
		
			[image: Cover image]
		

	
    
      
        
          	
          	
        

        
          	
        

        
          	
            [ Article ]
          
        

        
          	GRI REVIEW - Vol. 24, No. 2, pp.93-122
        

        
          	ISSN: 2005-8349			
					(Print)
				
        

        
          	Print  publication date  31 May 2022

        

        
          	Received  05 Apr 2022
Revised  23 May 2022
Accepted  26 May 2022

        

        
          	
            GRI_2022_v24n2_93

          
        

        
          	
            돌봄 서비스 종사자의 감정노동 잠재 프로파일 분석: 보육교사의 감정노동 유형이 직무열의와 교육애에 미치는 영향
          
        

        
          	
            Park, Mi-Kyung* ; Lee, Hong-Jae**


          
        

        
          	*Assistant Professor, College of Liberal Arts, Anyang University(First Author)

        

        
          	
        

        
          	**Professor, Department of Public Administration, Anyang University(Corresponding Author)

        

        
          	
        

        
          	
            Emotional Labor Latent Profile Analysis of Care Service Employees: The Effects of the Childcare Teachers’ Emotional Labor Profiles on the Work Engagement and Affection for teaching
          
        

        
          	
            박미경* ; 이홍재**


          
        

        
          	
        

        
          	*안양대학교 아리교양대학 조교수(제1저자)

        

        
          	
        

        
          	**안양대학교 공공행정학과 교수(교신저자)

        

        
          	
        

        
          	
            

            

          
        

      

      
        
          	
          	
        

      

      
        
          
            Abstract
          
        

        
          본 연구는 보육교사가 사용하는 감정노동 전략에 따른 잠재 프로파일 유형을 규명하고, 이들 유형에 따른 직무열의와 교육애의 차이 및 영향을 분석하였다. 이를 위해 보육교사 945명을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 잠재 프로파일 분석(latent profile analysis) 결과, 보육교사의 감정노동 프로파일 유형은 표면행위와 내면행위의 상호 결합 정도에 따라 두 전략 모두 낮은 수준으로 활용하는 ‘감정노동 비행위자’, 내면행위 전략을 주로 사용하는 ‘내면 위주 행위자’, 두 전략을 평균 수준으로 활용하는 ‘평균수준 감정노동 행위자’, 두 전략을 모두 높은 수준으로 활용하는 ‘높은 수준의 감정노동 행위자’ 등 4개 집단이 확인되었다. 보육교사의 감정노동 잠재 프로파일 유형에 따른 직무열의와 교육애의 차이를 분석한 결과, 내면 위주 행위자의 직무열의와 교육애 인식이 가장 높은 것으로 나타났으며, 감정노동 비행위자 유형의 경우 직무열의와 교육애 모두 가장 낮은 집단으로 분석되었다. 보육교사의 직무열의와 교육애에 대한 감정노동 프로파일 유형의 효과는 내면 위주 행위자 유형에 비해 비행위자, 평균수준 감정노동 행위자, 높은 수준의 감정노동 행위자 유형에 포함된 보육교사일수록 직무열의와 교육애가 모두 낮아짐을 확인할 수 있었다. 이상의 분석결과를 토대로 보육교사의 효과적인 감정노동 및 감정조절관리를 위한 이론적·정책적 함의를 논의하였다.

        

        
          
            초록
          
        

        
          The purposes of this study are to explore childcare teacher’s emotional labor strategies types and to analyze effects of emotional labor profiles on their work engagement and affection for teaching. The present study conducted a survey to a total of 945 childcare teachers who were working childcare center in metropolitan. By adopting latent profile analysis, we classified four emotional labor profiles: non actors who engage in low levels of both of acting strategies (surface and deep acting), deep actors who engage mainly in deep acting, medium actors who engage in middle level of both of acting strategies, and regulators who strongly engage in both of acting strategies. The results showed that deep actors experienced higher levels of both of work engagement and affection for teaching than other profiles. Non actors, however, was analyzed as the group with the lowest level of both of work engagement and affection for teaching. The present study analysed the effects of childcare teachers’ emotional labor profile type on their work engagement and affection for teaching. The results showed that the emotional labor profile type had a significant effect on the work engagement and affection for teaching of childcare teacher. We found that deep actors types had a more positive effect on the work engagement and affection for teaching of childcare teachers than non-actors, medium actors, and regulators types. Based on the results, this study suggested the theoretical and practical implications to manage the childcare teacher’s emotional labor and emotion regulation.
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      Ⅰ. 서 론
      사회서비스에 대한 요구증대와 공공성이 강조되고 있다. 이와 함께 질높은 사회서비스 전달에 관한 관심도 증가하고 있다. 사회서비스의 질적 제고는 서비스의 효과성 제고를 위한 선결과제이다. 대표적인 돌봄 서비스인 보육서비스의 질적 수준을 결정하는 요인은 다양하다. 보육교사는 영유아에게 돌봄과 교육서비스를 제공하는 주체로 서비스의 질을 결정하는 핵심요인이다. 보육교사의 긍정적인 직무태도는 서비스 질을 높이는 중요한 변인이다. 보육교사가 자신의 직무를 수행하면서 긍정적이고 열정적인 열의(engagement)를 가지고 영유아 발달을 위해 최선의 노력을 다하는 교육애를 실천할 경우 보육서비스의 질은 향상될 수 있다(김안나, 2018; 김희영·홍지명, 2017).

      보육교사는 자신의 직무에 대한 열의와 교육애를 실천하는 과정에서 육체노동과 정신노동은 물론 다양한 감정노동(emotional labor)을 경험한다. 일반적으로 감정노동은 조직의 감정규칙에 대응하기 위해 자신의 감정이나 정서를 조절·통제하는 것을 의미한다(Hochschild, 1983). 보육교사는 초·중등 교사와 달리 영유아는 물론 학부모와 긴밀한 상호작용을 형성하며, 정서적으로 교류한다(정명선, 2014: 148). 보육교사는 영유아와 효과적인 의사소통을 위해 정서적 표현행위를 사용함으로써 상호작용한다. 보육교사는 상대적으로 언어사용이 미숙한 영유아와 장시간 함께하면서 비언어적 표현인 미소와 상냥함을 유지해야 하며, 감정노동을 경험하게 된다(신정선·최은정, 2021: 900). 보육교사는 교사로서의 역할수행과정에서 자신의 감정조절과 통제를 요구받게 되는 것이다. 자신이 느끼는 감정보다는 대외적으로 요구받는 교사로서 적합한 감정을 표현해야 하고, 직업윤리에 적합하다고 여겨지는 감정을 표현해야 한다(Ashforth & Humphrey, 1993). 이에 보육교사의 감정조절 및 감정관리는 무엇보다 중요하다. 보육교사는 교사로서 요구받는 감정과 자신의 실제 감정의 불일치와 긴장으로 인한 감정부조화를 경험하게 되며, 이는 직무태도에 영향을 미치게 된다.

      기존 연구들은 감정노동과 직무태도의 관련성에 주목해 왔다. 감정노동과 직무열의의 관계(김명소·이민주, 2017; 염소란·김명소, 2017a)를 비롯해 보육교사의 직무만족(유경숙, 2017; 이주연·고재욱, 2016), 조직헌신, 교사효능감 또는 교육애(김옥주·한상길, 2021; 이명한 외, 2021), 소진(신정선·최은정, 2021; 이지영·이주연, 2020; 조홍자, 2020), 직무스트레스(김근혜, 2018; 김향미·양금숙, 2019), 이직의도(강구수·신근영, 2020; 신영일, 2018)와의 관련성을 실증하였다. 보육교사의 감정노동 관련 연구가 다수 보고되고 있지만, 대부분은 감정노동 전략인 표면행위와 내면행위를 상호 독립된 변인으로 간주하는 접근(variable-centered approach)을 취하고 있다. 변인 중심적 접근은 표면행위와 내면행위 전략이 직무태도에 미치는 효과를 설명하는데 도움을 줄 수 있다. 하지만 보육교사가 실제 현장에서 경험하는 감정노동 결합 양상과 다양성을 설명하는데 한계가 있다. 보육교사는 조직의 요구와 자신의 감정을 표현하는 과정에서 표면행위와 내면행위 전략을 동시에 사용하기도 하며, 두 전략의 상대적 결합 수준에 따라 감정노동 하위유형은 다양하게 나타날 수 있기 때문이다(Gabriel et al., 2015).

