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본 연구는 경북 북부지역 거주 직장인 332명을 대상으로 직무 의미감, Big 5 성격유형, 직무스트레스 간

의 구조적 관계를 실증적으로 탐색한 것이다. 본 연구에서 밝혀진 주요한 사실은 다음과 같다. 첫째, 직무 

의미감은 Big 5 성격유형의 친화성, 성실성, 외향성 요인에는 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 

개인이 수행하는 직무가 의미감이 커질수록 개인이 지닌 성격특성 중 친화성, 성실성, 외향성 등이 강화된다

고 풀이할 수 있을 것이다. 둘째, 직무 의미감은 신경증 요인에는 부(-)의 영향을 미치는 것으로 드러났다. 

이는 직무 의미감이 커지면 직무수행으로 인한 긴장, 화냄, 낙담 등이 줄어들 수 있다고 해석할 수 있다. 셋

째, 직무 의미감은 성격특성 중 개방성 요인에는 통계적으로 의미 있는 영향을 미치지 않는 것으로 밝혀졌

다. 넷째, Big 5 성격유형 중 신경증 요인은 심리적 스트레스와 신체적 스트레스에 정(+)의 영향을 미치는 

것으로 드러났다. 이는 신경증 성향이 강한 사람일수록 스트레스에 취약하다고 풀이할 수 있다. 다섯째, Big 

5 성격유형 중 개방성 요인은 심리적 스트레스와 신체적 스트레스에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 드러났

다. 이는 개방성향이 높은 사람들은 동일한 자극에도 개방성향이 낮은 사람에 비해 스트레스를 적게 경험할 

수 있다는 것을 의미한다.
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Ⅰ. 서  론

  
조직은 사람과 자원을 유기적으로 결합하여 

목표달성을 추구하는 사회적 실체이다. 경영학 

특히 조직행동 연구 분야에서는 인간이 수행하

는 일을 직무(job)라고 부른다. 이 직무는 개인에

게는 경제적 생계유지의 원천이 되며 일하는 개

인은 일을 통하여 자아실현과 심리적 성장을 추

구한다. 또한 조직측면에서는 개인 작업자가 수

행하는 일의 효율성과 효과성을 높이는 방안이 

조직 경쟁우위의 원천이 된다. 이처럼 직무는 작

업자 개인과 조직을 밀접하게 이어주는 가장 기

본적 단위이다. 

조직에서 개인과 직무의 관계에 대한 관심은 

20세기 초 인적자원관리가 발전할 당시에는 주

로 경제적인 관심에서 비롯되었다. 1930년대 미

국에서 인간관계론이 등장하면서 개인과 직무의 

관계는 조직전체 맥락에서 보다 통합적 관점으

로 전환되기 시작하였다(백유성, 2014). 특히 대

량생산체제가 도입되고 자동화된 조립라인의 노

동자 소외문제가 작업장의 주요 이슈가 된 1970

년대 이후 서구에서는 직무확대, 직무충실화 등

을 통하여 노동소외를 해결하고 직무에서 의미

감을 찾는 것이 직무설계의 주요 초점이 되기 

시작하였다. 

Hackman과 Oldham(1976)이 제안한 직무특성

모형은 모든 직무에 내재하는 직무의 핵심특성

을 변화시켜 직무를 수행하는 개인의 동기를 부

여하고 만족감을 높이고자 하는 시도이며 이모

형에서도 직무의 의미감이 강조되고 있다. 이들

은 직무수행에 필요한 기술 다양성을 높이고 과

업의 완결성을 향상시켜 정체성을 끌어 올리고 

과업 자체가 중요하도록 함으로써 작업자 개인

이 일에서 의미를 느끼도록 직무를 설계하고자 

시도하였다.

직장인들은 하루 중 대부분의 시간을 일터에

서 보내며 반복되는 업무와 시간적 압박감, 대인

갈등, 그리고 예기치 못한 사건과 같은 여러 유

형의 스트레스에 직면하고 있다. 이와 같은 스트

레스는 작업자 개인에게 부정적인 감정을 유발

시켜 심리적, 육체적인 피로를 경험하게 만든다

(Crawford, LePine, and Rich, 2010). 

미국에서 실시한 스트레스 원인조사에서 응답

자들은 자신의 재정상태나 인간관계보다 자신의 

직무가 가장 빈번한 스트레스 유발 원천이라고 

주장하였다(Robbins and Judge, 2011). 한국의 

직장인들이 느끼는 직무스트레스는 가정이나 사

회생활에서 받는 스트레스 보다 더욱 높으며(이

종윤, 2012) OECD국가 중에 최고수준이라고 알

려져 있다(백성욱, 2010). 특히 정보통신기술의 

발달로 퇴근 후에도 직장인들이 SNS로 상사의 

업무지시를 받는 지경에 이르러 조직구성원들의 

직무스트레스는 더욱 가중되고 있는 실정이다.

