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This study examines relationship between job stress,organization
climate and job attitude ofhandballinstructorwho are physicaleducation
teachersandhaveadditionalstressincoachinghandballplayersandaimsto
reducetheirstress,makeorganizationclimatetheydesireandimprovetheirjob
performance. Forthese,thisstudyselected108handballcoacheswhoinstruct
handball at elementary,middle and high schools and universities as of
September,2005,conductedt-testandone-wayANOVA toanalyzedifference
injobstress,organizationclimateandjobattitudeaccordingtodemographical
characteristics, post-test using Duncan statistical method and correlation
analysis to analyze relationship among sub-factors such as job stress,
organization climate and job attitude,and then it obtained the following
conclusions.

First,as a resultofanalyzing job stress by sex ofdemographical
variables, there were significant differences in communication, physical
environmentand coaching factors. As a resultofanalyzing organization



climate,there were significant differences in indifference and instruction
behaviorsand asaresultofanalyzing job attitude,therewere significant
differencesintendencyofturnover. Asaresultofanalyzing jobstressby
belonging andorganization climateby coaching factor,thereweresignificant
differencesinindifferencebehaviorandtendencyofturnoverrespectively.

Second,asaresultofanalyzingtheinfluenceofjobstressofhandball
coachesontheirjobattitude,coachingplayersandtendencyofturnovershowed
highestsignificantcorrelationsbetweensub-factorsofjobstressandthoseof
job attitude,followed by correlationsbetween compensation system and job
satisfaction,compensationsystem andinvolvementwithorganization,personal
relationship and involvementwith organization,and communication and job
satisfaction.

Third,as a resultofanalyzing influence oforganization climate of
handballcoachesonjobattitude,instructionbehaviorandtendencyofturnover
werehighest,followedbyindifferencebehaviorandtendencyofturnover,and
intimatebehaviorandinvolvementwithorganization.



ⅠⅠⅠ...서서서 론론론

A. A. A. A. 연구의 연구의 연구의 연구의 필요성필요성필요성필요성

현대사회는 산업화와 도시화,조직화의 사회라 할 수 있다.특히 현대사회의 가
장 큰 특징 중 하나인 조직은 여러 가지가 있을 수 있으나 대표적인 조직은 직장
이며 교사들의 직장인 학교는 대표적인 조직적 행동으로 구성된다.
학교라는 조직체는 일반기업체나 직장과는 달리 많은 특수성과 변화,다양한 업
무능력 등을 요구한다.학교는 인간을 구성요소로 하여 공통의 목표를 위해 상호작
용하는 유기적 조직체라 할 수 있다.그러므로 학교조직의 한 구성체인 교사들 사
이에는 학교의 직무와 관련된 제반 문제를 처리하는 과정에서 다양한 불협화음이
산출될 가능성이 있고 구성원들간의 부정적인 상호작용의 양상은 스트레스의 원인
으로 작용하며,결국 학교조직의 효율성에 바라직하지 못한 영향을 미치며,나아가
조직의 인간관계마저 와해시킨다(김정준,2000).
또한 학교사회에서 교사는 막중한 수업뿐만 아니라 행정 업무,담임,특별활동
지도 등과 같은 추가의 역할을 동시에 수행한다.이러한 역할들은 학교의 교육목표
를 달성하는데 필요한 것들로서 각각 나름대로의 가치와 특성을 지니며 교사에게
직업정체감을 부여하는 요소가 되며 특히 개방적 사회체제로 환경과의 끊임없는
상호작용을 통해 효과적인 목표달성을 추구하는 학교조직의 중심인 교사들에게도
직무스트레스는 주요 과제임에 틀림없다.
우리나라 교사들은 자신의 지위나 역할에 대한 불확실한 제도적 기준,열악한 근
무환경,처우개선 문제 등 여러 가지 현안 문제를 안고 있고 역할을 수행하는 과정
에서 적지 않은 갈등과 직무스트레스를 느끼고 있다.특히 운동부 담당지도자는 타
교사들에 비해 학급담임,운동부 코치,특별활동 담당교사,체육부장,훈육지도 등
과 같은 업무까지 겸임하게 되어 수업교재 준비나,개인 연구활동 시간이 적어 업
무가 과중한 편이다.따라서 직무스트레스의 감소는 개인에게는 건강을 회복하고



조직에게는 업무성과를 높혀 조직목표달성을 극대화 할 수 있는 방안이라 할 수
있다.
본 연구의 대상과 주제는 핸드볼을 지도자이다.핸드볼 지도자가 겪고 있는 스트
레스 이외에 교과활동이 실내보다는 실외에서 이루어짐에 따른 신체적 부담과 교
과지도 이외의 생활지도 업무 부담,그리고 정규수업시간 이외의 운동지도를 위한
시간부담 등 부가적 스트레스 상황에 노출되고 있다(이창희,2001).
따라서 같은 학교에서 근무를 하더라도 핸드볼지도자의 조직활동과 스트레스를
똑 같이 보는 것은 무리가 있기에 지도자의 직무스트레스를 분석하기 위하여 연구
가 진행되었다.
핸드볼지도자를 대상으로 한 선행연구(김동준,1999;김정준,2000;이창희,2001;
우명식,1999;조흥태,2003;한상묵,1999)에서 핸드볼지도자의 직무스트레스와 직
무와의 관계를 규명하였으나 이들 연구는 핸드볼지도자를 하나의 단일 조직으로
분석하였다.그러나 일반교사와 핸드볼지도자를 하나의 같은 단일 조직교사로 보는
것은 무리가 있듯이 체육교사 중에도 운동부를 지도하지 않는 교사와 핸드볼과 같
은 운동부를 지도하는 교사의 조직적 역할에는 분명히 차이점이 있다고 판단된다.
핸드볼을 지도자는 다른 체육교사 보다 역할이 과중 되며 선수지도,입상성적,학
부모와 대응 등의 추가적 스트레스가 발생하며 이러한 원인들이 그들의 직무태도
에 가장 직접적인 영향을 주기 때문이다.
또한 이러한 직무태도에 영향을 줄 수 있는 변인은 조직풍토이다.직무스트레스
는 조직분위기 즉 조직풍토에 영향을 받고 이러한 연계성은 직무태도 즉,직무만
족,조직몰입,이직성향에 직․간접적으로 영향을 주리라 사료되기 때문이다.
Halpin과 Croft(1963)에 의하면 일반적으로 조직풍토란 사회적 체제와 문화적 특성
이라고 하였으며 Firestion와 Pennell(1993)는 인간관계에서 이루어지는 분위기를
조직풍토라 하였다.특히 학교의 경우에 조직풍토를 윤종래(1992)는 학교성원들 상
호간의 인간관계에 의해서 조직되는 의식적이고 무의식적인 심리적 유대현상으로
봄으로써 풍토는 조직의 물리적 여건보다도 구성원 상호간의 인간관계에서 표출되
는 심리적 현상이라고 하였다.그러므로 조직풍토는 조직 내적인 환경을 중심으로



설정하는 개념이 합리적이며,조직 내적인 환경에서도 사회체제와 문화를 조직풍토
로 보는 것이 일반적이다.
교육의 효과와 성패는 교사에게 달려있고 교육과정에서 가장 중요한 위치에 있
는 교사의 직무스트레스와 직무태도는 학생을 지도라는 교육여건상 교사의 능력발
휘에 크게 영향을 미친다고 할 수 있다.특히 2004년 아테네 올림픽에서 여자 핸드
볼은 국민들에게 뜨거운 성원과 관심을 이끌어 냈다.비인기 종목이라는 설움을 이
겨내고 은메달을 따냈던 핸드볼은 올림픽 이후 반짝 인기와 관심에서 서서히 무관
심으로 변하는 악순환을 계속 해왔다.핸드볼의 활성화를 위하여 재정적인 지원,
팀 창당 등의 여러 개선의 목소리가 있었지만 핸드볼 지도자에 대한 관심은 부족
했던 것이 사실이다.한국 체육의 현실상 학교체육이 근간을 이루고 있고 그 중심
에는 교사가 있기 때문이다.
따라서 본 연구는 체육교사 중 핸드볼 선수를 지도하면서 시간적 부담 및 선수
관리 등으로 추가적 스트레스를 받는 핸드볼 지도자를 대상으로 이들의 직무스트
레스와 조직풍토,직무태도와의 관계를 규명하여 스트레스를 감소하고 지도자들에
게 필요한 조직풍토형성과 직무적 능력을 향상하는데 본 연구의 필요성이 있다.

B. B. B. B. 연구목적연구목적연구목적연구목적

현대사회의 특징은 조직사회이며 조직의 만족수준을 평가하는 것은 중요한 일이
다.그러나 이러한 조직의 만족수준을 평가하기 위해서는 그에 영향을 주는 주 변
수들을 분석하는 것이 필요하다.따라서 조직의 목표와 효율적 관리를 위해서 구성
원의 직무스트레스에 대한 관심이 집중되고 있다.특히 교사라는 직업은 다른 조직
과 달리 학생지도,학교업무 등의 다변적인 역할을 행함으로서 이들의 직무스트레
스에 관한 연구가 활발히 진행되었다.
그러나 이러한 일반교사와 체육교사를 동일한 조직으로 보기에는 무리가 따르는
데 그러한 이유는 신체활동이라는 특성이 있기 때문이다.특히 체육교사 중 운동부
를 지도하는 핸드볼 지도자는 다양한 직무스트레스를 경험하게 된다.이들은 학교



교과목 수업 이외에 선수지도라는 특수성을 띠며 본인의 업무중에 가장 중요한 부
분을 차지하기 때문이다.또한 조직 내에서 조직체제,조직문화,구성원간의 인간관
계 등의 조직풍토도 교사의 업무와 직무에 상당한 영향을 미친다.
본 연구는 지금까지 교사들을 동일집단으로 구성하여 직무스트레스를 분석한 획
일적 연구에서 벗어나 핸드볼 선수들을 지도하는 지도자를 대상으로 이들의 직무
스트레스의 주 변수를 찾아내어 스트레스 수준을 감소시키고 이들에게 적합한 조
직풍토를 형성시켜 직무능력을 향상시켜 학교라는 조직의 구성원으로서의 역할을
강조하는데 목적이 있다.

C. C. C. C. 연구문제연구문제연구문제연구문제

핸드볼 지도자들의 직무스트레스와 조직풍토가 직무태도에 미치는 영향을 분석
하기 위하여 다음과 같은 연구문제를 설정하였다.
1)인구통계학적변인에 따라 직무스트레스,조직풍토,직무태도는 차이가 있는가?
2)직무스트레스는 직무태도에 영향을 미치는가?
3)조직풍토는 직무태도에 영향을 미치는가?
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E. E. E. E. 연구 연구 연구 연구 제한점제한점제한점제한점

1)핸드볼 지도자에 대한 다각적인 연구를 위해서는 실업팀의 지도자에 대한 연구
도 필요하나 학교조직과의 차별성 때문에 본 연구에서는 대상에서 제외시켰다.
2)지도자들의 직무스트레스에 영향을 주는 변인으로 그 집단의 특성,즉 근무하
는 분위기,상사의 리더쉽 등이 있는데 본 연구에서는 이러한 변인을 통제하지 못
하였기에 본 연구의 결과를 일반화시키는 것은 제한이 있다.



