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ABSTRACT

The Study of an Analysis on Job Stress of Affecting Safety 

and Management Performance for workers in the 

Construction Industry

Jeong  Tae-Hyun

Advisor : Ｐrof.  Pack  Hai-chun,  Ph.D.

Department of Industrial Safety Engineering 

Graduate School of Chosun University

Enterprisesarenowbeingfacedwiththeinfinitecompetitionsbythe

rapidgrowthandthechangeofcontemporarysociety.Inresponse,the

communityrequireslaborerstomakeavariouschallengeandrenovation;

workerswhojustmaintaindailylivesthroughwork

Inordertosurvivefrom theinfinitecompetitions,theenterpriseshave

beenpreparingforthefutureshockfrom theadvancedtechnologyand/or

newmanagementphilosophy.Enterprisesarearrangingsteadyand

continuousadjustmentstomanagementorganizationinattempttopropup

withmuchefforts,suchasintensiverestructuring.

Amidstdailycompetitionstosurvive,workersareexposedtothechronic

jobstressmainlyoriginatingfrom theinsecurityabouttheirjobsandthe

excessiveworkload.Thesefactorsposesthreatstoworkers'dailyhealth

andsafety.
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Typically,Jobstresscanbedefinedastheharmfulphysicalandemotional

responsesthatoccurwhentherequirementsofthejobdonotmatchthe

capabilities,resources,orneedsoftheworker.Jobstresscanleadtopoor

healthandeveninjury.

Frequentorprolongedexposuresofjobstresscanbeharmfultothe

individualandmayleadtoworkersdevelopingphysicalandmental

symptomsofstresssuchasheadaches,gastrointestinaldisorders,

cardiovasculardisease,musculoskeletalproblems,insomnia,anxietyand

depression.SoJobstresscanadverselyaffectperformance,productivityand

safety,allofwhichareunfavorableforbusiness.

Thereforetakingstepstoreduceoreliminatejobstressmakesgood

businessandfinancialsense.Aswellasimprovingthehealth,safetyand

welfareofworkers,organizationsmay eliminatejobstressmakesgood

businessandfinancialsense.Aswellasimprovingthehealth,safetyand

welfareofworkers,organizationsmayalsobenefitfromincreasedefficiency

and/orproductivity,reducedsicknessandabsencelevels,betterstaff

retentionandreducedriskofaccidentsandinjuries.

Onthisstudy,weanalyzehowtheworkersengagedintheconstruction

fieldandthefactorsinducedtothejobstressaffectonthemanagement

outcomesreferredfrom variousjobstresstheories.

WesurveyedmainlyP-constructioncompany'sworkers.Theanalysis

methodswere t-test,analysisofvariance,factoranalysis,andanalysisof

multiplelinearregression.

Theresultshowsdifferencesbetweenmaleandfemaleint-test,thejob
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stresslevelwaslowerthenstandardones,andthefactorsthatwe

researchedaffectedonthejobstress.Inthefuturestudy,thestandard

questionnairethatweusedtosurveyhavetobeimproved,

Keyword:stress,jobstress,safety,industrialsafety,injury,accident,illness
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제1장 서론

제1 연구 배경 목

사회의 속한 변화는 그 구성원들로 하여 과거와는 다른 정치,법률,

사회,문화,경제,기술의 변화를 경험하게 하며,노동을 통하여 자신의 정체성

과 삶을 유지해 가던 근로자들에겐 직무성과를 한 다양한 형태의 신과 도

이 요구되어 진다.

기업들은 무한경쟁 속에서 생존하기 해 새로운 첨단기술과 경 철학을

도입하여 미래의 변화에 비하고,강도 높은 구조조정을 통하여 경 조직을

합리화 하는 등의 자구책을 수립함으로써 근로자들은 직무불안과 과도한 업무

량으로 인한 만성 인 직무스트 스에 노출되어 있는 실정이다.이러한 유해

요인에 한 노출은 결국 근로자들의 건강과 안 에 심각한 을 주고 있다.

과거에 미국에서 조사된 연구에 의하면 근로자 25%~40%가량이 심각한

수 의 직무스트 스를 경험한 것으로 나타났으며,우리나라도 이와 비슷한 실

정인 것으로 나타났다.

최근에는 세계 인 경기 침체와 함께 폭 인 구조조정과 해고,고용불안정,

노동의 유연화 등으로 근로자는 경제 ,심리 ,신체 인 고통을 받고 있으며

이로 인하여 근로자들의 안 과 건강은 직무스트 스로 인한 질병과 험에 크

게 노출 되어 있다.

건설업은 우리나라의 경제를 이끌어 나가는 표 인 국가 산업이지만 최근

세계 인 경기 침체와 원자재 가격의 상승으로 말미암아 많은 건설업체들이 경

난을 이기지 못하고 시장에서 퇴출을 당하는 실정이며,다른 산업에 비해 건

설업에 종사하는 근로자들은 높은 재해율과 공사 기간에 따른 근무시간의 불안

정,높은 근무강도,수많은 하도 구조로 인하여 근로자의 스트 스 수 은 다

른 산업에 비해 상당히 높을 것으로 상된다.



- 2 -

따라서,본 연구는 건설업에 종사하는 근로자를 상으로 한국산업안 공단

에서 제공한 직무스트 스 요인 측정지를 이용하여 건설업 근로자들의 반

인 스트 스 수 을 조사 분석하며,직무스트 스 유발 요인에 한 특성을 연

구하고,이러한 특성을 지닌 직무 스트 스요인들이 근로자의 건강과 안 에

어떠한 향을 미치며,기업의 경 성과에 어떻게 작용하는 지를 규명함으로서

건 한 기업문화의 형성과 직무스트 스로 인해 발생할 수 있는 근로자의 질병

과 재해를 방하기 해서다.

제2 연구 방법 범

본 연구는 건설업 근로자의 직무 스트 스 수 과 직무로 인한 스트 스가

근로자의 건강과 안 ,경 성과에 어느 정도 향을 주는지 조사 분석하기

한 것으로,국내 건설업체 P사와 력업체를 심으로 건설업에 종사하는

근로자를 상으로 설문 조사를 실시한다.

설문지는 산업안 공단에서 제공한 직무스트 스 측정 변수와 작업안 ,

성격,건강,스트 스 련 교육,건설업 경 성과를 측정할 수 있는 변수로

구성 되었으며,측정 상자가 직 기입하도록 한다.

각 문항은 Likert5 척도(매우 그 다, 부분 그 다,보통이다,조 그

다, 그 지 않다)를 사용하며, 수평가 방법은 1-2-3-4-5의 평가 법

을 이용하여 측정한다.

산업안 공단에서 제공한 설문지는 근로자의 직무스트 스 수 을 측정하

는데 사용하 으며,직무스트 스 유발 변수들에 해 요인분석을 행한 다음

각 요인들이 개인의 건강과 안 그리고 경 성과에 어느 정도 향을 주는

지 악하기 하여 다 회귀분석을 한다.

설문의 분석은 SPSS17.Version통계 로그램을 사용하여 분석을 한다.
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제2장 이론 배경 연구

제1 건설업 황 직무특성에 한 고찰

1.건설업의 정의와 범

건설업은 토목과 건축 그리고 이에 따르는 공사를 시행하는 산업으로 의

로 주택 생산시설의 시공으로부터 의로 사회간 시설(Infrastructure)의

확충과 국토개발에 이르기까지 그 범 가 넓으며,단순히 시공을 포함하여

공사기획과 타당성 조사,기본설계,상세설계,감리,유지보수에 이르기 까지

많은 부분을 포 하고 있다.1)

통계청에서 발표한 한국 표 산업 분류에 의하면 건설업은 “계약 는

자기 계정에 의하여 지반조성을 한 발 ․ 시굴․ 굴착․ 정지 등의 지반공사, 

건설용지에 각종 건물 구축물을 신축 설치, 증축․ 재축․ 개축․ 수리

보수․해체 등을 수행하는 산업 활동으로서 임시건물, 조립식 건물 구축물

을 설치하는 활동이 포함되며, 이러한 건설 활동은 도 ․자 건설업자, 종합

는 문건설업자에 의하여 수행된다. 직 건설 활동을 수행하지 않더라도

건설공사에 한 총 인 책임을 지면서 건설공사 분야별로 도 는 하도

을 주어 체 으로 건설공사를 리하는 경우에도 건설 활동으로 본다.”

로 되어 있다. 

  건 업   종합 건 업(General Construction-41) 로 건물 건 업

(Building Construction-411),  건 업(Heavy Construction-412), 전문직별 

공사업(Special Trade Construction-42) 로 조   시 물 조 련 전문 

공사업(Site Preparation and Special Trade Construction for Civil Engineering 

and Buildings-421), 건물 비 치 공사업(Building Installation-422), 전   

통신 공사업(Electrical and Communication Works-423), 실내건   건 마무

리 공사업(Interior and Building Completion424), 건 비 운 업(Renting of 

Construction or Demolition Equipment with Operator-425) 로 다.2)

1) 건 산업 본  제2조(정 ) 2003.5.29 개정

2) 통계청, 한   산업 (2008)



- 4 -

  건설업과 타 산업과의 계에 있어서는 공원 정원조성을 한 조경수 식

재 유지 리활동은 조경 리 유지 서비스업(74300)으로, 계약에 의한

원유 천연가스 채굴에 직 련된 시굴 건설 활동은 원유 천연가스

채굴 련 서비스업(08010)으로 분류되고, 조립식 건물 구성부분품, 구조물

건물장치용 기계장비 등의 제조 는 매를 주로 하는 사업체에서 직 이들

을 조립․설치하는 경우에는 그 주된 활동에 따라 제조 는 매업으로 분류하

나, 설치만을 문 으로 수행하는 특정의 부서를 독립된 사업체로 분리․ 악할

수 있을 경우에는 이를 건설업으로 분류한다.

  한 건축설계, 감리, 기획, 조사, 측량 기타 건축공학 련서비스를 제공

하는 경우는 건축기술, 엔지니어링 련기술 서비스업(721) 는 기타 과학

기술 서비스업(729)에 분류되나 건축 활동을 직 수행하는 사업체가 건설할

건축물을 직 설계하는 경우에는 그 주된 활동에 따라 건설업에 분류 되고,

건축물 이외의 부동산(토지, 업권 등)을 직 개발하여 매 는 임 하거나

직 건설 활동을 수행하지 않으면서 체 건설공사를 건설업자에게 일 도

하여 건물을 건설하게 한 후, 이를 분양․ 매하는 경우는 부동산 임 공

업(681)에 포함된다.

따라서 건설업은 주택 산업시설의 구축에서부터 사회간 자본시설의 확

충을 포함하여 국토확장,지역개발에 이르기까지 실물자본의 생산과정을 직

담당함으로 제조업과 서비스업의 특성을 동시에 가지고 있으며,건설업

그 자체가 지니고 있는 특수성으로 인하여 운 리상 다양한 기능이 균형

있게 요구되는 기능 집약 업종의 특징을 갖고 있다.3)

2.건설업의 황 특성

가.건설업의 황

국내 건설기업의 1인당 매출액은 지속 으로 늘어났고,외주비 비 은 지

난 10년 동안 연평균 1.77%씩 증가하 다.

이런 지표의 변화는 우리나라 건설 생산구조가 변하고 있음을 시사하고 있

3) 최상식. 건설 장에 있어서 력업체의 효율 인 리개선에 한 연구. 강원 학교

산업 학원. 공학석사학 논문(2006), pp. 8-19. 
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다.

그러나 이런 환경변화에 응 할 수 있는 장의 생산체계와 생산 로세스

를 개선하지 않은 채 특히 장 리 인력은 보다 높은 노동 강도 속에서

업무를 수행해야하는 부담을 가지게 된다.

한,건설기업의 외주비 비 이 높아짐에 따라서 장 참여 주체의 역할

과 수행업무 범 에 한 조정이 불가피하고,이에 한 한 응 략

수집이 필수 이다.

지난 40년 동안 지속 으로 증가해왔던 정부의 SOC 산이 2004년도를 기

으로 축소되자 공기업을 포함한 공공 발주기 은 생산성 향상을 한 업무

로세스 신 로그램의 추진을 가속화하고 있다.

이러한 노력은 건설 기업의 장 조직체계와 운용체계에 많은 향을 끼치

고 있다.국내 건설기업은 IMF 외환 기를 겪는 과정에서 재무 리 심의

리체계에 한 한계성을 인식하고 회사 리시스템을 업무 리 심으로

환하기 시작하 다.

이러한 개선활동이 기업의 생산성을 향상시키는 방안이라고 인식한 건설기

업은 더 많은 경 자원을 투자하고 있다.무수한 인력충원,새로운 건설 장비

를 투입하여 업무 로세스를 개선하고 리기법을 도입하고 있다.

때를 맞추어 정부는 국내 건설 산업의 경쟁력 제고를 해,일반 건설업과

문건설간의 겸업제한 조항을 폐지하는 건설업 업역 제도(建設業業域制度)

에 한 개선방안을 입법 고한바가 있다.

즉, 문건설업자가 복합공사 시공업종(일반 업종)에 등록하여 복합공사를

수주,시공할 수 있고,일반건설업자 역시 문공사 시공업종을 등록하여

문공사 원도 시장과 하도 시장에 진출하는 것이 가능하다.

이런 건설 산업 구조 개편은 장기 인 장 생산 체계를 변화시키는 원

인으로 작용할 것으로 상한다.

따라서 원도 자는 외 환경 변화를 상하여 자사에 맞는 장조직의 운

방식을 포함한 반 인 하도 략을 다시 짜야할 시 에 놓여있다.

국내 건설기업은 형회사를 심으로 장조직을 축소 조정하기 한 방안

을 마련하여,시범사업을 시행하고 지속 으로 이를 실행하고 있다.일부
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형 건설기업은 공공주택 건설사업의 장조직을 축소조정하기 해 외주 계

약패키지의 형화 단순한 일 하도 체계 도입 검토, 략 외주 공종에

한 계약 추진 등을 시범 으로 시행하 으나 기 수 의 성과를 얻지 못

하고 있다.

건설 장에서는 법이 규정하고 있는 하도 제한 범 를 벗어나지 않는 수

까지 외주계약패키지를 형화하여 장조직을 슬림화하여 운 하는 것이

일반 인 추세이다.

나.건설업의 특성

건설업은 국토개발,산업건설,주택건축 등 범한 사회간 자본 형성과 고

정자본 형성을 상으로 하는 산업의 총칭으로 시장구조나 생산 활동 면에서

다른 산업과 구별된다.건설업을 생산형태에서 보면,개별 주문에 의한 일

회 생산이기 때문에 시장 매를 목 으로 하여 연속 이고 지속 인 생산

활동을 개하는 제조업 등 다른 산업에 비하여 제품을 표 화하기가 어렵

다. 한 생산 기간이 길고 옥외에서 생산 활동을 하기 때문에 인 으로

제어할 수 없는 자연환경과 강제 여건 등의 변동요인에 의하여 큰 향을

받으며,생산 활동이 범 한 지역에 분산되고 계 으로 편 되어 있다.

더구나 생산 활동이 지속되지 못하고 단속 이기 때문에,경 자원의 활용

신축성이 크고 경 활동이 불안정하다는 특성을 가지고 있다.따라서 계획

생산이 어렵기 때문에 개별공사마다 그 생산 활동에 맞는 리가 필요하다.

건설업이 다른 산업과 다른 특성은 다음과 같다.4)

(1)생산의 주문성

건설업은 주로 타인의 의뢰를 받아 생산 활동을 개하는 주문생산방식을

취하는 것이 일반 이 특징이다.물론 아 트나 상가 등을 건설업자가 주문

자의 의뢰 없이 기업체 자체에서 계획하여 신축,분양하는 경우도 있지만,

부분 발주자의 주문에 따라 공사를 완공하여 인도해 주는 수주산업형태를 취

하고 있다.따라서 수요자가 공 자를 선택하는 수주산업형태의 수요자 시장

4) 허종 , 한  건 업 동조합  과 전 안에 한 연 , 숭실 학  사 계

학원, 사학 문(1996), pp.7-8.
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인 성질을 갖는다.

수요자의 다양한 요구조건에 따라야 하기 때문에 공사규모,형태,입지조

건,등의 면에서 동일한 제품이 거의 없다.그러므로 다양한 종류의 일품생산

체재를 갖게 된다.

(2)생산 활동의 이동성

건설업에서는 건설 상물을 토지와 분리할 수 없기 때문에 동일 장소에서

여러 제품을 생산하기 어렵다.즉,생산 활동이 분산되고 이동하는 특성이 있

다.

따라서 건설업의 생산 활동은 본사와 떨어진 장을 심으로 이루어지고

옥외에서 행해지는 경우가 많다.

한 생산 활동이 계 이나 가후 등 자연조건과 민감한 연 을 갖게 되므

로 우기나 동 기에는 공사 진행 과정에서 여러 가지 제약을 받는다.

아울러 생산 활동의 이동성으로 인하여 새로운 생산수단을 조달해야 하므

로 생산 리조직이 안정 으로 유지되지 못하고 유동 이고 불한정한 측면을

갖는다.

(3)노동집약성

건설업은 제품의 표 화,규격화가 어려우므로 특별한 경우를 제외하고는

노동을 기계로 체하는 것이 불가능하여 노동의존도가 높다.

따라서 양질의 렴한 노동력을 확보할 수 있는지 여부가 경쟁력 유무와

련이 있다.이러한 특성 때문에 노동생산성이 다른 산업에 비하여 상

으로 낮게 나타난다. 한 노동생산성 증가도 노동의 기계화에 의한 요인

보다는 기술개발이나 기능향상에 의존하는 경우가 많다.

3.건설 장 근로자의 특성

가.건설 장의 특성

최근 건설공사는 공정의 기계화가 확 되고 구조물의 고층, 형화가 가속

됨에 따라 건설 장에는 잠재 재해 험이 더욱 확 되고 있다.더욱이 옥
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외 공사가 일반화되어 있기 때문에 재해발생 빈도가 증가되는 등 다음과 같

은 특성이 있다.

(1)열악한 작업환경

일반 으로 부분의 건설 장은 옥외 작업을 하기 때문에 지형,지질,기

후 등의 향을 크게 받으며,공정의 진행에 따라 작업환경과 작업조건이 수

시로 변화하여 재해 험에 한 측이 어렵다.

(2)작업의 혼재성

다수의 문 업자가 동일 구역 내에서 동일한 하나의 최종 목 물을 완성

하기 하여 서로 공정상 선행하거나 후속으로 교차하며 진행되므로 근로자

들 상호간의 원활한 상호 횡 조를 기 하기 어렵다는 특성을 가지고 있

다.

(3)작업의 가변성

일정한 작업자가 일정한 기계 는 기구로 작업을 행하는 것이 불가능하

고,가설물의 조립 해체, 량물 취 운반,건설 기계의 운용 등 모든

작업방법이 고정된 곳에서 하는 것이 아니다.작업장소를 항시 이동해야 하

므로 재해 험성이 높으며 그 형태도 다양하다.

(4)고용 불안정

작업자 부분이 일용직이므로 쉽게 채용되고 단기간에 근로계약이 완료된

다.그러므로 근로자의 회사에 한 소속감과 업무에 한 책임감이 결여 되

어있어 안정된 작업태도를 갖기 어렵다.

(5) 장의 한시성

건설 장이 개정되어 소기의 목 물을 완성하기까지 공사기간이 설정되어

있으므로 그 공기를 단축하기 하여 무리하게 작업을 강행하게 된다.자연

공사기간을 정하여 이를 지키려고 최선을 다하게 된다.