스트레스를 지속적으로 경험하면 개인은 두통, 

고혈압, 심장질환 등의 건강이상을 일으키고 불

안, 우울 등으로 직무불만족이 높아지며 이는 생

산성 하락, 결근, 이직 등으로 이어져 조직유효

성을 저해하게 된다(Robbins and Judge, 2011).  

이처럼 조직에서 직무스트레스를 적절히 관리

하는 것은 종업원 복지향상과 조직유효성 제고

를 위해 필수불가결한 경영과제이다. 그러나 경

영현장에서 스트레스를 적절히 관리하기는 현실

적으로 매우 어려운 실정이다. 왜냐하면 조직구

성원 개인의 건강상태, 가치관, 욕구수준이 모두 

다르기 때문에 동일한 스트레스 상황에 처해 있

어도 모두가 똑같은 강도로 스트레스를 지각하

지는 않기 때문이다. 이처럼 직무와 직무스트레

스 간의 관계에는 개인의 성격특성과 같은 개인

적 요소가 중요한 요인으로 작용한다.

직무스트레스에 관한 선행연구(김일희, 2007; 

한태근, 2010; 박웅렬, 2010; 조나, 2010; 신아름, 

2012; 이종윤, 2012; 김기옥, 2014; 반태현․송신
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근, 2014; 김대수․윤정현, 2017)를 분석해 보면 

다양한 연구대상으로 다양한 관점의 직무스트레

스 연구가 수행되고 있음을 확인할 수 있다. 그

러나 김일희의 연구(2007)를 제외하면 성격특성

과 직무스트레스 간의 관련성을 검증한 연구는 

찾아보기 힘든 실정이다. 이러한 점에서 직무의 

의미감, 성격, 직무스트레스 간의 구조적 관계를 

실증적으로 탐색해 보아야 할 필요성이 제기된

다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 직무 의미감

최근 긍정심리학에 대한 관심이 높아지면서 삶

의 의미, 일에 대한 의미와 가치를 찾으려는 연구가 

증대하고 있다. 개인이 자신의 일에서 의미감을 찾

을 수 있으면 직무만족이 높아지고 동기부여 되며 

개인적인 성장과 발전의 계기가 만들어 진다.

개인이 수행하는 일 즉, 직무자체를 통하여 동기

부여가 가능하다는 논리는 허즈버그(Herzberg)의 

이요인이론에서 일찍이 제시되었다. 그는 자신의 

설문조사를 바탕으로 개인이 직무를 통하여 느끼

는 성취감이나 인정, 일 그 자체의 흥미 등이 개인

의 동기부여에 기여한다고 주장하였다. 특히 이와 

같은 동기요인들은 직무수행자를 더욱 생산적이고 

자신의 일에 만족하도록 만든다고 결론지었다

(Herzberg, 1968).

Hackman and Oldham(1976)은 직무가 기술다

양성, 과업정체성, 과업중요성을 지닐수록 의미

감이 커진다고 주장하면서 직무핵심특성모형을 

제시하였다. 그들은 직무수행에 있어 자율성이 

높고 피드백을 적절히 받을 수 있다면 직무만족

감이 높아지고 결근율과 이직율이 낮아진다고 

주장하였다. 직무에 대한 의미감을 경험하면 개

인적 성장, 업무동기 고취가 가능하고(Spreitzer 

et al., 1997) 직무 의미감, 안정감, 유능감은 조직

몰입의 선행요인(May, Gilson, Harter, 2004)으로 

작용하며 직무 의미감을 높게 지각하는 구성원

들일수록 조직시민행동이 많아지고(한정화, 홍길

표, 김영수, 1999), 회복탄력성도 높아진다는 점

(이나영, 2014)이 밝혀졌다.

직무에 대하여 느끼는 의미감은 개인의 재능

이나 취미가 다르듯이 개인적 편차는 매우 다양

할 것이며 이는 개인이 지닌 성격이나 가치관, 

성장배경, 교우관계 등 여러 요인에 의해 영향을 

받게 된다. 직무 의미감에 연관된 여러 요인 중 

본 연구에서는 개인이 지닌 성격특성과 직무 의

미감의 관련성을 탐색해 본다.

<표 1>은 이상에서 논의한 직무 의미감에 대한 

선행연구를 요약한 것이다.

<표 1> 직무 의미감에 대한 선행연구

    연구자(연구년도)             내    용

Hackman와 Oldham(1976) 직무가 기술다양성, 과업정체성, 과업중요성을 지닐수록 의미감이 커짐

Spreitzer et al.(1997) 직무에 대한 의미감을 경험하면 개인적 성장, 업무동기 고취가 가능함

May, Gilson, Harter(2004) 직무 의미감, 안정감, 유능감은 조직몰입의 선행요인 

한정화, 홍길표, 김영수(1999) 직무 의미감을 높게 지각하는 구성원들일수록 조직시민행동이 높아짐

이나영(2014) 회복탄력성의 선행요인으로 직무 의미감 탐구
 

자료: 연구자 작성
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2. 성격과 행동

개인은 다양한 용모만큼이나 행동에 있어서도 

모두 다르다. 이와 같은 개인의 행동차이를 이해하

는데 있어 필수적인 요소 중의 하나가 성격

(personality)이라고 할 수 있다. 성격을 이해함으

로써 개인행동의 변화와 어떤 자극에 반응하는 개

인의 행동경향을 알 수 있고, 조직 생활을 하는 개

인을 보다 잘 이해하게 될 것이다. 

