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ABSTRACT

InfluenceofJobStressandPsychologicalVariablesofElite

SportsInstructorsonTheirJobAttitude

Han,Young-Il

Advisor:Prof.Park,Jun-Hee.Ph.D

DepartmentofPhysicalEducation

GraduateSchoolofChosunUniversity

Thisstudyexaminestheinfluencesofjobstressandpsychologicalvariables

ofsportsinstructorsontheirjobattitudeandaimsatprovidingbasicmaterials

tobeappliedtoseedimprovementsoftheirjobattitude. Toachievethese

goals,itfirstanalyzed the relationship between job stress,psychological

variablesandjobattitudeaccordingtodemographicalcharacteristics, second,

correlationsbetweensub-factorsofjobstress,psychologicalvariablesandjob

attitudeandthird,structuremodelsofcausalrelationshipsbetweenjobstress,

psychologicalvariablesandjobattitudeofsportsinstructors.

This study selected physicaleducation teachers coaching sports team at

elementary,middleand high schoolasofJuly of2004 asthepopulation.

Samplingwasdonebyusingclusterrandom samplingmethodandtotal780

subjectsweresampled. 742responsesexcludingunfaithfulanswersoromitted

answers had t-test,one-way ANOVA,correlation analysis and covariance
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analysisusing statisticalprogram SPSS 10.1and AMOS 5.0and then the

followingconclusionsareobtained.

First,there were statistically significantdifferences in job stress factors

(compensationsystem,athletes'stroublesandguidanceofathletes)(p<.001),

psychologicalvariables(job efficiency,socialsupport)and job attitude(job

satisfaction,shift)dependingondemographicalcharacteristicslikeage. There

was statistically significant differences in job stress factors (personal

relationship, communication, athletes' troubles and guidance of athletes),

psychologicalvariables(jobefficiency,socialsupport)andjobattitude(shift)in

instructioncareer. Coachingitemsshowedsignificantdifferenceonlyinjob

stressfactors(athletes'troubles)andnodifferencesinpsychologicalvariables

andjobattitude. Educationshowedstatisticallysignificantdifferenceinjob

stress factors such as job characteristics,personalrelationship,athletes'

troubles,guidance ofathletes and performance and in job attitude (shift).

Finally,sportsteam'sperformancewithin oneyearofinstructionbysports

instructorsshowedstatisticallysignificantdifferencesinjobstressfactors(job

characteristics, athletes' troubles, physical environment and guidance of

athletes),psychologicalvariables(jobefficiency)andjobattitude(shift).

Second,accordingtocorrelationsbetweenjobstress,psychologicalvariables

andjobattitudeofsportsinstructors,thehighestsignificantcorrelationswere

shown in compensation system-job satisfaction,followed by guidance of

athletes-shift, involvement in organization-job performance. Correlations

betweenpsychologicalsub-factorsandjobattitudeofsportsinstructorswere

highest in self-respect-job performance, followed by job efficiency-job

performanceandself-respect-involvementinorganization.
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Third,as a result of positive analysis of structure modelof sports

instructors,job stress had the significantinfluence on sub-factors ofjob

attitudesuchasshiftandpsychologicalvariablesandpsychologicalvariables

such asjobperformanceandinvolvementin organization,butotherfactors

excludingthesehadnoinfluence.
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Ⅰ.서 론

A.연구의 필요성

현대사회는 급속한 발전과 더불어 전문화,조직화,다양화되었고 변화하는 환경속에

서 복잡화되고 매스미디어 홍수현상을 볼 수 있게 되었다.특히 이러한 현상은 경제성

장과 맞물려 더욱 가속화되어 개인에게 많은 장점을 주었지만 엄청나게 빠르게 변해

가는 사회 환경속에서 내면적으로 상반되는 욕구들의 갈등 같은 원인으로 스트레스라

는 주요 과제를 남기는 원인으로 작용했다.특히 현대사회가 조직화,전문화 사회이며

조직에 몸담고 있는 사람들에게 있어서 직무적 스트레스는 주요 관심의 대상이 되었다.

조직이란 직무를 분할하고 각종 직무에 관련된 책임과 권한을 명확하게 하고 모든

조직간에 상관관계를 합리적으로 규정함에 따라 인간과 업무를 결합시키는 과정이며

기획이 잘 진행되도록 주위 조건을 잘 조성해 주는 기능으로 책임 분담이나 협조를 말

한다.또 조직이란 목표 지향적이며 인간의 복잡한 집합체로서 합리성을 추구하고 한

정된 특정 목표를 가지며,체제로서 파악되며 환경과 끊임없이 상호작용을 하고 보편

성을 가지며 보다 큰 사회 체제 속에 통합되어 있으며 그리고 각 구성원의 존재와는

별개의 실체이다(김동준,1999).

그러나 오늘날 거대화되고 전문화,다원화된 조직사회에서 일어나고 있는 성과지상

주의는 오로지 조직의 목표만을 강조함으로써 인간의 존엄성이나 인간관계의 상실시대

를 맞이하고 있고 특히 조직목표달성을 위한 업무부담 및 인간관계 등 조직환경으로부

터 받는 직무스트레스는 개인의 건강은 물론 조직의 목표 달성에도 지장을 초래하고

있다(김태근,2002).또한 이용식(1997)은 조직의 구성원에 대한 효율적 관리 없이는 조

직의 목표달성이 어려울 뿐만 아니라 조직의 존립문제도 제기되며 과중한 업무로 스트
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레스가 누적되며 이것은 곧 직무에 대한 불만족과 생사에 대한 오차율이 증가하고 조

직구성원간의 갈등을 유발하여 이직 혹은 사직과 직결된다고 하였다.

특히 개방적 사회체제로 환경과의 끊임없는 상호작용을 통해 효과적인 목표달성을

추구하는 학교조직의 중심인 교사들에게도 직무스트레스는 주요 과제임에 틀림없고 우

리나라 교사들은 자신의 지위나 역할에 대한 불확실한 제도적 기준,열악한 근무환경,

처우개선 문제 등 여러 가지 현안 문제를 안고 있고 역할을 수행하는 과정에서 적지

않은 갈등과 직무스트레스를 느끼고 있다.특히 운동부 담당교사는 타교사들에 비해

학급담임,운동부 코치,특별활동 담당교사,체육부장,훈육지도 등과 같은 업무까지 겸

임하게 되어 수업교재 준비나,개인 연구활동 시간이 적어 업무가 과중한 편이다(김옥

태,1999).따라서 직무스트레스의 감소는 개인에게는 건강을 회복하고 조직에게는 업

무성과를 높혀 조직목표달성을 극대화 할 수 있는 방안이라 할 수 있다.

직무스트레스의 연구는 1960년대에 이르러 산업심리학 분야에 그 개념이 도입된 이

래,조직사회학,경영학,행정학 분야에서 직무스트레스에 대한 정의 및 원인에 관한

연구와 그 대응기재를 규명하기 위하여 많은 연구가 진행되어 왔다(Beer,1984;

Ivancevich＆ Matteson,1987;Lazarus＆ Launier,1978;McGrath,1976).

교사의 직무스트레스와 관련된 연구는 직무스트레스가 학교조직에 미치는 부정적인

영향에 관한 여러 연구(Abdel-Halin,1981;Anderson ＆ Iwanicki,1984;Becker,

1960;Kelloway ＆ Barling,1990;Sutton ＆ Huberty,1984)가 대부분을 차지하고

있고 이들의 연구 결과는 교사의 스트레스가 직무만족을 저하시키고 이직율을 높인다

는 것을 규명한 것이다.따라서 직무스트레스가 직무만족,직무성과,이직성향,즉 직무

태도에 부정적인 영향을 줄 수 있다고 보고하고 있고 조직에서는 조직의 목표달성과

효율적인 관리를 위하여 직무태도 향상에 관심을 가져왔다.

직무태도란,조직원이 자신의 직무에 대해 가지고 있는 감정적 반응성향,인지적 평

가성향 및 특정방향의 행위성향이라고 간단하게 정의할 수 있다.그리고 이를 확대 해

석하면 직무태도에는 직무에 대한 감정적 반응인 만족정도,인지적 평가가 포함되는

조직몰입정도,그리고 행위로 표출되지는 않았지만 그럴 가능성이 있는 이직성향 등이
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포함된다고 할 수 있다.왜냐하면 태도는 감정,인지,행위의 세 가지 형태로 표출되는

데 직무만족과 조직몰입,직무성과 이직성향은 태동의 세 요인과 맥을 같이 하기 때문

이다(도순남,1999). 따라서 직무태도와 직무스트레스는 밀접한 관계를 가지고 있고

이러한 직무스트레스에 직접적으로 영향을 줄 수 있는 것이 심리적 특성 같은 조절 변

수이다.직무스트레스는 조절 변수들의 작용에 의하여 변화될 수 있다는 연구들에서(

김동준,1999;김정준,2000;조흥태,2003;도순남,1999;Altmaier ＆ Velzen,1987;

Murphy,1987;Wallston,1983)이것은 직무특성상 교사가 경험하는 스트레스는 매우

다양하며 이와 같은 직무스트레스 정도는 다양한 개인적,환경적 배경변인과 조절변수

에 따라 다를 수 있음을 보고하고 있다.

특히 도순남(1999)은 교사의 직무스트레스 이외에 교사의 교직수행에 중요한 영향을

미치는 것으로 교사의 심리적 특성인 직무효능감,자아존중감,사회적 지원과 인구통계

학적 특성을 중요과제로 삼았고 Jick(1985)과 Wallston(1983)등은 사회적 지원,행동특

성,능력,대처기술,생활문제나 가정문제와 같은 조직 외적인 변수 등이 직무스트레스

와 영향이 있다고 보고하였다.

이와 같은 선행연구들을 종합하면 교사들이 자신의 교직생활과 직무적 역할을 수행

하기 위하여 가장 영향을 받는 요인은 직무스트레스이며 또한 조절변수 즉 직무효능

감,자아존중감,사회적 지원,인구통계학적 특성이라고 볼 수 있다.그러나 지금까지의

선행연구에서 대부분은 이러한 조절변수들을 제외하고 단순하게 직무적 스트레스와 직

무역할 즉 태도,유효성,효과성과의 관계를 규명하는데 그쳤다.또한 조절변수를 포함

한 연구도 직무스트레스와 조절변수와의 관계를 규명하였을 뿐 조절변수가 직무태도에

미치는 영향을 포함하지 못하였다.따라서 직무스트레스와 조절변수 직무태도와의 관

계를 다각적으로 연구할 필요성이 있는 것이다.

본 연구의 대상과 주제는 운동부,즉 엘리트 스포츠를 지도하는 체육교사이다.체육

교사는 일반교사가 겪고 있는 스트레스 이외에 교과활동이 실내보다는 실외에서 이루

어짐에 따른 신체적 부담과 교과지도 이외의 생활지도 업무 부담,그리고 정규수업시

간 이외의 운동지도를 위한 시간부담 등 부가적 스트레스 상황에 노출되고 있다(이창
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희,2001).따라서 같은 학교에서 근무를 하더라도 일반교사와 체육교사의 조직활동과

스트레스를 똑 같이 보는 것은 무리가 있기에 체육교사의 직무스트레스를 분석하기 위

하여 연구가 진행되었다.

체육교사를 대상으로 한 선행연구(김동준,1999;김정준,2000;이창희,2001;우명식,

1999;조흥태,2003;한상묵,1999)에서 체육교사의 직무스트레스와 직무와의 관계를 규

명하였으나 이들 연구는 체육교사를 하나의 단일 조직으로 분석하였다.그러나 일반교

사와 체육교사를 하나의 같은 단일 조직교사로 보는 것은 무리가 있듯이 체육교사 중

에도 운동부를 지도하지 않는 교사와 운동부를 지도하는 교사의 조직적 역할에는 분명

히 차이점이 있다고 판단된다.운동부를 지도하는 교사는 다른 체육교사 보다 역할이

과중 되며 선수지도,입상성적,학부모와 대응 등의 추가적 스트레스가 발생하며 이러

한 원인들이 그들의 직무태도에 가장 직접적인 영향을 주기 때문이다.

교육의 효과와 성패는 교사에게 달려있고 교육과정에서 가장 중요한 위치에 있는 교

사의 직무스트레스와 직무태도는 학생을 지도라는 교육여건상 교사의 능력발휘에 크게

영향을 미친다고 할 수 있다.특히 교사가 현장에서 운동부,즉 엘리트 스포츠 선수를

지도하고 있는 체육교사라면 더욱더 중요하리라 사료된다.그러나 이러한 연구는 부족

한 것도 사실이다.

따라서 본 연구는 체육교사 중 엘리트 스포츠 선수를 지도하면서 시간적 부담 및 선

수관리 등으로 추가적 스트레스를 받는 체육교사를 대상으로 이들의 직무스트레스와

직무태도와의 관계를 규명하고 이들 변인에 밀접한 관계가 있는 심리적 변인의 영향력

을 분석하여 스트레스를 감소하고 직무적 능력을 향상하는데 본 연구의 필요성이 있

다.

B.연구 목적

현대사회의 특징인 조직사회에서 조직의 목표와 효율적 관리를 위해서 구성원의 직
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무스트레스에 대한 관심이 집중되고 있다.특히 교사라는 직업은 다른 조직과 달리 학

생지도,학교업무 등의 다변적인 역할을 행함으로서 이들의 직무스트레스에 관한 연구

가 활발히 진행되었다.그러나 이러한 일반교사와 체육교사를 동일한 조직으로 보기에

는 무리가 따르는데 그러한 이유는 신체활동이라는 특성이 있기 때문이다.특히 체육

교사 중 운동부를 지도하는 엘리트 스포츠 지도교사는 다양한 직무스트레스를 경험하

게 된다.이들은 학교 교과목 수업 이외에 선수지도라는 특수성을 띠며 본인의 업무중

에 가장 중요한 부분을 차지하기 때문이다.따라서 본 연구는 지금까지 교사들을 동일

집단으로 구성하여 직무스트레스를 분석한 획일적 연구에서 벗어나 선수들을 지도하는

체육교사를 대상으로 이들의 직무스트레스의 주 변수를 찾아내고 심리적 역할과 직무

태도 분석을 통하여 선수을 지도하는 체육교사들의 스트레스 수준을 감소시키고 직무

능력을 향상시켜 학교라는 조직의 구성원으로서의 역할을 강조하는데 목적이 있다.

C.연구문제

엘리트 스포츠 지도자 즉,운동선수를 지도하는 체육교사들의 직무스트레스,심리적

변인,직무태도와의 관계를 분석하기 위하여 다음과 같은 연구문제를 설정하였다.

1)인구통계학적 특성에 따라 직무스트레스는 차이가 있는가?

2)인구통계학적 특성에 따라 심리적 변인은 차이가 있는가?

3)인구통계학적 특성에 따라 직무태도는 차이가 있는가?

4)직무스트레스는 직무태도에 영향을 미치는가?

5)심리적 변인은 직무태도에 영향을 미치는가?

6)직무스트레스,심리적 변인,직무태도와는 인과관계가 있는가?
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D.관계 변인

인
구
통
계
학
적
변
인

배경변인

직

무

스

트

레

스

직

무

태

도

연령

종속변인독립변인 매개변인

심

리

적

변

인

직무특성

인간관계

의사소통

성적요인

보상제도

선수말썽

물리적
환경요인

선수지도

직무
효능감

사회적
지원

자아
존중감

직무
만족

조직
몰입

이직
성향

지도
종목

학력

성적

지도
경력

직무
성과

그 림 1 .  관 계 변 인

E.연구 제한점

교사들의 직무적 스트레스를 분석하는 것은 교사의 다양한 역할 과중성 때문에

측정하는데 있어서 많은 어려움이 따른다.특히 이러한 직무스트레스에 영향을 주

는 변인으로 그 집단의 특성, 즉 근무하는 학교의 풍토,분위기,상사의 리더쉽 등

이 있는데 본 연구에서는 이러한 변인을 통제하지 못하였기에 본 연구의 결과를 일

반화시키는 것은 제한이 있다.
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Ⅱ.이론적배경

A.직무스트레스

1.스트레스의 개념

a.스트레스의 개념

스트레스라는 용어는 14세기경에 처음 사용되었으며 곤경,곤란,역경,고통이라는

의미를 가지고 있었다.이러한 스트레스의 어원은 “강하게 잡아끌다(draw tight)"라는

의미를 가지고 있었던 라틴어의 ”stringere"였으며,이후 strint,strest,straisse등으로

쓰이다가 14세기말경에 stress라는 단어로 정착되었다(이완구에서 재인용 1994).

스트레스에 대한 연구는 여러 학문 분야에서 시도되었는데 예를 들면 의학,내분비

학,심리학,사회학,행동과학 등이 그것이며,그들 나름대로의 관점을 가지고 스트레스

의 개념을 정의하고 있다.즉 스트레스의 개념은 생리학적 관점,사회심리학적 관점,

행동과학적 관점에 따라 달라진다.

첫째,생리학적 관점에서의 스트레스에 대한 연구는 19세기 중반 프랑스에서 시작되

었지만 실질적인 연구는 미국의 Cannon(1914)에 의하여 이루어졌다.그는 스트레스를

“유기체에 해가 되는 감정 상태”라고 정의하였다.또한 스트레스 연구의 개척자라고

할 수 있는 Selye(1956)은 스트레스를 “어떤 요구에 대한 보편적인 신체적 반응”이라

고 정의하였다.이렇게 스트레스를 생리학적으로 연구한 학자들은 스트레스가 발생하

는 과정을 스트레스 요인→반응→신체의 변화로 구분하고 있다(Beehr,1976).과정은

다른 말로 표현하면 스트레스를 개인이 위험에 대처하려는 적응 과정으로 생각하는 것

이다.

Selye(1979)는 Beehr(1981)의 연구를 발전시켜 반응과 신체의 변화 과정을 일반적으
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로 신드름이라고 명명하고 스트레스가 신체부위에 부정적인 영향을 미친다는 연구 결

과를 보고하였다.한편 Mason(1975)은 스트레스 요인이 다를 경우 내분비계가 각각

다른 형태의 반응을 보인다는 결과를 발표하였다.

둘째,사회심리학적 관점에서의 스트레스에 대한 연구는 Fleming(1974)에 의하여 시

작되었으며,McGrath(1976)가 스트레스를 “대인간의 행위에서 발생하는 갈등과 좌절”

로 규정하고 이것을 스트레스의 사회심리학적 관점이라고 명명하면서 발전하였다.

Lazzrus(1978)는 스트레스의 생리학적 관점인 “자극에 대한 개인의 반응”과 관련하

여 상황이 달라지면 각 개인은 스트레스에 대한 반응 패턴이 달라지므로 스트레스에

대한 일반 모형을 제시할 수 없으며 상황에 따른 특정 모형만을 제시 할 수밖에 없다

고 주장하였다.또한 그는 스트레스를 외부에 환경적 요인이나 반응에 의하여 일어나

는 것으로 보았으며,스트레스는 객관적인 요구와 유기체의 반응능력간의 불균형이 아

니라 지각된 요구와 반응능력간의 불균형 때문에 발생한다고 주장하였다.

