
사업장보건관리자의직무스트레스
및직무만족도가조직애착에미치는영향

Effect of Job Stress and Job Satisfaction of Health Manager on Organizational Commitment

To improve work environment for health managers, it was
investigated about effect of job stress, psychosocial stress and
job satisfaction of health managers on job commitment. The
sample used in this study consisted of 166 persons of industrial
health managers. The data were collected with self-administered
questionnaires between November 2007 and January 2008, and
the results analyzed with ANOVA and multiple regression
analysis. Job stress was evaluated by using a Korean
Occupational Stress Scale(KOSS), and Psychosocial wellbeing
index-Short Form(PWI-SF) was used for a psychosocial stress
level evaluation. Organized commitment evaluated loyalty,
compensation, welfare, job immersion, external employment
opportunity, total agreement with employer and personal ability

development. In path analyses, interpersonal conflict, lack of
reward, psychosocial distress were associated with job
satisfaction. And psychosocial distress, job demand, job
insecurity, organizational system, occupational climate were
associated with organizational commitment. In considering
above findings, the health program for psychosocial distress,
improvement of job demand, job insecurity, organizational
system, occupational climate would be implemented to increase
organizational commitment of Health manager.

Job stress, Health manager, Job satisfaction,
Organizational commitment
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Ⅰ. 서 론

최근 21세기산업사회는매우빠른속도로산업구조, 고용
형태, 사업장 작업환경 등이 변화되고 있으며, 근로자들의
의식수준역시변화,발전되어본인의건강증진에대한관심
이증대되고있으며사업장보건관리수준역시많은요구를

받고있다.
사업장에서의안전보건관리업무는현행산업안전보건

법(2009)에서 안전보건관리책임자의 업무로 규정하고 있고
선임된안전보건관리책임자들은근로자들의건강보호와건
강진단 뿐만아니라사업장의작업환경관리와위생관리, 보
건교육및직업병의원인조사와대책수립을포함하는사업
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장 안전보건체계 수립에 이르기까지 광범위하고 전문적인
업무이다. 보건관리자의자격은의료법에의한의사와간호
사와 국가기술자격법에 의한 산업위생지도사, 산업위생관
리(산업)기사또는환경관리(산업)기사(대기분야에한함) 이
상의자격을취득한자와고등교육법에의한전문대학또는
이와동등 이상의학교에서산업보건또는산업위생관련학
과를졸업한자와보건위생관련학과를졸업한자로서산업
보건위생에관한학과목을 12학점이상수료한자를보건관
리자로써자격을둔다. 이러한사업장의보건관리자들은현
대산업사회에서사업장보건기술의변화, 발전으로다양한
지식과정보의습득이필요한영역으로자리잡고있는실정
에서 점진적으로 직무스트레스가 증감하고 있는 실정이다.
또한, 사업장에서의 보건관리자의 업무중 하나인 환경관리
는경제성장과환경보전을동시에달성하기위하여오염물
질배출량을감소시키는공정의개발, 유해물질의안전처리
기술개발및저오염또는무오염제품을생산하는기술개발
등환경보전기술개발을강화하는것으로인한직무스트레
스가증가하고있다. 
국내에서는 직무스트레스를 측정하기 위한 도구로서 외

국에서 개발되어 사용되고 있는 설문문항들을 우리나라의
조직문화적특성을고려하지않고번역하여사용하고있었
으나, 2005년장세진등에의해서한국인직무스트레스측정
도구가개발되어활용되고있다.
직무스트레스는우울증(Wang et al, 2009)을비롯한자살에

이르기까지 많은 영역의 정신과적 문제를 준다(Woo &
Postolache, 2008)고 알려져 있다. 뿐만 아니라 뇌·심혈관계
질환(고상백등, 2005), 근골격계통증(이의철등, 2007) 등과
같은신체적건강문제와도관련성이있다고보고되고있다.
또한, 과도한 직무스트레스는 정신적·신체적 건강에 해로
운영향을줄뿐만아니라업무수행능률을감소시키고사
업장내 보건관리체계의 질을 저하시키게 되며 사내조직의
생산성및효율성을저해하여조직애착에도부정적인영향
을미칠것으로사료된다(김은희등, 2001).
이러한 직무스트레스나 조직애착도에 관한 보건복지 종

사자 대상 연구는 치과기공사의 직무스트레스와 조직효과
성의관계연구(박남규등, 2003), 간호사의직무스트레스와
사회심리적 스트레스와의 관련성(김철환 등, 2006), 사회복
지사의 직무스트레스가 이직충동에 미치는 영향(김행렬,
2007), 군병원 간호장교의 조직애착에 미치는 요인(김은희
등, 2001), 작업치료사의직무스트레스연구(양영애등, 2007)
등의 연구가 되었으나 사업장 직무스트레스를 관리하여야
하는 보건관리자의 직무스트레스 및 직무만족도가 조직애
착에미치는영향에관한연구는없었다.
이런이유로본연구에서는급변하는산업환경의변화와

이로인해새로운지식의습득과아울러더높은수준의보
건업무를 요구받고 있는 사업장내 보건관리자들의 직무스
트레스, 사회심리적 스트레스 및 직무만족도가 조직애착에
미치는 영향을 조사하여 보건관리자들의 직무스트레스에
대한관리의필요성을제시하고자연구되었다.

Ⅱ. 대상 및 방법

11.. 연연구구대대상상

본 연구에서는 산업보건업무를 담당하는 일개시의 사업
장중 50인이상사업장의보건관리자를대상으로 2007년 11
월부터 2008년 1월까지 설문지를 배포하여 진행되었다. 총
배포된설문지는대상자 205명모두보냈으나, 설문에답한
보건관리자는총 176명으로이 중응답이부실한 10명을제
외한166명을최종분석대상으로하였다.

