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< 요 약 >

본 논문은 중소기업을 대상으로 리더십, 조직구조 지각, 이들 변수의 상호작용이 조직구성원들의

직무스트레스에 미치는 영향을 분석하였다. 리더십은 구조주도와 고려적 리더십을 조직구조는 공

식화, 집권화, 전문화를 중심으로 분석하였다. 본 연구는 중소기업 30여개 156명을 대상으로 설문

조사 내용을 통계 분석하였다. 연구결과 구조주도적 리더십은 조직구성원들의 직무스트레스를 유

발하는 것으로 나타났다. 또한 조직구조 중 공식화와 집권화도 직무스트레스를 증가시키는 것으로

나타났다. 그리고 고려적 리더십과 전문화의 상호작용은 직무스트레스 감소에 유의적인 효과가 있

는 것으로 나타났다. 반면에 고려적 리더십과 유기적 조직과의 상호작용은 직무스트레스를 유발시

키는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과들은 중소기업 경영자들이 조직구성원들의 직무스트레스를

감소시키기 위해 리더십과 조직구조를 어떻게 관리하여야 하는지에 대한 유용한 시사점을 제공해

준다.

[ 주제어: 리더십, 조직구조, 직무스트레스 ]

   

I. 서 론

기업에서 직무스트레스는 이직률, 결근율, 산업재해 등을 높이는 영향요인이

다. 특히 과도한 직무스트레스는 고객만족 저하를 통해 기업성과에 부정적인 영

향을 미친다(고종식, 2007). 중소기업은 특히 인력운영의 어려움으로 이직률과 직

무스트레스 수준이 높은 것으로 알려져 있다(윤순녕 외, 1997; 이종구･곽원섭, 
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2001). 따라서 중소기업에서 조직구성원들의 직무스트레스 수준을 낮추는 것은 

이직률 감소로 이어져 중소기업의 성과를 높이는데 중요한 요인이 될 것이다. 

조직행동 연구자들은 직무스트레스가 다양한 조직환경과 어떠한 관계가 있는

지에 관심이 많았다. 직무스트레스와 관련된 다양한 조직상황 중에서 리더십과 조

직구조는 직무스트레스에 영향을 미치는 가장 중요한 상황요인이다(Parasuraman  

& Alutto, 1984). 상사와 부하는 많은 시간동안 조직생활을 함께 하기 때문에 상

사는 부하들의 조직행동에 큰 영향을 미친다. 특히 중소기업과 같이 규모가 작은 

조직에서는 리더와 부하 사이의 많은 상호작용으로 인해 영향력이 더 커질 수 

있다. Yukl(1994)에 의하면, 미국 오하이오 대학에서 개발된 고려와 구조주도적 

리더십개념은 조직구성원의 직무스트레스를 연구하는데 유용한 리더십 틀이 될 

수 있다. 

리더가 과업의 완료만을 목표로 부하를 관리하는 구조주도적 리더십 상황에

서 조직구성원들은 직무스트레스를 크게 지각할 수 있다. 반면에 상사와 부하간

의 상호신뢰에 근거한 고려적 리더십은 부하들에 대한 사회적 지원활동을 통해 

그들의 직무스트레스를 감소시켜줄 수 있을 것이다. 따라서 고려적 리더십은 기

존 직무스트레스 연구에서 직무스트레스를 유발하는 요인으로 나타난 역할갈등

이나 모호성을 조절하는 기능을 할 수 있을 것이다.

한편 조직구성원들이 활동하는 조직에는 작업절차나 규칙과 같은 공식화, 의

사결정의 집중이나 권력의 중앙집권과 같은 집권화, 조직의 복잡성을 의미하는 

전문화 등이 조직구조를 형성하고 있다(Blackburn, 1982). 공식화는 직무를 규정하

고 해야 할 일을 명확히 정해 둔 정도와 이에 대한 준수를 포함한다. 집권화는 

자신의 과업에 있어서 자율성정도와 조직의 중요한 문제에 대한 의사결정에의 

참여정도를 의미한다. 수평적 분업화를 의미하는 전문화는 조직구성원들이 전문

화된 영역에서 활동하는 정도를 의미한다(Aiken & Hage, 1966). 조직구성원들은 

조직이 규정화되어 있지 않고, 의사결정에 참여하지 못하고, 전문화되어 있지 않

다면 직무 스트레스를 높게 지각할 수 있다. 

이러한 이론적 배경을 토대로 본 논문에서는 중소기업을 대상으로 첫째, 고

려 및 구조주도적 리더십이 조직구성원들의 직무스트레스에 미치는 영향을 살펴

보았다. 둘째, 조직구조가 직무스트레스에 미치는 영향을 분석하였다. 조직구조는 
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조직구성원들의 직무나 업무 관련 내용을 포괄적으로 설명하기 때문에 직무스트

레스에 미치는 보다 광범위한 조직관련 영향요인을 파악하게 해준다. 셋째, 리더

십과 조직구조의 상호작용이 조직구성원들의 직무스트레스에 미치는 영향을 확

인하고자 하였다. 이를 통해 조직이 조직구성원들의 직무스트레스를 낮추기 위한 

적절한 리더십과 조직구조의 조합을 찾는데 시사점을 얻고자 하였다. 

본 연구의 대상인 중소기업은 대기업에 비해 인적, 물적 자원이 부족하고 경

영관리시스템도 체계적으로 발달하지 못한 경우가 많다. 특히 지식정보화 사회에

서 외부환경의 빠른 변화에 대해 중소기업이 이에 적절하게 적응하기에는 여러 

가지 어려움이 있다. 이러한 결과, 중소기업 종사자들은 대기업 종사자들에 비해 

조직구조나 대인관계 측면에서 발생하는 원인으로 인해 직무스트레스를 높게 지

각할 가능성이 크다. 지금까지 직무스트레스에 관한 연구가 주로 대기업 종사자

들을 대상으로 하였기 때문에, 본 연구는 중소기업에서 직무스트레스 감소에 적

합한 리더십 개발과 조직구조 설계에 유효한 시사점을 제공할 수 있을 것이다. 

Ⅱ. 이론적 배경 및 연구가설

1. 직무스트레스와 이의 영향요인

스트레스는 중요한 목표를 달성하기 어렵게 하는 위협 지각 상황에서 발생하

는 정서적 생리적 반응 양식으로 정의할 수 있다(Green & Baron, 1993). 따라서 

스트레스란 어떤 상황이나 사건이 주는 과다한 심리적, 신체적 요구에 대한 적응

양식이다. 

그러나 스트레스는 부정적 측면만 있는 것은 아니고 긍정적인 측면과 부정적

인 측면 모두를 가지고 있다. 기쁠 때 느끼는 긍정적 스트레스를 유스트레스

(eustress)라고 하고, 스트레스가 오래지속 되어 불면 등의 신체적 증상으로 나타

나는 경우를 디스트레스(distress)라고 한다. 또한 스트레스는 부과된 양에 따라 

과다스트레스와 과소스트레스로 구분하기도 한다. 그리고 스트레스는 그 근원에 

따라 생활스트레스와 직무스트레스로 나뉜다. 스트레스는 크게 가정문제, 경제문



164 한국조직학회보 (제8권 제3호)

제, 사회적 관계로부터 야기되는 생활스트레스가 있고, 직장에서 직무수행과 관

련하여 발생하는 직무스트레스가 있다(백기복, 2006). 

