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심리 전문가의 마음챙김과 자비심에 대한 군집비교:

직무소진, 정서노동 수행방식, 정서강도, 정서명료성의 차이*

 송   영   미†

경영명상연구소

본 연구의 목적은 마음챙김과 자비심 수준 조합에 따른 직무소진, 정서노동 수행방식, 정서강도, 정서명료

성에서의 차이를 밝히는 것이다. 이를 위해 137명의 심리 전문가가 참여하였고, 마음챙김과 자비심 수준

에 대한 군집분석을 통해 네 집단으로 분류한 후 집단 간 차이를 비교하였다. 경력을 통제한 다변량공분

산분석 또는 다변량분산분석을 실시하여 분석한 결과, 마음챙김과 자비심이 모두 높은 집단은 긍정 정서

강도, 자기와 타인의 정서명료성, 진심표현이 가장 높았고, 부정 정서강도, 표면행동, 직무소진이 가장 낮

았다. 마음챙김과 자비심 중 어느 하나의 요인이 상대적으로 높거나 낮은 집단은 마음챙김과 자비심이 모

두 높은 집단과 비교해서 긍정 및 부정 정서강도를 모두 높은 수준으로 경험하거나 모두 낮은 수준으로 

경험하고, 자기 및 타인의 정서에 대한 명료성과 진심표현은 상대적으로 더 낮았으며, 표면행동과 직무소

진은 상대적으로 더 높게 나타났다. 마음챙김과 자비심이 모두 낮은 집단은 긍정 정서강도는 낮게, 부정 

정서강도는 높게 경험하고, 자기 및 타인 정서명료성, 진심표현이 가장 낮았으며, 표면행동과 직무소진은 

가장 높게 나타났다. 이러한 결과를 바탕으로 심리 전문가를 비롯한 휴먼서비스 전문가의 직무소진을 예

방하기 위해 마음챙김과 자비심의 균형 있는 계발을 논의하고, 연구의 의미와 제한점, 후속 연구의 방향

성을 제시하였다.
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직무소진은 직무환경에서 경험하는 대인 관

계적인 만성적 스트레스 반응으로, 개인적인 

스트레스 반응을 넘어 대인 간 접촉에서 발생

할 수 있는 특수한 스트레스 유형이다(Maslach 

et al., 2001). 직무소진은 정서적 피로와 냉소, 

성취감 감소라는 세 가지 하위요인으로 구성

된 다차원적인 개념으로, 정서적 피로는 과도

한 심리적 부담이나 정서적 자원이 고갈된 상

태에서 다른 사람에게 정서적 지원을 할 때 

힘겨움을 겪는 개인적 차원의 상태를 말한다. 

냉소는 직무환경에서 상대하는 서비스 대상자

에 대해 무감각해지고 타인에 대한 관점이 사

물화되어 비인간적이고 냉담한 반응을 하는 

대인 관계적 차원을 나타낸다. 성취감 감소는 

직무를 수행할 때 자기 효능감이 떨어지고 무

력감이 특징적으로 나타나며 성과가 부재한 

현상을 말한다(Maslach, et al., 2001).

1970년대 중반에 시작된 직무소진에 관한 

초기연구가 사람을 대상으로 일을 하는 휴먼

서비스 직무 분야에서 시작(Maslach, et al., 

2001)될 정도로, 휴먼서비스 분야에서 근무하

는 종사자는 서비스 대상자와 지속적인 접촉

과 상호작용을 수행하는 과정에서 직무소진에 

쉽게 노출되곤 한다(Yang & Hayes, 2020). 휴먼

서비스는 심리치료 분야를 비롯하여 정신건강, 

보건의료 및 사회복지, 교육과 같은 분야에서 

행해지는 포괄적인 대인적 서비스로(Cimmino, 

2004), 직무소진은 소진을 경험하는 휴먼서비

스 전문가와 서비스를 받는 대상자 모두에게 

부정적인 영향을 미친다. 직무소진을 경험하

는 정신건강 전문가는 수면 부족, 불면증, 목

과 허리 통증 등의 신체적 어려움과 불안 우

울과 같은 심리적 괴로움을 경험하며, 환자에

게도 냉담하고 무관심한 태도를 보이기에 대

상자의 치료 결과에도 부정적이다(Simionato & 

Simpson, 2018; Yang & Hayes, 2020). 상담자의 

경우 직무소진을 경험하게 되면 일에 대한 의

욕과 직업적 보람이 저하되며 신체적 정서적

으로 생기와 만족도가 떨어지고 자기 비난과 

회의감을 호소하며 결국 이직이나 대인관계 

철회로 이어지기도 한다(류진아 등, 2021). 교

사의 직무소진은 자기 효능감과 자기 조절력

이 낮아지는 것과 관련되며 전문가로서 정체

성이 약해지면서 결근이 증가하고 교육적 위

치에 대한 포기와 개인의 행복감에도 부정적

인 결과를 가져온다(Ghanizadeh & Jahedizadeh, 

2015). 소진에 처한 코치는 불안과 무관심, 

낙담과 같은 다양한 감정을 경험하고 이러한 

감정은 코치 개인의 웰빙을 저해하고 피코

치와의 관계에도 부정적인 영향을 초래한다

(McNeill et al., 2017; Olusoga et al., 2019).

직무소진을 불러오는 주요한 원인으로 오

랫동안 정서노동이 주목받아 왔다(Hochschild, 

1983; Grandey & Gabriel, 2015). 정서노동은 조

직의 목표를 달성하기 위해 직무 역할의 일부

로 감정을 조절하는 과정을 말한다(Hochschild, 

1983; Grandey, 2000). 정서노동은 직무에서 

요구하는 감정표현 규칙에 부합되도록 감정

을 관리하는 것으로써, 흔히 표면행동(surface 

acting)과 내면행동(deep acting)으로 수행된다

(Hochschild, 1983). 표면행동이 직무에서 요구

하는 감정이 내면에서 경험되지 않을 때, 외

적으로 보이는 감정을 관리하여 직무 규범에 

적합한 정서를 표현하는 것이라면 내면행동은 

직무에서 요구하는 감정을 느끼기 위해 내

면에서 의도적으로 다른 생각을 하거나 감

정을 바꾸고 조절한 후, 조절된 감정을 외적

으로 표현하는 것을 말한다. 한편, Ashforth와 

Humphrey(1993)는 표면행동과 내면행동이 직무

에서 요구하는 감정을 개인이 자발적으로 느
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끼고 진정으로 표현하는 경우를 담아내지 

못하고 있다고 비판하며, 직무 수행에 필요

한 감정을 상대적으로 적은 노력으로 경험

하고 표현할 수 있기 때문에, 진심으로 경험

하고 자연스럽게 표현(genuine experience and 

expression of expected emotion; 이하 ‘진심표현, 

genuine expression’)하는 것도 정서노동 수행방

식에 포함할 것을 주장하였다.

Grandey(2000)는 표면행동과 내면행동을 정

서조절방략의 관점에서 개념화하고, 정서노동

이 근로자에게 항상 해로운 것이 아니라 정서

조절방략에 따라 이롭거나 해로울 수 있다고 

주장하였다. 정서조절방략의 관점에서 표면행

동은 실제로 느끼는 감정을 억압하는 방략을 

사용하여 조직의 표현규칙에 부합하는 감정으

로 가장하여 외부로 표현하는 것이라면, 내면

행동은 직무에 필요한 감정을 실제로 느끼기 

위해 주의분산이나 재평가 방략을 사용하여 

내면의 감정을 조절한 후, 조절된 감정을 표

현하는 것과 관련된다. 반면 진심표현은 정서

를 억압하거나 재평가와 같은 인위적인 정서

조절 노력을 기울이지 않고도 직무에서 요구

하는 감정을 자연스럽게 경험하고 표현하는 

것으로(Grandey, 2000), 내면에서 느끼는 그대

로를 표현하되 그것이 직무에서 요구하는 정

서표현에 부합하기(Ashforth & Humphrey, 1993) 

때문에 의도적으로 감정을 바꾸거나 조절할 

필요가 없는 것을 말한다. 표면행동은 실제 

정서를 억압하는 방략을 사용하여 내면에서 

경험하는 정서와 외부로 표현하는 정서가 

일치하지 않음에 따라 정서부조화를 발생시

켜 일관되게 직무소진으로 이어진다(Grandey, 

2000). 반면, 내면행동은 내적인 감정을 바꾸

어 그 감정을 표현하는 것이기에 표면행동에 

비해 적응적인 정서노동 수행방식으로 여겨

지지만, 내면행동 또한 조직이 요구하는 표

현규칙에 부합하도록 자신의 기분과 태도를 

바꾸려는 노력이 요구되어 직무소진에 항상 

긍정적이지만은 않다(Grandey & Gabriel, 2015; 

Hülsheger & Schewe, 2011). 한편, 진심표현은 

직무에 부합하는 정서를 진정으로 경험하고 

자연스럽게 표현하는 것이기 때문에 의도적으

로 조절하려는 노력과 인지적 비용이 덜 요구

되어(Grandey & Melloy, 2017) 직무소진에 대해 

가장 보호적인 정서노동 수행방식이라고 할 

수 있다. 따라서 정서노동을 수행해야 하는 

직무환경이라면 직무소진을 예방하기 위해 

표면행동 보다는 내면행동을, 내면행동 보다

는 진심표현을 수행할 수 있도록 도울 필요

가 있다.

