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도전적․방해적 직무 스트레스 요인이 

일 의미감을 통해 이직 의도에 미치는 영향: 

프로티언 경력지향성의 조절효과*

 박  서  영        김  가  원†

서울대학교 심리학과

본 연구의 목적은 도전적, 방해적 직무 스트레스 요인이 조직구성원의 이직 의도에 미치는 

상이한 영향을 검증하고 조절된 매개모형을 통해 그 심리적 기제인 일 의미감과 조절변수로

서의 프로티언 경력지향성의 역할을 탐구하는 것이다. 특히, 도전적 직무 스트레스 요인이 

구성원의 일 의미감 향상에 기여할 수 있으며, 구성원의 개인적 특성인 프로티언 경력지향

성이 이러한 도전적 직무 스트레스 요인의 긍정적 영향을 강화할 수 있음을 밝히고자 하였

다. 이를 위해 국내 직장인 275명을 대상으로 2개월의 시차를 두고 설문 조사를 두 번 실시

하여 자료를 분석하였다. 그 결과 도전적, 방해적 직무 스트레스 요인이 일 의미감에 미치는 

차별적 영향이 유의하였으며, 각 요인과 이직 의도 간 관계에 대한 일 의미감의 매개효과가 

확인되었다. 또한 프로티언 경력지향성이 높을 때 도전적 직무 스트레스 요인과 일 의미감 

간의 정적 관계가 더 강하게 나타났으며, 도전적 직무 스트레스 요인이 일 의미감 촉진을 

통해 이직 의도를 낮추는 부적 간접효과가 강화되었다. 위의 연구 결과를 토대로 이론적, 실

무적 함의를 제시하고 연구의 한계 및 후속 연구 방향을 제안하였다. 

주요어 : 도전적 직무 스트레스 요인, 방해적 직무 스트레스 요인, 일 의미감, 프로티언 경력지향성, 

이직 의도
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서  론

  2020년 잡코리아의 조사에 따르면, 직장인 

중 약 60%가 이직을 준비하고 있으며, 직장인 

평균 이직률은 32%에 육박하였다(잡코리아, 

2020. 8. 28일자). 현대 조직구성원은 승진이나 

연봉 인상뿐만 아니라 개인의 성취감이나 성

장을 경력 성공의 중요한 요소로 여기고 있으

며(Hall, 2004), 이는 이직이 경력 성장과 개발

의 기회로 여겨질 수 있음을 시사한다. 한국

리서치의 2023년 설문조사에 따르면, 직장생활 

만족도에 영향을 미치는 요인 중 ‘중요한 업

무를 수행하고 있다는 인식(29%)’과 ‘업무를 

통한 성장 경험(27%)’이 상위 응답으로 기록되

었다(한국 리서치, 2023. 5. 17일자). 또한 불확

실성이 상대적으로 높은 조직으로의 이동을 

선택한 일부 개인들은 이직의 이유로 기존 조

직에서의 ‘뒤처진 업무 방식’, ‘제한된 자기계

발과 성장 가능성’을 들고 있다(한국경제티비, 

2023. 6. 8일자). 이러한 경향은 이직과 경력 

결정에 있어 일이 제공하는 성장과 학습 기회

가 중요한 고려 요소가 되었음을 보여준다. 

즉, 조직에서 수행하는 직무가 개인의 성장을 

제한할 때 불만족과 스트레스를 경험하는 반

면, 도전적일지라도 성장에 도움이 되는 업

무를 긍정적으로 평가하는 양상이 증가하고 

있다. 

  선행 연구는 직무 스트레스 요인을 도전적 

요인과 방해적 요인으로 구분하여 직무 스트

레스의 두 가지 요인이 구성원에게 미치는 차

별적 영향을 규명하였다. 도전적 직무 스트레

스 요인은 불안을 유발할 수 있지만 동시에 

학습과 발전을 촉진하는 직무 요구로 높은 

업무량과 시간 압박, 책임감 등을 포함한다

(Boswell et al., 2004; Cavanaugh et al., 2000; 

LePine et al., 2005). 반면, 방해적 직무 스트레

스 요인은 성장을 저해하는 직무 요구를 의미

하며, 역할모호성, 불필요한 형식과 절차 등이 

이에 해당된다. 성장과 학습을 촉진하지 못하

는 방해적 직무 요구는 이직 의도 증가 및 직

무 만족과 열의의 감소, 직무 탈진을 야기하

는 것으로 보고되었다(김태욱 등, 2018; 김희

진, 박형인, 2023; Abbas & Raja, 2019; Albrecht, 

2015; Webster et al., 2011). 또한 수면 장애, 두

통 등의 신체적 증상을 유발할 뿐만 아니라 

건강 등 구성원의 웰빙에 부정적인 영향을 미

쳤다(이동환, 장영철, 2016; Yang et al., 2018). 

반면, 성장과 학습을 촉진하는 도전적 직무 

요구는 직무 열의, 직무 만족, 직무 몰입 등에 

긍정적 영향을 미치며, 이직 의도를 낮추는 

것으로 확인되었다(김희진, 박형인, 2023; 박진

우 등, 2020; 성유경, 한영석, 2019; Bao & 

Zhong, 2021; Crawford et al., 2010). 

  도전적 직무 스트레스 요인과 방해적 직무 

스트레스 요인이 조직에서의 중요한 결과 변

인에 미치는 상이한 영향을 설명하기 위하여 

그 심리적 기제 또는 매개변인에 대한 연구 

역시 수행되었다. 구체적으로, 조직에 대한 태

도(예, 조직 동일시, 조직 공정성), 정서적 경

험(예, 직무 탈진, 직무 몰입, 직무 열의), 직무

행동(예, 직무 수행 노력, 선제적 노력) 등이 

두 스트레스 요인의 기저 메커니즘으로 연구

되었다(예, 김희진, 박형인, 2023; 성유경, 한영

석, 2019; 전혜지, 김우철, 2023; Bao & Zhong, 

2021; Edwards et al., 2014; Zhang et al., 2014). 

나아가, 도전적 직무 스트레스 요인의 긍정적 

효과를 강화할 수 있는 심리적 특성(예, 성실

성, 학습목표지향성)에 주목한 연구도 있다(최

석봉, 홍선미, 2023; Abbas & Raja, 2019; Ma et 

al., 2021). 이러한 연구들은 도전적 직무 스트
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레스 요인의 긍정적 영향에 개인차가 존재할 

수 있음을 검증하였다. 

  기존 연구는 직무 스트레스 요인의 긍정적 

및 부정적 영향에 대한 체계적 이해를 증진하

였으나 이직 의도 형성에서 중요하게 작용할 

수 있는 개인의 일에 대한 평가, 특히 직무가 

제공하는 성장과 학습 경험을 직접적으로 탐

구하지 않았다. 직무 수행에 필요한 능력과 

기술을 습득하고 경력 발전 기회를 인식하는 

것은 구성원의 이직 의도에 주요한 영향을 

미치는 것으로 알려져 있다(Lee et al., 2019; 

Ohunakin et al., 2018). 더불어 도전적, 방해적 

직무 스트레스 요인을 구분하는 주요 특징 중 

하나인 성장과 학습 경험의 유무는 구성원의 

일에 대한 평가에 상이한 영향을 미칠 가능성

이 있다. 따라서 본 연구는 도전적, 방해적 직

무 스트레스 요인과 이직 의도 간 관계를 설

명하는 데 있어 성장과 학습 경험을 반영하는 

일 의미감의 매개효과를 확인하였다. 

  일 의미감(meaning at work)은 구성원이 자신

의 일이 중요하다고 느끼는 심리적 상태로 실

현화와 정당화의 두 구성요소로 이루어진다

(Rosso et al., 2010; Lepisto & Pratt, 2017). 첫째

로, ‘실현화(realization)’ 관점에서 일 의미감은 

개인이 자신의 진정한 자아(true-self)와 강점을 

발견, 개발하고 표현하는 실현 과정의 경험을 

의미한다(Lepisto & Pratt, 2017). 둘째로, ‘정당

화(justification)’ 관점에 따르면, 일 의미감은 구

성원이 자신의 일이 왜 중요한지를 사회적 맥

락에서 정당화하는 과정에서 경험할 수 있다

(Lepisto & Pratt, 2017). 본 연구는 일 의미감의 

실현화와 정당화 관점에 근거하여 도전적 직

무 스트레스 요인은 일 의미감을 촉진하는 반

면, 방해적 직무 스트레스 요인은 일 의미감

을 저해할 것으로 예상하였다. 구체적으로, 도

전적 직무 스트레스 요인은 구성원의 능력을 

개발하고 발휘할 수 있는 기회를 제공하며, 

이를 통해 진정한 자아를 발견하며 성장하는 

기회를 제공할 수 있다. 또한 도전적 직무 스

트레스 요인에 대처하기 위하여 시간과 자원

을 투자하는 것은 조직에 실질적인 기여를 할 

수 있게 하며, 이는 일의 가치를 정당화하고 

학습하는 데 도움을 준다. 일 의미감이 이직 

의도를 낮춘다는 기존 연구 결과를 고려하여

(예, Arnold et al., 2007; Arnoux-Nicolas et al., 

2016) 본 연구는 일 의미감의 증진과 저해가 

각각 도전적, 방해적 직무 스트레스 요인이 

이직 의도에 미치는 영향을 매개할 것으로 예

측하였다. 

