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Abstract

The primary goal of this study is to investigate the effects of individual's subjective social status on meaning 

of work. We hypothesized that individual's subjective social status, defined as the respect and influence an 

individual has at her/his workplace, would promote meaning of work. Further, we hypothesized that individual's 

subjective social status would be more highly associated with meaning of work based on her/his occupation's 

subjective social status. Using two experimental studies, we found that individual's subjective social status 

increased meaning of work in American (Experiment 1) and South Korean working adults (Experiment 2). 

Participant's meaning of work was more influenced by individual subjective social status than occupation subjective 

social status (Experiment 1). Also, the results from Experiment 2 indicated that objective social status within an 

organization (i.e., rank) moderated the effects of individual subjective social status on meaning of work, such that 

the beneficial effects of individual subjective social status on meaning of work were found only for participants 

with low objective social status. In contrast, meaning of work in participants with high objective social status did 

not vary depending on subjective social status. We discussed the implications of these results, study limitations, 

and directions for future research.

Key words: Meaning of work, individual subjective social status, occupation subjective social status, 

objective social status

요 약

본 연구의 목 은 주  사회  지 가 일의 의미에 미치는 향을 알아보는 것이다. 주  사회  지 를 한 

개인이나 조직이 갖는 존경과 향력으로 정의하고, 조직 내 개인의 주  사회  지 가 높을수록 일의 의미를 

높게 지각할 것이라고 상하 다. , 조직 내 개인의 주  사회  지 는 개인이 속한 직종의 주  사회  

지 보다 일의 의미 향상에 더 큰 향을  것이라고 측하 고 두 개의 실험을 통해서 이를 검증하고자 하 다. 

실험 1에서 미국 직장인을 상으로 조직 내 개인의 주  사회  지 와 직종의 주  사회  지 가 일의 의미에 

미치는 향을 악하 다. 실험 2에서는 한국 직장인을 상으로 해당 가설을 반복 검증하고, 조직 내 객  사회  

지 인 계 에 따라 조직 내 주  사회  지 가 일의 의미에 미치는 향이 다를 것이라는 가설을 확인하고자 
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하 다. 연구 결과, 한국과 미국 직장인 모두 조직 내 개인의 주  사회  지 가 높을수록 일의 의미를 높게 인식했다. 

, 조직 내 개인의 주  사회  지 는 직종의 주  사회  지 보다 일의 의미에 더 큰 향을 주는 것으로 

나타났다(실험 1). 실험 2에서 객  사회  지 인 계 에 따라 조직 내 개인의 주  사회  지 가 일의 의미에 

미치는 향이 다른 것으로 나타났는데, 객  사회  지 가 낮은 경우에는 개인이 조직 내에서 존경을 받고 향력이 

있다고 생각할수록 일의 의미가 향상되었지만, 객  사회  지 가 높은 경우에는 조직 내 주  사회  지 가 

일의 의미에 미치는 향이 유의하지 않은 것으로 나타났다. 이러한 연구 결과를 바탕으로 본 연구의 학문  의의, 

한계와 미래 연구 방향을 논의하 다. 

주제어: 일의 의미, 개인의 주  사회  지 , 직종의 주  사회  지 , 객  사회  지

1. 서론

의미를 추구하는 것은 인간의 근본 인 동기  하

나이며(Frankl, 1959), 일은 개인의 삶에 주요한 의미 

부여의 원천이다(Baumeister, 1991). 사람들은 자신의 

가치에 부합하는 일을 찾으며(Judge & Bretz, 1992), 

지속 으로 일에서 의미를 형성하고 유지하려고 한다

(Ashforth & Kreiner, 1999; Pratt & Ashforth, 2003). 

일의 의미(meaning of work)는 직무만족, 경력 몰입과 

같은 다양한 직무 태도와 정 으로 계되며 성과 향

상에 기여하는 것으로 나타났다(Grant, 2008; Peterson 

et al., 2009). 이에 일의 의미를 형성하고 향상시키는

데 향을 주는 다양한 요인들이 연구되고 있다(Grant, 

2007; Hackman & Oldham, 1975; Rosso et al., 2010).

일의 의미에 향을 미치는 요인은 개인의 특질부

터 인 계, 직무 특성, 조직 문화에 이르기까지 매

우 범 하고 다양하다(Rosso et al., 2010). 일의 의

미는 립 인 단어이지만 일반 으로 정 인 의미

를 내포하며, 일의 의미를 지칭할 때는 일에서 정

인 의미를 느끼는 정도(work meaningfulness)를 뜻한

다(Baumeister, 1991; Rosso et al., 2010). 일의 의미에 

한 연구는 정심리학(Positive Psychology)  정

조직학(Positive Organizational Scholarship)을 기반으

로, 해당 분야의 연구자들에 의해 소개되고 주도 으로 

연구되어 왔다(Peterson et al., 2009; Pratt & Ashforth, 

2003; Wrzesniewski & Dutton, 2001). 해당 분야의 연

구자들은 개인을 능동 인 존재로 바라보며, 같은 일

을 하더라도 개인의 노력에 따라 일에서 더 많은 의미

를 찾을 수 있으며, 일의 의미 지각  형성에 있어서 

개인의 주도 인 태도  행동이 요함을 강조한다

(Pratt &　Ashforth, 2003; Wrzesniewski & Dutton, 2001). 

이들은 과업의 어떠한 특성이 일의 의미에 향을 주며, 

이것을 개인이 어떻게 변화시킬 수 있는지에 을 맞

춰왔다(Grant, 2007; Tims et al., 2016; Wrzesniewski & 

Dutton, 2001). 

일의 의미를 연구하는 학자들은 공통 으로 일의 

특성 외에도 인 계  사회  요인이 일의 의미에 

주요한 향을 미친다고 강조하지만 이에 한 연구

는 부족한 실정이다(Wrzesniewski & Dutton, 2001; 

Wrzesniewski et al., 2003). 특히, 사회  지 를 추구

하는 것은 인간의 근원 인 욕구  하나로(Anderson 

et al., 2015; Buss, 2008), 사회  지 는 다양한 종류

의 안녕감과 긴 히 계되는 것으로 나타났지만

(Anderson et al., 2001; Allan et al., 2014; Sani et al., 

2010; Ward & King, 2016), 사회  지 와 일의 의미

의 계에 한 연구는 거의 진행되지 않고 있다. 삶

이나 일에서 느끼는 의미는 자기실  안녕감

(eudaimonic well-being)으로 분류되며 내재동기의 충

족을 통해서 발 된다고 간주되면서(Ryan & Deci, 

2001), 재정 상태나 소득을 포함한 객 , 주  사

회  지 와 의미의 계에 한 연구는 부족한 실정

이다(Ward & King, 2016). 최근 들어서야 소득, 재정

 자원과 같은 객  사회  지 와 삶의 의미에 

한 연구가 진행되고 있다. 소득과 같은 객  사회  

지 가 삶의 의미를 증가시키는 주요한 요인이라는 

것이 밝 졌으며(Ward & King, 2016), 일의 의미에 

있어서 사회  지 의 역할에 한 연구의 필요성이 

두되고 있다(Ward & King, 2017). 

일터에서 사회  지 를 이해하는 것은 개인의 행

동이나 태도를 이해하는데 주요한 방법이다(Magee & 

Galinksy, 2008). 사회와 일터의 주요한 특징  하나

는 사회  지 (social status)가 존재한다는 것이다
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(Anderson & Brion, 2014; Magee & Galinksy, 2008). 

사회  일터에서 높은 지 를 확보하는 것은 개인 , 

사회  자원의 확보를 의미하며, 사회  지 는 개인

의 직업안정성이나 재정  보상과도 직 인 계가 

있다(Magee & Galinksy, 2008). 사회  지 를 추구하

는 것은 인간의 주요하고 강력한 동기이며(Anderson 

et al., 2015; Buss, 2008), 사회  지 를 통해 얻는 사

회  권력(social power)은 개인의 인지, 행동, 정서에 

범 하게 향을 미친다(Anderson & Brion, 2014; 

Keltner et al., 2003). 높은 지 를 추구하는 것은 직장

인들의 주요한 목표  하나로(Abele & Spurk, 2009), 

사람들은 일을 선택할 때 사회 으로 존경받고 향력

이 있는 조직에 지원하며(Turban & Greening, 1996), 

일터와 사회에서 사회  지 를 유지하기 해 노력

한다(Anderson & Brion, 2014). 일터에서 사회  지

의 역할을 이해하는 것은 개인의 태도  행동을 이해

하는데 주요한 요인이 될 수 있으며(Anderson & Brion, 

2014; Magee & Galinsky, 2008), 실제로 임 , 교육  

수 과 같은 객  사회  지 와 일의 의미는 정  

상 계가 있는 것으로 밝 졌다(Allan et al., 2014). 

