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평가적 후원 제공과 일터영성 간의 관계에서 
회복탄력성의 매개효과
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The Mediating Effect of Resilience on the Relationship Between 
Providing Appraisal Support and Workplace Spirituality

Boyoung Kim
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요  약  본 연구는 일터에서 구성원이 동료에게 자기-가치나 자존감을 향상시키는 피드백을 제공하는 평가적 후원
(appraisal support)을 제공하는 것이 제공자의 회복탄력성(resilience)을 향상시켜 일터영성(workplace spirituality)
에 영향을 미침을 고찰하였다. 자기-가치 확인이론(self-affirmation theory)에 의하면 후원 제공자는 자기고양적 가치
를 확인하고, 타인을 돕는 행위를 통해 “돕는 사람의 희열(helper’s high)”을 경험하여 심리적 자원이 축척될 것이다.
국내 대기업 종사자를 대상으로 수집한 267개의 데이터 분석 결과, 평가적 후원 제공이 제공자의 회복탄력성에 미치는 
긍정적 영향이 유의하였으며, 회복탄력성은 일터영성 중 일의 의미(meaning in work)와 공동체 의미(sense of 
community) 인식에 긍정적 영향을 미쳤다. 또한 평가적 후원 제공이 회복탄력성을 통해 일의 의미 인식과 공동체 의미
인식에 영향을 미치는 매개효과가 유의미하였다. 본 연구는 후원 제공자의 심리적 메커니즘을 고찰하였다는 점에서 이론
적 의의가 있다. 더불어 본 연구는 일터영성의 선행요인을 규명함으로써 일터에서 구성원 개인의 삶의 번영을 추구하는
현대 인적자원관리에 실무적 시사점을 제공한다. 

Abstract  This study examined the effect of providing appraisal support, which is providing feedback to
improve self-worth or self-esteem, on workplace spirituality by enhancing the resilience of providers. 
According to the self-affirmation theory, the appraisal support provider accumulates psychological 
resources by affirming self-enhancing value by enhancing the value of coworkers. In addition, the 
appraisal support provider experiences "helper's high" through helping others, increasing psychological
resource accumulation. The accumulation of psychological resources will have a positive effect on 
resilience and workplace spirituality. As a result of the analysis of 267 data collected from employees
of large Korean companies, the positive effect of providing appraisal support on resilience was 
significant. In addition, the mediating effects of the resilience on the relationship between the provision
of appraisal support and two sub-dimensions of workplace spirituality meaning in work and sense of 
community were significant. This study has theoretical implications in that it examined the psychological
mechanisms of support providers. This study provides practical implications for human resource 
management that pursues the life prosperity of employees in the workplace by identifying the 
proceeding factors for workplace spirituality. 
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1. 서론

사회적 후원(social support)은 개인의 웰빙[1], 질병 
회복[2], 행복, 우울감 감소[3] 등과 밀접한 관련이 있다. 
조직행동 연구에서는 주로 직무요구-자원 모델(job 
demand-resource model: JDR)과 사회적 교환이론
(social exchange theory: SET) 등의 관점에서 조직구
성원들 간의 사회적 후원의 영향력을 다루었다. JDR은 
직무자원으로써 사회적 후원 “수혜”의 효과를 다루며
[4,5], SET는 상호성 원칙(reciprocity)에 따라 후원 제
공이 사회적 관계 형성에 미치는 영향을 다룬다[6]. 하지
만 아직까지 후원 제공자의 심리적 메커니즘과 이의 효
과에 대한 논의는 부족하다. 

본 연구는 자기-가치 확인이론과 “돕는 사람의 희열” 
현상에 근거하여 직장에서 동료에게 후원을 제공하는 행
위가 제공자의 심리적 자원인 회복탄력성 증진을 통해 
일터영성에 긍정적 영향을 미침을 검증하고자 한다. 본 
연구에서 사회적 후원은 타인의 자존감과 자기-가치를 
지지하는 평가적 후원에 초점을 맞추었다. 자기-가치 확
인이론에 의하면 개인은 가치-확인(value affirmation)
을 통해 심리적 자원을 고취한다[7,8]. 동료에게 평가적 
후원을 제공하는 행위는 제공자의 자기-고양(self-enhancing) 
가치관과 이타적 가치관을 확인하는 자기-가치 확인 효
과를 가진다. 더불어 평가적 후원 제공자는 타인에게 도
움을 주어 상대가 이익을 얻는 것을 보며 스스로 행복을 
느끼는 “돕는 사람의 희열” 현상을 경험하여[9] 심리적 
자원 축적이 더해질 것이다. 심리적 자원의 축적은 직장
에서 겪는 스트레스에 대처할 수 있는 감정적 유연성이 
높아지는 회복탄력성 증진으로 이어진다[10,11]. 결과적
으로 감정적 유연성 향상을 통해 긍정 감정을 유지하여 
사고-행동 레퍼토리가 확장되면[12], 구성원이 좁은 자
아(narrow-self)를 초월하여 전체적 자아(whole-self)
를 발견하는 일터영성을 인식하는데 도움을 줄 것이다. 

이와 같이 평가적 후원 제공 행위가 일으키는 심리적 
메커니즘은 ‘자아’를 일과 타인으로 ‘확장‘하고 ’연결‘하
는 의미를 인식하는 개인의 일터영성을 설명하는데 유용
하다. 일터영성은 개인, 조직, 그리고 사회의 웰빙과 밀
접하게 관련이 있다[13]. 개인의 일터영성은 직무태도
[14-17],  조직생산성[18], 과업단위 성과[19] 등 조직유
효성에 긍정적인 영향을 미친다. 따라서 일터영성에 대
한 이해는 일터에서의 구성원의 삶의 번영과 성과 달성
을 추구하는 현대 조직의 인적자원관리에 시사점을 제공
한다. 

