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직무소진과 직무만족의 관계:

일의 의미와 업무환경의 중재효과*

 이 정 선 서 영 석†

              성균관대학교 카운슬링센터 연세대학교 교육학과

본 연구에서는 일반 직장인들을 대상으로 직무소진과 직무만족의 관계에서 개인적 차원의 변

인인 일의 의미와 조직적 차원의 변인인 업무환경이 중재변인의 역할을 할 것이라고 가정하

였다. 본 연구를 위해 서울과 수도권 지역에 근무하는 직장인 491명을 대상으로 한국판 일반

직 종사자를 위한 직무소진 척도, 일의 의미 척도, 업무환경 척도, 전반적 직무만족지표로 구

성된 질문지를 온라인과 오프라인을 통해 설문을 실시하였다. 본 연구 결과, 직무소진과 직무

만족의 관계에서 일의 의미는 중재 역할을 하는 것으로 나타났다. 즉, 일을 의미 있게 여길수

록 직무소진이 직무만족에 미치는 부정적인 영향을 완화 시키는 것으로 나타났다. 그러나 직

무소진과 직무만족 관계에서 업무환경의 하위요인-편안함, 도전, 승진, 역할명료성, 업무량-의

중재효과는 모두 유의미하지 않은 것으로 나타났다. 즉, 업무환경을 어떻게 인식하는지와 상

관없이 직무소진이 직무만족에 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과를

토대로 상담 실제에 대한 시사점 및 후속 연구에 대한 제언을 논하였다.

주요어 : 직무소진, 직무만족, 일의 의미, 업무환경, 중재효과
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최근 기업들은 기업 경쟁력의 핵심이 조직

원의 역량을 개발하는데 있다고 보고, 조직원

들에 대한 정책적인 지원과 비용적 투자를 늘

리고 있다(김봉환, 2008; 윤경원, 2004; 조해연, 

이송하, 이동혁, 2013; 허정훈, 나연균, 2004). 

한편, 조직원들은 빠르게 변화하는 기업 환경

에 적응하고 경쟁하는 과정에서 과다한 심

리적 스트레스를 받고 있다(고종식, 황진수, 

2010). 뉴욕타임스는 한국 사회가 유교 문화권

에서 서구 문화로 옮겨가면서 경쟁이 급속도

로 만연하여 직장인들의 피로도가 높아졌다고

보고하였고, 영국 경제이코노미스트 또한 한

국사회가 현대 산업사회로의 급속한 변화로

우울증과 자살이 증가하고 있다고 보도하였다

(매일경제, 2012). 이러한 과도한 스트레스는

조직원들의 건강을 해칠 뿐만 아니라 심리적

어려움을 초래하며, 나아가 직무에 대한 만족

도를 감소시켜 기업의 생산성에 부정적인 영

향을 미치는 것으로 나타났다(Ibema, Smulders, 

& Bongers, 2010; Lee & Ashforth, 1996; Schaufeli 

& Enzmann, 1998). 이런 현실에서 우리나라에

서는 직장인들의 스트레스가 생산성에 미치는

부정적인 영향을 완화시키기 위해 초점을 두

어야 할 변인이나 개입전략을 탐색하는 체계

적인 논의가 부족한 실정이다. 이에 본 연구

에서는 조직원들의 과다한 스트레스를 직무소

진으로 개념화하여 기업의 생산성뿐만 아니라

이직, 결근, 조직몰입 등과 같은 직무 태도에

결정적인 영향을 주는 직무만족과의 관계를

살펴보고, 특히 그 관계를 완충시키는 변인을

확인하고자 하였다.

직무만족이란 자신의 일이 일과 관련된 가

치를 실현한다고 느낄 때 경험하는 긍정적인

정서 상태를 의미한다(Locke, 1976). 직무만족

은 그 자체로도 조직원이 직무를 수행하는 태

도를 나타낼 뿐만 아니라 기업의 생산성에 영

향을 미치는 중요한 변인으로 간주되기 때문

에 직무만족과 관련된 변인들에 대한 연구가

활발히 진행되고 있다(박형인, 남숙경, 양은주, 

2011; 오인수 등, 2007). 특히 직무소진은 직무

만족과 밀접한 관련이 있는 것으로 알려져 있

다(Ibema et al., 2010). 직무소진(job burnout)이

란 만성적인 스트레스의 한 유형으로(Cordes & 

Dougherty, 1993), 강한 정서적 요구가 장기화

되어 발생하는 육체적, 정서적, 정신적 고갈상

태를 의미한다(Pines & Aronson, 1988). 조직원

의 자원 및 능력이 한정되어 있는 상황에서

기업이 조직원에게 요구하는 업무가 질적으로

나 양적으로 증가할 경우, 조직원들은 과다한

스트레스를 받게 되고 이는 직무소진으로 이

어진다(Schaufeli, Leiter, & Maslach, 2009). 이러

한 직무소진은 조직원의 직무 수행능력을 위

협할 뿐만 아니라 직무만족도를 감소시키는

것으로 나타났다(Ibema et al., 2010; Lee & 

Ashforth, 1996; Schaufeli & Enzmann, 1998). 한

편, 직무소진과 직무만족이 서로 부적으로 관

련되어 있다는 점에 대해서는 일관된 연구결

과들이 보고되어 왔으나, 어느 변인이 선행요

인이고 결과요인인지에 대해서는 연구자들마

다 의견이 분분하다. 두 가지 입장 모두 지지

하는 연구결과들이 존재하고 직무만족이 직무

소진에 영향을 미친다는 연구결과가 존재하지

만(예, Lee & Ashforth, 1993), 최근 844명의 직

장인을 대상으로 4년간 종단 연구를 통해 직

무소진이 직무만족에 부정적인 영향을 미치는

것으로 보고한 Ibema 등(2010)의 연구결과를

토대로, 본 연구에서는 직무소진을 예측변인

으로, 직무만족을 준거변인으로 설정하였다.

