
- 1 -

일-영성과 직무관련 변인들에 대한 메타분석:

기업상담을 중심으로*

김   혜   경†                조   한   익

한양대학교

이 연구는 일-영성이 직무관련 변인들과 어떤 관계성을 지니고 있는지, 즉 현재까지 일-영성

과 관련되어 연구된 직무관련 변인들에는 어떤 것이 있으며, 이 변인들은 일-영성과 그 하위

수준(개인영성, 조직영성)의 영성에 구체적으로 어떠한 관련성을 맺고 있는지를 알아보고자 

하였다. 이 연구를 위해 2004년부터 2015년까지 발행된 일-영성과 관련된 직무변인 연구들 

중에 상관관계와 회귀계수를 제공하는 양적연구들을 수집하여 메타분석을 실시하였다. 그 결

과 총 118편의 문헌들이 분석을 위한 자료로 선정되었고, 총 9개의 직무관련변인들(직무만족, 

조직몰입, 직무참여, 이직의도, 직무소진, 스트레스, 조직행동, 윤리행동, 조직성과)이 도출되

었다. 일-영성과 직무관련변인들과의 평균상관계수를 메타분석한 결과 일-영성과 개인영성 및 

조직영성은 모두 긍정적 직무변인들과는 유의한 정적상관관계를, 부정적 직무변인들과는 유

의한 부적상관관계를 맺고 있었다. 이 연구결과는 조직에서 일-영성이 활성화될 수 있도록 

이론적 기초와 경험적 증거가 될 수 있다. 특히 개인의 심리적 안녕과 조직의 경제적 성과라

는 양편에서 상호이익을 위해 헌신하는 기업상담자들에게는 일-영성적 개입을 촉진할 수 있

도록 학문적 근거를 제시하는 의미를 지닌다.

주요어 : 일-영성, 조직영성, 개인영성, 기업상담
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기업상담은 개인적 차원에서는 조직구성원

들에게 심리정서적인 도움을 제공하고 조직적 

차원에서는 기업의 성과를 위해 도움을 주는 

전문적인 행위이다. 기업상담의 목적은 개인

과 조직 모두의 이익을 위한 것이며, 기업상

담자는 사원과 회사 사이에서 서로를 위한 기

능과 역할을 수행한다(Carroll, 1996). 즉, 기업

상담자는 관리자의 입장에서는 조직성과와 연

관된 딜레마를 지혜롭게 해결해주고, 사원의 

입장에서는 자신의 직무를 통해 자아실현을 

도와줌으로써 상담자로서의 정체성을 찾아가

는 사람이라고 할 수 있다(Coles, 2003).

그러나 기업상담자가 관리자와 사원, 혹은 

조직과 개인 사이에서 자신의 역할을 충실히 

수행하는 것은 쉽지 않은 일이다. 기업상담자

는 조직과 개인 모두를 위한 존재이기에 그 

업무와 책임 사이에서 이중관계에 따른 역할

갈등을 겪을 가능성이 높기 때문이다. 즉, 기

업상담자는 직업윤리와 관련된 딜레마 상황

으로부터 결코 자유롭기가 어렵다(Hobson, 

Kelunas, & Kesic, 2001). 예를 들어, 기업상담자

는 개인적 차원의 상담활동이 조직적 차원에

서는 어떤 의미와 효과를 지니게 되는지를 항

상 고민해야 한다. 조직구성원의 개인적 이익

을 위한 도움이 항상 조직의 이익으로 연결되

는 것은 아니기 때문이다.

더불어 현대의 기업상담은 개인과 조직에 

대한 도움을 넘어서 사회를 위해 기여해야 한

다는 새로운 인식과 요청이 생겨나고 있다(김

혜경, 2014). 예를 들어 Savickas(2005), Young과 

Collin(2004), 그리고 McIlveen과 Schultheiss(2012) 

등과 같은 조직심리학자들은 기업상담의 효

과가 개인적 차원과 조직적 차원을 넘어 사

회적 차원으로 확대되어야 한다고 주장한

다. 이들의 주장은 사회구성주의이론(social 

constructionism)과 사회학습이론(social learning 

theory)에 기초하고 있다. 이 이론에 의하면, 개

인과 조직의 상호작용의 결과는 그 둘이 몸담

고 있는 사회라는 좀 더 큰 환경에 자연스러

운 영향을 미치게 된다고 한다. 따라서 기업

상담자는 개인과 조직의 상호작용을 도와 전

반적인 사회의 변화를 이끌어 나가는 조력자

의 역할을 할 수 있어야 한다는 것이다.

Richardson(2012)은 이러한 형태의 새로운 

기업상담을 “전인적 기업상담(the holism of 

the counseling for work, p. 192)”으로 표현하였

다. 전인적 기업상담에서는 개인을 환경이나 

상황에 예속되거나 독립되어 있는 존재로 보

지 않는다. 전인적 기업상담에서 바라보는 개

인은 환경과 상황에 끊임없이 상호작용하는 

역동적 존재이고, 이를 통해 조직과 사회를 

변화시키고 발전시키는 주체적 존재이다. 만

일 기업상담이 내담자 개인의 역량을 향상시

킬 수만 있다면, 그 영향력은 자연스럽게 조

직, 지역, 사회, 그리고 국가의 안녕으로 이어

질 수 있게 될 것이다(Billett & Pavlova, 2005).

현대의 기업상담자는 조직구성원의 직무와 

관련된 문제를 개인의 전인적인 삶(holistic 

lives)의 차원으로 확장하여 다룰 수 있는 전문

가이다(McMahon & Patton, 2006; Savickas, 2005). 

즉, 전인적 기업상담에서 이해하는 기업상담

자는 개인과 조직의 상호작용을 촉진하여 양 

편의 변화와 성장을 이끌어 내고 마침내 사회

의 변혁과 발전을 이끌어 내는 전인적 차원의 

상담전문가인 것이다(Richardson, 2012).

결국 현대의 기업상담은 조직적 차원의 직

무성과를 넘어 개인적 차원의 자아실현, 더 

나아가 사회적 발전에 기여해야 한다는 새로

운 정체성을 요청받고 있다고 말할 수 있다. 

이러한 과정에서 일-영성은 조직과 개인의 안
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녕을 함께 아우르면서도 사회적 변화를 이루

어낼 수 있는 중요한 조직심리학적 주제로 인

식되고 있다. 왜냐하면, 일-영성이 개인과 조

직 사이에서 역할갈등을 해결해 줄 수 있는 

중요한 자원이라면, 그것은 결국 개인과 조직

을 넘어 사회를 변화시킬 수 있는 중요한 기

초가 될 수 있다는 의식이 공감대를 형성하고 

있기 때문이다.

물론 일-영성은 1990년대 이전까지는 조직

심리학자와 경영학자들의 주목을 받지 못하는 

주제였다. 왜냐하면 일-영성의 핵심개념인 영

성 자체가 종교적이거나 초자연적 혹은 초월

적인 의미를 내포하고 있었기 때문이다. 또한 

1990년대 이전까지의 경영학 연구들은 기업 

활동에 대한 물질적이며 현세적인 접근을 중

심으로 이루어지고 있었던 이유도 있다. 즉, 

외적 행동 안에 내재되어 있는 내면적이고 추

상적인 개념보다는 관찰 가능한 행동들에 초

점을 맞추려는 조직심리학과 경영학의 학문적 

경향성이 일-영성 연구를 간과하도록 만들었

던 것이다(Duchon & Plowman, 2005).

하지만 일-영성은 1990년대 후반에서 2000

년 초반을 거치면서 경영 리더십과 연결되어 

경영학자들과 조직심리학자들로부터 중요한 

학문적 주제가 되기 시작하였다. 특히 2000

년대에 와서 일-영성은 다수의 학자들에게 

보편적인 주제로 인식되기 시작했으며, 근로

자지원프로그램(Employee Assistance Program: 

EAP), 개인경력관리프로그램(Career Development 

Program: CDP), 그리고 인력개발(Human Resources 

Development: HRD)과 인력관리(Human Resources 

Management: HRM)에서 중요한 학문적 주제로 

부상하기 시작하였다.

연구결과에 의하면, 일-영성은 사원들의 직

무수행과 업무성과는 물론 조직의 생산성과 

효율성을 증대시키는 중요한 자원임이 확인

되었다(Duchon & Plowman, 2005; Fry, 2003; 

Mitroff & Denton, 1999a; Pawar 2009). 일-영성

은 노동에 대한 의미와 직장 공동체 의식을 

통해 직무스트레스와 일-가정 갈등을 감소시

키고 직무성과의 향상을 가져옴으로써 마침내 

기업의 긍정적 이익창출을 이끌어낼 수 있다

(Armour 1998; Galen & West, 1995). 이것은 개

인의 영성적 욕구를 돌보는 기업환경이 실현

될 수만 있다면, 직원들의 전인적인 삶의 질 

향상은 곧바로 기업의 실제적 성과로 이어진

다는 것을 의미한다(Klenke, 2007; Karakas, 

2010).