앞서 살펴본 것처럼, 정서노동 수행방식은 

직무에서 요구하는 정서를 표현하기 위해 행

해지는 정서조절방략과 관련되고, 직무맥락에

서 어떤 정서조절방략을 사용하느냐에 따라 

직무소진이 초래되기도 하고 그렇지 않을 수

도 있다(Grandey, 2000). 따라서 정서노동에 따

른 직무소진을 예방하기 위해서는 개인들이 

적응적인 정서조절방략을 선택하는 과정에 관

심을 둘 필요가 있다. 이러한 관점에서 정서

조절방략을 선택하는 데 영향을 미칠 수 있는 

정서강도와 정서명료성에 주목해보았다. 정서

적 사건에 의해 촉발되는 긍정 및 부정 정서

강도와 자기와 타인의 정서를 분명하게 인식

하고 평가하는 정도에 따라 개인들은 적응적

인 정서조절방략을 선택할 수도 있고 그렇지 

않을 수도 있다(송현, 이영순, 2012; 이지영, 

김은하, 2018; 이지영, 신희천, 2016). 정서강도

는 정서적 사건에 따른 신체적 생리적 각성 

수준과 반응성(Larsen & Diener, 1987)으로, 긍정 

정서강도와 부정 정서강도로 구분한다. 정서
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적 사건에 대한 반응으로 나타나는 긍정 및 

부정 정서강도 수준에 따라 개인들은 정서조

절방략을 다르게 선택한다. 부정 정서강도가 

높을수록 ‘부정적으로 생각하기’, ‘타인 비난

하기’, ‘타인에게 부정적 감정 분출하기’, ‘정

서 억제하기’ 와 같은 부정응적 방략을 사용

하는 빈도가 더 높게 나타나고, 긍정 정서강

도가 높을수록 ‘능동적으로 생각하기’, ‘인지

적으로 수용하기’, ‘감정 수용하기’와 같은 

적응적인 방략을 사용하는 빈도가 높게 나타

난다(이지영, 김은하, 2018; 이지영, 신희천, 

2016). 정서명료성은 쾌․불쾌 차원을 넘어 경

험하는 정서를 이해하고 구분하는 능력이자

(Salovey et al., 1995), 정서를 지각하고 정확하

게 파악하는 것으로, 자신 또는 타인이 느끼

는 정서를 자각하고 정확하게 평가하는 것을 

말한다(Wang & Law, 2002). 정서를 명확하게 

인식할수록 능동적이고 지지 추구적인 정서조

절방략으로 이어질 수 있기에(송현, 이영순, 

2012), 자신과 타인의 감정을 잘 이해하는 것

은 정서를 성공적으로 조절하는 능력과도 관

련이 된다(Wang & Law, 2002).

지금까지 직무소진과 정서노동에 초점을 두

고, 직무소진에 차별적으로 영향을 미칠 수 

있는 정서노동 수행방식, 정서노동 수행방식

을 결정하는 정서조절방략, 그리고 정서조절

방략에 영향을 미칠 수 있는 정서강도와 정서

명료성의 관계를 살펴보았다. 앞의 내용을 종

합하면, 정서노동을 필연적으로 수행하게 되

는 직무환경에서 직무소진으로부터 근로자를 

보호하기 위해서는 직무에서 요구하는 정서를 

자연스럽게 느끼고 진심으로 표현하기 위해 

적응적인 정서조절방략을 사용하도록 도울 필

요가 있다. 이러한 배경에서 정서강도와 정서

명료성, 정서노동 수행방식, 직무소진 각각에 

긍정적인 영향을 미칠 수 있는 마음챙김과 자

비심에 주목해보았다. 마음챙김과 자비심은 

직무맥락에서 근로자의 정신적 웰빙과 긍정적

인 관련성이 있고(Bartlett et al., 2019), 적응적

인 정서노동이 수행되도록 도울 뿐 아니라(송

영미, 김완석, 2019; Hülsheger & Schewe, 2011), 

정서억압이나 인지적 재평가와 같은 정서조절

방략에도 긍정적인 영향을 가져온다(Farb et 

al., 2014).

서구 명상과학의 영역에서 마음챙김은 만

성통증 환자의 자기조절 훈련을 위해 처음 

소개(Kabat-Zinn, 1982)된 이래 다양한 형태로 

마음챙김에 기반한 개입(Mindfulness Based 

Intervention, MBI)이 개발되면서 심리적 신체적 

건강에 미치는 긍정적인 효과가 보고되고 있

다(Creswell, 2017; Goldberg et al., 2022). 자비심 

또한 명상과학의 영역에서 주목받고 있는데, 

자비심은 자기-자비에 관한 연구(Neff 2003)로 

시작하여 이후, 다양한 자비심 기반 개입

(Compassion Based Intervention, CBI)이 소개되었

고(Kirby et al., 2017). 자기뿐만 아니라 타인에 

대한 자비심을 실천하는 것은 개인에게 긍정

적인 정서를 형성하고, 이러한 긍정성은 다시 

개인의 내적 자원을 확장하는 역할을 하고

(Fredrickson et al., 2008), 확장된 내적 자원은 

심리적 고통을 완화하며 감정조절과 긍정적인 

대인관계에도 도움이 되는 것으로 알려졌다

(Kirby et al., 2017).

마음챙김은 지금 이 순간에 경험하는 생각

이나, 정서, 감각을 알아차리고 있는 그대로 

받아들이는 것이며(Bishop et al., 2004), 의도적

으로 현재 순간의 경험에 비판단적으로 주의

를 기울이는(Kabat-Zinn, 2002) 수용적이고 열

린 순수한 주의(Brwon & Ryan, 200)4)이다. 마

음챙김은 특별한 훈련이 없이도 삶의 경험에



송 미 / 심리 문가의 마음챙김과 자비심에 한 군집비교: 직무소진, 정서노동 수행방식, 정서강도, 정서명료성의 차이

- 95 -

서 자연스럽게 나타나기도 하지만, 몸의 감각

이나 내적인 감정, 생각 등 자신의 경험을 있

는 그대로 알아차리는 체계적인 명상훈련으로

도 배양될 수 있다(Farb et al., 2014).

마음챙김은 적응적인 정서조절과 깊은 관련

이 있는데(Farb et al., 2014), 쾌․불쾌와 상관

없이 지금 이 순간에 경험하는 내적 외적 사

건에 주의를 기울이고 마주하며 판단하지 않

고 알아차리는 것이다. 마음챙김은 정서를 촉

발한 자극과 그에 따른 반응에 비판단적으로 

주의를 기울임으로써 신체적 생리적으로 일어

나는 정서강도가 감소하도록 하는데(Roemer et 

al., 2015), 이 과정에서 정서에 대한 반응성이 

낮아지고 힘겨운 정서와 함께 머무르며 정서

를 조절할 수 있는 인지적 유연성이 증가하며, 

정서에 대한 긍정적인 재평가의 가능성을 열

어준다(Farb et al., 2014). 마음챙김은 지금 이 

순간 내면의 흐름에 주의를 두는 것으로써, 

신체적 심리적 행동적 경험을 보다 명료하게 

인식하도록 해서 정서 자극에 대한 각성 수준

이나 반응성에 영향을 미친다. 

마음챙김은 자신과 타인의 정서를 명료하게 

인식하는 능력에도 긍정적인 영향을 미치게 

되는데, 자신의 정서를 있는 그대로 바라보는 

정서 마음챙김 프로그램이 정서명료성에 긍정

적으로 영향을 미치고(신아영, 김정호, 2010), 

애착 외상을 경험한 여성들이 마음챙김 프로

그램에 참여 후 정서명료성이 향상(Caldwell & 

Shaver, 2015)된다는 보고는 이를 뒷받침한다. 

마음챙김은 자기 자신뿐 아니라 타인의 정서

명료성도 높일 수 있는데, 마음챙김이 개념적

이고 자기중심적인 관점에서 빠져나와 현재 

자신에게 전개되고 있는 현상을 명료하게 알

아차리도록 돕기(김완석, 2019)이기 때문이다.  

 이처럼 마음챙김이 정서강도와 정서명료성에 

영향을 주어 정서조절과정에 적응적인 변화를 

가져옴에 따라 마음챙김은 정서노동 수행방식

과 직무소진에도 긍정적인 영향을 미치는데, 

마음챙김은 실제 감정을 억제하여 가짜로 표

현하는 표면행동을 감소시켜서 직무소진을 줄

이기도 하고(송영미, 김완석, 2019; Hülsheger & 

Schewe, 2011), 인지적 재평가의 증가를 통해 

직무소진 감소로 이어지기도 한다(송영미, 김

완석, 2019).

자비심은 자신과 타인의 고통에 대한 민감

성과 그 고통을 완화하기 위해 무엇인가 하리 

라는 서원이 결합된 것으로, 단순한 감정이라

기보다 나와 다른 존재에게 이익과 행복을 주

고 불이익과 괴로움을 덜어주려는 의도를 포

함한다(Gilbert & Choden, 2020). 즉 자비심은 

모든 생명 있는 존재가 고통과 고통의 원인으

로부터 자유롭기를 바라는 마음에서 자기와 

타인의 고통을 피하지 않고 주의를 기울이며 

함께 느끼고 이해하고 감내하는 능력이라고 

할 수 있다(Gilbert & Choden, 2020). 자비심이 

자기와 타인의 고통에 민감하게 반응하고 

주의를 기울이며 보살핌의 의도를 갖는 것

(Gilbert & Choden, 2020)임을 상기해보면, 자비

심은 다분히 의식적인 심리 상태임을 알 수 

있다. 따라서 자비심이 촉진하는 긍정적인 정

서, 친밀감, 타인을 돕고자 하는 의도는 자기

와 타인이 경험하는 정서를 향해 의식적이면

서도 의도적으로 마음을 열도록 하여 자기 자

신뿐 아니라 다른 사람의 정서도 보다 분명하

게 인식하는 것과도 관련될 수 있다.

