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 요약

본 연구는 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향을 실증적으로 규명하였다. 본 연구에서는 선행연구를 

바탕으로 직무스트레스를 독립변수, 직무소진을 매개변수, 이직의도를 종속변수로 설정하였다. 소프트웨어 

개발자는 직무스트레스를 상대적으로 많이 경험하며, 직무소진에 대한 경향성이 현저하여 본 연구의 대상

으로 삼았다. 실증분석 결과 직무스트레스가 심화될수록 직무소진의 정도가 높아지며, 직무스트레스는 직무

소진을 매개로 하여 이직의도에 보다 큰 영향을 미친다는 사실을 밝혀내었다. 이에 따라 기업의 관리자는 

구성원이 직무스트레스를 경험하지 않도록 직무재설계와 같은 인사관리의 구조적인 측면에 노력을 기울이

는 것이 필요하다.
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Abstract

This research is conducted to analyze the relationship between occupational stress and turnover 

intention. The object of research is software developers in Chinese large firms. A number of 309 

cases are used for the empirical study. A multiple regression is adapted to test the proposed 

hypothesis. The results reveal that occupational stress has a meaningful effect on job burnout; 

exhaustion, cynicism, and inefficacy lead to turnover intention; job burnout mediates between 

occupational stress and turnover intention. It is suggested that managers need to design a 

structural HR mechanism for workers in order not to experience occupational stress.
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I. 서 론

다수의 사람들과 조직생활을 하며 대인관계와 성과

에 대한 압박을 받는 기업 구성원은 높은 스트레스를 

경험한다. 적정 수준의 직무스트레스는 동기부여에 긍

정적이지만 일정 수준을 넘어설 경우 개인의 신체, 정

서, 행동 등 모든 측면에 부정적으로 작용하여 직무소

진이 유발된다[7]. 과도한 직무스트레스는 구성원의 사

기와 만족을 떨어뜨려 이직에 이르도록 한다. 이에 따

라 기업 경영자들은 직무스트레스의 적절한 관리가 조

직효율성 실현의 필수요건임을 인식하고 있다.

소프트웨어 개발자는 기술혁신 속도와 개발 일정을 

맞추기 위해 시간외ㆍ철야근무와 같이 전형적으로 스

트레스가 높은 업무환경에 놓여 있다. 잦은 야근과 철

야근무, 개발 일정에 대한 압박은 이들에게 높은 스트

레스를 유발하며 결국 조직이탈의 원인이 된다. 직무스
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트레스로 인해 소진을 경험할 경우 종국적으로 조직성

과에 부정적인 영향을 미치게 된다[7][9].

중국 IT 부문에 종사하는 근로자들은 직무에서 유발

되는 스트레스로 인하여 육체적ㆍ정신적 만성질환에 

시달리고 있다. 중국 소프트웨어 산업 전문가들은 스트

레스로 인한 인력의 이직이 소프트웨어관련 기업뿐만 

아니라 중국 IT 산업 전체의 성장에 심각한 걸림돌이 

될 것이라 지적하고 있다[17].

중국은 소프트웨어 산업의 발전이 급속도로 이루어

지면서 해당 부문의 인력이 매년 최소 50만 명 이상 부

족하며, 연간 20%씩 인력 수요가 증가하고 있다[17]. 그

러나 중국에서 해당 업종의 이직률은 23.6%로 산업평

균인 15.8%에 비하여 현저히 높다[18]. 이와 같은 상황

에서 중국의 소프트웨어관련 기업은 핵심 기술의 부족, 

지적 소유권의 확보 문제와 더불어 인재의 유출방지를 

위한 방안의 마련에 고심하고 있다[17].

