 -.13 -.01

Table 3. Bootstrapping results for indirect effects
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로나에 대한 불안은 정서적 소진을 증가시키

고, 이를 통해 신입 사원의 과업숙달과 관계

구축을 감소시키는 데 영향을 주는 것으로 

나타났다.

상사의 정서적 지지와 도구적 지지의 조절 효

과 및 조절된 매개효과

코로나에 대한 불안과 정서적 소진의 관계

에서 상사의 정서적 지지와 도구적 지지의 다

중가산조절 효과를 검증하기 위해 SPSS Process 

macro(model 2)를 사용하여 다중회귀분석을 실

시하였다. 다중공선성의 문제를 최소화하고자 

독립변인인 코로나에 대한 불안과 조절변인인 

상사의 정서적 지지와 도구적 지지를 평균 중

심화(mean centering, Cohen et al., 2003)하였고, 

성별과 나이를 통제변인으로 투입하여 분석하

였다. 결과는 Table 4에 제시하였다. 다중가산

조절 효과 검증을 위한 상호작용항의 유의성 

검증 결과, 코로나에 대한 불안과 상사의 도

구적 지지의 상호작용의 영향력을 제외했을 

때, 코로나에 대한 불안과 상사의 정서적 지

지의 상호작용항이 정서적 소진에 미치는 영

향은 통계적으로 유의했고(β = -.27, p = 

.029), 상호작용항이 투입됨에 따라 정서적 소

진에 대한 설명력이 1.8% 증가하는 것으로 밝

혀졌다, F(1, 224)= 4.84, p = .029. 코로나에 

대한 불안과 상사의 정서적 지지의 상호작용

의 영향력을 제외했을 때, 코로나에 대한 불

안과 상사의 도구적 지지의 상호작용항이 정

서적 소진에 미치는 영향은 통계적으로 유의

했으며(β = .24, p = .047), 상호작용항이 투입

됨에 따라 정서적 소진에 대한 설명력이 1.5% 

증가하는 것으로 나타났다, F(1, 224)= 3.98, p 

= .047.

구체적으로 코로나에 대한 불안과 정서적 

Variables
Emotional exhaustion

b SE β t

Gender .17 .16 .07 1.10

Age -.04 .03 -.09 -1.41

Fear of COVID-19 (A) .33 .09 .23 3.63***

Leader emotional support (B) -.41 .15 -.28 -2.75**

Leader instrumental support (C) -.02 .15 -.02 -.15

A × B -.44 .20 -.27 -2.20*

A × C .41 .20 .24 1.99*

R .41

R2 .17

F 6.32***

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

Table 4. Multiple additive moderating effects of leader support on the relationship

between the fear of COVID-19 and emotional exhaustion
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소진의 관계가 상사의 정서적 지지와 도구적 

지지 수준에 따라 어떠한 양상을 보이는지 알

아보기 위해 단순 기울기 검증(simple slope 

test)을 실시하였고, 그 결과를 Figure 3과 

Figure 4에 제시하였다. 코로나에 대한 불안과 

상사의 정서적 지지의 상호작용 효과에 대한 

단순 기울기 검증 결과, 상사의 정서적 지지

가 낮은 경우 코로나에 대한 불안과 정서적 

소진의 관계는 정적으로 유의하였지만(t = 

3.48, p = .001), 상사의 정서적 지지가 높은 

경우 코로나에 대한 불안과 정서적 소진의 관

계는 통계적으로 유의하지 않았다(t = -.15, p 

Figure 3. The interaction effect of fear of COVID-19 and

leader emotional support(ES) on emotional exhaustion

Figure 4. The interaction effect of fear of COVID-19 and

leader instrumental support(IS) on emotional exhaustion
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= .880). 즉, 상사의 정서적 지지가 높을수록 

코로나에 대한 불안과 정서적 소진의 정적 관

계가 더 완화되는 경향을 보였고, 가설 4a가 

지지되었다.