  더불어 본 연구는 도전적 직무 스트레스 요

인이 일 의미감에 미치는 정적 효과를 조절하

는 개인차 변수로 프로티언 경력지향성(protean 

career orientation)의 역할을 검증하였다. 프로티

언 경력지향성은 개인이 자신의 가치를 기반

으로 주체적인 경력을 추구하는 경력 태도를 

의미하며(Hall, 2004), ‘자기 주도성(self-directed)’

과 ‘가치 지향성(value-driven)’의 두 가지 주요 

요소로 구성된다(Briscoe et al., 2006). 본 연구

는 조직구성원의 프로티언 경력지향성이 높은 

경우 도전적 직무 스트레스 요인과 일 의미감 

사이의 정적 관계가 강화될 것으로 예상하였

다. 궁극적으로 도전적 직무 스트레스 요인이 

일 의미감 증진을 통해 이직 의도를 낮추는 

매개 경로가 프로티언 경력지향성에 의해 조

절될 것으로 예측하였다. 

  본 연구는 도전적, 방해적 직무 스트레스 

요인이 이직 의도에 영향을 미치는 구체적인 

심리적 기제로서 일 의미감의 역할을 확인하

였다. 이를 통해 도전적, 방해적 직무 스트레

스 요인의 차별적 영향에 대한 새로운 이론적 
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설명을 제공하고자 한다. 또한 개인의 심리적 

특성인 프로티언 경력지향성의 조절효과를 확

인함으로써 도전적 직무 스트레스 요인이 일 

의미감 촉진을 통해 발휘하는 긍정적 영향이 

모든 구성원에게 동일하게 나타나는 것이 아

님을 밝히고자 하였다. 이러한 조절 효과는 

조직의 직무 스트레스와 이직 관리에 있어 직

무 스트레스의 속성과 구성원 개인의 특성을 

통합적으로 고려하는 전략이 필요함을 강조한

다. 예를 들어, 조직은 채용선발 및 배치의 과

정에서 구성원의 경력지향성에 대한 이해를 

바탕으로 적합한 직무를 할당할 수 있다. 나

아가, 조직의 교육훈련 과정을 통해 구성원의 

프로티언 경력지향성을 개발하여 도전적 직무 

스트레스 요인에 효과적으로 대처할 수 있도

록 장려할 것으로 기대한다. 

이론적 배경 및 가설 설정

도전적, 방해적 직무 스트레스 요인

  전통적인 스트레스 연구는 스트레스를 유스

트레스(eustress)와 디스트레스(distress)로 구분하

여(Seyle, 1974) 특정 스트레스 요인은 구성원에

게 긍정적 경험을 제공할 수 있다고 주장하였

다. 이와 유사한 관점에서 Cavanaugh 등(2000)

은 모든 직무 스트레스 요인이 구성원에게 부

정적인 영향을 미치지 않는다고 지적하면서 

도전적․방해적 직무 스트레스 요인 체제

(challenge-hindrance job stressor framework)를 제

언하였다. 해당 분류 체제에 따르면, 도전적 

직무 스트레스 요인은 높은 업무 강도와 업무 

난이도, 시간 압박, 책임감 등을 포함하며, 개

인의 성장과 성취에 기여한다. 예컨대, 난이도

가 높은 업무를 할당받고 제한된 시간 내에 

이를 수행하는 구성원은 도전적 직무 스트레

스가 부과된 것으로 인지한다. 반면, 방해적 

직무 스트레스 요인은 개인의 성장과 성취를 

저해하는 직무 요구로서 여기에는 역할 모호

성, 불필요한 형식과 절차, 사내 정치 등이 있

다. 도전적 직무 스트레스 요인과 달리 방해

적 직무 스트레스 요인은 목표 달성을 위한 

개인의 능력을 발휘하지 못하게 만든다(LePine 

et al., 2005). 본고에서는 앞으로 도전적 직무 

스트레스 요인은 도전 요인으로, 방해적 직무 

스트레스 요인은 방해 요인으로 명명할 것이

다. 

  국내외 선행 연구들에 따르면, 도전 요인은 

업무 관련 결과변수들에 긍정적 영향을 미치

는 반면, 방해 요인은 부정적 영향을 미치는 

것으로 확인되어왔다. Bao와 Zhong(2021)은 도

전 요인이 조직 동일시를 통해 이직 의도에 

부적 영향을 미친다고 보고하였으며, Zhang 

등(2014)은 도전 요인이 조직 공정성 인식을 

통해 직무 수행을 정적으로 예측함을 밝혔다. 

이외에도 도전 요인은 업무에 대한 노력, 문

제 해결적 대처 등을 통해 직무 수행, 직무 

열의, 직무 몰입 등에 긍정적 영향을 미치는 

것으로 나타났다(Edwards et al., 2014; Pearsall et 

al., 2009; Zhang et al., 2014). 

  국내에서도 도전 요인과 방해 요인의 차별

적인 영향을 밝히는 연구가 활발히 진행되고 

있다. 김희진과 박형인(2023)의 연구에 따르면, 

도전 요인은 구성원의 직무 열의를 높여 조직

시민행동을 촉진하였다. 김태욱 등(2018)은 도

전 요인이 직무 만족을 높이고 조직 냉소주의

를 감소시켜 이직 의도를 낮출 수 있다고 보

고하였다. 또한 성유경과 한영석(2019)은 도전 

요인이 직무 열의에 정적 영향을 미치고 직무 
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탈진에는 부적 영향을 미쳐 프레젠티즘을 낮

춤을 확인하였다. 이러한 선행 연구들은 도전 

요인이 업무 수행에 더 많은 노력과 시간을 

투자하게 만드는 반면, 방해 요인은 성장과 

발전을 저해하는 요구로 지각되어 업무 관련 

노력을 철회하게 만든다는 점을 강조하고 있

다. 기존 연구들은 두 가지 직무 스트레스 요

인이 어떻게 업무 관련 태도와 행동에 상이한 

영향을 미치는지 밝혀냈다는 의의가 있다. 그

러나 이러한 연구들은 도전, 방해 요인이 일 

의미감에 차별적 영향을 미칠 수 있는 가능성

을 탐구하지 못하였다. 도전 요인과 방해 요

인을 구분함에 있어 성장과 학습 기회의 제공 

여부가 중시됨을 고려할 때(Cavanaugh et al., 

2000; LePine et al., 2004) 개인이 실제로 일에

서 성장감과 성취감을 경험하는지 조사할 필

요가 있다. 따라서 본 연구는 개인적 성장과 

학습을 통한 일의 가치 경험을 반영하는 일 

의미감에 두 요인이 서로 다른 영향을 미치는

지 살펴보고자 한다. 

일 의미감의 개념과 구성요소

  본 연구는 도전, 방해 요인과 이직 의도 사

이의 관계를 설명하는 심리적 기제로서 일 의

미감에 주목하였다. 일 의미감은 구성원이 자

신의 일을 중요하게 생각하는 심리적 상태로 

정의되며(Rosso et al., 2010), 일에 대한 개인의 

주관적 평가 과정을 포함한다. 선행 연구를 

살펴보면 사람들은 더 의미 있는 일을 위해 

상당히 낮은 급여를 받아들일 의향이 있으며

(Hu & Hirsh, 2017), 이는 일이 생계유지 수단

을 넘어 삶의 의미를 찾는 주요 영역일 수 있

음을 시사한다. 

  조직구성원의 일 의미감 경험의 중요성이 

증대됨에 따라 일 의미감의 구성요소에 대한 

이론적 논의가 활발히 이루어지고 있다. 

Lepisto와 Pratt(2017)은 기존 문헌을 고찰함으로

써 개인이 일의 의미를 경험하게 되는 두 가

지 경로를 실현화와 정당화 관점을 통해 제시

하였다. 첫째로, 실현화 관점에서 의미 있는 

일은 개인이 자신의 잠재력과 능력을 최대한 

발휘함으로써 일과의 연결 속에서 자기(self)에 

대한 이해가 증진되고 바람직한 정체성을 표

현하는 것이다. 이는 단순히 업무 성과를 내

는 것을 넘어 개인이 자신의 가치와 강점을 

이해하고 이를 업무에 반영함으로써 진정한 

자아를 실현하는 것을 의미한다. 실현화 관점

은 개인이 일을 통해 자신의 재능과 능력을 

발견하고 개발하는 것과 관련이 있으므로(Lieff, 

2009) 개인적 성장이나 성취를 통해 경험될 

수 있음이 주장되기도 하였다(Steger et al., 

2012). 둘째로, 정당화 관점은 개인이 자신의 

일을 통해 조직과 사회에 기여하는 방식을 학

습하여 자신의 일이 왜 중요한지를 사회문화

적 맥락에서 정당화하는 과정을 강조한다. 이

는 일이 자신뿐만 아니라 타인에게도 긍정적 

영향을 미칠 수 있다는 인식을 반영한다. 긍

정적 영향은 환경, 범죄, 빈곤 문제와 같은 사

회적 문제 해결뿐만 아니라 동료를 돕거나 조

직의 발전에 기여하는 등 일상에서 겪는 경험

을 포함한다(Martela & Pessi, 2018). 

  실현화 관점에서 도전 요인은 구성원의 성

장과 발전을 촉진하므로 구성원 개인의 지식

과 기술, 능력을 이해하고 발휘할 수 있도록 

하여 일 의미감으로 이어질 가능성을 높일 수 

있다. 나아가, 도전 요인은 개인이 자신의 능

력과 노력을 통해 조직에 실질적인 기여를 할 

수 있는 기회를 제공하며, 이는 일의 가치를 

학습하는 데 도움을 주기 때문에 일 의미감을 
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촉진할 것이다. 따라서 본 연구는 정당화와 

실현화 관점을 중심으로 도전 요인과 방해 요

인이 일 의미감에 각각 긍정적, 부정적 영향

을 미칠 것으로 예상하였다.

