
- 233 -

한국심리학회지: 산업및조직
Korean Journal of Industrial and Organizational Psychology
2016. Vol. 29, No. 2, 233-255

복합공정 설계부서원의 과업갈등과 관계갈등이

직무소진에 미치는 영향: 성취동기의 조절효과

 이 상 택 조 한 익†

한양대학교

본 연구는 Plant Engineering 업무를 수행하는 복합공정 설계부서원을 대상으로 과업갈등과

관계갈등이 직무소진에 미치는 영향을 살펴보고, 이들의 관계에서 성취동기의 조절효과를

검증하였다. 이를 위해 설계업무 종사자 483명을 대상으로 설문을 실시하였다. 수집된 자료

는 위계적 회귀분석을 통해 분석하였으며, 연구결과는 다음과 같다. 첫째, 과업갈등과 관계

갈등은 직무소진의 하위변인인 정서적 고갈과 냉소주의에 유의미한 정적인(+) 상관이 있는

것으로 밝혀졌다. 둘째, 과업갈등 및 관계갈등과 성취감 감소와의 관계에서 관계갈등은 냉소

주의에 유의미한 부(-)의 관계를 가지는 것으로 나타났다. 반면, 과업갈등은 유의미한 영향을

보이지 않았다. 셋째, 과업갈등과 상호작용하는 조절 변인 중 도전의식, 모험심, 책임감만 정

서적 고갈에 유의미한 정(+)의 영향이 있는 것으로 나타났다. 결론적으로 갈등은 소진의 예

측변인으로서 유의미하고 성취동기는 이들 변인에 대하여 일부 조절효과를 가지는 것으로

볼 수 있다. 갈등을 과업갈등과 관계갈등으로 세분화하여 연구를 수행한 결과 갈등과 소진

의 관계에서 관계갈등의 영향력이 과업갈등보다 큰 것으로 나타났다. 이는 소진에 미치는

영향에서 과업갈등과 관계갈등 간에 차이가 있음이 확인된 것으로 예방과 관리가 차별적으

로 수행되어야 할 필요성을 검증하고 제안한 것에 의의를 가진다. 마지막으로 연구결과에

대한 논의와 추후연구를 위한 제언을 제시하였다. 그리고 소진의 예방과 치유를 위한 상담

적 방안에 대하여 논의하였다.
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플랜트 엔지니어링 사업은 복합 공종의 고

급기술이 집약된 고부가가치 사업으로 평가되

고 있다. 동시에 사업의 특성상 이질적인 직

종의 구성원들이 단일 프로젝트 수행을 목표

로 단기간에 구성되어 업무를 수행하는 어렵

고 복잡한 과업이다. 여러 전공출신의 전문가

들이 모여서 각 공종의 전문적 지식이 총괄적

으로 발휘되어 하나의 플랜트를 집합적으로

수행하는 업무이다. 플랜트 업무는 신규프로

젝트 수행 시 마다 단위프로젝트 목표에 적합

한 새로운 조직을 신규로 구성하여야 하며 프

로젝트별로 독립된 절차의 업무를 수행하여야

하는 복잡한 프로세스(Process)로 운영되는 조

직이다. 또한 최근에는 플랜트 관련업무가 세

계화되고 초 대형화되면서 더욱 복잡한 업무

를 정교하게 수행되도록 요구받고 있다. 이러

한 특성적 요인으로 새로운 환경에 대한 신규

구성원 간의 관계적 문제, 공종 간 우선순위

에 대한 충돌 및 복잡한 신규절차의 숙지에

대한 스트레스 등이 많이 발생되는 조직이다.

반면에 일반적인 기업조직은 정형화된 직무

와 일관된 규정에 따라 과업을 수행하는 조직

이다. 일반기업조직은 과업수행이 반복적이며

한번 구성된 조직원들은 장기간 지속적으로

업무를 같이 수행하는 특성상 신규조직으로

인한 관계적 어려움도 적을 것으로 유추할 수

있다.

따라서 플랜트업무 수행조직은 일반기업

조직의 구성원들보다 발생되는 갈등의 강도

나 빈도가 더 클 것으로 예상된다. 그리고

발생된 갈등의 복잡성으로 인하여 직무소진

(Burnout Syndrome)에 직면할 가능성도 더 많

을 것이다(박진아, 오세진, 2011; 김진주, 노재

훈, 원종욱, 이신영, 장세진, 2010; Demerouti, 

Bakker, Machreiner. & Schaufel, 2001).

직무소진(Burnout Syndrome)이란 직무에 몰입

된 사람이 신체적, 정서적인 피로감으로 인해

무기력증이나 자기혐오, 직무 거부 등에 빠지

는 증후군이다. 일반기업을 대상으로 소진을

조사하였더니 한국 직장인의 85%가 이러한 

직업병이 있다고 보고되었다(세계일보, 2015년

7월 24일). 이렇듯 사회적 경쟁이 심화되면서

소진에 직면하는 사람들이 늘어나게 되고 이

로 인하여 소진이 조직 구성원의 정신건강을

해치는 심각한 문제로 대두되고 있다. 그리

고 갈등과 소진은 모든 조직원들이 업무 과

정에서 동일하게 경험하는 것으로서(Maslach, 

Schaufeli, & Leiter, 2001) 일반 조직의 구성원들

에게도 심리적 요인인 갈등과 소진의 관리가

매우 중요하다. 따라서 조직의 성과를 높이고

목표를 효과적으로 달성하기 위해서는 직무소

진의 원인적 요인을 밝혀서 이를 해결하는 것

이 필요하다(박기륜, 문계완, 김성윤, 2015). 그

러나 현재까지 발표된 연구는 간호사, 호텔근

무 종사자, 항공사 승무원, 노인 복지시설 종

사자, 상담사, 교도관 등 전문직종에 종사하는

직업인이나 대면업무 종사자를 대상으로 한

연구가 대부분이다(박진희, 유성민, 2014; 홍연

숙, 2014; 김정숙, 유금란, 2010; 박혜련, 박민

선, 이뻐라, 정선아, 2009). 그리고 직장인이 

직면하는 갈등과 소진의 관계에서 이를 극복

하기 위하여 가장 많은 영향을 줄 것으로 기

대되는 생산적이고 긍정성을 가지는 성장변인

인 성취동기를 조절변인으로 적용한 연구는

거의 없는 실정이다. 따라서 직장인들을 대상

으로 이들 변인에 대한 연구의 필요성이 강하

게 요구된다(Jin, 2013). 특히 신규 프로젝트별

로 다양한 공종의 전문가 조직을 새로 구성하

여 업무수행을 해야 하는 복합공정 설계 부서

원들은 단기간 많은 업무와 복잡한 수행 프로



이상택․조한익 / 복합공정 설계부서원의 과업갈등과 관계갈등이 직무소진에 미치는 영향: 성취동기의 조절효과

- 235 -

세스로 인하여 더 많은 갈등이 발생될 것이다. 

과업적이고 관계적인 갈등요인은 수행의 복잡

성과 목표에 대하여 긴장감을 가져야 하는 조

직의 특성상 일반 직장인 보다 소진에 더 쉽

게 노출되는 경향성이 있을 것으로 유추된다. 

이러한 현상을 고려 복합설계 부서원을 대상

으로 갈등과 소진 간의 인과관계를 분석하고

이들의 관계를 성취동기가 조절하는지 살펴보

는 것은 매우 의의가 크다고 할 수 있다.

이를 위하여 본 연구는 복합공정 설계부서

원을 대상으로 업무 수행에 의한 과업갈등과

대인 관계적 이유에서 발생되는 관계갈등을

성취동기의 조절변인이 어느 정도 경감할 수

있는지에 대하여 실증해보고자 한다. 성취동

기의 6개 하위요인 각각의 변인이 과업갈등

및 관계갈등과 소진 간의 관계를 조절하는지

연구분석 검증해보고자 한다. 이를 통해 복합

공정 설계 부서원들의 직무소진 문제를 개선

하고 업무 성과를 향상시킬 수 있는 방안을

모색하는데 기초자료로 활용될 수 있을 것이

다. 본 연구의 구체적인 목적은 다음과 같다.

첫째, 선행연구를 통해 과업갈등, 관계갈등, 

직무소진, 성취동기의 이론을 개념화하고 이

들 변수간의 영향관계를 알아보고자 한다.

