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국 문 초 록  

직무요구가 직무스트레스와 이직의도에

미치는 영향 

-직무요구 유형에 따른 근무시간 자율성의 

차별적 완충효과-

한 성 대 학 교 대 학 원

경 영 학 과

인 사 ž 조 직 관 리 전 공

박 재 천

     본 연구의 목적은 직무요구-자원이론(job demands-resources theory; 

Bakker & Demerouti, 2007)을 바탕으로 조직의 구성원이 스스로 근무시간

을 선택하고 통제할 수 있는 독립성, 자유, 재량권이라 할 수 있는 근무시간 

자율성이 양적, 질적 직무요구가 직무스트레스에 미치는 정(+)의 영향을 완충

시키는 조절효과를 갖는 직무자원으로써 기능하는지를 일반직 근로자를 대상

으로 검증하는 데 있다.

   구체적으로는 수도권에서 근무하는 일반직 근로자 383명을 대상으로 양적 

직무요구인 업무량과 시간압박, 질적 직무요구인 역할모호성, 역할갈등이 직

무스트레스에 미치는 영향관계를 파악하고, 양적 직무요구와 질적 직무요구가 

직무스트레스에 미치는 영향관계에서 직무자원으로서의 근무시간 자율성이 
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완충작용(buffering effect)을 하는지를 검증하였다. 

수집된 자료의 분석은 SPSS 26.0과 PROCESS Macro for SPSS를 활용하였

으며, 빈도분석, 탐색적 요인분석, 기술통계분석, 상관관계분석, 다중회귀분석, 

조절효과분석 등을 수행하였다.

   연구의 주요결과는 다음과 같다. 첫째, 양적 직무요구와 질적 직무요구의 

역할갈등은 직무스트레스에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

업무부하량, 시간압박과 역할갈등에 대한 인식수준이 높을수록 직무스트레스

는 증가하는 것으로 나타났다. 둘째. 직무스트레스는 이직의도에 유의한 정

(+)의 영향을 미치는 요인으로 확인되었다. 셋째, 직무자원의 조절효과에 대

한 검증결과, 근무시간 자율성은 양적 직무요구와 직무스트레스간의 관계에 

대한 부(-)적 조절효과 즉, 직무스트레스에 대한 완충효과를 가지는 것으로 

검증되었다. 이는 직무요구와 직무자원의 다차원성과 직무특성차원이 동질적

인 요인 간의 매칭이 일치해야한다는 DISC모델(De Jonge & Dormann, 

2006)을 실증했다는 이론적 의의를 지닌다. 넷째, 질적 직무요구와 근무시간 

자율성의 상호작용효과는 유의하지 않았으며, 양적 직무요구와의 상호작용효

과는 질적 직무요구와의 상호작용효과보다 효과크기(절대값)가 큰 것으로 나

타나 하위차원의 동질성에 대한 매칭가설(Cohen & Wils, 1985)을 입증하였

다.

   본 연구는 직무자원으로서의 근무시간 자율성이 양적 직무요구와 직무스

트레스의 관계에 대한 완충효과를 실증하여, 직무요구-자원이론과 그 전개를 

보완하는 매칭가설을 입증하였다는 점에서 이론적 의의가 있을 뿐만 아니라, 

근무시간 자율성이 양적 직무요구와의 상호작용효과가 직무스트레스를 낮추

는 효과가 있으므로, 인적관리정책 및 방안을 수립할 때 근로자들의 업무수행 

난이도, 업무강도, 업무시간 부족 등을 면밀히 검토하여 실질적인 근무시간 

자율성을 부여하는 것이 직무스트레스를 낮추고 궁극적으로 업무성과 향상에 

기여할 수 있는 방안임을 입증한 실무적 의의가 있다. 

   향후에는 질적 직무요구인 역할모호성, 역할갈등에 대해서도 하위요인 간

의 동질성을 고려함과 동시에 요인 간의 매칭이 가능한 직무자원을 도출하여, 

직무요구-자원이론에 대한 추가 검증이 요구되며, 조사방법설계 및 자료수집
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단계에서 분석결과에 영향을 미치는 동일방법편의(CMB)를 예방하기 위해서 

응답자별 문항 차별적용, 혹은 설문시기 분리 등 동일방법편의를 근본적으로 

제거할 방법이 요구된다고 하겠다. 

【주요어】직무요구, 직무자원, 근무시간 자율성, 직무스트레스, 이직의도
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Ⅰ. 서  론

1.1 연구의 배경 및 목적

 1.1.1 연구의 배경

2018년 7월 이후 우리나라의 기업에서도 종업원이 언제, 얼마나 근무할 

것인지 선택할 수 있는 시차출퇴근제나 선택근무제 등의 제도가 도입되었고, 

2021년 1월부터는 50~299인 미만 사업장까지 주 52시간 근로제, 유연근무제

가 시행될 예정이다(헤럴드경제, 2020). 이 같은 제도를 도입하는 기업들은 

근로시간 단축을 비롯한 근무시간 자율성의 제공이 조직에 긍정적인 효과를 

줄 것이라고 기대하고 있지만, 실제로 우리나라 기업의 조직구성원을 대상으

로 이와 같은 효과의 현실화에 대한 학술적인 연구는 거의 찾아보기 어렵다.

조기에 다양한 유연근무제1)를 시행해왔던 선진국에서는 유연근무제도가 

개인의 삶의 질과 직무효율을 향상시키고 결근을 감소시키는 등의 긍정적 효

과를 주는 것으로 확인되었다(Baltes, Briggs, Huff, Wright & Neuman, 

1999; Joyce, Pabayo, Critchley & Bambra, 2010). 그러나 이 같은 연구들

은 대부분 종업원들이 현장에서 실제로 경험하는 근무시간의 자율성보다 이

러한 자율성을 당연히 제공할 것이라고 기대하는 제도의 시행여부에 따른 결

과 변인의 변화를 살펴본 것이며, 기업에 제도가 존재하는 것과 실제로 종업

원이 사용하고 있는지는 반드시 일치하지 않기 때문에(이선희, 김문식, 박수

경, 2008), 종업원이 현장에서 직접 경험하는 근무시간에 대한 자율성이 어느 

정도 긍정적인 효과를 갖는지에 대한 실증연구의 필요성이 제기된다.

실증연구에 앞서 근무시간 자율성의 효과가 어떤 맥락에서 검토되고 주장

되었는지에 대한 이해가 중요하다. 유연근무시간제에 대한 효과는 주로 직무

특성이론(job characteristics theory)을 근거로 제시되었다(Hackman & 

Oldham, 1976). 직무의 핵심적인 특성으로 직무의 다양성(skill variety), 직

1) 탄력근무제는 유연근무제의 일종이지만 근무시간을 조정하고 선택하는 대상이 고용주라는 점에서 
시차출퇴근제, 선택근무제와는 구분이 된다.



- 2 -

무 중요성(task significance), 직무 정체성(task identity), 자율성(autonomy), 

피드백(feedback) 등이 있으며, 특정 직무가 이러한 특성을 제공한다면 높은 

내적동기를 부여하고 높은 질의 업무성과와 작업에 대한 높은 만족, 낮은 이

직 및 결근을 줄여주는 효과가 있음이 보고되었다(Baltes et al., 1999). 또한 

자율성(autonomy)은 종업원들이 자신의 과업에 대한 일정을 계획하거나 과업

을 수행하는 절차나 방법을 결정할 때 종업원에게 허용된 독립성

(independence), 자율성(autonomy), 재량권(discretion)의 정도를 의미하는데, 

과업을 수행하는 종업원에게 이러한 자율성의 보장수준이 높게 설정되어 있

다면, 직무만족을 높이고 직무스트레스를 줄일 수 있을 것으로 볼 수 있다.

직무스트레스에 직접 영향을 주는 원인과 관련된 선행 연구들을 분석한 

이론적 모형을 살펴보면 가장 대표적인 이론적 모형은 직무요구-통제모형

(job demand-control model)이다. Karasek(1979)에 의해 제안된 이 연구모

형은 조직의 경쟁력 제고와 고성과 산출을 위해서 불가피하다고 볼 수 있는 

직무 부담의 증대 경향을 전제하고, 이를 완화시켜줄 수 있는 요인으로 업무

담당자가 행사하는 자율적인 통제 권한의 중요성을 강조한 모형이었다. 또한 

직무스트레스는 단일 차원에서 발생하는 것이 아니라 직무상황에서 작업자에

게 주어진 직무요구 상황에 직면한 작업자의 의사결정 자유의도가 직무통제

와 관련되어 발생한다고 하였다. 

직무스트레스를 다양한 직무상황에 대한 적용성을 높이기 위해 

연구변수를 유연하게 확대하여 직무요구-통제모형(job demand-control 

model)을 발전시킨 직무요구-자원이론(job demands-resources theory; 

Bakker & Demerouti, 2007)의 직무자원은 조직의 목표를 성취하는데 

도움이 되고, 직무요구를 완화시키며, 개인의 성장과 발전을 자극하는 

직무특성으로 정의된다. 직무요구-자원이론에 의하면 직무자원은 구성원의 

심리적, 신체적 안녕과 직무태도와 수행에 긍정적인 영향을 주며, 직무자원은 

직무요구의 부정적인 영향을 완충하는 역할을 가진다고 주장하고 

있다(Bakker, Demerouti, Nachreiner & Schaufeli, 2001). 

직무요구-자원이론을 실증하는 대부분의 연구들은 직무자원으로서의 

자율성을 일차원적 개념으로 연구를 하였다. 그러나 최근에 직무자율성을 
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다차원적 개념으로 연구를 해야 한다는 견해가 제시되었다. De Spiegelaere, 

Van Gyes & Van Hootegem(2016)은 직무자율성을 근로 장소의 자율성, 

근로일정의 자율성, 작업방법의 자율성, 근로시간의 자율성으로 구분하였는데, 

연구결과 직무자율성의 하위변수에 따라 효과가 서로 상이하게 나타났다. 

이것은 모든 변수의 직무자율성이 동일한 효과를 주는 것은 아니라는 것을 

시사하고 있다.

기존에 직무요구-자원이론(job demands-resources theory; Bakker & 

Demerouti, 2007)에 대한 다수의 실증연구가 갖는 한계점은 직무요구(JD)가 

직무태도 및 수행에 미치는 영향에서 일관된 직무자원(JR)의 조절효과가 검

증되지 않았다(Taris & Schaufeli, 2016)는 것이다. 직무요구와 직무자원을 

단일차원으로 측정하여 조절효과를 분석하였기 때문에 다수의 연구들이 조절

효과가 미약하게 나타나거나 조절효과 검증에 실패하였다(De Jonge & 

Dormann, 2006). 

직무자원에도 여러 가지 하위변수의 직무자원이 포함되어 있고, 직무요구

에도 여러 가지 하위변수의 직무요구가 포함되어 있어 직무요구가 결과에 미

치는 영향에서 직무자원의 조절효과에 의해 감소되리라 예상했는데, 일관된 

결과가 산출되지 않았다. 여러 가지 직무요구의 변수에서 양적 직무요구의 업

무량과 시간압박, 질적 직무요구의 역할모호성과 역할갈등을 연구하며, 업무

량과 시간압박에 매칭되는 근무시간 자율성 변수를 가지고 연구가 진행되었

다. 초기연구들은 직무요구와 직무자원을 단일차원으로 연구를 하여 일관된 

결과가 나오지 않았는데, 이는 특정한 직무요구에 매칭이 되는 정확한 직무자

원을 가지고 연구를 해야 일관된 결과를 기대할 수 있다(De Jonge & 

Dormann, 2006). 

국내연구에서도 양적 직무요구가 직무스트레스에 미치는 영향관계의 유의

성을 검증한 연구(최수석, 윤태환, 2020; 호민, 곽원준, 2019; 임광모, 탁진

국, 2016; 김상수, 방호진, 2014)와 질적 직무요구가 직무스트레스에 미치는 

영향이 유의함을 실증한 연구(장순정, 서원식; 2020; 장선빈, 이희승, 2020; 

배정모, 2019; 임순연, 이순영, 2018)는 지속적으로 수행되었다.

이러한 선행연구 검토를 통해 조직구성원이 부여받은 직무를 수행할 때 
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조직으로부터 요구되는 직무요구 중 양적 직무요구인 업무량과 시간압박은 

이들의 직무스트레스를 증가시키는 데 유의한 영향을 미치는 요인임을 알 수 

있다. 그러나 현재 국내 연구에서는 이러한 과도한 업무량과 시간압박과 같은 

양적 직무요구와 직무스트레스의 관계를 종합적으로 확인한 연구는 많지 않

다.

또한 직무요구의 질적 차원인 역할모호성과 역할갈등은 직무스트레스를 

유발하는 요인으로 작용하고 있음을 알 수 있다. 그러나 현재까지 이러한 질

적 차원과 직무스트레스 간의 직접적 관련성에 대해 실증한 연구는 충분하지 

않은 것으로 나타났다.

그러나 직무자원으로서의 근무시간 자율성이 양적 직무요구, 질적 직무요

구로부터 받는 종업원의 직무스트레스를 감소시키는 완화효과가 있음을 실증

한 연구(조봉기, 2019; 이형곤, 2017)는 일부 수행되었으나, 현재까지 매우 

미흡한 실정이다. 

이에 본 연구에서는 직무요구-자원이론과 De Jonge & Dormann(2003, 

2006)이 제시한 매칭가설에 근거하여 하위요인 간의 동질성으로 매칭이 되는 

양적 직무요구의 업무량과 시간압박, 매칭이 되지 않는 질적 직무요구의 역할

모호성과 역할갈등을 독립변수로 하여 직무스트레스에 미치는 영향관계에서 

근무시간 자율성의 조절효과가 유의한지를 검증하고, 상호작용효과가 양적 직

무요구가 직무스트레스에 미치는 영향에 대한 근무시간 자율성의 완충효과는 

질적 직무요구가 직무스트레스에 미치는 영향에 대한 근무시간 자율성의 완

충효과보다 절대값이 크다는 것을 검증하고자 하였다. 

또한 직무스트레스와 이직의도 간의 관계에서 직무스트레스가 높을수록 

이직의도가 높아지는 것을 실증한 연구(이연우, 2020; 이재연, 2019; 양대현, 

2019)에서 보고된 바와 같이 직무스트레스와 이직의도 간의 관계를 확인하

고, 직무요구가 직무스트레스를 매개로 이직의도에 미치는 영향관계를 추가적

으로 검증하고자 하였다.
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 1.1.2 연구의 목적 

본 연구는 주로 수도권에서 근무하는 일반직 근무자를 대상으로 직무요구

와 직무자원이 직무스트레스와 이직의도에 미치는 영향을 분석하였다. 이러한 

분석을 통하여 일반직으로 근무하는 조직구성원이 보유하고 있는 직무자원의 

역할을 실증적으로 규명하고, 인적자원의 직무스트레스 및 이직의도를 관리하

는 방안 모색을 위한 기초자료를 제공하는 것에 연구의 목적이 있다. 

직무요구와 직무자원에 대한 실증연구는 조직구성원의 장기근속과 원활한 

경력관리를 유도하여 불필요한 사회적 비용을 줄일 수 있을 것이다. 따라서 

조직구성원의 직무스트레스와 이직의도에 영향을 미치는 중요한 핵심요인을 

직무요구-자원이론에 근거하여 전략적인 인적자원관리 활동의 측면에서 분석

하여 조직구성원의 직무스트레스를 완화시키고 이직의도를 감소시킬 수 있는 

방안모색에 기여하고자 하였다.

조직의 구성원들은 직무조직의 목표달성을 위해서 배당된 업무를 성실히 

수행할 뿐만 아니라, 직무수행 능력 및 조직수준 향상을 위한 경력개발을 지

속적으로 수행해야 하므로 직무 및 조직과의 관계에서 다양한 원인에 의한 

직무스트레스에 노출될 수밖에 없는 것이 업무현장의 실정이다. 이러한 직무

스트레스로 다양한 사회적 문제점들이 부각되면서 기업은 업무현장에 대한 

실증적인 고찰의 필요성을 본격적으로 인지하기 시작했다. 따라서 여러 가지 

요인들이 직무상황에 따라 직무스트레스와 이직의도에 어떠한 영향을 미치는

지 분석하고, 직무요구의 양적 직무요구와 질적 직무요구가 직무스트레스에 

미치는 영향을 근무시간 자율성이 완충(buffering)역할을 할 수 있는 직무자원

인지 확인하는 연구 또한 기여도 높은 연구라 할 수 있다.  

본 연구에서는 이러한 직무요구의 하위 변수들을 양적 직무요구 차원과 

질적 직무요구 차원으로 구분하여 각각 직무스트레스와 이직의도에 어떠한 

영향을 미치는지 규명하였다. 따라서 양적 직무요구와 질적 직무요구가 직무

스트레스를 증가시키는 영향관계에서 직무자원인 근무시간 자율성이 완충효

과 기능을 하여 직무스트레스에 미치는 영향을 감소시키는지에 대한 가설을 

설정하여 매칭가설을 검증하는 것이 연구 목적의 핵심이며 추가적으로 직무
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스트레스가 이직의도에 미치는 영향에서 어떠한 매개효과를 가지는지 분석하

였다.

본 연구의 구체적인 연구목적을 제시하면 다음과 같다.

첫째, 양적 직무요구와 질적 직무요구가 직무스트레스와 이직의도에 미치

는 영향을 실증적으로 확인하여 직무요구-자원이론에 대한 검증을 수행하고

자 하였다.

둘째, 직무자원인 근무시간 자율성이 양적 직무요구가 직무스트레스에 미

치는 영향을 완화시키는지에 대한 실증적인 규명을 함으로써 직무관련 현장

에서 직무자율성의 하나인 근무시간 자율성 확대를 위한 기초자료를 제공하

고자 하였다.

셋째, 직무요구-자원의 하위요인간의 특성에 대한 동질적인 차원의 구성

으로 실증한 매칭가설에 입각하여 향후 연구에 대한 제언을 하고자 하였다. 

본 연구는 조직구성원을 대상으로 근무시간 자율성의 효과를 검증하고, 이

를 통해서 직무조직에서 근무하는 구성원들의 이직의도 완화에 영향을 줄 수 

있는 요인들을 찾아서 실질적인 제언을 함으로써 조직의 효율적인 관리에 도

움을 주고자 한다. 특히 과다한 직무요구가 직무스트레스를 증가시키거나 이

직의도를 증가시키는 부정적인 영향을 근무시간 자율성인 시차출퇴근제와 선

택근무제가 직무자원으로써 기능을 하여 부정적인 영향을 완충시켜주는 효과

에 대한 실증결과를 제시하고자 하였다. 실증결과에 따라서 직무요구가 많은 

직원들에게 시차출퇴근제나 선택근무제를 실시하여 근무시간 자율성의 체험

정도를 높이면, 직무스트레스가 감소하고 이직의도가 증가하는 부정적인 영향

을 완화시킬 수 있을 것으로 전망하였다. 특히 일반직 근로자의 인적자원관리

를 위한 업무현장에서 효과적으로 활용할 수 있을 것이다.
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1.2 연구의 방법과 구성

 1.2.1 연구의 방법

본 연구는 앞에서 제시한 연구 목적을 달성하기 위해서 주제관련 문헌과 

선행연구에 대한 고찰을 통해서 이론적 근거를 찾아보았으며, 이를 바탕으로 

수도권 중심의 일반근무에 종사하는 직장인을 대상으로 설문조사를 통해 자료

를 수집하여 실증연구를 수행하였다. 

이론적 연구에서는 기존의 선행연구들에 대한 종합적인 고찰을 바탕으로 

최근까지 연구되고 있는 문제점들을 포괄적으로 검토하는 과정을 통해 연구

를 진행하였다. 이를 근거로 직무요구와 직무자원이 직무스트레스에 미치는 

영향과 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향에 대한 연구가설을 설정하여 

연구모형을 구성하였다. 

설문문항은 그 동안 국내, 외 선행연구에서 사용했던 검증된 자료를 사용

하여 구성하였고, 인구통계학적인 설문을 제외한 모든 문항들은 Likert 5점 

척도로 구성하였다. 연구에 필요한 자료 수집은 국내의 사무/관리직, 서비스

직, 판매직, 기능직, 전문직을 대상으로 설문을 실시하였다. 수집된 자료는 

IBM SPSS 26.0 프로그램을 사용하여 분석하였으며, 표본의 일반적 특성에 

대한 빈도분석, 측정도구의 타당성과 신뢰성 파악을 위한 탐색적 요인분석 및 

신뢰도 분석, 기술통계분석, 상관관계분석을 실시하였으며, 다중회귀분석과 

PROCESS Macro for SPSS(Hayes, 2013)를 활용하여 조절효과 등의 가설검

증을 수행하였다.

 1.2.2 연구의 구성

본 논문에서는 연구의 배경과 목적을 서술하고, 연관된 이론적 배경과 개

념 및 선행 연구를 고찰하였다. 그 다음 연구모형을 도식하고 연구가설을 설

정하였으며, 가설을 검증하기 위해서 SPSS 26.0 프로그램을 사용하여 실증분

석을 하였다. 그리고 그 분석내용을 연구결과로 요약하여 기술하였다. 마지막
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으로 이론적인 사회적, 제도적, 실무적 관점의 시사점 등을 언급하고, 본 연구

의 한계점과 향후 연구의 방향을 제시하였다. 본 연구의 구성은 아래와 같다.

제 1장 서론으로 연구의 배경에서 연구의 필요성과 목적, 그리고 연구의 

방법과 연구의 구성을 제시하였다.