구체적으로 일-영성의 효과는 직무만족

(Pawar, 2009), 업무성과(Duchon & Plowman 

2005; Fry, Hannah, Noel, & Walumba, 2011), 조

직충성도와 헌신(Sheep & Foreman, 2012), 웰빙

(Hawley 1993), 조직몰입과 직무참여(Milliman, 

Czaplewski, & Ferguson, 2003), 직무몰입(Poole, 

2009), 기업이윤(Karakas, 2010; Poole, 2009), 

창조성과 협동성(Butts, 1999), 기업성과(Fry 

& Matherly 2006; Ouimet 1997), 기업생산성

(Jurkiewicz & Giacalone, 2004), 집중과 잔류

(attention & retention: Fry, 2003; Sheep & 

Foreman, 2012), 직무동기(Wrzesniewski, 2003), 

직원들과의 연대성(Usman & Danish, 2010a), 

윤리적 업무수행(Mitroff, 2003), 기업환경의 

기능성(Sheep & Foreman, 2012), 기업의 도덕

성(Garcia-Zamor, 2003), 기업의 윤리적 투명성

(Quatro, 2004), 그리고 기업의 사회적 권위

(Hoppe, 2005) 등에 긍정적으로 연결되고 있는 

것으로 나타났다. 현재까지 양적 및 질적 연

구 결과들에 의하면, 전체적인 일-영성은 긍정

적 직무변인들과는 정적상관을 맺고 있으며 

부정적 직무변인들과는 부적상관 관계를 맺고 
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있다.

그럼에도 불구하고, 일-영성에 대한 양적연

구들 중 일부는 대다수의 연구결과들과 상이

하거나 혹은 상반되는 결과를 보고하기도 한

다(Marschke, Preziosi, & Jarrington, 2011; Pandey, 

Gupta, & Arora, 2008; Pawar, 2009; Tsafe & 

Rahman, 2014; Whitaker & Westerman, 2014). 예

를 들어, Pandey와 동료들(2008)은 일-영성과 

개인의 서비스 능력과의 관계를 확인한 결과 

이 두 변인 사이에 통계적인 유의미성을 확인

하지 못했다. 또한 조직적 차원의 일-영성

(workplace spirituality)과 개인적 차원의 일-영성

(individual spirituality)이 조직몰입(organizational 

commitment)에 미치는 영향력을 조사한 Pawar 

(2009)의 연구에 의하면, 조직몰입은 조직적 

차원의 일-영성에는 유의한 직접효과가 있었

으나 개인적 차원의 일-영성에는 직접효과를 

확인할 수 없었다. 일-영성과 내재적 혹은 외

재적 직무만족과의 관계를 확인한 Marschke와 

동료들(2011)의 연구에서는 일-영성이 내재적 

직무만족에만 유의한 상관관계를 맺고 있었고 

외재적 직무만족과는 유의한 상관이 나타나지 

않았다. Whitaker와 Westerman(2014) 역시 앞서 

언급한 Pawar(2009)의 연구에서처럼 일-영성을 

조직적 차원의 일-영성(organizational spirituality)

과 개인적 차원의 일-영성(individual spirituality)

으로 구분하였다. 이들이 개인적 차원과 조

직적 차원의 일-영성이 자기주도성(personal 

initiative)에 미치는 영향력을 분석한 결과, 개

인적 차원의 일-영성은 자기주도성에 직접적 

효과가 있었지만 조직적 차원의 일-영성은 

직접적 효과가 없었음을 확인하였다. Walker 

(2013)는 일-영성을 개인적 차원의 종교적 영

성(faith at work)으로 규정하고 이 영성이 직무

관련 변인들에 대한 긍정적 영향력을 미칠 것

으로 가정하였다. 그러나 종교적 영성의 특성

을 지닌 일-영성은 직무성과와 직무만족 모두

에 부정적 관계를 맺고 있음을 확인하여 기존 

연구들과 전혀 다른 결과를 얻게 되었다. 또

한 Walker의 연구는 기존연구에서 일-영성과 

부정적 관계에 있었던 이직의도가 오히려 종

교적 일-영성과 긍정적 관계를 맺고 있음을 

확인하였다. 이처럼 일-영성을 개인적 차원의 

종교적 영성으로 규정하게 되면 기존의 일-영

성 연구결과들과 불일치한 결과를 얻게 된다

는 사실은 Tsafe와 Rahman(2014)의 연구를 통

해서도 확인해 볼 수 있다. Tsafe와 Rahman

은 일-영성을 이슬람의 종교적 영성(Sharaiah 

spirituality)으로 규정하였다. 이들은 일-영성의 

하위수준으로 세 가지 영성, 즉 중립적, 현세

적, 그리고 내세적 영성으로 구별하고 이들이 

직무성과와 어떤 관련을 맺는지를 분석했다. 

그 결과 중립적이고 현세적인 영성은 직무성

과에 정적관계에 있었지만, 내세적인 영성은 

직무성과와 부적관계에 있었다.

지금까지 설명한 일-영성의 양적 연구결과

들은 같은 일-영성 개념을 측정하면서도 그 

개념이 개인적 차원과 조직적 차원으로 나누

어질 때 그 관계나 효과성이 달라질 수 있음

을 드러내고 있다. 특히 개인적 차원 안에서

도 일-영성 개념 안에 종교성을 포함하느냐 

아니냐에 따라 일-영성에 대한 관계나 효과성

은 명확히 달라질 수 있음을 시사하고 있다. 

일반적으로 이와 같이 양적연구 결과들에 대

해 일관성 있는 결과가 도출되지 않는 경우엔 

체계적 문헌분석이나 메타분석을 통해 학문적

으로 합의된 결과를 도출하게 된다. 하지만 

아직까지 일-영성의 연구자들은 다양한 연구

결과들에 대한 체계적이며 종합적인 분석결과

를 제시하지 못하고 있다. 이것은 측정되는 
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일-영성 변인 대한 보편적 개념 합의가 이루

진 않은 상태에서 각 학자들의 주관적 개념을 

적용한 일-영성 연구가 이루어지고 있기 때문

이다.

이처럼 일-영성에 대한 학문적 결과가 상이

한 상황에서는 기업상담자가 일-영성을 상담

의 자원으로 활용하는 데에 한계를 느낄 수밖

에 없다. 왜냐하면 기업상담자가 일-영성을 상

담의 자원으로 활용하거나 더 나아가 기업의 

영성친화적 문화를 만들어 내기 위해서는 정

확한 일-영성의 일관성 있는 연구결과가 제시

되어야 하고, 그 연구결과가 일-영성에 대한 

긍정적 효과성을 검증하고 있어야하기 때문이

다.

이러한 이유에서 이 연구는 일-영성과 다양

한 직무관련 변인들과의 관계에 대한 메타분

석을 실시하여 종합적인 결론을 얻고자 한다. 

좀 더 구체적으로 말하면, 전체적인 일-영성 

변인과 그 하위수준인 개인적 차원의 일-영성

과 조직적 차원의 일-영성이 긍정적 혹은 부

정적 직무관련 변인들과 어떤 관련성을 맺고 

있는지를 확인하는 것이다. 이 연구결과는 기

업상담에서 일-영성을 조직구성원들을 위한 

상담과 교육훈련의 자원으로 활용할 수 있는 

이론적 근거가 되며, 동시에 영성 친화적 기

업문화를 만들어 나갈 수 있는 실천적 근거가 

될 수 있다는 데에 그 의미가 있다. 구체적인 

연구문제는 다음과 같다. 첫째, 일-영성과 관

련되어 연구된 직무관련변인들은 무엇인가? 

둘째, 일-영성 전체와 그 하위수준인 개인영성 

및 조직영성은 직무관련변인들과 어떠한 관련

성을 맺고 있는가?

일-영성 개념의 정의

현재까지 사용되고 있는 ‘일-영성(Workplace 

Spirituality)’ 개념은 연구자의 개념적 초점이 

어디에 있느냐에 따라 개인-중심적 접근

(individual-focused approach)과 조직-중심적 접근

(organizational-focused approach)으로 나누어질 수 

있다(Pawar, 2008). 이렇게 일-영성을 개념적

으로 구분하려는 움직임을 통해 일반적으로 

‘Spirituality at Work’는 개인적 수준의 일-영성

을, ‘Spirituality at workplace’는 조직적 수준의 

일-영성을 뜻하게 되었다(Kinjerski & Skrypnek, 

2004). Mitroff와 Denton(1999a), 그리고 Milliman

과 동료들(2003)에 의하면, 조직적 수준의 일-

영성은 개인적 수준의 일-영성과 분명히 구별

된다. 따라서 이들은 조직적 수준의 일-영성을 

‘Organizational Spirituality’라는 고유명사로 특화

시켜 사용하고 이 용어를 개념을 개인적 일-

영성과 명확히 구별하고 있다.