특히 계 향을 받아 공사기간을 단축하는 한시성을 면치 못하는 특수

성을 지니고 있다.
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(6)공사계약의 불공정성

공사 발주시기,공사 액,공기 증에 무리한 요구가 수반되기 쉽고,이러한

양상은 하도 업체로 내려갈수록 심화된다.특히 수차에 걸친 제하도 는

공종,공사별 하도 계가 계약상 상호 존 의 개념이 아닌 수직 계이

고 한 안 리 체제의 미흡으로 인하여 책임한계가 불분명하다.

(7)회계연도 향

우리나라는 단년도 산회계제를 채택하고 있어,공사를 당해 연도 말까지

완료해야하는 경우가 비일비재하여 회계연도 말인 12월에 기후 등의 악조건

속에서도 무리하게 작업을 강행하는 수가 많다.

(8)임 의 성과

임 을 시 제 는 일 제로 지 하는 것이 아니라 어느 한 구역을 총

액 개념으로 계약하는 성과 형태가 빈번하여 작업자는 오로지 생산성 향상

만을 꾀하는데 주력한다.그러므로 안 수칙이나 안 수의무이행은 무시

하고 최후수단인 보호구 착용마 도 기피하는 경향이 있다.

(9)근로자의 고령화

건설업이 3D 업종으로 인식되어 은 층이 취업 자체를 기피하고 있다.그

리하여 타 업종에서 실패한 경우 어쩔 수 없이 건설 장을 찾는 은이를 제

외하고 근로자의 부분이 고령자로 구성되어 있다.

나.건설 장 근로자의 특성

(1)건설 장 근로자의 특성

건설 장 근로자들을 구분하기 해서는 먼 건설 장의 운 시스템을

구분하여야 한다.건설 장에는 원청사와 도 사로 구성되며 실질 으로

장작업 실행하는 작업반으로 구성된다.이 시스템에 따르면 건설회사 장의

근로자들은 원청사,도 사의 정규직 직원( 리 기술직)과 작업반의 건설

기능 인력으로 크게 나 수 있다. 한 부분의 건설 기능 인력은 부분

임시 일용직 형태로 존재한다.

통계청에 따르면 2008년도 건설업 취업자 수는 181만 9천명으로 우리나라
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체 취업자 7.7%를 차지하며,경기 침체로 인하여 년에 비해 -1.68%

감소한 것으로 나타났다. [표 2-1]은 연도별 체 ·건설업 취업자 수 추이

를 나타낸 것이다.

[표 2-1]연도별 체산업 건설업 근로자 비율 (단 :천명)

     연 도  

업 종
2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008

체산업 21,156 21,572 22,169 22,139 22,557 22,856 23,151 23,433 23,577

건 설 업 1,580 1,585 1,746 1,816 1,820 1,814 1,835 1,850 1,819

비 율(%) 7.5  7.3  7.9  8.2  8.1  7.9  7.9  7.9  7.7  

증감율(%) 7.05  0.32  10.16  4.01  0.22  -0.33  1.16  0.82  -1.68  

자료 :통계청,경제활동인구조사,각연도

한편,2008년 8월 기 으로 건설업의 임시 일용 근로자 수는 76만 7천

여명으로 체 건설 근로자 약 55%가 비정규 근로자로 존재하고 있다.

많은 건설 기능 인력이 임시 일용고용 형태로 존재하는 이유는 개별 건

설업체가 생산 활동에 필수 인 최소한의 인력과 생산 리에 필요한 인력만

을 정규직 형태로 채용하고 나머지 생산요소에 해서는 필요에 따라 임시고

용 는 일용고용을 통해 생산비용을 감하기 때문이다.

[표 2-2]은 연도별 비정규직 근로자 인원을 나타낸 것이다.

[표 2-2]연도별 건설업 비정규직 근로자 비율 (단 :천명)

구 분
2003.8 2004.8 2005.8 2006.8 2007.8 2008.8

체 비정규 체 비정규 체 비정규 체 비정규 체 비정규 체 비정규

건 설 업 1,318 837 1,302 822 1,328 838 1,356 786 1,394 807 1,405 767

비 율(%) 　 64 　 63 　 63 　 58 　 58 　 55

자료 :통계청,경제활동인구조사,각연도

(2)건설 장 근로자 직종별특성

건설 근로자의 부분은 미숙련 근로자와 여러 종류의 숙련 근로자로 분류
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된다.선진국의 경우 건설 근로자는 노동력의 5~10%를 차지하며 세계 으

로 건설 근로자의 90%이상이 남성이다.최근에는 여성의 진출이 에 띄게

늘어나고 있으나 아직은 매우 미미한 실정이다.

한편 건설 근로자의 직종은 작업의 종류나 형태에 따라 총 26개의 문 직

종으로 분류된다.이러한 직종은 작업의 종류나 형태에 따라 실내,실외 는

실내와 실외에서 동시에 작업하는 형태로 구분된다.다음 [표 2-2]는 건설 근

로자 직종별 특성을 나타낸 것이다.

[표 2-3]건설 근로자 직종별 특성5)

직종별 특성 작업환경

일반공

(잡부)

기능을 요하지 않는 경작업인 일반잡역에 종사하

면서 단순육체노동에 종사하는 자
실내, 실외

철근공 철근의 가공, 조립, 설치 등의 작업에 종사하는 자 실외

철골공
H빔, BOX빔, 철골의 가공, 조립 해체 등의 작

업에 종사하는 자
실외

콘크리트공
콘크리트를 만들기 하여 시멘트, 자갈, 모래, 

물 비비기와 부어넣기, 다지기에 종사하는 자
실외

형틀목공
콘크리트의 타설을 하여 형틀 동바리를 제

작, 조립 해체작업에 종사하는 목수
실외

건축목공
건축물의 축조 실내 목구조물의 제작, 설치

는 해체작업에 종사하는 목수
실내

창호목공
건물에서 목조로 된 창 문짝을 제작 는 설

치하는 목수
실내

비계공 비계의 설치 해체 는 량물 작업에 종사하는 자 실외

기공 기 련업무에 종사하는 자 실내, 실외

설비공
설비 련업무에 종사하는 보일러공, 배 공, 생

공, 보온공 등에 종사하는 자
실내

석공

할 소할된 석재를 가공하여 형성된 마름돌

과 석재를 설치 는 붙이거나 일반 쌓기를 하여

구조물을 축조하는 자

실내, 실외

조 공 벽돌 불록을 쌓기 해체하는 자 실내, 실외

샷시공 샷시 는 셔터를 제작, 설치․해체하는 자 실내

5) 자료 : 한건설 회,2005민간건설백서(2005)
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[표 2-3]건설 근로자 직종별 특성(계속)

특성 특성 작업환경

방수공
구조물의 바닥, 벽체, 지붕 등의 수방지 작업에

종사하는 자
실내, 실외

닥트공
속 발 을 가공하여 통풍닥트의 제작, 설치작업

에 종사하는 자
실내

타일공
기둥, 벽, 바닥 등의 표면에 타일 붙이기 작업

는 치장을 하는 작업에 종사하는 자
실내

도장공
페인트, 락카, 에나멜, 왁스 등을 손으로 칠하거

나 분사 작업에 종사하는 자
실내, 실외

미장공
시멘트 등의 미장재료를 이용하여 구조물의 내외

표면에 바름 작업에 종사하는 자
실내

용 공
산소나 기, 기타방법에 의한 속의 용

는 단 작업에 종사하는 자
실외

도배공
실내의 벽체 천장표면 등에 종이나 기타 도

배재료를 부착시키는 자
실내

내장공
건물의 내부에 수장재를 사용하여 마무리하는

자
실내

유리공 유리를 규격에 맞게 재단하거나 끼우는 자 실내

토공
땅을 깎고 흙을 운반하고 흙을 쌓는 일과 같은, 

주로 흙에 한 모든 작업을 하는 자
실외

할석공 큰 돌을 소정의 규격에 맞도록 깨는 자 실외

철거공 각종 구조물 등을 철거하는 자 실외

견출공
콘크리트 면을 매끈하게 마감공사를 하는 작업

에 종사하는 자
실외

건설기계

운 공

각종 건설기계의 운 과 조작을 하는 작업에 종사

하는 자
실외

(3)건설 장 근로자의 작업 조직

건설 근로자의 실 인 숙련형성을 보기 해서는 건설 장에 존재하는

근로자의 범주를 숙련수 에 따라 유형화하여 분석해야 한다.수직 범주는

직업생애 경로에서 나타나는 숙련의 유무 는 숙련수 의 높고 낮음에 따른

구분으로서 이는 건설 장에서의 노동문제와 련하여 ‘지시자-수행자-보조
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자’라는 계 차원에서 규정되는 장의 ‘직 ’구분과 유사하다.건설 근로

자의 수직 범주는 [그림2-4]에서와 같이 하나의 작업조직에서 볼 때 층

하도 구조에서 이루어지는 생산노동력의 동원 통제는 흔히 독립십장

을 정 으로 작업이 이루어진다.

직 구조는 통상 작업의 숙련수 , 장경력 등에 따라 십장(사장),반장,

기능공, 기능공,조력공,일반공( 장인부,잡부 등)으로 분류된다.미숙련

근로자인 일반공이나 조력공의 경우 건설 장에서 동일한 작업을 반복 으로

수행하면서 기능을 축 해 기능공으로 상승한다.

[표 2-4]건설 근로자의 수직 범주6)

기능 보유 여부 직 체 계 주요 장 업무

기능공 출신과 기타출

신에 따라 기능 여부가

달라짐

십장
공사수주 노무 리

를 수행함

조장,반장

장 작업을 분배·지휘

하고,생산 작업도 수행

함

단독으로 공종별 작업

을수행할 수 있는 기능

을 보조하는 집단임

기능공 직종별로 실질 인

가능을 필요로 하는

작업을 수행함기능공

직종의 구분 없이 장

업무를 보조하는 집단

임

조력공

일반공(잡부 등)

장 작업 보조나 장

정리 등 별도의 기능이

필요 하지 않은 작업을

수행함

건설 근로자의 작업조직은 기능을 심으로 인 유 가 강하게 작용하는

데,각 장에서 수행하는 역할 고용 계는 [표 2-5]와 같다.

6) 심규범,건설기능인력의 수 황 고령화 실태,한국건설산업연구원

(2001.3),p.15.
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[표 2-5]건설 근로자의 작업조직7)

작업상의

직
소속 고용 계 역할

작업 장 노무하도 업자

일반업자 는 문업자로부터 공사를 노무

하도 맡아 인력을 동원 통제하여 공사

를 직 수행하는 하도 업자

반장
작업 장에게

월 제로 고용됨

작업 장이 여러 개의 공사 장을 수행 할 경

우 공사 기간 동안 작업 장에 고용되어 그를

신하여 출근 일수, 자재, 공사 진행을 감독

기능공
작업 장에게

일당제로 고용됨
실제 공사를 수행하는 노동력으로 숙련 기능공

조력공
작업 장에게

일당제로 고용됨

기능공 에서 작업을 보조하며 기능을 익히

는 미숙련 기능공

보통인부

(잡부, 

일반공)

일당제로

고용되며 작업

장에 의해 동원

통제됨

특수한 기술이나 기능이 없이 건설 장에서

공사 진행을 보조하는 단순 노무를 수행

7) 유 선 ·안정화,건설인력난의 응방안에 한 연구,국토개발연구원(92-18,

1992),p.13.
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제2 .직무스트 스 이론에 한 고찰

1.인간-환경 합(Person-EnvironmentFit)모델

인간-환경 합 모델은 미시간 학의 사회과학연구소(InstituteforSocial

Research)의 French등 연구자들(1974)에 의하여 개발되었다.

이 모델은 동기 개념에 기 하여 기본 으로 조직 스트 스와 건강과의

계를 탐색하는데 지각된 스트 스 요인 객 스트 스요인 /사회

지원의 잠재 인 재 효과,성격 요인,작업 외 요인,인구학 변수 /피드

백 / 범 한 결과 측정 등을 모두 포 하고 있다.(Schnall,Landsbergis

& Baker,1994).

P-EFit이론은 개발된 이후 Caplan(1987)과 Harrison(1985),Edwards

Cooper(1990)에 의해 여러 차례 수정 보완을 거쳐 스트 스와 건강에 한

다른 많은 이론들에 반 되었으며,오랫동안 직무스트 스 모델로 여러 연구

들에서 가장 많이 인용된 이론 의 하나로 평가된다.

인간-환경 합 모델에 따르면,스트 스는 인간이나 환경으로부터 독립 으

로 발생하지 않으며,오히려 그들의 부 합이나 서로에 한 일치 즉,인간과

환경간의 합(요구-공 합/능력-요구 합,객 -주 합)등에 의해

발생한다.

원안의 개념은 인 한 개념들 간의 차이를 의미하고,직선은 인과 계를,

선은 인간과 환경의 비교를 나타낸다.

이 모델에서는 먼 근로자 개인 측면의 요인과 개인을 둘러싸고 있는 환

경 요인으로 분류한 다음,객 상과 그에 한 개인의 주 평가,득

지각을 구별한다.모델의 출발 은 업무의 요구수 과 동기부여․목표 등의

객 인 환경조건이고,그것에 한 개인의 직무수행능력 등의 객 인 개

인 능력이다.

이런 것의 객 인 상황은 실과의 자기 평가의 정확성에 규정

되면서 주 으로 평가된다.객 인 인간-환경 합에는 처행동이 향

을 미치고,주 인 인간-환경 합 긴장(Strain)에는 방어기제의 향을

상징하고 있다.
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객 적  경

 ⦁업무 도

 ⦁공 (supplies)

실과  접
주 적  경

 ⦁업무 도

 ⦁공 (supplies)

객 적  개

 ⦁수행 력

 ⦁

주 적  개

 ⦁업무 도

 ⦁공 (supplies)

주 적

간- 경적합

주 적

간- 경적합

평가

정

처 어 질병

[그림 2-1]인간-환경 합 모델8)

여기서 객 환경이란 개인의 지각과는 독립 으로,객 으로 실존하

는 물리 ․사회 상황 사건을 의미하며,주 환경이란 한 개인이 직

면하고 지각하는 상황이나 사건을 말한다.

객 환경에 한 객 인 인간이란, 실 으로 존재하는 욕구나 가

치․ 능력과 같은 인간의 속성을,주 인 인간은 자신의 속성에 한 이

난의 지각 즉,개인의 자아 정체성 혹은 자아 개념 등을 의미한다.

실 은 객 환경과 개인의 지각과의 차이 이며,자기 평가의 정확

성은 객 인 개인과 개인의 지각 간의 차이이다.

한 개별 근로자의 직무수행 능력(Abilities)과 직무의 양 ․질 요구 수

(Demand)사이에는 최 상태가 있으며,개인의 동기나 능력에 합한 직

무 환경을 제공하지 못하거나,그 개인의 동기나 능력에 합한 직무 환경을

제공하지 못하거나,그 개인의 능력이 직무 환경을 감당하기 어려울 때,그

직무는 스트 스요인으로 작용되어 스트 스반응을 일으킨다.

이는 3가지 유형의 긴장 즉,불안 등의 심리 긴장,콜 스테롤 수치 증가

등의 생리 긴장과 흡연 등과 같은 긴장의 행 증상으로 나타나며,결국

에는 질병을 야기 시킨다.

8) 정 , 정 , 직무스트레스 평가 , 고려 학( 2004), p.12.
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이러한 스트 스 결과는 개인의 처와 방어기제에 의하여 자신과 조직과

의 계를 개선하려는 동기를 일으킨다.

처란 객 환경과 객 개인을 변화시킴으로써 인간-환경 부 합에

의하여 스트 스가 발생한다는 이 모델은 매우 간단하고 이해하기 쉬우며,

직무스트 스 모델에서 흔히 간과하기 쉬운 개인의 욕구 가치를 함께 고

려함으로써 긴장에 해 보다 더 많은 설명을 가능 한다는 큰 장 이 있

다.

한 인간과 환경과의 합 는 부 합에 한 개념은 Karasek의 직무

긴장 모델인 Demand-Control모델,노력-보상 불균형(Effort-Reward

Imbalance)모델 등의 스트 스모델 구축 스트 스 연구의 진 에 많은

향을 끼친 것으로 평가된다.

2. Cooper등의 직무스트 스 모델

Manchester 학의 Cooper와 Marshall(1976)은 다양한 직장 내의 스트 스

요인은 가족 문제 등 직장 외의 스트 스요인과 함께 개인 특성이라는

재 요인을 통하여 생리 ․ 심리 인 불 건강과 행동상의 문제를 발생시키

며,결국은 질병을 유발한다는 모델을 제시하 다.

이 모델은 직무스트 스 연구에 한 근은 다 학제간의 근에 의해서만

하게 탐구된다는 입장으로 ,작업환경에서 개인이 자신들에 요구되는 자

극에 의해 부과되는 문제의 체 즉,심리 ․ 사회 ․ 생리 근에

한 탐구를 강조하고 있다.(Cooper& Davidson,1981).

Cooper와 Davidson(1981)은 5년 후에 다시 방 한 스트 스 연구에 한

문헌 검토를 기 로 직장․ 가정․ 사회․ 개인의 네 가지 역에서의 선

행변수인 스트 스요인과 스트 스 결과 변수를 정리하여 새롭게 직업성 스

트 스 모델(ModelofOccupationalStress)을 발표하 다.

Copper와 Davidson(1981)에 따르면,작업 상황에서 스트 스요인은 한

가정과 사회 환경에 향을 미치며,역으로 향을 받는다.

따라서 직무스트 스에 한 연구나 작업 상황에서 한 개인의 수행과 정신

․신체 건강에 향을 미칠 수 있는 조직 외 스트 스요인은 요하다.
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조직 외 스트 스요인은 세 가지 즉,

1)가정환경 역:결혼 만족도,재정 심,

2)사회 환경 역:사회 활동이나 계,도시 시골 생활,

3)개인 역:성격,과거력.사건,A형 성격특성 등으로 분류된다.

작업 환경(조직 내)의 스트 스요인으로는 교 근무,능력발휘 부족,업무

과소,단조로움,업무 과부하,역할 갈등,불공정한 월 ,직업에 한 미래의

불확실성,작업장에서의 계,장비 험 등이 포함 되며,스트 스 결과에

는 업무수행 장애,알코올 독이나 약물남용,흡연과 같은 행동 결과,두통

이나 고 압과 같은 신체 질병,우울과 같은 정신 질병 등을 생각할 수

있다.

특히 [그림 2-2]를 보면 세 가지 역이 주요 행 자인 개인과 통합 으

로 상호작용하고,한 역에서의 스트 스요인은 개인에게 향을 미치며,순

차 으로 다른 역의 스트 스요인에도 향을 미칠 수 있다.

한 어떤 개인이 한 가지 이상의 선행 역에서 스트 스를 받게 되면 스

트 스는 발 역으로 나타나는 바 발 역의 특성이 많은 변수들에 의존

하고는 있지만 분명하게 개인 상황 내에 있다.

따라서 같은 스트 스요인에 노출될 때에도 어떤 개인은 회피 인 음주

를 하는 반면에 어떤 이들은 기 지염이 발병되기도 하는 등 스트 스로 인

한 불 건강 상태의 발 은 성격 등의 개인 특성에 크게 의존하고 있다.

즉 스트 스 반응의 개인차에 을 맞추었다는 이 이 모델의 특징

하나이다.

한편 Cooper의 모델을 용한 기존의 연구들의 체 으로 같은 연구방법

을 사용하고 있는데,먼 특정 직업과 련이 있을 것 같은 스트 스요인에

한 질문 항목을 작성하고 요인분석에 의하여 변수 요약을 하고 그 요인 득

을 각 스트 스요인 변수로 하며,그 가운데서 결과변수의 정신건강상태와

상 성이 높은 변수들을 다 회귀분석을 통하여 검토하 다.