스트레스에 대한 사회심리학적 관점의 중요한 시사점은 스트레스에 영향을 주는 외

부적 환경이 어떠하든 간에 인간이 자신에게 부여된 환경을 어떻게 인식하고 있으며

그것을 극복할 능력이 있는가 하는 것이다.즉 누구에게는 스트레스가 될 수 있지만

다른 누구에게는 스트레스가 아닐 수 있다는 것이다.예를 들면 인간관계가 좋은 상급

자가 자신을 질책하는 것이 인간관계가 나쁜 상급자가 자신을 질책하는 것보다 스트레

스를 덜받게 된다..

셋째.행동과학적 관점에서의 스트레스는 환경의 자극을 받은 인간의 욕구와 기술

및 능력이 불일치할 때 발생한다(McGrath,1970).다시 말해 인간이 외부에서 행동을

요구받거나 기회를 제공받을 때 스트레스가 발생한다는 것이다.

행동과학자들은 스트레스가 조직구성원의 행동,성과,건강에 어떠한 영향을 미치며

어떻게 영향을 미치는가에 대하여 연구하였다.또한 이러한 스트레스가 집단행동,동기

부여,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 미치는가를 분석하려고 하
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였다.이러한 연구들을 통하여 행동과학자들은 스트레스가 정신적 긴장을 유발하지 않

는 경우가 있으며,스트레스는 반드시 해로운 것이 아니며 사람에게 유익할 수도 있다

는 사실을 밝혀냈다.

2.직무스트레스의 개념

직무스트레스의 개념은 자극,반응,환경,특성,개인속성,개인과 환경에 미치는 환

경적 특성으로 정의하고 있으며(박진경,1994),Selye(1956)는 직무스트레스를 특정 요

구에 대한 일반적인 신체적 반응으로 규정하고 있다.또한 직무 스트레스는 생리학,의

학,심리학 등의 분양에서 연구하던 것이 산업심리학,행동과학,기업경영학과 같은 분

야에서 조직적인 차원으로 연구하기 시작하면서 나타난 개념이다(이용식,1997).직무

스트레스의 개념에 대한 여러 학자들의 견해를 살펴보면 다음과 같다.

Beehr(1984)는 직무스트레스를 직무자체 또는 작업환경의 어떤 특성이 종업원들에게

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 조건이

나 사건의 결과로서 특정 개인이 느끼는 역기능적 의식 또는 감정으로 정의하고 있다.

이렇듯 학자마다 직무스트레스에 관하여 다양한 정의를 하고 있지만 모든 차원을 포

괄하는 일관된 정의는 아직까지 없는 실정이다.그러나 학자들의 정의를 세심히 분석

해 보면,직무스트레스의 개념에서 개인적 차원과 환경적 차원의 부적합 내지는 역할

의 부적합이라는 개념이 내재되어 있다(Parasuraman,1984).따라서 직무스트레스는

직무스트레스 요인이 개인에게 부적합하게 인지된 정도로 파악할 수 있다.여기서 직

무스트레스 요인이란 조직 내에서 개인의 직무수행에 영향을 미치는 직무요구 제약 및

직무관련 사건이나 상황을 의미한다.

또한 Ivancevich와 Matteson(1980)는 직무스트레스를 자극개념(stimulusdefinition),
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반응개념(responsedefinition),그리고 자극-반응개념(stimulus-responsedefinition)의

세 가지 범주로 구분하여 정의하고 있다.세 가지 직무스트레스에 대한 개념분류의 의

미를 살펴보면 ①자극개념:특정개인을 긴장에 빠지게 하는 힘 또는 자극을 스트레스

로 간주한다.이는 물리학에서 압력-변형(deformation)을 초래하는 것과 같은 역할로

설명할 수 있다.②반응개념:환경적 요인에 의하여 나타나는 개인의 심리적․생리적

반응을 의미한다.즉 스트레스 상태에서 발생하는 특정 반응 또는 반응군(response

class)을 스트레스로 보는 관점이다.③자극-반응개념:직무 스트레스를 환경 자극 요

인과 특이적 반응(ideosyncraticnatureoftheresponse)의 상호 작용 결과로 규정하고,

직무스트레스를 개인과 환경의 상호적용에서 발생하는 것으로 보고있는 관점이다.

3.직무스트레스의 발생원인

스트레스는 비록 개인적인 경험이지만,특히 조직생활에서 여러 개인들은 집단의 스

트레스원(stressor)으로 작용할 수 있다.어느 특정 개인에게는 영향을 조금 주거나 또

는 전혀 주지 않지만 전체 조직인 들에게는 중요한 스트레스원으로 작용할 수 있는 변

인도 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 업무부담,동료와의 치열한

경쟁,상사와의 불화 등은 많은 직장인이 호소하는 여러 가지 고통 중의 일부이다.이

중 직장인에게 가장 많은 해를 줄 수 있는 요소로 스트레스를 지적할 수 있다.

스트레스란 환경의 요구에 적응해 가는 과정이라고 할 수 있다.환경의 요구가 그것

을 충족시킬 수 있는 사람의 능력을 초과할 때 스트레스가 증가하게 된다.인간의 삶

을 통해 만일 요구되는 사항도 거의 없고 도전이나 흥분마저 없다면 신체적으로 아무

런 변화도 일어나지 않을 것이다.그러나 이와 반대로 만일 요구사항이 너무 많게 되

면 불면,맥박수 증가,위통,혹은 투통 등과 같은 신체적인 변화가 일어나게 된다.이

러한 스트레스에 대한 반응은 사람마다 각기 다르게 나타나며,스트레스의 주요한 원
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<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,조직풍

투,집단간의 갈등 등

직무관련스트레스원
과제특성,기술,역할갈등,역할 모호성,의

사결정참여 등

개인관련 스트레스원
능력 및 경험,욕구 및 가치,생활사건,인

구통계학적 변인 등

조직외관련스트레스원 가족,이주,경제적 지위,사회적 지원 등

인 중의 하나는 자신은 물론 다른 사람의 기대를 충족시키지 못했을 때이다(임번장

등,1992).

직무스트레스를 일으키는 요인은 수없이 많고 또 연구자들의 관점에 따라 그 분류방

식도 매우 다양하다.Beehr(1979)는 직무스트레스 원인을 환경적요인과 개인적요인,과

정 요인으로 구분하였고,Ivancevich와 Matteson(1980)은 생리적 환경요인,개인수준

요인,집단요인,조직요인,조직외적요인 등으로 구분하였고,Schuler(1980)는 조직특성

및 과정의 요인,직무요건 및 역학 특성의 요인,개인특성 요인으로 지적했다.또한

Quick와 Quick(1984)의 연구도 직무스트레스의 요인은 과업 요인,물리적 요인,역할

요인,대인관계적 요인 등으로 분류하고 있다.Beehr와 Newman(1986)은 직무스트레

스 요인으로 직무요구와 과업특성 요인,역할 요구 혹은 역할기대 요인,조직특성과 상

황요인,조직내부 요구 및 상황요인을 제시하였으며,Cooper(1982)는 직무스트레스 요

인으로 직무내재 요인,조직역할요인,경력개발요인,조직내 관계요인,조직구조 및 분

위기요인,개인적 특성요인, 조직외적 요인을 제시하였다. 또한 Ivancevich 와

Matteson(1987)은 직무스트레스 요인을 조직내적 요인과 조직외적 요인으로 구분하고,

조직내적 요인은 다시 작업환경요인,개인요인,집단요인,조직요인으로 세분하였다.이

상의 연구 내용들을 요약 정리해보면 다음의 <표 1>과 같고 학자별로 제시하면 <표
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<표 2>.직무스트레스 요인

Beehr와

Newman(1979)

직무요구와 과업특성요인,역할요구 혹은 역할기대요인,조직특

성과 상황요인,조직내 요구 및 상황요인

Cooper(1982)
직무내재요인,조직역할요인,경력개발,조직내 관계요인,조직

구조 및 분위기요인,개인적 특성요인,조직외적요인

Hendrix(1985) 조직내 요인,조직의 요인,개인요인

Ivancevich와

Matteson(1987)

조직내적 요인-작업환경요인,개인요인,집단요인,조직요인,조

직외적요인

Luthans(1985) 정책요인,구조요인,물리적 조건요인,과정요인

McGrath(1976)
과업요인,역할요인,행동상황요인,물리적 상황요인,사회적 상

황요인,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,경력

개발요인

(1977,이용식에서 재인용)

2>와 같다.

4.직무스트레스의 연구모형

직무스트레스에 관한 연구는 주제가 무엇이냐에 따라 달라진다.예컨대,직무스트레

스의 신체적 결과에 관심을 두고 있는 의학계에서는 개인을 분석 단위로 삼아 유전인

자,나이,성격 등의 개인적 특성에 중점을 두고 있다.그러나 조직에 관심을 가지는

연구자들은 개인적 차이를 무시하고 직무 내용,감독의 질 등 조직내의 직무스트레스

원천에 중점을 두는 경향이 있다.이러한 기존의 연구를 종합해 보면 크게 개인적 차

이에 초점을 둔 연구,환경적인 요인에 초점을 둔 연구,그리고 개인-환경의 상호작용
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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 2>. 피터(Peter, 1986)의 직무스트레스 모형

에 초점을 둔 연구 등으로 요약할 수 있다.

a.환경적인 요인에 초점을 둔 연구

환경적인 요인에 초점을 둔 연구로는 Peter(1986)의 직무스트레스 모형이 있다.<그

림 2>에서와 같이 Peter(1986)의 직무스트레스 모형은 직무스트레스 요인을 직무내적

특성,조직내에서의 역할,대인관계.경력개발,조직구조 및 풍토,가정․직장의 조화

등 6개 범주로 구분하고 있다.이러한 직무스트레스 요인은 조직구성원에게 혈압 상승,

압박감 등과 같은 개인적 징후와 결근율,이직율 등과 같은 조직적 징후를 일으켜 궁

극적으로 직무성과를 감소시키거나 산업재해 등을 초래한다.



-14-

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

b.개인적 차이에 초점을 둔 연구

개인적 차이에 초첨을 둔 연구로는 Parker와 DeCotus(1983)의 직무스트레스 모형,

Heridrix(1985)의 직무스트레스 모형 등으로 나눌 수 있다.

첫째,Parker와 DeCotus(1983)의 직무스트레스 모형에서는 직무스트레스 요인을 직

무 그 자체의 특성과 조건,조직구조 조직 분위기 및 정보 흐름과 같은 조직 특성,조

직내에서의 개인 역할,직무에 있어서의 대인 관계,인지된 경력개발 및 외부조직에 대

한 헌신과 책임 등의 6개 요인으로 분류하여 <그림 3>과 같은 직무스트레스 모형을

정립하였다.

여기에서 이들은 직무스트레스를 중요한 직무와 관련된 기호나 제약 혹은 요구의 결

과로서 직원이 정상적인 업무로부터 이탈하고자 하는 개인의 감정으로 정의하고 있다.

즉 직무스트레스를 심리적,신체적 역기능을 유도하는 자극에 대한 감정적 반응으로

보고 있는 것이다.이 모형에서는 직원이 일차적 결과로 근심이나 걱정,시간적 압박감

을 느끼게 되며,이차적으로 조직몰입,직무만족,동기부여 및 직무성과 등의 감소를

초래하게 된다.그러나 직무스트레스가 단기적이고 영향력이 없느냐 또는 지속적으로
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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

이차적 결과를 유발하느냐 하는 것은 직무스트레스의 기간 및 강도,직무스트레스 현

상을 이해하는데 있어서 자극과 반응의 매개변수인 개인차를 고려하지 못하고 있고 조

직성과 중요한 영향을 미치는 인지 과정도 고려하지 못하고 있다.

둘째,Hendrix(1985)의 직무스트레스 모형은 경로분석법을 이용하여 직무스트레스의

구조적 모형을 개발한 것으로,이 모형에서는 조직내 요인,조직외 요인 및 개인요인,

직무만족․이직․의사소통과 같은 심리적 반응,콜레스테롤 증가와 같은 생리적 반응

을 하나의 모형으로 제시한 것이다.그는 임상실험을 통하여 직무스트레스와 동맥질환

의 발병과 관련이 있는 콜레스트레롤 수치간에 정적인 상관관계가 있음을 밝혀냈다.

c.개인-환경의 상호작용에 초점을 둔 연구

개인-환경의 상호작용에 초점을 둔 연구는 많은 학자들에 의하여 이루어져 왔는데,

이러한 연구들을 종합해 보면 크게 자극 및 반응 모형과 통합 모형으로 구별할 수 있
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환

경

요

인

자 극

효과적결과

비효과적결과

효과적결과

효과적결과

효과적결과

효과적결과

효과적결과

효과적결과

효과적결과

<그림 5>. 엔더슨(Anderson, 1967)과 헬리겔(Hellriegel, 1986)의 모형

다.

첫째,자극 및 반응 모형에서는 직무스트레스가 환경적 자극 요인과 개인의 특성적

반응의 상호작용으로 발생한다고 보고 있다. <그림5>에서 보는 바와 같이

Anderson(1967)과 Hellriegel(1986)은 Kahn(1964),Lazarus(1966),McGrath(1976)의 자

극 및 반응에 관한 개념적 연구를 토대로,조직의 구성원이 환경적 자극과 개인의 자

원 및 성격을 상호작용으로 자신에게 부여된 상황을 어떻게 지각하고 있는가를 연구하

였다.

Anderson(1967)과 Hellriegel(1986)은 위의 연구에서,직무스트레스는 직무스트레스를

느끼는 사람의 상황에 따라 다른 의미를 갖는다는 사실을 밝혀냈다.예를 들면 관리자

는 직무스트레스를 좌절과 정신적 긴장으로 생각하며,항공관제사는 민첩함과 집중의
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문제로 생각하며,생화학자는 단순한 화학적 반응으로 생각한다.이와 같은 점에서 직

무스트레스를 개인과 환경의 상호작용으로 보는 것이 바람직하다고 생각하는 것이다.

그리고 Beehr(1984)는 직무스트레스를 개인-환경 부적합,역할부적합으로 정의하고

직무스트레스가 개인적 특성과 업무 환경의 상호작용에 의하여 발생한다고 지적하고

있다.이와 같이 직무스트레스를 개인-환경의 부적합 관계로 본다면 직무스트레스는

환경이 개인의 능력 및 요구를 해결할 수 있는 자원 이상의 것을 요구하거나 또는 개

인의 욕구가 직무환경에 의하여 충족되지 못함으로써 발생한다고 볼 수 있다.

한편 Lazarus(1978)는 직무스트레스를 조직 구성원과 환경사이의 순응적으로 교류하

는 관계 혹은 상호거래적인 입장에서 파악하여야 한다고 강조하면서 직무스트레스를

순수한 자극이나 반응보다는 조직구성원과 환경사이의 역동적인 작용으로 보아야 한다

고 주장하였다.이러한 주장에 동조하는 학자로는 Kessler(1985),Laux와 Vossel(1982)

등이 있다.

둘째,통합 모형은 다양한 학자들에 의하여 연구되어지고 있다(Ivancevich &

Matteso,1987;IvancevixhMatteson,& Preston,1982;Parasuraman& Alutto,1984

Steers,1984).

Steers(1984)는 미시간대학에서 개발한 모형<그림 6>을 토대로 직무스트레스 요인을

조직적 영향요인과 개인적 영향요인으로 구분하였다.그는 이 모형에서 개인이 느끼는

직무스트레스의 정도는 사회적 지원에 따라 달라진다는 사실을 밝혀냈다.또한 직무스

트레스의 강도에 따라 직무스트레스가 직무에 미치는 영향이 다르다는 사실도 밝혀냈

다.즉 조직구성원이 직무스트레스를 거의 느끼지 못하면 각성 수준이 낮아져 직무성

과도 낮아지지만,견딜 만한 약한 직무스트레스가 지속되면 조직이 바라는 직무성과를

달성하기 쉽고 창조적 활동도 가능해진다는 것이다.

그러나 직무스트레스가 계속 증가하면 신체적 질환,저직무성과,역생산적 행동 등이

나타나므로 직무성과를 최적화하기 위해서는 적정수준의 직무스트레스 상태를 유지하

는 것이 바람직하다고 지적하였다.

Ivancevich와 Matteson(1982)그리고 Preston(1982)은 직무스트레스 현상을 환경요인
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개인적 영향 요인

A형의 성적
내의 통제

생활 능력과 요구

스트레스 경험정도

무 스트레스
저 스트레스
고 스트레스

조직영향요인

직무의 차이
역할모호성
역할갈등

타인에 대한 책임

사회적 지원

<그림 6>. 직무스트레스의 주요 요인 (Steers, 1984)

과 개인요인 상호간의 적합과정으로 인식하여 이들의 적합관계가 바람직하지 않을 경

우 직무스트레스가 발생한다고 주장하였다.여기서 말하는 적합관계란 환경과 개인이

상호조화된 상태로서,이러한 상태에서 개인은 높은 직무만족 뿐만 아니라 낮은 스트

레스 수준을 유지한다는 것이다.예를 들면 경쟁적이고 성취지향적이며 항상 시간적

압박감을 느끼는 A형 성격의 소유자가 직무환경에 잘 적응하지 못할 경우 직무스트레

스를 받게 되며 직무성과도 감소하게 된다는 것이다.

이 모형은 직무스트레스 현상을 자극과 반응간의 단순한 관계로 보는 것이 아니라

개인에 따라 동일한 자극에 대해서도 여러 가지 다른 반응을 보일 수 있다는 가정에

착안하여 연구된 것이다.다시 말해서 인간의 행동은 개인의 내적 기준 변인들과 외부

로부터 들어오는 자극 또는 변인들간의 함수관계로 보아야 하며 이러한 관점에서 내적

변인이 중요하다는 것을 강조하고 있다.

또한 Ivancevich와 Matteson(1987)은 Ivancevich와 Matteson(1982)의 기존연구모형
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의 문제점을 보완하고 기존 문헌에서 고려해 온 변수들을 통합하여 실제 조직관리에

유용한 통합 모형을 제시하였다.이 모형은 직무스트레스를 하나의 개인적인 지각현상

으로 보고,개인과 환경간의 복합적이고 동태적인 거래시스템으로 개념화하고 있다.그

리고 이 모형은 직무스트레스 과정의 여러 단계에서 개인적 차이의 조절효과가 작용하

고 있다는 사실을 밝혀냈다.즉 개인적 차이 변수는 직무스트레스를 강화시킬 수도 있

고 약화시킬 수도 있는 조절변수라는 것이다.또한 이 모형은 기존 모형에서 찾아볼

수 없었던 대처 행동을 스트레스의 평가지각 과정에 연결시키고 있어 직무스트레스 대

처 연구에 대한 가능성을 제시하고 있다.

그리고 Parasuraman과 Alutto(1984)는 직무스트레스의 원인과 결과에 관한 구조적

모형을 개발하였으며,이 모형에서 직무스트레스 현상을 선행조건,상황요인,태도결과

및 행동결과 등 네 가지 단계로 나누어 설명하고 있다.이 연구에서는 직무스트레스와

낮은 수준의 조직몰입이 자발적인 고용관계를 파기시킨다는 사실을 밝혀냈다.

B.심리적 특성

1.심리적 특성의 정의

조직관리에 있어서 개인차의 본질을 이해하고 적용하기 위해 언급되는 특성으로 통

계위치,직무효능감,A형 성격,자아존중감 등이 있다(이창원 등,1997).Steer와

Black(1994)은 스트레스와 지각에 영향을 미치는 개인적 특성으로 내외통제성,A․B형

성격,생활변화의 속도,내․외향성,경직성 및 융통성,능력의 정도,그리고 개인이 받

는 사회적 지원의 정도 등을 제시하였다.이러한 연구결과는 교사의 직무스트레스를

이해하기 위해서는 교사가 처해 있는 학교의 물리적 환경과 교사에게 주어진 과업의

특성,사회적 환경,교사 개인의 특성 등을 고려해야 함을 시사하고 있다.

