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국 문 요 약

본 논문은 수도권(서울, 경기, 인천) 50인 미만의 중소기업 법정관리회사의 근로자 134명을 대상으로 그들의 고용불안과 직무스트레스

가 이직의도에 미치는 영향과 변수들 간의 관계를 살펴보았다. 자료 분석을 위하여 SPSS V.21을 이용하였으며 각 변인별 상관관계 및 인

과관계 분석을 위해 이변량상관분석 및 단순․다중회귀분석을 하였고 매개효과성 검증과 사후검증으로 소벨검증(sobel test)을 활용하였다.  

연구 결과, 중소기업법정관리회사의 고용불안과 직무역할스트레스는 스트레스지각이나 이직의도에 직접적인 영향을 미칠 뿐만 아니라 스

트레스지각과 이직의도 관계에서도 간접적인 영향을 미친다는 결과를 얻었다. 이는 중소기업 법정관리회사의 근로자에 대한 스트레스관리

와 인적 자원관리에 시사점을 제공하고 법정관리회사의 근로자를 대상으로 고용불안과 직무 스트레스에 대한 연구를 처음으로 시도하였다

는 데 연구의 의의가 있다. 

핵심주제어: 고용불안; 직무스트레스; 법정관리; 이직의도.  

Ⅰ. 서    론

21세기를 살아가는 현대인은 정보기술의 급속한 발달과 국

제경제 환경의 변화로 인해 기업을 둘러싸고 있는 경영환경

이 크게 변화하고 있다. 기업의 경영환경 변화는 오늘날 더욱 

치열한 경쟁으로 바뀌어 품질과 서비스로 승부하지 않으면 

시장에서 살아남을 수 없게 되었다. 이런 변화에 대응하여 우

리나라 기업들은 글로벌(Global)시장에서 우위를 확보하기 위

하여 수익성 강화는 물론 현금 유동성과 조직 및 노동의 유

연성 등 많은 자구노력을 하고 있다. 
IMF이후 기업들은 외형과 성장 위주의 경영에서 내실위주

로 경영정책을 변경하였다. IMF이전 까지는 우리기업들은 외

형과 성장위주의 경영을 해왔다. 내실을 외면한 외형 위주의 

성장은 부실로 이어졌고 결국은 기업의 몰락을 가져왔다. 
1997년 외환위기 때에는 빠른 환경 변화에 대응하지 못해  

많은 기업들이 부실화되어 시장에서 퇴출되었다. 기업의 퇴출

은 한 기업만의 문제가 아니라 전체적인 사회적 비용과 손실

을 가져왔다. 1997년 외환위기에 사회적 손실과 비용이 늘어

나게 되자 위기에 처한 기업에 회생의 기회를 주어 법 절차

에 따라 경영을 돕도록 하였다. 
이 제도 하에 경영을 하는 회사는 법정관리를 받게 되는데, 

대부분의 법정관리회사는 재무사정이 어려워 도산에 직면한 

회사로서 기업회생을 위해서는 인수합병이나 구조조정 등으

로 회생을 도모하게 된다. 인수합병이나 구조조정 과정에서 

근로자는 고용불안을 겪게 되고 이 과정에서 심한 스트레스 

및 정신적인 충격과 함께 직장 및 직무에 대한 불안감 확산

과 조직에 대한 몰입도가 감소한다고 한다(Lee, 2012). Statics 
Korea( 2012)의 사회조사 통계자료에 따르면 직장인의 스트레

스 정도에 대한 조사에서 스트레스를 받고 있다고 답한 직장

인이 74.1%나 되었다. 이러한 직무스트레스는 회사가 처한 환

경상황에 따라 차이가 있을 것이다. 최근 동양그룹의 법정관

리 신청으로 계열사인 동양증권은 근로자 600명이 명예퇴직

을 신청하였다(Whang, 2014). 법정관리회사는 동양그룹 쌍용

건설 웅진그룹 LIG그룹 STX그룹 등의 대기업을 포함하여 중

소기업에까지 매년 그 숫자가 증가하고 있다. 대법원 통계 사

법연감의 기업회생(합의) 사건 처리 건수에 따르면 기업회생 

신청 건수는 2008년에 366건, 2009년 669건, 2010년 630건, 
2011년 712건 2012년에 803건으로 매년 증가하고 있다. 법정

관리 회사는 고용불안과 직무환경으로 인한 우수인력이 이탈
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구분 \ 년도 2009 2010 2011 2012 계

신청 건수 669 630 712 803 2,814

개시
결정 전

인용 511 472 562 585 2,130

기각 46 67 47 81 241

기타 107 87 113 120 427

계 664 626 722 786 2,798

개시 후 
인가 전

인가 257 223 242 290 1,012

취소, 폐지 146 225 253 333 957

계 403 448 495 623 1,969

인가 후

종결 14 21 66 86 187

폐지 12 36 51 104 203

계 26 57 117 190 390

 *출처: 대법원 통계, 사법연감. 2009년 ̴2012년도를 참조하여 회생(단독)과 
개인회생을 제외하고 회생(합의)사건을 연구자 정리.

<표 1> 법정관리 현황 및 처리결과
단위: 건

할 가능성이 많다. 대기업의 법정관리는 사회에서 이슈화가 

되고 있지만 중소기업의 법정관리에 쏠리는 관심은 그렇게 

크지 않다. 하지만 중소기업의 핵심 인력유출은 기업회생에서 

중요한 문제이다. 중소기업의 핵심인력의 유출은 기업회생에 

직접적으로 영향을 미칠 수 있기 때문에 유출 방지를 위하여 

특별히 인적자원관리가 필요한 이유이다.  
본 연구의 목적은 중소기업의 법정관리회사의 근로자를 대

상으로 고용불안과 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향

을 분석하고자 한다. 고용불안은 직무역할과 스트레스, 직무

역할과 이직의도의 관계에서 매개효과와  스트레스는 직무역

할과 이직의도, 고용불안과 이직의도의 관계에서 매개효과를 

밝히고자 한다. 이 연구 결과로 법정관리회사의 근로자에 대

한 스트레스관리와 인적 자원관리에 시사점을 제공하는데 목

적이 있다. 

Ⅱ. 이론적 배경

2.1 법정관리의 목적과 의의

우리나라에서는 1997년 외환위기에 국가적 시련을 겪게 된 

것을 계기로 기업회생제도의 의미와 중요성이 부각되었다. 법

정관리는 경영난에 처한 기업에 위기를 극복 할 수 있는 기

회를 주어 법의 절차에 따라 회생을 돕는 관리제도이다. 법정

관리의 목적은 통합도산법 제1조에서 채무자의 계속기업가치

가 청산가치를 상회하는지 여부를 따져 회생절차의 진행 여

부를 판가름하는 ‛경제성 판단의 원칙’을 채택하고 있어 경제

적 가치가 있는 채무자를 선별하여 회생시키는 데 있다

(Bankruptcy Department of Seoul Central District    Court, A 
Research Team of Administrative    Work, 2011) 한편 회생제

도의 기본원리는 이해관계의 공평한 조정으로서 채권자 평등

원리를 지도이념으로 하는 도산법을 제정하고 이를 기준으로 

채무자의 이해관계를 집단적으로 공평하게 조정한다. 또 다른 

원리는 채무자 회생 우선의 지원과 경제적 혼란과 경제적 손

실 방지에 목적이 있다(Kim, 2012). 따라서 법을 통하여 이해

관계자들의 이해를 조정하며 갱생가능한 부실기업의 청산을 

막아 회생시킴으로서 사회 전체적으로 효율성을 높이는 데 

의의를 두고 있다. 