본 연구의 목적을 구체적으로 제시하면 다음과 같다. 
첫째, 자기-가치 확인이론과 “돕는 사람의 희열” 현상에 
기반하여, 동료에게 평가적 후원을 제공하는 행위가 제
공자의 회복탄력성을 높임을 고찰한다. 둘째, 회복탄력
성이 일터영성의 세 가지 구성요소인 내면의 삶, 일의 의
미와 목적성, 그리고 공동체와의 연계성 인식에 미치는 
긍정적 영향을 검증한다. 마지막으로 평가적 후원 제공
과 일터영성 간의 관계에서 회복탄력성의 매개효과를 검
증한다. 

본 연구는 사회적 후원의 효과를 제공자의 심리적 자
원 축적의 관점에서 고찰한다는 점에서 후원 연구 확장
에 이론적으로 기여한다. JDR이나 SET에 기반하는 후원 
연구는 직무자원과 교환대상으로서 사회적 후원의 기능
적 혹은 도구적 역할에 초점을 맞춘다. 이러한 관점에 근
거하면 조직에서 타인에게 후원을 제공하는 행동은 제공
자의 에너지, 시간, 노력과 같은 자원을 소모시킨다. 하
지만 본 연구는 심리적 자원 축적의 관점에서 조직에서 
후원을 제공하는 구성원이 경험하는 긍정적인 심리적 메
커니즘을 설명한다. 이러한 설명은 경쟁보다 구성원들 
간의 협력과 포용성을 장려하는 조직문화의 유효성을 뒷
받침할 수 있다. 더불어 최근 일-생활의 균형을 넘어  일
-생활 통합을 추구하는 사회적 가치관이 대두되면서[20] 
일터에서 웰빙을 경험하고 이를 통해 구성원의 일과 삶
을 충만케 하는 조직 차원의 노력이 강조되고 있다. 따라
서 본 연구에서 제공하는 일터영성에 대한 이해는 현대 
기업의 인적자원관리에 실무적 함의를 제공한다. 

2. 이론적 배경과 가설

2.1 평가적 후원 제공과 회복탄력성: 자기-가치 
    확인이론과 돕는 사람의 희열

평가적 후원이란 문제 해결을 위한 실질적 원조나 정
보를 제공하는 도구적·정보적 후원(material·informational 
support)과 달리 자존감과 자기-가치를 지지하는 피드
백을 제공하는 것이다[21]. 평가적 후원은 인간 존재의 
고유성, 자율성, 자아실현 등의 자기-고양의 가치에 기반
을 둔 긍정심리학과 관련이 깊다. 긍정심리학의 접근법
은 보통 사람들의 강점, 미덕, 잠재력을 개발하는 것이며
[22], 개발가능하고 성과향상을 위해 조직 관리가 가능한 
긍정심리자본(positive psychological capital)이 되는 
심리적 자원으로 자기효능감, 낙관주의, 희망, 그리고 회
복탄력성을 꼽는다[23]. 
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자기-가치 확인이론에 의하면 개인이 자신의 가치를 
확인하면 개인의 심리적 자원이 고취되고, 이를 통해 정
보와 사건에 대한 관점을 확장할 수 있다[7,8]. 이러한 관
점 확장은 자신과 맥락을 새로운 관점에서 보게 하여
[24], 자아와 위협을 분리시켜 위협이 자아에 미치는 부
정적 영향력을 감소시킨다[25]. 따라서 개인의 가치-확
인은 위협에 대한 거부, 자기중심적 합리화 등의 방어 메
커니즘을 줄이고 개방성을 촉진한다[26-29]. 평가적 후
원을 제공하는 구성원은 동료의 고유성과 자존감을 고취
시키는 말을 함으로써 자신의 자기-고양적 가치관을 확
인하는 경험을 한다. 긍정심리학에 따르면 긍정적 가치
와 강점에 초점을 맞추는 자기고양적 가치관은 긍정심리
자본을 축적하는 효과를 가진다[22]. 이와 더불어 자기-
가치 확인이론에 의하면 평가적 후원 제공자는 후원을 
제공하는 행위를 통해 자기-가치를 확인하게 되어 심리
적 자원 축적이 강화된다. 더불어 제공자로부터 평가적 
후원을 받은 동료가 자신의 가치를 깨닫고 동기부여 되
는 것을 보면 후원 제공자는 “돕는 사람의 희열” 현상을 
경험한다. “돕는 사람의 희열”은 사람들이 기부나 도움 
제공을 베풀 때 스스로 행복을 경험하는 현상이다[9]. 이
는 쾌락주의적 동기부여(hedonic motivation) 관점에
서 도움의 효과를 설명하는 것으로, 타인이 추상적으로 
행복하길 바라는 것보다 실질적인 도움의 혜택을 받을 
때 더욱 행복감을 느낀다[9]. 이러한 행복감 역시 개인의 
심리적 자원 축적을 더할 것이다. 