22.. 조조사사내내용용및및방방법법

조사내용으로서는일반적인특성, 사업장의특성, 직무스
트레스, 사회심리적스트레스, 직무만족도, 조직애착도와관
련된내용으로구성되었다.
조사대상자의일반적특성으로는성별, 연령, 결혼여부, 학

력, 자격종류, 고용형태, 근무시간, 부서, 직위, 연봉등을파
악하였다. 성별에서는 남성과 여성으로 분류하고 연령에서
는 29세이하, 30~34세, 35~39세, 40세이상으로구분하였다.
결혼상태는미혼과기혼으로분류하고, 학력에서는전문대
졸이하와 대졸이상자로 구분하였으며, 자격종류에서는 산
업위생기사와환경관리기사, 산업안전기사, 간호사및기타
로 분류하였다. 고용형태에서는 정규직과 계약직으로 구분
하였으며, 근무시간에서는 8시간미만, 8~10시간, 10시간이
상으로분류하였다. 부서에서는환경안전과인사및총무이
외로 구분하였고, 직위에서는 대리급이하와 과장급이상으
로 분류하였다. 연봉에서는 2000만원 이하, 2000~3000만원,
3000~5000만원, 5000만원이상으로분류하였다.
사업장의특성으로는근로자수, 업종, 주 5일근무여부, 구

조조정 시행, 근로자 대표기구, 산업재해 발생여부, 보건관
리업무겸직여부, 보건업무할애시간등을파악하였다.
근로자수에서는 99명이하, 100~299명, 300~999명, 1000명

이상으로분류하였고, 업종에서는제조업과제조업외의사
업장으로구분하였다. 주5일근무실시여부에서는‘예, 아니
오’로구분하고, 구조조정시행에서는‘전혀없다, 거의없
다, 다소있다’로분류하였다. 근로자대표기구에서는대표
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기구가‘있다,없다’로구분하고, 산업재해발생여부에서도
발생이‘있다, 없다’로분류하였다. 보건관리업무겸직여부
에서는겸직을‘한다,안한다’로구분하고, 보건업무할애시
간 비율에서는‘10~20%, 20~30%, 30~50%, 50% 이상’으로
분류하였다. 
직무스트레스의측정도구로는한국인직무스트레스측정

도구기본형을이용하였다(장세진, 2005). 이측정도구는전
국 12,631명의 근로자를 대상으로 신뢰도와 타당도 검증을
거쳐 표준화된 측정도구로서 직장인의 직무스트레스 요인
을측정하는데주안점을두었으며이평가도구는한국적상
황, 한국인근로자의직무스트레스의원인을제대로파악하
기위해개발된것이다. 총 8개영역으로구성되었는데각영
역은‘작업방식의위험성, 공기의오염, 신체부담’등에관한
물리적환경항목, ‘시간적압박, 업무량증가, 업무성중단,
책임감, 과도한직무부담’등에관한직무요구항목, ‘기술적
재량 및자율성, 업무예측가능성, 직무수행권한’등에관한
직무자율항목, ‘동료의지지, 상사의지지, 전반적지지’등
에관한관계갈등항목, ‘구직기회, 고용불안정성’등에관한
직무불안정항목, ‘조직의정략및운영체계, 조직의자원, 조
직내갈등, 합리적의사소통’등에관한조직체계항목, ‘존
중, 내적동기, 기대부적합’등에관한보상부적절항목, ‘한
국적인집단주의적문화, 비합리적인의사소통체계, 비공식
적직장문화’등에관한직장문화항목등의영역으로구성
되어있다. 한국인직무스트레스는각문항별로‘전혀그렇
지않다’, ‘그렇지않다’, ‘그렇다’, ‘매우그렇다’로응답하
도록하고, 점수가높을수록직무스트레스요인이높은것으
로평가되는문항은 1-2-3-4점을부여했고, 그반대인경우 4-
3-2-1로재코딩하여각영역별합산을한후 100점으로환산
하였다. 이렇게각영역별로계산된 8개영역의환산점수의
총합을 8로나누어직무스트레스를구했다. 100점으로환산
하는방법은아래와같다.

식 1) -  각영역별환산점수 = (실제점수 - 문항수) × 100 /
(예상가능한최고점수 - 문항수) 

본 연구에서 한국인 직무스트레스 측정도구 43문항 전체
의내적신뢰도계수는 0.880로서장세진등(2005)의신뢰도
계수0.822와거의비슷하게조사되었다.
사회심리적 스트레스는 장세진(2000)이 GHQ-60(General

Health Questionnaires)을 기초로 하여 우리나라 실정에 맞게
수정 보완한 PWI(Psychosocial Well-being Index) 중 단축형
PWI인 PWI-SF(PWI-Short Form)를 사용하였다. PWI-SF는 직
업 집단, 인구학적 특성에 따른 정신 건강 수준을 비교하고
스트레스위험요인및질병위험요인간의관련성을파악하

기위한도구로이용될수있다. 설문은‘현재매우편안하며
건강하다고느낀다’, ‘잠자고난후에도개운감이없다’, ‘매
우피곤하고지쳐있어먹는것조차도힘들다’등의 18개문
항으로구성되어있으며 Likert 4점척도를이용하여각항목
에 0-1-2-3점을부여하고총점은 0~54점사이에분포하게된
다. 개발자들은 8점이하인경우건강군, 9~26점은잠재적스
트레스군, 그리고 27점이상인경우고위험군으로규정하도
록하였다. 본연구에서는 8점이하가없어 27점이상의고위
험군과 9~26점인 잠재적 스트레스군으로 이분하였으며,
PWI-SF의내적신뢰도계수는0.886 이었다.
직무만족도와 조직애착도에 관한 설문문항은 김은희 등

(2001)의연구에서활용된설문도구를사업장보건관리자에
게맞게자구를수정하여사용하였다. 직무만족도는자신의
직무와 그를 통해 얻게 되는 경험에 대한 평가를 의미하게
되며, 근로자가 자신의 직무와 관련된 것에 대한 복합적인
태도를 의미하게 된다. 직무만족에 대한 접근 방법은 개인
근로자들이 직면하는 전반적인 직무에 대한 단일지표로서
접근하는방법과, 여러가지차원즉, 직무자체, 임금, 상사의
감독, 동료와의관계, 승진가능성등의복합지표로서접근하
는 방법이 있다. 이 연구에서는‘현 직장의 자랑, 담당업무,
보수, 부서동료애, 상급자의통솔력과성격, 현직장의근무
조건이나분위기’등의 6개문항으로구성된복합지표를사
용하였으며 Likert 4점척도를이용하여각항목에 1-2-3-4점
을 부여하고 총점의 평균값인 직무만족도 점수는 1~4점 사
이에분포하게된다. 직장만족도의내적신뢰도계수는 0.777
이었다.
조직애착도는조직구성원들의성과, 결근률, 이직률, 유효