도전적, 방해적 직무 스트레스 요인과 일 의

미감

  앞서 언급된 대로 도전 요인의 부과는 높은 

업무 강도와 업무 난이도, 시간 압박, 책임감 

등을 반영한다. 이러한 도전 요인은 직무 수

행 과정에서의 자기 이해와 성장 경험 그리고 

조직에의 기여를 통한 학습과 가치감 경험을 

통해 조직구성원의 일 의미감을 촉진할 수 있

다. Lepisto와 Pratt(2017)의 실현화 관점에 따르

면, 일을 하는 과정에서 개인이 자신의 역량

과 강점을 이해, 개발, 표현하며 성장 욕구를 

충족할 때 의미감을 경험한다. 도전 요인, 예

컨대 높은 난이도의 업무가 할당될 때 구성원

은 지식, 기술과 능력을 탐색하고 개발해야 

하는 필요성에 직면한다. 이는 적극적이고 주

도적인 방식으로 직무 요구에 대처하게 만들

기 때문에 자신의 역량에 대한 이해를 확장하

고 잠재력을 실현하는 경험을 할 수 있다. 실

제로, 선행연구들에서 도전 요인은 직무 재창

조에 긍정적인 영향을 미치며(Zhang & Parker, 

2022), 선제적 행동으로 이어지는 것으로 나타

났다(Ohly & Fritz, 2010). 또한 도전 요인이 부

과하는 어려움을 극복하고 기회를 활용할 때 

구성원은 긍정적인 자기평가를 형성할 가능

성이 높다(Leiter & Maslach, 2005). 정리하면 

도전 요인은 구성원이 직무 수행을 통해 자

신의 고유한 역량과 강점을 깨닫고 개발하는 

자기 성장 경험을 유도하기 때문에 일이 개

인에게 중요하다는 지각, 즉, 일 의미감을 촉

진할 것이다. 

  한편, 정당화 관점에서 일 의미감은 개인이 

일을 통해 타인과 조직에 어떻게 기여하는지

를 인식하는 사회적 가치감의 경험으로 이해

할 수 있다(Lepisto & Pratt, 2017). 이러한 측면

에서 도전 요인에 시간과 자원을 투자하는 것

은 개인의 직무 경계를 넘어 조직 차원에서 

일이 어떠한 목적을 가지고 있는지 관찰하고 

학습할 수 있는 기회로 작용할 수 있다. 예컨

대, 높은 강도의 책임이 따르는 업무를 수행

하는 구성원은 일차적으로 역량 개발의 노력

을 기울이도록 요구된다. 더불어 자신의 능력

과 직무가 조직의 수행과 발전에 기여하는 방

식에 대한 이해가 증진될 가능성이 높다. 도

전 요인을 통해 활성화되는 이러한 정당화 과

정은 조직 내 개인의 역할에 대한 학습과 가

치감 경험을 가져오므로 일 의미감을 촉진할 

것이다. 

  대조적으로, 역할 모호성, 불필요한 형식과 

절차, 사내 정치와 같은 방해 요인은 구성원

의 역량 개발과 표현을 통한 실현화 기회를 

제한하며, 업무의 공헌에 대한 정당화를 어렵

게 만든다. 방해 요인에 직면한 구성원은 두

려움, 불안 그리고 무력감을 경험하며, 환경에 

수동적으로 대처하는 경향성이 있다(Searle & 

Auton, 2015). 이는 방해 요인에 시간과 자원을 

투자하는 것이 성장과 성취로 이어지지 못할 

것이라는 부정적 믿음과 회피경향성 때문이다

(Edwards et al., 2014; LePine et al., 2016). 따라

서 실현화 관점에서 방해 요인에 직면한 구성

원은 자신의 지식, 기술, 능력에 대한 이해 증

진과 개발의 노력을 기울이지 못할 가능성이 

높다. 뿐만 아니라 방해 요인은 구성원의 동

기부여에 해로운 영향을 미치는 직무소진과 

정적 관계를 가지는 것으로 밝혀졌는데 이를 
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통해 방해 요인이 일 의미감에 부적 영향을 

미칠 것임을 예상할 수 있다(Crawford et al., 

2010; Webster et al., 2011).

  더불어 방해 요인은 자신의 일이 조직에서 

얼마나 가치 있고 중요한지 정당화하기 어렵

게 할 것이다. 방해 요인은 구성원의 문제 해

결 능력과 창의성을 저하시키기 때문에 직무 

수행에 부적 영향을 미칠 가능성이 높다(최석

봉, 홍선미, 2023; Pearsall et al., 2009). 예를 들

어, 조직에서 역할 모호성을 겪고 있는 구성

원은 자신의 역량과 수행하는 직무가 조직의 

목표에 어떻게 기여하는지 학습할 기회를 제

공받지 못할 뿐만 아니라, 자신의 조직기여도

에 대한 의문을 가질 수 있을 것이다. 따라서 

방해 요인은 일을 통한 사회적 가치감을 경험

하지 못하게 하므로 일 의미감 저하로 이어질 

것이다. 위의 논리와 선행 연구에 기반하여 

도전, 방해 요인과 일 의미감의 관계에 대해 

아래와 같이 가설을 설정하였다. 

  가설 1. 도전적 직무 스트레스 요인은 일 

의미감에 정적 영향을 미칠 것이다. 

  가설 2. 방해적 직무 스트레스 요인은 일 

의미감에 부적 영향을 미칠 것이다.

일 의미감과 이직 의도 간의 관계: 일 의미감

의 매개효과

  일 의미감을 경험하는 구성원은 직무 만족

도와 몰입이 향상되며, 결과적으로 이직 의도

가 감소한다(Clausen & Borg, 2010). 이직 의도

는 구성원이 현재 조직을 떠나려는 계획이나 

의도로 정의되며(Meyer & Allen, 1991), 실제 이

직 행동과 밀접한 연관이 있다는 것이 여러 

연구에서 밝혀졌다(Bertelli, 2007; Mobley, 1977). 

일 의미감과 이직 의도 간의 관계에 대해 

Arnold 등(2007)은 구성원이 자신의 업무에 의

미를 찾지 못할 때 직무 불만족과 이직 의도

가 증가한다는 것을 밝혔으며, Arnoux-Nicolas 

등(2016)은 일 의미감이 이직 의도를 부적으로 

예측함을 보고하였다. 구성원이 높은 수준의 

일 의미감을 경험하는 경우 일에 대한 내적 

동기가 증진되며, 조직에 대한 긍정적인 태도

를 형성함으로써 이직 의도가 감소한다(Steger, 

2016).

  구체적으로, 일 의미감을 경험하는 구성원

은 일을 통해 자신의 잠재력을 발휘할 수 있

고 타인에게 긍정적 영향을 미칠 수 있다고 

느끼므로 이직 의도가 감소한다. 일을 통해 

의미감을 경험할 수 있는 구성원은 그렇지 않

은 구성원보다 일을 가치 있게 여기며 일이 

삶에서 매우 중요한 역할을 수행한다고 믿는

다(Harpaz & Fu, 2002). 따라서 이들은 내적으

로 동기부여 되어 직무에 몰입하며, 경력 선

택에 대한 확신을 가질 수 있다(Domene, 2012; 

Steger et al., 2012). 또한 일 의미감을 경험하

는 구성원은 자신의 가치와 조직의 목표의 적

합성을 이해할 수 있으며(Chalofsky, 2003), 이

러한 적합성 지각은 조직에 대한 긍정적 태도

로 이어질 수 있다. 실제로, 기존 연구에서 조

직의 목표 달성에 기여하는 중요한 일을 맡고 

있는 구성원은 낮은 수준의 이직 의도를 보고

하였다(Ahmad, 2018; Samad, 2006). 이러한 실

증적 근거에 기반하여 본 연구는 도전 요인과 

방해 요인이 일 의미감을 통해 이직 의도에 

차별적인 효과를 가질 것으로 예측하였다. 즉, 

도전 요인은 구성원의 일 의미감을 촉진하여 

이직 의도를 낮추는 반면, 방해 요인은 일 

의미감 경험을 방해하여 이직 의도를 높일 

것이다. 
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  가설 3. 일 의미감이 도전적 직무 스트레스 

요인과 이직 의도의 부적 관계를 매개할 것

이다. 

  가설 4. 일 의미감이 방해적 직무 스트레스 

요인과 이직 의도의 정적 관계를 매개할 것

이다.

프로티언 경력지향성의 조절된 매개효과

  도전 요인이 일 의미감에 미치는 긍정적 영

향은 개인의 심리적 특성에 따라 그 정도가 

달라질 수 있다. 본 연구는 개인 중심의 경력 

설계와 결정을 강조하는 프로티언 경력지향성

에 주목하여 해당 개인차 변인이 도전 요인의 

효과를 조절하는지 검증하였다. 도전 요인은 

직무 결과에 긍정적 영향을 미칠 수 있는 가

능성이 있으나 동시에 스트레스로 인한 불안

과 긴장을 유발할 수 있는 양가적 직무 요구

이다(Podsakoff et al., 2007). 이에 LePine 등

(2005)은 도전 요인이 구성원에게 미치는 영향

이 도전 요인을 지각하고 평가하는 구성원의 

심리적 특성에 따라 달라질 수 있음을 제언하

였다. 예를 들어, 높은 업무량은 구성원의 스

트레스 수준을 높여 업무 수행에 부정적 영향

을 미칠 수 있지만 학습목표지향성이 높은 구

성원에게는 성장의 기회로 작용할 수 있다(Ma 

et al., 2021). 한편, 방해 요인의 부정적 영향은 

개인의 특성과 무관하게 일관적으로 나타나는 

경향이 있다(Travis et al., 2020). 따라서 본 연

구에서는 조직구성원의 상이한 반응을 가져올 

수 있는 도전 요인에 초점을 맞추어 도전 요

인이 일 의미감에 미치는 영향이 프로티언 경

력지향성에 따라 달라지는지 탐색하였다. 