둘째, 복합설계 부서원의 과업갈등 및 관

계갈등과 소진간의 상관관계를 확인해보고자

한다.

셋째, 복합설계 부서원의 과업갈등 및 관계

갈등과 소진간의 관계에서 성취동기 6개 각각

의 하위요인에 대한 조절효과를 확인해 보고

자 한다.

넷째, 분석 결과에 대한 시사점을 제시하고

성취동기가 갈등과 소진의 관계를 완화시키거

나 예방할 수 있다면，성취동기를 적절히 활

용하는 방안은 무엇인지에 대하여 모색해 보

고자 한다.

갈등과 소진

초기에 발표된 갈등의 정의는 개인이 지

닌 모순된 가치에 의해 발생되는 상이한 업

무처리방식을 갈등의 요인으로 인식해 왔다

(Robbins, 1978). 그리고 구성원간 업무적으로

긴밀하게 상호작용하면서 업무를 추진하는 과

정에서 인식방식의 차이로 인한 불편함을 갈

등의 원인으로 보았다(성양경, 김명언, 2006; 

Wall & Callister, 1995). 갈등을 팀이나 조직의

응집성과 잠재적 생산성을 떨어뜨릴 수 있는

부정적 요소 중의 하나로 간주되면서(Steiner, 

1972) 과업수행을 방해하는 요소로 지적되고

있다(Deutsch, 1969). 따라서 대부분의 조직 관

리자들이나 구성원들은 갈등을 오로지 피해야

하는 위협적인 요인으로만 인식했다. 그 후

갈등의 다면적 요인에 대해서도 관심을 가지

게 되면서 (Pinkley, 1990; Wall & Nolan, 1987) 

과업갈등과 관계갈등으로 구분된 연구의 필

요성이 있다고 보았다(Jehn, 1994, 1995, 1997; 

Pinkley, 1990). 과업에 대한 업무 처리방식과

관점의 불일치로 발생되는 갈등이 과업갈등

(task conflict)이고 구성원들의 성격이나 가치관

등 과업 외적인 차이에서 오는 갈등이 관계갈

등(relationship conflict)으로 구분하여 각각의 영

향에 대한 세부적인 연구의 필요성이 제시되

었다(Jehn, 1997; Pelled, 1996).

직무소진도 유사한 이론적 발달과정을 거치

면서 일반화된 이론으로 확장되었다. 직무소

진의 초기연구에서는 서비스 직업 구성원에

게만 발생되는 대면 업무적 요인으로 보았고

연구대상도 제한적으로 적용되었다(Maslach & 

Jackson, 1981). 특히 서비스 직종, 복지직종, 교
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육에 종사하는 사람들에 의해 경험되는 것으

로 알려졌다(Kilpatrick, 1989). 이러한 개념에

따라 직무소진은 서비스를 제공하는 분야의

대면업무 종사자들에게 많이 나타나는 현상으

로 보아왔다. 그러나 직무소진 관련 연구가

활성화 되면서 서비스업 종사자는 물론, 일반

직종에서도 광범위하게 소진이 발생된다는 개

념이 발표되었다(Pine & Aronson, 1988). 현재는

직무소진이 서비스업에 국한된 심리적 문제로

보지 않고 다양한 직종에서 발생될 수 있는

일반화된 개념으로 확장 되었다.

갈등관련 연구논의에서 과업갈등은 다면적

특성요인으로 부정과 긍정의 양면성을 가지는

연구결과(여춘홍, 정회근, 김민정, 2015)와 업

무 방향성에 대한 의견 차이이므로 갈등해결

의 협의과정에서 창의적인 역할을 하는 요인

이라는 긍정의 결과도 제시되고 있다(De Dreu,  

& Weingart, 2003). 이들은 일정수준의 과업갈

등은 구성원들 상호간에 업무협의를 위한 의

사결정의 질이 높아져서(Amason, 1996; Schulz- 

Hardt et al., 2002) 조직이 활력적으로 되는 것

으로 보고 있다(김지혜, 탁진국; 2010). 이와

같이 과업갈등에 대한 다차원적인 해석을 제

시하는 연구결과는 긍정과 부정의 양면성을

나타내고 있다. 그러나 본 연구에서는 최근까

지도 과업갈등 관련 대부분의 연구에서는 부

정적인 영향을 가진다는 연구결과들이 지속적

으로 제시되고 있는 경향성을 반영하여 부정

의 변인으로 개념화하였다(방호진, 2014; 최

석봉, 정미영, 문재승, 2013; 정무관, 최항석, 

2011; 심덕섭, 최지호, 양동민, 문연희, 2011; 

최인옥, 2011; Jehn, 1995). 관계갈등에 대한 관

련연구 결과는 단일차원적으로 일관되게 부

정의 요인으로 나타나고 있다(Amason, 1996; 

Deutsch, 1969; Jehn, 1995; Peterson & Behfar, 

2003). 관계갈등의 상태에서는 구성원들 간 의

사결정이 자신이나 공동의 이익보다는 경쟁자

에게 손실을 주려는 부정적인 방향으로 행동

한다(García-Camino, Noriega, & Rodríguez-Aguilar, 

2007). 이와 같이 관계갈등은 감정이 반연된

요소로서 집단과 조직에 역효과적으로 작용하

여 부정의 요인으로 간주된다. 기술된 논의에

따라 본 연구에서도 과업갈등과 관계갈등 모

두를 부정적 요인으로 가정하였다.

성취동기와 소진

성취동기가 높은 사람은 과업지향성, 모험

성, 자신감, 자기책임감, 도전성, 미래지향성과

같은 차별적인 성격 특성을 가진다(금영충, 

2005; McClelland, 1965). 이러한 행동특성은 생

산성에 영향을 주어 성취달성도를 높이는 내

재적이고 외재적인 추동력이다(Poter & Lawler, 

1968). 성취동기는 조직의 목표를 추진하고자

하는 수행력으로서 직장 구성원들이 매우 큰

긍정의 힘을 제공한다(강성철, 1996; Greenberg, 

2005). 동기는 변인자체로도 강한 긍정의 영향

을 가지지만, 관련변인과 상호작용하여 긍정

성을 더욱 증가시키는 조절효과에 대한 다

양한 연구들이 많이 제시되고 있다(김정인, 

2014; 박선경, 양승범, 손민혜, 2011). 상담자의

직무스트레스와 심리적 소진의 관계성 연구

(이소연, 박남숙, 2014)와 공무원들의 직무만족

에 관한 연구(전대성, 2015)에서 조절효과를

나타내는 것으로 나타났다. 동기와 직무소진

관련 연구(김정인, 2014)와 보육교사의 이직의

도 관련 연구(안나래, 김희수, 안선희, 2015) 

및 사회불안과 우울에 관한 연구(박승순, 최승

원, 2014)에서도 동기가 부정적 변인의 영향을

감소시키는 조절효과를 가지는 것으로 나타났
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다. 그리고 상담에 종사하는 직원을 대상으로

실시한 동기와 소진 관련연구에서는 내재적

동기는 심리적 하위 요인인 정서적 고갈, 냉

소주의, 낮은 성취감 요인 모두에 부적인 영

향을 보여 주었다(임수진, 김해숙, 2011). 이와

같이 동기는 구성원들이 조직에서 성공하는

미래를 가지기 위해서 반드시 필요로 하는 욕

구이며 조절적 상호작용 기능을 하는 추동력

이라고 말할 수 있다(Spence et al., 1983). 또한

동기가 높은 사람은 책임감과 과업지향적인

성향으로 수행성과도 높게 나타났으며, 이들

은 자존감이 높고 업무에 부정적이지 않으며

일에서 탁월한 능력을 발휘한다. 결국 동기는

소진이나 좌절과는 부적 상관을 갖는 것으로

볼 수 있다(Schaufeli & Bakker, 2004). 따라서

본 연구에서도 성취동기(McClelland, 1965)를 업

무 수행과정에서 발생되는 갈등이 직무소진에

미치는 영향이 최소화될 수 있거나 예방할 수

있는 직접적이며 조절적 역할을 하는 요인으

로 가정하였다.