성격은 비교적 장기적으로 일관되게 개인의 

행동 특성에 영향을 미치는 개인이 지니고 있는 

독특한 자질들의 총체라고 정의 할 수 있다(백유

성, 2014). 또한 개인이 지닌 성격특성들은 유전

적 요인, 가족적 요인, 문화적 요인의 영향이 상

당한 것으로 밝혀져 있으며 일생을 통하여 변화

하며 발달해 간다고 알려져 있다. 특히 성격의 

역동적 과정을 설명하는 사회학습이론에 따르면 

개인의 성격과 연관된 행동들은 학습되며 이때 

기대, 관찰, 인지 등이 중요한 요소로 작용하고 

있다(백유성, 2014). 

성격을 정확히 파악하고 그 성격에 적합한 일

을 할 수 있다면 개인도 행복해질 것이고 조직

성과의 향상에도 보탬이 될 것이다. 성격유형을 

직무와 연관하여 살펴보면 A형 성격은 시간제약

이 있거나 독립된 과업에 적합하며 B형 성격인 

사람은 복잡한 판단과 팀웍이 필요한 직무에 적

합하다. 외향적인 사람은 판매, 영업, 일반관리직

에 적합한 반면 내향성인 사람은 재무, 회계, 기

술 직종에 알맞다. 또한 마키아벨리즘 성향이 강

한 사람은 노사협상, 프로젝트 수주 또는 성과급 

직무에 보다 쉽게 적응할 수 있을 것이다. 

성격측정 도구 중 하나인 MBTI의 실제적 유

용성에 대한 지지가 약화되면서 Big 5 성격 유

형은 성격을 연구하는 유용한 도구로 선행연구

(민병모, 2001; 이인석, 2003; 김재경, 2006; 김인

구․허창구, 2007; 박진현, 2014; 백유성, 2014))

에서 널리 활용되고 있다. 

Big 5 성격 유형을 구성하고 있는 다섯 가지 

요소는 외향성, 친화성, 성실성, 신경증, 개방성이

다. 외향성은 신체 에너지가 밖으로 향하는 상태

이며 타인이나 외부환경의 영향을 받고 활동적

이며 명랑한 특성을 보인다. 친화성은 이타주의 

성향과 밀접한 연관성이 있으며 인정, 호감, 순

응, 협력적 특성을 지칭한다. 성실성은 사회 속

에서 규범을 지키려는 정도를 의미하며 성실성

이 높은 사람은 신뢰할 수 있고 책임감이 강하

며 목표 지향적이다. 신경증은 정서적 불안정성

을 지칭하며 불안, 우울, 충동 등의 특성과 연관

된다. 개방성은 새로운 것에 호기심을 갖고 매료

되는 정도를 말한다. 

성실성은 조직성과에 정(+)의 영향을 미치며

(이인석, 2003), 성실성이 높을수록 직무탈진은 

낮아지며(김인구․허창구, 2007), 개방성이 높을

수록 스트레스는 낮아진다(이원석, 2011)는 사실

이 밝혀졌다. 또한 친화성과 성실성은 고객-종업

원 관계에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 드러났

다(박진현, 2014). 

3. 직무와 성격, 직무스트레스 

직장인들은 다양한 유형의 스트레스에 지속적

으로 시달리고 있다. 직장 업무에서 스트레스를 

받고 가정에서는 경제적 문제나 가족 내 인간관

계로 생활 스트레스를 받으며 살고 있다. 이처럼 

스트레스는 생명체들이 생존하는 과정에서 피할 

수 없는 숙명이다. 또한 스트레스는 스트레스를 

겪는 사람에게 신체적, 정서적으로 영향을 미치

고 불안과 질병을 일으키는 주요 원인 중의 하

나로 알려져 있다.

직무관련 스트레스는 개인의 생산성에 직접 영

향을 미칠 뿐만 아니라 개인의 직장생활의 질에도 

중요한 영향을 미치는 요소이기 때문에 경영자가 
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지속적으로 관심을 가져야만 하는 조직행동 이슈 

중의 하나이다(백유성, 2014).

특히 Robbins and Judge(2011)가 제시한 스트

레스 모형에 따르면 스트레스의 원인변수와 결과

변수 간의 조절변수로서 개인적 차이가 중시되고 

있다. 이는 개인적 특성의 차이에 따라 스트레스 

결과인 두통, 고혈압, 심장질환, 불안, 우울, 직무

만족 저하, 생산성 하락, 결근, 이직 등에 있어 차

이가 있음을 말해 주는 것이다. 여기서 두통, 고혈

압, 심장질환 등은 신체적 스트레스 결과라고 할 

수 있으며 불안, 우울, 직무만족 저하 등은 심리적 

스트레스의 결과라고 할 수 있다.

