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요 약

본 연구는 직무스트레스 분야에서 가장 널리 연구 된 직무요구-통제 모형을 팀 수준으로 확대하여 개인 수준에서의

직무요구와 직무스트레스간의 관계를 재검증 하고, 이 관계를 조절하는 사회적 지지를 팀의 풍토로서 정의하여 팀 수

준의 조절효과를 검증하는데 목적이 있다. 자료는 다양한 성격의 19개 조직의 34개 팀에서 수집하였으며 분석 결

과, 개인 수준에서 직무요구가 직무스트레스를 유의하게 예측하였으며, 팀의 관계중시풍토는 직무요구와 직무스트레

스간의 관계를 조절하는 것으로 나타났다. 또한 팀의 관계중시풍토는 리더의 개인배려행동과 유의하게 관련되었다.

마지막으로본연구의제한점과시사점그리고미래연구에대해논의하였다.

주요용어: 직무요구, 직무스트레스, 팀풍토, 사회적지지, 관계중시풍토, 리더십, 다수준.

1. 서론

조직에서 종업원들의 건강과 안녕(well-being)에 관심을 갖는 직무스트레스는 조직의 효과성과 함께 가

장많이연구된주제가운데하나이다. 직무스트레스는개인의정신및신체적건강에부적인영향을미

치며 조직 차원에서도 조직 효과성과 관련된 직무 만족이나 조직몰입 등과 같은 직무 태도에 부적인 영

향을미치는것으로보고되어왔기때문이다 (Endler 등, 2000; Harris 등, 2005; Siu, 2003; 등).

직무스트레스연구분야에서가장널리연구된직무스트레스모형중하나는 Karasek (1979)의요구 -

통제 모형(demand - control model)이다. 이 모형은 업무량과 직무에 대한 개인의 통제가 상호작용하

여 스트레스에 영향을 미친다고 주장하는 것으로서, 직무요구(즉 업무량)가 많다고 하더라도 개인이 자

신의 업무처리 방법 및 과정에 있어서 자율적으로 진행할 수 있는 부분이 많게 되면 직무스트레스를 적

게 지각함을 의미한다. 이 요구-통제 모형에 상사 혹은 동료의 사회적 지지가 중요한 변인으로 추가 되

면서 (Karasek 등, 1982) 직무요구가높고, 통제가낮으며, 사회적지지또한낮은상태에서직무스트레

스를 더 많이 경험하며 반대로 직무 요구가 높아도 통제와 사회적 지지가 높으면 직무스트레스를 덜 경

험하게되는것으로제안되었다.

지금까지 요구-통제 모형과 관련해서 사회적 지지와의 상호작용을 알아보기 위한 연구의 대부분은 개인

적 차원에서의 사회적 지지를 분석하였으며, 팀 단위의 상위 수준에서 팀의 사회적 지지가 직무요구와

직무스트레스간의 관계에 영향을 주는지를 분석한 연구는 없는 실정이다. Klein과 Kozlowski (2000)에

따르면조직은다양한개인들이팀또는집단내에존재하고다시다양한팀이나집단은해당되는조직에
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포함되어 있기 때문에 한 수준이 지니는 특성은 다른 상위 수준의 특성에 따라 영향을 받게 된다. 달리

말하면 개인은 팀 안에 존재하기 때문에 팀 내부에서 서로를 지원하는 사회적 지원 풍토가 존재하고 이

러한 풍토는 팀의 특성에 따라 팀별로 차이가 있을 수 있다. 따라서 팀의 사회적 지원 풍토가 개인의 행

동에 미치는 영향은 팀별로 다를 것으로 가정할 수 있을 것이다. 이러한 차이를 고려하지 않고 단지 개

인수준에서 자료를 모아 분석할 경우 팀별 차이가 직무스트레스에 미치는 영향을 적합하게 분석하지 못

하게된다.

본 연구에서는 사회적 지지를 제공할 수 있는 특성을 팀단위의 상위 수준에서 찾아 이러한 팀수준의 풍

토가 직무요구와 직무스트레스간의 관계를 조절하는지를 다수준분석 방법을 이용하여 검증하고자 한다.

또한 어떠한 리더 행동이 이러한 풍토에 영향을 주는지도 검증하고자 한다. 이를 위해 먼저 다수준분석

방법을설명하고본연구에서검증하고자하는가설에대해설명하고자한다.

2. 이론적 배경

2.1. 다수준분석 방법

조직은 기본적으로 개인과 집단을 포함하고 있기 때문에 속성 자체가 다수준(multilevel)으로 볼 수 있

다 (Klein과 Kozolowski, 2000). 그러나 조직에서 일어나는 현상에 대한 분석 시 대부분의 연구들은 개

인수준에 초점을 두고 있다. 예를 들어 본 연구에서 팀의 관계풍토가 직무요구와 직무스트레스간의 관

계를조절하는지를알아보기위해개인수준의분석을한다고가정하자. 이경우모든변인에대해각개

인이 지각하는 정도를 측정하고 관계풍토의 조절효과 분석을 위해 일반적인 다중회귀분석을 이용해서

분석하게 된다. 이와 같이 각 개인이 속해 있는 팀이나 집단을 구분하지 않고 조직 전체로 일반화하여

분석할 경우 팀이나 집단의 특성이 해당 팀/집단에 속해 있는 구성원들에게 미치는 영향을 고려하지 못

하게 된다. 팀/집단마다 요구하는 직무요구 정도가 다를 수 있고 직무스트레스를 느끼는 정도도 팀/집

단분위기에 따라 또는 팀/집단의 독특한 직무스트레스 대처 방법에 따라 개인이 느끼는 직무스트레스는

다르게 나타날 수 있다. 또한 팀/집단마다 구성원들이 지각하는 관계지향풍토는 다를 수 있으며 이러한

특성은개인의직무스트레스에영향을줄수있게된다.