본 연구는 직무스트레스로부터 발생하는 조직성과의 

변화와 그 영향관계 파악을 목적으로 하였다. 특히 소

프트웨어 개발자는 타 업종에 비하여 높은 직무스트레

스를 경험하며 이직에 대한 경향성이 현저하여 본 연구

의 목적을 달성하는 데 적절한 연구대상이 된다. 이에 

따라 본 연구는 직무스트레스와 조직성과의 관계를 실

증적으로 파악하여 소프트웨어 개발자의 직무성과 향

상을 위한 효율적 인적자원관리의 이론적ㆍ실천적 시

사점을 제공하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 소프트웨어 개발자의 의의
소프트웨어 개발자는 소프트웨어의 연구, 디자인, 실

행, 테스트를 주업무로 한다[1][7]. 소프트웨어 개발자

는 체계적인 교육을 통해 직무수행 역량, 전공지식 및 

기술력을 보유한 전형적인 지식노동자에 해당한다. 소

프트웨어 개발자를 포함한 IT업계 종사자들은 환경의 

변화가 빠른 업무환경에 노출되어 있다. 또한 소프트웨

어 개발 업무는 자율성이 요구되기 때문에 타 직종과 

비교하여 상대적으로 독립적인 문화가 형성되어 있다

[1][10][16][29].

소프트웨어 개발자는 IT 분야에서 상당 기간 특정화

된 교육 및 훈련을 통해 전문지식을 습득한다. 이들은 

관련 업무를 수행함에 있어서 높은 자율성을 발휘하며 

일에 대한 몰입도가 높은 편이다. 따라서 자신의 직업 

및 업무에 대한 높은 책임의식을 보유하고 지식을 업그

레이드하는 속도가 타 업종에 비하여 빠른 편이다

[1][5]. 이러한 특성을 반영하듯 소프트웨어 개발자는  

조직의 요구와는 무관하게 높은 성과수준을 고수하려

는 경향을 보인다[10][16][29].

한편 소프트웨어 개발자는 타 직종의 근로자보다 야

근이나 특근 등의 고강도 노동을 하는 경우가 빈번한 

편이다. 2004년 중국 IT부문 노동시간 조사 결과에 따

르면 전체 조사대상자 가운데 48.2%는 일일 근로시간

이 8∼10시간, 12.6%는 10∼12시간, 3.4%는 12시간인 

것으로 밝혀졌다. 또한 소프트웨어 개발자는 퇴근 후 

가정에서조차 직장의 업무를 처리하는 것으로 나타났

다. 실제로 가정에서 연장 근무하는 근로자의 비율은 

조사 대상의 33.2%에 달하였으며, 주말을 활용하여 업

무를 처리하는 비율 역시 40.9%나 되었다[19].

2. 직무스트레스
직무스트레스는 “업무상 요구사항이 근로자의 능력

이나 자원, 바람과 일치하지 않을 때 생기는 유해한 신

체적ㆍ정서적인 반응”이다[27]. 직무스트레스는 개인의 

불편한 감정을 나타내고 조직이나 직무와 같은 스트레

스 요인에서 발생되는 결과이다[13][28][30].

직무스트레스의 결과는 개인에게 영향을 주는 개인

적 결과와 조직에 영향을 주는 조직적 결과로 구분된

다. 직무스트레스가 지나치면 개인 건강뿐만 아니라 전

반적인 직무수행의 효율성과 생산성이 저하된다. 개인

이 스트레스를 받게 되면 부정적인 신체적ㆍ정신적 증

상을 경험하며, 삶의 질이 저하된다.

스트레스는 욕구, 가치관, 능력, 경험, 성격 등 개인적 

특성에 따라 달리 나타난다. 특히 스트레스의 대부분은 

사회적ㆍ심리적 스트레스 요인에서 기인한다[12]. 기업

의 복잡한 환경에서 근무하는 조직구성원은 다양한 스

트레스를 경험할 수 있다. 그러나 자신이 직접적으로 
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수행하는 업무와 관련된 요인이 스트레스의 대부분을 

구성한다. 스트레스는 개인의 내적인 경험에 해당되지

만 직무스트레스 요인은 외적인 차원, 즉 직무환경 및 

직무조건에서 찾는 것이 바람직하다.

