
벤처창업연구 제10권 제4호 (통권40호)
Asia-Pacific Journal of Business Venturing and Entrepreneurship Vol.10 No.4. pp. 177-184

직장인의 직무스트레스가 조직유효성에 미치는 영향에 관한 연구

정태준(호서대학교 벤처대학원 박사과정)*

임왕규(호서대학교 벤처대학원 부교수)**

국 문 요 약

본 연구는 직장인들의 직무스트레스가 조직유효성에 미치는 영향에 대해 검증하고자 실시된 연구로서, 2015년 3월부터 5월까지 서울·

경기지역 직장인 222명을 대상으로 구조화된 설문지를 통한 실증적 연구방법을 사용하였다. 수집된 자료는 SPSS 18.0 통계패키지를 사용

하여 상관관계분석, 빈도분석, 다중회귀분석을 통한 자료 분석으로 다음과 같은 연구결과를 얻었다. 첫째, 인구통계학적 특성에 따라 직장인

의 직무스트레스는 유의한 차이가 있었다. 직무스트레스 요인 중 역할모호는 기술직이 영업직과 사무직 보다 낮게 나타났으며, 역할과다는 

학력과 년소득이 높을수록 높게 나타났다. 둘째, 직장인의 직무스트레스는 직무만족, 조직몰입과는 부(-)의 관계, 이직의도와는 정(+)의 

영향을 미치는 것으로 나타나 가설이 채택되었다. 따라서 직장인들의 직무스트레스가 조직유효성에 통계적으로 유의미한 영향을 미치는 것

으로 판명되었다. 이러한 연구결과를 바탕으로, 직장인들의 이직률을 최소화하고 조직몰입과 직무만족을 극대화시키기 위해서는 직무스트레

스 문제에 대한 구체적인 관리 방안이 모색되어져야 할 필요성이 있다고 생각된다.

핵심주제어 : 직무스트레스, 조직유효성, 역할모호, 역할과다, 대인관계, 직무만족, 조직몰입, 이직의도

.

Ⅰ. 서론

우리나라의 산업화는 세계에서 유래가 없을 정도로 급격한 

발전을 거듭하였으며, 이로 인한 부작용으로 생기는 현대인들의 
스트레스는 피할 수 없는 선택이 된지 오래다. 현대 사회가 

점점 정보화되고 지식기반의 사회가 되어감에 따라 기업 환

경이 급변하였고, 그런 치열한 기업 환경에서 생존하기 위해 

직장인들은 다양한 형태의 스트레스를 경험하게 된다. 하루 

중 대부분의 시간을 직장에서 보내고 있는 직장인의 스트레

스는 주로 직무와 연관된 경우가 대부분이라 할 수 있는데, 
한국직무스트레스학회에 따르면 한국 직장인의 스트레스가 

미국, 일본을 크게 앞질러 우리나라 직장인 스트레스의 심각

성을 보여주고 있으며(Lee & Park, 2011),  OECD에 따르면 

한국 직장인들의 직무스트레스는 OECD 국가 중 최고 수준인 

것으로 나타나 사회에 큰 이슈를 불러일으키고 있다. 
직무스트레스는 모든 직종에서 직무와 관련하여 스트레스의 

정도와 종류에 있어 차이가 있으며 다양하게 존재하는데, 이

러한 스트레스가 오랜 동안 지속될 경우 질병으로 이어질 수 

있으며, 신경증, 우울증, 외상후 스트레스증후군 같은 정신건

강에도 심각한 위협을 줄 수 있는 수준으로 발전할 수 있

다.(Thoits, 1983) 

일반적으로 직장에서 직장인들이 높은 수준의 직무스트레스를 
받는 환경에서는 높은 조직성과를 얻기 힘들다는 점을 고려해 
볼 때, 조직유효성을 극대화하기 위해서는 직무스트레스의 효