개인이 속해 있는 팀/집단의 특성이 팀/집단마다 차이가 있을 경우 이러한 차이가 개인의 행동에 미치

는 영향을 고려하여 이를 통제하고 분석하는 것이 바람직한 방법이지만 기존의 개인수준 분석에서는 이

를 고려하지 못한다. 다수준분석 방법은 이러한 분석을 가능토록 해준다. 즉 조직에 속한 집단수준과

개인수준을 동시에 고려하여 오차변량을 수준별로 분할하여 분석함으로써 분석과정에서 각 팀/집단의

특성을반영하고개인수준에팀/집단의영향을고려할수있게된다.

본 연구에서는 직무스트레스원인에 속하는 직무요구와 직무스트레스는 개인수준으로 두고 팀 리더의 특

성과관련된리더의배려행동과팀의관계중시풍토를집단수준으로두고다수준분석을통해분석한다.

2.2. 개인 수준의 변인으로서 직무요구와 직무스트레스의 관계

Karasek의 요구 - 통제 모형은 직무 요구 - 직무 재량권 모형이라고 불리기도 하며 가장 널리 연구된 직

무 스트레스 모형 가운데 하나로 볼 수 있다. Karasek (1979)은 직무스트레스에 영향을 미치는 주요 요

인으로서 직무 요구와 직무 통제에 초점을 두고 있다. 직무 요구는 개인이 업무와 관련해 해야 할 업무

량의 정도를 의미하며 직무 통제는 개인이 자신의 업무활동을 통제 또는 조정할 수 있는 능력과 권한 등

을 의미한다. 이 모형의 핵심은 직무요구와 통제간의 상호작용에 있다. 즉 직무요구가 많을수록 직무

스트레스를 많이 지각하게 되지만 업무 과정을 스스로 통제할 수 있는 정도가 높을 경우 직무요구가 직

무스트레스에 미치는 영향이 줄어든다는 것이다. 그러나 이러한 상호작용 효과에 관한 경험적 연구들은
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일관된 결과를 보여 주지 못하고 있다 (Van Der Doef와 Maes, 1999; Beehr 등, 2001; Totterdell 등,

2006). 이모형은상사혹은동료의사회적지지가중요한변인으로추가되면서 (Karasek등, 1982)사

회적 지지가 스트레스에 주효과 또는 완충효과를 보인다는 견해가 부각되었으며, 이로 인해 3요인 모형

으로불리기도하였다 (Searle 등, 1999).

본 연구에서는 이러한 3요인 모형 중 직무요구와 사회적 지지에 초점을 두고 직무요구가 직무스트레스

에 미치는 영향을 사회적 지지가 조절변인으로서 완충작용을 하는지를 알아보고자 한다. 이를 위해 먼

저과거연구결과를토대로직무요구가직무스트레스에정적인영향을미칠것으로가정하였다.

가설 1: 개인수준에서직무요구(업무량)는직무스트레스와정적인관계가있을것이다.

2.3. 팀의 관계중시풍토의 조절효과

조직의풍토는가치와믿음과같은비교적추상적인개념을다루는조직문화와는달리, 구성원들이공통

적으로 지각하고 있으며 비교적 구체적이고 일정한 행동적인 패턴을 보이도록 하는 일종의 압력원이며

다른 조직과 구별되게 하는 다소 지속적인 특징이라고 볼 수 있다 (Forehand와 Gilmer, 1964; Tagiuri,

1968; Hellriegel와 Slocum, 1974; Pritchard와 Karasick, 1973).

본 연구에서는 다수준분석 방법을 이용하여 사회적 지지의 조절효과를 분석하기 위해 풍토의 단위수준

을 팀단위에서 분석하고자 한다. 사회적 지지를 팀단위의 풍토로 측정하기 위해 본 연구에서는 사회적

지지를 제공하는 팀 풍토를 관계중시풍토로 명명하고자 하며, 이를 팀 구성원 간 서로 기꺼이 협력할 준

비가 되어 있고, 서로 도우려고 하며, 업무외의 개인적인 친분을 쌓고 있거나, 쌓으려고 하는 풍토로 정

의하고자한다.

본 연구에서는 직장에서의 사회적 지지의 효과가 종업원들의 상호 지지적인 팀의 분위기에서 기인한다

고 판단하고, 관계중시풍토가 팀 수준에서 종업원들의 스트레스원인과 실제 스트레스사이의 관계를 조

절할것으로기대한다. 사회적지지의조절효과혹은완충효과를검증한연구들은많이있는데, 사회적

지지, 특히 상사의 지지가 종업원의 수행과 웰빙을 증가시킨다는 연구 (Ganster 등, 1986; Karasek 등,

1982), 건강에 미치는 스트레스원인의 영향을 완충한다는 연구 (Frese, 1999) 등이 있다. 스트레스원인

과 스트레스간의 관계와 그 관계에 영향을 미치는 연구들을 통합하여 분석한 Viswesvaran 등 (1999)의

연구결과는스트레스원인-스트레스관계에사회적지지의조절효과가있을가능성이존재한다고결론을

내리고 있다. Kirmeyer와 Dougherty (1988)는 사회적 지지가 업무부하와 긴장 및 불안관계를 조절한

다고보고한바있다.

이러한 연구 결과를 종합할 때 본 연구에서는 팀의 풍토가 관계 지향적일 때, 구성원은 팀 내에서 친밀

한사회적네트워크를획득하게될것이고, 이는사회적지지로서작용하여직무요구가직무스트레스에

미치는영향을조절해줄것으로가정하고자한다.