스트레스 요인이 일하는 환경으로부터 발생한다는 

측면에서 소음, 온도, 공기오염, 사무실 설계 등과 같은 

물리적 요인이 이에 해당된다. 한편 스트레스를 유발하

는 조직 수준의 요인으로는 조직변화, 조직풍토, 의사소

통, 훈련 프로그램, 조직정책 등이 있다. 또한 기술다양

성, 직무수행의 자율성, 직무의 중요성, 피드백 등과 같

은 직무의 개별적 특성은 스트레스를 가져오는 원인이 

된다[6]. 이와 관련하여 역할 갈등, 역할 모호성, 역할 

과부하 등의 과업특성은 역할 스트레스 원천이라고 정

의된다. 특히 역할 갈등은 서로 다른 역할 요구 간의 상

충, 개인 가치 간의 갈등, 개인적 자원 분배의 문제, 과

다한 과제에 대한 갈등 등의 형태로 나타난다[6].

고도의 지식과 기술을 요하는 직장에서 근로자는 지

속적으로 역량을 키워야 한다. 그렇지 못할 경우 개인

과 기업 모두 경쟁에서 뒤처질 수 있다. 따라서 IT 분야

의 인력들은 업무수행을 위해 신기술을 익히는 것조차 

스트레스가 될 수 있다[1][16]. 이와 함께 IT업계 종사

자는 성격유형 및 개인적 특성 관련 변인에 따라 직무

스트레스 수준에도 차이가 있다. 특히 부정적 정서가 

높을수록 직무스트레스가 높으며, 반면 자기효능감이 

높으면 직무스트레스가 낮아지는 것이 확인되었다[1].

3. 직무스트레스와 직무소진, 이직의도
직무소진은 대인관계를 통해 직무를 수행하는 이들

이 스트레스에 노출되어 경험하는 신체적ㆍ정서적 증

상을 일컫는다. 직무소진은 정서적 자원이 고갈되어 정

서적인 과부하 상태를 경험하는 정서적 소진, 타인에 

대해 부정적ㆍ무감각한 반응을 보이는 비인격화, 개인 

성취감 감소 등 세 가지 요인으로 구성된다[24].

직무소진과 관련된 선행연구들은 개인의 심리적ㆍ육

체적 측면에 부정적 결과를 초래하는 원인에 초점을 맞

추어 논의가 진행되어 왔다. 보다 최근에는 직무소진과 

직무스트레스가 업무성과와 직무태도에 미치는 직접적

인 영향관계를 중심으로 연구가 진행되고 있다[11][21]. 

왜냐하면 적당한 직무스트레스는 효율적 업무 수행을 

위해 필요하지만, 이를 효과적으로 대처하지 못할 경우 

정서적ㆍ육체적 소진에 이르기 때문이다. 실제로 국내

ㆍ외 다수의 선행연구에서는 직무스트레스가 직무소진

에 유의한 영향을 미친다는 사실이 확인되었다

[11][15][26].

직무수행 중 발생하는 직무소진은 구성원의 정신적

ㆍ신체적 고갈 유발, 성취감 상실, 비인격화 유발, 성과

의 질 저하 등의 문제를 일으킨다[4][15]. 즉 개인의 직

무소진 결과는 정도에 차이가 있으나 결국 개인 및 조

직에 부정적으로 작용한다. 직무스트레스가 적절히 해

소되지 못할 경우 개인은 좌절감, 무력감, 상실감 등을 

경험하여 결국 소진으로 이어지는 것이다[4][15].

정서적 고갈은 직무부담에 따른 감정적ㆍ정신적 에

너지의 고갈을 의미한다. 직무소진의 또 다른 형태로서 

비인격화는 감정자원이 고갈된 구성원이 나타내는 신

경질적이고 감성이 배제된 반응이다. 비인격화는 정서

적 탈진 극복을 위한 물리적 대안이 없는 경우에 나타

나는 심리적 대처 또는 완충적인 반응이다[12].