구체적으로 스트레스에 관한 선행연구에 의하

면 개인적 특성인 성격유형(김일회, 2007)과 직무 

가치관(신아름, 2012) 그리고 개인의 직무유형(김

기옥, 2014)에 따라서도 스트레스 지각과 영향 정

도가 달라지는 것으로 밝혀졌다. 

사무직 노동자 4,502명을 설문조사한 의학적 관

점의 직무스트레스 연구(김일희, 2007)에 따르면 

직무스트레스가 높을수록, A형 행동성향을 보일

수록 피로수준이 유의하게 높다는 사실이 확인되

었다. 또한 자신이 수행하는 직무의 가치감을 높

게 지각한 사람들이 보다 적은 직무스트레스를 경

험한다는 사실이 밝혀졌다(신아름, 2012). 그러므

로 직무에서 의미감을 느낄 수 있고 직무유형과 

개인이 지닌 성격특성과의 적합성이 높을수록 직

무스트레스는 낮아지며 직무만족과 생산성은 높

아진다는 추론이 가능하다. 

이러한 점에서 직무스트레스의 선행요인으로 

직무 의미감,  성격 특성에 주목하고 직무스트레

스와 어떤 구조적 관계를 지니고 있는지 다시 확

인해 보아야 할 필요성이 제기된다.

스트레스라는 용어는 물리학적으로 물체 내부

에서 생기는 압박상태를 의미하며 생리학적으로

는 생체조직에 악영향을 미칠 수 있는 실제적으

로 명백한 위험이 계속되게 하는 원인을 의미한

다(안병훈, 2008). 

직무스트레스는 모든 직장인들이 직무수행과

정에서 경험하는 생리적, 심리적 불균형 상태이

다. 직무스트레스는 개인과 직무환경과의 부적합, 

직무역할의 부적합 등에 주로 기인한다. 구체적

으로 특정직무와 관련된 부정적 환경요인, 즉 과

잉 업무역할갈등, 역할모호성 및 열악한 작업 조

건 등으로 인하여 직무스트레스가 발생한다. 그

러므로 직무스트레스는 개인을 위협하는 직무환

경의 특성(Caplan and Jones, 1975; Cooper and 

Marshall, 1976; 김영숙, 2004; 임현주, 2014; 황

연경, 2015)이라고 지칭할 수 있다. 

업무상 요구사항이 노동자의 능력이나 자원, 

바램과 일치하지 않을 때 직무스트레스가 발생

한다. 실제 노동자의 40% 정도가 업무로 인해 

심각한 스트레스를 받고 있으며, 20%는 살아가

는 중에 직장 내에서 수행하는 업무가 최대의 

스트레스라고 언급하고 있다(김영신, 2015).

직무스트레스는 개인의 문제를 넘어서 조직유

효성에 부정적으로 영향을 미치기 때문에(박응

열, 2010) 경영자가 지속적으로 관심을 가져야만 

하는 주요 관리이슈 중 하나이다. 구체적으로 직

무스트레스는 조직구성원의 이직을 자극하는 가

장 큰 요인으로 작용할 뿐만 아니라 조직구성원

의 직무만족과 조직몰입을 저하시키는데 매우 

중요한 요인으로 작용하고 있다.

김성천과 탁진국(2010)에 따르면 일-가정 양

립으로 인해 발생하는 갈등이 직무스트레스에 

직접적으로 영향을 미치며 특히 기혼 남성의 경

우 일-가정 갈등이 직무스트레스에 미치는 영향

은 매우 큰 것으로 나타났다.
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Ⅲ. 실증연구설계

1. 연구과제  

이론적 배경에서 논의된 선행연구 결과와 본 

연구가 탐색적 연구라는 점을 고려하여 다음과 

같은 연구과제를 설정하였다. 

연구과제: 직무 의미감, Big 5 성격유형, 직무

스트레스 간에는 어떤 구조적 관계가 존재하는

가

이와 같은 연구과제에 따라 보다 구체적으로 

직무 의미감은 Big 5 성격유형에 어떤 영향을 

미치며 Big 5 성격유형은 직무스트레스에 어떤 

영향을 미치는지 그리고 직무 의미감과 직무스

트레스 간에는 어떤 영향관계가 존재하는지 실

증적으로 탐색해 보고자 한다.

2. 변수의 조작적 정의와 측정척도

직무 의미감이란 개인이 자신의 직무를 수행

하면서 심리적으로 경험하는 직무의 중요성, 보

람 가치를 지칭한다. 직무 의미감의 측정은 May 

et al.(2004)이 제시한 척도를 이나영(2014)이 번

안하여 사용한 설문문항 6개를 활용하였다.