      최근 일부 연구에서는 사람 중심 접근(person-centered approach)으로 감정노동 프로파일 유형에 주목하고 있다(Gabriel et al., 2015; 양경욱 외, 2016; 염소란·김명소, 2017b; 오현성 외, 2018). 이들 연구는 감정노동 두 전략의 상대적 결합 수준에 따라 감정노동 유형은 다양하며, 그 유형에 따라 직무태도가 다르게 나타날 수 있음을 강조한다. 특히 일부 연구에서는 감정노동 유형화를 통한 직무태도와의 관련성을 파악하는 등 논의의 확장이 이루어지고 있다. 감정노동 유형에 따라 직무 관련 변인과 서로 다른 관련성이 있으며(Gabriel et al., 2015), 직장인의 감정노동 유형에 따라 직무열의와 직무탈진 등의 직무태도가 상이하다는 결과(염소란·김명소, 2017b)를 밝히고 있다. 그럼에도 불구하고 보육교사의 감정노동 전략의 유형화를 시도한 연구는 찾아보기 어려운 실정이다. 감정노동 프로파일 유형이 연구대상에 따라 상이할 수 있다는 점을 감안할 때 돌봄 서비스 주체인 보육교사의 감정노동 프로파일 유형화와 직무열의와 교육애와의 관계에 관한 규명은 중요한 논제로 간주될 수 있다. 본 연구에서 보육교사의 감정노동 유형과 직무열의, 교육애와의 관련성에 주목하는 이유는 감정노동이 감정부조화로 인한 역기능외에도 자기표현(self-expression) 촉진과 자신의 역할 및 정체성의 개인화를 통해 긍정적인 직무태도에 영향을 미칠 수 있다는 점을 고려할 때(Ashforth & Humphrey, 1993), 감정노동 유형과 긍정적 직무태도인 직무열의와 교육애와의 관련성을 파악할 필요가 있기 때문이다. 많은 선행연구에서 직무열의를 감정노동의 긍정적 결과변인으로 설정하는 것도 이와 무관하지 않다(권동균 외, 2015; 김명소·이민주, 2017, 박선애·이재창, 2014; 염소란·김명소, 2017b, 황성재 외, 2014). 이와 함께 보육교사의 특성상 영유아 보육에 기본이 되는 가치, 규범, 역할 등을 수용하는 자세(허혜경, 2021)를 의미하는 교육애는 보육서비스의 질적 제고를 위해 요구되는 보육교사의 핵심적인 직무태도이기 때문이다. 이러한 맥락에서 보육교사의 감정노동 유형은 어떠한 형태로 나타나는지, 이러한 감정노동 유형이 보육교사의 직무태도라고 할 수 있는 직무열의 및 교육애와 어떠한 관련성을 갖는지에 관한 심도있는 논의가 필요하다. 이러한 논의는 보육교사의 감정노동 유형을 규명하고 이에 따른 직무태도와의 관련성을 논의하는데 새로운 관점을 제공해 줄 수 있기 때문이다.

      본 연구의 목적은 돌봄 서비스 종사자인 보육교사의 감정노동 잠재 프로파일 유형화를 통해 각 잠재집단 유형에 따른 직무태도의 차이와 영향을 분석하고 이론적·실천적 함의를 제시하는 데 있다. 돌봄 서비스 종사자인 보육교사의 감정노동 전략에 따른 잠재집단은 어떻게 유형화할 수 있으며, 유형별 특성은 어떠한가? 감정노동 잠재집단 유형에 따라 보육교사의 직무열의와 교육애의 차이와 영향은 어떠한가 등은 주요 연구문제이다. 이를 위해 보육교사의 감정노동 전략 정도를 잠재 프로파일 분석(latent profile analysis)을 통해 유형화하고, 감정노동 프로파일 유형이 보육교사의 직무열의와 교육애 등 직무태도에 미치는 영향을 검토함으로써 기존의 변인 중심 접근연구와의 차별화를 시도한다. 이러한 논의를 통해 돌봄 서비스 종사자인 보육교사의 감정노동 프로파일 유형의 특성을 이해하고 효과적인 정서관리를 위한 기초자료를 제공하고자 한다.

    

    

  
    
      Ⅱ. 이론적 논의
      
        1. 감정노동
        감정노동(emotional labor)은 조직목표 달성을 위한 직무수행 과정에서 조직의 규범과 자신의 감정을 조절 또는 규제하는 노력을 의미한다(Grandey, 2000; Hochschild, 1983). Morris & Fledman(1996)에 따르면 감정노동은 단순히 고객에게 친절하고 도움이 되는 행동을 하는 차원이 아니라 근로자가 조직이 요구하는 목표에 따라 자신의 감정을 만들어내기 위해 관리하는 목적의식적인 감정활동으로 이해될 수 있다.

        감정노동은 외현적으로 나타나는 감정의 표현과 감정규제 정도에 따라 표면행위와 내면행위 전략으로 구분된다(Ashforth & Humphrey, 1993; Grandey, 2000; 김경희 외, 2017). 표면행위(surface acting) 전략은 자신의 감정을 표현할 때 자신의 실제 감정을 억제하거나 가장해서 나타내는 행위이다(Grandey, 2003; Zapf, 2002; 이주연·고재욱, 2016). 표면행위는 개인의 내적 감정을 변화시키기보다는 조직의 감정표현 규범에 일치시키려 하는 것이다. 이러한 측면에서 Rafaeli & Sutton(1987)은 표면행위를 ‘나쁜 신념으로 속이기’(fake in bad faith)라고 표현한 바 있다. 표면행위는 조직의 규범에 따른 행위와 자신의 내적 감정의 불일치로 인해 감정부조화(emotional dissonance)를 경험하게 한다(Grandey 2003; Grandey et al., 2013; 염소란·김명소, 2017b: 467). 예를 들어 보육교사가 현장에서 소진을 경험하고 무의미한 정서적 상황에 놓여 있으나, 조직에서 요구하는 영유아와의 긍정적인 상호작용을 위해 최대한 자신의 감정을 변화시켜 표현하는 경우 감정부조화를 경험하게 된다.

        내면행위(deep acting) 전략은 조직에서 요구하는 감정표현 규칙에 따라 자신의 내적 감정을 통제하기 위해 노력하는 것을 의미한다(Scott & Barnes, 2011; 김동현·이재모, 2014: 423). 내면행위 전략은 표면행위와 달리 자신에게 기대되는 감정 상태를 실제로 경험하려고 노력하고 그 상황에 적합한 감정을 내재적으로 조절하여 표현한다. 이에 따라 실제적-외현적 감정이 동일시되며(Brotheridge & Grandey, 2002; Grandey et al., 2013; 이주연·고재욱, 2016: 193), ‘좋은 신념으로 속이기’(fake in good faith)라고 비유되기도 한다(Rafaeli & Sutton, 1987). 예를 들어 보육교사가 실제 상황을 가정하고 그 상황에 적합한 감정을 내면화하여 실제 현장에서 그대로 표현하는 것이다(이진화 외, 2010: 120). 이 경우 어린이집에서 요구하는 감정 규칙과 보육교사 자신의 내적 감정 사이의 부조화는 그리 크지 않다. 다만 어린이집에서 요구하는 감정 규칙을 내면화하기 위해서는 상당한 노력이 필요하다는 점(Thomas, 2008)을 고려할 때, 표면행위에 비해 감정노동의 강도가 크다고 할 수 있다.

        지금까지 대부분의 연구들은 감정노동 전략의 선행변인과 결과변인의 관계규명에 초점을 맞추었다. 이들 연구는 감정노동이 우울이나 소진, 직무스트레스나 직무만족, 이직의도 등 부정적 직무태도에 영향을 미치는 요인이며, 그 효과는 표면적 행위와 내면적 행위 전략에 따라 다를 수 있음을 보여주었다(Goldberg & Grandey, 2007; Hülsheger & Schewe, 2011; 박성복·이상욱, 2018). 보육교사를 대상으로 하는 연구에서도 감정노동이 소진(방해순·김상철, 2016; 이지영·이주연, 2020; 조홍자, 2020)이나 직무스트레스(유경숙, 2017; 정명선, 2014), 이직의도(강구수·신근영, 2020; 신영일, 2018)에 미치는 영향을 파악하였다. 이들 연구는 감정노동의 전략이 상호독립적이라는 점을 가정하고 있다. 주목해야 할 점은 감정노동 전략이 항상 독립적이거나 배타적으로 나타나는 것은 아니라는 것이다. 감정노동을 경험하는 개인들은 하나의 전략만을 사용할 수도 있지만 두 전략을 조합하여 사용할 수도 있다(Gabriel et al., 2015; 염소란·김명소, 2017b: 469; 오현성 외, 2018: 170). 개인에 따라 표면행위와 내면행위 전략을 다양하게 결합하여 사용할 수도 있다는 것이다. 이와 관련해 Gabriel et al.(2015)은 ‘감정노동 행위자 프로파일’(emotional labor actor profile) 개념을 제안하면서 개인에 따라 표면행위와 내면행위 전략의 결합 수준에 따라 감정노동의 하위유형이 다양하게 존재할 수 있음을 주장한 바 있다. 이는 개인의 감정노동 전략을 사용하는 과정에서 표면행위와 내면행위 전략의 상호작용 가능성을 고려해야 함을 강조하는 것이다(오현성 외, 2018: 173). 개별적 감정노동 전략의 독립된 효과를 선형적으로 파악하는 변인 중심의 접근(variable-centered approach)보다는 두 전략 간의 상호작용이나 결합을 통한 전략 사용 행위자의 특성을 밝히는 사람 중심의 접근(person-centered approach)이 유용할 수 있음을 보여준다. 이러한 맥락에서 감정노동에 관한 연구는 감정노동 구성요인의 독립된 효과를 분석하는 변인 중심의 접근에서 두 전략의 상호작용이나 결합의 상태에 따라 유형화를 시도한 사람 중심 접근으로 확장되고 있다.