통계위치는 개인이 자신의 삶에서 얻는 성공 또는 실패의 결과를 자신의 행위,능력
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및 노력 등의 내적 요인에서 기인된 것으로 보느냐 아니면 운명,기회,타인 등의 외적

요인에서 기인된 것으로 간주하느냐의 정도를 말한다(Gist,1987;Rotter,1966).이에

반해 직무효능감은 직무 수행에 필요한 자신의 능력을 얼마나 잘 발휘할 수 있는가에

대한 자신의 판단 또는 신념으로 설명된다(Bamdura,1981).A형성격의 개인은 주로

짧은 시간에 많은 일을 하고,공격적,경쟁적이고 참을성이 없는 특성을 가진 사람을

가리키며,이러한 성격은 직무스트레스의 원인이 된다(Friedman& Rosenman,1974).

자아존중감은 자신의 존재가치를 믿는 정도를 말한다.자아존중감은 직무성과,직무만

족도와 관련이 있는데 자아존중감이 낮은 사람이 현재의 상태에 만족하는 경향이 있는

반면,자아존중감이 높은 사람이 업무를 수행하면 일반적으로 높은 수준의 성과를 얻

게 되고 그 높은 성과에 의해 직무만족도가 높아진다(Ellis& Tylor,1983).사회적 지

원은 타인에 의해 제공되는 정서적 관심,수단적인 원조,정보 및 평가(Beehr,1984)로

직무 스트레스를 관리 할 수 있는 심리적 자원을 증대시키는 수단으로 인식된다.

2.직무효능감

a.직무효능감의 정의

직무효능감은 자아효능감(self-efficacy)이론에서 출발한다.자아효능감은 일련의 과

제를 수행할 때 개인의 인지적,행동적,사회적 기술을 통합하여 적용하는 개체로서 어

떤 상황에 기여하는 개인의 행동의 효과는 그 상황에 대처하는 자신의 능력에 대한 느

낌에 의해 결정된다(Maddux,1995).달리 표현하면 자아 효능감이란 주어진 상황에서

어떤 행동을 하기 위해 필요한 동기와 인지자원(cognitivesource)및 행동절차를 개인

이 얼마나 잘 발휘 할 수 있는가에 대한 자신의 판단 또는 신념으로 설명한다

(Bandura,1981).Bandura(1977)의 자아효능감에 관한 연구를 보면 주로 네 가지 요소

에 의해 자아효능감이 유발되는 것으로 나타났는데 그 첫째 요소는 수행에 대한 성공

경험이다.성공적 경험을 많이 한 사람일수록 자신이 성공할 수 있을 것이라는 기대가

높아진다.반대로 실패를 많이 경험한 사람은 자신감이 줄어든다.반복된 성취에 의한
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효능감이 강하게 형성되면 일시적인 실패가 있어도 부정적인 영향은 줄어들며 또 부단

한 노력에 의해 실패를 극복한다면 효능감은 훨씬 더 강해진다는 것이다.두 번째 요

소는 대리경험으로,이는 성공적인 행동을 하는 타인을 관찰함으로써 자신이 노력하면

성공할 수 있을 것이라는 기대를 하게 되고 그로 인해 행동의 변화를 가져올 수 있는

것을 의미한다.세 번째 요소는 언어적 설득으로 단순한 설득이나 칭찬,격려에 의해서

도 개인은 성공에 대한 기대를 하게 되는 것을 의미하며,마지막 요소는 정서적 각성

으로 지나치게 흥분하면 심리적으로 불안해지고 그 결과 자아효능감을 잃게 되는 경우

가 있으나,적절한 수준의 정서적 각성은 자아효능감을 높인다.

Cibson과 Dembo(1984)는 자아효능감을 교사효능감으로 따로 정의하여 교사가 학생

의 학습에 대한 기술과 능력을 가지고 있다는 믿음과,교수와 학습에는 분명한 관계가

있다는 믿음에 근거한다고 보았다.즉 교사가 학생의 학습에 영향을 미치는 주체로서

학생의 학습을 성공적으로 수행할 수 있다는 자신감을 교사효능감으로 보았다.

b.직무효능감이 직무태도에 미치는 영향

한기숙(1995)은 문제해결 수행능력에 영향을 미치는 변인을 밝히기 위해 자아효능감,

자아개념,시험불안,유용성 지각도,사전경험,성별을 예측변인으로 한 정밀분석에서

문제해결 수행능력에 가장 큰 영향을 미치는 변인은 자아효능감이라고 보고하였다.

Betz와 Hackett(1981)은 대학생의 성별에 따른 자아효능감 차이에 관한 연구에서 남

학생은 남성 지배적인 직업과 여성 지배적인 직업에서 동일한 자아효능감 수준을 보였

으나,여학생의 경우 남성 지배적인 직업보다는 여성 지배적인 직업에 더 높은 자아효

능감을 나타낸다고 하였다.

Schoen과 Winocur(1988)는 대학교수의 학문적 자아효능감에 관련된 연구에서 여성

들은 연구업무에서 남성들보다 낮은 자아효능감을 보인 반면,가르치는 업무에서 남성

들보다 높은 자아효능감을 나타낸다고 밝혔다.Vasil(1992)의 연구결과에서는 남성은

여성에 비해 연구에 대한 자아효능감이 강하였고 연구활동에 많은 시간을 할애하며 이

는 결국 높은 연구 생산성과 관련이 있음이 제시되고 있다.이러한 결과는 자아효능감
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이 연구 생산성과 정적인 상관관계가 있음을 시사하고 있다.

교사의 효능감과 관련하여 Glass와 Smith(1979)는 학급의 크기와 효능감과의 관계를

연구하였다.그의 연구에 의하면 학생수가 많은 학급이라도 효능감이 높은 교사는 학

생수가 적은 학급의 효능감이 낮은 교사보다 더 높은 학업성취를 이루는 것을 확인할

수 있는데,이러한 결과는 적절한 학급규모와 교사의 효능감은 학급의 학업성취에 직

접 영향을 미친다는 사실을 보여주고 있다.

Chapman(1983)에 의하면 신임교사는 학업성취에 대한 효능감을 낮게 인식하고 있는

것으로 나타났다.이런 경우 교사는 좌절을 겪게 되며 동료와 상급자의 지원이 빈약하

다면 낮은 효능감의 교사는 결국 그 직업을 떠나게 된다는 것이다,교사의 효능감은

주로 교장의 교사의 성공에 대한 높은 평가,그리고 학생의 보다 나은 학업 성취에 의

해 설명되지만,교직에 들어오기 전 교사 대학시절 획득한 학점과 시험 성적은 효능감

을 설명하지 못하는 것으로 나타났다(Sears,etal,1989).

이상에서 관찰한 자아효능감에 관련된 연구결과에 비추어 볼 때,교사의 효능감은

자신의 직무인 학생의 성취를 위한 기술과 능력을 가지고 수행했을 때 생기는 것으로,

효능감이 높은 교사는 직무만족 및 조직몰입도가 증가하여 낮은 이직성향을 보이게 될

것이며 이는 곧 긍정적인 직무태도를 가져올 것이라고 가정할 수 있다.

3.자아존중감

a.자아존중감의 정의

자아존중감은 어떤 내적 기준이나 기대와 비교하여 자신의 능력을 판단하는 자아개

념의 일부로서,자아에 대한 긍정 또는 부정적인 태도를 말한다(Rosenberg,1979).넓

은 의미에서 자아존중감은 자기개념,자기수용,자기확신,자기강화,자아상 등과 같은

뜻으로 자칭되고 좁은 의미로는 긍정적인 자아개념으로 지칭된다.대체로 자아개념의

하위개념으로 규정되는 자아존중감은 자아개념보다 한정적이고 일관성 있으며 그 의미

에 있어서 평가적,감정적 요소가 포함된다고 할 수 있다.
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Coopersmith(1967)는 자아존중감을 개인의 자신에 대한 평가 또는 가치판단으로 보

고 이러한 평가는 자신을 의미 있고 능력 있으며 가치 있는 존재로 믿게한다고 보았

다.이는 자아존중감이 높은 사람은 자신의 지각과 판단에 자신감을 가지고 있으며 교

우관계 형성에 어려움이 없이 자신의 의견을 자유롭게 표현하게 한다는 것을 의미한

다.

Ellis와 Taylor(1983)는 자아존중감이란 자신의 존재가 가치 있다고 믿는 정도로 보

고 자아존중감이 높은 사람은 높은 수준의 성과를 얻게 되고 또한 높은 지위의 직업을

추구하는 경향이 있다고 하였다.또한 Maslow(1970)는 인간행동의 주요변인으로 자아

존중감을 설명하였는데,그의 욕구위계이론에 의하면 자아존중은 생리적 욕구,안정의

욕구,사랑과 소속감의 욕구 다음에 나타나는 것으로 자아실현의 전제가 된다고 하였

다.

이러한 자아존중감은 지각된 능력(perceivedcompetence)과 지각된 수용(perceived

acceptance)을 통해 형성되는데,지각된 능력이란 자신의 능력에 대한 자기평가를 말하

고,지각된 수용은 중요한 타인이 자신에 대해 내리는 평가를 지각하는 것을 의미한다

(Harter,1985).

b.자아존중감이 직무태도에 미치는 영향

자아존중감은 스트레스를 겪는 과정에서 필요한 요구들을 처리하는 효과적이고 능동

적인 요인 중의 하나로 인식되어 스트레스 수준을 낮게 하는 기능을 갖지만,한편으로

는 스트레스가 과하여 자아존중감이 파괴되어 부정적인 자아개념을 가지게 되면 스트

레스 증상을 더 많이 경험하게 된다고 한다(Pearlinetal,1981).Delongis등(1988)은

부부를 대상으로 자아존중감과 사회적 자원이 일상 스트레스로 인한 신체,정신적 건

강문제에 미치는 영향을 연구한 결과,자아존중감이 낮은 사람은 자아존중감이 높은

사람보다 더 많는 신체적,정신적 건강문제를 경험한다는 결론을 내렸다.

자아존중감이 스트레스요인으로 인한 증상에 완충효과가 있음을 제시하는 연구는 자

아존중감이 높은 사람은 그렇지 못한 사람보다 우울증상을 덜 나타내는 경향이 있는



-24-

것으로 그 결과가 나타났다(Pearlinetal,1981).그 이유는 자아존중감이 낮은 사람은

자신에 대한 신뢰가 낮기 때문에 위협적인 상황을 효과적으로 다룰 수 없다고 요하기

때문이다.

4.사회적 지원

a.사회적 지원의 정의

일반적으로 사회적 지원은 한 개인이 사회적 조직망에 통합되어 있는 정도를 평가하

는 정도를 평가하는 구조적 측면과 한 개인이 스트레스 사건에 대하여 반응하는 것을

돕고 자원들의 이용가능성을 평가하는 기능적 측면으로 구분된다(홍진화,1996).전자

는 개인이 자신의 사회적 환경내의 중요한 다른 사람들과 맺는 유대관계를 일컫는 개

념으로 사회적인 유대관계를 맺는다는 것이 ‘심리적인 공동체의식(PsychologicalSense

ofCommunity)'의 핵심적인 요소가 되며,이러한 사회적 유대성(SocialEmbededness)

에 대한 접근방법으로는 주로 사회적 조직망 분석(SocialNetworkAnalysis)이 이용되

고 있다.이 방법에서는 주로 중심인물(FocalSubject)과 구조적 속성을 특징화하는데

있어서 밀도(Density),중복성(Multiplicity),접근가능성(Reach Ability)을 이용하는데

사회적 지원이 스트레스에 대하여 영향을 미치게 되는 과정을 밝히지 못하는 단점이

있으며 사회적 조직망 분석을 통하여 중요한 사회적 관계를 파악하고자 할 때 모든 관

계를 사회적 지원으로 가정하는 것은 옳지 못하다는 지적을 받고 있다.

한편 후자의 개념은 사회적 지원을 다른 사람과의 신뢰관계에 대한 인지적 평가로

보는 것으로 이러한 지각된 지원(PerceivedSupport)의 개념은 잠재적 위협상황과 이

용 가능한 대처자원에 대한 평가를 강조하는 스트레스 및 대처과정에 대한 인지-현상

학적 모형과도 적합성을 유지하고 있다.그러나 지각된 사회적 지원 척도가 지각된 스

트레스 척도와 중복을 이룬다는 점에서 비판의 대상이 되고 있다.또한 사회적 지원이

란 사람이 개인이나 집단과의 공식적․비공식적인 접촉을 통하여 받아들여지는 편안

함,도움 및 정보로 정의 할 수 있다(Wallston,1983).이러한 사회적 지원은 개인이 직
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무를 수행하는 상황에서 스트레스 지각수준을 직접적으로 변화시키고,개인의 직무와

관련이 있는 스트레스 요인을 간접적으로 변화시키는 역할을 한다(Beehr,1985).

사회적 지원은 세 가지 잠재적 효과가 있는데.첫째,예방효과로서 스트레스 요인에

대해 직접 작용하는 것이고 둘째,치료효과로서 긴장이나 안녕에 대해 직접 작용하는

것이며 셋째,완충효과로서 스트레스와 긴장과의 관계에서 조절작용을 하는 것이다

(Pinneau,1975).

이러한 사회적 지원은 일반적으로 긍정적인 효과를 가져오는데,이를 뒷받침하는 이

론으로 완충 가설(BufferingHypothesis)과 대처 가설(CopingHypothesis)이 있다.완

충가설은 사회적 지원이 스트레스에 의해 발생한 긴장을 감소시킨다는 이론이며,대처

가설은 사회적 지원 자체가 하나의 대처전략으로 직접 이용되어 개인의 만족감,자긍

심 등을 향상시킨다는 이론이다.한편 사회적 지원은 지원자에 의하여 이루어지는데,

Beehr(1985)는 지원자를 1차적 지원자,2차적 지원자,직장내의 지원자로 나누었다.1

차적 지원자는 개인과 친밀한 관계가 있으며 우정으로써 사회적 지원을 하는 사람이

며,2차적 지원자는 가족이나 친구보다 친밀도가 낮은 사람으로 특정의 장소에서 지원

의 대가로 수수료를 받는 사람이다.직장내의 지원자는 직무를 위하여 관계를 맺고 있

는 상급자,동료,하급자 및 고객 등을 들 수 있다.또한 사회적 지원은 다양한 형태를

띠고 있다.Beehr(1985)는 사회적 지원을 감정적 지원과 수단적 지원으로 나누고,감정

적 지원은 친밀도,관심 및 호의적인 청취 등을 말하며,수단적 지원은 타인으로부터

받는 업무 진행상의 도움 또는 간접적으로 개인 직무의 스트레스 요인을 변화시키는

것과 관련된 도움이라고 주장하였다.또한 House(1981)는 사회적 지원의 형태를 감정

적 지원(존경,애정,신뢰,관심,청취 등),평가적 지원(긍적,피드백,사회적 비교등),

정보적 지원(충고,제안,지시,정보등),수단적 지원(원조,경제,노동,시간,환경의 수

정 등)의 4가지로 구분하였다.

이와 같이 사회적 지원은 객관적 측면과 주관적 측면이 구별되는데 일반적으로 객관

적인 측면보다 개인에게 지각된 관심을 기울이고 있다.여러 연구들에서 개인에게 객

관적인 지원자원이 있다는 것과 그가 지원을 받았다고 지각하는 것 사이에는 차이가
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없으며,외부에서 지원이 주어진다 하더라도 그것을 지원으로 지각하지 않는 경우에는

그것이 진정한 지원으로서의 가치가 없음을 강조하고 있다.

사회적 협력체제에 반하여 사회적 지원은 사회적 관계에서 발생하는 상호 작용의 특

성을 의미하며,스트레스에 대한 사회적 지원의 역할은 신체적,정신적 건강상태의 인

과론적 모형의 상황에서 이해 될 수 있다.

사람들은 이와 같은 질병의 원인을 이해하게 되면 점차적으로 사회적․심리적인 스

트레스가 만연되더라도 늘 질병이 발생되는 것은 아니기 때문에 사람들은 스트레스에

대한 연구 초점을 스트레스효과에 영향을 미치는 사람이나 사물에 대한 사회적 심리

상황의 기술에 두게된다.사회적 지원에 대한 관심도 이런 변화의 산물인데 이에 대한

개념화 및 조작화가 학자에 따라 상이하며 일치된 정의를 내리지 못하고 있다.그래서

사회적 지원을 설명할 때 기혼자와 미혼자의 건강을 비교하여 전자보다는 후자의 건강

이 났다는 유형으로 대응되고 있다.

사회적 지원의 개념화는 스트레스의 대처와 원천의 규명에서 비롯되었는데 어떤 현

상이나 실체에 대한 속성을 정의하려면 이러한 실체들과 관련된 특성들을 규명 할 필

요가 있다.따라서 사회적 지원을 정의하는데 있어서 대처원천의 특성을 스트레스 요

인 등과 연계하여 고찰할 필요성이 있다.사회적 지원을 정의함에 있어 ① 개념화의

범위 한정 ②대처지표로서 이용되는 심리적․행동적 과정의 모호성 등이 문제가 된다.

대처는 문제에 초점을 둔 대처와 정서에 초점을 둔 대처로 구분된다.전자는 상황적인

스트레스 요인을 변경하거나 관리하는 것을,후자는 스트레스에 대한 정서 반응을 관

리하거나 변경하는 것을 목적으로 한다.

사회적 지원은 사람에 대한 객관적인 환경을 개선하려는 외부적인 것과 사람의 고통

을 감소시키려는 내부적인 노력으로 구분되는데 이런 형태는 구체적인 지원 또는 심리

적 지원이라 칭할 수 있다(홍진하,1996에서 재인용).

사회적 지원은 대개 건강,질병 및 삶의 생활현상의 제 측면과 관련되어 있기 때문

에 정보와 물질의 상호교환,막연한 친구의 배려여부 및 사람들의 기본적인 사회욕구

의 충족 등에 연구의 초점을 두었다.이러한 맥락에서 사회적 지원은 수직적으로 원조
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또는 수평적으로 사람들이 개인 또는 집단과의 공식적 비공식적인 접촉을 통하여 받는

정보로 볼 수 있다.이러한 정보는 구성원들이 서로 사랑 받고 존경받고 집단의 구성

원이라는 것을 인식할 수 있는 수의 내용이어야 하기 때문에 구성원들은 정보를 상호

공유하면서 상호 책임을 져야한다.

이상에서 검토한 연구결과에 의하면,사회적 지원은 상황에 따라 지원의 유형,내용

및 의도가 다를 수 있으며 사회적 지원의 조절 효과는 지원의 원천,수령자의 인적특

성,스트레스 요인,그리고 스트레스 반응들을 나타내는 변수가 무엇이냐에 따라 매우

선택적으로 발견됨을 알 수 있다.그러나 이상의 검토와 연구들은 대부분 사회적 지원

이 직무스트레스 요인들을 경험하는 동안 고통스러운 긴장을 감소시키는 역할을 한다

고 밝히고 있고,심리적 및 생리적 건강과 태도적 직무만족 등은 스트레스 요인들과

상호 작용하는 사회적 지원에 의하여 영향을 받을 가능성이 높다는 것을 보여 주고 있

다.

b.사회적 지원의 기능

사회적 지원에 대한 지금까지의 연구에도 불구하고 아직까지도 사회적 관계가 스트

레스의 부정적 영향을 감소시켜 적응에 도움을 주는 과정을 명쾌하게 밝히지 못하고

있다(홍진하,1996).또는 대부분의 사람은 사회적 지원이 직무스트레스에 도움이 된다

고 믿는 경향이 있는데,이는 과거의 연구결과들이 그러했으며,사람들은 대부분 어떤

상황에서도 타인들에게 도움을 줄 수 있다는 것이 상식화되어 있기 때문이다.