학자들은 사회  지 를 객  사회  지 와 주

 사회  지 로 나 어 설명하는데, 객  사회

 지 보다 주  사회  지 가 안녕감을 더 잘 

측하고 설명하는 것으로 나타났다(Adler et al., 2000; 

Anderson et al., 2015). 일의 의미의 지각  형성에 

있어서 사회경제  지 와 같은 객  사회  지  

 개인과 직종의 주  사회  지  등 다양한 종류

의 사회  지 가 향을 미칠 수 있지만(Allan et al., 

2014; Magee & Galinsky, 2008), 일의 의미 형성은 주

이며, 외부의 상황에 한 주  해석을 통해서 

개인의 일의 의미 형성에 향을 미친다(Rosso et al., 

2010). 객  사회  지 와 주  사회  지 가 

개인의 안녕감에 미치는 향을 비교한 연구에서 소

득과 같은 객  사회  지 보다 주  사회  지

의 향력이 더 큰 것으로 나타났으며(Anderson et 

al., 2012), 개인이 조직 내에서 느끼는 존경이나 향력

의 정도는 일의 의미를 향상시키는 주요 원인으로 제안

되었지만 실증  연구는 부족하다(Pratt & Ashforth, 

2003). , 기존의 사회  지 와 일의 의미에 한 연

구는 교육, 임 수   직업의 지 와 같은 객  

사회  지 와 일의 의미의 계에 을 둔 상  연

구로 진행되었다(Allan et al., 2014). 

본 연구는 실험연구를 통해 개인이 지각하는 조직 

내 개인의 주  사회  지 가 일의 의미에 미치는 

향을 탐색하고자 한다. 조직 내 개인의 주  사회

 지 가 일의 의미에 미치는 향에 있어서 직종의 

주  지 나 조직 내 계 과 같은 객  사회  지

의 향을 함께 고려함으로써 주  사회  지 와 

일의 의미의 계에 한 이해의 폭을 넓히고자 한다.

2. 이론  배경

2.1. 사회  지 와 일의 의미

사회  지 는 사회  문화의 계에서 개인이 지

각하는 상 인 치에 의해 결정되며, 해당 지 의 

사람들이 가질 수 있는 권력, 향력  자원에 한 

통제력을 의미한다(Berger et al., 1980; Magee & 

Galinsky, 2008). 사회  지 는 가족의 수입이나 물질

인 부, 직업  치로 측정되는 객  사회  지

와 개인이 지각하는 주  사회  지 로 구별된다

(Berger et al., 1980; Magee & Galinsky, 2008). 사회  

지 는 객 이든 주 이든 사회  계(hierarchy)

에 기 하며, 계는 동기를 부여하는 기능(motivational 

function)을 수행한다(Magee & Galinsky, 2008). 계

는 계 안의 구성원들로 하여  높은 지 로 오르고 

싶은 동기를 불러일으키는데, 계의 높은 치에 오

르는 것은 개인의 자율성, 통제감, 계성에 한 기

본 인 니즈(Deci & Ryan, 1987)를 채울 더 많은 기회

를 제공한다(Magee & Galinsky, 2008). 

직종의 지 나 개인의 조직 내 지 에 따라 일의 의

미와 일의 정체성을 형성하는 방법은 다른 것으로 밝

졌다(Ashforth & Kreiner, 1999; Berg et al., 2010; 

Pratt et al., 2006). Ashforth & Kreiner(1999)는 사회  

지 가 상 으로 낮은 직업에 종사하는 사람들을 

상으로 그들이 어떻게 정 인 일의 의미를 형성하고 

유지하는지 논의하 다. 지 가 낮은 직업에 한 사회

 낙인(stigmatization)이나 사회  평 은 직종 수

의 문제이기 때문에 개인이나 조직 수 보다 직종 수

에서 일의 의미 형성 방법에 집 할 필요가 있다고 

강조했다(Ashforth & Kreiner, 1999). , 다른 학자들
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은 의사라는 직종을 통해 ‘ 문  정체성(professional 

identity)’를 형성하는 방법을 제안하 다(Pratt et al., 

2006). Pratt et al.(2006)은 의사와 같은 문직 종사자

의 경우 그들은 근무하는 장소(where they work)에 의

해 정의되기보다는 그들이 하는 일(what they do)에 의

해 정의되기 때문에 일 정체성을 형성하는 방법이 비

문가집단과 다를 것이라고 언 하 다. 직종 간 차이 

뿐 아니라, 동일 조직에 속한 사람들도 객  사회  

지 인 계 (ranking)에 따라 일의 의미를 형성하는 방

법이 다른 것으로 밝 졌다(Berg et al., 2010). 같은 조

직 내에서도 계 에 따라 일의 의미를 형성할 수 있는 

기회에 한 인식이나 기회에 응하는 방식에 차이가 

있었다(Berg et al., 2010). 높은 계 의 사람들은 일의 

고유한 목표에 집 하여 일의 의미를 향상시키는 반면, 

낮은 계 의 사람들은 타인의 기 를 부응하기 한 

행동을 통해 일의 의미를 향상시키고 공식  권력  

권한의 부족으로 일의 의미를 확장하려는 행동에 제한

을 느끼는 것으로 나타났다(Berg et al., 2010). 해당 연

구들은 직종의 특성이나 지   개인의 지 에 따라 

일의 의미와 정체성을 형성하는 방법이 다르고, 일의 

의미 수 도 다를 수 있음을 암시한다. 

객  사회  지 인 사회경제  지 (socioeconomic 

status)와 일의 의미의 계를 다룬 연구들에서도 객

 사회  지 와 일의 의미가 일정 계가 있음을 보

여 다. 사회  지 를 소득  교육 수 과 같이 객

 사회  지 로 측정한 경우, 객  사회  지

와 일의 의미는 유의한 정  상 이 있었다(Allan et 

al., 2014). 하지만,  다른 연구에서는 소득이나 교육 

수 에 따라 개인이 일에서 느끼는 강한 의미(strong 

sense of meaningfulness)인 소명의식(sense of calling)

의 수 은 다르지 않았다(Duffy & Autin, 2013). Duffy

와 Autin(2013)의 연구에 따르면, 소득  교육과 같은 

객  사회  지 에 따라 소명의식의 수 은 다르

지 않았지만, 객  사회  지 에 따라 자신이 소명

이 있다고 여기는 일을 실제로 하고 있는 정도(living 

a calling)는 다른 것으로 나타났다. 객  사회  지

가 높은 사람이 일의 의미를 많이 느끼는 이유는 객

 사회  지 가 높을 경우 경제  제한(financial 

constraints)을 게 지각하기 때문인 것으로 밝 졌다

(Allan et al., 2014). 실제로 재정  니즈(financial needs)

가 높은 사람들은 일의 경제  가치에 을 두는 경

향이 있고, 경제 인 동기(financial incentives)는 개인

의 일에 한 동기  의미형성에 향을 주는 것으로 

나타났다(Vohs et al., 2006). 

이와 같이 사회  지 는 일의 의미 형성  지각에 

향을  수 있다. 일의 의미 형성은 주 인 해석

의 과정을 거치며(Rosso et al., 2010), 일에서 의미를 

지각하는 것은 객 인 일의 특성보다는 개인이 어떻

게 일을 규정하는지가 더 요하다(Baumeister, 1991). 

지  역시 개인이 가지고 있는 자산 자체가 아니라 지

각된 자산의 도구  사회  가치(instrumental social 

value)를 뜻하며, 사회  비교  집단의 치에 따라

서 지각된 사회  지 는 달라질 수 있다(Leary et al., 

2014). 본 연구에서는 주  사회  지 가 일의 의

미에 미치는 향을 알아보고자 한다. 

2.2. 개인의 주  사회  지 와 일의 의미

주  사회  지 는 사회  계 안에서 사람들이 

자신이 지각하는 치로(Jackman & Jackman, 1973), 

개인이 인식하는 존경과 향력의 정도로 규정된다

(Anderson et al., 2015; Magee & Galinsky, 2008). 소득

이나 자산의 정도보다는 사회나 조직에서 받는 존경의 

수 에 기 하며(Berger et al., 1980) 인과의 상호작

용을 기반으로 형성된다(Anderson et al., 2012). 사회

계 안에서 개인  조직이 받는 존경과 향력의 정

도는 다르며(Berger et al., 1980), 존경과 향력의 수

은 개인의 정서, 태도와 계된다(Anderson et al., 

2012; Baumeister & Leary, 1995; Keltner et al., 2003). 

주  사회  지 는 소득, 교육 수 , 직종의 지

와 같이 객  사회  지 와 정  상 계를 가

지지지만, 주  사회  지 는 소득의 불균형으로 발

생하는 상 인 사회  지 (relative social standing) 

이상을 포함하는 개념이다(Singh-Manoux et al., 2003). 

주  사회  지  인식에는 경제  수  뿐 아니라 

명성이나 향력 같은 비경제  기 이 포함되며, 

재의 사회  상황 뿐 아니라 과거의 사회경제 , 교육

 배경  미래의 망(prospects)까지도 포함하는 것

으로 밝 졌다(Jackman & Jackman, 1973). 개인이 주

 사회  지 를 평가할 때는 재의 사회경제  

지  뿐 아니라 축 된 사회경제  지   된 성

공의 경험들 그리고 미래에 상되는 사회경제  지
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까지를 포함하며, 재에 속한 공동체  조직으로

부터 받는 향력과 존경의 수 을 주요 요인으로 고

려한다(Jackman, 1979). 주  사회  지 는 객  

사회  지 보다 개인의 삶의 만족, 정정서(Anderson 

et al., 2015)  우울과 건강상태를 더 잘 측하는 것

으로 나타났다(Adler et al., 2000). 