한편, 최근 들어 개인의 성향, 성격 및 가치

로 직무만족을 설명하는 성향적 접근법이 주
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목받고 있다(고종욱, 1999). 이는 업무 상황이

나 환경과 상관없이 개인적 성향이 일정 수준

의 직무만족을 유지하게 하는 결정적 요인이

될 수 있다는 입장이다(Staw & Ross, 1985). 즉, 

동일한 환경이나 업무상황에 있더라도 개인의

성향에 따라 직무만족 수준이 달라질 수 있다

는 것이다. 선행연구들을 살펴보면, 직무소진

이 직무만족에 부정적인 영향을 미치지만 그

정도가 다른 것으로 나타났다. 예를 들어, 김

혜미(2012)의 연구에서는 직무소진의 베타값(β)

이 -.32, 남진영(2011)의 연구에서는 -.88, 안도

희와 박윤지(2014)의 연구에서는 -.26로 각각

다르게 나타났다. 이처럼 직무소진을 경험하

더라도 직무만족 수준이 다르다는 점을 고려

했을 때, 어떤 개인적 차원의 변인이 이 관계

를 조절하는지 탐색할 필요가 있다. 이는 직

무소진이 직무만족에 미치는 영향을 완충시키

기 위하여 중점적으로 개입해야 할 개인특성

변인을 모색하는데 의의가 있다. 이에 본 연

구에서는 직장인을 대상으로 직무소진 경험과

직무만족 간의 관계를 살펴보고, 특히 이 관

계를 중재하는 개인적 차원의 변인으로 일의

의미를 설정하였다.

최근 많은 사람들은 자신의 일이 수입을 얻

는 수단이나 시간을 보내는 것 이상이 되길

원하며(Steger, Dik, & Duffy, 2012), 자신이 하는

일에서 의미를 발견하려 하고 있다(Sverko & 

Vizek-Vidovic, 1995). 또한 일의 의미를 통해 얻

는 잠재적인 이익에 관한 연구도 지속적으로

이루어지고 있는데(Pratt & Ashforth, 2003; 

Rosso, Dekas, & Wrzesniewski, 2010), 조직원들이

일을 의미 있게 느낄수록 생산성이 5배 증가

하였고, 일의 의미가 조직원들의 행복에 영향

을 주는 중요한 요인 중 하나로 나타났다(김

수진, 2014; 예지은, 진현, 2009; Cranston & 

Keller, 2013). 최근 들어, Steger 등(2012)은 일의

의미를 일에서의 긍정적인 의미, 일을 통한

의미 만들기, 공공의 선을 위한 동기 등 3개

의 하위요인으로 구성된 개념으로 정의하였다. 

구체적으로, 일에서의 긍정적인 의미(positive 

meaning in work)는 자신의 일을 의미 있다고

주관적으로 느끼는 것을 뜻하고, 일을 통한

의미 만들기(meaning making through work)는

일을 통해 자신과 주변 세계를 더 깊이 이해

하고 개인의 성장을 촉진하는 것을 말하며, 

마지막으로 공공의 선을 위한 동기(greater 

good motivation)는 자신의 일이 타인 또는 사

회에 선한 영향력을 발휘하는 것을 의미 있게

여기는 것을 지칭한다. Steger 등(2012)이 정의

한 일의 의미는 최근 기업에서 일의 의미와

삶의 보람을 추구하는 움직임과 그 맥을 같이

하고 있다. 이러한 움직임은 기업에서 기존에

추구해왔던 생산과 성과의 차원을 넘어, 조직

의 범위를 넘어서는 개인적 가치를 존중하고

사회 차원의 의무를 지향하는 것이다(Bates & 

Chen, 2005). 즉, 기업 내에서 개인적인 가치를

추구하려는 새로운 움직임은 개인의 가치 존

중과 조직의 공공의 선을 실현하려는 내용을

반영하고 있고, 의미 있게 일하기를 원하는

조직원 개인의 욕구를 만족시킴으로써 직무만

족도를 높이고 능력을 발휘하는 것에 그 목적

을 두고 있다(홍은선, 2013). 장원섭과 심우정

(2005)도 외적 필요와 성과는 한계가 있기 때

문에 기업은 조직원들이 일의 의미를 발견하

고 자기가 하는 일을 가치롭게 여기도록 돕는

것이 중요하다고 주장하였다. 이렇듯, 일의 의

미는 개인적 차원에서 일을 수행하는데 동기

를 부여하고, 조직적 차원에서는 기업의 생산

성을 높이고 조직원의 직무 만족도를 높이는

중요한 가치로 주목받고 있다. 이는 일의 의
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미가 개인과 조직에 미치는 영향 및 그 수준

을 살펴 볼 필요가 있음을 시사하는 것이다.

한편, Steger 등(2012)이 개념화한 일의 의미

는 ‘소명’과 밀접한 관련이 있다. 예를 들어, 

Dik 등(2012)은 소명을 3차원(초월적 부름, 일

을 통한 의미 만들기, 공공의 선을 위한 동기)

으로 개념화 했는데, 이 중 초월적 부름을 제

외한 두 차원은 Steger 등(2012)이 개념화한 일

의 의미 2개 하위요인과 동일하다. 또한 일의

의미와 소명을 주요 변인으로 채택한 선행연

구들에서는 소명과 일의 의미 모두 조직성과

변인인 직무만족에 정적인 영향을 미치는 것

으로 일관되게 보고하고 있어(이은경, 2011; 

장진이, 이지연, 2014; 장형석, 2000; Duffy, 

Dik, & Steger, 2011; Sparks & Schenk, 2001), 일

의 의미와 소명이 개념적으로 뿐 아니라 그

영향 또한 매우 유사한 것으로 추론해 볼 수

있다.

현재까지 일의 의미가 직무소진과 직무만족

간의 관계에서 중재변인의 역할을 담당하는지

를 실증적으로 검증한 연구는 찾아볼 수 없다. 

그러나 일의 의미와 밀접한 관련이 있는 소명

(calling)(Dik & Duffy, 2009)이 중재변인의 역할

을 수행한다는 선행연구들을 근거로(Jennifer, 

2009; Yoon, Rasinski, & Curlin., 2010), 일의 의

미 또한 중재변인의 역할을 할 것으로 추론해

볼 수 있다. 예를 들어, Yoon 등(2010)은 의료

직 종사자를 대상으로 직무소진과 직업 탄력

성의 관계를 소명이 중재하는지 살펴보았다. 

연구 결과, 의료직 종사자들은 자신의 직업을

소명으로 느낄수록 직무소진을 경험하더라도

직업 탄력성을 높게 보고하였고, 자신의 직업

을 소명으로 여기지 않을수록 직업탄력성을

낮게 보고한 것으로 나타났다. 또한 Jennifer 

(2009)는 다양한 직종에 종사하는 직장인들을

대상으로 감정적 요구와 감정노동의 관계에서

소명의 중재효과를 살펴보았다. 연구 결과, 서

비스업 등과 같이 개인의 감정과 상관없이 직

업상 요구되는 감정을 수행해야 할 때 자신의

직업을 소명으로 여길수록 그 감정을 노동으

로 지각하는 수준이 낮았고, 자신의 직업을

소명으로 여기지 않을수록 직업 상 요구되는

감정을 노동이라고 지각하는 수준이 높은 것

으로 나타났다. 즉, 직업에서 요구되는 감정을

노동으로 지각하는 정도를 소명이 완화하는

것으로 나타났다. 이에 본 연구에서는 일의

의미와 밀접한 관련이 있는 소명의 중재효과

를 보고한 선행연구들을 토대로(Jennifer, 2009; 

Yoon et al., 2010), 직무소진과 직무만족 간 관

계를 일의 의미가 중재할 것으로 가정하였다. 

