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Abstract

To decrease employees' job stress in the viewpoint of occupational health is very important to improve the

productivity and quality of labor. In this study, the job stress, and it's influence on job commitment and

organizational commitment were investigated by the questionnaire survey of 259 industrial workers.

As results, the majority of workers were under job stress resulted from job demand, job control, and

coworker's support. The work times per a week and night work had significant relationships with job demand,

and the maximum negative relationship between the work times per a week and job continuous commitment

was found. Job demand had the significant relationship with job affective and normative commitment, and job

control had the significant relationship with job normative commitment and organizational affective

commitment. Moreover, job affective and normative commitment had the significant relationship with

organizational continuous commitment. Finally, it was found that cyclic organic chain was composed of work

times per a week, night work, salary, job demand, job control, job affective and normative commitment, and

organizational affective and continuous commitment.

The results of this study indicates that reducing cyclic organic chain is urgently necessary to increase

employees' job satisfaction and company commitment.

Keywords : Job Stress, Job Commitment, Organizational Commitment

1. 서 론

조직과 근로자의 관계특성을 나타내는 헌신도는 생

산성 향상에 직접적인 영향을 미친다[23]. 그리고 이는

개인과 조직 또는 직무를 연결시키는 심리적 상태로서

조직 헌신도와 직무 헌신도로 구분 지을 수 있다[20].

Allen & Meyer(1990)의 정의에서 조직의 헌신도는 고

용조직에 대한 신뢰, 그 조직의 목적과 가치에 대한 수

용, 조직을 위하여 노력하고 일원으로서 계속 있고자

하는 것을 의미한다. 그리고 직무 헌신도는 자신이 선

택한 직업이나 일련의 작업에 대해서 개인의 믿음이나

수용 그리고 직업에 대한 일원으로서 소속감을 기꺼이

유지하려는 것을 의미한다[17,20～23,36,38].
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정의에서 직무 헌신도는 조직 헌신도를 이루는 구성

요인으로서 직무 헌신도가 높아질수록 조직 헌신도가

높아진다[13]. 뿐만 아니라 근로자가 경험하는 직무스

트레스는 직무 및 조직 헌신도에 중요한 영향요인으로

지적되고 있다[14,24]. 근로자의 개인적 특성을 비롯한

직무스트레스 요인과 직무 헌신도의 유의적 관계는 김

병섭(1994), 서재현(1998), 최해진(2000), 이성만(2000),

김남희(2007), 곽신근(2010) 등의 연구를 예를 들 수 있

다[2,4,7,16,25,36]. 그런데 상당히 많은 성과가 축적된

직무스트레스 요인과 조직 헌신도 관계에 관한 연구와

는 달리 이 분야의 연구는 다소 부족한 것도 사실이다.

Parker & DeCotiis(1983), Parasuraman, S. &

Alutto (1984), 이선규(1992), 김문석과 최종인(1995),

이재창 등(1997), 이경미(1997), 이한경(1998), 심현정

(1998), 정영만(1999), 김종달 등(2001), 박병길(2001),

송병석과 김성환(2002), 고종욱과 염영희(2003), 서병선

(2006), 한원규(2007), 박정원(2007), 김영자(2008), 이태

구(2008), 조나(2009)등의 연구는 직무스트레스와 조직

헌신도와의 유의적 관계를 다루고 있다[1～6,8～9,11～

12,15,18～19,22,27,31～32,39～40].

이와 같은 선행연구[1～2,4,6～9,11～12,15～16,18～19,

22,25,27,29,31～36,39～40]에서는 조직 및 직무 헌신도

의 영향인자로서 조직 내의 직무 스트레스 요인에 대

한 논의는 연구자에 따라 그 분류가 다르다[13]. 이것

은 스트레스 요인간의 유기적 인과성이 규명된 스트레

스 모형에 근거하기보다 연구자의 주관적 필요에 따라

요인을 추출․나열하는 방식을 선택함으로써 요인 선

정의 타당성 결여문제가 발생할 수 있다.

한편, 이장현 등(2005), 박근상 등(2007), 박중규

(2007), 조규웅(2008) 등의 연구에 따르면 근로자 개인

적으로는 직무스트레스로 인하여 업무상 질병의 경험,

조직 및 직무헌신도 저하 등으로 인한 노동생활의 질

적 변화가 결근율과 이직율을 증가시킨다. 그 결과, 생

산성 및 조직성과의 감소를 초래하여 조직입장에서는

기업의 간접비용 증가요인으로 작용하는 것으로 보고

하고 있다. 따라서 이윤 창출과 작업장 보건관리의 법

적 책임을 동시에 지닌 사업주로 하여금 직업성 스트

레스에 대한 관심과 지원을 이끌어 내기 위해서는 생

산성과 관련된 스트레스의 영향을 파악하는 것이 무엇

보다 필요하다. 그리고 근로자들도 스트레스를 일으키

는 작업환경으로부터 자신이 보호받을 수 있는 체계적

인 스트레스 예방과 관리가 이루어지길 원한다. 그런데

앞서 언급한 서재현(1998), 김종달 등(2001), 박정원

(2007), 곽신근(2010)의 연구는 산업안전 및 보건관점보

다 다소 기업경영 또는 조직관리관점에서 직무스트레

스 요인에 따른 조직 및 직무 헌신도의 영향에 관한

연구가 진행되었다.

산업안전과 산업보건관점에서 직무스트레스 요인과

직무 또는 조직 헌신도간의 관계를 분석한 연구는 김

문석과 최종인(1995), 정영만(1999), 이성만(2000), 고종

욱과 염영희(2003), 김남희(2007), 이태구(2008), 서병선

(2009)등의 연구에서 진행되었다. 그러나 직무 헌신도

의 3개 영역 또는 조직 헌신도의 3개 영역 모두를 연

구범위로 포함시키지 않은 부분적인 연구였다. 이외에

도 서로 영향을 미치는 직무 헌신도와 조직 헌신도간

의 상관관계분석이 없어 상호간에 효과적으로 연계되

고 있지 못하다. 산업안전보건연구원(2005)의 연구는

조직 헌신도의 3개 영역과 직무 헌신도의 3개 영역을

대상으로 연구가 이루어졌지만, 다른 연구와 마찬가지

로 두 헌신도간의 상관관계에 대한 언급이 없었다.