        사람 중심 접근의 대표적인 연구라 할 수 있는 Gabriel et al.(2015)은 서비스직 종사자를 대상으로 표면행위와 내면행위의 수준(Low, Medium, High)에 따라 두 전략의 상호결합 유형 5개의 감정노동 프로파일을 제시하였다. 그들에 따르면 낮은 수준의 표면행위와 내면행위를 보이는 감정노동 비행위자(non actors: 5.5%), 높은 표면행위와 낮은 내면행위를 보이는 표면적 행위자(surface actors: 12.1%), 낮은 표면행위와 높은 내면행위를 보이는 내면적 행위자(deep actors: 32.1%), 두 전략 모두 낮은 수준의 행위자(low actors: 39.2%), 두 전략 모두 높은 수준으로 사용하는 감정규제자(regulators: 11.1%)이다. 이후 Gabriel et al.(2015)의 유형 분류를 토대로 국내 감정노동 프로파일 분석연구가 수행되었다. 양경욱 외(2016)는 백화점 판매직 사원을 대상으로 감정노동전략의 잠재유형을 표면연기자(21.2%), 내면연기자(13.0%), 표면연기와 내면연기 모두 적게 하는 비연기자(1.5%), 두 전략을 모두 활용하는 저글러(juggler: 64.2%)라는 4개 유형을 제시하고, 저글러 유형의 직무스트레스가 가장 높다고 하였다. 염소란·김명소(2017b)는 일반 직장인을 대상으로 표면 중심 수행자(17.3%), 내면 중심 수행자(10.9%), 비수행자(6.2%), 보통 수준의 양면 수행자(moderators; 48.6%), 높은 수준의 양면 수행자(regulators; 17.0%)라는 5개 유형을 도출하였다. 오현성 외(2018)는 민원업무 담당 공무원과 공기업 직원의 감정노동 수행 강도에 따라 6개의 감정노동 잠재 프로파일 유형을 도출하였다. 감정노동 수행 강도의 수준이 모두 낮은 ‘평온한 감정노동자(peaceful emotional laborers: 7.0%)’, 중간보다 조금 낮은 ‘약한 감정노동자(weak emotional laborers: 28.1%)’, 내적 요인(감정조절 노력, 고객과의 갈등, 감정손상 등)의 강도는 중간이지만 외적 요인(모니터링 관리 체계, 조직의 지지·보호체계)에 대한 부정적 인식이 감정관리에 작용하는 ‘상황적 감정노동자(situational emotional laborers: 32.0%)’, 상황적 감정노동자와 반대의 특성을 가진 ‘개인적 감정노동자(personal emotional laborers: 21.0%)’, 조직의 지지·보호체계에 대한 신뢰와 활용이 높은 ‘고지지-강한 감정노동자(high-supported strong emotional laborers: 1.0%)’, 감정노동 수행 강도가 모두 평균보다 높은 ‘저지지-강한 감정노동자(low-supported strong emotional laborer: 10.9%)’ 유형으로 구분될 수 있으며, 감정노동 수행 강도가 높을수록 우울 수준은 높고, 직무만족은 낮음을 밝혔다.

        이상에서 살펴본 바와 같이 감정노동 잠재 프로파일 유형은 비교적 다양하게 제시되고 있다. 흥미로운 점은 연구에 따라 감정노동 잠재유형의 구성비율이 상이하게 나타나고 있다는 점이다. 이는 감정노동 잠재 프로파일 유형의 내용과 구성비율이 연구대상에 따라 차이가 있을 수 있음을 시사한다. 결국 감정노동 잠재 프로파일은 연구대상의 직무의 내용이나 특성, 조직의 특성, 대상과의 상호작용 시간 등과 관련성이 있음을 의미하는 것이기도 하다. 따라서 감정노동 잠재 프로파일에 관한 논의는 다양한 직종과 영역으로 확장될 필요가 있다. 앞에서도 살펴본 바와 같이 사회 돌봄 서비스 주체인 보육교사의 감정노동에 관한 연구는 대부분 변인 중심 접근을 취하고 있다. 이러한 접근은 보육교사가 표면행위와 내면행위의 두 가지 전략을 결합해서 사용하는 역동성을 설명하는데 한계가 있다. 보육교사가 수행하는 감정노동은 표면행위와 내면행위 전략이 동시에 높거나 낮을 수 있으며, 두 전략의 상호 결합수준에 따라 다양하게 나타날 수 있다. 이러한 가정을 토대로 본 연구는 보육교사의 감정노동의 잠재 프로파일을 유형화하고 유형별 특성을 파악하고자 한다.

      

      
        2. 감정노동의 결과: 보육교사의 직무열의 및 교육애
        구성원의 감정노동은 직무태도에 영향을 미칠 수 있다. 기존 선행연구에서는 감정노동이 직무소진(박성복·이상욱, 2018; 신정선·최은정, 2021; 이지영·이주연, 2020; 조홍자, 2020)이나 우울(오현성 외, 2018), 이직의도(강구수·신근영, 2020; 신영일, 2018) 등 부정적 결과에 영향을 미치는 요인임을 밝혔다. 감정노동은 감정부조화로 인한 부정적인 기능뿐만 아니라 조직구성원들의 자기표현(self-expression)을 촉진하여 자신의 역할을 자신의 정체성으로 개인화함으로써 서비스 성과를 증진시키는 긍정적 기능도 존재한다(Ashforth & Humphrey, 1993; 황성재 외, 2014: 4931). 이는 감정노동이 긍정적 직무태도에 영향을 미칠 수 있음을 의미한다. 이러한 맥락에서 본 연구는 보육교사의 특성을 반영하여 감정노동 결과변인으로 직무열의와 교육애에 주목하고자 한다. 보육교사가 자신의 직무를 수행하면서 긍정적인 열의(engagement)를 가지고 영유아 발달을 위해 최선의 노력을 다하는 교육애를 실천할 경우 보육서비스의 질은 향상될 수 있기 때문이다(김안나, 2018; 김희영·홍지명, 2017).

        직무열의(work engagement)는 직무소진과 반대되는 개념으로 직무에 대해 긍정적으로 헌신하며 몰두하려는 마음가짐이라고 할 수 있다(Maslach et al., 2001). Schaufeli et al.(2006)에 따르면 직무열의는 활력(vigor), 헌신(dedication), 몰두(absorption)의 차원을 포함하는 개념으로 직무와 관련된 긍정적인 심리상태를 의미한다. 직무열의는 자신의 직무 수행에 심리적 에너지와 자발적인 노력을 투입하는 상태, 특성, 행동을 설명하는 개념으로(Macey & Schneider, 2008), 정서 및 행동적 측면과 관계가 있다(Harter et al., 2002; 배상훈 외, 2016). 이러한 맥락에서 보육교사의 직무열의란 교직에 대한 철학과 열정을 가지고 영유아와의 보육활동에서 필요한 기술들을 적극적으로 수행하며, 자신에게 주어진 역할과 기대에 부응하는 것을 의미한다(김안나, 2018: 294).

        많은 선행연구에서 감정노동과 직무열의의 관련성을 보고하고 있다. 일부 연구에서는 표면행위가 직무열의에 부(-)의 영향을 미치는 반면, 내면행위는 정(+)의 영향을 보고하였다(권동균 외, 2015; 염소란·김명소, 2017a; 황성재 외, 2014). 이와는 달리 내면행위만이 직무열의에 긍정적인 영향을 미친다는 연구결과도 존재한다(김명소·이민주, 2017; 박선애·이재창, 2014; 신강현 외, 2008; 이랑 외, 2006; 조주은, 2016). 신소희·장금성(2016)은 직무열의에 가장 주요한 예측 변수로 내면행위임을 규명한 바 있다. 이는 자신의 실제 감정을 억제 또는 가장하는 표면행위가 지속될 경우 감정부조화는 지속되고 직무에 대한 열의에 부정적인 영향을 미칠 수 있는 반면, 조직에서 요구하는 감정표현 규칙에 따라 자신의 내적 감정을 통제하기 위해 노력할 경우 감정부조화가 감소되어 자신의 직무에 대한 열정과 몰두를 유발할 수 있기 때문으로 해석된다.

        잠재 프로파일 분석을 통해 감정노동 유형을 도출하고 각 유형과 직무열의 간의 차이를 분석한 연구도 존재한다. 염소란·김명소(2017b)에 따르면 일반 직장인을 대상으로 감정노동 잠재 프로파일은 5개 유형으로 구분될 수 있으며, 유형에 따라 직무열의의 차이를 분석하였다. 이들에 따르면 내면행위 중심 수행자 집단의 직무열의가 가장 높고, 그 다음으로 높은 수준의 양면 수행자, 보통 수준의 양면 수행자, 비수행자, 표면행동 중심 수행자 순으로 직무열의가 높다고 하였다. 이러한 논의는 감정노동 전략의 독립된 효과보다는 두 전략의 상호작용이나 결합 정도에 따라 감정노동의 유형이 다양하며, 어떠한 유형의 감정노동 전략을 사용하느냐에 따라 직무열의의 차이가 있음을 보여준다.

        보육교사의 특성상 직무열의와 함께 교육애는 보육서비스의 질적 제고를 위해 요구되는 보육교사의 직무태도라 할 수 있다. 보육교사는 사회 돌봄 서비스 일선 현장에서 영유아의 전인격적 발달을 지원하고 학부모의 요구에 대응해 나가며, 이 과정에서 감정노동을 경험한다. 보육교사는 영유아를 위한 돌봄과 교육서비스 제공에 있어 직업에 대한 애착을 가져야 한다. 보육헌신은 보육서비스의 질적 향상을 위한 필수조건으로(허혜경, 2020) 조직헌신에 기반해 개발된 개념이다(이명한, 2021). 보육헌신은 보육서비스 자체에 대한 자발적이고 긍정적인 애착을 의미한다(이명한, 2021). 보육교사의 보육헌신은 영유아를 보육하며 직무를 수행하는 과정에서 보이는 직업 자체에 대한 자발적인 심리적 애착을 의미하며, 전문성, 교육애, 열정 등의 하위요인으로 구성된다(이순아·박은영, 2020: 1002). 여기에서 교육애는 보육교사가 영유아 보육에 기본이 되는 가치, 규범, 역할 등을 수용하는 자세를 의미한다(노종희, 2004; 허혜경, 2021). 교육애는 교육에 기본이 되는 가치, 규범, 역할 등을 수용하여 유아의 특성을 고려해 발달을 지원하기 위한 최선의 노력을 다하는 것이다(강승지·손유진, 2017). 이러한 맥락에서 보육교사의 교육애는 보육서비스의 질을 결정하는 중요한 요인이라고 할 수 있다(김희영·홍지명, 2017; 장영숙, 2012).

