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Person characteristics and the perception of organization climate affect on the performances associated with causes of job 
stress, and may induce various types of human errors. For incidence, a person’s adaptation to organizational traits can influence 
on a person’s performance with tasks assigned as well as job satisfaction, a change of occupation, etc. There are several evaluation 
methods such as an aptitude test to evaluate the suitability of department allocation. However, only person’s traits such as an 
aptitude has been associated with department allocation and job assignment for the personnel management. This paper shows 
not only an evaluation result on the job-stress of the workers in nuclear power plants (NPPs), but also the relationships between 
the job-stress and the coincidences of group-personal, team-personal traits. Then, we systematically deduct a basic information 
on the factors to be considered to manage the organizational traits and job stress. We expect this result can contribute to enhance 
the organizational management against to the human errors as well as for the promotion of safety and efficiency of NPPs.
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1. 서  론1)

생산성  안 성과 같은 조직의 목표 달성에 조직 성

향의 역할이 요하다는 것을 인식하게 되면서 조직 문

화와 같은 비공식  계를 포함한 조직 연구가 이루어

지고 있다. 안 성이 강조되는 원자력발 소(이후, 원 )
에서는 TMI, 체르노빌 사고 이후에 조직  안  문화의 

요성이 부각되었고, 이후 원자력 법규 요건에 따라 가
동 인 원 의 주기 안 성평가(PSR, Periodic Safety 
Review)에서 안 문화를 포함한 원 의 조직행정 측면에

서의 안  상태를 평가하고 있다. 
조직은 수행하는 기능이나 목 에 따라 다른 조직과 

구별되는 고유한 성격을 가지며, 조직의 특성에 따른 직무
수행 방식의 차이는 직무스트 스의 원인으로 작용하여 
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[5, 6], 개인  조직의 직무성과와 유의한 상 계를 나타

낸다[8]. 하나의 기 에서도 다양한 조직들이 제각기 독

특한 성격을 지닐 수 있으며, 이러한 조직 성향은 조직이 
수행하는 직무의 효율성은 물론 인 오류 비 등의 측면

에서 직무수행도에 향을 주게 된다. 하지만, 직무스트
스가 조직성격과 어떤 상 계가 있고 어떻게 요소가 

연 되어 있는지에 한 연구는 충분히 이루어지지 않고 

있다.
직무스트 스는 국내외를 막론하고 근로자의 건강뿐만 

아니라 사회경제  측면에서도 큰 향을 미치는 심각한 

과제로 인식되고 있다. 이에 따른 법 , 제도  차원의 평

가  처방안과 작업  환경에 한 개선 요구가 증가

되고 있다. 그러나 직무스트 스는 단순히 몇 가지 요인들

로 리되는 것이 아니라 일반 인 직무의 물리  특성은 

물론, 개인  조직의 성향과 같은 사회심리  환경  요인

들이 복합되어 드러나는 다 요인(multi-factors)을 내포하
고 있기 때문에, 이를 분명하게 다루기가 쉽지 않았으며, 
무엇보다도 향을 미치는 다 요인들의 상 계를 규명

하고 분석하는데 많은 어려움을 보이고 있다. Lee[7]는 이
러한 한계를 극복하기 하여 데이터를 바탕으로 유의한 
가설 는 지식패턴을 도출하는 데이터마이닝 기법과 통계

인 방법을 응용하여 새로운 분석기법을 제안한 바 있다.
본 연구에서는 조직  개인 성향의 합도가 직무스

트 스와 어떠한 상 계를 나타내는지 알아보기 하

여, 국내 원 을 상으로 몇 가지 개인  조직 성향과 

직무스트 스를 평가하고 그 상 계를 분석하 다. 그
리고 조직의 성향과 함께 장 성향과의 합도에 따른 

개인별 직무스트 스 평가 결과도 추가 으로 살펴보았

다. 이러한 결과들을 통하여 원자력발 소에서 인  오

류를 방지하고 궁극 으로 안 을 유지하기 한 효과

인 조직 운 의 기  정보를 도출하고자 한다.

2. 조직 및 개인 성향의 적합도와 직무스트레스의 
상관관계 조사방법 

일반 으로 개인의 성격유형검사는 Myers and Briggs가 
C.G. Jung의 심리유형론을 근거로 고안한 개인의 성격유형 
지표인 MBTI(Myers-Briggs Type Indicator)가 많이 사용되고 
있으며, 이는 4가지 선호성 조합에 의해 16개의 성격유형으로 
분류하여 실생활에 응용할 수 있도록 제작된 도구이다[10]. 
Bridges[4]는 조직성격을 분류하기 해 MBTI와 동일한 
4가지 선호성의 조합을 통하여 16개 유형으로 나 는 개념  
틀을 제안하고 36개의 평가문항들을 제시하 다. 유태용[2]은 
Bridges의 연구를 토 로 조직유형분석 도구로 31개 문항의 
OPTI(Organizational Personality Type Indicator)를 개발하 다.

