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본 연구의 목적은 이공계 기업에 종사하는 직장 여성들이 직업현장에서 경험하는 미묘한 차별과 직무소진의 관

련성과 미묘한 차별과 직무소진의 관계 안에 존재하는 심리적 메커니즘을 이해하는 것이다. 이를 위해 환경적인 

어려움으로 볼 수 있는 미묘한 성차별 경험이 직무소진에 미치는 영향을 살펴보고, 이러한 경로에 있어 자기침

묵과 외로움을 통한 자기자비의 조절된 매개효과 모형을 설정하여 모형의 적합성과 각 변인들의 관련성을 살펴

보았다. 연구를 위해 이공계 학과를 졸업하고 이공계 기업에 종사하는 대졸 이상의 학력을 가진 283명의 여성들

을 모집하였다. 연구결과, 자기침묵과 외로움은 미묘한 성차별과 직무소진의 관계를 부분 매개하는 것으로 나타

났다. 즉, 미묘한 성차별에 대한 지각이 높을수록 자기침묵과 외로움을 더 크게 인식하게 되며, 이를 통해 직무

소진 높아짐을 알 수 있다. 다음으로, 자기자비의 조절효과를 살펴본 결과 자기침묵과 외로움의 경로에서 자기자

비의 조절효과가 유의한 것으로 나타났다. 본 연구결과는 자기침묵과 외로움의 관계는 자기자비 수준에 따라 달

라짐을 의미한다. 마지막으로, 미묘한 성차별이 직무소진에 영향을 미침에 있어서 자기침묵과 외로움을 통한 자

기자비의 조절된 매개효과가 유의한 것으로 나타났다. 끝으로 연구결과를 바탕으로 이론 및 상담실제에 대한 함

의를 논하였다.
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서  론

  한국의 과학․기술․공학․수학(Science, 

Technology, Engineering, Math; 이하 STEM) 분

야 종사자들은 임금이 상대적으로 높고 안정

된 편이라 할 수 있지만(고용노동부, 2021) 이 

중 여성의 비율은 20.1%에 불과하다. 전 세계

적으로 살펴보면 전체 노동 시장에서 여성의 

비율은 50%인 반면 STEM분야에서의 여성 비

율은 29.3%로, STEM분야가 남성에 의해 주도

되고 있는 것이 세계적인 흐름임을 보여주지

만 한국은 그 격차가 더욱 심각한 수준임을 

알 수 있다(UNESCO, 2019). 이러한 성비의 차

이는 남녀의 임금 격차를 가져오는 주요한 요

인 중 하나가 될 수 있으며, 국가적으로는 우

수한 STEM분야 여성 인재의 유출을 가져올 

수 있다. 

  2021년도 교육부의 발표에 따르면 이공계열

에 입학한 여대생의 수는 1990년과 비교하였

을 때 약 7배 증가한 61,383명에 달한다(교육

부, 2021; 교육부, 1990). 이는 매우 고무적인 

수치이나, 졸업 후에 이탈률이 높다는 점과 

직업적으로 진출한 여성들은 결국에는 일을 

그만 둘 가능성이 높다는 점이 문제로 지적되

었다(김효혜, 이진한, 2019). 일반적으로 한국 

여성의 경제활동 참가율은 결혼, 출산, 양육과 

같은 여성의 생애주기 사건으로 인해 20대 후

반에서 30대에 크게 감소하고 40대 후반 이후 

다시 증가하는 M자형 양상을 보인다(한국경

제연구원, 2019; 통계청, 2019). 반면 여성 과

학기술인에 한정하여 보았을 때는 30대 이후 

크게 감소하고 40대 후반에도 경제활동에 복

귀하지 못하는 L자에 가까운 양상을 보인다

(한국여성과학기술인 지원센터, 2017). 이러한 

여성 과학기술인들의 그래프는 여성의 생애주

기 사건 외에 여성들에게 작용되는 어려움이 

추가적으로 있을 수 있음을 시사한다. 하지만 

이공계 기업에 종사하는 여성들의 경험을 심

리학적 관점에서 살펴본 연구가 제한되어 있

어 이공계 여성들의 어려움을 이해하고 개입 

방안들을 마련하는 데 한계가 있다. 

  Schaufeli와 Bakker(2004)는 근로자의 이직 및 

퇴직의도를 직무요구-자원모형(Job Demand- 

Resource model, 이하 JD-R)을 통해 설명하였다. 

구체적으로, 조직에서 부과되는 업무 과부하, 

역할 모호성, 역할 갈등 등과 같은 직무요구

(Job Demand)로 인해 지속적으로 발생되는 

스트레스는 직무소진을 통해 이직 및 퇴직의

도로 이어진다는 것이다(Schaufeli, & Bakker, 

2004; 최한나, 손자영, 이은주, 2013). 이를 종

합적으로 고려해 보면, 이공계 기업에 종사하

는 여성들에게 특징적으로 부과되는 부정적인 

직무요구가 있으며, 이로 인한 스트레스는 퇴

직으로 이어질 만큼의 직무소진을 유발시킨

다고 가정해볼 수 있다. 이러한 과정을 이해

하기 위해서는 여성들이 경험할 수 있는 환

경적인 어려움이 어떠한 경로로 직무소진에 

영향을 미치게 되는지에 대해 탐색할 필요가 

있다. 

  번아웃 증후군으로도 불리는 직무소진이란 

직장에서 겪는 만성적인 부정적인 감정과 대

인관계에서 발생하는 스트레스에 장기간 노출

되어 생기는 반응의 결과로(Maslach, Schaufeli, 

& Leiter, 2001), 근로자의 개인 정신건강의 차

원 뿐 아니라, 생산성의 저하, 근로자의 이직, 

퇴직의도와 연결되므로 기업의 주요한 연구주

제로서도 다루어지고 있다. 이러한 직무소진

은 정서적 고갈, 냉소주의적 태도, 낮은 개인

적 성취감의 세 가지 하위차원으로 구성되어

있다(Leiter, & Maslach, 1988). 세부적으로 살펴
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보면 정서적 고갈을 겪는 비율은 여성이 남성

에 비해 높으며, 냉소주의적 태도 변화를 겪

을 가능성은 남성이 여성에 비해 높은 것으로 

밝혀졌다(Brewer, & Clippard, 2002). 한편, 최근 

한 연구에 따르면 냉소주의적 태도는 오히려 

근로자 스스로의 긍정적인 자아상을 유지하고 

개인적인 성취감을 유지시켜줄 수 있는 보호

요인으로 밝혀졌다(Dishon-Berkovits, 2018). 이

를 함께 고려하면 정서적 고갈을 높게 경험하

는 여성이 남성보다 직무소진으로 인한 부적

응적인 결과를 초래할 가능성이 높다는 점이 

시사된다. 

  한편, 2000년대에 들어 양성평등과 여성의 

지위향상에 대한 목소리가 높아지면서 여러 

법률적 정비가 이루어져 법적, 제도적 양성평

등이 실현되었다(송유미, 이제상, 2011). 이에 

남성들이 주 구성원이었던 제조업, 건설업, IT

업계 등에서도 여성들을 적극적으로 인사채용

하며 제도에 동참하고 있다. 그러나 OECD 조

사에 따르면 한국의 유리천장 지수가 여전히 

OECD 국가 중 최하위로 나타나고 있으며(The 

Economist, 2019), 이연정(2019)의 연구에서는 

20대 여성들이 50대 여성들보다 성차별의 정

도를 더 높게 인식하고 있는 것으로 나타났

다. 양성평등을 위한 법적, 제도적 장치가 마

련되고 있고, 성차별의 부정성에 대한 인식은 

갈수록 대중화 되고 있음에도 이러한 결과들

이 도출된다는 것은 우리사회에 아직까지 직

간접적인 형태의 성차별이 존재함을 뒷받침하

는 결과이다. 이에 본 연구에서는 이공계열 

종사자 여성들이 직업 현장에서 직무소진을 

경험하는 데 영향을 미칠 수 있는 직무요구로

서 최근 학계에서 활발히 논의되고 있는 미묘

한 성차별에 주목하였다.

  근래 사람들의 시민의식이 높아짐에 따라 

집단 내 소수자들에게 가해지는 명백하고 적

대적인 차별은 점차 줄어들고 있는 반면 미묘

하고 간접적인 방식으로 가해지는 차별이 늘

어나고 있으며 이는 불쾌하고 모욕적인 감정

을 불러일으킨다(Sue et al., 2007). Sue는 아시

아계 미국 이민자들이 미국 사회에서 경험하

는 차별과 정신건강에 대한 연구를 통해 미묘

한 인종차별(racial microaggression)을 소개하며 

이러한 현상을 설명하였다(Sue, 2003). 이후 미

묘한 성차별(gender-microaggression), 성소수자

에 대한 미묘한 차별(LGBTQ-microaggression), 

미묘한 젠더화된 인종차별(gendered racial 

microaggressions) 등으로 그 개념이 확장되며 

활발히 논의 되고 있다. Nadal(2009)은 미묘한 

성차별(gender-microaggression)을 일상 속에서 

미묘하게 일어나는 언어적, 행동적, 환경적 성

차별로서 여성을 향한 공격과 모욕으로 정의

하였다. 미묘한 성차별은 명백하고 노골적인 

구식의 성차별적 말이나 행동을 나타내는 미

묘한 공격(microassult), 여성에 대한 무례함

이나 비하 등이 내포된 말이나 행동을 나타

내는 미묘한 모욕(microinsult), 여성의 감정, 

생각을 인정하지 않거나 여성을 배제시키

는 말이나 행동을 나타내는 미묘한 무효화

(microinvalidation) 세 가지 차원으로 구성되어 

있다(Nadal, 2009; 김은하, 김지수, 박한솔, 김

도연, 김수용, 2017). 과거 명백한 형태의 성차

별은 사라지고 있는 추세이지만 무의식 속의 

교묘한 차별은 여전히 일어나고 있으며, 심지

어 의도하지 않게 나타날 수 있기 때문에 미

묘한 차별은 더욱 개선되기가 어렵다. 또한 

미묘한 형태의 성차별은 교묘하게 나타나기 

때문에 여성들이 이로 인한 불쾌감을 느끼는 

현실에서 괴리감과 혼란을 초래하여 오히려 

명백하게 일어나는 성차별보다 여성의 정신
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건강에 더 부정적인 영향을 끼칠 수 있다

(Dumont, Sarlet, & Dardenne, 2010). Schaufeli와 

Taris(2014)는 JD-R을 통해 조직적 측면에서 개

인에게 부과되는 직무요구로서 역할 모호성, 

개인 간 갈등, 역할 갈등, 성희롱, 감정적 충

돌 등에 대해 언급 하였다. 미묘한 차별 경험

은 이러한 직무요구들의 속성을 복합적으로 

느끼게 하는 부정적인 경험으로, 직업 현장에

서 심리적 부담을 야기하며 삶의 전반에 부정

적인 영향을 미칠 수 있다(Fila, Purl, & Jang, 

2022). 특히 구성원의 비율이 남성이 월등히 

높은 이공계 분야의 직장에서 여성들이 겪는 

미묘한 성차별은 그 빈도가 더 높을 수밖에 

없지만, 해소되지 못하고 계속해서 축적되는 

점에서 더욱 주목할 필요가 있다. 이는 직무

소진 뿐만 조직 몰입, 낮은 직무만족에 영향

을 미치며 우울, 불안, 분노, 고립감 등의 정

서적인 문제에도 관련되는 것으로 연구되고 

있다(Faulkner, 2009; Barnes, McGuire, Dunivan, 

Andrew, & McKee, 2019; Thomas et al., 2016; 

Yang, & Carroll, 2018). 