  프로티언 경력지향성은 개인이 성장과 성취 

같은 심리적 성공을 경력 목표로 설정하고 자

신이 경력을 관리하는 주체임을 강조하는 경

력 태도이다. 경력 관리에 있어서 프로티언 

경력지향성은 연봉, 승진 등의 외재적 보상보

다 성장이나 발전 같은 주관적 평가에 의해 

동기부여된다(Hall et al., 2018). 이러한 관점에

서 프로티언 경력지향성은 도전 요인이 부과

된 직무를 성장과 성취 기회로 활용할 가능성

을 높일 것이다. 

  프로티언 경력지향성은 ‘자기 주도성’과 ‘가

치 지향성’의 두 가지 하위 차원으로 구성된

다(Briscoe & Hall, 2006). 자기 주도성은 개인이 

자신의 경력 목표를 스스로 설정하고 이를 달

성하기 위해 주도적으로 행동하는 능력을 의

미하며, 가치 지향성은 외재적 동기보다 성장

과 발전 같은 내적 가치에 기반하여 목표를 

추구하는 능력으로 정의된다(Baruch, 2014). 이 

두 차원은 구성원이 도전 요인에 직면하였을 

때 내적 가치에 근거하여 직무 요구를 주도적

인 방식으로 극복하는 데 도움을 준다. 따라

서 프로티언 경력지향성은 도전 요인과의 상

호작용을 통해 실현화와 정당화 과정을 통한 

일 의미감 경험에 기여할 수 있다. 첫째로, 실

현화 측면에서 프로티언 경력지향성이 높은 

구성원은 자율적으로 실행할 수 있는 직무를 

통해 잠재력을 발휘하고자 하는 강한 욕구를 

가지고 있기 때문에(Gubler et al., 2014) 도전 

요인을 자신의 역량을 시험하고 확장할 수 있

는 기회로 인식할 것이다. 따라서 도전 요인

이 부과된 업무 환경에서 자신의 역량을 적극

적으로 탐색하고 개발함으로써 높은 수준의 

의미감을 경험할 것이다. 

  둘째로, 정당화 관점에서 프로티언 경력지향

성이 높은 구성원은 자기주도성을 발휘하여 

조직에 기여할 가능성이 높으므로 맡고 있는 

업무의 사회적 가치감을 높은 수준으로 경험
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그림 1. 연구 모형

할 수 있다. Lo Presti 등(2022)은 프로티언 경

력지향성이 높을수록 자기주도적으로 업무를 

변경하고 실행하는 직무 재창조에 더 많이 참

여함을 보고하였다. 이러한 연구에 기반할 때 

프로티언 경력지향성이 높을수록 도전 요인이 

부과된 업무 환경에서 개인의 고유한 역량과 

강점을 기반으로 직무를 자율적, 적극적으로 

수행하며, 이를 통해 조직 내에서 자신의 역

할을 효과적으로 학습할 것으로 예상할 수 있

다. 이는 일에 대한 중요성 지각, 즉 일 의미

감 경험으로 발현될 수 있을 것이다. 이러한 

논리를 바탕으로 프로티언 경력지향성의 조절

효과에 대한 다음 가설을 설정하였다.

  가설 5. 프로티언 경력지향성은 도전적 직

무 스트레스 요인과 일 의미감의 정적 관계를 

조절할 것이다. 구체적으로, 프로티언 경력지

향성이 높을수록 도전적 직무 스트레스 요인

과 일 의미감의 정적 관계는 강화될 것이다. 

  나아가, 본 연구는 도전 요인이 일 의미감 

촉진을 통해 이직 의도를 낮추는 부적 간접효

과 역시 프로티언 경력지향성에 의해서 조절

되는지 검증하였다. Hall 등(2018)의 프로티언 

역설 관점에 따르면, 프로티언 경력지향성이 

높은 구성원의 이직 결정은 조직 환경에 따라 

상반되는 경향성을 보인다. 프로티언 경력지

향성은 조직 중심이 아닌 개인 중심적이고 자

기주도적인 경력 태도를 의미하므로 조직 간 

이동에 대해 유연하고 긍정적인 경향성을 가

질 수 있다. 따라서 프로티언 경력지향성은 

잠재적인 이직 가능성을 수반하지만 자기주도

적인 개인의 성장을 지원하는 조직에서는 역

설적으로 높은 조직 몰입과 만족으로 발현될 

수 있다는 것이다. Baruch(2014)는 개인-가치 

적합성 이론에 따라 학습과 발전을 중시하는 

환경에서 프로티언 경력지향성이 높은 구성원

이 높은 만족도를 보일 수 있다고 제시하였다. 

또한 Grimland 등(2012)은 프로티언 경력지향

성이 높을수록 자신의 내적 가치와 조화를 이

루는 조직에 대한 몰입이 증가한다고 보고하

였다. 이러한 연구 결과로 미루어볼 때 도전 

요인은 프로티언 경력지향성이 추구하는 성장

과 학습을 장려하므로 프로티언 경력지향성이 

높을수록 도전 요인이 구성원의 일 의미감 경

험을 촉진하고 그 결과로 나타나는 이직 의도

의 감소 역시 강화될 것임을 예상할 수 있다. 

따라서 본 연구는 조절된 매개효과 모형을 검

증함으로써 도전 요인이 일 의미감을 통해 이

직 의도에 미치는 간접효과가 조직구성원의 

프로티언 경력지향성 수준에 따라 달라지는지 

확인하였다. 이를 바탕으로 아래의 가설을 

설정하였으며, 연구 모형은 그림 1에 제시하

였다. 
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  가설 6. 도전적 직무 스트레스 요인과 이직 

의도의 관계에 있어 프로티언 경력지향성은 

일 의미감의 매개효과를 조절할 것이다. 구

체적으로, 프로티언 경력지향성이 높을수록 

일 의미감을 통해 도전적 직무 스트레스 요

인이 이직 의도에 미치는 부적 영향이 강화

될 것이다.

방  법

연구대상 및 절차

  가설검증을 위해 국내 기업에 근무 중인 직

장인들을 대상으로 두 시점에 걸쳐 설문 조사

를 진행하였다. 설문 조사는 대학 소속 기관 

생명윤리위원회의 승인을 얻은 후, 온라인 조

사 전문 업체를 통해 진행되었다. 참가자들은 

연구 목적에 대한 설명을 제공받았고 자발적 

참여 동의 의사를 밝힌 경우에만 조사에 응답

하였다. 본 연구는 동일방법 편향을 줄이기 

위하여(Podsakoff et al., 2003) 두 달 간격의 시

차를 두어 자료를 수집하였다. 시점 1 자료 

수집은 2023년 6월 30일부터 약 10일 간 진행

되었고 그로부터 두 달 후 시점 2 자료 수집

이 약 일주일 동안 진행되었다. 시점 1과 2에

서는 각각 580부, 400부의 설문지가 수집되었

고 이 중에서 불성실 응답을 제외한 총 275부

를 분석하였다. 

  총 275명의 분석대상 응답자 중 남성이 129

명(46.9%), 여성이 146명(53.1%), 연령은 20대가 

59명(21.4%), 30대가 64명(23.2%), 40대가 74명

(27%), 50대가 78명(28.4%)이었다. 결혼 여부는 

미혼이 122명(44.4%), 기혼이 153명(55.6%)으로 

기혼자가 조금 더 많았다. 응답자의 최종학력

은 고졸이 16명(5.8%), 전문대졸이 31명(11.3%), 

대졸이 192명(69.8%), 대학원졸 이상이 36명

(13.1%)으로 대졸자가 가장 많았다. 고용형태

의 경우 정규직이 257명(93.5%), 비정규직이 

18명(6.5%)으로 대다수가 정규직이었다. 재직 

기간의 평균은 14.11년으로 표준편차는 9.12년

이었으며, 주 평균 근무시간은 45.19시간으로 

표준편차는 5.88시간이었다. 직급은 사원급이 

69명(25%)으로 가장 많았으며, 주임급 16명

(5.8%), 대리급 51명(18.5%), 과장급 58명(21.1%), 

차장급 31명(11.3%), 부장급 36명(13.1%), 임원 

이상 7명(2.6%), 기타 7명(2.6%)이었다. 종사업

종은 제조업이 86명(31.3%)으로 가장 많았으

며, 그 다음으로 서비스업 55명(20%), IT/방송/

통신업 39명(14.2%), 건설업 32명(11.6%), 유통

업 16명(5.8%), 금융업 4명(1.5%), 법률/회계업 

3명(1.1%), 기타 40명(14.5%)이었다.