개인적 관점에서의 일-영성, 즉 개인영성의 

개념이 내포하고 있는 공통적인 요소는 세 가

지, 즉 내적인 삶, 의미 있는 일, 그리고 공동

체 의식이다. 여기서 내적인 삶(inner life)의 개

념은 개인의 내적인 신앙심이나 초월적 의식 

혹은 종교성을 모두 포함하는 개념이다. 반면 

조직적 관점에서의 일-영성, 즉 조직영성은 직

원들로 하여금 조직헌신을 촉진하여 결과적으

로 기업의 생산성을 높일 수 있는 일종의 경

영적 전략 내지는 도구의 성격을 지니고 있다

(Forray & Stork, 2002; Singhal & Chatterjee, 

2006). 구체적으로 조직영성은 조직이 개인을 

돌보는 영성(organization cares about employees: 

Milliman et al., 2003; Pawar, 2009), 조직의 가치

에 자신을 조율할 수 있는 능력(Milliman et al., 

2003), CEO나 리더의 영성 리더십(Tomabough, 
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Mayfield, & Durand, 2011) 등을 의미한다. 따라

서 조직영성에는 개인적 차원의 신앙심이나 

종교심이 포함되지 않고 오직 조직적 차원에

서만 영성을 개념화하고 있다.

이처럼 일-영성의 개인적 차원과 조직적 차

원의 구분이 시작되고 사실상 개념상 혼란이 

발생하게 된 것은, 영성이란 개념이 사회과학

에서 사용하는 용어가 아니라 본래 초월적 혹

은 신비적 요소를 포함하는 종교적 용어로 인

식되고 있었기 때문이다. 따라서 일-영성 개념

이 아무리 기업과 조직심리학 안에서 의미가 

있는 학문적 주제라 하더라도 이 개념 안에 

종교성이 포함되는 것에 대해 적극적으로 동

의할 수 없는 학자들이 생겨날 수밖에 없었다. 

이들은 종교성을 포함하지 않는 조직영성의 

개념만으로 일-영성의 의미를 한정하고자 하

였고, 그 결과 개인적 관점을 포기하고 조직

적 관점에서만 일-영성을 정의하려는 움직임

을 보이게 되었다.

하지만 이러한 조직영성에 대한 개념은 곧 

개념적 비판에 직면할 수밖에 없었다. 예를 

들어, Duchon과 Plowman(2005)은 개인적 관점

과 조직적 관점으로 나누어 일-영성을 요인분

석한 결과, 일-영성은 이론적으로 조직적 관점 

혹은 개인적 관점으로 나눌 수 있을지 모르지

만 개인들은 이 두 가지를 명확히 구별할 수 

없다는 결론에 이르렀다. 즉 요인분석을 통

해 개인영성과 조직영성을 구별한다는 것이 

현실적으로는 어렵다는 것이었다. Duchon과 

Plowman은 결국 조직영성, 즉 ‘조직이 개인을 

돌보는 영성(Milliman et al., 2003)’이란 다름 아

니라 조직의 리더(CEO)가 실행하는 영성리더

십과 같은 것으로 보았다. 이때 조직의 리더

가 조직을 대표할 수 있다는 의미에서 리더의 

영성리더십을 조직영성이라고 표현해 볼 수는 

일을 것이다. 하지만 그 리더도 결국은 개인

이라는 점에서 본질적으로 영성리더십 역시 

개인적 차원을 배제할 수는 없는 것이다.

같은 의미에서 조직영성을 근로자나 직원과 

같은 개인이 아닌 기업이나 조직의 영성적 문

화, 즉 기업문화의 일환으로 이론화하려는 노

력도 있었다. Cunha와 동료들(2006)은 기업이 

경영전략에 영성적 실천을 포함하느냐 그렇지 

않느냐, 그리고 직원을 기업경영에서 주체적

이며 독립적으로 보느냐 아니면 수동적이며 

종속적인 개인으로 보느냐에 따라 조직영성의 

관점에서 네 가지 기업형태(the soulful, holistic, 

ascetic, and professional organization)가 있을 수 

있다고 보았다. 그러나 이러한 기업의 네 가

지 유형론 안에서의 조직영성 역시 기업의 경

영전략에 영성적 실천을 포함하느냐 아니냐에 

대한 차이에서 그 정체성이 발생하는 만큼 기

업을 이끄는 리더들의 영성적 가치관과 무관

할 수 없다고 볼 수 있다.

일찍이 Mirvis(1997)는 이러한 상황을 즉시하

고 일-영성에서 workplace란 개인의 인격 개념

이 포함되지 않는 회사(company)란 용어보다

는 개인들의 인격을 아우를 수 있는 공동체

(community)라는 의미로 이해되어야 한다고 주

장하였다(p. 200). Sheep(2004) 역시 조직이 어

떤 영성을 지닌다는 의미가 논리상 타당하지 

않다고 보아 Mirvis의 주장대로 회사나 조직이

라는 용어보다는 공동체라는 용어를 도입할 

필요가 있다고 주장하였다. 즉 이들의 주장을 

종합해 보면, 일-영성은 개인적 차원을 결코 

벗어나서 개념화할 수 없음을 알 수 있다. 

다시 말해서 조직이 개인을 돌보는 영성, 즉 

조직영성이 기업의 영성적 문화 혹은 리더의 

영성 리더십(spiritual leadership or leadership 

spirituality)과 같은 의미라면, 이것은 개인적 차
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원의 영성과 완전히 구분될 수 없으며 통합적

이고 광의의 차원에서 개인적 차원 안에 포함

되는 개념으로 볼 수밖에 없는 것이다.

이러한 이유로 최근에 와서는 일-영성의 개

념을 개인적 관점을 중심으로 개인적 관점과 

조직적 관점을 조화롭게 연결하는 새로운 통

합적 관점이 제시되고 있다. 2010년 이후 개

인영성과 조직영성의 두 개념들은 모두 통합

적 차원에서의 일-영성(Workplace Spirituality: 

Salarzehi, Aramesh, & Mohammadi, 2011; Weitz, 

Vardi, & Setter, 2012) 안에 하위요인들로 정리

되고 있다. 따라서 연구자 역시 이 세 가지 

차원의 일-영성의 개념을 전체적으로 정리한 

통합적 관점에서 일-영성을 개념화하고 다음

과 같이 정의하고자 한다. 일-영성이란 일을 

통해 자신의 영성을 실현할 수 있다는 믿음이

며, 동시에 일터에서의 영성이 자신의 내적인 

삶의 의미와 가치를 발견하게 해주고 공동체

를 통해 자신의 전인적인 자아실현을 가능하

게 해준다는 신념이다. 일-영성은 협의적으로

는 조직적 차원에서 기업이 개인들을 위해 영

성적 환경을 지원하거나 혹은 개인이 조직의 

가치에 자신을 조율해 나가는 것을 의미하고, 

광의적으로는 개인적 차원에서 개인이 자신의 

일 속에서 그리고 일터 안에서 자신의 영성을 

통해 자신을 전인적으로 실현해 나가는 것을 

의미한다.

여기서 제시하는 통합적 관점에서의 일-영

성의 정의는 개인적 관점(개인영성)과 조직적 

관점(조직영성)을 모두 아우르고 있지만, 특별

히 다음과 같은 세 가지 기준을 두고 개인영

성과 조직영성을 구별할 수 있다는 점에서 중

요한 특징을 지니고 있다. 첫째, 일-영성은 개

인영성과 조직영성을 모두 아우르는 포괄적인 

개념이다. 둘째, 일-영성 안에서 개인영성은 

그 영성의 주체가 개인이며(근로자이든 조직

을 대표하는 CEO 이든 상관없이), 그 개념 안

에 개인의 내적인 삶의 요소인 종교성과 초월

성이 어느 하나만이라도 포함되어 있을 때 정

의된다. 셋째, 일-영성 안에서 조직영성은 그 

영성의 주체가 조직에 초점을 맞추고 있으며

(조직을 대표하는 CEO의 영성리더십, 혹은 조

직의 영성적 문화), 그 개념 안에 개인의 내적

인 삶의 요소인 종교성과 초월성 모두를 명시

적으로 배제하고 있을 때 정의된다. 이러한 

통합적 관점에서의 일-영성 정의는 종교성과 

초월성을 일-영성 개념에서 제외하려는 조직

영성 옹호자들의 개념을 배제하지 않으면서도, 

대다수 학자들이 강조하는 개인적 관점에서의 

일-영성에 대한 개념을 근본적으로 그리고 포

괄적으로 유지할 수 있다는 점에서 중요한 이

점을 지니고 있다.

따라서 연구자는 표 1과 같이 지금까지 사

용된 일-영성 용어들의 개념적 수준을 통합적 

관점에서 정리하고 각 차원의 일-영성 용어를 

이 표에서 제시한 약자로 표기하고자 한다. 

여기서 WS는 개인적 차원(IS/PS)과 조직적 차

원(OS)을 통합하는 포괄적 의미의 개념이지만, 

본질적으로는 개인적 차원의 영성으로 규정되

어 있다. 또한 OS는 전체적인 WS 개념 안에 

포함되어 있으면서도 특별히 조직적 차원을 

강조하는 경우에 사용될 수 있는 개념으로 제

시되어 있다. 이때 개인적 차원의 WS인 IS/PS

는 조직적 차원의 OS와 구별되는 내적인 삶과 

종교성을 모두 포함할 때 사용될 수 있다.