2.2. 법정관리 현황

1997년 한보그룹 및 대우그룹의 위기로 시작한 대기업의 부

도, 주가폭락, 환율폭동에 이어서 IMF 사태로 많은 기업들이 

시장에서 퇴출되었다. IMF 초기 1997년도에 17,168개 회사가 

부도 처리 되었고, 그 이듬해인 1998년에는 무려 22,828개 회

사가 시장에서 퇴출 되었다(Song,  2006). 이 시기에 법정관리

를 신청하여 법정관리제도를 이용한 기업은 1997년도에 회생 

132건, 화의 322건, 1998년도에는 회생 148건, 화의 728건으로 

나타났다. 그 후 몇 년 동안은 기업회생 신청 사건은 점차 줄

어 매년 50∼100여 건에 불과 하였으나 2008년 금융위기 이

후 다시 급증하기 시작하면서 2008년에 366건, 2009년에는 

669건으로 전년대비 1.8배로 증가하였다. 대법원 통계 사법연

감에 따르면 2009년부터 2012년까지 4년간 법정관리현황 및 

처리결과는 <표1>과 같다.  4년간 기업회생 신청은 2,814건이

고 신청 회사 중 기업회생 개시결정은 2,130건으로 75.6%의 

높은 수치를 보였다. 기업회생 개시결정은 자산을 보전할 목

적과 기업의 실질가치를 평가할 시간이 필요해서 내린 과정

이라고 볼 수 있다. 기업회생 개시결정 과정에서 기업의 실질

가치를 평가하여 회생가능성이 있는 기업을 선별한다. 계속가

치가 청산가치보다 높으면 관리인으로 하여금 회생계획안을 

작성 제출하게 하여 기업회생 인가 여부를 진행하게 된다. 이 

과정을 통과하여 기업회생 인가된 회사는 4년간 1,012건으로 

신청건수 대비 35.9%로 비교적 높은 비율이다. 하지만 기업회

생을 신청하여 법정관리를 종결하는 기업은 6.6%(신청/종결)
에 불과하여 경영위기에서 재기한다는 것이 매우 어렵다는 

것을 입증하고 있다. 이는 법정관리 신청 건수는 증가하지만 

진행 절차 중에 중도에서 폐지되고 기업회생으로 종결되는 

기업은 많지 않음을 보여주는 것이다. 그나마 종결의 대부분

은 기업 인수합병(Mergers and Acquisitions: 이하 M&A로 표

기) 등으로 인하여 이루어지고 있으며(Park, 2007), 신청 기업

이 독자적인 영업력으로 회생하여 종결되는 경우는 극히 적

을 것으로 추정된다.
우리기업들의 2009년부터 2012년까지 법정관리현황 및 처리

결과는 다음<표1>과 같다.

2.3. 법정관리 회사의 고용환경

조직의 변화는 여러 가지 이유로 일어나며 변화의 내용도 

다양하다. 경쟁이 치열할 경우 살아남기 위해 조직은 항상 변

화를 시도한다. 새로운 기술을 도입함으로써 생산라인이 변화
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되고 구조조정이 불가피하여 인원감축으로 연결된다든가 몇 

개의 부서가 통합되어 업무분담이 달라지는 경우 등이다. 이

러한 변화는 조직구성원 개인에게는 직무내용의 변화, 권한의 

변화, 고용유지에 대한 불안감 그리고 승진기회의 불이익 등

으로 지각되어 스트레스를 유발한다(Park, 2014). 정리해고는 

두 가지 형태의 결정요인을 가지고 있다. 하나는 외부의 급격

한 경기변화에 대한 대응의 성격이고 다른 하나는 조직슬림

화에 의한 고용감축을 통해 기업의 효율성을 극대화시키고자 

하는데 있다(Lee, 2012 ; Cappelli, 2000: Gilboa, Shirom, Fried 
& Cooper, 2008). 법정관리회사의 고용변화는 채권자의 채권

상환을 위하여 M&A와 다운사이징(Downsizing: 조직의 축소 

또는 감원을 뜻하는 경영기법)등과 같은 자구노력을 하는 과

정에서 발생한다. 법정관리 회사가 근로자에 대한 인력감축 

등 고용조정을 하더라도 근로자는 고용에 대한 위협으로부터 

대항할 수 있는 힘을 가지고 있지 않다. 물론, 경영상의 이유

에 의한 근로자의 해고 시에는 법원의 허가를 받도록 규정이 

되어있지만, 회사가 계속하여 재무적으로 어려워지면 회생절

차의 기본 구조와 원리는 인력감축과 적자사업의 중단 등 사

업의 재구축을 포함하기 때문에 구조조정은 불가피하다(서울

중앙법원판산부실무연구회, 2011). M&A로 기업이 인수되어 

고용이 보장된다 하더라도 새로운 경영주의 등장으로 조직의 

변화를 이끌게 되면 종업원들은 조직의 변화와 새로운 문화 

등의 수용으로 인하여 스트레스를 받게 되고 직무에 대한 불

안을 느끼게 될 수 있을 것이다.

2.4. 선행연구

2.4.1. 직무스트레스와 고용불안의 관계 

Greenhalgh과 Rosenblatt(1984)는 직무스트레스의 근본 원인으

로 고용불안을 제시하였다. 직무불안정은 실직이나 해고와 같

이 사회적으로 뚜렷하게 나타나는 것이 아니라서 분명하게 

반응을 나타내어 사회적 지지를 기대할 수도 없는 내적인 경

험이다(Hartley et al, 1991). 어떤 근로자가 더욱 많은 불안정

을 받는지 직무불안정을 더욱 힘들게 받아드리는지 알 수 없

기 때문에 적절한 대책을 수립하기도 어렵다. 이러한 이유로 

인해 직무불안정은 잠재적인 스트레스 요인으로 작용하고 실

제 실직이나 해고보다 더 큰 스트레스 요인으로도 작용할 수 

있다고 하였다(Lee, 2012).  Park(2011)의 선행연구에서도 고용

불안과 직무스트레스의 관계에서 고용불안이 높을수록 직무

스트레스도 증가한다는 것을 밝혔다. 또 다른 연구에서는 역

할 관련 직무스트레스가 직무불안을 가져온다고도 하였다

(Lim, 2005: Lee, 2011). 즉 직무역할의 변화로 인하여 고용불

안을 인식한다는 것이다. 다수의 학자들은 직무스트레스와 고

용불안은 직접적인 영향을 미친다는 것을 밝혀왔다.

