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이 연구의 목 은 성격요인인 외향성, 성실성, 신경증과 직무에서의 요구와 직무에 한 통제

가 직무스트 스에 어떤 향을 미치는지를 밝히는 데 있다. 이를 해 먼 외향성, 성실성,

신경증이 직무 스트 스에 미치는 향을 알아보았다. 두 번째로 직무에서의 요구가 직무 스

트 스에 향을 미침에 있어서 직무에 한 통제가 조 효과를 갖는지를 알아보았으며, 마

지막으로 직무 스트 스에 미치는 향에 있어서 직무 요구, 직무 통제, 외향성간의 삼원상호

작용효과가 유의한지를 알아보았다. 연구를 하여 국내 기업에 종사하는 292명으로부터 설

문조사를 실시하여 자료를 수집하 다. 연구 결과, 외향성, 성실성은 직무 스트 스와 유의한

부 상 이 있었으며 신경증은 직무 스트 스와 유의한 정 상 이 있었다. 직무 요구와

직무 스트 스 간의 계에서 직무 통제의 조 효과는 유의하지 않았지만, 직무 스트 스에

미치는 향에 있어서 직무 요구, 직무 통제, 외향성간의 삼원상호작용 효과는 유의하 다.

마지막으로 이러한 연구 결과를 토 로 연구의 시사 과 제한 , 추후 연구 과제에 해서

논의하 다.
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한국직무스트 스학회가 2004년 근로자 3만

1백46명을 상으로 조사해 산업안 공단주최

학술 회서 발표한 ‘한국형 스트 스 측정도

구표 화 연구’에 따르면 직장인들은 직무 요

구, 조직체계, 직장문화 항목에서 가장 높은

스트 스 수를 나타냈다(경향신문, 2004. 12).

이처럼 직무에서의 많은 요구로 인한 스트

스가 개인에게는 불안, 우울증, 불면증, 복통,

두통 등과 같은 정신 , 신체 건강에 악

향을 미치며, 조직에게는 조직 효과성과

한 련을 지니는 직무 만족, 조직몰입 등과

같은 직무 태도에 부정 인 향을 미친다는

것이 입증 되어왔다(Endler, Speer, Johnson, &

Flett, 2000; Harris, James, & Boonthanom. 2005;

Siu, 2003). 따라서 직무 스트 스로 인한 결과

가 조직 구성원 개인의 신체 , 정신 건강

의 악화뿐만 아니라 조직과 국가의 경쟁력에

도 악 향을 미칠 수 있으므로 구성원들이 스

트 스를 경험하지 않을 수 있도록 방하고

리하는 데 심을 가져야 할 것이다.

Lazarus와 Folkman(1984)이 제안한 거래 스

트 스 이론(transactional stress theory)에 따르면

개인은 스트 스원을 정 혹은 부정 인

것으로 평가하는지에 따라 스트 스원에 한

다른 반응을 가지며, 어떤 사건이 일어날 때

그 외부사건에 하여 개인이 어떻게 인지

으로 평가하느냐에 따라서 스트 스 여부가

결정 된다고 한다. 이러한 스트 스의 주

인 특성을 강조한 Cox(1993)는 비슷한 환경에

노출 을 때, 어떤 사람은 다른 사람들보다

스트 스에 더 잘 처한다고 가정하고 그 이

유를 개인 인 차이로 설명하 다.

이러한 개인차 변인으로 많이 연구되어왔던

것은 내․외 통제 소재(internal and external

locus of control), 자아존 감(self-esteem), 자기효

능감(self-efficacy), A형 성격(Type-A personality),

강인성(hardiness) 등이었다. 반면에 개인차 변인

인 성격요인이 스트 스에 미치는 향에 해

서는 상 으로 지 까지 많은 연구가 이루어

지지 않은 실정이다. 그러나 성격 특성은 개인

이 삶을 살아감에 있어 진행되는 긴장과 스트

스에 응하는 요한 결정 요소이며(Watson

& Hubbard, 1996), 잠재 으로 처 선택과

처 효율성에 향을 미치는 심리 기능에

향을 주는 주된 요소이다(Rasep, Kallasmaa,

Pulver, & Gross-Paju, 2000). 한 선행연구들에

서도 성격 5요인 외향성, 성실성, 신경증에

따라 스트 스 처와 평가 방법이 다르며 이

러한 변인들과 스트 스 간에 유의한 련성

이 있음을 보고하고 있다(Bakker, Karen, Zee,

Lewig, & Dollard, 2006; Sharon & Langan-Fox,

2006; Watson & Hubbard, 1996). 따라서 스트

스에 향을 미치는 요한 요인으로 외향성,

성실성, 신경증과 같은 성격변인에 한 심층

인 연구가 필요하다. 이를 토 로 본 연구

에서는 먼 성격 5요인 외향성, 성실성,

신경증이 직무 스트 스에 어떤 향을 미치

는지를 살펴볼 것이다.

Karasek(1979)의 직무 요구-직무 통제 모델이

스트 스와 긴장에 미치는 효과에 한 가장

표 인 연구이지만 연구 결과들은 상호작용

효과에 하여 일 된 결과를 보여주지 못하

고 있다. Van der Doef와 Maes(1999)는 1979년

부터 1997년까지 출 된 직무 요구-직무 통제

모델을 연구한 63편의 논문을 살펴 본 결과,

오직 15개 논문에서만 직무 요구와 직무 통제

간에 상호작용효과가 나타났다. 일 되지 못

한 원인으로 고려되는 것이 변인의 측정 문제

와 조 변수로서의 개인 변인 부재이다. 연

구자들은 동일한 스트 스원에 하여 개인마
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다 다르게 반응하는 것에 해 심을 가지고

스트 스원(stressor)과 부 응 사이에는 어떤

다른 요인들이 작용할 것이라는 가정 하에 매

개변인과 조 변인의 역할에 해 연구하 다.

이러한 방향에서 수행된 선행연구 Karasek

(1979)의 직무 요구-직무 통제 모델을 확장한

연구에서는 스트 스와 신체 , 심리 부

응간의 계에서 개인 자원(개인 특성)과

직무자원(환경 자원)과 같은 조 변인의

향에 따라 스트 스 지각에 있어서 개인차가

있음을 보고하고 있다.

Karasek 모델을 확장한 연구에서 주로 심

을 가졌던 개인 자원에는 주도 성격

(Parker & Sprigg, 1999), 극 처방식(Rijk,

Blanc, & Schaufeli, 1998), 자기효능감(Schaubroeck

& Merritt, 1997), 낙 주의(Totterdell, Wood, &

Wall, 2006) 등이 있다. 이들은 개인이 이용할

수 있는 개인 자원과 직무자원에 따라서 사

람들은 스트 스가 야기하는 부 응 인 증상

에 해서 탄력성을 보이거나 취약성을 보이

게 된다고 주장한다. 즉 동일한 스트 스 유

발 요인에 노출된 개인이 활용하는 개인

직무자원에 따라서 직무 스트 스 요인에 의

한 심리 , 신체 부 응이 완화될 수 있다

는 것이다.