다음으로, 코로나에 대한 불안과 상사의 도

구적 지지의 상효작용 효과에 대한 단순 기울

기 검증 결과, 상사의 도구적 지지가 낮은 경

우 코로나에 대한 불안과 정서적 소진의 관계

는 통계적으로 유의하지 않았지만(t = .01, p 

= .994), 상사의 도구적 지지가 높은 경우 코

로나에 대한 불안과 정서적 소진의 관계는 정

적으로 유의한 것으로 나타났다(t = 3.31, p = 

.001). 즉, 상사의 도구적 지지가 높을수록 코

로나에 대한 불안과 정서적 소진의 정적 관계

가 더 강해지는 경향을 보였다. 상호작용 효

과는 유의했지만, 가설 4b의 예상한 방향과 

달라, 가설 4b는 지지되지 않았다.

마지막으로 코로나에 대한 불안과 정서적 

소진, 조직사회화의 결과물(역할명확성, 과업

숙달, 관계구축)의 매개 경로에서 상사의 정서

적 지지와 도구적 지지의 조절된 매개효과에 

대한 분석을 실시하였다. 상사의 정서적 지지

와 도구적 지지의 조절된 매개효과가 유의한

지 확인하기 위해 5,000개의 샘플을 사용하여 

부트스트래핑을 실시하였고, 그 결과는 Table 

5에 제시된 바와 같다. 분석 결과, 코로나에 

Path Moderator Index SE
95% Confidence interval

LLCI ULCI

Fear of COVID-19 → Emotional 

exhaustion → Role clarity

Leader emotional support .02 .02 -.007 .062

Leader instrumental support -.02 .02 -.062 .006

Fear of COVID-19 → Emotional 

exhaustion → Task mastery

Leader emotional support .08 .04 .006 .162

Leader instrumental support -.07 .04 -.162 -.002

Fear of COVID-19 → Emotional 

exhaustion → Relationship building

Leader emotional support .06 .03 .005 .132

Leader instrumental support -.06 .03 -.133 -.002

Moderator b SE
95% Confidence interval

Task mastery Relationship building

Leader

emotional 

support

Leader 

instrumental 

support

Task 

mastery

Relationship 

building

Task 

mastery

Relationship 

building
LLCI ULCI LLCI ULCI

-1SD -1SD -.06 -.05 .03 .02 -.117 -.017 -.097 -.009

-1SD +1SD -.18 -.14 .07 .07 -.341 -.053 -.281 -.032

+1SD -1SD .06 .05 .06 .05 -.050 .196 -.038 .154

+1SD +1SD -.05 -.04 .03 .03 -.113 -.007 -.099 -.004

Note. LLCI: Lower Limit of Confidence Interval, ULCI: Upper Limit of Confidence Interval.

Table 5. Results of conditional indirect effects across levels of moderator
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대한 불안이 정서적 소진을 통해 역할명확성

에 영향을 주는 매개 경로에서 상사의 정서적 

지지와 도구적 지지의 조절된 매개지수는 유

의하지 않은 것으로 나타나, 가설 5a는 지지되

지 않았다. 코로나에 대한 불안이 정서적 소

진을 통해 과업숙달, 관계구축에 영향을 주는 

매개 경로에서 상사의 정서적 지지와 도구적 

지지의 조절된 매개지수는 유의한 것으로 나

타나, 가설 5b와 5c가 지지되었다. 이는 상사

의 정서적 지지와 도구적 지지가 코로나에 대

한 불안과 과업숙달, 관계구축의 관계에서 정

서적 소진의 매개효과를 조절하는 것을 의미

한다.