주  사회  지 는 일의 의미에도 정 인 향

을 미칠 수 있다. Steger et al.(2012)에 따르면, 일의 

의미는 자신의 일이 삶의 목 을 달성하는데 의미있

는 경력이라고 생각하는 ‘일에서의 정  의미,’ 일

이 자신을 둘러싼 환경과 세계를 이해하는 데 기여한

다고 생각하는 ‘일을 통한 의미 만들기,’ 자신의 일이 

더 큰 목 의 달성에 기여한다는 ‘더 큰 선을 한 동

기’와 같은 세 가지 요인으로 구성된다. 인 계로부

터 받는 존경  향력은 개인이 가지고 있는 자원의 

수 을 반 하기 때문에 주  사회  지 가 높은 

사람은 보유한 자원을 바탕으로 목표 달성을 활성화

하여 의미를 향상시킬 수 있다(Ward & King, 2017). 

, 주  사회  지 와 통제감은 정  계를 갖기 

때문에(Krau et al., 2009), 자신이 구이고 자신을 둘

러싼 환경을 이해하는 데 도움을 주며 일의 의미를 향

상시킬 수 있다(Steger et al., 2012; Ward & King, 

2017). 마지막으로, 주  사회  지 는 확장된 계

에 기반하는데(Anderson et al., 2015), 사회  향력에 

한 인식은 일의 의미 향상과 계된다(Grant, 2008). 

, 의미에 향력을 주는 두 개의 원동력은 사회  

유 감과 정정서인 것으로 밝 졌는데(Hicks & 

King, 2009), 주  사회  지 는 이 두 요인을 향상

시키는 것으로 알려져 있다. 학자들은 일터의 인

계 속에서 지각하는 지지, 존경, 향력의 수 이 일

의 의미를 향상시키는 주요 원인이라고 강조했다

(Pratt & Ashforth, 2003). 실제로, 주  사회  지

가 높다고 인식하는 사람은 자신의 사회  지 의 근

원이 사회  계라고 생각하며(Anderson & Brion, 

2014), 주  사회  지 가 낮은 사람들보다 해당 조

직이나 그룹에 사회 으로 더 수용되었다고(socially 

accepted) 생각했다(Anderson et al., 2012). 개인의 주

 사회  지 와 삶의 만족의 계를 악한 실험

연구에 따르면 주  사회  지 는 개인의 공동체 

내의 소속감을 향상시키고, 향상된 소속감을 통해서 

삶의 만족이 증가하는 것으로 밝 졌다(Anderson et 

al., 2012). 조직 내에서 지각하는 소속감은 의미를 향

상시키고(Baumeister & Vohs, 2012), 소속감이 증가할

수록 일에 한 몰입(Rich et al., 2010)  일의 의미

도 상승했다(Rosso et al., 2010). 

, 조직 내 개인의 주  사회  지 는 다양한 

종류의 안녕감  정정서를 증가시키는데(Anderson 

et al., 2012; Tay & Diener, 2011), 안녕감과 정정서

는 의미를 향상시킨다(Hicks & King, 2009; King et 

al., 2006). 개인의 주  사회  지 는 정정서  

삶의 만족감을 장기 으로 향상시켰으며(Anderson et 

al., 2012), 정정서는 의미와 련된 사회  신호에 

민감하게 하며, 궁극 으로 의미 수 을 증가시킨다

(King et al., 2006).  세계의 123개국을 상으로 안

녕감과 6개 종류의 니즈의 계를 악한 연구에 따

르면(Tay & Diener, 2011), 국가  문화에 계없이 

주  사회  지 와 련된 욕구인 존경을 받고자 

하는 욕구는 정정서와 가장 계된 니즈 으며, 충

족되지 않을 경우 부정 인 정서와 가장 계 깊은 욕

구인 것으로 밝 졌다. 주  사회  지 는 정정

서, 주  안녕감 뿐 아니라 정신건강과도 정  계

를 가지고 우울감과는 부  계를 가지는 것으로 나

타났다(Singh-Manoux et al., 2003). 이상의 연구 결과

를 바탕으로 조직 내 개인의 주  사회  지 가 높

을수록 일이 의미 수 이 높을 것이라고 상하 다. 

가설 1. 개인의 주  사회  지 가 높은 그룹은 

낮은 그룹에 비해 일의 의미가 높을 것이다. 

2.3. 개인의 주  사회  지 와 직종의 주  

사회  지 의 향력 비교

직종의 주  사회  지  한 개인의 일의 의미

에 정  향을 미칠 수 있다. 사회  정체성과 련

된 이론에 따르면, 사람들은 자신을 규정할 때 특별한 

개인으로 자신을 정의할 뿐 아니라, 가족, 조직 등 사

회의 구성원으로 자신을 정의한다(Turner et al., 

1987). 그룹이나 조직은 다른 조직과의 상 인 치 

안에 존재하는데 사람들은 자신이 속한 그룹과 조직

의 명성, 지 , 권력 수 을 다른 그룹과 비교한다

(Tajfel & Turner, 1986). 다른 조직과의 비교하여 개

인이 지각하는 직종  공동체의 사회  지 는 그룹
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과의 동일시 수 에 향을 주고 이는 개인의 안녕감

에 향을 주는 것으로 밝 졌다(Sani et al., 2010). 

본 연구는 개인의 주  사회  지 와 직종의 사

회  지 가 일의 의미에 미치는 향을 비교하고자 

한다. 주  사회  지 와 사회경제  지 의 향

력을 비교한 연구에 따르면, 사회경제  지 보다 조

직 내 개인의 주  사회  지 가 개인의 안녕감에 

미치는 향이 더 컸다(Anderson et al., 2012). 연구자

들은 개인이 일터, 지역 공동체, 자신이 요하다고 

생각하는 집단 내에서 지각하는 사회  지 가 사회

경제  지 보다 개인의 안녕감에 더 요하다고 설

명하며 이를 ‘지역 사다리 효과(local ladder effect)’라

고 명명하 다(Anderson et al., 2012). 즉, 개인은 먼 

곳의 상보다는 지척에 있는 상과의 비교에 더 큰 

향을 받으며 이것이 개인의 인지  단에 향을 

주는데(Festinger, 1954), 사회  지 에 있어서도 거

시 인 수 에서 지각하는 사회경제  지 보다는 개

인이 속한 조직 내에서 지각하는 주  사회  지

가 안녕감에 더 큰 향을 미친다고 강조하 다

(Anderson et al., 2012). 물질  수 과 안녕감에 한 

국가 간 연구에서도 국가의 부의 수 보다는 지역  

공동체 내에서 개인의 상 인 부의 수 과 사회  

지 가 안녕감에 더 큰 향을 미치는 것으로 나타났

다(Diener & Oishi, 2000). 

사회  지 가 일의 의미에 향을 미칠 때도 이런 

‘지역 사다리 효과’가 용될 수 있을 것이다. 일의 의

미에 있어서 직종의 특성이나 직종의 사회  지 보

다는 조직 내에서 개인이 지각하는 인 계의 질이

나 향력  존경의 정도가 일의 의미에 더 큰 향

을  수 있다(Wrzesniewski et al., 2003). 의미를 추구

하는 것은 근본 인 욕구로(Frankl, 1959), 사람들은 

자신이 속한 환경에서 의미만들기(meaning-making)를 

지속 으로 시도하며 일정 수 의 의미를 유지하고자 

한다(Park, 2010). 사회  지 가 낮은 직종에 속한 사

람들도 일의 정 인 측면에 집 하여 일정 수 의 

의미를 유지하며(Ashforth & Kreiner, 1999), 부정 인 

사건이나 도 인 상황에서도 의미 수 을 지속하고 

강화하기도 한다(Park, 2010). , 정정서든 부정정

서든 경험이 축 되면 감정이 무뎌지는(desensitized) 

경향이 있는데 해당 경험에 한 본인의 감정 인 반

응 뿐 아니라, 타인에 해서도 그 경험을 무디게 반

응할 것이라고 상한다(Campbell et al., 2014). 직종

의 사회  지 로 인해 발생되는 정 혹은 부정정서

는 시간이 지남에 따라 무뎌질 수 있을 것이다. 실제

로, 일이나 경력을 시작할 때 겪는 부정 인 감정은 

사회화 과정이나 조직이 시행하는 재평가(reframing)

나 응(adaptation)과 같은 제도 인 차를 거쳐 

어들게 된다(Ashforth & Kreiner, 2002). 반면, 조직 내 

개인의 주  사회  지 는 직종의 사회  지 보다 

역동 이며 변화가능하다(Brion & Anderson, 2013). 