따라서, 본 연구에서는 경기지역 기업의 근로자들을

대상으로 Karasek(1996)의 직무스트레스 모형에서 정

의한 직무 스트레스의 4개 영역이 조직과 직무 헌신도에

미치는 영향을 파악하고, 직무 헌신도와 조직 헌신도의

상호간 상관관계를 종합적으로 연구분석함으로써 헌신

도 증진을 위한 직무 스트레스의 경감 및 관리방안의

수립에 활용될 수 있는 기초 자료를 얻고자 하였다.

2. 연구 방법 및 조사 설계

2.1 연구의 분석모형

앞서 언급한 바와 같이 직무 스트레스의 4개 영역이

직무 및 조직 헌신도에 미치는 영향에 관한 경험적 연

구를 위한 분석모형은 [Figure 1]과 같다. 그 내용을

구체적으로 살펴보면, 박중규(2007)의 연구와 같이 연

령, 학력, 성별, 소득, 업종, 음주, 흡연, 근속기간, 직급,

근무시간 등의 특성이 조절변인으로서 직무 스트레스

의 4개 영역과 결과변인인 조직 및 직무 헌신도에 영

향을 미치기 때문에 이들을 인구통계특성, 건강특성,

직업특성으로 구분지었다. 그리고 직무 스트레스 요인

은 Karasek(1996)의 직무스트레스모형의 구성요인인

직무 요구도, 직무 자율성, 사회적 지지, 직무 불안정

등 4개 영역을 사용하였다. 그리고 스트레스 반응은 심

리적 반응으로서 조직과 직무 헌신도 영역으로 구분하

여 포함시켰다. 조직 헌신도의 3개 영역은 근로자 개인

이 헌신하는 이유에 따라 정서 헌신도, 규범 헌신도,

근속 헌신도로 분류된다[33]. 또한 ‘조직’을 ‘직무’로 대

체하여 사용하여 왔기에 직무 헌신도의 3개 영역도 공

통적으로 정서 헌신도, 규범 헌신도, 근속 헌신도로 분

류된다[25].
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직무스트레스 요인
(Karasek, 1996)

결과변인:스트레스 반응요인

조절변인(박중규, 2007)

.인구통계특성

.건강특성

.직업특성

직무스트레스 영역
.직무 요구도
.직무 자율성
.사회적 지지
.직무 불안전

조직헌신도 영역(조규웅,2008)

.정서 헌신도

.규범 헌신도

.근속 헌신도

직무헌신도 영역(이성만,2000)

.정서 헌신도

.규범 헌신도

.근속 헌신도

[Figure 1] Analysis Model

조직 헌신도와 직무 헌신도의 3개 영역에 대한 정의는

Allen과 Meyer(1990), 이성만(2000), 산업안전보건연구

원(2005), 김영자(2008), 안관영(2011) 등의 연구에서 찾

아 볼 수 있는데 이를 요약하면 [Table 1]과 같다.

[Table 1] Definitions of job stress, job commitment

and organizational commitment

대분류 중분류 내용

직무

스트레스

직무

요구도

직무에 대한 부담정도를 의미하며 시간적 압박,

업무량 증가 등 생산수준, 노동량, 노동의 강도와

관련된 것

직무

자율성

직무에 대한 의사결정권한과 자신의 직무에 대한

재량활용 수준을 의미

사회적

지지

회사 내에서 상사 및 동료 간의 도움 또는 지지

부족 등의 대인관계를 의미

직무

불안정
자신의 직업 또는 직무에 대한 안정성 정도

조직

(직무)

헌신도

정서

조직(직무)에 대한 호의적인 감정을 통하여 조직

(직무)에 대한 정서적 애착과 열정으로서 자발적

헌신

규범

조직(직무)에 남아 있어야 한다는 도덕적 의무감

때문에 조직이 부여한 책임을 충실히 수행해야

한다는 내재적 가치관

근속

지금까지 투자한 조직(직무)활동을 조직(직무)을

그만둠으로써 안게 될 경제적, 시간적 손실이 발

생하거나 이직과 같은 다른 대안의 가능성이 보

이지 않기 때문에 어쩔 수 없이 자기의 조직(직

무)에 남으려는(지키려는) 경향

2.2 자료의 수집과 분석

한국표준협회로부터 경영컨설팅 지원을 받은 경기지

역 산업체 근로자들을 조사대상으로 설문조사하였다.

배포한 설문지 중 회수하지 못한 것과 응답이 누락된

설문지를 제외한 259명의 자료를 회수하였다. [Table

2] 는 설문의 구성과 내용으로서, [Figure 1]의 분석모

형을 바탕으로 인구통계특성, 건강특성, 직업특성, 직무

스트레스의 4개 영역, 조직 헌신도의 3개 영역과 직무

헌신도 의 3개 영역을 측정하는 항목들로 구성하였다.

여기서 직무스트레스의 4개 영역인 직무 요구도, 직무

자율성, 사회적 지지, 직무 불안정 등 각 영역에 대한

설문문항을 4점 척도로 하였다. 설문문항에 대한 응답

값이 클수록 응답자들이 느끼는 직무 요구도, 직무 자

율성, 사회적 지지도 그리고 직무 불안정이 높음을 의

미한다. 그리고 이들 4개 영역들은 각각 중앙값을 기준

으로 고․저의 두 집단으로 구분하였다. 조직 및 직무

헌신도 영역은 산업안전보건연구원(2005)과 이진욱

(2003)연구에서 사용한 문항들을 이용하여 설문하였다.

전체 12개 문항으로 정서, 근속, 규범 헌신도 등 3개

영역으로 분류되어 각각 2문항씩 4점 척도로 측정하였

는데, 응답값이 클수록 조직과 직무 헌신도도 높음을

의미한다.

259명의 응답 자료는 Cronbach α계수를 사용하여

자료의 측정 오류의 유무를 분석하였는데, 신뢰도 계수

가 0.6이상이면 측정지표상 문제가 없는 것으로 평가되

는 기준에 비추어 볼 때[30,37], 설문 문항들을 실증분

석 자료로 사용하는데 문제가 없는 것으로 판단된다.