우선적으로 본 연구가 자료에 적합한지를

탐색적으로 분석해 보고자 갈등과 소진의 관

계에서 성취동기의 조절적 효과에 대한 이론

적 개념을 요약하였다.

이를 기초하여 조직 구성원들이 업무를 추

진하는 과정에서 느끼는 갈등이 소진에 영향

을 가지는지 살펴 볼 것이다. 또한, 성취동기

의 조절효과가 이들 변인관계의 부정적 영향

을 최소화 하거나 예방할 수 있는 유의미한

영향을 가지는지 검증할 것이다. 그리고 이들

의 관계에서 성취동기 하위요인인 과업지향성, 

적절한 모험성, 자신감, 자기책임감, 도전적인

활동성 추구, 미래지향성의 변인들 각각에 대

하여 조절효과의 영향을 분석하고자 한다.

끝으로 성취동기의 조절효과가 갈등과 소진

으로 어려움을 가지는 직장인들의 심리적 만

족감에 영향을 주어 안녕감을 가지고 효율적

인 사회생활을 하는데 기여를 할 것인지 밝히

고자 한다. 갈등이 직무소진에 미치는 관계적

원인을 밝혀 이를 상담적으로 활용하고자 하

는 목적과 의의를 동시에 가진다.

본 연구는 업무프로세스가 매우 복잡한 플

랜트 복합설비 설계부서원을 대상으로 처음

수행하는 연구로서 큰 의미를 가진다.

연구가설

선행연구를 통하여 논의된 것과 같이 갈등

은 부정적인 요인으로 개념화 하였다. 그러나

갈등과 소진의 관계에서 긍정성을 가지는 성

취동기가 조절변인 역할을 하게 되면 소진을

경험할 가능성은 줄어 들것이다. 본 연구는

갈등이 소진에 미치는 영향에서, 성취동기가

조절적 역할을 하는지 살펴서 이들 간의 관계

적 변화요인을 통합적으로 규명하고자 한다. 

그리고 실제로 상담에서 활용할 수 있는 구체

적 개입방안과 전략모색을 위한 기초 자료를

마련하고자 한다. 따라서 본 연구에서는 변인

들과의 인과적 관계를 다음과 같이 가설 설정

하였다.

가설 1: 부서원의 과업갈등 및 관계갈등은

정서적 고갈에 유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 2: 부서원의 과업갈등 및 관계갈등은

냉소주의에 유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 3: 부서원의 과업갈등 및 관계갈등은

성취감 감소에 유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 4: 부서원의 과업갈등 및 관계갈등이

정서적 고갈에 영향을 미치는 과정에서 성취

동기 관련 하위요인들이 유의한 조절효과를
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보일 것이다.

가설 5: 부서원의 과업갈등 및 관계갈등이

냉소주의에 영향을 미치는 과정에서 성취동기

관련 하위요인들이 유의한 조절효과를 보일

것이다.

가설 6: 부서원의 과업갈등 및 관계갈등과

성취감 감소에 영향을 미치는 과정에서 성취

동기 관련 하위요인들이 유의한 조절효과를

보일 것이다.

방 법

연구대상 및 자료수집 절차

본 연구는 서울에 위치한 엔지니어링 회사

의 플랜트 설계업무에 종사하는 대기업과 중

소기업의 정규직과 비정규직 직원 500명을 대

상으로 설문조사를 실시하였다. 설문지는 직

접 전달 방식과 이메일 발송방식을 사용하였

고, 그 중 성실히 응답하지 않은 17부가 제외

되어 총 483명(남자 407명, 여자 75명)의 자료

를 연구분석에 사용하였다.

응답자의 인적 특성을 살펴보면 표 1과 같다.

응답자의 성별은 남성이 84.3%, 여성이

15.7%로 남성이 훨씬 많았고, 연령은 25세 이

하 2.1%, 25∼35세 47.2%, 35∼45세 25.5%, 45

∼55세 20.5%, 55세 이상 4.8% 등의 분포를

보이고 있다. 교육수준은 고졸 4.6%, 전문대졸

5.4%, 대졸 78.9%, 석사 10.6%, 박사 0.6% 등

으로 구성되어 있다. 결혼여부를 보면 기혼이

65.2%, 미혼이 34.8%로 나타났다. 근무연수는

1∼5년이 29.2%로 제일 많고, 그 다음으로 5

∼10년 27.7%, 15년 이상 25.1%, 10∼15년

9.9%, 1년 미만 8.1% 등의 순으로 나타났다. 

그림 1. 연구모형

구 분 빈도 백분율

성별
남성 407 84.3

여성 76 15.7

근무

연수

1년 미만 39 8.1

1~5년 141 29.2

5~10년 134 27.7

10~15년 48 9.9

15년 이상 121 25.1

고용

형태

정규직 420 87.0

비정규직 63 13.0

규모

100명 미만 15 3.1

100~500명 115 23.8

1000명 이상 353 73.1

직급

사원 146 30.2

대리 119 24.6

과장 75 15.5

차장 35 7.2

부장 103 21.3

임원 5 1.0

계 483 100.0

표 1. 응답자 인적 특성
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고용형태는 정규직이 87.0%, 비정규직이

13.0%로 정규직이 훨씬 많았다. 직군을 보면

관리직이 24.2%, 기술직이 75.8%로 나타났다. 

소득수준을 보면 450만원 이상이 36.4%로 제

일 많고, 그 다음으로 250∼350만원이 30.2%, 

350∼450만원 26.7%, 150∼200만원 4.6%, 150

만원 미만 2.1% 등의 순으로 나타났다. 사업

체 규모는 1000명 이상이 73.1%, 100∼500명

23.8%, 100명 미만 3.1% 등으로 나타났고, 직

급은 사원이 30.2%, 대리 24.6%, 부장 21.3%, 

과장 15.5%, 차장 7.2%, 임원 1.0% 등으로 분

포하고 있다.

측정도구

본 연구에서는 직장인을 대상으로 갈등과

소진에서 성취동기의 조절효과를 파악하기 위

해 설문조사를 실시하였으며, 측정도구의 구

체적인 내용은 다음과 같다.

갈등척도

이론적 논의에 따라 과업갈등과 관계갈등의

두 차원적 이론이 조직 구성원의 갈등에 가장

적합한 이론으로 지지되었다고 볼 수 있다. 

따라서 본 연구에 사용하는 척도는 과업갈등

과 관계갈등의 특성연구 이론가인 Jehn이 연

구 개발한 갈등척도를 적용하였다. 과업갈등

이란 조직 구성원들 간에 수행하는 과업에 대

한 생각과 견해의 차이로 인해 발생하는 갈등

으로 정의할 수 있다(Jehn, 1995). 과업갈등 척

도는 Jehn(1995)이 연구 개발하여 권진(2004), 

오일두, 오세조, 노원희(2011) 등이 사용하였다. 

본 척도의 측정형태는 5점 리커드(Likert) 방식

으로 총 4개의 설문문항으로 구성되어 있다. 

점수가 높을수록 과업갈등의 수준이 높은 것

을 의미한다. 문항의 예는 “직장 내에서 일에

대한 의견 차이가 자주 일어 난다”, “직장 내

에서 현재 내가 맡고 있는 일로 인해서 사람

들과 갈등을 자주 경험한다” 등이다. 관계갈등

이란 과업 외적인 부분에서 구성원들 간 부조

화가 있을 때 발생하는 긴장감, 적대감, 불안

등과 같은 감정상의 충돌을 의미한다(Jehn. 

1995). 관계갈등 척도는 Jehn(1995)이 연구 개

발하여 강규산, 탁진국(2011), 김영남(2004) 등

이 사용하였다. 본 척도의 측정형태는 5점 리

커드(Likert) 방식으로 총 4개의 설문문항으로

구성되어 있다. 점수가 높을수록 관계갈등의

수준이 높은 것을 의미한다. 문항의 예는 “직

장 내에서 다른 사람들과의 관계로 인해 자주

긴장감을 느낀다”, “직장 내에서 성격차이로

인한 갈등을 자주 경험한다” 등이다.

본 연구에서 사용한 하위변인의 내적 합

치도는 과업갈등 .884, 관계갈등 .875로 나

타났고, 확인적 요인분석의 요인적재치(factor 

loading)를 통한 구성 타당도를 보면 과업갈등

은 .882, 관계갈등은 .883으로 높은 것으로 확

인되었다.