측정도구

  본 연구는 두 시점에 서로 다른 변수를 측

정하였다. 시점 1에는 도전 요인, 방해 요인, 

일 의미감, 프로티언 경력지향성 그리고 인구

통계학적 변인을, 시점 2에는 이직 의도를 측

정하였다. 모든 변수들은 리커트(Likert) 7점 척

도 방식(1 = 전혀 그렇지 않다, 7 = 매우 그

렇다)으로 측정되었다. 

  도전적․방해적 직무 스트레스 요인

  도전 요인과 방해 요인의 측정을 위해 

Cavanaugh 등(2000)의 연구에서 개발된 척도를 

사용하였다. 도전 요인은 많은 업무량, 높은 

책임감, 시간 압박으로 특징지어지는 여섯 문

항으로 측정하였다. 예시로는 “나는 동시에 진

행해야 할 업무의 숫자가 많은 편이다.”, “나
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에게 주어진 업무 시간이 촉박한 편이다.” 등

이 있다. 방해 요인은 불필요한 형식과 절차, 

역할 모호성, 사내 정치, 고용 불안정성, 경력 

정체감으로 특징지어지는 다섯 문항으로 측정

하였고, 문항의 예로는 “나의 업무를 수행하기 

위해서는 불필요한 형식과 절차가 많은 편이

다.”, “직장에서 나에게 기대하는 것이 무엇인

지 정확하게 이해하기가 어려운 편이다.” 등이 

있다. 

  일 의미감

  Steger 등(2012)이 개발하고 최환규와 이정미

(2017)가 한국 직장인들을 대상으로 타당화한 

한국판 일의 의미 척도(K-WAMI)를 사용하였

다. Steger 등(2012)이 개발한 Work as Meaning 

Inventory(WAMI) 척도는 ‘일에서의 긍정적 의

미’(positive meaning in work) 네 개 문항, ‘일

을 통한 의미 만들기’(meaning making through 

work) 세 개 문항 그리고 ‘더 큰 선을 위한 동

기’(greater good motivation) 세 개 문항의 하위 

차원으로 구성되어 있다. 본 연구에서는 최환

규와 이정미(2017)가 타당화한 척도의 각 차원

별 요인부하량이 높게 나타난 두 개 문항을 

선정하여 총 여섯 문항으로 일 의미감을 측정

하였다. 일 의미감의 예시 문항으로는 “나는 

직장에서 의미 있는 일을 찾았다.”, “나는 내

가 하는 일이 세상에 긍정적인 변화를 일으킨

다는 것을 안다.”, “나는 직장에서 내가 하는 

일이 나의 개인적 성장에 기여한다고 본다.” 

등이 있다. 

  프로티언 경력지향성

  프로티언 경력지향성 이론(Baruch, 2014)을 

바탕으로 개발된 Direnzo 등(2015)의 척도를 사

용하여 총 12문항으로 측정하였다. 프로티언 

경력지향성은 ‘자기 주도성’(self-directed)과 ‘가

치 지향성’(value-driven)의 두 하위차원으로 구

성되어 있으며, 각 차원은 여섯 문항으로 개

발되었다. 자기 주도성 문항의 예로는 “경력을 

위해 필요한 기술과 지식을 개발하는 것은 나

의 책임이다.”, “경력개발에 대한 책임은 나에

게 있다.” 등이 있다. 가치 지향성 문항의 예

로는 “나는 경력 성공의 여부를 내가 세운 가

치와 이상을 달성했는지에 따라 판단한다.”, 

“경력을 통해 나의 가치를 실현하는 것은 중

요하다.” 등이 있다.

  이직 의도

  Singh 등(1996)이 개발하고 전광호와 장재윤

(2004)이 사용한 세 개 문항을 사용하였다. 이

직 의도 문항의 예로서 “나는 앞으로 적극적

으로 새로운 직업을 찾기 위하여 노력할 것 

같다.”, “나는 현재 직장을 그만두어야겠다는 

생각을 자주 한다.” 등이 있다. 

  통제변인

  선행 연구를 기반으로 성별, 직급, 연령을 

가설검증을 위한 분석에 통제변인으로 투입하

였다. 남녀의 스트레스 경험이 그 종류와 수

준에 있어 상이할 수 있으므로 성별을 통제하

였다(Liu et al., 2008; Misra & McKean, 2000). 

다음으로 직급에 따른 재량권과 업무관계적 

특성이 직무 스트레스 요인과 일 의미감 사이

의 관계에 영향을 줄 수 있으므로 직급을 통

제하였다(Liu et al., 2008; Narayanan et al., 

1999). 직급은 ‘사원급’, ‘주임급’, ‘대리급’, ‘과

장급’, ‘차장급’, ‘부장급’, ‘임원 이상’, 그리고 

‘기타’ 중 한 가지를 표기하는 방식으로 측정

되었다. 마지막으로 조직구성원 연령과 이직 

의도 간 부적 관계를 보고한 선행 연구에 따
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라 연령을 통제하였다(Carbery et al., 2003). 본 

연구에서는 성별, 직급을 더미변수로 변환하

였으며, 직급의 경우 사원을 기준으로 일곱 

개의 더미 변수를 만들어 통제 변수로 투입하

였다. 연령은 표준화된 변수로 통제하였다.

분석 방법

  기술통계 및 상관분석, 가설검증을 위해 R 

스튜디오(R-4.2.1)를 사용하여 자료를 분석하였

다. 먼저 연구 변수들의 평균, 표준편차 및 내

적일치도 계수를 확인하였고 변수 간 관계를 

알아보기 위해 상관분석을 실시하였다. 이후 

PROCESS macro Model 4(Hayes, 2013)를 사용하

여 도전 요인과 방해 요인이 일 의미감에 미

치는 영향(가설 1, 가설 2)과 일 의미감의 매

개효과(가설 3, 가설 4)를 검증하였다. 일 의미

감의 매개효과 검증을 위해 10,000번의 부트스

트래핑을 실시하여 간접효과를 추정하였으며

(Preacher & Hayes, 2008), 95% 신뢰구간이 영

(0.000)을 포함하지 않을 경우 매개 효과가 존

재하는 것으로 해석하였다. 마지막으로 가설 5

와 가설 6을 검증하기 위해 PROCESS macro 

Model 7(Hayes, 2015)을 통해 조절된 매개모형

을 분석하였으며, 조절효과의 구체적인 양상

을 확인하기 위하여 단순기울기검정을 실시하

였다(Aiken & West, 1991). 

결  과

기술통계 및 상관분석

  주요 연구 변인(인구통계 변인, 프로티언 경

력지향성, 도전 요인, 방해 요인, 일 의미감, 

이직 의도)의 기술통계와 상관계수 그리고 신

뢰도를 표 1에 제시하였다. 구체적으로, 살펴

보면 도전 요인은 방해 요인(r = .26, p < 

.001), 일 의미감(r = .31, p < .001)과 정적 상

관이 있었다. 방해 요인은 일 의미감(r = -.15, 

p < .05)과 부적 상관을 보였으며, 이직 의도(r 

= .24, p < .001)와는 정적 상관을 보였다. 이

는 도전 요인과 방해 요인이 일 의미감과 각

기 상이한 관계를 가짐을 보여주며, 가설 1, 

가설 2와 일관된 양상이다. 프로티언 경력지

향성은 도전 요인(r = .23, p < .001), 일 의미

감(r = .30, p < .001)과 정적 상관을 보였다. 

또한 일 의미감은 이직 의도(r = -.38, p < 

.001)와 부적 상관이 있는 것으로 나타났다. 

일 의미감의 매개효과

  도전 요인, 방해 요인, 일 의미감 그리고 이

직 의도 간 관계에 대한 가설검증을 위해 

PROCESS macro Model 4를 사용하여 분석하였

고 그 결과를 표 2와 표 3에 제시하였다. 

 먼저 도전, 방해 요인이 일 의미감에 미치는 

영향을 예측한 가설 1, 가설 2 검증 결과는 

다음과 같다. 도전 요인은 일 의미감(B = 

0.32, p < .001)에 유의한 정적 영향을 미치는 

것으로 나타났으며, 이는 가설 1을 지지한다. 

반면, 방해 요인은 일 의미감(B = -0.17, p < 

.01)에 유의한 부적 영향을 미치는 것으로 나

타나 가설 2가 지지되었다. 즉, 도전 요인은 

개인의 일 의미감 향상에 기여하는 반면, 방

해 요인은 일 의미감을 저하시켰다. 

  다음으로 도전 요인과 이직 의도의 관계에 

대한 일 의미감의 매개효과는 간접효과의 

95% 신뢰구간 상한값과 하한값 사이에 영이 

포함되지 않아 일 의미감의 매개효과가 존재
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도전 요인 → 일 의미감

(가설 1)

B SE t 95% LLCI 95% ULCI

0.32 0.06 4.99
*** 0.19 0.44

도전 요인 → 일 의미감 

→ 이직 의도

(가설 3)

B SE t 95% LLCI 95% ULCI

총 효과 0.17 0.09 1.89 -0.01 0.35

직접효과 0.36 0.09 4.15*** 0.19 0.53

간접 효과
B BootSE 95% Boot LLCI 95% Boot ULCI

-0.19 0.04 -0.28 -0.07

주. *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

성별, 연령, 직급을 통제 변수로 투입하였고 유의한 영향을 주는 통제 변수는 없었음.