과적인 관리방안이 마련되어야 하며, 그에 대한 체계적인 연

구·조사가 필요할 것이다. 특히 자원이 부족한 우리나라의 경

우는 인적자원이 결국 기업의 핵심역량이 될 수밖에 없기 때

문에 기업에 종사하는 직장인들의 직무스트레스를 효율적으로 
관리해 나가지 못한다면 기업 차원에서도 커다란 손실을 볼 

수 있다는 것은 자명한 사실이다. 
본 연구는 직장인의 직무스트레스가 조직유효성에 미치는 

영향요인이 무엇인지, 직무스트레스와 조직유효성의 영향 관

계가 어떻게 되는지 알아보기 위해 직무스트레스 유발요인인 

역할모호, 역할과다, 대인관계에 따라 조직유효성 요인인 직

무만족, 조직몰입, 이직의도에 어떠한 영향을 미치는지, 인구

통계학적 요인에 따라 직무스트레스가 어떠한 영향을 받는지에 
대해 그 차이를 분석하고자 하였다. 이러한 실증적 연구를 통

해 우리나라 직장인들이 조직에서 겪고 있는 직무스트레스를 

명확히 제시하여 직무로 인해 발생되는 스트레스 요인을 통

제·관리함으로써 조직유효성을 향상시킬 수 있는 방안을 모색

하고자 하였다.(Yoon, 2011)
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Ⅱ. 이론적 배경 및 선행연구

2.1 직무스트레스 및 조직유효성에 대한 이

론적 배경

직무스트레스(Job stress)는 학자들마다 주장하는 바와 보는 

시각이 다르지만, 직무스트레스에 대한 대부분의 연구는 직무

만족과의 연관성에 초점을 맞추어 왔다고 볼 수 있다. 또한 

직무스트레스 연구 대부분은 주관적인 자기보고식 자료에 의

존하므로 보편적인 정의를 내리기는 어렵지만, 스트레스에 대한 
연구의 선구자라 할 수 있는 Seyle(1936)은 스트레스를 모든 

종류의 스트레스 요인에 대한 인체 반응으로 흔히 보여지는 

모습이라고 하며, 스트레스 단계를 경고, 저항, 탈진단계의 세 

단계로 분류하였다. Guper & Beehr(1989)는 직무스트레스를 종

업원들에게 역작용을 하고 근로환경에 위해를 발생하게 하는 

것으로 정의내렸고, Cooper & Marshall(1998)은  직무와 관련한 
부정적 환경요소나 스트레스 요인으로서 역할모호, 직무과다, 
열악한 근로조건을 직무스트레스라 정의하였다. Greenhause & 
parasuraman(1996)은 직무스트레스를 조직에 잠재적인 긴장상

태를 야기할 수 있는 모든 스트레스원으로 조직구성원에게 요

구하는 업무능력이 업무를 수행할 수 있는 능력을 초과할 때 

나타나는 것이라고 주장하였고, Beehr & Newman(1996)은 직

무스트레스를 개인과 상호작용하는 직무관련 요소에 의해 개

인의 심리적, 행동적, 생리적 상태가 변화하는 상황이라고 정

의하였다. 반면 조직유효성(Organizational effectiveness)은 조직의 
관계자들이 각기 다른 이해관계와 가치관으로 다르게 평가하고 
있는데, Seashore & Yuchtman(1967)는 조직유효성을 일반적으로 
목표달성이나 희소가치가 있는 자원 획득을 위해 환경을 개척해 
나가는 조직의 능력이라 하였고, Price(1968)는 조직유효성을 

목표달성 수준으로 정의하였다. 조직유효성 측정과 관련하여 

학자들간 공통된 견해는 존재하지 않으며, 학자들이 조직유효성 
측정에 사용하는 지표는 매우 다양하여 무려 종류가 15개나 

된다(Steers, 1975). 이렇게 조직유효성을 한마디로 개념 짓기는 

너무 복잡하고 어렵지만, 조직유효성을 조직목표를 달성하는 

정도로 정의하고자 한다(Kwon, 2011). 조직유효성의 요인 중 

조직몰입은 조직을 긍정적으로 평가하고 조직을 위해 일하려는 
의도로서 개인의 주체성을 조직에 결부시켜 애착을 갖게 하는 

상태라 하였고(Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1974), 직무만

족은 개인이 중요한 직무가치를 완결하였을 때 초래되는 즐거운 
감정상태라 하였다(Locke, 1976). 이러한 다양한 연구에서 보듯, 
조직유효성은 기업 수익성과 조직구성원의 욕구충족 및 사회에 
대한 기여를 포함하는 개념으로 볼 수 있다(Cho, 2002).  