사회적 지원과 직무스트레스의 문헌들이 상호작용 효과가 완충효과(Buffering)라는

이름으로 자주 논의된다.이러한 관점은 사회적 지원이 스트레스 요인과 긴장간에 완

충적 역할을 한다는 것이다.조직구성원이 여러 강력한 스트레스 요인에 노출된 상황

에서 그는 일반적으로 높은 긴장을 경험하게 되는데,사회적 지원이 주어지면 조직구

성원은 많은 스트레스 요인 자체를 경감시키는 것이 아니라 스트레스 요인과 긴장간의

관계를 강화시킴으로써 조직구성원을 보호하게 된다.

스트레스 요인과 긴장간의 관계에서 사회적 지원의 완충효과는 긴장으로 예측하는데
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있어서 사회적 지원의 스트레스 요인과 상호작용 할 때를 일컫는다.높은 수준의 지원

을 받고 있는 사람에게 있어서 낮은 수준의 지원을 받고 있는 사람에 비해서 스트레스

요인과 긴장간의 관계가 더 약하게 나타난다면 그것은 상호작용이 존재함을 의미하는

것이다.

Beehr(1984)는 역할모호성과 낮은 자존심간에 동료의 지원이 완충역할을 하며,역할

갈등으로 인하여 나타나는 심리적 긴장 등의 경우에는 상사의 지원이 완충역할을 하지

만 동료의 지원은 거의 영향을 미치지 못하는 것으로 밝히고 있다.또한 직무스트레스

요인과 생리적 증상간에,그리고 역할갈등과 심리적 긴장,즉 신경증상간에 상사의 지

원이 완충효과를 갖는 것으로 보고하고 있다.그러나 그들은 동료의 지원은 상대적으

로 완충효과가 거의 나타나지 않는다고 하였다.

LaRocco와 Jones(1978)는 스트레스와 긴장의 관계에서 사회적 지원의 완충효과를

발전하였는데,특히 심리적 긴장(우울,초조,불안,등)과 이에 대한 스트레스의 효과를

사회적 지원이 완충한다고 하였다.사회적 지원의 효과에 대하여 그들은 ‘동료의 지원

이 상사의 지원보다 다소간 더욱 보편적인 완충효과를 갖는다’고 결론을 내리고 있다.

이는 연구들은 지각된 사회적 지원이 직무스트레스를 경험하고 있는 개인에게 있어서

긴장의 강도를 감소시키는 역할을 하고 있음을 보여주고 있다.

또한 House(1980)의 연구에서는 건강(생리적,심리적)과 관련된 긴장이 스트레스와

상호작용을 하는 사회적 지원을 많이 받는 것으로 밝혔다.

한편 몇 몇 연구들은 사회적 지원의 수준이 높은 집단에서 직무스트레스 요인과 긴

장간의 관계가 약해지기보다 오히려 강해지는 상호작용,즉 역완충(ReverseBuffering)

효과를 보고하고 있다.만약 이러한 역 완충효과가 나타난다면 그것은 직장에서 높은

수준의 스트레스를 경험하고 있는 조직구성원이 아무런 지원을 받지 않을 때 보다 오

히려 지원을 받았을 때 긴장이 더 높아짐을 의미한다.

직무스트레스와 관련된 사회적 지원의 대부분의 연구는 긴장에 대한 상호작용 효과

에 초점이 맞추어져 있다.긴장이 없다면 직무스트레스에 대해 고려를 할 이유가 없을

것이다.만일 사회적 지원이 긴장에 주효과를 갖는다면 그것은 지원이 심리적,신체적
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부작용 증상의 빈도와 강도를 약화시키는 역할을 한다는 것이다.직무스트레스과정에

서의 사회적 지원과 긴장에 대한 그것의 효과에 관한 대부분의 연구는 사회적 지원이

긴장과 관련되어 있음을 보여주고 있다.관련성이 바로 인과적이며,따라서 사회적 지

원이 긴장의 감소를 야기 시킨다는 생각은 증명된 것이 아니라 논리적․추론적 근거에

기반을 두고 있다.

이와 같이 사회적 지원이 개인에게 미치는 효과에 대한 설명은 완충효과 가설과 주

효과 가설로 구분된다.사회적 지원이 일반적으로 스트레스의 역기능을 경감시킨다는

데에는 아무도 이의를 제기하지 않지만 연구결과에 대해서는 일관성이 결여되어 있다.

스트레스에 대하여 사회적 지원이 주 효과만을 갖느냐,혹은 완충효과도 갖느냐 하

는 것은 스트레스의 관리에 있어서 매우 중요한 의미를 갖는다.만일 사회적 지원이

주 효과만이 아니라 완충효과도 갖는다면 높은 스트레스 상황에서의 영향력이 더욱 크

다는 의미이므로 스트레스로 인한 부정적 영향을 예방하고 치유하는데 더욱 중요한 역

할을 할 수 있기 때문이다.

C.직무태도의 특성

조직의 목표달성 전략에 관한 연구들의 공통된 결론은 조직 속에서 개인으로서의 가

치와 욕구가 조직의 목표와 부합하면 할수록 조직의 목표달성은 용이해진다는 사실이

다.즉,조직에 대한 조직원들의 애착이나 귀속감의 정도가 높으면 조직의 성과가 높아

진다는 것이다(Etzioni,1961).이러한 점에서 조직원의 직무태도는 조직의 목표달성에

영향을 미치는 중요한 구인(construct)이 된다고 하겠다.구성원들의 태도는 조직의 입

장에서 중요한 여러 가지 행동과 밀접하게 관련된다.예를 들면 조직에 불만족한 조직

원은 자주 직장에 지각하거나 다른 직장으로 옮기려는 성향이 높을 것이다(이창원 등,

1997).

직무에 대한 개인적 태도로서 조직 한 분야에서 가장 널리 연구되는 변인 중의 하나

가 직무만족이다(Locke,1976).조직몰입은 직무가 아닌 조직자체에 대한 개인적 태도
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로서 자신이 소속된 조직을 얼마나 동일시하느냐의 정도로 조직의 성과에 영향을 미친

다(Mowdayetal.,1982).조직원의 태도인 직무만족과 조직몰입이 행동의 결과인 근

무성과,이직 및 결근 등과의 관계에 관해서는 의견이 분분(Fisher,1980)하다고 보고,

구체적인 태도라기보다는 전반적인 태도인 만족이나 몰입은 행동이 아닌 전반적인 행

동과 연결시키는 것이 합리적일 것이다(Pettyet1984).따라서 직무만족이나 조직몰입

과 같은 태도가 긍정적이라면 조직의 성과에 관련되는 전반적인 행동도 긍정적일 것이

다.이직은 행동의 결과로 나타난 결과이지만 직무에 대한 불만족과 조직몰입의 정도

가 낮아 이직하고자 하는 성향을 가지고 있는 것은 만족이나 몰입과 같은 태도차원으로

볼 수 있다.

조직원의 만족정도,조직몰입,이직성향,스트레스 및 조직생산성 변인들 상호간의

관련성에 관한 연구들을 살펴보면 먼저,조직원의 직무만족은 조직생산성에 정적인 상

관관계에 있음이 밝혀졌고,조직원의 조직몰입과 조직생산성 역시 정적인 상관관계가

있는 것으로 밝혀졌다(Mayeretal.,1989).

한편,조직몰입과 이직성향(Angle& Perry,1981;Poteretal.,1974),직무스트레스

와 조직생산성(Beehr& Newman,1978)과의 관계는 부정적인 관계가 있는 것으로 밝

혀졌다.또한 직무스트레스와 이직성향(Parasuraman& Alluto,1984)은 정적인 관계가

있었다.특히,조직몰입은 조직생산성을 높일 뿐만 아니라 이직을 예방하는 것으로 나

타났다(Randall,1987;Salancik,1978).이와 같이 지금까지의 연구들은 주로 조직원의

직무만족,조직몰입 및 이직성향이 조직의 생산성에 어떤 영향을 미치는가의 문제규명

에 초점이 맞추어졌다고 할 수 있다.

이 절에서는 조직원 개인이 자신의 직무에 대해 긍정적이고 유쾌한 감정을 갖는 직

무만족,조직의 목표를 수용하고 조직과의 일체감을 갖는 조직몰입,그리고 조직을 떠

나고자 하는 이직성향을 직무태도로 보고,구성원의 직무만족,조직몰입,이직성향에

영향을 미치는 변인에는 어떤 것들이 있는지 구체적으로 알아보기 위해 이들 변인과

관련된 선행연구를 살펴보고자 한다.
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1.직무만족

조직원의 직무만족은 전통적으로 조직의 목표달성이나 생산성 향상과 관련되어 연구

되어졌다.주로 기업조직의 조직원을 대상으로 이루어진 직무만족에 관한 초기 연구들

(Likert,1961;McGregor,1960)은 조직원의 직무만족이 조직 생산성과 관련이 있음을

밝혔지만,그것의 수준별 -개인,집단,조직 -관련성에 대해서는 명확하게 규명하지

는 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 연구

들은 직무만족과 생산성에 영향을 미치는 것으로 보수,근무환경 등을 제시하였고,

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 기여하는 요인과 불

만족에 기여하는 요인을 규명하였다.그들에 의하면 전자는 직무 자체로부터 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 직접적으로 관련된 것으로 조직의 정

책,행정,감독,보수,인간관계,직무환경이다.Herzberg와 동료들은 만족요인이 심리

적 성장에 대한 개인적 욕구를 충족시키므로 이를 동기요인(motivators)이라고 하였고,

불만족요인은 예방적이고 환경적이므로 이를 위생요인(hygienefactors)으로 명명하였

다.Herzberg의 동기-위생이론은 직무만족과 관련된 다수의 후속연구를 촉발하였는데

이를 고찰하면 다음과 같다.

Soliman(1970)은 환경이 조직원의 욕구를 충족시켜 줄 수 있다면 동기요인이 직무만
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족을 결정짓는데 위생요인보다 더 중요하지만,반대로 환경이 종업원의 욕구를 충족시

키는데 실패한다면 위생요인이 동기요인보다 더 직무만족 충족에 영향을 미친다고 하

였다.Katzell과 Yankelovich(1975)는 직무만족을 높이기 위한 전략을 연구하였다.이들

은 직무만족을 높이는 요인으로 보수 인상,조직원이 자신의 기술을 사용할 기회를 갖

고 있다는 믿음을 갖게 하는 것,지원적인 감독,승진 기회의 보장,공동의 의사결정,

작업환경을 향상시키는 권한을 조직원들에게 위임하는 것을 제시하였다.

Sergiovanni(1967)는 Herzberg의 동기-위생이론을 교육자에게 적용하여 연구를 수행

하였는데,그는 교육자의 만족요인으로 성취,인정,책임을 불만족요인으로 인간관계,

장학,학교의 정책과 행정,그리고 개인생활을 제시하여 Herzberg의 연구와 약간 다른

결과를 제시하였다.Cox(1977)는 교사의 불만족의 원천을 다섯 영역으로 밝혔는데,그

것은 직무환경,교직경력개발,본질적 요인들(학급크기,학생행위,자원과 기자재,교수

의 자유재량권),학교조직(학교운영에의 참여),그리고 학교와 지역사회와의 관계들이

다.Kaufman과 Buffer(1978)는 직무만족의 주요 결정요인을 승진,정년보장,봉급,직

업안정성,의료 및 퇴직금 혜택,행정적 감독,동료들과의 직업적 관계로 요약하였다.

반면 Andrisani(1978)는 직무 자체,승진기회,책임과 지식을 획득하는 것이 직업안정

성,의료 및 퇴직금 혜택,봉급,환경 및 동료관계보다 더 중요한 직무만족 결정요인임

을 밝혀냈다.

Brophy와 Evertson(1981)은 교사들이 수업과 행위에 학생들에게 가지게 되는 기대

가 직무만족의 근본 요인임을 강조하였다.Matteson와 Ivanceceich(1987)는 직무만족을

제공하는 직무특성은 자율성,피이드백,구성원들이 사용하는 다양한 기술,과업 정체

성,업무 중요성으로 구성된다고 보았다.Sarros와 Sarros(1992)는 직무만족의 요인으

로 지위와 인정,자율성,인간관계,승진,안전과 참여,업무량,급여와 편익을 제시했

다.이외에 교사와 학생간의 관계,교사와 학부모와의 관계가 교사의 직무만족에 중요

한 것으로 나타났다(Mitchelletal.,1987;Menlo,1986).1990년 이후에 이루어진 교

사의 직무만족에 관한 연구들 역시,직무만족에 강한 영향을 미치는 요인으로 규칙적

인 피이드백과 행정적 지원,조직과의 상호작용에서의 자율권,공동의 의사결정(Frase
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& Sorenson,1992),학생의 존경,의사결정에의 참여와 집행,학부모의 지원(Sweeny,

1993)등을 제시하여 과거의 그것들과 유사함을 보여주고 있다.

2.조직몰입

조직몰입의 정의가 연구자마다 조금씩 다르게 정의가 되고 있지만,조직몰입에 관한

일반적인 질문지인 OCQ(organizationalcommitmentquestionnaire)를 개발한 Mowday

등(1979)은 특정조직에 한 개인이 관여하거나 동일시하려는 상대적 강도로 정의하고

있다.이들이 개발한 조직몰입 질문지는 조직의 가치수용,조직을 위해 노력을 다하려

는 의도,조직멤버쉽을 유지하고자 하는 욕구를 측정하는 문항으로 구성되었으며 고용

조직에 대한 구성원의 총체적 태도와 인식을 파악하는데 유용한 도구로 사용되고 있다

(Mathieu& Zajac,1990).

Reichers(1985)는 조직몰입에 관한 연구를 고찰하여 조직몰입을 타산적(calculative),

행위적(behavioral),태도적(attitudinal)몰입의 세 유형으로 정리하였다.타산적 조직몰

입은 고용조직에 관련된 보상과 비용의 함수관계로 존재하며,구성원이 고용조직에 시

간적 물질적 투자를 하면 할수록 조직으로부터 이탈하기 어렵게 된다는 논리를 가지고

있다.예를 들면 우정이나 연금 같은 구체적인 것에 애착을 갖는 것이 높은 수준의 급

여를 제공하는 새 직장보다 더 중요하다는 Becker(1960)의 부차적 투자이론(Side-Bet

Theory)과 비슷하다.행위적 조직몰입은 행위로 나타난 행태적 특성들이 조직몰입도의

결정요인으로 작용되는 개념이다.대체로 행위가 분명할 때,번복 불가능할 때,대체할

만한 조직이 부족할 때,그리고 그 행위가 공공성을 가질 때 조직몰입의 경향은 높아

진다.태도적 조직몰입은 구성원들이 조직의 목표와 가치를 동일화하여 내재화하는 과

정을 말한다.이 개념은 개인이 조직의 목표와 가치를 의식적으로 수용하여 스스로 조

직목표의 달성을 위해 노력한다는 것을 내포하고 있다.Mowday등(1979)이 개발한 조

직몰입 질문지인 OCQ는 주로 이러한 태도적 몰입을 주로 측정하고 있다.

Allen과 Meyer(1990)도 조직몰입을 감정적(affective),타산적(continuance),규범적



-34-

(normative)몰입으로 구분하였다.감정적 조직몰입은 조직의 가치와 목표를 이루기 위

해 노력하는 감정적인 애착을 말한다.타산적인 몰입은 감정적인 측면보다 계산적인

측면 -연금,승진,봉급 -을 반영한 것으로 고용조직을 떠나는 것이 비용의 손실이

많거나 다른 직업을 선택하는 대안이 부족하면 계속 재직하게 되는 것을 의미한다.규

범적 몰입은 재직기간에 따른 승진이나 봉급과는 상관없이 조직에 계속 재직하는 것이

옳다고 믿거나 도덕적으로 맞다고 믿기 때문에 나타나는 몰입을 의미한다.구성원들은

대체로 조직에 대해 감정적 몰입과,규범적 몰입,타산적 몰입을 동시에 경험하게 된

다.그러므로 Meyer와 Allen(1990)은 연구자들이 이 세 요소를 모두 동시에 분석해야

만 조직과 조직구성원간의 관계를 더 잘 이해할 수 있다고 제안하였다.

최근의 조직몰입에 대한 조직 연구자들의 관심은 높은 조직몰입을 경험하는 조직구

성원의 높은 직무성과나 조직에 편익을 가져올 행위에 관여할 것이라는 전제에서 출발

하고 있다(Mathieu& Zajac,1990).반면에 몰입이 낮으면 이직하고자하는 의도가 높

아지고 이는 조직의 성과를 저하시키게 된다(Parasuraman,1982).이와 같이 몰입은

주로 이직과 낮은 성과,증가하는 결근율과 관계있는 것으로 요구되고 있다(Reichers,

1985).

교사의 조직몰입에 대한 Firestone과 Rosenblum(1988)의 연구결과에 의하면 교사는

가르치는 것,학교,학생에게 몰입하는 것으로 밝혀졌다.교사의 행위패턴은 교수,학

교,학생 중 어떤 것에 대한 몰입이 강조되는가에 따라 다양해지는데 이들에 의하면

교사의 몰입은 교사가 어디에 몰입이 되어 있는가에 따라 몰입의 차이가 나타난다는

것이다.즉 학생에 대한 몰입은 따뜻하고 지원적인 분위기 형성에 기여하고 이는 학생

의 중도탈락율을 감소시키게 된다.반면 교수에 대한 몰입은 학문적 성취에는 기여하

지만 학생에 대한 인간적인 배려에는 기여하지 못한다는 것이다.Kushman(1992)은 교

사의 학생에 대한 몰입의 원인과 결과를 따로 구분하여 검토하였다.그는 학생의 사회

경제적 지위를 통제한 상태에서 교사의 조직몰입은 학생의 읽기와 언어기술 성취에 유

의한 관계가 있음을 밝혔다.Faber(1984)는 학생에게 더 애정을 가지고 있는 교사가

그렇지 않은 교사에 비해 더 학교조직에 몰입한다는 사실을 확인하였다.Firestone과
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Pennill(1993)은 교사의 조직몰입에 관련된 요소를 직무특성,피이드백,자율성,참여,

협동,학습기회,자원 등으로 규명하였다.

3.이직성향

이직을 설명하는 시각으로는 크게 경제학적,심리학적,사회학적 시각이 있으나 여기

에서는 심리학적 시각에서 살펴보고자 한다.이직에 관한 심리학적 입장은 조직과 직

무,노동시장 상황에 대한 종업원의 인지적 평가에 초점을 맞추고 있다.먼저 March

와 Simon(1958)에 의하면 이직은 조직원이 자신의 공헌에 비하여 보상이 적다고 느낄

때 이루어지며,직무만족과 조직외적 대안의 수도이직에 영향을 미친다는 것이다.