제 2장 이론적 배경으로 선행연구에서는 먼저 직무특성이론(job 

characteristics theory; Hackman & Oldham, 1976), 직무요구-통제모형(job 

demand-control model; Karasek, 1979), 직무요구-자원이론(job demands- 

resources theory; Bakker & Demerouti, 2007), DISC 

Model(demand-induced strain compensation model; De Jonge & 

Dormann, 2003)에 대하여 서술하고, 직무요구의 양적 직무요구와 질적 직무

요구, 직무스트레스, 이직의도, 직무자원의 근무시간 자율성 등의 관련 선행연

구를 고찰한 내용을 제시하였다.

 제 3장은 연구방법으로 제2장에서 고찰한 내용을 토대로 연구모형과 연

구가설을 설정하였고, 본 연구에서 사용한 변수들에 대한 조작적 정의와 측정

도구의 구성과 설문 내용을 제시하였다.

제 4장은 분석결과로 설문지 표본의 변수와 자료를 바탕으로 실증분석하

여, 자료를 토대로 신뢰성, 타당성, 요인분석을 검토한 후 가설검증을 위하여 

상관관계분석, 다중회귀분석, 조절회귀분석을 실시하여 가설검증 결과를 제시

하였다.

제 5장 결론에서는 연구결과를 요약정리하고, 본 연구의 시사점을 기술하

였으며, 끝으로 본 연구의 한계점과 향후 연구의 방향을 제시하였다.
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Ⅱ.  이론적 배경

 

2.1 직무 이론

 2.1.1 직무특성이론

직무란 조직구성원에게 할당된 일, 업무 책임, 그리고 직업적으로 수행하

는 심신 활동의 전체를 의미하며, 모든 직무는 고유의 성격인 직무특성을 지

니고 있다(Van den Berg & Feij, 2003). 모든 조직은 효과적으로 목표를 달

성하기 위해서 직무를 그 특성에 따라 구분하고 배분하는데, 이에 따라 해당 

직무를 부여받은 조직구성원의 직무에 대한 태도, 행동, 동기 등을 좌우할 수 

있다. 이를 모형화한 직무특성이론은 조직구성원의 직무결과물 형태인 만족

도, 성과, 이직 등을 직무특성과 그에 따른 직무담당자의 직무태도로 설명할 

수 있다는 대표적인 경영학 이론으로 직무를 수행하는 모든 조직에 적용가능

한 일반적 직무특성모형이다(양종곤, 2010). 직무특성이론에 따르면, 직무특성

은 조직구성원의 직무에 대한 태도, 행동을 좌우하는 것으로 개인이 담당하는 

업무에 흥미를 느끼고, 직무 동기가 유발되면 직무에 만족하여 업무 성과를 

높일 수 있다. 반면, 담당하는 직무에 흥미가 낮고 불만을 느끼게 되면 직무

성과는 오르지 않고 결국 구성원은 조직을 이탈하는 이직이 일어나게 된다(박

유찬, 2012).

이같이 직무특성이론에서는 직무특성과 해당 직무담당자의 다양한 경험 

및 개인적 특성이 함께 작용하여 직무성과에 영향을 미칠 수 있다고 본다

(Hackerman & Oldham, 1976; Saari & Judge, 2004). 이 이론에서는 직무

특성의 구성요소로 직무 다양성, 직무 정체성, 직무 중요성, 자율성, 그리고 

피드백의 다섯 가지를 제시한다. 먼저, 직무 다양성(skill variety)은 조직구성

원이 다양한 기술, 지식, 재능 등을 활용하도록 유도하는 정도를 뜻하며, 보다 

다양한 지식과 기술이 요구되는 직무일수록 긍정적인 영향을 미칠 수 있다. 

직무 정체성(task identity)은 조직구성원이 부여받은 직무가 어떤 직무의 하



- 10 -

위 일부분이 아닌 전체로 수행되는 정도를 의미하는데, 전체를 완성하도록 직

무를 부여받았을 때 성과와 몰입이 높아지게 된다. 직무 중요성(task 

significance)은 부여받은 직무가 조직 내외의 타인들에게 영향을 미치는 정도

에 대한 인지정도를 뜻하며, 조직구성원이 자신의 직무가 타인의 삶에 큰 영

향을 미치며 사회기여도가 높다고 느낄수록 긍정적 결과가 도출된다. 자율성

(autonomy)은 조직구성원이 부여받은 직무의 수행, 계획 및 절차, 이행 결정

에 있어 자율성과 독립성의 보장 정도로 업무담당자의 책임감 및 직무 몰입

에 긍정적 영향을 미칠 수 있다. 마지막으로 피드백(feedback)은 직무수행의 

과정과 결과에 대해 얼마나 직접적이고 명확하게 정보가 제공되는가를 뜻하

는데, 상사와 동료 및 기타 조직구성원들을 통해 다양하고 명확하게 정보를 

제공받을수록 조직구성원에게 긍정적 영향을 미치게 된다.

즉, 직무특성이론에서는 특정 직무가 직무 다양성, 직무 정체성, 직무 중

요성, 자율성, 그리고 피드백을 제공하게 되면, 직무담당자는 이에 따라 보람

(meaningfulness), 책임감(responsibility), 결과인식(knowledge of result)의 심

리상태를 경험하게 되는데 이 결과를 통해 조직구성원의 직무만족이나 직무

성과와 같은 결과물이 도출될 수 있음을 주장한다. 이 과정에서 직무담당자가 

지닌 지식과 기술, 성장욕구강도, 상황만족 등은 직무특성과 결과 간의 관계

를 조절하는 조절변수로 작용하게 된다(<그림 2-1 참고>).
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<그림 2-1> Hackman & Oldham(1980)의 직무특성모형

 2.1.2 직무통제이론

직무통제란 조직구성원이 수행하도록 부여받은 직무의 내용, 방법, 시간 

등을 자율적으로 결정할 수 있는 권한의 정도를 의미한다. 즉 직무의 현장에

서 자신의 과업 또는 직무 관련 행동에 대한 의사결정상 스스로 통제할 수 

있는 잠재력으로 정의될 수 있다. 직무통제와 관련된 연구를 살펴보면, 조직

구성원이 직무를 부여받았을 때 인지하는 직무통제수준이 낮으면 신체적, 심

리적으로 부정적인 상태를 초래할 수 있다고 보았으며, 반면 직무통제수준이 

높으면 부여받은 직무에 대한 만족감은 증가하고 소진, 이직의도, 스트레스, 

우울 등은 감소하는 것을 확인하면서 직무통제는 조직 관련 연구에서 관심을 

받게 되었다(Karasek, 1979; Sauter, Hurrell & Cooper, 1983).

직무통제는 개인의 학습과 내적 동기유발의 관점을 토대로 하고 있다(이

의종, 조영삼, 심원술, 2016). 조직구성원에게 과도한 직무가 부여될 경우 직

무수행과 관련하여 심리적인 중압감과 스트레스를 경험하게 되는데, 이 때 자

신에게 부여된 직무에 대해 통제 권한이 주어지는 경우 심리적 부담감을 극

복하는 데 도움이 될 수 있다(Karasek & Theorell, 1990). 또한 직무통제의 

권한이 스스로 의사결정을 통해 자유로운 선택이 될 수 있게 하면 직무담당
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자인 조직구성원의 심리상태를 자극하여 내적동기를 유발하여 직무 행위에 

활력을 불어 넣을 수 있게 된다(Theorell & Karasek, 1996). 이러한 과정을 

규명하여 정리한 것이 바로 직무통제이론이다.

직무통제이론은 1950~1960년대에 대두되어 개인의 정보처리 과정 및 방

법이 행동을 결정하는 데 중요한 역할을 한다고 주장했던 인지이론에 근거를 

두고 있다. 이는 개인의 행동을 통제하는 것으로 야기되는 바람직한 결과 또

는 주어진 기준과 현재 상태를 비교하여 그 차이를 줄이려는 의도에서 비롯

된 것으로 보았다(Kranfer, 1975). 이에 근거하여 직무통제이론은 개인의 의

도가 일정한 결과를 도출하는 방향으로 행동하려는 의지의 일환으로 이해되

었다는 점에서 학술적 중요성을 인정받았다(Lewin, 1951). 직무상황에서 조직

구성원의 행동은 그 행동을 강요받는 환경과 스스로 선택하는 환경이라는 두 

가지 유형에 의해 직무상 태도 및 동기유발에 차별적으로 영향을 받을 수 있

다. 즉 외부 압력이나 강제적 직무 환경에서는 내적 동기유발이 저해되지만, 

스스로 선택이 가능한 환경, 자율성 및 주도성을 지원하는 환경에서는 긍정적 

태도와 내적 동기유발이 나타나게 된다는 것이다. 실제로 Karasek & 

Theorell(1990)은 직무통제가 가해지면 부정적 심리적 부담이 극복되고 개인

의 능력을 활용해 새로운 것에 대한 학습이 가능하게 된다고 했다. Bandura 

& Locke(2003)는 비우호적 직무환경을 자신이 통제할 수 있다고 인식하면 

심리적 긴장감을 덜 느끼게 되나, 자신이 직무환경을 통제할 수 있는 정도가 

낮다고 판단되면 사회적 지원과 같은 자원을 이용해 이를 극복하고자 심리적 

긴장감이나 집중도를 높인다고 하였다.

따라서 직무통제이론에서는 개인의 자율성을 지원하는 직무환경을 강조하

며, 이런 환경에서 조직구성원은 직무에 재미를 느끼고 창의성을 보이며 유연

하게 사고하고 더 많은 학습활동에 매진하여 긍정적인 감정상태를 보일 수 

있다고 주장한다. 이러한 자율성은 무엇보다 학습과 관련되어 있다(Deci & 

Ryan, 1985). 개인은 자율적 환경에서 학습에 주도적 책임을 지고 노력하여 

성공적인 학습 수준을 달성할 수 있다고 믿는다. 또한 실패를 하더라도 더 나

은 방법을 모색하여 성공할 수 있다는 믿음을 가진다(Dickinson, 1995). 따라

서 자율성을 지원하는 환경에서 직무를 수행하는 구성원은 통제에 의한 환경
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에 속한 구성원에 비해 더욱 긍정적인 수행결과를 도출해 낼 수 있는 것이다. 

실제로 직무통제가 낮은 환경에 속한 조직구성원은 상사를 더 신뢰하고 직무

에 더 몰입하는 태도를 보인다. 또한 협조적이며 상호적으로 돕는 행동 유형

을 보이며, 직무상 발생하는 문제 해결 원천이 자신에게 있다고 생각한다. 반

면, 직무통제가 높은 환경에 속한 조직구성원은 자신에게만 몰입하는 태도를 

보이며 자신의 역량을 입증하기 위해 집중하는 경향을 보인다. 또한 경쟁지향

적 직무행동을 상대적으로 더 많이 보이고, 문제 해결의 원천은 외부나 제3자

에게 존재한다고 여기는 경향이 높다(Nicolls, 1984).

2.2 직무요구 및 직무자원

 2.2.1 직무요구-직무자원 모형

  2.2.1.1 직무요구-통제모형

조직구성원에게 과도한 직무요구가 부여되면 업무추진에 대한 동기를 상

실함은 물론 직무스트레스, 긴장, 초조 등 부정적인 심리적, 생리적 경험을 하

게 된다. 이 때문에 직무만족, 조직몰입 등이 낮아지고 이직의도를 높이는 등

의 부정적 결과를 초래하게 된다. 이와 같이 직무스트레스나 이직의도, 직무

소진 등에 영향을 미치는 직무요구와 관련하여 지금까지 이루어져 온 많은 

연구들 가운데 가장 대표적인 이론은 직무요구-통제모형(job 

demand-control model)이다(Karasek, 1979). 이 모형은 대다수 조직구성원

이 직무 현장에서 경험하는 직무 관련 긴장의 원인이 직무요구와 직무통제라

는 두 가지 요인의 직무 환경적 요인에 있다고 보아, 기본적으로 두 가지를 

주된 효과로 가정하고 있다. 즉 직무요구 수준이 높을수록, 또한 직무통제수

준이 낮을수록 해당 직무담당자가 체감하는 직무긴장이나 직무스트레스 등의 

부정적 영향이 더욱 커진다고 주장한다(박상언, 2006).

그러나 직무요구-통제모형에서는 직무요구와 직무통제 간의 상호작용효과

에 대해 특히 더 큰 관심을 가지고 있다(De Rijk, Le Blanc, Schaufeli & De 
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Jonge, 1998). 이 모형에서는 직무긴장을 발생시키는 원인이 단순히 직무요구 

수준에만 있는 것이 아니라 이것이 직무에 대한 낮은 통제와 결합하는 경우

라고 가정한다. 따라서 조직구성원에게 부여된 직무요구의 수준은 높고 직무

통제의 수준은 낮은 경우에는 직무요구에 적절하게 대응할 수 있는 방법이나 

수단을 찾기 어렵기 때문에 가장 높은 수준의 직무긴장을 경험한다. 반대로, 

직무요구의 수준은 낮고 직무통제 수준은 높은 경우에는 직무를 담당하고 있

는 조직구성원이 어렵지 않게 능동적으로 직무를 대처할 수 있는 여지가 있

기 때문에 가장 낮은 수준의 직무긴장을 경험하게 된다. 이런 점에서 직무통

제의 수준은 보호 또는 완충 효과(buffering effect)를 가지게 하는 주요 요인

이 된다(Butler, Grzywacz, Bass & Linney, 2005).

이러한 직무요구-통제모형은 현대 사회의 무한 경쟁체제 속에 있는 조직

구성원에게 날로 더해지는 직무요구의 수준을 줄이기 어려운 조직의 여건을 

고려했을 때, 직무요구 수준을 그대로 유지하면서 직무담당자들이 경험하는 

높은 수준의 긴장과 스트레스를 감소시켜 나갈 수 있는 방향을 제안했다는 

점에서 높은 평가를 받았다(Wall, Jackson, Mullarke & Parker, 1996). 그러

나 직무요구-통제모형을 실증하기 위해 이루어진 연구결과들에서는 일관된 

결과들이 도출되지 않아 직무요구와 직무통제의 상호작용효과에 대한 논란이 

있어 왔다(Jones & Fletcher, 1996). 예컨대, Van der Doef & Maes(1999)

는 20년 동안 수행된 31편의 실증 연구들에 대한 문헌고찰을 통해 직무요구

와 직무통제의 상호작용효과를 부분적 혹은 완전하게 확인한 연구는 15편에 

지나지 않는다고 보고했다. 또한 De Lange et al.(2003)도 1980년 이후 수행

된 45편의 종단적 연구들을 검토한 결과, 주요 효과 이외에 상호작용효과에 

대해서는 일관된 결과가 산출되지 않았음을 확인하였다. 그럼에도 직무요구-

통제이론은 이후 다양한 직무요구 관련 모형의 도출에 가장 큰 영향력을 미

치고 있는 모형으로 평가된다.

 



- 15 -

 2.2.1.2 직무요구-자원모형

직무요구-통제모형에서 설명하는 직무요구와 직무통제의 상호작용, 즉 직

무요구에 대한 직무통제의 완충효과에 대한 논란을 보완하고, 그 설명력을 제

고하기 위한 개념적 차원에서의 진전이 이루어졌다. 이를 위해 직무요구와 그

로 인해 발생하는 여러 부정적 결과 사이의 관계에 대한 조절이 가능한 요인

들이 탐색되기 시작하였고, 직무요구-통제모형에서는 간과되었던 직무의 맥락

적 변수들이 특히 많은 관심을 받게 되었다. 이러한 과정에서 새롭게 직무요

구-자원모형(job demand-resource model)이 제안되었다(이철기, 윤동열, 

2015). 이 이론에서는 기존의 직무통제요인 이외에, 직무요구와 직무로 인해 

조직구성원이 경험하는 긴장 간의 관계를 조절할 수 있는 또 다른 요인으로 

직무자원을 제안하였다. 즉 직무요구-직무자원 모형 또한 서로 다른 두 개의 

심리적 프로세스가 직무긴장이나 소진 등을 발생하는 데 역할을 하는 것으로 

가정한다(Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004; Schaufeli & Bakker, 2004).

직무자원(job resource)이란 특정 직무를 담당하고 있는 조직구성원이 부

여된 직무요구에 효과적으로 대처하고, 직무스트레스나 직무긴장 등 직무로 

인한 부정적 영향력을 적절하게 감소시키는 데 기여하며, 궁극적으로는 최종 

직무목표를 달성하는 데 있어 기능적으로 도움을 줄 수 있는 직무맥락(job 

context)을 말한다(Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001). 따라

서 직무요구-자원모형은 직무요구나 직무자원을 특정하지 않는다는 점에서 

유연성을 가질 수 있으며, 실제 업무 상황에서 업무자원으로 활용될 수 있는 

것은 매우 다양하다(권순범, 2016). 예컨대, 직무자율성, 의사결정참여, 기술

의 다양화, 역할의 명료화, 성과 피드백과 같은 직무 관련 요인은 물론, 상사 

및 동료, 부하직원들과의 관계, 지원, 팀 분위기 등의 대인 관계 요인도 포함

된다. 또한 보수, 경력 기회, 고용 안정성, 조직 공정성, 조직 문화 등 다양한 

조직적 차원의 요인들까지도 직무자원의 역할을 할 수 있다(Van Yperen & 

Janssen, 2002).

그러나 직무요구-자원모형은 일종의 확장된 직무요구-통제모형(extended 

JD-C model)으로 보아야 한다는 관점이 지배적이다. 그 이유는 이 모형은 
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기존의 직무요구-통제모형에서 직무통제와 같이 직무요구와 상호작용함으로

써 직무담당자가 경험하게 되는 직무요구로 인한 부정적이었던 심리적, 생리

적 경험을 완화할 수 있는 조절요인을 탐색하였고, 그 결과로 통제를 대체할 

요인으로 직무자원을 제안했기 때문이다.

  2.2.1.3 DISC 모형

수요유도-긴장보상모형(demand-induced strain compensation; DISC)은 

특히 직무스트레스를 설명하기 위하여 제안된 직무요구 관련 모형으로, 다양

한 국가들에서 그 설명력이 입증되고 있다(Bova, Jonge & Guglielmi, 2013; 

De Jonge & Dormann, 2006). 이 모형은 직무요구와 직무자원을 주요 효과 

요인으로 설정한다는 데에는 직무요구-자원모형과 동일하지만, 직무요구와 직

무자원, 그리고 이들의 상호작용으로 도출되는 결과변수들 간의 관계를 설명

하는 데 있어 다차원성과 TMP(triple match principle)에 기반하고 있는 점에

서는 차이가 있다(De Jonge & Dormann, 2003; Van den Tooren, De 

Jonge & Doemann, 2011). 다차원성이란 직무요구와 자원을 모두 물리적 측

면, 인지적 측면, 감정적 측면의 세 가지 차원으로 보다 세분하는 것을 의미

하며, TMP란 직무를 부여받은 조직구성원의 직무요구에 따른 스트레스, 긴

장 등이 직무요구(job demands), 직무자원(job resources), 요구와 자원의 상

호작용에 의해 도출된 결과인 직무담당자의 건강(health)과 웰빙(well being)

의 두 가지 요인의 상호작용에 의해 도출되는 것을 말한다. 즉, DISC모형은 

기존의 직무요구 모형들을 보다 세분화하고 관여하는 요인들을 명시적으로 

구체화했다는 점에서 보다 발전된 형태의 모형으로 평가된다.

DISC 모형의 기본 원칙은 다음과 같다. 첫째, DISC 모형은 인지적, 감정

적, 신체적인 세 가지 종류의 직무요구 및 직무관련 성과와 관련이 있다. 둘

째, TMP에 의거하여 직무와 관련된 수요, 자원, 결과가 질적으로 동일한 차

원을 기초로 할 때 직무요구와 직무자원 사이에서 강력한 상호관계가 나타날 

수 있다(Bova, De Jonge & Guglielmi, 2013). 셋째, 보상원칙은 질적으로 유

사한 프로세스와 관련 있는 개념이 서로 긍정적으로 기능하여 정량적 측면에 
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따라 직무요구와 부정적 영향의 활성화를 보상할 수 있다. 넷째, DISC 모형

은 제한된 직무자원을 분별력 있게 사용할 때에만 적극적 학습과 성장이 발

생하는 균형원칙에 기반한다. 따라서 적극적인 학습과 성장을 이루기 위해서

는 지나치게 높지 않은 직무요구와 그에 상응하는 직무자원이 매칭되어 요구

와 자원 간의 균형이 이루어져야 함을 가정한다. 다섯째, 감정은 직무요구와 

직무자원의 상호작용 과정에서 중요한 역할을 할 수 있다. 즉 행동, 인지, 정

서적 요구는 모두 감정적 반응과 연계될 수 있다.

또한 DISC모형의 특징 중 하나는 직무요구, 직무자원, 직무관련 결과 변

수들을 물리, 인지, 감정의 3가지 다차원으로 제시했다는 데 있다(나종호, 

2014). 물리적 측면은 조직구성원의 신체적 측면과 관련되는 요구를 의미하

며, 인지적 차원은 정보처리, 의사결정 등과 관련되는 요구를 의미한다. 마지

막으로 정서적 차원은 성과에 대한 실망, 비판, 부정적 피드백 등 타인과의 

상호작용 과정에서 발생하는 감정처리와 관련된 요구로 규정된다(Fletcher, 

Hanton & Wagstaff, 2012; Nicholls, Hott, Polman & Bloomfield, 2006). 