2.2 직무스트레스와 조직유효성의 선행연구

본 연구에서는 직무스트레스 요인과 조직유효성 요인간의 

관계를 기반으로 각 요인이 구성하는 연구모형을 설정하기 

위해 선행연구의 종합적인 검토가 이루어졌다. 직무스트레스와 

조직유효성에 관한 연구들은 국내외 학자들에 의해 다양하게 

연구되어 왔으며, 이에 대한 선행연구들을 종합해 보면 다음과 
같다. McGrath(1978)의 연구에 따르면 직무스트레스를 여섯 

개의 요인으로 개인 및 환경 측면에 따라 구성하였는데, 과업

요인, 역할요인, 행동상황, 물리적상황, 사회적상황, 개인시스

템의 불안과 지각으로 연구하였으며, Beehr & Newman(1996)의 
연구에서는 직무스트레스를 네가지 요인으로 직무상황에 따라 
직무원인과 과업특성, 역할요구 및 기대요인, 조직특성과 환

경요인, 조직외부 요구와 환경으로 구분하였다. Marshall & 
Cooper(1976)는 직무차원을 중심으로 직무고유의 특성, 조직역할, 
조직 내 관계, 경력개발, 조직구조와 풍토, 조직외부의 장애요인, 
개인특성으로 구분하였으며, Steer는 조직의 영향, 개인적 영향 
그리고 사회적지원의 관계를 규명하는데 있어 직무스트레스를 
연구하였다. Parasuraman & Alutto(1984)는 직무스트레스와 직

무환경 관련 연구에서 역할모호, 역할갈등, 직무요구, 자율성을 
요인으로 연구하였으며, Harrison(1978)은  개인-환경적합 모델을 
제시하여 스트레스를 개인특성과 환경의 상호작용으로 보았다. 
Parker & Decotiis(1983)는 스트레스를 조직특성, 조직내 역할, 
대인관계, 직무, 경력개발 및 외부개입과 책임성 등 여섯 가

지로 부류하였고, 이로 인한 결과는 직무성과, 조직몰입, 회피

행동, 직무만족 등으로 나타났다. (Lee & Park, 2006)은 직무

스트레스가 조직유효성에 미치는 영향을 연구하였는데, 인지

하는 직무스트레스의 수준에 따라 조직유효성이 다르게 나타

날 수 있음을 보여주고 있으며, Lee(2006)의 직무특성과 직무

스트레스가 조직유효성에 미치는 영향에 대한 연구에서는 직

무특성에 따른 조직구성원의 직무스트레스가 어떠한 영향을 

미치는 지에 대한 연구이다.
본 연구에서는 이상의 연구를 바탕으로 직무스트레스의 결

과변수인 조직유효성을 Quinn의 세 요인인 조직몰입, 직무만족, 
이직의도로 분류하여 활용하고자 한다.

Ⅲ. 연구방법 및 조사설계

3.1 연구대상 및 자료의 수집

본 연구의 설문기간은 2015년 3월부터 5월까지로 서울·경기

지역 직장인 225명을 대상으로 자기기입식 방식을 이용하여 

설문조사하였다. 배포된 설문지 250부 중 225부를 회수하여 

자료처리에 부적절한 3부의 설문지를 분석대상에서 제외함으

로써 본 연구의 최종 분석 대상자는 222명이었다.