심리적 자원 축적은 일터에서 개인의 회복탄력성 증진
에 기여한다. 회복탄력성이란 스트레스로부터 빠르게 회
복하고[30], 유연하게 대처하는 능력이다[31]. 회복탄력
성은 자신의 내·외적인 자원을 활용하여 스트레스나 위
기를 극복하려는 개인의 심리적 자원으로서, 경험을 토
대로 축적되며[32], 상황과 상호작용에 의한 역동적 적응 
과정이다[33,34]. 회복탄력성은 위협이나 좌절 상황에서 
개인이 원래의 균형점이나 그 이상의 성장에 대한 기회
를 갖도록 하는 심리적 자원이다. 회복탄력성이 높은 사
람은 위협 상황을 부정적으로만 파악하지 않으며 오히려 
위협 상황에 독특한 가치를 부여하기도 한다[35]. 따라서 
회복탄력성은 위협 요소에 대해 개방적인 태도를 가지고 
다른 측면을 파악하는 인지적·감정적 유연성과 직접 관
련이 있다. 

Hartmann, Weiss, Newman, & Hoegl [36]은 선
행연구에서 검증된 일터에서 회복탄력성의 선행요인들을 
여섯 가지 유형으로 구분하였다. 첫째, 개인특징과 문화
적 가치관 지향성, 둘째, 개인의 자원, 셋째, 직업에 대한 

개인의 태도와 사고방식, 넷째, 개인의 감정, 다섯째, 직
무자원과 요구, 마지막으로 조직적 맥락이다. 이 중 본 
연구에서 제시하는 평가적 후원 제공은 개인의 자원, 그
리고 개인의 감정과 관련이 깊다. 평가적 후원 제공은 개
인의 자원이나 감정 자체를 의미하는 것이 아니라, 개인
의 심리적 자원을 축적하고 이를 통해 감정적 유연성을 
높일 수 있는 계기를 제공한다.

즉, 동료에게 평가적 후원을 제공하는 것은 가치-확인 
효과와 “돕는 사람의 희열” 현상에 의해 후원 제공자의 
심리적 자원을 축적하여 외부의 위협에 대한 방어 메커
니즘을 줄이고 개방성을 촉진하는데, 이는 회복탄력성의 
특성과 직접적인 관계가 있다. 따라서 평가적 후원 제공
은 제공자의 회복탄력성 증진에 긍정적으로 기여할 것이
라 예상할 수 있다. 

가설 1. 평가적 후원 제공은 제공자의 회복탄력성에 
긍정적 영향을 미칠 것이다. 

2.2 회복탄력성과 일터영성
회복탄력성의 심리적 기제는 감정적 유연성(emotional 

flexibility)이다. 감정적 유연성이 높으면 위협에 대한 
부정적 감정 반응의 지속 기간이 짧고[10,11], 위협 상황
에서 부정적 감정뿐만 아니라 감사와 사랑 등의 긍정적 
감정을 동시에 경험할 수 있다[37]. 즉, 회복탄력성이 높
은 개인은 위험 요소를 일률적으로 파악하지 않고 다각
적인 관점에서 파악하며 위험에 긍정적 가치를 부여하기
도 한다[35]. 확장-축적 이론(broaden and build 
theory)에 의하면 긍정 감정의 경험은 사고-행동 레퍼토
리를 확장한다[12]. 회복탄력성에 의한 사고-행동의 확
장은 개인의 일터영성에 긍정적 영향을 미칠 것이다. 일
터영성이란 “조직구성원들이 공동체 맥락에서 이루어지
는 의미 있는 일을 통해 영양을 공급하고 공급받는 내면
의 삶을 가지고 있음에 대한 인식(p. 137)[38]”으로서, 
“내면의 삶”, “의미 있는 일”, 그리고 “공동체”의 세 가지 
요소를 포함한다[38]. 일터영성의 개념은 종교나 특정 믿
음 체계에 관한 것이 아니다. 일터에서 영성의 인식이란 
이성(mind)과 영혼(spirit)을 모두 가진 사람들이 살아가
는 곳으로서 일터를 인식하는 것을 의미하며, 이성의 개
발만큼 영혼의 개발이 중요하다고 여기는 것을 의미한다
[38]. 일터영성 개념은 일터에서 조직구성원들이 자기 자
신을 영적(정신적) 존재로 이해하고 표현하고 있는지에 
관한 것이며, 이러한 자아의 영적 측면과 일과 공동체를 
연결하여 그 본질적 의미를 얼마나 인식하는지에 관한 
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것이다. 또한 일터영성의 개념은 조직풍토[19], 조직문화
[39], 리더십[40], 조직정책[41] 등 조직의 다양한 측면
에 의해 촉진되는 조직구성원들의 영성(spirituality) 경
험과 표현을 반영한다[42]. 

내면의 삶 인식: 일터영성 중 내면의 삶 인식은 일터
에서 일을 통해 개인의 정신 혹은 마음(soul)이 충만해질 
필요가 있는 영적 자아를 얼마나 인식하느냐에 관한 것
이다. 이 때 “영성”이란 종교나 특정 믿음 체계와 관련된 
개념이 아니라, 내면의 지혜, 진정성, 연민 등을 포함하
는 보편적인 영적 잠재력을 의미한다[43]. 일터에서 내면
의 삶을 인식하기란 쉽지 않다. 일터는 조직목표와 이를 
달성하기 위한 조직시스템에 의해 운영되기 때문에, 개
인의 가치관이나 내면의 삶이 조직의 기능적 측면에 비
해 경시되거나 구성원 자신이 과업에 천착되어 개인의 
내면을 돌아보지 못하는 일이 종종 발생한다. 이 때 회복
탄력성은 에너지, 시간, 자원 투자 등을 지원하여 다양한 
직무 스트레스 상황에서 경험할 수 있는 자아 고갈(ego 
depletion)을 방지한다. 또한 회복탄력성은 감정적 유연
성을 높여 사고의 확장을 통해 자신의 좁은 자아를 초월
하여 전체적 자아를 깨닫는데 기여한다[44]. 따라서 회복
탄력성은 개인이 내면의 삶을 인식하는데 긍정적 영향을 
미칠 것이다. 