한편 이 연구에서 workplace spirituality를 “일

터영성”이 아니라 “일-영성”으로 번역한 이유

는, 일-영성이 일터영성보다 포괄적이고 통합

적인 영성개념(개인적 영성을 포함할 수 있다

는 차원에서)에 더 가깝다고 판단되기 때문이
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상위수준

통합적 관점

일-영성

(Workplace Spirituality: WS)

(Spirituality at Work)

하위수준

개인적 관점 조직적 관점

개인영성

(Individual Spirituality at work: IS)

(Personal Spirituality at work: PS)

조직영성

(Organizational Spirituality: OS)

(Spirituality at Workplace)

표 1. 통합적 관점의 일-영성 개념화 틀(conceptual framework)

다. 앞서 언급한 것처럼 spirituality at work와 

spirituality at workplace는 대개 같은 의미로 혼

용되고 있지만 몇몇 연구자들에게서는 종종 

구별되어 사용되고 있다. 이때는 전자가 개인

적 차원(종교성과 초월성을 포함한)을 포함한 

넓은 의미로, 후자는 조직적 차원(종교성과 초

월성을 제외한)에 한정된 좀 더 지엽적 의미

로 사용되곤 한다(Kinjerski & Skrypnek, 2004). 

따라서 연구자는 spirituality at workplace처럼 기

업, 조직, 그리고 직장과 같은 장소에 한정된 

의미로 이해될 가능성이 있는 ‘일터영성’이라

는 용어보다는, spirituality at work처럼 일 자체

에 대한 의미를 강조하는 ‘일-영성’이란 용어

가 본 연구에서 정의한 workplace spirituality의 

의미에 더 잘 부합한다고 판단하였다.

또한 “일영성”이 아니라 “일-영성”이란 용어

로 번역한 데에는 다음과 같은 두 가지 이유

에 근거하였다. 첫째, “일-영성”에서의 “일”은 

무엇을 이루거나 적절한 대가를 받기 위하여 

어떤 장소에서 일정한 시간 동안 몸을 움직이

는 활동을 의미한다. 이러한 “일”은 날을 세는 

단위로서 일(日)이나 수를 세는 단위로서 일

(一)과 철자가 같지만 의미가 다른 동음이의어

이다. 국어사전에서는 활동으로서의 일을 다

른 일과 의미를 구분하기 위해 발음을 길게 

하도록 규정하고 있다([일: ]). 따라서 “일”이 

“영성”이란 용어와 함께 붙어 새로운 복합어

가 탄생할 경우, 이 용어를 처음 접하는 독자

들에게 가장 쉽게 의미를 전달하는 방식이 무

엇인지를 고민할 수밖에 없었다. 그 결과 일

과 영성 사이에 붙임표(hyphen)를 사용하면 

“일”이 긴 발음(즉 work)이라는 연상을 할 수 

있다고 판단하였다. 다수의 학자들과 지인들

의 피드백을 받아본 결과, 음운론적으로 볼 

때 일영성은 짧은 삼음절로 발음되고 일-영

성은 긴 삼음절로 발음될 가능성이 높음을 

알 수 있었다. 따라서 일-영성이 workplace 

spirituality의 의미를 발음상으로 가장 잘 표현

할 수 있을 것으로 판단하였다. 만일 짧은 삼

음절로서 “일영성”이 사용되면 언뜻 “일평생”

이나 “일평균”과 같은 방식으로 들릴 가능성

이 있기 때문이다. 둘째, 일반적으로 붙임표는 

우리말과 외래어 특히 우리말과 한자어를 결

합할 때 사용되며 두 낱말을 잇거나 분철하는 

데 사용된다. 원래 workplace spirituality에는 붙

임표(hyphen)가 없지만 이 단어를 한글로 옮기

는 과정에서는 한글인 “일”과 한자어인 “영성”

이 복합적으로 사용될 수밖에 없는 문제가 발

생한다. 따라서 한글과 한자어를 합쳐 복합어

를 만드는 형식적 과정에서 붙임표를 가운데 
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그림 1. 문헌선택 흐름도(PRISMA flowchart)

삽입하게 되면, 두 단어의 의미상 구별과 함

께 하나의 새로운 신조어가 생겨난 것임을 독

자가 잘 알 수 있을 것으로 판단하였다.

방  법

분석자료 수집 및 선정 결과

메타분석에는 2004년 1월부터 2015년 7월까

지 국내와 해외에서 출판된 석사 및 박사 학

위 논문과 학술지 논문 총 118편이 분석대상

으로 선정되었다. 자료수집의 전 과정에는 연

구자 외에 2명의 연구원(박사 1명, 박사과정 1

명)이 참여했으며, 총 세 명 모두의 의견이 일

치할 때까지 의견수렴의 과정을 진행하였다. 

WS의 문헌을 2004년 이후의 문헌들로 선택한 

이유는, 2004년 이후부터 WS의 개념이 개인적 

수준과 조직적 수준으로 구분되어 어느 정도 

양적연구를 위한 기초가 확립되었다고 판단되

었기 때문이다. 요인분석 연구를 통해 Ashmos

와 Duchon(2000)은 WS를 개인적 차원으로밖에 

개념화할 수 없다고 주장하였다. 하지만 뒤이

어 Milliman과 동료들(2003)은 조직적 차원의 

WS 개념, 즉 OS가 일-영성을 대표할 수 있음

을 강조하고 이 개념을 개인적 일-영성인 

WS(IS/PS)와 분명히 구분하였다. 따라서 연구

자들이 일-영성을 개인적 수준과 조직적 수준

으로 구분하게 된 2004년 이후가 일-영성의 

개념적 수준 차이에 따른 종합적 결과를 분석

할 수 있는 중요한 기준이 된다고 판단하였다.

자료검색을 위한 전자검색 도구로는 외국문

헌의 경우 Googlescholar, Proquest Central, SAGE, 

Science Direct, Springer, 그리고 Taylor & Francis

를 사용하였다. 한국문헌의 경우, RISS, KISS, 

DBpia, 그리고 국회전자도서관(NADL)을 통한 

자료검색이 이루어져졌다. 자료검색의 주제어

와 관련하여 외국문헌은 spirituality at work, 

spirituality at workplace, organizational spirituality, 

workplace spirituality, job spirituality, spirit at 

work, spirit at workplace가 사용되었으며, 한국

문헌은 일터영성, 일영성, 직무영성, 조직영성, 

일과 영성이 사용하였다.

그림 1은 메타분석에서 통상적으로 보고

하는 PRISMA(Preferred Reporting Items for 

Systematic Reviews and Meta-Analyses) 가이드라

인을 통해 문헌선택 전 과정을 그림으로 표시

한 것이다.

분석자료 선정 결과 총 118편의 연구 문헌

이 선정되었는데, 국내논문의 경우 총 22편(학

술 6, 학위 16)이었고, 해외논문은 총 96편(학

술 84, 학위 12)이었다. 선정된 외국문헌의 경

우 학술논문(87.5%)의 비율이 학위논문(12.5%)

보다 상대적으로 높았지만, 한국문헌의 경우

는 학위논문(72.7%)이 학술논문(27.3%)보다 더 

높았다. 자료의 연도별 흐름에 의하면 WS에 

대한 양적연구의 수는 2010년을 기준으로 급

속하게 증가하고 있음을 확인할 수 있었다. 



한국심리학회지: 상담 및 심리치료

- 10 -

한국과 외국 연구문헌의 수는 모두 2004년부

터 2009년까지 전반 6년의 기간에 발표된 연

구 수(한국 3편, 외국 23편)보다 2010년에서 

2015년까지 후반 6년 동안의 연구의 수(한국 

19편, 외국 73편)가 상대적으로 더 많았다. 하

지만 한국의 WS 양적연구는 외국에 비해 그 

수가 1/4보다 적은 수준이었다.

자료입력과 분석

메타분석을 통해 WS와 직무관련 변인들의 

관계를 종합적으로 알아보기 위해서는 앞서 

설명한 것처럼 WS의 개념을 어떻게 유목화하

고 코딩할 것인지에 대한 문제가 가장 중요하

다고 볼 수 있다. WS 연구는 그 개념이 개인

적 차원인지 아니면 조직적 차원인지에 따라 

그 결과가 상이해지고 있기 때문이다. 대부분

의 학자들은 WS의 개념이 개인적 차원이 중

심이 될 수밖에 없음을 강조하고 있으며 이들 

중 일부는 종교적이며 초월적인 차원까지 WS 

개념에 포함되어야 한다고 본다. 하지만 일부

의 학자들은 WS가 조직적 차원으로만 한정되

어야 한다고 주장한다. 왜냐하면 WS가 종교성

을 포함하여 개인의 내면을 다루게 되면 일반 

영성과 구별될 수 있는 정체성이 없다고 보기 

때문이다.