가설 2: 팀의 관계중시 풍토는 개인수준에서의 직무요구-직무스트레스 관계를 조절할 것이다. 즉, 팀의

관계중시풍토가강할수록개인은직무요구가많아도직무스트레스를덜지각할것이다.

2.4. 리더의 개인적 배려행동과 관계중시 풍토의 관계

조직 풍토에 영향을 미치는 다양한 변인 가운데 리더의 행동은 대표적인 선행변인으로 연구되어 왔다.

예를 들어 Reynoso와 Moores (1995)는 서비스 풍토에 관한 선행 변인으로 서비스를 지원하는 관리자

의 역할을 들었다. Schneider 등 (1998)은 135개 지점의 은행종업원들과 고객을 대상으로 한 연구에서

작업촉진요소로서 관리자의 리더십을 들고 있다. Pirola-Merlo 등 (2002)는 연구 개발 부서의 수행과
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풍토에 미치는 리더십의 영향을 연구한 결과 변혁적 리더십의 행동이 팀 풍토를 매개로 수행에 영향을

미치는관계를입증하였다. Naumann과 Bennett (2000)은이러한관계를종합하여리더는 “풍토의엔

지니어(climate engineers)”라고 표현한 바 있다. 이외에도 다른 많은 풍토 연구에서도 리더십 행동과

풍토는 매우 밀접한 관계를 보인다는 결과가 보고된 바 있다 (예: 탁진국과 정성모, 2000; Kozlowski와

Doherty, 1989; 등). 따라서 본 연구에서도 리더십 행동 유형은 팀의 풍토에 직접적으로 영향을 미친다

고가정할수있다.

본 연구에서 측정하는 팀의 관계중시풍토를 개인적이고 사적인 친밀감을 형성할 수 있는 풍토라고 정

의하였기 때문에 이에 영향을 줄 수 있는 리더십 행동으로서 배려적 행동을 포함시키고자 한다. Bass

(1998)가 주장한 변혁적 리더십행동은 ‘카리스마 혹은 이상화된 영향력’, ‘동기 고취’, ‘지적 자극’ 그리

고 ‘개인적 배려’의 4가지 요인을 포함한다. 여기서 개인적 배려행동은 각각의 부하들의 니즈를 파악하

고 멘토로서 코칭을 해주며 부하들의 걱정과 필요를 경청하는 행동을 의미한다. 리더의 행동이 풍토에

영향을 끼친다는 선행 연구들의 결론을 볼 때, 이러한 리더의 개인적 배려 행동은 팀에 구성원간 개인적

으로친밀하고가깝게지내려는관계중시풍토에영향을줄것으로기대할수있다.

가설 3: 리더의개인적배려행동은팀의관계중시풍토와정적인관련이있을것이다.

3. 방법

3.1. 조사대상자 및 자료수집절차

본 연구는 팀의 풍토에 초점을 맞추고 있기 때문에 자료는 팀 단위로 표집하였다. 팀 리더에게는 응답

을 받지 않았으며, 한 팀은 최소 3명 이상으로, 동일한 업무를 취급하는 작업 집단으로 한정하였다. 특

히 국내에서는 많은 기업이 팀을 조직의 단위로 사용하면서 실제 함께 일을 하지 않는 구성원들을 포함

하는 넓고 포괄적인, 행정적인 의미에서의 팀 제도를 시행하는 경우가 종종 있기 때문에 설문 응답자들

에게 반드시 함께 일을 같이 하는 실제적인 의미에서의 팀을 생각해 달라고 당부하였으며, 회사의 제도

상의 팀 구분에 얽매이지 말기를 부탁했다. 설문지 말미에 응답자들이 생각하는 팀원수를 기재하게 함

으로서응답자들이염두에두고응답한팀이서로일치하는지를확인하였다.

설문조사 결과 다양한 업종의 19개의 조직에서 총 34개의 팀으로부터 160명을 표집 하였으며, 이중

팀에 대한 개념이 불일치하는 것으로 보이거나, 불성실한 응답자 6명의 자료를 제거하고 총 34개 팀

154명의 자료를 분석에 사용하였다. 34개 팀의 평균 팀원의 수는 9.6명이었으며 관리, 지원 업무를 하

는 응답자들이 전체의 24.7%를 차지하여 가장 많았으며, 다음으로는 영업직이 15.6%, 연구, 개발직이

14.9%를 차지하였다. 기타 업무 분야는 간호, 교육, 디자인 등으로 폭넓은 업무 분야의 팀들이 분석에

사용되었다.

분석에 포함된 응답자들의 인구통계학적 특성을 살펴보면, 전체 응답자 중 남성과 여성의 비율이 각각

44.2%와 55.8%로 여성이 더 많았다. 기업 규모면에서는 중소기업이 81.8%로 대기업에 비해 압도적으

로 많았으며 근로형태는 83.8%가 정규직이었다. 응답자들의 평균 연령은 32.6세였으며 가장 나이가 많

은 응답자는 56세였다. 응답자들의 현 직장에서의 근속년수는 평균 54.58개월로 약 4년 반 정도인 것으

로나타났으며, 현재의팀에서의근속년수는평균 32.57개월로 3년에약간못미치는것으로나타났다.

3.2. 측정도구

3.2.1. 직무요구 직무요구를측정하기위해Karasek (1979)의연구에서사용된척도를박량희 (2006)

가번안하여사용한문항을사용하였다. 총 6문항으로구성되어있으며 ‘일을할때는보통충분한시간
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이 정해지지 않는다’ 등과 같은 문항이 포함되어 있다. 이 척도는 개인에게 얼마나 많은 양의 일이 얼마

나 짧은 시간에 요구되는지를 5점 척도로 측정하는 도구로서 본 연구에서의 신뢰도 계수인 Cronbach의

α는 .89이었다.