성등을예측하기위한지표들중하나로써직무만족에대체
되는개념이고(Mowday et al, 1982), 유능한구성원을계속조
직간에머무르게하고직무성과를향상시키는요인으로조
직에대한소극적인충성심이상의것이며조직구성원들이
조직발전에 적극적으로 기여하고 조직에 몰입하려는 것과
같은것이다. 이연구에서는‘현회사의미래걱정, 좀더나
은보수, 업무역할, 직원에대한사측의대우, 능력발휘, 개
인의능력개발을위해분위기를조성’등의 6개문항으로구
성되어있으며 Likert 4점척도를이용하여각항목에 1-2-3-4
점을 부여하고 총점의 평균값인 조직애착도 점수는 1~4점
사이에분포하게된다. 조직애착도에대한내적신뢰도계수
는0.707였다.

33.. 분분석석방방법법

조사대상자의일반적특성과사업장 특성에따른직무스
트레스의 각 영역별 점수, 직무스트레스 총점수, 직무만족
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도, 조직애착도를평균검정(T-test, Analysis of variance)하였다.
직무스트레스와 직무만족도, 조직애착도 점수간의 상관관
계분석후최종적으로직무만족도와조직애착도에영향을
주는요인들을알기위하여경로분석(Path analysis)을하였다.
직무만족도와조직애착심의인과적순위는아직확립된정
설이없으며(Vandenberg & Lance, 1992), 제시된직무스트레스
와같은독립변수들이조직애착심에직접적영향을미치는
지아니면직무만족도를통해간접적영향을미치는지에관
해서도논란이있다. 그러나이연구에서는최근의연구결과
(Lincoln & Kalleberg, 1992; 서영준, 1995)를 참조하여 직무만
족도를 조직애착심의 매개변수로 하였고, 모든 독립변수들
은조직애착심에대하여직접적영향과직무만족도를통한
간접적영향을모두가지는것으로모형을설정하였다. 이때
독립변수로서는직무스트레스 8개영역과사회심리적스트
레스그리고단순분석에서유의하였던일반적특성변수와
사업장특성 변수를포함하였으며,조직애착도에영향을미
치는요인에서는직접효과와간접효과를모두측정하여총
효과까지측정하였다. 분석에사용된통계프로그램은 SPSS
15.0과AMOS 7.0을사용하였다.

Ⅲ. 연구결과

11.. 조조사사대대상상자자의의일일반반적적특특성성,, 사사업업장장특특성성및및직직무무
스스트트레레스스점점수수

조사대상자의일반적특성은남성이 73.5%, 여성이 26.5%
로남성이여성에비해 2.7배가량많은비중을차지하고있
다. 연령에서는 30~34세가 31.3%로 가장 많았고, 35~39세가
26.5%, 40세이상이 24.7%, 29세이하가 17.5%이었다. 결혼상
태는미혼이 31.9%, 기혼이 68.1%이며, 교육수준은전문대졸
이하가 34.9%, 대졸이상자가 65.1%이었다. 자격종류는산업
위생기사, 환경관리기사, 산업안전기사및기타가 27.7%, 간
호사가 16.9%로 분포하였으며, 고용형태는 정규직이 91.0%
로 대다수였다. 근무시간은 8~10시간이 81.3%였으며, 부서
는 환경안전이 51.8%, 인사 및 총무 이외가 48.2%로 유사한
분포를보였다. 또한, 직위는대리급이하에서 69.9%, 과장급
이상에서 30.1%이었으며, 연봉은 3000~5000만원에서 48.2%
로 가장 많았으며, 2000만원 이하도 8.4%정도 있었다(Table
1). 직무스트레스의하위문항중물리적환경과유의한일반
적특성은없었으며, 직무요구와유의한관련이있는일반적
인특성으로서는고용형태와근무시간이었다(p<0.05). 즉고
용형태가 정규직일수록, 근무시간이 길수록 직무요구도가
높았다. 직무자율성 결여에서는 고용형태와 부서에서 유의

한관련이있었는데, 고용형태가정규직일수록, 부서가환경
안전부서보다는 인사와 총무에서 오히려 직무자율 스트레
스가 높았다(p<0.05). 관계갈등에서는 학력과 자격종류에서
유의한 관련이 있었는데 학력에서는 대졸이상일수록, 자격
종류에서는 산업위생기사와 환경관리기사 자격을 가진 이
들이 관계갈등 스트레스가 높았다(p<0.05). 직무불안정에서
는직위에서유의한관련이있었는데직위가과장급이상에
서직무불안정점수가높았다(p<0.05). 조직체계에서는성별
과직위에서유의한관련이있었는데성별에서는남자보다
는여자가조직체계점수가높았고, 직위에서는대리급이하
에서오히려조직체계점수가높았다(p<0.05). 보상부적절에
서는연봉에서유의한관련이있었다(p<0.05). 연봉이 2000만
원이하에서보상부적절점수가높았고, 급여가많을수록보
상부적절점수가낮은것으로나타났다. 직장문화에서는성
별, 결혼여부및직위에서유의한관련이있었는데성별에서
는남자보다는여자가, 결혼여부에서는기혼보다미혼이, 직
위에서는직위가낮아질수록직장문화점수는높은것으로
나타났다(p<0.05). 직무스트레스 총점에서는 고용형태에서
유의한 관련이 있었는데 계약직보다는 정규직에서 직무스
트레스점수가높았다(p<0.05).
사업장 특성별에서는 1000명 이상의 근로자가 있는 곳이