따라서 본 연구에서는 통합적 관점에서의 

일-영성의 개념화(표 1)를 기준으로 하여 학

자들이 사용하고 있는 전체 일-영성의 개념

을 모두 반영할 수 있는 유목화와 코딩을 

진행하게 되었다. 구체적으로 IS/PS와 OS의 

코딩기준은 일-영성의 용어가 개인적 차원

의 고유한 특성인 내적인 삶(inner life)과 종

교성(religiosity/religiousness), 그리고 초월성

(transcendence)을 포함하는지의 여부에 따라 결

정되었다. 이 세 요인들 중 어느 하나의 요인

이라도 일-영성 개념이 포함하고 있으면 IS/PS

로 코딩되었다. 하지만 이들 세 요인들을 모

두 제외하고 있으면 그 일-영성 개념은 OS로 

분류되었다. WS 변인이 내적인 삶, 종교성 그

리고 초월성을 측정하는지 그렇지 않은지의 

여부는 WS를 측정하기 위해 사용된 측정도구

의 문항분석을 통해 이루어졌다.

각 연구에서 사용된 WS 측정도구들의 문항

분석은 연구자와 자료선정 과정에서 함께 한 

연구자 2명을 포함한 총 3명에 의해 진행되었

다. 이 과정에서 Ahuvia(2001)에서 제시한 전통

적 내용분석(traditional content analysis) 기법이 

사용되었는데, 이것은 코더들이 정확한 코딩

규칙을 공유함으로써 자신의 주관적 직관을 

최소화하는 코딩 방식이라고 볼 수 있다. 구

체적으로 연구자들은 총 118편의 연구문헌들 

안에 사용된 총 136개의 WS 변인들이 어떠

한 척도를 사용하여 측정되었는지를 확인하

였다. 그 결과 일부 변인들에는 WS 측정을 

위해 개발된 단일척도(예, Spirituality at Work 

Scale: Ashmos & Duchon, 2000; Organizational 

Spirituality Scale: Milliman et al., 2003)들이 사용

되기도 하였지만, 대다수의 변인들은 연구자

의 주관적 판단에 의거하여 영성을 측정하는 

다양한 척도들 안에서 차용된 다수의 문항

들의 조합으로 측정되고 있었다. 예를 들어, 

Petchsawang과 Duchon(2012)은 WS 측정을 위해 

Ashmos & Duchon(2000), Brown & Ryan(2003), 

Kinjersky & Skrypnek(2004), Delaney(2005), 그리

고 Delgado(2005)에서 사용된 척도들의 문항을 

배합하여 WS를 측정하고 있었다. 따라서 3명

의 연구자들은 총 136개의 변인을 측정한 척

도들의 문항이(척도자체가 아닌) 어떤 WS의 

개념(IS/PS, 혹은 OS)을 측정하는지를 분석하기 
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위해 앞서 언급한 코딩 기준에 입각하여 독립

적으로 코딩을 실시하였다. 그 후 연구자들 

간의 코딩 결과에 대한 내적신뢰도를 알아보

기 위해 Fleiss' Kappa를 실시한 결과 신뢰도 계

수로는 0.8098(SE = 0.0495, 95% CI = 0.7128 

- 0.9068)로서 신뢰도가 매우 높은 편으로 나

타났다. 따라서 개개의 변인들에 대한 IS/PS 

혹은 OS에 대한 코딩에서 세 명의 연구자들이 

분석한 결과가 완전히 일치하지 않은 몇몇 결

과들은 두 명의 연구자가 동의한 결과를 선택

하는 방식으로 최종코딩이 이루어졌다.

분석대상인 118편의 문헌들은 국내논문의 

경우 총 22편(학술 6, 학위 16)이었고, 해외논

문은 총 96편(학술 84, 학위 12)이었다. 선정된 

외국문헌의 경우 학술논문(87.5%)의 비율이 학

위논문(12.5%)보다 상대적으로 높았지만, 한국

문헌의 경우는 학위논문(72.7%)이 학술논문

(27.3%)보다 더 높았다. 자료의 연도별 흐름에 

의하면 WS에 대한 양적연구의 수는 2010년을 

기준으로 급속하게 증가하고 있음을 확인할 

수 있었다. 한국과 외국 연구문헌의 수는 모

두 2004년부터 2009년까지 전반 6년의 기간에 

발표된 연구 수(한국 3편, 외국 23편)보다 2010

년에서 2015년까지 후반 6년 동안의 연구의 

수(한국 19편, 외국 73편)가 상대적으로 더 많

았다. 하지만 한국의 WS 양적연구는 외국에 

비해 그 수가 1/4보다 적은 수준이었다.

한편, WS와 연관된 직무관련 변인들을 분

류한 결과 총 9개의 변인들(직무만족, 조직몰

입, 직무참여, 이직의도, 직무소진, 직무스트레

스, 조직행동, 윤리행동, 조직성과)이 도출되었

다. 이러한 유목화와 코딩의 과정에는 경영학

과 교수 1명과 상담심리학 박사 1명 그리고 

연구자를 포함하여 총 3명이 참여하였으며, 

이때 사용된 기법은 Ahuvia(2001)에서 제시한 

해석적 내용분석(interpretive content analysis)과 

Hill과 동료들(2005)이 제시한 합의적 질적연구

(Consensual Qualitative Research: CQR) 방법이 사

용되었다. 해석적 내용분석은 코딩범주가 복

잡하여 코더 간 내적신뢰도가 쉽게 확립되지 

않을 경우에 사용될 수 있는 분석기술로서

(Ahuvia, 2001, p. 166), 연구문헌들 안에 관계적

이며 배경적으로 숨어 있는 내용들을 연구자

들이 서로 합의하여 코딩하는 유연한 연구방

식이다(Flexible research method: Ginger, 2006). 

또한 합의적 질적연구는 코더들의 다양한 분

석내용들에 대한 공통적 주제를 도출하기까지 

지속적으로 교차분석을 실시하는 연구방법

이다(Hill, Knox, Thompson, Williams, Hess, & 

Ladany, 2005, p.13). 이 연구에서 세 명의 코더

들은 각자의 해석적 내용분석을 통해 문헌들 

안에 측정된 변인들의 상위 및 하위 범주를 

개별적으로 유목화하고 각 변인들을 이 범주 

안에 코딩하였다. 그 후 세 명의 연구자들은 

함께 모여 합의적 질적연구 방식을 통해 최종

적인 변인범주와 코딩결과들을 도출하게 되었

다. 그 결과 총 118편의 문헌 안에 사용된 변

인들은 총 9개의 직무관련 변인들로 유목화 

되었으며 그 이외의 변인들은 이 9개의 범주 

안에 하위요인들로 코딩되었다.

마지막으로 메타분석은 각 연구에서 제시

한 Person 상관계수(r)를 기초로 실시하였으며 

Comprehensive Meta Analysis 2.0 소프트웨어

(Borenstein, Hedges, Higgins, & Rothstein, 2005)

를 통해 분석되었다. 출판편의를 알아보기 위

해 funnel plot을 실행하여 시각적인 분석을 시

도한 결과 출판편의의 가능성은 크게 의심되

지 않았다. 그림 2에서와 같이 이 두 그룹 모

두 표준오차가 적은 Y축 상단에 연구물 대부

분이 위치해 있었고 좌우대칭성도 안정적이었
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긍정적 변인의 효과크기 부정적 변인의 효과크기

그림 2. 긍정적 및 부정적 직무관련 변인의 효과크기 Funnel Plot

구분
K Q I 2 -95% CI ES +95% CI SE

선행변인 결과변인

IS/PS

직무만족

101 1924.555 94.804 .284 .328*** .370 .025

OS 17 148.991 89.261 .433 .519*** .596 .057

WS 118 2356.161 95.034 .314 .357*** .397 .024

IS/PS

조직몰입 

107 2599.898 95.9223 .316 .362*** .406 .026

OS 26 354.124 92.940 .386 .469*** .545 .052

WS 133 3004.407 95.606 .343 .383*** .422 .024

IS/PS

직무참여

2 1.544 35.221 .102 .278** .438 .094

OS 6 18.958 73.626 .401 .520*** .621 .077

WS 8 31.435 77.732 .349 .469*** .574 .074

표 2. 일-영성과 직무관련 변인들과의 평균상관계수

다. 따라서 본 메타분석의 자료들은 출간오류

의 가능성이 적다고 판단하여 출판편의에 대

한 보정(예, trim and fill)은 고려되지 않았다.

결  과

일-영성과 직무관련 변인

WS와 그 하위수준의 IS/PS 및 OS가 직무관

련 변인들과의 관련성을 분석한 결과는 표 2

에 정리되어 있다. 메타분석 결과 WS 전체와 

그 하위수준인 IS와 OS 모두는 긍정적 직무변

인들과는 정적상관관계를, 부정적 직무변인들

과는 부적상관관계를 맺고 있음이 통계적으로 

유의하게 드러났다.