표 2. 도전 요인과 이직 의도 간 관계에서 일 의미감의 매개효과(가설 1, 가설 3)

방해 요인 → 일 의미감

(가설 2)

B SE t 95% LLCI 95% ULCI

-0.17 0.06 -2.80
** -0.28 -0.05

방해 요인 → 일 의미감 

→ 이직 의도

(가설 4)

B SE t 95% LLCI 95% ULCI

총 효과 0.32 0.08 3.92*** 0.16 0.48

직접효과 0.24 0.08 3.11*** 0.09 0.39

간접 효과
B BootSE 95% Boot LLCI 95% Boot ULCI

0.08 0.04 0.01 0.15

주. *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

성별, 연령, 직급을 통제 변수로 투입하였고 유의한 영향을 주는 통제 변수는 없었음.

표 3. 방해 요인과 이직 의도 간 관계에서 일 의미감의 매개효과(가설 2, 가설 4)

하는 것으로 확인되었다, B = -0.19, CI [-0.28, 

-0.07]. 따라서 도전 요인이 일 의미감 촉진을 

통해 이직 의도에 부적 영향을 미칠 것임을 

예측한 가설 3이 지지되었다. 도전 요인과 이

직 의도 간 관계에서 직접효과는 정적으로, B 

= 0.36, CI [0.19, 0.53], 총 효과는 유의하지 

않은 것으로 나타났다, B = 0.17, p = .06, CI 

[-0.01, 0.35]. 이는 도전 요인이 직접적으로

는 이직 의도를 높이지만 일 의미감을 통해 

간접적으로는 이직 의도를 낮출 수 있음을 

의미한다. 

  방해 요인과 이직 의도의 관계에서 일 의미

감의 매개효과는 간접효과 95% 신뢰구간 상

한값과 하한값 사이에 영이 포함되지 않아 가
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종속변인: 일 의미감

B SE t
95% CI

LLCI ULCI

상수 4.04 0.35 11.41*** 3.34 4.74

도전 요인 0.23 0.06 3.63*** 0.11 0.36

프로티언 경력지향성 0.38 0.36 -0.98 -1.07 0.36

도전 요인 X 프로티언 

경력지향성
0.16 0.08 2.08* 0.01 0.31

종속변인: 이직 의도

B SE t
95% CI

LLCI ULCI

상수 7.77 0.58 13.41*** 6.63 8.91

도전 요인 0.36 0.09 4.15*** 0.19 0.53

일 의미감 -0.59 0.08 -7.36*** -0.75 -0.43

주. *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

성별, 연령, 직급을 통제 변수로 투입하였고 유의한 영향을 주는 통제 변수는 없었음.

표 4. 프로티언 경력지향성의 조절된 매개효과(가설 5, 가설 6)

설 4가 지지되었다, B = 0.08, CI [0.01, 0.15]. 

이는 방해 요인이 일 의미감을 감소시켜 이직 

의도를 높임을 의미한다. 방해 요인과 이직 

의도 간 관계에서 직접효과는 정적이었으며, 

B = 0.24, CI [0.09, 0.39], 총 효과 또한 정적

인 것으로 나타났다, B = 0.32, CI [0.16, 0.48]. 

이를 통해 기존 선행 연구에서 보고된 방해 

요인과 이직 의도 간의 정적 관계를 재확인하

였다. 

프로티언 경력지향성의 조절효과와 조절된 매

개효과

  도전 요인과 프로티언 경력지향성의 상호작

용이 일 의미감에 미치는 영향과 프로티언 경

력지향성의 조절된 매개효과를 검증하기 위해 

PROCESS macro Model 7을 사용하였으며, 분석 

결과는 표 4에 제시하였다.1) 분석 결과 도전 

요인과 프로티언 경력지향성의 상호작용이 일 

의미감에 미치는 영향이 유의하였다, B = 

0.16, p < .05, CI [0.01, 0.31]. 이는 프로티언 

경력지향성의 조절효과를 예측한 가설 5를 지

지하며, 프로티언 경력지향성이 높을수록 도

전 요인이 일 의미감에 미치는 영향이 강화됨

을 의미한다. 

  도전 요인과 프로티언 경력지향성의 상호작

1) 본 연구 모형에 대한 구조방정식 분석 수행에 

필요한 추정 모수의 수 대비 자료 수가 만족되

지 못하여(Bentler & Chou, 1987; Kline, 2016), 

PROCESS macro를 활용하여 분석하였다.
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프로티언 경력지향성 Effect SE
95% CI

LLCI ULCI

-1SD -0.07 0.04 -0.16 0.01

M -0.14 0.04 -0.22 -0.07

+1SD -0.20 0.05 -0.32 -0.11

조절된 매개지수 -0.09
SE

95% CI

LLCI ULCI

0.04 -0.18 -0.02

표 5. 프로티언 경력지향성의 수준에 따른 조건부 간접효과(가설 6)

그림 2. 프로티언 경력지향성의 조절효과(가설 5)

용 양상을 구체적으로, 파악하기 위해 단순기

울기검증을 시행하였다(Aiken & West, 1991). 

그림 2에 제시된 바와 같이 프로티언 경력지

향성이 높은 경우(+1 SD) 도전 요인과 일 의

미감 간의 정적 관계가 유의하였다, B = 0.34, 

p < .001, CI [0.20, 0.49]. 반면, 프로티언 경력

지향성이 낮을 때(-1 SD) 도전 요인은 일 의미

감에 유의한 영향을 미치지 않았다, B = 0.12, 

p = .22, CI [-0.07, 0.30]. 즉, 프로티언 경력지

향성이 높은 개인은 도전 요인을 통해 일 의

미감을 경험하는 반면, 프로티언 경력지향성

이 낮은 개인은 도전 요인으로부터 일 의미감

을 경험하지 못하였다.

  마지막으로 도전 요인과 이직 의도의 관계

에 있어 프로티언 경력지향성이 일 의미감의 

매개효과를 조절하는지 검증하였고 표 5에 결

과를 제시하였다. 10,000번의 부트스트래핑을 

실시하여 조건부 간접효과를 추정한 결과 프

로티언 경력지향성이 높아질수록 일 의미감의 

간접효과가 커지는 것을 확인하였다. 프로티

언 경력지향성의 평균 +1SD 수준에서는 95% 

신뢰구간에 영이 포함되지 않았지만, B = 

-0.20, CI [-0.32, -0.11] 평균 -1SD 수준에서는 

95% 신뢰구간에 영이 포함되는 것으로 나타

났다, B = -0.07, CI [-0.16, 0.01]. 즉, 프로티언 

경력지향성이 낮을 때 일 의미감의 간접효과
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는 관찰되지 않았다. 또한 조절된 매개지수의 

95% 신뢰구간이 영을 포함하지 않아 가설 6

이 지지되었다, CI [-0.18, -0.02]. 이를 통해 프

로티언 경력지향성이 높은 경우에만 도전 요

인이 일 의미감에 긍정적인 영향을 미쳐 이직 

의도를 감소시킴을 알 수 있다. 

논  의

  본 연구는 직무 스트레스의 상이한 속성을 

반영하는 도전, 방해 요인이 일 의미감에 미

치는 영향 그리고 각 요인이 일 의미감을 통

해 이직 의도에 상반되는 관계를 가지는지 확

인하고자 하였다. 또한 이 매개 경로에서 프

로티언 경력지향성의 조절효과를 검증하였다. 

구체적으로, 도전 요인은 일 의미감과 정적 

관계를 가져 이직 의도를 낮추는 반면, 방해 

요인은 일 의미감과 부적으로 관련되어 이직 

의도를 높일 것으로 예상하였다. 더불어 프로

티언 경력지향성은 도전 요인과 일 의미감의 

정적 관계를 강화하고 도전 요인이 일 의미감

을 통해 이직 의도에 미치는 부적 간접 효과

를 강화할 것으로 예상하였다. 이를 확인하기 

위하여 국내 직장인 275명을 대상으로 두 달 

간격의 설문조사를 두 번 실시하였다. 

  가설검증 결과는 다음과 같다. 첫째로, 도전 

요인과 방해 요인은 일 의미감에 각각 정적, 

부적 영향을 미쳤다. 이는 도전, 방해 요인이 

구성원의 성장과 학습 경험에 서로 반대되는 

효과를 미친다는 기존의 설명과 일치하는 결

과이다(LePine et al., 2004). 즉, 도전 요인은 직

무 수행 과정에서 구성원의 역량과 강점을 이

해하고 개발할 수 있는 기회를 제공하여 성장 

욕구를 충족시키는 반면, 방해 요인은 개인의 

성장과 학습 기회를 저해하기 때문에 직무에

서 의미감을 경험하기 어렵게 만들 수 있다. 

한편, 개인은 일을 통해 조직과 사회에 긍정

적인 영향을 미치고 있다고 지각할 때 일 의

미감을 경험할 수 있다(Rosso et al., 2010). 이

러한 관점에서 도전 요인은 개인적 성장을 넘

어 조직에 대한 기여감을 촉진하고 직무를 통

해 조직과 사회에 기여할 수 있는 방법을 학

습하는 데에도 관여한다고 해석할 수 있다. 

  둘째로, 일 의미감은 도전 요인과 방해 요

인이 이직 의도에 미치는 차별적인 영향을 매

개하였다. 도전 요인은 일 의미감을 통해 이

직 의도에 부적인 간접효과를, 방해 요인은 

정적인 간접효과를 보였다. 이는 도전 요인이 

구성원의 일 의미감 경험과 관련이 있기 때문

에 조직을 떠나려는 의도의 감소로 이어지지

만 방해 요인은 구성원이 의미 있는 일을 수

행하고 있다는 지각을 저해하여 이직 의도를 

높이는 것으로 볼 수 있다. 