따라서 스트 스요인이 항목은 각 직종 사업장 마다 개별 인 연구별로

독자 으로 작성되어,다른 직종이나 사업장에 활용하기에는 제한 이 있어

계속 새로운 직종의 스트 스를 탐구하는 형식으로 연구가 진행되고 있다.
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(Palmer,Cooper,& Thomas,2001).

한 그 연구들은 탐색 (Exploratory)연구들로서 스트 스의 선행 변수인

스트 스요인과 정신 심리 건강상태 등 결과 변수와의 시간 인 후

계가 확실하게 규명되지 않아 변수들 간의 인과 련성의 검증은 아직 수

행되지 않았다.

결론 으로 이 모델은 검증해야 할 모델이라기보다는 스트 스요인과 스트

스의 결과 변수에 이르는 많은 변수들을 총 한 내용 일람표라는 의미를

갖고 있으며,각 역에서 측정될 수 있는 변수에는 어떠한 것들이 있는지를

개 할 수 있다는 에 그 유용성이 있는 것으로 평가된다.

[그림 2-2] Cooper의 직무 스트 스 모델9)
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3.Demand-Control-Support모델

(Karasek'sJobStrainModel)

Karasek(1979)은 직무스트 스 그로 인한 생리 정신 건강에 한

'직무긴장도(JobStrain)'개념 모델을 개발하 다.이에 따르면 직무스트

스는 작업 환경의 단일 측면으로부터 발생되는 것이 아니라,작업 상황의

요구 정도와,그러한 요구에 직면한 근로자의 의사결정의 자유 범 와 련

된 부분으로부터 발생한다.

즉,업무의 요구가 높으나 업무에 한 자유재량도가 낮은 경우 직무 긴장

이 발생한다.즉 업무 요구가 높으나 업무에 한 자유재량도가 낮은 경우

직무 긴장이 발생한다.의사결정 재량도는 통̀제‘개념에 한 조작화로,업무

의 의사결정 권한과 직무에 한 기술 사용 개발 기회 등을 의미한다.

Karasek(1979)은 Sweden의 국 규모의 단면 조사 가운데서 공통 항목

으로서 업무 요구도(JobDemand)와 업무 재량도(DecisionLatitude)에 한

항목군(각각 2~3항목)을 추출하 다.

이를 각각 고․ 2군으로 나 어 그 조합에 의하여 각 상자의 특징을

네 군으로 구분하 던 바.업무의 사망률이 유의하게 높은 것을 찾아내었다.

이 모델은 인간-환경 합 모델 이론을 다른 형태로 표 한 것이라고 말할

수 있다.

당 의 모델은 직무형태에 을 맞추고 있어,높은 요구도-낮은 재량도

의 직무에 종사하는 자를 긴장도가 높은 집단,높은 요구도-높은 재량도의

직무근로자를 긴장도가 낮은 집단으로 간주하며,높은 요구도-높은 재량도인

경우를 활동 ,낮은 요구도-낮은 재량도인 경우를 수동 이라 간주한다.[그

림2-3]

심장 질환이나 고 압 등과 같은 건강장해와의 령성에서는 주로 긴장도

가 높은 집단이 주목되었고,다른 군에 비교하여 이 군에서의 발생 험이

얼마나 더 높은가가 이 되었다.

한 이 모델은 직무에서 발생하는 성격 성향 행동 패턴의 사회화에

하여 요한 측요인을 포 하고 있는 바,낮은 재량도-낮은 요구도(수동 )

9) 상게 , p. 16.
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직무에 한 만성 인 응은 문제해결 능력이나 도 의식을 감소시키고,우

울,학습된 무력감 등으로 나타날 수 있다.

역으로 높은 직무 요구도-높은 재량도(능동 )직무일 때에는 더 극 인

학습과 더 많은 내 통제범 가 발달하며,이는 개인들이 더 많은 처

략을 개발하도록 도와 다.

이 모델은 개발 당시,직무에 있어 이러한 두 가지 측면의 조합이 미국인

의 사망원인 순 에서 상 에 있는 심장질환과 련이 있다고 하여 특히 미

국을 심으로 각 을 받았으며,그 후,Jonson과 Hall등에 의하여 사회

지원(SocialSupport)의 축이 추가되어 Demand-Control-Support모델( 는

확장 Karasek모델)이 완성되었다.

이 모델은 종종 긴장도 측정에 있어 높은 직무 요구 낮은 재량도 간의

측된 상호 향을 제시하지 못하는 것으로 평가되기도 하나, 재 가장

범 하게 사용되는 모델 의 하나로 평가되며 모델의 용 범 등에 한

매우 활발한 논의가 진행되고 있다.

[그림 2-3] Demand-Control모델10)

10) 상게 , p. 19.
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4.NIOSH의 스트 스 모델

NIOSH의 Murphy와 Schoenborn(1987)은 범 한 문헌 검토와 Caplan과

Jones(1975),Cooper와 Marshall(1976),House(1974)의 모델에 근거하여 새로

운 직무스트 스에 한 모델을 제안하 다.

이 모델에 따르면 직무스트 스란,어떤 작업조건(스트 스요인)과 근로자

개인 요인 간의 상호작용으로 나타나는 심리 불안정 혹은 행동 장애

반응이 빠르게 일어나는 상황으로,이런 성 반응들이 지속되면 결국 다양

한 질병에 이르게 된다.직무스트 스요인과 성반응 사이에는 개인 요인

과 직장 외 요인,완충 요인 등이 재요인으로 작용 한다 [그림2-4]

NIOSH 모델은 독창 인 모델이라고는 할 수 없으나,이제까지의 직무스트

스 련 주제들을 고찰하여 여러 개념들을 포 한 모델로서,각 개념들의

indicator와 그 측정을 하여 표 측정 척도를 NISOH Job Stress

Questionnaire로 정리한데 그 특징이 있다.

이 모델에서 선정된 척도는 타당도 신뢰도,사용 빈도 등의 에서

이루어졌으며,이제까지의 스트 스연구에서 개발된 표 인 각 측정 도구

를 총 한 것으로 평가된다.

먼 ,모델의 각 개념별 지표(Indicator)를 살펴보면 다음과 같다(Hurrel,

1987).

직무스트 스요인에는 크게 직무/과업 요구,조직 요인 물리 환경

등으로 구분될 수 있으며,직무/과업요구에는 업무과부하,작업속도 작업

과정에 한 근로자의 통제(업무재량도)정도,교 근무 등이 포함된다.조직

요인으로는 역할 모호성,역할 갈등,의사결정에의 참여도,승진 직무의

불안정성,인력감축에 한 두려움,조기퇴직,고용의 불확실성 등의 경력개발

련요인,동료,상사,부하 등과의 인 계가,물리 환경에는 과도한 소음,

열 혹은 냉기,환기불량,부 한 조명 인체공학 설계의 결여 등이 포

함된다.

한편 같은 작업 환경에 노출된 개인들이 지각한 그 상황에 반응하는 방

식에서의 차이를 가져오는 개인 이고 상황 인 특성이 많이 있는 바 이를

재요인(ModeratingFactors)이라고 한다.
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[그림2-4]에서 개인 요인,업무 외 요인 완충요인 등이 해당된다.개

인 요인으로는 A형 행동양식이나 강인성,불안 긴장성 성격 등과 같은

개인의 성격,경력개발 단계,연령,성,교육정도,수입,의사소통 기술의 부족,

자기주장 기술의 부족이 있으며,업무 외 요인으로는 가족 개인 문제,

일상생활사건(사회 ,가족 ,재정 스트 스요인 등), 인 계,결혼,재정

,자녀양육 련 스트 스요인 등이 포함된다.

세 번째 완충요인으로는 사회 지원,특히 상사와 배우자․동료 근로자로

부터의 지원, 처 략,업무 숙달 정도(Mastery),자아존 감 등이 있다.

성 스트 스 반응은 다시 심리 ,행동 ,생리 /생화학 변화로 분류

될 수 있으며,불안,우울,분노,낮은 직무만족도,낮은 자아존 감 등이 심리

반응에 포함되고,흡연,음주,약물남용, 인 계 장애, 괴 행 등이

행동 반응에 포함된다.

생리 반응으로는 고 압,심계항진,두통,궤양,수면장애 등이 포함되며,

성 스트 스 반응은 장시간 지속되면 결국 다양한 질병에 이르게 되는데,

가장 일반 으로 연구되는 직무스트 스 련 질병은 고 압,심 계 질환,

알코올 독,정신질환 등이다.

다음은 NIOSH 모델에서 제안한 각 개념들을 측정하기 하여 사용되는

일부 도구들에 한 개 기술을 하 다(Jones& DuBois,1987).조직

스트 스 조사에는

1)스트 스 인 작업환경에 한 근로자의 신체 ,정신 정서 반응과,

2)스트 스 인 작업환경을 일으키는 조직의(회사의)스트 스요인,

3)스트 스 완충역할을 할 수 있는 조직의 그리고 근로자의 처 기술과 자

원 등에 한 평가가 포함되어야 한다.
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[그림 2-4]NIOSH 직무스트 스의 모델11)

가.HumanFactorsInventory(HFI)

162개 문항으로 구성되어 조직의 분 기 등 다양한 조직 스트 스를 평

가하기 하여 사업장에서 사용된다,이는 직무스트 스,직무만족도,조직

스트 스,일상 스트 스 사건,일상생활 건강 험요인,사고 험요인

등 여섯 개의 하부척도로 구성되며,일주일 간격의 검사-재검사 신뢰도가

0.87~0.91이었다.

이외에 기술스트 스 척도(TechnostressScale)와 왜곡척도(Distortion

Scale)등 두 개의 특별한 척도가 있는데,기술스트 스 척도는 두통,방사선

노출에의 두려움, 자극,피로,근육통,통증,정서 불편감,스트 스 등

VDT증상을 측정하며,왜곡 척도는 자신의 반응을 그 로 보고하는 근로자

의 비율을 분할하며,HFI에 ‘좋게’혹은 ‘나쁘게’반응하는 근로자로 확인된다.

나.작업환경척도(WorkEnvironmentScale,WES)

11) 상게 , p. 20.
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다양한 작업 유형에서 근로생활의 질과 스트 스 정도를 규명하기 하여

개발되었으며,표 화된 WES의 경우 90문항과 10개의 하부척도로 구성되었

다.10개의 하부척도는 조직 기능의 세가지 측면 즉, 인 계,개인 성장,

체계 유지 체계 변화 측면 등을 측정하며,

1) 인 계측면의 하부척도의 경우, 련성(직무에의 몰입도),동료 응집

력,상사의 지원 등을 측정하고,

2)개인 성장 측면은 자율성,과업 지향성(taskorientation),작업으로 인

한 압박감을,

3)체계 유지 변화 측면은 명확성,통제, 신성,신체 안 감 등을 측

정한다.한달 간격의 검사-재검사 신뢰도가 0.69~0.83이었다.

5.노력-보상 불균형(Effort-RewardImbalance,ERI)모델

Siegrist(1996)는 개인-환경 합 모델 등의 우수성을 인정하면서도 이 모

델이 지속 인 스트 스 상황,지 통제(StatusControl),개인의 처 등과

하여 해결되지 못한 문제가 있다고 보고,동기 기 가치 이론이나 합리

선택 이론(TheoryofRationalChoice)에 근거한 노력-보상 불균형(ERI)모델

을 제안하 다.[그림2-5]

노력-보상 불균형 모델에 따르면,스트 스란 비용과 이득간의 불균형,즉

고비용-낮은 이득 조건에서 발생하는 자율신경계 각성 련 긴장 반응 등

을 의미한다.

이 모델에서 업무에 투입되는 노력은 직무 요구도 의무 등의 상황 ,

외 노력원(EffortSource)과 요구 상황에서 개인 근로자의 동기화 정도 등

의 내재 노력원으로 구성된다.

내재 노력원은 개인의 처 유형으로 개발된 개념으로,스트 스 상황에

서 통제에 한 요구가 높은 사람의 경우 종종 그릇된 단 즉,과소평가나

과 평가를 하는 경향을 보이는 바,이러한 그릇된 단 모두 과도한 노력을

발휘하고 인정이나 성공,우월성을 받으려고 한다.

특히 Siegrist는 장기간의 개인의 통제력을 강조하 는데,자주 디스트 스

(Distress)를 경험하는 것은 요한 사회 역할의 계속성(실직이나 직무 불
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안정)에 이기 때문이다.직장생활에서 자기-보상 이고 성공 임에도

불구하고,장기간에 걸친 높은 통제 요구 수 이 고갈상태(Immersion)에 빠

져들게 하는데,높은 통제 요구를 지닌 사람은 상 으로 낮은 이득이 있는

상황 하에서도 에 지를 동원하고 직무 몰입(Commitment)등으로 많은 비용

을 지불한다.

한편,작업에 투입되는 이러한 노력은 보상이라는 형태로 사회 교환과정

의 일부분의 역할을 하게 되며, ,존 ,지 통제 등 세 가지 형태로 이

루어진다.

이 모델은 아주 최근에 제안되었지만, 상동맥심질환의 주요 험 요인에

한 향 코호트 연구(Siegrist& Klein,1990;Siegrist,1996)나,고 압이

나 호르몬 상의 Fibrinogen AtherogenicLipids증가 등에 한 연구

(Klein,1995;Sigrist등,1997)에서 상동맥심질환에 한 측 타당성이 이

미 확인되었다.

한 Siegrist(2000)dp의하면,노력-보상 불균형 모델은

1)내재 노력과 존 (보상)측면에서 소집단을 상으로 스트 스 리

기술이나 사회 기술을 훈련하는 인 계 측면과

2)조직내 리 개선,업무부하 경력 개발 기회의 변화 등의 구조 측

면 등 두 가지 가치측면에서 스트 스 방 재에도 용될 수 있다.

한편 노력-보상 불균형 모델은 상동맥심질환에 한 직무 상황의 향만

을 측한다고 비 되기도 하며,심리 기능 동기화,활동,학습 처

유형에 한 직무 상황의 향에 한 가설이 분명하지 않다는 지 도 받는

다.(Schnall,Landsbergis& Baker,1994).

그러나 노력-보상 불균형 모델은 Karasek의 직무 요구-통제 모델에 한

연구들에 사용된 ‘통제’의 개념을 직무 안정성,승진의 비 등으로 까지 확

했다(Schnall,등,1994)는데 큰 의의가 있어 스트 스 역에서 그 요성이

차 더 커지고 있는 모델이라고 할 수 있다.
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내재 (개인)

외 (상황)

낮은 보수많은 노력

요구

의무 존

통제

⦁직무 불안정
⦁강요된 이동
⦁비 일 인 지
⦁제한된 경력개발

처

(통제 인정에 한 요구)

[그림 2-5]노력-보수 불균형모델12)

제3 국내외 스트 스 련 직업병 발생 황

1.국내 황

  최근 조사에 따르면 직장인의 87%가 회사 내 직무로 인한 스트 스를 받

고 있으며 그 가장 큰 원인은 과도한 업무량과 미래에 한 불안감인 것으로

나타났다.

  온라인 리크루 업체인 잡코리아에 따르면 2007년 12월 12일 자사회원

직장인 1천127명을 상 로 '직무 스트 스 황'에 해 설문조사를 실시한

결과 응답자의 87.8%가 ‘직무 스트 스에 시달리고 있다'고 답했다.

  이들은 직장에서 스트 스를 받는 이유(복수응답)로 '과도한 업무량

'(48.3%)을 가장 많이 지 했고, ‘회사와 자신의 미래에 한 불확실한 비

'(44.0%)이 2 에,  ’업무에 따르는 책임감'(38.5%), ‘타사에 비해 뒤떨어진

복리후생'(34.2%), ’성과에 비례하지 않는 여'(23.4%), ‘상사와의 계

'(18.6%), '동료나 부하 직원과의 인 계'(15.6%) 등의 순으로 나타났다.

  한 체 응답자의 39.8%는 직무 스트 스로 회사를 그만 둔 경험이 있

는 것으로 응답했다.

  이밖에 직무 스트 스를 받고 있다는 응답자들은 스트 스를 해소하기

한 방법으로 ‘술이나 담배'(43.7%), ’운동 등 취미생활'(23.0%), ‘직장 동료와

화'(12.8%), ’친구ㆍ가족과 화'(11.5%) 등을 꼽았다.

1997년 외환 기 이 우리나라 성인에게 있어서 가장 큰 스트 스 원인은

12) 상게 , p. 24.
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순 2007년 사망률

1 악성 신 생물(암)-Malignant Neoplasm 137.5 
2 뇌 질환-Cerebrovascular Diseases 59.6 

3 심장질환-Heart Diseases 43.7 

4 자살-Intentional Self-harm 24.8 

5 당뇨병-Diabetes Mellitus 22.9 

6 운수사고-Transport accidents 15.5 

7 만성하기도질환-Chronic Lower Respiratory  Diseases 15.3 

8 간질환-Diseases of Liver 14.9 

9 고 압성질환-Hypertensive Diseases 11.0 

10 폐렴-Pneumonia 9.3 

가족문제(23.2%),경제난(12.8%),인간 계(14.3%)순 이었으나 외환 기이후

에는 직장생활(34.1%),경제난(25.7%),인간 계(13.4%)순으로 나타났다.

이는 구조조정,고용조정,퇴출불안 등의 직무상황의 변화가 복잡한 스트

스원을 야기 시킨 결과에 따른 것이다.

이러한 직무스트 스에 련하여 노동부는 2002년 “업무상 재해 인정범 ”

를 크게 확 하여 산재보상보험법 시행령과 시행규칙을 개정하 다.

그 동안 업무상 재해범 에 포함되지 않았던 기업의 구조조정에 따른 스트

스로 발병한 우울증이나 응장애 등 정신과 질환도 업무상 재해로 인정

하고,사인이 불분명하더라도 직무와 련된 상당 인과 계가 입증되고 업무

상 과로사로 단되면 산재보상혜택을 주기로 했다.

2007년 우리나라의 사망자 암(악성신생물)으로 인한 사망자가 인구 10

만 명당 137.5명으로 사망원인 순 1 로 나타났다.그 다음은 뇌 질환과

심장질환 요인이었다.

Gibson에 의하면 미국 체 사망자 38%가 심장병에 의한 사망인데,심

장병원인의 75%가 스트 스와 련이 있다고 한다.

스트 스가 향을 미치는 것으로 연구 보고된 질병들이 [표2-6]과 같이

사망원인 높은 순 를 나타나고 있다.

[표 2-6]2007년 사망자의 사망원인 순 (단 :인구10만 명당-통계청)

연령별 남녀 사망률 비율을 보면 스트 스 증상이 가장 높게 나타나는 40



- 29 -

남자사망률이 여자사망률의 3.0배로 가장 높고,다음이 50 2.9배,30

2.4배 순이다.

남자의 간질환 사망률이 여자의 9.0배,운수사고가 3.9배,자살이 3.1배,뇌

질환이 2.4배,암이 1.7배로 [표 2-7]과 같이 나타나고 있다.특히 스트

스의 향을 많이 받는 자살이 남자에게서 높게 나타났다.