2.4.2. 직무스트레스와 이직의도와의 관계

직무스트레스와 이직의도와의 관계에서도 상당한 관계가 있

음을 많은 연구자가 밝혔다. 많은 학자들은 직무스트레스는 

개인에 대한 영향뿐만이 아니라 기업에 대하여 조직몰입과 

이직의도에 영향을 미친다고 보고하였다. 선행연구에서도 직

무스트레스가 높을수록 이직 의도는 높아지는 것을 입증하였

다(Park, 2011). 그러나 Song(1996)은 사무직 근로자를 대상으

로 직무스트레스가 이직만족과 이직성향에 미치는 연구에서  

역할갈등, 역할모호성, 과제특성, 자율성 요인 등은 이직성향

에 영향을 미치고 있지만, 역할과부하 요인은 이직성향에 영

향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 대다수의 선행연구에서 

직무스트레스가 이직의도에 영향을 미치는 것으로 연구결과

가 나왔지만, 일부 연구에서는 직무스트레스의 요인에 따라 

영향을 미치는 것이 다르게 분석되었다. 

2.4.3. 고용불안과 이직의도와의 관계

Staufenbiel과 Kőning(2010)의 연구에서 독일기업의 평사원을 

대상으로 종사원이 지각한 고용불안이 역할행동, 조직시민행

동, 이직의도, 계획적 결근에 미치는 영향을 실증연구 하였는

데, 조사결과 고용불안은 종사원들의 성과, 이직의도, 결근에 

현저하게 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(Park, 
2011). 

Emberland과 Rundmo(2010)는 노르웨이인 260명을 대상으로 

직무불안정정성과 이직의도와 관계를 분석한 연구에서 직무

불안이 이직의도에 미치는 간접적인 영향력이 조직헌신과 심

리적 안녕감에 의해 감소되는 것으로 나타났다(Lee, 2013재인용). 
Hellgren 등(1999)은 고용불안은 종업원들의 이직의도를 촉진

시킬 수 있다고 주장한다. 이러한 주장은 고용불안 자체가 종

업원들에게 강력한 심리적 위협요소로서 현 조직에서 계속 

일을 할 수 있을 것인가에 대한 확신을 가질 수 없어 이를 

걱정하는 사람은 보다 안전한 직업을 얻으려고 노력한다는 

것을 내포한다. 구성원들이 조직에 대해 심리적으로 느끼는 

직무에 대한 불안정성은 조직에 몰입을 유도하지 못할 뿐 아

니라 이직의도를 갖도록 하 기 때문에 결국 조직에 부정적인 

영향을 미치는 것으로 나타났다(Nam, 2006). 그러나 생산성이 

높은 종업원은 고용불안정성을 느낄 경우 먼저 이직을 하기 

때문에 이직 의도는 조직의 중요한 변수이다. 직무불안정성에 

대한 대부분의 선행연구에서 근로자의 직무불안정성은 조직

변화와 역할갈등의 영향을 받으며 이로 인하여 무력감으로 

조직몰입은 낮아지고 이직 의도는 높아진다는 연구결과가 나

왔다(Lee, 2011; Park, 2011: Lee, 2012). 
이상의 고용불안과 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향

을 선행연구를 통하여 살펴보았다. 선행연구에서는 고용불안

과 직무스트레스가 조직몰입, 직무만족, 이직의도에 직접적인 

영향을 다루었으나 본 연구에는 고용불안과 직무스트레스에 

대한 매개효과를 다루어 고용불안과 스트레스지각이 이직의

도에 직접적인 영향뿐만 아니라 간접적인 영향을 미치는지를 

알아보고자 범위를 확대하여 연구하였다.  



최점수 ․ 변상해

184 Asia-Pacific Journal of Business Venturing and Entrepreneurship Vol.9 No.5

구분 빈도 퍼센트

성별
남 79 59.0

여 55 41.0

연령

20대 이상 13 9.7

30대 이상 50 37.3

40대 이상 38 28.4

50대 이상 33 24.6

학력

고졸이하 35 26.1

전문대 33 24.6

대졸 61 45.5

대학원졸 이상 5 3.7

현직장 
근속년수

2년 미만 43 32.1

2년 이상～5년  미만 39 29.1

5년 이상～10년 미만 31 23.1

10년 이상 21 15.7

종업원 
수

5명～10명 31 23.1

11명～30명 64 47.8

31명～50명 39 29.1

직급

사원-주임 39 29.1

대리 21 15.7

과장 26 19.4

차, 부장 26 19.4

임원 22 16.4

직종

생산직 19 14.2

기술직 13 9.7

사무, 관리직 101 75.4

기타(운전, 경비 등) 1 .7

년소득

1,300만원～2,400만원 미만 50 37.3

2,400만원～3,000만원 미만 31 23.1

3,000만원～3,600만원 미만 22 16.4

3,600만원～4,200만원 미만 12 9.0

4,200만원～4,800만원 미만 8 6.0

4,800만 원 이상 11 8.2

고용관계

정규직 114 85.1

계약직(단기근로자) 18 13.4

임시직(시간제, 일용직,촉탁) 1 .7

기타(파견근로 등) 1 .7

계 134 100.0

<표 2> 연구대상자의 일반적 특성Ⅲ. 연구 방법

본 연구의 목적과 필요성에 따른 선행연구에 비추어 설정한 

연구모형은 <그림 1>과 같다. 직무역할스트레스는 고용불안, 
스트레스지각 및 이직의도에 영향을 미치고, 고용불안은 스트

레스지각과 이직의도에 영향을 미치고, 스트레스지각은 이직

의도에 영향을 미치고 있는 모형이다. 이 때 고용불안은 직무

역할스트레스와 스트레스지각 및 이직의도의 관계에서 매개

역할을 하며, 스트레스지각은 직무역할스트레스와 이직의도 

및 고용불안과 이직의도의 관계에서 매개효과가 있는 모형으

로 설정하였다.  

3.1. 연구모형과 가설

 

직무역할
스트레스

스트레스지각

고용불안

이직의도

<그림1> 연구모형

이상의 연구문제와 연구모형에 따라 설정한 연구가설은 다

음과 같다. 

가설1. 고용불안은 직무역할스트레스와 스트레스지각의 관

계에서 매개효과가 있을 것이다.
가설2. 고용불안은 직무역할스트레스와 이직의도의 관계에

서 매개효과가 있을 것이다.
가설3. 스트레스지각은 직무역할스트레스와 이직의도의 관

계에서 매개효과가 있을 것이다.
가설4. 스트레스지각은 고용불안과 이직의도의 관계에서 매

개효과가 있을 것이다. 

