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국문 요약

직무요구, 직무자원, 긍정심리자본이

보건교사의 소진에 미치는 영향

본 연구는 직무요구-자원 모델(Job Demands-Resources Model; JD-R

Model)을 기반으로 보건교사의 직무요구(업무량, 감정적 요구, 학생 및 가정

관련 요구), 직무자원(상사의 지지, 동료의 지지, 내적 보상, 외적 보상)과 긍정

심리자본이 소진에 미치는 영향을 확인하기 위해 수행된 서술적 상관관계 연

구이다. 본 연구는 편의 표집법 및 눈덩이 표집법으로 연구대상자 275명의 자

료를 수집하였다. 본 연구대상자는 전국의 초등학교, 중학교 또는 고등학교에

재직 중인 보건교사이며 경력이 2년 이상인 대상을 선정하였고, 특수학교에서

근무하거나 2020년 3월 이후 휴직 기간이 1년 이상인 보건교사(육아, 질병, 또

는 기타 사유 포함)는 제외하였다. 세브란스병원 생명윤리 위원회의 승인을

받은 후 2023년 5월 12일부터 5월 22일까지 자료수집을 하였고, 중복응답, 선

정기준에 부합하지 않는 응답, 불성실한 응답 등에 해당하는 10개를 제외한

후 265개의 응답 자료를 최종 분석 대상으로 선정하였다. 자료는 SPSS/WIN

29.0 통계 프로그램을 사용하여 분석했다. 본 연구의 주요 결과는 다음과 같

다.

본 연구에서 소진과 주요 변수들 간의 상관관계 분석을 수행한 결과, 직무

요구 변수인 업무량(양적 요구)(r=.692, p<.001), 감정적 요구(r=.678, p<.001)

와 학생 및 가정 관련 요구(r=.467, p<.001)는 모두 소진과 유의한 양의 상관

관계를 보였다. 직무자원 변수인 상사의 지지(r=-.208, p<.001), 동료의 지지

(r=-.234, p<.001), 내적 보상(r=-.345, p<.001)과 외적 보상(r=-.390, p<.001)은
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모두 소진과 유의한 음의 상관관계를 보였다. 긍정심리자본(r=-.408, p<.001)

도 소진과 유의한 음의 상관관계를 보였다.

본 연구에서는 대상자의 소진에 영향을 미치는 요인을 파악하기 위해서 다

중회귀분석을 시행했다. 다중회귀분석 결과, 회귀모형은 통계적으로 유의했으

며(F=49.73, p<.001) 모형의 설명력은 62%였다. 소진에 통계적으로 유의하게

영향을 미치는 요인은 업무량(양적 요구)(β=.446, p<.001), 감정적 요구(β

=.292, p<.001), 학생 및 가정 관련 요구(β=.099, p=.027)와 긍정심리자본(β

=-.130, p=.007)이었다. 하지만 직무자원 변수인 상사의 지지, 동료의 지지, 내

적 보상과 외적 보상은 모두 소진에 통계적으로 유의한 영향을 미치지 않는

것으로 나타났다(p>.05).

본 연구 결과, 보건교사의 업무량(양적 요구)은 소진에 대한 가장 강력한 영

향요인으로 확인되었다. 이에 따라 보건교사의 소진을 예방 및 감소하기 위하

여 보건교사의 업무량(양적 요구)을 경감 또는 관리하기 위한 조직적, 정책적

관심과 지원이 필요할 것으로 사료된다. 그리고 보건교사의 감정적 요구와 학

생 및 가정 관련 요구도 보건교사의 소진에 영향을 주기 때문에, 이의 개선을

위해서는 감정 표출 통로 및 지지체계 마련, 학부모의 인식 개선 연수 제공

등의 다양한 효과적인 방안을 강구할 필요가 있다. 또한, 본 연구는 보건교사

의 소진을 방지하거나 완화하기 위한 전략 또는 제도의 수립에 있어서 직무

관련 요인뿐만 아니라 개인적 자원인 긍정심리자본 강화의 중요성을 제고했다

는 점에서 의의가 있다.


핵심되는 말 : 보건교사, 소진, 직무요구, 직무자원, 긍정심리자본, 업무량, 양

적 요구, 감정적 요구, 학생 및 가정 관련 요구, 상사의 지지, 동료의 지지, 내

적 보상, 외적 보상
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I. 서론

1. 연구의 필요성

보건교사는 학교보건을 전담하는 유일한 보건의료인이자 교사이며 학교에서

건강관리 및 보건교육을 책임지는 중요한 역할을 수행한다(이충란 & 송해덕,

2014; 박시현 & 권진숙, 2017; 전은경 & 이규영, 2018; 이해진 & 신수진,

2021). 보건의료의 패러다임 변화로 인하여 보건교사의 업무 영역은 학교 내

응급조치, 간단한 질병의 치료와 통상적인 질환 관리뿐만 아니라 질병 예방,

건강증진 등의 영역으로 더욱 폭넓게 확장되어 가고 있다(임미영 & 이소영,

2014; 박시현, & 권진숙, 2017). 그에 따라 보건교사는 상담자, 교육자, 보건의

료서비스 제공자 등의 다양한 역할을 수행하고 있다(임미영 & 이소영, 2014;

박시현, & 권진숙, 2017).

이와 더불어 학교폭력, 안전사고, 우울, 비만 등과 같은 아동 및 청소년의

건강 문제가 사회적 문제로 대두됨에 따라 보건교사의 체계적이며 포괄적인

역할이 강조되고 있다(홍진의 외, 2021; 김종윤 & 조대연, 2022). 그리고 보건

교사가 의료인의 역할 뿐만 아니라 그 외의 업무들(석면 관리, 재난관리, 안전

공제회 업무처리 등)까지 담당하는 경우가 발생하면서 과중한 업무 부담을 호

소하는 것으로 확인되었다(강현숙, 2020; 김종윤 외, 2022). 또한, 보건교사는

새로운 감염병 발생 주기가 점점 단축되고 있는 상황에서(김종윤 & 조대연,

2022), 학교 감염병 관리 시스템 가동과 신종감염병 대응 업무를 전담하고 있

다(이해진 & 신수진, 2021; Roesler et al., 2022). 특히, 코로나바이러스감염증

-19(Coronavirus Disease-19; 코로나19)가 2020년 3월 11일에 ‘Pandemic (대

유행)’으로 선언되며(WHO, 2020), 보건교사가 학교 방역업무에 대해 주요 역

할을 담당하게 되었다(최성광 & 최미정, 2022; 서유나 & 하주영, 2022). 이와

같이 빠르게 변화하는 사회환경과 보건의료의 요구에 따라 보건교사의 업무가

확대되고 다양해져, 직무스트레스와 소진을 경험하는 것으로 확인되었다(박시
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현, & 권진숙, 2017; 지성배, 2021; 백성희 외, 2022; Long, 2022; Chen et al.,

2023; Seo et al., 2023; Wilson et al., 2023).

소진(Burnout)은 업무를 수행하는 과정에서 장기간 지속되는 스트레스 요인

으로 인해 나타나는 신체적, 감정적, 정신적 고갈상태를 의미한다(Schaufeli &

Greenglass, 2001; Maslach et al., 2001). 보건교사의 소진은 개인적 차원으로

신체⋅정신적 건강을 해치고 의욕 상실 및 집중력 저하를 유발하는 것뿐만 아

니라, 학교 보건교육과 건강관리 활동을 수행하는 데 방해되는 요인으로 작용

하게 된다(김은주, 2017; 박시현 & 권진숙, 2017; 홍진의 외, 2021). 보건교사

가 수행하는 보건교육 및 건강관리의 효과는 학교 구성원 개인의 가정과 지역

사회까지 확대되어 영향을 미칠 수 있기에(임미영 & 이소영, 2014; 조경숙,

2016; 권은정 & 김숙영, 2017) 보건교사의 소진을 완화하는 것은 매우 중요하

다. 하지만 보건교사를 대상으로 한 소진 관련 연구는 아직 부족한 실정이다

(권은정 & 김숙영, 2017; Jameson & Bowen, 2020). 따라서 본 연구에서는 직

무자원이 부족하고 직무요구가 높은 보건교사의 근무 환경을 고려하여

(Galemore et al., 2022; Lowe et al., 2022) 직무요구-자원 모델(Job

Demands-Resources Model; JD-R Model)(Schaufeli & Bakker, 2004)을 기반

으로 보건교사의 소진에 대한 영향요인을 탐색하고자 한다.

JD-R Model은 직업적 건강 상태를 뜻하는 직무몰입과 직무소진의 선행 변

인과 결과 변인을 설명하기 위해 소개된 모델이다(Schaufeli & Bakker, 2004).

모델 가정의 핵심은 직무요구와 자원이 상이한 두 과정을 통해 소진과 몰입에

영향을 준다는 것이다(차우정 & 김숙영, 2020). JD-R Model에서 직무요구

(Job demand)란 직무를 수행하는 데 있어서 지속적인 신체⋅정신적 노력을

요구하는 직무의 심리적, 물리적, 조직적, 사회적 측면을 의미한다(Schaufeli &

Bakker, 2004; Bakker & Demerouti, 2007). 직무자원(Job resource)은 직무요

구에 의해 초래되는 부정적인 영향을 감소시켜 신체⋅심리적 비용을 줄이고,

업무 목표의 달성을 돕고, 개인의 학습과 성장 및 발전을 자극하는 직무의 심
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리적, 물리적, 조직적, 사회적 요인을 뜻한다(Demerouti et al., 2001; Schaufeli

& Bakker, 2004; Bakker & Demerouti, 2007). 직무요구와 직무자원은 직업에

따라 다양한 변수가 포함될 수 있다(Bakker et al., 2014). 직무요구에는 업무

과부하, 감정적 요구, 역할갈등 등이 있고, 직무자원에는 상사의 지지, 동료의

지지, 보상, 직무자율성 등이 있다(Demerouti et al., 2001; Schaufeli &

Bakker, 2004; Schaufeli & Taris, 2014; Schaufeli, 2017). 그리고 직무요구와

직무자원은 그 자체로 측정되는 것이 아니며, 관련 하위변수에 의해 측정된다

(Kim & Wang, 2018; 김영희 & 이태근, 2020). 이에 본 연구는 JD-R Model

을 기반으로 한 국내외 선행연구들처럼(Vander Elst et al., 2016; Van den

Broeck et al., 2017; Cotel et al., 2021; Medich et al., 2022; 이재무, 2017; 김

형태 & 이금희, 2019; 김영희 & 이태근, 2020; 양은옥 & 구미옥, 2022; 차우정

& 김숙영, 2020) 직무요구와 직무자원을 소진 관련 요인들로 구성하여 각 변

수가 보건교사의 소진에 미치는 영향을 확인하고자 한다.

직무요구를 구성하고 있는 여러 변수 중에 업무량(양적 요구)이 간호사(Vander

Elst et al., 2016; 양은옥 & 구미옥, 2022), 교사(Parrello et al., 2019; Carroll et

al., 2022; 조환이 & 윤선아, 2017; 김미현 & 김유정, 2019)와 사회복지사(김소희,

2016)의 소진에 유의한 정적 영향을 주는 것으로 보고되었다. 선행연구를 통해서

직무요구 요인 중 감정적 요구도 간호사(Vander Elst et al., 2016; 양은옥 &

구미옥, 2022), 의사(Hardy et al., 2020)와 교사(Arvidsson et al., 2019; Drüge

et al., 2021)의 소진에 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 또한, 고객을 자주

상대하는 직군 대상 연구에서는(김소연 & 지성구, 2014; 박인혜 & 윤성준,

2019; 김형태 & 이금희, 2019) 고객 관련 요구가 소진을 높이는 요인으로 나

타나서, 본 연구에서는 보건교사가 주로 상대하는 학생 및 그 가정과 관련된

요구와 소진 간의 관계를 탐색하고자 한다. 이에 본 연구에서는 보건교사의

직무요구 변수를 업무량(양적 요구), 감정적 요구와 학생 및 가정 관련 요구로

구성하였다.
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직무자원 변수 중에서는 상사의 지지(Evanoff et al., 2020; Kim et al.,

2019; 박미경, 2017; 이정아 & 민희정, 2022)와 동료의 지지(Møller et al.,

2022; 장량 & 이예다나, 2023; 이정아 & 민희정, 2022)가 다양한 의료계 종사

자와 그 외 직군 대상 연구에서 소진을 감소시키는 요인으로 나타났다. 그리

고 주로 혼자 근무하는 보건교사의 직무 특성상 소진과 같은 부정적인 심리상

태를 완화하기 위해서는, 조직 내 사회적 지지가 중요하다고 확인되었다

(Martinsson et al., 2021). 또한, 직무자원 중 보상이 보건교사의 소진에 영향

을 미치는 것으로 나타났다(권은정 & 김숙영, 2017). 김재희(2021)는 보상의

영향을 확인하기 위해서 외적 보상과 내적 보상으로 구분할 필요하다고 하여,

보건교사의 직무자원 요인을 상사의 지지, 동료의 지지, 내적 보상과 외적 보

상으로 구성하였다.

본 연구에서는 직무 관련 특성뿐만 아니라 개인적 자원도 JD-R Model에

추가하여 보건교사의 소진을 다차원적으로 이해하고자 한다. JD-R Model에

대한 체계적 문헌고찰 연구에서는 개인적 자원(Personal resource)이 소진을

감소시킬 수 있다고 하였다(Galanakis & Tsitouri, 2022). 여러 개인적 자원

중 자기효능감, 희망, 낙관주의와 회복탄력성의 네 가지 하위요인을 포함하는

개념인 긍정심리자본(Positive psychological capital)은 개인과 조직의 목표 달

성 및 성과 향상 등의 긍정적인 영향을 주는 긍정 심리상태이다(Luthans et

al., 2004; 김진희, 2019). 긍정심리자본은 다양한 간호사 대상 국내외 연구에서

소진을 감소시키는 데 유의한 영향요인으로 밝혀졌다(이세영 & 김유정, 2022;

오은정, 2022; 박승미 외, 2020; 김진희, 2019; 남미애 & 노윤구, 2021; Estiri

et al., 2016; Li et al., 2019; Dwyer et al., 2019). 또한, 국내외 교사 대상 연

구에서는 긍정심리자본이 소진에 유의한 음의 영향을 미치는 것으로 나타났다

(Freire et al., 2020; 이미라 외, 2020). 이에 긍정심리자본은 교사와 간호사의

역할을 동시에 하는 보건교사의 소진 발생을 예방하거나 완화하기 위한 중요

한 개인적 자원이 될 수 있을 것이다.



- 5 -

앞서 설명된 선행연구들을 종합해 보면, 긍정심리자본을 추가한 JD-R

Model은 보건교사의 소진을 설명하기 위한 이론적 기틀로 유용할 것으로 판

단된다. 따라서 본 연구에서는 보건교사를 대상으로 직무요구 변수(업무량, 감

정적 요구, 학생 및 가정 관련 요구), 직무자원 변수(상사의 지지, 동료의 지

지, 내적 보상, 외적 보상)와 긍정심리자본이 소진에 미치는 영향을 파악하고

자 한다. 본 연구 결과를 통해 보건교사의 소진을 방지하고 최소화하기 위한

다각적이고 효과적인 지원방안 및 정책 수립의 기초자료를 제공하고자 한다.

2. 연구의 목적

본 연구의 목적은 보건교사의 직무요구(업무량, 감정적 요구, 학생 및 가정 관

련 요구), 직무자원(상사의 지지, 동료의 지지, 내적 보상, 외적 보상)과 긍정심

리자본이 소진에 미치는 영향을 확인하는 것이다. 구체적인 목적은 다음과 같

다.

1) 대상자의 직무요구(업무량, 감정적 요구, 학생 및 가정 관련 요구), 직무자

원(상사의 지지, 동료의 지지, 내적 보상, 외적 보상), 긍정심리자본 및 소

진의 정도를 파악한다.

2) 대상자의 직무요구(업무량, 감정적 요구, 학생 및 가정 관련 요구), 직무자

원(상사의 지지, 동료의 지지, 내적 보상, 외적 보상), 긍정심리자본과 소진

간의 상관관계를 파악한다.

3) 대상자의 직무요구(업무량, 감정적 요구, 학생 및 가정 관련 요구), 직무자

원(상사의 지지, 동료의 지지, 내적 보상, 외적 보상)과 긍정심리자본이 소

진에 미치는 영향을 파악한다.



- 6 -

3. 용어의 정의

1) 소진

§ 이론적 정의: 소진이란 업무를 수행하는 과정에서 장기간 지속되는 스트레

스 요인으로 인해 나타나는 신체적, 감정적, 정신적 고갈상태를 의미한다

(Schaufeli & Greenglass, 2001; Maslach et al., 2001).

§ 조작적 정의: 본 연구에서 소진은 Kristensen 외(2005)가 개발한 코펜하겐

소진척도(Copenhagen Burnout Inventory)를 강종수(2022)가 국내에서 타

당도 및 신뢰도를 확인한 한국어판 코펜하겐소진척도(K-CBI)의 하위항목

중 ‘업무 관련 소진(Work-related burnout)’으로 측정한 점수이다.

2) 직무요구

§ 이론적 정의: 직무요구란 직무를 수행하는 데 있어 지속적인 신체적, 정신

적 노력을 요구하는 직무의 심리적, 물리적, 조직적, 사회적인 측면을 의미

한다(Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker & Demerouti, 2007).

§ 본 연구에서는 직무요구를 ‘업무량(양적 요구)’, ‘감정적 요구’와 ‘학생 및

가정 관련 요구’로 구성하였다.

(1) 업무량(양적 요구)

§ 이론적 정의: 업무량(양적 요구)이란 업무에서 달성해야 하는 목표의 양을

의미하며, 업무의 양과 업무를 만족스럽게 수행할 수 있는 시간 간의 불일

치를 반영하는 개념이다(Vander Elst et al., 2016; Burr et al., 2019).

§ 조작적 정의: 본 연구에서 업무량(양적 요구)은 Pejtersen 외(2010)가 개발

한 코펜하겐 사회심리적 업무환경 측정도구(Copenhagen Psychosocial

Questionnaire; COPSOQ II)를 전경자와 최은숙(2013)이 번안하고 타당도

및 신뢰도를 확인한 한국어판 코펜하겐 사회심리적 업무환경 측정도구

(COPSOQ-K)의 하위항목 중 ‘업무량(Quantitative demands)’으로 측정한
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점수이다.