  해외의 다양한 연구를 통해 미묘한 성차별

이 직무소진을 높이는 것이 밝혀지고 있다

(Dahlke, Johnson, & Greenberg, 2018; Galvin, 

Parlier, Martino, Scott, & Buys, 2015; Gerull, Loe, 

Seiler, McAllister, & Salles, 2019). Dahlke 등

(2018)은 연구를 통해 직무소진의 차이를 나타

내는 주요한 요인이 성별이며, 여성 의사가 

남성 의사에 비해 직무소진을 느끼는 정도가 

크다는 연구 결과를 발표하였다. 구체적으로

는, 여성이 남성에 비해 가정에서도 많은 역

할의 책임을 지고 있기 때문에 신체적인 피로

감이 더 크다는 것과, 무엇보다 미묘한 성차

별로 인한 정신적 피로감이 크기 때문인 것으

로 설명하며, 여성들이 경험하는 미묘한 성차

별이 직무소진을 야기하는 부정적인 경험임을 

강조하였다. 또한 미묘한 차별로 인한 부적응

적인 결과는, 미묘한 차별에 대처하기 위한 

개인의 행동 때문에 생겨나는 경우도 많다. 

예를 들면, 다른 사람들이 틀렸다는 것을 증

명하기 위해 더욱 열심히 고군분투를 하며 발

생되는 정신적․육체적 피로감, 소진감이다

(Holder, Jacson, & Ponterotto, 2015; Utsey, 

Giesbrecht, Hook, & Stanard, 2008). 이처럼 소

수자로서 경험하는 미묘한 차별은 직무소진을 

높일 수 있지만 아직까지 여성들이 직업현장

에서 경험하는 미묘한 차별이 직무소진에 미

치는 영향을 살펴본 국내 연구는 제한적이다. 

특히 대부분의 연구들(박진아, 오세진, 2011; 

최희경, 2008)이 보다 더 직접적인 형태의 차

별과 직무소진의 관계를 살펴보고 있기 때문

에 현실에서 여성들이 경험하는 차별의 형태

와 유형의 변화를 반영하지 못한다는 한계가 

있다. 이러한 한계들은 자칫 여성들이 경험하

는 차별이 존재하지 않으며, 차별이 직무소진

이나 정서적인 어려움과 유의한 관련성이 없

다는 결론을 내리게 할 수 있다. 또한 여성들

이 경험하는 맥락적 어려움을 고려하지 않고, 

여성들의 경력중단을 개인의 선택과 몫으로 

귀인하는 분위기가 조성될 수 있다. 이에 본 

연구에서는 여성들이 지각하는 미묘한 성차별

이 직무소진에 어떻게 영향을 미치는지를 탐

색하여 함의점을 도출하고자 한다. 특히 여성

이 소수의 비율로 구성된 직업현장에서 여성

이 경험하는 미묘한 차별이 어떤 경로를 통해 

직무소진을 유발하는지 심층적으로 살펴보고, 

이공계열에 종사하는 여성들이 겪고 있는 심

리적 어려움의 메커니즘을 이해하고자 한다. 

  미묘한 성차별은 교묘하게 나타나며, 때로

는 악의 없이 표현된다는 특징 때문에 여성들
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이 불쾌감을 적극적으로 표현하기가 어려우

며, 현실과의 괴리감, 혼란을 초래하여 오히려 

명백하게 일어나는 성차별보다 정신건강에 더 

부정적인 영향을 미칠 수 있다(Dumont et al., 

2010). 특히 불편함에 대해 함께 공감할 동성

의 비율이 적은 이공계열 분야에서 여성들은 

동료들과의 원만한 관계 유지를 위해 자신의 

의견과 감정을 드러내지 않는 선택을 취할 경

향성이 있다(Swim, Hyers, Cohen, & Ferguson, 

2001). 이는 조화로운 관계 유지와 직장 내 원

만한 적응을 위한 행동이지만, 결과적으로 실

제로 표현되는 자신의 모습과 본래의 모습에 

불일치를 가져오면서 관계발전이 저해될 수 

있다. 이에 본 연구에서는 미묘한 차별이 직

무소진에 영향을 미치는 경로에서 자기침묵과 

외로움을 매개할 것이라 가정하였다. 

  자기침묵은 다른 사람들과의 친밀함을 유지

하기 위해 자신의 감정이나 생각을 숨기고 

표현하지 않는 것으로 정의된다(Jack, 1993). 

Moody와 Lewis(2019)는 일상에서 미묘한 차별

을 경험하는 빈도가 높을수록 개인이 차별을 

받는 인식을 내재화 시키는 미묘한 차별의 사

회화가 일어난다고 하였다. Swim과 Hyers 

(1999)는 이러한 사회화의 과정에서 여성이 자

기침묵적 행동을 보이는 경향성이 있다고 하

였는데, 이런 경향성은 관계 속에서 자신의 

의견이나 감정을 드러내지 말아야 한다는 성 

고정관념에서 기인된 것이며 결국 여성들의 

정신건강에 복합적으로 영향을 끼친다(Swim 

et al., 2001). 특히 우리나라와 같은 아시아 국

가들은 집단주의 성향이 강하고 개인으로서의 

자기보다 집단 내 자기가 더 강조되기 때문에 

개인의 감정을 드러내는 것이 쉽게 용인되지 

않는다(Kim, Atkinson, & Yang, 1999; 송성자, 

1997). 더하여 차별이 미묘한 형태로 나타나고 

때로는 호의적인 의도로 표현된다면 이에 대

한 정서표현은 더욱 어려워질 수 있다. 이러

한 관계성이 예측됨에 따라 차별 경험과 자기

침묵적 태도의 연관성을 살펴본 다양한 연구

들이 진행되었다. Hurst와 Beesely(2013)는 여성

이 지속적인 성차별을 경험하였을 때 자기침

묵적 행동을 보일 가능성이 높고, 자기침묵적 

행동이 정서적 어려움으로 이어진다는 점을 

연구를 통해 밝혔다. 또한 국내에서 시작 단

계라고 볼 수 있는 미묘한 성차별에 대한 연

구에서, 미묘한 성차별 경험이 우울, 분노, 정

서적 어려움 등 부정적 정서를 예측할 수 있

으며, 그러한 경로에서 자기침묵이 매개변인

으로 등장하며 이러한 경향성이 검증되고 있

다(손지빈, 홍정순, 2021; 양지수, 2021). 

  자기침묵은 긍정적인 대인관계를 유지하기 

위해 사용되는 반응이지만 의사소통 장면에서 

낮은 자기개방으로 인해 관계의 발전을 저해

하고(Gross, & John, 2003), 본래의 자신의 모습

과 실제로 표현되는 자신의 모습의 불일치를 

가져온다. 이는 관계 몰입을 방해하여 사회적 

관계의 소통이 부족하다고 지각할 때 경험

하는 부정적인 정서, 즉 외로움의 감정을 야

기할 수 있다(김예진, 서수균, 2019; 정신아, 

2013). 외로움은 낮은 수준의 자기개방과 상관

이 높고, 자기개방을 어려워하는 사람들이 외

로움을 높게 호소한다는 연구 결과가 꾸준히 

도출되었으며(Berg, 1982; Chelune, Sultan, & 

Williams, 1980; Davis, & Franzoi, 1986; Schwab, 

Scalise, Ginter, & Whipple, 1988), 자기침묵적 

태도가 외로움을 직접적으로 예측한다는 연구 

결과도 비교적 최근부터 등장하기 시작하였다

(Besser, Flett, & Davis, 2003; Kenneth, Melanie, 

& Michelle, 2005). 즉, 여성들이 미묘한 성차별

을 경험할 때 자기침묵을 하게 되고, 자기침
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묵은 또 다른 부정적 정서인 외로움을 일으킬 

수 있다. 국내에서도 최근까지 많은 연구자들

이 자기침묵과 외로움의 구조적 관계를 살

펴보고 있다(신아라, 2021; 신영숙, 이지연, 

2008). 특히 신아라(2021)는 완벽주의적 자기제

시가 높은 사람일수록 자기침묵적 행동을 보

일 가능성이 높고, 이는 높은 외로움을 예측

할 수 있음을 밝혔다. 이 때 완벽주의적 자기

제시의 성향은 자신의 불완전함을 은폐하기 

위한 방어적인 태도가 있음을 의미하는데, 소

수로 존재하는 직장 내 여성들이 지속적으로 

미묘한 차별을 통해 남성과 ‘다름’에 대한 메

시지를 받게 되는 상황적인 특성을 함께 고려

하면 신아라(2021)의 연구와 같이 본 연구의 

대상 역시 외로움으로 이어지는 자기침묵적인 

태도를 보일 가능성이 높을 것으로 예측 가능

하다. 