Mowday등(1982)은 이직 또는 잔류의 의사결정에 이르게 되는 인지적 과정에 관심

을 두고 이 과정을 세 단계로 나누어 설명하였다.첫째 단계는 개인적 특성,직무와 조

직에 대한 가용정보,직무대체 기회의 세 요인에 의해 영향을 받는 직무기대와 가치

부분이다.둘째 단계는 직무기대와 가치,조직특성과 경험,직무성과수준의 상호작용에

의해 영향을 받는 직무만족,조직몰입,직무참여인 직무에 대한 정서적 반응 부분이다.

셋째 단계는 첫째와 둘째 단계를 거쳐 대체적 직무기회 유무와 상호작용 하여 잔류 또

는 이직의 행동으로 이르게 되는 부분이다.이들은 자신들의 이직에 관한 모형을 검증

하기 위해 경로분석을 실시하였는데,그 결과 이직성향이 이직의 직접적인 예측변인이

고,직무만족과 조직몰입이 이직성향의 직접적인 선행변인이며,직무만족은 고용전의

기대와 인지된 직무특성,지도자에 의한 배려에 의해 예측되며,조직몰입은 지도자의

배려에 의해 예측된다고 보고하였다.

Mobley등(1979)역시 조직원이 이직을 결정하는 과정을 직무만족과 실제 이직사이

의 여러 단계를 통해 규명하였다.그는 조직원이 자신의 현재 상태를 평가해 보고 불

만족을 느낄 때 이직을 생각하고 동시에 대안을 탐색하며,대안이 더 경제적이라면

이직의사를 갖게 되고,이는 이직이라는 행동으로 연결된다고 보았다.

Price(1977)는 조직원의 지향과 행동에 영향을 주는 업무반복성,집중화의 정도 등
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직무환경과 관련된 여러 변인들을 결합시켜 이직의 인과모형을 제시하였다.Price와

Muller(1986)는 이모형을 수정하여 이직을 결정하는 요인으로 업무의 단순화 집중화

정도,수단적 의사소통,통합의 정도,급여수준,분배정의,승진기회,역할과중 등을 포

함시키고,매개변인으로는 직무만족,조직몰입 및 이직성향을 포함한 모형을 제시하였

다.이직자체에 대해서는 부정적인 시각과 긍정적인 시각이 있지만,이직을 예측하는

직접변인인 이직성향은 조직차원에서는 부정적인 것만은 사실이다.떠나겠다는 마음을

가지고 있는 이상 조직에 몰입을 하거나 직무에 만족하기 어렵기 때문이다.만약 신임

교사가 자신의 직무를 제대로 이해하지 못하고 조직의 구성원으로 받아들여지지 않고,

조직에 동화되는데 실패한다면 조직내에서의 자신의 지위나 미래에 확신이 없게 될 것

이다.이러한 불확실성이 지속된다면 신임 조직원은 조직에 불만을 가지게 되고 결국

조직을 떠나는 것으로 불만을 표현할 수 있을 것이다(Katz,1980).이직성향은 직무만

족 및 조직몰입과 높은 상관관계가 있는 것으로 나타났다(Towidloetal.,1986).즉 조

직에 대한 몰입과 직무에 대한 만족이 낮아지면 조직성향은 높아진다는 것이다.

Somers(1995)는 감정적,규범적,계속적 몰입이 조직에 어떤 영향을 미치는지 알아보

기 위한 다중회귀분석에서 감정적이고 규범적인 몰입이 이직의 예측변인으로 나타남을

확인하였다.Mold와 Feldman(1982)은 이직을 결정짓는 변인으로 직무기대,직무만족,

직무안정성,조직의 개입 및 연령 같은 인구통계학적 특성을 밝혀냈다.

Kemery등 (1985)은 대학 행정직원을 대상으로 역할모호성,역할갈등과 직무만족,

신체적 증상 및 이직성향과의 관계를 연구한 결과 역할갈등과 역할모호성은 직무만족

과 신체적 증상에 직접적인 영향을 미치며 이는 이직성향에 간접적인 영향을 미친다는

결과를 제시하였다.Hendrix등 (1985)은 국방부와 일반 병원에 근무하는 근로자를 대

상으로 직무스트레스,직무만족,이직성향과의 관계를 경로분석을 통해 연구했는데,그

들에 의하면 직무스트레스와 이직성향간의 직접적인 관계는 없었으나 직무만족은 이직

성향과 높은 상관이 있는 것으로 나타났다.

교사의 계속적 근무를 감소시키는 변인에 관한 연구는 개인적,조직적 차원에서 다

양하게 이루어졌다(Dworkin,1987;Kyriacou& Sutcliffe,1975;Mark& Anderson,
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1985;Schlechy& Vance,1983).교직을 떠난 사람들보다 교직에 남고 스트레스를 덜

받고,봉급을 덜 강조하며,가족,친구,상급자의 인정을 중요하게 생각하고,조직생활

에 관련된 기술(organizationalskill)을 많이 가지고 있는 것으로 나타났다(Chapman&

Hutcheson,1982).Dworkin(1985)에 의하면 교사는 교직과 비슷한 훈련관정을 거친 직

업인에 비해 이직하고자 하는 정도가 3배나 더 높은 것으로 나타났다.또한 교사의 경

우 다른 직업에 비해 승진할 직책이 별로 없다는 점에서 이직하는 경우(Lowtheret

al.,1985)가 있고 낮은 봉급도 이직의 원인이 된다는 것이다(Charman,1983).Bloland

와 Selby(1980)는 교사의 감소와 이직에 관해 이루어진 연구결과를 검토하였는데 그들

은 이직관련 변인을 교사의 성,학력,인종,사회경제적 지위,봉급,승진기회의 부족,

교직에 대한 좌절과 스트레스,배우자와 친구,학교규모,교사규모,학교의 응집력,학

생태도와 훈육,동료와의 관계,교장과의 관계 등으로 보고하였다.
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Ⅲ.연구방법

연구의 목적은 스포츠 지도자들의 심리적 변인이 직무스트레스와 직무태도에 미치는

영향을 분석하는 것이다.이러한 목적을 달성하기 위하여 직무스트레스 관련 요인(직

무특성,인간관계,의사소통,보상제도,선수말썽,물리적 환경,선수지도,성적),심리적

변인(직무효능감,자아존중감,사회적 지원)그리고 직무태도 관련 요인(직무만족,조직

몰입,이직성향,직무성과)간의 가설적 관계구조모형을 설정한 뒤 직무스트레스와 심리

적 변인이 직무태도에 미치는 영향을 분석하였다.따라서 아래의 <그림 7>과 같이 연

구내용의 선정,조사도구의 개발,통계분석기법에 의한 자료처리,설문분석결과의 해석

순으로 본 연구를 진행하였다.

A.조사대상

본 연구는 2003년 7월 현재 전국 초ㆍ중ㆍ고등학교에서 운동부를 직접 지도하고 있

는 운동선수 출신 체육지도교사를 모집단으로 설정하였다.조사대상자의 표집은 집락

무선표집법(ClusterRandom SamplingMethod)을 이용하여 총 780명을 추출하였다.

이와 같은 방법에 의해 조사된 설문지는 코딩을 통해 불성실하게 응답한 자료로 판단

되거나 조사 내용의 일부 누락된 설문지 38부를 제외한 총 742부를 실제분석에 사용하

였다.조사대상자의 일반적 사항은 아래의 <표 3>과 같다.
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연구내용의 선정

 

측정도구의 개발

 

설문지 작성

 

자료 수집

 

자료의 처리

 

통계분석기법에 의한

처리
 

요인분석

분산분석

상관분석

구조모형분석

 

설문분석결과의 해석

<그림 7>.연구절차
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변 인 연령 빈도수(N) 백분율(%)

연 령

20대 272 36.7

30대 224 30.2

40대 204 27.5

50대 이상 42 5.6

지도경력

5년 이하 328 44.2

6년 -10년 220 29.6

11년 -15년 116 15.6

15년 이상 78 10.5

지 도

종 목

구 기 544 73.3

개인종목 198 26.7

학 력

대 졸 466 62.8

대학원 재학 84 11.3

대학원 졸 146 20.0

기 타 46 6.2

최근 1년 내의

성 적

우 승 164 22.1

4강 246 33.2

8강 232 31.3

예선탈락 100 13.5

<표 3>.조사대상자의 일반적인 특성

B.조사도구

1.예비조사

예비조사(pilotsurvey)의 목적은 설문내용의 적합성과 설문문항이 조사대상자들의

특성에 적용 가능한 내용인지를 파악하는데 있다.따라서 전국 초·중·고등학교에 근무

하는 스포츠 지도자 100명을 대상으로 예비조사를 실시하여 응답자로 하여금 설문 문
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항에 대한 응답과 더불어 이해가 되지 않는 문항을 수정 보완하여 설문지의 신뢰도와

타당도를 높였다.

2.설문지의 구성

예비조사를 통해 확정된 설문지의 최종 문항은 배경변인인 인구 통계학적 특성에 관

한 5개 항목 5문항,독립변인인 직무스트레스 요인에 관한 8개 항목 29문항,매개변인

인 심리적 변인에 관한 3개 항목 18문항,종속변인인 직무태도에 관한 4개 항목 24개

문항 등 76문항으로 구성하였다.

a직무스트레스

직무스트레스를 측정하는 문항은 Rizzo등(1970),Galloway등(1982)이 교사의 직무

스트레스 측정을 위해 개발한 측정도구를 참고하여 본 연구자가 수정하여 작성하였고

이것은 8개 요인으로 구성되어 있으나 본 연구자는 이들의 측정도구에서 사용된 문항

중 중복되는 것을 피하고,선수요인등을 추가하여 문항의 내용을 엘리트 스포츠 지도

교사에 맞게 수정하여 작성하였다.

b.심리적 특성

엘리트 스포츠 지도교사의 심리적 특성을 알아보는 설문지는 직무효능감,자아존중

감,사회적 지원의 세 가지 변인으로 구성되었는데 그 내용은 다음과 같다.

(1)직무효능감

직무효능감을 측정하는 문항은 Gibson& Dembo(1984)가 교사효능감에 관한 연구에

서 제시한 것을 참고로 하여 엘리트 스포츠 지도 교사에게 적합한 용어로 작성되었다.
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(2)자아존중감

자아존중감을 측정하는 문항은 Rosenberg(1965)가 작성한 문항을 참고하여 작성하였

다.

(3)사회적 지원

사회적 지원을 측정하는 문항은 Singh& Billingsley(1998)의 연구에서 교장과 동료

의 지원이 교사의 조직몰입에 미치는 영향을 측정하기 위한 문항을 참고하여 본 연구

에 맞게 작성하였다.

c.직무태도

직무태도는 직무만족,조직몰입,이직성향,직무성과 4가지 변인으로 구성되어 있으

며 그 내용은 다음과 같다.

(1)직무만족

직무만족을 측정하는 문항은 Galloway등(1982),도순남(1999)이 교사의 직무만족을

측정하기 위하여 개발한 설문지의 다섯 하위 척도(근무조건,학생의 발전에 대한 성취

감,동료와의 상호작용,사회적 인정 및 직업적 자율권)중 근무조건,학생의 발전에

대한 성취감,동료와의 관계,사회적 인정에 관한 문항을 참고하여 작성하였다.

(2)조직몰입

조직몰입을 측정하는 문항은 Mowday등(1982),Allen& Meyer(1990)가 개발한 문항

을 참고하여 작성하였다.

(3)이직성향

이직성향을 측정하는 문항은 Allen&Meyer(1990)가 개발한 문항을 참고하여 작성하였다.
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구성지표 구 성 내 용 문 항 수

일반적 특성
연령,지도경력,연봉,결혼 유무,지도팀의 성별,지

도 종목,지위,학력,최근 성적
5

직무스트레스 요인
직무특성,인간관계,의사소통,보상제도,선수말썽,

물리적 환경,선수지도,성적
29

심리적 요인 직무효능감,자아존중감,사회적 지원 18

직무태도 요인 직무만족,조직몰입,이직성향,직무성과 24

총 문 항 수 76

<표 4>.설문지의 구성지표 및 내용

(4)직무성과

직무성과를 측정하는 문항은 김동준(1999)과 Steers& Black,(1984)이 사용한 설문

지를 기초로 재구성하여 사용하였다.

본 연구에서 사용한 설문지의 주요 구성지표 및 내용과 문항 수는 <표 4>와 같다.

3.설문지의 타당도와 신뢰도 검사

a.설문지의 타당도

내용 타당도(contentvalidity)와 구성 타당도(constructvalidity)로 설문내용의 타당

성을 검증하였다.내용 타당도는 설문지가 갖추어야 할 기본적이며 최소한의 타당도로

써,본 연구자는 관련 분야의 전문가들과 협의를 통해 그 타당성을 확보하였다.구성

타당도는 측정하고자 하는 속성에 관심을 두고 논리적인 분석과 이론적 체제하에서 가

설적 개념들을 평가할 수 있는 적합성에 의해 결정된다.이러한 구성 타당도를 검증하

기 위해 본 연구에서는 탐색적 요인 분석(exploratoryfactoranalysis)을 실시하였다.

아래의 <표 5>-<표 10>은 직무스트레스 요인,심리적 요인 그리고 직무태도 관련 문

항에 대한 요인분석 결과이다.요인추출은 주축요인 추출방법을 이용하였으며 베리맥

스(varimax)방법을 사용하여 회전하였다. <표 5>과 <표 6>에 의하면 직무스트레스
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에 관련된 29문항을 인자분석한 결과 인자적재 계수가 0.3이하인 문항을 제외한 결과

8개 하위요인에 26문항이 채택되었으며 이들 8개 하위요인의 설명율은 63.52%로 나타

났다.따라서 8개의 하위요인을 다음과 같이 명명하였다.요인 1은 문항번호 I-21,20,

22,23으로 물리적 환경,요인 2는 문항번호 I-15,12,14,16,13으로 보상제도,요인 3

은 문항번호 I-17,18,19로 선수말썽,요인 4는 문항번호 I-1,2,3,4로 직무특성,요인

5는 문항번호 I-7,8,9로 인간관계,요인 6은 문항번호 I-27,28,29로 성적,요인 7은

문항번호 I-25,26으로 선수지도,요인 8은 문항번호 I-6,10으로 의사소통으로 명명하

였다.

요인 초기 고유값 추출 제곱합 적재값 회전 제곱합 적재값

전체 % 분산 % 누적 전체 % 분산 % 누적 전체 % 분산 % 누적

1 4.161 16.003 16.003 3.696 14.217 14.217 2.453 9.434 9.434

2 2.926 11.254 27.257 2.463 9.471 23.688 2.175 8.364 17.798

3 2.371 9.118 36.376 1.868 7.186 30.874 1.861 7.156 24.954

4 1.914 7.360 43.736 1.421 5.466 36.340 1.844 7.092 32.045

5 1.555 5.982 49.718 1.019 3.919 40.259 1.234 4.748 36.793

6 1.422 5.469 55.187 .919 3.535 43.794 1.183 4.551 41.344

7 1.105 4.248 59.436 .533 2.051 45.845 .923 3.548 44.892

8 1.063 4.087 63.523 .476 1.832 47.677 .724 2.785 47.677

<표 5>.직무스트레스 요인 문항에 대한 설명된 총분산
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문항

번호

요 인

물리

적 환경

보상

제도

선수

말썽

직무

특성

인간

관계

성적 선수

지도

의사

소통

I-21 .842 -.044 .149 -.041 -.047 .068 -.085 .058

I-20 .763 -.048 .163 -.030 .047 -.064 .037 -.048

I-22 .650 -.017 .063 -.067 -.049 .076 .151 -.052

I-23 .649 .052 .154 -.097 .001 .050 .275 -.133

I-15 -.068 .827 .069 -.035 .053 -.005 .031 .020

I-14 .001 .741 .089 -.062 -.037 -.018 -.001 .233

I-16 -.061 .690 .028 .016 .127 .028 .109 -.123

I-13 .070 .565 .182 -.017 .047 -.021 -.198 .136

I-19 .190 .068 .717 .055 -.083 .070 .153 .021

I-18 .083 .048 .704 -.107 .020 .146 .042 .037

I-17 .181 .176 .635 -.108 -.027 .034 .035 .028

I-2 -.024 -.083 -.018 .817 .037 .017 -.073 -.062

I-1 -.010 -.047 -.033 .751 -.013 -.026 -.081 .024

I-3 -.132 .011 -.037 .599 .074 .012 .122 .163

I-4 -.047 .039 -.114 .362 .118 .001 .205 .139

I-8 -.033 -.058 -.056 .096 .629 .056 .024 .221

I-9 -.032 .045 -.077 .015 .550 -.028 -.064 -.071

I-7 .031 .180 .043 .053 .519 -.137 -.098 .184

I-27 .037 -.006 .084 .027 -.093 .696 .059 .041

I-28 .077 -.007 -.005 .074 .057 .578 .242 -.252

I-29 -.003 .008 .210 -.115 -.038 .473 -.034 .225

I-24 .318 .069 .366 -.057 -.180 .065 .487 -.052

I-25 .194 -.052 .128 .131 -.088 .224 .437 .029

I-26 .225 -.063 .308 -.016 -.243 .121 .375 .158

I-10 -.005 .199 .090 .073 .300 -.037 -.119 .454

I-6 -.089 .053 .017 .126 .079 .033 .091 .344

<표 6>.직무스트레스 요인 문항의 회전된 인자적재 행렬

<표 7>과 <표 8>은 심리적 요인에 관련된 18문항을 인자분석한 결과이다.인자적

재 계수가 0.4이하인 문항을 제외한 결과 3개 하위요인에 11문항이 채택되었으며 이
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요인

초기 고유값 추출 제곱합 적재값 회전 제곱합 적재값

전체 % 분산 % 누적 전체 % 분산 % 누적 전체 % 분산 % 누적

1 2.439 22.173 22.173 1.775 16.134 16.134 1.302 11.834 11.834

2 1.780 16.186 38.359 1.181 10.741 26.875 1.296 11.780 23.614

3 1.317 11.974 50.334 .660 5.996 32.870 1.018 9.257 32.870

<표 7>.심리적 요인 문항에 대한 설명된 총분산

들 3개 하위요인의 설명율은 50.33%로 나타났다.따라서 3개의 하위요인을 다음과 같

이 명명하였다.요인 1은 문항번호 II-14,15,16으로 사회적 지원,요인 2는 문항번호

II-8,9,10,13으로 자아존중,요인 3은 문항번호 II-1,2,5,6으로 이를 직무효능감으

로 명명하였다.