성취감 상실은 자신에 대한 부정적 평가 경향성을 의

미한다. 이는 업무수행에 대한 자신감이 저하되고, 성취

감이나 발전가능성을 느끼지 못하는 상태이다. 이러한 

현상은 자신이 더 이상 조직에서 필요로 하는 존재가 

아니라는 사실을 지각함으로써 나타난다[2][14].

비인격화는 반복적인 업무 부담으로 감정적 피로감

이 누적됨으로써 발생된다. 해당 구성원은 피로감과 스

트레스를 완화시키는 과정에서 타인과의 관계를 스스

로 제한하거나 심리적으로 거리감을 유지하는 행동을 

취하게 된다. 비인격화를 경험한 사람은 타인에게도 비

인격화를 확산시킬 가능성이 크며, 이 상황이 지속될 

경우 결국 이직으로 이어지게 된다[15][20][22][31].

Ⅲ. 연구모형 및 가설

1. 연구모형
본 연구는 IT부문 근로자가 지각하는 직무스트레스

가 이직의도에 미치는 인과적 영향관계를 실증적으로 
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밝히고자 하였다. 이에 따라 본 연구에서는 관련 선행

연구의 고찰을 통해 직무스트레스를 독립변수로 설정

하였다. 본 연구의 매개변수인 직무소진은 정서적 고갈, 

타인에 대한 부정적ㆍ무감각한 반응을 의미하는 비인

격화, 개인적인 성취감의 감소 등 세 가지 하위요인으

로 구성되었다. 직무스트레스와 직무소진에 의해 나타

나는 이직의도는 종속변수로 설정되었다.

직무스트레스

직무소진
 - 정서적 고갈
 - 비인격화
 - 성취감 상실

이직의도

그림 1. 연구모형

2. 가설의 설정
조직구성원이 직무스트레스를 과도하게 경험할 경우 

성과 창출에 따른 효율성과 효과성은 현저히 낮아지며, 

개인과 조직 전반에 부정적인 결과가 유발된다. 특히 

개인이 직무수행 과정 중 스트레스를 경험할 경우 정서

적ㆍ정신적ㆍ신체적 고갈이 발생하며, 성취감의 상실

과 비인격화가 유발된다[4][15]. 한편 다양한 요인에 의

해 발생된 직무스트레스는 구성원의 이직의도의 증대

에도 영향을 준다. 특히 IT인력의 직무스트레스는 이직

의도를 현저히 높이는 것으로 밝혀졌다[9]. 본 연구는 

선행연구의 논의를 바탕으로 다음과 같이 연구가설을 

설정하였다.

H1: 직무스트레스는 직무소진에 유의한 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.

H2: 직무스트레스는 이직의도에 유의한 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.

직무스트레스로 인한 정서적 과부하 상태의 경험을 

의미하는 정서적 고갈, 타인에 대한 부정적 반응을 나

타내는 비인격화, 성취감의 감소 등 세 가지 요인은 직

무소진을 구성하는 요인이다[24]. 직무소진은 개인의 

심리적ㆍ육체적 차원뿐만 아니라 직접적인 업무성과와 

직무태도에도 부정적인 영향을 미친다[15][20].

한편 직무스트레스, 직무소진, 이직의도 간의 관계에 

관련된 다수의 선행연구에서는 직무스트레스가 직무소

진으로 이어지며, 더 나아가 이직으로 연결되고 있음이 

확인되었다[9]. 본 연구에서는 선행연구를 근거로 직무

스트레스와 직무소진, 이직의도와의 관계에 대하여 다

음과 같이 가설을 설정하였다.

H3: 직무소진은 이직의도에 유의한 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

H4: 직무소진은 직무스트레스가 이직의도에 미치는 

영향관계에 있어서 매개역할을 할 것이다.

3. 변수의 조작적 정의와 측정 항목
본 연구에서는 직무스트레스를 측정하기 위해 

Schuler(1980)와 Parker and DeCottis(1983)의 측정도

구를 바탕으로 오이복(2009)과 권성현(2009)의 연구에

서 적용된 문항을 연구의 목적에 따라 수정하여 활용하

였다[3][9][28][30]. 해당 도구는 직무스트레스를 개인의 

불편한 감정, 조직 및 직무와 같은 스트레스 요인에서 

발생되는 결과라는 정의에 바탕을 두었다.