        보육교사의 감정노동과 교육애, 또는 보육헌신과의 관련성에 관한 연구는 매우 제한적이다. 보육교사의 표면행동과 내면행동이 교육애에 정(+)적 상관이 있음을 밝힌 이명한 외(2021)의 연구를 제외하면 직접적인 관련 연구는 찾기 어려운 실정이다. 보육헌신이 조직헌신을 토대로 제시된 개념임을 고려할 때, 감정노동과 조직헌신의 관계에 관한 기존 연구에 대한 검토는 보육교사의 감정노동과 교육애의 관련성을 유추하는데 도움이 될 수 있다. 김옥주·한상길(2021)은 보육교사의 표면행위와 내면행위 등의 감정노동 전략이 교사효능감에 정(+)의 영향을 미치고, 내면행위가 조직헌신에 정(+)의 영향이 있음을 밝혔다. 김명호(2017)는 내면행위가 조직헌신에 정(+)의 영향이 있는 반면, 표면행위는 조직헌신에 유의하지 않은 것으로 나타났다. 이병록(2022)은 노인일자리전담기관 종사자를 대상으로 감정노동이 조직헌신에 부(-)의 영향을 미치는 것을 규명하였다. 한편 정상진·정상양(2017)은 노인 돌봄서비스 종사자를 대상으로 표면행위와 내면행위가 조직헌신에 정(+)의 영향을 미치고 있음을 밝혔다. 백유성(2015)은 표면행위와 내면행위가 직무만족을 매개로 조직헌신에 유의한 영향을 미친다고 하였다. 기존 연구에서 일관된 결과는 아니지만 감정노동과 조직헌신 또는 감정노동과 보육헌신이나 교사효능감의 관련성이 보고되고 있다. 이러한 연구들을 종합할 때, 보육교사의 감정노동은 교육애에 영향을 미칠 것으로 예상되며, 특히 감정노동전략 유형에 따라 교육애의 차이와 영향은 상이할 것으로 예상된다.

      

    

    

  
    
      Ⅲ. 연구설계
      
        1. 연구대상
        보육교사의 감정노동 프로파일을 유형화하고, 감정노동 전략 유형이 직무열의와 교육애에 미치는 영향을 분석하기 위해 수도권 지역 어린이집 보육교사를 대상으로 설문조사를 실시하였다. 설문조사는 2021년 12월 1일부터 12월 31일까지 약 4주에 걸쳐 시행되었으며, 구글 서베이 폼을 활용한 온라인 방식을 통해 수행되었다. 표본추출을 위해 1차로 지역(서울, 경기, 인천)별 어린이집 비율을 고려하였다. 2020년 보육통계에 따르면 수도권 지역의 어린이집은 총 18,074개소(서울: 5,370개소, 인천: 1,943개소, 경기: 10,761개소)이다. 지역별 어린이집 규모와 어린이집 유형(국공립, 민간, 가정, 법인·단체, 직장 어린이집) 등을 종합적으로 고려하여 편의표본추출(convenience sampling) 방법에 의해 서울 250명, 인천 120명, 경기 630명의 교사를 표본추출하였다. 표본으로 선정된 설문대상은 총 1,000명이고, 설문조사 결과 총 969부가 회수되었다. 이중 불성실 답변 및 무응답이 많은 설문지 24부를 제외한 945부(유효 회수율: 94.5%)가 최종 분석에 활용되었다. 표본의 특성은 <표 1>과 같다.

        
          <표 1> 
				
          

          
            표본의 특성
          
          

        

        
          
            
              	구분
              	내용
              	N
              	%
              	구분
              	내용
              	N
              	%
            

          
          
            	연령
            	20대
            	180
            	19.1
            	학력
            	고졸
            	121
            	12.8
          

          
            	30대
            	219
            	23.2
            	전문대졸
            	526
            	55.7
          

          
            	40대
            	358
            	37.9
            	대졸 이상
            	298
            	31.5
          

          
            	50대 이상
            	188
            	19.9
            	유형
            	민간 어린이집
            	499
            	52.8
          

          
            	총 경력
            	1년 미만
            	56
            	5.9
            	국공립 어린이집
            	211
            	22.3
          

          
            	1년 이상-3년 미만
            	139
            	14.7
            	가정 어린이집
            	187
            	19.8
          

          
            	3년 이상-5년 미만
            	151
            	16.0
            	법인/단체/직장 어린이집
            	48
            	5.1
          

          
            	5년 이상-10년 미만
            	388
            	41.1
            	지역
            	서울
            	208
            	22.0
          

          
            	10년 이상
            	211
            	22.3
            	경기
            	624
            	66.0
          

          
            	담당 학급
            	영아반
            	538
            	56.9
            	인천
            	113
            	12.0
          

          
            	유아반
            	407
            	43.1
            	합계
            	945
            	100.0
          

        

        

      

      
        2. 측정도구
        보육교사의 감정노동 측정도구는 Hochschild(1983)와 Brotheridge & Grandey(2002), Gilstrap(2005), 이진화·박은혜(2008) 등의 도구를 보육교사의 상황에 맞게 수정하여 사용하였다. 보육교사의 표면행위는 보육교사가 실제 느끼는 감정과는 달리 조직에서 요구하는 감정표현을 하는 정도로 정의하였다. 이를 측정하기 위해 ① 내가 느끼는 정서와 관계없이 긍정적인 정서를 갖고 있는 것처럼 꾸며서 표현한다, ② 필요하다면 내면에서 느끼는 정서와는 달리 긍정적인 분위기를 형성하기 위해 실제로 느낀 정서를 숨긴다, ③ 필요하다면 가장된 행동을 하더라도 긍정적 정서를 표현한다, ④ 보육교사라는 직업에 적합한 긍정적 정서(격려함, 칭찬함 등)를 표현하기 위해 일종의 가면을 쓰고 있다고 생각한다, ⑤ 본인이 갖고 있는 정서와는 일치하지 않지만 유아들에게 긍정적인 정서를 표현한다 등 5개 문항으로 구성하였다. 표면행위의 신뢰도 검증 결과, Cronbach’s α는 .848로 나타났다.

        내면행위는 보육교사 자신이 표현하기를 원하는 감정을 실제로 느끼거나 경험하려고 하는 정도로 정의하였다. 측정문항은 ① 교사로서 긍정적인 정서들을 표현하기 위해 노력한다, ② 필요하다고 생각되면 긍정적인 정서를 표현하기 위해서 스스로 노력한다, ③ 보육교사로서 표현하도록 기대되는 긍정적인 정서(칭찬함, 격려함 등)를 실제에서도 경험하기 위해 노력한다, ④ 실제로 느낀 정서들을 긍정적인 정서로 바꾸어 표현하기 위해 노력한다, ⑤ 보육교사로서 기대되는 정서(칭찬함, 격려함 등)를 표현하기 위해서 노력한다 등 5개 문항을 사용하였다. 내면행위 측정문항의 Cronbach’s α는 .943으로 나타났다. 감정노동은 5점 Likert 척도(①: 매우 그렇지 않다 ↔ ⑤: 매우 그렇다)를 활용하였다. 1점에서 5점으로 갈수록 보육교사의 감정노동 수준이 높음을 의미한다.

        직무열의 측정도구는 Schaufeli et al.(2006)이 개발하고 김안나(2018)와 배상훈·홍지인(2012), 염소란·김명소(2017b) 등이 사용한 도구를 참고하여 5문항으로 구성하였다. 직무열의를 측정하기 위해 ① 내가 맡은 보육업무는 나를 열심히 일하도록 만든다, ② 나는 보육활동에 열정적으로 임한다, ③ 나는 영유아 보육활동에 몰두하고 있다, ④ 영유아를 위한 보육활동을 수행할 때 활력을 느낀다, ⑤ 나는 보육활동에 몰두할 때 행복함을 느낀다 등 5개 문항을 사용하였다. 직무열의 문항은 5점 Likert 척도(①: 매우 그렇지 않다 ↔ ⑤: 매우 그렇다)로 측정하고, 5점으로 갈수록 보육교사의 직무열의 수준이 높음을 의미한다. 직무열의 도구의 Cronbach’s α는 .825로 나타났다.

        교육애는 노종희(2004)가 개발한 교직헌신 척도를 이명한(2021), 이은숙·이경님(2016) 등이 보육교사를 대상으로 수정하여 사용한 보육헌신의 교육애 문항을 사용하였다. 구체적으로 ① 영유아 개개인의 기본생활, 신체운동, 사회관계, 의사소통, 자연탐구, 예술경험 향상에 최선을 다하는지, ② 영유아 개개인을 하나의 인격체로 존중하고 평등하게 대우하는지, ③ 영유아의 개별적 발달을 최대한 돕는지, ④ 영유아들의 개별적 적성에 따라 상호작용 및 보육활동에 반영하는지, ⑤ 영유아 개인의 변화와 발달에 대해 항상 관심을 기울이는지 등 5개 문항으로 측정하였다. 교육애 문항은 5점 Likert 척도로 측정하였으며, 5점으로 갈수록 보육교사의 교육애 수준이 높음을 의미한다. 교육애 측정문항의 Cronbach’s α는 .938이다.