이와 관련하여 De Jonge & Dormann(2006)은 직무특성 차원이 동질적이어

야 완충 효과가 더욱 일관되게 도출된다는 주장을 했다. 즉, 직무요구와 직무

자원의 다차원들이 동일한 경우 이중대응이라 칭하며, 회복변수까지 동질적인 

경우에는 삼중대응이라 하였다. 이때 삼중대응인 상황에서 조절효과가 가장 

크게 나타난다고 하였다. 이러한 연구의 결과는 DISC 모형이 가진 특징을 가

장 잘 설명하고 있다. 이와 관련하여 최근에는 Van den Tooren et al.(2011)

이 DISC를 적용한 29편의 연구들에 대한 문헌 고찰을 통해 삼중대응이 나타

나는 경우 가장 큰 상호작용효과를 가진다는 것을 입증하였다. 이러한 결과는 

직무요구에 대한 모형 중에서도 DISC 모형이 상대적으로 유용한 설명력을 

입증하는 것으로 해석할 수 있다.
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 2.2.2 직무요구

  2.2.2.1 직무요구의 개념과 정의

직무요구란 직무를 수행하는 과정에서 직무담당자에게 신체적, 정신적인 

노력을 기울이도록 요구하는 것으로, 상당한 수준의 생리적 및 심리적 희생을 

감수하도록 만들고, 직무스트레스나 피로, 직무 소진 등을 유발하는 직무특성

을 의미한다(차보현, 2019). 직무요구 개념은 Karasek(1979)이  직무요구-통

제모형을 제안하면서 연구에서 사용되기 시작하였으며, 1980년대부터는 직무

소진이나 이직 등과 같은 부정적 결과에 대한 영향 요인으로 탐색되었다(최민

석, 2016). 이러한 직무요구는 직무담당자가 자신에게 부여된 직무에 부담을 

가지는지 아니면 부담을 가지지 않는지에 따라 직무수행의 결과가 달라질 수 

있다는 점에서 직무요구는 많은 연구자들의 관심을 받았으며 학자들이 이를 

다양한 관점에서 정의내리고 있다.

Karasek(1979)은 직무를 수행하는 과정에서 직무 종사자에게 육체적 및 

정신적 노력을 기울이도록 요구함으로써 해당 수행자에게 상당한 수준의 희

생을 감내하게 만들고, 이로 인해 직무 소진이나 피로 등을 유발하는 직무 관

련 특성으로 정의하였다. Bakker et al.(2004)은 직무요구란 직무담당자에게 

지속적으로 신체, 인지, 정서적 집중과 노력을 요구하는 직무특성 또는 측면

으로 정의하였으며, Schaufeli & Bakker(2004)는 직무를 수행하는 조직구성

원에게 지속적으로 육체적, 정신적 노력을 요구하는 직무 제반 특성 또는 측

면이라 하였다. 최근 Schaufeli & Taris(2014)는 직무요구를 조직구성원에게 

지속적으로 육체적 및 생리적 노력을 요구하는 직무차원의 한 요소로 정의 

내렸다. 이와 같이 부여된 직무가 많은 노력을 필요로 하는 요구를 하는 경우

에는 우울, 불안, 피로, 소진, 스트레스 등과 같은 부정적 반응으로 연결된다. 

직무요구의 하위 요인은 매우 다양하게 제시된다. Schaufeli & 

Bakker(2004)는 업무과부화, 정서 노동, 성과, 피드백 등을 제시하였으며, 

Bakker et al.(2007)은 역할갈등, 역할모호, 업무과부하, 고객과의 갈등을 제

시했다. Demerouti et al.(2001)은 직무요구에 업무과다, 시간압박, 통제하기 
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어렵거나 공격적인 클라이언트와의 접촉, 비우호적인 작업 스케쥴, 열악한 작

업 환경, 역할갈등, 역할모호성, 스트레스 등으로 구분된다고 보았다. 임영이

(2018)는 직무수행 시 경험하게 되는 직무요구로 시간압박, 능력 범위를 벗어

나는 어려운 일의 할당, 역할갈등, 역할모호성, 일-가정 갈등, 클라이언트로 

인한 감정 노동, 새로운 업무 적응, 대인관계 스트레스 등이 포함된다고 하였

다. 권순범(2016), 차보현(2019)은 직무요구의 양적 하위요인을 업무량과 시

간압박, 질적 하위요인을 역할모호성과 역할갈등으로 구분하였다.

이러한 내용을 정리해보면, 직무요구는 부여된 직무를 수행하는 조직구성

원에게 과도한 직무수행을 요구함으로써 직무담당자가 경험하게 되는 신체적, 

심리적 노력으로 인해 유발되는 부정적 반응임을 알 수 있다. 이러한 직무요

구의 하위요인은 연구자들마다 다소 상이하기는 하지만 크게 업무량과 시간

압박으로 대표되는 양적 직무요구, 역할모호성과 역할갈등으로 대표되는 질적 

직무요구로 정리할 수 있다.

  2.2.2.2 직무에서의 양적 직무요구: 업무량, 시간압박

   1) 업무량

업무량(work load)은 특정 행위를 수행하기 위해 소비되는 자원의 양으

로, 특정 직무를 담당하는 조직구성원이 직간접적으로 그 직무를 수행할 때 

필요한 양적 부분의 총량으로 정의된다. 대개는 특정한 직무나 업무를 수행하

는 데 있어서 요구되는 과도한 양의 일로 부정적 의미를 담고 있다(Calpan 

& Jones, 1975). 이처럼 업무량의 수준이 높을수록 곤란을 겪을 가능성 또한 

함께 증가되기 때문에 대개 업무량이 높으면 직무스트레스를 경험하게 될 가

능성이 높은 것으로 밝혀지고 있다. Cordes et al.(1997)은 업무와 관련된 요

인들 중에서 양적 직무요구인 업무량의 수준이 높으면 시간 및 인력 수급에

서 어려움을 경험하고 불충분해질 가능성이 높아져 역할을 수행하는 데 더 

많은 노력을 기울여야하기 때문에 스트레스를 발생시키는 주요한 원인으로 

작용한다는 것을 실증하였다. 요컨대, 업무량은 자신에게 부여된 업무의 양이 
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많아서 정상적인 업무수행에서 곤란을 겪거나 어려운 상태이거나 조직에서 

기대하는 성과에 대한 목표가 높아서 자신이 성취하기에 역부족이라고 느끼

게 되는 경우를 의미한다. 

 

   2) 시간압박

시간압박(time pressure)이란 업무 수행 중에 느끼는 시간적인 압박감을 

의미하는 양적 차원의 대표적 직무요구이다. Rastegary & Landy(1993)은 시

간압박이 활동을 수행하는 동안 필요한 시간과 사용 가능한 시간의 차이라고 

하였으며, Gärling et al.(2014)은 짧은 시간에 처리해야 할 업무가 너무 많다

고 느끼는 정도라고 정의하며 현대 사회에서는 더 많은 사람들이 더 큰 시간

압박을 경험하고 있다고 하였다. 즉 시간압박은 조직구성원으로서 직무를 부

여받은 개인이 자신의 가용시간이 부족함을 지각할 때 이를 해결하기 위해 

스스로 압박하며 스트레스를 받는 상태로 정의된다. 이와 관련하여 Mäntylä 
et al.(2014)는 직무요구로 시간압박이란 자신이 하려는 활동을 수행할 시간

이 부족하다는 인지적 측면과 속도와 관련하여 부족함을 느끼는 정서적 측면

을 포함하는 개념으로 정의하였다. 

이런 점에서 시간압박은 조직구성원이 자신에게 부여 또는 할당된 업무의 

양에 비하여 처리하거나 수행하는 데 주어진 물리적 시간 부족으로 압박감을 

느끼며 직무스트레스를 유발하는 대표적 요인으로 알려져 있다(김진욱, 고은

주, 2015). 또한 다중 역할을 수행해야 하거나 장시간 노동을 해야 하는 맞벌

이 가족, 워킹맘, 소득 빈곤층 등의 사람들이 시간압박을 상대적으로 더 많이 

경험하고, 특히 삶의 만족이 낮아지는 경향이 있는 것으로 확인되고 있다(차

승은, 2010; Roxburgh, 2004). 또한 시간압박 및 초과근무 등과 같이 작업 

시간이 상대적으로 더 길어지는 작업요청을 빈번하게 요구받는 조직구성원은 

질병에 걸릴 위험이 높은 것으로 나타나고 있다(Dollard, LaMontagne, 

Caulfield, Blewett & Shaw, 2007; Ng, Diener, Aurora & Harter, 2009). 

이런 점을 종합해볼 때, 양적 직무요구로 시간압박은 조직구성원의 업무 수행

에서 어려움으로 작용하는 동시에 이로 인해 여러 가지 부정적인 심리적, 신
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체적 결과가 초래될 수 있음을 알 수 있다.

  2.2.2.3 직무에서의 질적 직무요구: 역할모호성, 역할갈등

   1) 역할모호성

역할모호성(role ambiguity)는 자신이 맡은 직무를 수행할 때의 역할이 불

명확함으로 인하여 조직구성원이 소속된 조직 내에서 자신의 직무, 역할, 권

위, 책임 등에 대해 명확하게 인지하고 있지 못한 상태를 의미한다. 또한 자

신에게 부여된 직무와 관련된 행동에서 지각되는 명확성이나 예측 가능성이 

결여된 상태를 말한다(임광모, 탁진국, 2016; Gilboa, Shirom, Fried & 

Cooper, 2008). 역할모호성이 발생하는 이유는 부여받은 직무수행을 위한 역

할수행 시 요구되는 정보와 실제 이용 가능한 정보 간의 격차가 나타나기 때

문이다. 즉 직무수행에서 요구되는 행동과 그에 대한 결과가 불명확하고 일관

된 정보의 부족 상태로 인하여 나타난다(Kahn, Wolfe, Quinn, Snoeck & 

Rosental, 1964; Rizzo, House & Lirtzman, 1970). 따라서 역할모호성은 자

신의 직무수행 시 역할에 대한 부적절한 정보를 가지고 있음으로 인하여 부

여받은 직무에 대한 업무 역할이나 업무 목적에 대한 모호성, 업무의 범위에 

대한 책임 명료성 등이 낮을 때 발생되는 것으로 정리할 수 있다.

또한 역할모호성은 직무수행상 역할에 대한 자신의 기대와 타인의 기대가 

상이할 때, 또는 타인의 수행 기대에 대해 실제 이를 어떻게 처리해야 할지 

그 방법을 알지 못할 때 발생되기도 한다. 즉 주관적 인식 차원에서 조직구성

원으로 직무수행 과정에서 부여되는 기대 간의 충돌로 인해 발생된다(김판영, 

박철호, 2008). 이러한 역할모호성을 높게 지각하는 조직구성원은 직무스트레

스가 높고 개인적 성취감은 낮아지는 경향이 있는 것으로 보고되고 있다. 

Kahn et al.(1964)도 객관적 상태의 역할모호성과 주관적 인식의 역할모호성

을 구분하였는데, 객관적 역할모호성은 역할을 수행하는 조직구성원에게 주어

진 역할기대가 명확하지 않거나, 실제로 가용하지 않은 상태를 의미한다. 반

면 주관적 역할모호성은 이런 객관적 상황에 대한 개인의 인식을 의미한다. 
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조직구성원에게 주어진 객관적 상황이 동일해도 구성원 개인이 그 상황을 어

떻게 받아들이는가에 따라 주관적 역할모호성의 수준이 달라진 수 있다는 점

이 강조된다.

Vancouver et al.(2002)의 연구에서는 직무 및 피드백 모호성을 중심으로 

역할모호성을 측정한 결과, 피드백 모호성이 높을수록 역할모호성이 증가되는 

경향이 있음을 확인하였다. 이러한 결과는 역할 수행에 대한 정보의 모호성 

또는 정보의 부재 등이 부여받은 직무를 수행하고 있는 조직구성원의 역할모

호성을 유발하는 데 있어 매우 중요한 역할을 하고 있음이 입증되는 것이다.

따라서 역할모호성은 객관적 상태와 주관적 인식의 두 가지 차원을 모두 

포괄하는 개념이며, 두 가지 차원은 명확한 역할 정보에 대한 부재로 인해 발

생한다는 점에서 유사하다. 이에 본 연구에서는 직무수행을 위해 요구되는 명

확한 역할 정보의 부재로 인해 발생하는 모호성을 역할모호성으로 정의하고

자 한다.

   2) 역할갈등

역할갈등(role conflict)이란 조직구성원이 상사, 동료, 고객, 부하직원 등과 

같은 역할 파트너들을 동시에 만족시킬 수 없는 모순된 직무요구 또는 수행

기대를 받게 됨으로써 직무수행을 통해서 발생하는 갈등적인 상황으로 정의

된다(지명원, 2011). 즉, 부여받은 직무수행에 있어 주어진 역할 상 요구되는 

것과 실제 그 역할이 일치되지 않거나 역할들이 서로 양립되지 않아 발생하

는 정신적 혼란의 수준으로 볼 수 있다. 또한 역할갈등은 조직구성원이 개인

적으로 가지고 있는 윤리나 가치가 조직의 윤리나 가치 등과 상반되는 경우

에도 발생할 수 있으며 이러한 양립 불가능한 기대가 동시에 개인에게 주어

지는 경우 높은 직무스트레스를 경험하게 되며(Tomic & Tomic, 2011; John 

& Kelly, 2011), 구성원에게 양립할 수 없는 역할들이 전달되는 상황으로 보

았다(Schuler et al., 1977).

역할갈등의 원인은 크게 개인적 요인과 대인관계 요인으로 구분된다. 개인

적 요인은 조직구성원이 각자의 역할을 수행 시 직무상의 요구가 구성원의 
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개인적 기준, 가치, 직무능력 등과 일치하지 않거나 개인의 가치관과 조직의 

가치관이 상반되는 행동을 요구할 때 발생하며, 때로는 개인의 지리적 이동으

로 인해 발생되기도 한다(Arnold & Feldman, 1982). 예를 들면, 상급자가 

개인적인 윤리상 수행을 해서는 안 된다고 생각하는 행위를 요구하거나, 조직 

내의 역할이 외부의 역할과 상충되는 경우 발생한다(Ivancevich & Matteson, 

2004). 대인관계 요인은 다른 부서의 구성원이나 고객 등과 접촉할 때 발생

하는 대인관계적 갈등으로 인해 역할갈등을 유발한다. 예를 들면, 한 하급자

가 두 사람 이상의 상급자들의 지시를 따라야 하는 경우나 조직 내에서의 요

구와 고객의 요구가 서로 존립할 수 없이 상충하는 경우 나타난다(이춘길, 

2014). 이처럼 조직구성원이 모순되는 역할기대로 인해 역할갈등을 경험하게 

되면 해당 직무수행자는 조화 불가능한 기대로 인해 심리적 갈등이 고조되고 

직무 관련 긴장이 증가하게 되어 높은 스트레스를 경험하게 되고 이직의도에

도 직접적인 영향을 미치게 되는 것으로 알려져 있다(김소정, 설진화, 2012).

 2.2.3 직무자원

  2.2.3.1 직무자원의 개념과 정의

직무자원(job resources)이란 자신에게 부여된 직무를 수행하는 과정에서 

업무를 효과적으로 처리 및 대처하고 발생하거나 발생가능성이 있는 부정적 

측면들을 감소시키고 업무 목적 달성을 위해 기능적으로 역할을 수행하도록 

만드는 모든 요인들을 의미한다(Demerouti, Bakker, Nachreiner & 

Schaufeli, 2001; 임원호, 2020). 이런 점에서 직무자원은 조직이 조직구성원

에게 심적인 부담을 최소화시키면서 업무는 최대한 효과적으로 수행할 수 있

도록 좋은 환경을 만들어주는 것으로 이해된다. Maslach et al.(2001)은 직무

자원이란 심리적인 비용을 절감하고 조직구성원으로서 개인의 성장 및 발전

을 도울 수 있는 신체적, 심리적, 사회적, 조직적 차원의 지지적인 특성이라고 

정의하였다. 또 Bakker et al.(2004)은 직무자원을 직원이 성장과 배움, 발전

을 도모할 수 있는 내적 동기이자 업무 목적 달성에 대한 외부적 동기의 역
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할을 한다고 주장하면서 직무자원을 직무 자율성, 사회적 지원, 개발의 3가지 

요인으로 구성된 개념이라고 보았다.

직무자원은 조직구성원에게 잠재적인 동기를 부여할 수 있다(Hackman & 

Oldham, 1976). 그리고 직무자원은 자원 그대로의 가치를 지니는데 자원 자

체가 직무나 업무적인 성취를 나타낼 수 있다. 또한 직무자원은 다른 가치 있

는 자원을 보호하는 역할을 가진다. 즉 이는 일반적으로 조직 그 자체, 급여, 

경력기회, 고용안정 뿐만 아니라 대인관계적이고 사회적인 관계, 상사, 동료, 

부하직원들의 지원, 팀 분위기, 고객과의 관계 등에 영향을 미칠 수 있으며 

그러한 영향이 긍정적인 경우 업무 수행이 수월하도록 도와준다(홍기환, 

2020).

이러한 직무자원은 조직의 특성, 역할의 명확성, 의사결정 참여, 과업수준, 

기술의 다양성, 피드백, 과업정체성, 자율성 등의 유형으로 매우 다양하게 나

타날 수 있다(Bakker & Demerouti, 2007). Schaufeli & Bakker(2004)는 직

무자원이 사회적 지지, 직무자율성, 자기계발기회, 성과피드백 등으로 구성되

어 있다고 보았으며, 직무자원이 높을수록 직무수행이나 성과가 증진되는 효

과가 있다고 하였다. Nahrgang et al.(2011)은 직무자원은 직무자율성, 의사

결정참여, 역할명료화, 성과피드백, 직무안정성, 직무보상, 직무통제를 구성요

인으로 제시하였으며, Albrecht(2010)는 사회적 지지, 성과피드백, 기술다양

성, 자율성, 학습기회 등이 직무자원의 주요 요인임을 제시하면서 이러한 직

무요인이 직무 관련 성과에 직접적으로 영향을 미칠 수 있음을 주장하였다.

결론적으로, 직무자원은 조직구성원이 자신에게 주어진 직무요구에 효과적

으로 대처하고, 업무 수행을 보다 효율적이고 효과적으로 진행하는 데 필요한 

모든 영향 요인들로 정리할 수 있다. 이러한 직무자원은 신체적, 사회적, 조직

적 측면에서 직무요구에 대한 생리적 및 심리적 비용을 감소하게 만들고, 업

무 목표를 달성하는 기능적 역할을 하며, 개인으로서 조직구성원의 성장, 학

습, 발전을 자극하는 자원임을 알 수 있다.
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  2.2.3.2 직무자원으로서의 근무시간 자율성

직무자원으로서의 자율성(autonomy)이란 조직구성원이 부여된 직무나 업

무와 관련하여 일정과 방식 등을 결정하는 데 있어서 스스로 자유롭게  선택

할 수 있는 독립성, 자유, 재량권 등의 정도를 의미한다(김나경, 이선희, 

2020). 즉 직무를 부여받은 조직구성원이 스스로 직무를 선택하여 그 업무를 

수행하고, 수행의 속도를 조정할 수 있는 통제로 근로자의 작업 태도 및 효율

성을 향상시킬 수 있게 한다(최해수, 속대붕, 2016). 직무자율성이란 조직구성

원이 업무를 수행하는 데 있어 자신의 일에 대하여 소유하고 있는 전반적인 

자유, 재량, 권한의 정도를 의미한다고 정의하고 있으며, 이는 직무자원으로써 

조직구성원의 태도 및 행동 등에 긍정적 영향력을 미친다고 강조하였다

(Shirom, Nirel & Vinokur, 2006). 또한 직무요구-통제모형에서 직무요구가 

높다고 해도 자율성이 부여된 경우에는 직무수행에 있어 긍정적 경험을 할 

가능성이 높은 반면, 자율성이 낮은 경우에는 매우 높은 직무스트레스를 경험

하게 된다고 하였다(Karasek, 1979).

일반적으로 직무와 관련한 자율성은 다차원적 개념으로 작업방법의 자율

성, 근로장소의 자율성, 근로시간의 자율성, 근로일정의 자율성 등으로 구분되

고 있으며, 각각의 하위 차원은 서로 다른 효과를 가지고 있는 것으로 나타나

고 있다(De Spiegelaere, Van Gyes & Van Hootegem, 2016). 이러한 직무 

관련 자율성은 스트레스 상황을 효과적으로 예방 및 대처하는 데 도움이 되

며, 결과적으로 조직구성원에게 일상생활 및 직장생활에 긍정적 영향을 미치

는 것으로 검증되고 있다(Hakanen, Schaufeli & Ahola, 2008). 이와 같은 직

무 관련 자율성 중에서도 최근 근무시간 자율성의 영향력에 대한 관심이 높

아지고 있다. 근무시간 자율성은 조직구성원이 스스로 근무시간을 선택하고 

통제할 수 있는 독립성, 자유, 재량권으로 정의된다(김나경, 이선희, 2020). 