ⅡⅡⅡ...이이이론론론적적적배배배경경경

A. A. A. A. 직무스트레스직무스트레스직무스트레스직무스트레스

111...스스스트트트레레레스스스의의의 개개개념념념

aaa...스스스트트트레레레스스스의의의 개개개념념념
스트레스라는 용어는 14세기경에 처음 사용되었으며 곤경,곤란,역경,고통이라
는 의미를 가지고 있었다.이러한 스트레스의 어원은 “강하게 잡아끌다(draw
tight)"라는 의미를 가지고 있었던 라틴어의 ”stringere"였으며,이후 strint,strest,
straisse 등으로 쓰이다가 14세기말경에 stress라는 단어로 정착되었다(이완구,
1994).
조직내의 스트레스를 보는 관점이 시대에 따라 크게 달랐음을 볼 수 있는데
1960년대 중반까지는 스트레스가 조직 및 개인 모두에게 해로운 것으로 보았으며,
스트레스가 없는 상태를 이상적인 상태로 생각하여 어떠한 종류의 스트레스도 제
거되어야 한다는 매우 단순한 처방을 제시하였다.그러나 1960년대 중반을 기점으
로 스트레스의 순기능적 역할이 강조되기 시작했다. McGregor(1960),
Etzioni(1961),Porter(1968)등으로 이어지면서 스트레스의 순기능성을 유도하기 위
한 방안과 역기능적 스트레스를 방지하기 위한 전략을 제시하기도 하였다(유기현,
1992).
스트레스에 대한 연구는 여러 학문 분야에서 시도되었는데 예를 들면 의학,내분
비학,심리학,사회학,행동과학 등이 그것이며,그들 나름대로의 관점을 가지고 스
트레스의 개념을 정의하고 있다.즉 스트레스의 개념은 생리학적 관점,사회심리학
적 관점,행동과학적 관점에 따라 달라진다.
첫째,생리학적 관점에서의 스트레스에 대한 연구는 19세기 중반 프랑스에서 시
작되었지만 실질적인 연구는 미국의 Cox(1977)에 의하여 이루어졌다.그는 스트레



스를 “유기체에 해가 되는 감정 상태”라고 정의하였다.또한 스트레스 연구의 개척
자라고 할 수 있는 Selye(1956)은 스트레스를 “어떤 요구에 대한 보편적인 신체적
반응”이라고 정의하였다.이렇게 스트레스를 생리학적으로 연구한 학자들은 스트레
스가 발생하는 과정을 스트레스 요인→반응→신체의 변화로 구분하고 있다(Beehr,
1978).과정은 다른 말로 표현하면 스트레스를 개인이 위험에 대처하려는 적응 과
정으로 생각하는 것이다.
Selye(1979)는 Beehr(1984)의 연구를 발전시켜 반응과 신체의 변화 과정을 일반
적으로 신드름이라고 명명하고 스트레스가 신체부위에 부정적인 영향을 미친다는
연구 결과를 보고하였다.한편 Mason(1975)은 스트레스 요인이 다를 경우 내분비
계가 각각 다른 형태의 반응을 보인다는 결과를 발표하였다.
둘째,사회심리학적 관점에서의 스트레스에 대한 연구는 Etzioni(1961)에 의하여
시작되었으며,McGrath(1976)가 스트레스를 “대인간의 행위에서 발생하는 갈등과
좌절”로 규정하고 이것을 스트레스의 사회심리학적 관점이라고 명명하면서 발전하
였다.
Lazzrus(1978)는 스트레스의 생리학적 관점인 “자극에 대한 개인의 반응”과 관련
하여 상황이 달라지면 각 개인은 스트레스에 대한 반응 패턴이 달라지므로 스트레
스에 대한 일반 모형을 제시할 수 없으며 상황에 따른 특정 모형만을 제시 할 수
밖에 없다고 주장하였다.또한 그는 스트레스를 외부에 환경적 요인이나 반응에 의
하여 일어나는 것으로 보았으며,스트레스는 객관적인 요구와 유기체의 반응능력간
의 불균형이 아니라 지각된 요구와 반응능력간의 불균형 때문에 발생한다고 주장
하였다.
스트레스에 대한 사회심리학적 관점의 중요한 시사점은 스트레스에 영향을 주는
외부적 환경이 어떠하든 간에 인간이 자신에게 부여된 환경을 어떻게 인식하고 있
으며 그것을 극복할 능력이 있는가 하는 것이다.즉 누구에게는 스트레스가 될 수
있지만 다른 누구에게는 스트레스가 아닐 수 있다는 것이다.예를 들면 인간관계가
좋은 상급자가 자신을 질책하는 것이 인간관계가 나쁜 상급자가 자신을 질책하는
것보다 스트레스를 덜받게 된다.스트레스의 사회심리적 과정을 제시하면<그림 2>



과 같다.

셋째,행동과학적 관점에서의 스트레스는 환경의 자극을 받은 인간의 욕구와 기
술 및 능력이 불일치할 때 발생한다(McGrath,1976).다시 말해 인간이 외부에서
행동을 요구받거나 기회를 제공받을 때 스트레스가 발생한다는 것이다.
행동과학자들은 스트레스가 조직구성원의 행동,성과,건강에 어떠한 영향을 미
치며 어떻게 영향을 미치는가에 대하여 연구하였다.또한 이러한 스트레스가 집단
행동,동기부여,지도성,집단간의 갈등,의사소통,의사결정,직무설계,조직변화와
같은 변인에 어느 정도 영향을 미치는가를 실증적으로 연구하였다.그리고 이러한
연구를 통하여 행동과학자들은 스트레스가 조직의 유효성에 어떠한 영향을 미치는
가를 분석하려고 하였다.이러한 연구들을 통하여 행동과학자들은 스트레스가 정신
적 긴장을 유발하지 않는 경우가 있으며,스트레스는 반드시 해로운 것이 아니며
사람에게 유익할 수도 있다는 사실을 밝혀냈다.
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그 림 2 .  스 트 레 스 의 사 회 심 리 적 과 정



222...직직직무무무스스스트트트레레레스스스의의의 개개개념념념

직무스트레스의 개념은 자극,반응,환경,특성,개인속성,개인과 환경에 미치는
환경적 특성으로 정의하고 있으며(박진경,1994),Selye(1956)는 직무스트레스를 특
정 요구에 대한 일반적인 신체적 반응으로 규정하고 있다.또한 직무 스트레스는
생리학,의학,심리학 등의 분양에서 연구하던 것이 산업심리학,행동과학,기업경
영학과 같은 분야에서 조직적인 차원으로 연구하기 시작하면서 나타난 개념이다(이
용식,1997).직무스트레스의 개념에 대한 여러 학자들의 견해를 살펴보면 다음과
같다.
Beehr(1984)는 직무스트레스를 직무자체 또는 작업환경의 어떤 특성이 종업원들
에게 해로운 결과를 초래하는 과정으로 정의하고 있다. 또한 Ivancevich와
Matteson(1987)은 직무스트레스를 개인 차이 및 심리적 과정에 의해 조절된 적응
반응이며,개인에게 과도한 심리적 신체적 요구를 하는 외부 환경이나 상황 또는
사건의 결과로 정의하고 있다.그리고 Parker와 DeCotrs(1983)는 직무스트레스를
작업환경에서 지각된 조건이나 사건의 결과로서 특정 개인이 느끼는 역기능적 의
식 또는 감정으로 정의하고 있다.
이렇듯 학자마다 직무스트레스에 관하여 다양한 정의를 하고 있지만 모든 차원
을 포괄하는 일관된 정의는 아직까지 없는 실정이다.그러나 학자들의 정의를 세심
히 분석해 보면,직무스트레스의 개념에서 개인적 차원과 환경적 차원의 부적합 내
지는 역할의 부적합이라는 개념이 내재되어 있다(Parasuraman,1984).따라서 직무
스트레스는 직무스트레스 요인이 개인에게 부적합하게 인지된 정도로 파악할 수
있다.여기서 직무스트레스 요인이란 조직 내에서 개인의 직무수행에 영향을 미치
는 직무요구 제약 및 직무관련 사건이나 상황을 의미한다.
또한 Ivancevich와 Matteson(1980)는 직무스트레스를 자극개념(stimulus
definition),반응개념(responsedefinition),그리고 자극-반응개념(stimulus-response
definition)의 세 가지 범주로 구분하여 정의하고 있다.세 가지 직무스트레스에 대
한 개념분류의 의미를 살펴보면 ①자극개념:특정개인을 긴장에 빠지게 하는 힘 또



는 자극을 스트레스로 간주한다.이는 물리학에서 압력-변형(deformation)을 초래
하는 것과 같은 역할로 설명할 수 있다.②반응개념:환경적 요인에 의하여 나타나
는 개인의 심리적․생리적 반응을 의미한다.즉 스트레스 상태에서 발생하는 특정
반응 또는 반응군(responseclass)을 스트레스로 보는 관점이다.③자극-반응개념:
직무 스트레스를 환경 자극 요인과 특이적 반응(ideosyncratic nature ofthe
response)의 상호 작용 결과로 규정하고,직무스트레스를 개인과 환경의 상호적용
에서 발생하는 것으로 보고있는 관점이다.

333...직직직무무무스스스트트트레레레스스스의의의 발발발생생생원원원인인인

스트레스는 비록 개인적인 경험이지만,특히 조직생활에서 여러 개인들은 집단의
스트레스원(stressor)으로 작용할 수 있다.어느 특정 개인에게는 영향을 조금 주거
나 또는 전혀 주지 않지만 전체 조직인 들에게는 중요한 스트레스원으로 작용할
수 있는 변인도 있다(이완구,1994).직장은 개인이 하루의 중요한 시간의 전부를
보내기 때문에 직장은 어떤 의미에서는 가정보다 더 중요한 곳이다.그러나 직장이
각 개인에게 주는 긍정적 의미 뒤에는 부정적 의미가 도사리고 있다.과중한 업무
부담,동료와의 치열한 경쟁,상사와의 불화 등은 많은 직장인이 호소하는 여러 가
지 고통 중의 일부이다.이중 직장인에게 가장 많은 해를 줄 수 있는 요소로 스트
레스를 지적할 수 있다.
스트레스란 환경의 요구에 적응해 가는 과정이라고 할 수 있다.환경의 요구가
그것을 충족시킬 수 있는 사람의 능력을 초과할 때 스트레스가 증가하게 된다.인
간의 삶을 통해 만일 요구되는 사항도 거의 없고 도전이나 흥분마저 없다면 신체
적으로 아무런 변화도 일어나지 않을 것이다.그러나 이와 반대로 만일 요구사항이
너무 많게 되면 불면,맥박수 증가,위통,혹은 투통 등과 같은 신체적인 변화가 일
어나게 된다.이러한 스트레스에 대한 반응은 사람마다 각기 다르게 나타나며,스
트레스의 주요한 원인 중의 하나는 자신은 물론 다른 사람의 기대를 충족시키지
못했을 때이다(임번장 등,1992).



직무스트레스를 일으키는 요인은 수없이 많고 또 연구자들의 관점에 따라 그 분
류방식도 매우 다양하다.Beehr(1979)는 직무스트레스 원인을 환경적요인과 개인적
요인,과정 요인으로 구분하였고,Ivancevich와 Matteson(1980)은 생리적 환경요
인, 개인수준요인, 집단요인, 조직요인, 조직외적요인 등으로 구분하였고,
Schuler(1980)는 조직특성 및 과정의 요인,직무요건 및 역학 특성의 요인,개인특
성 요인으로 지적했다.또한 Quick와 Quick(1984)의 연구도 직무스트레스의 요인
은 과업 요인,물리적 요인,역할요인,대인관계적 요인 등으로 분류하고 있다.

Beehr와 Newman(1986)은 직무스트레스 요인으로 직무요구와 과업특성 요인,역
할 요구 혹은 역할기대 요인,조직특성과 상황요인,조직내부 요구 및 상황요인을
제시하였으며,Cooper(1982)는 직무스트레스 요인으로 직무내재 요인,조직역할요
인,경력개발요인,조직내 관계요인,조직구조 및 분위기요인,개인적 특성요인,조
직외적 요인을 제시하였다.또한 Ivancevich와 Matteson(1987)은 직무스트레스 요
인을 조직내적 요인과 조직외적 요인으로 구분하고,조직내적 요인은 다시 작업환
경요인,개인요인,집단요인,조직요인으로 세분하였다.이상의 연구 내용들을 요약
정리해보면 다음의 <표 1>과 같고 학자별로 제시하면 <표 2>와 같다.

표 1.직무스트레스의 원인
주요 스트레스원 세부 스트레스원

물리적 환경관련 스트레스원 조명,잡음,온도,음파 및 진동,공기오염,
사무실설계,사회적 밀도등

조직관련 스트레스원 직업요건,조직구조,집단 응집성,조직풍투,
집단간의 갈등 등

직무관련스트레스원 과제특성,기술,역할갈등,역할 모호성,
의사결정참여 등

개인관련 스트레스원 능력 및 경험,욕구 및 가치,생활사건,
인구통계학적 변인 등

조직외관련스트레스원 가족,이주,경제적 지위,사회적 지원 등



444...직직직무무무스스스트트트레레레스스스의의의 연연연구구구모모모형형형

직무스트레스에 관한 연구는 주제가 무엇이냐에 따라 달라진다.예컨대,직무스
트레스의 신체적 결과에 관심을 두고 있는 의학계에서는 개인을 분석 단위로 삼아
유전인자,나이,성격 등의 개인적 특성에 중점을 두고 있다.그러나 조직에 관심을
가지는 연구자들은 개인적 차이를 무시하고 직무 내용,감독의 질 등 조직내의 직
무스트레스원천에 중점을 두는 경향이 있다.이러한 기존의 연구를 종합해 보면 크
게 개인적 차이에 초점을 둔 연구,환경적인 요인에 초점을 둔 연구,그리고 개인-
환경의 상호작용에 초점을 둔 연구 등으로 요약할 수 있다.