[표 2-7]40 의 5 (大)사인 비교 (단 :인구 10만명당,통계청)

40 계
1 2 3 4 5

암 간질환 뇌 질환 운수사고 자살

남자 406.0 95.0 66.8 30.9 33.6 27.5

여자 137.7 55.7 7.4 13.1 8.6 8.9

사망률비 3.0 1.7 9.0 2.4 3.9 3.1

한 2008년도 건설업의 업무상 질병 황을 분석한 결과 뇌 ·심장질환

이 115건으로 요통을 제외한 다른 업무상 질병보다 높게 나타났고,작업 련

성 질병의 비율이 직업병에 비하여 히 높았다.참고 [표 2-8]

[표 2-8]2007년도 건설업 업무상질병 황 분석(단 :명,노동부)

종류

업종
총 계

직업병 직업 련성 질병 기 타

진폐증
소음성

난 청

속

속

유 기

용 제

특 정

화 학

물 질

뇌․심

질환

신 체

부 담

작 업

요 통 기 타

총계

(산업)

10,449

(100.00%)
980 237 5 19 131 978 1,390 6,333 376

건설업
851

(8.14%)
14 2 1 0 23 115 36 636 24

이 스트 스에 의해 발병률이 높은 뇌졸 의 요한 험인자로는 고

압,당뇨,흡연,음주,허 성 심장질환이 뇌경색의 험인자로 잘 알려져 있

다.

한국의 고 압 유병률은 다른 선진국에 비하여 높은 편이 아님에도 불구하

고 뇌졸 의 유병율과 이로 인한 사망률이 높은 이유는 고 압 치료를 제
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로 하지 않기 때문이며,이러한 뇌졸 의 험인자로는 소량 는 당량의

음주 보다 과음이 더 큰 역할을 한다는 보고가 있다.

정선주13)의 뇌졸 선행인자에 한 연구에서는,뇌졸 환자군의 1개

월간,그리고 1년간의 정신 스트 스가 제어그룹에 비해 훨씬 높게 나타났

으며[표 2-9],정신 스트 스가 장기 으로 향을 미칠 때 뇌졸 의 유발

인자로 작용한다고 하 다.

선진국의 경우 미국,스웨덴,핀란드,덴마크,호주,일본은 직업성 스트 스

가 심 질환의 험요소로 작용하는 것으로 명시하고 있다.14)

[표 2-9]뇌졸 환자군과 조군의 정신 스트 스

뇌졸 그룹

(n=113)

제어그룹

(n=23)
p값

SRRS(1month) 24.2±36.55* 1.7±5.76* <0.01*

SRRS(1year) 98.9±8.19* 48.7±18.15* <0.001*

SRRS=SocialReadjustmentRatingScale(사회재 응평정척도)

다음은 사업장 작업환경 측정결과에 따르면 아직도 많은 사업장이 소음,

분진,유해 선 순으로 작업환경기 을 과하고 있으며 특히 소음의 경우는

기 을 과하는 사업장이 24%에 이르러,직업병 발생을 비롯한 근로자들의

신체 ·정신 건강상태에 각종 장해를 유발하고 있다.

소음이 인체에 미치는 향은 청각기에 미치는 향과 신 향으로 나

수 있는데 청각기에는 소음성 난청을 유발하며, 신 으로는 순환기계의 이

상과 스트 스를 포함하는 신경·정신 장해를 일으키는 요인으로 작용하고

있다.

소음에 의한 신 향은 소음환경에 백서(白鼠,흰쥐)를 노출시킨 후 소음에

따른 맥박과 압변화를 측정한 결과 소음노출 수 이 높을수록 스트 스로

인한 정서불안과 맥박과 압이 증가하 다는 연구 결과가 있다.이같이 소

13)  정 주, 뇌졸  행 에 한 연 , 울산 학  학원, 1998

14)  엄정 , 건 근로  스트레스 리 안에 한연 , 울 산업  학원 

사학 문(2003), pp. 25-26.
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음은 고 압과 같은 순환기계 장해를 유발하는 요인으로 작용하고 있음을 알

수 있다.

높은 스트 스 수 은 알 르기,고 압, 상 동맥성 질환 등 순환기계 장

해 발생과 상 계가 깊어서 만성질환을 비롯하여 성인병과 하게 연

되어 있으며,소음노출 수 이 높을수록 격한 스트 스와 정신장애를 유발

시키는 요인으로 작용함으로 소음과 그에 따른 순환기계 정신 장해가

서로 깊은 연 성을 가지고 있다고 하겠다.

2008년도 근로자 건강진단 실시결과에 의하면 직업성 질환자 발생 황에서

진폐와 난청이 차지하는 직업병 발생비율이 82%이상을 차지하 으며 작업

련성 질병으로는 뇌·심 질환이 체의 15%의 비율을 나타냈다.

최근에 고 압,당뇨,고지 증 등의 일반질병을 가진 근로자들이 업무상

과로나 스트 스 등의 직업 요인에 의하여 뇌 ,심장질환으로 사망하거

나 후유증을 남기는 경우가 큰 폭으로 증가하고 있다.

우리나라의 2008년도 직업성 질환자 발생 황은 [표2-10]과 같다.

[표 2-10]2008년도 직업성 질환자 발생 황 (단 :명,노동부)

구분 총계

직업병 작업 련성 질병

소계 진폐 난청
속

속

유기

용제

특정

화학

기

타
소계

뇌․심

질환

신체

부담
요통

사고성

요통

기

타

2008

.

12월

말

계 9,7341,6531,145 220 11 11 68198 8,0811,2071,4711,831 3,401171

요양자 8,7601,190 719 220 8 6 52185 7,570 7251,4711,831 3,401142

사망자 974 463 426 0 3 5 16 13 511 482 0 0 0 29

년

동기

계 11,4722,0981,422 237 6 25 153255 9,3741,4931,390 564 5,769158

요양자 10,4491,618 980 237 5 19 131246 8,831 9781,390 564 5,769130

사망자 1,023 480 442 0 1 6 22 9 543 515 0 0 0 28

증감

계 -1,738 -445 -277 -17 5 -14 -85-57-1,293 -286 811,267-2,368 13

요양자 -1,689 -428 -261 -17 3 -13 -79-61-1,261 -253 811,267-2,368 12

사망자 -49 -17 -16 0 2 -1 -6 4 -32 -33 0 0 0 1
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2. 국

국 HSE(Health& SafetyExecutive)가 2000년도에 발표한 “Thescale

ofoccupationalstress”보고서에 의하면 조사된 근로자의 약 20%가 직장에

서 극히 높은 스트 스 수 을 보이고 있다.인류학 ·직업 변수에 따른 분

석에 의하면 여성과 남성의 성차에 의한 스트 스 수 은 유사하게 나타났고

이혼이나 별거 혹은 배우자와 사별한 근로자의 경우에 스트 스 수 이 높게

나타났다.

나이가 41~50세의 근로자와 고용형태가 Full-time,교육수 이 학 를 받은

근로자에게서 다른 부류의 근로자보다 스트 스 수 이 높게 나타났으며 보

수는 ￡20,000이상을 받는 고소득 근로자에게서 더 높게 나타났다.

직업에 따른 스트 스 수 을 조사한 결과 문직종이나 교사,간호사,경

자 부류에서 [표2-13]와 같이 높게 나타났으며 건설근로자들 한 16.5퍼센

트가 높은 스트 스를 받고 있다.

[표 2-11]직업에 따른 스트 스

직무스트 스

직종 높은 스트 스(%) 낮은 스트 스(%)

문직,자원 리직 26.7 73.3

교육직 41.5 58.5

간호직 31.8 68.2

경 직 27.8 72.3

형가공직 9.9 90.1

기가공직 11.5 88.5

건설직 16.5 83.5

도로운송직 21.7 78.3

국의 HSE는 3년간의 직무 련 스트 스 방캠페인 효과 기 연구

결과 보고서를 2001년에 발간하 다.연구를 통해 조사된 주요 내용은

첫째,조사응답자 79%는 다른 여러 작업장 안 보건 문제와 같은 방법

으로 직무 련 스트 스를 리해야 한다고 답했다.
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둘째,조사응답자 40%는 자신들의 조직이 직무 련 스트 스를 이기

하여 조치를 취해오고 있다고 답했다.

셋째,추 인터뷰를 기 로 응답자 35%는 자신들이 속한 조직에서 직

무 련 스트 스를 방지하기 하여 기본 인 수 의 책을 도입하고 있다

고 답했다.

넷째,응답자 42%는 회사에서 직무 련 스트 스를 방지하는데 도움이

될 만한 방법에 하여 인식조차 하지 못하고 있다고 답했다.

CBI는 정신보건 스트 스 문제의 총 경제 비용을 연 ￡50억으로 추

정한다. 국에서 투자자들의 임을 받아서 행해진 한 조사에 의하면,사업

주의 89%가 스트 스를 생산성에 큰 향을 미치지 않는 사소한 것으로 간

주하고 있는 것으로 밝 졌다.

1,567명의 사업주와 1,275명의 근로자를 상으로 실시된 이 조사에서 근로

자의 20%이상이 작업 련 스트 스가 생산성에 향을 미치는 가장 큰 요인

이라고 답했으며 소규모 사업장의 15%가 스트 스를 생산성을 향상시키는데

가장 큰 걸림돌로 작용하고 있다고 답했다.

사업주에 하여 사업장에서의 스트 스에 부딪치는 것을 규제하는 법률은

없으나 “사업장에서의 건강과 안 법(HSW법 1974년 제정)”에 의하여 사업주

는 합리 으로 사업장이 안 하고 건강하다는 것을 보증할 의무가 있으며 그

리고 “사업장에서의 건강과 안 리법(NHSWR법)에 의하여 사업주는 건강

과 안 에 한 장해를 확인하고 근로자에 한 스트 스 리스크를 사정하

여,가능한 한 장해를 이고 리스크를 리하기 한 책을 입안해야한다.

국의 스트 스 련 법령은 다음과 같다.15)

1)TheEmploymentRightsAct1996(고용권리법)

2)ThepublicorderAct1986(공공질서법)

3)TheProtectionfrom HarassmentAct1997(괴롭힘 보호법)

4)TheWorkingTimeRegulations1998(근로시간법)

5)TheDisabilityDiscriminationAct1995(신체장해차별법)

15)상게 , pp. 28-30.
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3.미국

NIOSH 련기 들은 재 노동스트 스를 포함한 작업조직 문제를 21

연구우선과제(NORA) 의 하나로 선정하여 연구를 진행 이다.

NIOSH는 ‘작업장에서의 스트 스’에 한 책자를 발간하여 사업주 근로

자가 작업장에서의 스트 스 발생을 방할 수 있는 실용 인 근방법을 제

시하고 있다.연구결과에 따르면 스트 스에 의해 사업장에서는 결근,근무태

만 등이 증가하고 기업의 생산성과 경쟁력이 떨어진다고 한다.결근 생산

성하락으로 인한 스트 스의 경제 비용은 약 1000억 달러로 추산되고 있

다.특히 문제가 되는 것은 근로자의 25%가 그들의 직업을 가장 큰 스트 스

원인으로 생각하고 있다는 것이며 그 숫자가 증가한다고 발표하 다.

미국 산업에 걸쳐 근로자들이 작업에서 받는 스트 스를 조사한 결과

[그림2-6]과 같이 나타났다.

26

29

40

0% 10% 20% 30% 40% 50%

미국 근로자의 스트레스 수준
작업으로 인해 매우 는

극도로 스트 스를 받음

Northwestern National. 

Life, 1991

작업으로 종종 지치거나 스

트 스를 받는다. Families

& Work Inst, 1998

작업으로 매우 많은 스트

스를 받는다. Yale Univ. 

1997

[그림2-6]미국 근로자의 스트 스 수

근로자가 개인,가정,직장 내에서 발생되는 문제로 인하여 원만한 직장생

활이 어렵다고 인정될 때 문가가 개입되어 상담,교육,훈련,치료 등을 통

하여 그 문제를 해결 내지 처하여 직무능력의 향상을 꾀하고 근로자의 질

삶을 향상시키기 한 목 으로 기업의 경 구조의 한 부분으로

EAP(EmployeeAssistanceProgram)기업복지 로그램을 실시하고 있다.

기업의 여건에 따라 크게 세 가지 모형이 사용되고 있는데 A시스템은 생

산직 근로자의 경우 조장이나,직장,공장장 등의 치에 있거나 사무직 근로

자는 과장 이상의 임원들이 근로자의 업무수행을 악하여 정상 업무수
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행을 해하고 있는 문제를 악하고,EAP에 의뢰하는 시스템이다.

EAP센터에 오게 되는 경로는 직장 내에서 사 교육을 받은 이들이 의뢰되

어질 사람을 선정키도 하며 근로자의 가족원들이 EAP에 의뢰하기도 하며 본

인이 직 찾기도 한다.

B시스템은 치료기 에 연결 는 직 상담 로그램 진행 등의 직 서

비스 활동을 비롯하여 직장 내의 A시스템의 상자를 훈련하거나 체 근로

자를 상으로 로그램에 한 홍보활동 문 치료기 의 선별활동 로

그램에 의뢰된 근로자의 사후 리 활동 등을 맡는 등 체 EAP 로그램이

원활히 이 지도록 하는 계획,진행,평가 역할을 맡는다.

C시스템은 기업 외부에 있는 문 기 으로 합숙 는 통근 방법을 통하여

치료나 훈련을 맡게 되는 기 으로 의료,약물,정신 상담,가족문제,결혼

문제,개인문제에서 직업훈련,재활,재정 상담,법 상담 등 그 분야가 다

양하다.

재 미국의 소기업과 기업의 81%이상이 직장 내에는 최소한의 인원

만을 두고 기본상담 업무와 리를 맡고 있으며 나머지 문 로그램에

해서는 외부기 을 이용하고 62%의 근로자들이 EAPs의 혜택을 받고 있다.

Hazelden재단은 1976년에서 1981년간의 알코올과 련된 EAP 로그램

효과성과 비용에 한 연구에서 사고의 감소,불만의 감소,의무실 방문 횟수

의 감소 등을 가져왔을 뿐 아니라,근로자의 업무수행 능력이 향상되었다고

보고했다. 한 동료와 상 자와의 계가 좋아졌고,지각·결근율이 었으며

의료 보험비등의 보험 지출을 감소시켰다.16)

4.일본

노동성이 1982년에서 1997년까지 작업 근심,걱정,스트 스를 경험한

근로자를 조사한 결과 1982년 50.6%에서 1997년 62.8%로 진 으로 증 된

것으로 [그림2-7]와 같이 나타났다.

이들 근로자 하루 10시간 이상 근무하는 74%의 근로자가 작업장에서의

작업 련 스트 스를 느낀다고 조사되었다.

16) 상게 , pp.30~32
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1997
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1987

1982

[그림2-6]작업 걱정,근심,스트 스의 불만 비율

일본은 후생노동성과 앙노동재해방지 회는 근로자의 정신·신체건강을

한 THP(TotalHealthPromotionPlan)를 1988년 노동안 생법에서 개정

하여 추진하고 있다.THP의 스텝은 산업의를 핵심으로 운동지도,운동실천,

심리상담,산업 양지도,산업보건지도 담당자를 한 스텝으로 [그림2-8]과 같

이 구성되어 진행되고 있으며 실시 인 사업장에서는 연간 1인당 휴업일수의

감소와 의료비의 감 일에 한 만족도가 높아지는 효과를 보고 있다.17)

심리상담 담당
∎스트레스 해

∎  지도

∎양 한 직 조

양지도 담당
∎식 생  식행동

  평가  지도개

운동지도 담당
∎운동지도 프로그램

    운동지도

운동실천 담당
    ∎운동실천  

      한 지도

산업보건지도 담당
∎근무상태나 생 습

  려한 건강한 생 지도

  (수 , 연, 주 등)

산업
∎건강측정(문진, 검진)

∎생 상  조사( 업내 , 운동력 등)

∎운동 검사(지 력, 근력, 연 )

∎운동 등  지도  (스  지도)

[그림2-8]THP스텝구성

17)상게 , pp.30~34
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제3장.연구 방법 계획

인의 정신건강에 크게 향을 미치는 스트 스는 일반 으로 변화,자

극,손실,압박,긴장,불안,걱정,좌 ,분노,불편함,등의 부정 인 개념으로

설명되나,항상 스트 스가 부정 이고 비생산 인 결과를 나타내는 것은 아니

다.

한 스트 스는 오히려 업무 수행도를 향상 시키고 생산성을 향상 시키는

정 인 역할을 하지만,지속 이고 과도한 스트 스는 개인의 항상성을 괴

하여 정신 ,신체 ,행동 해 요인으로 작용하게 된다.

최근 경제 기로 인한 고용불안정과 구조조정,노동의 유연화는 직장인들로

하여 직무스트 스를 가 시키고,근로자의 건강과 안 에 심각한 요소

가 되고 있는 상황이다.이러한 직무스트 스를 유발하는 요인 어느 요인이

건설업 근로자들에게 가장 많이 나타나며, 특정 집단 간의 차이는 어떻게

나타나는지 측정하고,직무스트 스 유발 요인들이 근로자의 건강과 안 그리

고 기업의 경 성과에 미치는 향을 조사 분석하기 한 것이다.

제1 연구 상 측정 방법

본 연구를 하여 2008년 9월부터 2009년 2월 까지 국내 건설업체 P사와 34

개 력업체를 상으로 선정된 건설업 근로자들에 해 무선 표집을 하여 자

료를 수집 하 다.

이 표집 방법이 사용된 이유는 표본이 모집단을 표함으로 통계 으로 는

확률 으로 추측하여 내린 결론이 외부 으로 타당할 수 있음을 의미하기 때문

이다.

설문지는 응답자가 질문에 직 답을 기입할 수 있도록 하는 자기 기입식 방

법을 사용하 으며 변수의 구성은 직무스트 스의 원인을 알기 해 제시되었

던 여러 가지 이론 직업성 긴장모델 (JobStrainModel),인간-환경모델

(Person-EnvironmentFitModel),노력-보상불일치 모델 (Effect-Reward

ImbalanceModel),NIOSH의 직무스트 스 모델 등18)을 참고하여 본 연구주
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제와 련된 국․내외 선행 연구들의 검증된 설문 조사 항목을 선정하여 인구

통계학 변수(26문항),직무스트 스유발 변수(43문항),작업안 련 변수(16

문항),개인 성격 련 변수(4문항),건강 련 변수(8문항),안 경 성과 련

변수(7문항),기타 변수(2문항)로 구성 하 다.

직무스트 스 유발 변수는 한국산업안 공단에서 제공한 표 직무스트

스 측정지(KOSHACODEH-42-2006)를 사용하 고,다른 변수들은 선행 연

구 자료를 참고하여 선정 하 다.

각 문항은 Likert5 척도(매우 그 다, 부분 그 다,보통이다,조 그

다, 그 지 않다)를 사용하 으며, 수평가 방법은 1-2-3-4-5의 평가법

을 이용하여 측정하 다.설문의 분석은 SPSS17.Version통계 로그램을 사

용하여 분석을 하 다.

제2 연구 모형

건설업에 종사하는 근로자들이 직무를 수행하는 과정 에 발생하는 직무스

트 스가 근로자의 건강과 안 그리고 기업의 경 성과에 어떠한 향을 미치

는지 분석하기 하여,먼 건설업에 종사하는 근로자들이 직무로 인하여 받

는 스트 스가 어느 정도인지 측정하고,그 결과를 산업을 상으로 조사된

근로자들의 표 직무 스트 스 앙값과 비교한 후,성별,흡연,음주,운동,여

가활동 등 인구 통계학 변수를 이용하여 각 집단 간에 직무스트 스 차이가

있는지를 T-test와 다변량 분산분석(MANOVA:MultivariateAnalysisof

Variance)을 이용하여 분석한다.