구체적으로, 자신의 일을 의미 있게 여길수록

직무소진이 직무만족에 미치는 영향이 감소될

것으로 가정하였다.

한편, 본 연구에서는 직무소진과 직무만족

의 관계를 중재하는 변인으로 일의 의미 뿐

아니라 업무환경(유인하, 2010; 이영미, 성규탁, 

1991; Jayaratne & Chess, 1984)을 채택하여 그

효과를 함께 살펴보았는데, 기업상담 장면에

서 개인적인 차원뿐만 아니라 조직적 차원을

고려한 보다 포괄적인 개입 방안을 제공한다

는 데 그 의의가 있다. 이는 관련 연구 분야

에서 Karasek(1979)의 직무 요구-직무 통제 모

델을 확장하여 스트레스와 신체적, 심리적 부

적응 간의 관계에서 개인차 변인뿐만 아니라

조직적 차원의 변인들을 함께 살펴보는 추세

를 반영한 것이다(박량희, 유태용, 2007). 한편, 

Jayaratne과 Chess(1983)는 업무환경을 7개 요인

(도전, 편안함, 승진, 보상, 역할명료성, 역할갈

등, 업무량)으로 개념화했는데, 이후 많은 연

구에서 이들의 개념을 도입하여 하위 요인별
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그림 1. 연구 가설 모형

로 다른 변인들과의 관련성을 탐색하였다(윤

아랑, 2013; 장신재, 이시연, 2008; 조은애, 

2011; 한영근, 2012). 특히, 선행연구에서는 업

무환경 요소들이 개별적으로 직무소진에 영향

을 미치는 것으로 나타났는데, 적절하게 도전

을 받지 못할 때 업무를 과소평가하거나 과대

평가하게 되어 결국 소진을 더 많이 경험하고

(박성호, 2001; Bersani & Heifetz, 1985), 업무량

이 과할 때 직무소진이 유발되며(Farber & 

Heifetz, 1982), 업무의 범위 및 책임이 명료하

지 않을 경우 업무 수행 시 긴장감이 높아지

고 소진을 더 많이 경험하는 것으로 나타났다

(윤부성, 2000). 업무환경의 하위요소들이 직무

소진과 관련이 있을 뿐 아니라, 업무 수행력

을 감소시켜 결국 직무만족에 부정적인 영향

을 미치는 것으로 나타났다(Moore & Cooper, 

1996; Sears, Urizer, & Evans, 2000). 또한 장신재

와 이시연(2008)은 사회복지사를 대상으로 소

진과 정신건강의 관계를 업무환경 하위요소들

이 중재하는지 살펴보았는데, 편안함과 승진

만이 소진과 정신건강의 관계를 중재하는 것

으로 나타났다. 업무환경은 물리적 환경뿐만

아니라 조직 내 인간관계, 조직 및 기관과의

상호작용 등 다양한 하위요소들로 구성된 복

합적인 개념이다(Cournoyer, 1988). 즉, 업무환

경은 매우 복잡한 구조와 절차를 포함하고 있

고, 직무 관련 스트레스 및 만족에 미치는 영

향력은 업무환경을 구성하는 하위요소마다 각

기 다를 수 있다(Jayaratne & Chess, 1984). 이는

직무소진과 직무만족의 맥락에서 업무환경의

영향을 검증할 경우 업무환경의 총합적 효과

보다는 하위요소 각각의 영향력을 살펴보는

것이 필요함을 시사한다(이영미, 성규탁, 1991). 

본 연구를 통해 직무소진과 직무만족의 관계

에서 업무환경 요소들의 중재효과를 검증하고

더 나아가 각 요소의 상대적인 효과 크기를

확인할 수 있다면, 기업상담의 조직적인 측면

에서 상담자가 보다 더 중점적으로 개입해야

할 업무환경 요소가 무엇인지를 확인할 수 있

을 것이다. 이에 본 연구에서는 업무환경에

대한 Jayaratne과 Chess(1983)의 개념적 정의, 업

무환경 하위요소 별로 관련 변인에 미치는 영

향력(중재효과 포함)을 검증한 선행연구, 그리

고 연구를 통해 얻을 수 있는 상담실제에 대

한 구체적인 시사점을 토대로, 업무환경의 하

위요소 별로 중재효과를 검증하였다.

본 연구에서 검증한 가설모형은 그림 1과

같으며, 구체적인 연구 가설은 다음과 같다. 

첫째, 일의 의미는 직무소진과 직무만족의 관

계를 중재할 것이다. 즉 자신의 일을 의미 있

다고 여길수록 직무소진이 직무만족에 미치는

영향은 감소할 것이다. 둘째, 업무환경은 직무

소진과 직무만족의 관계를 중재할 것이다. 즉, 

자신이 근무하고 있는 환경을 긍정적으로 인
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식할수록 직무소진이 직무만족에 미치는 영향

은 감소할 것이다.

방 법

연구대상 및 연구절차

본 연구에서는 전문직을 제외한 일반기업에

종사하는 직장인으로 참여자를 한정하였는데, 

설문 당시 참여자들은 대부분 사무직, 서비스

직, 금융업에 종사하는 것으로 나타났다. 자료

수집을 위해 서울과 인천, 경기도 소재 직장

에 근무하고 있는 직장인을 대상으로 온라인

설문과 오프라인 설문을 진행하였다. 참여자

를 모집하기 위해 연구자가 지인을 통해 지인

이 근무하고 있거나 소개한 회사에 근무하는

직장인들에게 설문지를 직접 배포하였고, 거

리 및 시간 상 설문지를 전달하기 어려운 경

우 온라인 설문 링크를 문자 또는 이메일로

전달하여 온라인으로 설문에 참여할 수 있게

하였다. 오프라인의 경우 배포한 300부의 설

문지 중 276부가 회수되어 92%의 응답률을

보였고, 온라인으로는 268명의 직장인들이 설

문에 참여하였다. 결측치가 모든 문항의 20%

를 넘거나 불성실하게 응답한 53명의 설문을

제외하고 491명의 자료를 최종 자료 분석에

사용했는데, 이는 중간 정도의 효과크기를 가

정한 후 통계적 검정력 분석을 통해 도출된

343명을 상회하는 표본크기이다. 온라인과 오

프라인으로 수집한 자료들은 주요 변수에서

차이를 나타내지 않는 것으로 확인되었다. 연

구 참여자들의 인구통계학적 정보를 표 1에

제시하였다.