표 1. 변수의 조작적 정의
변수 조작적 정의

직무스트레스 조직 내ㆍ외의 기대와 요구의 불일치로 인하여 구성원이 
경험하는 조직 내외의 갈등의 정도

직무소진
(정서적 고갈)

과도한 심리적 부담 또는 요구들에 기인한 개인의 정서
적 자원들이 고갈되었다고 느끼는 정도

(비인격화) 사람들에 대한 관점이 비인격화 즉 사물화 되는 것으로 
냉소적이고, 냉담한 태도의 정도

(성취감 상실) 성취도 부족으로 인해 자신에 대한 부정적인 평가 정도
이직의도 자신이 소속된 조직으로부터 이탈하고자 하는 정도

표 2. 변수의 측정 항목
변수 설문 구성

직무
스트레스

JST_1∼2 구성원간 의견상충, 상충된 업무지시
JST_3∼4 비일관적 상사 및 동료의 업무요청
JST_5∼6 개인간 갈등, 팀 의견상충
JST_7 아이디어 갈등

직무소진
JB1_1∼JB1_5 정서적 고갈
JB2_1∼JB2_5 비인격화
JB3_1∼JB3_5 성취감 상실

이직의도 JT1∼JT5 이직의도
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매개변수인 직무소진은 Maslach 등(2006)이 제시한 

도구를 기초로 측정하였다[23-25]. 정서적 고갈, 비인격

화, 성취감 상실은 오이복(2009)의 연구를 참고하여 각 

5문항씩 총 15문항으로 측정하였다[9]. 종속변수는 자

신이 소속된 조직으로부터 이탈함을 의미하는 이직의

도로 설정하였다. 이직의도는 양은경(2010)의 연구에서 

사용했던 4문항을 선정하여 적용하였다[8].

Ⅳ. 실증분석

1. 조사설계
본 연구의 자료 수집은 중국 IT 기업의 소프트웨어 

개발자를 대상으로 2013년 10월부터 11월까지 이루어

졌다. 설문지는 총 350부가 배포되었으며, 무효 16사례

를 제외한 후 총 334부가 분석에 활용되었다.

표 3. 표본의 인구통계적 특성
변수 구분 빈도(명) 비율(%)

성별 남 203 65.7
여 106 34.3

연령
20대 119 38.5
30대 188 60.8

40대 이상 2 0.6

학력
고졸 이하 3 1.0
대졸 이하 217 70.3

대학원졸 이상 89 28.8

근속
년수

1~3년 미만  22 7.1
3~6년 미만 138 44.7
6~9년 미만 72 23.3
9년 이상 77 24.9

본 연구에서는 선행연구를 통하여 도출된 연구가설

을 검증하기에 앞서 각 변인의 타당성과 신뢰성을 확인

하였다. 직무소진요인을 매개로 하여 직무스트레스가 

이직의도에 미치는 영향을 알아보기 위한 가설검증은 

다중회귀분석을 통해 이루어졌다.

2. 신뢰성과 타당성 검증
본 연구에서는 각 변수들의 타당성과 내적 일관성을 

검증하였다. 타당도 검증을 위한 요인분석의 Eigen 

Value는 1.0 이상, Factor Loading은 .5를 상회할 경우 

의미 있는 기준으로 판단하였다. 구성요인의 추출 및 

요인적재치의 단순화를 위해 주성분분석(PCA)과 직교

회전방식(Varimax)이 적용되었다. 변수의 신뢰도는 

Cronbach’s α값 .6 이상을 기준으로 검토하였다.