일터에서의 지속 인 상호작용을 통해서 획득되기도 

하고 잃기도 하다(Brion & Anderson, 2013). , 사회

 지 는 과업 성과나 능력과 같은 지표를 반 하는

데 조직 내에서 과업에 기여하는 정도  과업의 성공

 수행(Berger et al., 1977)에 따라 달라질 수 있다. 직

종의 주  사회  지 보다 개인의 주  사회  

지 가 지속 으로 변화하면서 개인의 인지나 단에 

향을 주며, 일의 의미에 더 큰 향을 미칠 것이다. 

가설 2. 조직 내 개인의 주  사회  지 는 직종

의 주  사회  지 보다 일의 의미에 더 큰 향을 

미칠 것이다. 

2.4. 객  사회  지 의 조 효과

추가 으로, 본 연구에서는 조직 내 객 인 지

인 계 의 높고 낮음에 따라서 조직 내 개인의 주  

사회  지 가 일의 의미에 미치는 향이 다를 것이

라고 가정하 다. 사회  지 를 정의할 때는 다양한 

구조 , 심리  요인이 복합 으로 포함되어 있다

(Leary et al., 2014). 주  사회  지 는 구조 인 

사회  치에 계없이 획득되지만, 구조 이고 객

으로 높은 사회  지 를 가진다는 것은 주  

사회  지 에 향을  수 있다(Leary et al., 2014). 

개인이나 조직은 사회 으로 가치있는 역(socially 

valued dimension)에 따라 지 (ranking)가 매겨지는

데, 사회 , 맥락  요인에 따라 어떤 역이 우선시 

되는지가 달라진다(Magee & Galinsky, 2008). 객 , 

주  계가 사회  지  인식에 동시에 향을 미

치기도 하며, 조직과 같이 계  구조가 확립된 경우 

형식  지 가 개인의 생각  단에 주요한 향을 

미칠 수 있다(Magee & Galinsky, 2008). 
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이에 조직에서의 주  사회  지 가 일의 의미

에 미치는 향에 있어서 객  사회  지 인 계

의 향력을 고려할 필요가 있다. 본 연구에서는 객

 사회  지 인 직 을 경계조건으로 객  사회

 지 인 직 이 낮을 경우 높을 경우보다 주  사

회  지 가 일의 의미에 미치는 정  향이 강해질 

것이라고 가정하 다. 사회  지 와 의미 수 의 

계는 개인이 가진 자원에 따라 다른 것으로 나타났는

데 한 실험 연구에 따르면, 자신이 미래에 불행할 것

이라고 생각한 사람에게는 사회  지 가 삶의 의미

에 미치는 정  향이 유의미하게 나타났지만, 미래

에 자신이 행복할 것이라고 생각한 사람들에게는 사

회  지 가 삶의 의미에 미치는 향이 유의미하지 

않았다(Ward & King, 2016). 연구자들은 자원이 상

으로 은 사람들에게 사회  지 와 일의 의미의 

정  계가 강화될 것이라고 설명하 다(Ward & 

King, 2016). , 통제감 수 이 낮은 사람들은 높은 

사람들보다 외부의 맥락에 더 큰 향을 받는 것으로 

나타났다(Kraus et al., 2009). 객  사회  지 가 

낮을 경우 높을 경우보다 통제감 수 이 낮기 때문에

(Ward & King, 2017), 타인에게서 받는 존경과 향

력이 일의 의미에 미치는 향력이 더 커질 수 있다. 

, 객  사회  지 인 직 이 높을 경우, 공식

인 권력을 부여받게 되며 사회 으로 권력이 높다

고 인식하기 때문에 주  사회  지 의 향력이 

크지 않을 수 있다. 조직에서 계 이 높다는 것은 높

은 수 의 유능성과 계성을 상징하는데(Anderson et 

al, 2012; Magee & Galinsky, 2008), 조직 내에서 객

 계 이 높을 경우, 사회  권력이나 지  추구에 

한 욕구가 일정 부분 충족되어(Anderson et al., 2015; 

Van Dijke & Poppe, 2006) 주  사회  지 가 일의 

의미에 미치는 향이 다소 약하게 나타날 수 있다. 실

제로 사람들은 사회  권력을 갖게 되면 소속감의 욕

구가 어들고(Waytz et al., 2015), 사회  권력을 가

진 사람들은 타인을 자신의 지  유지 수단으로 간주

하며 타인으로부터 받는 존경이나 향력에 해서 덜 

민감하게 응하기도 한다(Gruenfeld et al., 2008).

반면, 객  사회  지 인 계 이 낮을 경우, 공

식 인 권한이나 자원이 제한 이고 일에서 느끼는 

자율성의 수 이나 동기 수 이 제한되기 때문에

(Berg et al., 2010), 타인에게서 받는 존경과 향력이 

일의 의미에 미치는 정  향이 강화될 수 있다. 직

장인들은 계 에 따라 일의 의미를 변화하고 확장하

려는 잡 크래 (job crafting)을 수행하는데, 계 이 

낮은 사람도 일에서 의미를 확장하고 유지하려는 동

기는 있으나, 자신의 동기를 채울 기회가 부족하다고 

느낀다(Berg et al., 2010). , 물리  자원이 은 개

인의 경우, 사회 으로 받는 존경과 지지는 사회  자

원으로서 물리  자원이 많은 사람보다 자원의 결핍

을 느끼는 사람에게 더 정 인 역할을 할 수 있다

(Hobfoll, 2002). 일의 의미를 형성할 때 과업 특성 뿐 

아니라 사회  지지가 의미 수 에 큰 향을 미칠 수 

있는데, 일에서 가치 불균형을 느끼는 사람들의 경우 

사회  유 계, 조직 구성원으로부터 받는 존경과 

향력의 정도가 주요한 역할을 하는 것으로 나타났

다(Vogel et al., 2016). 이를 바탕으로 개인의 조직 내 

사회  지 가 일의 의미에 미치는 정  향력은 개

인의 객  사회  지 가 낮을 경우 더 강하게 나타

날 것으로 측하 다. 

가설 3. 조직 내 객  사회  지 가 낮을 때 높

을 때 보다 사회  지 가 일의 의미에 미치는 정  

향력이 더 클 것이다. 

3. 실험 1

본 연구는 두 개의 실험을 통해서 연구 가설을 확인

하고자 하 다. 실험 1에서는 미국 직장인을 상으로 

온라인 실험 연구를 진행하 다. 다양한 직종의 참가

자들을 통해 조직 내 개인의 주  사회  지 가 일

의 의미를 증가시킬 것이라는 가설 1과 조직 내 개인

의 주  사회  지 가 직종의 주  사회  지

보다 일의 의미에 더 큰 향을 미칠 것이라는 가설 

2를 검증하고자 하 다. 실험 2에서는 한국 직장인을 

상으로 가설 1과 2를 반복 검증하고, 가설 3인 조직 

내 객  사회  지 와 주  사회  지 의 상호

작용을 알아보고자 하 다. 

3.1. 참가자  차

미국의 온라인 설문사이트 아마존 M-Turk을 통해
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서 미국에 거주하는 성인을 상으로 실험을 실시하

다. 업으로 재 일을 하고 있는 성인이라는 조건 

외에는 연령, 직종, 인종 등 다른 제한 사항은 없었다. 

실험 시작에 앞서 “ 재 나이는 18세 이상입니까?”  

“ 재 일을 하고 있습니까?”라는 질문에 “ ” 혹은 

“아니요”로 응답하도록 지시하 고, 두 질문  하나

라도 “아니요”로 응답한 참가자의 경우 실험이 종료

되도록 설정하 다. 

연구에 참여하기를 원하는 참가자들에게 연구 목

, 방법, 참여 단에 한 권리 보장, 개인정보에 

한 내용이 담긴 설명문을 제시하 으며, 설명문을 읽

고 참여에 동의한 사람을 상으로 연구를 진행하

다. 참가자들은 약 15분의 온라인 연구에 참여하는 

가로 소정의  보상을 받았다. 201명이 연구에 

참여 의사를 밝혔으며, 응답을 완료한 사람은 190명

으로 해당 인원이 자료 분석에 포함되었다. 참가자들

의 평균 연령은 35.50세(SD=10.68)이며, 남자가 62.4%

를 차지했다. 인종 비율은 80.4%가 유럽계 미국인, 

7.4%가 아시아계 미국인, 6.3%가 라틴계 미국인, 

3.7%가 아 리카계 미국인, 2.1%는 기타에 해당했다. 

실험 1은 온라인 실험으로 2(지 의 수 : 높음, 낮

음) x 2(지 의 종류: 직종의 지 , 조직 내 개인의 지

) 참가자 간 설계로 진행되었으며, 참가자들은 각 조

건에 무선 할당되었다. 각 조건 별로 서로 다른 유형의 

지시문을 제시하고 해당 상황을 상상하고 기술하는 것

을 통해 주  사회  지 의 조작을 유도하 다. 효

과 인 조작을 해서 상상한 내용을 세  이상 작성

하도록 지시하 다. 참가자들은 지시문에 응답한 후, 

조작을 확인하는 질문에 응답하 다. 이 후, 종속변인

인 일의 의미의 수 을 측정하는 문항에 응답하 고, 

나이, 인종, 성별 등 인구통계학  변인에 응답하 다. 