  외로움이란 타인과의 관계 욕구가 충족되지 

않을 때 느끼는 정서로(Havens, & Hall, 2001), 

단순히 사회적 상호작용이 외로움을 결정하는 

것이 아니라 사회적 상호작용에 대한 개인의 

지각과 관련되어있다(Wheeler, Reis, & Nezlek, 

1983). 자기결정성이론(Self-Determination Theory; 

이하 SDT)(Deci, & Ryan, 2000)에 따르면 개인

은 기본심리욕구인 자율성, 유능성, 관계성을 

충족하기 위해 끊임없이 노력한다. Broeck 외

(2008)는 직업 스트레스 요인에 의해 기본심리

욕구의 결핍이 일어나게 되면 직무소진이 예

측될 수 있음을 밝혔는데, 이를 Schaufeli와 

Bakker(2004)의 JD-R에 근거하여 설명하였다. 

앞선 기술에서와 같이 JD-R은 근로자에게 부

과되는 과도한 직무요구로 인해 직무소진과 

같은 부정적인 결과가 야기될 수 있음을 설명

하는 이론적 모델이다. 반면, 직무환경에서 개

인에게 긍정적인 직무 자원(Job Resource)이 제

공되는 경우에는 높은 성과, 직무만족과 같은 

긍정적인 결과가 발생될 수 있음을 함께 설명

한다(Schaufeli, & Taris, 2014). Broeck 외(2008)는 

연구에서 SDT와 JD-R을 종합하여 다음과 같

이 정리하였다. SDT의 기본심리욕구에 대한 

만족은 JD-R에서 긍정적인 결과를 야기하는 

직무 자원일 수 있으며, 동시에 SDT의 심리적 

욕구의 좌절은 개인이 제대로 기능하지 못하

게 하는 주요 원인으로서 직무요구의 충족을 

방해하여 결국 직무소진에 영향을 미치게 된

다는 것이다. 외로움은 소속감(belongingness)

과 착근성(embeddedness)의 반대 의미로(Jong- 

Gierveld, Tilburg, & Dykstra, 2006), 외로움을 

느끼는 개인은 SDT에서 이야기하는 기본 심

리 욕구 중 관계성의 욕구 충족이 어려워지

고, 결국 직무소진을 경험하게 될 수 있다. 외

로움과 직무소진의 관련성을 살펴본 연구는 

중소기업의 CEO, 중고등학교 선생님과 같이 

집단에서 소수자의 위치로 근무하는 사람들을 

대상으로 한 경우가 많았고, 공통적으로 대인

관계에서 자신을 분리하는 대처가 선행되는 

것이 언급되었다(Sivan, Tomer, Inbal, & Malka, 

2020; Claude, Olivier, Stéphanie, & Josée, 2016). 

즉 본인이 소수자로서 존재하는 집단에서 집

단과 자신을 분리함으로서 생기는 외로움의 

감정은 관계성의 욕구가 저해된 결과이며, 이

는 Schaufeli, & Taris(2014)가 JD-R을 통해 언급

한 직무 자원 중 팀 결속력, 조화, 신뢰, 동료

들간의 지지 등을 저해하고, 역할 갈등과 업무 

부담 등의 직무요구를 과중 시켜 직무소진을 

유발하는 것이다. 이러한 선행 연구를 바탕으

로 본 연구에서는 미묘한 성차별이 직무소진

을 직접적으로 예측할 수 있다는 가정과 함께, 

자기침묵과 외로움을 매개하여 직무소진에 간

접적인 영향을 미칠 것으로 가정하였다.
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  이러한 경로에서 무엇보다 여성들이 고통스

러운 점은 차별에 대한 상황이 잘못되었다고 

인식하는데 이르지 못하고 차별이 내재화 되

어 상황을 자동적으로 수긍하게 되는 것과, 

상황에 불편함을 느끼더라도 이를 차마 표현

하지 못하는 자신의 반응에 대한 판단이다

(Wei, Alvarez, Ku, Russell, & Bonett, 2010). 전

자의 경우 자신을 약하고 부정적으로 인식하

게 되어 더욱 타인의 의견을 따르게 되고, 후

자의 경우에는 자신의 행동을 후회하고 비난

하게 된다. 하지만 본 연구의 가정에 따라 이

러한 감정들도 표현하지 않고 침묵하게 된다

면 조직 내에서 느끼는 고립감이 점차 가중되

어 외로움, 직무소진이 더욱 높아지게 될 것

이다. 이에 본 연구에서는 미묘한 차별이 자

기침묵과 외로움을 통해 심리적 소진으로 이

어지는 과정에서 자기침묵을 선택한 자신에 

대한 비난이나 부정적인 감정들에 대한 개입

이 필요함에 주목하여, 보호요인으로서 자기

자비를 살펴보았다. 자기침묵과 외로움 사이

에 자기자비의 조절효과를 직접적으로 살펴본 

선행연구는 없지만, Akin(2010)은 이러한 자기

자비와 외로움의 관계성에 주목하여 하여 터

키의 대학생을 대상으로 한 연구를 통해 자기

자비가 높은 사람이 외로움의 감정을 덜 느낀

다는 것을 밝혔다. 반대로 자기자비의 태도가 

낮은, 즉 자기를 엄격하게 판단하고 비난하며 

관계 속에서 고립하는 특성을 보일수록 부정

적인 감정에 사로잡히며, 대인관계 속에서는 

왜곡된 사고를 보이고 타인에 복종적인 태도

를 보일 수 있기 때문에, 결과적으로 관계 내

에서 외로움의 감정을 느끼게 되고, 이는 행

복감, 삶의 질을 떨어뜨리는 요소로 작용한다

고 보았다. 자기자비는 심리적 건강을 예측할 

수 있으며 증진 시켰을 때에는 긍정적인 영향

을 미치는 핵심요소로서 최근 학계에서 주목

받고 있다(Barnard, & Curry, 2011; 이상현, 성

승현, 2011). 자기자비란 고통에 처했거나 자

신의 부적절함을 지각하게 되었을 때 자신을 

비난하는 대신 보살피고 완화되길 바라는 마

음을 갖는 것이다(Neff, 2003b). 자기 자비가 

높은 사람들은 높은 삶의 만족감, 자기성장 

주도성, 반성적 지혜, 낙관성과 같은 적응적인 

특징을 보인다(Barnand, & Curry, 2011). 자기 

자비의 요인 구조에 대한 논쟁이 있어 왔지만

(박한솔, 김은하, 신희천, 2020), 기본 개념은 

세 가지 구성요소인 자기친절, 보편적 인간성, 

마음챙김과 이에 반대되는 개념인 자기비판, 

고립, 과잉동일시를 통해 설명된다. 자기친절

(self-kindness)은 자신에게 친절함을 유지하며, 

고통스러운 상황에서도 자신을 비난하지 않고 

이해하며 돌보는 것을 의미한다. 어려운 상황

에서도 자신을 엄격하게 비난하지 않고 이해

하기 때문에 자기판단(self-judgement)과 반대되

는 개념이다. 보편적 인간성(common humanity)

은 개인의 실패와 부정적인 경험을 인간의 보

편적인 경험으로서 인식하는 것이다. 고통을 

오직 자신에게만 일어난 개인적인 경험으로 

인식하지 않기 때문에 부정적인 상황에서도 

다른 이들과 유대감을 느끼며 극복할 수 있게 

된다. 스스로를 고립시키지 않으므로 고립

(isolation)과 반대되는 개념이다. 마지막으로 

마음챙김(mindfulness)은 고통스러운 생각과 감

정에 지나치게 몰두되어 자신을 동일시하기 

보다는 균형을 유지하며 받아들이는 것을 의

미한다. 이는 과장된 고통에 지나치게 압도되

는 과잉동일시(over-identification)와 반대되는 개

념이다. Neff(2003a)는 이 세 가지 구성요소들

이 서로 간에 영향을 주는 유기적인 관계를 

가지고 있다고 보았으며, 이러한 상호작용은 
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그림 1. 연구 모형

보다 더 긍정적인 효과를 낳는다고 하였다. 

반대로, 이 세 가지 개념들과 반대되는 구성

요소들의 상호작용이 일어날 경우 개인은 심

리적인 어려움을 겪을 수 있다. 자기판단적인 

태도, 스스로를 고립하고자 하는 마음, 부정적

인 생각에 압도되는 과일동일시는 자기침묵이 

외로움에 이르는 과정을 더욱 강화할 수 있

다. 사람들과 진실한 소통을 하지 못하고 있

는 자신을 비난하기 보다는 연민의 마음을 느

끼며, 고립감에 지나치게 압도되지 않고 거리

를 두는 것이 필요하다. 또한 이를 받아들이

고, 이러한 고통은 자신에게만 일어나는 어려

움이 아님을 인정한다면 스스로가 집단에서 

소외되고 있다는 주관적인 인식이 줄어들어 

외로움의 감정이 완화될 것이다. 국내에서도 

여러 학자들에 의해 분노, 부정적 사건, 대인

관계 문제, 중독, 직장 내 스트레스 등에서의 

자기자비의 보호효과에 대한 연구들이 꾸준히 

진행되면서 효과가 검증되고 있으며(고옥주, 

장진이, 이지연, 2015; 박세란, 이훈진, 2015a; 

이상현, 성승연, 2011) 이를 바탕으로 집단상

담, 상담기법 등 임상장면에서도 다양하게 활

용되고 있다(김애경, 김성봉, 2020; 박세란, 이

훈진, 2015b).

  종합하자면, 이공계열에 종사하는 여성들은 

소수자로서의 다양한 어려움을 겪으며, 이러

한 어려움은 직무소진을 유발하고 경력을 중

단하고자 하는 선택을 하는데 영향을 미치므

로, 어려움에 대한 심층적 탐색이 무엇보다 

중요할 수 있다(Faulkner, 2009; Barnes et al., 

2019; Thomas et al., 2016; Yang, & Carroll, 

2018). 이에 본 연구에서는 대중적으로 널리 

인식되는 명백하게 일어나는 성차별이 아닌 

새롭게 개념화된 미묘한 성차별을 환경적인 

어려움으로 보고 어떠한 경로로 직무소진을 

유발하는지 살펴보고자 한다. 구체적으로, 미

묘한 차별이 자기침묵과 외로움을 통해 직무

소진에 영향을 미치는 매개모형을 확인하고, 

이러한 구조 내에서 자기자비의 조절효과를 

확인하고자 하였다. 구체적인 연구모형은 그

림 1과 같다. 본 연구는 이공계열 직장에 종

사하는 여성들이 경험하는 미묘한 차별이 직

무소진으로 이어지는 심리적 메커니즘을 이해

하고, 상담 및 교육에서의 실제적인 개입 방

안들을 도출할 수 있는 기초자료를 제공할 수 

있을 것이다. 또한 이공계 직장 여성들이 미

묘한 성차별로 인해 직장생활에서 경험할 수 

있는 소외감과 폐쇄적인 소통으로 인해 발생

하는 어려움을 이해하여 이를 예방하고, 자기

자비와 같이 긍정적인 심리적 자원들을 높여 

줌으로써 외로움과 직무소진으로 이어지는 경

로를 완충시켜 줄 수 있는 방안들을 제시할 

수 있을 것으로 기대한다.

