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요약

본 연구는 대학 행정 직원의 다양한 직무스트레스와 그 영향 요인에 대해 실증적으로 분석하여 대학 행정 
직원의 근로환경에 대한 이해를 높이고 사회복지적 개입을 모색하는데 목적이 있다. 연구를 위해 2017년 3월
부터 약 5주간 서울 소재 4년제 대학교에 근무하는 행정 직원 250명을 대상으로 편의 표집하여 설문조사를 
실시하였으며, 이 중 227부를 최종 분석에 활용하였다. 

연구 결과, 조직적 특성(조직몰입, 조직문화, 조직 지원)과 직무 특성(직무만족, 직무 통제, 감정노동)은 직무
스트레스에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이에 따른 제언으로 첫째, 통합적이고 다양한 문제에 
적합한 서비스를 제공하기 위해 근로자지원프로그램(EAP) 도입이 필요하다. 둘째, 대학이 갖고 있는 자원 및 
인프라를 활용한 다양한 형태의 복지 서비스(상담, 여가활동 기회 제공, 역량 강화 교육 등) 제공이 요구된다. 
마지막으로 대학 행정 직원의 업무환경 개선을 위한 지자체 및 교육청의 정책적 지원이 필요하다. 

■ 중심어 :∣대학 행정 직원∣직무스트레스∣근로자지원프로그램(EAP)∣교육정책지원∣ 
Abstract

The aim of this research was to examine that the essence of university administrative staff’s job 
stress and relevant characteristics that could influence their stress at work. For this research, we 
collected 250 samples of university administrative staffs in Seoul from March to April, 2017 and used 
227 ones for final analyses.

The results indicated that organizational characteristics (organizational commitment, organizational 
culture, perceived organizational support) and job characteristics (job satisfaction, job control, emotional 
labor) tended to be significantly associated to Job stress. These findings suggested that Employee 
Assistant Program (EAP) should be launched in order to provide integrated services for university staff. 
Second, diverse psycho-social services, such as consultation, leisure activities, and empowerment, 
should be provided by utilizing the resources of university. Lastly, the Korean Ministry of Education 
needs to support for enhancing the staff's work environments.
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I. 서 론

대학 행정 직원은 대학 운영의 효율성과 자율성을 담
보하기 위한 관리 운영 및 지원을 책임지고 있는 교원
을 의미한다. 행정 직원의 업무는 대학 내 학비 및 기부
금・보조금 등의 예산관리, 정교한 연구 장비 및 시설 
유지 관리, 다양한 종류의 지원 서비스 제공을 넘어 교
수 및 학생, 학부모 민원 업무, 각종 평가와 감사에 관
한 행정업무 등으로 매우 포괄적이다. 이는 현재 대학
이 처한 여러 가지 상황과 무관하지 않다. 대학은 고등
교육을 책임지는 역할을 넘어 평생교육과 사회교육을 
담당하는 대형화 시스템으로 변화되고 있고, 최근 대학 
구조개혁을 통해 대학 평가 기준이 도입되면서 기간 인
증평가제, 학사구조 평가제 등 다양한 평가항목에 대한 
준비로 행정 직원의 업무량은 지속적으로 높아지고 있
다[1][2]. 특히, 학령인구가 2015년 66만 명에서 2025
년 45만 명, 2065년 22만 명으로 지속적인 감소가 예
상됨에 따라[3], 학령인구 절벽에 대비하기 위한 대학의 
통폐합 및 폐교 증가로 행정 직원들은 구조조정의 위험 
속에 노출되어 있다[4]. 더욱이 이들의 비정규직 비율은 
34%로 우리나라 전체 비정규직 노동자 비율인 32.8%
보다 높다. 특히 사립대학은 비정규직 비율이 2012년 
30.9%에서 2016년 38.3%로 지속해서 증가하고 있다
[5]. 이러한 행정 직원의 전반적인 상황은 ‘신의 직장’이
란 말이 무의미하게도 미래에 대한 불안과 과중한 업무
로 인해 다양한 직무 관련 문제에 노출될 수 있다. 

우리나라 노동자의 직무스트레스 수준은 OECD 국
가 중 최상위권이며, 직무만족도는 OECD 평균인 
79.5%보다 낮은 55.9% 정도에 불과한 OECD 21개국 
중 최하위다. 반면에 노동시간은 2,024시간으로 
OECD 국가 중 세 번째로 높다[6]. 이렇듯 우리나라 노
동자의 대부분이 열악한 노동환경에 노출되어 있다. 특
히, 직무스트레스는 책임과 목표, 조직문화, 조직 분위
기, 역할갈등, 승진, 욕구좌절, 직무안전, 직무만족 등을 
포함한 다양한 노동환경과 직무 상황, 그리고 개인적 
특성에 의해 발현되므로 일반 노동자와 마찬가지로 유
사한 업무 과정을 겪고 있는 대학 행정 직원 역시 직무
스트레스를 경험할 수 있다[7-10]. 그럼에도 불구하고 
대학 행정 직원은 타 직종에 비해 업무 강도가 강하지 

않을 것이라는 사회적 편견으로 인해 이들이 어떠한 상
황에서 어느 정도의 직무스트레스를 경험하고 있는지
에 대한 전반적인 연구가 부족하다.