  매개효과에 대한 분석 결과를 심층적으로 

살펴보면 다음과 같다. 도전 요인이 이직 의

도에 미치는 직접효과와 총효과를 추정하였을 

때 도전 요인은 이직 의도에 유의한 정적 영

향을 미쳤지만 총효과는 유의하지 않은 것으

로 나타났다. 반면, 방해 요인은 이직 의도에 

정적인 직접효과와 총효과를 가졌다. 이는 방

해 요인과 달리, 도전 요인과 이직 의도의 관

계에서 도전 요인의 정적 영향과 부적 영향이 

동시에 존재할 가능성을 시사한다. 이러한 결

과는 도전 요인과 이직 의도 간 관계에 대한 

일부 선행 연구에 의해 뒷받침된다. Mazzola와 

Disselhorst(2019)의 메타분석 결과에 따르면, 방

해 요인은 구성원의 이직에 유의한 정적 영향

을 미치지만 도전 요인은 이직 의도에 적거나 

비일관적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 254 -

한편, 가설 3의 검증 결과에서 도전 요인이 

일 의미감을 거쳐 이직 의도에 미치는 간접효

과는 부적으로 나타났다. 이는 도전 요인이 

이직 의도를 높이는 양상이 존재하지만 일 의

미감 경험이라는 특정 심리적 기제의 촉진을 

통해 이직 의도 감소로 이어짐을 보여준다.

  본 연구는 도전 요인이 일 의미감 경험을 

통해 이직 의도를 낮출 수 있는 긍정적인 결

과를 조명하였으나 도전 요인이 이직 의도에 

미치는 정적 영향을 설명할 수 있는 매개 변

인을 탐색할 필요가 있다. 예를 들어, 도전 

요인이 직무소진이나 조직 냉소주의와 같은 

업무와 조직에 대한 부정적인 태도로 이어져 

이직 의도를 높일 수 있는 가능성을 조사해

볼 수 있다. 여러 선행 연구에서 도전 요인은 

직무소진과 정적 상관관계를 가지고 있었다

(Boswell et al., 2004; Van den Broeck et al., 

2010). 또한 구성원이 도전 요인에 효과적으로 

대응하지 못하였을 때 조직 냉소주의로 이어

질 수 있음이 선행 연구에서 확인되기도 하였

다(Tong et al., 2021). 도전 요인이 이직 의도에 

영향을 미치는 구체적인 기제를 탐색함으로써 

도전 요인과 이직 의도 사이의 복합적인 관계

를 규명할 수 있을 것이다. 

  셋째로, 프로티언 경력지향성의 조절효과를 

살펴보면 프로티언 경력지향성이 높을수록 도

전 요인이 일 의미감에 미치는 정적 영향이 

증가하였다. 더불어 도전 요인이 일 의미감의 

향상을 통해 이직 의도를 낮추는 부적 간접효

과는 강화되었다. 이는 프로티언 경력지향성

이 높은 구성원은 도전 요인이 부과된 직무를 

통해 자신의 잠재력을 발휘하고 기술과 역량

을 개발하는 기회로 활용할 가능성이 높음을 

시사한다. 프로티언 경력지향성이 높은 구성

원은 성장과 성취를 추구할 수 있는 업무 환

경에서 동기부여되기 때문에(Briscoe & Hall, 

2006) 도전 요인이 일 의미감에 미치는 영향

을 강화한다는 것이다. 해당 결과는 높은 수

준의 프로티언 경력지향성이 도전 요인이 이

직 의도를 감소시키는 효과에 있어 주요한 조

절 변인으로 기능할 수 있음을 시사한다. 구

체적으로, 프로티언 경력지향성이 낮은 경우

(-1SD) 도전 요인은 일 의미감 경험을 촉진하

지 못하였으며, 일 의미감의 부적 간접효과 

또한 관찰되지 않았다. 이를 통해 프로티언 

경력지향성이 높은 경우에만 도전 요인이 일 

의미감에 긍정적 영향을 미쳐 궁극적으로 이

직 의도를 낮출 수 있음을 알 수 있다. 가설

로 설정되지 않았으나 방해 요인과 프로티언 

경력지향성의 상호작용이 일 의미감에 미치는 

영향을 추가로 분석한 결과 이는 통계적으로 

유의하지 않은 것으로 확인되었다(B = -0.05, 

SE = 0.08, p = .54). 즉, 프로티언 경력지향

성의 조절효과는 도전 요인에 대해서만 발

견되었다. 

  한편, 프로티언 경력지향성이 도전 요인이 

이직 의도에 미치는 직접경로에 조절 효과를 

가지는지 추가적으로 검증한 결과 프로티언 

경력지향성이 높을수록 도전 요인이 이직 의

도에 미치는 정적 영향이 약화되었다(B = 

-0.22, SE = 0.00, p < .05). 기존 문헌에 따르

면, 프로티언 경력지향성이 높은 구성원은 성

장과 성취 같은 심리적 성공을 경력 목표로 

설정하고 주도적으로 경력 설계에 관여하기 

때문에 도전 요인이 부과된 직무에 대한 적합

도(person-job fit)를 높게 인식할 수 있다. 그러

므로 이러한 구성원의 경우 도전 요인이 이직 

의도를 높이는 정적 직접효과가 약화될 수 있

다. 이는 도전 요인이 구성원에게 미치는 영

향은 도전 요인을 지각하고 평가하는 데에 기
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여하는 심리적 특성에 따라 달라질 수 있다는 

기존 선행 연구의 주장을 지지한다(LePine et 

al., 2005; Travis et al., 2020). 

  본 연구의 결과로부터 도출할 수 있는 이론

적 및 실무적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 도

전적, 방해적 스트레스 요인이 이직 의도에 

미치는 상이한 영향을 일 의미감과 프로티언 

경력지향성의 효과 검증을 통해 규명하였다. 

이는 현대 조직구성원의 이직 결정에서 주요 

요소로 중시되고 있는 일에 대한 평가와 경력

지향성에 주목한 것이다. 구체적으로, 기존 연

구에서 발견된 도전, 방해 요인의 차별적 영

향(예, 김희진, 박형인, 2023; 박진우 등, 2020; 

Crawford et al., 2010; Zhang et al., 2014)을 설

명하는 심리적 기제로 일 의미감, 또는 일에 

대한 중요성 지각의 역할을 조명하였다. 도전 

요인과 방해 요인의 구분에 있어 일을 통한 

성장 기회 제공 여부가 핵심적 요소로 제언되

었음에도(Cavanaugh et al., 2000; LePine et al., 

2005), 두 요인이 일 의미감에 미치는 영향은 

기존 연구에서 탐색되지 않았다. 본 연구는 

도전, 방해 요인과 이직 의도 사이의 관계에

서 일 의미감을 매개변인으로 검증하였다. 이

를 통해 도전 요인이 개인과 조직에 가져오는 

긍정적 역할을 새로운 관점에서 조명하는 동

시에 직무 스트레스 요인에 대한 문헌 확장에 

기여한다. 

  나아가, 본 연구는 프로티언 경력지향성과 

도전 요인의 상호작용을 살펴봄으로써 도전 

요인이 부과될 때 일 의미감을 특히 활성화시

키는 개인의 심리적 특성을 제시하였다. 이는 

Lazarus와 Folkman(1984)이 제언하는 대로 스트

레스 반응에 있어서의 개인차를 보여주는 것

이다. 기존 연구에서는 도전 요인의 정적 효

과를 강화하는 변인으로서 학습목표지향성, 

성실성 등의 일반화된 개인차 변인을 살펴보

았으나(최석봉, 홍선미, 2023; Abbas & Raja, 

2019; Ma et al., 2021) 본 연구는 경력과 조직 

선택에 있어 성장을 중요시하는 프로티언 경

력지향성에 주목하였다. 연구 결과에서 확인

된 프로티언 경력지향성의 조절효과는 해당 

변인이 직무 요구에 대한 기능적 대처를 가능

하게 하여 일 의미감의 증가와 이직 의도의 

감소를 가져올 수 있음을 밝혔다.

  둘째, 본 연구는 프로티언 경력지향성과 도

전 요인의 상호작용이 개인의 경력 결정 및 

행동뿐만 아니라, 조직 내 일 의미감 경험 및 

이직 의도에 영향을 미칠 수 있음을 밝힘으로

써 프로티언 경력지향성에 관한 연구의 폭을 

넓힌다. 기존 연구는 주로 개인의 경력 관리 

관점에서 이루어져왔으며, 프로티언 경력지

향성이 영향을 미치는 변인으로서 경력 계

획, 구직 활동, 네트워킹 등의 적극적인 경력 

관련 행동 또는 경력 결정 효능감, 경력 몰

입, 경력 낙관주의와 같은 경력 관련 긍정적 

신념에 초점을 맞추어왔다(Chui et al., 2022; 

Herrmann et al., 2015; Li et al., 2019; Waters et 

al., 2014). 최근에는 프로티언 경력지향성이 높

은 개인의 조직 내 태도 및 행동에 대한 연구

가 확대되고 있지만 직무 스트레스 요인과 프

로티언 경력지향성의 영향을 동시에 다룬 연

구는 상대적으로 부족한 실정이다. 본 연구의 

결과는 구성원이 조직 내에서 직면하는 어려

움, 특히 직무 요구의 극복에 있어 프로티언 

경력지향성이 중요한 역할을 할 수 있는 가능

성을 제시한다. 또한 프로티언 경력지향성이 

높은 구성원의 조직 이동이 용이하다는 연구 

결과가 존재함에도 불구하고(Redondo et al., 

2021), 본 연구는 도전 요인과 프로티언 경력

지향성의 상호작용이 일 의미감을 통해 이직 
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의도를 감소시킴을 밝혔다. 이는 프로티언 경

력지향성이 높은 구성원의 경력추구 양상이 

이직과 같은 조직 간 이동뿐만 아니라 자신이 

속한 조직 내에서의 성장 및 의미감 추구로 

발현될 수 있음을 시사한다. 