성격 5요인 외향성은 낙 성과 련이

있으며(Costa & McCrae, 1992), 문제를 정 으

로 재평가하는 경향성과 련이 있다. 외향

인 사람들은 스트 스 상황을 도 으로 보는

경향을 지닌다(David & Suls, 1999). 한 외향

성이 높은 사람은 이성 이고 주로 문제 해결

처 략을 사용하고(Dorn & Mattews, 1992), 다

양한 인 네트워크를 구축함으로써 그들이 필

요할 때 기꺼이 사회 지지를 제공받을 수 있

다고 인식하는 경향이 있다. 따라서 직무 요구

와 직무 통제간의 상호작용이 직무 스트 스에

미치는 향에 있어서 선행연구들에서 연구되

지 않았던 외향성이 이들 변인들과 상호작용하

여 직무 스트 스를 완화시킬 수 있는지를 탐

색하는 것은 요한 연구과제일 것이다.

이에 따라 본 연구에서는 먼 Karasek 모델

(1979)에 근거하여 직무 요구와 직무 통제가

직무스트 스에 미치는 이원 상호작용을 검증

하고, 직무스트 스에 한 Karasek 모델을 확

장하여 외향성이 직무 요구 직무 통제와

삼원 상호작용하여 스트 스에 어떠한 향을

미치는지를 탐색 으로 알아보고자 한다.

거래 스트 스 이론

부분의 연구에서는 작업과 련된 스트

스에 한 인지 평가 근에 입각한 ‘거래

스트 스 이론(transactional stress theory)'에

따라 작업 스트 스 연구를 하고 있다(Boswell,

Olson-Buchanan, Lepine, 2004; Cavanaugh, Boswell,

Roehling, & Boudreau, 2000; Simmons & Nelson,

2001). 스트 스를 이해하기 한 이 근의

기 는 개인이 스트 스원을 정 혹은 부

정 인 것으로 평가하는지에 따라 스트 스원

에 한 다른 반응을 가진다는 것이며 어떤

사건이 일어날 때 그 외부사건에 하여 개인

이 어떻게 인지 으로 평가하느냐에 따라서

스트 스성 여부가 결정된다는 것이다. 즉, 스

트 스 그 자체가 문제가 되는 것이 아니라

개인이 그 스트 스원을 어떻게 지각하느냐가

무엇보다도 요하다는 것이다. 개인이 반응

하는 신체 혹은 심리 자극은 스트 스원

이나 요구(demands)로서 언 되며 사람들은 스

트 스원에 하게 을 때 스트 스원의 의

미에 해 평가를 하게 된다. 이 평가 과정은
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인지 평가에 기 를 두고 있다.

Lazarus와 Folkman(1984)은 스트 스 자체보

다는 스트 스에 한 지각의 요성을 강조

하 다. 이들에 따르면, 잠재 으로 스트 스

가 될 것으로 상되는 상황에 한 맨 처음

의 지각과 그 이후에 일어나는 경험 사이에는

인지 평가 과정이 개입한다. 그들은 평가를

1차 평가와 2차 평가로 구분하며 처

략을 크게 문제 심 처 략( 극 략)

과 정서 심 처 략(회피 략)으로 구분

하고 있다.

1차 평가는 스트 스 상황이 보여주고 있

는 잠재 험의 본질과 정도를 평가하는 것

이라고 한다면 2차 평가는 그 상황에서

처해 갈 수 있는 자신의 자원이나 능력에

한 지각을 평가하는 것이다. 이 두 가지 평가

는 종합되어 스트 스 상황에서 개인에게 주

어진 요구가 자신의 처 자원이나 능력의 범

내에 있는 것인지 혹은 밖에 있는 것인지

에 해 지각하는 정도를 단하게 된다. 스

트 스와의 첫 번째 면 후에도 인지 평가

는 계속 으로 이루어진다. 이것을 인지 재

평가(cognitive reevaluation)라고 하는데, 이것은

이 의 경험에서 얻은 새로운 정보에 따라

재의 상황 요구와 처 자원들을 재평가하

는 것을 통해 이루어진다.

1차 평가에서는 스트 스 상황이 해를 끼

칠 것인가, 손실을 가져올 것인가, 인가,

혹은 도 이 되는가의 여부를 평가하고, 만약

으로 평가되면 바람직하지 못하게 지각

되는 상태를 변화시키기 해서 2차 평가를

시작한다. 그러한 2차 평가에서는 지각된 해/

손실(harm/loss), /도 (threat/challenge)을 보다

정 인 환경으로 변화시키기 하여 처방

식을 선택하는 데 을 맞춘다. 한 2차

평가에서는 신체 , 사회 , 심리 , 물질 자

원을 포함하는 처자원이 주어진 상황의 요

구와 련하여 평가된다. 즉 2차 평가에서는

스트 스를 주는 상황에 하여 개인 으로

통제 가능하다고 지각하는지를 결정하고, 그

결과에 따라서 한 처방식을 선택한다.

만약 스트 스 상황을 통제 가능한 것으로 평

가할 때는 문제 심 처방식(problem-

focused coping)을 주로 사용하고, 상황을 통제

불가능하다고 평가할 때에는 정서 심

처방식(emotion-focused coping)을 주로 사용하는

것으로 나타났다.

문제 심 처 방식은 인지 문제해결

과 의사결정, 정보수집, 시간 리, 목표설정

등과 같은 극 기법을 통하여 자신이 직면

한 스트 스원이나 문제 자체를 변화시키거나

리하려는 극 인 노력이나 행동에 을

두고 있으며, 정서 심 처방식은 회피,

최소화, 거리두기 등과 같은 기법들을 통하여

스트 스 상황에서 발생하는 정서 고통을

감소시키려는 노력이나 행동에 을 두고

있다. 일반 으로, 문제 심 처 략이 심

리 ․신체 스트 스의 완화를 이끌기 때문

에 더 효과 인 것으로 고려되는 반면 정서

심 처방식은 부 응뿐만 아니라 정신병

리학 문제들과 련이 있다(Rasep et al.,

2000).

본 연구에서는 이러한 거래 스트 스 이

론에 기 하여 직무 스트 스를 직무와 련

한 외부의 스트 스원에 한 개인의 인지

평가에 따른 반응으로 정의하고자 한다.