자비심은 일상에서 긍정적인 느낌을 불러와

서 심리적인 자원을 형성하고 확장하는 과정

에서 적응적인 정서조절이 가능하도록 한다. 

Fredrickson 등(2008)은 자비명상을 통해 자비심

이 커지면 긍정 정서가 증가하고, 증가한 긍
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정성은 다시 자기 수용과 타인과의 긍정적인 

관계와 같은 개인적 자원을 확장하고, 이어 

우울과 같은 개인의 부정적인 정서를 감소시

켜 삶의 만족으로 이어지는 선순환의 내적 

성장을 보고하였다. 자비명상의 이러한 효과

는 자비심이 내포하고 있는 ‘보살핌’이라는 

내적인 동기(Gilbert & Choden, 2020)에서 출발

한다고 할 수 있다. 최신의 신경과학 연구들

(Gilbert & Choden, 2020; Klimecki & Singer, 

2017)은 자비심에 내재한 보살핌의 느낌은 우

리 뇌에서 돌봄-친화시스템의 신경회로를 강

화하고 타인의 고통에 공감하면서도 긍정 정

서를 촉진하여 심리적 자원을 회복하도록 돕

는다는 것을 보여주고 있다.

자비심은 부정적 정서를 악압하는 전략이나 

인지적인 재평가 전략과는 또 다른 정서조절

방략이 될 수 있다(Klimecki et al., 2014). 자비

심이 뇌 신경 수준에서 진정과 친화 시스템

을 활성화하여 긍정 정서를 유도하고 자신과 

타인을 보살피고자 하는 마음요소(Gilbert & 

Choden, 2020; Klimecki & Singer, 2017)이기 때

문이다. 직무환경에서 자비심이라는 마음요소

는 진짜 감정을 억누르는 전략을 사용하여 가

짜 감정을 표현하는 표면행동이나, 인지적 재

평가 전략을 통해서 감정을 바꾸어 조직의 요

구에 부합하는 정서를 만들어 표현하는 내면

행동과는 거리가 멀다. 오히려 자비심은 타인

을 돕는 직무환경에서 개인이 실제로 느끼는 

감정을 수정하지 않고도 직무 수행에 필요한 

감정을 자발적이고 진정으로 표현(Ashforth & 

Humphrey, 1993)하는 진심표현과 관련이 더 깊

을 수 있다. 결국, 자비심을 바탕에 둔 진심표

현은 정서를 조절하기 위한 인지적 비용과 정

서적 부담을 줄이고 정서 부조화를 최소화할 

수 있기에, 정서노동을 수행해야 하는 휴먼서

비스 전문가를 직무소진으로부터 보호(Kruml 

& Geddes, 2000; Grandey & Melloy, 2017)할 수 

있을 것이다. 최근 자기-자비 수행을 통해서 

건강 전문가의 이차외상스트레스와 직무소진

이 감소하는 것으로 나타나(Neff et al., 2020) 

이를 뒷받침한다.

지금까지 살펴본 것처럼, 마음챙김과 자비

심은 그 각각이 정서강도, 정서명료성, 정서노

동 수행방식, 직무소진 모두에 긍정적인 영향

을 미친다. 일터에서 수행하는 마음챙김 명상

훈련은 스트레스, 정신적인 고통, 불안, 웰빙 

및 수면에 긍정적인 효과를 가져오는데(Bartlett 

et al., 2019), 보고된 예를 보면, 마음챙김 명

상은 의료인과 교사의 직무소진을 감소시키며

(Luken & Sammons, 2016), 정신건강 전문가의 

스트레스와 소진을 줄여주면서 자기-돌봄을 

촉진한다(Rudaz et al., 2017). 또한 마음챙김 명

상은 상담 전문가의 소진과 관련된 위험요소

를 완화하거나 보호요소를 강화하여 소진으로

부터 상담자를 보호한다(Friedman, 2017). 자비

심 또한 근로자의 웰빙에 도움이 되는 요소로, 

자기-자비 훈련은 근로자의 웰빙을 높이며 긍

정적인 심리적 기능을 촉진하기 위한 전략으

로 제안되고(Dodson, Heng, 2022), 자비심 명상

은 건강-돌봄 전문가의 직무소진과 대인관계 

갈등을 감소시키며 직무 만족을 높인다(Scarlet 

et al., 2017). 이처럼 마음챙김과 자비심 각각

이 직무환경에서 근로자의 스트레스를 감소시

키고 직무소진을 줄임으로써 임상 및 상담 전

문가, 정신건강 전문가, 건강-돌봄 전문가 또

는 사회복사와 같은 휴먼서비스 분야 근로자

를 위한 자기-돌봄 전략으로 주목받고 있다

(Dodson & Heng, 2022; Friedman, 2017; Griffiths 

et al., 2019; Rudaz et al., 2017; Scarlet et al., 

2017).
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이처럼 직무맥락에서 마음챙김과 자비심이 

가져오는 효과에 관한 연구가 많이 보고되고 

있지만, 대부분의 연구는 두 가지 요소를 함

께 고려하여 효과를 입증하기보다는 마음챙김 

또는 자비심 중 하나의 요소에만 중점을 두어 

효과를 보고하고 있다. 그러나 마음챙김과 자

비심은 서로 구별되는 마음의 요소이기에 마

음챙김과 자비심을 계발하거나 훈련할 때는 

두 요소를 모두 고려할 필요가 있다. 마음챙

김과 자비심이 모두 심리적 괴로움을 줄이고 

직무맥락에서 긍정적인 영향을 가져오지만, 

마음챙김과 자비심의 특성을 비교해보면 긍정

적인 결과를 가져오는 그 과정은 사뭇 다르기 

때문이다. 마음챙김은 개인이 경험하는 내적 

외적인 현상을 있는 그대로 판단하지 않고 주

시함으로써 개인의 웰빙에 긍정적인 영향을 

미치(Kabat-Zinn, 2002)는 반면, 자비심은 ‘있는 

그대로’가 아닌 ‘의도적으로’ 긍정정서를 불러

오고 신체적 정서적 수준에서 자기와 타자 간

의 연결성을 증가시켜 개인의 웰빙에 적응적

인 결과를 불러온다(Trautwein et al., 2014). 마

음챙김이 경험하는 현상 그 자체 또는 현상의 

변화를 ‘주목하는 의식’과 관련된 것이라면, 

자비심은 자기와 타인의 고통에 반응하고 고

통을 완화하고자 하는 ‘동기 또는 의도’와 관

련된다(Gilbert & Choden, 2020). 마음챙김은 감

정의 흐름에 개입하지 않고 다소 수동적으로 

관찰하며 감정의 변화를 아는 것이라면, 자비

심은 타인에서 자기로, 자기에게서 타인으로, 

자기에서 자기에게로의 감정 흐름을 일으키

는 능동적인 내적 과정이다(Gilbert & Choden, 

2020). 마음챙김은 개인 수준에서 내외적인 경

험에 주의를 기울이며 마음의 안정과 지혜를 

일깨우는 것을 목표로 한다면, 자비심은 자신

뿐만 아니라 타인도 주의를 기울이는 대상에 

포함하여 심리적으로 사회적인 맥락을 형성하

고 나와 다른 존재에 대한 안녕과 행복, 이타

심 계발을 목표로 한다(Wallace, 2016).

마음챙김과 자비심은 그것을 훈련하는 요소

와 효과 기제에서도 차이가 있는데, 마음챙김

이 주의력(attention), 자각(awareness) 및 자기조

절(self-regulation)을 훈련하고 키우는 것이라면, 

자비심은 공감(empathy), 친절(kindness)을 훈련

하는 것(Huppert, 2018)이다. 마음챙김이 주로 

주의집중과 상위인지적 알아차림을 통해 긍정

적인 결과를 가져온다면, 자비심은 대체로 긍

정적인 감정을 통해서 적응적인 결과로 이어

진다(Creswell, 2017; Fredrickson et al., 2008). 마

음챙김과 자비심의 차이점은 친사회적 행동을 

촉진하는 과정에서도 찾아볼 수 있는데, 마음

챙김은 모든 자극에 대한 주의력을 증가시키

거나 자기 관련 감정 편향을 줄여주어 친사회

적 행동으로 이어지게 한다면, 자비심은 공감

과 친사회적 정서를 통해서 자비로운 행동으

로 나아가도록 돕는다(Lim et al., 2015).