<표 1> 성향별 특성

성향 특성 성향 특성 

외향  
조직 
(E) 

개방  조직경계 

내향  
조직

(I) 

폐쇄  조직경계

의사결정에 다수 참여 의사결정에 소수만 참여

결정  의견일치 결정 후 합의를 도출

화의 의사소통을 선호 문서의 의사소통을 선호

부서간의 동 권장 부서간의 불신 경험 

외부 문가에 의한 
문제해결 선호

내부 문가에 의한 
문제해결 선호

다른 조직과의 교류를 선호 혼자 최선을 다함

감각  
조직 
(S) 

실과 세부 인 것에 심

직  
조직
(N) 

미래와 가능성에 심

반복 인 규칙 강조 직  강조, 
단계  변화 선호 신  변화 선호 

직  조직은 비 실
감각  조직은 지나친 

실 집착 

미래는 재의 연장 미래는 재와 단

목표와 계획 강조 목 과 비  강조 

경험과 권  시 통찰력과 창의성 시 

사고  
조직
(T) 

원리원칙에 입각해서 결정 

감정  
조직 
(F) 

인간  가치 에 의해 결정

규칙 시, 외 불인정 특별한 인간  상황을 인정

논리  사고를 강조 감정  배려를 시 

목표를 강조 인간을 강조 

비 이 효율성 증진 지원이 효율성 증진

목표를 달성하도록 독려 최선을 다하도록 독려

효율을 강조 인화를 강조 

단  
조직 

(J) 

결정을 내리도록 강요

인식  
조직 
(P) 

더 많은 정보를 추구

정보수집에서 약  가능 의사결정에서 약  가능

명확/구체 인 기 설정 일반  기  설정

많은 것들을 구체 으로 
정의

많은 것들을 정의되지 
않은채로 둠

의사결정의 신속성 강조 의사결정의 질을 강조 

OPTI의 기본 인 구조를 보여주는 4가지 선호성 조합
을 요약 정리하여 <표 1>에 나타내었다. 우선, 외향-내향
(Extraversion-Introversion) 요소는 조직의 지향성 방향이나 
조직 에 지의 원천이 개방 인 성격의 외부지향 (E, 
외향)인지 혹은 폐쇄 인 성격의 내부지향 (I, 내향)인지
를 나타낸다. 
둘째, 감각-직 (Sensing-Intuition)은 조직의 정보수집

방식과 련된 것으로써 조직이 주로 재나 실의 실체, 
세부사항들에 심을 더 기울이는지(S, 감각) 그 지 않

으면 재보다는 미래의 가능성에 심을 더 기울이는지

(N, 직 )를 나타낸다. 
셋째, 사고-감정(Thinking-Feeling)은 조직의 정보처리

방식, 상황 단  의사결정의 방식을 나타내는 것으로

써 조직이 인간  감정과는 계없이 일 성, 유능성, 효
율성의 원칙에 근거하여 의사결정을 내리는지(T, 사고) 
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팀

일치비율 (%)

지향성
(외향/내향)

정보수집
방식

(감각/직관)

의사결정
방식

(사고/감정)

대응경향
(판단/인식)