그리고 인구통계특성, 건강특성 그리고 직무스트레스의

4개 영역이 직무 헌신도와 조직 헌신도에 미치는 영향

을 파악하고자 평균 순위의 차이검정과 Spearman 상

관분석을 실시하였다. 여기서, 상관계수값이 설명력을

갖는 절대값 0.3 이상인 설문문항만 분석하였는데[5],

직업특성 중 업종은 상관관계분석에 의한 통계적 해석

이 불가능하기 때문에 분석 대상에서 제외시켰다.

[Table 2] Contents of questionnaire and Cronbach α  

분류 구성내용 문항수
Cronbach

α

인구통계

특성
연령, 학력, 결혼, 부양가족 4

건강

특성

흡연, 운동, 취미, 음주, 수면,

신체피로, 정신피로
7

직업

특성

업종, 기업규모, 연급여액,

직급, 근속기간, 근무시간,

야간근무, 야간근무 횟수

8

직무

스트레스

직무 요구도 5 0.71

직무 자율성 9 0.78

사회적 지지 8 0.91

직무 불안정 3 0.78

조직

헌신도

정서 2 0.89

규범 2 0.62

근속 2 0.92

직무

헌신도

정서 2 0.75

규범 2 0.89

근속 2 0.91
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3. 결과 분석

조사 대상자의 인구통계특성, 건강특성, 직업특성에

대한 빈도분석과 직무스트레스의 4개 영역의 평가 등

은 본 연구의 선행연구에 해당하는 것으로, 이의 분석

결과는 곽효연(2011)의 연구결과를 채택하였고, 결론에

서 이런 선행연구의 결과를 본 연구의 결과와 함께 연

결하여 종합적으로 정리하였다.

3.1 조사 대상자의 특성

3.1.1 인구통계 및 건강특성의 분포

선행연구[3]에서 설문 응답자는 모두 남자였고,

[Table 3]과 같은 인구통계 및 건강특성을 나타내었다.

인구통계특성 중 연령은 30대가 37.8%로 가장 높은 비

율을 차지하였다. 건강특성 중 흡연자는 35.1%, 수면

불충분 51.4%였고 설문 응답자 모두 정신피로를 겪는

것으로 나타났다.

[Table 3] Demographic characteristics and

health-related characteristics of respondents

분류 상세항목 인원
비율

(%)
분류 상세항목 인원

비율

(%)

연령

20대 14 5.4
운동

유 119 45.9

30대 98 37.8 무 140 54.1

40대 70 27.0

음주

음주 210 81.1

50대 77 29.7 비음주 42 16.2

학력

고졸 35 13.5 과거음주 7 2.7

전문대졸 35 13.5
취미

유 154 59.5

대졸 133 51.4 무 105 40.5

대학원재학

이상
56 21.6

수면
충분 126 48.6

불충분 133 51.4
결혼

미혼 56 21.6

기혼 203 78.4

육체

피로

항상 28 10.8

부양

가족

0 35 13.5 자주 77 29.7

1 28 10.8 가끔 147 56.8

2 49 18.9 전혀 7 2.7

3 84 32.4

정신

피로

항상 77 29.7

4 42 16.2 자주 112 43.2

5 21 8.1 가끔 70 27.0

흡연

흡연 91 35.1 전혀 0 0.0

비흡연 105 40.5

과거흡연 63 24.3

3.1.2 직업특성 분포

[Table 4]는 설문 응답자들의 직업특성을 나타낸 것

이다. 여기서, 근로자들은 주로 제조업(89.2%)에 종사

하였고 그 중 콘크리트 제조와 관련된 업종이 두드러

졌다. 기업규모는 300인 미만의 중소기업이 64.8%였다.

그리고 근무시간 40시간을 초과하는 사업장은 75.7%였

고 야간근무 시행 사업장은 56.8%로 나타났다[3].

[Table 4] Job characteristics of respondents

분류 상세항목 인원
비율

(%)
분류 상세항목 인원

비율

(%)

업종

서비스업 28 10.8

직급

사원대리주임 49 18.9

자동차제조업 21 8.1 계장차장 35 13.5

콘크리트제조업 63 24.3 과장팀장부장 140 54.1

콘크리트 관련 1차

제품제조업
14 8.1

공장장임원 35 13.5

근속

기간

1년미만 14 5.4

콘크리트 관련 2차

제품제조업
28 8.1 1~5년미만 42 16.2

5~10년미만 49 18.9전기기계 및 전기변

환장치 제조업
42 16.2

10~15년미만 49 18.9

화합물 및 화학제품

제조업
14 5.4 15~20년미만 21 8.1

20~25년미만 28 10.8주물제조업 14 5.4

25~30년미만 35 13.5가구제조업 14 5.4

운송장비제조업 7 2.7 30년이상 21 8.1

의료기기제조업 7 2.7

근무

시간

40시간이하 63 24.3

연마제제조업 7 2.7 41~49시간 28 10.8

기업

규모

50인미만 84 32.4 50~59시간 91 35.1

50~299인 84 32.4 60시간이상 77 29.7

300인이상 91 35.2 야간

근무

유 147 56.8

연

급

여

액

3000만원미만 42 16.3
무 112 43.2

야간

근무

횟수

0 112 43.2
3000~4000만원미만 49 18.9

1~2 49 18.9

4000~5000만원미만 42 16.2
3~5 42 16.2

5000~6000만원미만 91 35.1 10~14 21 8.1

6000만원이상 35 13.5 15회 이상 14 5.4

3.2 직업특성에 따른 직무스트레스 요인의 분석

곽효연(2011)의 선행연구에서, 다른 직업특성 문항과

다르게 업종은 직무 스트레스의 4개 영역 모두와 유의

적인 관련성을 가졌고, 업종별로 평균순위 값의 편차가

크게 나타났다. 기업규모는 직무 요구도 영역, 사회적

지지 영역 그리고 직무 불안정 영역과 유의적인 관련

성이 있었다, 직급은 직무 자율성 영역, 사회적 지지

영역, 직무 불안정 영역과 유의적인 관련성이 있었다.

직급이 올라갈수록 직무 자율성이 증가하는 선행연구

[3]의 결과를 반영하듯 [Table 5]에서 직급과 직무 자

율성은 양의 상관관계를 나타내었다(p=0.000).