(2) 감정적 요구

§ 이론적 정의: 감정적 요구란 업무를 수행하는 중에 다른 사람들의 감정을

다루거나 직면해만 해서 자신의 직무 관련 감정을 처리해야 할 때 발생하

는 요구의 정도를 의미한다(나종호, 2014; Burr et al., 2019).

§ 조작적 정의: 본 연구에서 감정적 요구는 전경자와 최은숙(2013)의 한국어

판 코펜하겐 사회심리적 업무환경 측정도구(COPSOQ-K)의 하위항목 중

‘감정적 요구(Emotional demands)’로 측정한 점수이다.

(3) 학생 및 가정 관련 요구

§ 이론적 정의: 학생 및 가정 관련 요구란 학생이나 그 가정의 지속적인 요

구로 인해 생리적, 심리적 비용을 유발하는 요인을 의미한다(Dormann &

Zapf, 2004; 김소연 & 지성구, 2014; 김정남 & 이은영, 2013).

§ 조작적 정의: 본 연구에서 학생 및 가정 관련 요구는 김정남과 이은영

(2013)이 개발한 보건교사 직무스트레스 척도의 하위항목 중 ‘학생 및 가정

요인’으로 측정한 점수이다.

3) 직무자원

§ 이론적 정의: 직무자원은 직무요구 관련 신체⋅심리적 비용을 감소시키거

나, 업무 목표 달성을 돕거나, 개인의 배움, 성장 및 발전을 돕는 직무의

심리적, 물리적, 조직적, 사회적인 측면을 의미한다(Demerouti et al., 2001;

Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker & Demerouti, 2007).

§ 본 연구에서는 직무자원을 ‘상사의 지지’, ‘동료의 지지’, ‘내적 보상’과 ‘외적

보상’으로 구성하였다.
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(1) 상사의 지지

§ 이론적 정의: 상사의 지지란 조직구성원이 자신의 업무를 수행하는 과정에

서 상사로부터 도움 및 지원을 받을 수 있는지에 대해 지각한 정도이다

(Susskind et al., 2003; Burr et al., 2019).

§ 조작적 정의: 본 연구에서 상사의 지지는 전경자와 최은숙(2013)의 한국어

판 코펜하겐 사회심리적 업무환경 측정도구(COPSOQ-K)의 하위항목 중

‘상사의 지지(Social support from supervisors)’로 측정한 점수이다.

(2) 동료의 지지

§ 이론적 정의: 동료의 지지란 조직구성원이 업무 수행과 관련하여 직장 내

동료로부터 도움 및 지원을 받을 수 있는지에 대해 지각하는 정도를 뜻한

다(Susskind et al., 2003; Burr et al., 2019).

§ 조작적 정의: 본 연구에서 동료의 지지는 전경자와 최은숙(2013)의 한국어

판 코펜하겐 사회심리적 업무환경 측정도구(COPSOQ-K)의 하위항목 중

‘동료의 지지(Social support from colleagues)’로 측정한 점수이다.

(3) 내적 보상

§ 이론적 정의: 내적 보상이란 성취감, 즐거움, 능력 발전의 기회 등의 업무

에 대한 내재적 동기 요인에 해당하는 비금전적⋅심리적 보상을 의미한다

(정재호 & 최규현, 2020).

§ 조작적 정의: 본 연구에서 내적 보상은 정재호와 최규현(2020)이 개발한

‘내적 보상’ 도구로 측정한 점수이다.

(4) 외적 보상

§ 이론적 정의: 외적 보상이란 승진, 성과급, 복리후생 등의 업무 관련 외재

적 동기요인이 포함되는 금전적⋅경제적 보상을 뜻한다(정재호 & 최규현,
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2020).

§ 조작적 정의: 본 연구에서 외적 보상은 정재호와 최규현(2020)이 개발한

‘외적 보상’ 도구를 수정 및 보완하여 측정한 점수이다.

4) 긍정심리자본

§ 이론적 정의: 긍정심리자본이란 자기효능감, 희망, 낙관주의와 회복탄력성

의 네 가지 하위요인을 포함하는 개념으로, 개인과 조직의 목표 달성 및

성과 향상 등의 긍정적인 영향을 주는 긍정 심리상태를 의미한다(김진희,

2019; Luthans et al., 2004).

§ 조작적 정의: 본 연구에서 긍정심리자본은 Luthans 외(2007)가 개발한 긍

정심리자본 척도(Psychological Capital Questionnaire; PCQ)의 문항을 이

동섭과 최용득(2010)이 번역하고 타당도를 검증한 도구로 측정한 점수이다.
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II. 문헌고찰

1. 소진

소진(Burnout)은 업무를 수행하는 과정에서 장기간 지속되는 스트레스 요인

으로 인해 나타나는 신체적, 감정적, 정신적 고갈상태를 의미한다(Schaufeli &

Greenglass, 2001; Maslach et al., 2001). Maslach 외(2001)는 소진이 대인관

계 요구도가 높고 신체적, 심리적, 사회적 문제를 해결해주는 직업군(의료분

야, 교직, 사회사업 등)에서 많이 나타날 수 있다고 했다. 현재는 직종을 불문

하고 공통으로 경험하는 현상으로 이해되고 있으며 다양한 직군을 대상으로

연구되고 있다(WHO, 2019; 조수현, 2020; 강종수, 2022).

소진이라는 개념은 학자마다 구성개념이 다양하게 정의되며 측정되고 있다

(김유진 외, 2019). Maslach와 Jackson (1981)은 소진이 정서적 고갈

(Emotional exhaustion), 비인격화(Depersonalization)와 개인적 성취감 저하

(Reduced personal accomplishment)의 하위영역으로 구성된다고 했다. 그리고

세 가지 하위변수를 포함하는 직무소진 척도인 Maslach Burnout Inventory

(MBI)를 개발하였다(Maslach & Jackson, 1981).

‘정서적 고갈’이란 업무로 인해 정서적 자원을 소모하여 개인이 더 이상 감

당하기 어려울 정도로 탈진된 상태를 의미한다(Maslach & Jackson, 1981;

Maslach et al., 2001). ‘비인격화’란 업무(지도, 돌봄, 처치 등)의 대상, 조직,

또는 업무 자체로부터 심리적 거리감을 유지하고 냉담한 태도와 반응을 보이

는 것을 의미한다(Maslach & Jackson, 1981; Maslach et al., 2001; 최성용 &

하규수, 2020). ‘개인적 성취감 저하’는 자신의 직무능력을 부정적으로 인식하

고 평가하며, 업무 수행에 대한 성취감이 감소한 것을 의미한다(Maslach et

al., 2001; 황송자 & 안관영, 2017).

MBI는 소진 측정을 위해 가장 보편적으로 활용되고 있지만, MBI의 구성요

인에 대하여 다양한 관점이 제기되고 있다(조수현, 2020). Kristensen 외(2005)
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는 비인격화가 정서적 고갈과 동일한 수준의 소진에 대한 구성개념이 아니라,

정서적 고갈에 대한 대처 기전이라고 했다. 개인적 성취감 저하는 소진의 하

위요인이 아닌, 스트레스 또는 소진에 대한 결과로 봐야 한다는 의견도 있다

(강종수, 2022; Kristensen et al., 2005). 그리고 소진은 발달단계를 보이며 정

서적 고갈이 소진의 하위요인 중 가장 먼저 나타나서, 순차적으로 비인격화와

개인적 성취감 저하로 진행될 수 있다는 의견이 제기되었다(김유진 외, 2019;

강종수, 2022; Maslach et al., 2001). 이러한 이유로 선행연구에서 정서적 고갈

만을 소진으로 보며 측정하기도 하고, 소진의 핵심 구성개념으로 보며 자주

분석되고 연구되고 있다(Lee & Ashforth, 1996; Maslach et al., 2001;

Kristensen et al., 2005; 강종수, 2022).

이에 따라 Kristensen 외(2005)는 코펜하겐소진척도(Copenhagen Burnout

Inventory; CBI)를 개발하여 피로와 탈진에 중점을 두고 소진을 측정하고자

하였다. CBI는 정서적 고갈만을 MBI의 핵심 요인으로 간주하는 여러 연구

(Lee & Ashforth, 1996; Van den Broeck et al., 2008; 홍진의 외, 2021)의 내

용을 지지하고 반영하고 있다. CBI는 개발된 이후 한국(Jeon et al., 2019; 강

종수, 2022), 중국(Fong et al., 2014), 이란(Javanshir et al., 2019), 스페인

(Molinero Ruiz et al., 2013) 등의 나라에서 신뢰도와 타당도가 확보되어 세계

적으로 사용되고 있다. 그리고 코로나19 팬데믹이 시작된 후에도 교사, 보건의

료인 등을 대상으로 소진을 측정하기 위해 유용하게 사용되었다(Fteropoulli et

al., 2021; Ferry et al., 2021; Hussain et al., 2021; Gemine et al., 2021;

Minihan et al., 2022). 이에 본 연구에서는 CBI를 활용하여 보건교사가 경험

하는 소진을 측정하고자 한다.

2. 직무요구와 직무자원

1) 직무요구-자원 모델

소진을 설명하는 여러 이론 중에 Schaufeli와 Bakker (2004)의 직무요구-자
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원 모델(Job Demands-Resources Model; JD-R Model)은 직업적 건강 상태를

뜻하는 두 축인 소진(Burnout)과 열의(Engagement)의 선행 변인과 그 결과들

을 통합적으로 설명하기 위해 소개되었다. JD-R Model의 주요 개념은 직무자

원과 직무요구이며, 직무요구와 자원은 그 자체로 측정되는 것이 아니며 관련

하위변수에 의해 측정된다(Kim & Wang, 2018; 김영희 & 이태근, 2020). 그리

고 직무요구와 직무자원에는 다양한 변수가 포함될 수 있다(Bakker &

Demerouti, 2007; Schaufeli & Taris, 2014; Bakker et al., 2014; Schaufeli,

2017). 직무요구(Job demand)란 직무를 수행하는 데 있어 지속적인 신체적,

정신적 노력을 요구하는 직무의 심리적, 물리적, 조직적, 사회적인 측면을 의

미한다(Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker & Demerouti, 2007). 직무요구에는

업무과부하, 감정적 요구, 역할갈등 등이 포함된다(Demerouti et al., 2001;

Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli & Taris,

2014; Schaufeli, 2017). 직무자원(Job resource)은 직무요구 관련 신체⋅심리적

비용을 감소시키거나, 업무 목표 달성을 돕거나, 개인의 배움, 성장 및 발전을

돕는 직무의 심리적, 물리적, 조직적, 사회적인 측면을 말한다(Demerouti et

al., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker & Demerouti, 2007). 직무자원에

는 상사의 지지, 동료의 지지, 보상, 직무자율성 등이 포함된다(Demerouti et

al., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli & Taris, 2014; Schaufeli,

2017).

JD-R Model의 핵심적인 가정은 직무요구와 직무자원이 심리적으로 상이한

두 과정을 통해 열의와 소진에 영향을 미친다는 것이다(차우정 & 김숙영,

2020). 두 과정 중 ‘에너지 과정(Energetic process)’은 직무요구가 조직구성원

개인의 에너지를 고갈시켜 소진을 경험하게 하고, 건강에 부정적인 영향을 미

치는 것을 설명한다(Schaufeli & Bakker, 2004). 두 번째 과정은 ‘동기부여 과

정(Motivational process)’으로, 직무자원이 일에 대한 몰입 및 열의를 통하여

조직의 긍정적 또는 부정적인 결과와 연결되는 것을 설명한다(Schaufeli &
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Bakker, 2004). 즉, 직무자원은 직무만족도와 같은 긍정적 결과에는 정적 영향

을 미치고, 이직의도와 같은 부정적 결과에는 부적 영향을 준다는 것이다. 이

에 더해, 에너지 과정과 동기부여 과정이 일어나는 경로에는 변수들 사이의

교차 결합(Cross-links)도 있어서, 직무자원은 열의뿐만 아니라 소진에도 영향

을 미치는 것으로 JD-R Model의 경로가 설정되어 있다(차우정 & 김숙영,

2020). 본 연구에서는 JD-R Model의 다양한 경로 중에 직무요구와 직무자원

이 소진에 영향을 미치는 과정을 중심으로 살펴보고자 한다. 그리고 JD-R

Model을 기반으로 한 국내외 선행연구들처럼(Vander Elst et al., 2016; Van

den Broeck et al., 2017; Cotel et al., 2021; Medich et al., 2022; 이재무,

2017; 김형태 & 이금희, 2019; 김영희 & 이태근, 2020; 양은옥 & 구미옥,

2022; 차우정 & 김숙영, 2020) 직무요구와 직무지원을 소진 관련 요인들로 구

성하여 각 변수가 보건교사의 소진에 미치는 영향을 확인하고자 한다.

2) 직무요구와 소진

JD-R Model은 선행연구에서 보건교사의 소진에 대한 영향요인을 확인하기

위해 활용되었고, 직무요구는 보건교사의 소진에 영향을 미치는 요인으로 나

타났다(권은정 & 김숙영, 2017; 홍진의 외, 2021). JD-R Model의 직무요구 요

인 중 과도한 업무량은 조직구성원이 보유한 자원 및 시간을 넘어서 상당한

노력을 통해 많은 업무를 수행하도록 하기 때문에 직무소진을 초래할 수 있다

고 하였다(Schaufeli & Bakker, 2004). 그 외의 선행연구에서는 ‘업무량(양적

요구)’과 같은 맥락으로 다양한 용어(업무 과다, 업무 과중, 과중한 업무, 업무

과부하 등)를 활용하여 소진과의 관계를 파악하고자 했다. 간호사(Vander Elst

et al., 2016; 양은옥 & 구미옥, 2022), 의사(Debets et al., 2022), 교사(Parrello

et al., 2019; Carroll et al., 2022; 조환이 & 윤선아, 2017; 김희수 & 안선희,

2016; 김미현 & 김유정, 2019), 사회복지사(김영희 & 이태근, 2020; 김소희,

2016), 소방공무원(이재무, 2017)과 승무원(양지혜, 2020)의 과도한 업무량은
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소진을 높이는 요인으로 보고되었다. 1,517명의 서비스직 종사자 대상 연구

(Kim & Wang, 2018)에서도 업무 과다를 경험하는 직원이 소진을 더 많이 경

험하는 것으로 밝혀졌다. JD-R Model을 기반으로 한 Van den Broeck 외

(2017)의 연구에서는 다양한 직군(의료, 산업, 서비스, 공공부문) 종사자 2,585

명을 대상으로 수행되었고, 직무요구 요인 중에 업무량은 소진을 높이는 요인

으로 보고되었다. 그리고 업무량은 다양한 직군 중에 의료 및 서비스 부문에

서 가장 높은 수준으로 나타났다(Van den Broeck et al., 2017).

사회 및 교육 관련 정책의 변화와 학교폭력, 우울, 비만 등의 다양한 아동

및 청소년의 건강 문제로 인해 과거보다 보건교사의 역할에 대한 기대가 높아

져 보건교사는 과도한 업무량을 부담하고 있는 것으로 확인되었다(권오윤 &

박경숙, 2017; 홍진의 외, 2021; 김종윤 & 조대연, 2022; 김종윤 외, 2022). 그

리고 보건교사는 의료인으로서 해야 할 역할 뿐만 아니라 그 외의 업무들(석

면 관리, 재난관리, 안전공제회 업무처리 등)까지도 담당하는 경우가 있어서

업무 부담을 호소하는 것으로 보고되었다(강현숙, 2020). 또한, 코로나19 팬데

믹으로 인해 기존업무에 코로나19 대응 업무(코로나19 대응계획 수립, 방역물

품 관리, 학교 소독, 코로나19 유증상자 및 확진자 관리 등)도 추가되어 보건

교사의 업무량이 현저하게 증가하였다(Lowe et al., 2022; Sammut et al.,

2022; 서유나 & 하주영, 2022; Lee et al., 2021; Seo et al., 2023; Chen et al.,

2023; Morse et al., 2023; Wilson et al., 2023). 이처럼 빠르게 변화하는 학교

보건환경에 따라 보건교사의 업무가 확대되고 다양해져, 직무스트레스와 소진

을 경험하는 것으로 확인되었다(박시현, & 권진숙, 2017; 지성배, 2021; 백성희

외, 2022; Long, 2022; Seo et al., 2023; Wilson et al., 2023). 따라서 보건교사

의 과중한 업무량으로 인해 유발될 수 있는 소진에 대해 주목할 필요가 있을

것이다.

직무요구 변수 중 ‘감정적 요구(Emotional demand)’도 소진에 대한 영향요

인으로 확인되었다. 업무의 대상(고객, 환자, 학생 등)이 되는 사람들과 상호작
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용하는 과정에서 그들의 감정을 다루거나 직면할 때 감정적 요구가 발생할 수

있다(나종호, 2014; Burr et al., 2019). 선행연구에서 간호사(Vander Elst et

al., 2016; 양은옥 & 구미옥, 2022), 의사(Hardy et al., 2020), 교사(Arvidsson

et al., 2019; Drüge et al., 2021), 승무원(양지혜, 2020), 서비스 종업원(박범우,

2020)과 소방공무원(이재무, 2017)의 감정적 요구는 업무 관련 소진에 영향을

미치는 것으로 확인되었다. 특히 대인 서비스를 제공하는 기관에서는 직무요

구의 차원에서 ‘감정적 요구’ 관리에 대한 중요성이 강조되었다(김소희, 2016).

서비스직 종사자, 교사, 간호사 등은 업무 대상(고객, 학생, 환자 등)을 자주

상대해야만 하고, 그들을 응대하는 과정에서 갈등이나 문제에 직면하게 되면

감정을 억누르거나, 숨기는 등의 감정관리 요구도가 높아져 소진을 경험할 수

있기 때문이다(양지혜, 2020; 김소희, 2016). 보건교사도 교내에서 교사와 간호

사의 직무를 동시에 수행하면서, 학생, 학부모, 교직원 등을 응대해야 하는 직

무 특성으로 인해 스트레스와 소진을 경험할 가능성이 크다(이미준, 2020). 이

에 보건교사는 다양한 대상을 주로 혼자 응대하면서 겪어야만 하는 심리적 긴

장감 또는 감정적 불편함으로 인해 소진을 경험할 가능성이 높은 것으로 이해

할 수 있다.