34.3%, 100~299명이 27.1%, 300~999명이 21.7%, 99명 이하가
16.9%였다. 업종에서는 제조업에서 70.1% 이었고, 주5일 근
무여부에서는 주 5일 근무사업장이 92.2%로 대부분이었다.
구조조정 시행에서는 전혀없다와 거의없다가 44.0%, 28.3%
이었다. 근로자 대표기구가 81.9%엣 있다고 응답하였으며
산업재해발생은 65.1%가있었다고응답하였고보건업무겸
직을한다와안한다가각각 50.0%의비율로같았다(Table 2).
직무스트레스의하위문항중사업장특성에서의유의한관
련성이있는문항은물리적환경, 직무자율, 직무불안정, 조
직체계, 보상부적절, 직장문화, 직무스트레스항목이었으며
직무요구와 관계갈등에서는 유의한 관련이 없었다. 물리적
환경에서는 업종에서 유의한 관련이 있었는데 제조업보다
는비제조업에서물리적환경점수가높았다(p<0.05). 직무자
율에서는 근로자 대표기구와 보건관리업무 겸직여부에서
유의한관련이있었는데대표기구가없는경우에서보건관
리 업무를 겸직하는 경우에서 직무자율 점수가 높았다
(p<0.05). 직무불안정에서는 구조조정 시행여부에서 유의한
관련이있었는데구조조정을시행한적이있는경우에직무
불안정점수가높았다(p<0.05). 조직체계에서는업종, 구조조
정시행및근로자대표기구에서유의한관련이있었는데업
종에서는비제조업에서구조조정시행여부에서는구조조정
을시행한적이있는경우에근로자대표기구가없는경우에
조직체계 점수가 높았다(p<0.05). 보상부적절에서는 업종에
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13
.9

45
.5

 ±
13

.8
48

.7
 ±

13
.9

47
.7

 ±
13

.0
47

.7
 ±

14
.4

 
47

.1
 ±

14
.1

51
.0

 ±
13

.9
48

.0
 ±

13
.0

44
.9

 ±
14

.0
48

.0
 ±

13
.9

45
.1

 ±
14

.0
44

.8
 ±

15
.0

48
.3

 ±
13

.5
45

.0
 ±

16
.7

47
.2

 ±
14

.9
48

.3
 ±

12
.8

46
.3

 ±
14

.3
*

51
.0

 ±
12

.4
40

.4
 ±

13
.3

48
.3

 ±
13

.5
48

.7
 ±

14
.1

47
.2

 ±
14

.3
47

.8
 ±

14
.0

O
rg

an
iza

tio
na

l
Sy

ste
m

M
 ±

S.
D

46
.6

 ±
14

.3
*

52
.4

 ±
13

.1
50

.2
 ±

14
.7

48
.5

 ±
14

.1
47

.2
 ±

11
.8

47
.2

 ±
16

.5
48

.6
 ±

13
.9

47
.9

 ±
14

.4
46

.3
 ±

13
.0

49
.1

 ±
14

.8
50

.6
 ±

14
.7

47
.1

 ±
15

.0
54

.7
 ±

12
.3

42
.8

 ±
11

.9
47

.9
 ±

14
.3

50
.1

 ±
13

.0
40

.8
 ±

16
.6

49
.1

 ±
13

.8
46

.4
 ±

14
.1

48
.5

 ±
15

.0
47

.8
 ±

13
.3

49
.7

 ±
14

.2
*

44
.6

 ±
13

.6
58

.1
 ±

14
.9

49
.3

 ±
11

.1
47

.0
 ±

15
.8

41
.3

 ±
9.

9
48

.2
 ±

14
.2

La
ck

 o
f 

re
w

ar
d

M
 ±

S.
D

46
.5

 ±
13

.7
48

.1
 ±

14
.0

49
.8

 ±
15

.2
47

.1
 ±

14
.7

45
.7

 ±
12

.2
46

.0
 ±

13
.1

48
.1

 ±
15

.2
46

.4
 ±

13
.1

44
.5

 ±
11

.8
48

.2
 ±

14
.6

50
.3

 ±
13

.1
45

.0
 ±

15
.1

49
.4

 ±
12

.4
43

.9
 ±

13
.1

47
.2

 ±
13

.8
44

.0
 ±

13
.1

38
.8

 ±
10

.6
47

.6
 ±

14
.0

47
.7

 ±
12

.4
47

.3
 ±

15
.1

46
.5

 ±
12

.1
47

.6
 ±

14
.1

45
.4

 ±
13

.0
52

.3
 ±

19
.5

*
48

.3
 ±

12
.0

46
.8

 ±
13

.6
38

.1
 ±

11
.6

47
.0

 ±
13

.8

O
cc

up
ati

on
al

cli
m

ate

M
 ±

S.
D

40
.4

 ±
14

.2
*

47
.5

 ±
15

.9
46

.8
 ±

18
.2

43
.4

 ±
15

.4
40

.7
 ±

12
.3

39
.4

 ±
14

.0
46

.6
 ±

17
.1

*
40

.2
 ±

13
.4

40
.9

 ±
15

.8
43

.0
 ±

14
.5

41
.6

 ±
17

.2
40

.9
 ±

12
.6

48
.2

 ±
17

.0
40

.7
 ±

12
.9

42
.4

 ±
15

.0
41

.1
 ±

15
.2

38
.0

 ±
10

.6
42

.2
 ±

15
.5

46
.0

 ±
12

.8
43

.4
 ±

15
.9

41
.1

 ±
13

.8
44

.4
 ±

15
.4

*
37

.3
 ±

12
.7

40
.4

 ±
14

.9
44

.9
 ±

17
.6

41
.5

 ±
13

.1
38

.5
 ±

13
.2

 
42

.3
 ±

15
.0

Jo
b 

str
es

s

M
 ±

S.
D

44
.3

 ±
8.

8
45

.8
 ±

8.
8

45
.1

 ±
10

.9
44

.4
 ±

9.
1

44
.8

 ±
7.

6
44

.6
 ±

8.
5

45
.3

 ±
10

.4
44

.4
 ±

8.
1

43
.1

 ±
7.

8
45

.5
 ±

9.
3

45
.6

 ±
9.

3
44

.7
 ±

8.
8

46
.1

 ±
8.