더욱이선행연구[3]의결과를재해석하면근무시간이증가

할수록, 야간근무를 실시하는 사업장일수록 직무 요구도는

증가하였다. 야간근무와야간근무의횟수는직무스트레스의

4개 영역 모두와 유의적인 관계가 있었는데(p=0.000),

야간근무의 횟수보다 야간근무에 의한 응답값이 현저한

차이를보였다. 즉, 야간근무가없는사업장은직무불안정과

직무 요구도가 상대적으로 낮았고 사회적 지지와 직무

의 자율성은 높았다. 한편, 연급여액은 직무스트레스의

4개 영역 모두와 유의적인 관계를 갖지만(p=0.000),

[Table 5]에서 직무스트레스의 감소 요인이 되는 직무

자율성영역에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.
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[Table 5]에서 직무 요구도와 양(+)의 관계를 갖는

직업특성의 설문문항의 우선순위는 근무시간, 야간근무

〉야간근무의 횟수 순서였다. 이들은 직무스트레스 유

발원인이 되는 작업 일정계획과 밀접한 관련이 있는

요소이다. 따라서 상당수의 응답자들은 이들 직업특성

으로 인한 과다한 직무 요구도의 부담 때문에 스트레

스에 노출되어 있는 것을 알 수 있다. 야간근무의 횟수

는 직무 자율성에도 부정적인 영향을 가졌고, 야간근무

는 직무 불안정과 양(+)의 관계를 갖는데, 이것은 앞서

언급한 야간근무가 없는 사업장은 직무 불안정이 낮다

는 결과를 뒷받침할 수 있다.

[Table 5] Correlation coefficients between job

characteristics and Job stress factors

분류 직무요구도 직무자율성 사회적지지 직무불안정

기업규모
α 0.264 -0.056 -0.147 0.008

p 0.000 0.366 0.018 0.894

연급여액
α -0.158 0.452 0.044 -0.008

p 0.011 0.000 0.479 0.897

직급
α -0.072 0.425 -0.007 0.181

p 0.249 0.000 0.908 0.004

근속기간
α -0.224 0.188 0.129 0.172

p 0.000 0.002 0.038 0.005

근무시간
α 0.553 0.067 -0.109 0.112

p 0.000 0.279 0.080 0.072

야간근무
α 0.553 -0.270 -0.213 0.305

p 0.000 0.000 0.001 0.000

야간근무

횟수

α 0.485 -0.319 -0.126 0.182

p 0.000 0.000 0.052 0.005

분

류
상세항목

조직 헌신도 직무 헌신도

정서 근속 규범 정서 근속 규범

평균순위 p 평균순위 p 평균순위 p 평균순위 p 평균순위 p 평균순위 p

연

령

20대 149.3

0.000

124.8

0.005

151.0

0.000

54.8

0.000

168.5

0.005

145.8

0.000
30대 103.0 118.3 131.0 147.3 112.8 114.0

40대 113.9 156.6 97.8 132.1 144.0 106.9

50대 175.5 121.7 154.2 119.8 132.3 168.5

학

력

고졸 122.3

0.859

181.1

0.000

103.4

0.026

112.5

0.000

97.1

0.001

68.4

0.000
전문대졸 125.8 158.0 128.6 179.7 116.7 157.3

대졸 132.7 104.2 128.5 100.5 131.5 129.1

대학원재학이상 130.9 141.8 151.0 179.9 155.4 153.6

결

혼

미혼 123.9
0.461

98.5
0.000

104.2
0.003

84.9
0.000

83.2
0.000

118.2
0.171

기혼 131.7 138.7 137.1 142.4 142.9 133.3

부

양

가

족

0 120.2

0.000

102.7

0.000

141.9

0.000

106.2

0.000

126.5

0.000

131.4

0.000

1 90.6 99.4 186.0 138.8 134.4 178.1

2 121.5 155.5 110.0 183.0 130.5 101.5

3 153.9 149.3 99.1 120.7 108.4 129.1

4 107.3 106.7 125.9 107.8 135.8 110.8

5 168.5 126.5 214.0 116.0 203.5 172.0

흡

연

흡연 91.8

0.000

130.0

0.000

87.5

0.000

148.6

0.000

101.7

0.000

101.2

0.000비흡연 144.0 104.3 179.2 111.8 145.4 158.2

과거흡연 161.9 172.8 109.4 133.5 145.2 124.6

운

동

유 133.1
0.514

119.7
0.036

147.9
0.000

111.1
0.000

128.8
0.796.

153.5
0.000

무 127.4 138.8 114.8 146.1 131.1 110.1

음

주

음주 135.3

0.036

129.1

0.874

125.5

0.000

128.5

0.000

130.8

0.000

128.8

0.012비음주 110.2 135.3 166.2 155.7 144.0 147.5

과거음주 91.5 126.5 49.5 21.5 21.5 60.0

취

미

유 131.6
0.659

135.9
0.116

140.3
0.006

136.7
0.078

130.5
0.896

131.4
0.702

무 127.7 121.4 114.8 120.2 129.3 127.9

수

면

충분 161.9
0.000

130.0 1.000 138.4
0.075

128.6
0.773

153.5
0.000

151.8
0.000

불충분 99.8 130.0 122.1 131.3 107.7 109.4

육

체

피

로

항상 79.3

0.000

85.9

0.000

116.9

0.057

117.8

0.000

67.0

0.000

102.9

0.000
자주 121.1 124.3 132.7 95.6 107.7 125.2

가끔 140.7 147.0 127.7 155.5 150.2 132.0

전혀 207.0 14.5 200.0 21.5 203.5 249.0

정

신

피

로

항상 122.1

0.000

99.8

0.000

147.5

0.000

93.4

0.000

121.4

0.000

132.2

0.583
자주 116.4 119.3 113.6 135.5 109.2 133.3

가끔 160.5 180.4 137.0 161.5 172.7 122.3

전혀

[Table 6] Mean rankings and significance tests of the organizational and job commitment on demographic

and health-related characteristics
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3.3 인구통계 및 건강특성에 따른 조직과 직무

헌신도의 분석

[Table 6]에서 인구통계특성 중 연령과 부양가족은

조직 헌신도의 3개 영역과 직무 헌신도의 3개 영역 모

두와 유의적인 관계(p=0.00)를 가지며 연령 50대와 부

양가족 5명일 때 가장 높았다. 그리고 [Table 7]에서와

같이 인구통계특성 중 연령은 조직의 정서 헌신도와

가장 큰 양(+)의 관계를 나타내었다. 반면 결혼은 직무

의 근속 헌신도와 가장 큰 양(+)의 관계를 나타내었다.