표 2.직무스트레스 요인
Beehr와

Newman(1979)
직무요구와 과업특성요인,역할요구 혹은 역할기대요인,조직특성과

상황요인,조직내 요구 및 상황요인

Cooper(1982) 직무내재요인,조직역할요인,경력개발,조직내 관계요인,조직구조 및
분위기요인,개인적 특성요인,조직외적요인

Hendrix(1985) 조직내 요인,조직의 요인,개인요인
Ivancevich와
Matteson(1987) 조직내적 요인-작업환경요인,개인요인,집단요인,조직요인,조직외적요인

Lazarus(1978) 정책요인,구조요인,물리적 조건요인,과정요인

McGrath(1976) 과업요인,역할요인,행동상황요인,물리적 상황요인,사회적 상황요인,개인
시스템내 요인

Parker와
DeCotns(1983) 직무 그 자체,조직상의 특성,조직내의 역할

Schuler(1980) 개인차원-욕구,가치,능력과 경험,성격,퍼스넬리티
조직차원-역할 및 과업성격,리더십,조직 구조와 개인환경

Steers(1984) 조직영향요인,개인영향요인,사회적 지원요인

권상철(1991) 직무특성요인,역할관련요인,인간관계요인,의사소통요인,경력개발요인

(1977,이용식에서 재인용)



aaa...개개개인인인적적적 차차차이이이에에에 초초초점점점을을을 둔둔둔 연연연구구구
개인적 차이에 초첨을 둔 연구로는 Parker와 DeCotus(1983)의 직무스트레스 모
형,Henidrix(1985)의 직무스트레스 모형 등으로 나눌 수 있다.
첫째,Parker와 DeCotus(1983)의 직무스트레스 모형에서는 직무스트레스 요인을
직무 그 자체의 특성과 조건,조직구조 조직 분위기 및 정보 흐름과 같은 조직 특
성,조직내에서의 개인 역할,직무에 있어서의 대인 관계,인지된 경력개발 및 외부
조직에 대한 헌신과 책임 등의 6개 요인으로 분류하여 <그림 3>과 같은 직무스
트레스 모형을 정립하였다.
여기에서 이들은 직무스트레스를 중요한 직무와 관련된 기호나 제약 혹은 요구
의 결과로서 직원이 정상적인 업무로부터 이탈하고자 하는 개인의 감정으로 정의
하고 있다.즉 직무스트레스를 심리적,신체적 역기능을 유도하는 자극에 대한 감
정적 반응으로 보고 있는 것이다.이 모형에서는 직원이 일차적 결과로 근심이나
걱정,시간적 압박감을 느끼게 되며,이차적으로 조직몰입,직무만족,동기부여 및
직무성과 등의 감소를 초래하게 된다.그러나 직무스트레스가 단기적이고 영향력이
없느냐 또는 지속적으로 이차적 결과를 유발하느냐 하는 것은 직무스트레스의 기

직무스트레스요인 일차적 결과 이차적 결과

직무 그 자체

조직상의 특성

조직내의 역할

대인관계

경력개발

외부조직에 대한

헌신과 책임

직무스트레스

조직몰입

직무만족

회피행동

직무성과

<그림 3> . 파커 (Parker)와 데코티스 (DeCotus, 1983)의 직무스트레스 모형



간 및 강도,직무스트레스 현상을 이해하는데 있어서 자극과 반응의 매개변수인 개
인차를 고려하지 못하고 있고 조직성과 중요한 영향을 미치는 인지 과정도 고려하
지 못하고 있다.
둘째,Hendrix(1985)의 직무스트레스 모형은 경로분석법을 이용하여 직무스트레
스의 구조적 모형을 개발한 것으로,이 모형에서는 조직내 요인,조직외 요인 및
개인요인,직무만족․이직․의사소통과 같은 심리적 반응,콜레스테롤 증가와 같은
생리적 반응을 하나의 모형으로 제시한 것이다.그는 임상실험을 통하여 직무스트
레스와 동맥질환의 발병과 관련이 있는 콜레스트레롤 수치간에 정적인 상관관계가
있음을 밝혀냈다.

결정요소 스트레스 반 응

조 직 내

스트레스요인

조 직 내

스트레스요인

조 직 내

스트레스요인

직무스트레스

생활스트레스

직무만족

이직의사

콜레스테롤

비 율

<그림 4>. 핸드릭스(Hendrix, 1985)의 직무스트레스 구조 모형



bbb...환환환경경경적적적인인인 요요요인인인에에에 초초초점점점을을을 둔둔둔 연연연구구구
환경적인 요인에 초점을 둔 연구로는 Peter(1986)의 직무스트레스 모형이 있다.
<그림 5>에서와 같이 Peter(1986)의 직무스트레스 모형은 직무스트레스 요인을 직
무내적 특성,조직내에서의 역할,대인관계.경력개발,조직구조 및 풍토,가정․직
장의 조화 등 6개 범주로 구분하고 있다.이러한 직무스트레스 요인은 조직구성원
에게 혈압 상승,압박감 등과 같은 개인적 징후와 결근율,이직율 등과 같은 조직
적 징후를 일으켜 궁극적으로 직무성과를 감소시키거나 산업재해 등을 초래한다.

B. B. B. B. 조직풍토조직풍토조직풍토조직풍토

111...조조조직직직 풍풍풍토토토의의의 개개개념념념

스트레스원천 스트레스의 종류 질 병

직무내적특성

조직내에서의 역할

대 인 관 계

경력개발

조직구조 및 풍토

가정 직장의 조화

개 인

개인적 징후

혈압상승

압박감

과도한음주

초 조

심장통증

조직적 징후

고결근율

고이직율

노사관계곤란

품질관리곤란

심 장 병

정 신 병

동 맹 파 업

산 업 재 해

<그림 5>. 피터(Peter, 1986)의 직무스트레스 모형



인간은 환경과의 관계에 있어 환경을 변화시키기도 하고 환경의 영향을 받기도
한다.또한 조직구성원의 상호작용에 의해 새로운 조직 풍토가 조성되기도 한다.
조직구성원의 상호작용이 학교사회에서 이루어지면 학교의 사회,심리적 환경이 된
다.이러한 사회,심리적 환경이 지속성을 가질 때 이를 학교의 특성,문화,풍토라
한다.
인간에게도 개성이 있듯이 조직에도 그 나름의 성격이 있다.이와 같이 각각의
조직이 갖고 있는 문화적 특성을 조직 풍토라 할 수 있다.이러한 조직의 풍토는
매우 다양한 요소들 간의 상호작용에 의하여 만들어지게 되는데 일반적인 조직에
서 조직풍토를 만들어내는데 작용하는 요소들로는 조직의 규모나 목적,목표는 물
론이고 조직구성원과 조직의 물리적 시설 그리고 과업의 내용과 성격,지도자의 지
도성 유형과 조직내․외부의 환경조건,지원의 정도,조직 구성원들 각자의 자아개
념이나 의식구조,일상생활에서의 가치관과 태도 등 매우 광범위한 요소들에 의하
여 형성되어진다.이러한 조직의 풍토는 조직의 모든 활동에 직접 혹은 간접적으로
영향을 미치게 된다.
학교 조직은 아직 자아형성이 덜 된 상태의 학생들이 일정한 기간 동안 이미 형
성된 조직 풍토에 새로이 접근하고,학교 조직 풍토 속에서 생활하고 다양한 관계
를 갖는 특수한 기관이다.따라서 학교 조직의 풍토는 학생들의 인성구조와 자아개
념의 형성은 물론 학업의 성취정도,행동의 변화에 이르기까지 다양한 영역에 영향
력이 있다는 차원에서 다른 조직들에 비해 매우 중요한 역할을 하게 된다.
조직의 특성을 이해하는데 있어서 유용한 개념 중의 하나가 조직 풍토이다.사람
이 각기 독특한 성격을 갖고 있듯이,조직도 그 나름대로 서로 다른 분위기를 가지
고 있음을 느낄 수 있는데 이러한 분위기를 학교 조직 풍토라고 한다.Quick(1984)
는 이러한 개성을 학교의 분위기,학교풍토,또는 학교의 인격이라고 지칭하고 있
으며,Halpin와 Croft(1963)은 조직 풍토란 조직구성원이 경험하는 조직 내의 총체
적 환경의 질로 보았다.즉 조직 풍토란 학교간에 구분을 짓고 그 조직 내에 있는
사람들의 행위에 영향을 주는 일련의 내적 특성을 말한다.따라서 조직풍토는 한
조직의 내적 환경으로서 비교적 영구적인 질을 의미하며,이러한 환경을 경험한 조



직구성원들의 행동에 영향을 미치는 일련의 특수성을 지닌 가치관이라는 의미로
서술하고 있다.Lazarus와 Launier(1978)는 조직 풍토는 공식조직 관리자의 비공식
적 행동,그리고 다른 중요한 환경적 요인이 조직구성원의 태도,신념,가치,동기
등에 미치는 지각된 주관적 영향이라고 정의하고 있다.
신중식은 각 개인이 자기 고유의 인성을 가지고 있는 것과 같이 학교 조직 자체
가 가지고 있는 특성을 학교 조직 풍토라고 할 수 있는데 여기서 인성이 조직 구
성원 개인에게 관련된 것이라면 조직 풍토는 조직 자체에 관련된 것이라 했으며,
박용헌은 학교 조직 풍토란 학교 조직의 성원들간의 인간관계에 의하여 조성되는
의식적,무의식적인 심리적 유대현상이라고 보았다.
Fireston와 Rosenblum(1988)는 조직 풍토를 조직의 특성의 집합으로 타조직과
구별되며,비교적 지속적이며,구성원들의 행위에 영향을 미치는 것으로 정의하고
있으며,Parasuraman와 Alluto(1984)는 조직의 심리적 측면을 강조하여 인간행동에
영향을 미치는 조직의 심리적 조직 풍토의 본질로 보고 있다.
Schlechty와 Vance(1983)은 조직풍토를 통합적 개념으로 규정하고 현상적으로
는 풍토가 개인밖에 존재하지만 인지적으로는 개인지각에 의해서 영향을 받는 내
적인 것이라고 했으며,Halpin과 Croft(1963)는 인간의 성격에 비유하여 조직이 가
지는 성격으로 정의하고,학교 조직은 학교가 가지는 성격이라고 규정하였으며,
Pace는 학생이 보는 지적․사회적․문화적 분위기로 보았다.
이상의 정의로 볼 때 조직 풍토란 어떤 조직이 갖는 기본적인 속성이나 성격,특
징에 대해서 조직 내부(구성원)와 외부에 지각되어지는 조직분위기로 구성원들이
조직에 대한 다양한 면을 어떻게 이해하고 설명하는가 하는 이론이라고 할 수 있
다.그리고 학교 조직 풍토는 교사들의 학교에 대한 지각으로 다른 학교와 구별되
는 독특한 특성으로 학교 구성원들에게 영향을 주고 있다.또한 학교 조직 풍토는
조직과 개인간의 목적달성과 자아의 형성 등에 결정적인 역할을 하며,학생들의 학
업성취정도와 더 나아가서는 학교 조직의 목적 달성 정도와 관련을 가진다는 의미
에서 대단히 중요하다.



222...조조조직직직 풍풍풍토토토에에에 대대대한한한 선선선행행행연연연구구구

aaa...HHHaaalllpppiiinnn과과과 CCCrrrooofffttt의의의 연연연구구구
Halpin과 Croft는 OCDQ를 통해서 교사의 행동 변인 4가지와 교장의 행동 변인
4가지를 제시하고 이를 결합하여 학교 조직 풍토를 6가지 유형으로 분류하였다.

(1)개방적 풍토(openclimate)
교사들의 사기가 높고 협조적이다.높은 직무 만족으로 어려움을 극복할 수 있는
충분한 동기를 가진다.규칙과 절차가 강조되지 않아 일상적인 업무와 불필요한 과
업으로 시달리지 않는다.교장이 솔선수범함으로써 교사들의 업무를 촉진시키고,
교사와 교장의 관계는 온정적이고 진실하다.

(2)자율적 풍토(autonomousclimate)
교사들은 조직 내의 사회적 활동으로 충분한 자극을 가지고 협동하여 신속히 일
을 처리하며 높은 사기를 가지며 잡무에 시달리지 않는다.교장은 교사들의 일을
쉽게 처리하기 위해 규칙과 절차를 따른다.감시나 실적의 강조는 심하지 않고 교
사들이 자율적으로 일하는데 만족한다.