표 4. 신뢰성 및 타당성 분석
요인 요인적재량 분산설명력 Cronbach’s α

직무스트레스
(JST)

.816

.807

.782

.777

.744

.735

.541

43.02 .877

직무소진
(정서적 고갈: 

JB1)

.796

.848

.877

.819

.845

47.51 .915

직무소진
(비인격화: 

JB2)

.702

.678

.758

.579
15.38 .834

직무소진
(성취감 상실: 

JB3)

.616

.791

.627

.793
6.09 .754

이직의도
(JT)

.873

.892

.870

.865
76.58 .898

직무스트레스의 KMO 분석 결과는 .879, Bartlett 검

정 유의확률은 .000으로 나타났다. Cronbach’s α 값은 

.877로 기준값을 상회하였다. 매개변수인 직무소진의 

KMO 분석 결과는 .918, Bartlett 검정 역시 통계적으로 

유의하였다. 세 가지 하위요인의 Cronbach’s α 값은 각 

.915, .834, .754로 신뢰성 역시 확보된 것으로 판단하였

다. 종속변수의 KMO 분석 결과 .842, Bartlett 검정 유

의확률은 .000으로 나타났으며, 추출된 요인은 전체 분

산의 76.58%를 설명하였다. 신뢰도 분석에서 

Cronbach’s α 값이 .898로 제시되어 해당 변수의 전반

적인 신뢰성이 확보된 것으로 확인되었다.

3. 가설의 검증
본 연구에서는 직무스트레스가 직무소진을 매개로 

이직의도에 미치는 가설을 검증하기 위해 다중회귀분

석을 실시하였다.
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직무스트레스가 정서적 고갈에 미치는 영향을 분석

한 결과 직무스트레스는 정서적 고갈에 통계적으로 유

의한 영향을 미치고 있음이 확인되었다(F=161.665, 

p=.000). 비인격화(F=192.874, p=.000), 성취감 상실

(F=128.765, p=.000) 역시 직무스트레스에 의해 영향을 

받는 주요 변수임이 확인되었다. 따라서 직무스트레스

가 직무소진에 영향을 미치리라는 연구가설 1은 채택

되었다. 한편 가설검증을 위한 회귀식의 설명력은 

51.4%이며, Durbin-Watson 값은 1.941로 회귀모형으

로서 적합한 것으로 나타났다. 또한 직무스트레스는 이

직의도에 통계적으로 유의한 영향이 있는 것으로 확인

되어 가설 2 역시 채택되었다. 회귀식은 전체 분산의 

39.3%를 설명하며, 모형의 적합도 역시 통계적으로 유

의하였다(F=100.835, p=.000)[표 5].

표 5. 직무스트레스의 직무소진, 이직의도에 대한 영향
변   수 β R

2
F Sig. F

직무스트레스 → 정서적 고갈 .626
.514 161.665 p<.000직무스트레스 → 비인격화 .536

직무스트레스 → 성취감 상실 .157
직무스트레스 → 이직의도 .304 .393 100.835 p<.000  

직무소진이 이직의도에 미치는 영향을 분석한 회귀

모형은 통계적으로 유의하며(F=70.891, p=.000), 전체 

분산의 40.5%를 설명하였다. 직무소진 요인 가운데 비

인격화(β=.369)가 이직의도에 미치는 영향력이 가장 두

드러졌으며, 성취감 상실(β=.250), 정서적 고갈(β=.146)

의 순으로 영향력이 있었다. 따라서 직무소진이 이직의

도에 영향을 미치리라는 가설 3은 채택되었다.

표 6. 직무소진의 이직의도에 대한 영향
변   수 β R

2
F Sig. F

정서적 고갈 → 이직의도 .146
.405 70.891 p<.000비인격화    → 이직의도 .369

성취감 상실 → 이직의도 .250

직무스트레스와 이직의도의 관계에서 정서적 고갈

(JB1)의 매개효과를 분석한 결과, 1단계 회귀계수는 

.698로 유의미한 영향을 미치며(R²=.487), 2단계 

.482(R²=.232), 3단계에서는 독립변수가 .268, 매개변수

가 .306(R²=.280)을 나타내었다. 2단계에서 독립변수의 

효과는 정서적 고갈이 매개되는 3단계에서 보다 크게 

나타났다. 비인격화(JB2)의 매개역할을 분석한 결과 1

단계 회귀계수는 .675(R²=.456)로 유의미한 영향을 미

치며, 2단계 .482(R²=.232), 3단계에서는 독립변수가 

.141, 매개변수가 .504(R²=.370)를 나타내었다. 정서적 

고갈의 매개효과와 동일하게 매개변수가 개입된 후 직

무스트레스의 이직의도에 대한 영향력이 증대되었다. 