에세이 응답을 포함하여 모든 문항은 이  문항에 응

답을 해야만 다음 문항에 응답할 수 있도록 하 다. 

3.2. 측정도구

조직 내 개인의 주  사회  지 . 조직 내 개인

의 주  사회  지 는 과거 연구에서 사용한 방법

을 이용하 다(Adler et al., 2000; Anderson et al., 

2012; Kraus et al., 2010; Sani et al., 2012). 참가자들

에게 10개의 단계(rung)이 있는 사다리를 상상하라고 

지시하 다. 10개의 단계가 있는 사다리 , 가장 높

은 단계는 자신이 속한 조직 내에서 가장 많은 향력

을 지니고 존경을 받는 그룹의 사람을 뜻하며, 가장 

낮은 단계에는 자신이 속한 조직에서 향력이 거의 

없고 존경을 거의 받지 못하는 사람들의 그룹을 지칭

한다는 설명문을 제시하 다. 개인의 주  사회  

지 가 낮은(높은) 조건에서는 사다리의 가장 높은(낮

은) 단계에 있는 사람들을 만나서 화를 한다고 상상

하고 상상한 화의 내용을 쓴 후, 자신의 조직 내 주

 사회  지 를 10개의 단계가 있는 사다리에서 

표기하도록 하 다. 다음은 조직 내 낮은 사회  지  

조건의 참가자들에게 제시한 설명문이다. 

“10개의 단계가 있는 사다리를 상상해보십시오. 각 

단계는 여러분의 조직에서 사람들이 존경을 받고 

향력을 가지고 있는 정도를 나타냅니다. 사다리의 가

장 에 있는 사람은 여러분의 조직에서 가장 존경을 

받고 향력을 갖고 있는 사람들이고, 사다리의 가장 

아래에 있는 사람들은 조직에서 향력과 존경의 측

면에서 가장 낮은 치에 있는 사람들입니다. 여러분

이 속한 치를 사다리의 가장 높은 곳에 있는 사람과 

비교해보십시오. 여러분이 해당 치의 사람을 만났

을 때 어떤 화를 할 것 같은지 상상해 보십시오. 

화의 내용을 3  이상 작성해 보십시오.” 

높은 주  사회  지  조건에서는 ‘사다리의 가

장 낮은 곳에 있는 사람’을 만난 경우를 상상하고 

화를 작성하게 하고, 본인의 사회  지 를 표시하도

록 하 다. 이 후, 조작을 확인하기 해서 본인은 사다

리의 어디에 놓이는지 1(가장 아래 단계)에서 10(가장 

높은 단계) 까지 10단계에서 표기하도록 지시하 다. 

직종의 주  사회  지 . 직종의 사회  지

를 조작하는 방법 한, 개인의 사회  지  조작 방

법과 유사하며, 조직 내 개인 신 ‘직업  직종의 그

룹’으로 변경하여 표시하 고 이는 기존 연구에서 차

용하 다(Sani et al., 2000). 낮은(높은) 직종의 사회  

지 의 조건에 포함한 참가자들에게 다음의 지시문이 

주어졌다. 

“10개의 단계가 있는 사다리를 상상해보십시오. 각 

단계는 우리 사회에서 각각의 직업  직종의 그룹이 

가진 명성과 지 를 나타냅니다. 사다리의 가장 에 

있는 직종은 우리 사회에서 가장 많은 존경과 향력

을 받는 직종이고 사다리의 가장 아래에 있는 직종은 
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Fig. 1. Results from Experiment 1: meaning of work as a 
function of condition (low vs. high subjective individual social 
status, low vs. high subjective occupational social status)

우리 사회에서 가장 낮은 지 에 있으며 사회 인 존

경이나 향력이 없는 그룹입니다. 여러분이 속한 직

종을 사다리의 가장 높은(낮은) 곳에 있는 그룹의 직

종과 비교해보십시오. 여러분이 해당 그룹의 사람을 

만났을 때 어떤 화를 할 것 같은지 상상해 보십시

오. 화의 내용을 3  이상 작성해 보십시오.”

조작을 확인하기 해서 본인의 직종은 사다리의 

어디에 놓이는지 1(가장 아래 단계)에서 10(가장 높은 

단계)까지 10단계로 표기하게 하 다. 

일의 의미. 일의 의미는 Steger et al. (2012)이 개발

한 Work and Meaning Inventory(WAMI)의 10개 문항

을 사용하 다. 리커트 5  척도(1=  아니다, 5=매

우 그 다)로 측정하 으며, ‘나는 내가 하고 있는 일

이 세상에 정 인 변화를 가지고 온다는 것을 안다’, 

‘내가 하는 일은 보다 큰 목 에 기여한다’ 등의 문항

으로 구성되었다. 실험 1에서 일의 의미의 Cronbach’s 

alpha 값은 .97이었다.

3.3. 결과

조작이 효과 으로 유도되었는지를 악하기 해 

독립표본 t-검증을 실시하 다. 조직 내 개인의 주

 사회  지 가 높은 조건  낮은 조건에는 각 47

명씩, 직종의 사회  지 가 높은 조건에는 49명, 낮

은 조건에는 47명이 참여하 다. 사회  지 에 한 

인식은 참가자들이 1에서 10까지 10단계의 사다리에 

표기한 수를 사용하 다. 높은 개인의 주  사회

 지  그룹은(M=5.66, SD=1.94) 낮은 개인의 주

 사회  지  그룹(M=4.66, SD=1.81)보다 본인의 

사회  지 를 높게 인식하는 것으로 나타났으며 차

이는 통계 으로 유의미했다(t(92)=2.59, p < .05, 

d=.53). 직종의 주  지  한, 높은 직종의 사회  

지  그룹(M=5.45, SD=1.63)은 낮은 직종의 사회  

지  그룹(M=4.45, SD=2.00)보다 직종의 사회  지

를 통계 으로 유의미하게 높게 인식하여 조작은 효

과 인 것으로 나타났다(t(94)=2.70, p < .01, d=.55). 

가설 1을 확인하기 해 독립표본 t-검증을 실시하

다. 실험 1의 각 조건 별 일의 의미의 평균값은 그

림 1에 표기하 다. 높은 개인의 주  사회  지  

집단의 참가자들의 일의 의미(M=3.82, SD=.96)는 낮

은 개인의 주  사회  지  집단의 참가자들의 일

의 의미(M=3.30, SD=1.27) 보다 통계 으로 유의미하

게 높았다(t(92)=2.22, p < .05, d=.46). 즉, 주  사회

 지 가 높을 때 낮을 때 보다 일의 의미를 더 높게 

지각하는 것으로 나타나 가설 1은 지지되었다.

직종의 주  사회  지 의 경우, 실험 조건에 따

라 직종의 주  사회  지  인식의 차이가 유의미

했음에도 불구하고, 높은 직종의 주  사회  지  

집단의 참가자들의 일의 의미(M=3.38, SD=1.06)와 낮

은 직종의 주  사회  지  집단의 참가자들의 일

의 의미(M=3.57, SD=1.08)의 차이는 통계 으로 유의

하지 않았다(t(94)=.84, ns, d=.18). 

가설 2인 조직 내 개인의 주  사회  지 가 직

종의 주  사회  지 에 일의 의미에 더 큰 향을 

미치는 지 확인하기 해 이원 분산분석을 진행하

다. 그 결과, 상호작용은 통계 으로 유의했다(F(1, 

186)=4.81, p < .05, =.03). 조직 내 개인의 주  사

회  지 가 높은 집단의 참가자들은 낮은 집단의 참

가자들보다 일의 의미가 통계 으로 유의하게 높은 

것으로 나타났다(t(92)=2.22, p < .05, d=.46). 하지만, 

직종의 사회  지 가 높은 집단의 참가자들과 직종

의 사회  지 가 낮은 집단의 참가자들 간 일의 의미

의 차이는 통계 으로 유의미하지 않았다(t(94)=.84, 

ns, d=.18). 직종의 사회  지 보다 일터 내에서 느끼

는 개인의 주  사회  지 가 일의 의미 향상에 더 

주요한 역할을 하는 것으로 나타났다. 

각 조건 별 그룹의 차이를 설명하기 해 사후분석으

로 일변량 분산분석을 통해 최소유의차(Least Significant 



52  박지 ․손 우

Difference, LSD) 검증을 진행하 다. LSD 사후검증 결

과, 낮은 개인의 주  사회  지  조건이 높은 개인의 

주  사회  지  조건보다 일의 의미가 유의미하게 

낮았으며(p < .05), 높은 개인의 주  사회  지  조건

의 참가자들의 일의 의미와 높은 직종의 사회  지  조

건의 참가자들의 일의 의미의 차이가 경계선에서 유의미

했다(p=.06). 다른 조건에서 참가자들의 일의 의미의 차

이는 통계 으로 유의미하지 않았다. 