박광희와 유화숙(2003)에 의하면 스트레스는 주로 생리의학적 접근, 사회심리

적 접근, 행동과학적 접근의 3가지 방향으로 논의되어 왔다. 생리의학적 접근은 

외부의 자극에 대한 개인의 생리적 반응에 초점을 두고 있고, 사회심리적 접근법

에서는 개인의 인지적 평가와 대응책 등 개인과 환경과의 상호작용에서 발생되

는 심리적 반응에 연구의 초점을 두고 있다. 행동과학적 접근방법은 주변 환경에 

대응하는 개인행동의 반응과정에 주목하고 조직문제 해결에 역점을 두고 있다. 

본 연구에서는 행동과학적 접근방법에 초점을 두어 환경에 대응하는 개인행

동의 반응과정과 조직문제 해결에 주목하였다. 행동과학은 다양한 환경상황에서 

인간이 어떻게 행동하고 특정한 행동이 나타나는 원인을 분석하는 접근법으로 

스트레스를 연구하는데 중요한 분석 틀이 된다. 행동과학적 접근방법에 근거해서 

스트레스 요인을 설명하고 있는 Matteson과 Ivancevich(1979)의 스트레스 모형은 

조직내와 조직외 스트레스 유발요인이 구성원의 직무스트레스 지각에 영향을 미

치고 이로 인해 개인의 생리적․행동적 결과가 나타나는 과정을 설명하고 있다. 

조직 내 유발요인은 역할갈등 등의 개인요인, 집단갈등과 응집력 부족 등의 집단

요인, 조직분위기와 조직설계 등의 조직수준요인으로 나누어 설명하고 있고, 조

직외 유발요인은 가정 및 경제적인 문제 등으로 설명하고 있다. Beehr & 

Newman(1978)에 의하면 이러한 과정은 환경 요인인 자극과 이에 대한 개인의 반

응 과정으로 설명할 수 있다. 본 연구는 Matteson과 Ivancevich(1979)의 모형에 근

거해 조직 내 스트레스 유발 요인과 직무스트레스 지각과의 관계에 초점을 두어 

연구를 진행하였다. 

직무스트레스란 개인이 직무를 수행하는 과정에서 개인의 심리적 또는 신체

적 요인이 안정범위를 초과함으로써 개인에게 심리적 및 신체적 긴장을 유발시

키는 어떤 힘으로 개념화할 수 있다. 그리고 김희철 외(2009)에 의하면 직무스트

레스는 환경의 자극으로도 볼 수 있고, 환경에 대한 개인의 반응으로도 볼 수 있

으며, 환경의 자극과 개인의 반응 사이의 상호작용으로도 파악할 수 있다. 따라

서 직무스트레스는 부정적인 환경요인을 의미하는 자극과 이에 대한 개인의 심

리적, 생리적 반응으로 직무수행자와 직무환경의 관계가 부적합할 때 발생하는 
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직무스트레스

유발요인
연구자 결과

리더

십

고려적

리더십

강문식과 송병실(2009) 직무스트레스에 부정적 영향

김희철 외(2009) 직무스트레스 감소에 직접적 영향과 임파워먼트를 통한 간접영향

Seltzer와 Numerof(1988) 소진(burnout)에 부정적 영향

Miles와 Petty(1977) 직무 관련 긴장과 걱정에 부정적 영향

구조

주도적

리더십

강문식과 송병실(2009) 직무스트레스에의 긍정적 영향 입증되지 않음

김희철 외(2009) 임파워먼트를 통한 직무스트레스 증가에 간접영향

Seltzer와 Numerof(1988) 소진(burnout)에 긍정적 영향

Miles와 Petty(1977) 직무 관련 긴장과 걱정에 긍정적 영향

조직

구조

집권화

안희남과 황윤식(1996) 직무스트레스에 긍정적 영향

탁진국(2002) 의사결정에의 낮은 참여가 직무스트레스에 긍정적 영향

Parasuraman과

Alutto(1984)
자율성이 직무스트레스 요인에 부정적 영향

공식화
신봉대(2000) 판매원들의 스트레스에 긍정적 영향

안희남과 황윤식(1996) 직무스트레스에 긍정적 영향

전문화 Hage와 Aiken(1967) 집권화 및 공식화와 부의 상관

유기적

조직
Sollund(2006)

사례연구에서 유기적 조직이 기계적 조직에 비해 작업

만족수준이 높음

것이라고 정의한다(이종구･곽원섭, 2001). 

Greenberg와 Baron(1993)은 작업관련 스트레스 요인을 의사결정, 감시 직무, 

반복적인 정보 교환 등의 직업 특성, 역할갈등, 역할 모호성, 작업 과부하, 타인

에 대한 책임, 사회적 지원의 부족, 의사결정에 대한 참여 부족, 평가를 받는 경

우, 작업환경, 변화 등을 들었다. 또한 백기복(2006)은 직무스트레스에 영향을 미

치는 요인을 크게 상사, 동료, 직무, 조직구조 등으로 보고 있다. 이들 스트레스 

요인들은 개인의 역할 충족에 영향을 미칠 수 있는 직무와 관련된 사건 또는 상

황, 직무요구, 직무의 제약 혹은 기회들로 정의된다. 직무스트레스의 요인 중 주

로 밝혀진 7가지 요인은 직무특성, 역할관련, 경력개발, 조직특성, 대인관계, 개인

적, 물리적 요인 등 7가지 요인으로 나타났다(박광희･유화숙, 2003). 

직무스트레스에 관한 많은 연구에서 리더십과 조직구조를 직무스트레스의 원

인변수로 지적하고 있다(Parasuraman & Alutto, 1984). 따라서 본 연구에서는 리더

<표 1> 관련 연구 정리
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십과 조직구조가 직무스트레스에 미치는 영향을 집중적으로 분석하고자 하였다. 

스트레스 원인 변수로서 리더십은 사람에 초점을 두고 있고, 조직구조는 전반적

인 관리시스템과 관련성이 높다. 특히 본 연구에서 초점을 두고 있는 중소기업 

종사자들은 조직요인 중 직무과다 요인, 역할관련 요인, 조직구조 및 풍토 요인, 

상사와 동료 등의 대인관계 요인 등에 의해 직무스트레스를 느끼는 것으로 나타

났다(박근상･여종구, 2000). 

2. 리더십과 직무스트레스

리더십이론은 특성론과 행동론을 거쳐 리더십 상황론, 리더-구성원 교환관계, 

카리스마적 리더십, 변혁적 리더십 이론이 새롭게 나타났다(Yukl, 1994). Yukl 

(1994)에 의하면 종업원들의 고충(grievance)과 관련된 연구는 오하이오(Ohio) 주립

대학의 리더십 연구를 통해 비교적 많이 진행되었다. 그리고 변혁적 리더십 이론 

등에 의해서는 부하들의 성과에 초점을 둔 연구가 주로 이루어졌다(이경선･서재

홍, 2008; 이준호, 2010). 