이처럼 마음챙김과 자비심은 서로 다른 마

음의 요소로, 서로를 보완하여 긍정적인 효과

를 가져오기에 흔히 새의 양 날개에 비유되곤 

한다(Germer & Siegel, 2014). 이 비유는 새의 

한쪽 날개가 다른 쪽보다 심각하게 약하면 새

가 날 수 없는 이치를 나타내어 마음챙김과 

자비심 두 요소를 고르게 갖추는 것이 중요함

을 말해준다. 그러나 지금까지 마음챙김과 자

비심 훈련에 따른 효과는 마음챙김 또는 자비

심 중 어느 한쪽에만 치우치는 경향이 있기

(Conversano et al., 2020; Hülsheger et al., 2013; 

Lomas et al., 2019) 때문에 마음챙김과 자비심

의 고른 계발을 다룬 선행연구는 미비한 실정

이다. 이에 대해 Gilbert와 Choden(2020)은 세속

화된 마음챙김 훈련은 자비심을 명시적으로 
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나이 빈도(%) 경력 빈도(%)

20대 16(11.7) 5년 이하 78(56.9)

30대 64(46,7) 6년 ~ 10년 46(33.6)

40대 38(27.7) 11년 ~ 15년 9(6.6)

50대 15(10.9) 16년 ~ 20년 4(2.9)

60대 이상 4(2.9)

전체 N=137

표 1. 연구 상의 나이  경력 년 수 분포 황함양하고 있지 않고 그 결과로 생기는 문제들

도 연구하지 않고 있다고 비판하고 있다. 이

러한 배경에서 본 연구는 마음챙김과 자비심

이 균형을 이룰 때와 어느 한쪽이 상대적으로 

높거나 낮을 때를 비교하여 그 차이를 밝혀보

고자 한다.

마음챙김과 자비심은 모두 직무소진에 긍정

적인 효과를 불러온다는 선행연구((Dodson & 

Heng, 2022; Friedman, 2017; Luken & Sammons, 

2016; Scarlet et al., 2017; Rudaz et al., 2017)에 

기초하여, 본 연구에서는 직무소진과 직무소

진을 불러오는 주요 선행변인인 정서노동 수

행방식, 정서노동 수행방식에 영향을 줄 수 

있는 정서강도와 정서명료성을 중심으로 마음

챙김과 자비심이 균형을 이룰 때와 두 요인 

중 한쪽만 높거나 낮을 때의 차이를 살펴보고, 

직무소진을 예방하기 위한 마음챙김과 자비심

의 고른 계발의 필요성을 논의하고자 한다. 

이에 관한 연구는 비교적 초기이기에 본 연구

에서는 가설을 직접 수립하기보다 탐색적으로 

검증하고자 한다.

방  법

연구 상

본 연구는 A기관의 생명윤리위원회의 승인

을 받았다(IRB 승인번호. 202107-HB-003). 연구 

참여자는 휴먼서비스 분야 중에서 만 19세 이

상의 임상심리사 및 상담사 외 심리치료 분야 

전문가 137명이 참여하였다. 평균 나이는 38.9

세(SD=8.68), 평균 경력은 5.9년(SD=4.0)이며, 

여성 125명(91.2%)이다. 응답자의 나이와 경력 

분포는 표 1에 제시하였다.

측정도구

마음챙김

마음챙김은 박성현(2006)이 일반인들의 마음

챙김 능력을 평가하도록 개발한 척도를 사용

하였다. 이 척도는 주의집중, 현재자각, 비판

단적 수용, 탈중심적 주의의 4가지 하위요인

으로 구성되어 있고, 각 하위요인에 5문항씩 

총 20문항으로 구성되어 있다. 각 문항을 5점 

Likert 척도상에서 평정하고 문항은 모두 부정

문으로 역채점을 통해 마음챙김 점수가 높을

수록 마음챙김이 높은 것으로 본다. 본 연구

에서 전체 문항의 신뢰도는 .93으로 나타났다.

자비심

Cho 등(2018)이 개발한 자비심 척도

(Lovingkindness-Compassion Scale, LSC)를 사용

하였다. 이 척도는 자애심, 연민심, 자기중심

성이라는 3개의 하위요인으로 구성되어 있고, 

각 하위요인에 5문항씩 총 15문항으로 구성되

어 있다. 각 문항을 5점 Likert 척도상에서 평

정하고 일부 문항은 부정문으로 역채점을 통

해 자비심 점수가 높을수록 자비심이 높은 것

으로 본다. 본 연구에서 전체 문항의 신뢰도

는 .85로 나타났다.
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정서강도

Geuens과 De Pelsmacker(2002)가 단축 버전

으로 타당화한 정서강도 척도(Affect Intensity 

Measure: AIM)을 사용하였다. 긍정 정서강도 8

문항, 부정 정서강도 6문항으로, 각 문항을 6

점 Likert 척도상에서 평정하고 점수가 높을수

록 정서강도가 높은 것으로 본다. 본 연구에

서 전체 문항의 신뢰도는 .78이며, 하위요인별

로 긍정 정서강도 .80, 부정 정서강도 .66로 나

타났다.

정서명료성

Wong과 Low(2002)가 개발하고 임유신(2010)

이 번안한 척도를 사용하였다. 이 척도는 정

서지능을 평가하는 척도로써 자기 정서명료성, 

타인 정서명료성, 정서활용, 정서조절의 네 가

지 하위요인으로 구성되어 있는데, 본 연구에

서는 자기 정서명료성 4문항, 타인 정서명료

성 4문항을 사용하였다. 각 문항을 7점 Likert 

척도상에서 평정하고 점수가 높을수록 정서명

료성이 높은 것으로 본다. 본 연구에서 정서

명료성 전체의 신뢰도는 .90으로 나타났고, 자

기 정서명료성은 .88, 타인 정서명료성은 .85로 

나타났다.

정서노동

표면행동과 내면행동은 Brotheridge와 Lee 

(2003), Kruml과 Geddes(2000)의 척도를 이랑, 

김완석과 신강현(2006)이 번안한 척도를 사용

하였고, 진심표현은 Diefendorff 등(2005)의 연구

에서 사용된 3문항을 사용하였다. 각 문항을 5

점 Likert 척도상에서 평정하고, 점수가 높을수

록 정서노동이 높은 것으로 본다. 본 연구에

서 표면행동의 신뢰도는 .74, 내면행동은 .86, 

진심표현은 .89로 나타났다.

직무소진

Schaufeli와 Leiter(1996)가 개발하고 신강현

(2003)이 번안하고 타당화한 직무소진 척도

(Maslach Burnout Inventory-General Survey, 

MBI-GS)를 사용하였다. MBI-GS는 정서적 피

로, 냉소, 직무 효능감으로 구성되어 있는데, 

직무 효능감은 직무열의의 하위요인에 포함하

는 것이 더 적합할 수 있고(Schaufeli & Bakker, 

2004), 직무소진의 핵심적인 요소에 포함되지 

않을 수 있다는 주장(Walkey & Green, 1992)에 

따라 본 연구에서는 제외하여 소진 5문항, 냉

소 4문항으로 총 9문항을 사용하였다. 각 문

항을 5점 Likert 척도상에서 평정하고, 점수가 

높을수록 직무소진이 높은 것으로 본다. 본 

연구에서 직무소진 전체 신뢰도는 .91이고, 정

서적 피로는 .87, 냉소 .90으로 나타났다.

자료분석

SPSS 22.0 프로그램을 사용하여 먼저, 연구 

참여자의 기술통계분석을 통해 인구통계학적 

특성을 확인하고, Pearson 상관분석을 실시하여 

변인 간 상관을 확인하였다. 다음으로 군집분

석을 통해 마음챙김과 자비심 고 저 수준에 

따른 집단을 분류하였는데, 군집분석은 2단계 

군집분석 방법(Hair & Black, 2000)을 사용하였

다. 이 방법은 위계적 군집분석인 Wards의 방

법과 비위계적 군집분석 방법인 K-평균분석을 

연이어 실시하는 것으로, 1단계에서는 Wards 

방법으로 군집의 수를 정하고, 2단계에서는 

도출된 군집별 군집 변인들의 평균점수를 초

기 중심점으로 순차적 군집분석을 통해 최종 

군집을 확정한다. 마지막으로 군집분석에서 

도출된 군집별 변인 간 차이가 있는지 알아보

기 위해, 종속 변인에 따라 다변량공분산분석
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(MANCOVA) 또는 다변량분산분석(MANOVA)

을 실시하였다. 나이와 경력이 많을수록 직무

소진을 덜 경험할 수 있다는 선행연구(강선아 

등, 2020; Brewer & Shapard, 2004; Maslach et 

al., 2001)에 기초하여 나이와 경력을 통제하기 

위해 공변인으로 선정하고, 공변량 분석을 위

한 독립성, 선형성, 회귀계수 동질성 가정 검

정 후 세 조건에 모두 충족하는 경우 다변랑

공분산분석을, 조건에 충족하지 않으면 다변

량분산분석을 실시하였다.

결  과

상 계

상관분석을 통한 측정 변인 간의 관계를 표 

2에 제시하였다. 마음챙김과 자비심은 각각 

자기 정서명료성, 타인 정서명료성, 진심표현

과 정적 상관을 나타냈고, 부정 정서강도, 표

면행동 및 직무소진과는 부적상관을 나타냈다. 

마음챙김과 긍정 정서강도의 상관은 유의하지 

않았지만, 자비심과 긍정 정서강도는 정적인 

상관을 보였다. 내면행동은 마음챙김과 자비

심 모두에서 유의한 상관을 나타내지 않았다.

마음챙김과 자비심 군집분석과 집단 간 차이

2단계 군집분석 중 1단계에서 마음챙김과 

자비심 점수를 표준화 후, Ward의 방법으로 

위계적 군집분석을 실시하였다. 덴드로그램을 

고려했을 때 4개의 군집이 적합한 것으로 나

타나 4군집 해법을 채택하였다. 2단계 K-평균

점수 군집분석에서는 1단계의 결과를 토대로 

4개의 군집으로 분류하였다. 군집분석 결과 

최종적으로 응답자들은 4개의 군집에 배정이 

되었고, 군집 1은 31명(22.6%), 군집 2는 45명

(32.8%), 군집 3은 26명(19.0%), 군집 4는 35명

(25.5%)으로 형성되었다. 집단별 표준화 점수

와 그래프는 표 3과 그림 1에, 평균과 표준편

차는 표 4에 제시하였다.