먼저 긍정적 변인들과의 세부적인 관계를 

살펴보면, 전체 WS는 직무참여(.469), 조직성과

(.399), 조직몰입(.383), 조직행동(.362), 직무만족

(.357), 윤리행동(.277) 순으로 중간 정도의 정
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구분
K Q I 2 -95% CI ES +95% CI SE

선행변인 결과변인

IS/PS

이직의도

21 1479.133 98.648 -.381 -.209* -.022 .097

OS 4 211.915 98.584 -.522 .057† .600 .324

WS 25 1735.569 98.617 -.334 -.167† .010 .091

IS/PS

직무소진

8 682.741 98.975 -.673 -.340† .106 .235

OS 2 .063 .000 -.614 -.507† -.381 .080

WS 10 683.972 98.684 -.656 -.375* -.003 .200

IS/PS

스트레스

20 244.945 92.243 -.319 -.233*** -.143 .048

OS 9 33.524 76.136 -.485 -.383*** -.271 .064

WS 29 298.760 90.628 -.348 -.278*** -.205 .040

IS/PS

조직행동

66 1725.818 96.234 .291 .342*** .392 .029

OS 30 363.231 92.016 .328 .404*** .474 .045

WS 96 2237.993 95.755 .318 .362*** .404 .025

IS/PS

윤리행동

19 121.708 85.210 .222 .281*** .337 .032

OS 4 3.857 22.219 .205 .265*** .322 .032

WS 23 126.851 82.657 .227 .277*** .326 .027

IS/PS

조직성과

59 884.139 93.440 .308 .363*** .416 .032

OS 16 259.217 94.2123 .423 .519*** .604 .063

WS 75 1292.293 94.274 .348 .399*** .447 .030

주. K: 효과크기 수, Q: 동질성 검정 통계량, I 2: 효과크기의 이질성(%). ES: 평균효과크기, CI: 신뢰구간, 

SE: 표준오차, ☞ 유의도: *** p<.001, ** p<.01. * p<.05, † p>.05, IS/PS: 일-영성의 개인적 차원(개인영성), 

OS: 일-영성의 조직적 차원(조직영성), WS: 전체 일-영성 

표 2. 일-영성과 직무관련 변인들과의 평균상관계수 (계속)

적 상관관계를 맺고 있었다. 하위요인별 분석

에서 IS는 조직성과(.363), 조직몰입(.362), 조직

행동(.342), 직무만족(.328), 윤리행동(.281), 직무

참여(.278)의 순으로 중간 정도의 정적 상관관

계를 맺고 있었다. 또한 OS는 직무참여(.520), 

직무만족(.519)과 조직성과(.519), 조직몰입(.469), 

조직행동(.404), 윤리행동(.265) 순으로 중간에

서 높은 정도의 정적 상관관계를 맺고 있었다.

한편, WS와 부정적 변인들과의 세부적인 

관계를 살펴보면, 전체 WS는 직무소진(-.375), 

스트레스(-.278) 순으로 중간 정도의 부적 상관

관계를 맺고 있었지만, 이직의도와의 관계는 

통계적으로 유의하지 않았다. IS의 경우는 스

트레스(-.233), 이직의도(-.209) 순으로 중간 정

도의 부적 상관관계를 맺고 있었지만, 직무소

진과의 관계는 통계적으로 유의하지 않았다. 
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OS의 경우는 스트레스(-.383)에 대해서만 중간 

정도의 부적 상관관계가 확인되었고 나머지 

직무소진과 이직의도와의 관계는 통계적으로 

유의하지 않았다.

논  의

본 연구는 기업의 HRM과 HRD, 그리고 기

업상담 영역에서 최근 관심을 받고 있는 WS

가 직무관련 변인들과 어떤 관련성을 맺고 있

는지를 종합적으로 분석하기 위한 목적으로 

수행되었다. 본 연구의 메타분석 결과를 종합

적으로 정리하면 다음과 같다.

첫째, WS와 두 하위수준의 IS/PS 및 OS 모

두는 긍정적인 직무변인들과는 정적 상관관계

를, 부정적인 직무변인들과는 부적 상관관계

를 맺고 있다. 둘째, 일-영성과 긍정변인들과

의 정적상관 관계 및 일-영성과 부정변인들과

의 부적상관 관계를 비교분석한 결과에 의하

면, WS와 두 하위수준의 IS/PS, OS 모두는 긍

정적 변인들과의 평균상관계수가 부정적 변인

들과의 평균상관계수보다 더 컸다.

먼저 첫 번째 결과인 WS와 그 하위의 두 

영성들(IS/PS, OS)이 모두 긍정적 관련변인들과

는 정적 상관관계를, 부정적 관련변인들과는 

부적 상관관계를 맺고 있다는 결과는 WS가 

조직구성원들에게 긍정적 심리정서행동을 

촉진하거나 강화시키는 성장자원(resource for 

growth)으로 활용될 수 있다는 기존의 연구들

을 확인해 주고 있다. 동시에 이 결과는 WS가 

조직구성원들의 부정적 심리정서행동을 예방

하거나 약화시킬 수 있는 대처자원(resource for 

coping)으로 활용될 수 있음을 알려준다. 즉, 

이러한 메타분석의 결과는 IS/PS이든 OS이든 

그 개념적 구별과 상관없이, WS는 조직구성원

에게 긍정적 자원이 될 수 있다는 사실을 명

확히 증명해 준다.

두 번째 연구 결과는 첫 번째 결과에 대한 

좀 더 세부적인 정보를 제시해주고 있다. 즉, 

WS가 두 가지 기능, 즉 긍정적 자원을 개발하

고 성장시키는 기능과 부정적 문제를 예방하

고 대처하는 기능이 있다면, 이 두 가지 기능 

중에 어느 쪽이 더 상대적으로 효과적인지를 

알려주고 있는 것이다. 분석결과, WS와 두 하

위영성 모두는 부정적 문제를 해결하는 기능

보다는 긍정적 자원을 개발하는 기능에 조금 

더 강하게 연결되어 있었다. 이것은 WS가 부

정적 문제를 예방하고 대처하는 기능보다는 

긍정적 자원을 개발하고 성장시키는 기능에 

더 효과적이라는 사실을 알려 주고 있다. 또

한 이 분석결과에 의하면 WS가 직무스트레스

를 제외하고는 직무소진이나 이직의도와는 약

한 부적상관관계나 혹은 전혀 부적상관관계가 

확인되지 않을 수 있다는 가능성을 나타내고 

있다. 결국 WS와 부정적 변인들과의 관계성은 

앞으로 조금 더 깊이 있는 연구가 필요한 상

태이며 현재로서는 그 관계성의 진위를 파악

하기 어렵다는 결론을 낼 수 있다.

지금까지의 분석결과는 기업상담자에게 중

요한 의미를 제공한다. 기업상담자는 개인과 

조직 사이에서 중재적 역할을 해야 하는 쉽

지 않은 의무와 책임을 느끼고 있다. 개인

과 조직 사이에서 자신의 정체성 혼란과 역

할갈등을 체험하게 되면 기업상담자는 오히

려 자신의 직무소진과 이직의도에 대한 문

제를 해결해야 할 딜레마 상황에 처할 수도 

있다(Kirk-Brown & Wallace, 2004). Sweeney, 

Hohenshil, 그리고 Fortune(2002)에 의하면, 기업 

밖에서 기업상담을 위해 고용된 상담자가 기
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업 내에서 고용된 기업상담자보다 직무만족이 

더 높다고 보고했다. 이것은 기업 안에 고용

된 기업상담자의 역할갈등에 대한 직무스트

레스가 일반 심리상담자의 스트레스와 근본

적으로 차이가 있음을 의미한다(Kirk-Brown & 

Wallace, 2004).

이 분석결과는 기업상담자의 정체성 및 역

할갈등 문제와 관련하여 WS가 기업상담자 자

신은 물론 조직과 조직원들에게 중요한 상담

자원으로 활용될 수 있는 가능성을 열어주고 

있다. 기업상담자는 이 연구결과를 기반으로 

기업 안에서 자신의 상담과 교육활동을 WS에 

초점을 맞출 수 있는 근거를 얻게 되기 때문

이다. WS는 자신의 직무스트레스를 해결할 수 

있는 자원일 뿐 아니라 자신의 역할 갈등의 

핵심문제인 내담자 개인의 욕구와 기업의 목

적을 일치시킬 수 있는 접점을 찾을 수 있도

록 도와준다.

결국 기업상담자로서의 정체성과 관련된 역

할과 기능을 원만히 수행하기 위해서나 자신

의 직무소진의 예방 및 조직원으로서의 정체

감 형성을 위해서도 기업상담자는 자신의 WS

를 적극적으로 개발하고 상담 및 교육활동에

서 긍정적으로 활용할 필요가 있다. 기업상담

자는 이 연구의 결과를 통해 구체적으로 조직

의 변화와 개인의 변화라는 두 가지 상담전략

을 세울 수 있다.