성격은 비교적 장기적으로 일관되게 개인의 

행동특성에 영향을 미치는 개인이 지니고 있는 

자질들의 총체(백유성, 2014)라고 정의한다. 구체

적 성격유형의 측정은 Big 5 성격모형에 따라 

외향성, 친화성, 성실성, 신경증, 개방성의 다차원

적 구성개념으로 측정하였다. 측정척도는 선행연

구(박진현, 2012)에서 사용되어 척도의 신뢰성과 

타당성이 확인된 설문문항 20개를 활용하였다.

직무스트레스는 직무요구로 느끼는 긴장, 심리

적 압박 등으로 인하여 개인이 지각하는 심리적, 

신체적 반응으로 정의한다. 직무스트레스의 측정

은 선행연구(신아름, 2012; 백유성, 2016)에서 활

용되어 타당성과 신뢰성이 검증된 측정문항 10

개를 활용하였으며 신체적 스트레스와 심리적 

스트레스에 관한 각 5개의 문항을 포함하고 있

다.

Ⅳ. 실증분석

1. 연구방법과 표본특성 

본 연구에서는 경상북도 북부지역에 거주하는 

직장인을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 배포

된 설문지는 총 500부이고, 회수된 설문지는 375

부이다. 회수된 설문지 중에서 불성실하게 응답

한 43부를 제외한 총 332부가 최종분석에 사용

되었다. 

회수된 설문지는 일차검토를 한 다음 데이터 

코딩과정을 거쳐 SPSS 프로그램과 AMOS 프로

그램을 사용하여 실증분석을 실시하였다. 먼저 

표본자료의 인구통계적 특성을 확인하기 위하여 

빈도분석을 실시하였다. 또한 측정도구의 신뢰성

과 타당성을 검증하기 위하여 탐색적 요인분석, 

Cronbach’s Alpha 검증을 실시하였으며, 나아가 

변수들 간의 관계를 알아보기 위하여 상관관계

분석을 실시하였으며 확인적 요인분석, 구조모형

분석을 실시하여 연구모형의 적합도를 확인하고 

연구과제를 검증하였다. 

설문 응답자들의 인구통계적 특성을 살펴보면 

다음과 같다. 구체적으로 남성이 200명(60.2%), 

여성은 132명(39.8%), 기혼자는 86명(21.6%), 미

혼은 246명(70.8%)으로 나타났다. 학력은 대졸이

상이 159명(47.9%), 전문대졸 86명(25.9%), 고졸
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이하 81명(24.4%)이었다. 또한 직업별로는 회사

원이 230명(69.3%), 공무원 71명(21.4%), 기타 31

명(9.3%)으로 나타났다. 거주지별로는 영주시가 

160명(48.2%), 안동시가 159명(47.9%)으로 비슷

한 것으로 나타났다.

2. 측정척도의 신뢰도와 타당도

 

실증연구에 사용될 측정척도의 신뢰도를 검증

하기 위하여 본 연구에서는 측정변수들의 

Cronbach's Alpha 값을 계산하였다. 보통 

Cronbach's Alpha 값이 0.60 이상이면 척도는 

신뢰할 수 있는 것으로 본다. 신뢰도 분석 결과, 

Cronbach's Alpha 계수가 0.873에서 0.958의 범

위에 걸쳐 나타난 결과로 볼 때 전반적으로 본 

연구에 사용된 설문문항들로 구성된 변수는 신

뢰도가 높은 것으로 판단된다.

측정척도의 타당도 분석을 위해 주성분 분석

방법에 따라 탐색적 요인분석을 실시하였다. 본 

연구에 포함된 각 변수들을 측정하기 위해 사용

된 총 36개 문항을 요인분석한 결과 1.0 이상의 

고유 값을 갖는 요인은 8개가 추출되었으며, 8개 

요인의 총 분산 설명력은 80.504%로 나타나 연

구변수들의 타당도는 높은 것으로 밝혀졌다.

3. 상관관계분석과 확인적 요인분석

변수들 간의 상관관계를 피어슨의 상관계수를 

이용하여 분석하였다. 본 연구에 포함된 변수들

의 기술적 통계 특성과 각 변수들 간의 상관관

계는 <표 2>에 제시되어 있다. 직무 의미감은 

친화성, 성실성, 외향성과는 정(+)의 상관이 신경

 구분 직무 의미감 친화성 성실성 외향성 신경증 개방성 STA STB

직무 의미감 0.794

친화성 .312**

(.097) 0.675

성실성 .536**

(.287)
.644**

(.415) 0.598

외향성 .203**

(.041)
.522**

(.272)
.507**

(.257) 0.803

신경증 -.165**

(.027)
-.067
(.004)

-.146**

(.021)
.083
(.007) 0.709

개방성 .033
(.001)

.156**

(.024)
.158**

(.025)
.421**

(.177)
.352**

(.124) 0.744

STA .004
(.000)

.000
(.000)

.021
(.000)

-.024
(.001)