성격과 직무스트 스

1980년 이후 많은 학자들은 인간의 성격
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을 이해하기 한 가장 통합 인 체계로 Big

5 모델을 채택하고 있지만, 스트 스와 련

된 다른 개인차 변인인 내․외 통제 소재,

자아존 감, 자기효능감, A형 성격, 강인성 등

에 비해 성격의 5요인과 스트 스에 한 실

증 증거는 상 으로 부족한 실정이다. 성

격 5요인 원만성과 경험에 한 개방성과

스트 스간의 연구 결과는 일치되지 않을 뿐만

아니라 많은 연구들에서 스트 스와 련이 없

는 것으로 보고되고 있다(Bakker, Karen, Zee,

Lewig, & Dollard, 2006; Langford & Glendon,

2002; Piedmont, 1993; Vollrath, 2001). 일반 으

로 신경증은 건강과 웰빙(well-being)에 부정

인 향을 주지만 외향성과 성실성은 건강과

웰빙에 정 인 향을 다(Goodwin &

Engstrom, 2002). 따라서 본 연구에서는 성격 5

요인 외향성, 성실성, 신경증을 심으로

이러한 성격 변인들이 직무 스트 스에 어떠

한 향을 미치는지를 살펴보고자 한다.

외향성이 높은 사람은 정 인 정서를 보

이며 사람들과의 상호작용의 강도나 빈도가

높다. 한 외향성이 높은 사람의 낙천 이고

자신감 있는 성격은 자신의 경험들 정

이고 밝은 부분에 을 두도록 자신을 이끌

며, 스트 스 상황에 처했을 때 문제 심

처 략을 사용하며, 정 으로 상황을 재

평가하고, 극 으로 사회 지지를 구하는

경향이 있다(Watson & Hubbard, 1996). Vollrath,

Knoch Cassano(1999)는 외향성이 높은 사람

들은 일상 스트 스를 덜 지각하고 정신건강

이 더 높음을 밝혔다. 운 기사의 스트 스와

외향성간의 계를 살펴본 Langford와 Glendon

(2002)의 연구에서도 외향성과 스트 스간의

부 상 을 보고하 다. 이로부터 외향성이

높은 사람들은 직무 스트 스를 덜 느끼고 스

트 스 상황에 처했을 때도 효과 으로 처

하여 정신 ․신체 부 응을 덜 경험할 것

으로 추론할 수 있다. 이와 같은 연구들을 토

로 다음과 같은 가설을 세웠다.

가설 1. 외향성과 직무 스트 스는 부 으

로 련되어 있을 것이다.

성실성은 다양한 직무에서 성공 인 수행에

있어 가장 요한 특성으로 간주되어 온 반면

(유태용, 민병모, 2001; Barrick & Mount, 1991),

스트 스와 련해서는 성격 5요인 상

으로 심을 덜 받아온 요인이다. 그러나 성

실한 사람들은 스스로 규율을 잘 지키고, 성

취를 해 노력하고, 치 함 등의 특성을 가

지고 있을 뿐 아니라(McCrae & Costa, 1986),

장애물을 만났을 때에도 참고 인내하며 효과

인 방법으로 문제를 이해하기 해 노력한

다. 한 성실한 사람일수록 처 행동과

기상황 리에 있어 정 인 자세로 더욱 많

은 노력을 기울일 것으로 여겨진다. 실제로

Miller, Griffin Hart(1999)는 성실성은 인내력

과 충실함을 포함하므로 성실한 종업원일수록

낮은 심리 스트 스, 높은 직무 만족과 맥

락수행을 보인다고 보고하 다. 한 Vollrath

(2000)가 학생들을 상 로 3년간 실시한 종

단 연구에서도 성실성과 스트 스 간에 부

으로 유의한 련이 있음을 밝혔다. 이와 같은

연구들을 토 로 다음과 같은 가설을 세웠다.

가설 2. 성실성과 직무 스트 스는 부 으

로 련되어 있을 것이다.

성격의 5요인 하나인 신경증도 직무 스

트 스와 한 련을 지닐 가능성이 있다.
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신경증이 높은 사람은 평범한 상황도 공격

이고 해로운 것으로 해석하는 경향이 있으며

일상생활에서 높은 수 의 스트 스를 보고한

다(Vollrath, 2001). 즉, 신경증이 높은 사람들은

실제 험 정도와 상 없이 상황이나 환경을

건강에 험한 것으로서 쉽게 평가하는 경향

을 지닌다. Inne과 Kitto(1989)는 신경증과 스트

스간의 정 상 을 밝혔다. Rasep 등(2000)

은 스트 스 처의 선행 변인으로서 성격 요

인을 살펴보았다. 이들은 성격 특성과 처

략이 만성 질병에 시달리는 사람들에게 큰

향을 주며, 신경증이 높은 사람들이 정서

심 처 방식을 사용하여 신경증이 높을

수록 건강에 악 향을 미침을 밝혔다. Langford

와 Glendon(2002)은 운 기사를 상으로 신경

증과 스트 스 계를 살펴본 결과, 신경증이

운 기사 스트 스와 정 인 상 이 있음을

보고하 다. 이러한 연구들로부터 신경증이

높은 사람들은 스트 스에 노출될 가능성이

크고, 상황을 이고 부정 으로 평가하

고, 자신이 지닌 자원을 낮게 평가하고, 스트

스 처방식이 비효과 일 가능성이 크다고

추론해볼 수 있다. 한 신경증이 높은 사람

은 스트 스를 더 받을 것이며 이로 인해 정

신 ․신체 건강이 더 나쁠 가능성이 있다.

따라서 다음과 같은 가설을 세웠다.

가설 3. 신경증과 직무 스트 스는 정 으

로 련되어 있을 것이다.

직무 요구와 직무 통제간의 상호작용

직무요구와 직무통제가 스트 스와 긴장에

미치는 효과에 한 가장 표 인 연구로는

Karasek(1979)의 모델이 있다. 이 모델은 작업

장에서 부정 스트 스(distress)의 주된 원인

으로 직무 특성을 간주하고 있다. 직무 요구-

직무 통제 모델(Karasek, 1979)은 직무 요구와

직무 통제라는 작업 환경의 두 가지 차원에

을 두고 있다. 직무 요구라는 것은 작업

량, 시간 압력, 역할 갈등 등에 의해 정의된다.

때로는 자유재량 결정 범 로 불리는 직무 통

제는 개인이 자신의 작업 활동을 통제할 수

있는 재량을 말한다.

Karasek(1979)의 모델에 따르면 직무에서의

요구와 통제의 결합에 따라 직무의 종류와 긴

장의 정도가 결정된다고 한다. 그림 1을 살펴

보면 Karasek은 높은 수 의 직무 요구와 높은

수 의 직무 통제는 ‘ 극 직무(active job)’

로, 낮은 수 의 요구와 낮은 수 의 통제는

‘수동 직무(passive job)'로 분류하고 있다. 이

모델에서는 높은 수 의 직무 요구와 낮은 수

의 통제를 가진 '높은 긴장의 직무‘에서 가

장 높은 수 의 긴장과 스트 스가 야기된다

고 가정한다. 즉, 직무에서 처리해야 할 일이

많지만 자신에게 일처리에 한 통제권이 없

을 때 가장 높은 스트 스를 경험한다는 것이

다. 직무에서의 요구가 개인이 효과 으로

처할 수 없을 정도로 자극(arousal)의 수 을 높

여서 이러한 긴장과 스트 스가 발생하는 것

으로 보인다. 이에 반해 극 직무에 있는

사람들은 높은 수 의 요구와 높은 수 의 통

제를 동시에 가지므로 문제 심 처를 할

수 있는 기회를 가져 긴장과 스트 스를 가장

덜 느낀다고 가정하 다. 이러한 상황의 혼합

을 그림 1과 같이 나타낼 수 있다. 이 모델의

핵심은 직무 요구와 직무 통제가 직무 긴장에

독립 으로 작용하기 보다는 직무 요구와 직

무 통제가 상호작용한다는 것이다. 즉, 직무요

구가 직무에서의 긴장에 미치는 정신 ․신체
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악 향을 직무통제가 완충해주는 역할을

한다는 것이다. 이 연구에서는 Karasek(1979)의

모델에 근거하여 다음과 같은 가설을 세웠다.