직무스트레스는 정신적인 부분을 넘어 신체적인 부
분에까지 부정적인 영향을 미쳐 개인의 삶의 질을 저하
시키는 주요 요인이다[11-14]. 특히 개인의 문제뿐 아
니라 조직의 생산성을 약화시키는 주요 원인이기도 하
다[15]. 이를 종합해볼 때, 행정 직원의 직무스트레스는 
개인과 대학 모두에게 부정적인 영향을 미치며, 이를 
예방 혹은 감소하기 위한 체계적인 대응이 요구되는 바
이다. 따라서 본 연구에서는 대학 행정 직원이 경험하
는 직무스트레스 수준과 그 영향 요인에 대해 분석하여 
행정 직원의 직무스트레스에 대한 이해도를 높이고, 이
에 대한 체계적 관리 및 실천적 개입 방안을 모색하고
자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 대학 행정 직원 현황
대학 행정 직원은 대학에서 보수를 받는 자로 일반

직, 기술직, 별정직, 기능직 등으로 나뉜다. 국·공립대학
의 경우 교육전문직, 기성회비직, 대학회계직 등의 특정
직도 있다. 대학교육연구소에 따르면 2016년 대학 직
원의 수는 총 4만 389명이다. 사립대학이 2만 9,410
명, 국・공립대학이 1만 979명이다[5]. 이중 일반직은 
1만 7,308명(42.9%), 계약직은 1만 3,751명(34.0%)이
다. 특히 계약직원의 비율은 2016년 우리나라 비정규
직 노동자 비율(32.8%)보다 높은 수치로, 여타 직종과 
비교해 계약직 비율이 높다. 2013년 대비 2016년에는 
계약직 인원이 2,412명 증가했다. 또한 업무의 강도를 
간접적으로 추정할 수 있는 지표인 직원 1인당 학생 수
는 2016년 40명 이상, 50명 미만이 52곳, 50명 이상
이 64곳, 70명 이상이 되는 곳도 4곳이나 존재하는 실
정이다. 

2. 직무스트레스
직무스트레스는 학자에 따라 매우 다양하게 정의된

다. French와 동료들(1974)은 직무환경과 노동자의 욕
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구가 일치되지 않고, 노동자의 능력이 직무에 적합하지 
않은 상태라고 보았으며[10], Beehr와 
Newman(1978)은 개인적 특성과 직무 관련 요인이 상
호작용하여 정상적인 기능에서 벗어난 상태라고 정의
하였다[11]. European Commission(2002)은 업무 
조직, 업무내용 및 작업환경에 대한 부정적인 반응을 
직무스트레스라고 정의하기도 했다[16]. 한편, 김매자
와 구미옥(1984)은 근무환경에서 생리적・심리적・사
회적 장애를 야기할 수 있는 부담을 느끼는 상태라고 
정의하였고[17], 최해진과 권혁기(2008)는 노동환경에
서 발생되는 자극이 노동자가 감당 가능한 수준을 넘어
설 때 느끼는 갈등이라고 정의하였다[18]. 이렇듯 직무
스트레스는 학자에 따라 상이하게 정의되고 있지만, 어
느 직종에서나 발생할 수 있는 문제이며, 궁극적으로는 
정신적, 신체적 건강을 악화시키고, 이는 지각과 결근, 
소진, 직무 불만족 등으로 이어져, 결국 직무 성과와 업
무의 효율성에까지 부정적인 영향을 미칠 수 있다[19].

3. 직무스트레스 요인
직무스트레스 요인이란 직장에서의 직무 및 직무환

경과 관련된 스트레스를 유발하는 원인을 뜻한다[20]. 
직무스트레스는 근무시간, 업무 강도, 작업환경, 조직문
화, 조직 체계, 고용형태, 직업에 대한 사회적 인식, 일-
가정 양립 등 다양한 요인들에 의해 발생된다[7]. 
Cooper와 Marshall(1976)은 직무스트레스 요인을 직
무 고유 특성(시간 압박, 작업조건, 양적･질적 과도한 
작업), 조직 역할(과도한 책임, 과도한 목표 설정, 조직 
환경, 역할갈등, 역할 모호성), 조직 내의 관계(동료 관
계, 성격 갈등), 경력개발(승진, 욕구좌절, 직무안전), 조
직구조와 분위기(협력･정체성･소속감 결여, 의사소통 
결여), 조직 외부의 장애(가족과의 갈등), 개인의 특성
(성격, 능력 감소, 변화 대처 무능)으로 구분하여 제시
하였다[21]. Brief와 동료들(1981)은 조직 특성 과정
(조직 과정, 조직정책, 조직구조), 직무 요건 및 역할의 
특성(직무 요건, 작업조건, 역할의 특성, 대인관계), 개
인 특성 및 기대(개인의 특성, 경력 관계)로 분류하였다
[8]. 

한편, 인천지역 소방공무원을 대상으로 직무스트레스 
발생 요인을 분석한 이종열과 박광욱(2011)의 연구에

는 직무스트레스 요인을 개인적 요인, 조직적 요인, 소
방공무원의 직무 특성이 반영된 환경적 요인으로 분류
하였으며 조직적인 요인이 직무스트레스를 유발하는 
가장 큰 요인인 것으로 나타났다[22]. 건설회사 사무직 
노동자를 대상으로 한 연구에서는[23] 직무스트레스 요
인을 개인, 업무, 조직 특성으로 분류하였으며, 조직 특
성과 관련된 요인이 직무스트레스를 유발하는 가장 큰 
요인인 것으로 나타났다. 지방공무원을 대상으로 직무
스트레스 발생 요인을 분석한 김주원과 함수근(2007)
의 연구에서는 직무스트레스 요인을 조직 특성인 직장
문화, 조직 인사, 인간관계와 직무 특성인 직무 과다, 직
무 곤란, 직무 재량, 직무불안 등 7가지로 분류하고 분
석을 시도하였다[24]. 그 결과, 직무 과다, 조직 인사, 
직무 재량 요인이 지방공무원의 주 직무스트레스 요인
으로 나타났다. 본 연구에서는 선행연구에서 제시한 직
무스트레스 요인을 조직적 특성과 직무적 특성으로 분
류하여 살펴보았는데, 이를 요약하면 다음과 같다.

3.1 조직적 특성
조직적 특성은 조직원들이 조직체계의 본질적인 속

성에 대해 가지는 다차원적 인식으로, 조직원들의 행위
와 동기부여, 조직성과에 중대한 영향을 미친다. 조직의 
특성 요소로는 조직구조, 구성원들 간 상호작용, 동료 
및 상사와의 관계, 의사소통, 리더십, 신뢰 등을 들 수 
있다[25]. 조직이 갖는 특성은 직무스트레스의 대표적
인 요인 중 하나이며[7][8][21], 직무스트레스를 줄이기 
위해서는 조직의 변화가 최우선 적으로 이루어져야 한
다[26].