보건교사의 직무요구에 대한 변수로 ‘학생 및 가정 관련 요구’도 포함할 수

있다. 김소연과 지성구(2014)는 ‘고객 관련 사회적 스트레스원

(Customer-related social stressor)’과 소진 간의 연관성을 밝힌 서비스 종사

자 대상 연구(Dormann & Zapf, 2004)를 참고하여 연구대상자인 판매원의 ‘고

객 관련 요구’에 대하여 탐색하고자 했다. 김소연과 지성구(2014)는 직무요구

를 업무량(양적 요구), 감정적 요구 등의 요인으로만 구성한다면, 판매원이 빈

번하게 접촉하는 고객과의 관계에 기초한 직무요구 수준을 반영하기에는 한계

가 있다고 밝혔다. 판매원의 업무 특성을 반영하여 JD-R Model을 고객요구-

자원 모델(Customer Demands-Resources Model; CD-R Model)로 수정하여

개념적 기틀을 구축해서 고객요구가 소진에 정적 영향을 주는 요인으로 보고
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하였다(김소연 & 지성구, 2014). 고객요구(Customer demands)란 고객에게 지

속적으로 정신적, 물리적인 노력을 투입하는 과정에서 심리적, 생리적 비용을

유발하는 요인을 의미한다(Dormann & Zapf, 2004; 김소연 & 지성구, 2014).

이에 조직 차원과 고객 차원으로 스트레스 원천이 명확히 다르기 때문에 변수

를 구분하여 확인할 필요가 있다고 했다(김소연 & 지성구, 2014).

보건교사도 업무 특성상 인간관계 측면에서 학생 및 가정과의 상호작용이

가장 빈번하게 발생하기 때문에 그들의 예측할 수 없거나 과도한 기대 및 요

구를 만족시켜야 하는 것은 소진을 높이는 요인으로 작용할 수 있다. 이에 본

연구에서는 JD-R Model에 보건교사의 직무 특수성을 반영하기 위해 ‘고객요

구’를 ‘학생 및 가정 관련 요구’로 변경하여 소진과의 직접적인 관계를 파악하

고자 한다. 학생 및 가정 관련 요구는 선행연구를 기반으로(Dormann & Zapf,

2004; 김소연 & 지성구, 2014; 김정남 & 이은영, 2013) ‘학생이나 그 가정의

지속적인 요구로 인해 생리적, 심리적 비용을 유발하는 요인’으로 정의하였다.

이미준(2020)의 연구에서 보건교사의 직무스트레스 요인은 소진에 영향을 미

치는 것으로 확인되었고, 업무 영역별 스트레스 요인 중에는 학생 및 가정 관

련 요구의 평균 점수가 가장 높은 수준으로 나타났다. 하지만 직무스트레스

요인들을 구분하여 다중회귀분석을 수행하지 않아서 학생 및 가정 관련 요구

와 소진 간의 직접적인 관계에 대해 해석을 하기에는 제한이 있다. 따라서 본

연구에서는 소진과 관련성이 높은 직무요구 변수로 ‘업무량(양적 요구)’, ‘감정

적 요구’와 ‘학생 및 가정 관련 요구’를 측정하여 보건교사의 소진에 미치는

영향을 확인하고자 한다.

3) 직무자원과 소진

직무자원 변수 중에는 조직 내 사회적 지지(상사의 지지, 동료의 지지)와 보

상이 소진 관련 요인으로 확인되었다. 먼저, 사회적 지지(Social support)란 개

인이 대인관계로부터 받을 수 있는 모든 긍정적인 도움 및 자원을 의미한다
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(Cohen & Hoberman, 1983). 이러한 사회적 지지의 분류와 내용은 다양하게

연구되어져 왔고, Kaufman과 Beehr(1986)은 사회적 지지의 원천을 상사의 지

지, 동료의 지지와 직무 외(nonwork)의 원천(가족, 친구 등)으로 구분하였다.

다른 선행연구에서는 조직 내 지지를 상사의 지지와 동료의 지지로 구성하여

측정기도 하였다(Hege et al., 2019; Piotrowski et al., 2021; 장진숙 & 김미영,

2021; 김나래 & 김지근, 2021). 특히 직장인의 소진과 관련해서는 여러 사회적

지지 중에 상사와 동료의 지지가 중요하다고 보고되었다(Velando-Soriano et

al., 2020). ‘상사의 지지’는 조직구성원이 자신의 업무 수행 과정에서 상사로부

터 지원과 도움을 받을 수 있는지에 대해 지각한 정도를 의미하고, ‘동료의 지

지’는 조직구성원이 조직 내 동료로부터 받는 업무 관련 지원과 도움을 인식

하는 정도를 의미한다(Susskind et al., 2003; Burr et al., 2019).

다른 교사들과 차별화되는 보건업무를 수행하는 보건교사는 직무에 대한 동

료나 상사의 도움을 받기 어렵고, 업무 부담과 관련하여 동료들의 이해를 기

대하기 어려워 조직 내 사회적 지지 수준이 비교적 낮다고 인식하는 것으로

보고되었다(권은정 & 김숙영, 2017; 박시현 & 권진숙, 2017). 그리고 주로 혼

자 근무하는 보건교사의 근무 특성상 소진 또는 부정적인 심리상태를 완화하

기 위해서 조직 내 사회적 지지가 중요하다고 확인되었다(Martinsson et al.,

2021). 선행연구에서는 직장 내 사회적 지지에 대한 하위변수를 상사와 동료

의 지지로 구성하여 소진에 미치는 영향을 확인하였고, 간호사(Pisanti et al.,

2015; 임현정 외, 2017; 양은옥 & 구미옥, 2019; 서정원 외, 2019; 양은옥 & 구

미옥, 2022)와 국내 다수 기업 직장인(김보영 & 정기수, 2020) 대상 연구에서

는 직장 내 사회적 지지가 소진을 낮추는 요인으로 보고되었다. 이와 일맥상

통하게, Olaniyan 외(2020)의 연구에 따르면 직장 내 지지는 조직구성원에게

긍정적인 직장 경험(업무 만족, 몰입, 헌신, 업무에 대한 의미 등)을 높이는 동

시에 부정적인 직장 경험(소진, 직무스트레스, 과중한 업무량 등)의 발생 또는

발생 가능성을 감소시키는 이중적 효과를 보이는 것으로 나타났다. 다양한 의
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료계 종사자와 그 외 직군 대상 연구에서도 상사의 지지(Evanoff et al., 2020;

Kim et al., 2019; 박미경, 2017; 이정아 & 민희정, 2022)와 동료의 지지

(Møller et al., 2022; 장량 & 이예다나, 2023; 이정아 & 민희정, 2022)는 소진

을 감소시키는 요인으로 확인되었다.

직무자원 중 ‘보상’이란 조직구성원이 업무에 대한 대가로 얻는 금전적인 것

을 비롯하여 직무수행 과정에서 얻는 인정, 자기 성장 등의 비금전적인 것을

모두 포함하는 개념이다(Adeniji & Osibanjo, 2012; 박지선 & 류한수, 2021).

보건교사 대상 선행연구를 통해 보상은 소진에 부적 영향을 미치는 요인으로

밝혀졌다(권은정 & 김숙영, 2017). 간호사(Freimann et al., 2015), 교사

(Bianchi et al., 2018)와 비영리 기관 종사자(김도영 & 김종인, 2015) 대상 선

행연구에서는 보상이 소진과 음의 상관관계를 보였다. 보육교사(김희수 & 안

선희, 2016) 대상 연구에서는 보상이 소진을 감소시키는 요인으로 확인되었으

며, 정신종양학자(Psychosocial oncologists)(Rasmussen et al., 2016)와 의료계

종사자(Sérole et al., 2021) 대상 연구에서도 소진(구체적으로는 MBI 하위요인

중 정서적 고갈)에 유의한 음의 영향을 주는 것으로 나타났다. 홍진의 외

(2021)는 보건교사가 헌신적으로 업무를 수행했거나 과도한 심리⋅정서적 부

담을 경험했을 때, 그에 대해 기대한 보상이 고려되지 않는다면 좌절과 회의

감을 경험하여 소진으로 이어질 수 있다고 했다. 그리고 보건교사는 낮은 처

우로 인해 현장에서 어려움을 호소하고 있는 것으로 확인되었다(조경숙, 2016;

김주연, 2022). 현혜순 외(2020)는 일반교사와 비교 했을 때 보건교사에 대한

공정한 근로평가가 부재하여 성과급과 승진의 기회가 부족하다고 했다. 특히

코로나19 대응 업무로 인해 보건교사의 업무량은 이전보다 훨씬 늘어났지만,

성과급은 전체 교사들과 비교하면 상대적으로 하위등급을 받아 허탈함을 느낀

것으로 보고되었다(이현근, 2021). 또한, 보건교사를 포함하는 비교과 교사(보

건·영양·사서·상담교사)들의 95.5%는 현재 성과급 제도가 교사들의 업무 성과

를 공평하게 반영하고 있지 못한다고 의견을 제기했다(오지연, 2021). 그리고
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2021년 10월에 진행된 전국보건교사노동조합(전국보건교사노조)의 설문 조사

에 참여한 일부 보건교사는 경제적 보상과 공적 인정이 보건교사의 업무를 지

속하는 데 도움이 될 것이라고 응답했다(지성배, 2021). 이처럼 보건교사의 보

상을 개선하기 위한 지속적인 노력이 필요한 것으로 확인되었다.

보상은 내용에 따라 ‘외적 보상(Intrinsic reward)’과 ‘내적 보상(Extrinsic

reward)’으로 구분되는데, 내적 보상이란 비금전적⋅심리적 보상을 의미하고,

외적 보상은 금전적⋅경제적 보상을 의미한다(정재호 & 최규현, 2020). 내적

보상에는 성취감, 즐거움, 능력 발전의 기회 등의 업무에 대한 내재적 동기요

인이 해당되고, 외적 보상에는 승진, 성과급, 복리후생 등의 업무 관련 외재적

동기요인이 포함된다(정재호 & 최규현, 2020). 많은 조직에서 보상을 임금과

같은 외적 보상과 동일하게 이해하고 있지만, 김재희(2021)는 보상의 영향을

확인하고자 한다면 내적 및 외적 보상으로 구분하여 분석할 필요가 있다고 했

다. 김정인(2014)의 공무원 대상 연구에서는 내적 보상과 외적 보상이 소진(구

체적으로는 MBI의 하위요인 중 정서적 고갈)과 유의한 음의 상관관계를 보였

다. 이에 본 연구에서는 위의 선행연구들과 JD-R Model을 기반으로 보건교사

의 소진을 이해하기 위해서 직무자원 변수 중 ‘상사의 지지’, ‘동료의 지지’,

‘내적 보상’과 ‘외적 보상’이 소진에 미치는 영향을 확인하고자 한다.

3. 긍정심리자본

1) 긍정심리자본의 개념 및 구성요소

긍정심리자본(Positive psychological capital)이란 개인과 조직의 목표 달성

및 성과 향상 등에 영향을 주는 긍정적인 심리상태를 의미하며, 단순히 하나

의 심리 역량이 아닌 자기효능감(Self-efficacy), 희망(Hope), 낙관주의

(Optimism)와 회복탄력성(Resilience)의 네 가지 심리적 속성을 통합하는 상위

개념이다(Luthans et al., 2004). 긍정심리자본은 개인 내적 요인의 강점을 강

조하는 긍정심리학의 영향으로, 2000년대 초반에 경영학자인 Luthans 외
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(2004)가 조직 현장에 긍정심리학을 적용하며 소개되었다. Luthans 외(2004)는

인적 자본, 경제 자본, 사회적 자본과 같이 인간에게 필요한 기존의 ‘자본’에

대한 개념을 ‘긍정심리’와 결합하여 개념을 확장했다. 그리고 네 가지 종류의

심리 변수들이 모두 합쳐져서 다차원적인 긍정심리자본으로 형성되어 상호 작

용할 때 더욱 큰 시너지 효과가 나타난다고 했다(Luthans et al., 2007;

Luthans & Youssef-Morgan, 2017).

긍정심리자본의 하위개념 중 ‘자기효능감’은 업무에 대한 목표를 성공적으로

달성하기 위해 일을 잘 수행해낼 수 있는 자신감을 의미한다(Luthans et al.,

2007; Durukan Köse et al., 2018). ‘희망’은 자신이 목표를 세우고 이를 달성

하기 위한 방법을 찾기 위해 노력하고자 하는 긍정적 동기부여 상태이다

(Luthans et al., 2004; Luthans et al., 2007; 홍계훈, 2018). ‘낙관주의’는 어떤

좌절과 난관에 직면하여도 현재에 좋은 일이 일어날 것이며 미래가 나아질 것

이라는 강한 신념 또는 믿음을 가진 상태를 의미한다(Luthans et al., 2004;

Luthans et al., 2007; Durukan Köse et al., 2018). ‘회복탄력성’은 어려움과 역

경을 직면하더라도 회복하여 원래 상태로 돌아오거나 기존의 상태를 뛰어넘는

역량이다(Luthans et al., 2004; Luthans et al., 2007; Durukan Köse et al.,

2018).

긍정심리자본을 강화하면 조직구성원의 소진 예방, 직무만족도와 재직의도

증가 등의 개인적 차원뿐만 아니라 조직성과 향상과 같은 조직적 차원에도 도

움이 되는 것으로 확인되었다(이동섭 & 최용득, 2010; 박승미 외, 2020;

Newman et al., 2014; Luthans & Youssef-Morgan, 2017). 따라서 긍정심리자

본은 단순한 개인의 내적 자원이 아닌 사회적, 조직적으로 중요한 역량으로

발전되고 있다(이순늠 & 김정아, 2017). 그리고 긍정심리자본은 학습이나 훈련

의 조직적 개입에 의해 지속적으로 관리되고 향상될 수 있기에 인적자원 개발

의 새로운 패러다임으로 주목받고 있다(이병엽 & 정향미, 2019; 김진희,

2019).
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2) 긍정심리자본과 소진

JD-R Model에 대하여 체계적 문헌고찰을 수행한 연구에서는 개인적 자원

(Personal resource)이 조직구성원의 소진을 감소시킬 수 있다고 하며, JD-R

Model에 개인적 자원을 추가한 연구가 더 진행될 필요가 있다고 하였다

(Galanakis & Tsitouri, 2022). 여러 개인적 자원 중에 긍정심리자본은 국내외

선행연구에서 간호사의 소진을 감소시키는 요인으로 보고되었다(이세영 & 김

유정, 2022; 오은정, 2022; 박승미 외, 2020; 김진희, 2019; 남미애 & 노윤구,

2021, Peng et al., 2013; Estiri et al., 2016; Li et al., 2019; Dwyer et al.,

2019). 또한, 국내외 교사 대상 연구에서도 긍정심리자본은 소진에 유의한 음

의 영향을 미치는 것으로 나타났다(Freire et al., 2020; 이미라 외, 2020).

3,743명의 교사를 대상으로 수행된 종단적 연구에서는 긍정심리자본이 소진

발생의 가능성을 줄이고, 소진 증상을 감소시키기 위한 중요한 요인으로 확인

되었다(Xie et al., 2022). 중소기업 직원(최성용 & 하규수, 2020) 대상 연구에

서도 긍정심리자본은 소진을 낮추는 요인으로 확인되었다. 이러한 연구 결과

는 긍정심리자본이 교사와 간호사의 역할을 동시에 하는 보건교사의 소진을

예방하고 소진 증상을 완화하기 위한 중요한 개인적 자원이 될 수 있다는 것

을 시사한다. 따라서 본 연구에서는 보건교사의 긍정심리자본과 소진의 관계

를 분석하고자 한다.



- 22 -

III. 개념적 기틀

앞서 설명된 연구 결과를 종합해 보면 Schaufeli와 Bakker (2004)의 JD-R

Model (Figure 1)은 보건교사의 소진을 설명하기 위한 이론적 기틀로 유용할

것으로 판단된다. 본 연구에서는 선행연구를 기반으로(Vander Elst et al.,

2016; Parrello et al., 2019; Carroll et al., 2022; Arvidsson et al., 2019; Drüge

et al., 2021; Dormann & Zapf, 2004; 김소연 & 지성구, 2014; 이미준, 2020;

양은옥 & 구미옥, 2022) 직무요구에 대한 변수로 ‘업무량(양적 요구)’, ‘감정적

요구’와 ‘학생 및 가정 관련 요구’를 측정하고, 해당 변수가 보건교사의 소진에

영향을 미치는지 확인하고자 한다. 또한, 직무자원도 여러 선행연구(Evanoff

et al., 2020; Møller et al., 2022; 김재희, 2021; 권은정 & 김숙영, 2017; 이정아

& 민희정, 2022)를 참고하여 ‘상사의 지지’, ‘동료의 지지’, ‘내적 보상’과 ‘외적

보상’으로 구성하였다.

본 연구에서는 개인적 자원인 긍정심리자본을 JD-R Model에 추가하여 보

건교사의 소진을 다차원적으로 이해하고자 한다. 개인적 자원(Personal

resource)은 조직구성원의 소진에 영향을 미칠 수 있으며(Galanakis &

Tsitouri, 2022), 여러 개인적 자원 중 긍정심리자본은 소진에 영향을 미치는

요인으로 확인되었다(이세영 & 김유정, 2022; 오은정, 2022; Li et al., 2019;

Dwyer et al., 2019).

따라서 본 연구에서는 직무요구(업무량, 감정적 요구, 학생 및 가정 관련 요

구), 직무자원(상사의 지지, 동료의 지지, 내적 보상, 외적 보상)과 긍정심리자

본이 소진에 영향을 주는 것으로 개념적 기틀을 구축하였다(Figure 2). 이를

기반으로 보건교사의 직무요구, 직무자원과 긍정심리자본이 소진에 미치는 영

향을 분석하고자 한다.
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IV. 연구 방법

1. 연구 설계

본 연구는 보건교사의 직무요구(업무량, 감정적 요구, 학생 및 가정 관련 요

구), 직무자원(상사의 지지, 동료의 지지, 내적 보상, 외적 보상)과 긍정심리자

본이 소진에 미치는 영향을 확인하기 위한 서술적 상관관계 연구이다.