(3)통제적 풍토(controledclimate)
사회적 욕구의 만족은 무시되며 과업의 성취가 우선시 된다.교사들은 열심히 업
무에 종사하느라 친교의 여유가 없으며 통제와 지시를 따라야만 한다.교장은 지배
적이고 지시적 행동이고 융통성이 없으며 독단적이다.따라서 교사들에게 권한의
위임은 있을 수 없고 모든 리더십은 교장으로부터 나온다.

(4)친교적 풍토(familiarclimate)
교사들의 사회적 욕구 만족은 높아 구성원 상호간에 가족적인 분위기가 조성되
며 교장은 교사들에게 불필요한 업무를 부과하지 않는다.그러나 과업성취에 대한



관심이 부족하여 구성원들이 과업성취로부터는 만족을 얻지 못한다.

(5)간섭적 풍토(paternalclimate)
부분적으로 폐쇄된 풍토이다.교장의 통제능력의 부족으로 집단유지와 교사들 상
호간에 협조가 잘 이루어지지 않는다.교장 자신이 일을 많이 하기 때문에 교사들
이 잡무에 시달리지는 않으므로 상호간에 소원하지는 않다.그러나 교장은 매사를
하나하나 살피고 해야할 일을 세밀히 지적하며 사소한 업무처리를 모두 알고자 한
다.

(6)폐쇄적 풍토(closedclimate)
교사들의 사회적 욕구 만족은 매우 낮고 사기는 최저이며 교장의 행동은 지시나
통제에 의존하기 때문에 비효과적이어서 과업성취에 도움을 주지 못한다.교장은
규칙과 절차를 독단적으로 설정하며 교사들과의 사이는 소원한다.또 교장이 솔선
수범하여 일을 처리하지 못하여 교사들을 동기화 시키지 못한다.

C. C. C. C. 직무태도의 직무태도의 직무태도의 직무태도의 특성특성특성특성

조직의 목표달성 전략에 관한 연구들의 공통된 결론은 조직 속에서 개인으로서
의 가치와 욕구가 조직의 목표와 부합하면 할수록 조직의 목표달성은 용이해진다
는 사실이다.즉,조직에 대한 조직원들의 애착이나 귀속감의 정도가 높으면 조직
의 성과가 높아진다는 것이다(Etzioni,1961).이러한 점에서 조직원의 직무태도는
조직의 목표달성에 영향을 미치는 중요한 구인(construct)이 된다고 하겠다.구성원
들의 태도는 조직의 입장에서 중요한 여러 가지 행동과 밀접하게 관련된다.예를
들면 조직에 불만족한 조직원은 자주 직장에 지각하거나 다른 직장으로 옮기려는
성향이 높을 것이다(이창원 등,1997).
직무에 대한 개인적 태도로서 조직 한 분야에서 가장 널리 연구되는 변인 중의
하나가 직무만족이다(Locke,1976).조직몰입은 직무가 아닌 조직자체에 대한 개인



적 태도로서 자신이 소속된 조직을 얼마나 동일시하느냐의 정도로 조직의 성과에
영향을 미친다(Mowdayetal.,1982).조직원의 태도인 직무만족과 조직몰입이 행
동의 결과인 근무성과,이직 및 결근 등과의 관계에 관해서는 의견이 분분(Fisher,
1980)하다고 보고,구체적인 태도라기보다는 전반적인 태도인 만족이나 몰입은 행
동이 아닌 전반적인 행동과 연결시키는 것이 합리적일 것이다(Pettyet1984).따라
서 직무만족이나 조직몰입과 같은 태도가 긍정적이라면 조직의 성과에 관련되는
전반적인 행동도 긍정적일 것이다.이직은 행동의 결과로 나타난 결과이지만 직무
에 대한 불만족과 조직몰입의 정도가 낮아 이직하고자 하는 성향을 가지고 있는
것은 만족이나 몰입과 같은 태도차원으로 볼 수 있다.
조직원의 만족정도,조직몰입,이직성향,스트레스 및 조직생산성 변인들 상호간
의 관련성에 관한 연구들을 살펴보면 먼저,조직원의 직무만족은 조직생산성에 정
적인 상관관계에 있음이 밝혀졌고,조직원의 조직몰입과 조직생산성 역시 정적인
상관관계가 있는 것으로 밝혀졌다(Matteson,1987).
한편,조직몰입과 이직성향(Angle& Perry,1981;Poteretal.,1974),직무스트
레스와 조직생산성(Beehr& Newman,1978)과의 관계는 부정적인 관계가 있는 것
으로 밝혀졌다.또한 직무스트레스와 이직성향(Parasuraman& Alluto,1984)은 정
적인 관계가 있었다.특히,조직몰입은 조직생산성을 높일 뿐만 아니라 이직을 예
방하는 것으로 나타났다(Randall,1987;Salancik,1978).이와 같이 지금까지의 연
구들은 주로 조직원의 직무만족,조직몰입 및 이직성향이 조직의 생산성에 어떤 영
향을 미치는가의 문제규명에 초점이 맞추어졌다고 할 수 있다.
이 절에서는 조직원 개인이 자신의 직무에 대해 긍정적이고 유쾌한 감정을 갖는
직무만족,조직의 목표를 수용하고 조직과의 일체감을 갖는 조직몰입,그리고 조직
을 떠나고자 하는 이직성향을 직무태도로 보고,구성원의 직무만족,조직몰입,이직
성향에 영향을 미치는 변인에는 어떤 것들이 있는지 구체적으로 알아보기 위해 이
들 변인과 관련된 선행연구를 살펴보고자 한다.



111...직직직무무무만만만족족족

조직원의 직무만족은 전통적으로 조직의 목표달성이나 생산성 향상과 관련되어
연구되어졌다.주로 기업조직의 조직원을 대상으로 이루어진 직무만족에 관한 초기
연구들(Likert,1961;McGregor,1960)은 조직원의 직무만족이 조직 생산성과 관련
이 있음을 밝혔지만,그것의 수준별 -개인,집단,조직 -관련성에 대해서는 명확
하게 규명하지는 못하였다.그 결과 직무만족이 조직의 생산성에 영향을 주는 것이
아니라 오히려 생산성이 직무만족에 영향을 준다는 수정이론이 제기되기도(Porter
& Lawler;1968)하였다.
직무만족이 조직의 생산성 향상에 수단으로 작용하든 혹은 목적으로 작용하든
직무만족의 원인을 규명하는데 많은 연구들이 수행되어 왔다.1920년대에 수행된
연구들은 직무만족과 생산성에 영향을 미치는 것으로 보수,근무환경 등을 제시하
였고,1930년대에 수행된 연구들은 인간관계론의 영향을 질적 감독,조직내 응집력,
상급자와 하급자간의 관계 등이 직무만족에 영향을 미친다고 보았다.
조직원의 직무만족에 관한 본격적인 실증적 연구는 Herzberg와 동료들(1959)에
의해 이루어졌다.그들은 조직원의 동기유발 요인의 초점을 둔 연구를 수행하여,
소위,동기-위생이론(Motivation-HygieneTheory)이라고 알려진 직무만족에 기여
하는 요인과 불만족에 기여하는 요인을 규명하였다.그들에 의하면 전자는 직무 자
체로부터 도출되는 내용적,심리적인 것에 직접 관련된 것으로 직무 자체,성취감,
인정,책임,승진이며,이 중 직무만족에 가장 큰 영향력이 있는 요인은 직무 자체
(jobitself)이다.후자는 직무환경으로부터 도출된 맥락적,물리적인 것에 직접적으
로 관련된 것으로 조직의 정책,행정,감독,보수,인간관계,직무환경이다.
Herzberg와 동료들은 만족요인이 심리적 성장에 대한 개인적 욕구를 충족시키므
로 이를 동기요인(motivators)이라고 하였고,불만족요인은 예방적이고 환경적이므
로 이를 위생요인(hygienefactors)으로 명명하였다.Herzberg의 동기-위생이론은
직무만족과 관련된 다수의 후속연구를 촉발하였는데 이를 고찰하면 다음과 같다.
Soliman(1970)은 환경이 조직원의 욕구를 충족시켜 줄 수 있다면 동기요인이 직



무만족을 결정짓는데 위생요인보다 더 중요하지만,반대로 환경이 종업원의 욕구를
충족시키는데 실패한다면 위생요인이 동기요인보다 더 직무만족 충족에 영향을 미
친다고 하였다.Katzell과 Yankelovich(1975)는 직무만족을 높이기 위한 전략을 연
구하였다.이들은 직무만족을 높이는 요인으로 보수 인상,조직원이 자신의 기술을
사용할 기회를 갖고 있다는 믿음을 갖게 하는 것,지원적인 감독,승진 기회의 보
장,공동의 의사결정,작업환경을 향상시키는 권한을 조직원들에게 위임하는 것을
제시하였다.
Sergiovanni(1967)는 Herzberg의 동기-위생이론을 교육자에게 적용하여 연구를
수행하였는데,그는 교육자의 만족요인으로 성취,인정,책임을 불만족요인으로 인
간관계,장학,학교의 정책과 행정,그리고 개인생활을 제시하여 Herzberg의 연구와
약간 다른 결과를 제시하였다.Cox(1977)는 교사의 불만족의 원천을 다섯 영역으로
밝혔는데,그것은 직무환경,교직경력개발,본질적 요인들(학급크기,학생행위,자원
과 기자재,교수의 자유재량권),학교조직(학교운영에의 참여),그리고 학교와 지역
사회와의 관계들이다.Kaufman과 Buffer(1978)는 직무만족의 주요 결정요인을 승
진,정년보장,봉급,직업안정성,의료 및 퇴직금 혜택,행정적 감독,동료들과의 직
업적 관계로 요약하였다.반면 Andrisani(1978)는 직무 자체,승진기회,책임과 지식
을 획득하는 것이 직업안정성,의료 및 퇴직금 혜택,봉급,환경 및 동료관계보다
더 중요한 직무만족 결정요인임을 밝혀냈다.
Beehr와 Newman(1979)은 교사들이 수업과 행위에 학생들에게 가지게 되는 기대
가 직무만족의 근본 요인임을 강조하였다.Matteson와 Ivanceceich(1987)는 직무만
족을 제공하는 직무특성은 자율성,피이드백,구성원들이 사용하는 다양한 기술,과
업 정체성,업무 중요성으로 구성된다고 보았다.Sarros와 Sarros(1992)는 직무만족
의 요인으로 지위와 인정,자율성,인간관계,승진,안전과 참여,업무량,급여와 편
익을 제시했다.이외에 교사와 학생간의 관계,교사와 학부모와의 관계가 교사의
직무만족에 중요한 것으로 나타났다(Mitchelletal.,1987;Menlo,1986).1990년
이후에 이루어진 교사의 직무만족에 관한 연구들 역시,직무만족에 강한 영향을 미
치는 요인으로 규칙적인 피이드백과 행정적 지원,조직과의 상호작용에서의 자율



권,공동의 의사결정(Frase& Sorenson,1992),학생의 존경,의사결정에의 참여와
집행,학부모의 지원(Sweeny,1993)등을 제시하여 과거의 그것들과 유사함을 보여
주고 있다.

222...조조조직직직몰몰몰입입입

조직몰입의 정의가 연구자마다 조금씩 다르게 정의가 되고 있지만,조직몰입에
관한 일반적인 질문지인 OCQ(organizationalcommitmentquestionnaire)를 개발한
Mowday등(1979)은 특정조직에 한 개인이 관여하거나 동일시하려는 상대적 강도
로 정의하고 있다.이들이 개발한 조직몰입 질문지는 조직의 가치수용,조직을 위
해 노력을 다하려는 의도,조직멤버쉽을 유지하고자 하는 욕구를 측정하는 문항으
로 구성되었으며 고용조직에 대한 구성원의 총체적 태도와 인식을 파악하는데 유
용한 도구로 사용되고 있다(Mathieu& Zajac,1990).
Reichers(1985)는 조직몰입에 관한 연구를 고찰하여 조직몰입을 타산적
(calculative),행위적(behavioral),태도적(attitudinal)몰입의 세 유형으로 정리하였
다.타산적 조직몰입은 고용조직에 관련된 보상과 비용의 함수관계로 존재하며,구
성원이 고용조직에 시간적 물질적 투자를 하면 할수록 조직으로부터 이탈하기 어
렵게 된다는 논리를 가지고 있다.예를 들면 우정이나 연금 같은 구체적인 것에 애
착을 갖는 것이 높은 수준의 급여를 제공하는 새 직장보다 더 중요하다는
Becker(1960)의 부차적 투자이론(Side-BetTheory)과 비슷하다.
행위적 조직몰입은 행위로 나타난 행태적 특성들이 조직몰입도의 결정요인으로
작용되는 개념이다.대체로 행위가 분명할 때,번복 불가능할 때,대체할만한 조직
이 부족할 때,그리고 그 행위가 공공성을 가질 때 조직몰입의 경향은 높아진다.
태도적 조직몰입은 구성원들이 조직의 목표와 가치를 동일화하여 내재화하는 과정
을 말한다.이 개념은 개인이 조직의 목표와 가치를 의식적으로 수용하여 스스로
조직목표의 달성을 위해 노력한다는 것을 내포하고 있다.Mowday등(1979)이 개
발한 조직몰입 질문지인 OCQ는 주로 이러한 태도적 몰입을 주로 측정하고 있다.