해외에서는 일찍부터 유연근무시간제 등과 같은 근무시간 자율성이 도입되었

으며, 이러한 제도는 조직구성원의 삶의 질과 직무 생산성을 향상시키고, 나

아가 결근 및 이직의도 감소의 긍정적인 효과를 가지는 것으로 확인되었다

(Joyce, Pabayo, Critchley & Bambra, 2010). 
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최근 우리나라 기업들도 시차출퇴근제, 선택근무제 등과 같이 조직구성원

이 자율적으로 출퇴근 시간을 결정하여, 언제 얼마나 직무를 수행할 것인지를 

선택하도록 하는 제도의 도입이 증가되고 있다(헤럴드경제, 2018). 그러나 현

재 우리나라에서 근무시간 자율성이 직무자원으로서의 어떠한 기능을 하는지, 

또 얼마나 긍정적 역할을 할 수 있는가에 대해 경험적으로 입증한 연구는 희

소하다. 해외의 사례들을 살펴보면, Scoreggins et al.(2010)의 연구에서는 근

무시간 자율성이 높을수록 조직구성원의 업무수행 동기가 향상된다는 결과가 

도출되었고, Grzywacz et al(2008)의 연구에서도 근무시간이 유연할수록 조

직구성원의 업무수행이 유연하게 이루어지고, 이에 따라 직무스트레스의 감소

로 이어진다는 것을 확인하였다. 이러한 결과를 통하여 근무시간 자율성은 긍

정적인 직무자원으로써 기능할 가능성이 높음을 예측할 수 있다. 즉 근무시간 

자율성은 직무자원으로 기능하며, 이에 따라 다양한 직무 관련 태도, 스트레

스, 이직의도 등에 영향을 미칠 것으로 기대할 수 있다.

2.3 직무스트레스

 2.3.1 직무스트레스의 개념 및 정의

스트레스(stress)는 한 개인이 외부에서 가해지는 자극과 갈등 혹은 내부에

서 생리적으로 나타나는 자극과 갈등 때문에 생활에서 불편이 초래되거나 지

장을 받는 모든 형태의 방해를 의미한다(Lazarus & Folkman, 1984). 이 용

어는 “팽팽하게 죄다”라는 뜻을 가진 라틴어 “stringer”에서 유래하였고, 14세

기 이후 고뇌, 곤란, 역경 등의 용어로 일반화되어 사용되다가 19세기에 이르

러 인간의 정신적 영역에서 발생하는 압박과 긴장감을 대표하는 개념으로 자

리 잡게 되었다. 이후 20세기에 이르러서는 스트레스의 개념이 보다 광범위

해지면서 정신적인 압박과 긴장감과 이로 인해 신체적으로 위해를 경험하는 

것까지 포괄하는 광범위한 의미로 활용되게 되었다(김성진, 홍창희, 2014).

1960년대부터는 산업 현장을 중심으로 스트레스의 개념이 연구자들의 관

심을 받기 시작했으며, 1970년대 들어서 이러한 스트레스를 직무스트레스로 
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따로 구분하여 명명하였으며, 이러한 직무스트레스가 조직의 유효성에 영향을 

미치는 측면을 중심으로 활발한 연구가 시작되었다(정해민, 2019). 직무스트

레스(job stress)란 일반적으로 직무와 관련하여 조직구성원이 인지하게 되는 

불안감, 압박감 또는 걱정으로 정의된다(Anthony, Janet & Joanne, 1984). 

그 외에도 연구자들이 제시하는 직무스트레스에 대한 정의를 살펴보면 다음

과 같다. 

Kahn & Quinn(1970)은 직무역할과 직무환경의 특성에 대한 조직구성원

의 개인적 반작용을 직무스트레스로 정의하였다. Cooper & Marshall(1976)

은 특정한 직무와 관련되어 있는 부정적 환경 요인으로 인해 발생하는 스트

레스로 직무스트레스를 정의했고, Beehr & Newman(1978)은 작업 환경에 

대한 근로자의 생리적, 심리적 반응으로 직무를 수행할 때 직무환경의 요구가 

직무담당자인 개인의 요구 또는 능력과 부조화가 나타나 발생하는 불균형 상

태에 대한 정신적, 신체적 반응으로 정의하였다. 또한 Parker & 

DeCortiis(1983)은 부여된 직무나 소속된 조직의 특성 요인에 의해 생겨나는 

개인의 불편한 감정이라고 정의하였고, Comish et al.(1994)은 직무와 관련하

여 조직구성원이 자신의 동기나 능력에 맞지 않는 직무 환경에 노출되어 있

거나 자신의 능력이 직무 환경이나 요구를 이겨내기 어렵다고 인지할 때 나

타나는 부정적 심리, 생리, 행동적 반응을 직무스트레스라고 보았다. 요약하

면, 직무스트레스란 직무담당자와 직장, 조직 또는 직무 등의 업무 환경과 조

화를 이루지 못함으로 인하여 개인이 느끼는 불편한 상태라고 볼 수 있으며, 

보다 포괄적으로는 조직 및 직무 환경과의 부조화로 인해 조직구성원이 지각

하는 심리적 불안, 신체적 불편 등으로 규정할 수 있다.

따라서 직무스트레스는 조직구성원의 개인적 특성과 다양한 직무 환경적 

요인 간의 상호작용을 통해 나타나는 것으로, 직무적으로 요구되는 수행에 대

해서 자신이 이를 적절히 이행할 수 없다고 지각할 때, 혹은 개인적인 특성과 

직무상황이 가지고 있는 특정 간의 불일치가 감지될 때 발생되는 것으로 볼 

수 있다(김기옥, 2014). 이런 점에서 직무스트레스는 다음과 같은 상황에서 

발생하는 것으로 정리될 수 있다(Jamal, 2007). 첫째, 개인-환경 부적합으로 

이는 부여된 직무의 역할에서 활용하는 개인 특성이 조직이 요구하는 능력이
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나 성격 등과 일치하지 않거나 맞지 않을 때 직무스트레스가 발생한다. 둘째, 

직무요구-통제 간의 불일치로 이는 조직이 조직구성원에게 부과하거나 요구

하는 직무요구 또는 역할요구를 충족할 수 있을만한 권한이나 자원이 직무담

당자에게 확보되지 않았을 때 직무스트레스가 유발된다. 마지막으로, 보상-노

력 불일치로 이는 조직구성원이 직무를 수행하는 데 할애한 노력이나 기여에 

대한 조직 차원의 보상이나 보수가 부절적하거나 부족하다고 느끼는 경우에

도 직무스트레스를 느끼게 된다(박기태, 노원정, 2018).

 2.3.2 직무스트레스의 구성요인 및 특징

직무스트레스의 구성요인에 대해서는 연구자들에 따라 다양하게 제시되어

진다. 연구자별로 다소 상이하기는 하나, 대부분의 연구자들은 내적 요소 및 

개인적 요소, 외적인 환경 요인, 그리고 내적인 개인적 요소와 외적 환경 요

인 간의 상호작용하는 복합요인 등을 제시하고 있다. 주요 연구자들의 관점을 

구체적으로 살펴보면, McGrath(1976)은 직무스트레스를 구성하는 요인으로 

업무모호성이나 업무량 등과 같은 업무요인, 갈등이나 업무모호성, 역할과부

화 등과 같은 역할요인, 그리고 사회적 상황 등의 3가지를 제안하였다. Beehr 

& Franz(1987)는 직무원인과 과업특성, 역할요구 및 기대, 조직특성과 환경, 

조직의 외부요구와 환경으로 4가지를 제시하였고, Parker & Decotiis(1983)

는 직무자체, 조직특성, 조직 내 역할, 대인관계, 경력개발, 외부에 대한 헌신

과 책임을 제안하였다. Cross(1995)는 장래성, 안정성, 동료들과의 대인관계, 

적응성의 4가지를 직무스트레스의 구성요인으로 제시하였다.

또한 Buchan et al.(2011)은 환경적 요인, 대인적 요인, 개인 내적 요인으

로 설정하고, 구체적으로는 불합리한 급여, 승진기회 제한, 낙후된 시설, 부족

한 자료, 행정지원 부족, 과중한 업무량, 상사의 지도 부족 등을 제시하였다. 

Ivacevich et al.(2011)은 직무스트레스의 구성 요인으로 직무 관련 요인, 조

직 관련 요인, 개인 요인으로 구분하고 구체적으로 경력개발 및 보상, 시간압

박, 작업과의 관계, 기술변화, 작업과중, 의사소통, 역할모호성 등을 세부 요

인으로 제시하였다.
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국내 연구자들도 직무스트레스의 구성요인에 대해 관심을 가지고 정리하

였다. 이러한 연구들은 주로 조직분야의 연구에서 이루어졌으며, 개인적 요인

과 외부적 요인으로 구분하여 이를 구체화하여 제시하였다(김현민, 2020). 주

요한 연구를 살펴보면, 박형준(1997)은 직무스트레스의 구성요인을 직무요인, 

조직요인, 개인특성요인으로 구분하였으며, 직무요인에는 업무내용, 역할모호, 

과중한 역할, 불편한 업무환경 등을 포함하였고, 조직요인에는 불편한 동료관

계, 승진기회 부족, 부서 간 갈등, 보수 불만족을 제시했으며, 개인특성요인에

는 성별, 연령, 재직기간, 직급 등을 포함하였다. 하미승, 권용수(2002)의 연

구에서는 역할요인, 업무요인, 대인관계, 공정성의 4가지 구성요소를 제안하였

고, 김대원, 박철민(2003)은 조직구조, 직무특성, 그리고 역할특성으로 3가지

를 제시하였다. 또한 장세진, 고상백(2005)은 한국인의 직무스트레스 측정도

구를 개발하여 그 구성요소로 물리환경, 직무자율성 결여, 직무요구, 관계갈

등, 직무불안정, 부적절한 보상, 조직체계, 직장문화를 제시하였다. 

요컨대, 직무스트레스를 구성하는 요인은 크게 직무 관련 요인, 조직  관

련 요인, 그리고 개인적 요인의 3가지 정도의 범주로 구분될 수 있는 것으로 

파악된다. 직무 관련 요인은 업무의 내용, 역할모호성이나 과중한 역할 등이 

포함되며, 조직 관련 요인으로는 업무환경, 조직문화, 관리형태, 직무규정, 커

뮤니케이션 등이 포함되어 있다. 마지막으로 개인 관련 요인으로는 동료 및 

상하 대인관계, 경력, 업무관련 개인적 특성이 포함되어 있는 것으로 정리될 

수 있다.

 2.3.3 직무스트레스의 영향요인

직무스트레스를 유발하는 영향요인에 대해서는 많은 연구자들이 관심을 

가지고 탐색하였다. 과도한 직무스트레스는 조직구성원 개인의 신체적 및 정

신적 건강을 해칠 뿐만 아니라 조직적 차원에서도 직무성과 및 생산성에 영

향을 미칠 수 있기 때문이다(김선경, 안도현, 2019; 양은옥, 최인령, 김성민, 

2017). 직무스트레스가 개인적 특성과 조직적 특성의 요구 간의 갈등 관계에

서 나타난다는 개념 정리에 근거하여, 광의의 관점에서는 개인에게 위협이 되
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는 직무 환경측면이 개인의 특성과 상호작용하는 것으로 보면서 개인과 조직

의 측면에서 유발의 원인을 찾고자 하였다. 

대표적 연구를 살펴보면, Mcgrath(1976)은 직무스트레스의 영향 요인을 

과업요인, 역학요인, 행동 및 상황요인, 물리적 요인, 사회적 요인, 개인 시스

템 요인으로 매우 구체적으로 분류했으며, Steers & Mowday(1977)는 조직

요인, 개인요인, 그리고 사회적 지원으로 크게 세 가지 요인으로 분류하였다. 

Schuler(1980)은 개인의 측면으로 가치, 욕구, 경험, 능력, 성격 등을 제시하

였으며, 조직의 측면은 역할갈등, 역할모호성, 역할부족, 역할과부하, 역할-지

위 일치성 등의 역할 특성과 직무중요성, 직무다양성, 정체성, 자율성, 피드백 

등의 직무특성과 리더십, 대인관계 조건, 물리적 조건, 조직 구조 등을 제시하

였다. 또한 이와 유사하게 Robbinson & Judge(2015)는 환경적 요인, 조직적 

요인, 개인적 요인을 제시하였다. 환경적 요인에는 기술적 변화, 경제, 정치적 

불확실성이 포함되고, 조직적 요인에는 역할요구, 인간관계요구, 업무요구가 

포함되며, 개인적 요인에는 성격, 가족, 경제적 문제 등이 포함되어 있다.

그러나 직무스트레스를 유발하는 영향 요인은 매우 광범위하게 언급되고 

있으며, 이에 최근에는 직무로 인해 경험하는 스트레스라는 점에 한정하여 이

를 유발하는 영향력 있는 요인들을 크게 개인적 요인, 조직적 요인, 환경적 

요인으로 구체화하여 그러한 영향력을 검증하고자 하는 연구들이 다양하게 

이루어지고 있다(Motowidlo, Packeard & Manning, 1986). 예컨대, 김주현 

외(2004)는 개인적 요인 중 결혼 여부와 가족문제, 조직적 요인으로 상사의 

리더십과 동료들의 사회적 지지 수준이 직무스트레스에 유의한 영향력을 미

치는 요인임을 확인하였다. 김민주(2005)의 연구에서는 부여받은 직무의 특

성, 즉 기술다양성, 과업정체성, 과업중요성, 자율성, 피드백 등에 대한 지각 

수준이 직무스트레스에 영향을 미치는 요인임을 확인하였고, 한금선 외(2012)

의 연구에서는 의료인들의 직무스트레스에 영향을 미치는 요인으로 개인의 

성격특성 외의 직장 내 의사소통 유형이 유의한 영향력을 가지고 있음을 확

인하였다. 안귀여루(2009)는 개인의 특성과 조직의 특성이 일치하는지 여부 

혹은 일치하는 정도 등이 직무스트레스에 영향을 미칠 수 있다고 하였고, 직

무의 불안정성(강재완, 이형룡, 2015)이나 감정 노동과 같은 업무과다(김명식, 
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임근욱, 임근성, 2018) 등 또한 직무스트레스를 높일 수 있는 영향 요인으로 

연구자들의 관심을 받고 있음을 확인할 수 있다.

이상의 내용을 종합해보면, 직무스트레스는 직무 그 자체와 조직의 특성 

등이 가장 큰 영향 요인으로 작용함이 계속적으로 증명되고 있으며, 이외에도 

개인의 성격적 특성이나 가족관계 등과 같은 인구통계적 특성 또한 직무스트

레스의 수준에 영향을 미치는 요인이 될 수 있음을 확인할 수 있다.

2.4 이직의도

 2.4.1 이직의도의 개념 및 정의

이직의도(turnover intention)란 이직과 의도의 합성어이다. 이직은 일반적

으로 직장을 옮기거나 직업을 바꾸는 것으로 현재의 직장을 이탈한다는 개념

이다. 의도는 무엇을 하고자 하는 생각, 계획 또는 무엇을 하려는 꾀함 등의 

의미를 가진 개념으로, 이직의도란 현재의 직장을 떠나 직장을 옮기거나 직업

을 바꾸려는 생각, 계획 또는 시도라고 볼 수 있다(박정현, 이애주, 2020). 이

처럼 이직의도에 대한 정의는 이직이라는 개념으로부터 파생되었다. 이직의 

개념화와 관련한 관점은 크게 자발성, 회피가능성, 그리고 기능성의 3가지 차

원으로 설명된다(Hom, Mitchell, Lee & Griffeth, 2012). 첫째, 자발적 이직

은 조직구성원에 의해 촉발되는 이직으로 폐업, 해고 등 고용주에 의하여 발

생하는 이직과는 구별된다(Campion, 1991). 둘째, 회피가능성은 이직이 회피 

가능한 것인지 아니면 회피 불가능한 것인지를 의미한다. 예컨대, 근무환경으

로 인한 이직의 경우에는 근무환경 조정을 통해 방지 가능하기 때문에 회피 

가능한 것으로 볼 수 있지만 반면 이사나 결혼과 같은 조직구성원의 직무 비

관련 요인에 의한 근무환경 변화는 회피하기 어려운 이직으로 본다(Maertz 

& Campion, 1998). 셋째, 이직의 기능성이란 이직자의 질과 관련되는 개념

으로 성과가 높고 대체 불가능한 구성원의 이직은 조직의 관점에서 손해지만 

성과가 낮은 구성원의 이직은 오히려 조직의 발전에 기능적으로 긍정적 결과

를 가져다준다.
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이직은 반드시 역기능인 것만은 아니며 순기능적인 이직도 존재한다(원도

연, 2014). 즉, 조직구성원이 조직을 떠나기 원하며, 조직에서도 해당 구성원

이 나쁜 평가를 받고 있다거나 조직을 떠나는 것에 관심을 두지 않는 등 양

자 간의 일치된 이해관계가 도출되는 상황에서 나타난다. 이런 경우의 이직은 

조직의 관점에서는 더 나은 직무담당자를 배치할 수 있고, 인사 관리의 효율

성을 높일 수 있고, 개인에게는 더 나은 조건이나 자신의 요구와 일치하는 조

직에서 일할 수 있는 기회를 가질 수 있으며, 스트레스를 받는 본인에게 더 

나은 조직으로 이동을 가능하게 할 수 있다는 점에서 조직과 개인 모두에게 

이로운 결과를 가져다주며, 따라서 순기능적 이직으로 이해된다.

그러나 대부분의 이직은 역기능적 이직으로 이해되며, 이런 경우에는 구성

원과 조직의 양자 간의 이해가 불일치하거나 상충하여 발생하는 역기능적 이

직이다. 역기능적 이직의 경우에는 조직과 개인, 그리고 사회적 차원 모두에

서 긍정적 결과보다는 부정적 결과가 더 많이 발생한다(Hom, Lee, Shaw & 

Hausknecht, 2017; 이인구, 2020). 조직 차원에서 보면 새로운 직원을 충원

하고 교육하는 데 시간과 비용이 발생할 수 있으며, 신규 조직원이 부여된 직

무에 적응하기까지 생산성 저하, 서비스 질의 저하 등이 나타날 수 있다. 또

한 상사, 동료, 부하직원의 이직은 남아 있는 조직원들의 사기를 저하시킬 수 

있다. 개인적 차원에서도 이직은 한 조직에서 쌓은 경력을 기반으로 하는 부

가급부를 상실하게 만들고, 다른 곳에서 새로운 직업을 가지고 새로운 직무를 

담당하게 되면 적응시 심리적 부담과 스트레스를 받을 수 있다. 또 전직으로 

인한 비용이 따르게 되기도 하고, 전 직장에 남아 있는 상사, 동료, 부하직원 

등과의 인간관계도 자연스럽게 종결되어 버리는 문제로 발생할 수 있다(고경

자, 이수경, 2019).

이처럼 이직은 다양한 역기능적 측면을 가지고 있지만 실제 이직과 관련

한 연구에서는 이직 그 자체보다는 이직의도에 대해 더 많은 관심을 가지고 

있다(신승인, 2019). 그 이유는 이직은 이미 일어난 일이지만 이직의도는 아

직 이직이 실행되기 이전으로 이직을 계획하고자 하는 심리적 상태이기 때문

이다(Sheeran, 2002). 이직의도가 현 조직의 구성원이기를 포기하고 떠나려는 

자발적인 의도로 현재 자신이 담당하고 있는 직무 또는 업무 등에서 벗어나
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고 싶은 정도이기 때문에 이러한 문제가 해결된다면 이직의도는 실제 이직행

동으로 이어지지 않을 가능성이 많다. 즉, 이직의도는 실제 이직과는 구별된

다. 물론 두 개념이 구별되기는 하지만 실제 이직과 이직의도가 전혀 관련 없

는 것으로 보아서는 안 되며, 이직의도는 이직을 예측하는 가장 강력한 변인

으로 여겨지고 있다(Barak, Nissly & Levin,  2001).

이런 점에서 이직보다는 이직의도가 이직과 관련한 연구에서 대체변인으

로 더 많이 활용되고 있다(김동현, 2020). 이는 조직구성원에게 설사 이직의

도가 있다고 하더라도 이러한 의도를 감소시키기 위한 변화와 노력을 하게 

되면 실제 이직 행동이 줄어들 수 있음을 가정하기 때문이다. 조직의 차원에

서 이직을 예방할 수 있다는 점에서도 이직의도는 연구변인으로 높은 의미를 

가질 수 있다(Carmeli & Weisberg, 2006). 이직의도가 당장의 이직행동으로 

이어지지 않는다고 해도 이직의도를 가진 조직구성원은 현재의 갈등상황에 

계속해서 노출되어 있기 때문에 근무 태도, 성과, 집중, 조직에 대한 충성도 

등 다양한 직무수행의 양적, 질적 측면에 부정적 영향을 미칠 수 있기 때문이

다. 또한 이직보다는 이직의도가 연구변인으로 더 가치를 가지는 이유는 접근

성의 문제, 이직 후 개인에게 나타나는 결과에 대한 객관성 부족, 이직행동 

그 자체의 측정상 어려움 등이 거론된다(Burris, Detert & Chiaburu, 2008). 

그러나 무엇보다 이직의도는 개인과 조직적 차원 모두에서 예방 및 관리 차

원에서 더 큰 의미를 가질 수 있다. 이에 본 연구에서도 실제 이직이 아닌 이

직의도를 주요 변인으로 선정하였다.

 2.4.2 이직의도의 영향요인

현재의 직장을 떠나 새로이 옮기거나 직업을 바꾸려는 생각, 계획 또는 시

도인 이직의도를 유발하는 원인으로 크게 조직요인, 업무관련요인, 구성원 개

인요인, 외부요인 등으로 구분하여 살펴볼 수 있다. 첫째, 조직요인은 조직의 

특성, 조직 분위기, 조직 문화, 조직 내 상호작용 관계 등으로 구분하여 살펴

볼 수 있다(Robinson & Philmer, 2007; Stone, Mooney-Kane,  Larson, 

Pastor, Swanziger & Dick, 2007). 조직의 특성은 기업의 수익성, 기업의 교
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육정도, 해당 조직만이 가지고 있는 특성 등이 포함되어 있다. 조직분위기 또

는 조직 문화는 조직의 윤리적 분위기, 조직과 구성원의 가치 일치, 조직 지

원 등이 포함되어 있다. 구성원의 전문적 성장을 육성하는 조직 문화도 포함

되며, 조직 내에서 이루어지는 상호 작용 관계는 상사, 동료, 부하직원 등의 

대인관계가 포함된다. 예컨대, 최선규, 최용득(2020)은 조직 내 사회구조적 특

성에 따라 사원들의 이직의도가 달라질 수 있음을 확인하였고, 이인구(2020)

도 조직에서 나타나는 대인관계, 특히 상사의 비인격적 행동이 이직의도를 증

진하는 데 중요한 영향을 미친다고 하였다.