방  법

연구 대상

  본 연구는 현재 이공계열 산업분야에 재직 

중이며, 이․공학계열을 전공한 전문대학교 
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구분 N(명) 백분위(%)

성별 여성 283 100

연령

만 20-29세 98 34.6

만 30-39세 146 51.6

만 40-49세 30 10.6

만 50-59세 9 3.2

최종 학력

2,3년제 대학 졸업 19 6.7

4년제 대학교 졸업 172 60.8

대학원 석사 졸업 70 24.8

대학원 박사 졸업 22 7.8

전공 계열
공학계열 207 73.1

자연계열 76 26.9

근무형태
정규직 255 90.1

비정규직 28 9.9

직급(직위)

사원급 70 24.7

주임급 42 14.8

대리급 90 31.8

과장급 60 21.2

차장급 12 4.2

부장급 5 1.8

임원급 4 1.4

산업 분야

제조/생산/화학업 83 29.3

IT/정보통신업 115 40.6

건설업 7 2.5

교육/서비스업 20 7.1

금융업 3 1.1

교통업 2 0.7

의료/제약업 32 11.3

미디어/광고업 3 1.1

기타 18 6.4

표 1. 연구 대상의 인구통계학적 특성 (N=283)

졸업자 이상인 여성을 연구 대상으로 선정하

여 설문 진행 전문 업체 엠브레인(EMBRAIN)

을 통해 온라인 설문으로 진행되었다. 연구 

참여 인원을 산정하기 위하여 Boomsma(1982)

와 Westland(2010)의 제안에 따라 잠재변수당 

관측변수의 비를 사용하여 표본수를 산출하였

으며, 산출 결과 최소 268명 이상의 응답자가 

필요하였다. 본 연구에서 회수된 응답은 총 

284명에 해당하며, 60세 이상의 응답자 1명을 

제외하고 총 283명의 데이터가 분석에 사용되

었다. 최종 분석에 사용된 응답자의 인구통계

학적 특성은 표 1과 같다. 설문을 참여한 응
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구분 N(명) 백분위(%)

직무

연구/개발 185 65.4

생산/기술 23 8.1

관리/지원 62 21.9

영업 4 1.4

기타 9 3.2

근속연수

1년 미만 39 13.8

1년 이상-3년 미만 75 26.5

3년 이상-7년 미만 94 33.2

 7년 이상-12년 미만 53 18.7

12년 이상-20년 미만 13 4.6

20년 이상 9 3.2

여성 직원 비율 (여성기준)

10% 미만 67 23.7

10% 이상 - 30% 미만 84 29.7

30% 이상 - 50% 미만 69 24.4

50% 이상 63 22.3

결혼여부

미혼 186 65.7

기혼 96 33.9

이혼 1 0.4

개인소득

   100만원 미만 1 0.4

100-200만원 미만 11 3.9

200-300만원 미만 105 37.1

300-400만원 미만 84 29.7

400-500만원 미만 43 15.2

500-600만원 미만 15 5.3

600-700만원 미만 8 2.8

700-800만원 미만 6 2.1

800-900만원 미만 6 2.1

    900만원 이상 4 1.4

배우자소득

    100만원 미만 3 3.1

100-200만원 미만 1 1.0

200-300만원 미만 18 18.8

300-400만원 미만 35 36.5

400-500만원 미만 14 14.6

500-600만원 미만 9 9.4

600-700만원 미만 3 3.1

700-800만원 미만 8 8.3

800-900만원 미만 4 4.2

   900만원 이상 1 1.0

표 1. 연구 대상의 인구통계학적 특성 (N=283)                                                 (계속)
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답자의 평균 나이는 32.8세(SD=6.4)였으며, 최

소연령 만 22세부터 최대연령 만 58세까지의 

분포를 보였으며, 만 30세~39세가 51.6%로 

응답비율이 가장 높고, 만 20세~29세가 

34.6%로 그 뒤를 이었다. 최종학력은 4년제 

대학교 졸업이 172명(60.8%)으로 가장 많았고, 

대학원 석사 졸업이 70명(24.8%), 대학원 박사 

졸업이 22명(7.8%), 전문대학 졸업이 19명

(6.7%)으로 나타났다. 전공계열은 공학계열이 

207명(73.1%), 자연계열이 76명(26.9%)으로 나

타났고, 근무형태는 정규직이 255명(90.1%), 

비정규직이 28명(9.9%)이었다. 현재 직위는 대

리급이 90명(31.8%)으로 가장 높은 비율을 보

였고, 사원급 70명(24.7%), 과장급 60명(21.2%) 

등이 뒤를 이었다. 현재 근무하고 있는 회사

의 산업 분야는 IT/정보통신업이 115명(40.6%)

으로 가장 높았고, 제조/생산/화학업이 83명

(29.3%), 의료/제약업 32명(11.3%) 등이었다. 현

재 직무는 연구/개발이 185명(65.4%), 관리/지

원이 62명(21.9%) 등의 분포를 보였고, 근속연

수는 3년 이상 7년 미만이 94명(33.2%), 1년 

이상 3년 미만이 75명(26.5%), 12년 이상 20년 

미만이 13명(4.6%) 등으로 나타났다. 직장 내 

여성 직원의 비율은 10% 이상 30% 미만이 

84명(29.7%), 30% 이상 50% 미만이 69명

(24.4%), 10% 미만이 67명(23.7%), 50% 이상이 

63명(22.3%)으로 나타났다. 결혼 여부로는 미

혼이 186명(65.7%), 기혼이 97명(34.3%)이었다.

측정 도구

  성차별경험 척도(Microaggression against 

Women Scale in the Workplace; MAWS)

  김은하 외(2017)가 개발 및 타당화한 직장 

내 성차별경험 척도(Microaggression against 

Women Scale in the Workplace; MAWS)를 사용

하였다. 총 12문항이며 단일요인으로 구성되

어 있지만, 기존 미묘한 성차별의 연구에서 

요인의 구성요소로 알려진 과거 명백한 형태

의 차별과 같은 미묘한 공격(microassault)(예, 

“여자라는 이유로 취업이나 승진에서 밀린 

적이 있다”), 미묘하지만 여성에 대해 비하적

인 발언인 미묘한 모욕(microinsult)(예, “남자 

동료나 상사로부터 ‘여자랑 일하면(정신적으

로) 피곤하다’라는 말을 들은 적이 있다”), 

여성의 의견을 배재시키는 미묘한 무효화

(microvalidation)(예, “회의할 때 남자 동료나 상

사가 나를 없는 사람처럼 취급한 적이 있다”)

를 반영하고 있다. 5점 Likert(1=전혀 경험한 

적이 없다, 5= 매우 자주 경험했다)척도이며 

점수가 높을수록 직장 내 미묘한 성차별 경험

을 많이 하는 것으로 판단한다. 김은하 외

(2017)의 연구에서는 .952의 신뢰도를 보였으

며, 본 연구에서는 .913의 신뢰도를 보였다.

  직무소진 척도 MBI(Maslach Burnout 

Inventory)

  Leiter와 Maslach(1988)이 개발한 MBI(Maslach 

Burnout Inventory)를 김일성이 번안하고 타당

화한 척도를 사용하였다. 본 척도는 모두 17

문항으로 이루어져 있으며, 정서적 고갈(예, 

“나는 내 업무 때문에 기진맥진한 느낌이다”), 

냉소주의적 태도 변화(예, “나는 직장생활 이

후 타인에 대해 무감각해졌다”), 낮은 개인적 

성취감(예, “나는 일을 통하여 매우 가치 있는 

일들을 성취해왔다”)의 3가지 하위 요인으로 

구성되어 있다. 5점 Likert(1=전혀 경험한 적

이 없다, 5= 매우 자주 경험했다)척도이고, 

13, 14, 15, 16, 17번 문항은 역채점이 필요한 

문항이며 점수가 높을수록 직무소진을 높게 
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느끼고 있는 것으로 판단한다. 김일성, 송계충

(2012)의 연구에서는 .785의 신뢰도를 보였으

며, 본 연구에서는 .909의 신뢰도를 보였다.

  자기침묵 척도(Silencing the Self Scale: 

STSS)

  Jack과 Dill(1992)이 개발하고 김미진(2009)이 

번안한 자기침묵 척도(Silencing the Self Scale: 

STSS)를 사용하였으며, 본 연구 목적에 맞게 

문항 중 ‘애인’을 ‘직장 내 친밀한 관계’로, 

‘내가 사랑하는 사람’을 ‘내가 존중하는 동료’

로, ‘타인’을 ‘동료’ 등으로 수정하여 사용하

였다. 본 척도는 모두 31문항으로 구성되어 

있으며, 외현화된 자기(예, “동료들이 나를 어

떻게 생각하는지에 따라 나 자신을 평가하는 

경향이 있다”), 자기희생을 통한 돌봄(예, “직

장 내 친밀한 관계에서, 상대방이 행복하기만 

하다면 나는 우리가 무엇을 하든 별로 신경 

쓰지 않는다”), 자기침묵(예, “직장 내 친밀한 

관계에서 갈등을 직면하는 위험을 감수하는 

대신 갈등을 피하겠다”), 분열된 자기(예, “종

종 겉으로는 충분히 행복해 보이지만, 속으로

는 화나고 반항하고 싶은 기분이 든다”)의 4

가지 하위요인으로 이루어져있다. 본 척도는 

본래 애인과의 관계에서 자기침묵정도를 측정

하기 위해 개발된 도구인데, 특히 자신을 희

생함으로 해서 사랑하는 사람에게 전적으로 

맞추려하는 태도를 나타내는 자기희생을 위한 

돌봄 요인은 본 연구의 목적과 맞지 않아 해

당 항목은 통계분석에 활용하지 않았다. 따라

서 분석에 활용한 문항은 총 22문항이고, 3가

지 하위요인을 이룬다. 5점 Likert(1=전혀 그

렇지 않다, 5= 매우 그렇다)척도이고, 8, 15, 

21번 문항은 역채점이 필요한 문항이며 점수

가 높을수록 직장 내 관계에서 자기침묵적 태

도를 높게 취하는 것으로 판단한다. Jack과 

Dill(1992)의 연구에서는 .86의 신뢰도를 보였

으며, 본 연구에서는 .882의 신뢰도를 보였다.