구체적으로, 조절변수인 상사의 정서적 지

지와 도구적 지지의 각 수준별 조건부 간접효

과(conditional indirect effect)를 확인한 결과(Table 

5), 정서적 소진의 부적인 매개효과는 상사의 

정서적 지지가 높고 (+1SD) 도구적 지지가 낮

을 때(-1SD)는 유의하지 않았고, 상사의 정서

적 지지와 도구적 지지가 모두 높을 때(+1SD) 

가장 약했으며, 상사의 정서적 지지가 낮고

(-1SD) 도구적 지지가 높을 때(+1SD) 가장 강

하게 나타났다. 이는 코로나에 대한 불안이 

정서적 소진을 매개로 하여 과업숙달과 관계

구축에 미치는 부적인 효과가 상사의 정서적 

지지와 도구적 지지 수준에 따라 차이가 있는 

것을 의미한다. 특히 상사의 정서적 지지와 

도구적 지지가 모두 높을 때보다는 낮을 때, 

상사의 정서적 지지가 낮고 도구적 지지만 

높을 때, 코로나에 대한 불안과 조직사회화 

결과물의 관계에서 정서적 소진이 미치는 매

개효과가 더욱 강하게 나타날 수 있음을 시

사한다.

논  의

본 연구에서는 신입 사원을 대상으로 코로

나에 대한 불안과 조직사회화 근접 결과물의 

관계를 알아보고 해당 절차의 매개 효과와 조

절 효과, 조절된 매개 효과를 살펴보았다. 본 

연구의 학문적 의의는 다음과 같다. 첫 번째 

의의는 코로나에 대한 불안이 스트레스원으로 

작용하여 정서적 소진과 정적 관계를 갖는다

는 것을 밝혔다는 것이다. 신입 사원 조직사

회화 연구자들은 신입 사원의 건강이나 안녕

감에 대한 관심은 상대적으로 부족하기 때문

에 해당 분야에 연구를 촉구한 바 있다(Ellis et 

al., 2015). 본 연구는 팬데믹 상황에서 코로나

에 대한 불안과 신입 사원의 정서적 소진의 

관계를 통해 조직 외부의 사건인 코로나가 정

서적 소진에 영향을 줄 수 있다는 것을 확인

하였다. 특히, 본 연구의 참가자들의 약 80%

가 백신 접종을 완료하였음에도 코로나에 대

한 불안과 정서적 소진의 정적 관계가 유의하

고 이것이 조직사회화에 영향을 미쳤다. 이는 

코로나에 대한 심리적 불안은 백신 접종 이후

에도 존재할 수 있으며 조직사회화에 영향을 

줄 수 있다는 것을 뜻한다. 이에 코로나 팬데

믹 시기에 조직사회화를 경험하고 있는 신입 

사원들에게 지속적인 관심이 요구된다는 것을 

알 수 있다.

두 번째 의의는 코로나에 대한 불안이 정서

적 소진을 발생시키고, 정서적 소진이 조직사

회화의 결과에 영향을 주는 심리적인 요인을 

밝혔다는 점이다. 신입 사원의 스트레스에 대

한 부정적인 반응이 조직사회화의 근접 결과

물에 영향을 준다는 것을 통해서 코로나에 대

한 불안과 같은 스트레스 요인이 조직사회화

의 과정에서 고려되어야 함을 알 수 있다. 해
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당 결과는 스트레스에 대한 이론과 사회화에 

대한 이론을 결합한 관점(Ellis et al., 2015)을 

지지한다. 코로나에 대한 불안으로 인한 정서

적 소진은 조직사회화의 근접 결과물 중 과업

숙달과 관계구축에 영향을 줬으며 정서적 소

진의 매개 효과가 입증되었다. 하지만, 정서적 

소진과 역할명확성의 관계는 유의하지 않았고 

코로나에 대한 불안과 역할명확성 사이에서 

정서적 소진의 매개 효과도 유의하지 않았다. 