둘째, 이직의도에 영향을 미치는 업무 관련 요인으로는 역할스트레스, 업

무과부하, 보상, 근무조건, 업무자율성 등이 포함된다(Lambert, Hogan & 

Barton, 2001; McDuff & Mueller, 2000). 역할스트레스는 구성원의 역할모

호성, 역할충돌, 업무능력의 부족에서 야기되며, 업무과부하는 조직구성원의 

이직의도를 높이는 요인으로 작용한다. 보상은 업무에 대해 받는 금전적 보상

인 보수를 의미하며, 근무조건은 교대근무, 주말근무 등과 같은 근무형태를 

포함하고, 업무자율성은 조직구성원에게 주어지는 업무의 자율성 정도를 의미

한다. 예컨대, 이상정, 황정하(2020)의 연구에서는 업무량으로 대표되는 업무 

관련 요인들이 이직의도에 영향을 미친다는 것을 확인했고, 김나경, 이선희

(2020)의 연구에서도 근무시간 자율성과 같은 직무 관련 특성 요인들이 이직

의도의 수준과 관련될 수 있음이 입증되었다.

셋째, 개인적 요인은 조직구성원의 인구학적 요인과 구성원의 행동 및 태

도 요인으로 규정된다(Carmeli & Weisberg, 2006; Chan & Morrison, 

2000; Chen & Francesco, 2000). 인구학적 요인에는 성별, 학력, 연령, 경력

기간, 근속연수, 직업유형, 근무지역 등이 포함된다. 행동 및 태도요인에는 직

무성과, 직무만족, 조직몰입, 업무소진 등이 포함된다. 예컨대, 류은순, 이경아

(2020)의 연구에서는 조직구성원의 정서적 몰입과 계속적 몰입이 이직의도에 

영향을 미치는 것을 확인했고, 김필 외(2020)는 이러한 정서적 몰입과 함께 

직무만족도 이직의도에 영향을 미친다는 것을 밝혔다. 정태연(2020)은 항공사 

객실승무원들을 대상으로 한 연구를 통해 객실승무원들의 소진, 즉 번아웃 증

후군은 이직의도와 관련될 수 있음을 확인하였다.
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마지막으로 외부 요인은 조직구성원이 수행하는 조직이나 업무 관련 요인

과 개인 요인을 제외한 나머지 요인들이 포함되는데, 대표적인 것은 일과 삶

의 균형, 여가, 가정 및 가족생활 등이 포함되며, 폭넓게는 소속된 조직 외부

의 구직시장의 현황 등도 포함된다(Lambert, Hogan & Barton, 2001; 

Hang-yue, Foley & Loi, 2005; Sturges & Guest, 2001). 양희완, 김진강

(2018)은 호텔종사원을 대상으로 한 연구에서 일-생활균형이 이직의도에 미

치는 영향에 대해 확인하였으며, 남기섭(2017)도 일-생활의 균형과 심리적 

웰빙 등이 이직의도에 영향을 미치는 유의한 요인임을 밝혔다. 또한 여가만족

도 또한 이직의도에 영향을 미칠 수 있음이 확인된 연구도 있다(김진란, 노정

희, 2017).

이상의 내용을 종합해보면, 이직의도는 근로자의 내적 및 외적 다양한 요

인들에 의해 광범위하게 영향을 받고 있음을 알 수 있다. 그러나 사실상 실제 

이직의도가 발현되거나 증가되는 데에 있어 이러한 요인들은 상호작용적으로 

영향을 미칠 가능성이 높으며, 이에 최근 이직의도를 설명하는 데 있어 전술

한 요인들의 통합적 영향력에 대한 검증을 시도하려는 연구들이 시작되고 있

다(Lu & Gursoy, 2016; Tett & Meyer, 1993; 이상현, 2020).

2.5 변수 간 관계에 대한 선행 연구 고찰

 2.5.1 양적 직무요구와 직무스트레스의 관계

직무요구의 한 축인 양적 직무요구, 특히 업무량과 시간압박은 직무스트레

스를 유발하는 매우 영향력 있는 요인으로 연구자들의 관심을 받아왔다. 한 

개인이 소화하기에 많은 양의 업무를 정해진 시간 혹은 부족한 시간 내에 처

리해야 하는 상황은 누구에게라도 스트레스를 유발할 수밖에 없다. 즉 업무량

이 많을수록, 그리고 시간의 한계로 인해 압박을 경험할수록 직무스트레스 또

한 선형으로 증가하는 경향이 주로 보고되고 있다. 임광모, 탁진국(2016)은 

직무요구의 양적 직무요구가 직무스트레스에 미치는 유의한 영향을 보고하였

으며, 김상수, 방호진(2014) 또한 양적 직무요구의 수준이 직무스트레스와 유
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의한 관련성이 있음을 확인하였다. 이를 구체적으로 실증했던 연구들을 간략

히 고찰해보면 다음과 같다. 

먼저 업무량과 직무스트레스의 관계에 대한 연구를 살펴보면, Kokoroko 

& Sanda(2019)는 간호사들을 대상으로 한 연구를 통해 과중한 업무의 양은 

직무스트레스를 유발하는 요인으로 작용함을 밝혔고 MacDonald(2011), 또한 

제조업 근로자들을 대상으로 한 연구를 통해 이들이 인식하는 업무량이 증가

할수록 직무스트레스도 높아지는 것을 확인하여 업무량은 직무스트레스를 예

측하는 주요 요인임을 밝혔다. 이재웅, 김대호(2008)는 공군 조종사의 일부가 

과도한 업무량으로 인해 높은 직무스트레스를 경험하고 있는 것을 확인하였

고, 박량희, 유태용(2007), 호민, 곽원준(2019)의 연구에서도 직장으로부터 과

도한 요구를 받아 많은 업무량에 시달리는 경우 직무스트레스가 높은 특징이 

있음을 밝혔다.

다음으로 직무요구 중 대표적인 양적 직무요구에 해당되는 시간압박 또한 

직무스트레스에 유의한 정(+)의 영향력을 가진 요구 중 하나로 확인되고 있

다. Lehto(2013)는 핀란드 직장인들을 대상으로 한 연구를 통해 근로자들이 

인식하는 시간압박이 증가하는 것은 직무스트레스 증가와 유의한 관련성이 

있음을 보고하였으며, Kottwitz et al.(2017)은 병원 종사자들을 대상으로 한 

종단 연구를 통해 시간압박이 많을수록 구성원들이 높은 직무스트레스를 받

고 이로 인해 결근 행동이 많아질 수 있다고 하였다. 이왕로, 최석봉(2018), 

최수석, 윤태환(2020)은 근무시간 외에 SNS 등을 통한 추가적인 업무 지시로 

인해 업무시간이 부과되는 압박을 경험하는 것이 근로자들의 직무스트레스를 

높일 수 있음을 확인하였다.

따라서 조직구성원이 부여받은 직무를 수행할 때, 조직으로부터 요구되는 

직무요구 중 양적 직무요구인 업무량과 시간압박은 이들의 직무스트레스를 

증가시키는 데 유의한 영향을 미치는 요인임을 알 수 있다. 그러나 현재 국내 

연구에서는 이러한 양적 직무요구들과 직무스트레스의 관계를 종합적으로 확

인한 연구는 많지 않다.
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 2.5.2 질적 직무요구와 직무스트레스의 관계

직무요구 중 질적 직무요구에 해당하는 역할모호성과 역할갈등은 직무스

트레스와 유의한 관련성을 가지고 있는 것으로 알려져 있다. 즉, 역할에 대한 

모호성이 높고 역할 수행에서 갈등을 더 많이 경험할수록 직무스트레스 또한 

높아지는 경향이 나타나는 것으로 실증되고 있다. 배정모(2019)는 사회복지공

무원에 대한 직무스트레스 유발 요인에 대한 검증을 통해 역할모호성, 역할갈

등, 역할과중 등과 같은 조직 내에서 원하는 질적 차원의 요구들이 직무스트

레스를 발생시키는 매우 핵심적인 측면임을 밝혔다. 이에 구체적으로 이러한 

관계를 실증한 연구들을 다음과 같이 고찰해 보았다. 먼저 역할모호성과 직무

스트레스의 관계에 대해 검증한 연구들을 살펴보면, Berham & 

Perreault(1984), Arthur(1994) 등은 현대 사회의 비표준화된 업무의 증가로 

인해 계속해서 근로자의 역할모호성이 증가하고 있으며 이렇게 직무수행 시 

증가하는 역할에 대한 모호함은 조직구성원의 직무스트레스를 가중시켜 성과

에 부정적 영향을 미치고, 이직의도를 높이는 것으로 보고하였다. 한주희, 강

은주(2010)는 역할갈등 및 역할모호성이 스트레스에 미치는 영향을 검증하고, 

질적 직무요구로써 역할갈등과 역할모호성이 높을수록 근로자들이 경험하는 

직무스트레스 또한 더욱 높아지는 것을 확인하였다.

이와 함께 역할갈등도 직무스트레스와 유의한 관련성을 가지고 있는 것으

로 계속하여 입증되고 있다. Castle & Martin(2006), Dowden & 

Tellier(2004)에 따르면 교정직에 종사하는 근로자의 직무스트레스를 유발하는 

주요한 요인 중 하나로 역할갈등이 매우 큰 영향력을 가지고 있음을 보고하

였다. 장순정, 서원식(2020)은 대학병원 행정직 간호사와 임상간호사의 역할

갈등과 직무스트레스 간의 관계에 대해 검증한 결과 조직 내에서 다중역할을 

감당해야 하거나 조직의 요구와 고객의 요구가 상충하는 경우 그 사이에서 

조율 역할을 하는 등 직무수행상 나타나는 역할갈등이 심할수록 직무스트레

스 또한 높은 경향이 있음을 확인하였다. 장선빈, 이희승(2020)은 호텔에 종

사하는 근로자를 대상으로 한 연구에서 이들이 경험하는 역할갈등이 직무스

트레스에 미치는 영향에 대해 확인하였다. 그 결과, 역할갈등은 직무스트레스
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에 유의한 영향을 미치고 있었고, 갈등을 높게 경험할수록 직무스트레스 또한 

높아진다는 결과가 도출되었다. 임순연, 이순영(2018)은 의료서비스종사자의 

역할갈등에 관한 33편의 문헌 고찰을 바탕으로 하여 분석한 결과 역할갈등이 

높을수록 직무스트레스와 소진, 이직의도 등이 함께 증가되는 경향이 있음을 

보고하면서, 직무수행 시 경험하게 되는 역할갈등에 대한 대처 방안과 중재 

방안에 대한 연구가 활발히 이루어져야 할 필요성이 있다고 보았다.

이상의 내용을 종합해보면, 직무요구의 질적 차원인 역할모호성과 역할갈

등은 직무스트레스를 유발하는 요인으로 작용하고 있음을 알 수 있다. 그러나 

현재까지 이러한 질적 직무요구 차원과 직무스트레스 간의 직접적 관련성에 

대해 실증한 연구는 많지 않아, 향후 더욱 활발한 연구가 이루어져야 할 필요

가 있는 것으로 본다.

 2.5.3 직무자원과 직무스트레스의 관계

직무자원은 조직이 조직구성원에게 심적인 부담을 최소화시키면서 업무는 

최대한 효과적으로 수행할 수 있도록 좋은 환경을 만들어주는 요인으로 직무

스트레스와 관련될 수 있다. 일반적으로 직무자원이 원활히 기능할수록 부여

된 직무를 수행할 때 발생하는 스트레스를 줄일 수 있는 것으로 이해된다. 이

는 직무자원이 조직목표를 달성하게 돕고, 직무요구에 관련된 생리적 및 심리

적 비용을 감소시키고, 직무담당자의 성장, 학습, 발전 등을 자극하는 데 기여

하는 심리적, 물리적, 사회적, 조직적인 모든 것을 의미하기 때문이다

(Hobfoll, 1989). 따라서 직무자원은 업무몰입에서 긍정적 성과로 연결되는 

동기유발 과정을 포함하고 있으며, 이는 직무스트레스를 경감하는 데 긍정적 

영향을 미칠 수 있다(김서용, 박천희, 2017). 이런 점에서 직무자원은 특히 

직무요구와 상호작용을 통하여 직무스트레스, 직무소진, 이직 등과 같은 부정

적 영향을 감소하게 만드는 데 자주 인용되는 개념이다. 예를 들어, 조봉기

(2019)의 연구에서는 호텔종사원을 대상으로 한 연구를 통해 직무자원이 직

무스트레스의 완화효과가 있음을 확인하였다.

최근 들어, 주 52시간 근무제 등과 같은 제도적 변화가 발생하여 근로자
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들은 유연근무제, 시차출퇴근제, 선택근무제 등이 시행되면서 특히 직무자율

성 중에서도 근무시간 자율성 등에 대한 관심이 높아지고 있다. 그러나 직무

자원의 자율성 측면과 직무스트레스 간의 관련성을 검증한 연구는 많지 않으

며, 이루어진 연구의 대다수도 직무자율성을 주요 변인으로 사용하고 있으며 

근무시간 자율성의 영향을 연구한 논문은 매우 적다. 그 중에서 중소벤처기업 

구성원들을 대상으로 한 연구를 통해 직무자율성과 직무스트레스 간의 유의

한 부정적 상관관계가 도출됨을 확인했던 이형곤(2017)의 연구와 근무시간의 

자율성이 낮은 경우, 근로자들의 불면증, 불안, 스트레스, 우울 등을 유발하여 

정신건강에 부정적 영향을 받을 수 있음을 보고했던 Beckmann(2016)의 연

구, 그리고 업무 자율성과 직무스트레스 간의 부(-)적인 관련성이 있음을 확

인했던 Saragih(2011)의 연구 등을 종합해보면 근무시간 자율성과 직무스트레

스 간의 유의한 관련성이 있음을 예측하게 한다.

 2.5.4 직무스트레스와 이직의도의 관계

일반적으로 직무스트레스는 근로자의 직무만족, 직무열의, 역할수행,  등과 

같은 직업적 수행과 관련된 긍정적 측면에 부정적 영향력을 미치게 하는 주

요한 요인으로 알려져 있다. 직무스트레스가 지속되는 경우 해당 직무를 부여

받은 조직구성원은 자신의 업무에 집중할 수 없고 만족을 느끼지 못하고 의

미를 찾기 어려워지기 때문에 이직을 고려하게 되는 것으로 알려져 있다

(Hoboubi, Choobineh, Ghanavati, Keshavarzi & Hosseini, 2017; 신우단, 

2018). 직무스트레스가 이직의도에 미치는 부정적인 영향력은 다양한 직업군

에서 관찰되고 있다. 

양은옥 외(2017)의 연구에서는 교대근무하는 간호사를 대상으로 한 연구

에서 직무스트레스가 높을수록 이직의도 또한 높아지는 것으로 보고했고, 요

양보호사를 대상으로 한 이재연(2019)의 연구에서도 이들이 직무를 수행하는 

과정에서 경험하는 직무스트레스는 소진을 경험함으로써 이직의도를 높이는 

데 결정적 역할을 한다고 하였다. 이와 유사하게 조철규, 김상진(2015)도 민

간 경비원을 대상으로 한 연구를 통해 직무스트레스는 소진을 높이는 역할을 
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하고, 따라서 이직의도를 증가시키는 데 영향을 미친다고 하였다. 양대현

(2019)는 대기업에서 근무하고 있는 사무직 근로자를 대상으로 직무스트레스

와 이직의도 간의 관계를 분석하였는데, 이들 또한 직무스트레스가 높을수록 

이직의도가 높아지는 것으로 나타났다. 이연우(2020)의 연구에서는 아동쉼터

에서 근무하는 생활복지사의 직무스트레스가 높을수록 조직 몰입을 방해하고 

이직의도를 증가시키는 것으로 확인되었다.

이러한 점을 종합해보면, 직무스트레스는 이직의도에 영향을 미치는 주요

한 직무 관련 요인임을 확인할 수 있다. 즉 직무스트레스가 높을수록 이직의

도 또한 높아지는 경향이 나타났다. 이때 직무스트레스는 직접적으로 이직의

도에 영향을 미치기도 하지만 소진 등과 같은 부정적인 요인이 생리적 및 심

리적 반응을 야기하여 간접적으로도 이직의도에 유의한 영향을 줄 수 있음이 

확인되었다. 따라서 조직구성원의 이직을 방지하고, 이러한 의도를 경감하기 

위해서는 직무스트레스에 대한 검증과 함께 이를 유발하는 다양한 선행 요인

들에 대한 연구가 필요하다.
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Ⅲ. 연구 설계

3.1 연구모형

직무요구-자원이론을 중심으로 선행 연구 검토에 근거하여 양적 직무요구

와 질적 직무요구가 직무스트레스에 미치는 영향관계에서 근무시간 자율성의 

조절효과를 검증하기 위한 연구모형을 다음과 같이 설정하였다.

3.2 연구가설의 설정

 3.2.1 직무요구와 직무스트레스의 관계

직무스트레스에 대한 연구에 의하면 직무요구는 개인의 건강 및 안녕에 부

정적인 영향을 미치는 스트레스 요인으로 알려져 있다(Karasek, 1979). 직무

스트레스가 조직차원의 부정적 효과로 직무수행, 사기, 충성심의 저하, 결근 

등을 유발시키며, 이직비용의 증가와 생산성 감소를 발생시킨다(Kompier & 

<그림 3-1> 연구모형
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Marcelissen, 1990). 

연구 결과에 의하면 질적 직무요구가 양적 직무요구에 비해 직무스트레스

에 미치는 영향이 더 큰 것으로 나타나고 있다(MacDonald, 2003). 업무량과 

시간압박 같은 양적 직무요구가 많을 때 조직원은 휴식시간이나 잠을 줄이며 

업무량은 처리할 수 있지만, 역할갈등 같은 질적 직무요구는 조직원 스스로 

문제를 해결할 가능성이 아주 낮기 때문에 상대적으로 직무스트레스를 더 많

이 받을 수 있다. Robbins(1993)의 연구에 의하면 직무스트레스의 영향력 크

기를 순위별로 나열했을 때 질적 직무요구의 역할모호성과 역할갈등이 양적 

직무요구의 과다업무량보다 높은 순위에 있었다(Robbins, 1993). 이에 본 연

구에서는 직무요구를 양적 직무요구와 질적 직무요구로 구분하여 살펴보고자 

한다.

  3.2.1.1 직무요구의 양적 직무요구와 직무스트레스의 관계

양적 직무요구는 업무량과 시간압박으로 구분하여 살펴볼 수 있다. 먼저 

업무량은 작업량이 많아 업무수행이 매우 어려운 상태이거나 성과의 달성목

표가 높아 성취하기에 어려움을 느끼는 경우를 의미한다. 이러한 업무량 수준

이 높을수록 직무스트레스를 경험하게 될 가능성이 높다(박상언, 김민용, 

2006; Edward et al., 2002). 간호사를 대상으로 한 연구에 의하면 과중한 

업무의 양은 직무스트레스를 유발하는 요인으로 작용한다고 하였다

(Kokoroko & Sanda, 2019). 또한 직무에 대한 요구와 업무량이 높아지는 

것은 스트레스와 피로 등의 정서에 영향을 미친다고 하였다. 특히 제조업에서 

근무하는 구성원이 인식하는 업무량은 직무스트레스를 예측하는 주요 요인으

로 밝혀졌다(MacDonald, 2011). 

시간압박(time pressure)은 업무수행 중 느끼는 양적차원의 직무요구를 말

하며, 할당된 업무의 양에 비해 주어진 시간부족으로 압박감을 느껴 직무스트

레스를 겪는 경우를 의미한다(Beehr et al., 2001). 시간압박은 스트레스의 요

인으로 알려져 있는데, 핀란드 직장생활의 질에 대한 연구에 의하면 시간압박

의 증가와 스트레스는 서 로 관련성이 있는 것으로 보고하였다(Lehto, 2013). 
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병원 종사자를 대상으로 한 연구에 의하면 시간압박이 많을수록 구성원의 결

근이 많아질 수 있으며, 이는 스트레스로 인해 나타나는 행동이라 할 수 있다

(Kottwitz et al., 2017).

임광모, 탁진국(2016)은 양적 직무요구가 직무스트레스에 미치는 유의한 

영향을 보고하였으며, 김상수, 방호진(2014)은 양적 직무요구의 수준이 직무

스트레스와 유의한 관련성이 있음을 확인하였다. 또한 이재웅, 김대호(2008)

는 공군 조종사의 일부가 과도한 업무량으로 인해 높은 직무스트레스를 경험

하고 있는 것을 규명하였고, 호민, 곽원준(2019)의 연구에서도 직장으로부터 

과도한 요구를 받아 많은 업무량에 시달리는 경우 높은 수준의 직무스트레스

가 확인되었다.