문항

번호

요 인

사회적지원 자 아 존 중 직무효능감

II-15 .675 -.029 .028

II-14 .669 .127 .008

II-16 .564 .043 .022

II-10 -.049 .758 .032

II-9 .122 .499 .161

II-13 -.045 .443 .194

II-8 .239 .436 .151

II-5 .013 .067 .548

II-6 .029 .203 .493

II-2 -.001 .054 .455

II-1 .041 .134 .423

<표 8>.심리적 요인 문항의 회전된 인자적재 행렬
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요인

초기 고유값 추출 제곱합 적재값 회전 제곱합 적재값

전체 % 분산 % 누적 전체 % 분산 % 누적 전체 % 분산 % 누적

1 3.170 18.647 18.647 2.616 15.390 15.390 2.329 13.698 13.698

2 2.812 16.542 35.189 2.271 13.360 28.749 1.623 9.547 23.245

3 1.973 11.605 46.794 1.396 8.210 36.959 1.597 9.391 32.636

4 1.311 7.714 54.508 .767 4.510 41.469 1.502 8.834 41.469

<표 9>.직무태도 요인 문항에 대한 설명된 총분산

문 항

번 호

요 인

이 직

성 향

직 무

성 과

조 직

몰 입

직 무

만 족

III-17 .727 .151 -.093 -.115

III-18 .679 .035 -.057 .005

III-20 .657 .087 -.158 .094

III-19 .648 .049 .013 .177

III-16 .613 .126 .010 .030

III-22 -.037 .692 .079 .019

III-23 .141 .648 .075 .053

III-24 .165 .581 .171 -.015

III-21 .126 .493 .133 .011

III-12 -.026 .095 .794 .169

III-11 -.057 .236 .605 .071

III-15 -.114 .104 .516 .257

III-13 -.043 .067 .456 -.023

III-10 -.077 -.051 -.007 .798

III-5 -.017 .087 .140 .536

III-8 .117 -.027 .066 .467

III-9 .086 .035 .061 .448

<표 10>.직무태도 요인 문항의 회전된 인자적재 행렬
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요 인 Cronbach α

직무스트레스 .824

.885심리적 요인 .745

직무태도 .801

표 11.설문지의 하위요인별 신뢰도 검증결과

<표 9>와 <표 10>은 직무태도 요인에 관련된 24문항을 인자분석한 결과이다.인자

적재 계수가 0.4이하인 문항을 제외한 결과 4개 하위요인에 17문항이 채택되었으며

이들 4개 하위요인의 설명율은 54.51%로 나타났다.따라서 요인 1은 문항번호 III-16,

17,18,19,20으로 이직성향,요인 2는 문항번호 III-21,22,23,24로 직무성과,요인 3

은 문항번호 III-11,12,13,15로 조직몰입,요인 4는 문항번호 III-5,8,9,10으로 이를

직무만족으로 명명하였다.

b.설문지의 신뢰도

이 연구에서 이용된 직무스트레스 요인,심리적 요인 그리고 직무태도 요인 측정문

항의 신뢰도 검정결과 아래의 <표 11>과 같이 Cronbach α계수는 각 요인별 문항에

서는 .824,.745,.801,전체 문항에서는 885로 나타나 문항의 신뢰도는 매우 높은 것으

로 나타났다.

C.조사절차 및 자료처리

1.조사절차

본 연구자는 조사대상자에게 본 논문에 대한 연구를 하기 위한 동기를 설명하고,질
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문문항에 대한 내용과 질문의 목적 그리고 기입요령을 설명한 뒤 자기평가기입법

(self-administrationmethod)으로 응답하도록 지시한 후 완성된 설문지를 회수하였다.

2.자료처리방법

설문조사를 통하여 수집된 자료는 응답내용이 부실하거나 신뢰성이 없다고 판단되는

자료는 자료 검색과정을 거쳐서 분석대상에서 제외시켰다.분석 가능한 자료는 자료분

석의 목적에 따라 통계 프로그램인 SPSS10.1과 AMOS5.0을 이용하여 다음과 같은

분석을 실시하였다.

첫째,조사대상자의 인구통계학적 특성에 따라 스포츠 지도자들의 직무스트레스,심

리적 요인과 직무태도요인에 차이가 있는가를 분석하기 위해서 일원변량(one-way

ANOVA)분석을 실시하였다.

둘째,스포츠 지도자들의 직무스트레스,심리적 요인과 직무태도 요인의 하위요인간

의 관계를 분석하기 위하여 상관분석(correlationanalysis)을 실시하였다.

셋째,스포츠 지도자들의 직무스트레스,심리적 요인과 직무태도 요인간의 인과관계

를 알아보기 위하여 AMOS 5.0 프로그램을 이용하여 공분산구조분석(covariance

structureanalysis)을 실시하였다.
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Ⅳ.연구결과

A.인구통계학적 특성에 따른 직무스트레스 요인,심리적 요인,

직무태도 요인의 비교

다음의 <표 12>와 <표 13>은 스포츠 지도자들의 연령에 따라 직무스트레스 요인,

심리적 변인의 하위요인 그리고 직무태도 요인에 통계적으로 유의한 차이가 있는가를

알아보기 위하여 일원변량분석을 실시한 결과이다.<표 12>의 결과에 의하면 직무스

트레스의 8개의 하위요인 중에서 보상제도(p<.001),선수말썽(p<.001)그리고 선수지도

(p<.001)요인에서 통계적으로 유의한 차이가 나타났지만 이들을 제외한 5개의 하위요

인에서는 유의한 차이가 나타나지 않았다.보상제도에서는 30대가 높게 나타났고 선수

말썽은 50대,선수지도는 40대가 높게 나타났다.<표 13>의 결과에서는 심리적 변인의

하위요인 중에서 직무효능감과 사회적 지원에서는 연령에 따라 통계적으로 유의한 차

이가 있었지만,자아존중감에서는 차이가 없었다.직무효능감은 50대가 높게 나타났고

사회적 지원은 30대가 높은 것으로 나타났다.직무태도의 하위요인 비교에서는 직무만

족과 이직성향에 연령에 따라 차이가 있으며 조직몰입과 직무성과에서는 차이가 없었

다.특히 통계적으로 유의한 차이가 나타난 직무만족과 이직성향에서는 다른 연령층에

비해 상대적으로 40대에서 평균이 높게 나타나는 특징을 보였다.

아래의 <표 14>와 <표 15>은 스포츠 지도자들의 지도경력에 따라 직무스트레스

요인,심리적 변인의 하위요인 그리고 직무태도 요인에 통계적으로 유의한 차이가

있는가를 알아보기 위하여 일원변량분석을 실시한 결과이다.<표 14>의 결과에 의

하면 직무스트레스의 8개의 하위요인 중에서 인간관계(p<.001),의사소통(p<.05),선

수말썽(p<.001)그리고 선수지도(p<.001)요인에서 통계적으로 유의한 차이가 나타났

고 직무특성,보상제도,물리적 환경요인,그리고 성적요인에서는 유의한 차이가 나
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하위요인 연 령 평균 표준편차 F값 p값

직무특성

20대 1.81 .464

2.413 .06630대 1.72 .489

40대 1.77 .576

50대 이상 1.51 .503

인간관계

20대 2.22 .492

2.413 .06630대 2.13 .470

40대 2.07 .531

50대 이상 1.98 .670

의사소통

20대 2.38 .581

1.254 .29030대 2.31 .622

40대 2.39 .773

50대 이상 2.12 .384

보상제도

20대 2.78 .767

5.360 .001
**

30대 3.15 .717

40대 2.96 .762

50대 이상 2.76 .614

선수말썽

20대 2.61 .817

10.531 .000
**

30대 3.07 .766

40대 3.15 .907

50대 이상 3.24 1.101

물리적

환경요인

20대 2.76 .867

1.853 .13730대 2.92 .937

40대 2.96 .970

50대 이상 3.18 .814

선수지도

20대 2.64 .601

9.013 .000
**

30대 2.94 .606

40대 3.03 .702

50대 이상 2.68 .581

성적요인

20대 2.47 .810

.510 .67630대 2.51 .768

40대 2.53 .742

50대 이상 2.32 .812

<표 12>.연령에 따른 직무스트레스 요인의 비교



-52-

하위요인 연 령 평균 표준편차 F값 p값

직무만족 20대 2.80 .636

5.422 .001
**30대 3.10 .667

40대 3.05 .641

50대 이상 2.95 .539

조직몰입

20대 2.50 .712

.686 .56130대 2.50 .717

40대 2.39 .572

50대 이상 2.49 .509

이직성향

20대 3.06 .692

5.062 .002
**30대 3.36 .708

40대 3.31 .731

50대 이상 3.46 .666

직무성과

20대 2.51 .583

1.299 .27430대 2.46 .506

40대 2.38 .497

50대 이상 2.43 .419

직무효능감

20대 2.52 .550

5.241 .001
**30대 2.46 .504

40대 2.30 .437

50대 이상 2.21 .420

자아존중감

20대 2.33 .534

.936 .42330대 2.33 .448

40대 2.27 .472

50대 이상 2.17 .420

사회적지원

20대 2.50 .572

4.004 .008
**30대 2.65 .646

40대 2.40 .619

50대 이상 2.30 .470

<표 13>.연령에 따른 심리적 변인 및 직무태도 요인의 비교

타나지 않았다.스포츠 지도자들은 유의한 차이를 나타낸 요인 중에서 선수말썽에

따른 직무스트레스가 가장 큰 것으로 나타났다.<표 15>의 결과에서는 심리적 변

인의 하위요인 중에서 지도경력에 따라 직무 효능감과 사회적 지원에서 통계적으
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하위요인 경 력 평균 표준편차 F값 p값

직무특성 5년 이하 1.77 .471

2.065 .1046년 -10년 1.78 .498

11년 -15년 1.79 .663

15년 이상 1.56 .400

인간관계

5년 이하 2.23 .510

5.391 .001
**6년 -10년 2.11 .430

11년 -15년 2.11 .531

15년 이상 1.89 .603

의사소통

5년 이하 2.40 .607

3.502 .016
*6년 -10년 2.36 .621

11년 -15년 2.39 .811

15년 이상 2.04 .505

보상제도

5년 이하 2.90 .742

1.039 .3756년 -10년 3.04 .731

11년 -15년 2.87 .765

15년 이상 2.96 .863

선수말썽

5년 이하 2.75 .831

6.260 .000
**6년 -10년 3.03 .804

11년 -15년 3.26 .964

15년 이상 3.00 .964

물리적

환경요인

5년 이하 2.82 .916

2.174 .0916년 -10년 2.85 .883

11년 -15년 2.98 .862

15년 이상 3.21 1.057

선수지도

5년 이하 2.70 .601

4.848 .003
**6년 -10년 2.94 .627

11년 -15년 2.99 .725

15년 이상 2.95 .707

성적요인

5년 이하 2.49 .792

.024 .9956년 -10년 2.49 .782

11년 -15년 2.47 .797

15년 이상 2.51 .700

<표 14>.지도경력에 따른 직무스트레스 요인의 비교
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하위요인 경 력 평균 표준편차 F값 p값

직무만족

5년 이하 2.91 .628

.911 .4366년 -10년 3.03 .672

11년 -15년 3.02 .721

15년 이상 2.98 .605

조직몰입

5년 이하 2.52 .683

1.908 .1286년 -10년 2.50 .693

11년 -15년 2.44 .666

15년 이상 2.24 .478

이직성향

5년 이하 3.15 .728

6.215 .000
**6년 -10년 3.31 .672

11년 -15년 3.10 .736

15년 이상 3.64 .634

직무성과

5년 이하 2.50 .567

.803 .4936년 -10년 2.45 .536

11년 -15년 2.40 .371

15년 이상 2.38 .552

직무효능감

5년 이하 2.55 .533

6.396 .000
**6년 -10년 2.35 .485

11년 -15년 2.29 .447

15년 이상 2.30 .448

자아존중감

5년 이하 2.35 .505

2.257 .0816년 -10년 2.33 .487

11년 -15년 2.25 .475

15년 이상 2.14 .379

사회적지원

5년 이하 2.55 .615

4.170 .006**6년 -10년 2.60 .620

11년 -15년 2.41 .545

15년 이상 2.24 .587

<표 15>.지도경력에 따른 심리적 변인 및 직무태도 요인의 비교

로 유의한 차이가 나타났고 대체적으로 지도경력이 6년 -10년 일 때 스포츠 지도

자들의 직무 효능감과 사회적 지원에 대해 보다 긍정적인 견해를 갖는 것으로 나타

났다.직무태도 비교에서는 이직성향에서 통계적으로 유의한 차이가 있었지만,직무
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하위요인 종 목 평균 표준편차 t값 p값

직무특성 구기 1.78 .521 .886 .379

개인종목 1.68 .468

인간관계 구기 2.17 .501 -.359 .720

개인종목 2.07 .532

의사소통 구기 2.39 .662 -.592 .555

개인종목 2.24 .581

보상제도 구기 2.90 .681 -.945 .345

개인종목 3.07 .925

선수말썽 구기 2.92 .897 -3.000 .003
**

개인종목 2.98 .827

물리적

환경요인

구기 2.75 .826 -.245 .807

개인종목 3.29 1.040

선수지도 구기 2.80 .631 .683 .495

개인종목 2.95 .693

성적요인 구기 2.50 .796 -.508 .612

개인종목 2.45 .727

직무만족 구기 2.96 .612 -.721 .472

개인종목 2.99 .758

조직몰입 구기 2.51 .630 -.860 .393

개인종목 2.37 .755

이직성향 구기 3.19 .703 -.731 .465

개인종목 3.38 .741

직무성과 구기 2.45 .524 .260 .795

개인종목 2.46 .547

직무효능감 구기 2.43 .508 .666 .506

개인종목 2.41 .513

자아존중감 구기 2.34 .479 -.337 .736

개인종목 2.21 .495

사회적지원 구기 2.55 .587 .364 .717

개인종목 2.40 .663

<표 16>.지도종목에 따른 직무스트레스,심리적 변인 및 직무태도 요인의 비교

만족,조직몰입 그리고 직무성과에서는 통계적으로 유의한 차이가 없었다.

<표 16>은 스포츠 지도자들의 지도종목(구기,개인 종목)에 따라 직무스트레스
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요인,심리적 변인의 하위요인 그리고 직무태도 요인에 통계적으로 유의한 차이가

있는가를 알아보기 위하여 t-검정을 실시한 결과이다.이 결과에 의하면 직무스트

레스의 하위요인인 선수말썽(p<.001)에서만 지도종목에 따라 유의한 차이가 나타났

는데 구기보다는 개인종목일 때 선수말썽에 따른 직무스트레스가 상대적으로 강한

것으로 나타났다.선수말썽 요인을 제외한 직무스트레스의 7개 하위요인,3개 심리

적 하위요인 그리고 직무태도의 4개의 하위요인 모두에서는 통계적으로 차이가 나

타나지 않았다.

아래의 <표 17>과 <표 18>는 스포츠 지도자들의 학력에 따라 직무스트레스 요

인,심리적 변인의 하위요인 그리고 직무태도 요인을 비교한 일원변량분석결과이다.

<표 17>의 결과에 의하면 직무스트레스의 8개의 하위요인 중에서 직무특성(p<.05),

인간관계(p<.01),선수말썽(p<.05),선수지도(p<.01)그리고 성적(p<.05)에서 통계적

으로 유의한 차이가 나타났고,의사소통,보상제도 그리고 물리적 환경요인에서는

차이가 없었다.심리적 변인에서는 3개의 하위요인 모두에서 학력에 따른 차이가

나타나지 않았고 직무태도에서는 이직성향(p<.05)에서만 학력에 따라 차이가 있는

것으로 나타났다.

아래의 <표 19>과 <표 20>는 스포츠 지도자들이 지도하는 팀의 최근 1년 이내

의 성적에 따라 직무스트레스 요인,심리적 변인의 하위요인 그리고 직무태도 요인

에 통계적으로 유의한 차이가 있는가를 비교한 일원변량분석결과이다.<표 19>의

결과에 의하면 직무스트레스의 8개의 하위요인 중에서 직무특성(p<.01),선수말썽

(p<.05),물리적 환경(p<.01)그리고 선수지도(p<.05)요인에서 통계적으로 유의한 차

이가 나타났다.직무특성에서는 지도팀의 성적이 우승인 경우 스트레스가 상대적으

로 가장 낮은 것으로 나타났고 선수말썽,물리적 환경 그리고 선수지도에서는 지도

팀의 성적이 8강일 때 스트레스가 상대적으로 가장 낮은 특징을 보였다.심리적 변

인의 하위요인에서는 직무효능감,직무태도의 하위요인에서는 이직성향에서만 통계

적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다.
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하위요인 학 력 평균 표준편차 F값 p값

직무특성 대졸 1.78 .493

3.525 .015
*대학원 재학 1.78 .677

대학원 졸 1.60 .401

기타 1.95 .538

인간관계

대졸 2.28 .507

4.119 .007
**대학원 재학 2.17 .525

대학원 졸 1.97 .500

기타 2.15 .447

의사소통

대졸 2.35 .653

1.782 .150대학원 재학 2.52 .706

대학원 졸 2.24 .559

기타 2.30 .652

보상제도

대졸 2.95 .739

.155 .927대학원 재학 2.99 .789

대학원 졸 2.90 .801

기타 2.91 .763

선수말썽

대졸 3.19 .816

3.069 .028
*대학원 재학 2.90 .988

대학원 졸 2.85 .911

기타 3.04 1.045

물리적

환경요인

대졸 2.85 .901

1.648 .178대학원 재학 2.93 .924

대학원 졸 3.08 .991

기타 2.66 .789

선수지도

대졸 3.05 .630

4.954 .002
**대학원 재학 2.65 .662

대학원 졸 2.85 .650

기타 2.61 .679

성적요인

대졸 2.55 .770

2.918 .034
*대학원 재학 2.18 .634

대학원 졸 2.50 .839

기타 2.38 .793

<표 17>.학력에 따른 직무스트레스 요인의 비교



-58-

하위요인 학 력 평균 표준편차 F값 p값

직무만족

대졸 2.92 .661

1.120 .341대학원 재학 3.04 .683

대학원 졸 3.05 .583

기타 3.03 .728

조직몰입

대졸 2.51 .659

.845 .470대학원 재학 2.44 .638

대학원 졸 2.37 .689

기타 2.50 .738

이직성향

대졸 3.21 .763

3.071 .028*대학원 재학 3.05 .533

대학원 졸 3.44 .647

기타 3.25 .652

직무성과

대졸 2.47 .543

.307 .820대학원 재학 2.47 .571

대학원 졸 2.40 .470

기타 2.45 .511

직무효능감

대졸 2.44 .516

.368 .776대학원 재학 2.38 .503

대학원 졸 2.38 .444

기타 2.47 .640

자아존중감

대졸 2.31 .455

.872 .456대학원 재학 2.37 .541

대학원 졸 2.23 .467

기타 2.33 .712

사회적지원

대졸 2.53 .591

1.159 .325대학원 재학 2.56 .591

대학원 졸 2.40 .620

기타 2.59 .791

<표 18>.학력에 따른 심리적 변인 및 직무태도 요인의 비교
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하위요인 전 적 평균 표준편차 F값 p값

직무특성 우승 1.60 .440

9.959 .000
**4강 1.66 .456

8강 1.94 .569

예선탈락 1.83 .461

인간관계

우승 2.14 .554

1.598 .1904강 2.07 .499

8강 2.18 .494

예선탈락 2.23 .496

의사소통

우승 2.34 .582

1.596 .1904강 2.28 .656

8강 2.34 .708

예선탈락 2.52 .534

보상제도

우승 2.97 .819

1.124 .3394강 3.00 .788

8강 2.84 .701

예선탈락 2.99 .687

선수말썽

우승 3.02 .912

2.726 .044
*4강 3.01 .967

8강 2.74 .767

예선탈락 3.04 .782

물리적

환경요인

우승 3.23 1.031

8.304 .000
**4강 2.98 .961

8강 2.64 .673

예선탈락 2.69 .918

선수지도

우승 2.81 .716

2.700 .046
*4강 2.86 .641

8강 2.73 .632

예선탈락 2.99 .568

성적요인

우승 2.43 .877

.243 .8664강 2.52 .821

8강 2.49 .665

예선탈락 2.52 .756

<표 19>.성적에 따른 직무스트레스 요인의 비교
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하위요인 전 적 평균 표준편차 F값 p값