네 집단 간에 마음챙김과 자비심 수준의 차

이를 검증하기 위해 다변량분산분석을 실시하

였다. 네 개의 집단을 독립변인으로, 마음챙김

과 자비심을 종속변인으로 설정하여, 집단별 

종속 측정치의 평균(표준편차), 집단 간 차이

검증, 사후비교 결과를 표 4에 제시하였다. 분

석 결과, 집단에 따라 마음챙김과 자비심의 

유의한 차이가 확인되었다, Wilks’ λ = .083 

F(3, 133) = 108,478, p < .001, η2
p = .711, 마

음챙김과, F = 181.226, p < .001, 자비심, F 

= 128.629, p < .001. 각 집단의 특징을 살펴

보면, 집단 1은 다른 집단에 비해 마음챙김과 

자비심이 모두 가장 낮은 수준으로, 집단 2는 

자비심이 마음챙김보다 상대적으로 높은 수준

으로, 집단 3은 마음챙김이 자비심보다 상대

적으로 높은 수준으로, 집단 4는 마음챙김과 

자비심이 모두 네 집단 중에서 가장 높은 수

준으로 나타났다. 이러한 특징을 고려하여, 집

단 1은 ‘둔감한’, 집단 2는 ‘온정적인’, 집단 3

은 ‘냉철한’, 집단 4는 ‘지혜로운’ 집단으로 명

명하였다.

다음으로 각 집단을 기준으로 변인에서 어

떠한 차이가 있는지 검증하였다. 나이와 경력

을 통제하고 변인 간 차이를 확인하기 위해 

먼저 나이와 경력에 대한 공분산분석을 위한 

기본 가정인, 독립성 가정, 선형성 가정, 회귀

계수 동질성 가정을 차례로 검증하였다. 우선, 

나이와 경력에 대한 집단에 따른 독립성 가

정을 검증한 결과, 나이는 유의미한 결과가 
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집단1

‘둔감한’

집단2

‘온정적인’

집단3

‘냉철한’

집단4

‘지혜로운’

N=31 N=45 N=26 N=35

마음챙김 -1.36 -0.37 0.57 1.10

자비심 -1.21 0.13 -0.35 1.09

표 3. 집단별 표 화 수

그림 1. 집단별 표 화 수 그래

마음챙김(저) 

자비심(저)
자비심(고) 마음챙김(고) 

마음챙김(고) 

자비심(고)
F

(3, 133)

사후비교

(LSD)
집단1

‘둔감한’

집단2

‘온정적인’

집단3

‘냉철한’

집단4

‘지혜로운’

N=31 N=45 N=26 N=35

마음챙김 2.73(.36) 3.40(.28) 4.05(.29) 4.41(.33) 181.266*** 1<2<3<4

자비심 3.15(.25) 3.85(.29) 3.60(.24) 4.36(.23) 128.629*** 1<3<2<4

주. *p < .05, **p < .01, ***p < .001, ( )안의 값은 표준편차

표 4. 집단별 마음챙김과 자비심의 평균  표 편차

나타나, F=3.818, p=.012, 집단에 따른 독립

성이 확보되지 못하여 공변인에서 제외하였

고, 경력은 유의미하지 않은 결과로 나타나, 

F=1.709, p=.168, 집단별 독립성이 확보되어 

공변인으로 채택하였다. 다음으로, 독립성이 

확보된 경력 변인에 대한 선형성 가정과 회귀

계수 동질성 가정을 검증하였는데, 직무소진

을 구성하는 하위요인인 정서적 피로와 냉소
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에서도 어떤 차이가 나타나는지 알아보기 위

해 집단 간 분석에 포함하였다. 선형성 가정 

검증결과, 긍정 정서강도, F=7.239, p=.008, 자

기 정서명료성, F=19.633, p<.001, 타인 정서

명료성, F=13.179, p<.001, 진심표현, F=5.515, 

p=.020, 직무소진의 하위요인 중 냉소, 

F=7.430, p=.007, 에서 선형성이 확보되었고, 

부정 정서강도, F=.085, p=.772, 표면행동, 

F=3.384, p=.068, 내면행동, F=.159, p=.690, 

직무소진, F=2.244, p=.137, 직무소진의 하위

요인 중 정서적 피로, F=.040, p=.841, 에서는 

선형성이 확보되지 못하였다. 이어, 선형성이 

확보된 변인을 대상으로 회귀계수 동질성을 

검증한 결과, 상호작용이 유의하지 않은 것으

로 나타나, F긍정 정서강도=.830, p=.480, F자기 정서

명료성=.107, p=.956, F타인 정서명료성=.514, p=.674, 

F진심표현=1.374, p=.254, F냉소=.816, p=.487, 선

형성과 회귀계수 동질성 가정이 충족된 변인

에 대해 경력 변인을 공변인으로 채택하였다.

공분산분석을 위한 기본 가정 검증 결과에 

따라 긍정 정서강도, 자기 정서명료성, 타인 

정서명료성, 진심표현, 직무소진의 하위요인 

중 냉소는 경력 변인을 통제하고 다변량공분

산분석으로, 부정 정서강도, 표면행동, 내면행

동, 직무소진, 직무소진의 하위요인 중 정서적 

피로는 다변량분산분석으로 집단 간 차이 분

석을 실시하여 표 5에 제시하였다. 먼저, 다변

량공분산분석 결과, 집단 간 차이가 유의한 

것으로 나타났고, Wilks’ λ = .479, F(3, 133) 

= 7.207, p < .001. 경력을 통제한 후에도 각 

변인에 대한 집단 간 차이가 나타났다, F긍정 

정서강도=4.949, p=.003, F자기 정서명료성=22.061, 

p<.001, F타인 정서명료성=8.424, p<.001, F진심표현

=11.728, p<.001, F냉소=15.811, p<.001. 이어 

나머지 변인에 대한 다변량분산분석 결과, 집

단 간 차이가 유의한 것으로 나타났고, 

Wilks’ λ = .503, F(3, 133) = 6,719 p<.001. 

각 변인에 대한 차이 분석에서 내면행동, F내

면행동=.594, p=.620, 을 제외한 다른 변인에서 

집단 간 차이가 나타났다, F부정 정서강도=12.979, 

p<.001, F표면행동=17.110, p<.001, F직무소진

=17.584., p<.001, F정서적 피로=11.573., p<.001. 

변인 간 집단에 따른 차이가 유의미하여, 구

체적인 집단 간 차이를 확인하고자 LSD 사후

검증을 실시하였다. 그 결과 첫째, 긍정 정서

강도는 ‘둔감한’ 집단과 ‘냉철한’ 집단이 유사

한 수준으로 낮았으며, ‘온정적’ 집단과 ‘지혜

로운’ 집단이 비슷한 수준으로 높게 나타났다. 

부정 정서강도는 ‘둔감한’ 집단과 ‘온정적인’ 

집단이 유사한 수준으로 높았으며, ‘냉철한’ 

집단과 ‘지혜로운’ 집단은 유사한 수준으로 낮

게 나타났다. 둘째, 자기 정서명료성은 ‘둔감

한’ 집단이 가장 낮았고, ‘온정적인’ 집단과 

‘냉철한’ 집단은 유사했으나 ‘지혜로운’ 집단

보다 낮은 수준으로 나타났다. 타인 정서명료

성은 ‘둔감한’ 집단이 가장 낮았고, ‘온정적인’ 

집단은 ‘지혜로운’ 집단보다 낮은 수준으로 나

타났으나 ‘냉철한’ 집단은 ‘지혜로운’ 집단과 

유사한 수준을 보였다. 셋째, 정서노동 수행방

식에서, 표면행동은 ‘둔감한’ 집단에서 가장 

높았으며, ‘온정적인’ 집단과 ‘냉철한’ 집단은 

서로 유사한 수준이었으나, ‘지혜로운’ 집단보

다 높은 수준으로 나타났다. 진심표현은 ‘둔감

한’ 집단이 가장 낮았으며, ‘온정적인’ 집단과 

‘냉철한’ 집단은 서로 유사한 수준이었으나, 

‘지혜로운’ 집단보다 낮은 수준으로 확인되었

다. 넷째, 직무소진은 ‘둔감한’ 집단이 가장 높

았고, ‘온정적인’ 집단과 ‘냉철한’ 집단은 서로 

유사한 수준이었으나, ‘지혜로운’ 집단보다 높

은 수준으로 나타났다. 직무소진의 하위요인
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집단 1 집단 2 집단 3 집단 4

F

(3,133)

사후비교

(LSD)
η2

p‘둔감한’ ‘온정적인’ ‘냉철한’ ‘지혜로운’

N=31 N=45 N=26 N=35

긍정 정서강도(1) 3.87(3.82) 4.18(4.16) 3.61(3.63) 4.16(4.20) 4.949** 1,3<2,4 .101

부정 정서강도(2) 3.91(3.91) 3.70(3.70) 3.25(3.25) 3.03(3.03) 12.979*** 1,2>3,4 .226

자기 정서명료성(1) 4.66(4.60) 5.33(5.32) 5.55(5.32) 6.01(6.06) 22.061*** 1<2,3<4 .334

타인 정서명료성(1) 4.84(4.79) 5.26(5.24) 5.38(5.40) 5.69(5.73) 8.424*** 1<2,3,4; 2<4 .161