B01 100.00 75.00 16.67 58.33 

B02 95.00 75.00 40.00 75.00 

B03 85.71 85.71 28.57 42.86 

B04 0.00 83.33 16.67 66.67 

B05 0.00 100.00 40.00 80.00 

B06 100.00 75.00 41.67 66.67 

B07 100.00 83.33 33.33 33.33 

B08 100.00 77.78 77.78 33.33 

B09 100.00 83.33 83.33 50.00 

B10 100.00 50.00 50.00 50.00 

B11 100.00 66.67 50.00 83.33 

B12 100.00 85.71 28.57 71.43 

B13 88.89 55.56 66.67 55.56 

B14 100.00 88.89 77.78 88.89 

B15 0.00 85.71 28.57 71.43 

B16 100.00 100.00 60.00 60.00 

B17 100.00 83.33 16.67 66.67 

B18 88.89 77.78 77.78 55.56 

B19 100.00 37.50 62.50 100.00 

B20 100.00 85.71 57.14 71.43 

B21 83.33 83.33 66.67 83.33 

체 97.08 76.61 62.57 63.16 

<표 2> 팀별 조직 및 개인의 성향 적합도아니면 개인  혹은 인간  가치에 근거하여 의사결정을 

내리는지(F, 감정)를 나타낸다. 
마지막으로, 단-인식(Judging-Perceiving)은 조직이 사

고나 감정과 같은 단기능을 통해 외부세계를 다루는 

경향이 있는지(J, 단) 아니면 감각이나 직 과 같은 인

식기능을 통해 외부세계를 다루는 경향이 있는지(P, 인
식)를 나타낸다. 즉, 단기능이 두드러진 조직은 정해진 

시간 내에 확고한 최종결정을 내리는 것과 모든 것을 명

확하게 정의하는 것을 선호하고, 인식기능이 두드러진 
조직은 결정을 해 항상 더 많은 정보를 추구하고 정해

진 시간 내에 결정을 내리지 못할 때도 있으며, 결정을 
내리더라도 확고한 최종결정보다는 더 나은 선택 안에 

한 여지를 남겨두는 특성을 지닌다.
본 연구에서는 이러한 개인  조직 성향의 불일치가 

직무 수행에 스트 스 는 장애요인으로 작용할 수 있

다는 가설 설정을 통하여, 한국형 직무스트 스 평가 결

과와 상호 비교하여 상 계를 분석하 다.
개인 성향, 조직 성향,  직무스트 스를 악하기 

하여 표 형 원  소속의 종사자들을 상으로 설문조사

를 실시하 다. 직무스트 스와 조직 성향의 조사는 목

의 특성상 동일 상에게 시차를 두어 독립 으로 평

가하 다. 직무스트 스 평가는 산업보건기 에 한 규

칙 제 259조와 련하여 한국산업안 공단에서 제시한 

근로자의 직무스트 스요인을 측정하는 표 화된 도구

(KOSHA-CODE H-42-2006)를 사용하 다. 
조직 성향  개인 성향은 “개인 인 사항”, “개인 성

향”, “부서성향”으로 세분화하 고, “개인 성향”에는 응
답자가 생각하고 있는 자신의 성향을, “부서성향”에는 
응답자가 생각하고 있는 소속 의 성향을 응답하게 하

다. 특히 “개인 인 사항”에는 자료의 기술 통계  분

석을 하여 부서, 사번, 연령, 성별, 입사일, 이  근무

부서 등의 정보를 기입할 수 있도록 하 다. 총 187명으
로 부터 설문답변을 회수하 고, 락된 응답이 있거나 

불성실하다고 정된 결과를 제거한 171건을 최종 분석 
자료로서 활용하 다. 

3. 조직 및 개인 성향의 적합도와 직무스트레스의 
관계

3.1 개인/조직 성향과 직무스트레스 평가 결과

표 형 원자력발 소의 개인 성향과 조직 성향의 일

치 정도를 악하기 하여 개인이 응답한 조직 성향 응

답결과의 평균을 조직 성향으로 정의하 다. 별 조직 

성향과 개인별 성향의 합도를 분석한 결과가 <표 2>

에 나와 있다. 3개 부서를 장의 존재 여부로 21개 으
로 나 어 B1에서 B21로 분류하 다.  B4, B5, B15에 
속한 개인들이 조직의 지향성(E-I)과 모두 일치하지 않는 
것으로 조사되었고, 나머지 은 지향성 일치율이 80% 
이상으로 나타나 높은 합도를 보 다. 나머지 3개 성
향 항목의 일치율은 부서별로 16%에서 100%까지 골고
루 분포되어 있었다. 
각 별 직무스트 스 평가를 정리한 결과는 <표 3>

과 같다. 우리나라 반 인 산업체들과 비교하여 어느 

범 에 속해 있는지 살펴보기 하여 한국형 직무스트

스 평가의 참고치와 비교하 다. 총 스트 스 수 은 평

균에 비하여 낮게 리되고 있으나, 직무요구, 계갈등, 
직무불안정, 직장문화로 인한 스트 스가 우리나라 평균

치를 상회하는 몇몇 부서들이 있었다. 물리환경, 직무자율, 
조직체계, 보상부  등은 반 으로 우리나라 체 

산업의 종사자들에 비해 평균치 이하로 나타났으므로, 
재 히 리되고 있는 것으로 평가되었다. 
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물리환경 직무요구 직무자율 관계갈등 직무 불안정 조직체계 보상 부적절 직장문화 환산점수

F p F p F p F p F p F p F p F p F p

S1 지향성 2.07 0.153 0.82 0.367 0.09 0.770 2.39 0.124 0.72 0.397 0 0.948 0.1 0.753 1.25 0.266 0 0.965

S2 정보수집방식 0.75 0.387 0 1.000 0.01 0.936 5.67 0.019 0.09 0.764 2.65 0.106 0.63 0.429 1.74 0.189 0.46 0.497