김희철 외(2009)에 의하면 직무스트레스의 원천에 대한 많은 연구에서 상사와 

부하간의 대인관계가 직무스트레스의 원천임을 설명하고 있다. 많은 리더십 연구 

중에서도 특히 오하이오(Ohio) 대학의 리더십 연구는 상사의 리더십 행동을 통해 

상사와 부하간의 대인관계를 잘 설명하고 있다. 중소기업과 같이 조직구성원들이 

적은 조직에서는 상하간의 상호작용이 매우 활발하게 일어난다. 이러한 이유로 

리더십에 대해 업무와 인간적 차원을 동시에 다루고 있는 오하이오 대학의 연구

는 중소기업에서 상하간의 대인관계 특성을 적절하게 제시해준다. 따라서 본 논

문에서는 미국 오하이오 대학의 리더십 이론에 초점을 두어 연구하였다. 

오하이오 주립대의 리더십 연구는 상급자의 행동을 강조하는 이론으로 리더

십을 고려(consideration)와 구조주도(initiating structure)로 구분하고 있다(Yukl, 

1994). 고려적 리더십은 배려적 리더십이라고 하는데 경영학 관련 학술문헌에서 

고려적 리더십이 보다 보편적으로 사용되고 있어 고려적 리더십으로 번역하였다. 

이 이론이 나오기 전에는 리더십 이론에서 특성론이 주류였지만, 오하이오(Ohio) 

주립대학의 연구를 통해서 리더의 행동을 강조하기 시작하였다(Schriesheim, 
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1982). 이론이 나오게 된 배경은 효과적인 리더십은 작업목표의 완료뿐만 아니라 

부하들의 심리-사회적 욕구 충족에서 발생하는 갈등을 해결하는 리더십을 의미한

다(Weissenberg & Kavanagh, 1972).

고려적 리더십이란 상급자들이 그의 부하직원과 좋은 관계를 유지하는데 주

로 관심을 두고, 의사소통을 활발히 하여 부하들이 선호하는 방향으로 행동하는 

것을 의미한다. 반면에 구조주도적 리더십이란 상급자가 생산과 작업의 완료에 

중점을 둔다. 또한 작업을 조직화하고, 부하들을 통제하고, 목표를 수립하고, 상

급자와 부하의 역할을 명확히 하는 것을 의미한다. 이 두 가지 리더 행동은 상호 

독립적인 개념으로 인식되고 있다(Greenberg & Baron, 1993; Weissenberg & 

Kavanagh, 1972). 

1)고려적리더십과직무스트레스

상급자의 리더십은 부하의 직무스트레스에 영향을 미치는 주요 영향요인이다

(Oaklander & Fleishman, 1963; Parasuraman & Alutto, 1984; Seltzer & Numerof, 

1988; 강문실･송병식, 2009; 김희철 외, 2009; 박광희･유화숙, 2003; 송대현 외, 

1988; 윤순녕 외, 1997; 이종구･ 곽원섭, 2001; 탁진국, 2002). 

고려적 리더십과 부하 직원의 스트레스와 관계된 연구결과를 살펴보면 다음

과 같다. Oaklander와 Fleishman(1963)은 병원관리자의 리더십과 부하직원의 스트

레스와의 관계를 연구하였다. 이 연구에서 일관된 결과를 보인 것은 고려적 리더

십이었다. 관리자가 고려적 성향이 높으면 부하직원은 부문내의 성원들과의 관계

에서 낮은 스트레스를 보였다. 

Valenzi와 Dessler(1978)의 연구결과 고려적 리더행위와 조직구성원의 만족과의 

관계는 유의적인 정의 관계가 있는 것으로 나타났다. Fleishman과 Harris(1962)의 

연구 결과 리더의 고려 행동이 높아지면 고충제기율이 떨어지는 것으로 나타났

다. 그리고 강문실과 송병식(2009)의 연구에 의하면 관계지향 리더십은 직무 스

트레스를 감소시키는 것으로 나타났다. 한편 Parasuraman과 Alutto(1984)의 연구에 

의하면 리더의 부하직원에 대한 관심은 부하직원의 역할수행에 대한 좌절을 감

소시켜 직무스트레스를 낮게 지각하게 하는 것으로 나타났다. 또한 Miles와 

Petty(1977)의 연구에 의하면 고려지향 리더십은 직무관련 긴장을 감소시키는 것
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으로 나타났다. 그리고 Seltzer와 Numerof(1988)에 의하면 고려지향 리더십이 조직

구성원들의 스트레스로 인한 소진을 감소시키는 기능을 하였다. 

가설 1) 상사에 대해 고려적 리더십을 높게 지각하는 조직구성원들은 직무스트레스를 낮

게 지각할 것이다.

2)구조주도적리더십과직무스트레스

다음으로 구조주도적 리더십과 부하직원의 스트레스와의 관련 연구에서 

Fleishman과 Harris(1962)의 연구에 의하면 리더의 구조주도 행동이 높아지면 직무

스트레스로 인한 고충제기율이 증가하였다. 이종구와 곽원섭(2001)의 연구에 의

하면 상사가 권위적일수록 직무스트레스는 증가하였다. 상사의 구조주도 행동은 

상사를 권위적으로 보이게 할 수 있다. 또한 탁진국(2002)의 연구에 의하면 생산

직 근로자의 경우 상사가 구조주도적인 경우 부하직원이 직무스트레스를 높게 

지각하는 것으로 나타났다. 그리고 Miles와 Petty(1977)의 연구에 의하면 구조주도 

리더십은 조직구성원들의 직무관련 긴장을 증가시켰고, Seltzer와 Numerof(1988)에 

의하면 구조주도가 조직구성원들의 스트레스로 인한 소진을 높이는 것으로 나타

났다. 이와 같은 연구결과를 토대로 구조주도적 리더십은 부하들의 직무스트레스

를 높일 것으로 추정할 수 있다. 

가설 2) 상사에 대해 구조주도 리더십을 높게 지각하는 조직구성원들은 직무스트레스를

높게 지각할 것이다.

3. 조직구조와 직무스트레스 

조직구조 특성은 조직구성원의 사기와 관계있다(Aiken & Hage, 1966). 그리고 

조직구조 속성은 조직구성원들의 직무특성에 영향을 미치고 직무특성들은 조직

구성원들의 직무반응과 결합된다(Oldham & Hackman, 1981). 

조직구조에서 집권화, 공식화, 복잡성의 3가지 요소가 주요 조직구조 차원으

로 인식되고 있다(Blackburn, 1982; Child, 1974; Holdaway et al., 1975; Van de ven, 
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1976). 높은 집권화는 자율성 부족과 의사결정의 낮은 참여를 의미한다. 집권화로 

인해 권한의 위계구조가 강하게 되면 조직구성원들의 권한이 제한되고 이로 인

해 직무에 불만족하게 된다(Aiken & Hage, 1966). 따라서 조직구성원이 직무와 

관련된 의사결정에 참여하지 못하면, 직무 관련 부정적인 태도를 형성하게 되어 

직무스트레스의 원인이 될 수 있다(Aiken & Hage, 1966; Dewar & Werbel, 1979; 

Greenberg & Baron, 1993). 