3.2 연구도구의 구성

직장인의 직무스트레스를 측정하기 위한 국내에서 연구된 

논문의 설문 내용을 기초로 하여 ChoI(2014)의 연구에서 사용된 
도구를 수정· 보완한 도구를 사용하였다. 본 도구는 역할모호

(7문항), 역할과다(6문항), 대인관계(6문항) 3개요인 20문항으로 
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구성되었으며, Likert 5점 척도에 따라 점수가 높을수록 직무

스트레스가 높음을 의미한다. 조직유효성을 측정하기 위하여 

본 연구에서는 Kwon(2011)의 연구에서 사용된 도구를 수정·
보완하여 사용하였다. 본 도구는 조직몰입(5문항), 이직의도(5
문항), 직무만족(5문항) 3개요인 15문항 구성되었으며, Likert 
5점 척도에 따라 점수가 높을수록 조직몰입, 직무만족, 이직

의도가 높음을 의미한다.<Table 1>  

<Table 1> 측정도구 및 설문의 구성

설문항목 변수 문항수 출처

인구통계학적
특성

성별, 연령, 학력,
직종, 직급,

근속년수, 년소득
7문항 -

직무스트레스
역할모호
역할과다
대인관계

19문항
(ChoI,
2014)

조직유효성
직무만족
조직몰입
이직의도

15문항
(Kwon,
2011)

3.3 자료의 분석방법

본 연구를 위해 수집된 자료는 SPSS(Statistical Package for 
Social Science) 18.0 통계패키지를 사용하였다. 분석기법으로는 
조사대상자의 인구통계학적 특성을 파악하기 위해 빈도분석을 
실시하였으며, 개인적 특성에 따른 직무스트레스의 차이분석, 
타당성 및 신뢰도 분석, 기술통계량 분석을 실시하였다. 직무

스트레스와 조직유효성 하위요인 간에는 상관관계분석, 직무

스트레스가 조직유효성에 미치는 영향은 다중회귀분석을 실

시하였다.

3.4 연구모형 및 가설

본 연구는 직장인들을 대상으로 직무스트레스 요인과 조직

유효성간의 영향관계를 규명하기 위함이며, 선행연구를 바탕

으로 아래 <[Figure 1>과 같은 연구모형과 가설을 설정하였다. 
연구모형은 직무스트레스, 조직유효성 2가지 요인으로 구성되어 
있으며, 직무스트레스 요인에는 역할모호, 역할과다, 대인관계 

3개의 변인들이, 조직유효성 요인에는 직무만족, 조직몰입, 이

직의도 3개의 변인들이 포함되었다.

대인관계

역할모호

역할과다 조직몰입

이직의도

직무만족

조

직

유

효

성

직

무

스

트

레

스

<Figure 1> 연구모형

가설 1. 직무스트레스의 역할모호는 조직유효성에 영향을 

미칠 것이다.
  1-1. 직무스트레스의 역할모호는 직무만족에 부(-)의 영향을 

미칠 것이다.
  1-2. 직무스트레스의 역할모호는 조직몰입에 부(-)의 영향을 

미칠 것이다.
  1-3. 직무스트레스의 역할모호는 이직의도에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

가설 2. 직무스트레스의 역할과다는 조직유효성에 영향을 

미칠 것이다.
  2-1. 직무스트레스의 역할과다는 직무만족에 부(-)의 영향을 

미칠 것이다.
  2-2. 직무스트레스의 역할과다는 조직몰입에 부(-)의 영향을 

미칠 것이다.
  2-3. 직무스트레스의 역할과다는 이직의도에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

가설 3. 직무스트레스의 대인관계는 조직유효성에 영향을 

미칠 것이다.
  3-1. 직무스트레스의 대인관계는 직무만족에 부(-)의 영향을 

미칠 것이다.
  3-2. 직무스트레스의 대인관계는 조직몰입에 부(-)의 영향을 

미칠 것이다.
  3-3. 직무스트레스의 대인관계는 이직의도에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

Ⅳ. 연구결과

4.1 연구대상자의 인구통계학적 특성

본 연구의 조사대상자 인구통계학적 특성은 다음의 <Table 
2>과 같다. 조사대상자의 성별은 남자가 64%, 여자가 36%, 
학력은 대졸이 75.7%로 가장 많았으며, 연령은 30대~40대가 

전체의 80.2%로 대부분을 차지하였다. 직종은 사무직 68%, 
영업직 28.4%, 기술직 1.8%, 연구직 1.8% 순이었으며, 연봉은 

4천만원 미만 30.2%, 5천만원 이상 27.5%, 5천만원 미만 

24.3%, 3천만원 미만 18% 순으로 나타났다. 직급은 과장급 

이하가 전체의 78.8%로 대부분이었으며, 근속년수 역시 10년 

이하가 전체의 76.5%를 차지하였다.