측정도구

직무소진

본 연구에서는 Schaufeli 등(1996)이 개발한

일반직 종사자를 위한 직무소진 척도(Maslach 

Burnout Inventory-General Survey: MBI-GS)를 신

강현(2003)이 번안하고 타당화한 것을 사용하

였는데, MBI-GS는 일반직 종사자를 대상으로

우리나라에서 유일하게 타당화된 직무소진 척

도이다. MBI-GS는 총 16문항으로 정서적 소진, 

냉소, 개인적 성취감 감소 등 3개 하위척도로

구성되어 있으며 7점 척도로 평정한다(1점 = 

전혀 그렇지 않다, 7점 = 매우 그렇다). 본 연

구에서는 전체 문항에 대한 평균값을 사용하

였는데, 신강현(2003)의 연구에서 문항의 내적

일치도는 정서적 소진 .90, 냉소 .81, 개인적

성취감 감소 .86이었고, 본 연구에서는 각각

.82, .76, .83이었으며 전체 문항에 대한 내적

일치도는 .80으로 나타났다.

일의 의미

일의 의미를 측정하기 위해 Steger 등(2012)

이 개발 및 타당화한 일의 의미 척도(The 

Work and Meaning Inventory; WAMI)를 사용하

였다. WAMI는 일에서의 긍정적인 의미, 일을

통한 의미 만들기, 공공의 선을 위한 동기 등

3개 하위척도 총 10문항으로 구성되어 있으며, 

5점 척도로 평정한다(1점 = 전혀 그렇지 않

다, 5점 = 매우 그렇다). 본 연구에서는 10문

항의 평균값을 변인으로 사용하였는데, Steger 

등(2012)의 연구에서 전체 문항에 대한 내적

일치도는 .93이었고, 본 연구에서는 .91로 나타

났다.

본 연구에서는 WAMI를 한국어로 번안하여

사용하였는데, 우선 연구자가 WAMI를 한글로
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변수 구분 빈도(명) 백분율(%)

성별
남성

여성

223

268

45.4

54.6

연령

20세-30세

31세-40세

41세-50세

50세 이상

155

221

86

29

31.6

45.0

17.5

5.9

학력

고졸이하

전문대 졸업

대학교 졸업

대학원 재학 이상

46

72

309

64

9.4

14.7

62.9

13.0

혼인여부
미혼

기혼

256

235

52.1

47.9

기업규모

영세기업

벤처 소기업

중소기업

대기업

42

54

113

282

8.6

19.6

23.0

57.4

직급

사원급

대리급

과장급

차장급

부장급

부장급 이상

기타

251

90

45

37

13

4

51

51.1

18.3

9.2

7.5

2.6

0.8

10.4

월소득

100만원-200만원 미만

200만원-300만원 미만

300만원-400만원 미만

400만원-500만원 미만

500만원 이상

78

135

136

81

61

15.9

27.5

27.7

16.5

12.4

종교

기독교

불교

천주교

무교

기타

152

57

53

214

15

31.0

11.6

10.8

43.6

3.1

고용 형태
정규직

비정규직

407

84

82.9

17.1

근속년수 8.21년(SD = 7.35)

표 1. 연구 참여자들의 인구통계학적 특성
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번역하였고, 이중 언어사용자(무역회사 직장

인)가 한국어로 번역된 문항들을 다시 영어로

역번역 하였다. 그 다음, 또 다른 이중 언어사

용자와 연구자가 함께 원문과 역번역된 문항

들을 비교하면서 어감이 다른 문항들이 있는

지를 확인하는데, 의견 차이가 많은 문항에

대해서는 번역-역번역 과정을 반복하여 최종

문항을 결정하였다. 한국어로 번안된 WAMI를

대상으로 확인적 요인분석을 실시한 결과 원

척도에서처럼 3요인구조가 자료에 부합하는

것으로 나타났다[χ2(31, N = 491) = 199.02, p 

<. 01, CFI = .94, TLI = .91, SRMR = .46.].

업무환경

Jayaratne와 Chess(1983)가 개발한 업무환경

척도를 조정인(2009)이 번안한 설문지를 사용

하였다. 이 척도는 총 31문항, 7개 하위척도로

구성되어 있는데, 도전, 편안함, 승진, 금전적

보상, 역할갈등은 4점 척도로 평정하고(1 = 

거의 그렇지 않다, 4 = 항상 그렇다), 역할명

료성은 5점 척도(1 = 거의 그렇지 않다, 5 = 

항상 그렇다), 업무량은 업무량이 많다고 느끼

면 1점, 적다고 느끼면 5점으로 평정한다. 조

은애(2011)의 연구에서 하위척도에 대한 내적

일치도는 .48-.74까지 분포하였고, 본 연구에서

는 도전 .69, 편안함 .62, 승진 .60, 금전적 보

상 .50, 역할갈등 .30, 역할 명료성 .73, 업무량

.79로 나타났다. 이 중 내적 일치도가 .50 이하

인 보상과 역할갈등 하위척도는 분석에서 제

외하였다.

직무만족

직무만족도를 측정하기 위해 Ironson 등

(1989)이 개발한 전반적 직무만족지표(Job in 

General; JIG)를 장서영(2000)이 번안한 것을 사

용하였다. JIG 척도는 총 18문항으로 구성되어

있으며, 각 문항에 대해 0점(아니오), 1점(잘

모르겠다), 3점(네)까지 3점 척도로 평정한다. 

점수가 높을수록 전반적인 직무만족도가 높음

을 의미한다. Ironson 등(1989)의 연구에서 전체

문항에 대한 내적일치도는 .91로 나타났고, 본

연구에서는 .93으로 나타났다.