3.2.2. 직무스트레스 본 연구에서는 신체적, 심리적 그리고 인지적 측면에서 이를 종합한 직무스트레

스를 측정하기 위하여 세 가지 척도를 혼합하여 측정하였다. 먼저 신체적인 징후로서의 스트레스 부분

은 한덕웅 등 (1993)가 개발한 문항 중 신체적 징후를 측정하는 4개 문항을 선별하여 사용하였고, 문항

의예는 ‘나는일(직무)로인해잠을깊이자지못하고자주깬다’와같다.

또한 Sevastos 등 (1992)가 개발하고 박량희 (2006)가 번안한 정신건강척도에서 4개 문항을 선택하였

다. 문항의 예를 들면 “업무가 끝난 후에도 내가 맡은 일에 대해 계속 걱정한다”와 같으며, 이는 직무스

트레스중인지적인반응을측정한다고볼수있다.

마지막으로 Parker와 DeCotiis (1983)가개발한직무스트레스척도중에서직무와관련한불안으로명

명한 문항 5개를 연구자가 직접 번안하여 사용하였으며, 이 문항들은 ‘나는 내 일(직무) 때문에 안절부

절 못하거나 신경질적이 될 때가 있다’와 같은 문항들로 이루어져 있으며, 직무로 인한 심리적인 불안상

태를 측정하는 문항이다. 이 직무스트레스 척도 전체 13개 문항의 신뢰도 계수인 Cronbach α는 .93이

었으며, 5점척도(1: 매우그렇지않다; 5: 매우그렇다)로측정하였다.

3.2.3. 리더의 배려 행동 변혁적 리더십 행동의 한 요인인 개인적 배려행동은 Bass (1985)가 개발한

MLQ(multifator leadership questionnaire)척도를 김민주 (2004)가 번안한 문항중 개인적 배려행동 문

항 4개를 선별하여 사용하였다. 문항은 5점 척도로 평정하게 하였으며, 본 연구에서 이 척도의 신뢰도

계수는 .88이었다.

3.2.4. 관계중시풍토 관계중시풍토를 도출한 다양한 연구들을 참고 하여 본 연구에 맞는 문항을 8개

선정하여 사용하였다. 먼저 Litwin과 Stringer (1968)가 개발한 친화적 풍토(affiliation climate) 3개

문항을 번안하여 사용하였으며(예: 서로에게 개인적인 관심을 보인다), Halpin과 Croft (1963)가 학교

조직 풍토 측정을 위해 개발한 OCDQ의 지원적 풍토 문항을 주혜란 (2007)이 번안한 것을 일반적인 조

직 상황에 맞게 수정하여 5개 문항을 사용하였다(예: 업무 후에 서로 잘 어울린다). 이 문항들은 1점

‘매우 그렇지 않다’에서 5점 ‘매우 그렇다’까지 5점 척도를 통해 측정하였다. 이 척도의 신뢰도 계수는

.81이었다.

3.3. 분석 방법

본 연구에서 검증하려는 모형은 개인수준과 팀 수준의 구성개념을 모두 포함하고 있는 다수준 분석방법

에 적합하다. 따라서, 팀 수준에서 정의한 개인배려 행동과 관계중시풍토가 실제로 팀 수준에서 분석하

기에적합한변인인지먼저검토하고난후에각수준에서의가설을검증하기위한분석방법을사용하여

야한다.

팀 수준에서의 구성개념을 확인하기 위해 Bliess (2000; 한태영 (2005)에서 재인용)가 제안한 팀 내 동

의도(rwg)와 두 종류의 계층 내 상관계수(intraclass correlation coefficients; ICC(1), ICC(2))를 사용

하여측정의타당도를분석하였다.

팀내동의도를나타내는 rwg는집단내에서집단구성원들이측정하는변수에대한동의도가어느정도나

되는지를 나타내주는 지표를 의미한다. 이 값이 높을수록 집단구성원들이 동의하는 정도가 높음을 의미
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하며, 이는 서로가 측정 변수에 대해 지각하는 정도가 유사함을 의미한다. 이 경우 각 개인의 점수를 합

산 또는 평균하여 집단 또는 팀의 특성을 나타내는 대표점수로 활용할 경우 별 다른 문제가 되지 않음을

의미한다. 그러나 이 값은 집단간 변산성을 고려하지 않는다는 단점을 가진다 (Kozlowski와 Hattrup,

1992; 한태영, 2005에서재인용). 예를들어 3팀이있고한팀에 5명의팀원이있다고가정하자. 팀 1에

있는 5명의 구성원 모두 팀의 관계중시풍토가 매우 높다고(5점 척도에서 5점) 대답하고, 팀 2에 있는

5명은 팀의 관계풍토가 중간쯤 된다고(5점 척도에서 3점) 대답하고, 마지막 팀 3에 있는 5명은 팀의 관

계풍토가 매우 낮다고(5점 척도에서 1점) 대답했다고 가정하자. 이 경우 각 팀에서 팀내 동의도는 매우

높게나올것이다. 그러나이수치는팀간에값의차이가있다는것을반영해주지못한다.