먼저 본 연구결과를 통해 기업상담자는 조

직의 변화를 위해 WS를 실천적 전략으로 삼

을 수 있다. 메타분석의 결과는 기업에서 조

직구성원들에 대한 지원은 비용이 아닌 투자

라는 사실과 조직구성원의 복지는 조직의 성

장과 직접적으로 연관된다는 사실을 검증해 

준다. 조직을 이끄는 리더들이 전인적 건강과 

WS의 필요성을 새롭게 인식하게 되면, 자연적

으로 조직구성원들을 위한 휴식을 제공하고, 

서로의 대화와 친교의 시간을 허락하며, 직원

들이 자연과 함께 할 수 있는 시간적 여유를 

제공할 수 있다(Brandt, 1996; Burack, 1999: 

Milliman, Ferguson, Trickett, & Condemi, 1999). 

이처럼 기업차원에서의 WS 친화적 문화와 지

원을 받게 된 조직구성원들은 결과적으로 개

인의 삶을 자신의 일과 균형을 맞추고, 다양

한 직무환경에서 요구하는 기술을 기꺼이 습

득하며(Groen, 2001; Milliman et al, 1999), 창

조적인 직무활동을 수행할 수 있는 개인이 

될 수 있다(Holzel, Carmody, Vangel, Congleton, 

Yerramsetti, Gard, & Lazar, 2011).

따라서 기업상담자는 개인적 차원의 WS 지

원을 강화하고 WS 친화적 기업, 즉 영성적인 

기업환경을 이루어나가는 촉진자의 역할을 수

행해야 한다. Lewin과 Regine(2000)은 기업도 개

인과 마찬가지로 유기체가 지니는 성격적 특

성을 지닌다고 강조했다. 또한 Burack(1999)은 

참여적 관리(participatory management)나 직원

들에 대한 임파워먼트(employee empowerment)

의 실천이 그 기업의 영혼(the soul of the 

organization)을 의미한다고 하였다. 따라서 

기업상담자를 통해 영성친화적 문화와 가치

를 실천하는 기업은 영성적인 기업(spiritually 

infused organization)으로서의 새로운 정체성을 

부여받게 된다. 영성적인 기업이란 자신의 기

업차원의 이익을 넘어 사회적 차원의 이익을 

고려하며, 사회를 위한 윤리적 헌신을 실천

하는 기업이다(Gockel, 2004). Mitroff와 Denton 

(1999b)에 의하면, 영성적 기업은 그리스도교

나 이슬람교 혹은 유대교의 가르침과 같은 명

시적인 종교적 영성을 실천하는 기업에서부터, 

사랑이나 책임감 혹은 공동체 의식과 같은 보

편적인 윤리적 가치와 세속적 영성을 실천하
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는 기업에 이르기까지 다양하다. Gockel(2004)

은 다양한 문헌들에 나타난 대부분의 영성적 

기업들은 다음과 같은 가치를 실현하고 있음

을 확인하였다: (a) 사회적 책임감과 개인 및 

공동체를 위한 봉사, (b) 직원들의 전인적 건

강(wellness), 창조성, 그리고 자기실현의 촉진, 

(c) 참여적 관리(participatory management)의 실

천, (d) 조직구성원들 간의 상호 돌봄의 관계 

촉진, (e) 조직 안에서 진실성(authenticity), 정직

성(honesty), 신뢰성(trust), 그리고 공평성(fairness)

과 같은 보편적 가치에 대한 강조, (f) 일터에

서 일의 의미와 목적 그리고 초월성을 발견하

도록 촉진(Biberman & Whitty, 1997; Groen, 

2001).

오늘날 WS를 도입하여 전통적인 인력관리 

체계를 탈피하고 새로운 조직문화를 이미 개

척해 나가는 영성적 기업들은 많이 있다. 예

를 들어, Taco Bel, Pizza Hut, BioGenenex, Aetna 

International, 그리고 Big Six Accounting’s 

Deloitte Touche와 같은 기업과, 미국 뉴욕시에 

있는 Kaye, Scholer, Fierman, Hays & Haroller와 

같은 법률회사들은 이미 1990년 중반부터 직

원들을 대상으로 사찰이나 교회 혹은 모스크 

안에서 영성교육과 훈련을 받도록 시스템을 

구축해 왔다(Mitroff & Denton, 1999b). 또한 

Ouimet-Cordon Bleu Inc., Cordon Bleu-Tomasso 

Corporation, The Body Shop, 그리고 Timberland

와 같은 회사에서는 WS를 기초로 직원교육과 

훈련을 실시한 결과 직원들의 내적 능력개발

의 효과가 증가했을 뿐 아니라 실제적으로 기

업의 이윤과 직무효율성이 증가했다고 보고하

였다. 이처럼 WS를 도입한 기업의 성공사례들

은 본 연구결과와 더불어 기업과 조직을 연구

한 많은 학자들의 이론적 연구결과들과 일치

할 뿐 아니라, 여러 경험적 증거들을 통해 실

제로 증명되고 있다(Chawla & Guda, 2010).

현대의 기업상담자는 단순히 조직 안에

서 개인들에게 심리상담을 수행하는 전문가

로 인식되지 않는다(Savikas, 2005; McIlveen & 

Schultheiss, 2012). 기업상담자는 개인적 삶의 

의미와 조직적 일의 의미를 통합하는 “전인적 

기업상담(the holism of the counseling for work: 

Richardson, 2012, p. 192)”을 통해 개인과 조직

을 넘어 사회를 변화시키는 새로운 책임이 기

대되고 있다(Billett & Pavlova, 2005; McMahon 

& Patton, 2006; Savickas, 2005). 따라서 기업상

담자는 기업이 조직적 차원에서 영성적 기업

의 정체성을 확립하고 개인적 차원에서 조직 

구성원들의 WS를 활성화할 수 있도록 교육과 

상담 프로그램을 WS 중심으로 기획하고 실천

하는 전략을 세워야 한다.

본 연구를 통해 기업상담자가 고려할 수 있

는 두 번째 상담전략은 개인의 변화를 위해 

WS 개입을 적극적으로 도입하는 것이다. 본 

연구는 기업상담자가 조직원들에 대한 상담적 

접근에서 기본적인 심리적 접근과 함께 영성

적 접근을 통합하는 상담의 필요성을 제시하

며 동시에 그 효과성을 검증해 주고 있다.

일반 심리상담의 상황에서도 영성적 접근의 

필요성은 계속 강조되어 왔다. William James 

(1920)는 인간의 종교적 경험의 중요성을 강조

하면서 인간의 내면적 종교심이 심리학적 탐

색에 중요한 자원이 될 수 있음을 강조했다. 

의미치료(Logotherapy)에서 Victor Frankl(1984)은 

인간의 삶의 의미가 중요한 치료적 자원이 될 

수 있음을 강조하고 있다. 여기서 강조하는 

삶의 의미는 조직과 연결될 때 WS의 중요한 

구성요인인 의미 있는 일(meaning of work)과 

자연스럽게 연결된다. Rollo May(1995)가 강조

한 실존주의 심리학이나 Roberto Assagioli(1965)
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의 심리통합(psychosynthesis)은 인간의 심리적 

차원과 영성적 차원의 통합이 근본적인 치유

의 원천이 되고 있음을 강조하고 있다. 인본

주의 심리학자인 Abraham Maslow(1971)는 자신

의 욕구위계 이론의 가장 꼭대기에 인간의 자

기초월적 욕구를 상정함으로서 마침내 자기초

월 심리학(transpersonal psychology)을 시작하였

다. Maslow가 강조한 인간의 자기초월에 대한 

욕구는 WS의 핵심요인인 내적인 삶(inner life)

의 요인과 연결되어 있다. 내적인 삶을 추구

하는 인간은 초월자와의 관계를 형성하고 자

신의 인간적 욕구를 초월하여 사회와 공동체

를 위해 헌신하게 된다. 이러한 자기초월의 

욕구는 인간의 보편적인 종교적 심성을 포함

하는 개념이기에 WS 중에 특히 IS의 중요한 

지표가 된다. 마지막으로 현대의 긍정심리학

과 다문화 상담에서는 영성을 중요한 심리적 

자원이며 동시에 문화적 자원으로 인정하고 

있다. 따라서 미국의 심리학회(APA, 2010)나 

상담학회(ACA, 2005)의 윤리규정에서는 상담자

가 내담자의 영성을 존중하여야 하며 내담자

의 영성을 윤리적으로 상담할 수 있어야 하다

고 규정하였다. 또한 미국의 “상담과 교육프로

그램 인준 위원회(Council for Accreditation of 

Counseling and Related Educational Program: 

CACREP, 2016 Standards)에서는 영성을 상담자 

교육의 교과 프로그램 안에 포함하도록 의무

화하고 있다.

따라서 기업상담자 역시 일과 관련된 상담

에서 내담자의 영성에 대한 탐색을 도와주고 

영성에 대한 주제를 다룰 수 있도록 전문적인 

교육과 수련을 통해 준비가 되어 있어야 한다. 