.205**

(.042)
-.213**

(.045) 0.761

STB -.176**

(.031)
-.244**

(.060)
-.218**

(.048)
-.236**

(.056)
.319**

(.102)
-.088
(.008)

.625**

(.391) 0.679

평균 5.9340 5.4345 5.6867 5.1102 3.4509 4.1722 4.4976 3.5311

표준편차 0.9721 1.0047 0.8964 1.2870 1.2937 1.3461 1.3830 1.3384

Cronbach’s    
Alpha 0.958 0.892 0.856 0.942 0.907 0.920 0.941 0.913

**. 0.01 수준(양쪽)에서 유의함. ( )의 값은 상관계수의 제곱 값, 진한 대각선은 평균분산추출 값(AVE)임.
*** STA는 심리적 스트레스, STB는 신체적 스트레스

<표 2> 기초통계량과 상관관계분석 결과
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증, 신체적 스트레스와는 부(-)의 상관관계가 있

다는 점을 알 수 있다.  Big 5 성격유형 중 신경

증 성향은 심리적 스트레스에 정(+)의 상관이 개

방성 요인은 부(-)의 상관관계가 있음이 드러났

다. 또한 Big 5 성격유형 중 친화성, 성실성, 외

향성 요인은 신체적 스트레스에 부(-)의 상관이 

신경증 성향은 정(+)의 상관관계가 있다는 점을 

보여준다.

다음으로 측정모형에 투입된 변수들의 신뢰도

와 타당도를 확인하기 위하여 표준화 적재치와 

측정오차를 활용하여 구성개념들의 평균분산추

출값(AVE)을 알아보았다. 일반적으로 평균분산

추출 값은 0.5 이상일 때 수용가능하다고 판단할 

수 있다(Fornell and Larcker, 1981). <표 2>에

서 알 수 있듯이 모든 변수들의 Cronbach’s 

Alpha 값과 평균분산추출 값이 최소 수용가능치

를 초과해 적합한 신뢰도를 확보하였다는 사실

이 확인되었다.

 확인적 요인분석을 통하여 연구변수들의 구성

개념이 문제가 없는지 타당도를 재차 확인하였

다. <표 3>에서 알 수 있듯이 모든 CR값이 

13.123 이상으로 나타나 변수들의 구성개념은 타

당한 것으로 결론지을 수 있다. 

 또한 측정모형이 표본자료에 얼마나 잘 부합하

고 있는지를 확인하기 위해 측정모형의 적합도

지수를 확인하였다. χ²값이 χ²=1013.638(p=0.000, 

df=554)로 크게 나타나 χ² 이외의 지수를 검토하

여 전반적인 모형 적합도를 확인하였다. 구체적

으로 GFI=0.852, AGFI=0.823, NFI=0.912, 

IFI=0.958, CFI=0.958, RMSEA=0.050으로 대다수

의 적합도지수가 적절한 수준인 것으로 밝혀졌

다. 따라서 본 연구에서 설정한 측정모형은 연구

의 자료를 적절히 설명하는데 적합하게 설계되

었다고 판단된다. 

<표 3> 확인적 요인분석 결과

경로 Estimate S.E. SRW C.R. P

직무 의미감←직무 의미감1 1.000 0.910 

직무 의미감←직무 의미감2 0.947 0.036 0.885 26.471 0.000 

직무 의미감←직무 의미감3 0.996 0.041 0.886 24.246 0.000 

직무 의미감←직무 의미감4 0.879 0.037 0.875 23.618 0.000 

직무 의미감←직무 의미감5 0.994 0.045 0.900 22.056 0.000 

직무 의미감←직무 의미감6 0.951 0.044 0.889 21.455 0.000 

친화성←친화성1 1.000 0.769 

친화성←친화성2 1.087 0.066 0.855 16.379 0.000 

친화성←친화성3 1.015 0.060 0.874 16.788 0.000 

친화성←친화성4 0.965 0.065 0.783 14.811 0.000 

성실성←성실성1 1.000 0.771 

성실성←성실성2 1.103 0.065 0.790 17.003 0.000 

성실성←성실성3 0.942 0.068 0.779 13.766 0.000 

성실성←성실성4 0.911 0.069 0.752 13.221 0.000 

외향성←외향성1 1.000 0.844 

외향성←외향성2 1.013 0.047 0.891 21.513 0.000 

외향성←외향성3 1.099 0.048 0.922 22.866 0.000 

외향성←외향성4 1.110 0.048 0.926 23.053 0.000 

신경증←신경증1 1.000 0.771 

신경증←신경증2 1.024 0.061 0.855 16.753 0.000 

신경증←신경증3 1.143 0.063 0.920 18.090 0.000 
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4. 구조모형의 적합도 및 연구과제      

   검증결과

본 연구에서는 구조방정식 모형분석을 실시하

였으며, 연구모형의 적합도와 변수들 간의 관계

를 확인하기 위해 적합도 판단기준을 다음과 같

이 적용하였다. 