2. 연구 대상

본 연구대상자는 전국의 초등학교, 중학교 또는 고등학교에 재직 중인 보건

교사이다. 신규 보건교사가 새로운 업무에 대한 역량 부족과 업무의 버거움을

경험하게 된다고 확인되어(이정희 & 이병숙, 2014) 근무 경력이 1년 이상인

보건교사를 연구대상자로 선정한 선행연구들(임경미 & 김지아, 2021; 이해진

& 신수진, 2021; 홍진의 외, 2021)을 참고하여 선정기준을 결정하였다. 또한,

2020년 3월에 시작된 코로나19 팬데믹 기간을 고려하여, 보건교사로서의 경력

이 2년 이상인 자를 선정기준에 포함했다. 특수학교는 학교보건 업무상 별도

의 지침과 관리가 요구되는 점(서유나 & 하주영, 2022; 전은경 & 이규영,

2018)을 고려하여 특수학교 보건교사는 연구 대상에서 제외하였다. 그리고 코

로나19 팬데믹이 시작된 2020년 3월 이후 휴직 기간이 1년 이상인 보건교사

(육아, 질병, 또는 기타 사유 포함)도 제외기준에 포함했다. 정리해보면 본 연

구대상자에 대한 선정기준과 제외기준은 아래와 같으며, 해당 기준에 부합한

대상자 중 연구의 목적과 방법을 이해하고 연구에 참여할 것을 자발적으로 동

의한 보건교사를 연구 대상으로 선정하였다.

1) 선정기준

(1) 초등학교, 중학교 또는 고등학교에 재직 중인 보건교사

(2) 보건교사로서의 업무 경력이 2년 이상인 자
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(3) 연구의 목적과 방법을 이해하고 연구에 참여할 것을 자발적으로 동의

한 자

2) 제외기준

(1) 특수학교에서 근무하는 보건교사

(2) 2020년 3월 이후 휴직 기간이 1년 이상인 자(육아, 질병, 또는 기타 사

유 포함)

본 연구에 필요한 대상자 수는 G*Power 3.1.9.7 프로그램을 이용하여 산출

하였으며, 다중회귀분석(Multiple regression analysis)을 위해 유의수준 .05와

검정력 .90으로 설정하였다. 보건교사 대상 선행연구를 기반으로 효과크기는

.15로 했다(이해진 & 신수진, 2021; 권은정 & 김숙영, 2017; 권오윤 & 박경숙,

2017). 예측변수로 27개의 조건을 고려해서 최소로 필요한 표본 수는 216명으

로 확인되었다. 대상자 탈락률 20%(권정옥 & 강정미, 2020)를 고려하여 최종

표본 크기는 275명으로 정하였다.

3. 자료수집 방법 및 윤리적 고려

본 연구는 세브란스병원 생명윤리 위원회(Institutional Review Board; IRB)

의 승인을 받은 후(4-2023-0157) 2023년 5월 12일부터 5월 22일까지 편의 표

집 방법(convenience sampling)과 눈덩이 표집법(snowball sampling)으로 자

료수집을 진행했다. 먼저, 연구 설문 링크와 QR 코드가 불특정 다수에게 확산

될 수 있는 위험을 줄이기 위해 보건교사가 주로 활용하는 웹사이트(보건교사

회 http://koreanhta.org/, 이메딕 https://emedic.co.kr/, 사단법인 보건교육포럼

https://www.gsy.or.kr/, 한국보건교육학회 http://www.kshealthedu.or.kr/) 담

당자로부터 허락을 받은 후 게시판에 모집 공고문을 올려 연구대상자를 모집

하였다. 또한, 눈덩이 표집법을 활용하여 선정기준에 부합하고 신뢰성 있는 소
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수의 연구대상자를 연구자의 연락망 내에서 찾아 개별적으로 이메일 또는 문

자로 공고문을 전송했다. 그 후 이들의 소개로 추가적인 연구대상자를 모집했

다. 연구 참여를 원하는 자는 공고문에 있는 온라인 설문지 링크(Google

survey) 또는 QR 코드에 접속하도록 하고, 첫 화면에는 대상자 선정기준을

확인하는 페이지가 열리게 되어 본 연구에 적합한 대상자를 선별하였다. 대상

자 선정기준에 부합하지 않는 응답을 한 대상자는 바로 설문이 종료될 수 있

도록 설정했다. 대상자 선정기준에 부합되는 것으로 선별된 참여자는 연구 설

명문을 읽을 수 있도록 했다. 연구 설명문에는 연구의 목적, 연구 대상, 연구

방법과 기대효과 등에 대하여 설명했다. 연구 진행 중 언제든지 연구 참여를

중단할 수 있으며 이에 대한 불이익이 없을 것을 설명했다. 설문 조사 시작

전에 연구 참여에 자발적으로 동의하면 설문 조사가 즉시 시작될 수 있도록

설정했다. 본 연구에서는 총 275명의 보건교사가 참여했고, 중복응답, 선정기

준에 부합하지 않는 응답, 불성실한 응답 등에 해당하는 10개를 제외한 후

265개의 응답 자료를 최종 분석 대상으로 선정하였다.

4. 연구 도구

구조화된 온라인 설문지에 포함된 연구 도구는 총 75문항으로 구성되어 있다.

설문 문항에 대한 구체적인 내용은 다음과 같다.

1) 대상자의 특성

본 연구에서 대상자의 특성에 관한 문항은 선행연구(전은경 & 이규영,

2018; 권오윤 & 박경숙, 2017; Jameson & Bowen, 2020; 이해진 & 신수진,

2021)를 기반으로 구성하였다. 본 연구에서 대상자의 인구 사회학적 특성으로

연령, 교육 수준, 총 보건교사 경력, 현재 근무학교 경력과 고용 형태를 포함

했다. 대상자의 직무 관련 특성으로는 현재 근무학교 소재지, 학교급, 학급 수,

학생 수와 하루 평균 보건실 방문자 수를 포함했다. 그리고 보건교사가 부담
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감을 느끼는 업무 영역과 보건교사 업무를 수행하면서 도움받는 업무 관련 자

원을 모두 선택하는 다중응답 문항을 추가했다. 또한, 코로나19 팬데믹 동안

보건지원강사(간호사 면허를 소지한 보건교사 지원인력) 지원 여부, 현재 지원

여부와 학교의 보건교사 수(보건지원강사 제외)를 확인하는 문항도 포함하여

구성하였다.

직무 관련 특성 문항 중 보건교사의 업무 영역과 업무 관련 자원에 대한 다

중응답 문항은 4월 24일부터 4월 28일까지 국공립 또는 사립학교에서의 보건

교사 경력이 17년 이상인 전문가 10명을 통해 검토받고, 설문 내용의 적합성

에 대한 의견조사를 시행했다. 다중응답 문항의 선택지로 기술되어 있는 내용

이 보건교사의 업무 영역 또는 업무 관련 자원으로 얼마나 적합한지에 대하여

4점 척도(‘전혀 적절하지 않다’ 1점, ‘적절하지 않다’ 2점, ‘적절하다’ 3점, ‘매우

적절하다’ 4점)로 질문하여 문항수준 내용타당도 지수(Item-level Content

Validity Index; I-CVI)의 값을 확인했다(장문정 & 이은남, 2015; 송효숙 & 임

소희, 2020). I-CVI는 전문가들이 3점 또는 4점을 준 항목의 비율로 계산했고

I-CVI 값이 0.8 이상인 것을 선정했다(장희경 외, 2019; 성미현 외, 2022). 보

건교사 업무 영역 중 ‘학교 환경위생의 유지ㆍ관리 및 개선에 관한 사항’은

I-CVI 값이 0.1로 확인되어 삭제했다(Table 1). 그 외의 업무 영역과 업무 관

련 자원은 모두 0.8 이상으로 확인되어 설문 문항에 포함했다.
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Table 1

Results of Item-level Content Validity Index Assessment

Items Results

Tasks of school nurses

Establishment of school health plan 1

Preventive measures and health guidance for various diseases 1

Prevention and management of infectious diseases in schools 1

School emergency management (managing emergency management systems

in schools)
1

Establishment and implementation of health education plan 1

Management of facilities, equipment, and medications in health offices 1

Treatment of patients with common health conditions such as injury 1

Prevention of substance (narcotics, cigarette, alcohol, etc) abuse 0.9

Management of students requiring protection (students with health

conditions such as rare and intractable diseases)
0.9

Treatment to prevent injuries and illnesses from worsening 0.9

Medication administration 0.9

Student health check 0.8

Administrative tasks (documentation and NEISa practices) 0.8

Tasks related to maintenance, management and improvement of school

environmental hygiene
0.1

Work-related resources for school nurses

Youtube contents 1

Association of school nurses in cities, counties, and districts 1

Communities of school nurses (Kakao Talk group chatroom, Naver Band,

Angel Roomb, E-Medicb, Orange Pharmb, etc.)
1

On-campus education/training programs 0.9

0.9Off-campus education/training programs

0.9Guidelines from Korea Disease Control and Prevention Agency

0.9Guidelines from Ministry of Education/Office of Education
a National Education Information System. b Websites for school nurses.
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2) 소진

본 연구에서 소진은 Kristensen 외(2005)가 개발한 코펜하겐소진척도

(Copenhagen Burnout Inventory; CBI)를 강종수(2022)가 국내에서 타당도 및

신뢰도를 확인한 한국어판 코펜하겐소진척도(K-CBI)로 측정했다. CBI는 세

가지 하위항목(Personal burnout, Work-related burnout, Client-related

burnout)으로 구성되어 있다. 본 연구에서는 선행연구들(Crowe et al., 2020;

Walker et al., 2020; Campos et al., 2021; Messias et al., 2021)에 근거하여

CBI의 업무 관련 소진(Work-related burnout)에 대한 문항(CBI-Work

subscale; CBI-W)으로 소진을 측정했다. 한국어판 CBI-W는 총 6문항으로 구

성되어 있다(강종수, 2022). 1점인 ‘전혀 그렇지 않다’부터 5점인 ‘매우 그렇다’

까지의 5점 Likert 척도로 측정되고, 총 평균 점수가 높을수록 보건교사가 느

끼는 소진 정도가 높은 것을 의미한다. 개발 당시 CBI-W의 Cronbach’s ⍺ 값
은 .87이었고(Kristensen et al., 2005), 한국어판 척도에서는 .90으로 확인되었

다(강종수, 2022). 본 연구에서의 Cronbach’s ⍺ 값은 .91이었다.

3) 직무요구

(1) 업무량(양적 요구), 감정적 요구

본 연구에서 업무량(양적 요구)과 감정적 요구는 Pejtersen 외(2010)가 개발

한 코펜하겐 사회심리적 업무환경 측정도구(Copenhagen Psychosocial

Questionnaire; COPSOQ II)를 전경자와 최은숙(2013)이 번안하고 타당도 및

신뢰도를 확인한 한국어판 코펜하겐 사회심리적 업무환경 측정도구

(COPSOQ-K)의 ‘업무량(Quantitative demands)’ 4문항과 ‘감정적 요구

(Emotional demands)’ 4문항으로 측정했다. 각 문항은 1점인 ‘전혀 없음’에서

5점인 ‘항상’까지의 Likert 척도로 측정되며, 업무량에 대한 1개의 문항은 역환

산하여 처리했다. 요인별 총 평균 점수가 높을수록 보건교사가 지각하는 업무

량(양적 요구) 또는 감정적 요구가 높은 것을 의미한다. Pejtersen 외(2010) 연
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구에서의 Cronbach’s ⍺ 값은 업무량 .82와 감정적 요구 .87로 확인되었다. 전

경자와 최은숙(2013)의 연구에서는 업무량 .80과 감정적 요구 .71이었다. 본 연

구에서의 Cronbach’s ⍺ 값은 업무량(양적 요구) .86과 감정적 요구 .83이었다.

(2) 학생 및 가정 관련 요구

본 연구에서 학생 및 가정 관련 요구를 측정하기 위해 김정남과 이은영

(2013)이 개발한 보건교사 직무스트레스 척도를 활용했다. 김정남과 이은영

(2013)의 보건교사 직무스트레스 척도의 총 5개 하위영역 중에 ‘학생 및 가정

요인’에 대한 6문항을 사용했다. ‘학생 및 가정 요인’이라는 명칭을 도구 개발

자의 허락을 받고 본 연구와 문항 내용에 적합하게 ‘학생 및 가정 관련 요구’

로 변경했다. 각 문항은 5점 Likert 척도인 ‘전혀 그렇지 않다’(1점)부터 ‘매우

그렇다’(5점)까지로 측정된다. 총 평균 점수가 높을수록 보건교사가 지각하는

학생 및 가정 관련 요구가 높은 것을 의미한다. 개발 당시 Cronbach’s ⍺ 값
은 .90이었다(김정남 & 이은영, 2013). 본 연구에서의 Cronbach’s ⍺ 값은 .82

었다.

4) 직무자원

(1) 상사의 지지, 동료의 지지

본 연구에서 상사의 지지와 동료의 지지는 COPSOQ-K의 하위항목인 ‘상사

의 지지(Social support from supervisors)’ 3문항과 ‘동료의 지지(Social

support from colleagues)’ 3문항으로 측정했다. 각 문항은 5점 Likert 척도로

1점인 ‘전혀 없음’에서 5점인 ‘항상’까지로 측정된다. 요인별 총 평균 점수가

높을수록 보건교사가 지각하는 상사의 지지 또는 동료의 지지가 높은 것을 의

미한다. Pejtersen 외(2010)의 연구에서 Cronbach’s ⍺ 값은 상사의 지지 .79와

동료의 지지 .70으로 확인되었다. 전경자와 최은숙(2013)의 연구에서는 상사의

지지 .76과 동료의 지지 .83이었다. 본 연구에서의 Cronbach’s ⍺ 값은 상사의
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지지 .75와 동료의 지지 .82었다.

(2) 내적 보상, 외적 보상

본 연구에서 내적 보상과 외적 보상은 정재호와 최규현(2020)의 연구에서

내적 보상과 외적 보상을 측정하기 위해 선행연구(김영곤 외, 2016; 이형우,

2016; 이혜윤, 2017; 박순애 & 이혜연, 2017)를 참고하며 개발하고 타당도 및

신뢰도를 검증한 도구로 측정했다. 내적 보상과 외적 보상은 각 5문항으로 구

성되어 있으며, 각 문항은 5점 Likert 척도인 ‘전혀 그렇지 않다’(1점)부터 ‘매

우 그렇다’(5점)까지로 측정된다. 외적 보상에 대한 도구는 보건교사의 업무

환경에 맞게 다음과 같이 수정 및 보완하였다. 설문 문항 중 “더 열심히 일한

만큼 보상(성과급, 승진 등)을 받을 수 있다면 나는 더욱 열심히 일할 것이

다.”는 ‘더 열심히 일한 만큼 보상(성과급, 승진 등)을 받을 수 있다.’로 수정하

여 사용하였다. 또한, “나는 대외적으로 포상을 받을 수 있는 과제인 경우 더

욱 열심히 일한다.”는 ‘내가 받는 성과급 및 임금은 조직 내 다른 직원들과 비

교할 때 적정하다.’로 수정하여 사용하였다. 요인별 총 평균 점수가 높을수록

보건교사가 지각하는 업무 관련 내적 보상 또는 외적 보상이 높은 것을 의미

한다. 개발 당시 Cronbach’s ⍺값은 내적 보상이 .76이었고, 외적 보상은 .74로

확인되었다(정재호 & 최규현, 2020). 본 연구에서의 Cronbach’s ⍺ 값은 내적

보상 .77과 외적 보상 .65로 확인되었다.

5) 긍정심리자본

본 연구에서 긍정심리자본은 Luthans 외(2007)가 개발한 긍정심리자본 척도

(Psychological Capital Questionnaire; PCQ)의 문항을 이동섭과 최용득(2010)

이 번역하고 타당도를 검증한 도구로 측정했다. Luthans 외(2007)의 PCQ는

총 24문항이며, 4개 하위영역인 자기효능감, 희망, 낙관주의와 회복탄력성에

대하여 각 6문항씩으로 구성되어 있다. 그중 3개의 문항은 역환산하여 처리했
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다. 문항들은 6점 Likert 척도로 1점인 ‘전혀 그렇지 않다’에서 6점인 ‘매우 그

렇다’까지로 측정되고, 총 평균 점수가 높을수록 보건교사가 지각하는 개인의

긍정심리자본 형성 정도가 높은 것을 뜻한다. 본 연구에서는 설문 대상자인

보건교사의 문항에 대한 이해도를 높이기 위해, 문항 용어 중 ‘회사’를 ‘학교’

로 수정하여 사용하였다. 개발 당시 Cronbach’s ⍺ 값은 .89였고(Luthans et

al., 2007), 이동섭과 최용득(2010)의 연구에서는 .93이었다. 간호사 대상 선행

연구(이세영 & 김유정, 2022)에서는 .94로 나타났으며, 본 연구에서의

Cronbach’s ⍺ 값은 .94였다.

5. 자료분석 방법

본 연구에서 수집된 자료는 연구의 목적에 따라 SPSS/WIN 29.0 통계 프로그

램을 이용하여 양측검정으로 유의수준(⍺) .05에서 다음과 같이 분석하였다.

1) 대상자의 직무요구(업무량, 감정적 요구, 학생 및 가정 관련 요구), 직무자

원(상사의 지지, 동료의 지지, 내적 보상, 외적 보상), 긍정심리자본과 소

진의 정도는 평균과 표준편차를 이용하여 분석했다.

2) 대상자의 직무요구(업무량, 감정적 요구, 학생 및 가정 관련 요구), 직무자

원(상사의 지지, 동료의 지지, 내적 보상, 외적 보상), 긍정심리자본과 소

진 간의 상관관계는 Pearson correlation coefficient를 이용하여 분석했다.