집권화가 높음으로 인해 의사결정에 참여하지 못한 조직구성원은 역할갈등이

나 역할모호성을 크게 느껴 직무수행에 어려움을 지각할 수 있다(Hall, 1991; 

Morris et al., 1979; Nicholson & Goh, 1983; Schuler, 1980; Zeitz, 1983; 신유근, 

1992; 신택현, 1990). 따라서 집권화 수준이 높은 조직에서는 과업수행 과정에서 

재량권 부족으로 조직구성원들이 직무스트레스를 높게 지각할 것이다(Beehr & 

Newman, 1978; Matteson & Ivancevich, 1979; Parasuraman & Alutto, 1984; 박광희･
유화숙, 2003; 안희남･황윤식, 1996; 탁진국, 2002). 

공식화는 규칙의 사용을 나타내기 때문에, 조직내의 모든 직무에서 직무담당

자가 구체적으로 권한 및 책임, 의무, 절차를 따를 것을 규정하고 이의 준수를 

감시하는 것을 의미한다(Aiken & Hage, 1966; Walton, 2005). 따라서 공식화는 조

직내의 직무가 표준화되어 있는 정도를 나타낸다. 공식화 수준이 높으면 규정과 

절차의 확립으로 자유재량권이 줄어든다. 조직구성원들은 자신들의 과업과 작업

규칙을 규정할 수 있는 느슨하고 유연한 조직구조를 선호한다(Zeits, 1983). 이전 

연구에 의하면 공식화는 작업관계나 직무의 의미 상실과 관련 있는 조직소외

(alienation)를 일으키는 것으로 알려져 있다(Aiken & Hage, 1966). 그리고 공식화

가 높아 조직구성원들의 직무가 표준화되면, 자신에 대한 통제감 상실과 일에 대

한 자유재량권이 줄어들어 역할갈등이 증가하고(Agarwal, 1999), 직무스트레스를 

유발하게 된다(신봉대, 2000; 안희남･황윤식, 1996; 허찬영･박재옥, 2008). 

복잡성은 수평적으로 업무가 분화되는 것을 의미하고 업무의 분화 정도가 높

아지면 전문화 수준이 높아지게 된다(Hage, 1999; Walton, 1981). Hage와 Aiken 

(1967)은 복잡성을 전문가의 수, 전문적인 활동, 전문적인 훈련 정도에 의해서 정

의하였다. 전문화된 조직에서 조직구성원들의 자기결정력이나 영향력에 대한 지

각은 높게 나타날 것이다. 전문 영역에서 활동하는 조직구성원들은 집권화와 공
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식화를 낮게 지각하는 것으로 나타났다(Hage & Aiken, 1967). 따라서 조직구성원

들이 작업에 대한 의미를 높게 지각하면 직무스트레스는 감소될 수 있을 것이다. 

안정적이고 예측 가능한 환경에서는 기계적 조직이 적합하고 불확실한 환경

에서는 유기적 조직이 적합하다(Sollund, 2006). 현대 사회는 지식정보화 사회로 

발전하면서 외부 환경의 불확실성이 크게 증가하고 있다. 이에 따라 현대 기업은 

외부 환경에 대한 적응력을 높이기 위해 유기적 조직을 필요로 하고 있다(Daft, 

2010). 유기적 조직은 유연한 과업수행, 높은 자율성, 전문 지식의 확산을 특징으

로 한다(Sollund, 2006; 정재진, 2005). 유기적 조직에서 작업 만족도가 높은 것으

로 알려져 있다(Sollund, 2006). 

위의 이론적 배경을 토대로 집권화와 공식화 수준이 높으면 직무스트레스를 

높게 지각하고, 전문화 수준이 높으면 직무스트레스를 낮게 지각할 것이다. 그리

고 자신의 조직을 유기적 조직으로 지각하는 경우 직무스트레스가 감소할 것으

로 기대하여 다음과 같이 가설을 설정하였다. 

가설 3) 집권화를 높게 지각하는 조직구성원들은 직무스트레스를 높게 지각할 것이다.

가설 4) 공식화를 높게 지각하는 조직구성원들은 직무스트레스를 높게 지각할 것이다.

가설 5) 전문화를 높게 지각하는 조직구성원들은 직무스트레스를 낮게 지각할 것이다.

가설 6) 유기적 조직을 높게 지각하는 조직구성원들은 직무스트레스를 낮게 지각할 것이다.

4. 리더십과 조직구조의 상호작용과 직무스트레스와의 관계

직무스트레스는 리더십과 조직구조의 상호작용에 의해 영향을 받을 것이다. 

리더십 상황이론에 따르면 리더십의 효과성은 상황과의 적합에 의해서 영향을 

받는다(Ford, 1981; Yukl, 1994). 리더십과 조직구조는 상호 보완이나 상승작용을 

통해 조직구성원들의 직무스트레스를 증가 혹은 감소시킬 것이다. 리더십 상황이

론에서 피들러(Fiedler)의 상황적합이론, 하우스(House)의 경로목표이론, 리더십 대

체이론 등에서 설정된 상황은 집권화, 공식화, 전문화 등의 조직구조와 밀접한 

관계가 있다(정상현, 1995). 따라서 리더십과 조직구조의 상호작용은 리더십 효과

성에 영향을 미친다. 

Matteson과 Ivancevich(1979)의 모형은 개인, 집단, 조직수준에서 스트레스 유발
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요인을 설명하고 있다. 그리고 이들 스트레스 유발 요인간의 상호작용이 직무스

트레스에 영향을 미칠 수 있음을 설명하고 있다. 즉 집단수준에서 리더십이 직무

스트레스에 영향을 미치는 경우 조직구조 요인이 리더십과 직무스트레스 사이에

서 조절효과를 나타낼 수 있을 것이다. 구조주도 리더십에 대해 집권화 혹은 공

식화된 조직구조는 직무스트레스를 가중시키고, 집권화 혹은 공식화수준이 낮은 

조직구조 상황은 구조주도 리더십이 구성원들의 직무스트레스 지각에 미치는 영

향을 약화시킬 수 있을 것이다. 한편, 고려적 리더십은 집권화와 공식화가 높은 

상황에서 직무스트레스에 미치는 부의 영향이 약화될 수 있을 것이다. 그리고 공

식화와 집권화가 낮은 상황에서 고려적 리더십이 직무스트레스에 미치는 영향력

은 더 커질 수 있을 것이다. 이와 같은 조직구조와 리더십 관계를 고려해서 다음

과 같은 가설을 설정하였다.

가설 7) 조직구조와 리더십의 상호작용은 직무스트레스에 영향을 미칠 것이다.

Ⅲ. 연구모형 및 연구방법

1. 연구모형

<그림 1> 연구모형

2. 표본

본 연구는 광주소재 30여개 중소기업 임직원을 대상으로 300부를 우편으로 

발송하여 135부가 회수되어 이중 122부가 연구에 사용되었다. 그리고 34부의 설
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문지는 직접 대면 배부하여 회수하였다. 따라서 총 156부의 설문지가 연구에 사

용되었다. 설문은 2010년 4월 중순부터 발송하여 5월 중순까지 회수하였다. 설문

대상 중소기업은 대부분 제조업체로 구성되었다. 