0
42

.8
 ±

8.
8

45
.1

 ±
8.

5*
40

.3
 ±

10
.6

39
.9

 ±
9.

0
45

.1
 ±

8.
7

45
.5

 ±
8.

8
44

.8
 ±

9.
9

44
.5

 ±
7.

7
45

.1
 ±

9.
2

43
.8

 ±
7.

8
45

.5
 ±

11
.0

45
.3

 ±
9.

2
44

.7
 ±

8.
5

41
.6

 ±
6.

9
44

.7
 ±

8.
9

Ta
bl
e 
1.
 Jo

b 
st
re
ss

 b
y 
a 
ge

ne
ra

l c
ha

ra
ct
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* 
: p

<0
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5
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Ite

m
N

um
be

r

%

N
um

be
r o

f

w
or

ke
rs

Ty
pe

5-
da

ys
 w

or
k

D
ow

ns
iz

in
g

La
bo

r u
ni

on

A
cc

id
en

t

Co
nc

ur
re

nt

≤
99

10
0~

29
9

30
0~

99
9

≥
10

00

In
du

str
y

O
th

er
s

Ye
s

N
o

N
o

So
 so

Ye
s

Ye
s

N
o

Ye
s

N
o

Ye
s

N
o

16
.9

27
.1

21
.7

34
.3

70
.1

29
.9

92
.2

7.
8

44
.0

28
.3

27
.7

81
.9

18
.1

65
.1

34
.9

50
.0

50
.0

Ph
ys

ica
l

en
vi

ro
nm

en
t

M
 ±

S.
D

40
.4

 ±
17

.1

38
.7

 ±
18

.4

38
.8

 ±
17

.3

32
.5

 ±
19

.4

33
.3

 ±
18

.6
*

45
.8

 ±
14

.6

36
.4

 ±
18

.4

42
.7

 ±
18

.0

37
.2

 ±
19

.0

38
.0

 ±
16

.9

35
.3

 ±
19

.1

35
.8

 ±
18

.7

41
.8

 ±
16

.6

35
.7

 ±
18

.8

39
.2

 ±
17

.6

36
.8

 ±
17

.7

37
.0

 ±
19

.2

Jo
b 

de
m

an
d

M
 ±

S.
D

54
.1

 ±
14

.3
 

54
.2

 ±
16

.1

51
.7

 ±
14

.8

54
.7

 ±
16

.5

53
.6

 ±
15

.7

55
.1

 ±
14

.0

53
.8

 ±
15

.8

53
.8

 ±
13

.5

53
.2

 ±
17

.1

50
.7

 ±
13

.2

58
.0

 ±
14

.7

52
.9

 ±
15

.6

57
.9

 ±
15

.2

54
.7

 ±
16

.1

52
.2

 ±
14

.5

55
.3

 ±
15

.3

52
.3

 ±
15

.8

In
su

ffi
cie

nt
 Jo

b
co

nf
lic

t

M
 ±

S.
D

51
.4

 ±
13

.1

46
.0

 ±
9.

1

39
.8

 ±
11

.4

39
.5

 ±
9.

6

42
.8

 ±
10

.4

44
.3

 ±
13

.5

42
.9

 ±
11

.2

48
.7

 ±
13

.4

42
.9

 ±
10

.7

43
.6

 ±
11

.7

43
.8

 ±
12

.5

42
.2

 ±
10

.8
*

48
.7

 ±
12

.8

42
.8

 ±
10

.7

44
.4

 ±
12

.7

45
.6

 ±
10

.2
*

41
.1

 ±
12

.2

In
ter

pe
rso

na
l

co
nf

lic
t

M
 ±

S.
D

41
.3

 ±
15

.1

35
.3

 ±
10

.3

38
.1

 ±
11

.5

38
.4

 ±
15

.6

37
.3

 ±
13

.6

39
.4

 ±
12

.9

38
.2

 ±
13

.6

35
.2

 ±
11

.3

36
.9

 ±
12

.0

36
.3

 ±
9.

7

41
.4

 ±
17

.8

37
.8

 ±
12

.4

40
.5

 ±
17

.4

36
.8

 ±
13

.2

40
.2

 ±
13

.7

38
.0

 ±
11

.4

38
.0

 ±
15

.2

Jo
b 

in
se

cu
rit

y

M
 ±

S.
D

49
.0

 ±
15

.7

45
.8

 ±
13

.7

50
.6

 ±
14

.1

46
.8

 ±
13

.0

46
.5

 ±
12

.4

50
.5

 ±
17

.0

47
.8

 ±
14

.2

46
.1

 ±
10

.4

43
.9

 ±
12

.8
*

49
.5

 ±
13

.5

51
.9

 ±
14

.7

48
.6

 ±
13

.9

43
.8

 ±
13

.7

48
.4

 ±
14

.1

46
.4

 ±
13

.6

48
.2

 ±
13

.9

47
.2

 ±
14

.0

O
rg

an
iza

tio
na

l
Sy

ste
m

M
 ±

S.
D

50
.5

 ±
14

.2

44
.6

 ±
16

.1

53
.4

 ±
12

.7

46
.5

 ±
12

.5

45
.4

 ±
12

.6
*

54
.8

 ±
15

.9

48
.0

 ±
14

.3

46
.8

 ±
13

.7

45
.1

 ±
12

.7
*

47
.5

 ±
13

.1

53
.7

 ±
16

.1

47
.6

 ±
13

.8
*

50
.6

 ±
15

.8

48
.5

 ±
14

.4

47
.4

 ±
13

.8

46
.4

 ±
14

.4

49
.9

 ±
13

.8

La
ck

 o
f 

re
w

ar
d

M
 ±

S.
D

51
.9

 ±
14

.9

44
.9

 ±
13

.5

48
.1

 ±
10

.1

45
.3

 ±
15

.0

44
.9

 ±
13

.4
*

52
.3

 ±
13

.0

47
.2

 ±
13

.9

44
.0

 ±
12

.5

44
.7

 ±
13

.7

46
.5

 ±
11

.9

50
.8

 ±
15

.0

45
.9

 ±
13

.4

51
.6

 ±
14

.7

46
.5

 ±
14

.2

47
.7

 ±
12

.9

47
.3

 ±
14

.2

46
.5

 ±
13

.4

O
cc

up
ati

on
al

cli
m

ate

M
 ±

S.
D

44
.0

 ±
14

.1

41
.1

 ±
13

.8

39
.5

 ±
16

.8

44
.1

 ±
15

.1

41
.7

 ±
14

.1

43
.5

 ±
16

.1

42
.4

 ±
14

.9

40
.3

 ±
15

.9

39
.4

 ±
13

.2
*

41
.3

 ±
13

.8

47
.8

 ±
17

.3

41
.4

 ±
14

.7

46
.1

 ±
15

.8

43
.4

 ±
14

.0

40
.2

 ±
16

.5

42
.7

 ±
13

.6

41
.8

 ±
16

.2

Jo
b 

str
es

s

M
 ±

S.
D

47
.8

 ±
8.