4. 실험 2

4.1. 참가자  차

실험 2에서는 미국인 직장인을 상으로 진행된 실

험 1의 결과를 다른 문화권인 한국 직장인에게도 

용하여 가설을 반복 검증하고자 하 다. , 가설 3인 

객  사회  지 인 계 의 경계효과를 확인하고 

정정서 수 을 측정하여 안 설명을 배제하고 결

과에 타당성을 강화하고자 하 다. 조직 내 객  사

회  지 인 계  수 을 포함하기 해 술직 등의 

특수직군의 참여를 제한하 고, 리기   정부기

 등 계가 일정 수  존재하는 일반 사무직에 한정

하여 참가자를 모집하 다. 온라인 설문사이트를 통

해서 참가자들을 모집하 고 연구에 참여하기를 원하

는 참가자들에게는 연구 목 , 방법, 참여 단에 

한 권리 보장, 개인정보에 한 내용이 담긴 설명문을 

제시하 고, 설명문을 읽고 참여에 동의한 사람을 

상으로 연구를 진행하 다. 참가자들은 약 15분의 온

라인 연구에 참여하는 가로  보상을 받았다. 

총 126명의 사람들이 참가했고 평균 나이는 35.66세

(SD=6.02), 평균 근무연한은 8.33년(SD=5.47)이었으

며, 남자가 50.80%를 차지했다. 임 과 교육 수 을 

기반으로 사회경제  지 를 상층, 산층, 층, 하

층, 하층의 다섯 단계로 질문하 다. 산층은 3명, 

층은 60명, 하층은 53명, 하층은 10명이었고, 상층

이라고 응답한 참가자는 없었다. 

실험 2는 실험 1과 마찬가지로 2(지 의 수 : 높

음, 낮음) x 2(지 의 종류: 직종의 지 , 조직 내 개인

의 지 ) 참가자 간 설계로 진행되었으며, 참가자들은 

각 조건에 무선 할당되었다. 조직 내 개인의 사회  

지 가 낮은 조건에는 31명, 조직 내 개인의 주  

사회  지 가 높은 조건에는 30명, 직종의 사회  지

가 낮은 조건에는 33명, 높은 조건에는 32명이 포함

되었다. 모든 측정도구는 실험 1에서 사용한 것과 동

일했으며, 조작내용의 번역은 심리학 학원생 1명과 

심리학 교수 1명이 진행하 다. 

4.2. 측정도구

주  사회  지 . 조직 내 개인의 주  사회

 지 와 직종의 주  사회  지 의 조작은 실험 

1과 동일한 도구를 번역하여 사용하 다. 

일의 의미. 일의 의미는 실험 1과 동일한 Steger et 

al.(2012)이 개발한 WAMI 척도를 Kim(2014)이 번역

하고 타당화한 척도를 사용하 다. 실험 2에서는 리커

트 7  척도(1=  아니다, 7=매우 그 다)를 사용하

다. 실험 2에서 일의 의미의 Cronbach’s alpha 값은 

.93이었다.

정정서. 정정서를 측정하기 해서 Watson et 

al.(1998)이 개발하고 Park & Lee(2016)가 타당화한 

The Positive and Negative Affect Schedule(PANAS)를 

사용하 다. PANAS는 정정서 10문항 부정정서 10

문항으로 구성되어 있으며, 본 연구에서는 정정서 10

문항을 사용하 다. 정정서의 시 문항으로 “흥미

로웠다”, “고무되었다” 등의 문항의 포함되었다. 실험 

2에서 정정서의 Cronbach’s alpha 값은 .91이었다. 

객  사회  지 . 일터에서의 객  사회  지

는 조직 내 계 을 묻는 문항으로 측정되었다. 총 6

개의 항목으로 사원, 리, 과장, 차장, 부장, 임원 이상

으로 응답하도록 하 다. 응답자들의 분포는 사원은 

25.8%, 리는 25.0%, 과장은 30.5%, 차장은 12.5%, 

부장은 3.1%, 임원 이상은 3.1%에 해당하는 것으로 나

타났다. 본 문항은 범주형 변수이지만, 5개 범주 이상

일 경우, 연속 변인으로 변환할 수 있다는 의견을 바탕

으로(Rhemtulla, Brosseau-Liard, & Savalei, 2012), 사

원을 1로 임원 이상을 6으로 6  척도의 연속변수로 

변환하여 분석하 다. 

4.3. 결과

독립표본 t-검증 결과, 조직 내 개인의 주  사회
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 지 에 한 조작은 실험 1과 마찬가지로 유효한 

것으로 나타났다. 높은 개인의 주  사회  지  조

건의 참가자들은(M=5.63, SD=1.92) 낮은 주  사회

 지  조건의 참가자들(M=4.50, SD=1.85) 주  

사회  지 를 통계 으로 유의미하게 높다고 인식하

다(t(59)=2.37, p < .05, d=.60). 하지만, 실험 1과 달

리 실험 2에서는 직종의 주  사회  지  조작은 

유효하지 않았다. 직종의 주  사회  지 가 높은 

조건의 참가자들이 보고한 직종의 사회  지

(M=5.06, SD=1.78)와 낮은 조건의 참가자들이 보고한 

직종의 사회  지 (M=4.97, SD=1.51)의 차이가 통계

으로 유의미하지 않았다(t(63)=.23, ns, d=.05). 

직종의 주  사회  지 의 조작이 효과 이지 

않은 이유를 악하기 해 실험 조건을 넘어서 주

 사회  지  인식에 향을 주는 인구통계학  변

인이 있는지 악하기 해 이원변량분석을 진행하

다. 사회경제  지 를 하층을 1, 하층을 2, 층을 

3, 산층을 4, 상층을 5 으로 변환하여, 직종의 주

 사회  지 에 한 실험조건과 사회경제  지 의 

주효과를 분석한 결과, 사회경제  지 의 주효과가 

통계 으로 유의미하 고(F(3, 60)=10.37, p < 0.01), 실

험의 주효과는 유의미하지 않았다(F(1, 60)=.00, ns). 

직종의 주  사회  지  조건의 참가자들은 본인

의 사회경제  지 를 3명은 산층, 31명은 층, 28

명은 하층, 3명은 하층이라고 응답하 다. 참가자들

이 보고한 주  사회  지  수 은 1에서 10  척도

에서 산층은 8.33(SD=1.53), 층은 5.45(SD=1.23), 

하층은 4.18(SD=1.44), 하층이라고 답한 참가자들은 

5.00(SD=1.73) 이라고 응답하 다. 구체 으로, 일원

변량분석을 통해 LSD 사후검증 결과, 객  사회  

수 에 따른 주  사회  지 의 차이를 악하

다. 하층과 하층, 그리고 하층과 층의 차이는 유

의미하지 않았으나, 산층과 층, 산층과 상층, 

층과 상층의 참가자간 주  사회  지 의 차이는 

통계 으로 유의미했다(all ps < .05). 실험 조건보다 참

가자들의 교육, 소득에 기 한 사회경제  지 가 직

종의 주  사회  지  인식에 향을 미치는 것으

로 나타났다. 직종의 사회  지  조작이 효과 이지 

않아 상호작용을 가정한 가설 2는 검증하지 않았다. 

조직 내 개인의 주  사회  지  조건에서도 실

험 조건을 제외하고, 개인의 주  사회  지 에 통

계 으로 유의미한 향을 미치는 인구통계학  변인

이 있는지 이원변량분석을 통해 확인해 보았다. 실험

조건과 함께 사회경제  지 가 일의 의미에 미치는 

주효과를 악한 결과, 사회경제  지 의 주효과는 

통계 으로 유의미하지 않았다(F(2, 57)=1.71, ns). 하

지만, 실험조건과 조직 내 객  사회  지 인 계

의 주효과를 분석한 결과, 조직 내 객  사회  지

가 참가자들의 주  사회  지  인식에 통계

으로 유의미한 향을 미쳤다(F(5, 54)=2.46, p < .05, 

=0.18). 직  별로 나 어 일원변량분석을 진행한 

결과, 차장, 부장, 임원이라고 응답한 참가자들은

(N=13) 높은 개인의 주  사회  지  조건

(M=6.62. SD=1.21)과 낮은 주  사회  지  조건

(M=6.40, SD=.55)에서 주  사회  지 의 차이가 

통계 으로 유의미하지 않았다(F(1, 11)=.19, ns). 해

당 결과를 바탕으로, 실험 2에서는 실험 조작이 통계

으로 유의미하지 않은 차장, 부장, 임원 이상이라고 

응답한 13명은 제외하고 사원 18명, 리 13명, 과장 

17명의 48명의 자료를 상으로 분석을 진행하 다. 

최종 으로 높은 주  사회  지  그룹에는 22명, 

낮은 주  사회  지  그룹에는 26명이 포함되었다.