        통제변인인 보육교사의 연령, 학력, 교사 총 경력, 어린이집 유형, 담당 학급반 등이 포함된다. 보육교사의 연령은 20대(=1), 30대(=2), 40대(=3), 50대 이상(=4), 학력은 고등학교 졸업(=1), 전문대학 졸업(=2), 대학교 졸업 이상(=3), 어린이집 유형은 국공립 어린이집(=1), 민간 어린이집(=2), 가정 어린이집(=3), 법인/단체/직장 어린이집(=4), 교사 총 경력은 보육교사 경력으로 만 1년 미만(=1), 만 1년 이상-만 3년 미만(=2), 만 3년 이상-만 5년 미만(=3), 만 5년 이상-만 10년 미만(=4), 만 10년 이상(=5)으로 범주화하였다. 담당 학급반은 영아반(=0)과 유아반(=1)으로 구분하였다. 이들 변인 모두 다중회귀분석에서는 준거변인(=0)을 기준으로 더미변수로 전환하여 투입하였다.

      

      
        3. 자료분석방법
        자료분석은 다음과 같이 진행되었다. 첫째, ‘보육교사의 감정노동 프로파일 유형은 어떠한가?’라는 연구문제와 관련해 STATA 프로그램을 활용한 잠재 프로파일 분석(latent profile analysis: LPA)을 실시하였다. LPA는 잠재계층분석의 한 종류로서 유사한 특징을 가진 사람들을 하위집단으로 분류하는 분석기법이다(김영서·홍세희, 2021: 103). LPA는 연속형 변수의 다변량 분포를 기반으로 응답패턴의 유사성에 따라 개인들을 하위계층으로 분류한다(Collins & Lanza, 2010; Schmiege et al., 2012; 김영서·홍세희, 2021). 분석대상의 상호관련성에 따른 하위집단 유형화 측면에서는 군집분석과 유사하다. 하지만 LPA는 군집분석에 비해 확률적 추정에 근거한 객관적 집단 구분 및 연구자의 주관적 판단에 의한 오류를 방지할 수 있고, 잠재변인 사용을 통한 측정오차 통제라는 장점을 지닌다(양경욱 외, 2016: 1448; 염소란·김명소, 2017b: 476). LPA는 잠재집단의 수를 증가시키며 자료에 가장 부합하는 최종모형을 선택한다. 최종모형 선택시 AIC(Akaike’s information criteria)와 BIC(Bayesian information criteria) 등 정보지수와 Entropy 지수 등을 종합적으로 고려한다(Morin et al., 2011). 최종모형 선택시 작은 정보지수 값을 가진 모형을 선택하는 것이 바람직하다(전경희·김성숙, 2019). 분류의 질인 Entropy는 하나의 잠재 프로파일에 속할 확률을 나타내는 값으로 0에서 1의 값을 가진다. Entropy는 1에 가까울수록 집단 간 분류가 정확한 것을 의미(Jedidi et al., 1993)하며, 일반적으로 Entropy는 .8 이상일 때 적절하다고 평가한다(Clark, 2010; Muthén, 2004).

        둘째, ‘보육교사의 감정노동 프로파일 유형에 따른 직무열의와 교육애의 차이는 어떠한지?’를 살펴보기 위해 일원배치분산분석(ANOVA)을 실시하고, Scheffé 사후검증을 통해 감정노동 프로파일 유형 간의 차이를 구체적으로 비교하였다.

        마지막으로 ‘보육교사의 감정노동 프로파일 유형이 직무열의와 교육애에 미치는 영향은 어떠한지?’라는 연구문제와 관련해 다중회귀분석(multiple regression analysis)을 시행하였다. 다중회귀분석을 위해 보육교사 개인의 특성 배경을 통제변인, 감정노동 프로파일 유형을 독립변인, 보육교사의 직무열의와 교육애를 종속변인으로 설정하여 감정노동 프로파일 유형이 직무열의와 교육애에 미치는 영향을 분석하였다.

      

    

    

  
    
      Ⅳ. 분석결과
      
        1. 기술통계
        변인들의 기술통계량은 <표 2>와 같다. 보육교사의 감정노동 전략인 내면행위(M=3.99)와 표면행위(M=3.18) 모두 보통 수준 이상으로 나타났으며, 내면행위 평균이 표면행위보다 높게 나타났다. 직무열의(M=3.73)와 교육애(M=3.98)도 보통 이상의 평균을 보이고 있다. 상관관계 분석결과, 모든 변인들 간에는 유의한 정(+)의 상관성이 확인되었다(p<.001). 특히 내면행위와 표면행위 간에는 정(+)의 상관성(r=.300, p<.001)이 있는 것으로 나타났다. 이는 선행연구(양경욱 외, 2017; 염소란·김명소, 2017b) 결과와 일치하는 것으로 두 가지 감정노동 전략을 모두 활용하는 보육교사가 존재할 수 있음을 시사한다.

        
          <표 2> 
				
          

          
            기술통계
          
          

        

        
          
            
              	변인
              	M
              	SD
              	표면행위
              	내면행위
              	직무열의
              	교육애
            

          
          
            	표면행위
            	3.18
            	.761
            	1.000
            	
            	
            	
          

          
            	내면행위
            	3.99
            	.714
            	.300***
            	1.000
            	
            	
          

          
            	직무열의
            	3.73
            	.594
            	.155***
            	.535***
            	1.000
            	
          

          
            	교육애
            	3.98
            	.662
            	.182***
            	.679***
            	.702***
            	1.000
          

        

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

        

        

      

      
        2. 잠재 프로파일 분석
        보육교사의 감정노동 잠재집단 유형은 어떠한지를 파악하기 위해 LPA를 실시하였다. 최적 모형 결정을 위해 Log likelihood, AIC(Akaike’s information criterion), BIC(Bayesian information criterion), Entropy 등 잠재 프로파일 모형 적합도 지수를 비교 검토하였다. 최적 모형 도출을 위해 프로파일 수를 1개에서 시작하여 단계적으로 하나씩 늘려가는 방법을 사용하였다.

        <표 3>에서 제시된 바와 같이, AIC와 BIC 값은 집단의 수가 증가할수록 감소하다가 <모형 4>에서 가장 작은 값을 보였다. 하지만 <모형 5>부터 AIC와 BIC 값이 증가하였다. Entropy 지수의 경우 <모형 4>의 Entropy 값이 0.985로 1에 가장 근접하고 있으며, <모형 5>부터 감소하였다. AIC와 BIC, Entropy 값을 종합적으로 고려하여 잠재 프로파일 유형이 4개인 <모형 4>를 최종 모형으로 선정하였다.

        
          <표 3> 
				
          

          
            잠재 프로파일 모형별 적합도 지수
          
          

        

        
          
            
              	프로파일 수
              	Log likelihood
              	df
              	AIC
              	BIC
              	Entropy
            

          
          
            	Model 1
            	-2104.899
            	4
            	4217.798
            	4237.203
            	
          

          
            	Model 2
            	-2064.412
            	7
            	4142.825
            	4176.783
            	.834
          

          
            	Model 3
            	-1993.224
            	10
            	4006.448
            	4054.959
            	.934
          

          
            	Model 4
            	-1930.584
            	13
            	3887.168
            	3950.234
            	.985
          

          
            	Model 5
            	-1946.429
            	16
            	3924.858
            	4002.477
            	.984
          

        

        

        보육교사의 감정노동 잠재 프로파일 유형 분석결과는 <표 4>와 같다. <표 4>는 보육교사의 감정노동 전략에 따른 잠재 프로파일 4개 집단별 평균(M)과 표준편차(SD), 사례수(n)와 비율을 보여준다. 잠재 프로파일 4개 유형의 특성을 살펴보면 다음과 같다.

        
          <표 4> 
				
          

          
            보육교사의 감정노동 잠재 프로파일 유형별 특성
          
          

        

        
          
            
              	변수
              	Profile 1
              	Profile 2
              	Profile 3
              	Profile 4
            

            
              	비행위자
              	내면 위주 행위자
              	평균수준 감정노동 행위자
              	높은 수준의 감정노동 행위자
            

            
              	
                M
              
              	
                SD
              
              	
                M
              
              	
                SD
              
              	
                M
              
              	
                SD
              
              	
                M
              
              	
                SD
              
            

          
          
            	표면행위
            	2.695
            	.060
            	2.105
            	.157
            	3.174
            	.027
            	3.850
            	.068
          

          
            	내면행위
            	2.625
            	.033
            	4.896
            	.052
            	3.953
            	.015
            	4.862
            	.029
          

          
            	사례수(n)
            	118
            	42
            	613
            	172
          

          
            	비 율(%)
            	12.49%
            	4.44%
            	64.87%
            	18.20%
          

        

        

        <Profile 1>은 표면행위(M=2.695, SD=.060)와 내면행위(M=2.625, SD=.033)를 모두 낮은 수준으로 활용하는 유형으로 전체 사례중 12.49%(118명)가 포함된다. 이 유형의 보육교사는 표면행위와 내면행위 등 감정노동 전략을 거의 활용하지 않기 때문에 감정노동 ‘비행위자’(non actors)로 명명하였다.

        <Profile 2>는 표면행위(M=2.105, SD=.157) 수준은 낮지만 내면행위(M=4.896, SD=.052) 수준은 높은 특성을 보이는 유형으로 ‘내면 위주 행위자’(deep actors)로 명명하였다. ‘내면 위주 행위자’ 유형에는 전체 사례중 4.44%(42명)의 보육교사만이 포함되어 있으며, 4개의 잠재 프로파일중 가장 작은 비중을 보이는 유형이다.

        <Profile 3>은 표면행위(M=3.174, SD=.027)와 내면행위(M=3.953, SD=.015)가 모두 평균수준에 해당하는 유형으로 ‘평균수준 감정노동 행위자’(medium actors)로 명명하였다. ‘평균수준 감정노동 행위자’ 유형에는 전체 사례중 64.87%(613명)의 보육교사가 포함되며, 4개의 잠재 프로파일중 가장 높은 비중을 차지하는 유형이다.