3.2. 연구대상

본 연구는 법정관리를 신청하여 회생개시결정이 진행되고 

있거나 회생인가 결정이 되어 회생계획을 진행하고 있는 회

사에 근무하는 근로자를 대상으로  하였다. 표본 수집은 서

울, 인천, 경기 지역에 본사를 둔 서울중앙지방법원, 수원지방

법원, 의정부지방법원, 인천지방법원의 관할 하에 법정관리를 

받고 있는 50인 미만의 중소기업으로 하였다. 조사기간은 

2014. 6. 23∼2014. 7.18까지 하였다. 조사대상자의 일반적 특

성은 <표 2>과 같다.

3.3. 변수의 정의 및 측정 도구

3.3.1. 고용불안

고용불안은 안정적인 고용관계를 위협하는 것으로부터 느끼

는 것을 말하며 본 연구에서는 직무불안과 같은 뜻으로 정의

하여 무력감과 직무상실 불안감으로 측정하였다. 무력감은 자

신의 노력이나 통제로 위협적인 직무상황 또는 변화에 대응

하지 못하여 느끼는 심리적 상태이고 직무상실은 고용의 지

속적 유지에 무력감을 느끼는 상태로 정의하였다.
측정도구는Park(2011), Lee(2011), Kwon(2012), Lee(2012), 

Jung(2014)의 척도를 사용하였다. 

3.3.2. 직무역할 스트레스

직무역할 스트레스는 역할관련 직무스트레스 요인으로 역할 
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모호와 역할과다로 정하여, 역할 모호는 역할정도가 불명확한 

정도를 말하며 역할과다는 처리할 업무가 과중하거나 업무기

술, 능력을 초과하는 정도로 정의하였다. 역할모호성과 역할

과다에 대한 측정은 Jung(1999), Lee(2001), Park(2011), Yu(2012)
의 측정도구를 사용하였다.

3.3.3. 직무스트레스 지각

직무스트레스는 직무수행 시에 나타날 수 있는 스트레스 증

상을 측정하는 척도로 Jung(1999), Park(2011), Lee(2012), 
Lee(2013)가 사용한 도구에서 발췌하여 9개 문항으로 측정하였다. 

3.3.4. 이직의도

이직의도의 측정척도는 Park(2007), Park(2011), Park(2012), 
Kim(2013)의 연구에 사용된 척도에서 본 연구에 적합한 척도

를  발취하여 사용하였다.  

연구변인의 문항 및 신뢰도 검증결과는 <표 3>와 
같다.         

변수 전체문항수 유효문항수 신뢰도1)

고용불안 18 17 .928

직무스트레스 13 13 .889

스트레스증상 9 8 .912

이직의도 11 11 .898

주1) 신뢰도는 Cronbach’s α 값임

<표 3> 연구변인의 문항 및 신뢰도

  

3.4. 분석도구 및 분석방법

3.4.1. 분석도구 및 연구방법

이 연구의 분석도구로는 SPSS V.21이 사용되었으며 수집된 

자료는 데이터 코딩 후 연구대상자의 일반적 특성을 파악하

기 위해 빈도와 백분율을 산출하였고 측정도구의 타당도 및 

신뢰도 검증 후 데이터 순화과정을 거쳐 분석에 활용하였다. 
각 변인별 상관관계 및 인과관계 분석을 위해 이변량 상관분

석 및 단순·다중회귀분석을 실시하였다. 매개효과를 검증하는 

과정에서 각 변인별 효과성을 검증하였고, 매개효과의 사후 

검증으로 소벨 검증(sobel test)를 활용하였다. 

3.4.2. 매개효과 분석과 사후검정

매개변인이란 독립변인(Independent variable)인 X가 종속변인

(Dependent variable)인 Y에 영향을 미치는 영향관계에서 직접

적으로 영향을 미칠 뿐만 아니라 제3의 변인인 M을 통해서

도 영향을 미친다고 할 때 이 M을 매개변인(Mediator)이라고 

한다. 매개효과는 완전매개효과와 부분매개효과가 있으며 완

전매개효과란 X가 Y에 미치는 효과(c)가 0에 가까운 경우이

며, 부분매개효과는 M의 영향을 받더라도 X가 Y에 미치는 

영향관계가 유의하며 약하게 영향을 미치는 관계로 변하는 

상태를 말한다. 매개변인의 효과가 유의하기 위해서는 다음과 

같은 조건을 만족시켜야 한다. 
첫째, X와 Y의 관계(t)가 유의하여야 한다. 둘째, X와 M의 

관계(a)가 유의하여야 한다. 셋째, M과 Y의 관계(b)가 유의하

여야 한다. 넷째, 매개변인인 M이 추가된 모형에서의 X가 Y
에 미치는 직접효과(c)와 매개변인이 없는 모형에서의 X의 효

과(t)를 비교하여 직접효과(c)가 전체효과(t) 보다 커야 한다. 
이 때 t와 a, b, c는 표준화계수이다. 마지막으로 매개효과를 

검증하기 위해 소벨검증을 실시한다. 소벨검정은 독립변인(X)
이 매개변인(M) 통해 종속변인(Y)에 미치는 효과, 즉 간접효

과(a×b)의 통계적 유의성은 간접효과를 간접효과의 표준오차

(Sab)의 비율, 즉 일종의 검증통계치 Z가 정규분포를 따른 다

고 검증한다. 소벨테스트 결과 |Z|가 1.96보다 크다면 간접효

과는 유의수준 5%에서 통계적으로 유의하다고 본다. 소벨테

스트 수식은 다음과 같다. 이 때 a, b는 비표준화 계수이며, 
Sa2와 Sb2는 각각 a와 b의 표준오차이다.  

                                              

  
 

×
 

 

X

M

Y

b

c

t

a

<그림 2> 매개모형

Ⅳ. 연구 결과

4.1. 연구변인 간 상관관계

중소기업 법정관리회사의 사원들의 직무역할스트레스, 고용

불안, 스트레스지각 및 이직의도와의 관계를 알아보기 위해 

상관분석을 실시하였고 그 결과는 <표4 >과 같다. 모든 변인

이 .451이상으로 p<.01(양쪽) 수준에서 유의한 상관관계를 보

여주고 있다.