이러한 차이는 역할명확성, 과업숙달, 관계구

축을 위해 필요로 하는 지식과 정보가 다른데, 

정서적 소진이 영향을 주는 정보는 역할명확

성과 다소 관계가 먼 영역일 수 있음을 보여

준다. 역할명확성은 역할에 대한 평가 및 기

대와 같은 평가적 정보(appraisal information)에 

대한 정보를 얻을 경우 높아진다(Bauer et al., 

2007). 반면, 과업을 수행하고 관계를 쌓는 것

은 관계적인 정보(relational information)와 준거 

정보(referent information)를 필요로 한다(Bauer et 

al., 2007). 정서적 소진은 평가적 정보 습득보

다는 관계 및 준거 정보의 습득에 제한을 주

고 이와 관련된 근접 결과에 영향을 주는 것

으로 보인다. 신입 사원 사회화 프로그램에 

대한 연구에서도 온라인 교육 프로그램에 참

가한 사람들은 대면 교육 프로그램에 참가

한 사람들보다 회사의 가치와 같은 사회적

인 내용에 대한 지식 수준이 낮았다(Wesson 

& Gogus, 2005). 반면 온라인 교육 프로그램과 

대면 온라인 교육 프로그램은 어떻게 일을 수

행해야 하는지와 관련된 역할에 대한 인식 수

준은 다르지 않았다(Wesson & Gogus, 2005). 

즉, 비대면 환경에서도 역할과 관련된 정보는 

대면 상황의 수준으로 습득이 가능하나, 관계

와 준거와 관련된 정보는 정서적 소진이 발생

할 경우 습득하기 어려운 정보가 되는 것으로 

추측해볼 수 있다. 

세 번째 의의는 코로나에 대한 불안과 정서

적 소진의 관계에 대해서 상사의 정서적 지지

의 완충 효과를 확인했다는 점이다. 상사의 

지지는 개인의 자원 결핍의 상황을 완화해 줄 

수 있는 주요한 요인이지만, 다양한 자원들이 

조직사회화 과정에 ‘어떻게’ 그리고 ‘왜’ 연결

되는지에 대한 이해가 필요하다(Bauer et al., 

2021; Ellis et al., 2015). 조직 내 자원을 사회

적, 개인적, 구조적 자원으로 분류하곤 하는데

(Ellis et al., 2015), 본 연구는 사회적 자원 내

의 상사의 지지도 차별적인 효과가 있다는 것

을 보여준다. 코로나에 대한 불안과 정서적 

소진의 관계가 정서적 지지에 의해서만 완충 

효과가 나타난다는 것은 자원 손실의 상황에

서는 해당 영역에 손실되고 있는 자원의 보충

이 우선시 되어야 함을 알 수 있다. 특정 영

역의 자원의 손실은 다른 영역의 자원과 연결

되어 있지만, 사람들은 자원의 손실을 막는 

것에 동기화되어 있기 때문에(Hobfoll, 1989), 

손실되고 있는 영역의 자원을 지원하는 것이 

효과적일 수 있다. 코로나로 인한 불안은 정

서적인 측면에서 소진을 일으키고 이를 예방

하기 위해서는 정서적 지지가 우선시되어야 

함을 알 수 있다. 예상과 달리, 도구적 지지의 

조절 효과는 가설과 다른 방향이었다. 본 연

구에서는 정서적 지지의 조절 효과의 영향력

을 제외할 경우 도구적 지지는 정서적 소진을 

오히려 증가시켰다. 상사도 제한된 자원을 가

졌다는 것을 감안하면 조직 내 우선적인 과

업은 수행의 향상이기 때문에 도구적 지지가 

우선시 되어야 한다고 주장하기도 하지만

(Mathieu et al., 2019), 코로나에 대한 불안을 

느끼는 상황에서는 정서적 지지가 더 필요하

다는 것을 알 수 있다. 기존 연구에서도 유사
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한 결과가 관찰된 바 있는데, 도구적 지지는 

정서적 지지가 높을 경우에만 안녕감에 긍정

적인 효과를 미치기도 하는데 정서적으로 몰

입이 된 대상일 경우에 그들로부터 받은 도구

적 지지가 안녕감을 높이지만 그렇지 않을 경

우에는 도구적 지지의 이유를 다른 동기로 해

석할 수도 있기 때문에 안녕감에 긍정적인 영

향을 미치지 않는 것으로 확인되었다(Morelli et 

al., 2015). 