본 연구에서는 앞에서 기술된 선행연구를 근거로 대
표적인 조직 특성 변수인 조직몰입, 조직문화, 조직 지
원 등을 독립변수로서 산정하였다. 먼저 조직몰입은 조
직 구성원들이 자신의 조직에 대해 느끼는 심리적 일체
감 혹은 정서적 유대감으로[27], 조직 구성원이 조직을 
위해 자발적으로 노력하게 하는 원동력이다[28]. 조직
몰입은 직무스트레스와 이직 의도에 영향을 주는 선행
요인으로, 조직몰입이 높은 조직일수록 조직 구성원의 
직무스트레스와 이직 의도는 감소한다[28-30].

둘째, 조직문화란 조직의 독특한 생활양식으로, 구성
원 모두가 공유하고 있는 가치관, 신념, 관습, 규범, 기
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술, 지식 등을 포함하는 종합적인 개념이다[31][32]. 조
직문화는 조직 구성원들과 조직 전체 행동에 영향을 주
며, 부정적인 조직문화는 조직 구성원 간 갈등을 일으
켜 직무스트레스를 증가시키고 성장을 방해하는 요인
이 된다[33]. 또한 조직문화 유형에 따라 서로 다른 차
원의 직무스트레스가 발생되기도 한다[34].

셋째, 조직 지원이란 조직이 구성원의 기여와 헌신을 
인정하고, 존중, 배려, 보상하는 것으로, 복리후생 제도
와 임금체계, 승진, 피드백 시스템, 의사결정 참여 등이 
구성요인이다[35][36]. 선행연구에 따르면, 조직 지원
은 직무스트레스와 부적 상관관계를 보이며, 노동자들
이 조직으로부터 적절한 지원과 보상을 받을 때 노동자
들의 조직몰입은 높아지고, 직무태도와 성과에서도 긍
정적인 효과가 나타난다[24][37-39].

3.2 직무적 특성
직무적 특성이란 직무를 수행하면서 개인이 느끼는 

직무에 대한 책임감, 의무감, 결과에 대한 인지 등을 직
무의 특성별로 구분한 것이다[40]. 우리나라 노동자를 
대상으로 한 선행연구에서 소방공무원의 직무 특성인 
위험성과 긴급성, 직무의 중요성 등은 직무스트레스의 
주요 원인이 되며[41], 여행사 종사원의 직무 특성 역시 
직무스트레스에 영향을 미치는 것으로 나타났다[42].

이에 본 연구에서는 대학 행정 직원의 근무환경을 반
영하여 대표적 직무 특성 변수로 고려될 수 있는 감정
노동과 직무 통제, 직무만족 등을 독립변수로서 산정하
였다. 먼저 감정노동은 서비스산업분야에서 근무하는 
근로자가 경험하는 노동으로 근로자와 고객 간 상호작
용 과정에서 실제 근로자의 감정은 관리, 통제하고 고
객이 좋아하는 감정을 의도적으로 표현하는 정서적 노
동이다[43]. 다수의 연구에서 감정노동과 직무스트레스
는 유의미한 상관관계가 있는 것으로 나타났다[44-46]. 
또한 감정노동은 직무스트레스 외에도 직무 소진과 직
무 성과에 부정적인 영향을 주며, 궁극적으로는 서비스 
품질 저하로 이어진다[47][48]. 

둘째, 직무 통제란 노동자가 업무를 수행하는 데 있
어 업무시간과 일할 방법을 스스로 의사 결정할 수 있
는 재량권이다[49]. Karasek(1979)의 직무 요구-직무 
통제 모델에 따르면, 직무 요구도와 더불어 노동자의 

직무 통제력은 직장에서 경험하는 스트레스를 좌우하
는 가장 주요한 요소이다[50]. 예컨대 신입사원과 같이 
직무에 대한 통제력이 낮은 사람일수록 높은 수준의 직
무스트레스를 경험하는 것으로 보고되고 있다. 

셋째, 직무만족은 개인이 직무에 대해서 경험하고 느
끼는 긍정적, 부정적 감정의 총체로[51], 개인이 노력한 
만큼 인정 혹은 보상을 받을 때, 직무만족을 느낀다
[52]. 대다수의 연구에서 직무만족과 직무스트레스는 
부정적인 관계를 보이는 것으로 보고되고 있다. 직무만
족에 영향을 주는 변수로는 직무스트레스가 있다
[10][53-55].

4. 대학 행정 직원 대상 선행연구
우리나라 대학 행정 직원의 직무스트레스와 관련된 

선행연구로는 최선영 외(2013)의 연구가 유일하며[56], 
대부분의 연구는 행정 직원의 건강[57-62], 직무만족과 
관련한 프로그램 개발[63-66], 조직[67][68]이나 평가
[69][70], 역량모델 개발[71][72], 채용[73][74]에 관한 
것이다. 이러한 연구의 상당수는 사립대학 한 곳만을 
표본으로 삼고 있다. 즉, 대다수의 연구가 행정 직원 자
체에 관한 관심이라기보다는, 조직성과 측면에서 행정 
직원의 활용을 극대화하기 위한 연구였다고 볼 수 있
다. 

이상의 선행연구를 종합해 볼 때, 직무스트레스는 직
종을 떠나 근로자라면 누구나 경험할 수 있으며, 조직
적 요인과 직무적 요인 등에 의해 영향을 받는다. 그러
나 기존 선행연구에서는 직무 특성이나 조직적 특성 등
의 종합적인 영향요인에 대한 연구가 이루어지지 못하
였고 특정 변수나 조직적, 혹은 직무적 요인 중 한 영역
만 고려되는 연구가 주를 이루었다. 특히, 대학 행정 직
원은 업무 강도가 강하지 않을 것이라는 사회적 편견으
로 인해 전반적인 관심 부족으로 이들의 직무나 조직적 
요인을 다룬 연구는 매우 부족한 현실이다. 이에 기존 
여러 직군에서 측정되었던 직무·조직적 요인 척도를 활
용하여 대학 행정 직원의 전반적인 노동환경을 측정하
고 이들 요인이 직무스트레스에 미치는 영향을 실증적
으로 살펴보고자 한다. 