S3 의사결정방식 0.73 0.395 0.7 0.406 3.89 0.051 0.49 0.484 1.84 0.177 0.22 0.642 0.69 0.408 0.6 0.440 0.78 0.377

S4 응경향 0.33 0.566 0.45 0.504 0.43 0.514 1.06 0.306 0.22 0.640 0.11 0.736 0.01 0.928 0.27 0.607 0.12 0.735

S5 총 일치도 0.46 0.633 0.22 0.806 3.8 0.025 0.35 0.704 1.27 0.284 0.23 0.796 0.32 0.729 0.56 0.575 0.23 0.791

S1×S2 3.86 0.033 0.74 0.392 1.85 0.177 2.05 0.155 0.7 0.404 5.83 0.017 4.52 0.035 1.05 0.308 6.96 0.009

S1×S3 2.32 0.130 0.54 0.464 2.03 0.157 0.26 0.608 0.28 0.598 0.3 0.587 0.09 0.759 0.42 0.519 0.89 0.348

S1×S4 0 0.952 2.73 0.101 0.22 0.640 0 0.998 2.82 0.096 1.37 0.244 0.5 0.483 0.03 0.856 1.66 0.200

S1×S5 0.19 0.662 2.15 0.145 1.27 0.261 2.66 0.105 0 0.982 0.42 0.516 0.11 0.743 0 0.947 0.09 0.769

S2×S3 0.23 0.633 0.21 0.651 1.09 0.299 5.49 0.087 0 0.999 2.71 0.102 0.33 0.569 7.2 0.008 3.19 0.076

S2×S4 0 0.995 0.34 0.562 0.12 0.729 0.01 0.934 0.26 0.610 0.08 0.772 0.15 0.696 0.08 0.777 0 0.949

S2×S5 0.42 0.518 0.61 0.436 0.04 0.833 0.01 0.933 2.33 0.129 0.43 0.515 0.1 0.756 0.15 0.699 0.03 0.856

S3×S4 - - - - - - - - - - - - - - - - - -

S3×S5 - - - - - - - - - - - - - - - - - -

S4×S5 - - - - - - - - - - - - - - - - - -

<표 4> 조직/개인 성향의 적합도와 직무스트레스와의 상관관계

<표 3> 부서별 직무스트레스 평가 결과

부서
물리
환경

직무
요구

직무
자율

관계
갈등

직무
불안정

조직
체계

보상
부적절

직장
문화

환산
점수

 기 44.50 50.10 53.40 33.40 50.10 52.40 66.70 41.70 50.80 

B01 33.33 48.96 45.00 37.50 47.22 44.05 38.89 38.89 41.73 

B02 25.93 44.68 46.67 31.48 49.07 44.44 42.28 45.83 41.30 

B03 30.16 47.62 39.05 35.71 48.41 35.37 37.30 40.48 39.26 

B04 24.44 55.00 44.00 40.00 44.44 42.86 40.00 45.00 41.97 

B05 17.78 35.00 40.00 33.33 51.11 39.05 35.56 38.33 36.27 

B06 19.19 47.73 43.03 30.30 41.41 37.66 36.87 34.09 36.29 

B07 31.48 38.19 48.89 34.72 39.81 29.37 29.63 25.00 34.64 

B08 39.51 47.22 46.67 32.41 51.23 47.09 41.98 44.44 43.82 

B09 22.22 35.42 43.33 23.61 37.96 34.13 31.48 30.56 32.34 

B10 33.33 40.63 50.00 31.25 47.22 38.10 37.50 29.17 38.40 

B11 31.48 42.36 51.11 36.11 42.59 42.06 36.11 40.28 40.26 

B12 34.92 41.07 48.57 34.52 45.24 38.10 33.33 36.90 39.08 

B13 29.63 38.43 42.22 25.93 42.59 33.86 30.86 31.48 34.38 

B14 24.69 43.06 46.67 32.41 39.51 32.28 32.72 31.48 35.35 

B15 20.63 43.45 49.52 28.57 46.03 32.65 33.33 29.76 35.50 

B16 25.56 41.67 47.33 33.33 41.11 35.24 33.89 36.67 36.85 

B17 27.78 48.61 43.33 31.94 41.67 31.75 30.56 27.78 35.43 

B18 20.99 38.89 44.44 31.48 44.44 38.62 37.65 31.48 36.00 

B19 19.05 51.79 34.29 25.00 45.24 27.89 29.37 36.90 33.69 

B20 28.89 50.00 37.33 28.33 45.56 37.14 33.33 36.67 37.16 

B21 24.44 49.17 41.33 30.00 50.00 34.29 30.00 33.33 36.57 

체 26.93 44.33 44.66 31.85 44.96 37.69 35.62 36.30 37.79 

앞서 언 한 4가지 조직의 성향과 개인의 성향의 일치 
여부가 직무스트 스 8개 항목  총 환산 수와의 계

를 살펴보기 하여 ANOVA 분석을 수행한 결과를 <표 
4>에 제시하 다. 개인  조직의 지향성과 의사결정방식, 
응경향은 직무스트 스의 어떠한 요인과도 유의한 계