ICC(1)은 이와 같은 경우 집단간 변산의 크기가 어느 정도나 되는지를 계산해주는 지표이다. 위의 예

에서 관계풍토점수가 팀별로 차이가 있기 때문에 ICC(1) 값은 어느 정도 높게 나올 것으로 예상할 수

있다. 이 값이 크게 나올수록 팀에 따라 관계중시풍토 점수에서 차이가 있음을 의미하며, 따라서 이러

한집단간차이를반영하기위해서는다수준분석이의미가있음을시사한다. 달리말하면이값의의미

는 개인수준에서의 분산 가운데 집단수준의 특성에 의해 설명되는 정도를 의미하며, 만약 값이 0.2라고

하면 개인수준에서의 분산 가운데 20%는 집단수준의 특성에 의해 설명됨을 의미한다 (Blise와 Halver-

son, 1998; 한태영과 탁진국 (2005)에서 재인용). 이 값은 집단의 크기나 집단의 수에 따라 큰 영향을

받지않는것으로보고되고있다 (Blise와 Halverson, 1998; 한태영과탁진국 (2005)에서재인용).

ICC(2)는 특정 변인의 집단 평균치를 통해 집단수준 분석을 할 때 그 점수의 신뢰도를 의미하는 지

표로서 일반적으로 .70이상을 양호한 것으로 보고 있다 (Blise, 2000; 한태영과 탁진국 (2005)에서 재

인용). 또한 이 값은 ICC(1)을 집단 크기를 반영하여 수정한 값으로서 일반적으로 집단의 크기가 크

면 ICC(2)의 값은 커지게 된다. 이는 집단에 속한 사람들의 수가 많을수록 집단의 평균값을 더 신뢰

할 수 있으며 이 값이 집단의 특성을 대표하는데 더 유용하다고 판단할 수 있기 때문이다 (Klein과 Ko-

zlowski, 2000).

한편 관계중시풍토의 그리고 교차수준의 관계인 팀 리더의 리더십 행동유형, 팀의 관계중시풍토가

개인수준의 직무요구와 직무스트레스의 관계에 대해 가지는 조절효과를 검증하기 위해 무선계수모

형(random coefficient modeling; RCM)을 활용하였다. 이 분석을 위해 위계선형모형(hierarchical

linear modeling; HLM)을적용하였고, HLM 6.0 패키지를사용하였다.

RCM방법은 같은 집단내에서 개인간 상호의존성을 고려하여 표준오차 분산을 보다 정확하게 추정하는

분석방법이다 (Bliese, 2000; 한태영과 탁진국 (2005)에서 재인용). 기존의 분석방법들은 각 개인의 점

수는 독립적이라는 것을 기본 가정으로 하기 때문에 잔차의 상호의존성을 반영하지 않게 되며 그 결과

모형 검증이 편파될 가능성이 있다. 그러나 이 방법은 상위수준의 독립성을 기본 가정으로 하지 않기

때문에 하위 수준에서 공유하는 정도를 고려하여 표준오차를 계산하며, 이로 인해 표준오차가 기존의

OLS 방법보다더크게추정된다 (한태영과탁진국, 2005).

HLM 분석은 일반 회귀분석에서 많이 사용하는 최소자승회귀분석방법으로는 분석할 수 없는 다수준분

석을 실시할 때 사용하는 분석 기법이다. 집단수준과 개인수준을 동시에 고려하면서 각 수준의 잔차를

함께 제공하는 방법으로서, 오차변량을 수준별로 분할한다는 것을 의미한다. 이는 독립변인에 대한 적

합한 수준을 유지하면서 상, 하위 수준의 변량을 함께 고려할 수 있게 해주는 장점을 지닌다 (한태영,

2005).

상위수준에서 리더십과 관계중시풍토의 관계를 밝히기 위해서는 회귀분석법을 사용하였으며 이는 윈도

우용 SPSS 12.0 패키지를사용하였다.
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표 4.1. 팀 수준 변인의 타당화 분석 결과

rwg(u) rwg(t) ICC(1) ICC(2) F η2

관계중시풍토 .90 .85 .21 .63 2.71** .34

리더십 개인배려 .77 .66 .25 .69 3.2** .35

rwg(u): 유니폼 무선반응 영분포, rwg(t): 삼각 무선반응 영분포, rwg : 중앙치, **: p < .01

표 4.2. 연구에 사용된 변인들의 평균, 표준 편차, 상관(n = 154)

1 2 3 4

직무요구 <.89>

스트레스 .54** <.93>

개인배려 −.39** −.26** <.88>

관계풍토 −.05 −.12 .49** <.81>

M 3.51 5.78 3.13 3.11

SD .82 1.71 .90 .65

**: p < .01, *: p < .05, 대각행렬의 < >안 값은 신뢰도를 나타냄

4. 연구결과

4.1. 팀 변인의 다수준 속성 타당화

가설을 검증하기에 앞서, 본 연구의 목적이 팀 수준의 변인과 개인수준의 변인간의 관계를 알아보려는

것이기때문에팀수준의변인의측정치가다수준분석방법에사용될수있는지를검증하는단계가필요

하다. 즉, 팀 수준의 변인이 집단내에서 충분한 동의를 얻고 있으며, 합산하여 분석에 사용할 만큼의 정

당성을가지고있는지평가할필요가있다.

팀 수준 변인의 집단내 동의도를 평가하기 위해서 rwg를 사용하였고, 집단 간 변산을 고려한 신뢰도

를 위해 ICC를 이용하였다. 이 결과는 표 4.1에 제시되어 있다. rwg는 무선반응영분포(null distribu-

tion)과 삼각영분포(triangular null distribution)을 비교하여 제시하였으며, 이는 집단내의 응답의 분

포가 모두 같다는 영분포를 가정하는 무선반응영분포와 집단내의 응답이 중앙에 집중되어있을 것이라는

영분포를 가정하는 삼각영분포에 비해 실제 응답이 얼마나 집단내에서 동의를 얻고 있는가를 나타내는

값이다.