선행연구를 종합하여 고려한 본 연구의 연구 문제는 
다음과 같다. 첫째, 대학 행정 직원의 직무스트레스의 
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수준과 인구사회학적 특성에 따른 차이는 무엇인가? 둘
째, 조직적 특성(조직몰입, 조직문화, 조직 지원)은 직무
스트레스에 어떠한 영향을 미치는가? 셋째, 대학 행정 
직원의 직무적 특성(감정노동, 직무 통제, 직무만족)은 
직무스트레스에 어떠한 영향을 미치는가? 이와 같은 연
구 문제는 다음의 연구방법을 통해 규명하고자 하였다.

 
Ⅲ. 연구방법

1.연구 대상 및 자료 출처
본 연구의 조사대상자는 서울 소재 4년제 대학교에 

근무하는 행정 직원이다. 해당 대학교에 연구 취지를 
담은 공문을 발송하였고, 연구 참여 의사를 밝힌 5개 
대학교에 설문지를 배포하였다. 각 대학교에 속한 50명
의 행정 직원, 즉 5개 대학교 250명의 행정 직원을 편
의표집하여 2017년 3월부터 약 5주간 자기기입식 설
문지를 통해 조사하였다. 설문지에는 연구의 의의 및 
윤리적 비밀보장 원칙 등을 명기하였으며, 특히 윤리적 
엄격성을 담보하기 위해 사전에 연세대학교 생명윤리
위원회의 승인(2016년 12월 5일)을 확보하였다. 총 
233부의 설문지를 회수하였고, 불성실하게 응답된 설
문지를 제외한 227부를 최종 분석에 활용하였다.

2. 측정도구
2.1 독립변수
2.1.1 조직적 특성
2.1.1.1 조직몰입
조직몰입 척도는 Mowday와 그의 동료들(1979)이 

개발한 총 15개의 항목으로 구성하였다[27]. 각 문항은 
4점 Likert 척도로 ‘매우 그렇다(4점)’, ‘그렇다(3점)’, 
‘그렇지 않다(2점)’, ‘전혀 그렇지 않다(1점)’로 응답하도
록 하였으며, 점수가 높을수록 조직몰입이 높음을 의미
한다. 조직몰입의 척도 각 항목의 타당도는 
KMO(.915), p=.000이며, 요인적재량(factor 
loading)과 공통성(communality)은 0.4 이상으로 타
당한 것으로 나타났다. 본 연구에서 척도 신뢰도
(Cronbach')는 0.845이다.

구성개념
(하위 요인)

Factor 
loading Communality Cronbach’a.

조직몰입

.759 .598

.845

.821 .688

.701 .590

.707 .574

.610 .631

.815 .712

.661 .444

.602 .530

.796 .652

.829 .718

.678 .651

.567 .497

.541 .577

.778 .704

.716 .611

표 1. 조직몰입 타당성 및 신뢰도

2.1.1.2 조직문화
조직문화 척도는 Thompson와 그의 동료들(1999)

이 개발한 직장가정 문화 척도 20개 중 10개 문항으로 
구성하였다[75]. 각 문항은 4점 Likert 척도로 ‘매우 그
렇다(4점)’, ‘그렇다(3점)’, ‘그렇지 않다(2점)’, ‘전혀 그
렇지 않다(1점)’로 응답하도록 하였으며, 점수가 높을수
록 조직문화가 부정적인 것을 의미한다. 조직문화의 각 
항목 타당성은 KMO(.841), p=.000이며, 요인적재량과 
공통성은 0.4 이상으로 나타났다. 한편, 본 척도의 
Cronbach'⍺ 값은 0.828이다.

구성개념
(하위 요인)

Factor 
loading Communality Cronbach’a.

조직문화

.707 .503

.828

.688 .511

.742 .554

.727 .579

.794 .667

.704 .499

.814 .671

.818 .716

.691 .576

.689 .540

표 2. 조직문화 타당성 및 신뢰도

2.1.1.3 조직지원
조직지원인식 척도는 Rhoades와 그의 동료들

(2001)이 개발한 8개 항목으로 구성하였다[76]. 각 문
항은 4점 Likert 척도로 ‘매우 그렇다(4점)’, ‘그렇다(3
점)’, ‘그렇지 않다(2점)’, ‘전혀 그렇지 않다(1점)’로 응
답하도록 하였으며, 점수가 높을수록 조직지원 인식이 
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높음을 의미한다. 조직지원 척도의 각 항목의 타당도는 
KMO(.889), p=.000이며, 요인적재량과 공통성은 0.4 
이하로 타당도가 의심되는 8번 항목을 제외하고 분석
에 활용하였다. 본 척도의 신뢰도(Cronbach'⍺)는 
0.900로 나타났다.

구성개념
(하위 요인)

Factor 
loading Communality Cronbach’a.

조직지원

.856 .635

.900

.829 .687

.823 .600

.797 .627

.792 .734

.774 .678

.660 .435

표 3. 조직지원 타당성 및 신뢰도

2.1.2.직무관련 특성
2.1.2.1 직무만족
직무만족도는 미네소타 만족지수(Minnesota 

Satisfaction Questionnaire: MSQ)와 직무기술지표
(Job Description Index: JDI)를 한국 실정에 맞추어 
타당화한 노동패널데이터 6차년도 이후의 직무만족 척
도(9개 문항)를 사용하였다. 각 문항은 4점 Likert 척도
로 ‘매우 불만족(4점)’, ‘불만족(3점)’, ‘만족(2점)’, ‘매우 
만족(1점)’으로 응답하도록 하였으며, 점수가 높을수록 
직무만족이 낮음을 의미한다. 각 항목의 타당도는 
KMO(.862), p=.000이며, 요인적재량과 공통성이 0.4 
이상으로 나타났다. 본 척도 신뢰도(Cronbach'⍺)는 
0.862이다.