결 과

예비분석

변인 간 상관과 각 변인의 평균 및 표준편

차를 표 2에 제시하였다. 직무소진은 일의 의

미, 편안함, 도전, 승진, 역할명료성, 업무량, 

직무만족과 유의미한 부적 상관이 있는 것으

로 나타났다. 일의 의미는 편안함, 도전, 승진, 

역할명료성, 직무만족과 유의미한 정적 상관

이 있는 것으로 나타난 반면, 업무량과는 상

관이 유의미하지 않은 것으로 나타났다. 편안

함은 도전, 승진, 역할명료성, 업무량, 직무만

족과 유의미한 정적상관이 있는 것으로 나타

났다. 도전은 승진, 역할명료성, 직무만족과

정적 상관이 있는 것으로 나타난 반면, 업무

량과는 상관이 유의미하지 않은 것으로 나타

났다. 다음으로, 승진은 역할명료성, 직무만족

과 정적 상관이 있는 것으로 나타났으나, 업

무량과는 상관이 유의미하지 않은 것으로 나

타났다. 역할명료성은 업무량과는 부적 상관

이 있는 것으로 나타났고 직무만족과는 정적

상관이 있는 것으로 나타났다. 마지막으로, 업

무량은 직무만족과 정적 상관이 있는 것으

로 나타났다. 직무만족을 준거변인으로 설

정한 후 업무환경 하위요인들의 VIF(Variation 
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Inflation Factor)를 살펴본 결과, VIF 점수가 모

두 1-2 사이에 분포되어 다중공선성의 문제가

우려할 만한 수준이 아니라고 판단하였다. 한

편, 나이, 성별, 학력, 혼인여부, 근속기간, 직

급, 소득, 종교, 고용형태, 기업규모 등 인구통

계학적 변인들이 주요 연구 변인들과 유의미

한 상관이 있는 것으로 나타나, 이들 변인들

을 중재효과 분석 시 공변인으로 채택하여 그

영향력을 통제하였다.

직무소진과 직무만족의 관계에서 일의 의미와

업무환경의 중재효과

직무소진과 직무만족의 관계에서 일의 의미

와 업무환경의 중재효과를 살펴보기 위하여

위계적 회귀분석을 실시하였다. 먼저, 다중공

선성의 문제를 최소화하기 위해 변인들을 표

준점수로 변환해야 한다는 제안에 따라(김민

선, 석분옥, 박금란, 서영석, 2010; Frazier, Tix, 

& Baron, 2004), 변인들을 표준점수로 변환하였

다.

또한 나이, 성별, 학력, 혼인여부, 근속기간, 

직급, 소득, 종교, 고용형태, 기업규모 등 인구

통계학적 변인들이 주요 연구 변인과 유의미

한 상관이 있는 것으로 나타나 본 분석에서

공변인으로 채택하여 그 영향력을 통제하였다. 

위계적 회귀분석에서는 1단계에 공변인(성별, 

연령, 학력, 혼인여부, 근속기간, 직급, 소득, 

종교, 고용형태, 기업규모)을 투입하고, 2단계

에서는 직무소진, 일의 의미, 편안함, 도전, 승

진, 역할명료성, 업무량을 투입하였다. 3단계

에서는 직무소진과 일의 의미 간 이원상호작

용 변인(직무소진 × 일의 의미)과 직무소진과

업무환경 각각의 하위요인 간 이원상호작용

변인을 투입하여 직무만족에 대한 설명량의

변화를 살펴보았다.

표 3에 제시된 바와 같이, 공변인을 통제한

상태에서 직무소진, 일의 의미, 승진, 도전, 편

안함, 역할명료성, 업무량은 직무만족 변량의

60%를 추가로 설명하는 것으로 나타났다(△R2 

= 59.6, △F (7, 473) = 113.11, p < .001). 상

호작용 변인을 추가로 투입한 3단계 모델 역

시 직무만족 변량을 추가적으로 2% 유의하게

설명하는 것으로 나타났다(△R2 = 1.7, △F (6, 

467) = 4.03, p < .001). 최종 3단계 모델에서

직무소진(β = -.27, sr2 = .09, p < .001)과 일

의 의미(β = .44, sr2 = .22, p < .001), 도전(β 

= .26, sr2 = .06, p < .001)은 직무만족을 유

의미하게 예측하는 것으로 나타났다. 또한 직

무만족과 일의 의미의 상호작용 효과가 유의

미한 것으로 나타났는데(β = .11, sr2 = .01, p 

< .01), 이는 직무소진과 직무만족 간 관계에

서 일의 의미가 중재효과가 있음을 시사하는

것이다. 반면, 직무소진과 승진(β = .03, sr2 = 

.00, p = ns), 직무소진과 도전(β = -.02, sr2 = 

.00, p = ns), 직무소진과 편안함(β = .11, sr2 

= .00, p = ns), 직무소진과 역할명료성(β = 

.01, sr2 = .00, p = ns), 직무소진과 업무량(β 

= .00, sr2 = .00, p = ns)의 상호작용 효과는

유의미하지 않은 것으로 나타났다. 한편, 일의

의미처럼 업무환경을 단일지표로 설정하여 직

무소진과 직무만족의 관계를 중재하는지 확인

한 결과, 직무소진과 일의 의미의 상호작용효

과는 유의미하였지만(β = .11, sr2 = .01, p < 

.01), 직무소진과 업무환경의 상호작용 효과는

유의미하지 않은 것으로 나타났다(β = .04, sr2 

= .00, p = ns).

다음으로, 직무만족에 대한 직무소진과

일의 의미의 단순 상호작용 효과(simple 

interaction effect)를 확인하였다. 중재효과가 유
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예측변수
1단계 2단계 3단계

B SE B β B SE B β B SE B β

나이 .05 .04 .07 .01 .03 .02 .01 .03 .01

성별 -.07 .08 -.04 -.03 .05 -.02 -.03 .05 -.02

학력 .08 .05 .08 -.03 .03 -.03 -.03 .03 -.03

혼인여부 .14 .10 .09 .07 .06 .04 .06 .06 .04

근속기간 .01 .04 .02 .02 .03 .03 .01 .03 .02

직급 .02 .02 .04 -.01 .01 -.02 .00 .01 -.01

소득 .02 .04 .03 -.04 .02 -.07 -.04 .02 -.07

종교 .03 .07 .02 -.07 .05 -.04 -.05 .05 -.05

고용형태 .04 .10 .02 -.04 .07 -.02 -.05 .07 -.02

기업규모 -.10 .04 -.11 -.04 .03 -.05 -.04 .03 -.05

직무소진 -.25 .04 -.24*** -.28 .04 -.27***

일의 의미 .55 .05 .45*** .53 .05 .44***

승진 .09 .05 .06 .08 .04 .06

도전 .04 .07 .27*** .42 .07 .26***

편안함 -.05 .06 -.03 -.03 .06 -.02

역할명료성 -.09 .05 -.06 -.09 .05 -.06

업무량 .05 .04 .05 -.05 .04 .04

직무소진 × 일의 의미 .13 .05 .11**

직무소진 × 승진 .04 .06 .03

직무소진 × 도전 -.03 .08 -.02

직무소진 × 편안함 .06 .07 .03

직무소진 × 역할명료성 .01 .06 .01

직무소진 × 업무량 .00 .05 .00

R2 .05** .64*** .66***

주. N = 491. **p < .01. ***p < .001.