두 변인 모두 무선반응영분포에서는 .77이상의 양호한 값을 보였으며, 삼각영분포에서는 .66이상의 동

의도를 보였다. 특히 관계중시풍토는 비교적 더 좋은 값을 가졌으며 두 변인 모두 집단 내 구성원들이

각변인에대해비교적동질적으로지각하고있음을나타낸다.

그러나 rwg값은 집단 내의 변산만을 고려하고 집단 간 변산은 고려하지 않는다는 단점을 가지고 있다.

이를보완하기위해일원변량분석을통한계층내상관계수인 ICC(1)을평가하였다. ICC(1)은집단간

차이가 존재하는지에 대한 지표로서 이용된다. 제시된 바와 같이 두 변인은 각각 .21과 .25의 값을 가지

며, 이는 관계중시풍토와 개인배려 변인들의 개인수준 변산 중 각각 21%와 25%가 팀 간 변량에 의해

설명된다는 것을 의미한다. ICC(2) 값은 변인들의 개인 평균값을 집단의 대표값으로 사용할 수 있는지

를 평가할 수 있게 해주는 것으로, 집단 평균의 신뢰도 값이다. 두 변인모두 .60이상의 ICC(2) 값을 보

여주고있으며이를통해이두변인은개인의평균값을대표로사용할수있음을보여준다.

위와 같은 결과를 종합하여 보면 두 가지 팀 변인은 개인수준 변량의 상당부분이 팀 간 변산에 있음을

보여주며, 이를상위수준으로하는분석이가능하다는결론을내릴수있도록해준다고볼수있다.

각변인들의상호상관및기술통계량은표 4.2에제시되어있다.
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표 4.3. 직무스트레스에 대한 위계적 선형모형

γ00 γ01 γ10 γ11 σ2 τ00 τ11

1단계 영모형

L1 ST = β0j + rij 5.77** 2.26 .71**

L2β0j = γ00 + U0j

2단계 무선계수모형

L1 ST = β0j + β1j(직무요구) + rij 5.77** .93** 1.25 .94** .79**

L2 β0j = γ00 + U0j

3단계 준거 절편모형

L1 ST = β0j + β1j(직무요구) + rij 5.77** 1.25 .93** .79**

L2 β0j = γ00 + γ01(관계풍토) + U0j −.65

4단계 준거 기울기모형

L1 ST = β0j + β1j(직무요구) + rij 5.77** 1.25 .92** .76**

L2 β1j = γ10 + γ11(관계풍토) + U1j −.86†

주. L1 = 개인수준; L2 = 팀수준; ST = 직무스트레스; 직무요구 = 개인수준에서의 직무 요구; 관계풍

토 = 팀의 관계중시풍토; γ00 = β0j를 예측하는 Level 2 회귀의 절편; γ01 = β0j를 예측하는 Level 2

회귀의 기울기; γ10 = β1j (Level 1 기울기의 집합)를 예측하는 Level 2 회귀의 절편; γ11 = β1j를 예

측하는 Level 2 회귀의 기울기; σ2 = Level 1 잔차의 변산(즉, rij의 변산); τ00 = β0j를 예측하는 Le-

vel 2 모형의 잔차의 변산(즉, U0의 변산); τ11 = β1j를 예측하는 Level 2 잔차의 변산(즉, U1의 변산)

*: p < .05, **: p < .01, †: p < .07

4.2. 가설검증

가설 1은 개인 수준에서 직무요구와 직무스트레스의 관계를 검증하려는 가설이며, 가설 2는 팀의 풍토

가 개인의 직무요구-스트레스 관계에 영향력을 가진다는 것을 증명하려는 가설이다. 이 두 가설을 검증

하기위해 HLM을사용하였다. 그결과는다음표 4.3에제시되어있다.

교차 수준의 가설검증을 위한 첫 번째 조건은 개인 수준에서 직무스트레스 내에 집단간 유의한 변산이

존재하는지 검증하는 것이다. 이는 HLM분석 방법 중 첫 번째 단계인 영모형을 검증하는 단계로서, 분

석결과에서 보듯이 개인수준의 결과변인인 직무스트레스 변인에서 집단 간 유의미한 변산이 존재한다는

것을알수있다(γ00 = 5.77, p < .05). 이는개인수준의결과변인이가진변량이팀수준의유의미한변

량을 포함하고 있음을 의미하며 따라서 개인의 직무스트레스에는 팀 수준의 효과가 포함되어 있음을 의

미한다. 이것은 다음 단계로 개인 수준에서의 분석 및 교차수준에서의 분석이 가능하다는 것을 의미하

기때문에이를바탕으로다음단계를분석하였다.

두 번째 단계는 무선계수모형으로 개인수준의 예측변인이 결과변인을 설명하고도 결과변인에서 팀 간의

유의한 절편 및 기울기 변량이 남는지를 검증하는 단계이다. 이 단계의 결과를 토대로 개인수준에서의

가설을검증하며, 동시에교차수준의효과를분석할수있는지판단할수있게된다.

결과를 보면, 개인의 직무 요구는 직무스트레스를 유의하게 예측하고 있음을 알 수 있으며(γ10 = .93,

p < .05), 이렇게 개인수준의 예측변인이 설명하고 남은 결과변인의 절편과 기울기의 변량이 여전히 유

의함을알수있다(τ00 = .94, τ11 = .79, p < .05).