시간압박 또한 직무스트레스에 유의한 부정적 영향력을 가진 요구 중 하

나로 확인되고 있다. Lehto(2013)는 핀란드 직장인들을 대상으로 한 연구를 

통해 근로자들이 인식하는 시간압박이 증가하는 것은 직무스트레스 증가와 

유의한 관련성이 있음을 보고하였으며, Kottwitz et al.(2017)은 병원 종사자

들을 대상으로 한 종단 연구를 통해 시간압박이 많을수록 구성원들이 높은 

직무스트레스를 받고 이로 인해 결근 행동이 많아질 수 있다고 하였다. 이왕

로, 최석봉(2018), 최수석, 윤태환(2020)은 근무시간 외에 SNS 등을 통한 추

가적인 업무 지시로 인해 추가적인 업무시간이 부과되는 압박을 경험하는 것

이 근로자들의 직무스트레스를 높일 수 있음을 확인하였다.

이상을 종합하면 양적 직무요구인 업무량과 시간압박은 직무스트레스와 

직접적 관련이 있는 요인이며, 양적 직무요구 수준이 높아질수록 직무스트레

스에 대한 구성원의 인식이 높아질 것이라 예측할 수 있다. 

H1. 양적 직무요구 수준이 높을수록 직무스트레스는 증가할 것이다.

H1-1: 업무량이 많을수록 직무스트레스는 증가할 것이다.

H1-2: 시간압박 수준이 높을수록 직무스트레스는 증가할 것이다.

3.2.1.2. 직무요구의 질적 직무요구와 직무스트레스의 관계

질적 직무요구는 역할모호성과 역할갈등으로 구분하여 살펴볼 수 있다. 역
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할모호성은 직원들의 책임에 따른 기대감과 연관된 혼돈에서 발생되는 스트

레스 조건을 의미한다(Babin & Boles, 1998; Rizzo, House & Lirtzman, 

1970). 역할모호성에 대한 연구를 살펴보면, 공무원을 대상으로 한 연구에서 

역할모호성은 스트레스를 낮추는 요인으로 작용하는 것으로 보고된 바 있다

(한주희, 강은주, 2010). 요양병원 간호사를 대상으로 한 연구에 의하면 역할

모호성이 높아질수록 직무스트레스가 높아진다고 보고된 바 있다(김현우, 

2014). 즉, 선행 연구들의 결과는 일치하지 않으나 대체로 업무수행에서 역할

모호성이 높아지면 직무스트레스가 높아지는 경향을 보이고 있음을 알 수 있

다.

역할갈등은 여러 자원들에 의해 전달된 직무기대감들 사이에서 지각되는 

차이로 실제 역할과 기대 역할이 서로 일치하지 않아 경험하게 되는 정신적 

혼란을 뜻한다(Fogarty, Singh, Rhoards & Moore, 2000). Castle & 

Martin(2006), Dowden & Tellier(2004)에 따르면 교정직에 종사하는 근로자

의 직무스트레스를 유발하는 주요 요인 중 하나로 역할갈등이 매우 큰 영향

력을 가지고 있음을 보고하였다. 장순정, 서원식(2020)은 대학병원 행정직 간

호사와 임상간호사의 역할갈등과 직무스트레스 간의 관계에 대해 검증한 결

과 조직 내에서 다중역할을 감당해야 하거나 조직의 요구와 고객의 요구가 

상충하는 경우 그 사이에서 조율 역할을 하는 등 직무수행상 나타나는 역할

갈등이 심할수록 직무스트레스도 높은 경향이 있음을 확인하였다. 장선빈, 이

희승(2020)은 호텔에 종사하는 근로자를 대상으로 한 연구에서 이들이 경험

하는 역할갈등이 직무스트레스에 미치는 영향에 대해 확인하였다. 그 결과, 

역할갈등은 직무스트레스에 유의한 영향을 미치고 있었고, 갈등을 높게 경험

할수록 직무스트레스 또한 높아진다는 결과가 도출되었다. 종합하면, 직무요

구의 질적 직무요구인 역할모호성과 역할갈등은 직무스트레스를 유발할 것으

로 예측할 수 있다.

H2. 질적 직무요구 수준이 높을수록 직무스트레스는 증가할 것이다.

H2-1. 역할모호성 수준이 높을수록 직무스트레스는 증가할 것이다.

H2-2. 역할갈등 수준이 높을수록 직무스트레스는 증가할 것이다.
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  3.2.1.3 직무스트레스와 이직의도의 관계

직무스트레스에 대한 대응력이 취약한 구성원들은 이로 인하여 업무수행

의 질적인 저하와 빈번한 지각 및 결근율이 증가하게 된다(Beehr & 

Newman, 1978). 또한 직무스트레스를 받는 조직원은 직무에 대해 갖고 있

던 만족감이 떨어지고 조직에 대한 자발적 노력과 참여를 덜하게 되며, 직장

에 대한 소속감이 약화되어 결국 이직의도를 갖게 된다(박종애, 2018; 

Meyer, Allen & Gellatly, 1990). 직무스트레스와 이직의도의 관계를 고찰한 

선행 연구를 살펴보면, 김홍조(2017)는 소방공무원을 대상으로 한 연구에서 

직무스트레스는 이직의도에 정(+)의 영향을 미친다고 하였다. 일반직 공무원

을 대상으로 한 윤여원(2018)의 연구에 의하면, 직무스트레스를 역할모호성, 

역할갈등, 역할과다로 구분하여 이직의도와의 관계를 살펴보았는데, 직무스트

레스의 각 하위요인들은 이직의도에 정(+)의 영향을 미친다고 하였다. 그중에

서 역할모호성으로 인한 이직의도가 높게 나타났다고 하였다. 따라서 직무스

트레스는 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것으로 예측할 수 있다.

H3. 직무스트레스가 증가할수록 이직의도는 높아질 것이다.   

  3.2.2 근무시간 자율성의 효과

근무시간 자율성은 제한된 시간 내 많은 업무처리를 할 때 집중이 잘 되

는 시간을 선택하여 업무를 효과적으로 처리할 수 있는 것 혹은, 에너지가 고

갈될 때, 휴식을 취해, 향후 업무수행에 필요한 에너지 축척 및 새로운 에너

지를 충전할 수 있는 것을 의미한다(Karasek, 1985). Grzywacz, Carlson & 

Shulkin(2008)은 구성원의 근무시간이 유연할수록 업무 수행에서 유연성을 

지각하며 스트레스 감소로 이어진다고 하였다. Scroggins, Benson & 

Elias(2010)는 이로 인하여 구성원의 외적, 내적 동기가 높아진다는 결과를 

보고하였으며, 결과적으로 근무시간 자율성이 직무자원으로 기능함을 제시하

였다. 

근무시간과 직무스트레스의 관계에 대한 연구를 살펴보면, 근무시간이 증
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가할수록 조직구성원의 건강에 부정적 영향을 미치며(Bannai & Tamakoshi, 

2014), 심혈관질환 뿐만 아니라 정신질환의 위험 요소로 작용할 수 있다

(Virtanen et al., 2012). 전공의를 대상으로 한 연구에 의하면 근무시간이 증

가할수록 직무스트레스와 피로도가 높아지는 것으로 보고되었다(최주현, 

2016). 조직의 구성원이 장시간 근무를 하게 되면 직무스트레스가 증가하며 

과도한 업무량과 시간압박 등으로 인해 우울증이나 불안 등의 정신질환에 노

출될 확률이 높아진다(Melchior et al., 2007). Yoon et al.(2018)의 연구에서

도 근무시간이 많아질수록 직무스트레스가 높아져 우울을 보인다고 보고한 

바 있다. 김서용, 박천희(2017)는 직무자율성이 직무스트레스를 경감하는데 

긍정적인 작용을 하는 것으로 파악하고 있으며, 직무소진, 이직 등과 같은 부

정적 영향을 감소하게 만드는 데 있어 자주 인용되는 개념이다(조봉기, 2019)

최근 주 52시간 근무제, 탄력근무제 등의 제도가 시행되고, 중소기업까지 

범위가 확대되면서 유연근무제, 시차출퇴근제, 선택근무제 등 근무시간 자율

성에 대한 관심이 높아지고 있다. 중소벤처기업 구성원들을 대상으로 한 연구

를 통해 직무자율성과 직무스트레스 간의 유의한 부정적 상관관계가 있음을 

보고한 이형곤(2017)의 연구와 근무시간의 자율성이 낮은 경우, 근로자들의 

불면증, 불안, 스트레스, 우울 등을 유발하여 정신 건강에 부정적 영향을 받을 

수 있음을 보고했던 Backmann(2016)의 연구, 그리고 업무 자율성과 직무스

트레스 간의 부(-)적인 관련성이 있음을 확인했던 Saragih(2011)의 연구 등을 

종합해보면 근무시간 자율성과 직무스트레스 간에는 유의한 관련성이 나타날 

수 있음을 예측하게 한다. 따라서 양적 직무요구와 질적 직무요구가 직무스트

레스에 미치는 영향관계는 근무시간 자율성에 따라 다르게 나타나리라 예측

할 수 있다.

H4. 근무시간 자율성이 양적 직무요구와 직무스트레스 간의 관계를 조

절할 것이다.

H4-1. 근무시간 자율성이 높을수록 업무량이 직무스트레스에 미치는 

정(+)적인 영향을 완화시킬 것이다.

H4-2. 근무시간 자율성이 높을수록 시간압박이 직무스트레스에 미치는 
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정(+)적인 영향을 완화시킬 것이다

  3.2.3 양적 직무요구, 질적 직무요구와 근무시간 자율성의 관계

양적 직무요구는 작업환경에서 과도하게 업무를 처리하는 업무량과 지속

적으로 업무를 처리하는 시간적인 압박을 의미한다. 또한 질적 직무요구는 조

직에서 기대하는 역할에 대한 권한, 책임, 방법이 불확실한 역할모호성과 구

성원이 상사, 고객, 동료의 기대를 모두 충족시킬 수 없는 직무요구를 받게 

되는 역할갈등을 뜻한다. 매칭가설에 의하면, 양적 직무요구인 업무량, 시간압

박의 경우와 근무시간 자율성은 ‘근무시간’이라는 동질적인 차원으로 매칭(De 

Jonge & Dormann, 2003)되어 상호작용효과가 유의할 것으로 예상되며, 질

적 직무요구와 근무시간 자율성의 상호작용효과는 차원의 동질성을 확보하지 

못하므로 유의하지 않으며, 양적 직무요구와 근무시간의 자율성의 상호작용효

과가 질적 직무요구와 근무시간 자율성의 상호작용효과보다 절대값이 더 크

게 나타날 것으로 예측할 수 있다.

H5. 양적 직무요구가 직무스트레스에 미치는 영향에 대한 근무시간 자

율성의 완충효과는 질적 직무요구가 직무스트레스에 미치는 영향에 대한 

근무시간 자율성의 완충효과보다 절대값이 더 클 것이다.

3.3 연구 대상

본 연구의 가설 검증을 위하여 일반종업원 400여명을 대상으로 설문조사

를 실시하였다. 조사는 2020년 10월 12일부터 10월 23일까지 이루어졌으며, 

400부의 자료가 수집되었으나, 이 중 응답이 불성실한 경우 등 17부를 제외

한 383명의 자료를 최종적으로 분석에 투입하였다. 본 연구의 분석대상인 

383명의 일반적 특성은 다음과 같이 나타났다 <표 3-1>.

성별은 남성이 182명(47.5%), 여성이 201명(52.5%)으로 비슷하였다. 결혼

여부는 미혼이 215명(56.1%), 기혼이 168명(43.9%)으로 미혼이 조금 더 많

았다. 연령대는 30대가 160명(41.8%)으로 가장 많았고, 40대 111명(29.0%), 
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20대 68명(17.8%), 50대 33명(8.6%), 60대 이상 11명(2.9%) 순으로 나타났

다. 

학력은 대졸이 266명(69.5%)으로 가장 많았고, 전문대졸 50명(13.1%), 고

졸 이하 42명(11.0%), 대학원 이상 25명(6.5%) 순으로 나타났다. 근속연수는 

5년 이하가 146명(38.1%)으로 가장 많았고, 5~10년 이하 103명(26.9%), 

10~15년 이하 68명(17.8%), 15~20년 이하 35명(9.1%), 20~25년 이하 19명

(5.0%), 25년 이상 12명(3.1%) 순으로 나타났다. 

근무 직종은 사무/관리직이 270명(70.5%)으로 가장 많았고, 기능직 42명

(11.0%), 서비스직 36명(9.4%), 전문직 20명(5.2%), 판매직 15명(3.9%) 순으

로 나타났다. 직위는 사원 140명(36.6%), 과장 86명(22.5%), 대리 65명

(17.0%), 차장 32명(8.4%), 부장 30명(7.8%) 순으로 나타났다. 임금수준은 

200~250만 원 이하가 96명(25.1%)으로 가장 많았고, 250~300만 원 이하 

74명(19.3%), 400만 원 이상 71명(18.5%), 200만 원 이하 56명(14.6%), 

300~350만 원 이하 51명(13.3%), 350~400만 원 이하 35명(9.1%) 순으로 

나타났다.
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3.4 변수의 측정 

일반직 근로자의 직무요구를 양적 직무요구와 질적 직무요구로 나누어 측

정하였다. 양적 직무요구의 경우 Karasek(1979)의 연구에서 사용된 문항을 

임광모, 탁진국(2016)이 번안한 문항들을 사용하였으며, 업무량 3문항, 시간

압박 3문항 등 총 6문항으로 구성하였다. 질적 직무요구의 경우 Khan et 

al.(1964)의 역할모호성, Ivancevic & Matteson(1980)의 역할갈등을 번안하여 

사용하였으며, 역할모호성 6문항, 역할갈등 6문항 등 총 12문항으로 구성하였

　구 분 빈도 백분율 구 분　 빈도 백분율

성별
남성 182 47.5

근무
직종

사무/관리직 270 70.5

여성 201 52.5 서비스직 36 9.4

결혼
여부

미혼 215 56.1 판매직 15 3.9

기혼 168 43.9 기능직 42 11.0

연령
대

20대 68 17.8 전문직 20 5.2

30대 160 41.8

직위

사원 140 36.6

40대 111 29.0 주임 30 7.8

50대 33 8.6 대리 65 17.0

60대 이상 11 2.9 과장 86 22.5

학력

고졸 이하 42 11.0 차장 32 8.4

전문대졸 50 13.1 부장 30 7.8

대졸 266 69.5

임금
수준

200만원 이하 56 14.6

대학원 이상 25 6.5 200~250만원 이하 96 25.1

근속
연수

5년 이하 146 38.1 250~300만원 이하 74 19.3

5~10년 이하 103 26.9 300~350만원 이하 51 13.3

10~15년 이하 68 17.8 350~400만원 이하 35 9.1

15~20년 이하 35 9.1 400만원 이상 71 18.5

20~25년 이하 19 5.0
전체 383 100.0

25년 이상 12 3.1

<표 3-1> 조사대상자의 일반적 특성 (n=383)
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다. 

직무스트레스의 경우 Parasuraman & Alutto(1984)의 연구에서 검증된 직

무스트레스 척도 5문항을 사용하였다.

이직의도는 Price(1997)의 이직의도 척도를 번안하여 사용하였고, 총 4개

의 문항으로 구성되었으며, 이 중 3번과 4번 문항은 역문항이다.

근무시간 자율성 문항은 이규용 외(2013)의 연구에서 제시된 조사설계안

을 참고하여 3문항을 사용하였다.

본 연구에서는 자료수집 시 설문 응답자들의 자기보고방식을 통해 독립변

수와 종속변수를 동일한 구성원으로부터 측정하였기 때문에 동일방법편의

(common method bias)의 문제가 발생할 가능성이 보였다. 이러한 동일방법

편의 문제를 검증하기 위해 Harman의 단일요인 검증(single factor test)을 

실시하였는데, 구성된 측정도구의 문항에 대해 탐색적 요인분석(exploratory 

factor analysis)을 이용하여 회전하지 않은 방식으로 주성분분석을 실시한 결

과, 모든 측정문항이 하나의 요인으로 나타나지 않았으며, 제 1요인이 전체 

분산의 32.546%로 나타나 기준치인 50%를 넘지 않았기 때문에 동일방법편

의에 따른 왜곡 가능성은 연구결과에 영향을 크게 미치지 못함을 확인하였다

(Podsakoff, Mackenzie, Lee & Podsakoff, 2003).

3.5 자료분석방법

수집된 자료는 IBM SPSS 26.0 for Windows 프로그램으로 분석하였으며, 

사용된 분석방법은 다음과 같다. 

첫째, 조사대상의 인구통계학적 특성을 살펴보기 위해서 빈도분석을 실시

하였다. 

둘째, 측정도구의 타당도와 신뢰도를 분석하기 위해 탐색적 요인분석 및 

신뢰도 분석을 실시하였다. 

셋째, 주요변수의 기본통계량을 살펴보기 위해 기술통계분석을 실시하였

다. 
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넷째, 변수들의 전반적인 연관성을 살펴보기 위해 상관관계분석을 실시하

였다. 

다섯째, 본 연구의 가설을 검증하기 위해 회귀분석을 실시하였으며, 매개

효과와 조절효과 검증의 경우 회귀분석 매크로인 PROCESS Macro for 

SPSS(Hayes, 2013)의 부트스트랩 검증 기능을 활용하였다. 
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Ⅳ. 연구결과

4.1 측정도구의 타당성 및 신뢰성 분석

측정도구의 타당도와 신뢰도를 검토하기 위해 신뢰도 분석 및 탐색적 요

인분석(exploratory factor analysis)을 실시하였다. 신뢰도 분석의 경우 

Cronbach’s α값을 산출하였으며, 0.7 이상이면 신뢰도가 양호한 것으로 보

았다. 탐색적 요인분석의 경우 각 변수를 구성하는 문항별로 실시한 후, 이 

결과를 토대로 모든 문항을 투입하여 한 번 더 실시하였으며, 요인 수는 고유

값 1 이상을 기준으로 정해지도록 설정하였다. 이때 요인적재량이 0.5 미만이

거나, 내용적으로 무관한 요인에 교차 적재되는 문항은 타당도를 저해하는 것

으로 판단하여 제외하였다.

 4.1.1 신뢰도 분석

변수별로 Cronbach’s α값을 산출하여 신뢰도를 검토하였다<표 4-1>.

Cronbach’s α값은 자율성 .734, 업무부하 .854, 시간압박 .733, 역할모호

성 .872, 역할갈등 .845, 직무스트레스 .852, 이직의도 .877 등 모두 0.7 이상

으로 나타나 양호한 것으로 판단하였다. 

　구 분 문항수 Cronbach's α

자율성 3 .734

업무부하 3 .854
.880

시간압박 3 .733

역할모호성 6 .872
.892

역할갈등 6 .845

직무스트레스 5 .852

이직의도 4 .877

<표 4-1> 측정도구의 신뢰도
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 4.1.2  변수별 탐색적 요인분석

자율성을 구성하는 3개 문항에 대한 탐색적 요인분석 결과는 다음과 같다

<표 4-2>.

3개 문항은 분산설명력 65.451%에서 단일요인으로 적재되었으며, 요인적

재량도 모두 0.5 이상으로 기준치를 상회하였다.

양적 직무요구를 구성하는 6개 문항에 대한 탐색적 요인분석 결과는 다음

과 같다<표 4-3>.

6개의 문항은 분산설명력 62.859%에서 단일요인으로 적재되었으며, 요인

적재량도 모두 0.5 이상으로 나타났다. 양적 직무요구 문항들은 본래 업무량 

3문항, 시간압박 3문항 등으로 구성되어야 한다. 그러나 요인 수를 2개로 고

정하여 분석하더라도 교차적재가 이루어지고, 6문항 전체의 신뢰도는 .880으

로 나타나 문항 내용상으로도 유사성이 있다고 판단되어 교차적재를 수용하

기로 하였다. 즉, 업무량과 시간압박의 요인으로 구성된 양적 직무요구는 이

후 분석에서는 단일요인으로 분석하였다.

　구 분
성 분

1

Aut1 .814

Aut2 .776

Aut3 .836

고유값 1.964

% 분산 65.451

KMO=.677, Bartlett's test χ2=248.667(p<.001)

<표 4-2> 자율성의 탐색적 요인분석

　구 분
성 분

1

JPre1 .826

<표 4-3> 양적 요구의 탐색적 요인분석
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질적 직무요구를 구성하는 12개 문항에 대한 탐색적 요인분석 결과는 다

음과 같다<표 4-4>.

12개의 문항은 분산설명력 59.396%에서 2개의 요인으로 교차적재 없이 

적재되었으며, 요인적재량도 모두 0.5 이상으로 기준치를 상회하였다. 

JPre2 .842

JPre3 .841

TPre1 .845

TPre2 .745

TPre3 .635

고유값 3.772

% 분산 62.859

KMO=.883, Bartlett's test χ2=1137.743(p<.001)

　구 분
성 분

역할모호성 역할갈등

RoA1 .779 .173

RoA2 .799 .202

RoA3 .608 .414

RoA4 .737 .213

RoA5 .779 .136

RoA6 .752 .286

RoC1 .233 .712

RoC2 .187 .760

RoC3 .079 .783

RoC4 .260 .701

RoC5 .198 .625

RoC6 .309 .729

고유값 5.493 1.634

% 분산 45.778 13.618

누적 % 45.778 59.396

KMO=.904, Bartlett's test χ2=2069.581(p<.001)

<표 4-4> 질적 직무요구의 탐색적 요인분석



- 55 -

직무스트레스를 구성하는 5개 문항에 대한 탐색적 요인분석 결과는 다음

과 같다<표 4-5>.

5개의 문항은 분산설명력 63.057%에서 단일요인으로 적재되었으며, 요인

적재량도 모두 0.5 이상으로 기준치를 상회하였다.