표 3. 직무소진과 직무 만족 관계에서 일의 의미와 업무환경의 중재효과

의미할 경우 중재 효과가 어떤 형태로 나타나

는지 검토하고 가시적으로 나타낼 필요가 있

다는 제안에 따라(서영석, 2010; Aiken & West, 

1991; Cohen, Cohen, & Aiken, 2003), 직무소진

과 일의 의미 각각의 평균값을 중심으로 표준

편차 1이하인 지점을 직무소진과 일의 의미가
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그림 2. 일의 의미에 따른 직무소진과 직무 만족의

관계. ***p < .001.

낮은 수준, 표준편차 1이상인 지점을 직무소

진과 일의 의미가 높은 수준으로 설정하고 이

에 해당되는 회귀방정식에 대입하였다. 그림 2

에서와 같이 일의 의미가 낮은 집단(-1SD)(b = 

-.60, p < .001)과 일의 의미가 높은 집단

(+1SD)(b = -.20, p < .001) 모두 직무소진 정

도가 높을수록 직무만족도가 감소하는 것으로

나타났다. 이 때 일의 의미가 낮은 집단보다

일의 의미가 높은 집단에서 직무소진이 직무

만족에 미치는 영향이 적은 것으로 나타났고, 

두 집단의 기울기 차이는 유의미한 것으로 나

타났다(t = -4.2, p < .001).

논 의

본 연구에서는 직무소진이 직무만족에 미치

는 영향을 일의 의미가 조절하는지를 살펴보

았는데, 아직까지 우리나라 직장인들을 대상

으로 일의 의미의 중재효과를 살펴본 연구가

매우 드물다는 점에서 본 연구는 의의를 지닌

다. 또한 본 연구는 개인적 가치 변인인 일의

의미와 조직적 차원의 변인인 업무환경의 중

재효과를 동시에 살펴봄으로써, 기업상담 장

면에서 가치적 측면뿐만 아니라 조직적 측면

에서 개입해야 할 변인들을 살펴보고 구체적

인 정보를 제공하고자 하였다는 점에서 의의

를 갖는다. 본 연구의 주요 결과 및 시사점은

다음과 같다.

우선, 본 연구 결과 일의 의미는 직무소진

과 직무만족 간의 관계를 중재하는 것으로 나

타났다. 즉, 직무소진과 일의 의미가 상호작용

하여 직무만족에 영향을 미치는 것으로, 직무

소진이 직무만족에 미치는 부정적인 영향을

일의 의미가 완화시키는 역할을 하는 것으로

이해할 수 있다. 직무소진 맥락에서 일의 의

미의 중재효과를 살핀 선행연구들이 부재하기

때문에 본 연구 결과를 선행연구와 직접 비교

하는 것은 불가능하다. 그러나 일의 의미가

소명과 유사한 개념임을 고려했을 때, 소명의

중재효과를 밝힌 선행연구들과 간접적으로 비

교해 볼 수는 있을 것이다. 예를 들어, 본 연

구결과는 의료직 종사자들의 직무소진이 직업

탄력성에 미치는 부정적인 영향을 소명이 완

화시켰다는 Yoon 등(2010)의 연구결과와 유사

하다. 또한 일반 직장인을 대상으로 직업에서

요구되는 감정적 요구와 감정을 노동으로 지

각하는 감정노동 간 관계를 소명이 완화시켰

다는 Jennifer(2009)의 연구 결과와도 유사하다. 

즉, 본 연구 결과는 일의 의미와 밀접한 관련

이 있는 소명(Dik & Duffy, 2009)의 중재효과를

보고한 선행연구의 큰 틀 안에서 지지 된다고

해석할 수 있다.

둘째, 업무환경의 하위요인들(편안함, 도전, 

승진, 역할 명료성, 업무량)은 직무소진이 직

무만족에 미치는 영향을 조절하지 않는 것으

로 나타났다. 즉, 업무환경의 물리적 또는 심

리적 편안함의 정도, 도전할 수 있는 기회가

적절히 주어지는 정도, 승진할 기회가 적절히
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제공되는지의 여부, 업무 역할이 명확히 구분

되는 정도, 업무량의 적절성과 상관없이 직무

소진은 직무만족에 부정적인 영향을 미치는

것으로 나타났다. 이는 업무환경이 소진을 가

속화 시키는 위험요인이 될 수는 있지만(박성

호, 2001; 윤아랑, 2013; Raquepaw & Miler, 

1989; Ross, Altmaier, & Russell, 1989), 소진의

영향력을 완충시키는 역할은 하지 않을 것이

라는 해석을 가능케 한다. 반면, 본 연구에서

업무환경 하위요인들의 중재효과가 모두 유의

미하지 않게 나타난 이유는, 연구 참여자들이

속한 업무환경의 편향성 때문일 수 있다. 본

연구에 참여한 직장인들은 50% 이상이 대기

업에 종사하고 300만원 이상의 급여를 받는

소득자들이며, 80% 이상이 정규직 종사자로서

비교적 안정된 업무환경에서 근무한다고 볼

수 있다. 연구 참여자들의 업무환경이 상향

편포된 만큼 업무환경의 분산이 작아졌고 이

로 인해 직무소진의 영향력을 조절할 여지가

줄어들었을 것으로 추론해 볼 수 있다. 마지

막으로, 본 연구에서 사용한 업무환경 척도의

신뢰도가 상대적으로 낮았는데, 이 또한 연구

결과에 영향을 미쳤을 수 있다.