가설 4. 직무 통제는 직무 요구와 직무 스

트 스간의 계를 조 할 것이다. 구체 으

로, 직무 통제가 높은 경우일수록 이들 간에

정 계가 더 약하게 나타날 것이다.

낮은 직무 요구 높은 직무 요구

낮은 통제
수동 직무

(Passive Job)

높은 긴장의 직무

(High-strain Job)

높은 통제
낮은 긴장의 직무

(Low-strain Job)

극 직무

(Active Job)

그림 1. 직무 요구-직무 통제 모델

직무 요구, 직무 통제, 외향성간의 삼원 상호

작용

선행연구들에서 직무요구와 직무통제간의

상호작용 효과는 Karasek(1979)의 모델에서

측하는 것처럼 일 되게 나타나지 않았다(Van

der Doef & Maes, 1999; Beehr, Glsaer, Canali, &

Wallwey, 2001; Totterdell, Wood, & Wall, 2006).

그 이유로서 개인 특성을 조 변수로 고려

하지 않았다는 을 들 수 있다. Parkes(1991)

는 개인들이 일반 으로 사용하는 처 략

과 성격 특성에 따라 직무 특성과 긴장간의

계가 달라질 수 있다고 주장하 다. 이것은

개인차 변인이 요구와 통제간의 상호작용에서

주요한 역할을 할 수 있다는 것을 의미한다.

최근의 많은 연구들은 개인 특성이 요구

통제와 삼원 상호작용 한다는 것을 보여주

고 있다. 를 들면, 낙 주의(Totterdell et al.,

2006), 주도 성격(Parke & Sprigg., 1999), 자기

효능감(Schaubroeck, Lam, & Xie, 2000), 극

처방식(Rijk et al.. 1998), 능력-직무부합(Xie,

1996) 등이 직무 요구-직무 통제와 직무 스트

스간의 계를 조 하는 변인으로 언 되고

있다. 즉, 직무요구와 직무통제가 모두 높은

상황에서 직무통제(자유재량권)를 효과 으로

사용할 수 있는 사람들만이 직무통제를 통하

여 직무 스트 스를 일 수 있다는 것이다.

하지만 지 까지 개인차 변인들 Big 5에

기 한 성격 요인들이 직무요구와 직무통제간

의 상호작용에서 조 역할을 할 수 있다는

것을 밝힌 연구는 없었다. 따라서 이 연구에

서는 성격의 5요인 외향성을 조 변인으

로 채택하여 외향 인 사람들이 직무통제를

어떻게 효과 으로 사용하여 직무 스트 스를

일 수 있는지를 탐색 으로 연구하고자 한

다. 외향성을 조 변인으로 채택한 이유는 외

향성이 특성이론에 기 한 성격이론들 에서

가장 오랜 역사를 지닌 성격요인이며, 개인이

처한 직무환경에 한 지각에 가장 큰 향을

미칠 것으로 기 했기 때문이다.

성격 5요인 외향성은 낙 성과 련이

있으며, 외향 인 사람들은 문제를 정 으

로 재평가하는 경향이 있다. 한 외향 인

사람들은 스트 스 상황을 도 인 기회로

간주하는 경향을 지닌다(David & Suls, 1999).

외향성이 높은 개인은 이성 일 뿐 아니라 문

제 심 처 략을 사용하며 다양한 인

네트워크를 구축함으로써 그들이 필요할 때 기

꺼이 사회 지지를 제공받을 수 있다고 인식

하여 더 많은 자신감을 가진다(Dorn & Mattews,

1992).

외향성과 련이 있는 낙 성을 Karasek

(1979)의 모델 검증에서 개인차 변인으로 사용
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한 Totterdell 등(2006)은 낙 성을 정 인 결

과에 한 일반화된 기 로 정의하 으며 이

러한 낙 성이 작업 스트 스원(stressor)과 정

신 신체 안녕(well-being)간의 계를 조

함을 밝혔다. 낙 인 사람들은 부정 인

사건을 극복하고 정 결과에 을 둔

극 처 략을 사용하 다. Schaubroeck 등

(1997, 2000)은 Karasek(1979)의 모델검증에서

자기효능감(self-efficacy)을 개인차 변인으로 고

려하 다. 이들은 자기효능감을 개인의 에

지를 동원하고 주어진 과업상황에 한 반

응 략을 선택하는 데 있어 자신감의 수 으

로 언 하 다. 이들은 통제라는 것은 그것을

사용할 수 있다고 확신하는 사람들에게만 유

익하고 효과 인 것이라고 주장하 다. 이에

따라 그들은 높은 자기효능감을 가진 개인은

통제를 발휘할 자신의 능력에 확신을 가지며,

문제 심 처방식을 사용하기 하여 통

제를 효과 으로 활용함으로써 응 인 행동

, 심리 결과를 산출함을 밝혔다. 이들은

직무에서의 요구가 높은 경우에 자기효능감이

낮은 사람들에게 직무에 한 통제를 증가시

키는 것은 오히려 직무 스트 스를 더 악화시

킬 수 있다고 하 다.

이러한 선행 연구들을 토 로 추론해보면,

외향성이 높은 사람들은 낙 인 사람들과

유사하게 스트 스 상황을 도 으로 인식하고

정 인 재평가를 할 것이며, 이에 따라 문

제 심 처 략과 같은 극 처

략을 사용할 가능성이 높다. 한 외향성이

높은 사람들은 자기효능감이 높은 사람처럼

정 인 결과를 획득할 수 있는 자신의 능력

을 믿을 뿐만 아니라 직무에서의 요구가 높은

상황에서도 직무 통제를 통해 문제를 해결할

수 있다는 믿음을 가져 통제를 극 으로 활

용할 것으로 생각된다. 그에 반해 외향성이 낮

은 사람들은 상 으로 낮은 자기 효능감과

자신감 결여로 인해 자신에게 주어진 직무통

제를 제 로 활용하지 못하고 오히려 직무에

한 통제를 스트 스 요인으로 여길 가능성

이 있다. 따라서 다음과 같은 가설을 세웠다.

가설 5. 직무 요구, 직무 통제, 외향성의 삼

원상호작용 효과는 직무 스트 스와 유의한

련이 있을 것이다.