3

43
.9

 ±
8.

7

45
.0

 ±
8.

9

43
.4

 ±
9.

0

43
.2

 ±
8.

2*

48
.2

 ±
8.

9

44
.7

 ±
9.

0

44
.7

 ±
7.

2

42
.9

 ±
7.

9*

44
.3

 ±
7.

7

47
.9

 ±
10

.6

44
.0

 ±
8.

7*

47
.9

 ±
8.

6

44
.6

 ±
8.

8

44
.8

 ±
9.

0

45
.0

 ±
7.

9

44
.3

 ±
9.

7

Ta
bl
e 
2.
 Jo

b 
st
re
ss

 b
y 
a 
w
or

kp
la
ce

 c
ha

ra
ct

er
is
ti
cs

* 
: p

<0
.0
5

M
 : 
M
ea

n,
 S
.D
 : 
St
an
da

rd
 d
ev
ia
tio

n
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서유의한관련이있었는데제조업보다는비제조업에서보
상부적절 점수가 높았으며(p<0.05), 직장문화에서는 구조조
정을시행한적이다소있는경우일수록직장문화스트레스
점수가높았다(p<0.05). 직무스트레스에서는업종, 구조조정
시행, 근로자대표기구에서 유의한 관련이 있었는데 제조업
보다는비제조업에서, 구조조정을시행한적이다소있는경
우, 근로자대표기구가없는경우에직무스트레스점수가높
았다(p<0.05).

22.. 일일반반적적 특특성성 및및사사업업장장 특특성성에에 따따른른 직직무무만만족족도도
와와조조직직애애착착도도

일반적 특성에 따른 직무만족도와 조직애착도의 하위문
항중직무만족도에서는유의한관련이없었으며, 조직애착
도에서유의한관련이있는문항은성별, 연령, 결혼여부, 자
격종류, 직위, 연봉 항목이었다. 성별에서는 여자보다는 남
자에게서조직애착도점수가높았으며, 연령에서는 40세이
상에서, 결혼여부에서는 미혼보다는 기혼자가, 자격종류에

Item
Job satisfaction

M ±S.D M ±S.D

Organizational commitment

Sex

Age

Marital status

Education

License

Type employment

Working time

Department

Position

Income(won)

Male

Fmale

≤29

30 ~ 34

35 ~ 39

≥40

Unmarried

Married

College or below

University or above

Industrial hygiene

Industrial safety

Nurse

Other

Permanent

Contract

< 8hour

8 ~ 10hour

≥10hour

Environment, security

Others

charge or below

Manager or above

≤20,000,000

2~30,000,000

3~50,000,000

≥50,000,000

2.7 ±0.3

2.7 ±0.4

2.6 ±0.5

2.7 ±0.3

2.7 ±0.3

2.7 ±0.3

2.7 ±0.4

2.7 ±0.3

2.8 ±0.4

2.7 ±0.3

2.6 ±0.4

2.7 ±0.3

2.8 ±0.4

2.7 ±0.4

2.7 ±0.3

2.9 ±0.5

2.8 ±0.3

2.7 ±0.4

2.7 ±0.3

2.7 ±0.4

2.7 ±0.3

2.7 ±0.4

2.7 ±0.3

2.7 ±0.5

2.6 ±0.4

2.7 ±0.3

2.9 ±0.2

2.6  ±0.4*

2.4  ±0.5

2.2  ±0.4*

2.5  ±0.3

2.6  ±0.4

2.6  ±0.3

2.4  ±0.4*

2.5  ±0.3

2.6  ± 0.4

2.5  ±0.3

2.4  ±0.3*

2.6  ±0.4

2.3  ±0.4

2.6  ±0.3

2.5  ±0.4

2.3  ±0.3

2.7  ±0.2

2.5  ±0.4

2.5  ±0.4

2.4  ±0.4

2.6  ±0.3

2.4  ±0.4*

2.6  ±0.3

2.2  ±0.5*

2.4  ±0.3

2.5  ±0.3

2.7  ±0.3

Table 3. Job satisfaction and Organizational commitment along a general characteristics

* : p<0.05
M : Mean  S.D : Standard deviation
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Item
Job satisfaction

M ±S.D M ±S.D

Organizational commitment

Number of workers

Type

5-days work

Downsizing

Labor union

Accident

Concurrent

≤99

100~299

300~999

≥1000

Industry

Others

Yes

No

No

So so

Yes

Yes

No

Yes

No

Yes

No

2.5  ±0.4

2.8  ±0.3

2.7  ±0.3

2.7  ±0.4

2.7  ±0.3*

2.6 ±0.4

2.7  ±0.4

2.8  ±0.2

2.7  ±0.3

2.7  ±0.3

2.6 ±0.5

2.7  ±0.3

2.6  ±0.4

2.7  ±0.4

2.7  ±0.4

2.6  ±0.3*

2.8  ±0.4

2.4 ± 0.4

2.6 ± 0.3

2.5  ±0.3

2.4  ±0.4

2.5  ±0.4

2.4  ±0.3

2.5  ±0.4

2.6  ±0.4

2.5  ±0.3

2.5  ±0.4

2.4  ±0.4

2.5  ±0.3

2.4  ±0.4

2.5  ±0.4

2.5  ±0.4

2.5  ±0.4

2.4  ±0.4

Table 4. Job satisfaction and Organizational commitment along a workplace characteristics