가설 2. 회복탄력성은 내면의 삶 인식에 긍정적 영향
을 미칠 것이다. 

일의 의미와 목적 인식: 구성원들이 일터에서 자신의 
영적 정체성을 인식한 후에는 이를 표현하길 원한다. 따
라서 단지 도구적 목적을 위해서가 아닌 삶에 의미를 제
공하는 일을 하길 원한다[45]. 일에서 영성이란 단순히 
직무설계에 의해 제공되는 일의 의미를 초월하는 삶의 
의미와 목적의식의 경험에 관한 것이다[38]. 일의 의미를 
깨닫기 위해서는 자신의 내면의 삶과의 연계성뿐만 아니
라 다른 일과의 상호 연계성, 그리고 전체적 관점에서 일
의 영향력 등을 파악해야 한다. 회복탄력성은 “위험이나 
역경에도 불구하고 시간의 흐름에 따라 발달해 가는 역
동적 변화의 과정[34,35,46]”으로 환경과의 상호작용의 
결과이다[47]. 따라서 회복탄력성이 높은 개인을 둘러싼 
환경을 다른 관점에서 정의하고 해석하여 의미를 도출할 
수 있다. 이러한 회복탄력성의 특징은 전체적 관점에서 
일의 의미를 파악하고 자신의 삶과 더불어 조직과 사회
적 가치에 기여하는 일의 목적성을 깨닫는데 있어 긍정

적 영향을 미칠 것이다. 

가설 3. 회복탄력성은 일의 의미 인식에 긍정적 영향
을 미칠 것이다. 

연결성과 공동체 인식: 일터에서 타인과의 연결성을 
인식하는 것은 영성의 주요 측면 중 하나이다. 공동체와 
타인과의 연결성은 인간의 영적 본성의 표현으로서, 사
람들은 공유, 상호의무, 헌신의 과정을 통해 타인과 함께 
살기를 추구한다[48]. 과거 주요 공동체였던 지역사회와 
가족 체제가 해체되면서, 현대에는 일터가 공동체의 주
요 원천이 되었다. 현대 조직은 사회시스템으로서[49] 구
성원들 간의 상호의존성과 연결성을 중요시한다. 공동체
의 일부라는 느낌, 즉 “펠로우쉽(fellowship)”은 영적 발
전의 필수적인 요소이다[50]. 회복탄력성의 감정적 유연
성 기제는 사고-행동을 확장하는데 기여한다. 사고의 확
장은 자기중심적인 사고에서 벗어나 타인의 입장을 공감
하고 상호의존성과 연계성을 깨닫는데 도움을 준다. 이
를 통해 개인은 타인과의 공유, 상호 의무, 헌신의 과정
을 경험하며, 이는 타인과 공존하려는 영적인 발전[48]에 
긍정적인 영향을 미친다.

가설 4. 회복탄력성은 공동체 연결성 인식에 긍정적 
영향을 미칠 것이다. 

2.3 회복탄력성의 매개효과
그간의 선행연구들에서는 삶의 성장[51], 심리적 웰빙

[52], 성공적 적응[53], 업무수행, 신체와 정신 건강, 관
계의 질[54] 등에 긍정적 영향을 미치는 회복탄력성의 효
과가 이미 검증되었다. 이에 긍정심리자본의 한 유형인 
회복탄력성 형성과 개발을 위한 선행 요인에 대한 연구 
필요성이 꾸준히 제기되고 있다[55]. 본 연구에서는 동료
에게 평가적 후원을 제공하는 행위가 회복탄력성이라는 
심리적 자원을 축적하며, 이러한 회복탄력성이 일터영성
에 영향을 미칠 것이라 제안하였다. 따라서 평가적 후원 
제공이 회복탄력성을 통해 일터영성에 영향을 미치는 매
개효과를 가질 것이라 예상할 수 있다.  

구체적으로 가설 1의 도출과정에서 논의한 바와 같이 
평가적 후원 제공은 제공자의 자기고양적 가치관을 확인
하는 효과와 돕는 사람의 희열을 통해 회복탄력성을 높
인다. 또한 가설 2~4의 논리에 의하면, 회복탄력성이 높
을수록 감정적 유연성을 기제로 하는 관점의 확장과 심
리적 자원 지원으로 인한 타인과의 공감 향상으로 인해 
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Fig. 1. Research Model

일터 영성의 세 가지 하위 차원에 긍정적 영향을 미친다. 
이와 같은 가설 논리를 연결하면 평가적 후원제공과 일
터영성 간의 관계에서 회복탄력성이 매개효과를 가질 가
능성을 예측할 수 있다.

가설 5. 회복탄력성은 평가적 후원 제공과 일터 영성 
간의 관계를 매개할 것이다. 

가설 5.1 회복탄력성은 평가적 후원 제공과 내면의 삶 
인식 간의 관계를 매개할 것이다.

가설 5.2 회복탄력성은 평가적 후원 제공과 일의 의미 
인식 간의 관계를 매개할 것이다.

가설 5.3 회복탄력성은 평가적 후원 제공과 공동체 연
결성 인식 간의 관계를 매개할 것이다.

Fig. 1은 연구모형을 도식화 한 것이다. 