가설 5-1. 외향성이 높을 때, 직무 통제가

낮은 경우보다 높은 경우에 직무 요구와 직무

스트 스간의 정 인 계는 더 약하게 나타

날 것이다.

가설 5-2. 외향성이 낮을 때, 직무 통제가

높은 경우보다 낮은 경우에 직무 요구와 직무

스트 스간의 정 인 계는 더 약하게 나타

날 것이다.

방 법

조사 상

국내 기업에 근무하는 종업원들을 상으로

총 400부의 설문지를 배포하여 이들 299부

를 회수하 다(회수율 74.8%). 이들 불성실

한 응답을 한 7부를 제외한 292부의 자료를

분석하 다. 조사 상자의 인구통계학 변

인을 살펴보면 체 292명 남성이 131명

(44.9%), 여성이 161명(55.1%)이었으며, 평균 연

령은 28.8세(표 편차 5.3), 해당 조직에서의

근속 연수는 1개월에서부터 20년 이하로 평균

은 12년 11개월(표 편차 3년 3개월)이었다.

직 은 사원 이 61%로 가장 많았고, 리
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21.9%, 과장 11.6%, 부장 이상이 5.5%

다. 직무는 업직 12.3%, 리․지원직

28.8%, 연구․개발직 21.6%, 생산직 1%, 기술

직 5.8%, 기타 30.5%의 분포를 보 다.

측정 도구

직무요구

직무 요구를 측정하기 해 Jackson, Wall,

Martin Davids(1993)의 연구에서 사용한 문

제해결 요구(problem-solving demands) 척도와 모

니터링 요구(monitoring demands) 척도, Karasek

(1979)의 연구에서 사용한 시간 요구(time

demands) 척도를 번안해서 사용했다. Jackson

등(1993)이 개발한 원래 척도의 신뢰도는 문제

해결 요구가 .67, 모니터링 요구가 .75 으며,

Karasek(1979)이 개발한 시간 요구 척도의 원래

신뢰도는 .78이었다. 모니터링 요구는 4문항,

문제해결 요구는 3문항, 시간 요구는 6문항으

로 구성되어 있다. 문항의 는 모니터링 요

구는 ‘내가 하는 일은 항상 지속 인 주의집

이 필요하다’ 등이며, 문제해결 요구는 ‘분

명한 정답이 없는 문제를 해결해야만 하는 경

우가 많다’ 등이다. 시간 요구는 ‘일을 할 때

는 보통 충분한 시간이 주어지지 않는다’ 등

이다. 문항에 한 응답은 리커트형 5 척도

로 이루어졌다(1= 그 지 않다, 5=매우

그 다). 이 연구에서 문제해결 요구의 내 일

치 신뢰도 값은 .67이었으며, 모니터링 요구의

신뢰도 값은 .78, 시간 요구의 신뢰도 값은 .85

이었다. 이 연구에서는 직무 요구를 측정하는

13개 문항 수의 합을 산출하여 사용하 으

며, 직무요구의 내 일치 신뢰도 값은 .87이었

다. 문제해결 요구와 모니터링 요구의 상 은

.40(p<.05), 문제해결 요구와 시간 요구의 상

은 .51(p<.05), 모니터링 요구와 시간 요구의

상 은 .51(p<.05)이었다.

직무통제

직무 통제는 Karasek(1979)이 개발한 8문항을

번안하여 측정하 다. Karasek(1979)에 의해 개

발된 척도의 원래 신뢰도는 .82이었다. 문항의

는 ‘일을 어떻게 수행할지를 결정할 수 있

는 재량권이 있다’ 등이며, 문항에 한 응답

은 5 척도로 이루어졌다(1= 그 지 않

다, 5=매우 그 다). 이 척도의 내 일치 신뢰

도 값은 .86이었다.

성격변인

성격을 측정하기 해 Goldberg의 International

Personality Item Pool(IPIP) 웹사이트(http://ipip.

ori.org)의 5요인 성격검사 50문항 외향성,

성실성, 신경증에 한 각 10문항을 사용하

으며, 문항에 한 응답은 5 척도로 이루어

졌다(1= 그 지 않다, 5=매우 그 다). 외

향성의 내 일치 신뢰도 값은 .87, 성실성의

내 일치 신뢰도 값은 .76, 신경증의 내 일치

신뢰도 값은 .86이었다.

직무스트 스

직무 스트 스는 우울, 불안, 신체 징후를

사용하여 측정하 다. 우울, 불안, 신체 징

후는 한덕웅, 겸구, 탁진국, 이창호, 이건효

(1993)가 개발한 문항들 요인부하량이 높은

우울 5문항, 불안 5문항, 신체 징후 4문항을

골라 본 연구에 맞게 수정하여 사용하 다.

우울 문항의 는 ‘나는 일(직무)로 인해 우울

한 기분이 자주 든다’ 이며, 불안 문항의 는

‘나는 일(직무)로 인해 불안하다’ 등이다. 한

신체 징후 문항의 를 들면 ‘나는 일(직무)



한국심리학회지: 산업 조직

- 10 -

로 인해 잠을 깊이 자지 못하고 자주 깬다’

등이다. 문항에 한 응답은 리커트형 5 척

도로 이루어졌다(1= 그 지 않다, 5=매우

그 다). 우울의 내 일치 신뢰도 값은 .83,

불안의 내 일치 신뢰도 값은 .66, 신체 징

후의 내 일치 신뢰도 값은 .79이었다. 우울,

불안, 신체 징후를 모두 포함하여 측정한

직무 스트 스의 내 일치 신뢰도 값은 .84

이었다.

분석

연구에 사용된 각 척도의 신뢰도를 계산하

고 변인간의 계를 알아보기 해 신뢰도 분

석과 상 분석을 실시하 다. 직무요구와 직

무통제간의 이원상호작용 효과와 직무요구,

직무통제, 외향성간의 삼원상호작용 효과가

직무스트 스에 미치는 향을 알아보기 해

계 회귀분석을 실시하 다. 모든 분석은

SPSS Window 12.0을 사용하 다.

결 과

측정치들의 기술통계치 상호상

이 연구에서 측정한 변인들의 기술 통계치

와 상호상 표가 표 1에 제시되어 있다. 직무

스트 스는 직무 요구와 정 상 을 보인 반

면(r=.35, p<.01), 직무 통제와는 상 이 유의

하지는 않았으나 부 상 을 보 다(r=-.08,

p>.05). 직무스트 스는 외향성(r=-.24, p<.01),

성실성(r=-.18, p<.01)과 유의한 부 상 을

보여 외향성과 성실성이 높을수록 직무 스트

스를 덜 받는다는 가설 1과 가설 2가 지지

되었다. 외향성과 성실성과는 달리 신경증은

표 1. 측정 변인의 평균, 표 편차 상호상

변인 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. 직무요구 (.87)

2 .직무통제 .41** (.86)

3. 외향성 .05 .12* (.87)

4. 성실성 .15* .18** .10 (.76)

5. 신경증 .12* -.11 -.09 -.22** (.86)

6. 직무스트 스 .35** -.08 -.24** -.18* .50** (.84)

7. 우울 .36** -.08 -.16** -.15** .45** .85** (.83)

8. 불안 .24** -.07 -.19** -.15** .35** .78** .55* (.66)

9. 신체 징후 .32** .03 -.16** -.05 .40** .84** .61** .47** (.79)

평균 3.58 3.21 3.18 3.30 2.99 2.70 2.63 2.91 2.44

(SD) (.57) (.69) (.58) (.48) (.60) (.39) (.64) (.54) (.72)

N=292, *p < .05, **p < .01

주. 직무스트 스는 우울, 불안, 신체 징후를 합한 값임. 각선 호 안의 값은 변인의 신뢰도를 나타냄.
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직무 스트 스와 유의한 정 상 을 보여

(r=.50, p<.01), 신경증이 높을수록 직무 스트

스를 많이 받는다는 가설 3이 지지되었다.