다음은 직무스트 스 수 을 측정하기 해 사용된,한국산업안 공단에서

제공한 표 직무스트 스 측정지(KOSHACODEH-42-2006)에 한 타당성

조사와 추후 실험의 편의를 해,그 변수들에 한 요인분석을 행하고,직무

스트 스 유발 요인에 한 요인특성과 정성을 측정한 후 각 요인들을 독립

18) 진, 직무스트레스 과 리, 한 경 , 안전보건시리

15(2005),27-33쪽.
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변인으로 하여 그러한 요인들이 근로자의 건강과,사고,경 성과에 어떠한

향을 미치는지 다 회귀분석(MultipleRegressionAnalysis)을 통하여 분석한

다.

직무스트 스

유발 변인

스트 스 사고

근로자 건강

4.요인분석

경 성과

5.회귀분석

1.직무스트 스 수 측정

2.T-test

3.ANOVA

[그림 3-1] 연구모형

제3 변수의 선정과 정의

변수의 선정은 본 연구주제와 련된 국․내외 선행 연구들의 검증된 설문

조사 항목을 참고하여,직무스트 스의 수 과 근로자의 건강과 안 기업의

경 성과를 측정할 수 있는 변수들로 인구통계학 변수(26문항),직무스트

스 유발 변수(43문항),작업안 련 변수(16문항),개인 성격 련 변수(4문항),

건강 련 변수(8문항),안 경 성과 련 변수(7문항),기타 변수(2문항)로 구

성 되었다.

1.일반 특성 변수

일반특성은 성별,연령,학력,결혼상태.연 여액,직종,직 ,업무내용,고용

형태,근무형태.평균근무시간,주5일 근무 여부,성과 제 도입.실직 경험,이
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직 경험,회사의 구조조정 시행 여부,흡연 여부,음주 여부,외래진료 여부,입

원 경험,사고 경험,결근,하루 커피량,규칙 인 운동 여부,여가활동,수면정

도를 측정할 수 있는 변수로 구성 되어 응답자의 일반 인 특성을 측정할 수

있도록 설계하 다.

2.직무스트 스 유발변수

직무스트 스 유발변수는 한국산업안 공단에서 제공한 표 직무스트 스

측정지(KOSHACODEH-42-2006)를 사용하여 설문을 작성 하 으며,총 43

문항 8개 역으로 구성 되어있다.측정하고자 하는 직무 스트 스 요인은 물

리 환경,직무 요구,직무 자율, 계 갈등,직무 불안정,조직 체계,보상

부 ,직장문화 등 8개 역으로 구성되어 있다.

가.물리 환경

  “물리 환경” 역에서는 근로자가 노출되고 있는 직무스트 스를 야기할

수 있는 환경요인 사회 심리 요인이 아닌 환경 요인을 측정하며,공기

오염,작업방식의 험성,신체부담 등이 이 역에 포함되고,측정도구의

1-3번 문항이 여기에 해당된다.(근무 장소 청결, 사고 험,작업 자세)

나.직무 요구

   “직무 요구” 역에서는 직무에 한 부담 정도를 측정하며,시간 압박,

단 상황,업무량 증가,책임감,과도한 직무부담,직장 가정 양립,업무 다기

능이 이 역에 포함되고,측정도구의 4-11번 문항이 여기에 해당된다.

다.직무 자율

   “직무 자율” 역에서는 직무에 한 의사결정의 권한과 자신의 직무에

한 재량활용성의 수 을 측정하며,기술 재량,업무 측 가능성,기술

자율성,직무수행권한이 이 역에 포함되고, 측정도구의 12-16번 문항이 여
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기에 해당된다.

라. 계 갈등

   “계 갈등” 역에서는 회사 내에서의 상사 동료 간의 도움 는 지

지 부족 등의 인 계를 측정하며,동료의 지지,상사의 지지, 반 지지가

이 역에 포함되고,측정도구의 17-20번 문항이 여기에 해당된다.

마.직무 불안정

  “직무 불안정” 역에서는 자신의 직업 는 직무에 한 안정성을 측정하

며,구직기회, 반 고용불안정성이 이 역에 포함되고,측정도구의 21-26

번 문항이 여기에 해당된다.

바.조직 체계

  “조직 체계” 역에서는 조직의 략 운 체계,조직의 자원,조직 내

갈등,합리 의사소통 결여,승진가능성,직 부 합을 측정하며,측정도구

의 27-33번 문항이 여기에 해당된다.

사.보상 부

  “보상 부 ” 역에서는 업무에 하여 기 하고 있는 보상의 정도가

한 지를 측정하며,기 부 합, 보상,존 ,내 동기,기 보상,

기술개발기회가 이 역에 포함되고,측정도구의 34-39번 문항이 여기에 해

당된다.

아.직장 문화

  “직장 문화” 역에서는 서양의 형식 합리주의 직장문화와는 다른 한국

집단주의 문화 (회식,음주문화).직무갈등,합리 의사소통체계 결여,성
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차별 등을 측정하며,측정도구의 40-43번 문항이 여기에 해당된다.

3.작업안 변수

작업안 에 한 질문에서는 작업환경과 안 교육,안 련 지식,안 수칙

수정도, 장의 안 보건 활동,정리정돈,표 안 리비 등을 측정할 수 있

는 16개 문항으로 구성되어 있다.

4.성격특성 변수

성격특성에 한 변수는 개인의 행동유형을 알 수 있는 변수로서 일에 한

경쟁심,시간에 한 압박감,다양한 방면에 한 욕구,식사 습 을 측정 할 수

있는 4개 문항으로 구성 되었다.

5.건강 련 변수

건강 련변수로는 근로자 개인의 심리 ㆍ육체 인 상태와 스트 스로 인

한 향을 측정 할 수 있는 변수로서 건강상태,수면장애,심리 불안감,우울

증,삶의 가치,피로 정도,피로도 증감 수 ,피로원인들을 측정하는 8개변수

로 구성 되었다.

6.안 경 성과 련변수

사업장의 안 리 상태와 운 리 상태를 측정할 수 있는 변수로서 동종

업종과 비교하여 사고발생횟수정도,결근율,이직률,공정 리 수 ,공기단축

정도,하자보수작업비율,주인의식을 측정할 수 있는 7개 변수로 구성되었다.

7.기타 변수

기타 변수로서는 근로자가 직무 스트 스를 처 할 수 있는 직무스트 스에

한 교육과 지식을 측정하는 2개 변수로 구성 되었다.
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[표 3-1] 측정변수

구 분 내 용

인구통계

학 변수

회사, 연령, 성별, 학력, 결혼유무, 직 , 고용형태, 

근속연수, 흡연, 음주, 커피, 운동, 여가활동, 수면

직무

스트 스

유발변수

 1 작업환경, 2 작업 험, 3 작업자세, 

 4 시간 압박, 5 업무혼란, 6 업무량 증가, 7 책임감, 

 8 장시간 업무집 , 9 휴식시간, 

 10 직장․가정 양립, 11 업무다기능,

 12 창의력 요구, 13 업무 측 가능성, 14 기술 재량, 

 15 직무수행권한, 16 업무자율, 

 17 상사의 지지, 18 동료의 지지(업무), 19 반 지지, 

 20 동료의 지지(고충) 

 21 구직기회(일), 22구직기회(수 ), 23 고용불안정(직장),  

 24 고용안정(업무) 25 고용불안정(단기) 

 26,고용불안정(장기)

 27 조직 략운용(평가․인사), 28 조직의 지원

 29 조직 갈등( 조), 30 목 이해의 동질성

 31 커뮤니 이션, 32, 승진가능성 33, 지 합성

 34 기 부 합, 35 보상, 36 존 ,

 37 내 동기(흥미), 38 기 보상(낙 ), 39 기술개발기회

 40 회식문화, 41 직장문화(업무 일 성), 

 42 직장문화(권 주의 ) 43 성 차별

작업안

련변수

안 지식, 안 교육, 안 활동, 안 수칙 수, 작업환경, 

작업 험, 작업자세, 안 포상, 정리정돈, 편의시설, 

안 목표, 안 시설물, 안 표시, 안 검, 

표 안 리비, 감리감독

개인성격

련변수
극성, 심리 조감, 일류의식, 식사속도

건강 련

변수

건강상태, 숙면, 근심, 삶의 가치, 피로, 피로감(최근), 

피로원인

안 ․경

성과 련

변수

사고발생정도, 결근, 이직, 일정 리, 공기단축, 

하자보수, 주인의식

기타변수 스트 스 방교육, 스트 스 처방법
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제4장.연구 분석 결과

제1 표본의 일반 특성 직무스트 스 수

설문은 국내 P건설회사와 34개 력업체에 종사하는 근로자를 상으로 총

450부를 배포하여 383부가 회수되었다.(회수율 85.1% )

1.표본의 일반 인 특성

설문지를 분석한 결과 인구통계학 특성은 [표 4-1]과 같이 나타났다.회사

별로는 P사가 173명(45.2%)으로 가장 많았으며 다음은 SS,DW,DB、PM,기

타 순으로 나타났다.

[표 4-1]회사별 분포

회사명 빈도 퍼센트

기타 84 21.9

DW 47 12.3

DB 15 3.9

SM 14 3.7

SS 50 13.1

P 173 45.2

합계 383 100.0

 

[그림 4-1]회사별 분포
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성별 분포는 남성 383명(90.6%),여성36명(9.4%)으로 건설업의 특성상 남성

에게 편향된 분포를 나타냈다.

[표 4-2]성별 분포

성 빈도 퍼센트

남 347 90.6

여 36 9.4

합계 383 100.0

[그림 4-2]성별 분포

학력은 졸 이상 332명(86.7%)고졸이하가 49명(12.7%)로 부분 고학력임

을 알 수 있다.이는 응답자가 부분 리직에 편향되어 있음을 보여 다.

[표 4-3]학력 분포

학력 빈도 퍼센트

등졸 4 1.0

졸 2 .5

고졸 43 11.2

졸
이상

332 86.7

합계 381 99.5

시스템
결측값 2 .5

383 100.0

 

[그림 4-3]학력 분포
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결혼유무는 기혼이 279명(72.8%),미혼이 96명(25.1%),기타가 6명(1.6%)로

나타나 부분 정서 으로 안정 인 가정생활을 하는 것으로 나타났다.

[표 4-4]혼인유무 분포

혼인유무 빈도 퍼센트

미혼 96 25.1

기혼 279 72.8

이혼 5 1.3

별거 1 .3

사별 0 .0

합계 381 99.5

시스템
결측값 2 .5

383 100.0

 

[그림 4-4]혼인유무 분포

근속연수는 1년 미만이 35명(9.1%),2년 미만이 31명(8.1%),5년 미만

67명(17.5%),10년 미만 47명(12.3%),10년 이상 200명(52.2%)으로 데이터 분포

상 장기 근속자가 많은 것으로 나타났다.

[표 4-5]근속연수 분포

근속연수 빈도 퍼센트

1년 미만 35 9.1

2년 미만 31 8.1

5년 미만 67 17.5

10년미만 47 12.3

10년이상 200 52.2

합계 380 99.2

시스템
결측값 3 .8

383 100.0

 

[그림 4-5]근속연수 분포
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직 는 사원 이하 생산직이 90명(23.5%),과장 이하가 143명(37.3%),부장 이

하가 138명(36%),이사 이상 11명(2.9%)으로 데이터가 리직에 치우친 경향이

있다.

[표 4-6]직 분포

직 빈도 퍼센트

사원이하 90 23.5

과장이하 143 37.3

부장이하 138 36.0

이사이상 11 2.9

합계 382 99.7

시스템
결측값 1 .3

383 100.0

 

[그림 4-6]직 분포

고용형태는 정규직이 306명(79.9%), 견직 8명(2.1%),일용직 10명(2.6%),

계약직 55명(14.4%),비정규직 3명(0.8%)로 정규직이 가장 많은 분포를 나타냈

다.

[표 4-7]고용형태 분포

고용형태 빈도 퍼센트

정규직 306 79.9

견직 8 2.1

일용직 10 2.6

계약직 55 14.4

비정규 3 .8

합계 382 99.7

시스템
결측값 1 .3

383 100.0

 

[그림 4-7]고용형태 분포

  주당 근무 시간은 40시간 이하가 120명(31.3%), 44시간 이하가 20명(5.2%)
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48시간 이하가 66명(17.2%) 52시간 이하가 70명(18.3%), 53시간 이상 107명

(27.9%)로 많은 건설업 련 근로자들이 주당 법정 근로시간을 과하는 것으로

나타났으나,  단순히 회사에서 머무르는 시간을 포함하여 설문에 응답을 하는 것

으로 보여 진다. 

[표 4-8]주당 근무시간 분포

근무시간
/주

빈도 퍼센트

40시간
이하

120 31.3

44시간
이하

20 5.2

48시간
이하

66 17.2

52시간
이하

70 18.3

53시간
이상

107 27.9

합계 383 100.0

 

[그림 4-8]주당 근무시간 분포

주 5일 근무 시행여부는 시행이 304명(79.4%),시행하지 않는 곳이 79명

(20.6%)으로 부분 주 5일 근무를 시행 하는 것으로 나타났다.

[표 4-9]주5일 근무 분포

주5일근무 빈도 퍼센트

시행 304 79.4

시행
않음

79 20.6

합계 383 100.0
 

[그림 4-9]주5일 근무 분포
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성과 도입 여부에 있어서는 도입하는 곳이 274명(71.5%),하지 않는 곳이

107명(27.9%)로 나타났다.

[표 4-10]성과 도입 분포

성과 빈도 퍼센트

도입 274 71.5

미도입 107 27.9

합계 381 99.5

시스템
결측값 2 .5

383 100.0
 

[그림 4-10]성과 도입 분포

  실직 경험에 한 질문에서는 실직을 경험한 근로자가 78명(20.4%) 경험하지

않은 사람이 304명(79.4%)으로 부분 안정 인 직장 생활을 한 것으로 나타났

다. 

[표 4-11]실직경험 분포

실직경험 빈도 퍼센트

있다 78 20.4

없다 304 79.4

합계 382 99.7

시스템
결측값 1 .3

383 100.0
 

[그림 4-11]실직경험 분포
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  회사에서 구조조정을 시행한 이 있었는지를 묻는 질문에서는 응답자 225

명(58.7%)이 구조조정을 경험 했으며, 149명(38.9%)이 경험하지 않은 것으로

나타났다. 

[표 4-12]구조조정 경험 분포

구조조정 빈도 퍼센트

경험 225 58.7

미경험 149 38.9

합계 374 97.7

시스템
결측값 9 2.3

383 100.0
 

[그림 4-12]구조조정 경험 분포

  흡연의 경우 흡연자가 163명(42.6%), 비 흡연자가 164명(42.8%), 과거흡연

이 54명(14.1%)으로 나타나, 사회 반 인 연운동 실태를 잘 반 한 것으로

나타났다. 

[표 4-13]흡연 분포

흡연 빈도 퍼센트

흡연 163 42.6

비흡연 164 42.8

과거
흡연 54 14.1

합계 381 99.5

시스템
결측값 2 .5

383 100.0

 

[그림 4-13]흡연 분포
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  음주는 한다가 322명(84.1%) 안한다가 59명(15.4%)로 부분의 근로자가 음

주를 하는 것으로 나타났다.

[표 4-14]음주 분포

음주 빈도 퍼센트

한다 322 84.1

안한다 59 15.4

합계 381 99.5

시스템
결측값 2 .5

383 100.0
 

[그림 4-14]음주 분포

  커피는 마시지 않는다가 47명(12.3%), 하루 1~2잔이 170명(44.4%), 3~5잔이

153명(39.9%), 6잔 이상이 13명(3.4%)로 나타나 부분의 근로자가 하루 5잔

이내로 마시는 것을 알 수 있다. 

[표 4-15]일일 커피량 분포

커피/일 빈도 퍼센트

0 47 12.3

1~2잔 170 44.4

3~5잔 153 39.9

6잔 이상 13 3.4

합계 383 100.0
 

[그림 4-15]일일 커피량 분포
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  규칙 인 운동은 응답자 130명(33.9%)이 회당 30분 이상 운동을 하고, 251

명(65.5%)이 규칙 인 운동을 하지 않는 것으로 나타나 많은 근로자들의 자신에

한 건강 리를 하지 못하는 것으로 나타났다.

  

[표 4-16]운동량 분포

운동/
회당30분

빈도 퍼센트

한다 130 33.9

안한다 251 65.5

합계 381 99.5

시스템
결측값 2 .5

383 100.0
 

[그림 4-16]운동량 분포

  여가 활동에 한 질문은 230명(60.1%)이 한다, 117명(30.5%)이 하지 않는

다, 나머지 31명(8.1%)은 여가를 즐길 여유가 없을 만큼 바쁘다고 응답을 하

다. 

[표 4-17]여가활동 분포

여가활동 빈도 퍼센트

한다 230 60.1

안 한다 117 30.5

휴일이
거의 없다 31 8.1

합계 378 98.7

시스템
결측값 5 1.3

383 100.0

 

[그림 4-17]여가활동 분포
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  수면에 한 부분은 충분하다가 184명(48.5%), 부족하다가 192명(50.1%)로

많은 근로자들이 충분한 수면을 하지 못하는 것으로 나타났다. 

[표 4-18]충분한 수면여부 분포

수면 빈도 퍼센트

충분 184 48.0

부족 192 50.1

합계 376 98.2

시스템
결측값 7 1.8

383 100.0

[그림 4-18]충분한 수면여부 분포

직무 스트 스 련 교육을 받은 이 있는지에 한 질문은 부족하다가 62

명(16.2%)보통이 192명(50.1%),충분하다가 125명(35.6%)로 부분의 근로자

가 직무 스트 스 련 교육을 받은 것으로 나타났다.

[표 4-19]스트 스 교육정도 분포

교육 빈도 퍼센트

부족 62 16.2

보통 192 50.1

충분 125 32.6

합계 379 99.0

시스템
결측값 4 1.0

383 100.0
 

[그림 4-19]스트 스 교육정도 분포
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  직무 스트 스를 응 할 수 있는 지식을 어느 정도 습득하고 있는가에 한

질문에서는 부족하다가 154명(40.2%), 보통이 160명(41.8%), 충분하다가 68명

(17.8%)로 반 이상의 근로자가 직무스트 스를 응할 수 있는 지식을 알고

있으나, 아직 많은 근로자가 직무스트 스에 한 한 응방안에 련된 지

식이 부족한 것으로 나타났다.

[표 4-20]스트 스 련지식 분포 

지식 빈도 퍼센트

부족 154 40.2

보통 160 41.8

충분 68 17.8

합계 382 99.7

시스템
결측값 1 .3

383 100.0
 

[그림 4-20]스트 스 련지식 분포 
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[표 4-21]표본 특성 분포

변수 빈도 비 (%) 변수 빈도 비 (%)

사

DW

DB

SM

SS

P

타

47

15

14

50

173

84

12.3

3.9

3.7

13.4

45.2

21.9

직

사원 하

과  하

 하

사 상

90

143

138

11

23.5

37.3

36

2.9

커피

안마신다

1~2

3~5

6  상

17

170

153

13

12.3

44.4

39.9

3.4

별
남

여

347

36

90.6

9.4

스 트

레 스

족

보통

62

192

125

16.2

50.1

32.6
연

연

비 연

과거 연

163

164

54

42.6

42.8

14.4

학력

등 졸

졸

고졸

졸 상

4

2

43

332

1

0.5

11.2

86.7
주

주

비 주

322

59

84.4

15.4

미

별거

96

279

5

1

25.1

72.8

1.3

0.3

규칙적

운동

한다

안한다

130

251

33.9

65.5

여가

동

한다

안한다

없

230

117

31

60.1

30.5

8.1

고

태

정규직

계약직

타

306

55

21

79.9

14.4

5.5

근

연수

1  미만

2  미만

5  미만

10  미만

10  상

35

31

67

17

200

9.1

8.1

17.5

12.3

52.2

수
하다

족하다

184

192

48

50.4
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2.직무스트 스 수

건설업 련근로자들의 직무 스트 스 수 을 측정하기 하여 한국 산업안

공단에서 개발한 “한국인 직무스트 스 요인 측정도구”를 사용하 으며,총

43개 문항으로 물리 환경(3),직무요구(8),직무자율(5), 계갈등(4),직무불

안정(6),조직체계(7),보상부 (6),직장문화(4)등 8개 역으로 구성되어 있

다.측정 방법상 차이 은 표 설문지에서는 4 척도를 사용하 으나 본 연

구에서는 추후 분석을 하여 5 척도를 사용하 다. 평가방법은 다음과 같

은 공식에 의거하여 100 만 으로 환산하여 그 앙값을 한국 근로자들의 직

무스트 스 요인 성별 환산 수와 비교하 다.