3. 연구방법

3.1 연구대상 및 방법
본 연구의 데이터는 국내 대기업 종사자 300명을 대

상으로 설문을 배포하여 수집하였다. 2차 설문은(T2) 1
차 설문(T1)을 끝낸 3주 후에 수집하였다. 총 300부의 
설문지를 배포하여 1차에 280부, 2차에 273부가 수집되
었으며, 1차와 2차 모두 회수된 설문지 중 부적절한 응답
지를 제외한 262부가 통계분석에 활용되었다. 독립변수
인 동료에게 평가적 후원 제공, 회복탄력성은 T1 시점에 
측정하였으며, 종속변수인 일터영성은 T2 시점에 측정하
였다. 통제변수로 활용된 인구통계학적 변수와 일터영성, 
그리고 동료에게 평가적 후원을 받은 정도는 모두 T1 시
점에 측정하였다. 응답자의 평균 연령은 36.76세, 남성
이 66.8%, 종교 있음이 49.8%였다. 학력 분포는 대졸
(65.3%), 대학원(24%), 전문대졸(7.6%), 고졸(3.1%)이다. 

3.2 변수의 조작적 정의와 측정도구
3.2.1 평가적 후원 
평가적 후원은 Park [56]이 개발한 5문항을 7점 척도

로 측정하여 분석에 활용하였다. 설문문항의 예는 “나는 
이 동료가 가치 있는 존재임을 느끼게 해준다.”, “나 이 
동료가 하는 일에 자부심을 가질 수 있도록 그(그녀)의 
일을 인정한다.”, “나는 이 동료가 잘했을 때 칭찬을 아끼
지 않는다.” 등이다. 

3.2.2 회복탄력성
회복탄력성은 Smith, Dalen, Wiggins, Tooley and 

Barnard [30]이 개발한 6문항 중 요인분석 결과를 통해 
역코딩 항목을 제외한 3문항을 7점 척도로 사용하였다. 
설문문항의 예는 다음과 같다. “나는 힘든 시기 후에 빠
르게 회복하는 편이다.”, “나는 스트레스 상황으로부터 
회복하는데 오래 걸리지 않는다.”, “나는 통상적으로 거
의 무리 없이 어려운 시기를 헤쳐 나간다.”

3.2.3 일터영성
일터영성은 Ashmos and Duchon [38]이 개발한 내

면의 삶, 일의 의미, 그리고 공동체 연결성 인식의 세 개 
하위 요인으로 구성된 일터영성 측정 항목을 7점 척도로 
사용하였다. 요인분석 결과 요인적재치가 작은 항목들을 
제외한 내면의 삶 5문항 중 4문항, 일의 의미 인식 7문항 
중 5문항, 공동체 연결성 인식 9문항 중 5문항을 분석에 
사용하였다. 설문문항의 예는 다음과 같다. (1)내면의 삶 
인식: “나는 나 자신을 영적/정신적인 사람이라 생각한
다.”, “나의 영적/정신적 가치는 나의 의사결정에 영향을 
미친다.” (2)일의 의미 인식: “나의 영혼/정신은 내 일을 
통해 활력을 얻고 있다.”, “나의 일은 삶에서 내가 중요하
다고 생각하는 것에 연결되어 있다.” (3)공동체 연결성 
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Mean S.D. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. Age 36.77 7.2

2. Gender1) 0=66.8%
1=33.2% -.31

3. Education2)

1= 3.1%
2= 7.6%
3=65.3%
4= 24%

.16** -.15*

4. Religion3) 0=50.2%
1=49.8% .06 -.02 .08

5. T1 Receiving appraisal 
  support from coworker 5.52 .93 -.06 -.07 .01 -.02 (.90)

6. T1 Providing appraisal 
  support to coworker 5.57 .77 -.02 .05 .01 -.04 .65** (.82)

7. T2 Resilience 4.67 1.09 .08 .14* .10 .10 .14* .27** (.83)
8. T2 Inner life 4.38 1.12 .10 .02 .18** .23** .18** .25** .38** (.84)

9. T2 Meaning in work 4.61 1.10 .20** -.15* .21** .16** .20* .27** .55** .48** (.91)
10. T2 Sense of community 4.93 .98 .05 -.15 .13* .12 .36** .37** .45** .35** .69** (.88)

Note) N=262, 1) male=0, female=1, 2) high school=1, community college=2, college=3, graduate school=4, 3) religion=0, no religion=1
*p≦.05, **p≦.01

Table 1. Descriptive statistics and correlations for variables 

T2 Inner life T2 Meaning in work T2 Sense of community
b SE t p b SE t p b SE t p

Total: X→Y .17 .09 1.88 .06 .09 .08 1.18 .23 .10 .07 1.38 .16
Direct: X→ME .28 .10 2.74 .01 .28 .10 2.74 .01 .28 .10 2.74 .01

Direct with controlling for X
: ME→Y .11 .06 1.88 .06 .05 .05 5.23 .00 .15 .04 3.53 .00

Direct with controlling for Me
: X→Y .14 .09 1.54 .12 .03 .08 .34 .74 .06 .07 .79 .43

Indirect X→ME→Y
Indirect Boot

SE BCaL95 BCaU95 Indirect Boot
SE BCaL95 BCaU95 Indirect Boot

SE BCaL95 BCaU95

.03 .02 -.00 .09 .07 .04 .01 .15 .04 .03 .00 .11

Note) N=262. Bootstrap N=10,000, Unstandardized coefficients are shown. BCaL95% = 95% confidence interval lower limit. BCaU95 = 95% 
confidence interval upper limit.
Y=dependent variables(workplace spirituality: inner life, meaning in work, sense of community), X=independent variable(providing 
appraisal support to coworker), ME=mediator(resilience), Control variables(age, gender, education, religion, receiving appraisal support 
from coworker at T1, inner life at T1, meaning in work at T1, sense of community at T1)

Table 2. Mediating effect model predicting workplace spirituality

인식: “나는 현재의 직장에서 공동체의 일부임을 느끼고 
있다.”, “나는 어떤 두려움이 있을 때 동료나 상사와 같이 
이야기할 수 있다.” 