Allen과 Meyer(1990)도 조직몰입을 감정적(affective),타산적(continuance),규범
적(normative)몰입으로 구분하였다.감정적 조직몰입은 조직의 가치와 목표를 이루
기 위해 노력하는 감정적인 애착을 말한다.타산적인 몰입은 감정적인 측면보다 계
산적인 측면 -연금,승진,봉급 -을 반영한 것으로 고용조직을 떠나는 것이 비용
의 손실이 많거나 다른 직업을 선택하는 대안이 부족하면 계속 재직하게 되는 것
을 의미한다.규범적 몰입은 재직기간에 따른 승진이나 봉급과는 상관없이 조직에
계속 재직하는 것이 옳다고 믿거나 도덕적으로 맞다고 믿기 때문에 나타나는 몰입
을 의미한다.구성원들은 대체로 조직에 대해 감정적 몰입과,규범적 몰입,타산적
몰입을 동시에 경험하게 된다.그러므로 Meyer와 Allen(1990)은 연구자들이 이 세
요소를 모두 동시에 분석해야만 조직과 조직구성원간의 관계를 더 잘 이해할 수
있다고 제안하였다.
최근의 조직몰입에 대한 조직 연구자들의 관심은 높은 조직몰입을 경험하는 조
직구성원의 높은 직무성과나 조직에 편익을 가져올 행위에 관여할 것이라는 전제
에서 출발하고 있다(Mathieu& Zajac,1990).반면에 몰입이 낮으면 이직하고자하
는 의도가 높아지고 이는 조직의 성과를 저하시키게 된다(Parasuraman,1984).이
와 같이 몰입은 주로 이직과 낮은 성과,증가하는 결근율과 관계있는 것으로 요구
되고 있다(Reichers,1985).
교사의 조직몰입에 대한 Firestone과 Rosenblum(1988)의 연구결과에 의하면 교
사는 가르치는 것,학교,학생에게 몰입하는 것으로 밝혀졌다.교사의 행위패턴은
교수,학교,학생 중 어떤 것에 대한 몰입이 강조되는가에 따라 다양해지는데 이들
에 의하면 교사의 몰입은 교사가 어디에 몰입이 되어 있는가에 따라 몰입의 차이
가 나타난다는 것이다.즉 학생에 대한 몰입은 따뜻하고 지원적인 분위기 형성에
기여하고 이는 학생의 중도탈락율을 감소시키게 된다.반면 교수에 대한 몰입은 학
문적 성취에는 기여하지만 학생에 대한 인간적인 배려에는 기여하지 못한다는 것
이다.Kushman(1978)은 교사의 학생에 대한 몰입의 원인과 결과를 따로 구분하여
검토하였다.그는 학생의 사회경제적 지위를 통제한 상태에서 교사의 조직몰입은
학생의 읽기와 언어기술 성취에 유의한 관계가 있음을 밝혔다.Faber(1984)는 학생



에게 더 애정을 가지고 있는 교사가 그렇지 않은 교사에 비해 더 학교조직에 몰입
한다는 사실을 확인하였다.Firestone과 Pennill(1993)은 교사의 조직몰입에 관련된
요소를 직무특성,피드백,자율성,참여,협동,학습기회,자원 등으로 규명하였다.

333...이이이직직직성성성향향향

이직을 설명하는 시각으로는 크게 경제학적,심리학적,사회학적 시각이 있으나
여기에서는 심리학적 시각에서 살펴보고자 한다.이직에 관한 심리학적 입장은 조
직과 직무,노동시장 상황에 대한 종업원의 인지적 평가에 초점을 맞추고 있다.먼
저 March와 Simon(1958)에 의하면 이직은 조직원이 자신의 공헌에 비하여 보상
이 적다고 느낄 때 이루어지며,직무만족과 조직외적 대안의 수도이직에 영향을 미
친다는 것이다.
Mowday등(1982)은 이직 또는 잔류의 의사결정에 이르게 되는 인지적 과정에
관심을 두고 이 과정을 세 단계로 나누어 설명하였다.첫째 단계는 개인적 특성,
직무와 조직에 대한 가용정보,직무대체 기회의 세 요인에 의해 영향을 받는 직무
기대와 가치 부분이다.둘째 단계는 직무기대와 가치,조직특성과 경험,직무성과수
준의 상호작용에 의해 영향을 받는 직무만족,조직몰입,직무참여인 직무에 대한
정서적 반응 부분이다.셋째 단계는 첫째와 둘째 단계를 거쳐 대체적 직무기회 유
무와 상호작용 하여 잔류 또는 이직의 행동으로 이르게 되는 부분이다.이들은 자
신들의 이직에 관한 모형을 검증하기 위해 경로분석을 실시하였는데,그 결과 이직
성향이 이직의 직접적인 예측변인이고,직무만족과 조직몰입이 이직성향의 직접적
인 선행변인이며,직무만족은 고용전의 기대와 인지된 직무특성,지도자에 의한 배
려에 의해 예측되며,조직몰입은 지도자의 배려에 의해 예측된다고 보고하였다.
Mobley등(1979)역시 조직원이 이직을 결정하는 과정을 직무만족과 실제 이직
사이의 여러 단계를 통해 규명하였다.그는 조직원이 자신의 현재 상태를 평가해
보고 불만족을 느낄 때 이직을 생각하고 동시에 대안을 탐색하며,대안이 더 경제
적이라면 이직의사를 갖게 되고,이는 이직이라는 행동으로 연결된다고 보았다.



Price(1977)는 조직원의 지향과 행동에 영향을 주는 업무반복성,집중화의 정도
등 직무환경과 관련된 여러 변인들을 결합시켜 이직의 인과모형을 제시하였다.
Price와 Muller(1986)는 이모형을 수정하여 이직을 결정하는 요인으로 업무의 단순
화 집중화 정도,수단적 의사소통,통합의 정도,급여수준,분배정의,승진기회,역
할과중 등을 포함시키고,매개변인으로는 직무만족,조직몰입 및 이직성향을 포함
한 모형을 제시하였다.이직자체에 대해서는 부정적인 시각과 긍정적인 시각이 있
지만,이직을 예측하는 직접변인인 이직성향은 조직차원에서는 부정적인 것만은 사
실이다.떠나겠다는 마음을 가지고 있는 이상 조직에 몰입을 하거나 직무에 만족하
기 어렵기 때문이다.만약 신임교사가 자신의 직무를 제대로 이해하지 못하고 조직
의 구성원으로 받아들여지지 않고,조직에 동화되는데 실패한다면 조직내에서의 자
신의 지위나 미래에 확신이 없게 될 것이다.이러한 불확실성이 지속된다면 신임
조직원은 조직에 불만을 가지게 되고 결국 조직을 떠나는 것으로 불만을 표현할
수 있을 것이다(Katz,1980).이직성향은 직무만족 및 조직몰입과 높은 상관관계가
있는 것으로 나타났다(Schlechty1983).즉 조직에 대한 몰입과 직무에 대한 만족
이 낮아지면 조직성향은 높아진다는 것이다.
Somers(1995)는 감정적,규범적,계속적 몰입이 조직에 어떤 영향을 미치는지 알
아보기 위한 다중회귀분석에서 감정적이고 규범적인 몰입이 이직의 예측변인으로
나타남을 확인하였다.Mitchell와 Mitchell(1987)은 이직을 결정짓는 변인으로 직무
기대,직무만족,직무안정성,조직의 개입 및 연령 같은 인구통계학적 특성을 밝혀
냈다.
Kemery등 (1985)은 대학 행정직원을 대상으로 역할모호성,역할갈등과 직무만
족,신체적 증상 및 이직성향과의 관계를 연구한 결과 역할갈등과 역할모호성은 직
무만족과 신체적 증상에 직접적인 영향을 미치며 이는 이직성향에 간접적인 영향
을 미친다는 결과를 제시하였다.Hendrix등 (1985)은 국방부와 일반 병원에 근무
하는 근로자를 대상으로 직무스트레스,직무만족,이직성향과의 관계를 경로분석을
통해 연구했는데,그들에 의하면 직무스트레스와 이직성향간의 직접적인 관계는 없
었으나 직무만족은 이직성향과 높은 상관이 있는 것으로 나타났다.



교사의 계속적 근무를 감소시키는 변인에 관한 연구는 개인적,조직적 차원에서
다양하게 이루어졌다(Dworkin,1987; Kyriacou & Sutcliffe,1975; Mark &
Anderson,1985;Schlechy& Vance,1983).교직을 떠난 사람들보다 교직에 남고
스트레스를 덜 받고,봉급을 덜 강조하며,가족,친구,상급자의 인정을 중요하게
생각하고,조직생활에 관련된 기술(organizationalskill)을 많이 가지고 있는 것으로
나타났다.
Dworkin(1987)에 의하면 교사는 교직과 비슷한 훈련과정을 거친 직업인에 비해
이직하고자 하는 정도가 3배나 더 높은 것으로 나타났다.또한 교사의 경우 다른
직업에 비해 승진할 직책이 별로 없다는 점에서 이직하는 경우가 있고 낮은 봉급
도 이직의 원인이 된다는 것이다(Lowtheretal.,1985).Bloland와 Selby(1980)는
교사의 감소와 이직에 관해 이루어진 연구결과를 검토하였는데 그들은 이직관련
변인을 교사의 성,학력,인종,사회경제적 지위,봉급,승진기회의 부족,교직에 대
한 좌절과 스트레스,배우자와 친구,학교규모,교사규모,학교의 응집력,학생태도
와 훈육,동료와의 관계,교장과의 관계 등으로 보고하였다.



ⅢⅢⅢ...연연연구구구방방방법법법

A. A. A. A. 조사대상조사대상조사대상조사대상

본 연구는 2005년 9월 현재 전국 초ㆍ중ㆍ고ㆍ대학교에서 핸드볼을 직접 지도하
고 있는 운동선수 출신 지도자를 모집단으로 설정하였다.조사대상자의 표집은 집
락무선표집법(ClusterRandom SamplingMethod)을 이용하여 총 123명을 추출하
였다.이와 같은 방법에 의해 조사된 설문지는 코딩을 통해 불성실하게 응답한 자
료로 판단되거나 조사 내용의 일부 누락된 설문지를 제외하고 실제분석에 사용된
최종 연구대상자는 108명이다.조사대상자의 일반적 사항은 아래의 <표 3>과 같
다.

변 인 구 분 빈도수(N) 백분율(%)

지도경력

5년 이하 20 18.5
6년 -10년 28 26
11년 -15년 25 23.1
16년 -20년 20 18.5
21년 이상 15 13.9

지도팀의 성별
여자 48 44.4
남자 60 55.6

소 속

초등학교 23 21.3
중학교 35 32.4
고등학교 38 35.2
대학교 12 11.1

계 108 100%

표 3.조사대상자의 일반적인 특성



연구내용의 선정

측정도구의 개발

설문지 작성

자료 수집

자료의 처리

통계분석기법에 의한
처리

■
■

t-test

일원변량분석

Duncantest

상관분석

설문분석결과의 해석

<그림 6>.연구절차



B. B. B. B. 조사도구조사도구조사도구조사도구

111...예예예비비비조조조사사사

예비조사(pilotsurvey)의 목적은 설문내용의 적합성과 설문문항이 조사대상자들
의 특성에 적용 가능한 내용인지를 파악하는데 있다.따라서 전국 초·중·고·대학교
에 근무하는 핸드볼 지도자 50명을 대상으로 예비조사를 실시하여 응답자로 하여
금 설문 문항에 대한 응답과 더불어 이해가 되지 않는 문항을 수정 보완하여 설문
지의 제작하였다.