  UCLA 외로움 척도 3차 개정판

  UCLA 외로움 척도 3차 개정판(Russell, 1996)

을 진은주, 황석현(2019)이 국내에서 타당화한 

척도를 사용하였으며, 본 연구 목적에 맞게 

모든 문항의 시작에 ‘직장 내에서’라는 어구

를 삽입하였고, 문항 중 ‘친구’를 ‘동료’로, 

‘다른 사람들과의 관계’를 ‘직장 내 관계’ 등

으로 수정하여 사용하였다. 본 척도는 모두 

20문항으로 이루어져 있으며, 단일 요인으로 

구성되어 있다(예시 문항 “직장 내에서 얼마

나 자주 당신을 진정으로 이해해주는 동료들

이 있다고 느낍니까?”). 4점 Likert(1=전혀 아

니다, 4= 항상 그렇다)척도이고, 1, 5, 6, 9, 

10, 15, 16, 19, 20번 문항은 역채점이 필요한 

문항이며 점수가 높을수록 외로움을 높게 느

끼고 있는 것으로 판단한다. 진은주, 황석현

(2019)의 연구에서는 .93의 신뢰도를 보였으며, 

본 연구에서는 .942의 신뢰도를 보였다.

  자기자비 척도(Self-CompassionScale:SCS)

  Neff(2003a)가 개발한 자기자비 척도

(Self- CompassionScale:SCS)를 김경의, 이금단, 

조용래, 채숙희, 이우경(2008)이 번안하고 타당

화한 한국판 자기자비 척도를 사용하였다. 본 

척도는 모두 26문항으로 이루어져 있으며, 자

기친절(예, “나는 마음이 아플 때, 내 자신을 

사랑하려고 애를 쓴다”), 자기판단(예, “나는 

내 자신의 결점과 부족한 부분을 못마땅하게 

여기고 비난하는 편이다”), 보편적 인간성(예, 

“나는 상황이 나에게 좋지 않게 돌아갈 때, 

그러한 어려움은 모든 사람이 겪는 인생의 한 
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부분이라고 여긴다”), 고립(예, “나는 내 부족

한 점을 생각하면, 세상과 단절되고 동떨어진 

기분이 든다”), 마음챙김(예, “나는 어떤 일 때

문에 마음이 상하거나 화가 날 때는 감정의 

평정을 유지하려고 노력한다”), 과잉동일시(예, 

“나는 어떤 일로 기분이 상하거나 화가 날 

때, 내 감정에 휩싸이는 경향이 있다”)의 6가

지 요인으로 구성되어 있다. 4점 Likert(1=전

혀 그렇지 않다, 4= 매우 그렇다)척도이고, 1, 

2, 4, 6, 8, 11, 13, 16, 18, 20, 21, 24, 25번 문

항은 역채점이 필요한 문항이며 점수가 높을

수록 자기자비의 태도가 높은 것으로 판단한

다. 김경의 외(2008)의 연구에서는 .87의 신뢰

도를 보였으며, 본 연구에서는 .883의 신뢰도

를 보였다.

자료 분석

  본 연구에서는 수집된 자료의 분석을 위해 

SPSS 23.0과 AMOS 18.0 프로그램을 사용하였

으며, 다음과 같은 절차를 통해 분석하였다.

  첫째, 각 변인들의 평균, 표준편차를 산출하

고, 수집된 응답이 정규분포를 충족하는지 확

인하기 위하여 첨도 및 왜도 값을 확인하였

다. 그리고 Pearson 상관계수를 산출하여 각 

변인들 간 상관을 알아보았다.

  둘째, 측정변인들이 잠재변인을 적절하게 

구인하는지를 검증하기 위해 확인적 요인분석

을 실시하였다. 측정모형의 적합도를 판단할 

때, 검증의 경우 영가설의 내용이 엄격해

서 모형이 쉽게 기각되고, 표본 크기에 많은 

영향을 받는다는 단점이 있으므로 적합도 

지수를 함께 고려하여 모형의 적합도를 판

단하였다. 본 연구에 사용된 적합도 지수는 

다음과 같다:the Comparative Fit Index(CFI), 

Tucker-Lewis Index(TLI), the Root Mean Square 

Error of Approximation(RMSEA). TLI, RMSEA 지

수의 경우 표본의 크기에 민감하게 영향을 받

지 않고 모형의 간명성을 함께 고려하기 때문

에 본 연구에서는 모형의 적절성을 평가하기 

위해 위 적합도를 사용하였다(홍세희, 2000). 

TLI와 CFI는 .90 이상일 때 수용 가능한 모델

이라고 평가하며(홍세희, 2000; Shultz, Whitney, 

& Zickar, 2020), RMSEA는 .05 이하일 경우 좋

은 적합도(close fit), .05-.08일 경우 수용가능한 

적합도(fair fit), .08-.10일 경우 보통의 적합도

(mediocre fit), .10 이상인 경우 적합하지 않은 

적합도(poor fit)로 본다(Brown, & Cudeck, 1993).

  셋째, 본 연구에서 분석한 조절된 매개모형

은 매개모형과 조절모형을 함께 고려한 것으

로 조절 변인인 자기자비에 따라 매개효과인 

외로움의 정도가 달라짐을 가정한다. 이 때, 

매개효과가 존재함을 가정하기 때문에(Wu, & 

Zumbo, 2008) 본 연구에서는 매개모형, 조절

모형, 조절된 매개모형 순으로 검증하였다

(Preacher, Rucker, & Hayes, 2007). 구조모형의 

적합도는 측정모형의 검증방법과 동일하게 진

행하였다. 이어 최종 조절된 매개모형에서 간

접효과의 유의성 파악을 위해 부트스트랩을 

실시하였다.  

결  과

기술통계 및 변인들 간의 관계 

  본 연구에 사용된 변인의 특성과 관련성을 

확인하기 위하여 변인 간 Pearson 상관계수, 

평균 및 표준편차, 왜도와 첨도를 산출하였으

며 그 결과를 표 2에 제시하였다. 우선 왜도
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1. 미묘한 성차별 2. 자기침묵 3. 자기자비 4. 외로움 5. 직무소진
1

1
2

 .344
***

1
3

-.162
**

-.545
***

1
4

 .273
***

.491
***

 -.355
***

1
5

.321
**

.545
***

-.572
**

.562
***

1
M  2.434  2.972  3.109

2.203
 2.750

SD
 0.880  0.579  0.526 0.522  0.689

왜도  0.390 -0.069 -0.087 0.300  0.139

첨도
-0.505 -0.258 -0.147 0.173 -0.058

주. ***p<.001. **p<.01.

표 2. 주요 변인들 간의 상관계수와 평균, 표준편차, 왜도, 첨도(N=283)

(skewness)와 첨도(kurtosis)의 절댓값이 각각 2와 

7을 넘지 않았으므로 변인들은 모두 정규분포 

가정을 충족한다고 볼 수 있다. 다음으로 주

요 변인들 간 상관계수를 살펴보면, 미묘한 

성차별은 자기침묵(r=.34, p<.001), 외로움

(r=.27, p<.001), 직무소진(r=.32, p<.01)과 통계

적으로 유의한 정적 상관이 있는 것으로 나타

났으며, 자기침묵은 외로움(r=.49, p<.001), 직

무소진(r=.55, p<.001)과 유의미한 정적 상관

을, 외로움과 직무소진(r=.56, p<.001) 역시 유

의미한 정적 상관을 보였다. 자기자비는 미

묘한 성차별(r=-.16, p<.01), 자기침묵(r=.55, 

p<.001), 외로움(r=-.36, p<.001), 직무소진

(r=-.57, p<.01)과 모두 유의미한 부적 상관을 

보였다.

측정모형의 검증

  구조모형의 검증에 앞서 본 연구에서는 확

인적 요인분석을 실시하여 연구모형의 측정

변인들이 해당 잠재변인을 적절하게 구인하

는지를 검증하였다. 이 때, 잠재변인의 측정

을 위해 이지현과 김수영(2016)의 제언에 따

라 문항묶음을 제작하였다. 단일요인인 미묘

한 성차별, 외로움은 각 2개의 문항묶음을 

구성하였고, 문항 꾸러미가 해당 잠재변수를 

유사한 수준에서 반영할 때 꾸러미 효과를 

최대화할 수 있다는 Russell, Kahn, Spoth, & 

Altmaier(1998)의 주장을 바탕으로 유사한 요인 

부하량을 갖도록 자기침묵, 자기자비 직무소

진 역시 3개의 꾸러미로 구성하였다. 

  확인적 요인분석 결과 측정모형이 자료에 

적합한 것으로 나타났다: (54, N=283)= 

154.457, CFI=.96, TLI=.94, RMSEA=.081(90% 

신뢰구간=.066-.096). RMSEA지수가 Hu와 

Bentler (1999)가 제안한 수용범위를 벗어났지

만, Brown과 Cudeck(1993)이 제시한 .10이하를 

충족했기 때문에 수용 가능한 적합도로 판단

하였다. 또한 모든 요인 부하량이 .001 수준에

서 유의하였는데, 미묘한 성차별의 하위 요인

들은 .89.-92의 요인 부하량을, 자기침묵은 

.86-.95의 요인 부하량을, 자기자비는 .80-.93의 
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경로 B β S.E. C.R.

미묘한 성차별 → 자기 침묵 .33 .44 .051 6.350***

미묘한 성차별 → 직무소진 .19 .20 .055 3.505***

자기 침묵 → 외로움 .40 .61 .049 8.184**

외로움 → 직무소진 .92 .57 .124 8.836***

주. ***p<.001, **p<.01. 

표 3. 매개모형의 경로계수(N=283)

그림 2. 매개효과 검증 결과(N=283)

주. ***p<.001.

요인 부하량을, 외로움은 .80-.96의 요인 부하

량을, 마지막으로 직무소진은 .70-.88의 요인 

부하량을 보였다. 이는 Cohen(1988)이 제시한 

최소 기준인 .30보다 모두 큰 표준화 회귀계

수로, 13개의 측정변인이 5개의 잠재변인을 

구인한 것이 타당한 것으로 확인되었다. 