        <Profile 4>는 표면행위(M=3.850, SD=.068)와 내면행위(M=4.862, SD=.029) 모두 평균보다 높게 사용하는 유형으로 ‘높은 수준의 감정노동 행위자’(regulator)로 명명하였다. ‘높은 수준의 감정노동 행위자’ 유형에는 전체 사례의 18.20%(172명)에 해당하는 보육교사가 포함된다.

        이상에서 살펴본 바와 같이 표면행위와 내면행위를 평균수준으로 활용하는 행위자와 두 전략을 모두 높은 수준으로 활용하는 행위자, 내면 위주의 행위자 등 두 전략을 모두 활용하는 보육교사는 전체의 88%에 달한다. 이러한 연구결과는 돌봄 서비스 주체인 보육교사의 대부분이 표면행위와 내면행위를 독립적으로 또는 배타적으로 사용하기보다는 상호 결합하여 활용하고 있음을 보여준다. 한편 보육교사의 감정노동 전략 수준에 따른 잠재집단 형태는 <그림 1>과 같다.

        
          
          

          <그림 1> 
				
          

          
            감정노동 전략에 따른 잠재집단 형태
          
          

          

        

      

      
        3. 감정노동 프로파일 유형에 따른 직무열의와 교육애 차이
        잠재 프로파일 유형에 따라 보육교사의 직무열의와 교육애의 차이를 분석한 결과는 <표 5>와 같다. 각 집단별 결과변수의 차이검증을 위해 ANOVA를 통해 집단 간의 평균 차이가 있는지를 분석하였다. 감정노동 잠재 프로파일 유형에 따른 직무열의와 교육애의 평균차이는 p<.001 수준에서 모두 유의하게 나타났다.

        
          <표 5> 
				
          

          
            잠재집단에 따른 직무열의 및 교육애
          
          

        

        
          
            
              	프로파일 유형
              	직무열의
              	교육애
            

            
              	M
              	SD
              	M
              	SD
            

          
          
            	Profile 1
            	비행위자a
            	2.99
            	.612
            	2.97
            	.737
          

          
            	Profile 2
            	내면 위주 행위자b
            	4.43
            	.519
            	4.69
            	.373
          

          
            	Profile 3
            	평균수준 감정노동 행위자c
            	3.73
            	.462
            	3.99
            	.447
          

          
            	Profile 4
            	높은 수준의 감정노동 행위자d
            	4.07
            	.502
            	4.48
            	.468
          

          
            	
              F
              Scheffé
            
            	143.409***
a < c < d < b
            	252.481***
a < c < b, d
          

        

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

        

        

        첫째, 보육교사의 감정노동 잠재 프로파일 유형에 따른 직무열의의 차이검증 결과를 살펴보면, 내면 위주 행위자(M=4.43, SD=.519)의 평균이 가장 높은 것으로 나타났다. 다음으로 높은 수준의 감정노동 행위자(M=4.07, SD=.502)의 직무열의 인식이 높고, 평균수준 감정노동 행위자(M=3.73, SD=.462), 비행위자(M=2.99, SD=.612) 순으로 나타났다.

        둘째, 보육교사의 감정노동 잠재 프로파일 유형에 따른 교육애의 차이검증 결과를 살펴보면, 내면 위주 행위자의 교육애 평균(M=4.69, SD=.373)이 가장 높고, 다음으로 높은 수준의 감정노동 행위자(M=4.48, SD=.468), 평균수준 감정노동 행위자(M=3.99, SD=.447), 비행위자(M=2.97, SD=.737) 순으로 나타났다. Scheffé 검증 결과에 따르면, 내면 위주 행위자와 높은 수준의 감정노동 행위자의 교육애 차이는 유의하지 않았으며, 이들 유형은 평균수준 감정노동 행위자보다 높은 것으로 나타났다. 감정노동 비행위자 유형은 평균수준 감정노동 행위자에 비해 유의하게 낮은 교육애를 보이는 것으로 분석되었다.

        이상의 분석결과는 보육교사의 감정노동 잠재 프로파일 유형에 따라 직무열의와 교육애의 차이가 존재함을 보여준다. 특히 직무열의와 교육애 인식 모든 측면에서 내면 위주 행위자의 평균이 가장 높고, 높은 수준의 감정노동 행위자 유형에서도 직무열의와 교육애 평균이 상대적으로 높음을 확인할 수 있다. 이와는 대조적으로 내면행위와 표면행위를 가장 낮은 수준으로 활용하는 비행위자 유형의 경우 직무열의와 교육애 모두 가장 낮음을 알 수 있다.

      

      
        4. 감정노동 프로파일 유형과 직무열의 및 교육애의 관계
        보육교사의 감정노동 잠재 프로파일 유형이 직무열의와 교육애에 미치는 영향은 어떠한가? 상기 연구문제와 관련하여 보육교사의 직무열의와 교육애를 종속변인으로 설정하고, 교사의 감정노동 잠재 프로파일 유형을 독립변인, 보육교사의 개인적 배경 특성을 통제변인으로 설정한 다중회귀분석을 시행하였다. 다중회귀분석에 투입한 독립 및 통제변인은 더미변수화하여 투입하였다1).

        
          1) 감정노동 프로파일 유형이 직무열의에 미치는 영향
          보육교사의 직무열의를 종속변인으로 설정한 다중회귀모형의 F=31.002(p<.001)로 유의한 것으로 나타났으며, 다중공선성 위험은 없는 것으로 분석되었다. 다중회귀모형의 설명력을 의미하는 R2값은 .348로 통제변인과 보육교사의 감정노동 프로파일 유형에 의해 설명되는 직무열의의 변량은 34.8%로 나타났다.

          보육교사의 직무열의에 대한 통제변인과 독립변인의 효과를 살펴보면 다음과 같다. 통제변인중 보육교사의 학력과 담당 학급을 제외한 연령과 교사경력이 직무열의에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 분석되었다(<표 6> 참조). 20대인 보육교사에 비해 30대(β=-.133, t=-3.490), 40대(β=-.163, t=-3.814) 보육교사일수록 직무열의가 낮은 것으로 나타났다. 교사경력의 경우 만 1년 미만인 보육교사에 비해 1년 이상-3년 미만(β=.092, t=1.997), 10년 이상(β=.164, t=2.933) 경력의 보육교사일수록 직무열의는 높은 것으로 분석되었다.

          
            <표 6> 
				
            

            
              보육교사의 감정노동 잠재 프로파일 유형이 직무열의에 미치는 영향
            
            

          

          
            
              
                	변 인
                	
                  B
                
                	
                  SE
                
                	
                  β
                
                	
                  t
                
                	다중공선성
              

              
                	공차
                	VIF
              

            
            
              	감정노동 프로파일 유형(준거변인: 내면 위주 행위자)
            

            
              	비행위자
              	-1.382***
              	.088
              	-.770
              	-15.694
              	.292
              	3.424
            

            
              	평균수준 감정노동 행위자
              	-.691***
              	.078
              	-.556
              	-8.896
              	.180
              	5.553
            

            
              	높은 수준의 감정노동 행위자
              	-.365***
              	.084
              	-.237
              	-4.368
              	.238
              	4.205
            

            
              	담당학급(준거변인: 영아반)
            

            
              	유아반
              	-.054
              	.035
              	-.045
              	-1.564
              	.848
              	1.179
            

            
              	연령(준거변인: 20대)
            

            
              	30대
              	-.188**
              	.054
              	-.133
              	-3.490
              	.480
              	2.081
            

            
              	40대
              	-.200***
              	.052
              	-.163
              	-3.814
              	.383
              	2.608
            

            
              	50대 이상
              	-.081
              	.061
              	-.054
              	-1.315
              	.412
              	2.424
            

            
              	학력(준거변인: 고졸)
            

            
              	전문대졸
              	-.029
              	.052
              	-.025
              	-.570
              	.375
              	2.664
            

            
              	대졸 이상
              	.067
              	.055
              	.053
              	1.236
              	.386
              	2.591
            

            
              	교사경력(준거변인: 만 1년 미만)
            

            
              	만 1년 이상-만 3년 미만
              	.155*
              	.078
              	.092
              	1.997
              	.328
              	3.046
            

            
              	만 3년 이상-만 5년 미만
              	.022
              	.078
              	.013
              	.276
              	.300
              	3.328
            

            
              	만 5년 이상-만 10년 미만
              	.127
              	.075
              	.105
              	1.691
              	.181
              	5.539
            

            
              	만 10년 이상
              	.234**
              	.080
              	.164
              	2.933
              	.223
              	4.475
            

            
              	어린이집 유형(준거변인: 국공립 어린이집)
            

            
              	민간 어린이집
              	.013
              	.041
              	.011
              	.328
              	.596
              	1.678
            

            
              	가정 어린이집
              	.036
              	.052
              	.024
              	.699
              	.587
              	1.705
            

            
              	법인/단체/직장 어린이집
              	.141
              	.078
              	.052
              	1.809
              	.843
              	1.186
            

            
              	상수
              	4.418***
              	.115
              	
              	38.277
              	
              	
            

            
              	
                Number of Obs
              
              	945
            

            
              	
                F
              
              	31.002***
            

            
              	
                R
                2
              
              	.348
            

          

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

          

          

          보육교사의 감정노동 잠재 프로파일 유형이 직무열의에 미치는 영향에서는 내면 위주 행위자 유형에 비해 비행위자(β=-.770, t=-15.694), 평균수준 감정노동 행위자(β=-.556, t=-8.896), 높은 수준의 감정노동 행위자(β=-.237, t=-4.368) 유형일수록 직무열의가 낮은 것으로 나타났다. 이는 내면 위주 행위자 유형에 속한 보육교사일수록 비행위자, 평균수준 감정노동 행위자, 높은 수준의 감정노동 행위자 유형에 포함된 교사에 비해 직무열의가 높아짐을 의미한다.