구분 빈도(명) 비율(%)

성별
남자 142 64.0

여자 80 36.0

연령

20대 37 16.7

30대 132 59.5

40대 46 20.7

<Table 2> 연구대상자의 인구통계학적 특성 
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4.2 인구통계학적 특성에 따른 직무스트레스의

차이비교

직장인의 인구통계학적 특성에 따른 직무스트레스의 차이를 

알아본 결과는 다음 <Table 3>, <Table 4>와 같다. 역할모호에

서는 기술직이 영업직, 사무직 보다 역할모호가 낮은 것으로 

나타났고, 년소득이 높을수록 역할모호가 높은 것으로 나타났

으며, 유의미한(p<.01) 차이가 있었다. 역할과다에서는 학력과 

년소득이 높을수록 역할과다가 높은 것으로 나타났으며, 유의

미한(p<.01) 차이가 있었다. 그러나 대인관계에 있어서는 인구

통계학적으로 유의한 차이를 보이지 않았다.

구분
역할모호

M SD t/F

직종

①생산직(n=0) 0.0 0.0

4,474**

④ < ②

④ < ③

②영업직(n=63) 3.331 0.653 

③사무직(n=151) 3.136 0.824 

④기술직(n=4) 1.929 0.829 

⑤연구직(n=4) 3.393 0.884 

년소득

①3천만원 미만(n=40) 2.879 0.948 

4.756**

① < ④

②4천만원 미만(n=67) 3.053 0.856 

③5천만원 미만(n=54) 3.265 0.659 

④5천만원 이상(n=61) 3.422 0.655 

<Talble 3> 인구통계학적 특성에 따른 역할모호에 대한 차이 

구분
역할과다

M SD t/F

학력

①고졸이하(n=6) 2.778 0.712 

4.692**

② < ④

②전문대졸(n=11) 2.864 0.833 

③대졸(n=168) 3.324 0.829 

④대학원졸(n=37) 3.703 0.737 

년소득

①3천만원 미만(n=40) 3.013 0.854 

4.886**

① < ④

②4천만원 미만(n=67) 3.269 0.875 

③5천만원 미만(n=54) 3.392 0.751 

④5천만원 이상(n=61) 3.623 0.758 

<Table 4> 인구통계학적 특성에 따른 역할과다에 대한 차이  

*P<0.05, **P<0.01, ***P<0.001

4.3 타당성·신뢰도 및 기술통계 분석

본 연구에서 측정항목의 타당성 확인을 위해 구성한 문항들

에 대한 요인구조를 파악하는 요인분석을 실시하였다. 주성분

분석을 사용하여 요인적재량 0.5 이상, 고유값 1 이상을 갖는 

요인만을 추출하였으며, 다중공선성 방지를 위해 직각회전방

식 중 하나인 배리맥스 방법을 이용하였다. 요인분석에서 상

관관계 행렬 상의 모든 상관관계 값의 전반적인 유의성을 나

타내는데 사용하는 KMO 값은 0.917로 분석되었으며, 유의확

률은 0.000으로 변수들 간 상관관계는 유의하였고 누적백분율

은 72%로 분석되었다. 
본 연구에서 측정항목의 신뢰도 확인을 위해 실시한 

Cronbach’s α 분석결과, 역할과다 Cronbach’s α는 0.918, 역

할모호 Cronbach’s α는 0.906, 대인관계 Cronbach’s α는 

0.834, 조직몰입 Cronbach’s α는 0.918, 직무만족 Cronbach’s 
α는 0.844, 이직의도 Cronbach’s α는 0.906으로 나타났다. 변