를 나타내지 않았고, 정보수집방식은 계갈등에 유의한 
향을 미치는 것으로 나타났다(p = 0.019). 한 4가지 성향
의 총 합도는 직무자율과 계한 스트 스에 향을 미

치는 것으로 나타났다(p = 0.025). 이 게 성향의 1차원
인 요인들이 직 으로 직무스트 스와 큰 연 성을 나

타내지는 않는 반면 지향성과 정보수집방식(S-N)의 교호
작용이 물리환경, 조직체계, 보상 부  항목과 련한 

직무스트 스에 유의한 향을 미치는 것으로 나타났다. 

3.2 조직/개인의 성향 적합도와 직무스트레스 총 

환산점수와의 상관관계

직무스트 스와 성향 합도의 계를 분석하기 해 

4개의 인지  성향  개인과 해당 조직이 일치하는 항

목의 갯수를 합도 수 으로 보았다. 조직  구성원의 
성격이 4가지 모두 동일한 경우에 합도가 가장 높은 

것으로 하여 4 으로 수화 하 고, 그 지 않은 경우 

합도가 가장 낮은 것으로 하여 0 으로 하 다. 
조직과 개인의 성향 합도 수 에 따른 직무스트

스 평가 결과를 <그림 1>에 표시하 다. 국내원 에 

한 조사 결과, 조직과 그 구성원간의 성향이 일치할수록 
직무스트 스가 감소하는 추세를 보이나, 통계 으로 유

의하지는 않은 것으로 분석되었다(p = 0.791).
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      (a) 물리환경 련 스트 스   (b) 조직체계 련 스트 스  (c) 보상부  련 스트 스

<그림 3> 조직/개인의 지향성 및 정보수집방식 일치 도에 따른 스트레스 요인

   <그림 2> 조직/개인의 지향성 및 정보수집방식 일치도에 

따른 직무스트레스 환산점수<그림 1> 적합도에 따른 직무스트레스 총 환산점수

통계 분석의 신뢰도를 높이기 하여 부서, 성별, 직  

등의 변수를 고려한 추가 인 분석이 실시되었고, 합

도가 0이거나 직무스트 스 수가 0인 극단 인 집단에 

한 자료를 제거한 후 분석을 수행하 으나, 결과에는 
큰 변화가 없었다. 이 결과는 다양한 의미로 해석할 수 
있으나, 직무스트 스를 고려한 부서 배치 합성을 

리하기 하여 조직과 개인의 성향의 합도만을 리하

는 것은 직 인 조직 리 방법으로는 부족하고, 4개
의 성향과 직무스트 스 세부 요인들의 개별 분석을 통

한 리가 필요하다고 단된다.

3.3 조직/개인의 지향성 및 정보수집방식의 적합도와 

직무스트레스와의 상관관계

직무스트 스의 총 환산 수에 통계 으로 유의한 

향을 미치는 개별  성향은 발견되지 않았지만, 조직 지
향성(E-I)과 정보수집방식(S-N)의 교호작용이 직무스트
스에 향 요인으로 나타났다(p = 0.009). <그림 2>와 
같이 조직의 지향성과 정보수집방식이 모두 개인과 불일

치할 경우 직무스트 스 총 환산 수가 가장 높게 나타

났으며, 조직과 개인의 지향성이 일치하면서 정보수집방
식이 불일치할 경우 직무스트 스 총 환산 수가 최 인 

것으로 나타났다. 
한, 조직  구성원 간에 지향성  정보수집방식의 

일치 여부는 앞서 언 한 직무스트 스 총 환산 수에만 

유의한 향을 미치는 것이 아니라, <그림 3>의 (a), (b), 
(c)에서 보는 것과 같이 물리환경(p = 0.033), 조직체계(p = 
0.017), 보상부 (p = 0.035)과 련된 스트 스 요인에

도 향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 세 가지 직무
스트 스 요인 모두 조직과 개인의 지향성과 정보수집 항

목이 불일치할 때 가장 높은 스트 스 결과를 나타냈다. 
반면 조직 성향이 개인의 지향성과는 상반되면서, 동시에 
정보수집방식과는 일치할 경우 스트 스가 낮게 나타났다.