성취감 상실(JB3)의 매개효과를 분석한 결과, 3단계에

서 독립변수의 효과(R²=.325)는 2단계의 효과(R²=.158)

와 비교하여 상대적으로 크게 나타났다. 직무스트레스

가 이직의도에 미치는 영향에서 성취감 상실(β=.332)은 

정서적 고갈(β=.306)에 비해 매개효과가 크게 나타났으

나 비인격화(β=.504)보다는 상대적으로 작게 나타났다. 

이에 따라 직무스트레스와 이직의도의 관계에서 직무

소진이 매개역할을 할 것이라는 연구가설 4는 채택되

었다.

표 7. 직무소진의 매개효과 분석
변  수

매개효과 
검증단계

β
 t-Value

(Sig.: p<.000)
R2

직무스트레스/
정서적 고갈/
이직의도

1단계 .698 17.074 .487
2단계 .482 9.633 .232

3단계(독립) .268 3.959 .2803단계(매개) .306 4.520

직무스트레스/
비인격화/
이직의도

1단계 .675 16.048 .456
2단계 .482 9.633 .232

3단계(독립) .141 2.297 .3703단계(매개) .504 8.194

직무스트레스/
성취감 상실/
이직의도

1단계 .397 7.578 .158
2단계 .482 9.633 .232

3단계(독립) .350 6.839 .3253단계(매개) .332 6.491

Ⅴ. 결론 및 시사점

본 연구는 중국 IT부문의 주요 문제 인식을 바탕으로 

소프트웨어 개발자의 직무스트레스가 이직의도에 미치

는 영향을 실증적으로 분석하여 효율적인 인적자원관

리의 실현 방안을 제시하였다.

실증분석을 통해서 밝혀진 연구결과는 다음과 같다. 

첫째, 구성원의 직무스트레스가 심화될수록 정서적 고
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갈, 비인격화의 진행, 성취감 상실의 정도가 높아진다. 

둘째, 구성원의 직무스트레스가 심화될수록 이직의도

가 높아진다. 특히 직무스트레스는 직무소진을 매개로 

하여 이직의도에 보다 큰 영향을 미친다. 셋째, 직무소

진은 이직의도를 높이는 방향으로 영향을 미친다.

직무스트레스는 궁극적으로 이직의도에 영향을 미친

다. 이때 직무소진의 경험은 두 변수의 관계를 매개한

다. 따라서 기업경영자는 직무소진의 효율적인 관리를 

통해 이직을 낮추고 인적자원관리의 실질적인 성과를 

거둘 수 있다. 즉 기업의 관리자는 소프트웨어 개발자

가 스트레스와 직무소진을 경험하지 않도록 직무재설

계와 같은 구조적인 측면에 관심과 지속적인 개선의 노

력을 기울이는 것이 필요하다.

한편 본 연구는 중국 일부 지역의 기업에 근무하는 

인력만을 대상으로 자료를 수집하였다. 따라서 연구에 

활용된 표본의 특성상 결과의 일반화에 일정 부분 한계

가 있을 수 있다. 직무스트레스관련 추후 연구에서는 

보다 다양한 지역 및 산업영역으로 자료수집 대상을 확

대하는 것이 필요하다. 이와 더불어 본 연구에서 활용

된 자료수집 방법은 실제 측정값 보다 과장된 결과가 

얻어질 수 있는 단점이 존재한다. 따라서 향후 연구에

서는 질적 접근과 같은 다각적인 방법을 통해 자료수집

의 왜곡 가능성을 극복하는 것이 바람직하다.
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