222...설설설문문문지지지의의의 구구구성성성

aaa인인인구구구통통통계계계학학학적적적변변변인인인
인구통계학적변인은 핸드볼 지도 팀의 성별,지도경력,소속을 묻는 것으로 구성
하였다.

bbb직직직무무무스스스트트트레레레스스스
직무스트레스를 측정하는 문항은 Rizzo등(1970),Galloway등(1982)이 교사의 직
무스트레스 측정을 위해 개발한 측정도구를 참고하여 김동준(1999),김정준(2000)이
사용한 설문지를 본 연구의 목적에 맞게 수정하여 사용하였다.본 연구자는 이들의
측정도구는 29문항으로 구성되어 있는데 사용된 문항 중 중복되는 것을 피하고,문
항의 내용을 핸드볼과 같은 운동부를 지도하는 지도자에 맞게 수정하여 21문항으
로 구성하였다.

ccc...조조조직직직풍풍풍토토토
조직풍토를 측정하기 위해서 Halpin.& Croft(1963)가 개발한 학교조직풍토설문
지(OCDQ)를 본 연구의 목적에 맞게 수정하여 4개요인을 측정하였다.



ddd...직직직무무무태태태도도도

(1)직무만족
직무만족을 측정하는 문항은 Galloway등(1982)이 교사의 직무만족을 측정하기
위하여 개발한 설문지를 사용하였다.

(2)조직몰입
조직몰입을 측정하는 문항은 Mowday등(1982),Allen& Meyer(1990)가 개발한
문항을 사용하였다

(3)이직성향
이직성향을 측정하는 문항은 Allen&Meyer(1990)가 개발한 문항을 사용하였다.
본 연구에서 사용한 설문지의 주요 구성지표 및 내용과 문항 수는 <표 4>와 같
다.

구성지표 구 성 내 용 문 항 수

일반적 특성 지도경력,지도팀의 성별, 소속 3

직무스트레스 요인 인간관계,의사소통,보상제도,물리적 환경,선수지도,
성적 21

조직풍토 요인 친화적,학구적,무관심,지시적, 16

직무태도 요인 직무만족,조직몰입,이직성향 16

총 문 항 수 56

표 4.설문지의 구성지표 및 내용



C. C. C. C. 조사절차 조사절차 조사절차 조사절차 및 및 및 및 자료처리자료처리자료처리자료처리

111...조조조사사사절절절차차차

본 연구자는 조사대상자에게 본 논문에 대한 연구를 하기 위한 동기를 설명하고,
질문문항에 대한 내용과 질문의 목적 그리고 기입요령을 설명한 뒤 자기평가기입
법(self-administrationmethod)으로 응답하도록 지시한 후 완성된 설문지를 회수하
였다.

222...자자자료료료처처처리리리방방방법법법

설문조사를 통하여 수집된 자료는 응답내용이 부실하거나 신뢰성이 없다고 판단
되는 자료는 자료 검색과정을 거쳐서 분석대상에서 제외시키고.분석 가능한 자료
는 자료분석의 목적에 따라 통계 프로그램인 SPSS11.0을 이용하여 다음과 같은
분석을 실시하였다.
첫째,조사대상자의 인구통계학적 특성에 따라 핸드볼 지도자들의 직무스트레스,
조직풍토,직무태도요인에 차이가 있는가를 분석하기 위해서 검정과 일원변량
(one-wayANOVA)분석을 실시하고 Duncan의 통계방법을 이용한 사후검정을 실
시하였다.
둘째,핸드볼 지도자들의 직무스트레스와 조직풍토,직무태도 요인의 하위요인간
의 관계를 분석하기 위하여 상관분석(correlationanalysis)을 실시하였다.



ⅣⅣⅣ...연연연구구구결결결과과과

A. A. A. A. 인구통계학적 인구통계학적 인구통계학적 인구통계학적 변인에 변인에 변인에 변인에 따른 따른 따른 따른 분석분석분석분석

핸드볼 지도자들의 직무스트레스,조직풍토와 직무태도 요인간의 관계를 분석하
기 위해서 인구통계학적 변인에 따라 분석하였다.

<표 5>에서 보는 바와 같이 직무스트레스를 결과에 의하면 의사소통,물리적 환

하위요인 구 분 평균 표준편차 t값 p값

인간관계 남자팀 2.10 .521 1.659 .098

여자팀 2.19 .495

의사소통 남자팀 2.32 .670 1.998 .046*

여자팀 2.38 .611

보상제도 남자팀 3.01 .755 -1.656 .100

여자팀 2.86 .753

물리적
환경요인

남자팀 2.95 .946 -4.671 .000***

여자팀 2.82 .882

선수지도 남자팀 2.95 .684 -1.972 .049*

여자팀 2.71 .584

성적요인 남자팀 2.49 .773 .588 .557

여자팀 2.49 .785

*p<0.05, ***p<0.001

표 5.지도팀의 성별에 따른 직무스트레스 분석 결과



경요인,선수지도에서 유의한 차가 있는 것으로 나타났고 인간관계,보상제도,성적
요인에서는 유의한 차가 없는 것으로 나타났다.의사소통요인에서는 여자팀이 남자
팀보다 높은 것으로 나타났고 물리적 환경요인과 선수지도요인에서는 남자팀이 높
은 것으로 나타났다.따라서 핸드볼 지도자들이 여자선수들과의 의사소통에 어려움
이 있으며 선수를 지도하기에는 남자팀이 어렵다는 것을 알 수 있다.
<표 6>은 성별에 따라 조직풍토를 분석한 결과인데 무관심 행동과 지시적 행동
에서 유의한 차가 있는 것으로 나타났고 친화적 행동과 학구적 행동은 유의한 차
가 없는 것으로 나타났다.무관심 행동에서 여자팀이 남자팀보다 높은 것으로 나타
났고 지시적 행동에서는 남자팀이 높은 것으로 나타났다.

<표 7>은 성별에 따라 직무태도를 분석한 결과인데 이직성향요인에서만 유의한

하위요인 구 분 평균 표준편차 t값 p값

친화적
행동

남자팀 2.38 .500 -.185 .853

여자팀 2.55 .551

학구적
행동

남자팀 2.34 .449 .425 .671

여자팀 2.53 .556

무관심
행동

남자팀 2.25 .462 2.187 .030*

여자팀 2.37 .508

지시적
행동

남자팀 2.53 .619 2.046 .041*

여자팀 2.50 .603

*p<0.05

표 6.지도팀의 조직풍토 분석 결과



차가 있는 것으로 나타났고 직무만족과 조직몰입에서는 유의차가 나타나지 않았다.
이직성향에서는 남자팀이 높은 것으로 나타나 핸드볼 지도교사는 남자팀을 지도할
때 이직성향이 높음을 알 수 있다.

<표 8>은 지도경력에 따라 직무스트레스를 분석한 결과이다.이 결과에 의하면
물리적 환경요인과 선수지도요인에서 유의한 차가 있는 것으로 나타났고 인간관계,
의사소통,보상제도,성적요인에서는 유의한 차가 없는 것으로 나타났다.물리적 환
경요인은 21년 이상이 가장 높은 것으로 나타났고 16년-20년,11년-15년,6년-10
년,5년 이하 순으로 나타나 경력이 높을수록 물리적 환경에 대한 직무스트레스가
높은 것으로 나타났다.Duncan검정결과 16년-20년,11년-15년은 같은 집단이고
11년-15년,6년-10년,5년 이하는 같은 집단으로 판명되었다.선수지도요인에서는
16년-20년이 가장 높고 5년 이하가 가장 낮은 것으로 나타났으며 나머지 3집단은
비슷한 결과를 보여 주었다.따라서 경력이 높은 지도교사는 선수를 지도하면서 직
무스트레스를 많이 받는다는 것을 알 수 있으며 Duncan검정결과 5년 이하,6년

하위요인 구 분 평균 표준편차 t값 p값

직무만족 남자팀 3.06 .669 -.428 .669

여자팀 2.86 .619

조직몰입 남자팀 2.44 .616 1.686 .093

여자팀 2.51 .724

이직성향 남자팀 3.26 .728 -2.327 .021*

여자팀 3.22 .708

*p<0.05

표 7.지도팀의 성별에 따른 직무태도의 분석 결과



-10년,11년-15년,21년 이상이 같은 집단이고 6년-10년,11년-15년,16년-20년,21

하위요인 구 분 평균 표준편차 F값 p값
인간관계 5년 이하 2.25 .489 2.793 .026*

6년 -10년 2.10 .423
11년 -15년 2.12 .585
16년 -20년 1.99 .574
21년 이상 2.02 .523
합계 2.14 .511

의사소통 5년 이하 2.40 .592 .712 .584
6년 -10년 2.34 .658
11년 -15년 2.34 .761
16년 -20년 2.21 .546
21년 이상 2.34 .507
합계 2.35 .644

보상제도 5년 이하 3.02 .878 1.016 .399
6년 -10년 2.96 .719
11년 -15년 2.82 .679
16년 -20년 2.92 .646
21년 이상 2.86 .508
합계 2.94 .756

물리적
환경요인

5년 이하 2.78a .926 4.059 .003**
6년 -10년 2.77a .825
11년 -15년 2.97ab .974
16년 -20년 3.13b .959
21년 이상 3.58c .650
합계 2.89 .918

선수지도 5년 이하 2.68a .565 4.487 .000***
6년 -10년 2.87ab .651
11년 -15년 2.91ab .696
16년 -20년 3.15b .756
21년 이상 2.88ab .469
합계 2.84 .651

성적요인 5년 이하 1.77 .459 .644 .631
6년 -10년 1.79 .480
11년 -15년 1.81 .624
16년 -20년 2.62 .896
21년 이상 1.53 .507
합계 1.75 .509

*p<0.05,** ｐ<0.0１, ***p<0.001

표 8.지도경력에 따른 직무스트레스 요인 분산분석결과



년 이상이 같은 집단이다.
<표 9>는 지도경력에 따라 조직풍토를 분석한 결과이다.이 결과에 의하면 친화
적 행동,학구적 행동,무관심 행동,지시적 행동의 4가지 요인에서 유의한 차가 나

하위요인 구 분 평균 표준편차 F값 p값
친화적행동 5년 이하 2.71 .772 2.074 .084

6년 -10년 2.85 .800
11년 -15년 3.07 .966
16년 -20년 2.30 .567
21년 이상 3.65 .962
합계 2.93 .878

학구적행동 5년 이하 1.77 .459 2.368 .052
6년 -10년 1.79 .480
11년 -15년 1.81 .624
16년 -20년 2.27 .438
21년 이상 1.53 .507
합계 1.75 .509

무관심행동 5년 이하 2.25 .489 1.879 .114
6년 -10년 2.10 .423
11년 -15년 2.12 .585
16년 -20년 2.29 .399
21년 이상 2.02 .523
합계 2.14 .511

지시적행동 5년 이하 2.40 .592 .976 .420
6년 -10년 2.34 .658
11년 -15년 2.34 .761
16년 -20년 2.42 .539
21년 이상 2.34 .507
합계 2.35 .644

표 9.지도경력에 따른 조직풍토 요인 분산분석결과



타나지 않았다.
<표 10>은 지도경력에 따라 직무태도를 분석한 결과이다.이 결과에 의하면 이
직성향요인만이 유의한 차가 나타났고 직무만족,조직몰입 요인에서는 유의한 차가
나타나지 않았다.이직성향에서는 16년-20년이 가장 높은 것으로 나타났고 5년 이
하,6년-10년 순으로 높았으며 11년-15년,21년 이상은 비슷한 결과를 보여 주었다.
Duncan검정결과 5년 이하,6년-10년이 같은 집단이고 6년-10년,11년-15년,21년
이상이 같은 집단인 것으로 나타났다.