역별환산점수
해당 역 상 가능한 고 점 항개수

해당 역 각 항에 주어진 점수 합 항개수
×

[표 4-22]직무스트 스 수 비교

(남성 347명,여성36명)

역

한국근로자

앙값

측정 상자

앙값(평균값) 수의 의미

남성 여성 남성 여성

물리

환경
44.5 44.5 33.3 41.7

참고 값보다 클수록 물리환경

이 상 으로 나쁘다.

직무

요구
50.1 54.2 56.3 51.6

참고 값보다 클수록 직무요구

도가 상 으로 높다.

직무

자율
53.4 60.1 45 50.0

참고 값보다 클수록 직무자율

성이 상 으로 낮다.

계

갈등
33.4 33.4 37.5 46.9

참고 값보다 클수록 계갈등

이 상 으로 높다.

직무

불안정
50.1 50.1 45.8 47.8

참고 값보다 클수록 직업이

상 으로 불안정하다.

조직

체계
52.4 52.4 46.4 50.0

참고 값보다 클수록 조직체계

가 불합리한 요소가 많다..

보상

부
66.7 66.7 41.7 50.0

참고 값보다 클수록 보상체계

가 상 으로 부 하다.

직장

문화
41.7 41.7 37.5 53.1

참고 값보다 클수록 직장문화

에 상 으로 문제가 있다.
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그 결과 [표 4-22]에서 남성의 경우 직무스트 스는 직무요구와 계갈등

역에서 한국 남성 근로자 표 앙값보다 높게 나와 이 역에서 다른 직군

보다 상 으로 직무스트 스에 더 많이 노출된 것으로 나타났고,나머지 다

른 역은 비슷하거나,상 으로 낮게 나타났다.

여성의 경우는 직장문화, 계갈등 역에서 한국 여성 근로자 표 앙값

보다 직무스트 스에 상 으로 높게 노출되어 있다.

이는 건설업 특성상 다수인 남성 주의 직장문화와 승진과 자기개발의 기회

가 남성보다 불리한데 기인한 것으로 보여 지고,두 역 다 한국 근로자 앙

값 보다 상 으로 높게 나타나 추가 인 데이터 수집과 련 요인에 한

책이 필요한 것으로 나타났다.

그 밖에 물리 환경,직무요구,직무불안정,직무자율,보상 부 부분은

상 으로 낮게 노출 되어 있는 것으로 나타났다.

[그림 4-21]직무스트 스 수 비교-남성
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[그림 4-22]직무스트 스 수 비교-여성

제2 집단간 차이 분석

T-test는 독립된 두 집단 간에 평균 차이를 검증하는 분석방법으로 두 모집

단이 정규 분포를 이루며 분산이 같다는 가정 하에서,두 집단이 통계 으로 유

의한 차이를 보이고 있는지 여부를 검증하기 하여 사용한다.

두 집단의 표본의 크기가 각각 30이상이면 심극한 정리에 따라 Z-test를

사용 할 수 있으나,T-test를 사용하는 것이 보다 엄격하다는 측면에서 바람직

하다.

직무 스트 스 요인 환산 수가 성별(남성,여성)에 따라 차이가 있는지 알아

보기 하여 두 집단 평균차이를 검증하는 T-test를 이용하여 분석한 결과 아

래 표와 같이 나타났다.

반 으로 볼 때 남성과 여성 사이에 직무스트 스를 받는 차이가 있는 것

으로 조사 되었다.

두 집단에 있어서 모분산의 동질성을 나타내는 Levene등분산 검증 결과 F

통계량이 5%범 내에서 8개 역 모두 등분산 가정에 문제가 없는 것으로 나



- 59 -

타나 등분산이 가정된 경우의 양측 검증결과를 해석 하 다.

그 결과 직무자율, 계갈등,조직체계,보상 부 ,직장문화 요인에 있어서

P-value(유의확률)값이 유의 한 것으로 나타나 직무 스트 스 요인 환산 수

에 성별 차이가 있는 것으로 나타났다.이는 건설업 근로자들 남성보다 여성

이 직무스트 스에 더 많이 노출 되어 있는 것으로 나타났다.

[표 4-23]성별 T-test결과

스트 스요인 A1_성별 평균 표 편차 t
유의확률
(양쪽)

S1_물리환경
남성 35.779 19.1449 -.870 .385

여성 38.661 16.5619

S2_직무요구
남성 56.507 14.5251 1.347 .179

여성 53.053 15.7342

S3_직무자율
남성 44.078 12.6998 -3.464 .001

여성 51.806 13.1558

S4_ 계갈등
남성 38.420 14.6367 -2.600 .010

여성 45.156 16.3107

S5_직무불안
남성 44.967 13.3326 -1.065 .288

여성 47.456 13.4905

S6_조직체계
남성 45.885 14.2998 -3.643 .000

여성 54.956 13.4055

S7_보상부 남성 42.602 12.9373 -4.405 .000

여성 52.778 15.5012

S8_직장문화
남성 39.952 15.6635 -3.567 .000

여성 49.850 17.5745
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[그림 4-23]성별 T-test결과

직무 스트 스 요인 환산 수가 주 5일 근무 시행 유무에 따라 차이가 있는

지 알아보기 해 T-test를 이용하여 분석한 결과는 아래 표와 같았다.

두 집단에 있어서 모분산의 동질성을 나타내는 Levene등분산 검증 결과 F

통계량이 5%범 내에서 2개 역( 계 갈등,조직체계)을 제외한 6개 역 모

두 등분산 가정에 문제가 없는 것으로 나타나 등분산이 가정된 경우의 양측 검

증결과를 해석 하 고,가정이 기각된 2개 역은 SeparateVarianceEstimate

결과를 해석 하 다.

그 결과 물리환경,직무자율, 계갈등,보상 부 요인에 있어서 P-value

(유의확률)값이 유의 한 것으로 나타나 주 5일 근무 시행여부에 따라 직무 스

트 스 요인 환산 수에 차이가 있는 것으로 나타났다. 반 으로 주 5일 근

무를 시행 하는 곳의 근로자가 직무스트 스에 더 낮게 노출되는 것을 알 수

있다.
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[표 4-24]주 5일 근무 유무에 따른 직무스트 스 차이 T-test결과

스트 스요인 A12 평균 표 편차 t
유의확률
(양쪽)

S1_물리환경
시행 33.713 18.7960 -4.881 .000

미시행 45.041 16.6398

S2_직무요구
시행 55.885 14.5033 -.779 .437

미시행 57.327 15.2699

S3_직무자율
시행 43.799 12.8056 -3.016 .003

미시행 48.671 12.7276

S4_ 계갈등
시행 37.889 13.7077

미시행 43.532 18.2523 -2.566 .012

S5_직무불안
시행 45.037 13.4180 -.470 .639

미시행 45.830 13.1479

S6_조직쳬계
시행 46.206 13.6247

미시행 48.782 17.1949 -1.235 .220

S7_보상부
시행 42.557 13.4828 -2.875 .004

미시행 47.415 12.9780

S8_직장문화
시행 40.337 15.5001 -1.302 .194

미시행 42.980 18.1377

[그림 4-24]주 5일 근무 유무에 따른 직무스트 스 차이 T-test결과
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직무 스트 스 요인 환산 수가 충분한 수면여부에 따라 차이가 있는지 알아

보기 해 T-test를 이용하여 분석한 결과는 아래 표와 같았다.

두 집단에 있어서 모분산의 동질성을 나타내는 Levene등분산 검증 결과 F

통계량이 5%범 내에서 8개 역 모두 등분산 가정에 문제가 없는 것으로 나

타나 등분산이 가정된 경우의 양측 검증결과를 해석 하 다.

그 결과 직무불안요인을 제외한 7개 역에 있어서 P-value(유의확률)값이

유의 한 것으로 나타나 충분한 수면여부에 따라 직무 스트 스 요인 환산 수

에 차이가 있는 것으로 나타났다. 반 으로 충분한 수면을 취하는 근로자가

직무스트 스에 훨씬 더 낮게 노출되는 것을 알 수 있다.

[표 4-25]수면에 따른 직무스트 스 차이 T-test결과

스트 스요인
A26
수면시간 평균 표 편차 t

유의확률
(양쪽)

S1_물리환경
충분 32.153 18.5465 -3.747 .000

부족 39.319 18.5350

S2_직무요구
충분 52.286 12.9773 -5.029 .000

부족 59.619 15.1571

S3_직무자율
충분 41.658 12.4069 -4.498 .000

부족 47.526 12.8727

S4_ 계갈등
충분 36.568 13.9546 -3.032 .003

부족 41.195 15.5536

S5_직무불안
충분 44.520 13.1036 -.782 .435

부족 45.591 13.4440

S6_조직쳬계
충분 42.936 12.2056 -4.769 .000

부족 49.722 15.1567

S7_보상부 충분 41.080 12.8784 -3.342 .001

부족 45.591 13.2811

S8_직장문화
충분 37.518 15.2530 -3.647 .000

부족 43.382 15.8967
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[그림 4-25]수면에 따른 직무스트 스 차이 T-test결과
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제3 분산분석

두 집단의 평균을 비교하는 데 t-test를 사용하고 두 집단 이상의 평균을 비

교하는데 ANOVA(AnalysisofVariance)를 이용한다.

ANOVA의 경우 종속 변수가 한 개인데 반하여 MANOVA(Multiple

AnalysisofVariance)은 종속 변수가 두개 이상인 경우 집단 평균들의 vectors

를 비교하는데 사용하는 방법이다.

모든 집단의 평균 Vectors는 동일하다는 가정 하에 독립변수에 따라 일원

MANOVA,이원MANOVA로 부른다.

ANOVA 신 MANOVA를 사용하는 이유는 종속 변수들이 서로 상 계

가 높을 경우 단일변량 ANOVA에서 밝힐 수 없는 결합된 차이(combined

difference)를 밝힐 수 있고,ANOVA를 여러 번 사용할 경우 실제 으로 차이

가 존재하지 않는데 차이가 있는 것으로 결론을 내릴 수 있는 1종 오류의 확률

이 커지기 때문이다.

ANOVA의 경우는 처치집단의 종속변수는 정규분포를 이루며 분산이 동일하

다는 가정이 필요하지만,MANOVA는 측치가 서로 독립 이며,각 집단의

분산 공분산 행렬이 동일하고,모든 종속변수들은 다변량 정규분포를 따른다는

세 가지 가정이 필요하다,

직무스트 스에 한 교육 정도와 지식습득 정도에 따라 직무스트 스 요인

환산 수에 어떠한 차이가 있는지 알아보기 하여,독립변수로 스트 스 교

육정도(G1)와 스트 스 지식 습득정도(G2)를 3개 집단으로 구분하고,8개의 직

무스트 스 요인환산 수를 종속 변수로 하여 F-통계량을 이용한 다변량 분

산분석(MANOVA)을 실시하 다.

다변량 분산분석을 하기 에 종속변수들 간의 상 계를 조사한 결과 [표

4-26]과 같았다.
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[표 4-26]직무스트 스 요인간 상 분석 결과

S1_
물리
환경

S2_
직무
요구

S3_
직무
자율

S4_
계

갈등

S5_
직무
불안

S6_
조직
쳬계

S7_
보상
부

S8_
직장
문화

S1_
물리
환경

Pearson
상 계수

1 .290**.280**.317**.280**.330**.312**.261**

유의확률
(양쪽)

0 0 0 0 0 0 0

S2_
직무
요구

Pearson
상 계수

.290** 1 0.002.125*.140**.194**0.06.201**

유의확률
(양쪽)

0 0.9640.0140.006 0 0.243 0

S3_
직무
자율

Pearson
상 계수

.280**0.002 1 .356**.238**.368**.417**.417**

유의확률
(양쪽)

0 0.964 0 0 0 0 0

S4_
계
갈등

Pearson
상 계수

.317**.125*.356** 1 .310**.466**.437**.331**

유의확률
(양쪽)

0 0.014 0 0 0 0 0

S5_
직무
불안

Pearson
상 계수

.280**.140**.238**.310** 1 .372**.361**.353**

유의확률
(양쪽)

0 0.006 0 0 0 0 0

S6_
조직
체계

Pearson
상 계수

.330**.194**.368**.466**.372** 1 .630**.493**

유의확률
(양쪽)

0 0 0 0 0 0 0

S7_
보상
부

Pearson
상 계수

.312**0.06.417**.437**.361**.630** 1 .438**

유의확률
(양쪽)

0 0.243 0 0 0 0 0

S8_
직장
문화

Pearson
상 계수

.261**.201**.417**.331**.353**.493**.438** 1

유의확률
(양쪽)

0 0 0 0 0 0 0

**.상 계수는 0.01수 (양쪽)에서 유의합니다.

*.상 계수는 0.05수 (양쪽)에서 유의합니다.

a.목록별 N=383
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8개의 종속변수들(S1_물리환경,S2_직무요구,S3_직무자율,S4_ 계갈등,

S5_직무불안,S6_조직체계,S7_보상부 ,S8_직장문화)사이에 부분 正(+)

의 상 계를 나타냄으로 집단간 평균의 차를 확인 할 수 있는 다변량 분산분

석(MANOVA)을 시행하 다.

다변량 분산분석(MANOVA)에서 직무스트 스 교육정도(G1)에 따른 집단분

류는 세 집단의 공분산 행렬이 동일하다는 가정에 한 BoxM 검증 결과

p-value=0.002로 H0:"공분산 행렬이 동일하다"가 기각 되므로 다변량 분산분

석(MANOVA) 신 일원배치 분산분석(ANOVA)을 실행하 다.

직무스트 스에 련된 지식습득 정도(G2)에 따른 집단분류에서도 같은 결

과 값이 나타나 다변량 분산분석(MANOVA) 신 일원배치 분산분석(ANOVA)

을 실행하 다.

먼 G1변수에 한 일원배치 분산분석(ANOVA)에서 Levene통계량에 따

른 p-value가 0.089~0.972값을 나타내 등분산 가정엔 문제가 없으므로 다음결과

를 해석하면 물리환경요인(F=1.785,P-value=0.169)과 직무불안요인(F=2.089,

P-value=0.125)에 있어서는 통계 으로 유의한 한 차이를 보이지 않으나 나머

지 다른 6개 역에서는 직무스트 스 교육 정도에 따라 직무스트 스에 한

차이가 있는 것으로 나타났다.교육을 많이 받을수록 직무스트 스에 효과 으

로 처하고 있음을 알 수 있다.

[그림 4-27]직무스트 스 교육정도에 따른 직무스트 스 차이 분산분석 결과
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[표 4-27]직무스트 스 교육정도에 따른 직무스트 스 차이 분산분석 결과

분산분석 (직무스트 스 교육정도(G1))

종속변수 제곱합 df 평균 제곱 거짓(F) 유의확률

S1_

물리환경

집단-간 1274.651 2 637.326 1.785 .169

집단-내 134228.523 376 356.991

합계 135503.174 378

S2_

직무요구

집단-간 3665.304 2 1832.652 8.845 .000

집단-내 77910.023 376 207.208

합계 81575.327 378

S3_

직무자율

집단-간 1709.353 2 854.676 5.337 .005

집단-내 60210.172 376 160.133

합계 61919.525 378

S4_

계갈등

집단-간 5120.938 2 2560.469 12.201 .000

집단-내 78903.463 376 209.850

합계 84024.401 378

S5_

직무불안

집단-간 743.234 2 371.617 2.089 .125

집단-내 66892.085 376 177.904

합계 67635.319 378

S6_

조직쳬계

집단-간 10495.561 2 5247.781 28.556 .000

집단-내 69097.433 376 183.770

합계 79592.994 378

S7_

보상

부

집단-간 3127.427 2 1563.713 9.011 .000

집단-내 65251.046 376 173.540

합계 68378.473 378

S8_

직장문화

집단-간 4154.417 2 2077.208 8.315 .000

집단-내 93930.420 376 249.815

합계 98084.837 378
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다음은 G2변수에 한 일원배치 분산분석(ANOVA)에서 Levene통계량에

따른 p-value가 0.058~0.991값을 나타내 등분산 가정엔 문제가 없으므로 다음결

과를 해석하면 직무요구(F=2.226,P-value=0.109)에 있어서는 통계 으로 유의

한 한 차이를 보이지 않으나 나머지 다른 7개 역에서는 직무스트 스 련

지식에 따라 직무스트 스에 한 차이가 있는 것으로 나타났다.

직무스트 스에 련된 지식을 많이 습득 할수록 직무스트 스에 효과 으

로 처하는 것을 알 수 있다.

[표 4-28]직무스트 스 지식정도에 따른 직무스트 스 차이 분산분석 결과

분산분석(직무스트 스 련지식 습득정도(G2))

종속변수 제곱합 df 평균 제곱 거짓(F) 유의확률

S1_

물리환경

집단-간 3482.503 2 1741.252 4.968 .007

집단-내 132831.567 379 350.479

합계 136314.070 381

S2_

직무요구

집단-간 950.773 2 475.387 2.226 .109

집단-내 80941.941 379 213.567

합계 81892.715 381

S3_

직무자율

집단-간 2188.916 2 1094.458 6.775 .001

집단-내 61228.165 379 161.552

합계 63417.081 381

S4_

계갈등

집단-간 10274.317 2 5137.158 26.106 .000

집단-내 74581.115 379 196.784

합계 84855.432 381

S5_

직무불안

집단-간 2361.837 2 1180.918 6.813 .001

집단-내 65691.540 379 173.329

합계 68053.377 381

S6_

조직쳬계

집단-간 8314.573 2 4157.287 22.067 .000

집단-내 71399.794 379 188.390

합계 79714.367 381

S7_

보상

부

집단-간 5955.706 2 2977.853 17.735 .000

집단-내 63637.365 379 167.909

합계 69593.071 381

S8_

직장문화

집단-간 3279.930 2 1639.965 6.501 .002

집단-내 95603.260 379 252.251

합계 98883.190 381
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[그림 4-28]직무스트 스 지식 정도에 따른 직무스트 스 차이 분산분석 결과

제 4 요인분석

요인분석(FactorAnalysis)은 여러 변수들 사이의 상 계를 기 로 하여

정보의 손실을 최소화 하면서 변수의 수 보다 은 Factor로 자료변동을 설명

하는 기법이다.이러한 요인분석의 목 은 분석 상 편의를 해 변수를 축소하

거나,측정 타당성을 해하는 변수들을 축출하기 해 사용 되며,요인 수는

회귀분석 혹은 별 분석을 한 독립변수로 사용될 수 있다.