3) 대상자의 직무요구(업무량, 감정적 요구, 학생 및 가정 관련 요구), 직무자

원(상사의 지지, 동료의 지지, 내적 보상, 외적 보상)과 긍정심리자본이 소

진에 미치는 영향은 Multiple linear regression analysis를 이용하여 분석

했다.
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V. 연구 결과

1. 대상자의 특성

1) 대상자의 인구 사회학적 특성

연구대상자 265명의 특성을 조사한 결과는 Table 2와 같다. 연구대상자의

평균 연령은 39.22±9.62세였고 교육 수준(최종 학력)은 학사가 207명(78.1%)으

로 가장 많았고, 석사 39명(14.7%), 전문학사 16명(6%), 박사 3명(1.1%) 순으

로 확인되었다. 보건교사로 근무한 평균 경력은 9.99±8.82년이었고, 현재 학교

에서 근무한 평균 경력은 2.67±2.88년이었다. 연구대상자의 고용 형태는 정규

직 244명(92.1%)과 비정규직(기간제, 시간제 등) 21명(7.9%)으로 확인되었다.

2) 대상자의 직무 관련 특성

대도시에 소재한 학교에서 근무하고 있는 연구대상자가 186명(70.2%)으로

대부분이었다. 중소도시에서 근무하는 대상자는 54명(20.4%)이었고, 읍, 면, 도

서벽지에서 근무하는 대상자는 25명(9.4%)으로 확인되었다. 초등학교에서 근

무하고 있는 연구대상자가 136명(51.3%)으로 가장 많았다. 연구대상자가 근무

하는 평균 학급 수는 25.97±12.94학급이었고, 평균 학생 수는 641.88±386.81명

이었다. 하루 평균 보건실 방문자 수는 45.20±24.89명이었다. 코로나19 기간

동안 연구대상자가 보건지원강사의 지원을 받았는지 조사한 결과, 지원받지

않았다고 응답한 보건교사는 188명(70.9%)으로 대부분이었다. 코로나19 기간

동안 보건지원강사의 지원을 받은 대상자 77명 중에 40명(51.9%)은 현재도 지

원받고 있다고 응답하였다. 보건교사 수(보건지원강사 제외)는 1.14±0.34명으

로 확인되었고, 1명이라고 응답한 대상자가 229명(86.4%)으로 대부분을 차지

했다.

보건교사가 부담감을 느끼는 업무 영역을 선택하는 다중응답 문항에서는

‘교내 감염병 예방관리’를 가장 많이 선택한 것으로 나타났다. 그다음으로 ‘학
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교 응급환자 관리(학교 내 응급상황 관리체계 관리)’, ‘마약류, 흡연, 음주 등

약물 오남용 예방’, ‘행정 업무(문서 작성 및 나이스 실무)’, ‘학생 건강검사’,

‘요보호 학생(희귀ㆍ난치성 질환 등 건강장애 학생) 관리’, ‘보건교육 계획 수

립 및 실시’, ‘학교보건계획의 수립’, ‘각종 질병의 예방처치 및 보건지도’, ‘의약

품 투여’, ‘부상과 질병의 악화를 방지하기 위한 처치’, ‘외상 등 흔히 볼 수 있

는 환자의 치료’와 ‘보건실의 시설ㆍ설비 및 약품 등의 관리’ 순서로 선택한

것으로 확인되었다(Table 3). 보건교사가 업무를 수행하면서 도움을 받는 자

원을 선택하는 다중응답 문항에서는 ‘보건교사 커뮤니티(카카오톡 단체방, 네

이버 밴드, 천사방, 이메딕, 오렌지팜 등)’를 가장 많이 선택했다. 그다음으로

‘Youtube 콘텐츠’, ‘교육부/교육청 지침’, ‘교외 교육/연수 프로그램’, ‘시군구 보

건교사회’, ‘질병관리청 지침’과 ‘교내 교육/연수 프로그램’ 순으로 나타났다

(Table 3).
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Table 2

Characteristics of the Study Participants (N=265)
Characteristics Categories n (%) or M (±SD)

Age (year) 39.22 (±9.62)

Level of education

Associate’s degree 16 (6)

Bachelor’s degree 207 (78.1)

Master’s degree or higher 42 (15.8)

Total year of experience as a

school nurse
9.99 (±8.82)

Year of experience at

current school
2.67 (±2.88)

Type of employment
Temporary or part-time 21 (7.9)

Full-time 244 (92.1)

Location of

current school

Large city 186 (70.2)

Small or medium-sized city 54 (20.4)

Town, village or rural area 25 (9.4)

Type of school

Elementary school 136 (51.3)

Middle school 63 (23.8)

High school 66 (24.9)

Number of classes 25.97 (±12.94)

Number of students 641.88 (±386.81)

Average number of health

office visitors per day
45.20 (±24.89)

Whether supported by health

support instructor (school

nurse aid) during the

COVID-19 pandemic

Yes 77 (29.1)

No 188 (70.9)

Whether supported by health

support instructor nowc

(n = 77)

Yes 40 (51.9)

No 37 (48.1)

Number of school nurses

(excluding health support

instructors)

1 229 (86.4)

2 36 (13.6)

1.14 (±0.34)
c Question answered only by respondents who selected “Yes” to “Whether supported by

health support instructor (school nurse aid) during the COVID-19 pandemic”.
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Table 3

Answers to Multiple Choice Questions that Ask the Respondents to Choose All of the

Burdensome Tasks and Helpful Work-related Resources (N=265)
Items n (%)

Tasks that school nurses feel burdensome

Prevention and management of infectious diseases in schools 147 (55.5%)

School emergency management (managing emergency management

systems in schools)
134 (50.6%)

Prevention of substance (narcotics, cigarette, alcohol, etc) abuse 131 (49.4%)

Administrative tasks (documentation and NEISa practices) 131 (49.4%)

Student health check 95 (35.8%)

Management of students requiring protection (students with health

conditions such as rare and intractable diseases)
85 (32.1%)

Establishment and implementation of health education plan 52 (19.6%)

Establishment of school health plan 30 (11.3%)

Preventive measures and health guidance for various diseases 27 (10.2%)

Medication administration 27 (10.2%)

Treatment to prevent injuries and illnesses from worsening 24 (9.1%)

Treatment of patients with common health conditions such as injury 15 (5.7%)

Management of facilities, equipment, and medications in health offices 13 (4.9%)

Work-related resources that help school nurses perform their tasks

Communities of school nurses (Kakao Talk group chatroom, Naver

Band, Angel Roomb, E-Medicb, Orange Pharmb, etc.)
247 (93.2%)

Youtube contents 147 (55.5%)

Guidelines from Ministry of Education/Office of Education 147 (55.5%)

Off-campus education/training programs 115 (43.4%)

Association of school nurses in cities, counties, and districts 113 (42.6%)

Guidelines from Korea Disease Control and Prevention Agency 76 (28.7%)

On-campus education/training programs 55 (20.8%)
a National Education Information System. b Websites for school nurses.
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2. 소진 및 감정적 요구의 탐색적 요인분석

직무요구 변수인 ‘감정적 요구’는 본 연구의 종속변수인 ‘소진’과 높은 양의

상관관계를 보였다(r=.731, p<.001). 이에 본 연구에서는 소진과 감정적 요구

측정 도구의 타당도 검증을 위하여 탐색적 요인분석(exploratory factor

analysis)을 시행하였다. 탐색적 요인분석을 위한 요인추출 방법은 주성분분석

(principal component analysis)을 사용했고, 요인 회전방식은 베리맥스회전

(varimax rotation method)을 이용하였다.

측정 도구에 관한 요인분석의 결과에서 Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 값이

0.932었고, Bartlett의 구형성 검정 근사 χ² 값은 1664.372(df=45, p<.001)로 나

타나 측정 문항이 탐색적 요인분석에 적합한 것으로 확인되었다. 전체 분산

설명력은 69.12%로 나타났다. 요인분석 결과에서 감정적 요구 3번 문항(귀하

의 업무가 감정적인 소모가 큰 편입니까?)의 요인부하량(factor loading)이 소

진 및 감정적 요구 두 개 변수에서 모두 0.50 이상인 것으로 나타나 해당 문

항을 제외하였다(Table 4).

해당 문항을 제외한 후 수행한 탐색적 요인분석의 결과에서

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 값이 0.921이었고, Bartlett의 구형성 검정 근사

χ² 값이 1434.641(df=36, p<.001)로 나타나 요인분석 모형이 적합한 것으로 확

인되었다. 고유값(eigenvalue)은 소진 3.376과 감정적 요구 2.317, 전체 분산 설

명력은 69.92%로 나타났다. 그리고 소진과 감정적 요구 문항의 요인부하량이

0.50 이상으로 각 요인에 추출이 되는 것을 확인했다. 이에 본 연구에서는 감

정적 요구의 3번 문항을 제외한 후 통계 분석을 시행하였다.
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Table 4

Exploratory Factor Analysis of Burnout and Emotional Demand (N=265)

Variables Items

Factor loading

Burnout
Emotional

demand

Burnout

1. Is your work emotionally exhausting? 0.806 0.340

2. Do you feel burnt out because of your work? 0.880 0.233

3. Does your work frustrate you? 0.697 0.363

4. Do you feel worn out at the end of the

working day?
0.812 0.214

5. Are you exhausted in the morning at the

thought of another day at work?
0.708 0.349

6. Do you feel that every working hour is tiring

for you?
0.742 0.313

Emotional

demand

1. Does your work put you in emotionally

disturbing situations?
0.466 0.686

2. Do you have to relate to other people’s personal

problems as part of your work?
0.281 0.770

3. Is your work emotionally demanding? 0.545 0.614

4. Do you get emotionally involved in your work? 0.166 0.815

eigenvalue 4.241 2.672

variance% 42.407 26.715

cumulative% 42.407 69.123

KMO=0.932, Bartlett's test of sphericity(χ²)=1664.372 (df=45, p<.001)
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3. 대상자의 소진, 직무요구, 직무자원 및 긍정심리자본의 정도

연구대상자가 인지한 소진, 직무요구(업무량, 감정적 요구, 학생 및 가정 관

련 요구), 직무자원(상사의 지지, 동료의 지지, 내적 보상, 외적 보상) 및 긍정

심리자본의 정도는 Table 5와 같다. 소진은 5점 척도에 평균 3.36±0.86점이었

다. 직무요구 변수의 평균 점수는 5점 척도에서 학생 및 가정 관련 요구

(3.72±0.72점)가 가장 높았고, 감정적 요구(2.99±0.79점)와 업무량(양적 요

구)(2.95±0.78점) 순으로 나타났다. 직무자원 변수의 평균 점수는 5점 척도에서

내적 보상(3.29±0.74점)이 가장 높았고, 상사의 지지(2.68±0.79점), 동료의 지지

(2.56±0.78점)와 외적 보상(2.14±0.64점) 순으로 나타났다. 긍정심리자본은 6점

척도에 평균 4.17±0.70점이었다. 연구 변수들의 정규성을 확인한 결과, 소진,

직무요구 변수(업무량, 감정적 요구, 학생 및 가정 관련 요구), 직무자원 변수

(상사의 지지, 동료의 지지, 내적 보상, 외적 보상) 및 긍정심리자본의 왜도는

-0.36~0.54, 첨도는 -0.43~1.25로 나타났다. 왜도와 첨도의 절대값이 각각 3과

10을 넘지 않아(Kline, 2016) 정규분포 가정을 만족한 것으로 나타났다.
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Table 5

Descriptive Statistics and Reliability of Burnout, J ob Demands, Job Resources, and

Positive Psychological Capital (N=265)

Variables n M±SD Min Max Range Cronbach's⍺

Burnout 6 3.36±0.86 1.00 5.00 1~5 .91

Job demands

Workload (Quantitative

demand)
4 2.95±0.78 1.25 5.00 1~5 .86

Emotional demand 3 2.99±0.79 1.00 5.00 1~5 .77

Demand from students

and families
6 3.72±0.72 1.50 5.00 1~5 .82

Job resources

Support from supervisor 3 2.68±0.79 1.00 5.00 1~5 .75

Support from coworker 3 2.56±0.78 1.00 5.00 1~5 .82

Intrinsic reward 5 3.29±0.74 1.00 5.00 1~5 .77

Extrinsic reward 5 2.14±0.64 1.00 3.80 1~5 .65

Positive psychological capital 24 4.17±0.70 1.63 6.00 1~6 .94
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4. 대상자의 일반적 특성에 따른 소진의 차이

대상자의 특성 중 교육 수준, 고용 형태, 현재 근무학교 소재지, 학교급, 코

로나19 팬데믹 동안 보건지원강사 지원 여부, 현재 보건지원강사 지원 여부와

학교 보건교사 수에 따른 소진의 차이를 분석한 결과는 Table 6과 같다. 대상

자 특성에 따른 소진은 통계적으로 유의한 차이가 없는 것으로 나타났다

(p>.05).
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Table 6

Differences in Burnout According to Characteristics of the Study Participants (N=265)

Characteristics Categories
Burnout

n M±SD t or F p

Level of education

Associate’s degree 16 3.42±1.04

0.744 0.527
Bachelor’s degree 207 3.40±0.84

Master’s degree 39 3.18±0.90

Doctoral’s degree 3 3.28±1.02

Type of employment

Temporary or

part-time
21 3.52±0.88

0.886 0.377

Full-time 244 3.35±0.86

Location of

current school

Large city 186 3.37±0.87

3.028 0.050
Small or

medium-sized city
54 3.50±0.82

Town, village or

rural area
25 2.99±0.87

Type of school

Elementary school 136 3.35±0.88

0.300 0.741Middle school 63 3.44±0.78

High school 66 3.33±0.93

Whether supported by

health support instructor

(school nurse aid) during

the COVID-19 pandemic

Yes 77 3.50±0.93

1.678 0.095

No 188 3.31±0.83

Whether supported by

health support instructor

nowc

(n = 77)

Yes 40 3.47±0.98

-0.345 0.731

No 37 3.54±0.89

Number of school nurses

(excluding health support

instructors)

1 229 3.40±0.85
1.825 0.069

2 36 3.12±0.95

c Question answered only by respondents who selected “Yes” to “Whether supported by

health support instructor (school nurse aid) during the COVID-19 pandemic”.
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5. 대상자의 소진, 직무요구, 직무자원 및 긍정심리자본 간의

상관관계

본 연구에서는 소진과 상관관계가 있는 변수를 확인하기 위하여 대상자 특

성 중 연령, 총 보건교사 경력, 현재 근무학교 경력, 학급 수, 학생 수, 하루

평균 보건실 방문자 수와 주요 변수들(소진, 직무요구, 직무자원, 긍정심리자

본) 간의 상관관계를 분석했다(Table 7). 직무요구 변수인 업무량(양적 요

구)(r=.692, p<.001), 감정적 요구(r=.678, p<.001)와 학생 및 가정 관련 요구

(r=.467, p<.001)는 모두 소진과 유의한 양의 상관관계를 보였다. 직무자원 변

수인 상사의 지지(r=-.208, p<.001), 동료의 지지(r=-.234, p<.001), 내적 보상

(r=-.345, p<.001)과 외적 보상(r=-.390, p<.001)은 모두 소진과 유의한 음의

상관관계를 보였다. 긍정심리자본(r=-.408, p<.001)도 소진과 유의한 음의 상

관관계를 보였다. 대상자 특성 중에서는 하루 평균 보건실 방문자 수(r=.130,

p=.034)만 소진과 유의한 양의 상관관계를 보였다.
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Table 7

Correlations between Burnout, Job Demands, Job Resources, and Positive Psychological Capital (N=265)
Variables 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

1. Burnout 1 　 　 　 　 　 　 　 　

2. Workload

(Quantitative demand)

.692

(<.001)

3. Emotional demand .678
(<.001)

.568
(<.001) 1

4. Demand from

students and families
.467
(<.001)

.393
(<.001)

.493
(<.001)

1
　

5. Support from

supervisor
-.208
(<.001)

-.268
(<.001)

-.226
(<.001)

-.173
(0.005)

1
　

6. Support from

coworker
-.234
(<.001)

-.204
(0.001)

-.176
(0.004)

-.187
(0.002)

.620
(<.001)

1
　

7. Intrinsic reward -.345
(<.001)

-.145
(0.018)

-.400
(<.001)

-.238
(<.001)

.260
(<.001)

.363
(<.001)

1
　

8. Extrinsic reward -.390
(<.001)

-.346
(<.001)

-.356
(<.001)

-.297
(<.001)

.252
(<.001)

.290
(<.001)

.391
(<.001)

1
　

9. Positive psychological

capital
-.408
(<.001)

-.231
(<.001)

-.421
(<.001)

-.211
(0.001)

.348
(<.001)

.379
(<.001)

.538
(<.001)

.299
(<.001)

1
　

10. Age (year) -.082
(0.183)

.021
(0.735)

-.238
(<.001)

-.219
(<.001)

.078
(0.205)

.085
(0.168)

.260
(<.001)

.026
(0.670)

.240
(<.001)

1
　

11. Total year of experience

as a school nurse
-.096
(0.119)

-.042
(0.498)

-.275
(<.001)

-.151
(0.014)

.144
(0.019)

.139
(0.024)

.229
(<.001)

.011
(0.860)

.303
(<.001)

.828
(<.001)

1
　

12. Year of experience at

current school
-.005
(0.937)

.079
(0.202)

.041
(0.502)

-.024
(0.697)

-.060
(0.330)

-.007
(0.910)

.011
(0.854)

-.039
(0.530)

-.057
(0.352)

.135
(0.029)

.118
(0.055)

1
　

13. Number of classes .101
(0.100)

.082
(0.182)

.109
(0.077)

.073
(0.239)

-.097
(0.114)

-.062
(0.314)

-.119
(0.053)

-.015
(0.809)

-.110
(0.075)

-.109
(0.076)

-.203
(0.001)

-.057
(0.359)

1
　

14. Number of students .078
(0.206)

.066
(0.285)

.087
(0.156)

.045
(0.468)

-.110
(0.075)

-.057
(0.356)

-.089
(0.150)

-.020
(0.741)

-.089
(0.149)

-.132
(0.032)

-.233
(<.001)

-.067
(0.280)

.947
(<.001)

1
　

15. Average number of

health office visitors

per day

.130
(0.034)

.209
(0.001)

.068
(0.269)

.172
(0.005)

-.104
(0.090)

-.056
(0.367)

-.032
(0.608)

-.030
(0.626)

-.034
(0.582)

-.123
(0.046)

-.211
(0.001)

-.109
(0.077)

.727
(<.001)

.746
(<.001)

1
　



- 46 -

6. 대상자의 소진에 영향을 미치는 요인

대상자의 소진에 영향을 미치는 요인을 파악하기 위해서 다중회귀분석을 시

행했다. 단변량 분석에서 소진과 통계적으로 유의한 관계를 보인 하루 평균

보건실 방문자 수를 통제변수로 포함하고, 직무요구(업무량, 감정적 요구, 학

생 및 가정 관련 요구), 직무자원(상사의 지지, 동료의 지지, 내적 보상, 외적

보상)과 긍정심리자본을 독립변수로 투입하여 다중회귀분석을 수행했다.