한편, 본 연구결과는 사회복지사를 대상으

로 한 장신재와 이시연(2008)의 연구결과와 부

분적으로 일치하는데, 이들 연구에서는 승진

요인만이 직무소진과 상호작용하여 정신건강

에 부정적인 영향을 미쳤을 뿐 나머지 하위요

인들의 중재효과는 유의미하지 않은 것으로

나타났다. 본 연구에서와는 달리 장신재와 이

시연의 연구에서 승진 요인의 중재효과가 유

의미한 이유는, 연구 참여자들의 직업적 특성

에 기인한 것일 수 있다. 사회복지사라는 직

업은 전반적으로 직급체계가 미비하고 승진의

기회가 상대적으로 적기 때문에, 승진이 소진

과 상호작용해서 정신건강에 부정적인 영향을

미칠 수 있다(장신재, 이시연, 2008). 그러나

본 연구에 참여한 일반직장인들의 경우 직장

내 승진 체계가 상대적으로 잘 구축되어 있기

때문에, 직무소진과 상호작용해서 직무만족에

영향을 미칠 만큼 승진의 조절효과가 크지 않

다고 해석할 수 있다.

본 연구결과는 다음과 같은 시사점을 제공

한다. 우선, 직무소진이 직무만족에 미치는 영

향을 일의 의미가 중재한다는 것을 인식하고

이에 개입할 필요가 있음을 시사한다. 즉, 기

업상담 장면에서 상담자는 직무소진을 경험하

고 있는 직장인을 조력할 때 소진의 영향력을

완화시키기 위해 내담자가 자신의 일을 의미

있게 여기는 정도를 살펴보고 내담자 또한 이

를 인식할 수 있도록 조력할 필요가 있다. 이

는 직무소진을 경험하는 직장인을 조력할 때

조직을 위한 개인이 아닌 내담자 개인, 즉 내

담자가 일에 부여하는 개인적 가치에 주목할

필요가 있음을 의미하는 것이다(Zunker, 2002). 

일의 의미가 개인의 가치 차원이고 개인이나

사회적으로 보다 바람직한 그 무엇에 대한 생

각임을 고려했을 때, 일에 대한 내담자의 가

치체계를 함께 탐색하는 작업은 내담자로 하

여금 일에서 느끼는 자신만의 의미를 재확인

할 수 있게 해줄 뿐만 아니라 과도한 스트레

스 상황에서 경험하는 소진의 부정적인 영향

력을 완충시킬 수 있는 효과적인 개입전략이

될 것이다.

한편, 일반상담과 달리 기업상담 장면에서

상담자가 다양한 역할을 수행하고 있음을 고

려하여, 역할에 따라 다른 개입 방안을 모색

할 수 있을 것이다(Schwenk, 2006). 첫째, 상담

자 또는 치료자로서 직무소진으로 인한 어려

움을 겪고 있는 내담자를 상담할 경우, 의미
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에 초점을 둔 상담접근을 적용해 볼 수 있을

것이다. 예를 들어, Driver(2007)는 직장인들이

과도한 스트레스에도 불구하고 일을 지속할

수 있는 이유는 일의 의미에 있음을 주장하면

서 의미치료(Frankl, 1959)를 적용할 것을 제안

하였다. Hazen(2003) 역시 직장에서 불가피한

어려운 상황에 직면했을 때 일의 의미를 갖도

록 도와주는 것이 가장 효과적인 방법이라고

보고하였다. 따라서 과도한 스트레스로 인해

소진을 호소하는 직장인들을 상담할 경우 상

담자는 고정된 틀을 적용하여 내담자를 분석

하는 것을 지양하고, 진솔한 대화를 통해 내

담자가 스스로 일의 의미를 발견하도록 상담

을 진행할 필요가 있다. 먼저, 내담자가 삶의

주인은 자신이며 스스로 의미를 발견할 수 있

는 의지를 지닌 존재라는 것을 인식하도록 돕

는 것이 필요한데, 이 때 지시적인 조언이 아

닌 내담자 스스로 잠재되어 있는 의미를 다양

한 시각으로 보고 인식할 수 있도록 상담자가

내담자를 비춰주는 거울 역할을 담당하는 것

이 중요하다. 또한 상담자는 의미치료에서 활

용하는 역설적 의도(paradoxical intention) 기법

을 통해(Frankl, 1959), 내담자로 하여금 소진

증상이 나타나는 현실로부터 자신을 분리시켜

현실과 거리를 두고 본질적인 것에 집중할 수

있도록 조력할 필요가 있다. 이를 통해 내담

자는 소진될 수밖에 없는 상황에 영향을 받는

수동적인 존재가 아니라, 피할 수 없는 상황

에 대해 긍정적인 태도를 취하는 능동적인 주

체로서 기능할 수 있을 것이다. 또한 상담자

는 내담자가 규정한 일의 의미를 점검하고 자

신의 업무에서 의미를 지속적으로 발견할 수

있는 의지를 어떻게 고양시킬 것인지 구체적

인 방법을 함께 모색할 수 있을 것이다. 둘째, 

상담자가 교육하고 훈련하는 역할을 담당할

경우, 직무소진을 호소하는 직장인을 대상으

로 일의 의미를 점검하고 발견하는 것과 관련

된 심리교육을 실시하거나 자신의 분야에서

일의 의미를 부여하여 능력을 발휘하고 있는

내부 또는 외부 인사를 초청하여 강연을 마련

할 수 있을 것이다. 예를 들어, 내부 인사의

강연을 조직할 경우, 조직 내에서 자신의 업

무를 의미 있게 여기고 자신의 업무에 대한

만족감이 높고 업무 수행능력이 뛰어난 조직

원을 선발하여 이들이 업무에서 경험했던 스

트레스나 심리적 어려움을 어떻게 다루는지, 

담당하고 있는 업무에 어떤 의미를 부여하였

는지를 나누고 자유롭게 질의 응답할 수 있는

시간을 마련하여 조직원들이 실질적인 조언을

얻을 수 있는 시간을 가질 수 있을 것이다. 

또한 조직 내에서 동일한 업무를 담당하는 직

원들을 대상으로 멘토-멘티로 짝지어 주는 프

로그램을 마련하여 멘토-멘티가 서로에게 거

울 역할을 담당하여 다양한 시각에서 업무를

살펴봄으로써 일의 의미를 발견할 수 있도록

돕고, 신뢰로운 관계를 바탕으로 업무와 관련

된 구체적인 의견도 자유롭게 나눌 수 있는

기회를 제공 할 수 있을 것이다. 셋째, 사원배

치나 조직개선 방안을 제시하는 자문 역할을

담당할 때, 내담자가 심한 소진 증상을 보고

하며 본인의 업무에서 의미를 발견하지 못하

고 어려움을 호소하고 상담자가 보기에도 내

담자가 현재 담당하고 있는 업무를 수행하는

것이 불가능하다고 판단될 때에는, 내담자가

일을 의미 있게 여길 수 있는 곳으로 인사이

동을 할 수 있도록 돕거나, 최후의 조치로는

이직을 권유하는 것도 고려해 볼 수 있을 것

이다.