이러한 결과들은 낮은 직무 통제와 높은 직무

요구가 직무 스트 스와 련이 있으며, 외향

성과 성실성은 직무 스트 스와 부 상 ,

신경증과는 정 상 을 보인다는 선행 연구

결과들과 일치한다.

외향성, 성실성, 신경증이 직무 스트 스에

미치는 상 향력을 알아보기 해 표

다 회귀분석을 실시한 결과가 표 2에 제시되

어 있다. 표 2를 보면 외향성(β = -.26, p<

.01), 성실성(β= -.21, p<.01), 신경증(β = .38,

p<.01)이 직무 스트 스를 유의하게 측하

고, 그 에서 신경증의 상 향력이 가

장 컸다. 이처럼 유의한 회귀계수의 크기와

방향(부호)은 앞에서 제시한 단순상 계수 결

과와 더불어 가설 1, 2, 3을 지지하는 것이다.

직무 요구-직무 통제의 이원 상호작용 분석

결과

여성은 남성보다 2배 정도로 우울, 걱정을

경험하며 우울로 인한 고통 한 남성보다 여

성이 더 심각하다(Herrington, Matheny, Curlette,

McCarthy, & Penick, 2005)는 선행 연구에 기

하여 성별을 계 회귀분석 1단계에 투입하

여 성별이 미치는 향을 통제하 다. 2단계

에서 측 변인인 직무 요구와 조 변인인

직무 통제를 투입하고 마지막 3단계에서 측

변인과 조 변인간의 상호작용항을 추가로

투입하여 증가한 R² 값이 통계 으로 유의한

지를 알아보았다. 표 3에는 직무 요구와 직무

스트 스간의 계에 한 직무 통제의 조

표 2. 외향성, 성실성, 신경증이 직무 스트 스에 미치는 향에 한 회귀분석

측변인
직무스트 스 우울 불안 신체 징후

β ∆R² ∆F β ∆R² ∆F β ∆R² ∆F β ∆R² ∆F

외향성

성실성

신경증

-.26**

-.21**

.38**

.31** 42.96

-.18**

-.16**

.48**

.28** 38.28

-.13*

-.11*

.43**

.22** 26.97

-.11*

-.11*

.40**

.18** 20.35

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

표 3. 직무 요구와 직무 스트 스 계에서 직무 통제의 조 효과

단계
직무스트 스 우울 불안 신체 징후

β ∆R² ∆F β ∆R² ∆F β ∆R² ∆F β ∆R² ∆F

1 성별 .19** .04* 11.49 .18** .03** 9.60 .13* .02* 5.07 .17** .03** 8.48

2
직무요구(A)

직무통제(B)

.45**

-.22**
.17** 30.78

.46**

-.23**
.18** 32.37

.32**

-.17*
.09** 13.84

.36**

-.07
.17** 19.52

3 A*B .00 .00 .00 .01 .00 .07 .02 .00 .09 -.01 .00 .05

*p < .05, **p < .01
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효과가 제시되어 있다. 직무 요구와 직무 스

트 스간의 계에서 직무 통제의 조 효과는

유의하지 않았다(∆R² = .00, p>.05). 따라서

Karasek(1979)의 모델에 기 한 가설 4는 지지

되지 않았다.

직무 요구, 직무 통제, 외향성간의 삼원 상호

작용 분석 결과

직무 요구와 직무 통제, 외향성이 삼원 상

호작용하여 직무 스트 스에 향을 미칠 것

이라는 가설 5를 검증하기 하여 계 회

귀분석을 실시하 다. 먼 각 종속변인에

한 회귀분석에서 1단계로 성별을 넣고, 2단계

에서는 직무 요구, 직무 통제, 외향성을 넣었

으며, 3단계에서는 변인들간의 이원 상호작용

항을 넣었다. 마지막 4단계에서는 삼원 상호

작용항을 투입하여 종속변인에 한 설명변량

의 증분이 유의한지를 검증하 다. 표 4에 이

러한 삼원 상호작용효과 분석 결과가 제시되

어 있다.

표 4에서 보듯이 직무 스트 스를 종속변인

으로 한 계 회귀분석 2단계에서 직무요구,

직무통제, 외향성은 직무 스트 스의 측에

유의한 증분 설명량을 가지는 반면(∆R² =.23,

p<.01), 이원 상호작용항을 투입한 3단계에서

는 직무 스트 스 측에 유의한 증분 설명량

을 보이지 않았다. 이 연구에서 가장 요하

게 측하고자 하는 직무 요구, 직무 통제, 외

향성간의 삼원 상호작용 효과는 유의하 다

(∆R² = .01, p<.05).

이러한 상호작용 효과를 해석하기 해

Aiken과 West(1991)가 제안한 방식에 따라 회

귀선을 나타내었다. 회귀식에 외향성의 높은

값(평균보다 1 표 편차 윗값)과 낮은 값(평균

보다 1 표 편차 아랫값)을 넣은 후, 외향성이

높은 사람과 외향성이 낮은 사람에 한 직무

요구와 직무 통제간의 이원 상호작용 그래

를 그렸다. 이때, 직무 요구와 직무 통제 역시

각각의 높은 값(평균보다 1 표 편차 윗값)과

낮은 값(평균보다 1 표 편차 아랫값)을 넣어

회귀선을 나타내었다(그림 2 참조).