이러한 결과는 조절된 매개효과 결과와 함

께 해석할 때 더 구체적으로 이해할 수 있다. 

코로나에 대한 불안이 정서적 소진을 통해 과

업숙달 및 관계구축에 영향을 미치는 매개 효

과는 상사의 정서적 지지와 도구적 지지가 모

두 높을 경우 가장 약했으며, 상사의 정서적 

지지가 낮고 도구적 지지가 높을 경우 가장 

강했다. 이를 통해 상사의 도구적 지지 자체

가 부정적인 기능을 하는 것이 아니라 정서적 

지지가 존재할 때는 긍정적인 역할을 하는 것

을 알 수 있다. 두 종류의 지지가 역동적으로 

그리고 미묘하게 신입 사원의 조직사회화 결

과물에 영향을 주기 때문에 두 종류의 지지의 

역할을 함께 이해하는 것이 필요하다고 판단

된다. 정서적 지지와 도구적 지지가 강한 상

관관계를 가짐에도 불구하고 조절 효과 및 조

절된 매개 효과에서 다소 다른 결과가 나온 

것은 본 연구의 참여자의 특성을 반영할 것일 

수 있다. 신입 사원의 경우와 같이 불확실성

의 상황에 있는 사람들은 환경이 제공하는 단

서들(environmental cues)에 민감하게 반응하고 

사회적 지지의 효과를 세부적으로 파악하는 

것으로 알려져 있다(Burnett et al., 2015). 두 종

류의 지지의 상관 관계가 정서적 요구가 높은 

과업일 때 그렇지 않은 과업보다 강하게 나타

난다는 것을 감안하면(Mathieu et al., 2019), 코

로나에 대한 불안이라는 정서적 요구로 인해 

두 종류의 지지의 상관관계는 높게 나타났을 

수 있다. 또, 환경에 민감한 신입 사원들은 사

회적 지지를 인식하는 수준이 높으면서도 미

묘하고 세부적으로 다르게 받아들이고 있는 

것일 수 있다. 본 연구의 참가자들은 풀리지 

않은 정서적 과제가 있는 상황에 놓여 있고, 

정서적 지지가 없는 도구적 지지는 정서적 소

진에 긍정적인 영향을 미치지 않을 수 있다. 

하지만, 본 연구의 결과는 가설과 다른 것으

로 해석에 주의를 요하며, 추후 연구를 필요

로 하는 부분이라고 할 수 있다.

본 연구의 실용적 함의는 다음과 같다. 첫

째, 코로나에 대한 불안이 정서적 소진을 거

쳐 조직사회화 요인 중 과업숙달과 관계구축

에 부정적인 영향을 미치는 것으로 확인됨에 

따라, 정서적 소진을 줄일 수 있는 다양한 개

인적, 조직적 노력이 필요할 것이다. 조직에서 

코로나에 적응적으로 대처하고 있다고 인식하

는 정도는 코로나에 대한 인식이 직무 불안정

성에 미치는 영향을 줄여주기도 한다(Lin et 

al., 2021). 신입 사원에게 유연근무제와 원격 

근무의 기회를 준다거나, 코로나에 대한 소식

과 대처 방법을 적극적으로 알리는 등 조직이 

적응적으로 대처하고 대처 상황을 알리는 것

이 필요할 것이다. 개인적인 수준에서도 정서

적 소진을 막는 것을 위해 노력할 필요가 있

다. 최근 연구에 따르면, 코로나와 관련된 뉴

스와 소식을 반추(rumination)하는 것은 정서적 

소진을 증가시켰다(McCarthy et al., 2021). 반면, 

긍정적인 미래를 생각하며 소원을 비는 것

(wish-making)은 긍정적 재해석을 불러일으켜 

코로나 팬데믹을 경험하는 조직구성원들에게 

직무 만족을 높이고 반생산적인 행동을 낮추

는 효과가 있는 것으로 나타났다(Ng et al., 
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2021). 이에 신입 사원들에게 코로나와 관련된 

부정적인 뉴스를 지속적으로 검색하고 이를 

반추하는 것을 막는 한편, 미래를 긍정적으로 

보며 현재를 재해석할 수 있도록 도와주는 장

치가 필요할 것이다. 