달리말해, 개인의직무스트레스는직무요구에의해예측이가능하며그만큼의설명된변량을통제하고

도 팀 수준의 다른 변인이 직무스트레스의 팀 간 변량을 예측할 여지가 남는다는 것이다. 즉 3단계, 준

거로서 절편 모형과 4단계, 준거로서의 기울기 모형을 분석해 볼 수 있다는 것이다. 3단계 준거로서의

절편모형은 팀 수준의 변인이 결과변인을 유의하게 예측할 수 있는지를 검증하는 단계이다. 이 단계는
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연구 가설에 포함되지는 않은 단계로서, 팀의 관계중시풍토가 개인의 직무스트레스에 직접적으로 영향

을 미치는지를 검증하는 단계이다. 가설에 포함되지는 않았지만 분석 결과를 보면, 팀의 관계중시풍토

가 직무스트레스를 직접적으로 예측하지는 못한다는 것을 알 수 있다(γ01 = −.65, ns). 그러나 3단계의

분석 결과가 4단계 준거로서의 기울기 모형의 선행조건은 아니기 때문에 계속해서 교차수준의 조절효과

를검증해볼수있다.

4단계 준거로서의 기울기모형은 팀 간의 직무스트레스의 기울기변량을 팀 수준의 변인이 예측할 수 있

는지 검증하는 단계라고 볼 수 있다. 다시 말해, 각 팀들이 가지고 있는 직무스트레스의 기울기들의 차

이를 팀 수준의 변량이 예측가능 한지를 검증하는 것이며, 교차수준의 조절효과를 검증하는 것이라고

할 수 있다. 이는 본 연구의 가설 3을 검증하는 단계이다. 결과를 보면, 엄격한 유의수준을 충족시키

지는 못하였으나 팀의 관계중시풍토가 직무요구와 직무스트레스 관계를 조절한다는 결과로 볼 수 있었

다(γ11 = −.86, p = .063). 이러한 결과를 종합하여 볼 때, 가설 1은 지지되었으며, 가설 2는 부분적으

로지지되었다고결론내릴수있다.

가설 3은팀수준에서리더의변혁적리더십행동, 특히개인적배려행동이팀의관계중시풍토와관련이

있다는 것이다. 이를 검증하기 위해서 팀 수준에서 회귀분석을 실시하였다. 결과를 보면 리더의 개인적

배려행동은 팀의 관계중시풍토를 유의미하게 예측하는 것을 알 수 있으며(β = .41, p < .05) 따라서 가

설 3은지지되었다.

5. 논의

본 연구에서는 개인수준에서의 직무요구와 직무스트레스와의 관계를 팀수준 변인인 팀의 관계중시풍토

가 조절하는지를 알아보고자 하였다. 이를 위해 개인수준과 팀 수준으로 변인을 구분하였으며, 개인 수

준에서는 전통적인 직무요구-직무스트레스의 관계를 재검증하였고, 이 관계에 영향을 미칠 수 있는 팀

차원의 변인으로 팀의 관계중시풍토를 정의하여 그 조절효과를 다수준 분석방법을 이용하여 검증하였

다. 또한팀의풍토에영향을미칠리더십행동을변혁적리더십의한요인인개인적배려행동을선정하

여그관계를팀수준에서검증하였다

분석결과첫째선행연구의결과대로 (Karasek, 1979; Spielberger 등, 2003) 개인수준에서의직무요구

는직무스트레스와유의미하게관련되었다.

둘째, 팀 수준의 변인인 팀의 관계중시풍토가 개인수준의 직무요구와 직무스트레스관계를 조절하는 것

으로 나타났다. 비록, 엄격한 유의수준에서 유의미한 결과를 얻지는 못했으나(p = .63), 조절변인으로

서의기능을하는것으로해석할수있다. 그러나 4단계준거로서의기울기모형이후에도남아있는팀

간의 변량 크기를 고려할 때 다른 팀 수준의 변인이 개입할 여지가 충분히 남아 있다는 점과 교차수준의

주효과가유의미하지않았다는점은조절효과결과를해석할때주의할필요가있음을시사한다.

이러한 결과가 도출된 원인으로는 다음과 같은 점을 들 수 있다. 먼저, 팀간의 상이한 성격 및 특성의

차이가 이러한 결과를 가져왔을 수 있다. 실제로 자료를 수집한 19개의 조직, 34개 팀은 그 성격이 매

우 다르다. 표본을 살펴보면 전체의 50%이상이 영업, 관리/지원, 연구/개발에 속해 있는 것으로 나타

나 있지만 결코 적지 않은 팀들이 다양한 성격의 기타그룹에 속해 있다. 또한 그보다 상위 수준인 조직

의 특성을 보면, 연구조직, 자동차 회사, 무역회사, 병원 등, 그 성격이 매우 상이하다. 본 연구의 본래

의목적상, 스트레스에영향을미치는다양한변인들을무선화하고제 3의변인의체계적인개입을줄이

고자다양한직종의다양한성격의팀에서자료를수집하고자하였으나, 실제로분석결과이러한상이한

조직에서 표집된 팀들에게서는 팀 이상의 상위 수준인 조직과 팀의 업무 성격에 따른 차이가 있을 수 있

다는 가능성이 존재한다. 다시 말해, 서로 성격이 상이한 조직과 직무의 차이가 각 팀의 응답에 영향을
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미쳤을가능성이있다.

HLM을 이용한 분석결과, 관계중시풍토가 교차 수준에서 직무스트레스에 미치는 주효과가 유의하지 않

았으며, 팀 간 남아있는 변량이 크다는 것은 개인의 직무요구-직무스트레스 관계에 대해 다른 팀 수준의

변인이 영향을 미치고 있는 것으로 해석할 수 있으다. 이는 개인의 직무요구-직무스트레스의 관계에 영

향을 미치는 다른 상위 수준의 변인을 찾을 필요가 있음을 시사하는 결과로 해석할 수 있다. 따라서 추

후연구에서는팀의풍토와구성원의직무스트레스에영향을끼칠수있는여러다양한변인들을고려할

필요가있으며, 팀내의역동성과역학관계를고려하여보다현실적인모형을검증할필요가있다.