하위요인 구 분 평균 표준편차 F값 p값
직무만족 5년 이하 2.25 .489 1.790 .130

6년 -10년 2.10 .423
11년 -15년 2.12 .585
16년 -20년 3.08 .514
21년 이상 2.02 .523
합계 2.14 .511

조직몰입 5년 이하 2.40 .592 1.676 .155
6년 -10년 2.34 .658
11년 -15년 2.34 .761
16년 -20년 2.37 .658
21년 이상 2.34 .507
합계 2.35 .644

이직성향 5년 이하 3.02b .878 5.896 .000***
6년 -10년 2.96ab .719
11년 -15년 2.82a .679
16년 -20년 3.51c .770
21년 이상 2.86a .508
합계 2.94 .756

***p<0.001

표 10.지도경력에 따른 직무태도 분산분석결과



<표 11>은 소속에 따라 직무스트레스를 분석한 결과이다.이 결과에 의하면 선

하위요인 구 분 평균 표준편차 F값 p값
인간관계 초등학교 2.05 .533 2.583 .053

중학교 2.19 .490
고등학교 2.01 .574
대학교 2.22 .410
합계 2.14 .511

의사소통 초등학교 2.25 .638 2.477 .061
중학교 2.41 .637
고등학교 2.19 .691
대학교 2.54 .582
합계 2.35 .644

보상제도 초등학교 2.96 .710 .997 .394
중학교 2.96 .791
고등학교 2.73 .603
대학교 3.06 .840
합계 2.94 .756

물리적 환경요인 초등학교 3.00 .888 1.271 .284
중학교 2.84 .894
고등학교 2.99 1.092
대학교 2.59 1.119
합계 2.89 .918

선수지도 초등학교 3.06c .639 6.509 .000***
중학교 2.75b .631
고등학교 2.83b .671
대학교 2.55a .640
합계 2.84 .651

성적요인 초등학교 2.54 .780 .839 .473
중학교 2.45 .775
고등학교 2.65 .800
대학교 2.47 .771
합계 2.49 .778

***p<0.001

표 11.소속에 따른 직무스트레스 요인 분산분석결과



수지도 요인만이 유의한 차가 있는 것으로 나타났고 인간관계,의사소통,보상제도,
물리적 환경,성적요인은 유의 차가 없는 것으로 나타났다.선수지도 요인은 초등
학교가 가장 높은 것으로 나타났고 중학교,고등학교 순으로 나타났으며 대학교가

하위요인 구 분 평균 표준편차 F값 p값

친화적행동 초등학교 2.40 .447 1.485 .218

중학교 2.47 .555

고등학교 2.43 .606

대학교 2.73 .457

합계 2.46 .530

학구적행동 초등학교 2.36 .451 1.386 .247

중학교 2.46 .522

고등학교 2.39 .523

대학교 2.52 .643

합계 2.43 .509

무관심행동 초등학교 2.25a .432 3.593 .014*

중학교 2.30a .506

고등학교 2.38a .427

대학교 2.71b .531

합계 2.30 .486

지시적행동 초등학교 2.49 .628 1.093 .352

중학교 2.55 .592

고등학교 2.34 .599

대학교 2.44 .820

합계 2.51 .611

*p<0.05,

표 12.소속에 따른 조직풍토 요인 분산분석결과



가장 낮은 것으로 나타났다.따라서 핸드볼 지도자는 초등학교 선수를 지도할 때
가장 어렵고 스트레스를 느끼며 대학생을 지도할 때 스트레스가 가장 낮음을 알
수 있다.Duncan검정결과 중학교와 고등학교는 같은 집단으로 나타났다.
<표 12>는 소속에 따른 조직풍토를 분석한 결과이다.이 결과에 의하면 무관심
행동만이 유의한 차가 있는 것으로 나타났고 친화적 행동,학구적 행동,지시적 행
동은 유의차가 없었다.무관심 행동은 대학생이 가장 높고 고등학교,중학교,초등
학교 순으로 나타나 학년이 높으면 무관심 행동이 높은 것으로 나타났다.Duncan
검정결과 초등학교,중학교,고등학교는 같은 집단인 것으로 나타났다.

하위요인 구 분 평균 표준편차 F값 p값

직무만족 초등학교 3.08 .571 1.478 .220

중학교 2.92 .696

고등학교 2.95 .522

대학교 2.94 .754

합계 2.97 .653

조직몰입 초등학교 2.39 .630 .926 .428

중학교 2.49 .669

고등학교 2.48 .670

대학교 2.67 .919

합계 2.47 .667

이직성향 초등학교 3.43b .602 10.649 .000***

중학교 3.09a .712

고등학교 3.70c .798

대학교 3.15a .734

합계 3.24 .718

표 13.소속에 따른 직무태도 요인 분산분석결과



<표 13>은 소속에 따라 직무태도를 분석한 결과이다.이 결과에 의하면 이직성
향요인만이 유의한 차가 있는 것으로 나타났고 직무만족과 조직몰입은 유의차가
없었다.이직성향은 고등학교,초등학교,대학교,중학교 순으로 나타나 고등학교
핸드볼 지도교사가 이직성향이 가장 높은 것으로 나타났다.Duncan검정결과 중학
교와 대학교는 같은 집단으로 나타났다.

B. B. B. B. 직무스트레스와 직무스트레스와 직무스트레스와 직무스트레스와 조직풍토가 조직풍토가 조직풍토가 조직풍토가 직무태도에 직무태도에 직무태도에 직무태도에 미치는 미치는 미치는 미치는 영향영향영향영향

핸드볼 지도자들의 직무스트레스와 조직풍토가 직무태도에 미치는 영향을 분석
하기 위하여 상관관계 분서한 결과는 <표 14>,<표 15>와 같다.
<표 14>에 의하면 직무스트레스의 하위요인과 직무태도 하위요인간의 유의한
상관관계를 나타낸 것은 선수지도와 이직성향(.501)이 가장 높게 나타냈고 보상제
도와 직무만족(.462),보상제도와 조직몰입(.255),인간관계와 조직몰입(.254),의

하위
요인

인간
관계

의사
소통

보상
제도

물리적
환경요인

선수
지도

성적
요인

직무
만족

조직
몰입

이직
성향

인간관계 1.00 .214** .142* .093 .183** .081 .078 .254** -.250**

의사소통 1.00 .184** -.089 .044 .018 .245** .175** -.063

보상제도 1.00 -.042 -.013 .005 .462** .255** .036

물리적
환경요인

1.00 .275** .108* -.007 -.039 .263**

선수지도 1.00 .270** .003 -.125* .501**

성적요인 1.00 .042 .074 .181*

직무만족 1.00 .088 .069

조직몰입 1.00 -.119*

이직성향 1.00

*p<0.05,** ｐ<0.0１,

표 14.직무스트레스와 직무태도간의 상관계수



사소통과 직무만족(.245)순으로 나타났다.선수지도와 이직성향의 관계에서는 선수
지도를 하면서 직무적 스트레스가 높아지면 핸드볼 지도자들은 강한 이직성향을
느끼는 것으로 나타났으며 보상제도와 직무만족간의 관계를 살펴보면 보상제도가
양호할수록 핸드볼 지도자들은 직무만족이 높아지는 것으로 나타났다.
<표 15>는 조직풍토와 직무태도간의 관계를 분석하기 위하여 상관계수를 나타
낸 결과이다.이 결과에 의하면 유의한 상관계수를 나타낸 것은 지시적행동과 이직
성향(.415)이 가장 높게 나타났고,무관심행동과 이직성향(.298),친화적행동과 조
직몰입(.296)순으로 나타났다.따라서 지시적행동과 이직성향 간의 관계를 살펴보
면 조직풍토가 지시적일때 핸드볼 지도교사들은 이직성향이 높아짐을 알 수 있다.
또한 조직풍토가 무관심일때 이직성향이 높아지고 친화적일때 조직몰입이 향상된
다는 것을 알 수 있다.

하위
요인

직무만족 조직몰입 이직성향 친화적행동 학구적행동 무관심행동 지시적행동

직무만족 1.00 .138* .066 .218** .168* .087 .093

조직몰입 1.00 .088* .296** .193** .074 .112*

이직성향 1.00 .032 .059 298** 415**

친화적행동 1.00 .212** .105 .069

학구적행동 1.00 .078 .09

무관심행동 1.00 .129*

지시적행동 1.00

*p<0.05,** ｐ<0.0１, ***p<0.001

표 15.조직풍토와 직무태도간의 상관계수



VVV...논논논 의의의

체육교사 중 운동부를 지도하는 핸드볼 지도교사는 다양한 직무스트레스를 경험
하게 된다.이들은 학교 교과목 수업 이외에 선수지도라는 특수성을 띠며 본인의
업무 중에 가장 중요한 부분을 차지하기 때문이다.또한 조직 내에서 조직체제,조
직문화,구성원간의 인간관계 등의 조직풍토도 지도자의 업무에 직무에 상당한 영
향을 미친다.따라서 본 연구는 핸드볼 선수들을 지도하는 지도교사를 대상으로 이
들의 직무스트레스의 주 변수를 찾아내어 스트레스 수준을 감소시키고 이들에게
적합한 조직풍토를 형성시켜 직무능력을 향상시켜 학교라는 조직의 구성원으로서
의 역할을 강조하는데 목적이 있으며 다음과 같이 논의한다.
첫째,인구통계학적 변인에 따라 분석하였는데 성별에 따라 직무스트레스를 분석
한 결과 의사소통요인에서는 여자팀이 남자팀보다 높은 것으로 나타났고 물리적
환경요인과 선수지도요인에서는 남자팀이 높은 것으로 나타났다.따라서 핸드볼 지
도자들이 여자선수들과의 의사소통에 어려움이 있으며 선수를 지도하기에는 남자
팀이 어렵다는 것을 알 수 있다.조직풍토를 분석한 결과 무관심 행동에서 여자팀
이 남자팀보다 높은 것으로 나타났고 지시적 행동에서는 남자팀이 높은 것으로 나
타났다.직무태도를 분석한 결과 이직성향에서 남자팀이 높은 것으로 나타나 핸드
볼 지도교사는 남자팀을 지도할 때 이직성향이 높음을 알 수 있다.
지도경력에 따라 직무스트레스를 분석한 결과 물리적 환경요인은 21년 이상이
가장 높은 것으로 나타났고 경력이 높을수록 물리적 환경에 대한 직무스트레스가
높은 것으로 나타났다.직무태도를 분석한 결과 이직성향에서 16년-20년이 가장 높
은 것으로 나타났다.
소속에 따라 직무스트레스를 분석한 결과 선수지도 요인은 초등학교가 가장 높
은 것으로 나타났고 중학교,고등학교 순으로 나타났으며 대학교가 가장 낮은 것으
로 나타났다.따라서 핸드볼 지도교사는 초등학교 선수를 지도할 때 가장 어렵고
스트레스를 느끼며 대학생을 지도할 때 스트레스가 가장 낮음을 알 수 있다.조직



풍토를 분석한 결과 무관심 행동은 대학생이 가장 높고 고등학교,중학교,초등학
교 순으로 나타나 학년이 높으면 무관심 행동이 높은 것으로 나타났다.이직성향은
고등학교,초등학교,대학교,중학교 순으로 나타나 고등학교 핸드볼 지도교사가 이
직성향이 가장 높은 것으로 나타났다.이상과 같은 내용을 살펴보면 의사소통이나
물리적 환경요인,선수지도 등이 핸드볼을 지도하는 지도자들의 스트레스의 주 원
인임을 알 수 있다.이와 같은 이유는 일반 체육교사와 달리 이들은 수업 이외에
선수관련 스트레스가 많다는 것으로 사료된다.윤석룡(2004)은 초등학교 운동부 지
도자의 선수관련 스트레스의 원인으로 훈련의 어려움,시합에 대한 부담,학습관리,
선수들의 인성의 문제 등을 지적하면서 본 연구의 결과를 뒷받침 해주고 있다.또
한 도순남(1999)은 교사에게 직무스트레스는 인구통계학적변인에 따라 차이가 있으
며 따라서 이러한 개인적 변인을 통제하여야 한다고 하였고 이창희(2001)는 스포츠
지도교사는 수업 보다 운동부 지도가 가장 큰 스트레스의 원인이라고 하여 본 연
구의 결과를 뒷받침 해주고 있다.
둘째,핸드볼 지도자들의 직무스트레스가 직무태도에 미치는 영향을 분석한 결과
직무스트레스의 하위요인과 직무태도 하위요인간의 유의한 상관관계를 나타낸 것
은 선수지도와 이직성향이 가장 높게 나타냈고 보상제도와 직무만족,보상제도와
조직몰입,인간관계와 조직몰입,의사소통과 직무만족순으로 나타났다.선수지도와
이직성향의 관계에서는 선수지도를 하면서 직무적 스트레스가 높아지면 핸드볼 지
도자들은 강한 이직성향을 느끼는 것으로 나타났으며 보상제도와 직무만족간의 관
계를 살펴보면 보상제도가 양호할수록 핸드볼 지도자들은 직무만족이 높아지는 것
으로 나타났다.이와 같은 결과는 Porter＆ Lawler(1968),김영기(1999)의 연구와
일치하는 것으로 본 연구의 결과를 뒷받침해주고 있다.또한 한영일(2005)의 연구
에서 엘리트 스포츠 지도자의 직무스트레스 중 보상요인 즉 보수 등의 요인이 직
무만족을 향상시키고 이직성향을 줄일 수 있는 중요한 요인이라고 하였고 선수지
도가 가장 큰 직무만족을 하락시키는 원인라고 하였다.
셋째,핸드볼 지도자들의 조직풍토가 직무태도에 미치는 영향을 분석한 결과 지
시적행동과 이직성향이 가장 높게 나타났고 무관심행동과 이직성향,친화적행동과



조직몰입순으로 나타났다.따라서 지시적행동과 이직성향 간의 관계를 살펴보면 조
직풍토가 지시적일때 핸드볼 지도자들은 이직성향이 높아짐을 알 수 있다.또한 조
직풍토가 무관심일때 이직성향이 높아지고 친화적일때 조직몰입이 향상된다는 것
을 알 수 있다.김남희(1992)는 통제적이고 폐쇄적 풍토에서 직무 스트레스가 높다
고 하였고 친화적이고 자율적 풍토에서 직무스트레스가 적다고 보고하였다.친화적
이고 지원적일때 직무스트레스가 낮아지고 이러한 직무 스트레스적 결과는 직무만
족과 직무태도에 긍정적인 영향을 미치리라 사료된다.이와는 반대로 많은 수업활
동과 무관심은 스트레스를 높이고 결국 이직성향에 영향을 미친다고 볼 수 있다.
이수운(2004)도 교사들의 조직풍토와 직무태도 간의 관계를 설명하면서 친화적일때
직무만족이 높고 비친화적일때 이직성향이 높다고 하여 본 연구와 유사한 결과를
보여 주었다.따라서 핸드볼지도자들의 스트레스를 감소시키고 직무태도를 향상시
키기 위해서는 친화적인 조직풍토 형성에 노력을 기울여야 한다고 사료된다.