구성개념
(하위 요인)

Factor 
loading Communality Cronbach’a.

직무만족

.760 .623

.862

.854 .732

.776 .663

.709 .577

.702 .516

.666 .570

.738 .548

.744 .651

.692 .768

표 4. 직무만족 타당성 및 신뢰도

2.1.2.2 직무통제
직무통제 척도는 Thomas와 Ganster(1995)가 개발

한 Control Scale 항목 중 4개 항목을 활용하였다

[77]. 각 문항은 4점 Likert 척도로 ‘매우 그렇다(4점)’, 
‘그렇다(3점)’, ‘그렇지 않다(2점)’, ‘전혀 그렇지 않다(1
점)’로 응답하도록 하였으며, 점수가 높을수록 직무통제 
정도가 낮음을 의미한다. 각 항목의 타당도는 
KMO(.683), p=.000이며, 요인적재량과 공통성이 0.4 
이하로 나타난 4번 항목을 제외하고 분석하였다. 본 척
도의 Cronbach'⍺ 값은 0.746로 나타났다.

 

구성개념
(하위 요인)

Factor 
loading Communality Cronbach’

a.

직무통제
.841 .672

.746.819 .617
.786 .706

표 5. 직무통제 타당성 및 신뢰도

2.1.2.3 감정노동
감정노동 척도는 Morris와 Feldman(1996)의 감정

노동 하위차원 중 감정표현의 다양성을 제외한 3개 영
역(감정표현의 빈도, 감정표현의 주의정도, 감정적 부조
화)을 사용하였다[78]. 각 문항은 4점 Likert 척도로 
‘전혀 그렇지 않다(1점)’, ‘그렇지 않다(2점)’, ‘그렇다(3
점)’, ‘매우 그렇다(4점)’로 응답하도록 하였으며, 점수가 
높을수록 감정노동의 빈도 혹은 정도가 높음을 의미한
다. 감정노동의 각 항목의 타당도는  KMO(.817), 
p=.000이며, 요인적재량과 공통성이 0.4 이하로 나타
난 표현규범의 주의정도 문항에 해당하는 4번 문항은 
제외하여 분석하였다. 본 척도의 신뢰도(Cronbach'⍺)
는 0.780이다.

구성개념
(하위 요인) Factor loading Communalit

y
Cronbach’

a.

감정표현의 빈도
.583 .631

.780

.623 .448

.628 .613
표현규범의 
주의정도

.759 .582

.781 .673

감정적 부조화
.815 .702
.807 .651
.701 .592

표 6. 감정노동 타당성 및 신뢰도

2.2 종속변수
종속변수인 직무스트레스 측정을 위해 한국형 직무

스트레스 측정도구(Korean Occupational Stress 
Scale: KOSS)를 사용하였다. 본 척도의 문항은 물리환
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경 2개 문항, 직무요구도 4개 문항, 직무자율성 4개 문
항, 관계갈등 3개 문항, 직무불안정 2개 문항, 조직체계 
4개 문항, 보상부적절 3개 문항, 직장문화 4개 문항 등
으로 구성되어 있다. 각 문항은 4점 Likert 척도로 ‘매
우 그렇다(4점)’, ‘그렇다(3점)’, ‘그렇지 않다(2점)’, ‘전
혀 그렇지 않다(1점)’로 응답하도록 하였으며, 점수가 
높을수록 직무스트레스가 높음을 의미한다[79]. 직무스
트레스 척도의 하위요인과 각 항목의 타당도는 
KMO(.775), p=.000이며, 요인적재량과 공통성은 0.4 
이상, 척도 신뢰도(Cronbach'⍺)는 0.818로 나타났다.

구성개념
(하위 요인)

Factor 
loading

Communalit
y

Cronbach’
a.

직무요구

.860 .770

.818

.795 .755

.714 .659

.696 .670

직무능력 .790 .689
.838 .733

직무자율성
결여

.589 .658

.400 .532

관계갈등
.663 .686
.697 .631
.779 .639

직무불안정 .776 .665
.846 .759

조직체계 및 
보상부적절

.587 .531

.695 .610

.732 .555

.672 .616

.782 .703

.633 .595

.663 .637

직장문화

.643 .613

.790 .716

.792 .720

.781 .685

표 7. 직무스트레스 타당성 및 신뢰도

2.3 통제변수
대학 행정 직원의 직무스트레스 영향요인을 검증하

기 위해 직종이나 변인을 검증한 다양한 선행연구를 살
펴본 결과, 인구사회학적 특성인 성별, 연령, 학력, 혼인
상태, 임금, 그리고 정규직 여부 등이 본 연구의 종속변
수에 직·간접적인 영향을 미치는 것을 확인하였다
[23][24][80]. 이에 본 연구에서도 성별, 연령, 학력, 혼
인상태, 임금, 정규직 여부 등을 통제변수로서 설정하였
다.

3. 자료분석방법
본 연구는 SPSS 23.0 프로그램을 사용하여 통계분석

을 시행하였다. 조사대상자의 인구사회학적 특성과 직
무스트레스 정도를 분석하기 위해 기술통계분석을 실
시하고, 인구사회학적 특성에 따른 직무스트레스 정도
의 차이를 분석하기 위해 ANOVA 분석을 실시하였다. 
또한 주요 변수간 다중공선성의 문제를 측정하기 위해 
단순상관관계분석을 하였으며, 대학 행정 직원의 조직
적 특성 변수(조직몰입, 조직문화, 조직지원)와 직무적 
특성 변수(직무만족, 직무통제, 감정노동)을 각각 독립
변수로 설정하고 종속변수인 직무스트레스에 미치는 
영향을 다중회귀분석을 통해 분석하였다.