수 구성 설문항목의 신뢰도를 나타내는 Cronbach's α 계수가 

모두 0.6 이상으로 나타남으로써 변수들의 측정을 위해 이를 

구성하는 항목들에 대한 신뢰도는 통계적으로 유효하며 일관

성이 있다고 볼 수 있다. <Table 5>  

구분 문항수 평균 표준편차 신뢰도

역할모호 7 3.174 0.798 0.906

역할과다 6 3.350 0.832 0.918

대인관계 6 2.215 0.678 0.834

직무만족 5 2.926 0.817 0.844

조직몰입 5 3.541 0.754 0.918

이직의도 5 2.688 0.914 0.906

<Table 5> 변수별 신뢰도 및 기술통계 분석 

4.4 상관관계 분석

직장인의 직무스트레스 하위요인과 조직유효성 하위요인간

의 상관관계를 알아보기 위해 상관분석을 실시하였고, 그 결

과는 <Table 6>와 같다. 각 변수들 간의 상관관계를 보면 상

50대 이상 7 3.2

학력

고졸이하 6 2.7

전문대졸 11 5.0

대졸 168 75.7

대학원졸 37 16.7

직급

사원급 96 43.2

대리급 47 21.2

과장급 52 23.4

차장급 13 5.9

부장급 이상 14 6.3

직종

생산직 0 0.0

영업직 63 28.4

사무직 151 68.0

기술직 4 1.8

연구직 4 1.8

근속년수

1-3년 48 21.6

3-5년 46 20.7

5-10년 76 34.2

10-15년 32 14.4

16년 이상 20 9.0

년소득

3천만원 미만 40 18.0

4천만원 미만 67 30.2

5천만원 미만 54 24.3

5천만원 이상 61 27.5



직장인의 직무스트레스가 조직유효성에 미치는 영향에 관한 연구

벤처창업연구 제10권 제4호 (통권40호) 181

관계수가 .80 이상 되는 경우는 없고 분산팽창지수의 값이 2
를 넘는 경우가 없는 것으로 나타나, 본 연구에 포함된 변수

들 간에 심각한 다중공선성 문제는 없다고 판단되었다. 직무

스트레스 하위요소 중 역할모호, 역할과다, 대인관계와 조직

유효성 하위요인 중 조직몰입과 직무만족은 부(-)의 관계를, 
이직의도와는 정(+)의 관계로 나타났다. 조직유효성의 하위요

소인 이직의도와 직무만족, 조직몰입의 관계는 부(-)의 관계로 

나타났으며, 직무만족과 조직몰입은 .551로 나타났다.

 구분 역할
모호

역할
과다

대인
관계

직무
만족

조직
몰입

이직
의도

역할
모호 1 .587** .416** -.400** -.307** .418**

역할
과다 　 1 .367** -.386** -.368** .493**

대인
관계 　 　 1 -.376** -.378** .419**

직무
만족 　 　 　 1 .551** -.432**

조직
몰입 　 　 　 　 1 -.652**

이직
의도 　 　 　 　 　 1

<Table 6> 직무스트레스와 조직유효성 간의 상관관계 

*P<0.05, **P<0.01, ***P<0.001

4.5 직무스트레스가 조직유효성에 미치는

영향에 대한 분석

4.5.1 직무스트레스가 직무만족에 미치는 영향

직장인의 직무스트레스가 직무만족에 미치는 영향을 다중회

귀분석한 결과는 다음 <[Table 7>와 같다. 역할모호, 역할과

다, 대인관계는 직무만족에 통계적으로 유의한 부(-)의 영향을 

미치는 것으로 나타났으며, 역할모호, 역할과다, 대인관계가 

높을수록 직무만족은 낮은 것으로 나타났다. 세 변수의 표준

화계수 크기는 역할과다(β=-.226, p=.00)와 대인관계(β=-.223, 
p=.000)가 유사하고 역할모호(β=-.199, p=.00) 보다 크므로, 역
할과다와 대인관계가 역할모호에 비해 다소 크게 직무만족에 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 최종 모델의 설명력은 32.9%
였고, 수정된 설명력은 23.8% 로 나타났다.