실험 조건 별 일의 의미 차이를 악하기 해서 독

립표본 t-검증을 실시하 다. 높은 주  사회  지

 조건의 참가자들의 일의 의미(M=4.96, SD=1.17)는 

낮은 주  사회  지  조건의 참가자들의 일의 의

미(M=4.08, SD=1.50)보다 통계 으로 유의미하게 높

은 것으로 나타나(t(46)=2.05, p < .05, d=.65), 실험 2에

서도 가설 1은 지지되었다. 실험조건이 정정서에 미

치는 향을 독립표본 t-검증으로 악한 결과, 조직 

내 개인의 주  사회  지 가 높은 그룹의 정정

서(M=2.90, SD=.65)와 낮은 그룹의 정정서(M=2.70, 

SD=.83)의 차이는 통계 으로 유의미하지 않았다

(t(46)=.35, ns). 실험 조건이 정정서에는 향을 미

치지 않는 것으로 나타나 정정서의 차이로 인한 일

의 의미 수 의 차이는 아닌 것으로 나타났다. 

추가 으로, 주  사회  지 와 일의 의미의 

계를 정정서가 매개하는지 분석해보았다. Preacer 

& Hayes(2008)가 개발한 SPSS Indirect Macro 로그

램을 활용하여 5,000번의 부트스트래핑을 통해 정

정서의 매개효과를 분석해보았다. 주  사회 \ 지

가 일의 의미에 미치는 향(b=.79, p < .05)  정
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Fig. 2. Results from Experiment 2: interaction of 
individual subjective social status and objective 

social status (Experiment 2)

정서와 일의 의미의 계는 유의했지만(b=1.18, p <

.01), 주  사회  지 와 정정서의 계가 통계

으로 유의미하지 않았고(b=.21, ns), 정정서의 매

개효과는 유의하지 않았다(95% CI=[-.27, .77]). 

다음으로, 조직 내 객  지 가 낮을 때 높을 때 

보다 사회  지 가 일의 의미에 미치는 정  향력

이 더 클 것이라는 가설 3을 악하 다. Hayes(2013)

의 Process Macro를 사용하여 상호작용을 분석하 다. 

Process Macro는 최소자승제곱(Ordinary Least Squares)

을 용한 회귀분석을 통해 각 경로의 값을 추정한다

(Hayes et al., 2017). 독립변인에 주  사회  지  

실험 조건을 투입하고, 조 변인에 1-6 으로 변환한 

객  사회  지 를 투입하고, 해당 변인들의 상호

작용이 일의 의미에 미치는 향을 악하 다. 그 결

과, 상호작용은 유의했으며(F(3, 44)=5.82, p < .05), 해

당 상호작용은 일의 의미를 28.40% 설명하는 것으로 

나타났다. 조직 내 개인의 주  사회  지 와 객

 사회  지 의 상호작용의 R제곱 변화량은 13.07%

에 해당했다(p < .01). 객  사회  지 가 낮은 참

가자들의 경우, 조직 내 주  지 가 높아질수록 일

의 의미를 높게 인식했지만(B=1.77, t =3.45, p < .01, 

95% CI=[.73, 2.80]), 객  사회  지 가 높은 참가

자들의 경우, 조직 내 주  지 에 따라 일의 의미 

수 이 다르지 않은 것으로 나타났다(B=-.33 t =-.65, 

ns, 95% CI.=[-1.34, .69]). 상호작용을 가정한 가설 3

은 지지되었다. 객  사회  지 인 계 이 낮을 때

는 개인이 존경을 받고 향력이 있다고 생각할수록 

일의 의미를 높게 인식했지만, 객  사회  지 인 

계 이 높은 경우에는 조직 내 주  지 가 일의 의

미에 미치는 향이 유의하지 않았다. 

추가 으로 실험 조건에 따른 주  사회  지

의 차이가 유의미하지 않았던 차장 이상의 참가자 13

명을 포함하여 가설 1과 가설 3을 검증해보았다. 제외

하 던 참가자를 포함했을 때도 가설 1과 가설 3은 지

지되었다. 독립표본 t-검증 결과, 조직 내 개인의 주

 사회  지 가 높을 때(M=5.07, SD=1.08) 낮을 때

보다(M=4.32, SD=1.56) 일의 의미가 통계 으로 유의

미하게 높았다, t(59)=2.16, p < .05, d=.56. 가설 3인 상

호작용을 분석한 결과, 상호작용 모델은 F(3, 58)=8.23, 

p < .01로 유의했으며 해당 모델은 일의 의미를 29.97%

를 설명하는 것으로 나타났다. 조직 내 개인의 주  

사회  지 와 객  지 인 계 의 상호작용의 R제

곱 변화량은 9.93%에 해당하는 것으로 나타났다(p <

.01). 계 이 낮을 때는 조직 내 주  지 가 높아질

수록 일의 의미를 높게 인식했지만(B=1.33, t =3.05, p

< .01, 95% CI=[.46, 2.20]), 계 이 높을 때는 조직 내 

주  지 에 따라 일의 의미 수 이 다르지 않은 것

으로 나타났으며(B=-.54, t =-1.16, ns, 95% CI. [-1.46, 

.39]), 가설 3은 지지되었다. 

실험 2에서도 실험 1과 마찬가지로 조직 내 개인의 

주  사회  지 는 일의 의미를 향상시키는 것으

로 나타났다. 조직 내에서 개인이 인식하는 존경과 

향력의 정도는 미국과 한국 직장인의 일의 의미에 정

 향을 미쳤다. 실험 2 결과, 조직 내 주  사회

 지 가 일의 의미에 미치는 향력은 객  사회

 지 인 직 의 수 에 따라 다르다는 것이 밝 졌

다. 객  사회  지 가 낮은 그룹의 사람들은 자신

이 존경을 받고 향력이 있다고 생각할수록 일의 의

미를 높게 지각했으며, 객  사회  지 가 높은 사

람들은 조직 내 주  사회  지 에 계없이 일의 

의미를 높게 인식했다.

5. 논의

본 연구에서는 두 개의 실험을 통해서 주  사회

 지 가 일의 의미에 미치는 향을 악하고자 하

다. 실험 1에서는 미국에서 일하고 있는 성인을 

상으로 주  사회  지 가 일의 의미에 미치는 
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향  주  사회  지 와 직종의 주  사회  지

가 일의 의미에 미치는 향을 비교하고자 하 다. 

실험 1 결과, 개인의 주  사회  지 가 높은 집단

의 참가자들이 낮은 참가자들에 비해 일의 의미가 높

은 것으로 나타났으며, 직종의 주  사회  지 에 

따른 일의 의미의 차이는 유의미하지 않았다. , 개

인의 주  사회  지 가 직종의 주  사회  지

보다 일의 의미에 더 큰 향을 미치는 것이 밝 졌

다. 실험 2에서는 한국 직장인을 상으로 실험 1의 

두 개의 가설을 반복검증하고 추가 으로 주  사

회  지 가 일의 의미에 미치는 향이 객  지

가 낮을 때 높을 때보다 더 클 것이라는 가설을 확인

하고자 하 다. 실험 2 결과, 한국 직장인 역시 주  

사회  지 가 높을 때 낮을 때보다 일을 더 높다고 

응답했다. 실험 2에서는 객  사회  지 의 조 효

과를 악한 결과, 개인의 객  사회  지 가 낮을 

때에만 주  사회  지 가 일의 의미에 미치는 정

인 향이 유의미했다. 

본 연구의 주요한 목표는 개인이 인식하는 조직 내 

개인의 주  사회  지 가 일의 의미에 미치는 

향을 악하는 것이다. 미국과 한국 직장인을 상으

로 연구한 결과, 개인이 조직 내에서 존경을 받고 

향력이 있다고 생각할수록 일의 의미 수 이 높아졌

다. 개인이 소속된 그룹에서 받는 존경과 향력의 정

도가 개인의 안녕감에 주요한 향을 다는 기존 연

구 결과와 마찬가지로(Anderson et al., 2012; Tay &　

Diener, 2011), 개인의 조직 내 주  사회  지 가 

일의 의미에 미치는 향력은 유의한 것으로 나타났

다. 개인이 조직 내에서 사회  지지를 받고 소속감을 

느낄수록 일에 몰입하고 만족한다는 결과는 있었지만

(Eisenberger et al., 1997; Rich et al., 2010), 개인의 주

 사회  지 가 일의 의미에 미치는 향력을 검

증한 연구는 부족한 실정이었다. 본 연구에서는 인간

의 주요한 동기이자 목표인 주  사회  지 의 획

득이(Buss, 2008; Leary et al., 2014) 일의 의미를 향상

에 인과 인 향을 미친다는 것을 보여줬다는 에

서 의의가 있다. 