소진 척도

직무소진은 구성원에게 요구되는 능력이상

의 비현실적 직무요구로 직무자원이 고갈되거

나 성취동기가 감소되어 대인적으로도 관심을

잃는 것으로 정의하였다. 이를 측정하기 위하

여 Maslach가 개발한 MBI-GS(Maslach Burnout 

Inventory-General Survey)척도를 전문직에도 적

용할 수 있도록 수정된 척도를 김연선, 김건

(2015), 이형주, 최혜림(2010) 등이 사용 검증한

것을 적용하였다. 본 척도의 측정형태는 5점

리커드(Likert) 방식으로서 3개의 하위영역 총

14개의 설문문항으로 구성되어 있다. 점수가
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높을수록 소진의 수준이 높은 것을 의미한다. 

문항의 예는 “일로 인해 몸과 마음이 지친 느

낌이 든다”, “나는 주변 사람들에게 점점 무관

심해 지고 있다” 등이다.

본 연구에서 사용한 하위변인의 내적 합치

도는 정서적 고갈 .813, 냉소주의 .784, 낮은

성취감 .749으로 나타났고, 확인적 요인분석의

요인적재치(factor loading)를 통한 구성 타당도

를 보면 정서적 고갈 .801, 냉소주의 .906, 낮

은 성취감 .781 등으로 확인되었다.

성취동기 척도

성취동기는 자신이 추구하는 목표를 성공

적으로 달성하기 위하여 장애를 극복하면서

열정적으로 노력하는 정도를 말하며(조영복, 

1995), 개인이 의도하는 목표를 추구하는 노력

의 당위성으로 정의될 수 있다(Deci & Ryan, 

2000). 연구척도로는 McClelland(1965)가 개발하

여 강정원(2014), 유혜승, 신명희(2013), 허정철

(2013) 등이 사용 검증한 성취동기 척도를 적

용하였다. 본 척도의 측정형태는 5점 리커드

(Likert) 방식으로서 6개의 하위영역 총 47개의

설문문항으로 구성되어 있다. 점수가 높을수

록 동기의 수준이 높은 것을 의미한다. 문항

의 예는 “나는 나 스스로 모험심이 강하다고

생각한다”, “나는 어려운 일일수록 더 도전의

식을 느낀다” 등이다.

본 연구에 사용한 하위변인의 내적 합치도

는 과업지향성 .654, 도전의식 .700, 모험심

.862, 미래지향성 .851, 자신감 .812, 책임감

.776으로 확인되었으며, 확인적 요인분석의 요

인적재치(factor loading)를 통한 구성 타당도를

보면 과업지향 .618, 도전의식 .692, 모험심

.852, 미래지향 .874, 자신감 .833, 책임감 .775 

등으로 확인되었다.

구 분　 문항수 평균 표준편차 신뢰도 타당도

갈등
과업갈등 4 2.48 .694 .884 .882

관계갈등 4 2.44 .778 .875 .883

소진

정서적고갈 5 2.85 .689 .813 .801

냉소주의 4 2.15 .702 .784 .906

낮은성취감 5 3.47 .502 .749 .781

성취

동기

과업지향 4 3.49 .531 .654 .618

도전의식 5 3.08 .555 .700 .692

모험심 5 3.20 .689 .862 .852

미래지향 13 3.57 .431 .851 .874

자신감 8 3.42 .499 .812 .833

책임감 6 3.54 .489 .776 .775

신뢰도 : Cronbach’ α

타당도 : CFA결과 구성타당도

표 2. 요인들의 기본적 통계량
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분석방법

본 연구의 분석에 사용된 프로그램은 SPSS 

23.0이고, 사용한 분석기법은 인적특성의 분포

와 관련해서는 빈도분석을, 요인항목의 신뢰

도 검정을 위해서는 Cronbach 신뢰도를 검정하

였고, 가설검정을 위해 상관관계 분석 및 위

계적 회귀분석을 각각 실시하였다. 그리고 조

절효과 분석을 하는 과정에서 통제변수를 먼

저 투입하고, 추가로 독립변인과 조절변인간

의 다중공선성을 방지하기 위하여 독립변인

과 조절변인을 평균중심화 방법 즉 센터링

(centering)을 한 후에 상호작용항을 만들어 회

귀식에 투입하였다.

선행연구 분류에 따라 표 2와 같이 각 요인

들에 대해 Crobach의 신뢰도 분석을 하였다. 

해당문항을 제거함으로써 신뢰도가 개선되는

정도가 0.03 이상인 경우에 해당 문항을 제거

하는 방법으로 신뢰도를 개선시켰다(김성식, 

유형근, 이채영, 조성환, 2009). 그 결과 표 2

의 요인에서 과업지향 1번 문항 “인생의 삶에

있어 어느 정도의 위험을 무릅쓰거나 희생을

치루지 않고 성공을 기대하는 것은 잘못된 생

각이다”, 2번 문항 “나의 목표가 달성될 때까

지는 인간관계를 약간 소홀할 수 있다고 생각

한다” 5번 문항 “나는 한가하면 더 견디기가

어렵다”와 모험심의 13번 문항 “나는 같은 일

을 되풀이 하는 것을 싫어한다.”, 도전의식의

19번 문항 “장래 진로에 대하여 불안감을 느

끼고 있다”, 자신감의 34번 문항 “나는 내 자

신이 외부에 대하여 어떤 이미지를 가지고 있

느냐와 다른 사람들이 나를 어떻게 생각하느

냐에 대해서 항상 구체적인 정보를 갖고 싶어

한다”의 문항이 각각 제거되었다. 과업지향의

경우 7개 문항의 신뢰도가 0.464였으나 3개 문

항을 제거하여 0.654로 개선시켰고, 도전의식

은 1개 문항을 제거하여 .664에서 .700으로, 모

　
과업

갈등

관계

갈등

정서적

고갈

냉소

주의

낮은

성취감

과업

지향

도전

의식
모험심

미래

지향
자신감 책임감

과업갈등 1

관계갈등 .688* 1

정서적고갈 .411* .521* 1

냉소주의 .481* .561* .582* 1

낮은성취감 -.094 -.231* -.281* -.382* 1

과업지향 -.223* -.309* -.334* -.412* .432* 1

도전의식 .018 -.119* -.261* -.212* .325* .417* 1

모험심 .041 -.065 -.144* -.171* .333* .450* .582* 1

미래지향 -.180* -.248* -.256* -.391* .492* .613* .554* .568* 1

자신감 -.020 -.107 -.180* -.238* .455* .466* .611* .674* .742* 1

책임감 -.049 -.178* -.252* -.237* .427* .567* .544* .522* .699* .667* 1

주) * p<.05

표 3. 요인들의 상관관계분석



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 242 -

험심의 경우 1개 문항을 제거하여 0.742에서

0.862로 개선되었다. 또 자신감도 1개 문항을

제거함으로써 0.800에서 0.812로 개선되었다. 

따라서 분석에 투입되는 요인들의 신뢰도를

보면 성취동기 하위요인 중 가장 낮은 과업지

향의 신뢰도가 .654로 측정되었고, 다른 요인

들은 모두 0.7 이상의 양호한 신뢰도 수준을

보이고 있다. 

결 과

측정변인들의 상호상관

회귀분석에 앞서 요인들의 상관관계를 먼저

살펴보면 표 3과 같다.

독립변수에 대해 종속변수와 조절변수들 간

의 상관관계를 중심으로 살펴보면, 과업갈등

은 정서적 고갈 r= .411, 냉소주의 r= .481로

유의미한 정적 상관을 보이고 있다. 그리고

관계갈등은 정서적 고갈 r= .521, 냉소주의

r= .561로 정적 상관을 낮은 성취감과는 r=- 

.231로 유의미한 부적 상관을 보이고 있다.