독립변인

표준화계수

B β t

(상수) 4.823 　 16.346***

직무

스트레스

역할모호 -.203 -.199 -2.655**

역할과다 -.222 -.226 -3.120**

대인관계 -.268 -.223 -3.526***

F 11.542***

R² 0.329

△R2 0.238

<Table 7> 직무스트레스가 직무만족에 미치는 영향

*P<0.05, **P<0.01, ***P<0.001

4.5.2 직무스트레스가 조직몰입에 미치는 영향

직장인의 직무스트레스가 조직몰입에 미치는 영향을 다중회

귀분석한 결과는 다음 <Table 8>와 같다. 역할과다, 대인관계

는 조직몰입에 통계적으로 유의한 부(-)의 영향을 미치는 것

으로 나타났으며, 역할과다, 대인관계가 높을수록 조직몰입은 

낮은 것으로 나타났다. 역할과다(β=-.264, p=.000)와 대인관계

(β=-.282, p=.000)의 표준화계수가 유사하게 나타나 역할과다

와 대인관계가 조직몰입에 미치는 영향은 유사한 것으로 나

타났다. 최종 모델의 설명력은 33.2%였고, 수정된 설명력은 

22.1% 로 나타났다.

독립변인 

표준화계수

B β t

(상수) 4.954 　 18.243***

직무

스트레스

역할모호 -.056 -.059 -.793

역할과다 -.239 -.264 -3.664***

대인관계 -.314 -.282 -4.475***

F 11.705***

R² 0.332

△R2 0.221

<Table 8> 직무스트레스가 조직몰입에 미치는 영향

*P<0.05, **P<0.01, ***P<0.001

4.5.3 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향

직장인의 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향을 다중회

귀분석한 결과는 다음 <Table 9>와 같다. 역할과다, 대인관계

는 이직의도에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것

으로 나타났으며, 역할과다, 대인관계가 높을수록 이직의도는 

높은 것으로 나타났다. 역할과다(β=.327, p=.000)의 표준화계

수가 대인관계(β=.256, p=.000)의 표준화계수 보다 높게 나타

나 역할과다가 대인관계 보다 이직의도에 대해 크게 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 최종 모델의 설명력은 37.9%였고, 
수정된 설명력은 29.1% 로 나타났다.

독립변인 

표준화계수

B β t

(상수) .662 　 2.084*

직무

스트레스

역할모호 .141 .123 1.713

역할과다 .359 .327 4.697***

대인관계 .345 .256 4.215***

F 14.350***

R² .379

△R2 0.291

<Table 9> 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향

*P<0.05, **P<0.01, ***P<0.001
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Ⅴ. 결론 및 논의