표 4. 직무 요구, 직무 통제, 외향성간의 상호작용 분석 결과

단계
직무스트 스 우울 불안 신체 징후

β ∆R² ∆F β ∆R² ∆F β ∆R² ∆F β ∆R² ∆F

1 성별 .20** .04** 11.49 .18** .03** 9.60 .13* .02* 5.01 .17** .03** 8.48

2

직무요구(A)

직무통제(B)

외향성(C)

.41**

-.18**

-.30**

.23** 30.24

.41**

-.20**

-.22**

.21** 25.73

.31**

-.13*

-.21*

.12** 13.73

.32**

-.04

-.24**

.15** 17.12

3

A*B

A*C

B*C

-.05

.10

-.10

.01 1.62

-.03

.04

-.09

.01 .74

-.01

.13*

-.09

.01 1.64

-.09

.13*

-.04

.02 1.89

4 A*B*C .13* .01* 5.11 .17** .02** 7.77 .01 .00 .02 .15* .02* 5.64

*p < .05, **p <.01
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그림 2로부터 외향성이 높은 사람들은 직무

통제의 높고 낮음과 계없이 직무요구가 높

을수록 직무 스트 스를 더 강하게 느낀다(가

른 기울기)는 것을 알 수 있다. 반면에 외향

성이 낮은 사람들은 직무 통제가 낮은 경우에

는 직무요구가 높을수록 직무스트 스를 더

강하게 느끼지만(가 른 기울기), 직무 통제가

높은 경우에는 직무요구가 높아지더라도 직무

스트 스를 그다지 강하게 느끼지 않는다(완

만한 기울기)는 것을 알 수 있다. 이러한 결과

는 직무요구, 직무통제, 외향성간에 삼원 상호

작용 효과가 있다는 것을 나타내기는 하지만,

이 연구에서 구체 으로 설정한 가설 5-1과

가설 5-2의 언 방향과는 다른 결과이다. 즉,

외향성이 높은 사람들이 아니라 오히려 외향

성이 낮은 사람들이 직무 통제를 더욱 극

으로 활용하여 직무 스트 스를 덜 느낌으로

써 Karasek모델의 가정 로 직무 통제가 직무

스트 스에 한 완충 역할을 하는 것으로 나

타났다.
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그림 2. 직무 스트 스에 한 직무 요구, 직무 통제, 외향성의 삼원상호작용효과
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그림 3. 우울에 한 직무 요구, 직무 통제, 외향성의 삼원상호작용효과
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직무 스트 스를 우울, 불안, 신체 징후로

나 어서 살펴보면, 우울에서는 계 회귀

분석에서 직무 요구, 직무 통제, 외향성의 삼

원 상호작용항에 의한 추가 설명량이 유의하

으며(∆R² = .02, p<.01), 불안에서는 직무

요구, 직무 통제, 외향성의 삼원 삼호작용항에

의한 추가 설명량이 유의미하지 않았다(∆R²

= .00, p>.05). 신체 징후에서의 삼원 상호

작용항에 의한 추가 설명량은 유의미하 다

(∆R² = .02, p<.05). 그림 3은 종속변인을 우

울로 했을 때의 삼원 상호작용효과를 나타낸

것이며, 그림 4는 종속변인을 신체 징후로

했을 때의 삼원 상호작용효과를 나타낸 것이

다. 그림 3과 그림 4를 살펴보면, 직무 스트

스에 한 그림 2와 동일하게 외향성이 높은

사람에게서가 아닌 외향성이 낮은 사람들에게

Karasek모델이 용됨을 확인할 수 있다. 즉,

외향성이 낮은 사람들에서는 직무 통제가 높

은 경우보다 낮은 경우에 직무요구가 우울이

나 신체 징후와 더 강하게 련되어 있음을

확인할 수 있다.

논 의

이 연구의 첫 번째 목 은 성격 5요인

외향성, 성실성, 신경증이 직무 스트 스에 미

치는 향에 해서 알아보는 것이었다. 두

번째 목 은 직무 스트 스에 한 Karasek

(1979)의 직무 요구-직무 통제 모델이 제안한

상호작용 효과를 검증하여 직무 요구-직무 통

제 모델이 직무 스트 스에 미치는 향을 살

펴보는 것이었다. 마지막 목 은 Karasek(1979)

의 직무 요구-직무 통제 모델이 직무 스트

스를 측하는 데 있어서 불일치되는 연구결

과들을 설명하기 한 한 가지 방편으로 개인

차 변인들 하나인 외향성을 고려하여 직무

요구, 직무통제, 외향성간의 삼원 상호작용 효

과를 검증하는 것이었다.

이 연구에서 외향성과 성실성은 직무 스트

스와 부 상 을 나타냈고 신경증은 직무

스트 스와 정 상 을 나타냈다. 이는 선행

연구들(Bakker, Karen, Zee, Lewig, & Dollard,

2006; Sharon & Langan-Fox, 2006)과 반 으로

일치하는 결과이다. 이러한 결과로부터 외향

성이 높은 사람들과 성실성이 높은 사람들은
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그림 4. 신체 징후에 한 직무 요구, 직무 통제, 외향성의 삼원상호작용효과
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극 으로 스트 스에 처하고 효과 인 문

제 심 처방식을 사용하여 직무 스트

스를 낮추는 반면, 신경증이 높은 사람은 상

황을 더욱 부정 인 것으로 지각하고 회피

는 무시와 같은 비효과 인 정서 심 처

방식을 사용하여 더 많은 직무 스트 스를 받

는다는 것을 알 수 있다.

이 연구에서는 Karasek(1979) 모델의 언과

는 달리, 직무 요구와 직무 스트 스의 계

에서 직무 통제의 조 효과가 없는 것으로 나

타났다. 이러한 결과는 직무 요구-직무 통제

모델이 모든 사람들에게 공통 으로 용되는

것이 아니라 선행연구들에서 제안한 것처럼

자기 효능감(Schaubroeck, Lam, & Xie, 2000)이

높거나 극 인 처(Rijk et al.. 1998)를 하는

사람들에게만 용되므로 개인차 변인을 고려

해야함을 시사한다.

Karasek(1979)의 직무 요구-직무 통제 모델의

설명력을 높이기 한 개인차 변인 하나로

서 외향성을 포함하여 직무요구, 직무통제, 외

향성간의 삼원 상호작용 효과를 검증한 결과,

외향성은 직무 요구, 직무 통제와 삼원 상호

작용하여 직무 스트 스에 향을 미치는 것

으로 나타났다. 통계 으로는 외향성, 직무 요

구, 직무 통제가 삼원 상호작용하는 것으로

나타났지만, 이들 간의 계를 그림을 통해

구체 으로 살펴본 결과 연구자들의 가설과는

다른 결과가 나타났다. 즉, 외향성이 높은 사

람들이 아니라 오히려 외향성이 낮은 사람들

이 직무 통제를 더욱 극 으로 활용하여 직

무 스트 스를 덜 느끼는 것으로 나타났다.

따라서 외향성이 낮은 사람들에게서 Karasek모

델의 가정 로 직무요구와 직무통제간의 이원

상호작용이 유의함을 알 수 있었다.