매개모형의 검증 

  구조방정식 분석 결과 가설모형이 자료를 

적합하게 설명하는 것으로 나타났다:   (28, 

N=283)=78.861 CFI=.97, TLI=.96, RMSEA= 

.080(90% 신뢰구간=.060-.101). 미묘한 성차별, 

자기침묵, 외로움은 직무소진을 42.8% 설명하

는 것으로 나타났다. 또한 그림 2와 같이 모

든 경로가 .001수준에서 유의하였다. 미묘한 

성차별 경험은 직무소진(β=.20, p<.001)과 자

기침묵(β=.44, p<.001)에 유의한 정적인 영향

을 미치는 것으로 나타났고, 자기침묵은 외로

움(β=.61, p<.001)에 유의미한 정적인 영향을 

미치는 것으로 나타났으며, 외로움도 직무소

진(β=.57, p<.001)을 높이는 정적인 영향이 있

는 것으로 나타났다.

  다음으로 미묘한 성차별이 직무소진에 영향

을 미치는 간접효과를 검증하기 위해 부트스

트랩 절차를 활용했다(Shrout, & Bolger, 2002). 

부트스트랩 실행을 위해서 원 자료(N=283)로

부터 10,000개의 표본을 생성하여 모수 추정

치에 사용하였으며, 신뢰구간은 95%에서 설

정되었다. 표 4에 제시된 것처럼 미묘한 성차
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경로
직접

효과

간접효과

(95% CI)
총 효과

미묘한 성차별 → (자기 침묵) → (외로움) → 직무소진 .20*** .15**

(.11, .21)
.35**

주. 표에 제시된 계수는 표준화 계수임. 

주.  ***p<.001, **p<.01.

표 4. 직무소진에 대한 자기침묵과 외로움의 간접효과(N=283)

그림 4. 조절모형의 경로계수(N=283)

주. ***p<.001, *p<.05

그림 3. 조절모형

별과 직무소진의 관계에서 자기침묵과 외로움

의 간접효과(β =.15, p<.01)가 신뢰구간 내에 

0이 포함되지 않았으므로 유의미하다는 결론

을 내릴 수 있다.

조절모형 검증

  Preacher 등(2007)에 따라, 매개모형 검증 이

후 그림 3의 조절모형을 검증하였다.

  조절모형의 적합도와 조절효과의 유의성 검

증을 위해, 상호작용효과분석 시 비선형제약

을 하지 않아도 된다는 점에서 유용한 Ping 

(1996)의 2단계 방법을 사용하였다. 이 과정

에서 다중공산성 문제를 방지하기 위해, 예

측변수와 조절변수를 각각 평균중심화(mean 

centering)한 후에 상호작용 변인을 구성하고, 

단일지표로 구인하였다(김민선, 백근영, 2021; 

서영석, 2010). 구체적으로, XZ의 요인 적재량

는 X와 Z의 요인 적재량을 각각 더한 뒤, 이

를 곱하여 산출하였고, 상호작용 항(XZ)의 분

산은 예측변인(X)의 분산과 조절변인(Z)의 분

산을 곱한 후 공분산을 합하였다. 마지막으로 
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변인 β S.E. C.R.

자기침묵 .457 .068   5.450***

자기자비 -.123 .053 -1.675

자기침묵× 자기자비 .125 .071  2.204*

주. ***p<.001, *p<.05

표 5. 자기침묵과 외로움의 관계에서 자기자비의 조

절효과(N=283)

그림 5. 자기자비에 따른 자기침묵과 외로움의 관계(N=283)

XZ의 오차분산은 X와 Z의 요인적재량을 제

곱한 후, 이에 해당 변인의 분산을 각각 곱한 

뒤, X와 Z에 해당하는 오차변량을 더한 것을 

각각 곱하고, 이를 합한 뒤, X에 해당하는 오

차변량과 Z에 해당하는 오차변량을 곱한 값

을 더하였다(김민선, 백근영, 2021; 배병렬, 

2017). 이러한 과정에 따라 상호 작용항의 요

인적재량은 9.948, 오차분산은 1.692, 분산은 

0.105이 산출되었으며, 이를 그림 4에 표기하

였다.

  분석 결과 조절모형의 구조모형들은 자료

에 적합한 것으로 나타났다:  (25, N=283)= 

71.209, CFI=.97, TLI=.96, RMSEA=.081(90% 

신뢰구간=.059-.103). RMREA지수가 Hu와 Bentler 

(1999)가 제안한 수용범위를 벗어났지만, Brown

과 Cudeck(1993)이 제시한 .10이하를 충족했기 

때문에 수용 가능한 적합도로 판단하였다. 또

한 상호작용 변인(자기침묵×자기자비)이 외

로움으로 가는 직접경로가 유의미한 것으로 

나타났다(β=.13, p<.05).

  자기자비의 조절효과를 구체적으로 확인하

기 위해 전체 응답자 중 자기자비가 낮은 집

단(평균에서 표준편차 1이하인 집단)과 높은 

집단(평균에서 표준편차 1이상인 집단)으로 

구분하여 자기침묵과 외로움의 관계가 두 집

단에서 다른지를 확인하였다(김민선, 백근영, 

2021; 서영석, 2010). 그 결과 자기자비의 수준

에 따라 자기침묵과 외로움의 관계가 다른 것

으로 나타났다. 구체적으로, 자기자비가 낮은 

집단(β=.30, p<.001)과 자기자비가 높은 집단

(β=.45, p<.001) 모두 자기침묵과 외로움의 관
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경로
직접

효과

간접효과

(95% CI)
총 효과

미묘한 성차별 → (자기 침묵) → (외로움) → 직무소진 .16*** .09** (.05, .15) .25**

자기자비 → (외로움) → 직무소진 -.08* (-.14, -.01) -.08*

상호작용변인 → (외로움) → 직무소진 .08* (.03, .14) .08* 

주.  표에 제시된 계수는 표준화 계수임.

주. ***p<.001, **p<.01, *p<.05 

표 6. 조절된 매개효과 검증(N=283)

그림 6. 조절된 매개모형의 경로계수(N=283)

주. ***p<.001, **p<.01, *p<.05

계가 유의미하게 정적인 것으로 나타났고, 그 

수준에 차이를 보였다.

조절된 매개모형 검증

  자기자비 및 상호작용 변인을 포함한 모든 

변인들이 포함된 조절된 매개모형은 자료에 

적합한 것으로 나타났다:  (70, N=283)= 

190.545, CFI=.96, TLI=.94, RMSEA=.078(90% 

신뢰구간=.065-.092). 그림 6에서와 같이 모든 

직접경로가 유의미한 것으로 나타났다. 

  최종 모형이 자료에 적합한 것으로 나타났

기 때문에 미묘한 성차별이 직무소진에 영향

을 미치는 간접효과를 검증하기 위해 부트스

트랩 절차를 활용했다(Shrout, & Bolger, 2002). 

부트스트랩 실행을 위해서 원 자료(N=283)에

서 무선표집으로 생성된 10,000개의 자료 표

본이 모수 추정치에 사용되었으며, 신뢰구간

은 95%에서 설정되었다. 표 6에 제시된 것처

럼 미묘한 성차별과 직무소진의 관계에서 자
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기침묵과 외로움의 간접효과(β =.09, p<.01)가 

신뢰구간 내에 0이 포함되지 않았으므로 유의

미하다는 결론을 내릴 수 있다.

논  의

  본 연구에서는 이공계열에 종사하는 여성 

근로자들의 미묘한 성차별 경험과 직무소진의 

관계에서 자기침묵과 외로움의 매개효과와 자

기침묵과 외로움의 관계에서 자기자비의 조절

효과를 가정한 모형을 설정하고 조절된 매개 

모형이 이공계열 종사 여성 근로자들의 자료

를 적합하게 설명하는지를 살펴보았다. 또한 

본 연구에서는 모형에서 가정한 각 변인들의 

관계와 자기침묵과 외로움의 매개효과, 자기

자비의 조절효과가 유의미한지를 검증하였다. 

그리고 연구결과를 바탕으로 상담 실제와 후

속 연구를 위한 시사점을 논하였다.

  첫째, 각 변인들의 상관관계를 분석한 결과 

직장 내 미묘한 성차별 경험은 자기침묵, 직

무소진과 통계적으로 유의한 정적 상관이 있

는 것으로 나타났다. 이는 여성들이 미묘한 

성차별로 인한 정신적 피로감으로 인해 직무

소진을 높게 느끼는 것으로 나타난 선행연구

들과(Dahlke et al., 2018; Galvin et al., 2015; 

Gerull et al., 2019) 일치하는 것이다. 미묘한 

성차별 경험이 자기침묵적인 태도를 높여, 우

울로 연결되는 손지빈, 홍정순(2021)의 연구와

도 일치한다. 더불어 자기침묵은 외로움과 유

의미한 정적 상관을, 자기자비와는 유의미한 

부적 상관을 보였으며, 자기자비와 외로움 역

시 유의미한 부적 상관을 보이는 것으로 나타

났다. 이러한 결과는 자기침묵적 태도가 외로

움을 야기할 수 있다는 선행 연구들의 결과

(신아라, 2021; 신영숙, 이지연, 2008)와 일치하

며, 자기자비와 외로움의 부적 관계를 살펴본 

Akin(2010)의 연구와 맥을 같이 한다. 이 외에

도 본 연구에서 사용된 모든 변인들 간의 상

관이 모두 통계적으로 유의미하였는데, 직접 

경로가 가정되지 않은 변인 사이에서도 긴밀

한 연관성이 있음을 시사한다. 

  둘째, 이공계 종사 여성들이 직장 내에서 

경험하는 미묘한 성차별과 직무소진의 관계에

서 자기침묵과 외로움의 간접효과가 유의하

여, 부분매개효과를 보이는 것으로 나타났다. 