최점수 ․ 변상해

186 Asia-Pacific Journal of Business Venturing and Entrepreneurship Vol.9 No.5

(1) (2) (3) (4)

직무역할(1) 1

고용불안(2) .481** 1

스트레스지각(3) .532** .490** 1

이직의도(4) .506** .620** .451** 1

**. p<.01(양쪽)

<표4> 연구변인 간 상관관계

최소값 최대값 평균 표준편차 왜도 첨도

직무역할 1.40 4.64 3.2103 .61117 -.370 -.075

고용불안 1.62 4.86 3.3196 .61745 -.633 .170

스트레스지각 2.00 5.00 3.3759 .70219 -.063 -.169

이직의도 1.55 4.91 3.5034 .62475 -.432 .442

<표 5> 연구변인의 기술통계
(N=134)

종속변수 독립변수 B SE β t p

1단계
스트레스지

각

(상수) 1.415 .277 5.114 .000

직무역할 .611 .085 .532 7.210 .000

R=.532, R제곱=.283, Adj. R제곱=.277,

F(1, 132)=51.985(p=.000 )

2단계 고용불안

(상수) 1.760 .252 6.986 .000

직무역할 .486 .077 .481 6.302 .000

R=.481, R제곱=.231, Adj. R제곱=.225,

F(1, 132)=39.716(p=.000 )

3단계
스트레스지

각

(상수) .806 .309 2.611 .010

직무역할 .442 .092 .385 4.807 .000

고용불안 .346 .091 .305 3.803 .000

R=.595, R제곱=.354, Adj. R제곱=.344,

Durbin-Watson=2.107, F(2, 131)=35.873(p=.000), 공차=.769,

VIF=1.301

<표 6> 직무역할스트레스, 고용불안 및 스트레스지각의 관계

4.2 연구변인의 기술통계

매개효과 분석을 위해 사용한 전체 측정변인에 대한 평균과 

표준편차, 왜도 및 첨도는 표 5와 같다. 왜도와 첨도를 통해 

정규분포성을 확인한 결과 절대값이 2를 넘지 않고 표본의 

수가 n>30이므로 중심극한정리에 의해 정규분포를 가정한다

고 볼 수 있다. 

4.3. 연구가설 검증

4.3.1. 직무역할스트레스와 스트레스지각의 관계

에서 고용불안의 매개효과

첫째, 직무역할스트레스가 스트레스 지각에 미치는 영향을 

알아보기 위해 회귀분석을 실시하였다. 직무역할스트레스와 

스트레스지각과의 상관관계는 r=.532로 다소 높은 상관관계를 

보여주고 있으며 독립변수인 직무역할스트레스가 종속변수인 

스트레스지각에 대한 전체 설명력을 보여주는 R제곱=.283로 

28.3%의 설명력을 보여주고 있다. 또한 모형분산의

F=51.985(1,132), p=.000(p<.001)으로 회귀모형이 적합한 것으로 

나타나고 있다. 직무역할스트레스와 스트레스지각의 영향관계

를 검증한 결과 t값은 7.210, p=.000(p<.001)로 직무역할스트레

스는 스트레스 지각에 유의한 영향을 미치고 있는 것으로 나

타났다<표6, 1단계>.
둘째, 직무역할스트레스와 고용불안의 상관관계는 r=.481로 

나타났고 설명력은 R제곱=.231로 23.1%의 설명력을 보여주고 

있다. 분산의 F(1,132)=39.716, p=.000(p<.01)로 나타나 회귀모

형 적합한 것으로 나타났다. 직무역할스트레스가 고용불안에 

미치는 효과에서 t값은 6.302, p=.000(p<.001)로 유의한 영향관

계가 있는 것으로 나타났다<표6, 2단계>.  
셋째, 직무역할스트레스와 고용불안이 스트레스지각에 미치

는 영향을 검정하기 위해 중다회귀분석을 실시하였다. 모형의 

상관관계 r=.595로 다소 높은 상관관계를 보여주고 있으며, 
설명력 R제곱=.354으로 모형의 35.4%를 설명해 주고 있다. 직
무역할스트레스와 고용불안의 스트레스 지각에 대한 효과를 

보면 직무역할스트레스는 t=4.807(p=.000), 고용불안은 

t=3.803(p=.000)로 스트레스지각에 유의한 효과를 미치고 있는 

것으로 나타났다<표6, 3단계>.
넷째, 이상과 같이 모든 회귀모형과 계수의 유의성이 검증

되었으므로 고용불안이 매개효과가 있는지 검증할 수 있다. 
직무역할스트레스가 스트레스지각에 미치는 효과는 1단계에

서는 β=.532이며, 3단계에서는 β=.385로 나타나 1단계의 값

이 더 크다는 것을 알 수 있다. 따라서 고용불안은 직무역할

스트레스가 스트레스지각에 미치는 영향관계에서 매개역할을 

하고 있음을 알 수 있다. 이 때 고용불안의 매개효과는 0에 

가깝지 않고 a와 b가 모두 유의하므로 완전 매개효과가 아닌 

부분 매개효과라고 볼 수 있다.
다섯째, 고용불안의 매개효과 사후검증을 위해 소벨검증을 

실시한 결과 Z=3.361(p<.01, 양측)로 유의한 것으로 나타났다. 
따라서 고용불안이 직무역할스트레스와 스트레스지각의 관계

에서 매개역할을 할 것이라는 가설1은 지지되었다. 

4.3.2. 직무역할스트레스와 이직의도의 관계에서

고용불안의 매개효과

첫째, 직무역할스트레스가 이직의도에 미치는 영향을 알아

보기 위해 회귀분석을 실시한 결과 직무역할스트레스와 이직

의도의 상관관계는 r=.506으로 다소 높은 상관관계를 보여주

고 있으며 독립변수인 직무역할스트레스가 종속변수인 이직

의도에 대한 전체 설명력을 보여주는 R제곱=.256으로 25.6%
의 설명력을 보여주고 있다. 또한 모형 분산의 

F=45.397(1,132), p=.000(p<.001)으로 회귀모형이 적합한 것으로 
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종속변수 독립변수 B SE β t p

1단
계

이직의
도

(상수) 1.843 .251 7.350 .000

직무역할 .517 .077 .506 6.738 .000

R=.506, R제곱=.256, Adj. R제곱=.250,

F(1, 132)=45.397(p=.000)

2단
계

고용불
안

(상수) 1.760 .252 6.986 .000

직무역할 .486 .077 .481 6.302 .000

R=.481, R제곱=.231, Adj. R제곱=.225,

F(1, 132)=39.716(p=.000)

3단
계

이직의
도

(상수) .971 .255 3.800 .000

직무역할 .276 .076 .270 3.625 .000

고용불안 .496 .075 .490 6.574 .000

R=.664, R제곱=.440, Adj. R제곱=.432,

Durbin-Watson=1.593, F(2, 131)=51.564(p=.000), 공차=.769,

VIF=1.301

<표 7> 직무역할스트레스, 고용불안 및 이직의도의 관계

종속
변수

독립변수 B SE β t p

1단
계

이직
의도

(상수) 1.843 .251 7.350 .000

직무역할 .517 .077 .506 6.738 .000

R=.506, R제곱=.256, Adj. R제곱=.250,

F(1, 132)=45.397(p=.000)