3.2.4 통제변수
본 연구에서는 매개변수와 결과변수에 유의한 영향을 

미칠 수 있는 변수들을 통제하였다. 연령, 성별, 학력, 종
교유무에 따른 경험의 차이는 개인의 일터영성 정도에 
영향을 미칠 수 있다. 또한 직무요구-자원모델에 의하면 
동료로부터 평가적 후원을 받은 정도는 직무 자원으로서 

회복탄력성과 일터영성에 긍정적 영향을 미칠 가능성이 
있다. 더불어 T1 시점의 일터영성을 통제하여 평가적 후
원 제공이 T1 시점의 일터영성의 영향력을 넘어 T2시점
의 일터영성에 긍정적 영향을 미치는지를 검증하였다.

4. 연구결과

통계분석절차는 다음과 같다. 첫째, stata 15.0을 사
용하여 확인적 요인분석을 실시하였다. 둘째, 가설 검증
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을 위하여 SPSS를 사용하여 Preacher, Rucker and 
Hayes [57]가 개발한 PROCESS Macro를 활용한 분석
을 실시하였다. 

확인적 요인분석을 위하여 modification index 등을 
활용하여 측정문항의 일부를 제거하였다. 회복탄력성 6
문항 중 역코딩 문항을제거하였으며, 일터영성 하위 요
인 중 내면의 삶에서 1문항, 일의 의미에서 2문항, 공동
체 연결성 인식 중 4문항을 제거하였다. 일반적으로 TLI
와 CFI는 .90이상, RMSEA는 .08 이하, SRMR은 .10 
이하, χ2와 자유도의 비는 3 이하일 때 모형이 적합하다
고 받아들여진다[58,59]. 확인적 요인 분석결과 TLI과 
CFI가 각각 .909, .921, RMSEA와 SRMR이 각각 .066, 
.072이며, χ2/df의 값이 2.347로 모형적합도 기준을 충
족하였다. 

각 변수의 평균과 표준편차, 그리고 상관관계 분석결
과는 Table 1에 제시되어 있다. 주요 변수의 상관계수가 
가설들과 일치하였다. Table 2에 제시된 가설 검증분석 
결과 평가적 도움 제공이 회복탄력성에 긍정적 영향을 
미쳐(β=.28, p≦.01) 가설 1이 채택되었다. 일의 의미에 
대한 회복탄력성의 긍정적 영향력이 유의하였으며(β
=.26, p≦.01), 공동체 연결성 인식에 대한 회복탄력성
의 긍정적 영향력 또한 유의하였다(β =.15, p≦.05). 따
라서 가설 3과 가설 4가 지지되었다. 하지만, 내면의 삶 
인식에 대한 회복탄력성의 영향력은 유의하지 않아(β 
=.11, p =.06) 가설 2는 기각되었다. 동료에게 평가적 
도움 제공과 일터영성 간의 관계에서 회복탄력성의 매개
효과를 검증하기 위한 부트스트랩핑 결과에 의하면, 
95% 신뢰구간에서 “평가적 후원 제공→회복탄력성→일
의 의미인식”의 매개효과가 유의하였고(b=－.04), “평가
적 후원 제공→회복탄력성→공동체 연결성 인식”의 매개
효과가 유의하였다(b=－.02). 하지만 “평가적 후원 제공
→회복탄력성→내면의 삶 인식”의 매개효과는 유의하지 
않았다(b=－.01). 이로써 가설 5.1은 기각되었고, 가설 
5.2와 가설 5.3은 채택되었다. 

본 연구에서 가설로는 제시하지 않았지만 평가적 후원제
공이 일터영성에 미치는 직접효과가 존재할 가능성을  검증
하기 위하여 추가적으로 회귀분석을 실시하였다. 내면의 삶
에 미치는 평가적 후원제공의 영향력이 유의하지 않았으며
(β=.12, p=.06; F=25.96, p≦.01), 일의 의미 인식에 대한 
평가적 후원제공의 직접효과도 유의하지 않았다(β=.07, 
p=.24; F=34.65, p≦.01). 마지막으로 공동체 연결성 인식
에 미치는 평가적 후원제공에 미치는 직접효과도 유의하지 
않았다(β=.08, p=.17; F=25.96, p≦.01). 

5. 결론

5.1 연구 결과 논의
본 연구는 평가적 후원을 제공하는 것이 회복탄력성 

향상을 통해 일터영성에 긍정적 영향을 미침을 검증하였
다. 실증 분석 결과에 의하면 평가적 후원 제공이 회복탄
력성에 미치는 긍정적 효과가 유의하여 가설 1이 채택되
었다. 본 연구 결과는 타인에게 평가적 후원을 제공하는 
행동이 도움제공자 자신의 자기-고양 가치를 확인하는 
경험을 제공하며, 도움 제공자는 이러한 자기-가치 확인
을 통해 심리적 자원인 회복탄력성을 축적함을 보여준
다. 더불어 본 연구의 결과는 도움 제공자가 경험하는 
“돕는 사람의 희열”이 회복탄력성 향상으로 이어짐을 보
여준다. 