 
Ⅳ. 연구결과

1. 연구 참여자의 인구사회학적 특성
조사대상자의 성별은 여성(56.8%)이 남성(43.2%)보

다 조금 많은 것으로 나타났다. 연령은 40대 이상
(40.4%), 30대(39.1%), 20대(20.4%)의 순으로 나타났
다. 근로자의 최종학력은 4년제 대졸(57.8%), 대학원 
재학/졸업(29.8%), 2년제 대졸(9.8%), 고졸(2.7%) 순으
로 나타났다. 결혼 여부는 기혼(56.9%), 미혼(40.9%) 
순으로 나타났으며, 가족 수는 3인 이상 가구(76.7%), 
2인 가구(12.6%), 1인 가구(10.7%) 순으로 조사되었다. 
직책의 경우 대리·사원급(70.9%)이 가장 많았으며, 그 
다음으로 차장·과장급(16.1%), 부장급(11.2%), 임원급
(1.8%)으로 나타났다. 근속년수는 5년 이상(50.7%)이 
가장 많았으며, 3년 미만(42.5%), 3년 이상~5년 미만
(6.8%) 순으로 나타났다. 또한 정규직과 비정규직은 각
각 61.6%와 38.4%를 차지하였으며, 종사자 지위는 상
용직(80.7%), 임시직(18.4%), 일용직(0.9%) 순으로 나
타났다. 조사대상자의 절대다수는 전일제(96%)였으며, 
근무일은 6일 미만(93.3%)인 것으로 조사되었다. 근무
시간의 경우, 46시간 미만 72.2%, 46시간 이상 27.8%
로 나타났다. 마지막으로 임금은 200만원 이상~400만
원 미만(42.3%), 400만원 이상(31.5%), 200만원 미만
(26.1%) 순으로 나타났다. 이와 같은 대학 행정 직원의 
인구사회학적 특성은 아래의 [표 8]과 같다.
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2. 연구 문제 검증
2.1 대학 행정 직원의 직무스트레스
대학 행정 직원이 경험하는 직무스트레스의 평균값

은 2.37(SD=.32)로 나타났다. 응답자의 인구사회학적 
특성에 따른 직무스트레스 차이를 추가적으로 분석하
면, 다음 [표 9]와 같다. 응답자의 성별(t=-3,20, 
p<.002)과 연령(F=3.55, p<.015)에 따라 직무스트레스
의 유의미한 차이가 발견되었다. 즉, 남성보다 여성이 

경험하는 직무스트레스 정도가 높았으며, 연령이 높을
수록 직무스트레스의 수준 또한 높았다.

특성 구분 Mean sd t/F p-value

성별
(n=227)

남 2.29 .344 -3.20 .002*녀 2.43 .296

연령
(n=225)

20대 2.33 .311

3.55 .015*30대 2.37 .344
40대 2.48 .309

50대 이상 2.27 .284

최종학력
(n=225)

고졸 2.25 .395

1.49 .2172년제 대졸 2.41 .324
4년제 대졸 2.34 .302

대학원 재학/졸업 2.43 .325

결혼여부
(n=225)

미혼 2.36 .325
.90 .404기혼 2.37 .324

기타(별거, 이혼, 사별) 2.56 .351
정규직여부
(n=224)

정규직 2.35 .318 -1.60 .109비정규직 2.42 .330

월평균
임금

(n=222)

200만원 미만 2.43 .340

2.34 .099200만원 이상~
400만원 미만 2.38 .318

400만원 이상 2.31 .316
*. p<.05  

표 9. 인구사회학적 특성별 스트레스수준 

2.2 주요 변수 간 상관관계
행정 직원의 직무스트레스 영향요인 검증에서 각 변

수 간 다중공선성 측정을 위해 SPSS를 통한 단순상관
관계분석을 실시하였고 그 결과는 [표 10]과 같다. 조직
적 특성 변수와 직무의 특성 변수 그리고 종속변수인 
직무스트레스 간에는 상관계수 ±0.7 이하로 다중공선
성의 문제가 거의 없는 것으로 확인되었다.

2.3 대학 행정 직원의 직무스트레스
대학 행정 직원 직무스트레스에 영향을 미치는 요인

을 파악하기 위해 다중회귀분석을 실시한 결과는 [표 
11]과 같다. 본 모델의 설명력은 68%, 
Durbin-Watson 값은 2.14로 2에 근접하고 2.5 이하
이므로 잔차들 간 상관관계가 거의 없어 회귀모델에 적
합한 것으로 나타났다. 분산팽창지수(Variance 
Inflation Factor: VIF) 결과 지수 값이 모두 3이하로 
나타나 다중공선성의 문제가 거의 없는 것으로 확인되
었다[81].

조직적 요인인 조직몰입, 조직문화, 조직지원과 직무
적 특성인 직무만족, 직무통제, 감정노동 모두 직무스트

특성 구분 빈도(명) 비율(%)
성별

(n=227)
남 98 43.2
녀 129 56.8

연령
(n=225)

20대 46 20.4
30대 88 39.1

40대 이상 91 40.4

최종
학력

(n=225)

고졸 6 2.7
2년제 대졸 22 9.8
4년제 대졸 130 57.8

대학원 재학/졸업 67 29.8
결혼
여부

(n=225)

미혼 92 40.9
기혼 128 56.9
기타 5 2.1

총 가족수
(n=206)

1인 가구 22 10.7
2인 가구 26 12.6

3인 이상 가구 158 76.7

자녀 수
(n=171)

없음 60 35.3
1명 31 18.5
2명 72 41.6

3명 이상 8 4.6

자녀 연령대
(n=225)

미취학자녀 117 26.8
중학생 100 22.9

고등학생 102 23.4
대학생/만19세 이상 116 26.6

직책/
지위

(n=223)

임원급 4 1.8
부장급 25 11.2

차장/과장급 36 16.1
대리/사원급 158 70.9

근속년수
(n=221)

3년 미만 94 42.5
3년 이상~5년 미만 15 6.8

5년 이상 112 50.7
정규직 여부

(n=224)
정규직 138 61.6

비정규직 86 38.4
종사자 
지위

(n=223)

상용직 180 80.7
임시직 41 18.4
일용직 2 0.9

시간제 여부
(n=221)