이직의도를 구성하는 4개 문항에 대한 탐색적 요인분석 결과는 다음과 같

다<표 4-6>.

4개의 문항은 분산설명력 73.143%에서 단일요인으로 적재되었으며, 요인

적재량도 모두 0.5 이상으로 기준치를 상회하였다.

구 분
성 분

1

Str1 .666

Str2 .787

Str3 .828

Str4 .836

Str5 .840

고유값 3.153

% 분산 63.057

KMO=.847, Bartlett's test χ2=798.162(p<.001)

<표 4-5> 직무스트레스의 탐색적 요인분석

　구 분
성 분

1

TO1 .876

TO2 .878

TO3 .861

TO4 .804

고유값 2.926

% 분산 73.143

KMO=.765, Bartlett's test χ2=877.109(p<.001)

<표 4-6> 이직의도의 탐색적 요인분석



- 56 -

 4.1.3 변수 전체를 투입한 탐색적 요인분석

변수별 탐색적 요인분석 결과를 반영하여 전체 문항들을 투입한 탐색적 

요인분석을 실시하였다. 초기결과에서는 직무스트레스 2번 문항이 양적 요구 

문항들과 교차 적재되어 제외하였다. 남은 29개 문항에 대한 탐색적 요인분

석 결과는 다음과 같다<표 4-7>.

KMO=.910이고, Bartlett test χ2=5834.887(p<.001)으로 나타나 요인분석

에 적합하며, 29개의 문항은 분산설명력 65.340%에서 6개의 요인으로 적재

되었으며, 요인적재량도 모두 0.5 이상으로 기준치를 상회하였다. 양적 직무

요구의 경우 변수별 탐색적 요인분석 결과를 반영하여 양적 직무요구 내에서

는 교차적재를 허용하였고, 이에 따라 단일요인으로 보았다. 양적 직무요구가 

단일요인이 됨에 따라 가설1-1과 가설1-2를 합쳐 가설1로 재구성하였다. 또

한 가설 4-1과 가설4-2도 가설4로 재구성하였다.
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　구 분
 성  분

양적 
요구

역할
모호성

역할
갈등

이직
의도

직무
스트레스 자율성

Aut1 .029 .024 -.013 -.008 -.004 .818

Aut2 -.140 .081 .070 -.135 .042 .728

Aut3 -.029 .044 .023 -.098 .017 .824

JPre1 .769 .152 .133 .178 .148 -.042

JPre2 .821 .044 .170 .057 .137 .019

JPre3 .791 .212 .142 .088 .123 .013

TPre1 .795 .118 .167 .100 .162 .045

TPre2 .717 -.023 .252 .063 .060 -.040

TPre3 .566 .100 .123 .106 .150 -.236

RoA1 .126 .742 .108 .237 .045 .122

RoA2 .080 .778 .161 .181 .078 .089

RoA3 .234 .618 .351 .006 .101 -.049

RoA4 .010 .732 .227 .049 .097 .032

RoA5 .013 .779 .141 .092 .040 -.030

RoA6 .209 .725 .198 .140 .151 .040

RoC1 .198 .207 .697 .155 .001 .154

RoC2 .142 .170 .724 .141 .180 -.059

RoC3 .344 .095 .668 .048 .164 -.119

RoC4 .222 .259 .605 .092 .248 -.051

RoC5 .104 .207 .635 .033 .055 .148

RoC6 .163 .286 .698 .179 .129 .000

Str1 .050 .067 .069 -.015 .776 .078

Str3 .373 .111 .303 .202 .627 .005

Str4 .232 .178 .137 .163 .792 .008

Str5 .379 .114 .267 .155 .662 -.068

TO1 .202 .294 .219 .730 .253 -.043

TO2 .129 .330 .201 .739 .247 -.012

TO3 .119 .121 .090 .857 .001 -.138

TO4 .113 .061 .086 .822 .021 -.114

고유값 9.307 2.862 2.371 1.601 1.467 1.342

% 분산 32.093 9.868 8.175 5.520 5.058 4.626

누적 % 32.093 41.961 50.136 55.655 60.713 65.340

KMO=.910, Bartlett's test χ2=5834.887(p<.001)

<표 4-7> 전체 탐색적 요인분석
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4.2 기술통계 및 상관관계

 4.2.1 주요변수의 기술통계량

측정도구에 대한 타당성과 신뢰성 분석결과를 바탕으로 주요변수들을 산

출하였고, 이들의 기본적인 통계량을 살펴보기 위해 기술통계분석을 실시하였

다<표 4-8>.

평균값을 살펴보면 자율성 2.68, 양적요구 3.18, 역할모호성 2.81, 역할갈

등 3.31, 직무스트레스 3.23, 이직의도 2.98 등으로 나타났다. 전반적으로 보

통수준(3)에 가깝게 나타났으며, 자율성이 상대적으로 낮은 편이며 역할갈등

이 상대적으로 높은 편으로 나타났다. 

다음으로 변수들의 분포를 통해 정규성을 만족하는지 살펴보았다. 왜도의 

절대값이 2 미만, 첨도의 절대값이 7 미만이면 정규성을 가지는 것으로 볼 

수 있는데(배병렬, 2011), 모든 변수들이 이러한 기준을 충족하여 정규성을 

가지는 것으로 판단하였다.

 4.2.2 상관관계분석

본 연구의 주요변수들과 가설검증에 통제변수로 투입될 일반적 특성 변수

들까지 포함하여 전반적인 관계를 살펴보기 위해 상관분석을 통해 Pearson 

　구 분 N 최소값 최대값 평균 표준편차 왜도 첨도

자율성 383 1 5 2.68 .87 -.09 -.47 

양적요구 383 1 5 3.18 .74 -.13 -.15 

역할모호성 383 1 5 2.81 .76 .08 -.39 

역할갈등 383 1 5 3.31 .71 -.36 .02 

직무스트레스 383 1 5 3.23 .73 -.21 -.10 

이직의도 383 1 5 2.98 .92 .29 -.28 

<표 4-8> 기술통계분석
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상관계수(r)를 산출하였다<표 4-9>. 

일반적 특성 중 근무직종은 사무/관리직이 대부분이고 나머지 응답항목은 

적게 분포하여 분석에 포함하지 않았고, 직위의 경우 연령대 및 임금수준과 

관계가 클 것으로 예측되어 포함하지 않았다. 성별과 결혼여부는 더미변수로 

투입되었는데, 성별의 기준범주는 여성, 결혼여부의 기준 범주는 미혼이다.

주요변수 간의 상관계수를 살펴보면 전반적으로 자율성을 제외한 나머지 

변수들 간의 정(+)의 상관이 유의하였으며, 세부적으로는 다음과 같다. 자율

성은 이직의도(r=-.158, p<.01)와 부(-)의 상관이 유의하였다. 양적요구는 역

할모호성(r=.342, p<.001), 역할갈등(r=.513, p<.001), 직무스트레스(r=.534, 

p<.001), 이직의도(r=.368, p<.001)와 정(+)의 상관이 유의하였다. 역할모호성

은 역할갈등(r=.554, p<.001), 직무스트레스(r=.370, p<.001), 이직의도

(r=.441, p<.001)와 정(+)의 상관이 유의하였다. 역할갈등은 직무스트레스

(r=.511, p<.001), 이직의도(r=.420, p<.001)와 정(+)의 상관이 유의하였다. 

직무스트레스는 이직의도(r=.406, p<.001)와 정(+)의 상관이 유의하였다. 
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　구 분
성별
_남성

결혼여부
_기혼

연령대 학력
근속
연수

임금
수준

자율성
양적
요구

역할
모호성

역할
갈등

직무
스트레스

이직
의도

성별_남성 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

결혼여부_기혼 .160** 1 　  　 　 　 　 　 　 　 　 　

연령대 .154** .554*** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　

학력 .055 .154** -.002 1 　 　 　 　 　 　 　 　

근속연수 .116* .405*** .617*** .169*** 1 　 　 　 　 　 　 　

임금수준 .342*** .383*** .393*** .309*** .545*** 1 　 　 　 　 　 　

자율성 .039 .060 -.068 .058 .065 .082 1 　 　 　 　 　

양적요구 .059 .098 .045 .042 .068 .109* -.091 1 　 　 　 　

역할모호성 .054 -.083 -.205*** .073 -.146** -.048 .091 .342*** 1 　 　 　

역할갈등 .074 .000 -.088 .036 -.062 .055 .031 .513*** .554*** 1 　 　

직무스트레스 -.049 -.013 -.093 .084 .000 .001 .004 .534*** .370*** .511*** 1 　

이직의도 -.083 -.201*** -.220*** .076 -.142** -.074 -.158** .368*** .441*** .420*** .406*** 1

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

<표 4-9> 상관관계분석
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4.3 직무요구, 직무스트레스, 이직의도의 관계(가설1,2,3의 검증)

 4.3.1 직무요구가 직무스트레스에 미치는 영향(가설1,2의 검증)

직무요구의 양적 직무요구와 질적 직무요구가 직무스트레스에 유의한 영향을 미치

는지에 대한 가설1, 2를 검증하기 위해 통제변수만을 투입한 모형1과 통제변수, 독립변

수를 투입한 모형2로 나누어 위계적 회귀분석을 실시하였다. 검증결과, 양적 직무요구

와 역할갈등은 직무스트레스에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으나, 역할

모호성은 유의한 영향을 미치지 못하였다. 결과적으로 재구성된 가설1과 가설2-2는 지

지되었고, 가설2-1은 기각되었다.

　구  분

종속변수: 직무스트레스

모형 1 모형 2

B SE β B SE β

(상수) 3.239 .176 　 .917 .213 　

성별_남성 -.064 .080 -.044 -.111 .064 -.076

결혼여부_기혼 .056 .093 .038 -.010 .074 -.007

연령대 -.114 .055 -.152* -.065 .044 -.086

학력 .066 .054 .068 .058 .043 .060

근속연수 .039 .039 .071 .048 .031 .088

임금수준 .001 .029 .002 -.023 .023 -.054

양적요구 　 　 　 .364 .047 .368***

역할모호성 　 　 　 .076 .048 .080

역할갈등 　 　 　 .292 .056 .282***

R2 .022 .387

F 1.377 26.138***

△R2 　 .365

△F 　 74.055***

<표 4-10> 직무요구가 직무스트레스에 미치는 영향(가설1, 2의 검증)
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 4.3.2 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향(가설3의 검증)

직무스트레스가 이직의도에 유의한 영향을 미치는 지에 대한 가설3을 검증하기 위

해 통제변수만을 투입한 모형1과 통제변수, 독립변수를 투입한 모형2로 나누어 위계적 

회귀분석을 실시하였다. 검증결과 직무스트레스는 이직의도에 유의한 정(+)의 영향을 

미치는 것으로 나타나 가설3은 지지되었다. 

4.4 근무시간 자율성의 조절효과분석(가설4, 5의 검증)

양적 직무요구, 역할모호성, 역할갈등의 직무요구가 직무스트레스에 미치는 영향을 

근무시간 자율성이 조절하는지 검증하기 위해 회귀분석을 실시하였으며, 조절효과의 효

과크기와 유의성에 대한 검증을 위하여 PROCESS Macro for SPSS(Hayes, 2013)의 

모델1 분석을 실시하였다. 통제변수 모형 분석, 모형별 R2변화량 산출 등을 위해 실시

한 회귀분석의 결과는 <표 4-12>에 제시하였다.

<표 4-11> 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향(가설3의 검증)

　 종속변수: 이직의도

구  분 모형1 모형2

　 B SE β B SE β

(상수) 3.101 .217 1.505 .274

성별_남성 -.103 .098 -.056 -.071 .090 -.039

결혼여부_기혼 -.251 .114 -.135* -.278 .105 -.150*

연령대 -.121 .068 -.128 -.065 .063 -.068

학력 .117 .066 .095 .084 .061 .068

근속연수 -.027 .048 -.039 -.046 .044 -.067

임금수준 .021 .036 .039 .021 .033 .038

직무스트레스 　 　 　 .493 .058 .390***

R2 .070 .219

F 4.714*** 15.028***

△R2 　 .149

△F 　 71.603***

*p<.05, ***p<.001
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앞서 가설1,2의 검증결과에서 서술한 바와 같이 직무요구와 근무시간 자율성이 직무

스트레스에 미치는 영향을 보여주는 모형 2의 설명력은 38.7%로 나타났고, 양적요구

(β=.367, p<.001)와 역할갈등(β=.291, p<.001)의 영향이 유의하였다. 즉, 양적 요구와 

역할갈등 수준이 높을수록 직무스트레스는 증가하는 것으로 나타났다.

양적요구, 역할모호성, 역할갈등과 자율성의 상호작용항이 모두 투입된 모형 3-3의 

설명력은 40.0%로 나타났고, 양적요구(β=.356, p<.001), 역할갈등(β=.279, p<.001), 

양적요구×자율성(β=-.138, p<.01) 등의 회귀계수가 유의하였다. 그리고 양적 직무요

구와 근무시간 자율성의 상호작용항이 유의하였고, 이 상호작용항이 가지는 설명력 증

가량 1.3%도 유의한 것으로 나타났다. 이에 근무시간 자율성은 양적 직무요구가 직무

스트레스에 미치는 정(+)의 영향을 완충하는 부(-)의 방향으로 조절작용을 하고 있음을 

파악할 수 있다. 

양적 직무요구와 직무스트레스의 관계에서 근무시간 자율성의 조절효과가 검증되고, 

이어서 자율성 수준에 따른 양적 직무요구의 조건부 효과를 검증하여 이를 그래프로 

제시하였다.

조건부 효과를 보여주는 <표 4-13>에 의하면 근무시간 자율성이 평균 이하인 경우

와 평균인 경우 모두 동일하게 양적 직무요구 수준이 증가하면 직무스트레스가 유의하

게 증가하지만, 근무시간 자율성이 평균 이상으로 높은 경우는 직무스트레스의 증가폭

이 감소하는 것을 알 수 있다.

그래프로 표현된 <그림 4-1>을 살펴보면, 근무시간 자율성이 평균 이상의 경우 업

무부하량과 시간압박과 같은 양적 직무요구의 수준이 높아지더라도 근무시간 자율성이 

평균과 평균 이하인 경우보다 직무스트레스의 증가가 완만한 것을 알 수 있다. 따라서 

가설 4는 지지되었다.

또한 근무시간 자율성의 조절효과 크기에 대한 가설을 검증한 결과, 양적 직무요구

와 근무시간 자율성의 효과크기(β의 절대값=.138)는 역할모호성과 근무시간 자율성의 

효과크기(β의 절대값=.009), 역할갈등과 근무시간 자율성의 효과크기(β의 절대값

=.081)보다 큰 것으로 나타나 가설5는 지지되었다. 
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　구 분

모형1. 통제변수 모형 모형 2. 독립 및 
조절변수 투입

모형 3-1. 양적 요구 
상호작용항 투입

모형 3-2. 질적 요구 
상호작용항 투입

모형 3-3. 모든 
상호작용항 투입

B SE β B SE β B SE β B SE β B SE β

(상수) 3.239 .176 　 3.252 .141 　 3.243 .140 　 3.251 .141 　 3.236 .140 　

성별_남성 -.064 .080 -.044 -.112 .064 -.077 -.106 .063 -.073 -.111 .064 -.076 -.097 .064 -.067

결혼여부_기혼 .056 .093 .038 -.013 .074 -.009 -.028 .074 -.019 -.012 .075 -.008 -.029 .074 -.020

연령대 -.114 .055 -.152* -.062 .045 -.082 -.064 .045 -.085 -.062 .045 -.082 -.061 .045 -.081

학력 .066 .054 .068 .059 .043 .060 .059 .043 .060 .058 .043 .060 .056 .043 .058

근속연수 .039 .039 .071 .047 .031 .086 .048 .031 .089 .046 .031 .085 .045 .031 .083

임금수준 .001 .029 .002 -.024 .023 -.055 -.021 .023 -.049 -.023 .023 -.055 -.019 .023 -.045

양적요구 　 　 　 .367 .048 .371*** .353 .048 .357*** .367 .048 .371*** .353 .048 .356***

역할모호성 　 　 　 .074 .048 .078 .074 .048 .078 .074 .048 .078 .076 .048 .080

역할갈등 　 　 　 .291 .056 .282*** .286 .055 .277*** .292 .056 .282*** .288 .055 .279***

근무시간 자율성(A) 　 　 　 .013 .035 .015 .023 .035 .027 .012 .035 .014 .021 .035 .025

양적 요구ⅹA 　 　 　 　 　 　 -.103 .043 -.099* 　 　 　 -.143 .050 -.138**

역할모호성ⅹA 　 　 　 　 　 　 　 　 　 .008 .053 .008 -.009 .052 -.009

역할갈등ⅹA 　 　 　 　 　 　 　 　 　 .004 .058 .003 .090 .065 .081

R2 .022 .387 .396 .387 .400

F 1.377 23.483*** 22.134*** 19.471*** 18.951***

△R2 　 .365 (모형 2로부터) .009 (모형2로부터) .000 (모형2로부터) .013

△F 　 55.444*** (모형2로부터) 5.689* (모형2로부터) .029 (모형2로부터) 2.746*

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

<표 4-12> 조절효과 검증을 위한 회귀분석
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자율성 수준 B SE
95% CI

LLCI ULCI

-1SD .477 .062 .357 .598

Mean .353 .048 .258 .447

+1SD .228 .068 .094 .362

<표 4-13> 조절변수 수준에 따른 양적 요구의 조건부 효과(3-3 모형 기준)

<그림 4-1> 조절변수 수준에 따른 양적 요구의 조건부 효과(3-3 모형 기준)
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전체적으로 연구가설을 검증한 결과를 종합하여 제시하면 다음의 <표 4-14>와 같

다.

<표 4-14> 연구가설 검증결과

가설 가설내용 결과

H1 양적 직무요구 수준이 높을수록 직무스트레스는 증가할 것이다 채택

H2 질적 직무요구 수준이 높을수록 직무스트레스는 증가할 것이다 부분
채택

H2­1 역할모호성 수준이 높을수록 직무스트레스는 증가할 것이다 기각

H2­2 역할갈등 수준이 높을수록 직무스트레스는 증가할 것이다 채택

H3 직무스트레스가 증가할수록 이직의도는 높아질 것이다. 채택

H4
근무시간 자율성이 양적 직무요구와 직무스트레스 간의 관계를 조절

할 것이다.
채택

H5

양적 직무요구가 직무스트레스에 미치는 영향에 대한 근무시간 자율

성의 완충효과는 질적 직무요구가 직무스트레스에 미치는 영향에 대

한 근무시간 자율성의 완충효과보다 절대값이 더 클 것이다.

채택



- 67 -

  4.5 추가 분석

독립변수인 양적 직무요구와 역할모호성, 역할갈등의 질적 직무요구가 직무스트레스

를 매개로 이직의도에 간접적인 영향을 미치는지를 파악하기 위해 직무스트레스의 매개

효과를 추가로 분석하였다. 

직무요구와 이직의도의 관계에서 직무스트레스의 매개효과를 검증하기 위해 회귀분

석을 실시하였으며, 매개효과의 효과크기와 유의성에 대한 검증은 PROCESS Macro 

모델4 분석을 실시하였다. 통제변수 모형 분석, 모형별 R2변화량 산출 등을 위해 별도

의 회귀분석을 실시하여 <표 4-15>에 제시하였다.

직무요구가 직무스트레스에 미치는 영향을 보여주는 모형 1-2의 설명력은 38.7%로 

나타났고, 양적요구(β=.368, p<.001)와 역할갈등(β=.282, p<.001)의 영향이 유의하였

다. 양적 직무요구와 역할갈등 수준이 높을수록 직무스트레스 수준이 증가하고 있음을 

알 수 있다.

직무요구가 이직의도에 미치는 영향을 보여주는 모형 2-2의 설명력은 32.0%로 나

타났고, 양적요구(β=.219, p<.001), 역할모호성(β=.245, p<.001), 역할갈등(β=.170, 

p<.01) 등 모든 직무요구 변수는 이직의도에 미치는 영향이 유의한 것으로 나타났다. 

직무스트레스를 고려하지 않는다면 양적요구, 역할모호성, 역할갈등 수준이 높을수록 

이직의도는 증가하는 것으로 파악할 수 있다.

직무요구와 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향을 보여주는 모형 2-3의 설명력

은 33.5%로 나타났고, 양적요구(β=.162, p<.01), 역할모호성(β=.233, p<.001), 역할갈

등(β=.127, p<.05), 직무스트레스(β=.154, p<.01) 등 양적 요구와 질적 요구의 하위요

인, 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향이 유의한 것으로 나타났다. 양적 요구, 역

할모호성, 역할갈등, 직무스트레스가 높을수록 이직의도는 높아지는 것으로 나타났다.

모형 2-3에서 직무스트레스의 영향이 유의하였고, 모형 2-2에 비해 직무요구 변수

들의 영향이 작아졌으므로 매개효과가 있을 것으로 파악되었다. 이에 매개효과의 통계

적인 유의성을 검증할 필요가 있으며, 이를 검증하기 위해 부트스트랩을 활용한 검증결

과를 <표 4-16>에 정리하였다.

양적요구의 이직의도에 대한 영향은 직접효과(B=.202, p<.01)와 간접효과(B=.071, 

95% CI=.019~.129)가 모두 유의한 것으로 나타났으며, 역할모호성의 영향은 직접효과

(B=.280, p<.001)는 유의하였으나 간접효과(B=.015, 95% CI=-.003~.041)는 유의하지 

않았다. 역할갈등의 영향은 직접효과(B=.165, p<.05)와 간접효과(B=.057, 95% 

CI=.013~.112)가 모두 유의한 것으로 나타났다.