건강특성 중 흡연만 조직 헌신도의 3개 영역과 직무

헌신도의 3개 영역 모두와 유의적인 관계(p=0.000)를

나타냈었지만, 조직의 정서 헌신도와 양(+)의 관계를

나타내었다. 그리고 현재 흡연자라고 응답한 근로자들

이 조직의 정서 헌신도가 가장 낮았다.

이외에도 [Table 6]에서 조직 헌신도의 3개 영역에

만 영향을 미치는 건강특성은 정신 피로로서 조직의

근속 헌신도와 상관관계가 가장 높았다. 반면 직무 헌

신도의 3개 영역에만 영향을 미치는 건강특성은 음주

와 육체피로였다. 그리고 육체 피로는 직무의 근속 헌

신도와 상관관계가 가장 높았다. 따라서 육체 또는 정

신피로는 근로자의 근속 헌신도에 유의적인 영향을 미

치는 것으로 짐작할 수 있다.

[Table 7] Correlation coefficients among demographic

characteristics, health-related characteristics,

organizational commitment and job commitment

분류
조직 헌신도 직무 헌신도

정서 근속 규범 정서 근속 규범

연령
α 0.343 0.045 0.065 -0.039 0.061 0.239

p 0.000 0.470 0.298 0.537 0.329 0.000

학력
α 0.039 -0.179 0.173 0.145 0.246 0.232

p 0.530 0.004 0.005 0.020 0.000 0.000

결혼
α 0.046 0.227 0.185 0.321 0.347 0.085

p 0.462 0.000 0.003 0.000 0.000 0.171

부양

가족

α 0.156 0.050 0.000 -0.123 0.122 -0.017

p 0.012 0.423 0.996 0.048 0.049 0.789

흡연
α 0.401 0.172 0.203 -0.110 0.259 0.173

p 0.000 0.006 0.001 0.077 0.000 0.005

운동
α -0.041 0.130 -0.225 0.237 0.016 -0.297

p 0.515 0.036 0.000 0.000 0.797 0.000

음주
α -0.158 0.025 0.110 0.022 -0.043 0.020

p 0.011 0.687 0.076 0.722 0.490 0.753

취미
α -0.027 -0.098 -0.171 -0.110 -0.008 -0.024

p 0.660 0.116 0.006 0.078 0.896 0.703

수면
α -0.443 0.000 -0.111 0.018 -0.323 -0.291

p 0.000 1.000 0.075 0.773 0.000 0.000

육체

피로

α 0.292 0.154 0.058 0.232 0.428 0.184

p 0.000 0.013 0.351 0.000 0.000 0.003

정신

피로

α 0.199 0.411 -0.062 0.350 0.261 -0.050

p 0.001 0.000 0.318 0.000 0.000 0.427

3.4 직업특성에 따른 조직 및 직무헌신도의 분석

[Table 8]과 [Table 9]는 직업특성에따른조직및직무

헌신도를 분석한 결과이다. 여기서, 업종, 연급여액, 근속

기간, 근무시간, 야간근무와야간근무의횟수는조직헌신도의

3개 영역과 직무 헌신도의 3개 영역 모두와 유의적인

관계가있었다. 그리고 [Table 8]에서 직업특성 중 조직의

정서 헌신도에 가장 부정적인 영향을 미치는 요인은 야간

근무의 횟수 > 야간근무 순이었다. 조직 헌신도의 3개

영역과 직무 헌신도의 3개 영역 모두와의 상관관계분석

에서가장큰음(-)의 상관관계를 갖는 근무시간은직무의

근속 헌신도에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 특히,

근무시간 41～49시간일 때 헌신도가 가장낮았다. 여기서

양적인근무시간보다법정근무시간 40시간의유지(유․무)

에 따라근로자들의근속헌신도가 달라짐을 알 수 있다.

조직의 정서 헌신도에는 야간근무보다 야간근무의

횟수가 더 큰 영향을 미치는 것으로 나타났는데, 이것은

한 달 평균 15회 이상 야간근무 근로자들의 헌신도가

급격히 감소하는 원인에 의한 것으로 판단되어진다. 그

러나 [Table 8]를 살펴보면, 야간근무만 조직과 직무

헌신도의 모든 영역과 유의적인 상관관계를 맺기에 작업

일정계획 수립시 야간근무와 야간근무의 횟수의 합리

적인 조정계획이 고려되어야 할 필요성이 있다.

요약하면, 앞에서언급한것처럼근로자들은직무로인한

스트레스에 노출되어 있기 때문에 직업특성은 대체적으로

조직 및 직무 헌신도와 음(-)의 상관관계를 갖는다. 그럼

에도불구하고연급여액과근속기간은조직 및 직무 헌신

도에 긍정적인 영향을 미친다. 두 요인은 동일한 값(α

=0.306)으로 가장 큰 영향력을 미치는 것으로 나타났다.

조직의 정서 헌신도는 연급여액이 8000만원 이상일 때

가장높았고, 3000～4000만원미만일때가장낮았다. 근속

기간1년미만과30년이상인근로자의헌신도는동일하였다.

[Table 8] Correlation coefficients of organizational and

job commitment on job characteristics

분류
조직 헌신도 직무 헌신도

정서 근속 규범 정서 근속 규범

업종
α -0.269 -0.273 -0.233 -0.207 -0.099 0.016

p 0.000 0.000 0.000 0.001 0.113 0.793

기업규모
α -0.045 -0.022 0.091 -0.128 0.109 -0.230

p 0.475 0.725 0.146 0.039 0.079 0.000

연급여액
α 0.306 0.007 0.034 0.049 0.160 0.238

p 0.000 0.911 0.584 0.428 0.010 0.000

직급
α 0.252 0.075 0.113 0.150 0.043 0.103

p 0.000 0.227 0.069 0.016 0.490 0.097

근속기간
α 0.306 0.163 0.038 0.018 0.043 0.160

p 0.000 0.009 0.543 0.770 0.493 0.010

근무시간
α -0.169 -0.207 0.025 -0.136 -0.377 -0.006

p 0.006 0.001 0.692 0.029 0.000 0.924

야간근무
α -0.349 -0.129 -0.302 -0.275 -0.320 -0.274

p 0.000 0.046 0.000 0.000 0.000 0.000

야간근무

횟수

α -0.360 -0.121 -0.244 -0.271 -0.237 -0.248

p 0.000 0.062 0.000 0.000 0.000 0.000
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[Table 9] Mean rankings and significance tests of the organizational and job commitment on job characteristics