조절변수는 과업지향이 정서고갈 r=- .334, 

냉소주의 r=- .412로 부적상관을 낮은 성취감

r= .432에는 정적상관을, 도전의식은 정서고갈

r=- .261, 냉소주의 r=- .212로 부적상관을 낮

은 성취감 r= .325에는 정적상관을 보였다. 그

리고 모험심은 정서고갈 r=- .144, 냉소주의

r=- .171로 부적상관을 낮은 성취감 r= .333에

는 정적상관을, 도전의식은 정서고갈 r=- .256, 

냉소주의 r=- .391로 부적상관을 낮은 성취감

r= .492에는 정적상관을 보였다. 또한 자신감

과 정서고갈 r=- .180, 냉소주의 r=- .238로 부

적상관을 낮은 성취감 r= .455에는 정적상관

을, 책임감은 정서고갈 r=- .252, 냉소주의 r=- 

.237로 부적상관을 낮은 성취감 r= .427에는

정적상관을 보였다. 이는 모두 유의마한 상관

을 보이고 있는 것으로 볼 수 있다.

조절효과 분석 결과

정서적 고갈에 대한 회귀분석 결과

과업갈등과 관계갈이 정서적 고갈에 대해

어떤 영향을 미치고, 그 과정에서 성취동기

하위요인들이 어떤 조절효과를 보이는지를 검

조절모형독립변수 과업지향 도전의식 모험심 미래지향 자신감 책임감

과업갈등 .125* .139** .125* .121* .130* .127*

관계갈등 .371*** .385*** .401*** .376*** .388*** .383***

조절변수 -.171*** -.212*** -.112** -.155*** -.127** -.174***

과업갈등*조절변수 .046 .110* .093* .019 .049 .102*

관계갈등*조절변수 .078 .003 .065 .060 .071 -.025

R2 .413 .430 .368 .402 .404 .408

R2change .035*** .053*** .031*** .025*** .027*** .030***

주) * p<.05, ** p<.01, ***p<.001

표 4. 정서적 고갈에 대한 회귀분석
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정하기 위해 표 4와 같이 위계적 회귀분석을

실시하였다.

1단계에서는 성별, 연령, 결혼, 교육수준 등

의 인적특성과 근무연수, 소득수준, 직급 등의

사업장 특성과 관련된 변수들을 통제변수로

투입하였고, 2단계에서는 과업갈등, 관계갈등

등의 독립변수를, 3단계에서는 조절효과를 분

석하기 위해 조절변수 및 독립변수와 조절변

수의 상호작용항을 추가 투입하였다. 정서적

고갈에 대한 1단계 회귀분석은 통제변수만을

투입한 모형으로 14.9%의 설명력을 보였고, 

독립변수를 추가 투입한 모형에서는 37.8%의

설명력을 보였다. 성취동기와 관련된 6가지

조절변수의 조절효과를 하나씩 살펴보면 다음

과 같다. 전체적으로 과업갈등은 .121∼.139의

정의 영향력을, 관계갈등도 .371∼.401의 정의

영향력을 각각 보여 과업갈등과 관계갈등이

클수록 정서적 고갈도 심해지는 것을 알 수

있다. 3단계에서 추가 투입된 조절변수 및 독

립변수와 조절변수와의 상호작용항을 보면 다

음과 같다. 먼저 과업지향은 β=-.171, 도전의

식은 β=-.212, 모험심은 β=-.112, 미래지향은

β=-.155, 자신감은 β=-.127, 책임감은 β=-.174 

등으로 정서적 고갈에 부의 영향을 유의하게

미치는 것으로 나타났다. 조절변수와의 상호

작용항 중에서 관계갈등*조절변수는 모든 모

형에서 유의하게 영향을 미치지 못하는 것으

로 확인되었다. 그러나 과업갈등*조절변수의

상호작용항은 조절변수로 도전의식을 투입한

모형에서는 β=.110, 모험심을 조절변수로 투

입한 모형에서는 β=.093, 책임감을 조절변수

로 투입한 모형에서는 β=.102 등으로 유의한

정의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 표 4

에서 R2 change로 제시된 설명력은 3단계에서

조절변수와 조절변수와 독립변수의 상호작용

항을 추가 투입했을 때의 추가되는 설명력으

로 모형에 따라 최소 2.5% 포인트에서 최대

5.3% 포인트가 증가한 것으로 분석되었다.

냉소주의에 대한 회귀분석 결과

과업갈등과 관계갈등이 냉소주의에 대해 어

떤 영향을 미치고, 그 과정에서 성취동기 하

위요인들이 어떤 조절효과를 보이는지를 검정

하기 위해 표 5와 같이 위계적 회귀분석을 실

시하였다.

1단계에서는 통제변수만을 투입하여 12.6%

조절변수독립변수 과업지향 도전의식 모험심 미래지향 자신감 책임감

과업갈등 .168** .209*** .200*** .190*** .194*** .198***

관계갈등 .350*** .378*** .388*** .348*** .386*** .376***

조절변수 -.262*** -.158*** -.155*** -.267*** -.186*** -.153***

과업갈등*조절변수 .024 .059 .077 .075 .069 .070

관계갈등*조절변수 -.078 -.002 .030 -.078 -.028 -.031

R2 .460 .426 .431 .465 .434 .421

R2change .060*** .026*** .032*** .065*** .034*** .021**

주) * p<.05, ** p<.01, ***p<.001

표 5. 냉소주의에 대한 회귀분석
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의 설명력을 보였으며, 2단계에서는 독립변수

인 과업갈등과 관계갈등을 추가투입한 결과

27.4% 포인트가 증가한 40.0%의 설명력을 보

이고 있다. 냉소주의에 대해 조절변수인 과업

지향은 β=-.262, 도전의식은 β=-.158, 모험심

은 β=-.155, 미래지향은 β=-.267, 자신감은 β

=-.186, 책임감은 β=-.153 등으로 냉소주의에

부의 영향을 유의하게 미치는 것으로 나타났

다. 조절효과를 보기 위해 추가 투입한 과업

갈등*조절변수와 관계갈등*조절변수는 6가지

모형 모두에서 유의하게 영향을 미치지 못하

는 것으로 확인되었다. 표 5에서 R2 change는 3

단계에서 조절변수와 조절변수와 독립변수의

상호작용항을 추가 투입했을 때의 추가되는

설명력으로 최소 2.1% 포인트, 최대 6.5% 포

인트 증가하는 것으로 확인되었다.

성취감 감소에 대한 회귀분석 결과

과업갈등과 관계갈등 등이 성취감 감소에

대해 어떤 영향을 미치고, 그 과정에서 성취

동기 하위요인들이 어떤 조절효과를 보이는지

를 검정하기 위해 표 6과 같이 위계적 회귀분

석을 실시하였다.

1단계에서는 통제변수만을 투입하여 18.4%

의 설명력을 보였으며, 2단계에서는 독립변수

인 과업갈등과 관계갈등을 추가 투입한 결과

3.6% 포인트가 증가한 22.1%의 설명력을 보이

고 있다. 성취감 감소에 대해 조절변수인 과

업지향은 β=.403, 도전의식은 β=.295, 모험심

은 β=.293, 미래지향은 β=.486, 자신감은 β

=.426, 책임감은 β=.385 등으로 성취감 감소

에 정의 영향을 유의하게 미치는 것으로 나타

났다. 표 6에서 R2 change는 3단계에서 조절변

수와 조절변수와 독립변수의 상호작용항을 추

가 투입했을 때의 추가되는 설명력으로 최소

7.8% 포인트, 최대 20.4% 포인트 증가하는 것

으로 확인되었다. 조절효과를 보기 위해 추가

투입한 과업갈등*조절변수와 관계갈등*조절변

수는 6가지 모형 모두에서 유의하게 영향을

미치지 못하는 것으로 확인되었다.

가설검증 결과

갈등과 소진의 관계에서 성취동기의 조절효

과를 검증한 분석결과를 정리하면, 갈등의 하

위변인인 과업갈등과 관계갈등이 직무소진의

하위변인인 정서적 고갈, 냉소주의, 낮은 성취

조절변수독립변수 과업지향 도전의식 모험심 미래지향 자신감 책임감

과업갈등 .062 -.005 -.004 .059 .007 .014

관계갈등 -.142* -.174** -.186** -.135** -.174** -.150**

조절변수 .403*** .295*** .293*** .486*** .426*** .385***

과업갈등*조절변수 -.055 -.009 .024 -.039 -.013 -.061

관계갈등*조절변수 -.045 .028 -.019 -.042 .004 -.039

R2 .363 .299 .299 .425 .384 .309

R2change .143*** .079*** .078*** .204*** .164*** .133***

주) * p<.05, ** p<.01, ***p<.001

표 6. 성취감 감소에 대한 회귀분석
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감에 대하여 유의미한 영향을 가지는 것으로

나타났다. 갈등과 직무소진의 관계에서 성취

동기가 조절할 것이라는 가설에 대해서는 일

부만 유의한 것으로 나타났다. 플랜트업무 수

행조직은 발생되는 갈등의 강도나 빈도가 더

증가될 것으로 예상되었고 발생된 갈등의 복

잡성으로 인하여 직무소진(Burnout Syndrome)에

직면할 가능성도 더 많을 것으로 보았던 선행

연구 이론과 일치되는 연구결과로 볼 수 있다

(Demerouti, Bakker, Machreiner. & Schaufel, 2001). 