1.측정의 신뢰성

모든 통계 조사는 심의 상에 한 자료의 측정이 기본이 된다.자료의 측

정은 측정 도구에 따라 측정 자료의 신뢰성이 문제가 될 수 있다.측정하고자

하는 개념이 추상 이고 MetricScale을 가지는 경우(e.g.,사회 지 ,맛 선

호도 등)나 사람의 생각을 알아내는 측정 등은 일반 으로 설문지에 의하는 경

우가 많다.여기서 우리가 생각해야 할 은 설문지의 신뢰성이다,설문지는 작

성자에 따라,응답자가 응답 당시에 처한 상황에 따라 응답이 다르게 나올 수

있다.설문지 척도의 신뢰성(Reliability)은 한 상을 유사한 측정 도구로 여러

번 측정 하거나 한 가지 측정도구로 반복 측정 했을 경우 일 성 있는 결과

(ConsistentResults)를 산출하는 정도에 련된다.즉 일 성 있는 결과가 산
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출 될수록 그 측정치(척도)의 신뢰성은 높다.이러한 척도의 신뢰성을 평가하는

방법으로 내 일 성(InternalConsistency),반복 측정 신뢰성(Test-Retest

Reliability), 안항목 신뢰성(Alternative-Form Reliability)이 있는데 이 가

장 많이 사용되는 방법은 내 일 성에 의한 방법이다,내 일 성은 동일한

개념을 측정하기 해 다항목(Multi-Item)으로 측정했을 때 항목들이 일 성

(Consistency)혹은 동질성(Homogeneity)을 갖는 가에 한 것이다.내 일

성은 항목들 간에 상 계로 평가 되는데 동질 항목들 간에 상 계가 높을

수록 내 일 성이 높다.일반 으로 가장 많이 쓰는 내 일 성에 의한 척도

의 평가 방법은 Cronbach'sCoefficientAlpha를 이용하는 것이다.그 공식은

다음과 같다

 








 






혹




여  항목들 수


 항목 산값


  항목 전체 산값

  항목들간 평균상 계수

Cronbach,α 계수는 0에서 1사이 값을 가지며 높을수록 바람직하나 반드시 얼

마 이상이어야 한다는 기 은 없다.흔히 0.8~09이상이면 바람직하고,0.6~07이

면 수용할 만한 것으로 여긴다.0.6이하이면 내 일 도가 결여된 것으로 여기

고,Cronbach,α 계수의 크기를 해하는 항목을 제거함으로 계수 값을 크게 할

수 있다. 의 식을 볼 때 α는 k에 의존하고 있어서 항목이 증가함에 따라 α가

증가함을 알 수 있다.

요인 분석을 행하기에 앞서 건설업 근로자들의 직무스트 스 수 을 측정하

기 해 만들어진 총 43개 변수들과 안 경 성과를 측정하기 한 7변수들에

한 신뢰성 조사를 한 결과는 아래 표와 같다

직무스트 스 유발변수(총 43개)와 안 경 성과변수(총7개)에 해서 신뢰

성을 측정한 결과 안 경 성과변수들 에서는 F7(주인의식)에 한 변수를 제
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외할 경우 Cronbach,sα 계수가 좀 더 개선됨을 알 수 있다.[표4-29,30]에서 두

개 역(직무스트 스 유발변수,안 경 성과변수)모두 신뢰성 계수 값이

0.8이상 이어서 상당히 양호한 것으로 나타났다.

[표4-29]직무스트 스 유발변수에 한 신뢰도

신뢰도 통계량

Cronbach의 알 항목 수

.894 43

항목 총계 통계량 항목 총계 통계량

변수

항목이
삭제된
경우
척도
평균

항목이
삭제된
경우 척도
분산

수정
된
항목-
체

상
계

항목이
삭제된
경우
Cron-
bach
알

변수

항목이
삭제된
경우
척도
평균

항목이
삭제된
경우 척도
분산

수정
된
항목-
체

상
계

항목이
삭제된
경우
Cron-
bach
알

B1 119.01234.203 .478.890 B23118.87235.753 .446.891

B2 118.82238.393 .287.894 B24118.28240.658 .299.893

B3 119.08236.982 .407.891 B25118.88235.435 .446.891

B4 118.18237.069 .419.891 B26118.64237.881 .408.891

B5 118.09237.088 .398.892 B27118.44237.233 .469.891

B6 118.19240.190 .326.893 B28118.57233.200 .596.889

B7 118.27247.095 .037.898 B29118.39236.820 .490.890

B8 118.01248.287 .018.897 B30118.67235.475 .568.889

B9 118.31240.226 .325.893 B31118.75234.346 .622.889

B10118.33235.711 .430.891 B32118.42235.296 .567.889

B11117.94242.506 .238.894 B33118.56238.012 .439.891

B12118.80243.830 .193.894 B34118.62241.030 .332.892

B13118.05238.751 .353.892 B35118.48240.009 .394.892

B14118.92243.481 .221.894 B36118.60236.444 .576.890

B15118.69239.027 .339.892 B37118.84237.179 .453.891

B16118.60238.701 .353.892 B38118.79239.020 .359.892

B17118.84239.213 .414.891 B39118.69234.386 .576.889

B18118.98240.972 .359.892 B40118.74238.012 .400.891

B19118.73235.027 .520.890 B41118.69235.961 .486.890

B20118.86238.139 .429.891 B42118.57235.112 .473.890

B21118.60244.334 .167.895 B43119.12237.350 .443.891

B22118.41244.736 .155.895
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[표4-30]안 경 성과변수에 한 신뢰도

신뢰도 통계량

Cronbach의 알 항목 수

.807 7

항목 총계 통계량

변수

항목이
삭제된
경우 척도
평균

항목이
삭제된
경우 척도
분산

수정된
항목- 체
상 계

항목이
삭제된
경우

Cronbach
알

F1 14.54 13.506 .594 .773

F2 14.67 13.275 .671 .758

F3 14.27 13.496 .559 .780

F4 14.13 13.836 .612 .770

F5 14.02 14.761 .544 .783

F6 13.84 15.174 .460 .796

F7 14.24 15.834 .358 .811

2.측정의 타당성

타당성은 측정하고자하는 개념이나 속성을 정확히 측정하 는가를 나타내는

개념으로,타당도의 종류에는 평가방법에 따라,측정도구를 구성하고 있는 항목

들이 측정하고자 하는 개념을 표하고 있는 정도를 의미하는 내용타당도

(ContentValidity)와 한 속성이나 개념에 한 측정값이 다른 속성의 변화를

측하는 정도에 의해 평가되는 측 타당도(PredictiveValidity),측정도구가

연구하고자 하는 개념, 즉 구성을 측정하 는지를 검증하는 구성타당도

(ConstructValidity)가 있다.

본 연구에서는 내용 타당성은 기존 문헌 조사를 토 로 선정한 것으로 내

용 타당성은 확보하고 있다고 볼 수 있고, 측 타당성은 가설을 검증함으로

써 이를 확인 하고자 한다.개념 타당성은 연구자가 측정하고자 하는 추상

인 개념을 조작 정의에 의한 측정 도구가 히 측정하고 있는가 하는 문
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제로 설문 자체의 타당성을 양 으로 평가 할 수 있는 방법은 개념 타당성을

검토함으로써 가능하고 이것은 요인 분석을 통하여 알 수 있다.

3.직무스트 스 유발변수에 한 요인분석

본 연구에서는 건설업에 종사하는 근로자들을 상으로 직무스트 스를 유

발하는 변수들이 근로자의 건강과 안 경 성과에 어떠한 향을 미치는 악

하기 하여 여러 가지 측정 변수들을 사용하 다.이처럼 여러 가지 측정변수

들을 사용할 때 분석은 복잡해지고 개개의 변수들이 서로 상 계가 있어 결

과가 복잡해 질 수 있다.이러한 이유 때문에 다수의 변수들 간에 계(상

계)를 분석하여 변수들의 바탕을 이루는 공통차원(Common Underlying

Dimensions)을 통해 다수의 변수들에 한 정보 손실을 최소화 하면서 소수의

요인들(factors)로 축약하는 통계 기법이 필요하다.이러한 자료의 축약을

해서 사용하는 일반 인 기법이 요인분석이다.요인분석을 하기 해서는 변수

들이 간격척도 혹은 비율척도로 측정 되어야하고,표본의 크기는 100개 이상이

바람직하며 최소한 50개 이상이 되어야 한다.변수의 수를 고려하면 변수의 수

보다 측치의 수가 10배 이상이 바람직하며 최소한 5배는 되어야 한다.요인

분석 과정은 원 자료로부터 상 계 행렬이 만들어 지고,이 행렬이 요인분석

을 하기 한 입력 자료가 되어,상 계가 높은 변수들끼리 그룹핑 하는 것이

다.

건설업 근로자들의 직무스트 스 수 을 측정하기 해 사용된 총 43개 변수

들이 에서 설명한 조건을 모두 충족하고 있어서 분석의 편의와 타당성 조사,

자료의 축약 그리고 추후 회귀분석 자료로 활용하기 해 요인분석을 하 다.

요인 추출방법은 원래 변수들의 분산 가 많은 부분을 설명하고,소수

의 요인을 축출하는데 목 이 있는 주성분분석(PrincipleComponentAnalysis)

방법을 이용 했으며 한 요인의 설명력을 나타내는 Eigenvalues의 값은 1이상

으로 하 다.요인에 한 설명력의 합은 인 기 이 없으나 설문조사에

서는 60% 내외로 결정하는 경향이 있다.

요인의 회 은 열(Column)의 분산의 합계를 최 화함으로써 열을 단순화 하

는 방식인 VARIMAX방법을 사용 하 다.
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사 분석을 통하여 측정의 타당성을 해하는 3개의 변수 B7(동료 혹은 부하

직원에 한 책임),B9(휴식),B13( 측 불가능한 업무변동)을 제외한 40개변수

를 상으로 요인분석을 한 결과 아래 Table 같이 10개의 요인으로 구성 되

었다.추출된 요인들에 의해서 각 변수가 얼마나 설명되는지를 나타내는 공통

성(Communality)은 0.804에서 0.420까지 나타나 부분의 변수가 0.50보다 크

므로 분석을 진행하는데 문제가 없다고 본다.

[표4-31]직무스트 스 유발변수들에 한 공통성(Communality)

공통성(Communality)

변수 추출 변수 추출 변수 추출

B1 .597 B18 .625 B32 .626

B2 .596 B19 .610 B33 .493

B3 .581 B20 .623 B34 .433

B4 .651 B21 .755 B35 .607

B5 .606 B22 .804 B36 .598

B6 .653 B23 .583 B37 .710

B8 .469 B24 .596 B38 .694

B10 .563 B25 .734 B39 .641

B11 .611 B26 .614 B40 .628

B12 .537 B27 .631 B41 .652

B14 .563 B28 .622 B42 .587

B15 .668 B29 .635 B43 .420

B16 .641 B30 .715 B42 .587

B17 .564 B31 .616 B43 .420

각 요인의 고유치는 최고 3.311부터 1.833까지 나타났고 10개의 요인이 체

변수를 설명하는 비율은 61.376%로 나타났다.
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[표4-32]직무스트 스 유발변수들에 한 요인분석 결과표

성분

변수명 1 2 3 4 5 α

B6 업무량 증가 .773 .108 .033 -.121 .034

.801

B4 시간 압박 .740 -.012 .099 .013 -.027

B5 근무자세 .737 .089 .042 .047 .076

B11업무 다기능 .722 .056 -.047 .180 .082

B10직장가정 양립 .629 .164 .102 .079 .177

B8 과도한 직무부담 .490 -.041 -.128 -.168 -.112

B30목 이해의 동질성 .093 .743 .174 .261 .009

.843

B29조직내 갈등 .175 .683 .118 -.002 .084

B28조직의 자원 .081 .612 .177 .051 .128

B27 조직 략운용(평가) .037 .585 .075 .054 .062

B31커뮤니 이션 .031 .522 .280 .249 .182

B32 정 기 (승진) .034 .479 .158 .151 .371

B18동료의지지 -.037 .106 .723 .108 .002

.755
B20고충분담동료 -.007 .024 .692 .142 .170

B19 반 지지 .104 .112 .679 .114 .148

B17상사의 지지 .074 .287 .669 .042 -.001

B38기 보상 .050 .079 .114 .802 -.036

.789B37내 동기 .017 .103 .139 .788 .105

B39기술개발기회 .086 .243 .119 .598 .174

B25고용불안(직업) .024 .062 .192 .057 .801

.721
B26 고용불안(근무조건) .143 .065 .104 .083 .695

B23고용불안(직장) .046 .056 .076 -.006 .654

B24고용안정(업무) .096 .408 -.158 .056 .537

EigenValue 3.311 3.092 2.263 2.509 2.462

Pct.ofVar. 8.278 7.730 6.557 6.271 6.155

Cum.ofVar. 8.278 16.007 22.564 28.836 34.991
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[표4-33]직무스트 스 유발변수들에 한 요인분석 결과표-계속

성분

변수명 6 7 8 9 10 α

B41직무갈등 .731 .182 .069 .020 .097

.721
B40집단주의문화 .729 .010 .079 .206 .065

B42합리 의사소통결여 .692 .123 .094 .001 -.001

B43성 차별 .519 .112 .057 -.110 .038

B15직무수행권한 .212 .724 .214 .009 -.007

.671
B16자율 업무수행 .167 .710 .047 -.018 .013

B12업무창의력 .042 .528 -.100 .146 .223

B14기술 자율성 .051 .506 -.099 .244 .130

B35 보상 .091 -.014 .737 .010 .027

.667
B33직 부 합 .086 .026 .527 .060 .034

B36존 .153 .098 .442 .065 .054

B34기 부 합 .153 .201 .371 .019 .152

B22구직기회(직장) .072 .011 -.041 .887 -.012
.782

B21 구직기회(새로운일) .026 .094 .107 .843 -.030

B2 사고 험 -.026 -.038 -.062 .046 .717

.616B1 작업환경 .060 .015 .086 -.021 .643

B3 작업자세 .178 .238 .169 -.111 .642

EigenValue 2.404 2.275 2.167 1.875 1.833

Pct.ofVar. 6.009 5.688 5.417 4.688 4.583

Cum.ofVar. 40.999 46.687 52.104 56.792 61.376

요인추출 방법: 주성분 분석. 

회 방법: Kaiser 정규화가 있는 베리멕스

a. 11 반복계산에서 요인회 이 수렴되었습니다.
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[표4-34]표 직무스트 스 측정지에 따른 요인분류

요인 직무스트 스 유발변수

물리 환경  B1,B2,B3

직무요구  B4,B5,B6,B7,B8,B9,B10,B11

직무자율  B12,B13,B14,B15,B16

계갈등  B17,B18,B19,B20

직무불안정  B21,B22,B23,B24,B25,B26

조직체계  B27,B28,B29,B30,B31,B32,B33

보상부  B34,B35,B36,B37,B38,B39

직장문화  B40,B41,B42,B43

[표4-35]요인분석에 따른 요인분류

요인 직무스트 스 유발변수 (B7,B9,B13제외)

FA1 물리 환경  B1,B2,B3

FA2 직무요구  B4,B5,B6,B7,B8,B9,B10,B11

FA3 직무자율  B12,B14,B15,B16

FA4 계갈등  B17,B18,B19,B20

FA5 직무불안정1 B21,B22,

FA5 직무불안정2 B23,B24,B25,B26

FA6 조직체계  B27,B28,B29,B30,B31,B32

FA7 보상부 1 B33,B34,B35,B36,

FA7 보상부 2 B37,B38,B39

FA8직장문화  B40,B41,B42,B43

요인 분석을 통하여 분류된 각 요인의 세부 변수 내용을 살펴보면 표 직무

스트 스 측정지에 따른 요인분류와 거의 같게 분류가 되었으나 직무 불안정

요인과 보상 부 요인에 있어서는 두개의 개념으로 분리가 되는 것을 알 수

있다.

직무불안정 역에서 해서 B21 구직기회(새로운 일),B22구직기회(직장)
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는 구직의 용이성이나 개인능력에 한 개념으로,B23고용불안(직장),B24

고용안정(업무),B25고용불안(직업),B26고용불안(근무조건)은 내부 환경과

직장불안에 한 개념으로 분리되어 나타남을 알 수 있다.

보상부 요인에 해서는 B33직 부 합 B34기 부 합,B35

보상,B36존 등 실 인 내용과 ,B37내 동기,B38기 보상,B39기술개

발기회 등 심리 인 기 감에 한 개념으로 분리되어 나타남을 알 수 있다.

따라서 요인명은 표 직무스트 스 측정지에 따른 요인명을 그 로 사용하

고 2개의 개념으로 분리된 요인만 1,2나 어 사용하기로 하 다.

각 요인별 변수 내용을 살펴보면 각 변수들이 뚜렷이 구별됨을 알 수 있고

요인분석의 결과를 비추어 볼 때 측정도구에 있어서 내용,구조,수렴, 별 타

당성이 충분히 지지를 받고 있다고 단되어,각 요인에 포함된 개인별 요인

수를 추후분석에 사용하는 것이 의미해석에 큰 무리를 주지 않고 무난하다고

보여 진다.

개 별 점수
 



변수 계수×변수 원 료 화값

이상과 같은 요인분석 결과는 직무스트 스 유발 요인들을 독립변수로 하고

기업의 안 과 경 성과 변수인,근로자의 건강상태,결근율,이직율,사고발생

횟수,일정 리,공기단축,하자 보수 비율,주인의식을 종속변수로 하여 두 변

수 간에 어느 정도 향을 주는지 측정하기 한 자료로 활용하 다.
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제5 회귀분석 결과해석

상 계 분석은 두 변수간의 선형 계를 조사하는데 비해 회귀분석

(RegressionAnalysis)은 한 변수를 종속변수(DependentVariable)로 다른 변

수를 독립변수(IndependentVariable)로 설정하여 이들 간의 계를 분석하는

것이다.

이러한 계의 설정은 어디까지나 논리 타당성에 근거하여 설정을 해야 하

며,자료는 종속변수인 경우 간격척도나 비율척도로 측정된 계량 자료,독립

변수인 경우 간격척도,혹은 비율척도로 측정되지만 경우에 따라 명목척도로

측정된 자료가 사용될 수 있다.

회귀분석의 목 은 독립변수와 종속변수의 상 계 계정도,방향 악

을 해서 사용되며 기술 인 목 ,통제목 , 측목 을 가지며 여러 변수들

간의 인과 계를 모형화 하는 방법론으로 단순회귀분석은 독립변수가 하나인

데 반하여 다 회귀분석(MultipleRegressionAnalysis)은 두개이상의 독립변

수들과 하나의 종속변수 간의 계를 분석하는 기법으로,독립변수와 종속변수

사이에 선형 인 계와,오차항이 정규분포를 이루며,오차항이 서로 독립 이

라는 가정이 필요하다.

다 회귀식을 추정하는 방식에는 연구자가 고려하는 모든 독립변수를 한꺼

번에 포함하여 분석하는 방법인 enter방식과 다른 변수들이 회귀식에 존재할

때 종속변수에 향력이 있는 변수들만 회귀식에 포함시키는 stepwise방식이

있다.다 회귀분석에 한 기본 식은 아래와 같고 와
를 구하는 것이다.


 
⋯⋯ 



본 연구에서 요인분석 결과 찾아낸 10개의 직무스트 스 유발요인이 기업의

안 경 성과에 어떠한 향을 주는지 알아보기 하여 직무스트 스 유발요

인을 독립변수로,안 경 성과 련변수(건강상태,사고발생비율,결근율,이

직율,일정 리정도,공기단축,하자보수,주인의식)를 종속변수로 설정하여 요

인분석 수를 이용한 다 회귀분석을 실시하 다.
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연구가설-‘도출된 직무스트 스 련요인이 경 성과 변수(사고발생,결근율,

이직율,일정 리정도,공기단축,하자보수,주인의식)에 향을 것이다.’