관계중시풍토의 조절효과가 본 연구에서 효과크기가 작으며 엄격한 유의수준을 보이지 못한 또 다른 이

유로는 작은 표본수를 들 수 있다. Bliese (2000; 한태영과 탁진국 (2005)에서 재인용)는 다수준 분석에

필요한 이상적인 표본수로 30개 집단과 각 집단별 30명의 구성원이 있어야 한다고 주장한바 있으나, 상

위 수준의 표본수와 그 구성원의 표본수의 관계는 서로 상쇄관계에 따라 달라질 수 있으며, 하위수준에

서 측정하는 척도의 신뢰도나 표집오차에 따라서 달라질 수도 있다 (Goldstein, 1999; 한태영과 탁진국

(2005)에서재인용). 상위수준의표본수와구성원수의상쇄관계에대해서 Mok (1995; 한태영과탁진국

(2005)에서 재인용)은 상위 수준의 숫자가 많고 구성원의 수가 더 작은 경우가 집단의 수가 작고 구성원

의 수가 많은 경우보다 더 나을 수 있다는 연구를 발표한 바 있으나 다수준 분석에서 적절한 표본의 수

에 대해서는 여전히 많은 의견과 시각이 존재 하고 있으며, 더 많은 추후 연구가 필요한 실정이다 (한태

영과탁진국, 2005). 그렇다하더라도, 현재의 34개팀의수는다수준연구에필요한표본수로보기에는

부족한 편이라고 할 수 있으며, 특히 앞서 언급한 대로, 그 특성이 매우 다른 팀들로 이루어진 연구의 경

우에는보다많은팀을표본으로하여분석할필요가있을것으로보인다.

세 번째로, 리더가 팀원들에게 보여주는 개인적인 배려행동은 팀원들이 지각하는 팀의 관계중시풍토에

영향을 주는 것으로 나타났다. 이는 리더의 행동이 조직 풍토에 영향을 미친다는 것을 다시 한 번 보

여준 결과로서, 리더의 행동이 풍토에 영향을 미친다는 선행연구들의 결론을 볼 때 (예: Reynoso와

Moores, 1995; Schneider 등, 1998; Pirola-Merlo 등, 2002; 등), 리더의 배려행동 또한 팀의 관계중시

풍토에영향을주는것으로결론을내릴수있다.

특히리더십과풍토의관계연구에서비교적초기의연구라고할수있는 Litwin과 Stringer (1968)은민

주적인 리더십 풍토가 구성원사이의 우호적인 풍토를 조성하며 이는 구성원들의 조직 만족에 영향을 미

친다는결론을내린바있으며이는본연구의리더십-풍토관계와유사하다.

본 연구가 실무적으로 기여할 수 있는 부분은 다음과 같다. 먼저, 개인의 직무스트레스를 줄이기 위하

여 팀의 관계중시풍토가 완충작용을 할 수 있다는 점이다. 최근 들어 조직간의 경쟁이 더욱 가속화되면

서 조직내 구성원들에게 주어지는 직무요구가 많아질 가능성이 높다. 이러한 상황에서 팀의 풍토를 보

다상호지지적이고친밀하게유지하려는노력을할때, 개인이지각하는직무스트레스를경감시켜줄수

있을것이다.

두 번째 시사점은 이러한 풍토가 리더의 행동에서 비롯될 수 있다는 점이다. 리더는 스스로 먼저 팀 구

성원들에게 배려적인 행동과 관심을 보여줌으로써 이러한 풍토를 만들어 가는데 영향을 줄 수 있으며,

이러한 리더의 태도는 구성원들에게 사회적 지지의 자원으로서 역할을 할 수 있게 될 것이라는 점을 기

대할수있다.

본연구에서나타난제한점은다음과같다. 첫째, 본연구에서검증한모형이단순하고제한적이라는점

이다. 리더의행동유형과팀의풍토는다양하기때문에이들사이에는보다복잡한상호역학적관계가

존재 할 가능성이 있다. 따라서 추후 연구에서는 다른 리더십 행동과 팀 풍토 요인을 포함하여 이들 사

이의복합적관계를살펴볼필요가있다.
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둘째, 더 많은 표본을 통해 재검증할 필요가 있다. 본 연구에서 사용된 표본수는 많다고 할 수 없으며,

특히 팀들 간에 상이한 점들이 있다고 볼 수 있기 때문에 향후 연구에서는 더 많은 팀들로부터 자료를

얻을필요가있다.

마지막으로 본 연구에서는 개인수준에서 직무스트레스에 영향을 줄 수 있는 개인차 변인들을 충분히 고

려하지 못했다. 개인의 직무스트레스에 대한 내성 또는 팀에 대한 적응 수준 등은 본 연구를 확장하여

직무스트레스모형을보다현실적으로적합하게만드는데고려해야할변인으로보인다.
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Abstract
The Demand-Control model has been one of the most popular theoretical models to explain job stress.

This study extends the Demand-Control model to the team level and examines the relationship between job

demand and job stress to tests the moderating effect of the ‘team relationship climate’ on the relationship

between job demand and job stress. Data were collected from 34 teams across 19 organizations and analyzed

using HLM. The results showed that job demand was significantly related to job stress. Based on the team

level analysis, the team relationship climate was found to moderate the relationship between job demand

and job stress. In addition, the consideration behavior by the leader was significantly correlated with the

team relationship climate. Finally the theoretical and practical implications and limitations of this study

were discussed.
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