3.4 조직/개인의 적합도와 직무자율 관련 스트레스의 

관계 

<그림 4>는 조직과 개인의 성향 합도에 따른 직무
자율 항목과 련한 스트 스를 보여 다. 합도 1～3
의 구간은 합도가 높을수록 직무자율 련 직무스트

스가 감소하는 것을 볼 수 있지만, 합도가 4 일 경

우 오히려 스트 스가 증가하는 것으로 나타났다. 이와 
같은 결과는 <그림 4>(b)~<그림 4>(e)에서 보는 것과 같
이 정보수집방식과 의사결정방식, 그리고 응경향의 개
인 성향이 조직 성향과 일치할 경우 낮은 직무자율 련 

스트 스를 나타낸 반면, 지향성의 경우 오히려 일치할 
경우 직무자율 련 스트 스가 증가하는 것으로 나타난 

결과와 무 하지 않을 것으로 단된다. 
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(a) 체 성향 합도

(b) 지향성

(c) 정보수집방식

(d) 의사결정방식

(e) 응경향

 

<그림 4> 성향 적합도에 따른 직무자율 관련 스트레스

3.5 조직/개인의 정보수집방식과 의사결정방식의 

적합도와 직장문화 관련 스트레스와의 상관관계

직장문화 항목과 련된 직무스트 스에 향을 주는 

요인으로 정보수집방식과 의사결정방식의 교호작용이 

향을 미치는 것으로 나타났다(p = 0.008). <그림 5>와 
같이 정보수집방식과 의사결정방식에 한 조직과 개인

의 성향이 일치할수록 직장문화 련 스트 스가 낮은 

것으로 나타났다. 반면, 개인과 조직의 성향 간의 의사결
정방식은 일치하나 정보수집방식이 불일치할 경우 직장

문화 련 스트 스가 가장 높게 나타났다. 이는 업무의 
수행을 표하는 정보수집과 의사결정에서의 수행방식

이 직장 구성원과의 조화  조직 분 기 형성에 직

인 향을 주고 있는 것으로 볼 수 있다. 

  <그림 5> 정보수집방식 및 의사결정방식의 적합도에 따른 

직장문화 관련 스트레스

3.6 조직 및 개인 성향의 적합도와 직무스트레스의 

관계에 대한 고찰

조직과 개인의 성향 합도와 직무스트 스는 선형

계로 보이나 통계 으로 유의하지는 않았다. 그러나 
체 직무스트 스와의 계가 아닌 요소별 직무스트 스 

항목에 해서는 <그림 6>에서 보는 것과 같이, 개인 성
향과 조직 성향과의 합도는 직무자율, 계갈등 등의 

항목과 련된 스트 스에 유의한 향을 미쳤다. 한, 
지향성과 정보수집 방식의 교호작용은 물리환경, 조직체
계, 보상부 과 련한 직무스트 스에 유의한 향을 

미쳤다. 조직  개인 성향의 교호작용을 포함한 특정 요
소들과 직무스트 스의 특정 항목은 유의한 상 계를 

가진다고 할 수 있으며, 이는 직무스트 스를 리 할 때 

체 인 근 보다는 직무스트 스 요소항목의 부분

인 근이 보다 실제 이라고 할 수 있다. 이와 련하여 
직무스트 스 리에 합한 평가척도의 개발과 새로운 

형태의 리 방안이 필요하다.
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팀

일치비율 (%)

지향성
(외향/내향)

정보수집 방식
(감각/직관)

의사결정 방식
(사고/감정)

대응경향
(판단/인식)