<표 8> 직무역할스트레스, 스트레스지각 및 이직의도의 
관계

나타났다. 직무역할스트레스와 이직의도의 영향관계를 검증한 

결과 t값은 6.378, p=.000(p<.001)로 직무역할스트레스는 이직

의도에 유의한 영향을 미치고 있는 것으로 나타났다<표7, 1단
계>.
둘째, 직무역할스트레스와 고용불안의 상관관계는 r=.481로 

나타났고 설명력은 R제곱=.231로 23.1%의 설명력을 보여주고 

있다. 분산의 F(1,132)=39.716, p=.000(p<.01)로 나타나 회귀모

형 적합한 것으로 나타났다. 직무역할스트레스가 고용불안에 

미치는 효과에서 t값은 6.302, p=.000(p<.001)로 유의한 영향관

계가 있는 것으로 나타났다<표7, 2단계>.  
셋째, 직무역할스트레스와 고용불안이 이직의도에 미치는 

영향을 검증하기 위해 중다회귀분석을 실시하였다. 모형의 상

관관계 r=.664으로 높은 상관관계를 보여주고 있으며, 설명력 

R제곱=.440로 모형의 44.0%를 설명해 주고 있다. 직무역할스

트레스와 고용불안의 이직의도에 대한 효과를 보면 직무역할

스트레스는 t=3.625(p=.000), 고용불안은 t=6.574(p=.000)로 스

트레스지각에 유의한 효과를 미치고 있는 것으로 나타났다

<표7, 3단계>.
넷째, 이상과 같이 모든 회귀모형과 계수의 유의성이 검증

되었으므로 고용불안이 매개효과가 있는지 검증할 수 있다. 
직무역할스트레스가 이직의도에 미치는 효과는 1단계에서는 

β=.506이며, 3단계에서는 β=.270로 나타나 1단계의 값이 더 

크다는 것을 알 수 있다. 따라서 고용불안은 직무역할스트레

스가 이직의도에 미치는 영향관계에서 매개역할을 하고 있음

을 알 수 있다. 이 때 고용불안의 매개효과는 0에 가깝지 않

고 a와 b가 모두 유의하므로 완전 매개효과가 아닌 부분 매

개효과라고 볼 수 있다.
다섯째, 고용불안의 매개효과 사후검정을 위해 소벨검증을 

실시한 결과 Z=3.194(p<.01, 양측)로 유의한 것으로 나타났다. 
따라서 고용불안이 직무역할스트레스와 이직의도의 관계에서 

매개역할을 할 것이라는 가설2는 지지되었다.  

4.3.3. 직무역할스트레스와 이직의도의 관계에서

스트레스지각의 매개효과

첫째, 직무역할스트레스가 이직의도에 미치는 영향을 알아

보기 위해 회귀분석을 실시한 결과 직무역할스트레스와 이직

의도의 상관관계는 r=.506으로 다소 높은 상관관계를 보여주

고 있으며 독립변수인 직무역할스트레스가 종속변수인 이직

의도에 대한 전체 설명력을 보여주는 R제곱=.256로 25.6%의 

설명력을 보여주고 있다. 또한 모형 분산의 F=45.397(1,132), 
p=.000(p<.001)으로 회귀모형이 적합한 것으로 나타났다. 직무

역할스트레스와 이직의도의 영향관계를 검증한 결과 t값은 

6.738, p=.000(p<.001)로 직무역할스트레스는 이직의도에 유의

한 영향을 미치고 있는 것으로 나타났다<표8,  1단계>.
둘째, 직무역할스트레스와 스트레스지각의 상관관계는 

r=.532으로 나타났고 설명력은 R제곱=.283로 28.3%의 설명력

을 보여주고 있다. 분산의 F(1,132)=51.985, p=.000(p<.01)로 나

타나 회귀모형 적합한 것으로 나타났다. 직무역할스트레스가 

스트레스지각에 미치는 효과에서 t값은 7.210, p=.000(p<.001)
로 유의한 영향관계가 있는 것으로 나타났다<표8, 2단계>.  
셋째, 직무역할스트레스와 스트레스지각이 이직의도에 미치

는 영향을 검증하기 위해 중다회귀분석을 실시하였다. 모형의 

상관관계 r=.549로 높은 상관관계를 보여주고 있으며, 설명력 

R제곱=.302로 모형의 30.2%를 설명해 주고 있다.   직무역할

스트레스와 고용불안의 이직의도에 대한 효과를 보면 직무역

할스트레스는 t=4.308(p=.000)로 유의한 효과를 미치고 있으나 

스트레스지각은 t=2.938(p=.004)로 이직의도에 유의한 효과를 

미치고 있는 것으로 나타났다<표8, 3단계>.
넷째, 이상과 같이 모든 회귀모형과 계수의 유의성이 검증

되었으므로 스트레스지각이 매개효과가 있는지 검증할 수 있

다. 직무역할스트레스가 이직의도에 미치는 효과는 1단계에서

는 β=.506이며, 3단계에서는 β=.371로 나타나 1단계의 값이 

더 크다는 것을 알 수 있다. 따라서 직무스트레스는 직무역할

스트레스가 이직의도에 미치는 영향관계에서 매개역할을 하

고 있음을 알 수 있다. 이 때 직무스트레스의 매개효과는 0에 

가깝지 않고 a와 b가 모두 유의하므로 완전 매개효과가 아닌 

부분 매개효과라고 볼 수 있다.
다섯째, 직무스트레스의 매개효과 사후검증을 위해 소벨검

증을 실시한 결과 Z=3.632(p<.01, 양측)로 유의한 것으로 나타

났다. 따라서 직무스트레스가 직무역할스트레스와 이직의도의 

관계에서 매개역할을 할 것이라는 가설3은 지지되었다.
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2단
계

스트
레스
지각

(상수) 1.415 .277 5.114 .000

직무역할 .611 .085 .532 7.210 .000

R=.532, R제곱=.283, Adj. R제곱=.277,

F(1, 132)=51.985(p=.000)

3단
계

이직
의도

(상수) 1.524 .267 5.712 .000

직무역할 .380 .088 .371 4.308 .000

스트레스지각 .225 .077 .253 2.938 .004

R=.549, R제곱=.302, Adj. R제곱=.291,

Durbin-Watson=1.417, F(2, 131)=28.328(p=.000), 공차=.717,

VIF=1.394

종속변수 독립변수 B SE β t p

1단계 이직의도

(상수) 1.421 .233 6.091 .000

고용불안 .627 .069 .620 9.078 .000

R=.620, R제곱=.384, Adj. R제곱=.380,

F(1, 132)=82.408(p=.000)

2단계
스트레스지

각

(상수) 1.527 .297 5.241 .000

고용불안 .557 .086 .490 6.454 .000

R=.490, R제곱=.240, Adj. R제곱=.234,

F(1, 132)=41.658(p=.000)