기존 연구의 문헌조사 결과, 직무스트레스와 조직유효성의 

영향관계에 관한 연구는 다수의 논문이 존재하였다. 기존 연

구의 경우 경찰공무원, 소방공무원, 치위생사, 간호사, 사회복

지사, 중등교사, 연구원 등 특정 직업군을 대상으로 한 연구

가 대부분이었지만, 본 연구에서는 우리나라 중견기업의 사무

직, 영업직, 기술직, 연구직 직장인들을 모두 포함하는 연구를 

진행했다는데 커다란 의의를 들 수가 있겠다. 
본 연구는 2015년 3월부터 5월까지 서울·경기 지역 직장에 

근무하는 직장인 222명을 대상으로 직무스트레스가 조직유효

성에 미치는 영향을 검증하고자 하는데 목적을 두고 있다. 본 

연구에서는 직무스트레스 요인으로 역할모호, 역할과다, 대인

관계 세 변수를 그리고 조직유효성 측정지표로는 직무만족, 
조직몰입, 이직의도 세 변수를 이용하여 구조화된 설문지를 

바탕으로 자료를 수집하였다. 가설검증을 위한 분석방법으로

는 빈도분석, 요인분석, 상관관계분석, 다중회귀분석 등을 사

용하였고, 직장인의 직무스트레스가 조직유효성에 미치는 영

향에 대해 다음과 같은 결론을 얻었다. 
첫째, 인구통계학적 특성에 따라 직장인의 직무스트레스는 

유의미한 차이가 있었다. 즉 기술직이 영업직, 사무직 보다 

역할모호가 낮은 것으로 나타났고, 년소득이 높을수록 역할모

호가 높은 것으로 나타났으며, 학력과 년소득이 높을수록 역

할과다가 유의미하게 높은 것으로 나타났다. 
둘째, 직무스트레스 하위요인과 조직유효성 하위요인과의 

상관관계 분석을 한 결과, 조직몰입과 직무만족이 높을수록 

역할모호, 역할과다, 대인관계, 이직의도는 낮은 것으로 나타

났고, 이직의도가 높을수록 역할모호, 역할과다, 대인관계도 

높아지는 것으로 나타났다. 
셋째, 직장인의 직무스트레스는 조직유효성에 유의미한 영

향을 미쳤다. 즉 역할모호, 역할과다, 대인관계가 높을수록 직

무만족은 낮은 것으로 나타났으며, 역할과다, 대인관계가 높

을수록 조직몰입은 낮은 것으로 나타났고, 역할과다, 대인관

계가 높을수록 이직의도는 높은 것으로 나타났다. 
이상의 결과에서 볼 때, 직장인의 직무스트레스가 낮을수록 

직무만족, 조직몰입은 높아지고 이직의도는 낮아지는 것으로 

나타났다. 추후 직장에서 직장인의 직무만족, 조직몰입을 높

이기 위해서는 이직률을 최소화하고 직무스트레스를 감소시

키는 방안 모색이 필요할 것으로 보인다. 
본 연구에서의 한계점과 향후 보완되어야 할 사항들을 정리

하면 다음과 같다(Lee & Lim, 2011). 첫째, 본 연구는 서울·경기 
지역의 특정기업 직장인들로부터 수집된 자료를 사용하였으

므로, 본 연구 결과를 일반화하는데 한계가 있을 수 있다. 둘째, 
조사대상의 표본이 전국적이지 못하여 지역별 특징을 반영하지 
못하였다. 셋째, 본 연구의 조직유효성 측정지표로는 직무만

족, 조직몰입, 이직의도 등이 사용되었는데, 이들 변수들 외에 

조직시민행동, 임파워먼트 등의 다른 지표를 이용한 연구도 

고려해 볼 필요가 있을 것이다. 넷째, 조사대상의 전체 직종 

중 기술직, 연구직, 생산직의 조사 인원이 너무 적어 추가적

인 연구가 필요할 것으로 보인다. 마지막으로 본 연구는 향후 

우리나라 직장인들의 벤처 창업시 인사조직을 구성하고 운영

하는데 있어 유용한 자료가 될 수 있으며, 조직효율성을 높이

는데 많은 도움을 주리라 생각된다.(Yoo & Yang, 2007) 
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Abstract

The purpose of this study was to investigate the effect that the job stress of employees would have on the organization effectiveness. 
In this study, 222 employees in Seoul and Gyeonggi province were surveyed from March to May, 2015 through empirical research with 
the structured questionnaires, and the collected data were statistically computerized under a statistical package of SPSS 18.0 and analyzed 
based on the correlation analysis, frequency analysis, and multiple regression analysis. 

The Following results were derived. First, the job stress of employees according to demographic characteristics had a significance 
difference. The technical employees had the lower role ambiguity of job stress compare to other group and the higher the income years 
and educational background, the higher the role overload of job stress. Second, the job stress of employees had a negative effect on the 
job satisfaction and Organization effectiveness but a positive effect on the turnover intention and the hypothesis was adopted. Thus, it 
turned out that the job stress of employees had a significant effect on the organization effectiveness and there was a significance at the 
statistical level. 

Based on this research finding, it is considered necessary to seek the specific measures that can help reduce the turnover rate of 
employees and improve their job satisfaction and organization commitment in a more effective methods.

keywords: Job stress, Organizational effectiveness, Role Ambiguity, Role overload, Interpersonal Relationship, Organization Commitment, 
Job Satisfaction, Turnover Intention
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