분석에 앞서 다중회귀분석의 기본 가정을 검토했다. 독립변수 간 공차한계

(Tolerance)는 .10이상인 .48~.93이었고, 분산팽창인자(Variation Inflation

Factor)는 10미만인 1.08~2.07으로 확인되어 다중공선성에 문제가 없는 것으로

나타났다. Durbin-Watson 통계량은 2에 근사한 수치인 1.90으로 확인되어 잔

차의 독립성 가정에 문제가 없는 것으로 나타났다. 잔차그림(Residual plot)을

통해 잔차의 산점도를 확인한 결과, 잔차들이 0을 중심으로 고르게 흩어져 있

어 모델의 등분산성 가정을 만족한 것으로 평가되었다. 정규확률그림(Normal

probability plot)에서는 잔차가 45도 직선에 근접하게 나타나서 오차의 정규성

을 만족하는 것으로 확인되었다.

다중회귀분석 결과, 회귀모형은 통계적으로 유의했으며(F=49.73, p<.001) 모

형의 설명력은 62%였다(Table 8). 소진에 통계적으로 유의하게 영향을 미치는

요인은 업무량(양적 요구)(β=.446, p<.001), 감정적 요구(β=.292, p<.001), 학생

및 가정 관련 요구(β=.099, p=.027)와 긍정심리자본(β=-.130, p=.007)이었다.

즉, 보건교사가 지각하는 업무량(양적 요구), 감정적 요구와 학생 및 가정 관

련 요구가 높아질수록 소진이 유의하게 증가하고, 긍정심리자본 수준이 높을

수록 소진이 유의하게 감소하는 것이다. 하지만 직무자원 변수인 상사의 지지,

동료의 지지, 내적 보상과 외적 보상은 모두 소진에 통계적으로 유의한 영향

을 미치지 않는 것으로 나타났다(p>.05).
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Table 8

Factors influencing Burnout (N=265)

Variables B SE β t p

Workload (Quantitative

demand)
0.496 0.055 0.446 9.029 <.001

Emotional demand 0.318 0.059 0.292 5.383 <.001

Demand from students

and families
0.119 0.054 0.099 2.218 0.027

Support from supervisor 0.105 0.054 0.097 1.954 0.052

Support from coworker -0.052 0.056 -0.047 -0.930 0.353

Intrinsic reward -0.067 0.057 -0.057 -1.165 0.245

Extrinsic reward -0.070 0.059 -0.052 -1.169 0.244

Positive psychological

capital
-0.161 0.059 -0.130 -2.703 0.007

Average number of health

office visitors per day
<.001 0.001 <.001 0.001 0.999

R2=.64, Adjusted R2=.62, F=49.73, p＜.001
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VI. 논의

본 연구는 JD-R Model (Schaufeli & Bakker, 2004)을 기반으로 보건교사의

직무요구(업무량, 감정적 요구, 학생 및 가정 관련 요구), 직무자원(상사의 지

지, 동료의 지지, 내적 보상, 외적 보상)과 긍정심리자본이 소진에 미치는 영향

을 파악하여 보건교사의 소진을 예방하고 최소화하는 지원방안 및 정책 수립

의 기초자료를 제공하기 위해 시도되었다. 먼저, 본 연구에서는 보건교사의 소

진을 한국어판 코펜하겐소진척도(5점 척도)로 측정하였고, 평균 3.36±0.86점으

로 나타났다. 같은 도구로 보건교사의 소진을 측정한 연구가 없어서 직접적인

비교가 가능하지 않지만, 본 연구대상자는 중간값보다 높은 소진을 경험하고

있음을 알 수 있다. 본 연구에서 발견한 보건교사의 소진과 주요 변수들 간의

관계를 중심으로 다음과 같이 논의하고자 한다.

1. 보건교사의 직무요구와 소진

본 연구에서 직무요구 변수로 제시한 업무량(양적 요구), 감정적 요구와 학

생 및 가정 관련 요구는 모두 보건교사의 소진에 정적 영향을 미치는 요인으

로 확인되었다. 특히 업무량(양적 요구)은 보건교사의 소진에 대한 가장 큰 영

향요인으로 나타났다. 이는 보건교사가 과도한 업무량(즉, 시간과 자원을 초과

하는 업무량)에 노출될수록 소진을 경험할 가능성이 높은 것을 의미한다. 본

연구 결과는 조직구성원의 소진을 낮추기 위해서 업무량을 줄이거나 조절할

필요가 있다고 밝힌 간호사(Vander Elst et al., 2016; 양은옥 & 구미옥, 2022),

교사(Parrello et al., 2019; Carroll et al., 2022; 조환이 & 윤선아, 2017; 김희수

& 안선희, 2016; 김미현 & 김유정, 2019)와 사회복지사(김영희 & 이태근,

2020; 김소희, 2016) 대상 연구의 결과와도 일치한다. 간호사의 소진에 대한

문헌 91편을 고찰한 연구에서도 간호조직 구성원의 업무량은 소진을 높이는

요인으로 확인되었다(Dall'Ora et al., 2020).
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이에 업무량(양적 요구)은 보건교사의 소진을 유발할 수 있기에 보건교사의

업무량 관리를 위한 조직적, 정책적 차원의 방안이 마련될 필요성이 있다. 먼

저, 학교장은 보건교사의 업무량 조절을 위해서 보건교사 직무 범위에 대하여

명확하게 이해하고, 보건교사의 직분에 해당하지 않는 업무를 이관하거나 외

부 기관의 협조를 받아서 업무분장을 정확하게 하여(조경숙, 2016) 업무에 대

한 경계선 설정(boundary setting)을 도와야 한다(Morse et al., 2023). 적절한

업무분담을 통하여 업무환경이 개선된다면, 보건교사가 고유의 업무인 학생

건강관리 및 보건교육(김종윤 외, 2022)에 더욱 집중할 수 있을 것이다. 이는

보건교사의 소진 경감뿐만 아니라 학교 구성원의 건강 보호 및 증진에 더욱

효과적으로 기여할 것으로 사료된다.

대한간호협회나 보건교사회는 보건교사들이 부담감을 경험하는 업무에 대하

여 교육 프로그램을 제공해서 직무 수행 능력을 강화하는 방안을 마련할 필요

가 있다. 본 연구에서는 보건교사가 업무 영역 중 ‘교내 감염병 예방관리’, ‘학

교 응급환자 관리(학교 내 응급상황 관리체계 관리)’, ‘마약류, 흡연, 음주 등

약물 오남용 예방’ 등의 순으로 부담감을 느끼는 것으로 확인되었다. 미국의

학교간호사협회(National Association of School Nurses; NASN)가 NASN

Learning Center (https://learn.nasn.org/)을 통하여 학교보건 업무에 대한 다

양한 교육 자료와 프로그램을 제공하고 있는 것처럼, 국내 보건교사에게 부담

되는 업무에 대한 실질적인 교육 또는 연수 프로그램이 제공된다면 업무 수행

능력 및 전문성 향상으로 인하여 업무 부담감이 감소할 수 있을 것이다.

이와 더불어, 지원인력 배치 또는 인력 증원은 선행연구(김희수 & 안선희,

2016; 조환이, & 윤선아, 2017; 김미현 & 김유정, 2019; Van den Broeck et

al., 2017; Kordsmeyer et al., 2022)에서 과중한 업무량에 대한 해결방안으로

제시되었다. 교육부는 코로나19 팬데믹 기간 동안에 학교를 대상으로 보건지

원강사(간호사 면허를 소지한 보건교사 지원인력)의 지원을 받을 수 있도록

했지만, 본 연구에서는 265명의 보건교사 중 77명(29%)만 실제 지원을 받은
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것으로 확인되었다. 이와 유사하게, 2021년도의 학교보건법 개정으로 36학급

이상 초․중․고등학교에서 보건교사 2명 이상의 배치가 의무화되었으나,

2023년 9월을 기준으로 60.5%의 과밀학교만 보건교사를 2명 이상 배치한 것

으로 확인되었다(정광성, 2023). 하지만 학교에서 이러한 법적 기준을 준수하

지 않더라도 그에 대한 법적 조치는 미흡한 실정이다. 따라서 보건교사 인력

배치와 증원에 대한 제도의 실효성을 높이기 위해서 교육부와 시도교육청 차

원에서 적극적으로 나서야 하며, 정부의 관리 감독을 강화할 필요성이 있다.

이에 더하여, 미국의 학교간호사협회(NASN)(Durant et al., 2011; Dolatowski

et al., 2015; Combe et al., 2015)와 국내외 선행연구(Jameson et al., 2018;

Jameson et al., 2022; McKinley Yoder et al., 2022; Daughtry & Engelke,

2018; 차경미 & 유정옥, 2023)에서는 학생 수나 학급 수뿐만 아니라 학생의

건강 상태(만성 질환, 정신 질환 등), 건강의 사회적 결정요인(social

determinants of health) 등의 보건교사 업무량 관련 요인을 다차원적으로 고

려하여 학교 보건인력 배치 기준을 마련할 것을 제안하였다. 하지만 보건교사

의 업무량 관련 국내 연구가 부족하므로(차경미 & 유정옥, 2023), 향후 관련

연구를 수행하여 보건교사 인력배치 기준에 대한 객관적이고 과학적인 근거를

마련할 필요가 있을 것이다.

직무요구 요인 중 감정적 요구도 보건교사의 소진을 증가시키는 요인으로

확인되었다. 이러한 결과는 감정적 요구가 소진에 정적 영향을 미치는 것으로

보고한 간호사(Vander Elst et al., 2016; 양은옥 & 구미옥, 2022), 교사

(Arvidsson et al., 2019; Drüge et al., 2021)와 서비스 종업원(박범우, 2020)

대상 연구의 결과와 일치한다. 또한, 소방공무원(이재무, 2017)과 승무원(양지

혜, 2020) 대상 연구에서도 감정적 요구가 소진을 높이는 요인으로 나타나서

본 연구 결과와 유사하였다. 보건교사는 직무 특성상 간호사, 교사와 서비스

종사자처럼 업무의 대상이 되는 다양한 사람들(학생, 동료 교사, 학부모 등)을

빈번하게 상대해야 한다(이미준, 2020). 그리고 주로 홀로 그들을 응대하는 과
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정에서 발생하는 감정적 불편감 또는 부담감의 정도가 보건교사의 소진과 연

관성을 보이는 것으로 해석될 수 있다.

감정적 요구는 개인의 문제가 아닌 조직 차원으로 함께 관리되어야 하는 문

제이기에(Vander Elst et al., 2016; 조환이 & 윤선아, 2017), 교육청 또는 학교

는 보건교사가 업무 수행 중에 경험하는 감정적 요구를 효과적으로 관리할 수

있도록 감정 표출 통로 및 지지체계를 마련할 필요가 있다. 먼저, 학교장, 보

건교사, 동료 교사와 학부모가 모두 감정요구에 대하여 자유롭게 논의하고 상

호 이해를 도울 수 있는 소통의 장이 필요하다. 경상남도교육청은 2023년 11

월과 12월에 ‘공감 대토론회’를 개최하여 교권과 학생의 인권을 상호 존중하는

기반을 제공하고자 하였고, 초･중･고등학교 학생, 교원과 학부모가 참여할 수

있도록 하였다(최광열, 2023; 이성용, 2023). 고성초등학교에서는 2023년 12월

13일에 고성교육공동체 대토론회 ‘학교마실’을 개최하여 학교장, 학생, 학부모

와 교직원 100여 명이 한자리에 모여서 서로의 마음을 열고 소통할 수 있는

자리를 마련하였다(경남교육청, 2023). 이와 같은 소통의 장이 주기적으로 마

련되고 보건교사가 적극적으로 참여해서 학교 구성원들과 함께 감정 및 생각

을 나누고 서로 공감한다면, 궁극적으로 보건교사의 감정적 요구 해소에 도움

이 될 것으로 사료된다.

또한, 심리상담은 보건교사의 감정적 요구를 관리하고 감소시키기 위한 효

과적인 방안이 될 수 있다. 보육교사 대상 선행연구에서 1시간 동안 진행되는

심리상담을 총 3회 받은 참여자는 상담 후에 업무의 감정적 측면에 대하여 더

욱 잘 이해하고 대처할 수 있게 되어 스트레스와 소진이 감소된 것으로 확인

되었다(Sottimano et al., 2018). 따라서 교내에서 교직원을 대상으로 심리상담

프로그램을 운영하여 보건교사가 전문적인 상담을 통해 감정적 요구를 해소할

수 있게 도와야 하며, 이를 위해 정부의 체계적이고 지속적인 지원이 필요할

것이다. 이에 더하여 보건교사의 개인적 차원으로 개인의 다양한 사회적 지지

망을 감정 소통 및 표출의 창구로 활용하여(김소희, 2016) 감정요구를 감소한
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다면, 소진 완화 및 정신건강 증진에 기여할 수 있을 것이다. 본 연구에서는

보건교사 대다수가(93.2%) ‘보건교사 커뮤니티(카카오톡 단체방, 네이버 밴드,

천사방, 이메딕 등)’를 유용한 업무 자원으로 인지하였기에, 보건교사 커뮤니티

를 활용하여 서로의 업무 관련 감정을 공유한다면 감정적 요구 관리에 도움이

될 것으로 사료된다.

본 연구에서는 학생 및 가정 관련 요구도 보건교사의 소진을 높이는 요인으

로 나타났다. 보건교사를 대상으로 학생 및 가정 관련 요구와 소진 간의 직접

적인 관계를 확인하는 선행연구가 없어 비교가 어려우나, 고객의 요구가 소진

에 정적 영향을 미치는 것으로 확인한 판매원(김소연 & 지성구, 2014), 승무원

(박인혜 & 윤성준, 2019)과 기술직 직원(김형태 & 이금희, 2019) 대상 연구

결과와 유사하다고 볼 수 있다. 본 연구에서 학생 및 가정 관련 요구를 측정

한 여섯 문항(5점 척도) 중 ‘학생 외상 시 가정에서 처치를 하지 않고 보건실

에서 해주기를 요구한다.’(4.12±0.73), ‘가정이나 학교 밖의 외상에 대해 지속적

인 보건교사의 처치를 요구한다.’(4.00±0.95), ‘병원에서 전문적 치료가 필요한

상황이나 지속적으로 보건실을 방문한다.’(3.79±0.89), ‘불필요한 치료를 계속

요구한다.’(3.70±0.98)는 평균 점수가 3.7점 이상으로 높게 확인되었다. 이러한

결과는 보건교사의 주요 업무 대상인 학생 및 학부모의 보건교사에 대한 높은

역할기대와 요구가 보건교사의 소진을 높이는 요인으로 작용할 수 있다는 것

을 의미한다.

이에 보건교사의 학생 및 가정 관련 요구를 관리하는 방안을 모색해야 할

필요가 있다. 먼저, 판매원이 사전 교육 훈련을 통해 고객 응대 대처요령을 숙

지하는 것처럼(김소연 & 지성구, 2014) 보건교사도 학생 및 가정을 응대하는

과정에서 과도하거나 무리한 요구에 효율적으로 대처할 수 있도록 표준화된

업무 지침을 개발하여 활용해 볼 수 있다. 또한, 교육청은 지역별 중재팀을 운

영하여 보건교사가 학부모와 학생으로부터 경험하는 과도하거나 무리한 요구

로 인해 발생할 수 있는 갈등을 해결할 수 있도록 지원할 필요가 있다. 이와
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관련하여 2023년도부터 경기도 전 교육지원청은 ‘화해중재단’을 설치 및 운영

하여 교내 갈등 상황(학교폭력, 학생인권 침해, 교육활동 침해 등)의 해결을

돕고자 하였다(최종호, 2023; 이보현, 2023). 12월 13일에 개최한 ‘2023 화해중

재단 성과평가회’에서 임태희 교육감은 교사가 교육활동에 더욱 집중할 수 있

도록 화해중재단이 교내에서 해결하기 어려운 부분을 분담하고자 한다고 설명

하였다(정태권, 2023). 하지만 현재 경기도 교육지원청의 화해중재단은 학생이

경험하는 교내 갈등 사안을 중심으로 운영되고 있다(명종원, 2023). 따라서 향

후 중재단이 전국적으로 설치 및 운영되고 교직원의 교내 갈등 해결도 적극적

으로 지원한다면, 보건교사가 필요에 따라 과도한 학생 및 가정 관련 요구의

감소 방안으로 활용할 수 있을 것이다. 이와 더불어, 보건실 또는 보건교사의

역할에 대한 학부모의 인식 개선의 필요성이 제기된다. 학부모 또는 학생의

무리한 요구사항으로 인해 보건교사들이 심리적으로 위축되어 소진을 경험하

게 될 수 있지만, 보건교사 개인이 학부모를 상대로 학생의 보건실 내에서 지

켜야 할 기본 사항을 요구하기는 어려울 것이다. 따라서 학교 차원으로 학부

모 교육 프로그램을 의무화하여 보건실 운영의 목적, 보건교사의 업무와 역할,

보건실에서 지켜야 할 사항, 학생의 건강관리 등을 중심으로 교육한다면, 보건

교사에 대한 인식 개선에 도움이 될 것으로 사료된다.