또한 현재의 기업 구성원들이 직무소진을 많

이 경험하게 된다는 시사점과도 동일한 결과

를 나타냈다. 그리고 직무소진의 발생은 대면

업무 종사자뿐만이 아니라 일반적인 기업의

구성원들에게도 다양하게 나타날 수 있다(Pine 

& Aronson, 1988)는 이론을 지지하는 결과이다. 

갈등과 소진의 핵심하위변인인 정서적 고갈과

냉소주의에 정적인 영향을 가지는 결과는 갈

등 자체가 부적인 요인으로 밝혀졌다. 이는

연구자가 주장한 과업갈등이나 관계갈등 모두

가 부정의 변인(방호진, 2014; 최석봉, 정미영, 

문재승, 2013; 정무관, 최항석, 2011; 심덕섭, 

최지호, 양동민, 문연희, 2011; 최인옥, 2011; 

Jehn, 1995; Amason, 1996; Deutsch, 1969; 

Peterson & Behfar, 2003)으로 가설을 설정한 이

론적 제안이 지지된 것으로 볼 수 있다. 기업

의 구성원이 직무수행과정에서 갈등이 발생되

는 것은 필연적일 것이다. 그러나 갈등이 발

생되더라도 성취동기의 강한 긍정적 요인(이

소연, 박남숙, 2014)이 갈등과 소진의 관계에

서 조절효과(이소연, 박남숙, 2014; 전대성, 

2015; 김정인, 2014; 안나래, 김희수, 안선희, 

2015; 박승순, 최승원, 2014)를 보일 것으로

가설한 내용은 일부만 지지되어서 성취동기

가 조절적 영향을 가지는 선행연구와는 부분

적으로 일치하는 결과이다. 가설에 대한 항목

별 분석결과에 대해서는 아래와 같다. 본 연

구결과의 연구적 의의와 성과 및 결과의 활용

등에 대해서는 논의 부분에 기술하였다.

가설 1은 표 4의 결과에 따라 과업갈등과

관계갈등이 정서적 고갈에 유의미한 정(+)의

관계를 가지는 것으로 나타났다. 이는 선행연

구의 논의와 같이 갈등은 정서적 고갈에 유의

미한 영향을 가질 것이라는 가설 1이 지지되

었다고 할 수 있다.

가설 2는 표 5의 결과에 따라 과업갈등과

관계갈등이 냉소주의에 유의미한 정(+)의 관

계를 가지는 것으로 나타났다. 이는 선행연구

의 논의와 같이 갈등은 냉소주의에 유의미한

영향을 가질 것이라는 가설 2도 지지되었다고

할 수 있다.

가설 3은 표 6의 결과에 따라 과업갈등 및

관계갈등과 성취감 감소와의 관계에서 과업갈

등은 유의미하지 않은 것으로 나타났다. 반면

관계갈등은 성취감 감소에 유의미한 부(-)의

관계를 가지는 것으로 나타났다. 성취감 감소

는 관계갈등만 유의미한 부(-)의 관계를 가지

는 것으로서 갈등은 성취감 감소에 유의미한

영향을 가질 것이라는 가설 3은 부분적으로

지지되었다고 할 수 있다.

가설 4는 표 4의 결과에 따라 과업갈등과

상호작용하는 조절 변인 중 도전의식, 모험심, 

책임감만 정서적 고갈에 유의미한 정(+)의 영

향이 있는 것으로 나타났다. 따라서 가설 4는

부분적으로 채택되었다고 할 수 있다.

가설 5는 표 5의 결과에 따라 성취동기의

하위요인들이 냉소주의에 유의한 조절효과를

가질 것이라는 가설 5는 조절효과가 나타나지

않았다. 따라는 가설 5는 기각된 것으로 볼

수 있다.
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가설 6은 표 6의 결과에 따라 성취동기의

하위요인들이 성취감 감소에 유의한 조절효과

를 가질 것이라는 가설 6은 조절효과가 나타

나지 않았다. 따라는 가설 6은 기각된 것으로

볼 수 있다.

과업갈등과 소진과의 관계에서 의미있는 성

취동기 요인을 아래와 같이 그래프로 재정리

를 하였다.

그림 2는 정서적 고갈에 대한 과업갈등과

조절변수인 도전의식을 하나의 그림으로 표현

한 것으로, 과업갈등은 그 자체가 높을수록

정서적 고갈이 심하고, 조절변수인 도전의식

이 낮은 집단의 정서적 고갈이 더 높다는 것

을 알 수 있다. 그리고 과업갈등이 낮은 집단

과 과업갈등이 높은 집단 모두에서 도전의식

이 낮은 집단의 정서적 고갈이 더 심하다는

공통점을 보이고 있다.

그림 3은 정서적 고갈에 대한 과업갈등과

조절변수인 모험심을 하나의 그림으로 표현한

것으로, 과업갈등은 그 자체가 높을수록 정서

적 고갈이 심하고, 조절변수인 모험심이 낮은

집단의 정서적 고갈이 더 높다는 것을 알 수

있다. 모험심이 높은 집단은 과업갈등의 증가

에 따라 급격하게 증가하지만, 모험심이 낮은

집단은 과업갈등의 증가에 따라 완만하게 증

가하는 차이를 보이고 있다.

그림 4는 정서적 고갈에 대한 과업갈등과

조절변수인 책임감을 하나의 그림으로 표현한

것으로, 과업갈등은 그 자체가 높을수록 정서

적 고갈이 심하고, 조절변수인 책임감이 낮은

집단의 정서적 고갈이 더 높다는 것을 알 수

있다. 그리고 과업갈등이 낮은 집단과 과업갈

등이 높은 집단 모두에서 책임감이 낮은 집단

그림 2. 과업갈등이 정서적 고갈에 미치는 영향에

서 도전의식의 조절효과

그림 3. 과업갈등이 정서적 고갈에 미치는 영향에서

모험심의 조절효과

그림 4. 과업갈등이 정서적 고갈에 미치는 영향에서

책임감의 조절효과
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의 정서적 고갈이 더 심하다는 공통점을 보이

고 있다.

논 의

본 연구는 플랜트엔지니어링 설계 부서원들

(Plant Engineering)을 대상으로 갈등이 소진에

미치는 영향에 있어 성취동기의 조절효과를

알아보았다. 갈등과 소진의 분석결과 및 성취

동기의 조절효과와 상호작용 효과, 그에 따른

시사점 및 연구의 의의를 논하고 플랜트 엔지

니어링 집단의 차별적 특성과 실무에 적용할

수 있는 제안 내용을 기술하였다. 

 

연구의 의의 및 시사점

복합공정 설계부서원들이 업무수행 과정에

서 직면하는 과업갈등 및 관계갈등과 소진간

의 관계에 대하여 검증하였다. 또한 이들의

관계에서 발생된 갈등이 소진에 주는 부정적

영향을 최소화하거나 예방 할 수 있는 긍정의

변인으로 성취동기를 투입하여 연구 분석하였

다. 주요 결과와 종합논의를 바탕으로 살펴본

본 연구의 의의는 다음과 같다. 