회복탄력성이 일의 의미 인식과 공동체 연결성 인식에 
미치는 긍정적 영향력이 유의하여 가설 3과 가설 4가 채
택되었다. 반면 회복탄력성이 내면의 삶 인식에 미치는 
영향은 유의하지 않아 가설 2가 기각되었다. 일의 의미 
인식과 공동체 연결성 인식은 과업과 조직에 직접적으로 
연결되는 일터영성의 측면이며, 내면의 삶 인식에 비해 
상대적으로 외적인 측면이다. 회복탄력성은 스트레스나 
역경에 대하여 빠르게 대처하고 유연하게 대처하는 능력
으로서, 스트레스나 역경은 외부 자극으로부터 야기된다. 
따라서 회복탄력성의 영향력은 일과 공동체의 타인과 같
은 외연적인 측면의 일터영성에 대해 유의하게 나타난 
것이라 해석할 수 있다. 반면 자신의 영적 자아에 대한 
인식인 내면의 삶은 내적 측면에 초점을 맞춘다. 따라서 
스트레스 상황 같은 외적 자극과 관련된 회복탄력성은 
내면의 삶에 직접적 영향을 미치는 심리적 자원의 유형
이 아닐 수 있다는 설명이 가능하다. 

평가적 후원 제공과 일의 의미 인식 간의 관계, 그리
고 평가적 후원 제공과 공동체 연결성 인식 간의 관계에
서 회복탄력성의 매개효과가 유의하여 가설 5.2와 가설 
5.3이 지지되었다. 하지만 평가적 후원 제공과 내면의 삶 
인식 간의 관계에서 회복탄력성의 매개효과가 유의하지 
않아 가설 5.1이 기각되었다. 이러한 결과는 조직구성원
들의 평가적 후원 제공 행동이 심리적 메커니즘을 통해 
일터영성에 긍정적 영향을 미치는지를 규명하였다는 점
에서 의미가 있다. 

5.2 이론적 시사점
구성원들이 후원을 주고받는 것은 조직의 주요한 사회



평가적 후원 제공과 일터영성 간의 관계에서 회복탄력성의 매개효과

437

적 측면으로서 과업 성취와 구성원들의 사회정서적 측면 
모두에 영향을 미친다. 이제까지 사회적 후원에 대한 연
구는 후원을 받는 수혜자가 후원으로부터 어떤 이익을 
얻는가에 초점을 맞추었다. 예를 들어 직무요구-자원모
델에서는 사회적 후원을 받는 것을 직무 자원으로 여겨 
수혜자에게 이득이 된다고 보았으며, 사회적 교환이론에
서는 사회적 후원을 교환의 대상으로 여겨 상호성 원칙
에 근거하여 수혜자와 제공자 간의 관계 형성에게 미치
는 영향을 고찰하였다. 한편 Grant and Patil [60]은 협
력을 통해 혁신을 추구하는 현대 기업에서 도움 행동은 
단순히 구성원들 간의 교환을 넘어서 조직 전체의 문화
와 과업수행 방식으로 확산된다고 주장했다. 이와 같이 
조직에서 구성원들 간의 도움 또는 후원 행동은 “반복적
이고, 식별할 수 있는 상호의존적 행위 패턴으로, 다양한 
행동 유형에 의해 수행”된다(p. 95) [61]. 따라서 후원이
나 도움 행동의 수혜자뿐 아니라 제공자, 그리고 후원 요
청자를 포함하는 전반적 후원 메커니즘에 대한 고찰이 
필요하다[62]. 

본 연구는 후원 제공자에 초점을 맞추어 평가적 후원 
제공 행동이 유발하는 심리적 메커니즘을 밝혔다. 이러
한 관점의 전환은 이제까지 후원 수혜자 중심으로 이루
어졌던 연구와 차별되는 이론적 시사점을 제공한다. 조
직에서 구성원들 간의 협력은 후원 제공과 수혜가 반복
적이고 상호의존적이며 다양한 유형으로 수행되며 이루
어진다. 수혜자 중심으로 이루어진 선행연구들은 후원 
행동 효과의 단면만을 설명한다는 점에서 한계가 존재한
다. 따라서 후원 행동을 제공자 측면에서 고찰한 본 연구
는 사회적 후원 연구의 관점을 보완하고 확장하는 의의
가 있다. 

본 연구는 평가적 후원 제공이 어떻게 제공자의 일터
영성을 형성하는지를 규명하였다. 평가적 후원의 효과를 
심리적 자원 축적으로 접근한 본 연구는 이제까지 후원 
연구의 도구적 접근법에서 간과하였던 심리적 프로세스
를 규명하였다는 점에서 새로운 이론적 렌즈를 제공한
다. 직무자원-요구 모델이나 사회적 교환이론에 기반하
는 도구적 관점에 의하면 후원 제공은 시간과 노력 자원
을 소모하는 행동이다. 하지만 본 연구의 결과는 후원 제
공이 오히려 심리적 자원을 축적하여 개인에게 이익이 
됨을 보여주었다. 

본 연구는 조직구성원들의 개인 특성이 아닌, 구성원
의 행동 유형이 일터영성을 향상시키는 선행요인이 될 
수 있음을 밝혔다. 안정적인 개인 특성에 비해 행동은 조
직이 제공하는 교육 등에 의해 변화 가능성이 있다는 점

에서, 일터영성이 조직에 의해 촉진되는 것이라는 선행
연구의 주장(e.g., [19, 39-41])과 일치한다. 하지만 선
행연구들은 주로 상황적 요인들을(e.g., 리더십, 조직문
화, 조직풍토) 일터영성을 촉진하는 조직적 요인으로 제
안하였다. 본 연구는 조직구성원의 행동 유형을 일터영
성의 선행요인으로 제시함으로써 기존 선행연구와 차별
되며, 일터영성 연구 영역을 확장하는 증거를 제시한다
는 점에서 이론적 기여가 있다. 