마지막으로, 본 연구에서 직무소진은 직무

만족에 직접적으로 부적인 영향을 미치는 것
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으로 나타났는데, 직무소진이 과도한 스트레

스에서 비롯됨을 고려했을 때 직장인들로 하

여금 스트레스를 관리하도록 조력하는 것이

필요함을 시사한다. 많은 경험적인 연구에서

인지행동치료가 직장인들의 스트레스를 예방

하고 관리하는데 효과적인 것으로 나타났다

(Barkham & Shapiro, 1990; Cecil & Forman, 1990; 

Firth & Shapiro, 1986). 특히, 이상희와 김계현

(2007)은 인지행동치료를 기반으로 한 웹기반

스트레스 관리 프로그램이 기업의 임직원들에

게 효과적이라고 보고하였다. 즉, 과도하게 스

트레스를 호소하는 내담자를 상담할 경우, 왜

곡된 사고로 인해 불필요한 스트레스를 받고

있는지 확인하고, 필요할 경우 인지적 재구조

화를 통해 업무와 관련된 극단적이고 왜곡된

사고를 수정하는 작업이 진행되어야 할 것이

다. 또한 인지행동치료 프로그램이 지시적이

고 교육적이면서 그 내용을 회기별로 쉽게 구

분하여 조직할 수 있기 때문에(이상희, 김계현, 

2007), 스트레스 관리를 주제로 한 구조화된

집단상담 프로그램을 운영하는 것도 함께 고

려해 볼 수 있을 것이다. 이를 통해, 직장인

내담자는 업무 상황에서 자신의 사고를 점검

하고 조절할 수 있는 능력이 향상되고, 상황

인식 및 대처능력 또한 현실적이고 기능적으

로 변모하면서, 결국 자신의 직무에 대한 만

족도가 증가할 것으로 예상할 수 있다.

본 연구의 제한점과 후속 연구를 위한 제언

을 논하면 다음과 같다. 첫째, 연구 참여자의

거주지, 고용형태, 소득, 기업규모, 연령대 등

이 비교적 편중되어 있어 본 연구결과를 우리

나라 모든 직장인들에게 일반화하는 데 한계

가 있다. 따라서 추후 연구에서는 보다 다양

한 인구통계학적 특성을 지닌 직장인들을 대

상으로 본 연구결과가 재현되는지를 확인할

필요가 있다. 관련해서, 본 연구에서는 전문직

을 제외한 일반기업에 근무하고 있는 직장인

들을 대상으로 연구를 수행하였는데, 일반기

업의 정의가 모호하고 이들의 업무환경 또한

상이할 수 있기 때문에, 후속연구에서는 연구

대상의 선발기준을 보다 명료화하고 동질적인

업무환경에서 근무하고 있는 직장인들을 대상

으로 일의 의미 뿐 아니라 업무환경 변인들의

중재효과를 탐색할 필요가 있다. 둘째, 본 연

구에서 사용한 업무환경 척도 특히 몇몇 하위

척도들의 신뢰도가 낮아 연구결과를 해석하는

데 주의를 필요로 한다. 셋째, 후속연구에서는

일의 의미 이외에도 다른 중재변인의 가능성

을 고려해 볼 필요가 있다. 예를 들어, 직무소

진과 상호작용하는 것으로 보고된 소명의 중

재효과를 살펴볼 필요가 있다(Jennifer, 2009; 

Yoon et al., 2010). 또한 최근에 주목받고 있는

감성지능(Ashkanasy, Härtel, & Daus, 2004; 

Jordan, Ashkanasy, & Härtel, 2002) 등도 고려하

여 다양한 보호요인들의 영향을 통합적으로

살펴볼 필요가 있다. 넷째, 최근 일의 의미와

관련해서 동양 문화권에서 수행된 연구들을

살펴보면, 일의 의미를 개인의 내적 가치를

실현하고 사회적 공의에 기여하는 것으로 이

해하기 보다는(Steger et al., 2012), 경제적 보상

이나 사회적 인정 등 외적인 측면에 초점을

두고 있다(황매향, 조효진, 조윤진, 방지원, 

2013; Zhou, Leung, & Li, 2012). 이는 일의 의

미를 살펴볼 때 서구 사회의 문화적 맥락과

구분되는 동양의 독특한 사회문화적 맥락을

고려해야 함을 시사한다. 따라서 선행연구들

이 대학생들을 대상으로 일의 의미를 살펴본

한계를 고려하여(황매향 등, 2013; Zhou et al., 

2012), 후속연구에서는 다양한 연령대를 대상

으로 일의 의미를 살펴볼 필요가 있다. 마지
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막으로, 본 연구에서는 횡단적으로 자료를 수

집하여 분석하였기 때문에, 직무소진과 직무

만족 의 관계에서 일의 의미와 업무환경의 영

향이 어떻게 변화하는지를 탐색할 수 없었다. 

발달단계와 근속연수에 따라 직장인들이 느끼

는 일에 대한 의미가 다를 수 있고, 보상, 승

진, 업무량 등 업무환경에 대한 인식 또한 달

라질 수 있기 때문에, 이러한 변화가 소진을

어느 정도 완화시키고 직무만족에 영향을 미

치는지를 살펴볼 필요가 있다. 따라서 후속연

구에서는 동일 직장인들을 대상으로 시간이

지남에 따라 일의 의미와 업무환경이 어떤 방

식으로 직무소진과 직무만족의 관계를 중재하

는지를 살펴볼 필요가 있다.
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The Relation between Employees’ Job Burnout and

Job Satisfaction: Moderating Effects of Meaning of Work and

Working Environments

Jungsun Lee                    Young Seok Seo

              Sungkyunkwan University                  Yonsei University

The purpose of this study was to examine whether meaning of work and working environments would 

moderate the association between job burnout and job satisfaction. Data were collected through online and 

offline surveys from 491 Korean employees. Results from hierarchical regression analysis showed significant 

main effects of job burnout, meaning of work, and working environments on job satisfaction. Additionally, 

significant two-way interactions were found, indicating that job burnout and meaning of work interacted 

to predict job satisfaction. Specifically, when meaning of work was high, the negative effect of job 

burnout on job satisfaction was lower, as compared with when meaning of work was low. On the other 

hand, working environments did not moderate the relationship between job burnout and job satisfaction. 

Implications for counseling and future research directions are discussed.

Key words : job satisfaction, meaning of work, working environments, job satisfaction, moderating effect
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