표면행동(2) 3.37(3.37) 2.92(2.92) 2.79(2.79) 2.30(2.30) 17.110*** 1>2,3>4 .278

내면행동(2) 3.80(3.80) 3.83(3.83) 3.92(3.92) 3.69(3.69) .594 1,2,3,4 .013

진심표현(1) 3.43(3.41) 3.96(3.96) 3.99(4.00) 4.30(4.31) 11.728*** 1<2,3<4 .210

직무소진(2) 3.28(3.28) 2.76(2.76) 2.5(2.52) 1.93(1.93) 17.584*** 1>2,3>4 .284

정서적 피로(2) 3.45(3.45) 3.10(3.10) 2.85(2.85) 2.26(2.26) 11.573*** 1,2>4; 1>3>4 .207

냉소(1) 3.03(3.06) 2.33(2.34) 2.13(2.11) 1.55(1.52) 15.811*** 1>2,3>4 .264

주. *p < .05, **p < .01, ***p < .001, ( )는 초기 평균, 

(1)=경력 통제 후 다변량공분산분석, (2)=다변량분산분석

표 5. 다변량공분산분석 는 다변량분산분석에 따른 조정된 평균에 한 집단 간 비교

별로 보면, 정서적 피로는 ‘둔감한’ 집단과 

‘온정적인’ 집단이 ‘지혜로운’ 집단보다 높게 

나타났고, ‘냉철한’ 집단도 ‘지혜로운’ 집단보

다 높게 확인되었다. 냉소는 ‘둔감한’ 집단이 

가장 높았고, ‘온정적인’ 집단과 ‘냉철한’ 집단

은 서로 유사한 수준이지만, ‘지혜로운’ 집단

보다 높은 수준으로 나타났다.

논  의

본 연구는 마음챙김과 자비심의 차별성에 

주목하여, 두 요소가 균형을 이룰 때와 한쪽 

요소가 상대적으로 높거나 낮을 때를 비교하

여, 직무소진과 직무소진을 초래하는 선행변

인을 중심으로 그 차이를 밝히고자 하였다. 

이를 위해 직무소진을 불러오는 주요 요인 중

정서노동에 주목하여, 마음챙김과 자비심의 

높고 낮은 수준 조합에 따라 정서강도, 정서

명료성, 정서노동 수행방식, 직무소진에 대한 

차이를 검증하였다. 그 결과를 요약하고 시사

점을 논의하면 다음과 같다.

먼저, 마음챙김 및 자비심과 다른 변인과의 

상관을 분석한 결과, 첫째, 마음챙김은 부정 

정서강도와 부적인 상관을 나타냈으나 긍정 

정서강도와는 유의한 상관이 나타나지 않았고, 

자비심은 부정 정서강도와 부적 상관을, 긍정 

정서강도와 정적 상관을 나타냈다. 이러한 결

과는 마음챙김과 자비심이 정서조절 과정에서 

서로 다르게 기능할 수 있음을 의미하는데, 
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마음챙김이 부정 정서강도와 부적인 상관을 

나타낸 것은 마음챙김이 감정적 자극에 반응

하기보다 있는 그대로 알아차리고 수용하는 

과정에서 불쾌한 감정의 강도를 낮은 수준으

로 이끈다는 선행연구(Brown & Ryan, 2003)를 

뒷받침한다. 반면, 마음챙김은 긍정 정서강도

와 유의미한 상관을 나타내지 않았는데, ‘있는 

그대로’ 라는 관점에서 마음챙김은 긍정과 부

정정서 모두에 과도하게 관여하는 것을 지양

하지만(Hayes & Feldman, 2004), 본 연구의 결

과는 마음챙김은 부정적인 정서적 각성을 낮

은 수준으로 경험하는 것과 더 관련이 있음을 

보여준다. 반면, 자비심은 긍정 정서강도와 정

적인 상관을, 부정 정서강도와는 부적인 상관

을 보였는데, 이것은 자비심으로 긍정적인 정

서가 향상되고 이는 개인의 내적인 자원을 확

장해 부정적인 정서 경험을 조절할 수 있다는 

이전의 연구와 맥을 같이 한다(Fredrickson et 

al., 2008). 또한 자비심 훈련을 통해 긍정적 정

서와 관련된 뇌 신경회로를 활성화하여 회복 

탄력성을 강화하고 신체적 심리적 건강을 촉

진할 수 있다는 이전의 선행연구(Klimecki & 

Singer, 2017)를 뒷받침하며, 자비심이 모든 존

재에게 감사하고 서로가 연결되어 있다고 느

끼며 어려움에 처한 사람을 보면 도와주려고 

하는 의도(Cho et al., 2018)가 몸과 마음에 긍

정적인 기운이 감돌게 하는 것과 관련이 있음

을 보여준다.

둘째, 마음챙김과 자비심은 모두 자기와 타

인의 정서명료성과 각각 정적 상관을 나타냈

다. 이러한 결과는 마음챙김을 통해 내면에서 

일어나는 감정이나 생각과 같은 정신적 사건

을 있는 그대로 관찰하면서(Kabat-Zinn, 2002), 

개념적이고 자기중심적인 관점에서 빠져나와

서 현재 자신이 경험하고 있는 현상을 조망하

면서도 명료하게 알아차리는 것(김완석, 2019)

과 관련이 있음을 보여준다. 또한 자비심은 

신체적 정서적 수준에서 자기와 타자 간의 연

결성을 증가시키기 위해(Trautwein et al., 2014) 

자기 자신의 정서 상태뿐만 아니라 타인의 정

서에도 의도적으로 주의를 두고 인식하는 것

과 관련이 있음을 시사한다.

셋째, 마음챙김과 자비심은 모두 표면행동 

및 직무소진과 부적 상관을, 진심표현과 정적 

상관을 나타냈다. 이러한 결과는 마음챙김과 

자비심이 높을수록 개인들은 정서조절방략을 

채택할 때 내적인 정서를 억압하기보다 내면

에서 경험하는 정서를 있는 그대로 표현하는

데, 그것이 직무에서 요구하는 정서와 일관되

기 때문에 자연스럽고 진심을 담아 표현하는 

것과 관련되고, 마음챙김과 자비심을 통한 자

연스럽고 진심이 느껴지는 정서표현은 전문가

를 직무소진으로부터 보호한다는 것을 의미한

다. 한편, 마음챙김과 자비심은 모두 내면행동

과 유의한 상관을 나타내지 않았다. 이는 마

음챙김이 고통을 덜어내기 위해 인지적으로 

상황이나 감정을 재평가하는 정서조절 노력

과는 구분(Farb et al., 2014)된다는 것을 보여

주며, 또한 자비심은 주의분산이나 인지적 

재평가와 같은 기존의 정서조절방략과는 다

른 새로운 전략이 될 수 있다는 선행연구를

(Klimecki et al., 2014) 지지하는 결과이다.

상관분석에 이어, 마음챙김과 자비심을 중

심으로 군집분석을 실시하여, 마음챙김과 자

비심이 모두 낮은 집단을 ‘둔감한’ 집단으로, 

마음챙김은 낮고 자비심만 상대적으로 높은 

집단을 ‘온정적인’ 집단’으로, 자비심은 낮고 

마음챙김만 상대적으로 높은 집단을 ‘냉철한’ 

집단으로, 마음챙김과 자비심이 모두 높은 집

단을 ‘지혜로운’ 집단으로 명명하고, 각 집단 
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간 차이를 분석한 결과 다음과 같다.

첫째, ‘둔감한’ 집단(마음챙김 저, 자비심 

저)은 긍정정서는 낮은 수준으로, 부정정서는 

높은 수준으로 나타났고, 자기와 타인이 경험

하는 정서에 대한 인식력이 가장 낮았다. 정

서노동 수행방식에서는 자신의 정서를 억압하

는 수준이 가장 높게 나타났으며, 자연스럽고 

진실하게 표현하는 것은 가장 낮았고 직무소

진이 가장 높았다. 이러한 결과는 마음챙김과 

자비심이 모두 낮을 때, 부정적인 정서를 강

하게 경험하지만, 자신과 타인의 정서를 인식

하는 능력이 낮아 직무에서 요구하는 정서를 

표현하기 위해 부적응적인 정서노동을 수행하

기가 가장 쉬우며, 이로 인해 전문가는 직무

소진에 가장 취약하게 노출될 수 있다는 것을 

확인하였다.

둘째, ‘온정적인’ 집단(마음챙김 저, 자비심 

고)은 긍정정서와 부정정서를 모두 높은 수준

으로 경험하고, 자기와 타인이 경험하는 정서

에 대한 인식력은 ‘둔감한’ 집단보다 높지만, 

‘지혜로운’ 집단보다는 낮았다. 표면행동은 

‘둔감한’ 집단보다 낮지만 ‘지혜로운’ 집단보

다 높으며, 진심표현은 ‘둔감한’ 집단보다 높

지만, ‘지혜로운’ 집단보다 낮은 수준으로 나

타났다. 결과적으로 ‘온정적인’ 집단의 직무소

진은 ‘둔감한’ 집단보다 낮지만, ‘지혜로운’ 집

단보다 더 높게 나타나는 것을 볼 수 있었다. 

특히 직무소진 하위요인 중에서 정서적 피로

는 ‘둔감한’ 집단과 유사한 수준으로 나타났는

데, 이러한 결과는 마음챙김과 자비심 중에서 

마음챙김이 낮고 자비심만 높을 경우 두 요소

가 모두 낮을 때만큼 전문가는 심리적 부담을 

경험할 수 있고 정서적인 에너지가 필요할 수 

있음을 의미한다. 그러나 한편으로는 직무소

진 하위요인 중에서 냉소는 ‘둔감한’ 집단보다 

낮은 수준으로 나타나서, 비록 정서적 피로와 

심리적 부담감을 느끼더라도, 두 요소가 모두 

낮을 때만큼 서비스를 받는 대상자에게 무감

각하거나 냉담하게 반응하는 것은 아님을 알 

수 있었다.