2. 보건교사의 직무자원과 소진

본 연구에서는 보건교사의 직무자원 변수 중 상사의 지지와 동료의 지지가

보건교사의 소진에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 이러한 결과

는 상사와 동료의 지지가 소진에 음의 영향을 주는 것으로 보고한 청소년 지

도사(이정아 & 민희정, 2022) 대상 선행연구와 차이를 보인다. 그리고 다양한

의료계 종사자와 그 외 직군 대상 연구에서도 상사의 지지(Evanoff et al.,

2020; Kim et al., 2019; 박미경, 2017; 이정아 & 민희정, 2022)와 동료의 지지

(Møller et al., 2022; 장량 & 이예다나, 2023; 이정아 & 민희정, 2022)는 소진
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을 감소시키는 요인으로 확인되어 본 연구와 다른 결과를 보였다. 그와 반대

로, 직장 내 사회적 지지를 상사와 동료의 지지로 측정한 교사(Bianchi et al.,

2018)와 종합병원 간호사(전혜진 & 송미옥, 2023) 대상 연구에서는 직장 내

사회적 지지가 소진에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타나서 본 연구의

결과와 유사하였다.

연구마다 상사 및 동료의 지지에 대한 측정 도구와 연구대상자 특성의 차이

가 있어서 이러한 상이한 결과가 나타난 것으로 이해할 수 있다. 보건교사는

상사 또는 동료와 같은 공간에서 함께 업무를 수행하는 타 직종과는 다르게,

보건실이라는 분리된 환경에서 주로 홀로 업무를 수행하기 때문에 상사와 동

료 교사들로부터 인지하거나 기대하는 지지의 유형이 다를 수 있다. 하지만

보건교사를 대상으로 상사와 동료의 지지를 측정하고 소진 간의 관계를 탐색

하는 연구가 부족하기 때문에 향후 관련 연구가 반복 수행될 필요가 있을 것

이다.

사회적 지지는 구조적(사회적 소속과 관계의 구조) 또는 기능적(사회적 지

지의 내용 및 유형) 측면에 따라 그에 대한 영향이 다를 수 있다(유은경 & 설

현수, 2015). 본 연구에서는 사회적 지지를 구조적으로 상사와 동료로부터 제

공받는 지지로 구분했고, ‘얼마나 자주 동료들이 귀하의 업무 문제에 귀 기울

이려 합니까?, 얼마나 자주 동료들로부터 도움과 지원을 받습니까?’ 등의 문항

으로 업무에 대한 동료와 상사의 ‘관심과 도움’에 초점을 두고 측정했다. 따라

서 후속연구에서는 지지의 기능적인 측면을 측정해볼 필요가 있을 것이다. 구

체적으로, 향후 상사와 동료의 지지 유형을 ‘정서적 지지, 정보적 지지, 평가적

지지와 물질적 지지’로 구성하여 보건교사의 소진에 미치는 영향을 확인해볼

필요가 있다. 선행연구에 따르면 일반교사가 지각하는 동료 교사와 교장의 정

서적 지지, 평가적 지지, 정보적 지지와 물질적 지지는 소진에 유의한 음의 상

관관계를 보였다(박미화, 2016). 그리고 보육교사의 소진에 영향을 주는 요인

은 사회적 지지의 유형 중 정서적 지지로 확인되었다(김지민 & 정지나, 2016).
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보건교사 대상 질적 연구(박시현 & 권진숙, 2017)에서도 동료 교사의 정서적

지지와 관리자의 배려는 소진을 예방하는 데 중요하다고 했다. 이에 상사와

동료 지지의 다양한 유형과 보건교사의 소진 간의 관계를 확인하는 연구가 필

요할 것으로 사료된다.

본 연구에서는 직무자원 변수 중 내적 보상과 외적 보상도 보건교사의 소진

에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 보상이 소

진을 감소시키는 요인이라고 보고한 보건교사 대상 선행연구(권은정 & 김숙

영, 2017)와 차이를 보인다. 하지만 권은정과 김숙영(2017)의 연구에서는 보상

을 내적 보상과 외적 보상으로 구분하지 않고 단일변수로 측정하였기 때문에

결과 비교에 제한이 있다. 보육교사(김희수 & 안선희, 2016) 대상 연구에서는

보상이 소진을 완화하는 요인으로 확인되었으며, 정신종양학자(Psychosocial

oncologists)(Rasmussen et al., 2016)와 의료계 종사자(Sérole et al., 2021) 대

상 연구에서도 보상이 정서적 소진에 음의 영향을 미치는 것으로 나타나 본

연구와 다른 결과를 보였다. 하지만 보상의 영향을 확인하고자 한다면 내적

보상과 외적 보상으로 구분할 필요성이 제기되었기에(김재희, 2021) 본 연구에

서는 보건교사의 보상을 내적 및 외적 보상으로 구분하여 확인한 점에 의의가

있다.

내적 보상과 외적 보상의 균형이 중요하지만(김재희, 2021; Hee &

Kamaludin, 2016) 보건교사의 내적 보상(5점 척도)은 평균 3.29±0.74점이었고,

외적 보상은 내적 보상 점수보다 현저히 낮은 점수(2.14±0.64점)로 나타나 본

연구 결과를 통해 두 변수 간의 불균형을 확인했다. 이는 보건교사가 직무로

부터 얻는 성취감, 즐거움 등의 내재적 동기 요인보다 임금, 성과급 등의 외적

보상이 확연하게 부족하다는 현황을 반영하고 있는 결과이다. 외적 보상의 문

항(5점 척도) 중에 ‘내가 받는 성과급 및 임금은 조직 내 다른 직원들과 비교

할 때 적정하다.’의 평균 점수는 2.08±1.01점이었고 ‘나는 직장에서 노력한 만

큼 적절한 보상(임금, 성과급, 승진 등)을 받고 있다.’는 1.99±0.90점으로 나타
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났다. 이는 보건교사가 성과급, 승진 등의 공정성에 대하여 불만을 호소하고

있다고 확인된 문헌들을(조경숙, 2016; 이현근, 2021; 오지연, 2021; 현혜순 외,

2022)의 내용을 반영하는 결과라고 이해할 수 있다. 또한, 2021년에 진행된 설

문 조사에 참여한 일부 보건교사는 경제적 보상이 보건교사의 업무를 지속하

는 데 도움이 될 것이라고 응답하였다(지성배, 2021). 이에 향후 보건교사의

소진에 대한 내적 보상과 외적 보상의 영향력을 분석하기 위한 반복 연구가

필요하고, 내적 보상 및 외적 보상의 적절한 균형을 보장하는 보상체계를 마

련하기 위한 정책적, 제도적 노력이 필요할 것으로 사료된다.

본 연구의 직무요구 및 직무자원에 관한 결과를 요약해보면, 직무요구 변수

들(업무량, 감정적 요구, 학생 및 가정 관련 요구)은 소진에 대한 영향요인으

로 나타났으나 직무자원 변수들(상사의 지지, 동료의 지지, 내적 보상, 외적

보상)은 소진에 유의한 영향력을 발휘하지 못하였다. 이러한 연구 결과는 교

사의 직무자원 요인들이 소진에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 확인한 선

행연구의 결과(Drüge et al., 2021)와도 유사하다. 이는 직무요구가 직무자원보

다 소진(구체적으로는 MBI의 하위요인 중 정서적 고갈)에 대한 강력한 예측

요인이라고 설명한 선행연구(Lee & Ashforth, 1996)와 직무자원이 직무요구에

비해 소진과의 연관성이 비교적 낮다고 보고한 선행연구(Bakker et al., 2014)

와도 일맥상통하다. 특히 본 연구가 코로나19 팬데믹으로 인하여 학교 구성원

의 보건의료 요구도가 높아진 시점에 수행되었다는 점을 고려한다면, 직무자

원보다 현저하게 높은 수준의 직무요구로부터 경험하는 스트레스가 보건교사

의 소진에 더욱 큰 영향력을 발휘한 것으로 해석될 수 있다. 그리고 본 연구

의 상관분석 결과, 직무자원 변수는 소진과 음의 상관관계를 보이긴 하였으나

직무요구와 소진 간의 상관성이 훨씬 높았기에 회귀분석에서 직무자원 변수의

영향이 소진에 통계적으로 유의미하지 않게 나타난 것으로 이해될 수 있다.

이에 향후 보건교사의 직무자원 변수와 소진 간의 관계를 다시 확인하는 후속

연구를 수행해볼 것을 제안한다.
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이와 더불어, Bakker 외(2005)의 연구에서는 직무요구와 직무자원의 불균형

은 소진을 유발할 수 있다고 했다. 따라서 보건교사의 높은 수준의 직무요구

(업무량, 감정적 요구, 학생 및 가정 관련 요구)를 우선적으로 경감한 후에, 직

무자원을 제공하여 직무요구와 자원의 균형을 유지하는 방안을 마련할 필요가

있을 것이다. 또한, 권은정과 김숙영(2017)은 연구대상자의 직무 특성에 따라

소진을 감소시키는 직무자원 변수가 다를 수 있다고 하였다. 이에 김형태와

이금희(2019)의 연구처럼 실제 조사에 앞서 보건교사와 사전 인터뷰를 진행하

여 그들에게 중요한 직무자원 변수들을 도출해볼 필요성이 있다. 또는, 간호사

대상 직무요구 및 자원 측정 도구(Job Demands and Job Resources in

Nursing Scale)를 개발한 선행연구(Penz et al., 2018)처럼 국내 보건교사의 특

수한 업무환경을 반영하는 직무자원 측정 도구가 개발될 필요가 있다.

3. 보건교사의 긍정심리자본과 소진

본 연구에서는 JD-R Model에 개인적 자원인 긍정심리자본을 추가하였고,

보건교사의 긍정심리자본은 소진에 음의 영향을 미치는 것으로 확인되었다.

이는 긍정심리자본이 소진을 유의하게 감소시키는 요인이라고 보고한 간호사

(이세영 & 김유정, 2022; 오은정, 2022; 박승미 외, 2020; 김진희, 2019; 남미애

& 노윤구, 2021; Estiri et al., 2016; Li et al., 2019; Dwyer et al., 2019), 교사

(Freire et al., 2020; 이미라 외, 2020)와 중소기업 직원(최성용 & 하규수,

2020) 대상 선행연구와 일치하는 결과이다. 그리고 3,743명의 교사를 대상으로

수행된 종단적 연구에서도 긍정심리자본은 소진을 효과적으로 완화하는 데 중

요한 요인으로 확인되어(Xie et al., 2022) 본 연구 결과와 유사하였다. 이러한

연구 결과들을 종합해 보면, 학교에서 교사와 간호사의 역할을 동시에 수행하

고 있는 보건교사의 긍정심리자본은 소진을 예방하거나 감소시킬 수 있는 중

요한 개인 내적 자원임을 알 수 있다.

긍정심리자본은 개발과 개선이 가능하고 효율적으로 관리될 수 있는 개념이
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기에(김진희, 2019; Luthans & Youssef-Morgan, 2017), 보건교사의 소진을 예

방하고 감소시키기 위해서 직무 관련 요인뿐만 아니라 개인적 자원인 긍정심

리자본을 개발 및 강화하는 방안이 마련될 필요가 있다. 긍정심리자본의 개발

은 단순히 특정 행동 또는 기술을 훈련하는 것과는 다르게 오래된 신념과 생

각이 긍정적인 사고 패턴으로 변화되는 과정이므로, 이러한 변화를 수용하고

이해할 수 있는 조직의 긍정적인 문화와 분위기가 조성되어야 한다(Luthans

& Youssef-Morgan, 2017). 따라서 보건교사의 긍정심리자본을 강화하기 위해

서는 보건교사 개인의 노력뿐 아니라 학교 구성원 모두의 지속적인 교육과 관

리가 필요할 것이다.

선행연구에서는 긍정심리자본이 다양한 조직에서 개발 및 향상될 수 있도록

Psychological Capital Intervention Model (PCI Model)을 제시하며(Luthans

et al., 2006; Luthans et al., 2007; Luthans & Youssef-Morgan, 2017) 긍정심

리자본의 하위요인(자기효능감, 희망, 낙관주의, 회복탄력성)을 통합적으로 교

육할 것을 제안하였다. PCI Model을 기반으로 개발된 프로그램은 대학생, 군

인, 관광업계 종사자, 건축자재 기업 직원 등의 다양한 대상에게 적용되어 긍

정심리자본과 정신건강에 긍정적인 효과를 보였다(Liang et al., 2018; Da et

al., 2020; Hernández Varas & García Silgo, 2021; Carter &

Youssef-Morgan, 2022; Sumalrot et al., 2023). 하지만 긍정심리자본 프로그

램은 참여자의 문화적 특성과 근무환경 특성을 반영할 필요가 있기 때문에

(Luthans & Youssef-Morgan, 2017; Salanova & Ortega-Maldonado, 2019),

향후 PCI Model을 기반으로 국내 교직원 대상 프로그램 개발 연구가 수행되

어 긍정심리자본 향상을 위한 전략으로 활용할 것을 제언한다.
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4. 연구의 의의 및 제한점

본 연구는 JD-R Model에 긍정심리자본을 추가하여 소진에 미치는 영향을 파악

한 점에서 기존 이론을 확장하였다는 연구적 의의가 있다. 또한, 보건교사를 대상

으로 사회적 지지를 ‘상사의 지지’와 ‘동료의 지지’로 분류하고 보상을 ‘내적

보상’과 ‘외적 보상’으로 구분하여 직무자원을 구성함으로써 국내 보건교사 대

상 연구에 새로운 관점을 제공했고, 각 개념에 대한 이해를 도모했다는 점에

서 교육적 의의가 있다. 본 연구에서는 직무요구 변수로 ‘학생 및 가정 관련

요구’를 추가하여 보건교사의 직무 특성을 반영하였다는 점에서 실무적 의의

가 있다. 이와 더불어 보건교사의 소진을 완화 및 예방하기 위하여 직무요구

(업무량, 감정적 요구, 학생 및 가정 관련 요구)를 감소하고 긍정심리자본을

강화하는 방안의 필요성을 확인했다는 점에서 연구의 실무적이며 정책적인 의

의를 찾을 수 있다.

본 연구의 제한점은 다음과 같다. 첫째, 연구대상자를 통한 자료수집을 편의

표집법과 눈덩이 표집법으로 하였기에 연구의 결과를 전체 보건교사에 대해

일반화하기에는 제한이 있다. 향후 더 폭넓은 범위의 국내 보건교사를 대상으

로 반복 연구를 수행할 것을 제언한다. 둘째, 본 연구의 직무자원(상사의 지

지, 동료의 지지, 내적 보상, 외적 보상) 측정 도구는 보건교사의 특수한 업무

특성을 반영하지 못하였다는 제한점이 있다. 이에 향후 보건교사의 업무환경

을 반영하는 직무자원 측정 도구가 개발될 필요가 있다. 셋째, 본 연구는 횡단

적, 탐색적 연구이므로 변수 간의 명확한 인과성을 규명하기에는 다소 한계가

있다. 이에 향후 다양한 연구 설계(질적 연구, 혼합 연구 등) 및 추적 연구(종

단적 연구 등)를 통하여 보건교사의 소진에 대한 영향요인을 반복 검증을 해

볼 것을 제언한다.
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VII. 결론

본 연구는 JD-R Model에 긍정심리자본을 추가하여 보건교사의 직무요구

(업무량, 감정적 요구, 학생 및 가정 관련 요구), 직무자원(상사의 지지, 동료

의 지지, 내적 보상, 외적 보상)과 긍정심리자본이 소진에 미치는 영향을 확인

하고자 하였다. 본 연구에서 보건교사의 소진에 영향을 미치는 요인은 업무량

(양적 요구), 감정적 요구, 학생 및 가정 관련 요구와 긍정심리자본이었다. 즉,

보건교사가 지각하는 업무량(양적 요구), 감정적 요구와 학생 및 가정 관련 요

구가 높을수록 소진이 유의하게 증가하고, 긍정심리자본 수준이 높을수록 소

진이 유의하게 감소하는 것으로 나타났다.