또한, 상사의 정서적 지지가 코로나에 대한 

불안과 정서적 소진의 관계를 완화하는 역할

을 한다는 결과를 기반으로 상사의 정서적 지

지를 높이고 신입 사원이 상사의 정서적 지지

를 지각할 수 있게 해야 할 것이다. 신입 사

원을 대상으로 온라인 신입 교육 프로그램과 

오프라인 교육 프로그램이 조직사회화에 미치

는 영향을 비교한 연구에 따르면, 일반적으로 

온라인 교육 프로그램이 오프라인 교육 프

로그램보다 효과가 낮았다(Wesson & Gogus, 

2005). 특히, 대인 관계와 관련된 조직사회화 

영역에서 온라인과 오프라인 교육 프로그램의 

차이가 큰 것으로 나타났다. 예를 들어 조직 

내 관계와 정치적 구조를 파악하고 용어를 파

악하는 측면이 부족한 것으로 확인되었다. 상

사가 지지 행동을 보일 때 정서적이고 사회적

인 측면을 지지하는 행동을 보여주며, 온라인 

교육이나 재택 근무로 간과될 수 있는 부분이 

무엇인지를 확인하고 이에 맞게 지지 행동을 

보이는 것이 필요할 것이다. 상사는 정기적인 

가상 미팅을 하는 등의 방법을 통해 신입 사

원과 관계를 개발하며(Saks & Gruman, 2021), 

도구적 지지 행동에 앞서, 신입 사원이 겪는 

코로나에 대한 불안을 이해하고 소진을 막는 

방법을 조언할 필요가 있을 것이다.

본 연구의 제한점과 향후 연구 방향에 대한 

제안은 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 횡단 연

구라는 점에서 연구에서 밝힌 관계는 인과 관

계를 단언할 수 없다. 본 연구에서는 이론을 

기반으로 코로나에 대한 불안이 정서적 소진

을 예측하고 정서적 소진이 조직사회화에 영

향을 줄 것이라고 예상했지만, 조직사회화의 

근접 결과물이 정서적 소진에 영향을 주는 관

계도 가능할 것이다. 예를 들어, 관계를 구축

하지 못했거나 과업숙달 수준이 낮은 것은 정

서적 소진을 증가시키거나 정서적 소진과 해

당 변인들이 상호 영향을 주는 관계일 수 있

다. 추후 종단 연구를 통해서 연구 변인 간 

인과 관계를 밝히는 것이 필요할 것이다. 또

한, 상사의 정서적 지지의 완충 효과를 파악

하기 위해서는 실험 혹은 준실험 설계를 통해 

인과적 관계를 규명하는 것이 필요할 것이다. 

둘째, 본 연구에서 발견한 정서적 지지와 

도구적 지지의 차별적 효과는 흥미로운 결과

이지만, 가설과는 다르다는 점에서 추후 연구

를 필요로 한다. 상사의 정서적 지지와 도구

적 지지는 국내 직장인을 대상으로 한 연구에

서도 강한 상관(r = .72, 조영삼, 홍가혜, 2019)

을 보였으며, 메타 분석 결과도 지지된 내용

이다. 하지만, 어떤 행동이 정서적 지지로 인

식되고 어떤 행동이 그렇지 않은지에 대한 구

체적인 연구가 필요할 것이다. 또, 도구적 지

지의 부정적인 측면은 안녕감 및 건강과 관련

된 영역에서 발견되는데, 부정적인 영향력이 

다른 참가자 집단에도 발견되는지 추가적인 

연구가 필요하다. 