시간제 7 3.0
전일제 214 96

 근무일
(n=225)

6일 미만 210 93.3
6일 이상 15 6.7

주 근무시간
(n=223)

46시간 미만 161 72.2
46시간 이상 62 27.8

월평균
임금

(n=222)

200만원 미만 58 26.1
200만원 이상~
400만원 미만 94 42.3

표 8. 대학 행정 직원의 인구사회학적 특성
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Variables B S.E β t

Inde
pend
ent 

varia
ble

조직 
요인

조직몰입 .177 .036 .281** 4.890
조직문화 .130 .034 .179** 3.838
조직지원 .196 .031 .332** 6.312

직무 
특성

직무만족 .115 .036 .174* 3.203
직무통제 .061 .023 .112* 2.653
감정노동 .115 .036 .141* 3.212

Cont
rol

varia
ble
　

성별 .034 .029 .051 1.176
연령 .000 .002 -.014 -.248
학력 .010 .014 .030 .730

혼인상태 .033 .021 .074 1.556
정규직 
유무 -.037 .035 -.056 -1.06

9
임금 -.005 .015 -.023 -.337

cons
tant .414 .150 2.758

R = .827
R²=.684

F=36.739
*p<.05, **p<.001

표 11. 직무스트레스 영향 요인 분석          (n=217) 

레스에 유의미한 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 조
직적 특성 중 조직몰입이 낮을수록 직무스트레스가 높
은 것으로 나타났으며(p<.000), 조직문화 환경이 근로
자에게 친화적이지 않을수록 직무스트레스가 증가하는 
것으로 나타났다(p<.000). 마지막으로 조직지원 인식이 
낮을수록 직무스트레스가 증가하는 경향을 보였다
(p<.000). 다음으로 직무의 특성 중 직무만족이 낮을수
록 직무스트레스가 증가하였으며(p<.002), 직무 자율성
이 낮을수록 직무스트레스가 증가하였다(p<.009). 마지
막으로 감정노동 빈도가 높을수록 직무스트레스가 증
가하는 것으로 나타났다(p<.002). 이렇듯 본 연구에서 

정의한 조직적 특성과 직무적 특성 모두 직무스트레스
에 통계적으로 유의미한 영향을 미치는 것으로 확인되
었다. 이들 변수 중 조직지원(B=.196)이 직무스트레스
에 가장 큰 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 조직몰
입(B=.177), 조직문화(B=.130), 감정노동(B=.115), 직
무만족(B=.115), 직무통제(B=.061) 순으로 영향을 미
치는 것으로 나타났다.

Ⅴ. 결론 및 제언

우리 대학은 국내외 무한경쟁 속에서 양적·질적인 성
장을 거듭해 왔으나, 최근 첨예화된 대학평가와 학령인
구감소에 따른 대학 간 통폐합 등 대학 행정 직원이 경
험하는 고충은 새로운 사회 문제로 대두되고 있다. 이
에 따라 대학 행정 직원의 조직적, 직무적 특성 중 어떤 
요인이 이들의 직무스트레스에 직접적인 영향을 미치
는지 파악하기 위한 본 연구의 분석 결과는 다음과 같
다. 

첫째, 응답자의 인구사회학적 특성에 따른 직무스트
레스 수준 차이를 분석한 결과, 이들의 성별과 연령이 
통계적으로 유의미한 차이를 나타내는 것으로 조사되
었다. 여성 근로자가 남성보다 높은 직무스트레스를 경
험하는 것은 대다수의 선행연구와 일치하는 결과이며
[14][82], 연령이 높을수록 직무스트레스가 높게 나타
난 결과는, 근속연수가 높을수록 연령이 높고 호봉과 

조직적 특성 직무 특성 통제변수
①

직무
스트
레스

②
조직
몰입

③
조직
문화

④
조직
지원

⑤
직무
만족

⑥
직무
통제

⑦
감정
노동

⑧
성별

⑨
연령

⑩
학력

⑪
결혼
여부

⑫
정규직 
여부

⑬
임금

① 1
② .621** 1
③ .502** .220* 1
④ .694** .527** .425** 1
⑤ .586** .622** .336** .490** 1
⑥ .158* -.005 .167* .131* .113 1
⑦ .371** .192** .295** .301** .158* -.088 1
⑧ .209** .201** .144* .130 .093 .045 .143* 1
⑨ -.033 -.179** .127 -.038 -.156* .046 .063 -.285** 1
⑩ .078 -.055 .085 .126 -.075 .058 .013 .150* -.026 1
⑪ .079 -.021 .081 .025 -.091 -.109 .182** -.089 .496** .075 1
⑫ .107 .297** -.087 .069 .244** .063 .050 .208** -.374** .007 -.250** 1
⑬ -.150* -.411** .110 -.086 -.336** .112 .018 -.262** .653** .083 .365** -.627 1

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

표 10. 주요 변수 간 상관관계
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직급의 상승[83]에 의한 책임감이 직무스트레스 수준의 
차이를 주는 것을 추론해볼 수 있다.

둘째, 두 번째 연구 문제인 조직적 특성(조직몰입, 조
직문화, 조직지원)은 직무스트레스에 어떠한 영향을 미
치는 지에 대한 다중회귀분석 결과로는 대학 행정 직원
의 조직적 특성 변수 정도에 따라서 직무스트레스에 통
계적으로 유의미한 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 
즉, 조직몰입이 낮을수록 직무스트레스가 높아졌으며, 
조직문화 환경이 근로자 친화적이지 않을수록 직무스
트레스를 높이는 것으로 나타났다. 또한, 조직지원인식
이 낮을수록 직무스트레스가 증가하는 하는 것으로 나
타나 대학 행정 직원의 직무스트레스를 관리하기 위해
서는 조직몰입을 할 수 있는 근로환경 조성 및 조직 구
성원 친화적인 조직문화 환경 마련 등 종합적인 조직지
원이 이루어져야 함을 나타낸다. 