<표 2> 표본특성

변수 구분 빈도(명) 비율(%) 변수 구분 빈도(명) 비율(%)

성별
남성 123 78.8

직급

사원 69 44.2

여성 33 21.2 대리 51 32.7

근속연수

1년 이하 39 25.0 과장 20 12.8

1-3년 39 25.0 차장 8 5.1

3-6년 50 32.1 부장 6 3.9

6-10년 19 12.2 임원 2 1.3

10년 이상 9 5.7

연령

20대 66 42.3

학력

고졸 28 18.0 30대 76 48.7

전문대졸 46 29.5 40대 13 8.3

대졸 74 47.4 50대 1 0.6

대학원졸 8 5.1

3. 조작적 정의

1)리더십

고려와 구조주도는 5점 척도를 사용하여 측정하였다. 고려와 구조주도를 측

정하기 위해서 본 연구에서는 플라이쉬맨(Fleishman)이 사용한 리더십 의견 조사

문항(leadership opinion questionnaire) 설문 항목을 이용하였다(Miller, 1991). 고려적 

리더십은 3개 항목, 구조주도 리더십 4개 항목으로 총 7개 항목으로 구성되었다. 

고려적 리더십이란 상사가 부하에 대해 신뢰, 배려 등의 행동을 하는 것으로 부

하직원이 지각하는 것을 뜻한다. 설문은 예를 들어 상급자가 중요한 일을 하기 

전에 부하와 상의하고 행동하는 정도를 5점 척도로 측정하였다. 구조주도란 상사

가 부하의 과업을 명확하게 설정, 배정하고 목표달성을 강조하는 것으로 부하직

원이 지각하는 것을 의미한다. 설문은 예를 들어 상급자가 주어진 일을 빨리 끝
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내도록 부하들을 독려하는 정도를 5점 척도로 측정하였다. 

2)조직구조

조직구조 지각은 공식화, 집권화, 복잡성의 개념을 리커트 5점 척도를 이용하

여 측정하였다. 공식화와 집권화 문항의 일부는 역점수로 측정하여 분석을 위해 

재 부호화 과정을 거쳐 통계분석 하였다. 집권화는 총 9개 항목으로 구성되어 있

고, 의사결정의 집권화와 권한의 계층구조(hierarchy of authority)의 2개의 하위영

역으로 나누어져 있다. 의사결정의 집권화는 자원배분이나 조직정책의 의사결정

에 조직구성원이 어느 정도 참여하느냐에 의해서, 권한의 계층구조는 조직구성원

의 자율적인 업무처리 정도에 의해서 측정한다(Aiken & Hage, 1966; Hage & 

Aiken, 1967). 설문은 예를 들어 상급자가 의사결정을 승인할 때까지 거의 어떤 

행동도 취할 수 없는 정도를 5점 척도로 측정하였다.

공식화의 조작적 정의는 규칙에 의한 일처리, 조직구성원들이 규칙을 엄격히 

준수하도록 하는 규칙준수, 규칙편람 및 직무규정으로 조작적으로 정의할 수 있

다. 공식화의 측정은 직무규정, 규칙에 의한 일처리, 규칙준수 영역 15개 항목으

로 구성되어 있다. 설문은 예를 들어 대부분의 일을 나 자신이 주관하고 있다고 

느끼는 정도를 5점 척도로 측정하였다.

복잡성은 수평적인 분업화를 통해 나타나는 전문화 수준을 의미하는데, Hage 

& Aiken(1967)의 조작적 정의에 따라 전문적인 직무의 수, 전문적인 영역에서의 

활동 정도, 직무의 훈련기간 등 4개 항목으로 측정하였다. 설문은 예를 들어 귀

하는 귀하가 속해 있는 전문적인 직무영역에서 얼마나 자주 회의에 참석하는지 

정도를 5점 척도로 측정하였다.

유기적 조직은 유연한 과업수행, 높은 자율성, 전문 지식의 확산을 특징으로 

한다(Sollund, 2006; 정재진, 2005). 따라서 유기적 조직은 집권화와 공식화 수준이 

낮고 전문화 수준이 높은 조직을 의미한다. 

3)직무스트레스

이 설문항목들은 칸(Kahn) 등이 조직에서의 스트레스를 측정하기 위해서 개
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발하였다(Miller, 1991). 5점 척도로 구성된 설문항목의 내용은 직무와 관련된 고

민(worries)의 내용, 강도, 수치에 관한 정보를 얻기 위해서 구성되었다. 이 문항

들은 Matteson과 Ivancevich(1979)의 직무스트레스 모형에 따라 조직구조와 리더십

으로 인해 발생되는 직무스트레스를 보다 정확하게 측정하도록 조작화 되어 있

기 때문에 본 문항을 사용하였다. 

직무스트레스는 총 15개 문항으로 구성되어 있고, 조직구성원과 관리자들에

게 동일하게 적용할 수 있다. 문항은 책임완수, 직무영역이 명확하지 않음, 승진

이나 경력개발 기회를 알지 못함, 작업량, 구성원들의 요구를 만족시키지 못함, 

업무조정 권한부족, 평가방식과 평가결과를 알지 못함, 충분한 정보 부족, 주변 

개개인의 삶에 영향을 미치는 사항 결정, 동료들이 자신을 싫어함, 상급자의 의

사결정이나 행위에 영향을 줄 수 없음, 바람직한 방식과 반대 되는 일을 해야 하

는 것 등에 대해서 느끼는 괴로움 정도를 측정하였다. 설문은 예를 들어 나에게 

부여된 책임완수를 위해서 권한이 너무 적은 것에 대해서 느끼는 괴로움 정도를 

5점 척도로 측정하였다. 

4)통제변수

본 연구에서 통제변수로는 학력, 성별, 연령, 근속연수 등의 개인차 변수를 

설정하였다. 이들 개인차 변수들은 조직구성원들 사이의 직무스트레스 차이를 설

명해줄 수 있어 통제변수로 설정하였다. 

Ⅳ. 연구결과

1. 타당도 및 신뢰도 검증

1)독립변수의타당도및신뢰도검증

본 연구에서는 독립변수인 리더십과 조직구조를 동시에 요인분석 하였다. 요

인분석 방법은 주성분분석(principal component analysis)을 통한 요인추출 방법과 
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요인의 회전은 직각회전 방법 중 베리맥스(varimax) 법을 이용하여 아이겐 값

(eigen value) 1.0 이상의 요인을 추출했다. 

독립변수 중 리더십의 요인분석 결과 고려 문항 3개(Cronbach' α 0.709), 구조

주도 3개(0.658)가 요인으로 묶였다. 요인으로 묶이지 않은 문항은 구조주도 문항 

1개였다. 조직구조의 요인분석 결과 규칙에 의한 일처리 4개 문항(Cronbach' α 

0.762), 규칙준수 2개 문항(0.697), 직무기술서 3개 문항(0.574), 직무규정 2개 문항

(0.606)으로 묶였다. 공식화 문항 4개, 전문화 문항 1개는 요인으로 묶이지 않았

다. 구성요인의 신뢰도는 사회과학에서 일반적으로 적용되는 내적일관성 기준인 

0.6을 적용하였다(채서일, 1990). 대부분의 독립변수들은 내적일관성이 0.6을 상회

하였으나 직무기술서 요인 3개 문항은 신뢰도가 0.6 이하인 것으로 나타나 향후 

분석에서 제외하였다. 