즉, 직무스트레스는 양적 요구와 역할갈등이 이직의도에 미치는 영향관계에서 부분
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매개 역할을 하고 있음을 알 수 있다.
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구 분

종속변수: 직무스트레스 종속변수: 이직의도

1-1. 통제변수 모형 1-2. 독립변수 투입 2-1. 통제변수 모형 2-2. 독립변수 투입 2-3. 매개변수 투입

B SE β B SE β B SE β B SE β B SE β

(상수) 3.239 .176 　 .917 .213 　 3.101 .217 　 .642 .283 　 .464 .287 　

성별_남성 -.064 .080 -.044 -.111 .064 -.076 -.103 .098 -.056 -.169 .085 -.092* -.147 .084 -.080

결혼여부_기혼 .056 .093 .038 -.010 .074 -.007 -.251 .114 -.135* -.310 .098 -.167** -.308 .097 -.166**

연령대 -.114 .055 -.152* -.065 .044 -.086 -.121 .068 -.128 -.047 .059 -.049 -.034 .058 -.036

학력 .066 .054 .068 .058 .043 .060 .117 .066 .095 .093 .057 .075 .082 .057 .066

근속연수 .039 .039 .071 .048 .031 .088 -.027 .048 -.039 -.012 .041 -.018 -.021 .041 -.031

임금수준 .001 .029 .002 -.023 .023 -.054 .021 .036 .039 .003 .031 .006 .008 .031 .014

양적요구 　 　 　 .364 .047 .368*** 　 　 　 .273 .063 .219*** .202 .067 .162**

역할모호성 　 　 　 .076 .048 .080 　 　 　 .295 .064 .245*** .280 .063 .233***

역할갈등 　 　 　 .292 .056 .282*** 　 　 　 .222 .074 .170** .165 .076 .127*

직무스트레스 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 .195 .068 .154**

R2 .022 .387 .070 .320 .335

F 1.377 26.138*** 4.714*** 19.502*** 18.702***

△R2 　 .365 　 .250 .015

△F 　 74.055*** 　 45.716*** 8.141**

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

<표 4-15> 매개효과 검증을 위한 회귀분석
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　구  분
B

총효과 직접효과 간접효과(95% CI)

양적요구 .273*** .202** .071 (.019~.129)

역할모호성 .295*** .280*** .015 (-.003~.041)

역할갈등 .222** .165* .057 (.013~.112)

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

<표 4-16> 부트스트랩 매개효과 검증
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Ⅴ. 결론

5.1 요약

본 연구는 기존 직무요구-자원이론(job demands-resources theory; Bakker & 

Demerouti, 2007)의 실증연구 한계를 극복하고, 직무자율성 중에서 조직의 구성원이 

스스로 근무시간을 선택하고 통제할 수 있는 독립성(independency), 자유(freedom), 재

량권(discretion)으로 정의한 근무시간 자율성이 직무요구의 직무스트레스에 대한 영향

관계에서 직무요구의 부정적 효과를 완충하는 직무자원으로써 기능하는지를 일반직 근

로자를 대상으로 실증한 연구이다. 

본 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다. 

첫째, 양적 직무요구의 업무량과 시간압박, 질적 직무요구의 역할갈등은 직무스트레

스에 유의한 정(+)의 영향을 미치고 있다. 따라서 업무부하량과 시간압박 수준을 높게 

인식할수록 직무스트레스는 증가하는 것으로 파악되었다. 이는 직무스트레스 이론의 하

나인 직무요구-자원이론(job demands-resources theory)에서 높은 업무강도 혹은 업무

과부하가 직무스트레스 및 탈진 증가, 직무성과 감소 등 개인과 조직에 다방면으로 부

정적 영향을 미친다는 연구(Karatepe, 2013; Ahuja, Chudoba, Kacmar, McKnight & 

George, 2007)와 역할갈등이 직무스트레스를 유발하는 주요 요인 중 하나임을 검증한 

연구(Castle & Martin, 2006; 장순정, 서원식, 2020; 장선빈, 이희승, 2020)를 지지하

는 결과이다. 

둘째, 직무스트레스는 이직의도에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 파악되었

다. 이는 과도한 업무량에 의해 야기되는 지속적인 스트레스 반응은 직무에 대한 만족

을 감소시키고, 구성원의 이직의도를 높인다는 선행연구(Hoboubi et al., 2017; 신우단, 

2018; 양대현, 2019)와 동일한 맥락으로 파악된다.

셋째, 직무자원의 조절효과에 대한 직무요구와 직무자원의 상호작용효과 가설을 세

워 검증한 결과, 직무자원으로서의 근무시간 자율성은 업무량과 시간압박 같은 양적 직

무요구가 직무스트레스에 미치는 정(+)의 영향을 완충하여 직무스트레스를 감소시키는 

조절작용을 하는 것으로 검증되었다. 이러한 결과는 직무요구-자원이론에서 주장하는 

직무자원의 완충효과가 검증된 결과이며, 직무요구와 직무자원의 직무특성은 다차원이

며, 직무특성차원이 동질적이어야 한다는 매칭가설에 근거하여 직무요구와 직무자원의 

차원을 일치시켜 조절효과를 분석해야 한다는 DISC모델(De Jonge & Dormann, 2006)

을 지지하는 결과이다.

넷째, 직무자원의 조절효과는 직무요구의 질적 측면 즉, 질적 직무요구인 역할모호성, 역
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할갈등과 같은 요인에 대해서도 유의한지 검토한 결과, 질적 직무요구와의 상호작용효과는 

유의하지 않았으며, 양적 직무요구와의 상호작용효과 크기가 질적 직무요구와의 상호작용효

과 크기보다 절대값이 큰 것으로 나타났다. 따라서 관련 가설은 검증되었으나, 근무시간 자

율성과 같이 양적 직무요구에 대응한 직무자원이 아닌 질적 직무요구의 직무스트레스에 대

한 정(+)의 영향을 완충할 적절한 직무자원을 투입하여 상호작용효과를 검토하여야 할 과제

가 남아 있음을 의미한다.

다섯째, 질적 직무요구인 역할모호성이 직무스트레스에 유의한 영향을 미치지 않는 것으

로 나타나 가설 2-1이 기각되었는데, 이러한 결과는 우선, 역할모호성이 직무스트레스에 영

향을 미치는 기제에서 다른 직무자원의 완충효과로 인해 직무스트레스에 대한 영향관계가 

나오지 않은 것으로 추정할 수 있다. 다른 한편으로는, 근로자의 역할모호성 인식수준

(M=2.81, SD=.76)의 인식수준은 역할갈등(M=3.31, SD=.71)인식수준보다는 낮게 나타났는

데, 역할갈등이 직무스트레스에 미치는 영향이 유의한 것으로 나타난 결과를 통해 파악할 

때, 질적 직무요구 인식수준에 따라서 직무스트레스에 대한 영향의 유의성이 나타난 것으로 

볼 수 있다. 

5.2 시사점

 

본 연구에서는 직장인을 대상으로 직무요구가 직무스트레스에 미치는 영향관계를 파악하

고 직무자원으로서의 근무시간 자율성이 직무스트레스에 정(+)의 영향을 미치는 직무요구의 

작용이 조절되는지를 검증하고자 하였다. 이에 학술적인 시사점은 다음과 같다.

첫째, 조절효과에 대한 모형을 검증한 결과, 근무시간 자율성은 업무과부하, 시간압

박과 같은 양적 직무요구와 직무스트레스의 관계에서 유의한 완충효과(buffering effect)

를 가지는 것으로 나타났는데, 이는 직무자원의 근무시간 자율성이 양적 직무요구인 업

무과부하와 시간압박과 ‘근무시간’차원이 동질적이었음을 추정할 수 있으며, 이는 직무

요구와 직무자원의 하위요인 간의 동질적인 차원을 강조한 매칭가설(Cohen & Wils, 

1985)을 실증하였다는 점에서 이론적 의의를 갖는다.

둘째, 본 연구에서 조절효과 검증결과, 근무시간 자율성이 평균 이상으로 높은 경우, 

양적 직무요구수준이 낮을수록 오히려 직무스트레스는 높은 것으로 나타났다. 근무시간 

자율성이 양적 직무요구와 관련된 모든 상황에서 직무자원으로 기능하지 않을 수 있는 

가능성을 시사하는 김나경, 이선희(2020)의 연구와 동일한 맥락의 결과이다. 따라서 양

적 직무요구와 직무스트레스의 관계와 유사한 관계에 대한 실증연구에서 근무시간 자율

성의 완충효과가 나타나지 않는 조건에 대한 연구의 필요성이 제기된다고 할 수 있다.
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셋째, 근무시간 자율성은 역할모호성, 역할갈등과 같은 질적 직무요구에 대해서는 

상호작용효과가 유의하지 않은 것으로 나타났는데, 근무시간 자율성과 같이 양적 직무

요구에 대응한 직무자원이 아닌 질적 직무요구도 직무스트레스에 대한 정(+)의 영향을 

완충할 적절한 직무자원을 투입하여 상호작용효과를 검토하여야 함을 의미한다. 이는 

매칭가설을 질적 직무요구에 대한 부분까지 확대하여 적용하였다는 점에서 이론적 의의

를 갖는다.

본 연구의 결과는 위와 같은 이론적인 의의와 함께 실무적인 측면에서도 다음과 같

은 의의를 지닌다. 

첫째, 근무시간 자율성이 실제로 직무스트레스에 미치는 양적 직무요구에 대한 완화

효과가 실증되었으므로 근로자들의 업무수행 난이도, 업무 강도, 업무시간 부족 등의 

업무성과에 영향을 미치는 양적, 질적 직무특성을 사안별로 검토하여 직무수행 구성원

에게 근무시간 자율성을 필요수준까지 보장하는 것이 조직구성원의 직무스트레스를 감

소시켜 성과향상에 긍정적인 요인으로 작용할 수 있음을 시사하고 있다. 

둘째, 조직구성원의 직무스트레스를 낮추고 이직의도를 경감시키는 직무자원인 근무

시간 자율성이 본연의 효과를 가지려면 제도적 차원에서 시차출퇴근제와 선택근무제의 

실행만으로 즉시 근무시간 자율성에 대한 구성원의 체험수준을 높이고 직무스트레스를 

완화하는 것으로 귀결되지 않으므로, 제도의 실행과 정착에 대한 조직문화 형성

(Kostova, 1999)과 효과적인 활용을 방해하는 요인에 대한 예측과 대처노력(김나경, 이

선희, 2020) 등의 목적의식적인 노력이 추가되어야 한다는 점에서 실천적인 함의를 가

지고 있다.

5.3 한계점

본 연구는 위와 같이 이론적, 실천적인 시사점을 제시함과 동시에 다음과 같은 한계

점을 가지고 있다. 

첫째, 일반직 근로자의 근무시간 자율성에 대한 인식 수준은 업종이나 직무에 따라 

다를 가능성이 높다. 본 연구는 근로자들의 근무시간 자율성에 대한 주관적인 인식을 

측정하여 완충효과를 검증한 것이기에 주관성을 일정부분 배제할 수 있는 객관성을 확

보한 근무시간 자율성에 대한 검증에는 한계를 가지고 있다. 이 점은 향후 연구 설계에 

반영하여 후속 연구가 진행되길 기대한다.

둘째, 주로 양적 직무요구에 대한 근무시간 자율성을 매칭시켜 검증하였으나, 질적 

직무요구에는 다른 요인을 매칭하여 추가검증이 필요한 것으로 사료된다. 특히 질적 직

무요구에 대해 매칭이 되는 직무자원 하위요인에 대한 도출과 실증적 검증이 필요하며, 
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향후 후속 연구가 수행되기를 기대한다.

셋째, 본 연구의 설문조사에서는 모든 변수의 측정이 동일 설문지를 통해서 수집되

었기 때문에 동일방법편의(common method bias)의 문제점이 인과관계에 영향을 미쳤

을 가능성이 존재한다(Podsakoff et al., 2003). 이에 따라 동일방법편의에 따른 영향 

여부를 단일요인 검증방법(single factor test)을 통해 확인한 결과, 문제가 될 소지는 거

의 없는 것으로 판단되지만, 향후에는 동일방법편의의 문제 해결을 위해 응답자별로 측

정문항을 다르게 적용하거나, 설문 시기를 분리하는 등의 방법을 통해 동일방법편의의 

문제를 근본적으로 해소하는 것이 필요하다. 

마지막으로, 2019년 말부터 코로나 19의 영향으로 인해 근무시간 자율성과 재택근

무제도가 타율적으로 시행되어 이전의 노동환경에 변화가 일어난 점이 이번 조사에서 

근로자들이 경험하는 근무시간 자율성과 양적 직무요구에 직접적으로 영향을 주었을 가

능성이 있다. 따라서 향후 연구에서는 직무자원이 본래의 취지와는 다른 상황에서 변화

하여도 근무시간 자율성과 같은 직무자원의 효과가 동일하게 나타나는지 검증해볼 필요

가 있다.
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부  록

설 문 지

    안녕하십니까?

   귀중한 시간을 허락해 주셔서 감사합니다.

   본 설문지는 직무요구-자원 모델과 관련된 요인과 영향들을 알아보기 

   위한 학술 연구를 목적으로 작성된 것입니다.

   여러분의 솔직한 답변은 본 연구에 큰 도움이 될 뿐만 아니라, 앞으로

   직무자원인 근무시간 자율성 도입을 위한 좋은 기초 자료가 될 것입니다

   이 설문은 시험처럼 맞는 답, 틀린 답이 따로 없으므로 잘 읽어보시고

   질문에 대해 솔직하게 느끼는 대로 답해주시면 됩니다. 

   응답해주신 내용에 대해서는 절대적으로 비밀이 보장되며,

   연구 목적 이외의 다른 용도로는 절대 사용되지 않음을 약속드립니다.

   응답이 하나라도 빠진 설문지는 사용할 수 없으니

   성의 있게 한 문항도 빠뜨리지 마시고 응답해 주시기를 부탁드립니다.

   감사합니다.

                                          한성대학교 대학원 박사과정

                                          인사 조직관리 전공 박재천

                                           sslight27@naver.com
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◆ 근무시간 자율성 설문지(Autonomy of working hours) 

 

◆ 양적 요구 설문지(업무량 & 시간압박: Work load & Time Pressure)

◆ 질적 요구 설문지(역할모호성: Role Ambiguity) 

번호 문  항
전혀

그렇지
않다

그렇지
않다

보통
이다

그런
편이다

매우
그렇다

1 업무상 회사가 나에게 요구하는 것이 명확하지 않다. ① ② ③ ④ ⑤

2 업무의 목표가 명확하지 않다. ① ② ③ ④ ⑤

3
업무시간을 적절히 배분하는 방법을 잘 모르고 
있다

① ② ③ ④ ⑤

4 어느 정도 업무권한이 있는지 명확하지 않다. ① ② ③ ④ ⑤

5 어느 정도 업무책임이 있는지 명확하지 않다. ① ② ③ ④ ⑤

6
수행해야 하는 업무에 대한 자세한 설명이 
부족하다.

① ② ③ ④ ⑤

번호 문 항
전혀

그렇지
않다

그렇지
않다

보통
이다

그런
편이다

매우
그렇다

1
회사에서 개인 상황이나 의사에 따라 출퇴근 시간을 
변경하는 것이 허용됩니까?

① ② ③ ④ ⑤

2
개인 일이나 가정사를 돌보기 위해  근무 중 일부를 
개인적으로 사용하는 것이 가능합니까?

① ② ③ ④ ⑤

3
귀하는 현재 일자리의 근로시간을 늘리거나 줄이는 
것을 어느 정도 스스로 결정할 수 있습니까?

① ② ③ ④ ⑤

구 분 문 항
전혀

그렇지
않다

그렇지
않다

보통
이다

그런
편이다

매우
그렇다

업무량

1 과도하게 많은 양의 업무가 주어진다. ① ② ③ ④ ⑤

2 업무 완수를 위해 열심히 일해야 한다. ① ② ③ ④ ⑤

3 나는 수행하기 힘들 정도로 너무 많은 일을 한
다. ① ② ③ ④ ⑤

시간

압박

4 업무를 끝내기 위해서는 시간이 항상 부족하다. ① ② ③ ④ ⑤

5 업무의 완수를 위하여 강도 높게 일해야 한다. ① ② ③ ④ ⑤

6 업무를 수행할 때 충분한 시간(기간)이 주어진다. ① ② ③ ④ ⑤
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◆ 질적 요구 설문지(역할갈등: Role Conflict) 

◆ 직무스트레스 설문지(Job Stress)

◆ 이직의도 설문지(Turnover intention) 

번호 문  항
전혀

그렇지
않다

그렇지
않다

보통
이다

그런
편이다

매우
그렇다

1 나의 판단과 상반된 업무를 해야 할 때가 있다. ① ② ③ ④ ⑤

2 가끔 불필요해 보이는 업무를 해야 할 경우가 있다. ① ② ③ ④ ⑤

3 충분한 인력지원 없이 업무를 수행할 때가 있다. ① ② ③ ④ ⑤

4
적절한 시설과 자원의 지원 없이 업무를 수행해야 
할 경우가 있다.

① ② ③ ④ ⑤

5
업무수행을 위해 가끔 규율이나 방침을 무시해야 할 때가 
있다.

① ② ③ ④ ⑤

6 가끔 모순된 내용의 지시를 받을 경우가 있다. ① ② ③ ④ ⑤

번호 문  항
전혀

그렇지
않다

그렇지
않다

보통
이다

그런
편이다

매우
그렇다

1 나는 업무처리를 할 때 가끔 긴장이 된다. ① ② ③ ④ ⑤

2 내가 해야 될 업무량은 나에게 부담이 된다. ① ② ③ ④ ⑤

3 나는 내 업무로 인해서 스트레스를 받고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

4 나는 내 업무를 수행할 때 초조함과 불안감을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

5 나는 나의 업무로 인해 중압감을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

번호 문  항
전혀

그렇지
않다

그렇지
않다

보통
이다

그런
편이다

매우
그렇다

1 나는 이 직장을 빨리 떠나고 싶다. ① ② ③ ④ ⑤

2 나는 가능한 한 빨리 이 조직을 떠날 계획이다. ① ② ③ ④ ⑤

3 나는 가능한 한 오래 이 직장에 남아있을 계획이다. ① ② ③ ④ ⑤

4
어떤 경우에도 나는 자발적으로 이 조직을 떠나지 
않을 것이다

① ② ③ ④ ⑤
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Effects of Job Demands on Workers’ Job Stress
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Hansung University

     The purpose of this study was to verify whether autonomy in work hours, 

which refers to independence, freedom and discretion for the members of a group 

to choose and control work hours on their own, functions as job resource having 

a moderating effect as a buffer for the positive effect of quantitative and 

qualitative job demands on job stress for daily duty workers based on the job 

demands-resources theory (Bakker & Demerouti, 2007).

 For 383 daily duty workers in the metropolitan area, study was conducted to 

identify a correlation for the effect of quantitative job demands (workload, time 

pressure) and qualitative job demands (role ambiguity, role conflict) on job stress 

and verify whether autonomy in work hours has a buffering effect as job resource 

in a correlation for the effect of quantitative and qualitative job demands on job 

stress. 

 With the SPSS 26.0 and PROCESS Macro for SPSS, the collected data were 



- 98 -

analyzed for frequency analysis, exploratory factor analysis, descriptive statistics 

analysis, correlation analysis, regression analysis and moderating effect analysis.

 The key results of the study are as follows: First, it was found that the role 

conflict of qualitative job demands and quantitative job demands had a significant 

positive effect. With a higher level of awareness for workload, time pressure and 

role conflict, job stress was found to increase. Second, it was found that job stress 

had a significant positive effect on turnover intention. Third, the result of 

verification for the moderating effect of job resources showed that autonomy in 

work hours had a negative moderating effect in the relationship between 

quantitative job demands and job stress, which indicates a buffering effect for job 

stress. This result has a theoretical significance in proving the DISC model (De 

Jonge & Dormann, 2006), which argues that job characteristics and 

multidimensionality of job demands and job resources are required to match each 

other for similar elements. Fourth, it was found that the effect of interaction 

between qualitative job demands and autonomy in work hours was not significant, 

while the effect of interaction with quantitative job demands had a higher effect 

(absolute value) than that with qualitative job demands, demonstrating the 

matching principle for homogeneity in terms of lower dimension (Cohen & Wils, 

1985). 

 As autonomy in work hours as job resource was demonstrated as having a 

buffering effect for the relationship between quantitative job demands and job 

stress, this study has a theoretical significance in demonstrating the job 

demands-resources theory and the matching principle to supplement the 

development. This study also has a practical significance in demonstrating that 

giving practical autonomy in work hours by thoroughly reviewing the difficulty, 

intensity and urgency of work for workers can reduce job stress and ultimately 

contribute to improving work performance as the effect of interaction between 

autonomy in work hours and quantitative job demands can reduce job stress.

 In follow-up research, it is necessary to consider homogeneity in subfactors for 

qualitative job demands such as role ambiguity and role conflict and additionally 

verify the job demands-resources theory by identifying job resources which are 

potentially matched with elements. With the aim of preventing common method 

bias (CMB), which has an impact on analysis results at the stage of designing a 
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method and collecting data, it is also required to ensure methods to essentially 

remove the CMB, including applying differentiated questions for each respondent or 

separating a period for survey.

【Keywords】 job demand, job resource, autonomy in work hours, job stress, 

turnover intention