셋째, 세 번째 연구 문제인 대학 행정 직원의 직무적 
특성(감정노동, 직무통제, 직무만족)은 직무스트레스에 
어떠한 영향을 미치는 지에 대한 다중회귀분석 결과로 
대학 행정 직원의 직무적 특성 변수 정도에 따라서 직
무스트레스에 통계적으로 유의미한 영향을 미치는 것
으로 나타났다. 직무적 특성 중 직무만족과 직무자율성
은 그 수준이 낮을수록 직무스트레스가 증가하였으며, 
감정노동 빈도가 높을수록 직무스트레스가 증가하는 
것으로 나타났다. 그러므로 대학 행정 직원의 감정노동 
수준을 완화할 업무체계 조성과 정적인 업무가 많은 행
정 직원의 특성에 따라서 발생하는 직무통제를 줄이고 
직무자율성을 부과하여 최종적으로 업무에 대한 만족
을 높일 수 있도록 노력해야 직무스트레스에 대한 관리
가 이루어질 것이다.  

이와 같이 본 연구결과에 근거한 정책 및 실무적 개
입방법으로 첫째, 직무스트레스를 일으키는 다양한 문
제에 통합적인 서비스를 제공하기 위해서는 근로자지
원프로그램(Employee Assistance Program: EAP)의 
도입을 고려해야할 것이다. EAP란 근로자의 다양한 욕
구를 충족시키기 위한 포괄적인 서비스로 근로자의 직
장, 가정, 개인의 문제로 발생하는 전반적인 문제를 해
결하기 위해 조직 내·외부의 자원을 활용하여 근로자와 
가족에게 심리 상담이나 웰니스(wellness) 등 다양한 
개입서비스를 제공하고, 조직체계나 조직문화 개선을 

위한 컨설팅, 교육 등을 제공하는 종합적인 지원프로그
램이다[19]. 미국의 경우, 이미 오래전부터 대학 내 전
문 EAP 센터를 설립하거나 EAP 서비스를 제공하는 전
문 업체와 계약을 맺고, 대학 행정 직원을 대상으로 직
무스트레스 관련 상담과 직무스트레스 예방 교육을 체
계적으로 실시해 오고 있다.

둘째, 단시일 내에 대학 내 EAP 센터를 건립하거나 
EAP 전문기업과의 협업이 요원할 경우, 대학이 가진 
자원 및 인프라를 활용한 복지서비스 제공을 모색할 수 
있다. 선행연구에 따르면, 근로자 대상의 상담은 개인의 
심리적 기능 향상뿐 아니라 업무활동과 조직내부 활동
에 긍정적인 영향을 미친다[19][84]. 교내에 이미 설립
되어있는 상담센터의 전문 카운슬러에게 직무스트레스 
관련 교육을 추가적으로 실시하여 직무스트레스 전문 
상담사로서의 역량을 갖추도록 한다. 또한 행정 직원이 
자유롭게 상담을 받을 수 있도록 관련 내규를 신설하
고, 학내 홍보를 적극적으로 전개해 나가야 한다. 이와 
함께 기존의 교내시설이나 관련 학과의 전문가들을 십
분 활용하여 행정 직원 대상의 체력단련, 동아리 및 여
가활동 지원, 업무역량 강화 교육 등을 제공할 수 있다. 
특히 직장인 대상의 체육프로그램이나 여가활동은 신
체·정신의 피로 해소를 통해 업무 효율성을 증대시키
고, 직무만족 및 자발성, 충성도를 높이며[59][66], 지
속적인 역량 강화 교육은 자기개발 및 직업만족에 긍정
적인 영향을 미친다는 것이 이미 입증된 바다[72].

셋째, 국가 정책적 접근방법도 필요할 것이다. 근로복
지기본법 제28조에서는 노동자를 위한 복지시설을 설
치·운영하는 노력에 대해 명시하고 있다. 대학 행정 직
원에게 복합적이고 다양한 직무스트레스 영향 요인이 
있음이 검증된 바, 이를 해소하기 위한 체계적인 직무
스트레스 관리 프로그램이 새롭게 개발되고 보급되어
야 할 것이다. 종합사회복지관이나 근로자종합복지관 
등 기존의 지역사회 복지시설을 활용하는 방안도 고려
해볼 수 있다. 대부분 높은 수준의 전문성을 갖춘 사회
복지 전달체계인 종합사회복지관을 활용하여 대학 행
정 직원의 심리정서 프로그램 및 스트레스 관련 교육을 
개발하고 제공할 수 있을 것이다. 향후에는 근로자종합
복지관을 더욱 확충하여 대학 행정 직원을 포함한 근로
자 전체를 위한 체계적인 정책과 지원이 증대되어야 할 
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것이다[85].
본 연구는 전반적으로 연구가 부족한 대학 행정 직원

의 직무스트레스 정도와 영향요인을 조직적 특성과 직
무적 특성으로 구분하여 종합적으로 분석하였다. 이를 
통해 대학 행정 직원의 직무스트레스를 규명하여 직종
별 직무스트레스는 정도의 차이는 있을 수 있으나 근로
환경에 따라서 직무스트레스가 노출될 수 있음을 규명
하였다. 또한, 대학 행정 직원에 업무에 대한 실무적 관
리방안과 노동복지적 개입 방안을 제시하고 관련 정책 
수립의 근거를 마련했다는 것에서 그 의의를 찾을 수 
있다. 그러나 본 연구가 서울 소재 4년제 대학 행정 직
원을 대상으로 진행되었기에 2년제 및 지방 대학의 특
성을 포함시키지 못한 점과 직무스트레스 요인을 파악
하는 데 있어서 보다 다양한 변수를 산정하지 못한 점, 
행정 직원의 직장 외 요인과 시설 등에서 나타날 수 있
는 환경적인 요인을 고려하지 못한 점 등은 연구의 한
계로서 지적될 수 있다. 또한 정규직과 비정규직 직원 
간의 고용 특성에 따른 차이점을 분석하지 못한 것 역
시 후속연구의 과제로서 다루어져야 할 것이다.
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