공식화와 집권화 개념은 잠재적(latent) 개념이 아닌 총합 (aggregate) 개념으로 

보기 때문에 하위 차원을 평균하여 변수 값을 산정하였다. 총합개념은 하위 차원

의 총합에 의해 개념이 구성된다(Law et al., 2001). 따라서 공식화는 규칙에 의한 

일처리, 규칙준수, 직무규정의 3개 요인을 평균한 값으로 산출하였다. 집권화는 

권한의 위계구조와 의사결정에의 참여의 2개 요인을 평균한 값으로 산출하였다.

가설 6)에서 설정된 유기적 조직은 집권화, 공식화, 전문화를 중위수(median)

를 기준으로 높은 응답자는 1을 낮은 응답자는 0을 부여해 3개의 수치를 더해 

측정하였다. 따라서 유기적 조직 정도는 집권화와 공식화 수준이 낮고 전문화수

준이 높은 순으로 3, 2, 1, 0 점수 순으로 산출된다. 

2)종속변수인직무스트레스의타당도및신뢰도검증

연구결과 종속변수인 직무스트레스에 대한 아이겐 값(eigen value) 1.0 이상의 

요인은 3개인 것으로 나타났다. 이들 하위요인들은 작업관련 스트레스 6개 문항

(Cronbach' α 0.810), 정보관련 스트레스 3개 문항(0.690), 권한 및 책임 관련 직무

스트레스 4개 문항(0.802) 이었다. 요인으로 묶이지 않은 문항은 2개였다. 따라서 

종속변수 요인의 신뢰도는 모두 0.6을 상회하였다. 직무스트레스 개념 또한 잠재

적(latent) 개념이 아닌 총합(aggregate) 개념이기 때문에 하위 차원을 평균하여 직

무스트레스 값을 산정하였다. 
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문항 의미 평균
표준

편차

공식1 대부분의 일을 내 자신이 주관하고 있다고 느낀다(역문항). 2.79 .87

공식2 나는 다른 누구의 통제 없이 스스로의 의사 결정을 할 수 있다(역문항). 2.65 .83

공식3 직무 수행에서 담당자에게 많은 재량이 주어져 있다(역문항). 2.56 .88

공식4 이곳에서 자신이 선호하는 방식으로 대부분의 일을 할 수 있게 허용된다

(역문항).
2.89 .85

공식6 종업원들은 규칙위반에 대해서 계속적으로 통제받고 있다. 3.12 .79

공식7 조직구성원들은 규칙을 준수하도록 계속해서 감시받고 있다고 느낀다. 2.81 .80

공식13 조직은 모든 조직구성원의 직무성과를 문서화된 기록으로 유지하고 있다. 3.22 .91

공식14 조직구성원들은 항상 엄격한 운영절차를 따라야 한다. 3.13 .80

집권1 상급자가 의사결정을 승인할 때까지 거의 어떤 행동도 취할 수 없다. 2.91 .86

집권2 스스로 의사결정을 원하는 직원은 현 조직에서 빠르게 실망할 수 있다. 3.03 .79

집권3 작은 문제까지도 최종의사결정을 위해서는 상급자에게 문의되어져야 한다. 3.19 .93

집권4 일을 하기에 앞서 대부분 나의 상급자에게 문의하여야 한다. 3.25 .87

집권5 내가 한 어떤 의사결정도 나의 상급자의 승인을 얻어야 한다. 3.16 .90

집권6 신규 직원의 배치에 관한 의사결정에 대해서 얼마나 자주 참여하십니까(역

문항)?
3.45 1.14

집권7 직원의승진에관한의사결정에대해서얼마나자주참여하십니까(역문항)? 3.76 1.17

집권8 새로운 정책채택에 관한 의사결정에 얼마나 자주 참여하십니까(역문항)? 3.50 1.16

집권9 새로운 프로그램의 채택에 결정에 대해서 얼마나 자주 참여하십니까(역문

항)?
3.43 1.20

전문1 대부분의 일을 내 자신이 주관하고 있다고 느낀다. 3.32 .88

전문2 귀하는 전문적인 직무영역에서 얼마나 자주 회의에 참석하십니까? 3.12 .95

전문3 귀하는전문적인직무영역에서얼마나자주관련보고서를제출하십니까? 2.91 .92

리더2 나의 상급자는 주어진 일을 빨리 끝내도록 부하들을 독려한다. 3.23 .83

리더3 나의 상급자는 성과가 낮은 작업자를 힐책 한다. 2.89 .80

리더4 나의 상급자는 주어진 일을 기간 내에 마치기를 강조한다. 3.51 .90

리더6 나의 상급자는 부하들의 사적인 문제를 진지하게 해결해주려고 노력한다. 3.07 .94

리더7 나의 상급자는 부하들의 의견을 존중하며 경청한다. 3.37 .81

직무1 나에게부여된책임완수를위해서권한이너무적은것에대한괴로움정도? 2.77 .84

직무2 나에게맡겨진직무영역이나책임이명확하지않은것에대한괴로움정도? 2.87 .87

직무3 승진이나 경력개발기회에 대해서 알지 못하는 것에 대한 괴로움 정도? 2.77 .77

직무5 충돌하는 요구를 만족시키지 못하는 것에 대한 괴로움 정도? 3.00 .71

직무6 귀하는직무를조정할수있는충분한권한이없는것에대한괴로움정도? 2.77 .86

직무8 귀하는 직무를 완수하기 위해서 필요한 충분한 정보가 없는 것에 대한 괴

로움 정도?
3.03 .90

직무9 귀하는주변개개인의삶에영향을미치는사항결정에대한괴로움정도? 2.82 .82

직무10 함께있는사람들이당신을좋아하지않고믿지않는것에대한괴로움정도? 2.94 .93

직무11 상급자의의사결정이나행위에영향을줄수없는것에대한괴로움정도? 2.77 .75

직무12 동료가 귀하에게 원하는 것을 알지 못하는 것에 대한 괴로움 정도? 2.94 .79

직무13 작업량 과다로 효율적인 방법 도입이 어려운 것에 대한 괴로움 정도? 3.09 .87

직무14 바람직한 방식과 반대 되는 일을 해야만 하는 것에 대한 괴로움 정도? 3.03 .84

직무15 직무가 가정생활을 방해 하는 것에 대한 괴로움 정도? 3.12 .94

<표 3> 분석에 사용된 설문 문항
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2. 기술통계 및 상관관계 분석 

구조주도 리더십과 직무스트레스 사이에는 긍정적인 정의 상관관계가 있는 

것으로 나타났다. 그리고 고려적 리더십과 직무스트레스와는 부의 상관관계가 존

재하였다. 또한 구조주도 리더십과 공식화는 정의 상관관계가 있었다. 고려적 리

더십은 집권화와 부의 상관관계가 전문화 및 유기적 조직과는 정의 상관관계가 

있었다. 한편, 집권화와 공식화는 직무스트레스와 정의 상관관계가 있는 것으로 

나타났다. 