*p<0.05
M : Mean
S.D : Standard deviation

서는산업위생관리기사와환경관리기사보다기타자격자가
조직애착도점수가높았다(p<0.05). 직위에서는과장급이상
에서, 연봉에서는 5000만원이상급여를받는관리자가조직
애착도점수가높았다(p<0.05)(Table 3).
조사대상자의 사업장 특성에 따른 직무만족도와 조직애

착도결과는 Table 4에제시하였다. 사업장특성에따른직무
만족도와 조직애착도의 관계에서 업종과 보건관리업무 겸
직여부항목이직무만족도와유의한관련이있었다(p<0.05).
즉, 업종에서는 비제조업보다는 제조업에게 직무만족도 점
수가 높았으며, 보건관리업무 겸직여부에서는 겸직업무를
하는것보다는겸직하지않는업무에서직무만족도점수가
높았다.

33.. 직직무무만만족족도도와와조조직직애애착착도도에에영영향향을을미미치치는는요요인인

조사대상자의일반적특성과사업장특성, 직무스트레스,
사회심리적 스트레스 및 직무만족도와 조직애착도간의 경
로분석결과는 Table 5와같은데직무만족도에유의한영향
을미치는변수는급여수준, 관계갈등, 보상부적절과사회심
리적 스트레스였다(p<0.05). 즉, 급여수준이 높을수록, 관계

갈등 스트레스와 보상부적절에 따른 스트레스가 적을수록,
사회심리적 스트레스가 낮을수록 직무만족도가 높았다. 조
직애착도에직접적으로유의한영향을미치는변수는성별,
직무요구도, 직무불안정, 조직체계, 직장문화, 사회심리적
스트레스항목이유의하였다(p<0.05). 총효과에서는사회심
리적 스트레스, 직무요구도, 조직체계, 직무불안정, 직장문
화, 성별의 순으로 영향을 미쳤다. 전체적인 모델의 적합도
는 goodness of fit index가 0.968로 0.90을넘고 root mean square
residual은 0.058로서 0에가까워 적합도는문제가 없는것으
로보인다.

Ⅳ. 고 찰

본 연구에서 단순분석결과 직무스트레스 총 점수에서는
고용형태에서 유의한 관련이 있었는데 계약직보다는 정규
직에서 직무스트레스 점수가 높았으며, 제조업보다는 비제
조업에서, 구조조정을 시행한 적이 있는 경우, 근로자 대표
기구(노동조합)가없는경우에직무스트레스점수가높았다.
물리적 환경에서는 제조업보다는 비제조업에서 물리적 환
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경 점수가 높았으며, 직무요구항목에서는 고용형태가 정규
직일수록, 근무시간이길수록직무요구점수가높았다. 직무
자율 관련 스트레스는 정규직일수록, 부서에서 환경안전부
서보다는인사와총무부서에서, 근로자대표기구가없는경
우, 보건관리업무를겸직으로할경우에서높았으며, 관계갈
등에서는 대졸이상일수록, 산업위생기사와 환경관리기사
자격을가진이들이관계갈등스트레스점수가높았다. 직무
불안정에서는 직위가 과장급 이상에서, 구조조정을 시행한
적이 있는 경우, 근로자 대표기구가 없는 경우에 스트레스
점수가높았다.  조직체계에서는남자보다는여자가, 직위에
서는대리급이하에서, 비제조업에서, 구조조정시행한적이
있는경우에, 근로자대표기구가없는경우에조직체계스트
레스점수가높았다. 보상부적절에서연봉이 2000만원이하
에서, 제조업보다는 비제조업에서 보상부적절 점수가 높았
으며, 직장문화관련스트레스는남자보다는여자가, 기혼보
다미혼이, 직위가낮은군에서, 구조조정을시행한적이있
는경우스트레스점수가높았다. 
기존의연구에서는보상이직무스트레스에영향을미치

는 주요 원인임을 보고하고 있고(김행렬, 2007) 교육수준이
직무스트레스에영향을준다고하였으나본연구에서는정
규직여부, 직위, 구조조정, 근로자대표기구등이관련이주
로있어타연구와차이가있었지만직무스트레스측정도구

가다르다는것을고려할때결과적으로직장의안정성과관
련된변수들이직무스트레스와관련이있다고볼수있으며,
전은숙등(2009)의연구에서병원근로자들을대상으로고용
형태에 따른 직무스트레스에서 비정규직 근로자들이 주요
영역에서직무스트레스점수가높은것과비교하였을때연
구결과를뒷받침하여준다. 또한다른연구들에서도고용특

Fig 1. Path analysis

Item Job satisfaction
Organizational commitment

Direct
Job satisfaction

Physical environment

Job demand

Insufficient Job conflict

Interpersonal conflict

Job insecurity

Organizational System

Lack of reward

Occupational climate

Psychosocial distress

Sex

Age

Married

Type employment

Position

Income

-0.028

-0.076

-0.001

-0.361**

0.047

-0.100

-0.522**

0.038

-0.198**

0.159*

0.020

-0.034

-0.054

0.011

0.112*

0.058

0.018

-0.250**

-0.052

-0.048

-0.179**

-0.224**

-0.032

-0.159*

-0.277**

-0.141*

-0.098

0.056

-0.012

-0.033

-0.086

Indirect

-0.002

-0.004

0.000

-0.021

0.003

-0.006

-0.030

-0.002

-0.12

0.009

0.001

-0.002

-0.003

0.001

0.006

Total
0.058

0.016

-0.254

-0.052

-0.069

0.182

-0.230

-0.062

-0.161

-0.289

-0.132

-0.096

0.054

-0.015

-0.032

0.092

Table 5. Organizational commitment by a general, workplace characteristics, job stress, psychosocial
stress and job satisfaction

* : p<0.05, ** : p<0.01
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성에따른스트레스요인에서정규직은낮은직무자율성에
서, 비정규직은낮은사회적지지에서스트레스가증가함을
보인 연구(이향란, 2003), 그리고 직업불안정과 사회심리적
스트레스 증가와 관련성을 증명한 연구(한순실, 2003) 등이
있다.
단순분석결과에서 직무만족도 및 조직애착도와 관련이