이러한 결과는 외향성이 낮은 사람들일수록

직무 통제를 오히려 더 잘 활용한다는 것을

의미한다. Cox-Fuenzalida, Angie, Holloway

Sohl(2006)은 외향성이 낮은 사람들은 외향성이

높은 사람에 비해 작업량 변화에 있어 효과

으로 처함을 밝혔다. 그들은 이러한 결과에

해 외향성이 낮은 사람들은 더욱 조심성을

기울이며 경계를 늦추지 않고 강화된 주의를

지속하기 때문인 것으로 해석하 다. 이러한

연구 결과를 통해 외향성이 낮은 사람들은 자

신들에게 주어진 과업에 해 신 하게 근

하며 강화된 주의를 기울여 직무 요구에 효과

으로 처하기 한 직무 통제를 더욱 잘

활용함으로써 직무 스트 스를 일 수 있는

것으로 추론해 볼 수 있을 것이다. 직무 스트

스를 측함에 있어서 외향성이 직무 요구-

직무 통제 상호작용을 조 하는 양상은 Parker

와 Sprigg(1999)의 주도 성격과 Rijk 등(1998)

의 극 처의 연구 결과와 유사하다. 이

러한 결과는 향후 Karasek(1979) 모델을 용하

는 연구들에서 개인 특성을 반드시 고려할 필

요가 있다는 것을 시사한다.

이 연구에서 직무요구, 직무통제, 외향성간

의 삼원상호작용의 구체 방향이 처음에 세

웠던 가설과는 다르게 나타났으나, 직무 요구-

직무 통제 모델이 직무스트 스에 미치는

향에 있어서 조 변인으로서 외향성의 요성

을 처음으로 밝혔다는 데 의의가 있다. 한

직무 스트 스와 련된 분야에서 비교 연

구가 많이 이루어지지 않은 삼원 상호작용효

과를 다룸으로써 직무스트 스에 향을 미치

는 변인들 간의 계를 보다 심층 으로 알아

볼 수 있었다는 데 다른 의의가 있다고 하

겠다.

이상의 연구결과를 바탕으로 실무 인 시사

을 제안하면 다음과 같다. 종업원들의 스트
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스를 이기 한 이론 방법은 작업 스트

스원 자체에 한 노출을 여주는 것이다.

그러나 사회의 추세는 직무의 확장, 작

업량의 증가, 작업의 복잡성이다. 따라서 직무

스트 스를 이기 한 한 가지 방편으로 작

업자들에게 자유재량권을 부여함으로써 개인

의 직무에 한 통제를 증가시키는 것이 바람

직하다. 그 다면 직무에 한 통제를 활용하

는 능력이 부족한 것으로 여겨지는 외향성이

높은 사람들은 어떻게 스트 스를 리해야

하는 것일까? 외향성이 높은 사람들이 직무

요구를 효과 으로 처리할 수 있도록 교육을

하거나 그들에게 멘토링과 같은 사회 지원

을 제공해주는 방법을 생각해 볼 수 있다. 외

향성이 높을수록 외부의 지지를 구하고 찾으

려 노력하기 때문에 이러한 방법을 통해 외향

성이 높은 사람들이 통제를 더욱 잘 활용할

수 있도록 도와 수 있을 것이다.

이 연구의 제한 과 추후 연구과제는 다음

과 같다. 첫째, 본 연구에서는 직무 요구와 직

무 통제, 외향성이 삼원 상호작용하여 직무

스트 스에 향을 미침을 밝혔다. 그러나 가

설과는 달리 외향성이 낮은 사람일수록 직무

통제를 더 잘 활용하여 Karasek(1979) 모델의

가정 로 직무 통제가 스트 스 완충 역할을

하는 것으로 나타났다. 하지만 Karasek(1979)

모델의 설명력을 높이기 하여 외향성을 조

변인으로 다룬 것이 본 연구에서 처음이므

로 이에 한 일 되고 안정 인 연구결과를

도출하기 하여 앞으로 지속 인 연구가 요

구된다.

둘째, 본 연구에서는 Karasek(1979)의 직무

요구-직무 통제 모델과 개인차 변인이 부정

결과변인인 직무 스트 스에 미치는 향에

해 을 두었다. 하지만 2000년 이후

정 심리학(Positive psychology)이 등장하여 행복

과 같은 정 인 결과변인들에 한 연구가

활발히 이루어지는 추세이다. 정 심리학의

목 은 ‘무엇이 잘못 되었는가’라는 으로

부터 ‘무엇이 옳은 것인가’라는 으로 이동

하는 것이며, 결 보다는 강 에, 취약성보다

는 복원력(resilience)에, 비정상에 한 치료보

다는 건강, 성공, 인생에 한 행복을 향상시

키고 개발하는 데 심을 갖는 것이다(Luthans,

2002). 실제로 Karasek과 Theorell(1990)의 연구

에서는 높은 요구와 높은 통제를 가진 극

직무(active job)에서는 스트 스를 도 으로 지

각하며 그 상황을 다른 학습으로 간주할

수 있다고 하 다. 한 Parker와 Sprigg(1999)

의 연구에서도 직무 요구 직무 통제가 주

도 성격과 삼원 상호작용하여 지각된 숙련

감 등과 같은 학습 지향 결과와 련되어

있음을 밝혔다. 이와 같이 추후 연구에서는

Karasek(1979)의 모델을 용함에 있어서 직무

스트 스 외에 다른 정 인 결과변인들을

고려할 필요가 있다.

셋째, 본 연구에서는 한 시 에서 직무 스

트 스를 측정했다. Totterdell 등(2006)은 심리

긴장이라는 것은 직무 특성에 있어 일시

인 변화로 인해 달라질 수 있기 때문에 작업

특성과 심리 긴장에 있어 개인 내 변화를

이해하기 하여 종단연구가 필요하다고 주장

했다. 실제로 직무 환경의 변화에 따라 직무

요구, 직무 통제가 달라질 수 있는 직무에 속

한 개인을 상으로 연구한다면 이러한 종단

연구는 더욱 필요할 것이다.

넷째, 본 연구에서는 성격 5요인 외향성,

성실성, 신경증이 직무스트 스에 미치는

향만을 다루었다. 원만성, 경험에 한 개방성

과 스트 스 계에 한 선행 연구들에서는
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일 된 결과를 보여주고 있지는 못하지만, 성

격이 스트 스에 미치는 요한 변인으로 고

려되고 있으므로 이러한 성격 변인에 해서

도 심을 갖고 앞으로 연구해볼 필요가 있을

것이다.
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The effect of personality, job demand,

and job control on job stress

Lyang Hee Park Tae-Yong Yoo

Kwangwoon University

The purpose of this study was to examine the effect of personality(extraversion,

conscientiousness, and neuroticism), job demand, and job control on job stress. First, this

study examined the effect of the personality(extraversion, conscientiousness, and neuroticism)

on job stress. Second, this study investigated a moderating effect of job control in the

relationship between job demand and job stress. Third, this study investigated the three-way

interaction effect of extraversion, job demand, and job control on job stress. Data were

collected from 292 white collar employees. The result of this study showed extraversion and

conscientiousness were negatively related to job stress, and neuroticism was positively related

to job stress. Job control didn't moderate the relationship between job demand and job

stress. The three-way interaction effect of job demand, job control, and extraversion on job

stress was significant. Based on these results, the implications and limitations of this study

and the directions for future research were discussed.

key words : Job demand-job control model, Extraversion, Conscientiousness, Neuroticism, Job stress,

Moderating effect, Three-way interaction