  마지막으로 본 연구의 실무적 시사점은 두 

가지로 요약된다. 먼저 본 연구는 도전 요인

이 부과되더라도 그러한 직무 요구가 일 의미

감 경험으로 이어질 때 이직 의도의 감소라는 

긍정적인 결과를 기대할 수 있음을 제시한다. 

일 의미감 향상은 개인 차원에서는 삶의 만

족(Steger et al., 2012), 직무 열의(May et al., 

2004), 주관적 행복감(Van Zyl et al., 2010)으로, 

조직 차원에서는 결근 감소(Soane et al., 2013) 

및 조직 시민 행동(Allan et al., 2019)과 혁신 

행동(Cai et al., 2018) 등으로 이어질 수 있다. 

즉, 일 의미감은 개인과 조직 모두에게 긍정

적인 결과로 귀결된다. 현대 조직구성원이 더 

의미 있는 일을 찾아 조직을 이동하고 있음을 

고려할 때 직무 할당과 설계에 있어 구성원의 

의미감 경험을 촉진하도록 노력을 기울일 필

요가 있다. 조직은 도전적일지라도 구성원이 

성장과 학습을 달성할 수 있는 기회를 제공하

고 자신의 업무가 조직의 목표와 비전에 어떻

게 기여할 수 있는지를 이해하도록 직무를 설

계하고 소통할 수 있을 것이다. 

  나아가, 본 연구는 조직의 채용선발 및 교

육훈련에 적용 가능한 실무적 함의를 제공한

다. 조직은 선발 단계에서 구성원의 프로티언 

경력지향성을 파악하고 구성원의 성향에 기반

하여 직무를 할당할 수 있을 것이다. 예컨대, 

제한된 시간 안에 수행해야 하며 책임감이 수

반되는 직무에 프로티언 경력지향성이 높은 

구성원을 배치함으로써 해당 구성원이 추구하

는 경력개발 기회를 제공하고 조직의 목표를 

달성할 수 있을 것이다. 또한 조직의 교육훈

련 과정에서 구성원의 프로티언 경력지향성을 

개발하여 도전적 직무 스트레스 요인에 효과

적으로 대처할 수 있도록 장려할 수 있다. 프

로티언 경력지향성은 환경에 따라 변화할 수 

있는 ‘상태(state)’로서 조직 배움 문화, 조직의 

경력 지원 환경, 멘토링 등을 통해 개발될 수 

있다(Lent & Brown, 2006; Park & Rothwell, 

2009; Wong et al., 2017). 따라서 조직은 조직 

문화 조성, 멘토링 프로그램 등을 통해 구성

원의 프로티언 경력지향성을 적극적으로 지원

할 수 있다. 이를 통해 구성원이 직무 스트레

스 요인에 효과적으로 대처하고 개인과 조직 

모두 건강하게 성장할 수 있는 환경을 조성할 

수 있을 것이다. 

  본 연구의 한계 및 후속 연구 제언 사항은 

다음과 같다. 첫째, 방해 요인의 부정적 효과

를 완화할 수 있는 개인 및 조직 차원의 변수

를 모색할 필요가 있다. 기존 연구 결과에 따

르면, 방해 요인은 직무 열의, 직무 만족에 부

정적 영향을 미치며, 번아웃과 이직 의도를 

높이는 경향이 있다(Boswell et al., 2004; Ito & 

Brotheridge, 2012; Min et al., 2015). 본 연구에

서도 방해 요인은 일 의미감의 저하를 가져오

는 것으로 확인되었으며, 일 의미감을 거치지 

않은 직접효과를 통해서도 이직 의도를 높이

는 것으로 나타났다. 이는 방해 요인의 부정

적 효과를 완화할 수 있는 개인 및 조직 차원 

변수에 대한 연구의 필요성을 제기한다. 후속 

연구에서는 리더십(예, 변혁적 리더십, 서번트 

리더십) 및 조직 문화(예, 자율성 문화, 조절초

점 문화, 일과 삶의 균형 문화)와 방해 요인의 

상호작용을 살펴봄으로써 방해 요인의 부정적 

효과를 완화할 수 있는 방안을 탐색할 수 있

을 것이다.
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  둘째, 본 연구는 개인의 경력 태도인 프로

티언 경력지향성이 직무 스트레스 요인과 어

떻게 상호작용하여 일 의미감과 이직 의도에 

영향을 미치는지 살펴보았다. 그러나 경력 태

도 이외에 직무 스트레스 요인의 영향을 조절

할 수 있는 다양한 개인적 특성이 존재할 수 

있다. 예를 들어, 자기 효능감, 회복탄력성, 심

리적 자본 등은 구성원이 도전 요인을 극복하

고 달성하는 과정에 영향을 줄 수 있는 심리

적 특성으로서 도전 요인의 긍정적 영향을 강

화할 수 있을 것이다. 또한 선제적 성격은 정

보를 탐색하고 기회를 식별함으로써 근무 환

경을 개선하는 것으로 알려져 있기 때문에

(Crant, 2000) 방해 요인에 대처하는 데에 기여

할 수 있을 것으로 기대된다. 이외에도 구성

원 개인의 조절초점 성향이나 목표지향성에 

따라 방해 요인의 부정적 효과가 다르게 나타

나는지 탐색할 수 있을 것이다. 따라서 후속 

연구에서는 이러한 개인의 심리적 특성이 직

무 스트레스 요인의 긍정적 및 부정적 효과를 

촉진하거나 완화할 수 있는지 살펴볼 수 있을 

것이다. 

  셋째, 본 연구는 도전 요인이 일에 대한 긍

정적 심리적 태도, 즉 일 의미감의 촉진을 통

해 이직 의도를 낮출 수 있는 가능성을 검증

하였지만 도전 요인 또한 잠재적으로 구성원

에게 부정적 스트레스로 작용할 수 있는 직무 

요구이다. 이러한 관점에서 도전 요인이 심리

적․신체적 고갈, 긍정․부정 정서, 번아웃과 

같은 구성원의 웰빙에 미치는 영향이 심도 있

게 탐색되어야 할 필요가 있다. Dawson 등

(2016)은 자원보존 이론(conservation of resources 

theory)에 근거하여 도전 요인에 대처하는 것은 

구성원의 정서적 고갈과 불안감을 야기한다고 

보고하였으며, Webster 등(2011)은 도전 요인이 

정서적․신체적 고갈을 불러일으킴을 밝히기

도 하였다. 따라서 도전 요인이 직무 만족, 업

무 열의 등의 직무 관련 변인에 긍정적인 영

향을 미칠지라도, 동시에 구성원의 웰빙을 저

해할 수 있는 가능성에 주목할 필요가 있다. 

후속 연구는 구성원의 직무 태도뿐만 아니라, 

웰빙을 반영하는 변인을 종속변수로 투입하

여 도전 요인의 복합적인 영향을 검증해볼 

수 있을 것이다. 예컨대, 경험표집법(experience 

sampling method) 연구를 통해 구성원이 도전 

요인에 대응하는 과정에서 실시간으로 변화하

는 직무 태도와 정서적 경험, 웰빙 지표를 통

합적으로 분석해볼 수 있다. 

  그럼에도 불구하고, 본 연구는 국내에서 도

전적, 방해적 직무 스트레스 요인과 이직 의

도 간 관계를 검정한 연구가 많지 않은 가운

데 직무 스트레스의 속성이 일 의미감과 이직 

의도에 미치는 차별적 효과를 실증적으로 확

인하였다는 데에 의의가 있다. 이러한 결과는 

국내 조직이 구성원의 스트레스 및 이직 관리 

전략을 수립하고 구성원의 심리적 특성을 고

려한 채용 및 교육 방안을 개발하는 데 기여

할 수 있을 것이다.  
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The Effect of Challenge-Hindrance Job Stressor on 

Turnover Intention through Meaning at Work: 

The Moderating Role of Protean Career Orientation

Seoyoung Park          Kawon Kim

Department of Psychology, Seoul National University

This study aims to examine the differential effects of challenge versus hindrance job stressors on turnover 

intentions and to explore the psychological mechanisms underpinning these relationships. Specifically, it 

proposes that challenge job stressors enhance employees’ perceptions of meaning at work, and that 

protean career orientation, as an individual characteristic, strengthens this positive effect. To test these 

propositions, we conducted a two-wave survey over a two-month interval with 275 working adults in 

Korea. The results demonstrated significant disparate effects of challenge versus hindrance job stressors on 

meaning at work. Additionally, the mediating role of meaning at work in the relationship between each 

type of stressor and turnover intention was significant. Moreover, protean career orientation moderated the 

positive relationship between challenge job stressors and meaning at work, as well as the negative indirect 

effect of challenge stressors on turnover intention through meaning at work. This study contributes 

theoretically to the literature on job stress and protean career orientation by elucidating the processes and 

boundary conditions that explain the influences of job stressors on turnover intention. It also offers 

important practical implications by highlighting the significance of considering employees’ protean career 

orientation in stress and turnover management.
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