있는 변수는 직무만족도는 비제조업보다는 제조업에서, 겸
직업무를하는것보다는겸직하지않는업무에서점수가높
았다. 조직애착도는여자, 40세이상, 기혼자, 기타자격증소
지자등에서조직애착도점수가높았다. 직위에서는과장급
이상에서, 연봉이 5000만원이상급여를받는관리자가조직
애착도점수가높았다. 직무만족도를매개변수로하여실시
한경로분석결과조직애착도는사회심리적스트레스, 직무
요구도, 조직체계, 직무불안정, 직장문화, 성별 등의 순으로
유의한 영향을 미쳤는데 사회심리적 스트레스가 낮을수록,
‘시간적압박, 업무량증가, 업무성중단, 책임감, 과도한직
무부담’등에관한직무요구도가낮을수록, ‘조직의정략및
운영체계, 조직의자원, 조직내갈등, 합리적의사소통’등에
관한조직체계가좋을수록, ‘구직기회, 고용불안정성’등에
직무불안정이 낮을수록, ‘한국적인 집단주의적 문화, 비합
리적인 의사소통체계, 비공식적 직장문화’등에 관한 직장
문화스트레스가낮을수록조직애착도가높았다.
직무스트레스와 조직애착도간의 관계에 관한 국내의 연

구에서는 직무스트레스의 원인에 해당되는 역할모호, 역할
과다, 대인관계등의변수가직무만족을통해조직애착도에
간접적인영향을준다는연구결과(옥원호와김석용, 2001)도
있고, 이에비해업무량, 고객및부처관계, 조직내공정성등
의 업무관련 변수는 직무스트레스를 통하여 조직애착도에
간접적인 효과를 나타내고, 역할모호성, 역할갈등, 그리고
상사와동료및하급자의관계등의직무스트레스변수들은
직접적으로 조직애착도에 영향을 미치는 것으로 연구되었
다(하미승과권용수, 2002). 한편, 직무스트레스의결과변수
인직무만족과조직애착도의관계는같은태도변수로서서
로 양의 상관 관계를 갖는다는 견해를 밝히고 있는 연구가
있는데 직무만족을 매개변수로 하여 독립변수와 매개변수
그리고조직애착도사이의인관관계를분석한연구를통해
직무 만족과 조직애착도간에 높은 인과관계가 존재한다는
결과를 얻기도 하였다(김은희 등, 2001; 옥원호와 김석용,
2001). 따라서직무만족과조직애착도간의관계는상당한인
과적관계를지니고있다고볼수있음을짐작할수있는데
본 연구에서는 조직애착도에 직무만족도가 유의한 영향을
미치지않아연구결과에서상의한결과를얻었다. 이러한결
과는 이후 추적조사를 하여 원인을 밝혀야 할 것이다. 또한
보상에대한적절성은직무만족도에가장큰영향을끼치지

만 조직애착도에 영향을 끼치지 않아 이에 대한 추적 조사
역시 필요하다. 직무만족도와 조직애착도의 인과적 순위는
Vandenberg & Lance(1992)의연구에서확립되지않았다고하
여여러다양한대상자에게동일연구주제들이지속적으로
연구되어야할것이다.

보건분야근로자를대상으로한연구에서는일개병원종
사자의 직무스트레스와 대처전략이 직무만족에 미치는 영
향에 관한 연구(남미희, 2003), 병원근로자의 직무만족도와
조직애착도의선행변수로서임파워먼트를고려하여야한다
는연구(윤방섭과이해종, 2005), 기대감충족, 공정한승진기
회, 적절한보상및복리후생, 직무명확성, 갈등해소등을통
하여근무의욕을높이며기대에충족하도록하고, 교육훈련
과긍정적인조직문화를형성하여구성원들이긍정적심성
을 가지도록 하여야 조직애착도가 높다는 연구(김은희 등,
2001) 등이있어조직애착도를높이기위한다양한방법들이
제시되고있다.
이상의 결과로 보아, 사업장내 보건관리자가 직무스트레

스및직무만족도가조직애착도에미치는영향으로는사회
심리적스트레스와직무요구도가조직애착도에가장큰영
향을주고있으므로보건관리자들에대한사회심리학적스
트레스관리가요구되며또한직무에대한적절한분석을하
여직무요구도 스트레스를줄여주어야할것이다. 

Ⅴ. 결 론

본연구는급변하는산업보건의변화와이로인해새로운
지식의습득과아울러더높은수준의보건관리업무요구로
보건관리자들의 직무스트레스, 사회심리적 스트레스 및 직
무만족도가조직애착도에미치는영향을파악하기위해실
시하였다.
조사대상자는일개시의사업장내보건관리자로하여 166

명의조사결과를최종적으로활용하였다.
단순분석결과에서 직무만족도 및 조직애착도와 관련이

있는 변수는 직무만족도는 비제조업보다는 제조업에서, 겸
직업무를하는것보다는겸직하지않는업무에서점수가높
았다. 또한직무스트레스하위영역에서는물리적환경, 직무
요구, 직무자율, 관계갈등, 직무불안정, 조직체계, 보상부적
절, 직장문화, 직무스트레스에서상관관계가있었으며, 조직
애착도는여자, 40세이상, 기혼자, 기타자격증소지자등에
서조직애착도점수가높았다. 직위에서는과장급이상에서,
연봉이 5000만원이상급여를받는관리자가조직애착도점
수가 높았다. 직무만족도를 매개변수로 하여 조직애착도에
영향을미치는변수에대한경로분석결과사회심리학적스
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트레스, 직무요구도, 조직체계, 직무불안정, 직장문화 등의
순으로영향을미치고있었다
이상의 결과로 보아, 사업장내 보건관리자가 조직애착도

를높이기위해서는사회심리학적스트레스관리뿐만아니
라 직무분석을 통한 요구도 파악과 조직내 갈등 해소, 불안
정감해소등을함께실시하여야할것이다.
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