셋째 ‘냉철한’ 집단(마음챙김 고, 자비심 저)

은 네 집단 중에서 긍정정서와 부정정서 모두 

가장 낮은 수준으로 경험하고, 자신의 정서에 

대한 인식력은 ‘둔감한’ 집단보다는 높으나 

‘지혜로운’ 집단보다 낮았다. 타인의 정서 인

식력은 ‘지혜로운’ 집단과 유사한 수준으로 나

타났다. ‘냉철한’ 집단의 표면행동은 ‘둔감한’ 

집단보다는 낮지만, ‘지혜로운’ 집단보다는 높

은 수준으로 수행하며, 진심표현은 ‘둔감한’ 

집단보다 더 높지만 ‘지혜로운’ 집단보다는 낮

은 수준으로 수행하는 것으로 나타났다. 결과

적으로 ‘냉철한’ 집단의 직무소진은 ‘둔감한’ 

집단과 비교해서는 낮은 수준이지만, ‘지혜로

운’ 집단보다는 높은 수준으로 나타났는데,. 

직무소진의 하위요인도 이와 유사하게 정서적 

피로와 냉소 모두 ‘둔감한’ 집단보다 낮은 수

준이지만 ‘지혜로운’ 집단보다 높은 수준으로 

나타났다.

‘온정적인’ 집단과 ‘냉철한’ 집단을 종합하

여 정리하면 다음과 같다. 마음챙김과 자비심 

중 하나만 상대적으로 높을 때, 두 요소가 모

두 낮을 때 보다는 자기와 타인이 경험하는 

정서에 대한 인식력이 높고 직무에서 요구하

는 정서를 표현하기 위해 내적인 정서를 덜 

억압하고 조금 더 자연스럽게 표현하여 상대

적으로 직무소진을 예방하는 데 도움이 된다

는 것을 확인하였다. 그러나 마음챙김과 자비

심 모두가 높을 때와 비교하면 그렇게 긍정적

이지만은 않다. ‘온정적’인 집단은 긍정 및 부

정정서를 모두 강렬하게 경험하지만, 자기 자
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신에 주목하여 지금 이 순간 경험하는 것을 

있는 그대로 알아차리며 함께 머무르게 하는 

마음챙김이 상대적으로 낮아 정서적 피로 수

준이 ‘둔감한’ 집단과 유사할 수 있다는 것에 

주목할 필요가 있다. 이러한 결과는 마음챙김

은 낮은데 자비심만 상대적으로 높을 때는 전

문가 개인의 정서 차원에서 심리적 부담과 피

로를 느낄 수 있다는 것을 의미하기 때문이다. 

그러나 관계적인 차원에서 보면, 높은 자비심

의 영향으로 서비스 대상자를 사물화하여 냉

담하게 대하는 냉소는 ‘둔감한’ 집단보다 낮은 

수준으로 나타나서, 자비심만 높아도 다른 사

람을 대할 때 인간적인 연결감과 함께 머무를 

수 있으며, 이를 통해 전문가는 직무소진으로

부터 보호될 수 있음을 확인하였다. 이러한 

결과는 마음챙김이 낮고 자비심만 높을 때는 

대상자를 인간적으로 보살피는 마음이 토대가 

되어 ‘둔감한’ 집단보다는 직무소진에 보호적

임을 의미한다. 그러나 ‘온정적인’ 집단을 ‘지

혜로운’ 집단과 비교하면 그렇게 긍정적이지

만은 않은데, ‘지혜로운’ 집단보다는 부정적인 

정서를 억제하는 정서조절방략을 더 자주 사

용할 수 있으며, 정서를 진실하게 표현하기 

위해 좀 더 많은 인지적 행동적 노력이 요구

되어 직무소진에 노출될 가능성이 있다는 것

을 보여준다.

‘냉철한’ 집단은 ‘온정적’ 집단과 달리, 긍정

정서와 부정정서를 모두 낮은 수준에서 경험

하여 초연하고 담담한 내적인 상태를 보여준

다. 그러나 이 또한 그렇게 긍정적이지만은 

않다. ‘냉철한’ 집단은 ‘지혜로운’ 집단보다 표

면행동이 높고 진심표현이 낮아, 정서적 피로

와 냉소도 ‘지혜로운’ 집단보다 높게 나타나 

다른 사람을 돕는 직무에서는 감정을 최대한 

느끼지 않는 초연하고 담담한 마음의 상태가 

항상 유익한 것만은 아님을 알 수 있었다. 이

러한 결과는 부정정서는 낮추되 긍정정서는 

다소 높은 수준으로 유지하여, 대상자와 긍정

적인 관계를 맺고 개인적 자원을 확장하여 내

적인 감정을 억누르거나 꾸미지 않고 자연스

럽게 있는 그대로를 표현할 수 있는 훈련이 

필요함을 의미한다. 특히 다른 사람을 돕는 

일을 하는 전문가는 서비스를 받는 대상자의 

아픔에 공감하며 대상자의 필요를 충족하기 

위해 다양한 형태의 정서적 관여가 필요

(Halpern, 2011)하기 때문에 부정적인 정서는 

낮추되 긍정적인 정서는 다소 높은 수준으로 

유지하여 능동적으로 생각하거나, 감정을 수

용하는 것과 같은 적응적인 정서조절 방략을 

사용할 수 있도록(이지영, 김은하, 2018; 이지

영, 신희천, 2016) 도울 필요가 있다. 

넷째, ‘지혜로운’ 집단(마음챙김 고, 자비심 

고)은 긍정정서는 높게 부정정서는 낮게 경험

하고, 자기 및 타인의 정서에 대한 인식력 또

한 가장 높은 수준으로 나타났다. 표면행동도 

나머지 세 집단에 비해 가장 낮게, 진심표현

은 가장 높은 수준으로 수행하여 결과적으로 

직무소진에 가장 보호적임을 알 수 있었다. 

이러한 결과는 마음챙김과 자비심이 모두 고

르게 높을수록 정서를 적응적으로 조절하여 

실제 경험하는 정서를 억압하지 않고도 자연

스럽고 진실하게 표현하여 직무소진으로부터 

전문가를 가장 잘 보호할 수 있음을 시사한다. 

위의 내용을 모두 종합하면, 마음챙김과 자

비심 모두가 높은 수준으로 고르게 발현될 때, 

전문가는 긍정정서를 높은 수준으로, 부정정

서를 낮은 수준으로 경험하여 유쾌한 정서 상

태를 유지하고 자신과 타인의 정서를 보다 명

료하게 인식한다. 이러한 몸과 마음의 상태에

서 전문가는 실제로 경험하는 정서를 억압하
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거나 조절할 필요 없이 직무에서 요구하는 정

서를 자연스럽게 느끼고 진실하게 표현할 수 

있어, 결과적으로 직무소진으로부터 가장 잘 

보호될 수 있다. 그러나 마음챙김이 낮고 자

비심만 높을 때는 긍정과 부정정서를 모두 강

하게 경험할 수 있고, 자비심이 낮고 마음챙

김만 높을 때는 긍정과 부정정서를 모두 낮은 

수준으로 경험하면서, 마음챙김과 자비심이 

고르게 높을 때보다 자신과 타인이 경험하는 

정서를 인식하는 능력도 상대적으로 낮아 직

무에서 요구하는 정서를 표현할 때 부정적인 

정서를 조금 더 억압하거나, 자연스럽고 진심

을 담아 표현하는데 상대적인 어려움을 경험

할 수 있다. 즉 마음챙김과 자비심이 고르게 

발현되어 균형 있게 높은 수준일 때보다, 두 

요소 중 하나만 상대적으로 높거나 낮은 경우 

근로자는 대인 관계적 직무맥락에서 정서적 

피로감과 냉소적인 태도에 좀 더 취약해질 수 

있다. 이러한 결과는 심리 전문가로서 내담자

나 고객의 고통을 민감하게 인식하고 도우려

는 의도로 긍정적인 마음을 북돋지만(Gilbert & 

Choden, 2020), 마음챙김이 낮고 자비심만 높을 

때는 다른 사람의 심리적인 괴로움을 함께 느

끼고 공감하는 과정에서 경험할 수 있는 부정

적인 정서 상태를 있는 그대로 알아차리며 조

절하는 데 상대적인 어려움을 경험할 수 있음

을 의미한다. 한편, 자비심은 낮지만 마음챙김

만 높을 때 전문가는 부정적인 정서를 촉발하

는 자극과 그에 따른 몸과 마음의 반응에 주

의를 기울이며 적응적인 정서조절이 가능

(Romer, et al., 2015) 하지만, 사랑과 친절 너그

러움과 같은 긍정적인 정서가 낮고 도움의 의

도가 상대적으로 낮은 상태이다. 이러한 상황

에서 심리 전문가로서 괴로움을 앓고 있는 

내담자나 고객을 대할 때, 그들의 고통을 공

감하면서도 의도적으로 긍정성을 불러일으켜 

유지하기 위해 인지적, 행동적 노력이 요구되

므로, 마음챙김과 자비심이 모두 높은 수준으

로 균형을 이룰 때보다 상대적으로 직무소진

으로부터 덜 보호될 수 있다.