분

류
상세항목

조직 헌신도 직무 헌신도

정서 근속 규범 정서 근속헌 규범

평균

순위
p

평균

순위
p

평균

순위
p

평균

순위
p

평균

순위
p

평균

순위
p

업

종

서비스업 207.0

0.000

181.6

0.000

235.0

0.000

173.8

0.000

203.5

0.000

158.9

0.000

자동차제조업 110.2 159.2 134.7 91.5 163.8 84.5

콘크리트제조업 134.3 144.0 117.6 154.9 77.5 138.2

콘크리트 관련 1차제품제조업 130.0 107.8 113.7 190.7 140.5 137.0

콘크리트 관련 2차제품제조업 64.7 88.0 72.8 91.5 124.2 109.0

전기기계및 전기변환장치제조업 149.3 108.4 111.3 85.1 140.5 112.5

화합물 및 화학제품제조업 105.5 95.0 107.3 137.0 105.5 116.0

주물제조업 149.3 156.3 82.78 88.0 144.0 74.0

가구제조업 61.8 103.8 175.5 95.0 203.5 212.3

운송장비제조업 207.0 74.0 200.0 88.0 84.5 133.5

의료기기제조업 32.0 214.0 49.5 22100 133.5 133.5

연마제제조업 91.5 74.0 200.0 140.5 46.0 193.0

기업

규모

50인미만 132.9

0.740

147.5

0.000

134.7

0.000

163.5

0.000

123.0

0.153

147.5

0.00150~299인 132.0 99.7 104.3 87.7 124.5 137.3

300인이상 125.4 141.9 149.4 138.1 141.6 107.1

연

급

여

액

3000만원미만 107.3

0.000

152.2

0.000

174.3

0.000

141.7

0.004

141.7

0.000

141.7

0.000

3000~4000만원미만 101.0 88.00 98.0 107.0 90.0 72.5

4000~5000만원미만 139.3 152.8 132.9 145.8 144.0 142.8

5000~8000만원미만 131.2 133.8 95.3 118.7 120.6 128.4

8000만원이상 183.9 125.1 208.4 158.7 179.7 185.3

직

급

사원대리주임 120.0

0.000

109.0

0.016

139.0

0.000

116.5

0.081

133.0

0.462

138.5

0.000
계장차장 102.7 125.1 113.9 109.7 122.3 130.7

과장팀장부장 126.9 142.8 118.3 136.0 126.9 111.5

공장장임원 183.9 113.2 180.4 145.4 146.1 191.6

근

속

기

간

1년미만 207.0

0.000

95.0

0.002

221.0

0.000

133.5

0.000

203.5

0.000

233.3

0.000

1~5년미만 100.8 142.3 142.8 137.6 130.0 96.8

5~10년미만 103.5 103.5 76.0 127.0 92.0 87.0

10~15년미만 96.5 132.5 136.5 137.5 133.5 153.5

15~20년미만 84.5 121.8 72.8 74.0 124.2 84.5

20~25년미만 149.3 117.8 136.1 132.6 112.5 158.0

25~30년미만 183.9 150.3 151.7 99.2 155.9 106.9

30년이상 207.0 175.5 167.3 205.8 147.5 219.8

근

무

시

간

40시간 168.1

0.000

151.0

0.000

131.2

0.000

130.8

0.002

182.5

0.000

158.4

0.000
41~49시간 69.6 100.3 79.2 140.5 65.3 74.0

50~59시간 131.1 149.4 150.5 147.5 17.06 116.3

60시간이상 119.5 100.7 123.3 104.9 90.6 143.4

야간

근무

유 98.3
0.000

111.3
0.046

100.3
0.000

102.0
0.000

99.9
0.000

102.2
0.000

무 143.3 128.7 141.2 139.2 141.6 139.0

야간

근무

횟수

0 143.3

0.000

128.7

0.001

141.2

0.000

139.1

0.000

141.6

0.000

139.0

0.000

1~2 108.0 121.0 93.5 109.0 88.5 111.0

3~5 85.7 83.9 86.3 99.7 88.6 71.1

10~14 151.0 148.7 165.0 77.5 149.8 152.2

15회 이상 23.3 103.8 68.8 121.3 98.5 89.8

3.5 직무스트레스 요인특성에 따른 조직 및 직무

헌신도의 분석

[Table 10]과 [Table 11]은 직무스트레스의 4개 영역

에 따른 조직 및 직무 헌신도를 분석한 결과로서, 직무

자율성이 높을수록 조직과 직무 헌신도도 높았다. 사회

적 지지는 직무의 정서 헌신도를 제외한 나머지의 조

직과 직무 헌신도영역에 긍정적인 영향을 미쳤다. 그리

고 [Table 12]에서 직무의 자율성은 조직의 정서 헌신

도와 가장 밀접한 관계를 가지고 있고 사회적 지지는

직무의 근속 헌신도에 가장 큰 영향을 미치는 것으로

나타났다. 이런 결과를 근거로 조직 및 직무 헌신도와

유의적인 관계를 가지는 직무스트레스의 3개 영역별로

가장 큰 상관계수 값이 분포되어 있는 헌신도의 개수

를 조사한 결과 직무 스트레스의 2개 영역이 직무 헌

신도에 분포하였다. 이것은 직무스트레스요인은 조직

헌신도보다 직무 헌신도에 더 직접적인 영향을 미치는

것으로 판단되어진다.

[Table 12]에서 직무 요구도는 대체적으로 조직 및

직무 헌신도를 감소시키는 음(-)의 관계를 나타내는

반면, 직무 자율성과 사회적 지지는 양(+)의 관계를 나

타내었다. 그리고 직무 불안정은 유의적인 관계가 없는

것으로 나타났다. 직무 요구도는 직무의 정서 헌신도에
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가장 큰 부정적 영향을 미쳤다. 이것은 노동강도와 관

련이 있는 직무 요구도가 높아질수록 현 직업선택에

대한 후회를 가중시키는 결과를 낳게 되기 때문이다.