마지막으로, 본 연구에서는 구체적인 조직

사회화 책략(tactics)이나 신입 사원의 책략은 

측정하지 않았다. 코로나 팬데믹 기간 조직사

회화에 대한 추후 연구에서는 조직사회화 전

략 중 공식적, 비공식적, 연속적 및 비연속적 

책략과 같이 구체적인 책략의 방법과 정서적 

소진 그리고 조직사회화와의 관계를 확인하는 

것이 필요할 것이다. 또 신입 사원이 수행하

는 책략도 조직사회화에 영향을 주는 요인으
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로(김민수 외, 2009; 옥주영, 탁진국, 2003; 

Morrison, 1993), 신입 사원의 책략이 코로나에 

대한 불안에 미치는 영향에 대한 연구도 필

요할 것이다. 비대면 환경으로 인해 컴퓨터 

기반의 소위 ‘e-사회화(e-socialization)’(Saks & 

Gruman, 2021) 환경이 조성되었는데, 이런 환

경에서 조직과 신입 사원의 구체적인 책략이 

코로나에 대한 불안과 조직사회화에 미치는 

영향에 대한 연구도 필요할 것이다. 

코로나가 많은 심리학 연구를 촉발하였지

만, 신입 사원의 조직사회화는 중요하지만 상

대적으로 관심 밖의 영역이었다. 조직사회화 

과정은 그 자체로 불확실성을 경험하고 불확

실성을 줄여가는 과정이다. 코로나 팬데믹 기

간 동안 입사한 신입 사원들은 코로나에 대한 

불안이라는 또 다른 스트레스를 경험하고 있

으며 이는 신입 사원의 정서적 소진, 그리고 

과업숙달과 관계구축에 영향을 줄 수 있다. 

코로나 팬데믹 기간 동안 조직사회화를 경험

하는 조직 구성원들에 대한 지속적인 관심이 

요구된다는 것을 알 수 있다. 또, 리더의 정

서적 지지와 도구적 지지 중 정서적 지지만 

코로나에 대한 불안과 정서적 소진의 관계를 

완화한다는 역할을 밝힘으로써 구체적으로 

효과적인 지지 유형을 밝혔다는 점에서 의의

가 있다.
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Newcomers’ fear of COVID-19 and organizational socialization:

What type of leader support is effective?

Yeseul Jung                      Jiyoung Park

         Psychological Science Innovation Institute,        Psychological Department,

                  Yonsei University                 Duksung Women’s University

Coronavirus disease (COVID-19) has affected and changed diverse aspects of organizations. Based on the 

perspective that integrates the socialization process through the lens of work stress, we viewed COVID-19 

as a situational stressor and examined the role of the fear of COVID-19 on newcomers’ organizational 

socialization process. We aimed to investigate the relations between newcomers’ fear of COVID-19 and 

their proximal organizational socialization outcomes such as role clarity, task mastery, and relationship 

building. We also hypothesized leader emotional and instrumental support would buffer the effect of 

newcomers’ fear of COVID-19 on emotional exhaustion. Based on a survey using a total of 232 

newcomers who joined their organization during the COVID-19 pandemic, we found that the fear of 

COVID-19 was positively related to emotional exhaustion, and emotional exhaustion mediated the 

relations between the　 fear of COVID-19 and two socialization outcomes such as task mastery and 

relationship building. Leader emotional support was found to weaken the positive link between the fear of 

COVID-19 and emotional exhaustion while the moderating role of leader instrumental support was not 

supported. Based on these results, we discussed implications and directions for future research. 

 

Key words : COVID-19, fear of COVID-19, pandemic, newcomer, emotional exhaustion, role clarity, task mastery, 

relationship building, leader emotional support, leader instrumental support
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