WS는 내적인 삶(inner life), 공동체 의식(sense of 

community), 그리고 일의 의미(meaning of work)

와 관련되어 있다. 따라서 상담자는 조직구성

원의 내적인 삶의 욕구와 관련하여 초월적이

며 종교적인 삶의 차원에 대한 상담적 접근을 

할 수 있도록 준비되어 있어야 한다. 또한 개

인적 삶을 넘어 일터에서의 공동체적인 가족

주의 의식을 고취시키고 일에 대한 의미를 발

견하여 자신의 직무에 대한 소명의식(calling)을 

개발하도록 도와주어야 한다.

그럼에도 불구하고 기업상담자의 입장에서

는, WS의 중요성은 인정하되 상담의 WS적 접

근에 대한 당위성은 쉽게 인정하기 어려울 수

도 있다. 이런 상황에서 이 메타분석 연구결

과는 WS가 조직에서 필수적으로 요청되는 상

담적 접근이 될 수 있다는 중요한 경험적 근

거가 될 수 있다. 조직심리학자들에 의하면 21

세기로 접어들면서 세계경제의 구조적 변화는 

전통적 진로상담(career counseling)의 방식에 대

한 일종의 전환점이 되었다고 한다(Savickas, 

2005). 전통적 방식의 진로상담은 평생직장(life 

time employment)에 초점을 맞추었다면, 현대의 

진로상담은 평생고용가능성(life time employability)

에 초점을 맞추게 된 것이다. 다시 말해, 기업

과 관련된 상담의 주제와 목적이 직장이라는 

대상에서부터 개인으로의 전환이 이루어지게 

된 것이다. 즉, 평생직장이 보장되지 않는 새

로운 기업환경에서 살아남기 위해서는 평생 

고용될 수 있는 개인의 능력이 더 중요한 시

대가 되었다.

기업과 진로에 대한 새로운 인식이 생겨나

고 있는 현대의 기업환경에서 WS는 지속적인 

학습과 능력개발 그리고 개인적 성장에 대한 

통찰을 제시할 수 있다는 점에서 필수적으로 

요청되고 있다(Krumboltz, 1996). 또한 WS를 전

제로 한 진로상담에서는 좀 더 넓은 삶의 차

원에서 자신의 직무나 진로를 선택하도록 도

와주고, 새로운 기업환경에 적응할 수 있는 
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창조적인 자기개발을 촉진할 수 있도록 도와

줄 수 있다(Amundson, 2002). 여기서 상담의 

WS적 접근이란 조직구성원이 자신의 일이나 

직업을 단순히 돈을 벌기 위한 수단이 아니라 

전인적 삶의 완성과 자기실현의 차원으로 확

장시켜 생각하도록 도와주는 방법을 의미한다

(Gockel, 2004).

전통적으로 심리학자들은 내담자의 영성을 

탐색하거나 발달시키기 위한 훈련을 받지 

못했다(Brawer, Handal, Fabricatore, Roberts, & 

Waajda-Johnston, 2002). 그러나 현대의 기업환

경의 변화와 경제상황의 변화는 심리학을 기

반으로 한 기업상담자에게 내담자의 영성적 

욕구를 촉진하고 일터에서 자신의 영성을 실

현시킬 수 있도록 요청하고 있다. 이런 면에

서 기업상담자는 21세기의 기업환경에 변화에 

적응할 수 있도록 개인을 준비시키는 자원으

로 WS를 적극적으로 이용해야 한다(Gockel, 

2004).

지금까지 본 메타분석 연구가 기업상담과 

관련하여 조직적이며 개인적인 차원에서 어떤 

시사점을 제공하는지를 설명하였다. 결론적으

로 WS에 대한 메타분석을 통해 얻어진 결과

는 기업상담자의 새로운 위상과 정체성을 부

여해준다는 점에서 기업상담적 의미가 크다고 

볼 수 있다. 즉, 기업상담자는 조직적 차원에

서 기업의 WS적 환경과 영성친화적 기업문화

를 형성하도록 도와주는 영성적 교육을 위한 

전문가이다. 또한 기업상담자는 개인적 차원

에서 조직구성원들이 자신의 일과 관련하여 

내적인 영성적 욕구를 탐색하고 이를 개발하

도록 도와주는 상담의 영성적 접근에 대한 전

문가이다. 즉, 기업상담자는 WS 상담자로서 

개인과 조직에 대한 봉사를 넘어 사회에 기여

할 수 있는 중요한 역할과 기능을 담당해야 

할 것이다.

연구 의의와 한계

먼저 본 연구는 현재까지 정리되어 있지 않

은 WS 개념에 대한 통합적 관점을 제시하고, 

이 개념적 틀에 근거하여 WS와 직무관련 변

인들과의 관계를 종합적으로 정리했다는 데에 

학문적 의미가 깊다. 지금까지의 연구는 WS에 

대한 학자들마다의 다른 개념에 의존하여 양

적연구가 이루어져 왔다. 따라서 연구자의 WS 

개념이 개인적인 차원이냐 혹은 조직적인 차

원이냐에 따라 WS와 관련변인들과의 관계성

에 대해 혼재된 연구결과들이 존재할 수밖에 

없었다. 본 연구는 현존하는 모든 WS의 개념

들을 크게 개인적 차원과 조직적 차원으로 분

류하고, 이 두 기준에 맞추어 관련변인들과의 

관계를 비교분석함으로써 혼재된 WS 연구의 

결과들을 종합적으로 정리하고 있다.

또한 이 연구는 WS의 향후 연구의 방향성

을 제시한다는 점에서 의미가 있다. 먼저 연

구결과를 통해 WS는 부정적 직무조직 변인들

에 대한 예방이나 대처기능보다는 긍정적 직

무조직 변인들에 대한 촉진과 성장기능에 더 

깊은 상관관계를 맺고 있음이 확인되었다. 따

라서 WS의 부정적 직무조직 변인들과의 관계

에 대한 보다 상세한 연구가 필요하다는 사실

이 드러났다. 예를 들어, WS와 하위수준인 IS

와 OS 모두는 직무스트레스와는 확실한 부적

상관을 맺고 있었다. 하지만, 이직의도나 직무

소진과 같은 변인에 대해서는 그 부적 상관성

이 명확히 확인되지 않았으며 심지어 정적 상

관관계가 확인되기도 하였다. 이러한 결과가 

과연 조직구성원의 인구통계학적 변인이나 문

화적 변인에 의한 것인지, 아니면 WS의 개인
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적 혹은 조직적 차원의 개념적 특성에 의한 

것인지, 혹은 통합적인 WS 자체의 특성인지에 

대한 분석은 향후 연구에서 밝혀야 할 과제라

고 볼 수 있다.

앞서 제시한 연구의 의미에도 불구하고 이 

연구는 다음과 같은 한계를 지닌다. 먼저 이 

연구는 인구통계학적인 요인들이 WS, 혹은 IS

와 OS에 어떤 선행요인이 될 수 있는지, 혹은 

어떤 조절효과를 내는지에 대한 종합적인 정

보를 제공하지 못하고 있다. 사실 인구통계학

적 요인들은 WS와 여러 면에서 연결되어 있

는 중요한 변인들이다(Beekun & Westerman, 

2012, Houston & Cartwright, 2007). 따라서 인구

통계학적 요인들과 WS의 관계에 대한 종합적 

정리가 추후연구를 통해 보다 심층적으로 밝

혀질 필요가 있다. 특히 본 연구에서는 각 국

가와 종교 및 문화적 배경에 따라 IS와 OS의 

효과성 차이가 어떻게 변화하는지에 대한 메

타회귀분석 혹은 메타 ANOVA가 추가로 이루

어지지 않고 있다. 분석에 사용된 연구자료들

은 모두 연구 간 분산이 크고 따라서 이질성

이 높은 문헌들이었다. 따라서 평균효과크기

에 영향을 주는 조절변수에 대한 분석은 효과

크기의 차이, 즉 이질성에 대한 원인과 배경

을 알아낼 수 있다는 점에서 중요한 과제였다

고 본다.
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A Meta-analysis on the Relationship between Workplace Spirituality 

and Work Related Variables: Insights for Workplace Counseling

Hye-Kyung Kim                      Han-ik Jo

Hanyang University

The purpose of this study was to identify a relationship between workplace spirituality and nine work 

related variables. A meta-analysis was conducted in order to find the relationship between workplace 

spirituality (individual spirituality/personal spirituality and organizational spirituality) and job related 

variables. After researching data processed between 2004 and 2015, 118 documents were collected, and 9 

work related variables (job satisfaction, organizational commitment, job involvement, quit intention, burn 

out, job stress, organizational behavior, ethical behavior, organizational performance) were identified and 

analyzed. Results showed that workplace spirituality and its sub variables are positively related to job 

related variables and negatively related to negative job variables. This research provides the concrete 

theoretical foundation and empirical evidence needed to promote workplace spirituality in organizational 

settings. Additionally, results of the meta-analysis performed yielded insights and implications specific to 

workplace counselors dedicated to the wellness of employees and organizations as a whole.

Keywords : workplace spirituality, organizational spirituality, individual spirituality at work, workplace counseling.
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