이는 해당 여성들이 경험하는 미묘한 차별이 

직무소진에 미치는 영향을 자기침묵과 외로움

을 통해서도 설명할 수 있음을 의미한다. 구

체적으로, STEM분야에서 근로하는 여성들이 

미묘한 차별을 경험할수록 타인들을 대함에 

있어서 자기침묵적 태도를 취하게 되고, 이는 

동료들과의 관계 안에서 외로움의 감정을 가

중시키며, 직무소진을 일으킬 수 있다. 선행연

구들에서는 미묘한 성차별 경험만으로 직무소

진을 예측할 수 있다고 보고하였으나(Dahlke 

et al., 2018; Galvin et al., 2015; Gerull et al., 

2019), 본 연구의 결과는 어떠한 과정으로 직

무소진을 유발할 수 있는지를 심층적으로 확

인함으로서 소수자로서 여성들이 지속적인 차

별적 메시지에 어떻게 대처하고 있는지, 그 

대처로 인해 직무소진이 유발되는 감정이 무

엇인지를 보여주는 결과라 할 수 있다. 구체

적으로 살펴보면, 과거 명백하게 일어났던 성

차별 경험은 여성으로 하여금 명백하게 부당

함을 인지하게 했고 분노 등의 정서를 야기했

지만(Bosson, Pinel, & Vandello, 2010; Lafrance, 

Woodzicka, 1998; Swim et al., 2001), 미묘한 성

차별에는 미묘한 모욕의 개념이 포함되어 있

다는 점에서 다른 양상이 나타난다. 미묘한 
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모욕은 차별을 행하는 자가 명확히 지각하지 

못하는 경우가 많으며, 간접적이고 교묘하게 

발생한다. 그렇기 때문에 많은 여성들이 모욕

적인 상황에서 “이게 무슨 차별이야?”, “너 너

무 예민한 것 아니니? 그냥 농담인데.” 등의 

메시지를 받으며 불편함을 느끼는 것에 대한 

타당성을 인정받지 못한다. 이로 인해 갈등 

관계에서 혼란스러움이 생기고(Dumont et al., 

2010), 결국에는 자신의 의견과 감정을 억압하

고 다수의 분위기에 자신을 맞추는 자기침묵

적인 행동을 택하게 된다고 해석해볼 수 있

다. 이런 미묘한 성차별의 특성으로 인해 부

당함을 경험하고도 이를 제대로 표현하지 못

하는 자신의 행동을 후회하고 자신을 비난하

게 될 수 있으며, 이런 복잡한 심리와 정서는 

더욱 이성의 동료들과는 공유할 수 없는 감정

이 된다. 동료들과 나눌 수 없는 복잡한 심리

가 계속해서 축적 되면서 본래의 자신과 실제

로 표현되는 자신의 모습의 불일치가 일어나

며, 개인이 이를 인식하게 되면 조직 내에서 

소속감이 저해되면서 외로움의 감정을 느끼게 

되고, 이러한 과정이 반복되며 외로움은 점차 

심화될 것을 예상해볼 수 있다.

  나아가, Moody와 Lewis(2019)는 직장 내에서 

지속적인 미묘한 차별을 경험하는 빈도가 높

을수록 개인이 차별을 받는 인식을 내재화 시

키는 미묘한 차별의 사회화가 일어난다고 하

였다. 여성들이 사회화 과정에서 자기침묵적 

행동을 보이는 경향성에 대한 선행연구를 통

해 살펴보면, 특히 여성이 소수의 비율로 존

재하는 STEM분야에서 더욱 두드러지게 나타

났는데, 1950년대에 MIT 공대를 졸업했던 한 

여성은, 학교에서 비록 여성들을 매우 소수로 

뽑고 있지만 남성들과 같이 전공을 공부할 수 

있다는 것에 대해 매우 고맙게 생각을 했다고 

하며, 불만을 이야기 하는 것은 상상할 수 없

었다고 회상하였다(Bix, 2004). 비슷한 맥락으

로, Diaz-Espinoza(2015)는 연구를 통해 STEM분

야에서 미묘한 차별을 받는 여성들은 직장 내 

관계 안에서 비록 그것이 필요한 상황일 지라

도 도전적이고, 지배적이지 않는 여성으로서

의 역할을 해야 할 필요성을 느낀다고 하였

다. 이러한 맥락으로 본 연구 결과를 살펴보

면, 지속적이고 교묘한 차별적 메시지를 받는 

이공계 종사 여성들은 이러한 사회화 과정들

을 거치고 있거나 사회화 과정을 거친 결과

로, 집단의 대다수인 남성들보다 자신을 낮추

어 인식하는 것을 내면화하고 있을 가능성을 

제기해볼 수 있다. 이로 인해 자신의 의견과 

감정은 드러내지 않고 타인에게 맞추려고 하

는 대처인 자기침묵적 태도를 보이며 집단에 

적응해간다고 해석해 볼 수 있다. 하지만 그

럴수록 소통이 부족하다고 주관적으로 지각하

게 되는 외로움을 경험하고, 인간의 기본심리

욕구 중 하나인 관계성의 욕구에 결핍이 일어

나게 되어 Broeck 외(2008)의 연구와 같이 직

무소진이 야기된다고 볼 수 있다. 이러한 직

무소진은 직무 만족감과 몰입 저하, 근무태만, 

등 비효율적인 업무 수행과 생산성 감소를 

일으키며 이직과 퇴직을 유발하는 주요 요인

이다(김성용, 안정익, 2021; 김지연, 정규엽, 

2017; 박형인, 남숙경, 양은주, 2011; 최병권, 

2013). 이 때, 이공계열의 직업 현장에서 미묘

한 성차별의 경험은 오직 여성들만이 느끼는 

감정이므로, 이러한 경험으로 인해 야기되는 

직무소진감으로 극단적일 경우 퇴직까지 선택

할 수 있다는 점에서 문제의식을 가질 필요성

을 시사한다.

  셋째, 자기침묵이 외로움에 영향을 미침에 

있어서 자기자비의 조절효과가 유의한 것으로 



박희진․김민선 / 이공계 여성 근로자들이 직업현장에서 경험하는 미묘한 성차별과 직무 소진의 관계:

자기침묵, 외로움을 통한 자기자비의 조절된 매개효과 검증

- 839 -

나타났다. 구체적으로, 자기자비가 높은 집단

(+1SD)이 자기자비가 낮은 집단(-1SD)보다 자

기침묵 정도에 따른 외로움의 수준이 유의미

하게 낮았다. 즉 자기자비를 높일수록 외로움

의 감정을 덜 느낄 수 있다는 것을 의미한다. 

자기침묵과 외로움의 관계에서 자기자비의 조

절효과를 살펴본 선행연구가 없기 때문에 직

접적인 비교는 어렵지만, 자기자비의 수준에 

따라 외로움을 느끼는 수준을 예측할 수 있음

을 밝힌 Akin(2010)의 연구와 맥을 같이한다고 

볼 수 있다. 본 연구를 통해 자기침묵으로 인

해 발생되는 외로움의 감정을 완화하기 위해

서는 자신에 대해 너그러운 마음을 갖는 것이 

중요하다는 것을 알 수 있다. 

  한편, 자기자비의 수준에 따라 나눈 집단 

별 자기침묵 정도에 따른 외로움의 수준 차이

는 특히 낮은 자기침묵수준의 집단에서 그 차

이를 더 크게 보였다. 이는 자기침묵과 외로

움 사이의 자기자비의 조절효과는, 특히 낮은 

수준의 자기침묵 태도를 보이는 사람들에게 

더욱 효과적일 수 있다는 것을 의미한다. 즉 

자기자비를 높이는 개입이 효과적이기 위해서

는 자기침묵의 수준을 낮추는 것도 매우 중요

하다는 것을 시사한다. 

  넷째, 이공계열 종사 여성들이 직장에서 경

험하는 미묘한 성차별이 자기침묵과 외로움을 

매개하여 직무소진에 이르는 경로에서 자기자

비가 자기침묵과 외로움 사이를 조절하는 조

절된 매개효과가 유의한 것으로 나타났다. 즉, 

여성들이 지속적이고 교묘하게 받고 있는 일

상의 성차별적 메시지는 많은 부분 자기침묵

과 외로움의 감정을 거쳐 궁극적으로 직무소

진을 유발할 수 있지만, 자기침묵과 외로움의 

사이를 자기자비가 조절할 수 있음을 의미한

다. 즉 자기자비의 마음을 갖는 것으로 외로

움, 직무소진과 같은 부정적 정서를 완화시킬 

수 있다는 것을 나타낸다. 또한 이러한 조절

효과는 앞선 결과와 같이 자기침묵적 태도가 

낮을 때 더욱 효과를 발휘할 수 있을 것이다. 

  구체적으로 해석해보면, 미묘한 성차별의 

교묘하고 때로는 악의가 없이 표현되는 특성

은 여성들이 경험하는 부정적인 감정을 드러

내는 것을 더욱 어렵게 하며, 장기간 지속적

으로 경험하는 경우에는 상황이 잘못되었다고 

인식하는데 이르지 못하고 차별이 내재화 되

어 상황을 자동적으로 수긍하는데 이르게 된

다. 이는 모두 개인에게 부정적인 정서를 남

기게 되는데, 자신의 행동을 후회하고 비난하

게 되거나, 자신을 약하고 부정적인 사람으로 

내면화 하게 된다. 이럴 때 자기자비를 높이

게 된다면, 자신의 부적절감에 대한 몰두에서 

벗어나 상황에 대한 해석이 보다 객관적으로 

가능해진다. 즉, 자신이 집단의 소수자로서 미

묘한 차별을 경험하고 있지만, 그것은 자신의 

잘못으로 비롯된 것이 아니라는 점을 점차 명

확히 인식하게 되는 것이다. 이는 미묘한 차

별의 경험으로 인해 동료들로부터 스스로를 

고립해가며 대처했던 것을 알아차리게 하고, 

정서적인 고립감에 빠지는 것이 아닌 문제를 

해결할 수 있는 방향에 대해 고민하게 한다. 

또한 보다 한 걸음 물러서 자신과 상황을 바

라보며 자신의 부족한 점에 더욱 초점이 맞추

어져 있던 시선을 타인의 부족한 점까지 함께 

바라보게 할 수 있다. 인간은 누구나 결점을 

가지고 있으며 그것은 살아가는데 있어서 큰 

문제가 되지 않는다는 관점을 발전시킬 수 있

게 되는 것이다(Neff, 2003a). 즉 자신의 상태

에 대한 인식이 분명해 짐에 따라 사회적인 

관계 속에서 중심을 갖추게 되며 이는 타인과

의 상호 연결감을 갖게 하여 외로움의 감정을 
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덜 느낄 수 있게 되는 것이다. 이러한 과정을 

통해 자신을 팀원 중 한명으로서 있는 그대로 

받아들일 수 있게 되면서 미묘한 차별 경험으

로 인해 발생되는 부정적인 과정과 결과가 완

화될 수 있는 것이다.  