직무만족

우승 2.98 .747

2.588 .0534강 3.04 .658

8강 2.84 .630

예선탈락 3.09 .475

조직몰입

우승 2.42 .701

1.341 .2614강 2.42 .687

8강 2.57 .638

예선탈락 2.43 .619

이직성향

우승 3.05 .815

4.202 .006
**4강 3.32 .696

8강 3.35 .652

예선탈락 3.30 .677

직무성과

우승 2.39 .597

1.815 .1444강 2.42 .521

8강 2.47 .505

예선탈락 2.60 .473

직무효능감

우승 2.61 .461

3.334 .020
*4강 2.39 .568

8강 2.44 .470

예선탈락 2.34 .476

자아존중감

우승 2.19 .439

1.878 .1334강 2.32 .536

8강 2.35 .469

예선탈락 2.34 .453

사회적지원

우승 2.50 .629

.509 .6774강 2.46 .603

8강 2.55 .632

예선탈락 2.55 .558

<표 20>.성적에 따른 심리적 변인 및 직무태도 요인의 비교
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B.직무스트레스,심리적 변인 그리고 직무태도간의 상관관계

스포츠 지도자들의 직무스트레스와 심리적 변인 그리고 직무태도간의 상관관계를 분

석하기 위해서 8개의 직무스트레스 하위요인과 4개의 직무태도 하위요인,3개의 심리

적 요인과 4개의 직무태도 하위요인간의 상관계수를 구하였다.<표 21>의 결과에 의

하면 직무스트레스의 하위요인과 직무태도의 하위요인간에 가장 높은 유의한 상관관계

를 나타낸 것은 보상제도-직무만족(상관계수 =.594)으로 나타났고 그 다음으로 선수

지도-이직성향(상관계수 =.283),조직몰입-직무성과(상관계수 =.274),물리적 환경-이

직성향(상관계수 =.263),인간관계-이직성향(상관계수 =-.250),선수말썽-직무만족(상

관계수 =.245)등의 순서로 나타났다.보상제도-직무만족간의 관계에서는 보상제도가

양호할수록 스포츠 지도자들이 느끼는 직무 만족도는 보다 높게 나타나고 있으며,선

수지도-이직성향간의 관계에서는 선수지도에 따른 직무스트레스가 높으면 높을수록

스포츠 지도자들은 이직에 대한 견해를 보다 강하게 갖는 것으로 나타났다.조직몰입-

직무성과간의 관계에서는 스포츠 지도자들은 조직에 몰입하면 할수록 이들이 느끼는

직무성과는 훨씬 강하게 느끼는 것으로 나타났고 물리적 환경-이직성향간의 관계에

서는 물리적 환경에 따른 스트레스가 높으면 높을수록 이직에 대한 생각을 보다 강하

게 하는 것으로 나타났다.

<표 22>은 스포츠 지도자들의 심리적 하위요인과 직무태도의 하위요인간의 상관계

수이다.이 결과에 의하면 가장 높은 유의한 상관관계를 나타낸 것은 자아존중감-직무

성과(상관계수 =.402)로 나타났고 그 다음으로 직무효능감-직무성과(상관계수 =.393),

자아존중감-조직몰입(상관계수 =.292)등의 순서로 나타났다.자아존중감-직무성과의

관계에서는 스포츠 지도자들이 자신이 느끼는 자아 존중감이 높으면 높을수록 그들이

느끼는 직무성과는 훨씬 더 강하게 나타나고 있으며,또한 직무에 대한 효능감이 강할

수록 직무성과에 대한 만족도가 높게 나타났다.마지막으로 자아존중감과-조직몰입간

의 관계에서는 이 역시 자아존중감이 보다 긍정적일수록 조직몰입도 또한 보다 강한

것으로 나타났다.
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하위

요인

직무

특성

인간

관계

의사

소통

보상

제도

선수

말썽

물리적

환경요인

선수

지도

성적

요인

직무

만족

조직

몰입

이직

성향

직무

성과

직무특성 1.00 .128
*
.178

**
-.041-.121* -.135

**
-.011 -.013-.116

**
.121

**
-.156

**
.174

**

인간관계 1.00 .267
**
.130

*
-.069 -.057 -.201

**
-.076 .088 .236

**
-.250

**
.218

**

의사소통 1.00 .195
**
.073 -.085 -.044 .015 .221

**
.175

**
-.102 .213

**

보상제도 1.00 .181
**

-.023 -.006 .004 .594
**
.273

**
.036 .042

선수말썽 1.00 .318
**

.411
**
.215

**
.245

**
.060 .261

**
.020

물리적

환경요인

1.00 .404
**
.108

*
-.007 -.039 .263

**
.028

선수지도 1.00 .270
**
.003 -.123

*
.283

**
.041

성적요인 1.00 .034 .066 .138
*
.122

직무만족 1.00 .211 .070 .049

조직몰입 1.00 -.109* .274**

이직성향 1.00 .210
**

직무성과 1.00

<표 21>.직무스트레스와 직무태도간의 상관계수

하위

요인

직무만족 조직몰입 이직성향 직 무

성 과

직 무

효능감

자 아

존중감

사회적

지 원

직무만족 1.00 .211** .070 .049 .000 .164** .263**

조직몰입 1.00 -.109 .274** .082 .292** .229**

이직성향 1.00 .210** .129* -.040 -.141**

직무성과 1.00 .393** .402** .046

직무효능감 1.00 .285** .057

자아존중감 1.00 .135**

사회적지원 1.00

<표 22>.심리적 변인과 직무태도간의 상관계수
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변 인 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11

내 용
직무

특성

인간

관계

의사

소통

보상

제도

선수

말썽

물리적

환경

선수

지도
성적

사회적

지원

자아

존중감

직무

효능감

<표 23>.측정 외생변수

변 인 Y1Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 Y13 Y14Y15 Y16 Y17

문 항

번 호
III-5III-8III-9III-10III-11III-12III-13III-15III-16III-17III-18III-19 III-20 III-21III-22III-23 III-24

<표 24>.측정 내생변수

C.직무스트레스 요인, 심리적 요인 그리고 직무태도 요인간의

구조모형분석

이 연구에서 설정한 스포츠 지도자들의 직무스트레스와 심리적 요인이 스포츠 지도

자들의 직무태도에 미치는 영향을 분석하기 위해서 공분산 구조분석(covariance

structureanalysis)을 실시하였다.이 분석에서 설정한 변인과 모형에 대한 정의,모형

의 적합도 그리고 모형의 추정은 아래와 같다.

1.모형의 설정

본 연구에서 설정한 직무스트레스 요인과 심리적 요인 그리고 직무태도의 하위요인

(직무만족,조직몰입,이직성향,직무성과)간의 공분산 구조모형 분석에서 이용된 변인

에 대한 정의는 다음과 같다.

a.측정 외생변수

b.측정내생 변수
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변 인 ξ1 η1 η2 η3 η4 η5
구 분 외생변수 내생변수 내생변수 내생변수 내생변수 내생변수

내 용 직무스트레스 직무만족 조직몰입 이직성향 직무성과
심리적

변인

<표 25>.잠재변수

GoodnessofFitIndex(GFI) ........... 0.873

GFIAdjustedforDegreesofFreedom (AGFI).... 0.847

RootMeanSquareResidual(RMR) ......... 0.050

Chi-square=759.625 df=674 Prob>chi**2=0.0001

<표 26>.적합도 통계량

c.잠재변수

인과관계를 구조방정식 모형으로 나타내면 다음과 같다.

η
1=β11⋅ξ1+β12⋅η5+ζ1,

η
2=β21⋅ξ1+β22⋅η5+ζ2,

η
3=β31⋅ξ1+β32⋅η5+ζ3,

η
4=β41⋅ξ1+β42⋅η5+ζ4,

η
5=γ21⋅ξ1+ζ5

직무태도에 관한 구조방정식 모형의 경로그림(pathdiagram)은 아래의 <그림 8>와

같다.

2.모형의 적합도 검정

모형의 적합도 검정을 위한 적합도 지수로 몇 가지가 제안되고 있으나,본 연구에서

는 χ
2
,GoodnessofFitIndex(GFI),GFIAdjustedforDegreesofFreedom (AGFI),

RootMeanSquareResidual(RMR)지수를 이용하였다.χ
2
값에 근거한 모형의 적합
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<그림 8>.  경로모형

직무스트레스
(ξ1)

심리적변인
(η5)

X1
X2

X8

X7

X6

X5

X4

X3

X11

X10

X9

직무만족
(η1)

조직몰입
(η2)

이직성향
(η3)

직무성과
(η4)

Y1

Y2

Y3

Y4

Y5

Y6

Y7

Y8

Y9 Y10

Y11

Y13

Y14

Y15

Y16

Y17

Y11

λx
11

λx
21

λx
31

λx
41

λx
51

λx
61

λx
71

λx
81

γ21

ζ5

ε3δ 3

δ 1

δ 4

δ 5

δ 6

δ 9

δ 10

δ 11

δ 2

δ 7

δ 8

ζ3

ζ2

ζ4

ζ1

β31

β21

β41

β12 β22

β32

β42

β11

ε2

ε4

ε5

ε7

ε6

ε11

ε10

ε16

ε15

ε8

ε9

ε17

ε14

ε12

ε1

ε13

도 검정은 표본의 크기에 민감하여 표본의 크기가 큰 경우 자료가 모형에 적합하다는

가설이 기각될 가능성이 매우 크게 나타난다.따라서 연구모형의 적합도를 검정하는데

결정적인 지수가 될 수 없음을 고려하여 표본크기의 변화나 자료가 다변량 정규분포를

따르지 않는 경우에도 영향을 받지 않는 GFI,AGFI,RMR을 연구모형의 적합지수로

사용하였다. <표 26>결과에 의하면 χ
2
값에 대응하는 ρ값은 0.0001이지만 GFI=0.873,

AGFI=0.847그리고 RMR=0.050으로 나타나 전체적으로 자료자 모형에 적합한 것으로

볼 수 있다.
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가설 경로 경로계수 표준오차 t값 p값

직무스트레스 ➡ 심리적 변인 -.027 .028 -.958 .338

직무스트레스 ➡ 직무만족 .214 .109 1.968 0.049

직무스트레스 ➡ 조직몰입 -.019 .095 -.197 .844

직무스트레스 ➡ 이직성향 .672 .114 5.896 .001
**

직무스트레스 ➡ 직무성과 .120 .070 1.687 .092

심리적 변인 ➡ 직무만족 .538 .343 1.568 .117

심리적 변인 ➡ 조직몰입 2.154 .609 3.534 .001
**

심리적 변인 ➡ 이직성향 -.431 .333 -1.293 .196

심리적 변인 ➡ 직무성과 2.147 .570 3.769 .001
**

<표 27>.추정된 경로계수

3.구조방정식의 추정

아래의 <표 27>-<표 28>은 스포츠 지도자들의 구조모형에 대한 실증적 분석결과

각 경로계수들의 추정 값과 표준오차 및 이에 대응하는 t값,그리고 인과효과를 나타

낸 것이다.<표 27>의 결과에 의하면 직무스트레스는 직무태도의 하위요인인 이직성

향,심리적 변인은 직무성과와 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났고 이

들을 제외한 다른 요인에는 영향을 미치지 않았다.<표 28>은 구조방정식모형에서의

요인간의 전체적인 영향력 즉,인과효과(causaleffect)을 계산한 것이다.인과효과 또

는 총 효과는 직접효과와 간접효과의 합으로 표현되는데 이 결과에 의하면 심리적 변

인,즉 직무효능감,자아존중감 그리고 사회적 지원은 직무태도의 하위요인 중에서 조

직몰입(인과효과 =2.154)과 직무성과(인과효과 =2.147)에 가장 큰 영향을 미치는 것

으로 나타났다.이는 직무효능감,자아존중감 그리고 사회적 지원이 높을수록 스포츠

지도자들은 조직몰입에 매우 적극적이며 직무성과에 대해서도 매우 긍정적인 태도를
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가설 경로 직접효과 간접효과 인과효과

직무스트레스 ➡ 심리적 변인 -.027 .000 -.027

직무스트레스 ➡ 직무만족 .214 .014 .200

직무스트레스 ➡ 조직몰입 -.019 -.057 -.076

직무스트레스 ➡ 이직성향 .672 .011 .683

직무스트레스 ➡ 직무성과 .120 .057 .063

심리적 변인 ➡ 직무만족 .538 .000 .538

심리적 변인 ➡ 조직몰입 2.154 .000 2.154

심리적 변인 ➡ 이직성향 -.431 .000 -.431

심리적 변인 ➡ 직무성과 2.147 .000 2.147

<표 28>.인과효과의 분석

취하는 것임을 의미한다.직무스트레스는 직무태도의 하위요인 중에서 이직성향(인과

효과=.683)에 가장 큰 영향을 미치는 것으로 나타났는데,이는 스포츠 지도자들이 직무

스트레스가 심할수록 이직성향 보다 강하게 나타나고 있음을 의미한다.
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직무스트레스
(ξ1)

심리적변인
(η5)

X1
X2

X8

X7

X6

X5

X4

X3

X11

X10

X9

직무만족
(η1)

조직몰입
(η2)

이직성향
(η3)

직무성과
(η4)

<그림 9>.  추정된 경로모형

Y1

Y2

Y3

Y4

Y5

Y6

Y7

Y8

Y9 Y10

Y11

Y13

Y14

Y15

Y16

Y17

Y11

-.160
-.245

-.087

.134

1.053

1.00

.912
.525

-.027

1.00

2.088

1.351

.214

-.019

.067

.538
2.154

-.431

2.147

.661
.670

.635

.120

1.00

1.121
1.00

.519

.831

.968

.890

1.00

1.00

.951

.833
1.00

1.00

1.031
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V.논의

본 연구는 지금까지 교사들을 동일집단으로 구성하여 직무스트레스를 분석한 획일적

연구에서 벗어나 선수들을 지도하는 체육교사를 대상으로 이들의 직무스트레스의 주

변수를 찾아내고 심리적 역할과 직무태도 분석을 통하여 선수지도 체육교사들의 스트

레스 수준을 감소하고 직무의 능력을 향상하여 학교라는 조직의 구성원으로서의 역할

을 강조하는데 목적이 있으며 연구결과를 기초로 다음과 같이 논의한다.

첫째,인구통계학적 특성에 따라 직무스트레스요인,심리적 변인,직무태도를 분석한

결과 직무스트레스는 연령에 따라 30대는 보상제도,40대는 선수지도,50대는 선수말썽

요인에서 유의한 차가 있는 것으로 나타났다.지도경력에 따라서는 5년 이하가 인간관

계와 의사소통,11-15년이 선수말썽과 선수지도에서 높게 나타났다.지도종목에 따라

서는 개인종목를 지도하는 지도자가 선수말썽에서 높게 나타났고 학력에 따라서는 대

졸 졸업자들의 직무특성,인간관계,선수말썽,선수지도,성적요인에서 높게 나타났다.

성적에 따라서는 예선탈락팀의 직무특성,선수지도,선수말썽에서 직무스트레스가 높은

것으로 나타났다.전체 스트레스요인을 살펴보면 직무스트레스 8개요인 중 보상제도와

선수말썽이 다른 요인보다 높게 나타나 엘리트 스포츠 지도교사의 직무스트레스의 원

인으로 밝혀졌다.이와 같은 결과는 직무스트레스는 개인적 특성에 따라 차이가 있다

는(김동준,1999;김태근,2002;김영기,2001;도순남,1999;이혜영,2004,)의 연구 결

과와 일치하는 것으로 본 연구의 결과를 뒷받침 해주고 있다.즉 직무스트레스를 느끼

는 삶이 자신에게 부여된 환경을 어떻게 인식하고 있으며 그것을 극복할 능력이 얼마

나 있는가에 따라 직무스트레스가 달라지기에 체육교사나 운동부를 지도하는 교사의

인적특성에 따라 직무스트레스를 연구해 볼 필요가 있다고 사료된다.특히 본 연구에

서 엘리트 스포츠 지도교사들의 스트레스의 주 원인으로 보상제도와 선수말썽 요인이

스트레스의 주 원인으로 밝혀졌다.이와 같은 이유는 일반 체육교사와 달리 이들은 수
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업 이외에 선수관련 스트레스가 많다는 것으로 사료된다.윤석룡(2004)은 초등학교 운

동부 지도교사의 선수관련 스트레스의 원인으로 훈련의 어려움,시합에 대한 부담,학

습관리,선수들의 인성의 문제 등을 지적하면서 본 연구의 결과를 뒷받침 해주고 있다.

또한 보상요인은 이들의 직업적 역할이 다른 교사에 비해 과중되고 스트레스가 많음에

도 불구하고 다른 교사와 같은 보상을 받는 것에 불만족하기 때문이라 사료된다.

심리적 변인을 분석한 결과 연령에 따라서는 20,30대의 직무효능감과 사회적 지원

이 높은 것으로 나타났고 지도경력에 따라서는 5년 이하,6-10년의 직무효능감과 사회

적 지원이 높은 것으로 나타났다. 지도종목과 학력에 따라서는 유의한 차가 없었고

성적에 따라서는 우승팀의 직무효능감이 높은 것으로 나타났다.도순남(1999)은 직무효

능감이란 교사가 자신의 직무에 대해 성공적인 수행을 할 것이라는 자신의 능력에 대

한 신념이라고 정의하였다.본 연구에서 직무효능감은 20,30대의 젊고 경력이 짧으며

성적이 좋은 팀에서 교사의 자기효능감이 높게 나타났는데,Chapman(1983)에 의하면

신임교사는 학업성취에 대한 효능감을 낮게 인식한다고 하였으며 도순남(1999)은 연령

이 많을수록 자기효능감이 높아진다고 보고하여 본 연구의 결과와 다른 견해를 보여주

고 이들의 선행연구에서는 경력이 짧거나 연령이 적으면 효능감이 낮다고 판단하였으

나 본 연구에서는 젊은 체육교사들이 운동부 지도를 통해 자신감과 좋은 성적의 목표

를 성공적으로 수행하리라는 자신의 믿음이 높다고 판단된다.사회적 지원이란

Wallston(1983)은 사람이 개인이나 집단과의 공식적,비공식적인 접촉을 통하여 받아들

여지는 편안함,도움 및 정보라 하였고 Beer(1985)는 사회적 지원은 개인이 직무를 수

행하는 상황에서 스트레스 지각수준을 직.간접적으로 변화시킨다고 하였다.김영기

(2001)는 개인적 특성에 따라 사회적 차이가 매우 크다고 하였으며 사회적 지원을 받

는 자는 사회적 지원을 받는 정도가 직급이나 계층에 따라 달라지며,이러한 차이가

직무스트레스를 받는 정도에 영향을 미친다고 하였다.본 연구에서 사회적 지원은 20,

30대와 경력이 짧은 교사가 높게 나타났는데 교사라는 특성상 사회적 계층의 구조가

적고 따라서 젊은 교사들이 의사소통이나 활동적인 행동을 통해 사회적 지원이 높은

것이라 사료된다.
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직무태도를 분석한 결과 연령에 따라서는 30대의 직무만족이 높고 50대의 이직성향

이 높은 것으로 나타났으며,경력이 15년 이상된 지도자의 이직성향이 높은 것으로 나

타났다.학력에 따라서는 대학원을 졸업한 고학력자와 성적에 따라서는 8강 성적의 하

위권의 지도자가 이직성향이 높은 것으로 나타났다.직무만족의 분석결과 본 연구에서

는 30대 지도자의 직무만족이 높게 나타났는데 김동준(1999)은 체육교사를 상대로 직

무만족은 개인적 특성에 따라 차이가 없다고 하였으나 본 연구의 개인적 특성 배경과

일치하지 않아 직접비교는 어렵다고 사료된다.Jurgenson(1978),임종호(1992),박진경

(1995)등 대부분의 선행연구에서 연봉이 높고 근무가 오래될수록 직무만족이 높다고

하여 본 연구에서 30대의 지도자가 직무만족이 높은 것과 다른 결과를 보여주고 있는

데 이들의 연구는 사회체육지도자나 상업시설의 직원을 대상으로 하였기에 본 연구와

다른 결과를 보여 주었으리라 사료된다.물론 교사를 중심으로 한 Mottaz(1987)의 연

구에서도 연령과 직무만족과는 정적인 상관관계가 있다고 하였으나 운동부를 지도하는

체육교사를 동일 대상으로 보기에는 무리가 따른다.따라서 이러한 체육교사를 대상으

로 지속적인 연구를 해야한다고 사료된다.