본 연구에서는 조직 내 개인의 주  사회  지

가 직종의 주  사회  지 보다 일의 의미에 더 큰 

향을 미친다는 것을 밝혔다. 해당 결과는 사회  지

  사회  평 이 낮은 직업에서도 사람들은 일의 

의미를 유지하며(Ashforth & Kreiner, 1999), 같은 직

종에 속하더라도 일의 의미 수 이 다르다는 연구 결

과(Wrzesniewski et al., 1999)와 일맥상통한다. 주  

사회  지 라고 해도, 거시 인 수 의 직종의 주

 사회  지 보다 조직 내에서 인식하는 소규모 그

룹 내의 주  사회  지 가 일의 의미에 더 큰 향

을 미친다는 것을 보여주며 이는 기존 사회  지 와 

삶의 만족에 한 연구 결과와 일맥상통한다(Anderson 

et al., 2012). 사람들은 삶이나 일에서 지속 으로 의미

를 형성하고 유지하려고 하며(Baumeister, 1991; Park, 

2010), 일정 수 의 정 인 상태를 유지하려는 경향

이 있다(Diener et al., 2015). 직종의 사회  지 에 

한 정 이고 부정 인 평가  감정은 일정 시간 지

나면 익숙한 단계에 어들 수 있지만(Ashforth & 

Kreiner, 2002; Campbell et al., 2014), 개인이 조직 내 

주변 사람들에게 받는 존경이나 개인이 인식하는 

향력은 직종의 주  사회  지 보다 일의 의미의 

인식에 주요하게 향을 다는 것을 알 수 있다. 

실험 2에서는 직종의 주  사회  지 의 조작에 

따른 직종의 주  사회  지 의 인식 차이가 통계

으로 유의하지 않았고 참가자들의 사회경제  지

가 주  사회  지 에 미치는 향이 통계 으로 

유의미했다. 해당 결과는 직종의 주  사회  지

가 변화하기 힘든 것임을 보여주는 결과이기도 하다. 

사회  지 는 주 으로 인식되지만, 개인이나 그

룹의 지 에 해서 사람들은 일반 으로 높은 수

의 동의(consensus)를 갖는다(Anderson et al., 2006). 

개인의 주  치보다는 직종의 지 에 한 사회

 합의나 이 수립되어 있어서 직종의 사회  지

는 다소 변화하기 힘든 것일 수 있다. 반면, 개인의 

사회  지 에 있어서는 일반 인 합의 수 도 있지

만, 주 인 해석이 더 요하게 작용하기 때문에

(Magee & Galinsky, 2008), 해당 상호작용이 나타난 

것일 수 있다. 

조직 내 개인의 주  사회  지 의 향력과 객

 사회  지 인 계 의 상호작용이 일의 의미에 

미치는 향력을 악하 다. 개인의 사회  지 의 

향력은 객  사회  지 의 수 에 따라 다른 것

으로 나타났다. 조직 내 객  사회  지 가 낮은 

사원  리에 속하는 사람들에게 주  사회  지

가 일에 미치는 정  향이 유의했지만, 객  사
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회  지 가 높은 사람들에게는 주  사회  지  

수 에 계없이 일의 의미 수 이 상 으로 높았

다. 객  사회  지 에 계없이 사회  지 를 추

구하고(Anderson et al., 2015; Leary et al., 2014) 일의 

의미를 확장하고 유지하려는 동기는 일터의 모든 구

성원에게 존재한다(Wrzesniewski & Dutton, 2001). 이

는 자원이 은 사람들에게 사회  지 와 삶의 의미

의 정  계가 강화된다는 기존 연구와 일맥상통한다

(Ward & King, 2016). 자원이 은 객  사회  지

가 낮은 구성원들에게 존경을 느끼고 향력을 발휘할 

수 있는 기회를 주고 주  사회  지 를 향상시키

는 것이 일의 의미 향상에 요한 요인이 될 수 있다. 

한 해당 상호작용 결과는 주  사회  지  인

식에 있어서 객  사회  지 를 고려해야 함을 보

여 다. 개인의 주  사회  지 는 객  사회  

지 와 계되는데, 자신이 갖고 있는 사회경제  자원

이 자신의 사회  지 를 단하는 데 있어서 기반이 

된다고 믿으면 믿을수록 객  사회  지 와 주  

사회  지 의 계는 강화된다(Singh-Manoux et al., 

2003). 학자들은 객  사회  지 의 지표는 주  

사회  지 의 기반을 형성하며, 주  사회  지 는 

사회경제  상황의 기 과 련된 표식들에 한 인지

 평 화(cognitive averaging)을 반 한다고 설명한다

(Signh-Manoux et al., 2003). , 해당 연구 결과는 부분

으로 한국의 문화  특성을 반 하는 것일 수 있다. 

한국의 경우 비슷한 소득의 다른 나라에 비해 물질  

가치나 외부의 잣 를 요시 여기며 이런 외재  가

치는 안녕감에 향을 주기 때문에(Suh, 2007; Suh & 

Koo, 2008; Wirtz & Scollon, 2012), 객  사회  지

의 경계 효과가 나타난 것일 수 있다. 

본 연구 결과는 사회  지 가 일의 의미에 향을 

미칠 때 객 , 주  지   거시 , 미시  수  

사회  지 가 일의 의미에 미치는 향이 다름을 시

사한다. 다양한 종류의 사회  지 가 일의 의미에 독

립 으로  상호작용하여 향을 다는 것을 알 수 

있다. 사회  지 에 한 연구는 사회학, 경제학, 심

리학, 경 학 등 많은 분야에서 다루어지고 있지만, 

사회  지 를 각기 다른 방식으로 근하고 규정하

고 있다. 사회학에서는 구조 인 근을 취하면서 사

회 구조 안에서 개인이 지닌 자산에 따라 사회  지

가 결정된다고 보지만, 심리학에는 좀 더 인 계

인 근을 취해왔다(Leary et al., 2014). 본 연구는 

인 계 속에서 지각하는 지 의 추구  사회  지

의 향력은 구조 이고 객 인 지 의 향력과 

함께 주  사회  지 가 일의 의미 형성에서 유의

한 향을 미친다는 것을 보여주고 있다. 동시에, 사

회  지 와 련된 연구에서 구조  측면의 사회  

지 의 향력도 함께 고려해야 함을 시사한다. 

본 연구의 제한   향후 연구 방안은 다음과 같

다. 첫 번째, 본 연구에서는 주  사회  지 의 조

작과 련하여 과거 연구에서 사용했던 방법을 채택

하 지만, 지시문을 통해 상호작용을 상상하는 하나

의 조작방법만을 사용하 다. 추후 연구에서는 사회

 지 에 한 조작 방법을 다양화할 필요가 있을 것

이다. 타인이 평가한 조직 내 사회  지 를 측정하거

나(Anderson et al., 2012), 실제 상호작용을 이용하는 

등 주  사회  지 를 다양하게 측정할 필요가 있

다. 실험 2에서 한국인을 상으로 직종의 주  지

를 조작했지만, 조작 효과가 나타나지 않았다. 직종

의 객  사회  지 는 변화되기 힘들며 사회 으

로도 계가 일정 부분 존재할 것이다. 소득과 같은 

객 인 사회  지 는 개인주의 문화보다 집단  

문화에서 안녕감에 미치는 향력이 더 큰 것으로 나

타났다(Wirtz & Scollon, 2012). 추후 연구에서 직종의 

주  사회  지 의 인식이 객  사회  지 를 

넘어선 향력이 있는지, 한국 문화에서 직종의 주

 사회  지  인식을 측정할 수 있는 효과 인 방법

이 무엇인지,  사회  지 와 일의 의미에서 문화 

차이에 한 연구가 필요할 것이다. 

두 번째, 주  사회  지 와 일의 의미의 계를 

연구할 때 주  사회  지 와 객  사회  지

를 고려해야 할 것이다. 실험 2에서는 조 변인으로 객

 사회  지 의 역할을 탐색했지만, 계  외에도 

사회경제  지 가 일의 의미에 미치는 향이 유의미

한 것으로 나타났다. 이는 일정 수 까지의 소득은 안

녕감을 정 으로 측한다는 연구(Diener et al., 1993) 

 소득이 일의 의미를 향상시키는 요인  하나라는 

연구 결과(Ward & King, 2016)와 일맥상통한다. 사회

경제  지 를 포함하여 거시 , 미시  수 의 객

, 주  사회  지 가 어떻게 일의 의미에 향을 

미치고 상호작용하는지, 해당 계들에 한 구체 이

고 세분화된 추후 연구가 필요할 것으로 상된다. 
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마지막으로, 본 연구에서는 주  사회  지 가 

일의 의미에 미치는 향은 밝혔지만 해당 계의 메

커니즘은 악하지 않았다. 의미는 인지 , 정서 , 동

기  요소로 구성되어 있는데(Heintzelman & King, 

2014; King et al., 2006), 일의 의미에 있어서도 정서 , 

인지 , 동기  요인이 복합 으로 향을 미치는 것으

로 알려져 있다(Rosso et al., 2010). 실험 2에서 정정

서의 매개효과를 분석해보았지만 매개효과가 유의미

하지 않았다. 동아시아 문화권에서는 정서가 안녕감에 

미치는 향이 상 으로 고 사회  유 가 행복의 

주요한 요인이라는 에서 사회  유 감과 같은 인지

 요인을 매개변인으로 악하는 것이 필요할 것이다

(Suh & Koo, 2008). 조직 내 주  사회  지 가 일

의 의미에 미치는 향에 있어서도 인지, 정서, 동기 

등 다양한 측면의 매개요인이 밝 진다면 사회  지

와 일의 의미의 계를 이해하는 데 도움이 될 것이다.
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