  이러한 결과와 해석을 바탕으로, 상담실제

에의 함의를 논하면 다음과 같다. 앞선 논의

에서 언급한 바와 같이 자기침묵과 외로움 사

이의 자기자비의 조절효과는 특히 낮은 수준

의 자기침묵 태도를 보이는 사람들에게 더욱 

효과적일 수 있다. 즉 자기자비를 높이는 개

입이 효과적이기 위해서는 자기침묵의 수준을 

낮추는 것도 매우 중요하다는 것을 시사한다. 

이를 위해 외로움이나 직무소진으로 인해 어

려움을 겪는 내담자가 상담에 왔을 경우 자칫 

내면화되어있을 수 있는 자신에 대한 부적절

감을 해소할 수 있도록 돕는 것이 중요할 것

이다. 이를 위해 무엇보다 내담자가 평소에 

표현하지 못하는 행동과 말에 대해 이야기 나

누며 억압되어있을 수 있는 감정들을 탐색하

고, 이를 내담자가 알아차릴 수 있도록 하는 

것이 필요할 것이다. 다음으로 자기자비의 태

도를 갖도록 도울 수 있을 것이다. 국내외적

으로 자기자비를 증진하기 위한 프로그램들

이 많이 개발되고 있는 추세이기 때문에, 이

를 활용할 수 있는 방안은 매우 다양할 것이

다. 자기자비의 마음을 갖는 것은 꾸준한 연

습과 노력을 동반하기 때문에(박세란, 이훈진, 

2015b) 단회성의 상담이나 교육은 한계가 있

을 수 있어 장기적인 상담이나 집단 프로그램

이 유용할 것이다. 이 때, 직무소진감을 느끼

는 근로자들의 경우 정서적인 에너지가 부족

한 경우가 많으며, 외로움도 사회적 고립감에

서 비롯된 부정적인 감정이기 때문에 기업 내 

상담소를 직접 방문하거나 전문가에게 도움을 

요청하는 일이 많지 않을 수 있다. 특히 본 

연구에서 대상자였던 이공계열에 종사하는 여

성근로자와 같은 조직 내 소수자들의 경우 미

묘한 차별을 지속적으로 받을 수밖에 없는 환

경에 노출된 것이라 하여도 과언이 아니다. 

그렇기 때문에 추가적으로 도움을 요청하는 

행동을 하지 않더라도 업무 중이나 업무 외 

시간에 다 함께 참여할 수 있는 프로그램이 

운영된다면 큰 도움이 될 것이라 사료된다. 

가령 자기자비의 하위요인 중 하나인 마음챙

김을 할 수 있는 명상 프로그램이 그 예가 될 

수 있다. 단, 이는 기업의 적극적인 지원이 바

탕이 되어야 하기 때문에 외로움, 직무소진 

뿐만 아니라 개인의 전반적인 정신적 건강이 

향상됨에 따라 생산성에도 효율성이 증대될 

것이라는 관리자의 믿음이 필요할 것이다.

  한편, 본 연구의 결과는 미묘한 차별을 받

는 사람들이 자기침묵과 외로움, 직무소진과 

같은 부정적인 감정을 느낄 수 있는 가능성이 

높음을 시사하지만, 모든 사람들이 그렇다는 

것을 의미하지는 않는다. 아프리카계 미국인

을 대상으로 직장에서 경험하는 미묘한 차별

에 대한 대처를 살펴본 DeCuir-Gunby, Johnson, 

Womble, McCoy, & White(2019)의 연구에 따르

면, 그들은 감정의 억제, 내면화를 통해 고립

감과 같은 부정적 정서나 고혈압과 같은 신체

적인 증상 등을 보이는 경우가 많지만, 소수

의 사람들은 개인의 자원과 신념에 기초하여 

적응적인 대처행동을 하는 것으로 나타났다. 

이는 주변의 분위기를 바뀌게 하고, 개인의 

정신적 측면에도 효과가 있다고 설명된다. 해

당 연구에서 나타난 적응적인 대처는, 본 연

구에서 보호요인으로서 분석된 ‘자신을 돌보

는 마음을 갖고 스스로를 관리하는 것’, 즉 

자기자비의 일부분을 포함하였으며, 적극적으
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로 맞서는 의사소통 방식, 분명한 경계 설정, 

전문적이며 개인을 위한 네트워크를 구축하는 

것 등으로 다양하였다. 이는 이러한 대처 행

동들이 적응적일 수 있다는 인식만 가진다면 

개인 스스로의 노력으로도 충분히 가능한 사

항들이다. 즉 개인의 노력으로도 부정적인 외

부의 상황에 대처해나갈 수 있음을 의미한다. 

  하지만 이러한 기업의 관리자 및 상담자의 

개입과 개인의 노력에도 불구하고 여성들이 

목소리를 내는 것을 주저하게 하고, 그들의 

경험이 받아들여지지 않는 환경이 지속되고 

강화된다면, 많은 이들의 노력이 무의미해질 

수 있다. 미묘한 차별 경험으로 인해 발생되

는 부정적 결과를 대처하기 위한 적응적인 노

력, 자기침묵을 완화하고 자기자비를 증진시

키기 위한 노력 등 모두가 중요하겠지만, 가

장 중요한 것은 미묘한 차별을 겪지 않게 되

는 환경적 개선일 것이다. 이를 위해 일반 국

민들이 알고 있는 차별의 정의를 보다 넓혀, 

내가 무심코 하는 말이나 행동이 누군가에게

는 상처가 될 수 있음에 대한 충분한 교육이 

국가적 차원, 좁게는 기업 문화 교육 차원에

서 이루어져야 할 것이다. 앞선 논의의 내용

에서 1950년도 MIT를 졸업한 여성의 회상(Bix, 

2004)을 최근과 비교해보면, 인식에 대한 개선

은 많이 이루어졌고, 여성들의 부적절감에 대

한 내면화도 상당히 개선된 것을 알 수 있다. 

하지만 본 연구의 결과는 이러한 현실에 만족

하기에는 부족하다는 것을 시사한다. 따라서 

실제 이공계열 직업 현장에서 여성들이 경험

하는 미묘한 차별의 유형과 그 영향력에 대한 

다양한 질적․양적 연구들이 확대될 필요가 

있으며, 관리자나 구성원들이 이를 인식하고 

개선하고자 하는 노력을 지속할 필요가 있다. 

또한 미묘한 차별 자체가 내면화된 개인의 태

도에 영향을 받아 무의식적으로 표현되는 것

이기 때문에 차별에 대한 교육이 형식적인 수

준을 넘어서 토론이나 실제적인 사례 등을 통

해 깊이 있는 성찰의 경험을 제공할 수 있는 

방식으로 바뀔 필요가 있다. 

  본 연구의 제한점 및 추후 연구를 위한 제

언은 다음과 같다. 첫째, 교차차별(intersectional 

discrimination)의 관점에서 단순히 성별로 인해 

경험하는 차별뿐만 아니라 나이, 혼인상태, 출

신국가, 학벌, 사회경제적 지위 등 다양한 요

인에 의해 복합적으로 차별을 경험할 수 있기 

때문에 후속 연구에서는 미묘한 차별의 개념

을 대상에 따라 더욱 심도 깊게 살펴볼 필요

가 있을 것이다. 둘째, 본 연구는 이공계열에 

종사하는 성인 여성들을 대상으로, 응답자의 

평균 나이가 32.8세이며, 만 20세~39세까지의 

응답이 전체의 86.2%에 해당하고, 만 40세 이

상은 전체의 13.8%로 나타났다. 따라서 본 연

구의 결과를 성인 중기 이후까지 일반화하는 

데는 한계가 있을 것이다. 따라서 향후 연구

에서는 더욱 다양한 나이의 집단을 표집 할 

필요가 있다. 셋째, 본 연구에서는 여성들이 

이공계열 분야에서 남성들에 비해 소수자로서 

근무할 때 느끼게 되는 미묘한 성차별에 대해 

알아보고자 하였다. 그런데 본 연구에서 응답

된 자료에는 여성이 집단의 과반수를 차지하

는 비율이 22%가 포함되었다. 따라서 후속 

연구에서는 여성 직원 비율이 50%미만인 환

경에 근무하는 사람들의 데이터를 수집할 필

요가 있다. 넷째, 본 연구에서는 자기침묵을 

측정하기 위해 본래 애인과의 관계에서 자기

침묵정도를 측정하기 위해 개발된 도구를 본 

연구의 목적에 맞게 일부 수정하여 사용하였

다. 따라서 추후 연구에서는 목적에 맞게 개

발되고 타당화된 척도를 사용할 필요가 있다. 
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다섯째, 본 연구에서는 자기침묵, 직무소진, 

자기자비에 대한 측정모형을 설정할 때 통계

적 계산과 더 높은 적합도를 위하여 하위차원

으로 측정변인을 나누지 않고 꾸러미 문항으

로 나누었다. 그렇기 때문에 매개효과 및 조

절효과를 설명함에 있어서 변인들의 하위요인

에 따른 세부적인 요소들을 살펴보지 못하였

다. 따라서 향후 연구에서는 의미별로 세분화

된 각 요인들의 하위차원을 활용하여 연구의 

함의를 높일 필요가 있다.
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The purpose of this study is to understand the connection between microaggression and burnout in 

women who work in natural sciences and engineering. For this purpose, we investigated the effects of 

gender-microaggression experiences on burnout, developed a model of the moderated mediating effects of 

self-compassion on this path via self-silencing and loneliness, and examined the fitness of the model and 

connections among the variables. A convenience sample of 283 women who had graduated from natural 

science and engineering departments, and were working in natural sciences and engineering fields was 

recruited. The findings showed that self-silencing and loneliness had partial mediating effects on the 

relations between gender-microaggression and burnout. The study then examined the moderating effects of 

self-compassion and found that it had a significant moderating effect on the path of self-silencing and 

loneliness. Finally, self-compassion significantly moderated the effects of gender-microaggression on burnout 

via self-silencing and loneliness.

Key words : woman in natural sciences and engineering, gender-microaggression, burnout, self-silencing, loneliness, 

self-compassion
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