3단계 이직의도

(상수) 1.158 .251 4.608 .000

고용불안 .531 .078 .525 6.840 .000

스트레스지각 .172 .068 .193 2.517 .013

R=.642, R제곱=.413, Adj. R제곱=.404,

Durbin-Watson=1.611, F(2, 131)=46.037(p=.000),

공차=.760, VIF=1.316

<표 9> 고용불안, 스트레스지각 및 이직의도의 관계

4.3.4 고용불안과 이직의도의 관계에서 스트레스

지각의 매개효과

첫째, 고용불안이 이직의도에 미치는 영향을 알아보기 위해 

회귀분석을 실시한 결과 고용불안과 이직의도의 상관관계는 

r=.620으로 높은 상관관계를 보여주고 있으며 독립변수인 고

용불안이 종속변수인 이직의도에 대한 전체 설명력을 보여주

는 R제곱=.384로 38.4%의 설명력을 보여주고 있다. 또한 모형 

분산의 F=82.408(1,132), p=.000(p<.001)으로 회귀모형이 적합한 

것으로 나타났다. 고용불안과 이직의도의 영향관계를 검증한 

결과 t 값은 9.078, p=.000(p<.001)로 고용불안이 이직의도에 

유의한 영향을 미치고 있는 것으로 나타났다<표9, 1단계>.
둘째, 고용불안과 스트레스지각의 상관관계는 r=.490으로 나

타났고 설명력은 R제곱=.240로 24.0%의 설명력을 보여주고 

있다. 분산의 F(1,132)=41.658, p=.000(p<.01)로 나타나 회귀모

형 적합한 것으로 나타났다. 고용불안이 스트레스지각에 미치

는 효과에서 t값은 6.454, p=.000(p<.001)로 유의한 영향관계가 

있는 것으로 나타났다<표9, 2단계>.  
셋째, 고용불안과 스트레스지각이 이직의도에 미치는 영향

을 검증하기 위해 중다회귀분석을 실시하였다. 모형의 상관관

계 r=.642로 높은 상관관계를 보여주고 있으며, 설명력 R제곱

=.413로 모형의 41.3%를 설명해 주고 있다. 고용불안과 스트

레스지각의 이직의도에 대한 효과를 보면 직무역할스트레스

는 t=6.840(p=.000)로 유의한 효과를 미치고 있으나 스트레스

지각은 t=2.517(p=.013)로 이직의도에 유의한 효과를 미치는 

것으로 나타났다<표9, 3단계>.
넷째, 이상과 같이 모든 회귀모형과 계수의 유의성이 검증

되었으므로 스트레스지각이 매개효과가 있는지 검증할 수 있

다. 고용불안이 이직의도에 미치는 효과는 1단계에서는 β

=.620이며, 3단계에서는 β=.525로 나타나 1단계의 값이 더 

크다는 것을 알 수 있다. 따라서 스트레스지각은 고용불안이 

이직의도에 미치는 영향관계에서 매개역할을 하고 있음을 알 

수 있다. 이 때 스트레스지각의 매개효과는 0에 가깝지 않고 

a와 b가 모두 유의하므로 완전 매개효과가 아닌 부분 매개효

과라고 볼 수 있다.
다섯째, 스트레스지각의 매개효과 사후검증을 위해 소벨검

증을 실시한 결과 Z=5.448(p<.01, 양측)로 유의한 것으로 나타

났다. 따라서 스트레스지각이 직무역할스트레스와 이직의도의 

관계에서 매개역할을 할 것이라는 가설4는 지지되었다.

Ⅴ. 논의 및 결론

5.1. 직무역할스트레스와 스트레스지각의 관계

에서 고용불안의 매개효과

Steers와 Black(1994)은 역할 모호는 직무를 수행하는데 필요

한 지식과 정보의 제공이 불충분할 때 나타나는 불확실한 직

무수행의 상태라고 하였다. 자신의 직무에 대한 책임영역과 

직무목표에 대하여 명확하게 인식하지 못할 때 발생되는 현

상이다. 일반적으로 직무체계가 잘 갖추어지지 않은 조직에서 

발생하며 업무에 대한 한계가 명확하지 않아 계획적인 업무

보다는 상사의 지시에 따라 그때그때 달라지는 즉흥적인 업

무와 관련이 있다고 할 수 있다. 역할관련 스트레스요인으로 

역할과다를 들 수 있다. 일반적으로 직무요구가 높은 상태는 

역할과다라고 말한다. 역할과다는 종사자가 갖고 있는 능력이 

직무의 요구조건을 적절히 해결할 수 없을 때 발생한다. 반대

로 종사자는 할 일이 너무 없는 역할과소인 경우에도 스트레

스를 받는다. 역할과다에는 질적, 양적인 유형이 있다. 질적인 

것은 종사자가 임무를 완수하는데 요구되는 능력이 없거나 

임무수행의 수준이 너무 높게 책정되어 있다고 느낄 때 일어

난다.
 본 연구결과에서 직무역할스트레스는 고용불안과 스트레스

지각에 영향을 미치고 고용불안은 직무역할스트레스와 스트

레스지각의 관계에서 매개효과가 있는 것으로 나타났다. 이는 

선행연구에서 직무스트레스 역할요인으로 역할갈등과 역할 

모호가 클수록 직무불안에  영향을 크게 미친다는 Lim(2005), 
Lee(2011)의 연구와 일치하였다. 또한, 직무역할스트레스는 스

트레스 지각에 영향을 미치고 고용불안이 높을수록 스트레스

에 영향을 높게 미친다는 Park(2007)의 연구를 지지하였다. 또

한 고용불안은 직무역할스트레스와 스트레스지각 관계에서 

매개효과가 있다는 것은 고용불안은 직무역할스트레스 요인
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과 스트레스지각에도 간접적으로 영향을 미치는 것으로 분석

된다. Lee(2012)은 중소기업에 근무하는 종업원 대상으로 직

무불안에 대한 연구에서 역할과다 및 모호성은 무력감에 영

향을 미치지 않고 직무상실 가능성은 영향을 미친다고 하면

서,  이는 중소기업은 과업량이 증가하거나 조직에서 더 많은 

역할을 요구하더라도 직무상실 가능성이 감소하는 것은 중소

기업 현실에서 작업량의 증가는 곧 고용의 안정을 뜻하는 것

으로 현실적인 상황이 잘 반영된 결과로 해석하였다.
그러나 본 연구에서는 직무역할스트레스가 고용불안과 스트

레스지각에 직접적인 영향뿐만 아니라 직무역할스트레스와 

스트레스지각에 고용불안이 간접적인 영향을 미치는 것을 확

인하였다. 이는 재정적 어려움에 처한 법정관리회사의 종업원

의 최대 관심은 회사의 갱생과 지속적인 고용의 안정이라고 

할 수 있다. 따라서 기업회생의 조기졸업을 통한 회사갱생을 

위하여 종업원의 스트레스 관리 등 인사관리가 필요할 것으

로 보인다.