첫째, 갈등이 소진에 영향을 가질 것이라는

가설 1과 가설 2는 전체가 유의미한 결과를

보여 주었고 가설 3은 부분적으로 영향을 가

지는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 과업갈

등 및 관계갈등이 소진을 예측하는 변인이며, 

소진과 통계적으로 유의미한 상관을 가지는

것으로 이해할 수 있다. 지금까지는 소진을

일으키는 관련변수로 과도한 업무량, 정서노

동에 의한 심리적 갈등, 근무환경적 스트레스

등이 논의되어 왔는데(양진환 1992; Schaufeli & 

Enzmann, 1998), 본 연구에서는 과업갈등 및

관계갈등도 소진을 일으키는 원인 변수로서

조직과 개인에게는 매우 중요한 요인임을 선

행연구를 통해 밝히고 갈등과 소진과의 인과

관계를 실증적으로 검증한 것에 의의가 있다. 

이는 선행연구에서 논의된 내용과 일치되는

결과로 볼 수 있다(이인수, 2006; Brewer & 

Clippard, 2002). 

둘째, 성취동기 하위요인들은 정서적 고갈

에 대해 유의한 부의 영향(-.112∼212)을, 냉소

주의에서도 유의한 부의 영향(-.153∼-.267)을

각각 보여주었다. 또한 성취감 감소에 대해서

는 유의한 정의 영향(.295∼486)을 보여주고

있다. 이러한 결과는 성취동기 하위요인들이

갈등과 정서적 고갈 및 냉소주의에 주는 부정

의 영향이 최소화되도록 영향력을 가지는 것

으로 볼 수 있다. 유의미한 성취동기의 직접

효과 결과에 대한 활용방안으로는 동기의 근

본적인 추동력인 자신이 수행하는 업무가 가

치 있는 일로 느낄 수 있도록 동기를 함양할

수 있는 지원의 필요성이 있을 것이다. 즉, 성

취동기는 개인의 행동을 예측하는 유용한 변

인이며 직무성과를 높이는 중요한 작용을 하

는 변인으로서 활동의 기회가 주어졌을 때

더 높은 동기효과가 나타난다(McClland, 1965). 

성취동기는 환경적 요인이나 경험적 요인에

의해 개발이 가능하므로 구성원의 성취동기

를 활성화 시키고 증진될 수 있는 대안적

방안이 필요하다(McClelland, 1965; Jonassen & 

Grabowski, 1993). 능동적이고 적극적으로 직무

에 참여 유도하도록 동기를 활성화시킬 수 있

는 조직 차원의 관리적 방안이 제시되어야 할

것이다(Sheldon & Elliot, 1998.). 

셋째, 갈등과 직무소진의 관계에서 갈등과

성취동기의 상호작용 효과에 대한 연구결과는
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정서적 고갈과 성취동기의 하위 변인 중 도전

의식, 모험심, 책임감만 조절효과의 상호작용

이 유의미하게 나타났다. 정서적 고갈은 직무

소진의 가장 영향력 있는 핵심요인으로서 정

서적 고갈은 갈등이 커질수록 심화되는 경향

성을 가지므로 정서적 고갈을 피하기 위해서

는 갈등을 최소화할 수 있는 방안이 필요하다. 

그러나 현실적인 업무환경에서는 갈등은 피할

수 없는 요인이다. 따라서 직무수행과정에서

발생되는 갈등이 정서적 고갈에 미치는 영향

을 최소화하거나 예방할 수 있는 변인으로 본

연구결과에서 유의한 상호작용 조절효과를 가

지는 도전의식, 모험심, 책임감만 조절효과의

상호작용에 대하여 관심을 가질 필요성이 있

다. 즉, 직무목표에 대하여 스스로 책임감을

의식하고 도전을 하는 구성원은 비롯 모험적

인 요인이 있더라도 직무수행과정에서 직면하

는 갈등은 정서적 고갈에 영향을 최소화될 것

으로 해석할 수 있다. 이는 선행연구의 제안

과 동일한 연구결과로 볼 수 있다(강성철, 

1996; Greenberg, 2005; Schaufeli & Bakker, 2004). 

좀 더 구체적이고 상세한 설명을 위하여 과업

갈등과 직무소진과의 관계에서 유의미하게 나

타난 성취동기 하위요인에 대한 조절효과의

상호작용 결과를 그림으로 제시하였다. 정서

적 고갈에 대한 과업갈등과 소진의 상호작용

효과는 도전의식이 낮고(그림 2), 모험심이 낮

고(그림 3), 책임감도 낮은 집단(그림 4)이 오

히려 정서적 고갈을 더 크게 느끼는 것으로

나타났다. 이는 수행 과업에 대하여 어느 정

도의 도전의식과 모험심, 그리고 책임감을 가

지고 직무를 추진하는 것이 건강한 직무수행

요인이 될 수 있다(이소연, 박남숙, 2014). 그

러나 모험심이 높은 집단은 과업갈등의 증가

에 따라 정서적 고갈이 급격히 증가하므로 너

무 도전적인 모험심은 절제하는 것이 바람직

한 것으로 이해된다. 

넷째, 냉소주의도 갈등과 유의미한 상관을

가지는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 플랜

트 업무의 복잡한 프로세스나 신규 절차의 작

성 및 적응과정, 책임소재의 시비에서 발생되

는 과업적인 문제가 대인관계로 악화되어 경

험하는 복합적인 원인으로 볼 수 있다. 업무

에 대한 책임이 불명확하거나 절차가 불확실

할 때 갈등과 냉소주의가 발생되어 직무와 거

리감을 두게 된다는 선행 논의와 동일한 결과

로 볼 수 있다(Maslach et al., 2001). 이러한 관

계적인 문제와 과업적인 문제를 동시에 극복

할 수 있는 방안으로는 정확한 목표가 있는

미래를 제시하고 공동의 가치와 개인적 가치

를 공유하여, 이에 따른 책임과 역할에 대한

명확한 절차를 가지는 것이 필요하다. 절차의

준비 및 이에 근거한 지시는 과업적 갈등과

관계적 갈등을 최소화하는데 가장 중요한 대

책이 될 수 있을 것이다(Zapf et al., 2001). 갈

등과 냉소주의의 관계에서 성취동기의 상호조

절효과를 나타내지 못하였다. 이는 냉소주의

는 관계적 문제로 인하여 업무를 멀리하는 성

향으로서, 업무적 요인으로 인한 영향도 있지

만 보다 더 감정적인 요인에 영향을 가지는

것으로 볼 수 있다. 즉, 내적 동기 요인보다는

특정 대상에 대한 대인관계적인 감정요인에

더 영향을 가지기 때문으로 볼 수 있다

(Guetello et al,. 1992) 

다섯째, 선행 논의에서 과업갈등과 관계갈

등은 부정의 요인으로 개념화하였지만 이들

간에 차이가 있을 것으로 논의하였다. 연구결

과도 과업갈등과 관계갈등 정도애 차이가 있

는 것으로 밝혀졌다. 정서적 고갈에서 과업

갈등의 상관은 .121 ~ .139이나, 관계갈등은 
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.371 ~ .401로 나타났다. 그리고 냉소주의에서

과업갈등의 상관은 .168 ~ .209이나, 관계갈등

은 .350 ~ .388로 나타났다. 성취감 감소와의

영향에서는 과업갈등은 유의미하지 않고, 관

계갈등은 -.135 ~ -186으로 유의미하게 나타났

다. 이러한 결과는 소진에 대하여 관계갈등은

매우 강한 영향을 가지는 변인이나 과업갈등

은 약한 영향을 가지거나 양가성을 가진다는

연구결과와 동일한 의미의 결과로 유추할 수

있다. 과업갈등과 관계갈등이 소진에 미치는

영향력에서 동일한 부정의 영향으로 나타났지

만 갈등의 강도에 있어서는 서로 간에 상당한

차이가 있는 것으로 밝혀짐에 따라 구성원들

이 느끼는 갈등을 과업갈등과 관계갈등으로

구분하여 관리하여야 할 필요성이 있다. 이는

본 연구의 논의와 일치하는 결과이다. 직무

수행 시 발생되는 과업갈등보다는 구성원간에

관계적 문제로 발생되는 관계갈등에 관리에

좀 더 집중성을 가져야 할 필요성이 있다고

본다. 관계갈등은 감정적인 요소로서 집단에

역 효과적이고 조직에 부정적 영향을 미칠 수

있다는 매우 부정적인 요인으로 관계갈등의

강도가 높아지면 민감한 대책을 마련하여야

한다(Amason, 1996; Deutsch, 1969; Jehn, 1995; 

Pinkley, 1990; Peterson & Behfar, 2003). 이렇게

해석되는 이유는 관계갈등은 과업 외적인 부

분에서 구성원들 간 부조화가 있을 때 발생하

게 되는 감정의 충돌로서 구성원들 간 좌절을

동반하게 되며, 감정적(emotional) 측면에서 원

한이나 불화합의 형태로 나타난다(Jehn, 1994, 

1995, 1997). 결국은 조직의 효율성에 매우 심

각한 부정의 요인이 되기 때문이다. 한편, 과

업갈등은 조직활성화를 위해 필요하다는 견해

등을 고려, 목표나 업무수행이 절차의 일치를

위하여 합의가 되도록 노력하는 요인으로 볼

수도 있다(Jehn, 1995). 물론, 심각한 과업갈등

이 발생 시 이에 대한 관리 대책도 필요하다. 