χ²의 값이 작을수록 최적모형, p값은 0.05보다 

클수록 최적모형, RMSEA값은 0.08보다 작을수

록 최적모형 그리고 기타 적합지수 등은 1에 가

까울수록 최적모형에 가깝다는 적합도 판단기준

을 적용하였다. 모수추정법은 사용된 변수들의 

정규분포를 가정하는 최대우도법을 사용하였으

며, 구조모형의 구성지표는 측정모형과 동일한 

구성지표를 사용하였다. 구조모형의 적합도 분석

결과, χ²값이 χ²=1037.030(p=0.000, df=559, 

GFI=0.850, AGFI=0.821, NFI=0.910, IFI=0.956, 

CFI=0.956, RMSEA=0.051로 나타나 본 연구에서 

제안한 연구모형과 자료가 매우 뛰어난 것은 아

니지만 구성개념들 간의 관계를 추론하는데 무

리가 없는 것으로 판단된다. 이러한 적합도 판단

기준을 적용하여 분석한 결과, 직무 의미감과 

Big 5 성격유형 간의 관계에서 개방성을 제외한 

나머지 친화성, 성실성, 외향성, 신경증은 유의미

한 영향을  미치는 것으로 나타났다. Big 5 성격

유형과 심리적 스트레스(STA)와 신체적 스트레

스(STB) 간의 관계에서 친화성, 성실성, 외향성

은 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났으

나, 신경증과 개방성은 유의미한 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 그리고  직무 의미감과 심리적

(STA), 신체적(STB) 스트레스 간의 직접적인 

영향관계를 확인한 결과, 모두 유의한 영향을 미

치지 않는 것으로 드러났다.

신경증←신경증4 0.960 0.061 0.816 15.818 0.000 

개방성←개방성1 1.000 0.780 

개방성←개방성2 1.090 0.065 0.860 16.742 0.000 

개방성←개방성3 1.154 0.067 0.880 17.155 0.000 

개방성←개방성4 1.321 0.082 0.923 16.163 0.000 

STA←STA1 1.000 0.844 

STA←STA2 1.102 0.040 0.899 27.333 0.000 

STA←STA3 1.173 0.054 0.911 21.668 0.000 

STA←STA4 1.128 0.055 0.888 20.639 0.000 

STA←STA5 1.055 0.059 0.817 18.019 0.000 

STB←STB1 1.000 0.868 

STB←STB2 1.032 0.045 0.905 22.860 0.000 

STB←STB3 0.991 0.046 0.875 21.512 0.000 

STB←STB4 0.986 0.053 0.804 18.478 0.000 

STB←STB5 0.865 0.066 0.642 13.123 0.000 

1. fixed parameter n=332
측정모형의 적합도: χ²=1013.638, p=0.000, df=554, χ²/df=1.830 RMSEA=0.050, GFI=0.852, AGFI=0.823, 

NFI=0.912, IFI=0.958, CFI=0.958
*STA는 심리적 스트레스, STB는 신체적 스트레스
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<표 4> 연구과제 검증 결과

가설 Estimate S.E. SRW C.R. P

직무 의미감→친화성 0.331 0.055 0.355 6.055 0.000 

직무 의미감→성실성 0.518 0.050 0.621 10.422 0.000 

직무 의미감→외향성 0.274 0.065 0.239 4.195 0.000 

직무 의미감→신경증 -0.225 0.069 -0.188 -3.240 0.001 

직무 의미감→개방성 0.037 0.061 0.035 0.608 0.543 

친화성→STA -0.071 0.141 -0.053 -0.500 0.617 

성실성→STA 0.207 0.214 0.140 0.967 0.333 

외향성→STA 0.087 0.084 0.081 1.034 0.301 

신경증→STA 0.395 0.065 0.382 6.108 0.000 

개방성→STA -0.481 0.081 -0.413 -5.906 0.000 

친화성→STB -0.145 0.147 -0.105 -0.992 0.321 

성실성→STB 0.100 0.222 0.065 0.453 0.651 

외향성→STB -0.142 0.087 -0.126 -1.631 0.103 

신경증→STB 0.446 0.067 0.411 6.612 0.000 

개방성→STB -0.250 0.079 -0.205 -3.157 0.002 

직무 의미감→STA 0.027 0.100 0.022 0.270 0.787 

직무 의미감→STB -0.108 0.104 -0.083 -1.036 0.300 

1. fixed parameter n=332

구조모형의 적합도: χ²=1037.030, p=0.000, df=559, χ²/df=1.855, RMSEA=0.051, GFI=0.850, AGFI=0.821, 

NFI=0.910, IFI=0.956, CFI=0.956

*STA는 심리적 스트레스, STB는 신체적 스트레스

                 *STA는 심리적 스트레스, STB는 신체적 스트레스

<그림 1> 연구결과 요약

*STA는 심리적 스트레스, STB는 신체적 스트레스
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Ⅴ. 결  론