        

        
          2) 감정노동 프로파일 유형이 교육애에 미치는 영향
          보육교사의 교육애를 종속변인으로 설정한 다중회귀모형의 F=50.532이고 이는 p<.001 수준에서 유의하게 나타났다. 통제변인과 독립변인 간의 다중공선성도 발견되지 않았다. 다중회귀모형의 설명력을 의미하는 R2값은 .466으로 통제변인과 보육교사의 감정노동 프로파일 유형에 의해 설명되는 교육애의 변량은 46.6%로 나타났다.

          보육교사의 교육애에 대한 통제변인과 독립변인의 효과를 살펴보면 다음과 같다. 통제변인중 보육교사의 연령과 학력을 제외한 담당 학급반과 교사경력이 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 담당 학급반은 유아반(β=-.056, t=-2.133)일수록 교육애는 낮아지고, 교사경력이 만 1년 미만인 교사에 비해 3년 이상-5년 미만(β=-.087, t=-1.984)인 보육교사일수록 교육애는 낮은 것으로 나타났다.

          
            <표 7> 
				
            

            
              보육교사의 감정노동 잠재 프로파일 유형이 교육애에 미치는 영향
            
            

          

          
            
              
                	변 인
                	
                  B
                
                	
                  SE
                
                	
                  β
                
                	
                  t
                
                	다중공선성
              

              
                	공차
                	VIF
              

            
            
              	감정노동 프로파일 유형(준거변인: 내면 위주 행위자)
            

            
              	비행위자
              	-1.660***
              	.089
              	-.830
              	-18.686
              	.292
              	3.424
            

            
              	평균수준 감정노동 행위자
              	-.693***
              	.078
              	-.500
              	-8.848
              	.180
              	5.553
            

            
              	높은 수준의 감정노동 행위자
              	-.228**
              	.084
              	-.133
              	-2.706
              	.238
              	4.205
            

            
              	담당학급(준거변인: 영아반)
            

            
              	유아반
              	-.074*
              	.035
              	-.056
              	-2.133
              	.848
              	1.179
            

            
              	연령(준거변인: 20대)
            

            
              	30대
              	-.099
              	.054
              	-.063
              	-1.831
              	.480
              	2.081
            

            
              	40대
              	-.043
              	.053
              	-.031
              	-.813
              	.383
              	2.608
            

            
              	50대 이상
              	.009
              	.062
              	.006
              	.151
              	.412
              	2.424
            

            
              	학력(준거변인: 고졸)
            

            
              	전문대졸
              	-.006
              	.052
              	-.004
              	-.110
              	.375
              	2.664
            

            
              	대졸 이상
              	.027
              	.055
              	.019
              	.491
              	.386
              	2.591
            

            
              	교사경력(준거변인: 만 1년 미만)
            

            
              	만 1년 이상-만 3년 미만
              	-.016
              	.078
              	-.009
              	-.204
              	.328
              	3.046
            

            
              	만 3년 이상-만 5년 미만
              	-.157*
              	.079
              	-.087
              	-1.984
              	.300
              	3.328
            

            
              	만 5년 이상-만 10년 미만
              	-.116
              	.076
              	-.086
              	-1.531
              	.181
              	5.539
            

            
              	만 10년 이상
              	.001
              	.081
              	.001
              	.013
              	.223
              	4.475
            

            
              	어린이집 유형(준거변인: 국공립 어린이집)
            

            
              	민간 어린이집
              	.065
              	.041
              	.049
              	1.589
              	.596
              	1.678
            

            
              	가정 어린이집
              	.071
              	.052
              	.043
              	1.370
              	.587
              	1.705
            

            
              	법인/단체/직장 어린이집
              	.044
              	.079
              	.015
              	.561
              	.843
              	1.186
            

            
              	상수
              	4.771***
              	.116
              	
              	40.969
              	
              	
            

            
              	
                Number of Obs
              
              	945
            

            
              	
                F
              
              	50.532***
            

            
              	
                R
                2
              
              	.466
            

          

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

          

          

          보육교사의 감정노동 잠재 프로파일 유형이 교육애에 미치는 영향과 관련해 보육교사의 감정노동 프로파일 유형은 내면 위주 행위자 유형에 비해 감정노동 비행위자(β=-.830, t=-18.686), 평균수준 감정노동 행위자(β=-.500, t=-8.848), 높은 수준의 감정노동 행위자(β=-.133, t=-2.706) 유형에 속한 교사일수록 교육애 수준이 낮은 것으로 나타났다.

        

      

    

    

  
    
      Ⅴ. 결론 및 함의
      본 연구는 돌봄 서비스 종사자인 보육교사의 감정노동 잠재 프로파일 유형을 규명하고, 이들 유형에 따른 직무열의 및 교육애의 차이와 영향을 분석하였다. 주요 연구결과를 요약하면 다음과 같다.

      첫째, 보육교사의 감정노동 잠재 프로파일 유형은 어떠한지를 살펴본 결과, 표면행위와 내면행위 전략의 사용 수준에 따라 감정노동 비행위자, 내면 위주 행위자, 평균수준 감정노동 행위자, 높은 수준의 감정노동 행위자 등 4가지 유형이 도출되었다. 감정노동 비행위자 유형은 표면행위와 내면행위 모두 낮은 수준으로 활용하는 유형으로 전체의 12.49% 비중을 차지한다. 내면 위주 행위자는 표면행위 수준은 낮지만 내면행위 수준은 높게 활용하는 유형으로 감정노동 프로파일 유형중 가장 적은 비중인 4.44%로 나타났다. 보육교사는 영유아와 학부모, 동료교사와 원장, 지역사회 등 다양한 주체와 관계를 형성하고 있다. 보육교사는 자신과 상호작용하는 다양한 주체들의 요구에 반응하고 자신의 감정을 조절해야 한다. 특히 보육현장에서는 영유아의 요구에 대해 즉각적인 반응을 보여주어야 하다. 이러한 상황에서 보육교사가 자신의 감정을 실제적-외현적으로 동일시하기 위해서는 자신에게 기대되는 감정 상태를 실제로 경험하기 위해 노력해야 하며, 상황에 적합한 감정을 내재적으로 조절하여 표현하는 등 많은 노력이 요구된다. 이러한 측면에서 보육교사의 내면 위주 행위자가 가장 적은 비중을 차지하는 것으로 해석해 볼 수 있다.

      평균수준 감정노동 행위자는 표면행위와 내면행위 모두 평균수준으로 활용하는 유형으로 전체의 64.87%가 여기에 속한다. 높은 수준의 감정노동 행위자는 표면행위와 내면행위 모두 평균보다 높게 사용하는 유형으로 전체의 18.20%의 비중을 차지한다. 이러한 연구결과는 돌봄 서비스 주체인 보육교사의 대부분이 표면행위와 내면행위를 독립적으로 또는 배타적으로 사용하기보다는 상호 결합하여 활용하고 있음을 보여준다. 많은 비중을 차지하는 것은 아니지만 내면 위주의 행위자와 가장 많은 비중을 차지하는 표면행위와 내면행위를 평균수준으로 활용하는 행위자, 두 전략을 모두 높은 수준으로 활용하는 행위자는 전체의 88%에 달한다. 이는 보육교사의 감정노동의 두 전략이 독립적이라는 가정하에 수행되었던 변인 중심의 감정노동 논의와 더불어 사람 중심의 접근 시도가 요구됨을 시사한다.

      본 연구에서 LPA를 통해 도출된 보육교사의 감정노동 잠재 프로파일 유형은 기존 연구와 비교해 볼 때, 몇 가지 주목할 만한 결과를 보여주었다. 하나는 감정노동에 관한 선행연구에서 공통적으로 제시되었던 표면행위 중심의 행위자 유형이 본 연구에서는 발견되지 않았다는 점이고, 다른 하나는 감정노동 프로파일 유형의 구성비율의 차이이다. Gabriel et al.(2015)과 염소란·김명소(2017b)의 연구에서는 표면 중심 행위자, 내면 중심 행위자, 비행위자, 보통 수준의 양면 수행자, 높은 수준의 양면 수행자 등 5개 유형이 도출되었지만 양경욱 외(2016)의 연구에서는 보통 수준의 연기자 유형이 도출되지 않았다. 본 연구에서는 표면 중심 행위자를 제외한 4개 유형이 도출되었다. 잠재 프로파일 유형의 구성비율에 있어서도 본 연구는 일반직장인 대상의 염소란·김명소(2017b)의 연구와 동일하게 평균수준 행위자 유형이 가장 높은 비중을 보였다. 이와는 달리 서비스직 종사자 대상의 Gabriel et al.(2015)에서는 두 전략 모두 평균수준의 행위자는 도출되지 않았으며, 낮은 수준의 행위자(low actors) 유형이 도출되었으며 이 유형의 비중이 가장 높았다. 백화점 판매직 사원을 대상으로 한 양경욱 외(2016)의 연구에서도 평균수준 행위자 유형은 도출되지 않아 연구결과의 다양성을 확인할 수 있다. 양경욱 외(2016)와 염소란·김명소(2017b)의 연구에서 내면 중심의 행위자 유형이 두 번째로 많은 비중을 차지하고 있지만 본 연구에서는 가장 적은 비중의 프로파일 유형으로 도출되었다. 이처럼 연구에 따른 감정노동 프로파일 유형수와 구성비율의 상대적 차이는 연구대상에 따라 다르게 도출될 수 있음을 보여준다. 이는 감정노동 프로파일 연구가 다양한 영역의 연구대상으로 확장될 필요가 있음을 시사한다.