[Table 10] Mean rankings and significances test of

the organizational commitment on job stress factors

분류

조직 헌신도

정서 근속 규범

평균순위 p 평균순위 p 평균순위 p

직무

요구도

저 159.2
0.000

152.2
0.000

137.6
0.124

고 105.2 111.1 123.5

직무

자율성

저 93.7
0.000

112.3
0.000

110.1
0.000

고 168.3 148.7 151.0

사회적

지지

저 93.7
0.000

120.4
0.030

114.9
0.001

고 168.3 140.1 145.9

직무

불안정

저 126.7
0.354

132.6
0.496

133.7
0.332

고 134.9 126.3 124.6

[Table 11] Mean rankings and significance tests of

the job commitment on job stress factors

분류

직무 헌신도

정서 근속 규범

평균순위 p 평균순위 p 평균순위 p

직무

요구도

저 147.7
0.000

162.7
0.000

141.7
0.017

고 115.0 102.2 120.0

직무

자율성

저 121.0
0.043

98.3
0.000

112.0
0.000

고 139.5 163.4 149.1

사회적

지지

저 126.7
0.458

90.6
0.000

106.8
0.000

고 133.5 171.6 154.5

직무

불안정

저 122.7
0.053

144.8
0.000

131.1
0.766

고 140.7 108.3 128.4

[Table 12] Correlation coefficients among job stress

factors, organizational and job commitment

분류
조직 헌신도 직무 헌신도

정서 근속 규범 정서 근속 규범

직무

요구도

α -0.411 -0.344 -0.119 -0.431 -0.329 -0.196

p 0.000 0.000 0.056 0.000 0.000 0.001

직무

자율성

α 0.700 0.228 0.402 0.111 0.467 0.363

p 0.000 0.000 0.000 0.074 0.000 0.000

사회적

지지

α 0.533 0.101 0.346 0.028 0.574 0.340

p 0.000 0.103 0.000 0.658 0.000 0.000

직무

불안정

α -0.126 -0.190 -0.210 -0.036 -0.299 -0.129

p 0.043 0.002 0.001 0.562 0.000 0.038

[Table 13]은 조직 및 직무헌신도간의 관계를 보여

준다. 조직의 정서 헌신도는 조직의 근속 및 규범 헌신

도와 양의 상관관계가 나타났고, 직무의 헌신도 중에서

는 근속 및 규범헌신도와 양의 상관관계가 나타났다.

즉, 조직 및 직무특성에 상관없이 근로자들의 근속적이

고 규범적 헌신도는 조직에 대한 정서헌신도에 의존한

다는 것을 의미한다. 조직의 근속 헌신도는 직무 헌신

도의 하위차원들과 상관관계가 나타났지만 직무의 정

서적이고 근속적 헌신도와는 양의 관계, 직무의 규범적

헌신도와는 음의 관계를 나타내었다. 이는 이직에 대한

선택의 폭이 적거나 대안이 없는 상태로 재직하여 직

무에 대한 낮은 충성심을 야기시키는 것을 의미한다.

조직의 규범 헌신도는 직무의 근속 및 규범헌신도와

양의 관계를 나타내었고, 직무의 근속 헌신도는 직무의

규범헌신도와 양의 관계를 나타내었다. 반면, 직무의

정서헌신도는 직무의 근속 및 규범헌신도와 음의 관계

를 나타내었다. 이는 이진욱(2003)의 연구 결과와 동일

한 결과로서 현 직무에 대한 후회와 싫어함이 증가할

수록 직무에 대한 근속적이고 규범적 헌신도는 감소함

을 의미한다.

[Table 13] Correlation coefficients between

organizational commitment and job commitment

분류 상세항목
조직 헌신도 직무 헌신도

정서 근속 규범 정서 근속 규범

조직

헌신도

정서
α 1.000

p .

근속
α 0.219 1.000

p 0.000 .

규범
α 0.308 0.066 1.000

p 0.000 0.289 .

직무

헌신도

정서
α 0.007 0.595 0.109 1.000

p 0.913 0.000 0.080 .

근속
α 0.428 0.163 0.488 -0.130 1.000

p 0.000 0.009 0.000 0.037 .

규범
α 0.426 -0.145 0.497 -0.009 0.410 1.000

p 0.000 0.020 0.000 0.884 0.000 .

4. 요약 및 결론

이 연구에서는 일부 경기지역 근로자들이 당면하고

있는 직무스트레스 유발요인과 이것이 조직 및 직무

헌신도에 미치는 영향을 설문지에 근거한 실증조사에

의해 분석하였다.

선행연구[3]와 함께 연구의 결과를 요약하고 그에 따

른 관리방안을 다음과 같이 제시할 수 있다.

첫째, 인구통계특성 중에서 부양가족은 직무스트레스

의 4개 영역 및 조직 헌신도의 3개 영역과 직무 헌신

도의 3개 영역과 유의적인 관련성이 있었다. 연령은 조

직 및 직무 헌신도의 하위차원모두와 유의적인 관련성

이 있었다. 인구통계특성과 조직과 직무 헌신도간의 상

관관계를 분석한 결과, 결혼과 직무의 근속 헌신도간에

가장 큰 양(+)의 상관관계가 나타났고 학력과 조직의

근속 헌신도간에 가장 큰 음(-)의 상관관계가 나타났

다. 그러므로 설문에 참여한 근로자들의 인구통계특성

은 직무 스트레스와 헌신도에 직․간접적인 영향을 미

치는 것으로 판단된다.

둘째, 건강특성 중에서 흡연, 음주, 수면, 정신피로,

육체피로는 모든 직무스트레스의 4개 영역과 유의적인

관련성이 있었다. 흡연은 각각의 조직 및 직무 헌신도
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의 3개 영역 모두와 유의적인 관련성이 있었다. 수면은

조직의 정서헌신도와 가장 큰 음의 상관관계가 나타났

고 육체피로는 직무의 근속헌신도와 가장 큰 양의 상

관관계가 나타났다. 그러므로 수면이 부족한 근로자들

은 직무스트레스가 증가했을 뿐 만 아니라 조직에 대

한 정서적 헌신도도 낮음을 알 수 있었다. 또한 육체적

피로의 정도가 작은 근로자일수록 직무스트레스를 덜

받고 직무에 대한 헌신도도 높음을 알 수 있었다.