B01 100.00 25.00 83.33 58.33 

B02 94.44 72.22 44.44 72.22 

B03 14.29 14.29 14.29 14.29 

B04 100.00 80.00 20.00 80.00 

B05 60.00 100.00 40.00 80.00 

B06 100.00 72.73 45.45 63.64 

B07 100.00 83.33 50.00 33.33 

B08 100.00 77.78 77.78 33.33 

B09 100.00 83.33 83.33 16.67 

B10 100.00 50.00 50.00 50.00 

B11 100.00 60.00 40.00 80.00 

B12 100.00 14.29 71.43 71.43 

B13 11.11 55.56 66.67 55.56 

B14 100.00 88.89 77.78 88.89 

B15 71.43 85.71 28.57 57.14 

B16 100.00 100.00 60.00 60.00 

B17 80.00 100.00 100.00 40.00 

B18 77.78 33.33 77.78 55.56 

B19 100.00 42.86 71.43 100.00 

B20 100.00 80.00 60.00 40.00 

B21 40.00 100.00 80.00 100.00 

체 84.47 65.84 59.63 60.25 

<표 5> 부서별 팀장 및 구성원의 성향 적합도

물리환경 직무요구 직무자율 관계갈등 직무 불안정 조직체계 보상 부적절 직장문화 환산점수

F p F p F p F p F p F p F p F p F p

S1 지향성 0.23 0.635 3.63 0.060 0.37 0.546 4.39 0.039 0.06 0.805 0.37 0.546 1.62 0.206 0 0.978 1.38 0.243
S2 정보수집방식 1.38 0.243 0.66 0.418 0.03 0.853 0.06 0.806 1.24 0.268 3.63 0.060 0.59 0.444 1.15 0.286 0.6 0.441
S3 의사결정방식 0.39 0.533 0.28 0.596 5.3 0.024 2.57 0.112 0 0.971 0.00 0.951 0.34 0.559 0.61 0.436 0.61 0.435
S4 응경향 0.44 0.507 0.27 0.603 0.51 0.479 0.18 0.674 0.03 0.853 0.01 0.917 0.13 0.716 0.34 0.560 0.17 0.679
S5 총 일치도 1.89 0.137 0.55 0.650 3.44 0.020 2.97 0.036 1.18 0.322 1.72 0.169 4.2 0.008 2.06 0.111 4.39 0.006

S1×S2 2.5 0.117 0.04 0.844 0.56 0.458 0.49 0.486 0.23 0.630 0.58 0.448 0.01 0.938 5.88 0.017 1.92 0.170
S1×S3 0.09 0.766 0 0.975 0.26 0.612 3.32 0.072 4.49 0.037 0.19 0.662 0.87 0.353 0.23 0.636 0 0.953
S1×S4 1.53 0.220 0 0.969 0.97 0.326 2.59 0.111 1.32 0.254 0.58 0.449 0.43 0.515 0.68 0.411 2.36 0.128
S1×S5 1.93 0.168 1.96 0.165 0.94 0.336 0.01 0.927 0.71 0.401 5.17 0.025 3.19 0.077 0.16 0.694 4.24 0.042
S2×S3 0.3 0.583 0 0.954 0.08 0.780 1.83 0.179 0.35 0.557 2.98 0.088 0 0.969 1.85 0.177 0.92 0.340
S2×S4 0.85 0.359 1.13 0.292 3.52 0.064 0.08 0.785 0.28 0.601 0.42 0.521 1.98 0.162 0.01 0.933 0.11 0.738
S2×S5 - - - - - - - - - - - - - - - - - -
S3×S4 - - - - - - - - - - - - - - - - - -
S3×S5 0 0.973 0.67 0.415 3.31 0.072 0.98 0.325 0.33 0.569 0.11 0.742 0 0.998 0.58 0.448 0.02 0.890
S4×S5 - - - - - - - - - - - - - - - - - -

<표 6> 팀장/개인 성향의 적합도와 직무스트레스와의 상관관계

<그림 6> 조직/개인 성향의 적합도와 교호작용이 직무스트레스에 

미치는 영향

4. 팀장 성향과의 적합도와 직무스트레스와의 
상관관계

장과 개인의 성향 일치 여부는 직무스트 스의 주

요 요인으로 상되나, 인 자원 리의 부담으로 인해 

실제 평가한 사례는 드물다. 이에 본 연구는 장의 성향
과 개인 성향의 일치 여부가 직무스트 스에 미치는 

향을 평가하 다.  

4.1 팀장/개인 성향의 적합도

부서별 장 성향과 구성원 성향의 일치율이 <표 5>
에나와 있다. 개인  조직 성향을 비교한 결과와 마찬가
지로 지향성은 높은 합도를 나타냈다. 하지만, 상
으로는 4개의 모든 성향에서 상 으로 개인과 조직 성

향을 비교한 결과보다는 낮은 일치율을 보 다. 
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  <그림 7> 팀장 및 구성원의 성향 적합도와 직무스트레스 

총 환산점수와의 상관관계

<그림 8> 팀장과의 성향 적합도와 직무스트레스 세부 항목과의

상관관계

4가지의 장 성향과 개인 성향의 일치 여부가 직무스
트 스 8개 항목  총 환산 수와의 계를 분석한 결

과가 <표 6>에 나와 있다. 개인  장의 정보수집방식
과 응경향은 직무스트 스 8개 항목  어떠한 요인과
도 유의한 계를 나타내지 않았고, 지향성은 계갈등(p
= 0.009), 의사결정방식은 직무자율(p = 0.024)에 유의한 
향을 미치는 것으로 나타났다. 한 4가지 성향의 총 
합도는 직무자율, 계갈등, 보상부 , 그리고 직무
스트 스 총 환산 수에 향을 주는 것으로 나타났다. 
이것은 개인  장의 성향 합도가 개인  조직의 

성향 합도보다 상 으로 1차원 인 요인들이 직무

스트 스와 상 계가 높은 것을 의미한다. 
이들 4가지 성향의 교호작용에 의한 스트 스 경향을 

살펴본 결과, 지향성과 정보수집방식의 교호작용은 직장
문화(p = 0.017)와 련된 직무스트 스에 향을 미친다. 
한 지향성과 의사결정방식의 교호작용은 직무불안정(p

= 0.037)과 련된 스트 스에 유의한 향을 미치는 것

으로 나타났다.