<표 4> 변수들 간의 상관계수(n=156)

변수 평균
표준

편차
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

연령(1) 31.4 6.0 1.000

학력(2) 2.4 .8 .146 1.000

성별(3) 1.2 .4 -.062 -.096 1.000

구조주도(4) 2.7 .6 .222** .095 .039 1.000

고려(5) 2.9 .7 -.029 .125 -.175* .142 1.000

집권화(6) 3.3 .6 -.088 -.080 .339** .091 -.349** 1.000

공식화(7) 3.0 .4 -.008 .043 .018 .309** .014 .166* 1.000

전문화(8) 3.1 .7 .038 .136 -.206** .059 .253** -.338** -.079 1.000

유기적 조직(9) 1.7 .9 .065 .110 -.179* -.155 .181* -.591** -.514** .555** 1.000

직무스트레스(10) 2.9 .6 .105 .012 .073 .391** -.168* .159** .198* -.075 -.107 1.000

* p< 0.05 (2-tailed), ** p< 0.01 (2-tailed)

성별: 남성(1), 여성(2), 학력: 고졸(1), 전문대졸(2), 대졸(3), 대학원졸(4)

3. 회귀분석 

본 연구에서 리더십과 조직구조의 상호작용을 알아보기 위해서 두 변수를 단

순히 곱해서 상호작용항을 만들면, 독립변수 사이에 다중공선성이 나타났다. 따

라서 다중공선성을 제거하기 위해 자료변환을 통해서 상호작용항을 계산하였다. 

리더십과 조직구조를 각각 A, B 라고 하면, 단순히 A×B로서 상호작용항을 만들

지 않고, (A- )(B- )에 의해서 상호작용항을 계산하였다. 독립변수들 중에 다중
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공선성이 높아서 문제가 되는 변수를 z 변수로 변환시켜 상호 덜 연관된 형태로 

탈바꿈시키는 것이 다중공선성에 대한 대처방안이 된다(김두섭, 1994). (A- )(B-

 )에 의해서 회귀분석 한 결과 분산확대지수(VIF: variance inflation factor)가 1이

하로, 다중공선 허용치(tolerance)가 0.9 이상으로 나타나 다중공선성이 크게 감소

하였다(이영준, 1995).

회귀식은 위계적 회귀분석으로 분석하였다. 먼저 <표 5>의 모형 1에서 근속

연수, 연령, 학력, 성별 등의 통제변수 중 직무스트레스에 유의적인 영향을 미치

는 통제변수는 없는 것으로 나타났다. 모형 2와 3은 2단계로 구조주도와 고려적 

리더십이 직무스트레스에 미치는 주 효과를 분석하였다. 회귀분석 결과 구조주도 

리더십은 직무스트레스를 높이는 효과(β=0.326, p< 0.01)가 있었다. 모형 3에서 

고려적 리더십은 직무스트레스에 부의 영향력(β=0.131, p< 0.1)이 있으나 회귀식

의 유의성이 입증되지 않았다(R2=0.041). 따라서 가설 2는 입증되었고, 가설 1은 

기각되었다. 모형 4는 2단계로 조직구조 변수를 투입하여 직무스트레스에 미치는 

영향을 살펴보았다. 분석결과 공식화(β=0.370, p< 0.05)와 집권화(β=0.181, p< 

0.1)가 직무스트레스를 높이는 것으로 나타났다. 따라서 가설 3과 가설 4는 입증

되었고, 가설 4와 6은 기각되었다. 그러나 모형 4의 설명력(R2=0.083)은 모형 2의 

설명력(R2=0.157)에 비해 적었다. 따라서 구조주도 리더십이 조직구조에 비해 직

무스트레스를 보다 잘 설명하는 것으로 볼 수 있다. 

모형 5와 6은 3단계로 구조주도 및 고려적 리더십과 조직구조와의 상호작용

이 직무스트레스에 미치는 효과를 분석하였다. 모형 5에서 구조주도 리더십과 조

직구조와의 상호작용은 유의성이 없었고, 모형 6에서 고려적 리더십과 전문화의 

상호작용은 부의 효과(β=-0.260, p< 0.01)가 있고, 고려적 리더십과 유기적 조직

과의 상호작용도 직무스트레스에 정의 효과(β=0.105, p< 0.01)가 있는 것으로 나

타났다. 이는 고려적 리더십이 전문화된 조직상황에서 직무스트레스의 감소효과

가 크게 나타날 수 있고, 고려적 리더십과 유기적 조직과의 상호작용은 스트레스

를 높이는 것을 의미한다. 따라서 가설7의 경우에는 부분적으로 가설이 입증되었다. 

회귀분석결과 구조주도적 리더십은 조직구성원들의 직무스트레스를 높이는 

기능을 하는 것으로 나타났다. 따라서 중소기업에서 상급자들이 하급자들을 대할 

때 구조주도적 성향을 낮추는 것이 직원들의 직무스트레스 관리에 중요한 관건
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독립변수 1단계(모형1)
2단계 3단계

모형 2 모형 3 모형 4 모형 5 모형 6

1단계

(통제변수)

(Constant) 2.453 1.725** 2.913** .862** .728 2.194**

연령 .010 .003 .009 .011 .004 .001

학력 .002 -.002 .015 -.004 -.016 -.009

성별 .108 .078 .073 0.03 .006 .050

2단계

(독립변수

주효과)

리더십
구조주도 .326** .259**

고려 -.131† -.445**

집권화 .181† .159† .074

공식화 .370** .273† .249†

전문화 -.073 -.122 -.052

유기적 조직 .120 .155† .112

3단계

(상호작용효

과)

구조주도×집권화 .162

구조주도×공식화 .375

구조주도×전문화 -.064

구조주도×유기적 조직 .223

고려×집권화 -.008

고려×공식화 .010

고려×전문화 -.260**

고려×유기적 조직 .105**

R2 .017 .157 0.041 .0.083 .211 .262

△R2 .140** 0.024† .066* .194** .245**

F .444 7.033** 1.625 1.912** 3.187** 4.239**

임을 보여주고 있다. 그리고 조직구조의 집권화와 공식화는 직무스트레스를 높이

는 것으로 나타났다. 집권화는 자율성과 의사결정에의 참여가 부족함을 의미한

다. 그리고 공식화는 직원들에게 규정을 강조하여 이에 따를 것을 강조한다. 이

러한 유연성 결여는 조직구성원들의 직무스트레스를 유발할 수 있다. 또한 고려

적 리더십과 전문화의 상호작용은 직무스트레스를 감소시키는 방향으로, 고려적 

리더십과 유기적 조직과의 상호작용은 직무스트레스를 높이는 것으로 나타났다. 

위의 분석결과 가설 2, 3, 4는 입증되었다. 그리고 가설 1, 5, 6은 기각되었다. 

가설 7은 부분적으로 입증되었다. 

<표 5> 직무 스트레스에의 영향에 대한 위계적 회귀분석(n=156)

†p< 0.1, * p< 0.05, ** p< 0.01
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Ⅴ. 결 론

1. 연구의 의의 및 활용방안 

본 연구에서는 리더십, 조직구조 지각, 리더십과 조직구조 지각과의 상호작용 

변수를 독립변수로 하고 직무스트레스를 종속변수로 해서 이들 변수간의 상호 

관계를 살펴보았다. 본 연구의 결과는 첫째, 독립변수 중 구조주도적 리더십이 

직무스트레스에 가장 강력하게 영향을 미치는 것으로 나타났다. 본 연구에서 상

사의 리더십이 구조주도일 경우 부하는 직무스트레스를 높게 지각하였다. 중소기

업에서 구조주도적 리더십은 조직구성원들에게 압력의 자극제로서 기능하여 구

성원들에게 직무스트레스를 촉발시키는 것으로 볼 수 있다(Miles & Petty, 1977; 

Seltzer & Numerof, 1988; 탁진국, 2002). 또한 구조주도적 리더십의 직무스트레스

에의 부정적 영향은 이종구와 곽원섭(2001)이 지적한 것처럼 구조주도적 리더의 

권위주의에 의한 것일 수도 있다.