5.3 실무적 시사점
본 연구는 직무설계와 인적자원관리 측면에서 실무적 

시사점을 가진다. 첫째, 평가적 후원 제공이 회복탄력성 
증진을 통해 일의 의미 인식과 공동체 인식에 긍정적 영
향을 미침을 보여준 본 연구 결과는 조직의 직무설계에 
실무적 시사점을 제공한다. 일의 의미 인식은 직무특성
이론에서 내재적 동기부여를 촉진하는 직무 특성 중 하
나로 다루어져 왔다[63]. 현대 조직의 직무설계는 구성원
들이 일의 의미와 가치를 재정의 하는 직무재창조(job 
crafting)와 같이 직무 설계에 있어 개인구성원의 자율성
과 특이성을 강조한다[64]. 따라서 구성원들의 일의 의미
와 공동체 인식을 개인 구성원의 영성적·정신적 차원에
서 접근하는 것은 현대 조직의 개인 중심적 직무설계의 
본질이 무엇이 되어야 하는지를 이해하는데 도움을 준
다. 본 연구 결과는 구성원들이 일의 의미를 깨닫고 공동
체 연결성을 인식하기 위해 구성원들 간의 후원을 주고
받을 수 있는 협력적 조직문화와 과업 설계, 그리고 구성
원들의 자기-가치를 고양시키는 의사소통 방식이 필요하
다는 실무적 시사점을 제공한다. 

둘째, 본 연구는 일과 삶 영역 간의 긴장을 적극적으
로 관리해야 하는 현대 조직의 인적자원관리 정책에 실
무적 시사점을 제공한다. 현대 사회에서 일터는 구성원
의 삶의 대부분을 차지하는 주요한 공동체이다. 따라서 
일터를 단순히 경제적 목적을 달성하기 위한 영역이 아
닌 개인의 삶이 실질적으로 경험되고 자아가 성취되는 
인간의 내면과 본질적 속성을 반영하는 영역으로 파악해
야 한다. 최근 개인의 고유성과 자율성을 중요시하는 가
치관이 강조되면서 조직문화와 인력관리에서 이러한 가
치관을 반영한 정책의 실천이 강조되고 있다[20]. 예를 
들어 최근 조직행동 연구와 실무에서 관심이 증대되고 
있는 “일과 삶의 통합”, “코칭”, “프로티언 경력”, “직무
재창조” 등의 개념들은 조직 중심적이 아닌 개인 중심적 
입장에서 성장, 자율, 고유성 등의 자기고양의 가치를 추
구하는 것을 전제로 한다. 일터영성은 일터에서 구성원
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들의 “영적 혹은 정신적” 경험을 하고 이를 표현하는 것
으로써, 일터에서의 삶의 인지적 측면과 감정적 측면을 
강조한 이제까지의 인적자원관리 정책의 패러다임과는 
다른 패러다임을 제시한다. 따라서 일터영성에 대한 이
해는 일터와 삶에서 충만하고자 하는 조직구성원들의 영
적 욕구를 파악하여 이를 조직 현장에 적용하기 위한 인
적자원관리 방안을 마련하는데 있어 실무적 시사점을 제
공할 것이다. 

5.4 한계점과 추후 연구 과제
본 연구의 한계점 및 추후 연구과제는 다음과 같다. 

첫째, 본 연구 주제는 행위자의 심리적 메커니즘을 고찰
하는 것이기 때문에 평가적 후원 제공과 제공자의 회복
탄력성, 그리고 이들의 일터영성을 동일인에게 측정한 
것이 연구 의도에 가장 적합한 데이터 수집 방법이라 할 
수 있다. 하지만 단일 응답자에게 독립변수와 종속변수
를 측정하여 분석에 활용할 시 동일방법편의가 발생할 
가능성이 있다. 본 연구는 동일방법편의를 줄이기 위해 
독립변수와 종속변수의 응답 시점을 달리하여 측정한 종
단적 연구 방법을 사용하였다. 그럼에도 불구하고 추후 
연구에서는 독립변수와 종속변수의 측정 대상을 달리하
여 본 연구 모형을 검증해 볼 필요가 있다. 

둘째, 조직에서 후원은 다양한 행동 유형으로 나타난
다. House [21]는 후원의 유형으로 평가적 후원뿐만 아
니라 도구적 후원, 정보적 후원, 정서적 후원의 네 가지
를 제시하였다. 도구적 후원과 정보적 후원은 문제 해결
에 필요한 도움을 제공하는 것이며, 정서적 지원은 애정
과 정서적 관심, 공감, 배려 등을 제공하는 것이다. 본 연
구에서는 자기-가치 확인이론과 돕는 사람의 희열 현상
에 기반하여 평가적 후원 제공의 효과를 논의하였으나, 
다양한 후원을 제공할 때 제공자는 자기-가치 확인과 다
른 심리적 메커니즘을 경험할 수 있다. 예를 들어 과업 
수행 시 발생하는 문제 해결에 직접 도움을 주는 정보를 
제공할 시, 제공자는 자기효능감 향상을 통해 조직에서 
과업수행에 대한 자신감과 직무만족감을 느낄 것이다. 
이는 제공자의 자기조절(self-regulation)  메커니즘과 
관련이 깊다. 추후 연구에서는 다양한 후원 유형에 따른 
제공자의 심리적 메커니즘을 고찰할 필요가 있다. 
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