둘째,직무스트레스,심리적 변인,직무태도와의 상관관계를 분석한 결과 8개의 직무

스트레스 하위요인과 4개의 직무태도 하위요인간에 가장 높은 유의한 상관관계를 나타

낸 것은 보상제도-직무만족으로 나타났고 그 다음으로 선수지도-이직성향,조직몰입-

직무성과,물리적 환경-이직성향,인간관계-이직성향,선수말썽-직무만족 등의 순서로

나타났다.보상제도-직무만족간의 관계에서는 보상제도가 양호할수록 스포츠 지도자들

이 느끼는 직무 만족도는 보다 높게 나타나고 있으며,선수지도-이직성향간의 관계에

서는 선수지도에 따른 직무스트레스가 높으면 높을수록 스포츠 지도자들은 이직에 대

한 견해를 보다 강하게 갖는 것으로 나타났다.조직몰입-직무성과간의 관계에서는 스

포츠 지도자들은 조직에 몰입하면 할수록 이들이 느끼는 직무성과는 훨씬 강하게 느끼

는 것으로 나타났고 물리적 환경-이직성향간의 관계에서는 물리적 환경에 따른 스트

레스가 높으면 높을수록 이직에 대한 생각을 보다 강하게 하는 것으로 나타났다.이와

같은 결과는 보상요인 즉 보수 등의 요인이 직무만족을 향상시키고 이직성향을 줄일
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수 있는 중요한 요인임을 알 수 있는데 Porter＆ Steers(1973),김문석(1990),김영기

(1999)등의 연구와 유사한 결과를 보여주고 있다.Chapman(1983)의 연구에서도 교사

의 낮은 봉급이 이직의 원인이 된다고 하여 본 연구의 결과를 뒷받침 해주고 있다.

3개의 심리적 요인과 4개의 직무태도 하위요인간의 가장 높은 유의한 상관관계를

나타낸 것은 자아존중감-직무성과로 나타났고 그 다음으로 직무효능감-직무성과,자아

존중감-조직몰입 등의 순서로 나타났다.자아존중감-직무성과의 관계에서는 스포츠 지

도자들이 자신이 느끼는 자아 존중감이 높으면 높을수록 그들이 느끼는 직무성과는 훨

씬 더 강하게 나타나고 있으며,또한 직무에 대한 효능감이 강할수록 직무성과에 대한

만족도가 높게 나타났다.마지막으로 자아존중감-조직몰입간의 관계에서는 이 역시 자

아존중감이 보다 긍정적일수록 조직몰입도 또한 보다 강한 것으로 나타났다.이와 같

은 결과는 도순남(1999),Koman(1977)의 연구결과와 일치하는 것으로 자아존중감은 직

무성과와 조직몰입을 향상시키는 주 요인임을 알 수 있다.

셋째,직무스트레스,심리적 변인,직무태도와의 인과관계를 분석한 결과 직무스트레

스는 직무태도의 하위요인인 이직성향,심리적 변인은 직무성과와 조직몰입에 유의한

영향을 미치는 것으로 나타났고 이들을 제외한 다른 요인에는 영향을 미치지 않았다.

심리적 변인,즉 직무효능감,자아존중감 그리고 사회적 지원은 직무태도의 하위요인

중에서 조직몰입과 직무성과에 가장 큰 영향을 미치는 것으로 나타났다.이는 직무효

능감,자아존중감 그리고 사회적 지원이 높을수록 스포츠 지도자들은 조직몰입에 매우

적극적이며 직무성과에 대해서도 매우 긍정적인 태도를 취하는 것임을 의미한다.직무

스트레스는 직무태도의 하위요인 중에서 이직성향에 가장 큰 영향을 미치는 것으로 나

타났는데,이는 스포츠 지도자들이 직무스트레스가 심할수록 이직성향이 보다 강하게

나타나고 있음을 의미한다.
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Ⅵ.결론

본 연구는 스포츠 지도자들의 직무스트레스와 심리적 변인이 직무태도에 미치는 영

향을 실증적으로 규명하여 스포츠 지도자들의 직무태도를 향상시키는 방안을 강구하는

데 활용될 수 있는 기초자료를 제공하는 데 있었다.이러한 목적을 달성하기 위해 첫

째,인구통계학적 특성에 따른 직무스트레스,심리적 변인 그리고 직무태도 요인의 관

계 둘째,직무스트레스,심리적 변인 그리고 직무태도의 하위요인간에는 상관관계, 셋

째,스포츠 지도자들의 직무스트레스,심리적 변인 그리고 직무태도 요인간에 있어서는

인과관계를 통한 구조모형분석을 실시하였다.

이 연구의 대상은 2004년 7월 현재 초ㆍ중ㆍ고등학교에서 운동부를 지도하고 있는

체육교사들을 모집단으로 설정하였다.조사대상자의 표집은 집락무선표집법(Cluster

Random SamplingMethod)을 이용하여 총 780명을 추출하였다.이와 같은 방법에 의

해 조사된 설문지는 코딩을 통해 불성실하게 응답한 자료로 판단되거나 조사 내용의

일부 누락된 설문지를 제외한 총 742명의 설문결과를 통계 프로그램 SPSS 10.1과

AMOS5.0을 이용하여 t-검정,일원변량분석,상관분석 그리고 공분산구조분석을 실시

하여 다음과 같은 결론을 얻었다.

첫째,인구통계학적 특성에 따라 스포츠 지도자들의 직무스트레스와 심리적 변인,직

무태도의 관계에서는 연령에 따라 직무스트레스 요인(보상제도,선수말썽,선수지도

(p<.001),심리적 변인(직무효능감,사회적 지원),직무태도(직무만족,이직성향)에서 통

계적으로 유의한 차이가 나타났다.지도경력에서는 직무스트레스 요인(인간관계,의사

소통,선수말썽,선수지도),심리적 변인(직무효능감,사회적 지원),직무태도(이직성향)

에서 통계적으로 유의한 차이가 나타났다.지도종목에서는 직무스트레스 요인(선수말

썽)에서만 유의한 차이가 나타났고 심리적 변인과 직무태도에서는 차이가 없었다.학

력에 있어서는 직무스트레스 요인(직무특성,인간관계,선수말썽,선수지도,성적),직무
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태도(이직성향)에서 통계적으로 유의한 차이가 나타났다.마지막으로 스포츠 지도자들

이 지도하는 팀의 최근 1년 이내의 성적에 있어서는 직무스트레스 요인(직무특성,선

수말썽,물리적 환경,선수지도),심리적 변인(직무효능감),직무태도(이직성향)에서 통

계적으로 유의한 차이가 나타났다.

둘째,스포츠 지도자들의 직무스트레스와 심리적 변인 그리고 직무태도간의 상관관

계에 의하면 직무스트레스의 하위요인과 직무태도의 하위요인 간에 가장 높은 유의한

상관관계를 나타낸 것은 보상제도-직무만족,그 다음으로 선수지도-이직성향,조직몰

입-직무성과 등의 순서로 나타났다.스포츠 지도자들의 심리적 하위요인과 직무태도의

상관관계에서는 자아존중감-직무성과가 가장 높게 나타났으며 그 다음으로 직무효능

감-직무성과,자아존중감-조직몰입 등의 순서로 나타났다.

셋째, 스포츠 지도자들의 구조모형에 대한 실증적 분석결과 직무스트레스는 직무태

도의 하위요인인 이직성향,심리적 변인은 직무성과와 조직몰입에 유의한 영향을 미치

는 것으로 나타났고 이들을 제외한 다른 요인에는 영향을 미치지 않았다.
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부 록

스포츠 지도자들의 직무스트레스와 심리적 변인,

직무태도의 관계

  안녕하십니까?

  본 설문조사에 응해 주셔서 대단히 감사합니다. 

  본 설문지는 「스포츠 지도교사들의 직무스트레스와

심리적 변인,직무태도의 관계」을 알아보기 위한 것입니

다. 

  귀하께서 응답하신 내용은 통계법 제8조 및 제9조의 규

정에 의하여 연구목적 이외의 다른 용도로는 절대로 사용되

지 않으며, 개인에 대한 사항은 절대 비밀이 보장됩니다. 본 

설문에 대한 응답에는 맞고 틀리는 것이 없습니다. 제시된 

응답요령을 주의 깊게 읽으시고 한문장도 빠짐없이 솔직하게 

응답해 주시기 바랍니다.

 감사합니다. 

조 선 대 학 교 

한 영 일
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다음은 일반적 특성에 관한 문항입니다.

1.현재 선생님의 연령은

① 20대 ② 30대 ③ 40대 ④ 50대 이상

2.현재 선생님의 지도경력은?

① 5년 이하 ② 6년-10년 ③ 11년-15년 ④ 15년 이상

3.현재 선생님이 지도하고 있는 종목은?

① 구기 ② 개인종목

4.현재 선생님의 학력은?

① 대졸 ② 대학원재 ③ 대학원졸 ④ 기타

5.현재 선생님의 지도하는 팀의 최근 1년 내의 성적은?

① 우승 ② 4강 ③ 8강 ④ 예선탈락
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※아래의 문항은 직무스트레스의 관한 문항입니다.※

매우

그렇다
그렇다

보통

이다

그렇지

않다

매우

그렇지않다

1
현재 지도자로서 업무를 수행하기 위해서는 여

러 가지 기능이나 기술이 필요하다.
① ② ③ ④ ⑤

2
현재 지도자로서 업무를 수행하기 위해서는

다양한 지식이 필요하다.
① ② ③ ④ ⑤

3
현재 지도자로서 업무를 수행하기 위해서는 판단력

이나추진력같은정신적능력이필요하다.
① ② ③ ④ ⑤

4
현재 지도자로서 업무를 수행하기 위해서는 수행,완

성에이르기까지모든과정에관여한다.
① ② ③ ④ ⑤

5
현재 지도자로서 업무는 전체업무중 일부에

지나지 않는다.
① ② ③ ④ ⑤

6
나는 맡은 일을 되도록 다른 사람의 협조 없이

처음부터 끝까지 마무리하려고 한다.
① ② ③ ④ ⑤

7
나의 상급자는 나에게 신뢰감이나 애정을 가

지고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

8
나의 동료는 나에게 신뢰감이나 애정을 가지

고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

9
나의 하급자는 나에게 신뢰감과 존경심을 가

지고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

10
업무와 관련된 나의 의견이 상위층에 정확히

전달된다.
① ② ③ ④ ⑤

11
업무와 관련된 의사결정은 주로 상위층에서

하위층으로 일방적으로 전달된다.
① ② ③ ④ ⑤

12
업무협조를 위한 상급자 및 하급자간의 의견

교환이 잘 이루어지는 편이다.
① ② ③ ④ ⑤

13
나는 자신이 열심히 일한 대가를 공정하게 보

상받고 있다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

14
우리 직장의 임금 이외의 후생복지제도는 잘

되어 있다.
① ② ③ ④ ⑤

15
우리 직장의 승진정책은 규정된 원칙하에서

공정하게 이루어지고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

16
우리 직장은 인사고가의 결과는 승진 및 급여

에 정확하게 반영하고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
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매우

그렇다

그렇

다

보통

이다

그렇지

않다

매우

그렇지않

다

17

어떤 선수들은 지신한대로 하지 않거

나 일부러 내 말을 따르지 않기도 한

다.

① ② ③ ④ ⑤

18
우리 팀에는 적어도 한 명은 꼭 말성

을 일으키는 선수가 있다.
① ② ③ ④ ⑤

19
어떤 선수는 다른 선수에게 적대적이

고 공격적이다.
① ② ③ ④ ⑤

20
선수들을 지도하기엔 운동장과 시설

들이 너무 좁고 부족하다.
① ② ③ ④ ⑤

21
선수들을 지도하기엔 운동장고 시설

들이 너무 소란하고 무질서하다.
① ② ③ ④ ⑤

22 시설들을 이용하는데 제약이 따른다. ① ② ③ ④ ⑤

23
선수들의 지도하기엔 용품들이 부족

하다.
① ② ③ ④ ⑤

24
선수들은 내가 계획한 지도활동을 잘

따라하지 못한다.
① ② ③ ④ ⑤

25
선수들을 가르치기가 힘든 경우가 있

다.
① ② ③ ④ ⑤

26
선수들의 실력이 내가 지도한 만큼

나타나지 않는다.
① ② ③ ④ ⑤

27 나는 시합에 성적 때문에 걱정한다. ① ② ③ ④ ⑤

28
우리 회사(학교)는 좋은 성적을 강요

한다.
① ② ③ ④ ⑤

29
지도자로서 중요한 것은 좋은 성적을

내는 것이라고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤
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※아래의 항목은 직무태도와 관련된 문항입니다※

매우

그렇다
그렇다

보통

이다

그렇지

않다

매우

그렇지않다

1 선수들과하루활동을끝내고나면보람을느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

2
나는 선수들을 가르치는 일을 좋아하고 이 일에

성취감을 느낀다.
① ② ③ ④ ⑤

3
상급자(사장,학교장)는 지도자들과 긴밀한 관계를

유지하고자 노력한다.
① ② ③ ④ ⑤

4
나는 언젠가는 상급자(사장,학교장)가 될 수 있다

고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

5
지도자의 지위는 사회적인 인정을 받고 있다고 생

각한다.
① ② ③ ④ ⑤

6 학부모들은 지도자를 인격적으로 잘 대해 준다. ① ② ③ ④ ⑤

7 지도자라는 것에 자부심을 갖고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

8 지도자의휴가조건은다른직종에비해유리한다. ① ② ③ ④ ⑤

9
교육활동 중에 일어난 사고나 재해에 대한 보장제

도가 잘 되어있다.
① ② ③ ④ ⑤

10
내가 노력한 만큼 적당한 보수를 받고 있다고 생

각한다.
① ② ③ ④ ⑤

11
다시 과거로 돌아가 학창시절을 시작해도 지도자

와 관련된 전공을 선택할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤

12
지도자로서 직업생활을 계속할 수 있으면 행복할

것이다.
① ② ③ ④ ⑤

13
동료 지도자와 선수들이 가족의 일부분이라는 생

각이 든다.
① ② ③ ④ ⑤

14 회사(학교)의 일이 내 자신의 일처럼 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

15
보다 나은 직장을 제시받아도 지도자의 일을 떠나

고 싶지 않다.
① ② ③ ④ ⑤

16
안정적으로 계속 근무하기가 어려워 다른 직장을

구하고 싶다.
① ② ③ ④ ⑤

17
내가 가진 능력에 비해 보수가 적어서 다른 직장

을 구하고 싶다.
① ② ③ ④ ⑤

18
내가 지도자를 관두고 싶은 이유는 승진이나 사회적

지위향상의 기회가 없기 때문이다.
① ② ③ ④ ⑤

19
동료들과의 관계가 원만하지 못하여 지도자를 관

두고 싶다.
① ② ③ ④ ⑤

20
무엇인가 성취한다는 느낌을 받지 못해 다른 직장

을 구하고 싶다.
① ② ③ ④ ⑤

21 나는 맡은 일의 처리속도가 빠르다. ① ② ③ ④ ⑤

22 나는 많은 업무와 일을 처리할 능력이 있다. ① ② ③ ④ ⑤

23 나는 모든일에 정확하다. ① ② ③ ④ ⑤

24 나는 내가 맡은 일과 목표를 100%달성한다. ① ② ③ ④ ⑤
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※아래의 문항은 심리적 변인에 관한 문항입니다※

매우

그렇다
그렇다

보통

이다

그렇지

않다

매우

그렇지않다

1
선수들이 평소보다 잘한다면 대부분 내가 많

이 노력했기 때문이다.
① ② ③ ④ ⑤

2
지도자가 적절한 기술과 동기를 가지고 있다

면 가장 어려운 선수도 지도할 수 있다,
① ② ③ ④ ⑤

3
선수들의 행동이 향상되었다면 내가 더 효과

적인 지도법을 찾았기 때문이다.
① ② ③ ④ ⑤

4
모든 요인을 고려할 때 지도자는 선수의 교

육적 성취에 큰 영향을 준다.
① ② ③ ④ ⑤

5
선수가 새로운 개념을 빨리 익혔다면 그것은 내가

그 개념을 잘 가르치는 방법을 알기 때문이다.
① ② ③ ④ ⑤

6
선수들의 운동 능력은 지도자의 지도능력에

크게 의존한다.
① ② ③ ④ ⑤

7
나는 내 자신이 남보다 뒤떨어지는 면이 별

로 없다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

8
나는 내 인생을 성공적으로 잘 꾸려가고 있

다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

9
다른 사람들이 내 인간성을 긍정적으로 보고

있다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

10나는 매사를 자신 있게 처리하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

11
나는 지도자로서의 직무수행에 부족함이 없

다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

12나는 주위사람들에게 필요한 존재라고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

13나는 내 자신에 대해 긍정적이다. ① ② ③ ④ ⑤

14
상급자(사장,학교장)는 지도활동과 선수운영

에 여러 가지고 도움을 준다.
① ② ③ ④ ⑤

15
지도활동을 잘했을 때 상급자(사장,학교장)

는 칭찬을 아끼지 않는다.
① ② ③ ④ ⑤

16

내가 선수지도의 일로 어려움을 토로할 때

상급자(사장,학교장)는 진지하게 들어주고

조언도 해준다.

① ② ③ ④ ⑤

17
나는 선수교육에 대한 믿음과 가치를 동료지

도자와 공유하고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

18
동료 지도자에게 선수교육에 관한 도움을 받

은 경우가 많다.
① ② ③ ④ ⑤
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이용할 수 있도록 허락하고 동의합니다.

-다 음 -
1.저작물의 DB구축 및 인터넷을 포함한 정보통신망에의 공개를 위한 저작물의 복제,

기억장치에의 저장,전송 등을 허락함

2.위의 목적을 위하여 필요한 범위 내에서의 편집ㆍ형식상의 변경을 허락함.다만,
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6.조선대학교는 저작물의 이용허락 이후 해당 저작물로 인하여 발생하는 타인에 의한

권리 침해에 대하여 일체의 법적 책임을 지지 않음
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