5.2. 직무역할스트레스와 이직의도의 관계에서

고용불안의 매개효과 

Dalton(1981)은 이직의 구분을 역기능적 이직과 순기능적 이

직으로 구분하여 설명하고 있다. 역기능적 이직은 “개인이 조

직을 떠나려고 원하지만 조직은 그 개인을 조직에 남기를 바

라는 경우”이고 순기능적 이직은 “개인도 그 조직을 그만두

고 싶어 하며 그 조직도 냉담하다. 그 조직은 개인을 부정적

으로 평가하는 경우”이다. 그에 따르면 조직의 입장에서는 역

기능적 이직을 감소시키려는 노력에 초점을 두어야 한다고 

보았다(Song, 1996). 왜냐하면 기업의 입장에서는 핵심근로자

가 이직하게 되면 신규로 인재양성에 소요되는 시간에 공백

이 생기고 적지 않은 비용이 소요된다. 그 뿐만이 아니라 동

료들의 사기에 영향을 주어 도미노 현상으로 결과적으로 전

체조직의 작업분위기를 저해하는 요인이 될 수 있기 때문이다.
본 연구에서는 고용불안은 직무역할스트레스와 이직의도의 

관계에서 매개효과를 분석한 결과 직무역할스트레스는 이직

의도와 고용불안에 영향을 미치고 고용불안은 직무역할스트

레스와 이직의도에서의 관계에서도 매개효과가 있는 것으로 

나타났다. 이는 선행연구(Park, 2011: Lee, 2012)에서 역할과다 

및 역할 모호가 이직의도와는 유의하지 않다는 주장과 상반

된 결과로 나타났다. 한편, 고용불안이 높다고 지각할수록 이

직 의도는 높아진다는 결과는 선행연구(Nam, 2006: Lim, 
2005: Park, 2011)를 지지하였다.  한편 Lee(2012)의 중소기업

에 근무하는 종업원을 대상으로 연구한 결과에서는 직무불안

정성이 이직의도에는 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 
이는 중소기업은 고질적인 인력난으로 직무불안에 대한 심리

적 부담이 적고 현 직무에 대한 편익이 크기 때문에 이직의

도와는 관련 없는 것으로 예상하였다. 그러나 본 연구결과는 

중소기업이라 하더라도 법정관리회사는 당장 회사의 갱생여

부가 계속기업으로서 갈림길에 있고 이 때문에 근로자는 고

용불안을 높게 지각하고 이직하고자 하는 의도에 영향을 미

치는 것으로 분석된다.  

5.3. 직무역할스트레스와 이직의도의 관계에서

스트레스지각의 매개효과

Cooper와 Cartwright (2001)는 직무스트레스로 인한 개인에게 

나타나는 증상은 긍정적인 것도 있기는 하지만 대부분이 역

기능적인 위험을 내포하고 있어 행동적, 심리적, 생리적 결과

에 악영향을 미친다는 견해를 밝혔다(Park, 2011). 과도한 업

무부하와 그로 인한 직무스트레스는 종사원들에게 불안감과 

업무집중력 저하, 업무의욕상실, 각종 스트레스성 질환 등을 

초래하여 정신적으로나 육체적으로 매우 부정적인 영향을 미

친다(Park, 2010). 직무스트레스는 개인에 대한 영향뿐만이 아

니라 조직에도 영향을 미치기 때문에  이에 대한 분석으로 

스트레스지각이 직무역할스트레스와 이직의도와의 관계에서 

매개효과를 분석하였다. 분석결과 직무역할스트레스는 이직의

도와 스트레스지각에 직접적인 영향을 미치고 스트레스 지각

은 직무역할스트레스와 이직의도의 관계에서 매개효과가 있

음을 확인하였다.

5.4. 고용불안과 이직의도의 관계에서 스트

레스지각의 매개효과

스트레스지각은 고용불안과 이직의도와의 관계에서 매개효

과를 분석한 결과  고용불안은 이직의도와 스트레스지각에 

직접적인 영향을 미치고 스트레스 지각은 고용불안과 이직의

도와의 관계에서 간접적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 
조직에 몰입할 수 있는 환경은 기업의 성과와 관계가 크다. 
조직몰입은 이직의도에도 부정적이 영향을 미치기 때문이다

(Kim & Ahn, 2012).법정관리회사는 고용불안으로 종업원들이 

안정된 직장을 갖고 싶어 하는 욕구가 반영된 것으로 해석되

어진다.
이상의 연구결과를 종합하면 고용불안은 스트레스지각이나 

이직의도에 영향을 미칠 뿐만 아니라 매개효과도 있다고 볼 

수 있으며 스트레스가 이직의도에도 영향을 미치는 결과로 

분석된다. 이는 법정관리 회사의 고용불안의 현실을 잘 반영

하고 있으며 기업갱생을 위하여 핵심인력유출에 인력관리의 

시사점을 말해 주고 있다.  

Ⅵ. 연구의 한계 및 향후과제

 

본 연구에서는 중소기업 법정관리 회사의 근로자를 대상으

로 고용불안과 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향에 대

한 연구에 몇 가지 한계점을 열거하면 다음과 같다.
첫째, 조사대상 회사의 조사기간 중에도 회사의 어려움으로 

법정관리 폐지가 진행되고 있어 표본수집에 어려움이 있었다. 
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둘째, 조사대상 기업의 표본을 전국단위로 확장하여 지역별 

특징을 추출하지 못하였다.
셋째, 회생계획 절차별 단계에서 종업원들이 인식하는 고용

불안과 직무스트레스를 단계별 측정을 다루지 못하였다. 
넷째, 이직의도에서 이직으로 이어진 결과와 대처를 다루지 

못했다.
향후 논문의 질적 향상을 위하여 근로자의 고용불안과 스트

레스뿐 만 아니라 법정관리 성과와 사회에 기여하는 효과 등

의 법정관리에 대한 확대 연구가 필요할 것이다. 
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The Influence Job Instability and Job Stress of Employee of

Midium and Small Firm being Legal Management Attribute

Turnover Intention

Choi, Juem Soo*

Byun, Sang Hae**

   

Abstract 
 

This study aims to analyze in relation  to the influence  and variable that their job instability and job stress  attribute turnover intention  
to 134 employees of Midium and Small Firm less than 50 employees of a company being legal management at metropolitan area( Seoul, 
Kyeonggi-do, Incheon).

To analyze a data, I took advantage  of SPSS V.21, to analyze correlativity as  each variable & causability, utilized bivariate 
correlation analysis & simple, multiple regression analysis, used sobel test as parameter effectiveness verification and post verification.

This research result drew an conclusion to influence to turnover intention and stress perception from  employment instability and job 
role stress of employees of Midium and Small Firm less than 50 employees being legal management, make of effect to the relation to 
stress perception and  turnover intention indirectly.

This result suggested the importance of stress management and human resource administration of employee of a  Midium and Small 
Firm  being legal management,  drew an conclusion to attempt the research at first on  employment instability and job  stress of 
employees of Midium and Small Firm  being legal management. 

Keywords : Employment instability, Job  stress, Legal  management, Turnover intention
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