      둘째, 보육교사의 감정노동 잠재 프로파일 유형에 따른 직무태도의 차이는 어떠한지를 분석한 결과, 감정노동 잠재 프로파일 유형에 따라 직무열의와 교육애의 유의한 차이를 발견할 수 있었다. 감정노동 프로파일 유형중 내면 위주 행위자의 직무열의와 교육애 인식이 가장 높고, 높은 수준의 감정노동 행위자 유형에서도 직무열의와 교육애 인식이 다른 유형보다 상대적으로 높음을 확인할 수 있었다. 한편 감정노동 비행위자 유형의 경우 직무열의와 교육애 모두 가장 낮은 것으로 분석되었다. 이러한 결과는 학부모나 영유아와 상호작용시 자신의 내적 감정을 어린이집과 사회의 기대와 일치시키려 노력하는 교사일수록 자신의 직무수행에 대해 긍정적인 열의를 가지고 몰두하며, 영유아 발달을 위해 최선의 노력을 다하는 경향이 높음을 의미한다.

      셋째, 보육교사의 감정노동 프로파일 유형이 직무열의와 교육애에 미치는 영향은 어떠한지를 분석한 결과, 일관된 결과를 보여주었다. 보육교사의 직무열의와 교육애에 대한 감정노동 프로파일 유형의 효과는 내면 위주 행위자 유형에 비해 비행위자, 평균수준 감정노동 행위자, 높은 수준의 감정노동 행위자 유형에 포함된 보육교사일수록 직무열의와 교육애가 모두 낮아짐을 확인할 수 있었다. 이는 보육교사의 내면행위 수준이 높을수록 직무열의가 높아진다는 기존 연구(권동균 외, 2015; 김명소·이민주, 2017; 박선애·이재창, 2014; 염소란·김명소, 2017b; 황성재 외, 2014)의 결과와 맥을 같이 한다. 또한 감정노동 프로파일 유형에 따른 결과변인의 차이검증에서 내면 위주 행위자의 직무열의와 교육애 인식이 가장 높다는 결과와도 일관된 경향을 보여준다. 내면 위주 행위자 유형은 직무열의와 교육애에 긍정적인 효과를 미치는 감정노동 프로파일 유형이지만 전체에서 가장 적은 비중을 차지하고 있다는 점은 보육교사의 효과적인 감정노동 지원을 위한 과제이기도 하다.

      이상의 분석결과를 토대로 이론적·정책적 함의를 논의하면 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 보육교사의 감정노동의 두 전략이 독립적이기보다는 표면행위와 내면행위의 상호결합 수준에 따라 다양한 유형이 존재할 수 있음을 규명함으로써 보육교사의 감정노동 관련 논의의 범위를 확장시켰다는 점에서 의의가 있다. 특히 국내 선행연구에서 다루지 못했던 보육교사를 대상으로 사람 중심 접근을 통해 감정노동을 유형화하고, 유형별 특성을 규명하였다는 점에서 학술적 의의가 있다. 향후 연구에서는 보육교사 외의 돌봄 서비스 종사자를 대상으로 하는 감정노동 유형에 관한 연구가 다양하게 진행되어야 할 것이다.

      둘째, 보육교사의 직무태도를 설명·예측하는데 있어 감정노동 전략의 다차원적 접근이 필요할 것이다. 본 연구는 보육교사의 감정노동 프로파일 유형과 직무태도 변인인 직무열의 및 교육애의 차이 및 관계 분석을 통해 감정노동 잠재유형에 따라 직무열의와 교육애가 상이함을 경험적으로 규명하였다. 이러한 결과는 보육교사의 감정노동 유형에 따라 직무열의나 교육애 수준의 차이가 있으며, 이들 변인에 미치는 효과도 상이함을 보여준다. 기존 보육교사 감정노동 연구들은 표면행위와 내면행위 전략을 배타적 요인으로 간주하고 이들의 선행요인과 결과요인을 분석하였다. 본 연구는 보육교사의 감정노동 유형이 상호 조합을 통해 다양한 유형이나 패턴이 발견될 수 있음을 밝힘으로써 기존 변인 중심의 연구와 더불어 사람 중심의 접근이 필요성을 제기하였다는 점에서 의의가 있다. 이러한 맥락에서 보육교사의 열의 및 교육애를 단순히 감정노동 내용이나 정도를 기준으로 선형적으로 예측하기보다는 두 전략의 조합 정도에 따라 종합적으로 고려하여 살펴봄으로써 직무열의 및 교육애 예측력을 높일 수 있을 것이다.

      셋째, 보육교사의 감정노동을 효과적으로 관리할 수 있는 방안이 필요하다. 감정노동 전략 중 내면행위 전략을 중점적으로 사용하는 보육교사의 경우 다른 집단에 비해 직무열의와 교육애 수준이 높은 것으로 나타났다. 위에서 살펴본 바와 같이 내면 위주 행위자 유형은 직무열의와 교육애에 긍정적인 효과를 미치는 감정노동 유형이지만 전체 프로파일 유형에서 가장 적은 비중을 차지하고 있다. 이에 반해 표면행위와 내면행위 전략을 모두 평균 이상으로 사용하는 집단(평균수준 행위자+높은 수준 감정노동 행위자)은 83% 이상이다. 연구결과를 토대로 할 때, 이들 유형에 포함된 보육교사중 표면행위를 감소시킬 경우 내면 위주 행위자의 비중은 높아질 수 있다. 기존의 많은 연구에서 표면행위는 감정부조화로 인해 부정적인 결과를 초래하는 감정노동 전략으로 밝혀지고 있다. 따라서 감정부조화가 높은 표면행위 전략 사용을 감소시킬 수 있도록 하는 방안이 마련되어야 할 것이다. 돌봄 서비스 현장에서 영유와 상호작용하는 교사들이 감정표현 규칙에 따라 자신의 내적 감정을 통제하기 위해 노력할 경우 감정부조화가 감소되어 자신의 직무에 대한 열정과 몰두를 유발할 수 있다는 인식을 심어주는 것도 효과적인 방안이 될 수 있다.

      넷째, 보육교사의 직무열의 및 교육애를 향상시키기 위해서 내면적 행동전략을 높이는 방안이 마련될 필요가 있다. 연구결과는 보육교사의 직무열의와 교육애 실천을 위해 감정부조화가 최소화된 내면행위 위주의 감정조절 전략 유도가 효과적일 수 있음을 보여준다. 내면행위는 보육상황에서 바로 발현되기보다는 보육교사들이 자신의 역할을 습득하는 단계에서부터 준비된다(Hochschild, 1983). 이는 보육교사가 사전에 내면행위를 체화하는 것은 직무열의가 있음을 의미하며, 내면행위를 통한 직무열의는 결과적으로 또 다른 내면행위를 유발할 수도 있음을 시사한다(김명소·이민주, 2017: 174). 내면행위를 통해 직무열의가 높아진 보육교사는 어린이집이 정한 감정규칙을 개인의 감정으로 내면화하기 위해 많은 노력을 기울이게 되고(이명성, 2019), 보육교사가 자신의 내적 감정을 통제하기 위해 노력할 경우 감정부조화가 감소되어 자신의 직무에 대한 열정과 몰두를 유발할 수 있을 것이다. 이에 영유아를 위한 돌봄 서비스 제공자로서 보육교사의 자기표현(self-expression)을 촉진하고 자신의 역할을 자신의 정체성으로 개인화할 수 있도록 지원함으로써 보육서비스의 질을 향상시켜 나가야 할 것이다.

      다만 내면행위로의 변화 과정에서 보육교사가 경험할 수 있는 스트레스와 인지적·심리적 자원 소모(Liu et al., 2008)로 인한 소진을 최소화할 수 있도록 이들을 위한 감정관리 관련 교육과 연수, 이들의 감정을 점검하고 돌볼 수 있는 지원 등 다양한 정서적 지지원의 확보 및 지지방안이 마련되어야 할 것이다. 예를 들어 보육교사가 느끼는 실제 감정과 바람직하다고 판단되는 감정을 일치시키려는 자발적인 노력과 동기부여가 필요하다. 또한 동료교사나 원장과의 원활한 커뮤니케이션을 통해 감정을 조절하고 스스로 바람직한 감정을 표현할 수 있는 조직환경 및 문화도 조성할 필요가 있다.

    

    

  
    
      Notes
      
        1) 다중회귀분석을 위해 감정노동 잠재 프로파일 유형 중 내면 위주 행위자 유형을 준거변인(=0)으로 설정하고, 비행위자(해당=1, 비해당=0), 평균수준 감정노동 행위자(해당=1, 비해당=0), 높은 수준의 감정노동 행위자(해당=1, 비해당=0)를 더미변수로 처리하였다. 담당 학급반은 영아반(=0), 유아반(=1), 교사 연령은 20대 기준(=0), 30대(해당=1, 비해당=0), 40대(해당=1, 비해당=0), 50대 이상(해당=1, 비해당=0), 학력은 고등학교 졸업 기준(=0), 전문대학 졸업(해당=1, 비해당=0), 대학교 졸업 이상(해당=1, 비해당=0), 교사 총 경력은 만 1년 미만 기준(=0), 만 1년 이상-만 3년 미만(해당=1, 비해당=0), 만 3년 이상-만 5년 미만(해당=1, 비해당=0), 만 5년 이상-만 10년 미만(해당=1, 비해당=0), 만 10년 이상(해당=1, 비해당=0), 어린이집 유형은 국공립 어린이집 기준(=0), 민간(해당=1, 비해당=0), 가정(해당=1, 비해당=0), 법인/단체/직장 어린이집(해당=1, 비해당=0)로 더미변수화하여 투입하였다.
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