중소기업은 자원의 부족과 환경대응력이 약하기 때문에 단기성과를 강조하는 

구조주도 성향의 관리자를 선호하는 경향이 강할 수 있다. 그러나 관리자의 리더

십이 구조주도적 성향이 강하다면 부하직원들이 높은 스트레스를 지각하여 이직

을 유발하기 때문에 조직의 효과성을 떨어뜨릴 수 있을 것이다. 따라서 중소기업 

경영자는 관리자들이 단기성과를 과도하게 강조하는 경향을 감소시킬 필요가 있

다. 또한 중소기업 경영자는 교육과 훈련을 통해 관리자의 구조주도 성향을 줄이

도록 유도할 수 있다. 

둘째, 연구결과 조직구조 중 공식화와 집권화가 직무스트레스를 높이는 것으

로 나타났다. 이는 중소기업이 조직구성원들에게 공식화된 규칙을 만들고 규정준

수를 강요하는 것에 대해 직무상 어려움을 많이 느끼는 것을 의미한다. 즉 조직

이 규칙준수를 제도적으로 강요함으로써 조직구성원들은 통제력을 상실하고 무

력감을 크게 느껴 자신의 역할에 대한 모호성과 갈등을 포함하는 직무스트레스

를 높게 경험하는 것으로 생각된다. 따라서 중소기업에서는 조직구성원에게 규칙

준수에 대한 압력을 완화하고, 포괄적인 업무지침에 의한 직무규정을 마련할 필

요가 있다.
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그리고 의사결정에의 참여부족과 자율성 부족을 의미하는 집권화도 직무스트

레스를 야기하는 것으로 나타났다. 이는 조직구성원들의 참여와 자율성을 강조하

는 현대 기업 경영의 추세와도 일치한다. 중소기업은 조직구성원들에게 의사결정

에의 참여를 유도하고 직무수행에 있어 자율성의 폭을 확대하여 구성원들의 직

무스트레스를 감소시켜야 할 것이다. 

셋째, 조직구조와 리더십의 상호작용이 직무스트레스에 미치는 영향을 분석

하였다. 리더십 상황이론에 따르면 리더십의 효과성은 상황과의 적합관계에 의해

서 영향을 받는다(Ford, 1981; Yukl, 1994). 연구결과 고려적 리더십과 전문화의 

상호작용이 직무스트레스를 감소시키는 것으로 나타났다. 지식정보화 사회에서 

기업의 전문화는 중요한 과제이다. 중소기업도 이와 같은 흐름에서 예외가 될 수

는 없다. 자신의 분야에서 전문적인 능력을 갖춘 조직구성원은 자신의 업무에 대

해서 보다 깊은 의미를 발견하고, 자율적인 업무처리가 가능하다. 그러나 중소기

업이 전문화를 추진하는 데는 인적ㆍ물적 자원부족으로 인한 어려움과 함께 혼

란이 따를 것이다. 이러한 문제들을 완화시키기 위해 중소기업은 리더와 부하간

의 상호신뢰에 토대를 둔 고려적 리더십이 필요하다. 중소기업에서 고려적 리더

십과 전문화를 동시에 추진한다면 조직구성원들의 직무스트레스를 감소시킬 수 

있을 것이다.

또한 고려적 리더십과 유기적 조직과의 상호작용은 조직구성원들의 직무스트

레스를 높이는 것으로 나타났다. 유기적 조직이 형성된 상황에서 고려적 리더십

은 직원들의 직무수행 과정에서 방향을 제시해주기 어렵기 때문에 구성원들의 

직무스트레스를 높이는 것으로 이해할 수 있다. 중소기업 종사자들은 이직율이 

높고 인적자원이 충분하지 않은 것으로 알려져 있어 자율적인 업무처리가 용이

하지 않을 것이다. 즉 상급자가 인간적으로는 만족스러운데 업무에 대한 명확한 

지침을 제시해주지 못하고 조직구조 차원도 체계적으로 구조화되어 있지 못하면 

중소기업 종사자들은 직무스트레스를 높게 지각할 수 있을 것이다. 따라서 중소

기업 경영자들은 고려적 리더십과 유기적 조직과의 상호작용 효과에 대해 보다 

심도 있는 검토가 필요하다.
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2. 연구의 한계 및 미래연구

본 연구는 조직구조와 리더십이 조직구성원의 직무스트레스에 어떠한 영향을 

미치는지 알아보고자 하였다. 앞으로는 다음과 같은 다양한 한계점을 고려하여 

연구함으로써 미래연구의 효과를 높일 수 있을 것이다.

첫째, 고려적 리더십과 유기적 조직의 상호작용이 직무스트레스를 높이는 것

으로 나타났다. 향후 연구에서는 이에 대한 원인분석과 함께 새로운 연구주제의 

제시가 필요하다.

둘째, 변수설정과 관련하여 다음 사항이 개선될 필요가 있다. 리더십과 직무

스트레스, 그리고 조직구조와 직무스트레스 사이에 매개변수가 존재할 수 있다. 

특히 조직구조는 조직의 전체를 나타내는 거시적인 변수이고 조직구성원의 직무

스트레스는 행위적인 면을 강조하는 미시적인 변수이므로 둘 사이에 영향을 미

칠 수 있는 다양한 변수가 있을 수 있다. 이들 변수가 반영되어야만 둘 사이의 

관계에 대해 보다 상세한 이해가 가능할 것이다. 

셋째, 조직구조 중 전문화와 유기적 조직은 직무스트레스에 미치는 영향을 

확인할 수 없었다. 이는 두 변수 사이의 관계에 대한 이론적 배경이나 선행연구

의 부족에 기인할 것이다. 향후 연구에서는 현대 기업경영의 흐름을 반영할 수 

있는 조직구조 변수를 설정하여 연구가 진행되어야 할 것이다. 

넷째, 변수들의 측정과 관련하여 개선이 필요하다. 설문에 의한 조직구조 측

정이 객관성이 부족할 수 있다. 따라서 좀 더 정확한 조직구조 측정을 위해서는 

제도적인 접근방법이 병행될 필요가 있다. 그리고 조직구성원의 직무스트레스에 

대한 설문항목도 개발될 필요가 있다. 직무스트레스를 측정하기 위한 보다 발전

된 측정도구의 개발이 직무스트레스에 대한 정확한 연구를 가능하게 할 것이다. 

다섯째, 본 논문은 표본추출과 관련하여 다음과 같은 한계가 있다. 표본을 광

주지역 중소기업에 한정하였기 때문에 공공기관이나 다른 지역의 중소기업이나 

대기업에는 연구결과를 적용하기에 어려움이 있을 것이다. 그리고 표본 수(유효 

표본 수 156개)도 비교적 적은 편이었다. 향후 연구는 공공기관을 포함하거나 여

러 지역을 대상으로 보다 많은 표본 수를 확보하여 연구가 진행되어야 할 것이

다. 
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