따라서 본 연구 결과가 향후 보건교사의 소진을 방지하고 최소화하기 위한

다각적이고 효과적인 지원방안 및 정책 수립의 기초자료로 활용되기를 제언한

다. 조직적, 정책적 차원으로는 보건교사의 직무요구(업무량, 감정적 요구, 학

생 및 가정 관련 요구) 수준을 경감하거나 효과적으로 관리할 수 있도록 지원

하고, 긍정심리자본을 개발 및 강화할 수 있는 제도적 장치를 마련할 필요가

있다. 그리고 이러한 제도의 실효성 제고를 위하여 교육부, 시도교육청, 학교

구성원과 보건교사 조직 내의 지속적인 관심과 지원이 뒷받침되어야 할 것이

다. 또한, 향후 보건교사의 직무자원에 관한 후속 연구가 필요하며, 특히 소진

과 직무자원 간의 관계를 다시 확인하거나 보건교사의 직무 특성을 반영한 직

무자원 측정 도구를 개발하는 연구를 수행할 필요성을 제언한다.
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2. 업무량(양적 요구), 감정적 요구, 상사의 지지, 동료의 지지

도구(한국어판 코펜하겐 사회심리적 업무환경 측정도구;

COPSOQ-K)
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5. 긍정심리자본 도구(한국어판 긍정심리자본 척도)



- 86 -

부록 2. 연구심의위원회 결과 통보서
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부록 3. 연구 공고문



- 88 -

부록 4. 주요 변수의 문항별, 하위영역별 점수

1. 소진 문항별 평균 및 표준편차

2. 업무량(양적 요구) 문항별 평균 및 표준편차

문항 M±SD 범위

1. 일이 당신을 정서적으로 지치게 합니까? 3.59±0.97 1~5

2. 일 때문에 녹초가 된 기분입니까? 3.45±1.05 1~5

3. 일이 당신을 좌절하게 합니까? 2.96±1.16 1~5

4. 근무를 마칠 때쯤이면 지쳤다고 느끼십니까? 3.77±1.00 1~5

5. 아침에 출근할 생각을 하면 지치십니까? 3.24±1.11 1~5

6. 근무시간 내내 피곤하다고 느끼십니까? 3.16±0.95 1~5

문항 M±SD 범위

1. 업무량이 불균형하게 분배되어 업무가 누적되고

있습니까?
3.28±0.89 1~5

2. 얼마나 자주 모든 업무 과제를 완수할 시간이 없곤

합니까?
2.92±0.91 1~5

3. 일이 밀려 늦어지고 있습니까? 2.71±1.01 1~5

4. 업무 과제를 수행할 시간이 충분합니까? (역채점한 문항) 2.87±0.90 1~5
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3. 감정적 요구 문항별 평균 및 표준편차

4. 학생 및 가정 관련 요구 문항별 평균 및 표준편차

문항 M±SD 범위

1. 귀하의 업무가 귀하를 감정적으로 불쾌한 상황에

몰아넣습니까?
3.20±0.93 1~5

2. 업무의 일환으로서 타인의 개인적 문제가 귀하와 관련을

갖도록 해야 합니까?
2.93±1.04 1~5

3. 귀하의 업무가 감정적인 소모가 큰 편입니까? 3.67±0.97 1~5

4. 귀하의 업무에 감정적으로 임하고 있습니까? 2.84±0.91 1~5

문항 M±SD 범위

1. 가정이나 학교 밖의 외상에 대해 지속적인 보건교사의

처치를 요구한다.
4.00±0.95 1~5

2. 학생 외상 시 가정에서 처치를 하지 않고 보건실에서

해주기를 요구한다.
4.12±0.73 1~5

3. 보건실에서는 학생의 모든 문제를 해결해줘야 한다고

생각한다.
3.18±1.29 1~5

4. 병원에서 전문적 치료가 필요한 상황이나 지속적으로

보건실을 방문한다.
3.79±0.89 1~5

5. 불필요한 치료를 계속 요구한다. 3.70±0.98 1~5

6. 자녀에게 보건실에서 받을 처치를 지시해서 학교에

보낸다.
3.52±1.05 1~5
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5. 상사의 지지와 동료의 지지 문항별 평균 및 표준편차

문항 M±SD 범위

상사의 지지

1. 얼마나 자주 직속상관이 귀하의 업무 문제들에 귀

기울이려 합니까?
2.90±1.00 1~5

2. 얼마나 자주 직속상관으로부터 도움과 지원을

받습니까?
2.69±0.93 1~5

3. 귀하가 업무를 잘 수행하는지에 관해 직속상관이

귀하에게 이야기합니까?
2.43±0.99 1~5

동료의 지지

1. 얼마나 자주 동료들이 귀하의 업무 문제에 귀

기울이려 합니까?
2.56±0.93 1~5

2. 얼마나 자주 동료들로부터 도움과 지원을 받습니까? 2.66±0.90 1~5

3. 얼마나 자주 귀하가 업무를 잘 수행하는지에 관해

동료들이 귀하에게 이야기합니까?
2.47±0.89 1~5
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6. 내적 보상과 외적 보상 문항별 평균 및 표준편차

문항 M±SD 범위

내적 보상

1. 업무수행을 통해 느껴지는 성취감(보람)은 나에게 있어

일을 열심히 하게끔 만드는 원동력이다.
3.71±1.02 1~5

2. 승진이나 성과급보다는 동료나 상사로부터 인정받는

것이 나를 더 열심히 일하게 만든다.
3.19±1.10 1~5

3. 성공적인 업무수행은 내 개인의 발전을 가져온다고

믿는다.
3.62±0.95 1~5

4. 직무 수행 시 내 능력과 소질을 발휘할 기회가 비교적

많아 열심히 일하게 된다.
2.86±0.99 1~5

5. 일을 열심히 하는 이유는 그 일을 하고 있으면 즐겁기

때문이다.
3.08±1.05 1~5

외적 보상

1. 더 열심히 일한 만큼 보상(성과급, 승진 등)을 받을 수

있다.
1.78±0.95 1~5

2. 내가 받는 성과급 및 임금은 조직 내 다른 직원들과

비교할 때 적정하다.
2.08±1.01 1~5

3. 나는 직장에서 노력한 만큼 적절한 보상(임금, 성과급,

승진 등)을 받고 있다.
1.99±0.90 1~5

4. 높은 성과급은 나를 열심히 일하도록 자극한다. 3.34±1.23 1~5

5. 나는 승진에 대한 기대감 때문에 열심히 일한다. 1.52±0.79 1~5
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7. 긍정심리자본 하위변수별 평균 및 표준편차

변수 M±SD 범위

자기효능감 4.34±0.91 1~6

희망 4.13±0.87 1~6

낙관주의 4.00±0.78 1~6

회복탄력성 4.19±0.75 1~6
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부록 5. 연구 설문지

1. 소진

아래 질문은 귀하의 학교에서 근무하면서 경험하는 소진(번아웃)과 관련된 내용입니

다. 해당하는 답을 선택해 주십시오.

번호 문항
전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1
일이 당신을 정서적으로 지치게

합니까?
① ② ③ ④ ⑤

2
일 때문에 녹초가 된

기분입니까?
① ② ③ ④ ⑤

3 일이 당신을 좌절하게 합니까? ① ② ③ ④ ⑤

4
근무를 마칠 때쯤이면 지쳤다고

느끼십니까?
① ② ③ ④ ⑤

5
아침에 출근할 생각을 하면

지치십니까?
① ② ③ ④ ⑤

6
근무시간 내내 피곤하다고

느끼십니까?
① ② ③ ④ ⑤
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2. 직무요구

1) 업무량(양적 요구), 감정적 요구

아래 문항은 귀하의 학교에서 근무하면서 경험하는 업무량(양적 요구)과 감정적 요구

와 관련된 내용입니다. 해당하는 답을 선택해 주십시오.

항목 번호 문항
전혀

없음
드물게 가끔 자주 항상

업무량

(양적

요구)

7
업무량이 불균형하게 분배되어

업무가 누적되고 있습니까?
① ② ③ ④ ⑤

8
얼마나 자주 모든 업무 과제를

완수할 시간이 없곤 합니까?
① ② ③ ④ ⑤

9 일이 밀려 늦어지고 있습니까? ① ② ③ ④ ⑤

10
업무 과제를 수행할 시간이

충분합니까? (역채점 문항)
① ② ③ ④ ⑤

감정적

요구

11

귀하의 업무가 귀하를

감정적으로 불쾌한 상황에

몰아넣습니까?

① ② ③ ④ ⑤

12

업무의 일환으로서 타인의

개인적 문제가

귀하와 관련을 갖도록 해야

합니까?

① ② ③ ④ ⑤

13
귀하의 업무가 감정적인 소모가

큰 편입니까?
① ② ③ ④ ⑤

14
귀하의 업무에 감정적으로

임하고 있습니까?
① ② ③ ④ ⑤
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2) 학생 및 가정 관련 요구

아래 문항은 귀하의 학교에서 근무하면서 경험하는 학생 및 가정 관련 요구와 관련된

내용입니다. 해당하는 답을 선택해 주십시오.

번호 문항
전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

15

가정이나 학교 밖의 외상에 대해

지속적인 보건교사의 처치를 요

구한다.

① ② ③ ④ ⑤

16

학생 외상 시 가정에서 처치를

하지 않고 보건실에서 해주기를

요구한다.

① ② ③ ④ ⑤

17
보건실에서는 학생의 모든 문제

를 해결해줘야 한다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

18

병원에서 전문적 치료가 필요한

상황이나 지속적으로 보건실을

방문한다.

① ② ③ ④ ⑤

19 불필요한 치료를 계속 요구한다. ① ② ③ ④ ⑤

20
자녀에게 보건실에서 받을 처치

를 지시해서 학교에 보낸다.
① ② ③ ④ ⑤
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3. 직무자원

1) 상사의 지지, 동료의 지지

아래 질문은 귀하가 경험하는 학교 내 상사와 동료의 지지와 관련된 내용입니다.

해당하는 답을 선택해 주십시오.

항목
번

호
문항

전혀

없음
드물게 가끔 자주 항상

상사의

지지

21

얼마나 자주 직속상관이 귀하의

업무 문제들에 귀 기울이려

합니까?

① ② ③ ④ ⑤

22
얼마나 자주 직속상관으로부터

도움과 지원을 받습니까?
① ② ③ ④ ⑤

23

귀하가 업무를 잘 수행하는지에

관해 직속상관이 귀하에게

이야기합니까?

① ② ③ ④ ⑤

동료의

지지

24

얼마나 자주 동료들이 귀하의

업무 문제에 귀 기울이려

합니까?

① ② ③ ④ ⑤

25
얼마나 자주 동료들로부터

도움과 지원을 받습니까?
① ② ③ ④ ⑤

26

얼마나 자주 귀하가 업무를 잘

수행하는지에 관해 동료들이

귀하에게 이야기합니까?

① ② ③ ④ ⑤
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2) 내적 보상, 외적 보상

아래 문항은 귀하가 학교에서 경험하는 내적 보상 및 외적 보상과 관련된 내용입니

다. 해당하는 답을 선택해 주십시오.

항목
번

호
문항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

내적

보상

27

업무수행을 통해 느껴지는

성취감(보람)은 나에게 있어

일을 열심히 하게끔 만드는

원동력이다.

① ② ③ ④ ⑤

28

승진이나 성과급보다는

동료나 상사로부터 인정받는

것이 나를 더 열심히 일하게

만든다.

① ② ③ ④ ⑤

29

성공적인 업무수행은 내

개인의 발전을 가져온다고

믿는다.

① ② ③ ④ ⑤

30

직무 수행 시 내 능력과

소질을 발휘할 기회가

비교적 많아 열심히 일하게

된다.

① ② ③ ④ ⑤

31

일을 열심히 하는 이유는 그

일을 하고 있으면 즐겁기

때문이다.

① ② ③ ④ ⑤
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외적

보상

32

더 열심히 일한 만큼

보상(성과급, 승진 등)을

받을 수 있다.

① ② ③ ④ ⑤

33

내가 받는 성과급 및 임금은

조직 내 다른 직원들과

비교할 때 적정하다.

① ② ③ ④ ⑤

34

나는 직장에서 노력한 만큼

적절한 보상(임금, 성과급,

승진 등)을 받고 있다.

① ② ③ ④ ⑤

35
높은 성과급은 나를 열심히

일하도록 자극한다.
① ② ③ ④ ⑤

36
나는 승진에 대한 기대감

때문에 열심히 일한다.
① ② ③ ④ ⑤
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4. 긍정심리자본

아래 문항은 귀하의 긍정심리자본과 관련된 내용입니다. 해당하는 답을 선택해 주십

시오.

(*긍정심리자본: 긍정심리자본(Positive psychological capital)은 개인과 조직의 목표 달성 및 성

과 향상 등의 긍정적인 영향을 주는 긍정적인 심리상태를 의미하며, 단순히 하나의 심리 역량

이 아닌 자기효능감(Self-efficacy), 희망(Hope), 낙관주의(Optimism)와 회복탄력성(Resilience)의

네 가지 긍정적인 심리적 속성을 통합하는 상위개념입니다.)

하위

요인

번

호
문항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

조금

그렇다
그렇다

매우

그렇다

자기

효능감

37

나는 장기적 문제를

분석해서 해결책을

찾는 일에 자신이

있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥

38

나는 상사들과의

회의에서 자신 있게

나의 직무분야를

대표할 수 있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥

39

우리 학교의 전략에

대한 논의가 있다면

거기에 내가 자신

있게 공헌을 할 수

있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥

40

나의 업무분야에서

목표설정을 도울 수

있는 자신감이 있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥

41
나는 문제를 논의하기

위해 공급자와 소비자
① ② ③ ④ ⑤ ⑥



- 100 -

같은 학교 외부

사람들을 자신 있게

접촉할 수 있다.

42

나는 동료들에게 내가

가진 정보를 자신

있게 전달할 수 있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥

희망

43

내가 직장에서 난관에

부딪혔을 때 그것을

벗어날 많은 방법들을

생각해 낼 수 있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥

44

나는 현재 직장에서의

나의 목표를

열성적으로 추구하고

있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥

45
어떤 문제든 그것을

해결하는 방법은 많다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥

46

나는 지금 현재

직장에서 꽤 성공한

것으로 스스로

평가한다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥

47

나의 업무 목표를

달성하기 위한 많은

방법들을 생각해 낼

수 있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥

48

나는 현재 직장에서

내 스스로 설정한

목표를 만족시키고

있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥
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낙관

주의

49

나와 관련된 업무상

일들의 전망이

불확실할 때 나는

보통 최선의 결과를

기대한다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥

50

나와 관련된 직무에

문제가 생길 경우 그

일이 잘 안될

것이라고 받아들이는

편이다. (역채점 문항)

① ② ③ ④ ⑤ ⑥

51

나는 항상 내 직무에

있어서 밝은 면을

보려고 한다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥

52

나는 내가 하고 있는

일의 미래의 전망에

대해 낙관적이다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥

53

내가 맡고 있는

일들은 결코 내가

원하는 방식으로

풀려가지 않는다.

(역채점 문항)

① ② ③ ④ ⑤ ⑥

54

나는 힘든 일이

있으면 좋은 일도

있을 것이라는

믿음으로 나의 직무를

대한다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥
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회복

탄력성

55

내가 직장에서 좌절을

겪었을 때 그것을

떨쳐버리고

회복하는데 어려움을

느낀다. (역채점 문항)

① ② ③ ④ ⑤ ⑥

56

나는 보통 직장에서

겪게 되는 어려움을

여러 가지 방식으로

잘 대처한다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥

57

나는 근무시

필요하다면 혼자

힘으로도 일을 처리할

수 있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥

58

나는 보통 직장에서

스트레스를 주는

일들을 잘 이겨낸다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥

59

나는 과거에 경험이

있기 때문에

직장에서의 힘든

시간들을 잘 극복해

낼 수 있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥

60

나는 현재 나의

직무에서 한번에 많은

일들을 처리할 수

있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥
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5. 대상자의 특성

마지막으로 귀하의 특성에 관한 문항입니다. 각 문항을 읽고 해당되는 것을 선택해

주시기를 바랍니다.

1) 대상자의 인구 사회학적 특성

번호 문항 응답

61 귀하의 나이는 어떻게 됩니까? (만 나이 기준) 만 ( ) 세

62 귀하의 최종학력은 어디에 해당합니까?

① 전문학사

② 학사

③ 석사

④ 박사

63 귀하의 총 보건교사 경력은 어떻게 됩니까? ( )년 ( )개월

64
현재 근무하는 학교에서의 경력은 어떻게

됩니까?
( )년 ( )개월

65 귀하의 고용 형태는 어떻게 됩니까?

① 비정규직

(기간제, 시간제 등)

② 정규직
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2) 대상자의 직무 관련 특성

번호 문항 응답

66 현재 근무하는 학교의 지역은 어디입니까?

① 대도시

② 중소도시

③ 읍, 면, 도서벽지

67
현재 근무하는 학교급은 다음 중 어디에

해당합니까?

① 초등학교

② 중학교

③ 고등학교

68
현재 근무하는 학교의 학급 수는 몇 학급에

해당합니까?
( )학급

69
귀하가 근무하는 학교의 학생 수는 어떻게

됩니까?
( )명

70
최근 한달 간 ‘하루평균’ 보건실 방문자 수는

어떻게 됩니까?
( )명

71

귀하의 학교 보건업무 영역 중 부담감을 느끼는 업무를 모두 선택해

주십시오. (복수 선택 가능합니다.)

(업무 내용 출처: 서울특별시교육청 보건업무 길라잡이 2023년 개정판, 2023학년도

학교보건 기본방향, 학교보건법 시행령 제23조)

1) 학교보건계획의 수립

2) 학생 건강검사

3) 마약류, 흡연, 음주 등 약물 오남용 예방

4) 각종 질병의 예방처치 및 보건지도

5) 요보호 학생(희귀ㆍ난치성 질환 등 건강장애 학생) 관리

6) 교내 감염병 예방관리

7) 학교 응급환자 관리(학교 내 응급상황 관리체계 관리)
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8) 보건교육 계획 수립 및 실시

9) 보건실의 시설ㆍ설비 및 약품 등의 관리

10) 외상 등 흔히 볼 수 있는 환자의 치료

11) 부상과 질병의 악화를 방지하기 위한 처치

12) 의약품 투여

13) 행정 업무 (문서 작성 및 나이스 실무)

72

아래 업무 관련 자원 중 보건교사 업무를 수행하면서 도움을 받는 것을

모두 선택해 주십시오. (복수 선택 가능합니다.)

1) Youtube 콘텐츠

2) 교내 교육/연수 프로그램

3) 교외 교육/연수 프로그램

4) 질병관리청 지침

5) 교육부/교육청 지침

6) 시군구 보건교사회

7) 보건교사 커뮤니티(카카오톡 단체방, 네이버 밴드, 천사방, 이메딕,

오렌지팜 등)

73

교육청 지침에 따르면 코로나19 기간 동안에

코로나19 담당자를 복수 지정할 수 있도록

했습니다. 귀하가 근무하는 학교에는 코로나19

기간 동안에 보건지원강사가 지원되었습니까?

① 예.

② 아니오.

74
(Q73에서 ‘예’를 선택한 대상자만 응답)

현재도 지원받고 있습니까?

① 예.

② 아니오.

75
귀하를 포함하여 학교에는 보건교사가 총 몇

명입니까? (보건지원강사 제외)
( )명
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Abstract

Effects of Job Demands, Job Resources, and

Positive Psychological Capital on

Burnout among School Nurses

Shin, Jun Young

Nursing Management and Education

Graduate School of Nursing

Yonsei University

The purpose of this study was to investigate the effects of job demands

(workload, emotional demand, demand from students and families), job

resources (support from supervisor, support from coworker, intrinsic

reward, extrinsic reward), and positive psychological capital on burnout

among school nurses. Job Demands-Resources Model (JD-R Model) guided

this study. The data were collected by convenience sampling and snowball

sampling methods from May 12 to 22, 2023. A total of 265 responses were

used for final analysis. The data were analyzed using descriptive statistics,

Pearson correlation coefficient, and multiple linear regression analysis. The

study findings revealed the statistically significant effects of workload

(quantitative demand), emotional demand, demand from students and

families, and positive psychological capital on burnout among school

nurses. Therefore, organizational and governmental efforts are needed to

implement strategies that could effectively reduce school nurses’ job
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demands (workload, emotional demand, demand from students and families)

and increase their levels of positive psychological capital in order to

mitigate their burnout.


KEY WORDS : school nurse, burnout, job demands, job resources, positive

psychological capital, workload, quantitative demand, emotional demand,

demand from students and families, support from supervisor, support from

coworker, intrinsic reward, extrinsic reward
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