셋째, 직무스트레스를 증가시키는 직업특성은 근무시

간, 야간근무 〉야간근무의 횟수이었고, 직무 요구도와

관계를 가지고 있다. 반대로 직무스트레스를 감소시키

는 직업특성은 연급여액, 직급으로서 직무 자율성과 관

계가 있었다. 따라서 직무 요구도를 증가시키는 근무

시간, 야간근무, 야간근무의 횟수특성과 직무 자율성을

증가시키는 연급여액, 직급특성을 반영하여 직무스트레

스를 줄이는 노력이 필요하다.

넷째, 직업특성 중에서 헌신도와 가장 큰 음(-)의 상

관관계가 있는 요인은 근무시간이고 가장 큰 양(+)의

상관관계가 있는 요인은 연급여액과 근속기간이었다.

근무시간은 직무의 근속 헌신도에 가장 부정적인 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 연급여액과 근속기간은 조

직의 정서 헌신도에 가장 큰 긍정적인 영향력을 미쳤

다. 이러한 결과는 Meyer et al(1993), 산업안전보건연

구원(2005)와 같은 기존의 연구와 동일한 결과로서 조

직내에서 근로자의 기본적 요구에 해당되는 급여가 충

분히 만족될 때 조직에 대한 정서적 애착이 생긴다는

주장을 입증하고 있다.

다섯째, 직무스트레스모형을 구성하는 직무스트레스

의 4개 영역에 대하여 과반수 이상의 응답자들이 직무

요구도가 높은 집단, 사회적 지지가 낮은 집단, 직무

자율성이 낮은 집단에 분포하여 직무로 인한 스트레스

에 노출되어 있었다. 나아가 조직 및 직무 헌신도를 감

소시키는 부정적인 요인으로 작용하고 있었다. 무엇보

다 조직 헌신도보다 직무 헌신도에 더 직접적인 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 이것은 기업의 경제성측면

에서 부정적인 영향을 미칠 뿐 아니라 근로자입장에서

도 Karasek(1996)의 직무스트레스모형에서 분류한 4집

단 중 스트레스가 가장 높은 고 긴장집단에 해당된다.

따라서 조직내 관리개선과 자발적 스트레스 관리프로

그램의 개발과 같이 두 가지 측면에서 스트레스 예방

중재가 필요하다.

여섯째, 직무 헌신도는 조직 헌신도와 상관관계가 있

고 직무스트레스는 직무 헌신도나 조직 헌신도와 인과

관계가 있었다. 이것은 박중규(2007)의 연구결과와 일

치됨을 확인할 수 있었다. 즉, 직무의 정서 헌신도와

조직의 근속 헌신도는 가장 큰 양(+)의 상관관계를 가

지고 있다. 그리고 직무의 정서 헌신도는 직무스트레스

의 4개 영역 중에서 직무 요구도와 유의적인 관계가

있을 뿐만 아니라 가장 큰 음(-)의 상관관계를 나타내

고 있다. 이것은 직무 요구도가 낮을수록 직무에 대한

자부심과 애착이 커져서 재직 중인 회사에 대한 근속

의지도 강해진다고 해석할 수 있다.

직무의 규범헌 신도와 조직의 근속 헌신도는 가장

큰 음(-)의 상관관계가 있었다. 직무의 규범 헌신도는

직무 자율성과 가장 큰 양(+)의 상관관계, 그리고 직무

요구도와 가장 큰 음(-)의 상관관계를 나타내었다. 즉,

근로자들은 직무 자율성이 높을수록 맡은 직무에 부여

된 책임을 충실히 수행하게 되지만 직무의 양적, 질적

과다, 시간적 압박 등과 같은 직무 요구도가 높아질수

록 직무 책임을 소홀히 하게 되는 현 조직과의 지속적

인 관계유지에 유의적인 영향을 미친다고 할 수 있다.

이상의 내용을 종합하면 직업특성 → 직무 요구도, 직

무 자율성 → 직무의 정서 및 규범 헌신도 → 조직의

정서 및 근속 헌신도의 유기적 관계를 발견하게 된다.

직무 요구도 관련 요인인 근무시간, 야간근무, 야간근

무의 횟수 등에 대한 작업일정계획과 직무 자율성에

긍정적 영향을 미치는 연급여액 요인을 함께 고려한

관리방안을 수립한다면 근로자들이 체감하는 직무 스

트레스는 줄어들게 될 것이다. 이것은 다시 근로자들의

현재 직무에 대한 헌신도를 증가시켜 재직 중인 회사

에 대한 정서적 유대감과 근속력도 강화시키는 결과를

가져올 것이다. 그 결과, 근로자들은 현재 직업이나 조

직에 남아있게 되어 궁극적으로는 근로자의 결근, 퇴사

및 이직 의지와 같은 회피행동으로 인한 조직의 경제

적 비용을 줄이는 효과를 기대할 수 있다.

근로자 개인특성 중에서 성별은 직무스트레스 유발

요인으로서 그리고 조직 및 조직 헌신도에 영향을 미

치는 것으로 알려져 있는데[16,18], 의도하지 않게 설문

응답자 전원이 남자였다. 그러므로 향후, 성별에 의한

직무스트레스의 4개 영역의 영향, 조직 및 직무 헌신도

관계에 대한 연구가 필요한 것으로 판단된다.

한편, 본 연구는 직무스트레스 요인 선정의 주관성을

배제하고자 직무 스트레스모형에 근거한 직무 스트레

스 요인을 선정하였고, 이 요인들에 의해 영향을 받는

직무 스트레스의 심리적 반응결과인 조직 및 직무헌신

도와의 관계를 파악하였다. 그런데 자극, 반응, 환경특

성, 개인적 특성, 개인과 환경간의 상호작용 등에 따라

직무스트레스의 개념이 다르게 표현될 수 있다는 견해

[13]에 비추어 볼 때, 연구의 접근방법을 달리하여 역

으로 조직 및 직무 헌신도가 직무스트레스에 미치는

영향에 관한 연구도 필요할 것으로 판단된다.
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