본 연구를 통해, 마음챙김과 자비심 중에서 

하나의 요소만 높아도, 두 요소가 모두 낮을 

때 보다는 정서노동 수행방식과 직무소진에 

긍정적인 효과가 있다는 것을 알 수 있었다. 

그러나 두 요소가 고르게 높은 수준으로 균형

을 이룰 때가 가장 유익함을 확인하였다. 심

리 전문가를 포함하여 보건의료, 사회복지 및 

돌봄, 그리고 교육 분야 등에서 종사하는 휴

먼서비스 전문가는 심리적 신체적 사회적 괴

로움을 겪는 대상자와 매일 같이 마주해야 하

고, 이 과정에서 어쩌면 정서노동은 필수불가

결한 요소일 수 있다. 이러한 직무특성 때문

에 전문가는 정서적 피로와 소진에 쉽게 노출

될 수 있으며, 더 나아가 전문가의 소진은 전

문가 자신뿐 아니라 내담자나 고객에게도 부

정적인 영향을 미칠 수 있다. 그러나, 마음챙

김과 자비심이 모두 고르게 발현되어 높은 수

준으로 균형을 이룰 때, 전문가는 유쾌한 기

분으로 자신과 다른 사람의 정서를 명확히 인

식하고 부정적인 정서에 압도되지 않으며 서

비스 대상자와 깊은 정서적 유대감을 맺어갈 

수 있다. 이러한 인간적인 연결감은 전문가 

자신이 감정을 억압하거나 조절하지 않고도 

다른 사람을 돕기 위해 요구되는 감정을 자연

스럽게 느끼고 진실하게 표현할 수 있도록 하

고, 직무소진으로부터 전문가를 가장 잘 보호

할 수 있음을 확인하였다. 이것은 마음챙김과 

자비심이 새의 양 날개처럼 균형을 이루어야 

한다(Germer & Siegel, 2014)는 고대의 지혜를 

실증적으로 확인한 것이라고 할 수 있다.
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본 연구에 참여한 심리 전문가 외에도 사회

복지 및 돌봄, 보건의료, 그리고 교육 분야 등

에서 근무하는 휴먼서비스 전문가는 서비스 

대상자의 신체적 심리적 사회적인 고통과 괴

로움을 지속적으로 보고 듣고 함께 느끼며 살

아간다. 이 과정에서 전문가는 공감적 고통을 

경험하고, 공감적 고통은 다시 직무소진으로 

이어질 수 있다(송영미, 2022). 이처럼 직무소

진에 취약한 직무특성 때문에 휴먼서비스 전

문가에게 자신의 건강과 안녕을 보호할 수 있

는 마음 도구가 절실하다. 이러한 마음 도구

는 직무현장에서 기능할 수 있어야 하는데, 

이를 위해 자기-돌봄 도구로써 마음챙김과 자

비심이 주목받고 있다(Dodson & Heng, 2022; 

Friedman, 2017; Griffiths et al.,, 2019; Rudaz et 

al., 2017; Scarlet et al., 2017). 다른 사람의 괴

로움을 지속적으로 관찰하고 공감하면서 경험

하게 되는 복잡하고 힘겨운 감정적 어려움을 

극복하기 위해 마음챙김이 주요한 해결책이 

될 수 있다. 그러나 간과하지 말아야 할 것은 

자비로운 의도나 방향성 없이 그 괴로움을 

다루는 것은 불가능하다는 것이다(Gilbert & 

Choden, 2020). 그러나 세속화된 마음챙김 기반 

개입은 자비심을 명시적으로 함양하지 않거나, 

반대로 자비심 기반 개입에서는 마음챙김 훈

련 방식이 일부 내재한 형식으로 안내되고 있

는 실정이다(Gilbert & Choden, 2020). 이러한 

상황에서 마음챙김과 자비심 수준 조합에 따

라 직무소진과 직무소진을 불러오는 선행변인

에 대한 차이를 검증하여 마음챙김과 자비심

의 고른 계발의 타당성을 제시한 것에 본 연

구의 의미가 있다.

코치에게도 정서노동과 직무소진도 부정적

인 결과를 초래한다. 코치의 부적응적인 정서

노동 수행은 높은 직무소진과 정적 상관을 보

이고(Lee & Chelladurai, 2018), 코치의 직무소진

은 불안과 우울, 낙담과 같은 다양한 감정의 

형태로 나타나 코치의 개인적 안녕과 고객

에게 부정적인 영향을 미친다(McNeill et al., 

2017). 한편, 코칭 장면에서도 마음챙김과 자

비심이 도입되고 있는데, 코칭 실무자들이 

사용하는 마음챙김 기술은 ‘지금-여기에서 더 

큰 알아차림을 유지하기’, ‘현존 또는 집중하

기’, ‘호기심과 친절함으로 비판단적으로 존재

하기’, ‘고객을 위한 공간 만들기’, ‘좀 더 효

과적이고 존중하는 방식으로 코칭하기’ 가 있

다(Van & Passmore, 2022). 이러한 마음챙김 기

술은 코치와 피코치, 그리고 코칭 관계에서 

코칭의 효능감에 중요한 기여를 한다(Cavanagh 

& Spence, 2013). 자비심 기반 코칭은 코칭 현

장에서 함께하는 사람들에게 새로운 가능성과 

배움을 이끌도록 긍정적인 심리적 생리적인 

상태를 불러올 수 있다(Boyatzis et al., 2013). 

Hougaard와 Carter(2020)는 최근에 리더가 직무

현장에서 마음챙김, 자기비움, 자비심을 구현

할 때 어떤 효과를 가져 올 수 있는지 제안하

고 있다. 이러한 코칭 모델을 적용하는 코치

는 고객이 마음챙김과 자비심을 함양하도록 

도울 수 있을 것이다. 그러나 코치가 마음챙

김과 자비심을 균형 있게 훈련하고 체화한 상

태에서 고객에게 코칭을 제공할 때, 피코치와

의 관계와 코칭의 결과에 어떠한 영향을 미치

는지에 관한 것도 관심을 기울일 필요가 있다.

후속 연구에서는 마음챙김과 자비심의 높고 

낮은 수준의 조합이 정서강도, 정서명료성, 정

서노동 수행방식 및 직무소진에 미치는 직접

적인 인과관계를 밝힐 필요가 있다. 본 연구

에서는 마음챙김과 자비심 수준의 조합에 따

른 종속 변인의 차이만을 밝혔으나, 후속 연

구에서는 본 연구를 바탕으로 인과관계를 검
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증하여 마음챙김과 자비심 균형이 종속변인에 

직접적으로 영향을 미치는지 확인할 필요가 

있다. 또한 마음챙김과 자비심이 고르게 균형

을 이룰 때와 비교해서, 두 요인 중 어느 한

쪽이 높거나 낮을 때 전문가와 대상자와의 상

호작용에 어떠한 차이가 있는지 확인할 필요

가 있다. 본 연구에서 마음챙김과 자비심이 

모두 높을 때와 비교해서, 두 요소 중 하나만 

상대적으로 높거나 낮을 때 진심표현이 더 낮

은 수준에서 나타났는데, 이러한 결과는 전문

가에게 마음챙김과 자비심 중 하나의 요인만

이 강하게 발현되면 자연스럽고 진심어린 감

정표현에 상대적인 제약이 있을 수 있음을 

의미하고, 이는 전문가와 대상자 간 상호작

용에 부정적인 영향을 초래할 수 있기 때문

이다.

본 연구의 참여자는 다양한 휴먼서비스 분

야 중에서 소수의 심리 전문가가 참여하였다. 

따라서 연구결과를 모든 휴먼서비스 영역으

로 확대하여 일반화하기에는 제한점이 있다. 

또한 마음챙김과 자비심 훈련 개입을 통해 

본 연구의 결과를 실증적으로 확인할 필요가 

있다.
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Cluster Comparison of Mindfulness and Compassion among

Mental Health Professionals: Differences in Burnout,

Emotional Labor Strategies, Affect Intensity, Emotional Clarity*

Song Young-Mi

Center For Mindful Leadership

This study aims to investigate the differences in burnout, emotional labor strategies, affect intensity, and 

emotional clarity based on combinations of level of mindfulness and compassion. To achieve this, a total of 137 

mental health professionals participated in this study, and they were classified into four groups based on their 

level of mindfulness and compassion using cluster analysis. Then, the differences among the groups were 

compared. The results of the multivariate analysis of covariance(MANCOVA) or multivariate analysis of 

variance(MANOVA) controlling for career experience, showed that the group with high levels of both 

mindfulness and compassion had the highest levels of positive affect intensity, emotional clarity for self and 

others, and genuine expression, while having the lowest levels of negative affect intensity, surface acting, and 

burnout. In comparison to the group with high levels of both mindfulness and compassion, the group with 

high or low level of either mindfulness or compassion had both positive and negative affect intensity at higher 

or lower levels. Additionally, they showed lower emotional clarity for self and others, and genuine expression. 

Conversely, they showed higher levels of surface acting and burnout. The group with low levels of both 

mindfulness and compassion experienced low levels of positive affect intensity and high levels of negative affect 

intensity. They also had the lowest levels of emotional clarity for self and others and genuine expression. In 

addition, they showed that the highest levels of surface acting, and burnout. Based on the results, the study 

discussed the balanced development of mindfulness and compassion to prevent burnout of professionals in the 

human service field, including mental health professionals. The implications and limitations of this study were 

further analyzed in the discussion section, including the direction for future research.

Key words : mindfulness, compassion, emotional labor, burnout
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