4.2 팀장/개인의 성향 적합도와 직무스트레스 총 

환산점수와의 상관관계 

장의 4가지 성향과 해당 의 구성원 성향의 합도
와 직무스트 스와의 상 계가 <그림 7>에 나와 있다. 
합도가 1 일 때 가장 높은 스트 스 수 을 보 고, 4
일 때 가장 낮은 수를 나타냈다. 이는 개인  장
의 성향이 일치할수록 직무스트 스 총 환산 수의 수치

가 낮아짐을 의미한다(p = 0.006).
장과 개인의 4가지 성향 합도는 직무자율, 계갈

등, 보상부  항목과 련된 스트 스 요인에도 향

을 미친다. 이는 앞서 조사한 조직과 개인 간의 성향 
합도보다 장과의 성향 일치정도가 직무스트 스 항목

을 더욱 잘 설명할 수 있는 요인인 것으로 단할 수 있

다. <그림 8>에서 보는 것과 같이 직무자율, 보상부  

항목과 련된 직무스트 스는 장과의 합도가 낮을

수록 높은 직무스트 스 수를 나타냈으나, 계갈등 

항목과 련된 직무스트 스에서는 그러한 경향을 찾아

볼 수 없었다.

4.3 팀장 성향과의 적합도와 직무스트레스의 관계에 

대한 고찰 

<그림 9>에서 보는 것과 같이, 개인의 성향이 장의 
지향성 성향과 일치할수록 계갈등의 직무스트 스는 

낮아지는 결과를 보 고, 의사결정방식 성향의 경우는, 

직무자율과 계한 직무스트 스에 향을 미쳤다. 한, 
각 성향의 교호작용 역시 직무스트 스의 여러 항목에 

유의한 향을 미치는 것으로 악되었다. 이처럼, 개인
과 장의 성향 합도와 직무스트 스는 통계 으로 유

의한 상 계를 보 다. 한, 개인과 장의 성향 합
도는 직무자율, 계갈등, 보상부  등과 같은 직무스

트 스 항목에도 유의한 향을 미친다. 그러므로 직무
스트 스 리를 해서는 개인과 조직성향과의 계보

다는 개인과 장성향의 계를 리하는 것이 스트 스

리에 효과 이라고 할 수 있다. 원 에서 인 오류 유

발인자로서의 스트 스 반응으로는 걱정, 주의력 하, 
기억력 감소, 어설  의사결정, 정확 보다는 신속 우선 
경향 등을 들고 있는데, 스트 스와 개인  장성향 

계의 리를 통해 인 오류 문제에 한 응수 을 향

상시킬 수 있을 것이다.
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<그림 9> 팀장/개인 성향의 적합도와 교호작용이 직무스트레스에 

미치는 영향

5. 결론 및 토의

본 논문은 부서배치 합성 여부 평가의 일환으로 수

행되었던 조사연구 결과의 내용을 담고 있다. 원  종사

자와 조직 성향의 일치 여부  장 성향과의 일치 여

부가 개인의 직무스트 스에 미치는 향을 조사하여, 
인 오류에 비한 조직의 합성 평가  인력배치 리 

방안을 한 기 정보를 제공하고자 하 다.
단순히 개인  조직 성향의 합도로 체 스트 스 

변화를 설명하기에는 한계가 있지만, 종사자 성향이 조
직  장과 일정수  이상 불일치하면 직무스트 스가 

증가된다는 것은 확인할 수 있었다. 그러므로 개인 성향
과 조직  장 성향의 계를 리함으로써 직무스트

스  련되는 여러 안에 응할 수 있을 것으로 

보인다. 궁극 으로 스트 스의 세부요인에 한 개별 

향요인을 리하여 새로운 측면에서 원 의 인 오류

에 응하는 방안을 수립할 수 있을 것이다. 
하지만, 재로는 직무스트 스의 8개 평가 항목  

련 세부 설문 항목이 과도하게 일반 이므로, 실무 기
으로 활용하기 해서는 해당 산업  직무의 성격에 

맞도록 평가 항목을 구체화하는 등 보완이 필요하다.  
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