그렇지만 관계갈등 요인이 부정의 영향에 대

한 강도가 더 크게 나타난 현상을 이해하여야

하며, 이는 관계갈등의 발생이 예상되는 아주

작은 요인이라도 예방 및 해소 대책에 우선적

으로 정책적 방향을 가져야 한다고 본다. 본

연구를 통한 이러한 제안은 구성원의 안녕과

효율적인 기업운영에 매우 중요한 의의로 볼

수 있다.

여섯째, 선행 논의에서 플랜트 설계업무 종

사자는 일반직업 구성원들보다 갈등의 발생빈

도가 높고 이로 인한 소진의 영향도 클 것으

로 예상하였다. 이를 검증하기 위하여 대면

업무종사자 중에서도 소진의 영향이 클 것으

로 예상되는 간호사를 대상으로 수행한 연구

결과와 비교하여 보았다. 본 연구에서 나타난

정서적 고갈의 평균은 2.85점(5점)이다. 한편

간호사를 대상으로 소진을 연구한 결과, 변대

식 등(2009)의 연구에 소진의 평균은 2.54±.81

점(6점)었고 박재순(2002)의 소진연구 평균은

4.01점(7점), 김영옥(2002)의 소진연구 평균은

3.56점(7점)이었다. 물론 척도의 차이나 근무

상황적 요인들이 다르므로 직접적인 비교로

보기에는 한계성이 있지만 이는 플랜트 업무

종사자가 느끼는 소진의 강도가 절대로 낮지

않다는 것을 의미하는 것으로 볼 수 있다. 따

라서 플랜트 업무 종사 집단과 같은 구성원들

에 대한 심리적 정신적인 갈등이나 소진의 예

방이나 관리를 다른 집단보다는 더 적극적으

로 할 필요성이 있는 집단으로 규명되었다. 

집단 특성을 이해하고 집단의 특성에 적합한

관리방안을 이해할 수 있는 자료를 제공한 것

에 의의가 있다.

마지막으로 실무적 관점에서는 선행연구의
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논의와 같이 본 연구에서도 구성원의 과업갈

등과 관계갈등이 결국 소진에 이를 수 있는

변인으로 예측되었다. 따라서 기업은 조직 구

성원들의 과업갈등 및 관계갈등과 직무소진

관리에 더욱 관심을 기울여야 할 것으로 본다. 

그 밖에도 과업갈등과 관계갈등 발생 요인을

예방 할 수 있는 공동의 목표수행 의식을 제

고할 수 있는 방안 및 업무 수행절차를 간소

화하여 체계적이고 간편한 업무제도가 되도록

개선 방안에 대한 연구가 필요하다. 또한 이

미 갈등이 발생되었을 때 상담이나 조정을 할

수 있는 상사의 역할이 제도적으로 제공되어

야 할 것이다. 추가하여 이들을 지원을 할 수

있는 전담부서도 필요할 것이다. 이미 직무소

진을 겪고 있는 구성원에 대해서는 조직차원

에서 개인의 프라이버시가 노출되지 않도록

유의하면서 회복이 가능하도록 지원하는 프로

그램을 개발이 필요하다. 따라서 직원들의 갈

등을 완화시키고 관리하기 위해 기업차원에서

의 NLP나 EAP 등과 같은 지원 프로그램 도입

을 제안한다. 기업차원의 지원 프로그램은 구

성원에게 동기적인 긍정의 인식을 주어 조직

의 효율성에도 기여할 것이다. 이를 통하여

기업은 구성원에게는 복지를 제공하고 사회적

으로 안녕의 삶을 제공하는 역할을 할 수 있

을 것이다. 관계갈등이 직무소진에 주는 영향

이 더 크게 나타난 점을 고려 기업에서는 관

계갈등 예방 및 최소화 대책의 필요성을 인식

하는 것이 중요하다. 따라서 본 연구자는 현

재 기업에서 광범위하게 적용되고 있는 경영

학적 관점의 기업관리 제도에 추가하여 관계

갈등의 예방 및 해소가 고려된 상담적 심리적

지원이 병행되는 관리기법 및 제도적 지원의

필요성을 제안한다.

연구의 제한점 및 향후 연구과제

본 연구는 시사점과 동시에 다음과 같은 제

한점도 가진다.

첫째, 플랜트 설계업무의 특성상 프로젝트

업무 초기에 과업의 강도나 관계적 요인이 많

이 발생한다. 이것은 프로젝트의 공정율에 따

라 구성원들이 체감하는 갈등이나 소진의 정

도가 차이가 있을 것이다. 그러므로 설문의

조사기간이 프로젝트 공정율의 초반이냐 후반

이냐에 따라 설문조사결과가 다를 수 있다. 

따라서 공정율에 따른 갈등의 차이에 대한 연

구도 의미가 있을 것으로 사료된다.

둘째, 직장인들에게 발생되는 소진의 요인

은 다양할 것이다. 그러나 본 연구에서는 이

들에 미치는 요인으로 과업갈등과 관계갈등만

을 가정하였다. 적용된 두 변인은 소진에 영

향을 주는 여러가지 변인 중 일부로서 이들

간의 관계성에 대한 모든 것을 설명하기에는

부족한다. 또한 소진을 알아보기 위해 구조화

된 자료를 중심으로 설문조사가 되었기 때문

에 추후에는 심층면접에 의한 구체적이고 세

분화된 조사가 필요하다.

이 연구의 제언과 후속연구방향은 다음과

같다.

첫째, 이 연구는 대기업과 중소기업 각각

1개 회사의 설계부서원만을 대상으로 하였기

때문에 이 연구의 결과를 모든 집단에 일반

화하는데 한계가 있다. 따라서 연구 결과의

신뢰성 보완을 위하여 다양한 업종의 구성원

을 대상으로 선정하여 후속 연구의 필요성이

있다.

둘째, 이 연구는 갈등과 소진의 측정에 있

어서 개인의 사고를 통한 설문 응답방식을 취

하였기 때문에, 사회의 일반적인 개념에 따른
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편향성의 가능성이 존재할 수 있다(Anastasi & 

Urbina, 1997). 따라서 후속 연구에서는 자기보

고 이외에 질적연구와 병행된 행동관찰이나

면담 등의 보다 다양한 연구방법으로 측정할

필요가 있다. 
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Effects of Task and Relationship Conflicts on Job Burnout of

Engineers in Plant Engineering Design Work:

Moderating Effect of Achievement Motivation

Sang-Taek Lee                    Han-Ik Jo

Hanyang University

The purpose of this study was to investigate the effect of task and relationship conflict on job burnout 

and the moderating effects of achievement motivation of engineers in plant design and engineering 

division. To study this investigation, 483 questionnaires were collected from the staff in big and medium 

size engineering companies in Seoul. The result of this study was summarized as below; Firstly, task and 

relationship conflicts have positive relationship on emotional exhaustion and cynicism. Secondly, relationship 

conflicts have negative relationship on reduction of accomplishment but task conflicts showed no relation 

on it. Thirdly, interaction effects of task and relationship conflict, and achievement motivation showed 

significant moderating effects on job burnout partially. In conclusion, conflicts were identified as 

significant predictor variable on job burnout and achievement motivation showed the moderating effects 

partially. Accordingly, as per meaningful results of this study, it was proposed ideas to utilize these 

results in counseling for prevention of job burnout.

Key words : Task Conflict, Relationship Conflict, Job Burnout, Achievement Motivation