ⅥⅥⅥ...결결결론론론

본 연구는 체육교사 중 핸드볼 선수를 지도하면서 시간적 부담 및 선수관리 등
으로 추가적 스트레스를 받는 핸드볼 지도교사를 대상으로 이들의 직무스트레스와
조직풍토,직무태도와의 관계를 규명하여 스트레스를 감소하고 교사들에게 필요한
조직풍토형성과 직무적 능력을 향상하는데 본 연구의 필요성이 있다.이러한 연구
를 수행하기 위하여 본 연구는 2005년 9월 현재 전국 초ㆍ중ㆍ고ㆍ대학교에서 핸
드볼을 직접 지도하고 있는 운동선수 출신 체육지도교사 108명을 대상으로 조사대
상자의 인구통계학적 특성에 직무스트레스,조직풍토,직무태도요인에 차이가 있는
가를 분석하기 위해서 검정과 일원변량(one-way ANOVA)분석을 실시하고
Duncan의 통계방법을 이용한 사후검정을 실시하였고 직무스트레스와 조직풍토,직
무태도 요인의 하위요인간의 관계를 분석하기 위하여 상관분석(correlation
analysis)을 실시한 결과 다음과 같은 결론을 얻었다.
첫째,인구통계학적 변인에서 성별에 따라 직무스트레스를 분석한 결과 의사소통
요인과 물리적 환경요인,선수지도요인에서 유의한 차가 있었다.조직풍토를 분석
한 결과 무관심 행동과 지시적 행동에서 유의차가 있었고 직무태도를 분석한 결과
이직성향에서 유의차가 있었다.지도경력에 따라 직무스트레스를 분석한 결과 물리
적 환경요인에서 유의차가 있었고 조직풍토는 유의차가 없었으며 직무태도를 분석
한 결과 이직성향에서 유의차가 있었다.소속에 따라 직무스트레스를 분석한 결과
선수지도 요인에서 조직풍토를 분석한 결과 무관심 행동에서 직무태도는 이직성향
에서 유의차가 있었다.
둘째,핸드볼 지도자들의 직무스트레스가 직무태도에 미치는 영향을 분석한 결과
직무스트레스의 하위요인과 직무태도 하위요인간의 유의한 상관관계를 나타낸 것
은 선수지도와 이직성향이 가장 높게 나타냈고 보상제도와 직무만족,보상제도와
조직몰입,인간관계와 조직몰입,의사소통과 직무만족 순으로 나타났다.
셋째,핸드볼 지도자들의 조직풍토가 직무태도에 미치는 영향을 분석한 결과 지



시적행동과 이직성향이 가장 높게 나타났고 무관심행동과 이직성향,친화적행동과
조직몰입 순으로 나타났다.
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부부부 록록록

핸핸핸드드드볼볼볼 지지지도도도자자자의의의 직직직무무무스스스트트트레레레스스스와와와 조조조직직직풍풍풍토토토가가가 직직직무무무태태태도도도에에에 미미미치치치는는는 영영영향향향

안녕하십니까?

본 설문조사에 응해 주셔서 대단히 감사합니다. 

본 설문지는 「핸핸핸드드드볼볼볼 지지지도도도교교교사사사의의의 직직직무무무스스스트트트레레레스스스와와와 조조조직직직풍풍풍토토토가가가 조조조직직직
태태태도도도에에에 미미미치치치는는는 영영영향향향」을 알아보기 위한 것입니다. 

귀하께서 응답하신 내용은 통계법 제8조 및 제9조의 규정에 의하여 

연구목적 이외의 다른 용도로는 절대로 사용되지 않으며, 개인에 대한 

사항은 절대 비밀이 보장됩니다. 본 설문에 대한 응답에는 맞고 틀리는 

것이 없습니다. 제시된 응답요령을 주의 깊게 읽으시고 한문장도 빠짐

없이 솔직하게 응답해 주시기 바랍니다.

감사합니다. 

조선대학교 

이호배



※ 다음은 일반적 특성에 관한 문항입니다

다음은 일반적인 사항에 관한 것입니다.해당되는 예시에 ∨표를 하시거나 직접
기재하여 주십시오.

1..현재 지도하고 있는 팀의 성별은?
① 남자 ② 여자

2.현재 지도경력은?
① 5년 이하 ② 6년-10년 ③ 11년-15년 ④ 16년-20년 ⑤ 21년이상

3.현재 소속은?
① 초등학교 ② 중학교 ③ 고등학교 ④ 대학교



※아래의 문항은 직무스트레스의 관한 문항입니다.※

질 문 내 용 아주
그렇다 그렇다 보통

이다
그렇지
않다

전혀
그렇지
않다

나는 맡은 일을 되도록 다른 사람의 협조
없이 처음부터 끝까지 마무리하려고 한다 ① ② ③ ④ ⑤
나의 상급자는 나에게 신뢰감이나 애정을
가지고 있다 ① ② ③ ④ ⑤
나의 동료는 나에게 신뢰감이나 애정을 가
지고 있다 ① ② ③ ④ ⑤
나의 하급자는 나에게 신뢰감과 존경심을
가지고 있다 ① ② ③ ④ ⑤
업무와 관련된 나의 의견이 상위층에 정확
히 전달된다 ① ② ③ ④ ⑤
업무와 관련된 의사결정은 주로 상위층에
서 하위층으로 일방적으로 전달된다 ① ② ③ ④ ⑤
업무협조를 위한 상급자 및 하급자간의 의
견교환이 잘 이루어지는 편이다 ① ② ③ ④ ⑤
나는 자신이 열심히 일한 대가를 공정하게
보상받고 있다고 생각한다 ① ② ③ ④ ⑤
우리 직장의 임금 이외의 후생복지제도는
잘 되어 있다 ① ② ③ ④ ⑤
우리 직장의 승진정책은 규정된 원칙하에
서 공정하게 이루어지고 있다 ① ② ③ ④ ⑤
우리 직장은 인사고가의 결과는 승진 및
급여에 정확하게 반영하고 있다 ① ② ③ ④ ⑤
나는 맡은 일을 되도록 다른 사람의 협조
없이 처음부터 끝까지 마무리하려고 한다 ① ② ③ ④ ⑤
나의 상급자는 나에게 신뢰감이나 애정을
가지고 있다 ① ② ③ ④ ⑤
나의 동료는 나에게 신뢰감이나 애정을 가
지고 있다

① ② ③ ④ ⑤

① ② ③ ④ ⑤나의 하급자는 나에게 신뢰감과 존경심을
가지고 있다
업무와 관련된 나의 의견이 상위층에 정확
히 전달된다 ① ② ③ ④ ⑤
선수들을 가르치기가 힘든 경우가 있다 ① ② ③ ④ ⑤
선수들의 실력이 내가 지도한 만큼 나타
나지 않는다 ① ② ③ ④ ⑤
나는 시합에 성적 때문에 걱정한다 ① ② ③ ④ ⑤
우리 회사 학교 는 좋은 성적을 강요한다 ① ② ③ ④ ⑤
지도자로서 중요한 것은 좋은 성적을 내
는 것이라고 생각한다 ① ② ③ ④ ⑤



※아래의 항목은 직무태도에 관련된 문항입니다※

질 문 내 용 아주
그렇다 그렇다 보통

이다
그렇지
않다

전혀
그렇지
않다

선수들과하루활동을끝내고나면보람을느낀다 ① ② ③ ④ ⑤
지도자의 지위는 사회적인 인정을 받고
있다고 생각한다 ① ② ③ ④ ⑤

지도자라는 것에 자부심을 갖고 있다 ① ② ③ ④ ⑤

지도자의휴가조건은다른 직종에비해유리한다 ① ② ③ ④ ⑤
교육활동 중에 일어난 사고나 재해에 대
한 보장제도가 잘 되어있다 ① ② ③ ④ ⑤
내가 노력한 만큼 적당한 보수를 받고 있
다고 생각한다 ① ② ③ ④ ⑤
다시 과거로 돌아가 학창시절을 시작해도
지도자와 관련된 전공을 선택할 것이다 ① ② ③ ④ ⑤
지도자로서 직업생활을 계속할 수 있으면
행복할 것이다 ① ② ③ ④ ⑤
동료 지도자와 선수들이 가족의 일부분이
라는 생각이 든다 ① ② ③ ④ ⑤

회사학교의 일이 내 자신의 일처럼 느낀다 ① ② ③ ④ ⑤
보다 나은 직장을 제시받아도 지도자의
일을 떠나고 싶지 않다 ① ② ③ ④ ⑤
안정적으로 계속 근무하기가 어려워 다른
직장을 구하고 싶다 ① ② ③ ④ ⑤
내가 가진 능력에 비해 보수가 적어서 다
른 직장을 구하고 싶다 ① ② ③ ④ ⑤
내가 지도자를 관두고 싶은 이유는 승진이나
사회적 지위향상의 기회가 없기 때문이다 ① ② ③ ④ ⑤
동료들과의 관계가 원만하지 못하여 지도
자를 관두고 싶다 ① ② ③ ④ ⑤
무엇인가 성취한다는 느낌을 받지 못해
다른 직장을 구하고 싶다 ① ② ③ ④ ⑤



※아래의 문항은 조직풍토에 관한 문항입니다※

매우
그렇다 그렇다 보통

이다
그렇지
않다

매우
그렇지않다

우리학교 교사들은 동료교사의 개인사
정에 밝다 ① ② ③ ④ ⑤

우리학교 교사들은 자신의 사생활에
관해 동료들과 이야기를 나눈다 ① ② ③ ④ ⑤

우리학교 교사들은 일과후에 서로 어
울린다 ① ② ③ ④ ⑤

우리학교 교사들은 일과중에 화기애애
하다 ① ② ③ ④ ⑤

우리학교 교사들은 자신의 수업방법
개선에 노력을 한다 ① ② ③ ④ ⑤

우리학교 교사들은 교내연수활동에 적
극참여 한다 ① ② ③ ④ ⑤

우리학교 교사들은 교육 전문잡지나 서적
을 탐독한다 ① ② ③ ④ ⑤

우리학교 교사들은 새로운 교육동향에
관해 이야기한다 ① ② ③ ④ ⑤

우리학교 교사들은 사소한 일로 서로
다툰다 ① ② ③ ④ ⑤

우리학교 교사들은 동료의 흠을 들추
에 낸다 ① ② ③ ④ ⑤

우리학교 교사들은 동료의식이 부족하
다 ① ② ③ ④ ⑤

우리학교 교사들은 지나치게 이기적이
다 ① ② ③ ④ ⑤

우리학교 교장은 내실보다 겉치레를
중시한다 ① ② ③ ④ ⑤

우리학교 교장은 계획된 일을 마음대
로 변경시킨다 ① ② ③ ④ ⑤

우리학교 교장은 자신의 방침대로 교
사들이 따라오기를 강요한다 ① ② ③ ④ ⑤

우리학교 교장은 혼자서 중요한 결정
을 내린다 ① ② ③ ④ ⑤
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