본 연구에서 밝혀진 직무 의미감, Big 5 성격

유형, 직무스트레스 간의 구조적 관계를 요약해 

보면 다음과 같다. 첫째, 직무 의미감은 Big 5 

성격유형의 친화성, 성실성, 외향성 요인에는 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 개

인이 수행하는 직무가 의미감이 커질수록 개인

이 지닌 성격특성 중 친화성, 성실성, 외향성 등

이 강화된다고 풀이할 수 있을 것이다. 둘째, 직

무 의미감은 신경증 요인에는 부(-)의 영향을 미

치는 것으로 드러났다. 이는 직무 의미감이 커지

면 직무수행으로 인한 긴장, 화냄, 낙담 등이 줄

어들 수 있다고 해석할 수 있다. 셋째, 직무 의미

감은 성격특성 중 개방성 요인에는 통계적으로 

의미 있는 영향을 미치지 않는 것으로 밝혀졌다.  

 넷째, Big 5 성격유형 중 신경증 요인은 심리적 

스트레스와 신체적 스트레스에 정(+)의 영향을 

미치는 것으로 드러났다. 이는 신경증 성향이 강

한 사람일수록 스트레스에 취약하다고 풀이할 수 

있다. 다섯째, Big 5 성격유형 중 개방성 요인은 

심리적 스트레스와 신체적 스트레스에 부(-)의 

영향을 미치는 것으로 드러났다. 이는 개방성향

이 높은 사람들은 동일한 자극에도 개방성향이 

낮은 사람에 비해 스트레스를 적게 경험할 수 있

다는 것을 의미한다. 여섯째, 직무 의미감은 신체

적 스트레스와 심리적 스트레스에 직접 영향을 

미치지는 않는 것으로 드러났다.

이와 같은 연구결과는 Freud나 Erikson 등의 

주장처럼 개인의 성격은 일생을 통하여 변화하

고 발달해 가는 측면이 있다는 사실을 다시 상

기시킨다. 즉, 성격특성은 비교적 안정적이지만 

지속적 직무수행의 맥락에서 사회적 학습과정을 

통해 성격특성이 영향을 받을 수 있다는 사실을 

보여준다고 풀이할 수 있다. 그러므로 이상에서 

밝혀진 분석결과는  경영자들에게 인적자원관리

에 유용한 다음과 같은 시사점을 제시해 줄 수 

있을 것이다. 첫째, 직무 의미감을 높여 개인의 

성격특성 중 친화성, 성실성, 외향성을 강화시키

고 신경증을 약화시킬 수 있을 것이다. 개인이 

지닌 Big 5 성격특성 중 친화성과 성실성이 강

화되면 고객과 종업원 관계가 좋아지고(박진현, 

2014) 장기적으로 기업의 경쟁우위 제고에 도움

이 될 것이다. 둘째, 종업원을 선발할 때 직무적

합성과 성격검사를 실시하여 개방성이 높고 신

경증 성향이 낮은 종업원을 채용한다면 종업원 

스트레스 관리에 다소 유용할 것이다.

 본 연구는 성격특성은 동태적 관점으로 이해하

고 논의하였지만 직무스트레스의 원인과 과정 

결과로 연결되는 동태적 측면을 적절히 반영하

고 측정하지 못하였다는 점에서 한계를 지니고 

있다. 그러므로 연구결과의 해석과 일반화에 신

중을 기하여야 할 것이다. 
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Abstract

An Exploratory Study on the Structural Relationships among Meaningfulness of 

work, Big 5 character-types and Job Stress

Baek, You-Sung
*

The purpose of this study is to exploratory examine the structural relationships among  

meaningfulness of work, personality(Big 5 character-types) and job stress. To conduct such 

examination, the author (i) designated meaningfulness of work, personality(Big 5 character-types) and 

job stress as variables and (ii) designed a research model by conducting preceding studies on the 

variables. To examine the research model the author collected the survey data from the residents in 

Kyoungsangbuk-do, 332 copies of questionnaire. Collected data were analyzed using SPSS and AMOS 

programs. 

The analysis results are as follows. Especially, (1) the meaningfulness of work had a positive effect 

on agreeableness, conscientiousness, and extraversion. (2) the meaningfulness of work had a negative 

effect on neuroticism.  (3) the meaningfulness of work had no effect on openness to experience. (4) the 

neuroticism factor  had a positive effect on psychological job stress and physical job stress. (5) the 

openness to experience had a negative effect on psychological job stress and physical job stress. (6) 

the meaningfulness of work had no effect on psychological job stress and physical job stress.

The implications and limitation which this study are as follows. First, this study has discovered that 

there was statistically significant relationship between the meaningfulness of work and Big 5 

character-types. Second, Big 5 character-types(neuroticism, openness to experience) had statistically  

effect on psychological job stress and physical job stress. This study have limitation in that was 

conducted based on cross-sectional design of research. Because, the mechanism of job stress is a 

dynamic process.

Key Words: meaningfulness of work, personality, Big 5 character-types, job stress 

* Professor, Dong Yang University, ysback@dyu.ac.kr