용어정리

B:비표 화 계수

Beta:표 화된 회귀계수-입력 자료를 표 화시켜(평균=0,표 편차=1)분석

t:t검정량

Sig.:유의확률(SignificanceProbability)

R:상 계수

RSquare:결정계수

AdjustedRSquare:자유도를 반 한 결정계수 값

다음은 연구가설 들에 한 회귀분석 결과이다.

1.건강 상태

직무스트 스 련요인들이 근로자의 건강상태에 어느 정도 향을 주는 지

알아 보기 한 다 회귀분석 결과는 각 변수간의 상 계이 있어서 독립변수

들(직무스트 스 유발요인 변수)은 종속변수(근로자 건강상태)에 모두 유의

인 상 계가 있는 것으로 나타났다.(p<0.05)

아래 [표4-36]은 다 회귀 분석 모든 독립변수를 동시에 투입하는 Enter

방식을 사용하여,유의수 5%로 분석한 결과를 요약 한 것이다.

직무스트 스를 유발하는 10개의 변수 FA5직무불안_1(능력)요인만이 종속

변수인 근로자 건강상태에 유의 인 향을 주지 않고 나머지 9개 요인은 정

(+)의 향을 주는 것으로 나타났다.따라서 회귀식에 포함된 9개의 독립변수가

종속변수에 35.3% 정도의 향을 주는 것으로 나타나 직무스트 스 련 요인

이 근로자 건강 상태에 향을 주는 것으로 단된다.이러한 결과로 미루어

볼 때,본 연구에서 사용된 직무스트 스 련 성향의 변수 외에도 많은 변수들

이 근로자 건강상태에 향을 미치고 있다고 추정된다.
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[표4-36]직무스트 스 련요인과 근로자 건강상태에 한 회귀분석 결과

모형 비표 화 계수
표 화
계수

t
유의
확률종속

변수
독립변수 B

표 오차
오류

베타

건
강
상
태

(상수) 2.950 .034 87.571 .000

FA1작업환경 .133 .034 .164 3.942 .000

FA2직무요구 .203 .034 .250 6.003 .000

FA3직무자율 .077 .034 .095 2.271 .024

FA4 계갈등 .164 .034 .203 4.875 .000

FA5직무불안1-능력 .052 .034 .064 1.544 .123

FA5직무불안2-상황 .113 .034 .139 3.336 .001

FA6조직체계 .250 .034 .309 7.403 .000

FA7보상1- 상태 .136 .034 .168 4.028 .000

FA7보상2-기 심리 .149 .034 .184 4.403 .000

FA8직장문화 .146 .034 .181 4.330 .000

Model Summary

모형 R R제곱
수정된
R제곱

표 오차
추정값의
표 오차

1 .594a .353 .336 .659

회귀식         
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2.사고 발생 횟수

직무스트 스 련요인들이 사고발생 횟수에 어느 정도 향을 주는 지 알아

보기 한 다 회귀분석을 한 결과는 각 변수간의 상 계이 있어서 독립변수

들(직무스트 스 유발요인 변수)은 종속변수(근로자 건강상태)에 모두 유의

인 상 계가 있는 것으로 나타났다.(p<0.05)

아래 [표4-37]은 다 회귀 분석 모든 독립변수를 동시에 투입하는 Enter

방식을 사용하여,유의수 5%로 분석한 결과를 요약 한 것이다.

직무스트 스를 유발하는 10개의 변수 FA5직무불안_1(능력)요인과 FA8

직장문화요인,2개 요인만이 종속변수인 근로자 건강상태에 유의 인 향을

주지 않고 나머지 8개 요인은 정(+)의 향을 주는 것으로 나타났다.

따라서 회귀식에 포함된 8개의 독립변수가 종속변수에 11.5%의 향을 주는

것으로 나타나 직무스트 스 련 요인이 사고발생 횟수에는 은 향을 주

는 것으로 단되나 이는 데이터가 장 근로자들보다 리자에게 편향된 계

로 보여 지고 추가 인 데이터 수집이 필요한 것으로 나타났다.

이러한 결과로 미루어 볼 때,본 연구에서 사용된 직무스트 스 련 성향의

변수 외에도 많은 변수들이 근로자 건강상태에 향을 미치고 있다고 추정된

다.
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[표4-37]직무스트 스 련요인과 사고발생 횟수에 한 회귀분석 결과

모형 비표 화 계수
표 화
계수

t
유의
확률종속

변수
독립변수 B

표 오차
오류

베타

사고
발생
횟수

(상수) 2.256 0.046 48.683 0.000

FA1작업환경 0.154 0.046 0.160 3.315 0.001

FA2직무요구 0.095 0.046 0.099 2.047 0.041

FA3직무자율 0.095 0.046 0.098 2.038 0.042

FA4 계갈등 0.131 0.046 0.136 2.833 0.005

FA5직무불안1-능력 -0.059 0.046 -0.061 -1.270 0.205

FA5직무불안2-상황 0.091 0.046 0.095 1.968 0.050

FA6조직체계 0.176 0.046 0.183 3.796 0.000

FA7보상1- 상태 0.124 0.046 0.129 2.673 0.008

FA7보상2-기 심리 0.097 0.046 0.100 2.082 0.038

FA8직장문화 0.043 0.046 0.044 0.921 0.357

Model Summary

모형 R R제곱
수정된 R
제곱

표 오차
추정값의
표 오차

1 .372 0.138 0.115 0.907

회귀식        
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3.결근율

직무스트 스 련요인들이 결근율에 어느 정도 향을 주는 지 알아 보기

한 다 회귀분석을 한 결과는 각 변수간의 상 계에 있어서 독립변수들(직

무스트 스 유발요인 변수)은 종속변수(근로자 건강상태)에 모두 유의 인 상

계가 있는 것으로 나타났다.(p<0.05)

아래 [표4-38]은 다 회귀 분석 모든 독립변수를 동시에 투입하는 Enter

방식을 사용하여,유의수 5%로 분석한 결과를 요약한 것이다.

직무스트 스를 유발하는 10개의 변수 FA5직무불안_1(능력)요인과 FA5

직무불안_2(상황),FA7보상_1( 성)요인등 3개 요인만이 종속변수인 근로자

건강상태에 유의 인 향을 주지 않고 나머지 7개 요인은 정(+)의 향을 주

는 것으로 나타났다.따라서 회귀식에 포함된 7개의 독립변수가 종속변수에

24.3%의 향을 주는 것으로 나타나 직무스트 스 련 요인이 근로자 결근율

에 향을 주는 것을 알 수 있다.

이러한 결과로 미루어 볼 때,본 연구에서 사용된 직무스트 스 련 성향의

변수 외에도 많은 변수들이 근로자 결근율에 향을 미치고 있다고 추정된다.
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[표4-38]직무스트 스 련요인과 사고발생 결근율에 한 회귀분석 결과

모형 비표 화 계수
표 화
계수

t
유의
확률종속

변수
독립변수 B

표 오차
오류

베타

결근
율

(상수) 2.141 0.042 51.114 0.000

FA1작업환경 0.249 0.042 0.268 5.941 0.000

FA2직무요구 0.155 0.042 0.166 3.691 0.000

FA3직무자율 0.122 0.042 0.132 2.918 0.004

FA4 계갈등 0.133 0.042 0.143 3.173 0.002

FA5직무불안1-능력 0.008 0.042 0.009 0.189 0.850

FA5직무불안2-상황 0.042 0.042 0.045 1.009 0.314

FA6조직체계 0.226 0.042 0.243 5.398 0.000

FA7보상1- 상태 0.059 0.042 0.063 1.403 0.161

FA7보상2-기 심리 0.143 0.042 0.153 3.398 0.001

FA8직장문화 0.122 0.042 0.131 2.909 0.004

Model Summary

모형 R R제곱
수정된
R 제곱

표 오차
추정값의
표 오차

1 .493 .243 .223 .820

회귀식        
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4.공사일정 리

직무스트 스 련요인들이 일정 리에 어느 정도 향을 주는 지 알아 보기

한 다 회귀분석을 한 결과는 각 변수간의 상 계이 있어서 독립변수들

(직무스트 스 유발요인 변수)은 종속변수(근로자 건강상태)에 모두 유의 인

상 계가 있는 것으로 나타났다.(p<0.05)

아래 [표4-39]는 다 회귀 분석 모든 독립변수를 동시에 투입하는 Enter

방식을 사용하여,유의수 5%로 분석한 결과를 요약 한 것이다.

직무스트 스를 유발하는 10개의 변수 FA2직무요구,FA5직무불안_1

(능력)요인,FA8직장문화 요인 등 3개 요인만이 종속변수인 근로자 건강상태

에 유의 인 향을 주지 않고 나머지 7개 요인은 정(+)의 향을 주는 것으로

나타났다.따라서 회귀식에 포함된 7개의 독립변수가 종속변수에 30.3%의 향

을 주는 것으로 나타나 직무스트 스 련 요인이 근로자 결근율에 향을

주는 것을 알 수 있다.이러한 결과로 미루어 볼 때,본 연구에서 사용된 직무스

트 스 련 성향의 변수 외에도 많은 변수들이 공사일정 리에 향을 미치

고 있다고 추정된다.
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[표4-39]직무스트 스 련요인과 공사일정 리에 한 회귀분석 결과

모형 비표 화 계수
표 화
계수

t
유의
확률종속

변수
독립변수 B

표 오차
오류

베타

공사
일정
리

(상수) 2.624 0.038 68.298 0.000

FA1작업환경 0.203 0.038 0.228 5.280 0.000

FA2직무요구 0.073 0.038 0.082 1.896 0.059

FA3직무자율 0.117 0.038 0.132 3.040 0.003

FA4 계갈등 0.238 0.038 0.268 6.181 0.000

FA5직무불안1-능력 -0.019 0.038 -0.022 -0.502 0.616

FA5직무불안2-상황 0.096 0.038 0.108 2.487 0.013

FA6조직체계 0.240 0.038 0.270 6.231 0.000

FA7보상1- 상태 0.219 0.038 0.246 5.681 0.000

FA7보상2-기 심리 0.090 0.038 0.101 2.328 0.020

FA8직장문화 0.009 0.038 0.010 0.228 0.820

모형 R R제곱
수정된
R제곱

표 오차
추정값의
표 오차

1 .551 .303 .285 .752

Model Summary

회귀식        
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5.공사기간 단축

직무스트 스 련요인들이 공사기간 단축에 어느 정도 향을 주는 지 알아

보기 한 다 회귀분석을 한 결과는 각 변수간의 상 계에 있어서 독립변수

들(직무스트 스 유발요인 변수)은 종속변수(근로자 건강상태)에 모두 유의

인 상 계가 있는 것으로 나타났다.(p<0.05)

아래 [표4-40]은 다 회귀 분석 모든 독립변수를 동시에 투입하는 Enter

방식을 사용하여,유의수 5%로 분석한 결과를 요약한 것이다.

직무스트 스를 유발하는 10개의 변수 FA2직무요구,FA5직무불안_1

(능력)요인,FA8직장문화 요인 등 3개 요인만이 종속변수인 공사기간 단축에

유의 인 향을 주지 않고 나머지 7개 요인은 정(+)의 향을 주는 것으로 나

타났다.따라서 회귀식에 포함된 7개의 독립변수가 종속변수에 23.4%의 향을

주는 것으로 나타나 직무스트 스 련 요인이 공사기간 단축에 향을 주는

것을 알 수 있다.이러한 결과로 미루어 볼 때,본 연구에서 사용된 직무스트

스 련 성향의 변수 외에도 많은 변수들이 공사일정 리에 향을 미치고 있

다고 추정된다.
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[표4-40]직무스트 스 련요인과 공사일정 단축에 한 회귀분석 결과

모형 비표 화 계수
표 화
계수

t
유의
확률종속

변수
독립변수 B

표 오차
오류

베타

공사
기간
단축

(상수) 2.721 0.037 73.758 0.000

FA1작업환경 0.181 0.037 0.222 4.888 0.000

FA2직무요구 0.053 0.037 0.066 1.444 0.149

FA3직무자율 0.077 0.037 0.095 2.088 0.037

FA4 계갈등 0.169 0.037 0.208 4.576 0.000

FA5직무불안1-능력 0.012 0.037 0.015 0.337 0.737

FA5직무불안2-상황 0.073 0.037 0.090 1.975 0.049

FA6조직체계 0.191 0.037 0.234 5.160 0.000

FA7보상1- 상태 0.194 0.037 0.238 5.239 0.000

FA7보상2-기 심리 0.077 0.037 0.094 2.082 0.038

FA8직장문화 -0.004 0.037 -0.005 -0.105 0.917

모형 R R제곱
수정된
R제곱

표 오차
추정값의
표 오차

1 .484 .234 .214 .722

Model Summary

회귀식        
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6.하자 재보수율

직무스트 스 련요인들이 하자 재보수율에 어느 정도 향을 주는 지 알아

보기 한 다 회귀분석을 한 결과는 각 변수간의 상 계에 있어서 독립변수

들(직무스트 스 유발요인 변수)은 종속변수(근로자 건강상태)에 모두 유의

인 상 계가 있는 것으로 나타났다.(p<0.05)

[표4-41]은 다 회귀 분석 모든 독립변수를 동시에 투입하는 Enter방식

을 사용하여,유의수 5%로 분석한 결과를 요약한 것이다.

직무스트 스를 유발하는 10개의 변수 FA4 계갈등,FA5직무불안1-능

력,FA5직무불안2-상황,FA7보상_1 성요인 등 4개 요인만이 종속변수인 공

사기간 단축에 유의 인 향을 주지 않고 나머지 6개 요인은 정(+)의 향을

주는 것으로 나타났다.따라서 회귀식에 포함된 6개의 독립변수가 종속변수에

17.7%의 향을 주는 것으로 나타나 직무스트 스 련 요인이 공사기간 단축

에 향을 주는 것을 알 수 있다.이러한 결과로 미루어 볼 때,본 연구에서

사용된 직무스트 스 련 성향의 변수 외에도 많은 변수들이 공사일정 리에

향을 미치고 있다고 추정된다.

다 회귀분석결과 직무스트 스 련요인들이 근로자의 건강과 안 그리

고 경 성과와 련 있는 변수들에 미치는 향을 종합해 보면 [표4-42]와 같

이 나타났다.물리 환경요인은 건강,사고,결근율,일정 리,공기단축,하자

보수에 향을 주고,직무요구요인은 건강,사고,결근율,하자보수에,직무자율

요인은 건강,사고,결근율,일정 리.공기단축,하자보수에, 계갈등요인은 하

자보수를 제외한 5개 변수에 향을 주고,직무불안1은 개인 인 능력에 해당

되는 이직과 구직의 용이성에 해당되는 요인으로서 역에(6개 종속변수)

향을 주지 않는 것으로 나타났다.직무불안2는 안정이 되지 않은 직장이나

업무,근무조건에 해당되는 요인으로서 결근율과 하자보수를 제외한 4개 변수

에,조직체계요인은 하자보수를 제외한 5개 역에,보상부 1인 직 나 기

부 합,보상에 련된 요인으로 결근율을 제외한 5개 변수에,보상부 2는

심리 인 기 감에 한 요인으로 모든 종속변수(6개)에,직장문화는,건강,결

근율,하자보수에 향을 주는 것으로 나타났다.
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[표4-41]직무스트 스 련요인과 하자 재보수율에 한 회귀분석 결과

모형 비표 화 계수
표 화
계수

t
유의
확률종속

변수
독립변수 B

표 오차
오류

베타

하자
재보
수율

(상수) 2.906 .039 74.032 .000

FA1작업환경 .163 .039 .195 4.139 .000

FA2직무요구 .103 .039 .124 2.627 .009

FA3직무자율 .080 .039 .095 2.026 .044

FA4 계갈등 .030 .039 .035 .752 .453

FA5직무불안1-능력 .026 .039 .031 .656 .512

FA5직무불안2-상황 .060 .039 .072 1.522 .129

FA6조직체계 .197 .039 .236 5.006 .000

FA7보상1- 상태 .072 .039 .086 1.829 .068

FA7보상2-기 심리 .138 .039 .165 3.498 .001

FA8직장문화 .109 .039 .130 2.772 .006

Model Summary

R R 제곱
수정
R 제곱

차 
정값  

차

1 .420a .177 .154 .768

회귀식        
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[표4-42]분석 결과

 역분류
(선행연구)

직무스트 스 유발변수
 요인분석을
 통한 분류

회귀분석(종속변수)

건강 사고 결근율
일정
리

공기
단축

하자
보수

물리 환경

B1  작업환경

물리 환경
FA1

● ● ● ● ● ●B2  사고 험

B3  작업자세

직무요구

B4  시간 압박

직무요구
(책임감, 휴식

-제외)
FA2

● ● ● × × ●

B5  근무자세

B6  업무량 증가

B7  책임감

B8  과도한 직무부담

B9  휴식

B10 직장가정 양립

B11 업무 다기능

직무자율

B12 업무창의력
직무자율

(업무 측가능성
-제외)
FA3

● ● ● ● ● ●

B13 업무 측가능성

B14 기술 자율성

B15 직무수행권한

B16 자율 업무수행

계갈등

B17 상사의 지지

계갈등
FA4

● ● ● ● ● ×
B18 동료의지지

B19 반 지지

B20 고충분담동료

직무불안정

B21 구직기회(새로운일) 직무불안1
-개인능력

FA5
× × × × × ×

B22 구직기회(직장)

B23 고용불안(직장)
직무불안2

-직장내 환경
FA5

● ● × ● ● ×
B24 고용안정(업무)

B25 고용불안(직업)

B26 고용불안(근무조건)

조직체계

B27 조직 략운용(평가)

조직체계
FA6

● ● ● ● ● ×

B28 조직의 자원

B29 조직 내 갈등

B30 목 이해의 동질성

B31 커뮤니 이션

B32 정 기 (승진)

B33 직 부 합 보상부 1
- 상태

FA7
● ● × ● ● ●

보상부

B34 기 부 합

B35 보상

B36 존
보상부 2
-기 심리

FA7
● ● ● ● ● ●

B37 내 동기

B38 기 보상

B39 기술개발기회

직장문화

B40 집단주의문화

직장문화
FA8

● × ● × × ●
B41 직무갈등

B42 합리 의사소통결여

B43 성 차별

● (p (유의확률) <0.05),  × (p (유의확률) >0.05)
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제5장 결 론

선행연구와 문헌을 통하여 직무스트 스 련내용을 고찰 한 결과 많은 연구

가 직무스트 스 유발 원인과 작업자의 건강에 미치는 향,직무스트 스

리방법에 집 되어 있고,기업의 안 ․경 성과에 미치는 향에 해선 미비

하여,본 연구 통하여 건설업에 종사하는 근로자들을 상으로 직무 스트 스

를 유발하는 원인들이 근로자의 건강과 기업의 안 ·경 성과에 어떠한 향을

미치는지를 분석하 다.

제1 연구 결과 요약

연구를 하여 먼 한국산업안 공단에서 제공한 표 직무스트 스 측정

지(KOSHACODEH-42-2006)를 사용,건설업 근로자들의 반 인 직무 스

트 스 수 을 측정한 결과 남자의 경우 직무요구와 계갈등 역에서 한국

근로자 성별 직무스트 스 측정 앙값 보다 높게 나타났고,물리 환경,직무

자율,직무불안정,조직체계,보상 부 ,직장문화 역에서는 상 으로 낮

게 나타났다.

여성의 경우 직장문화, 계갈등 역에서 한국 근로자 성별 직무스트 스

측정 앙값 보다 높게 나타났고 그 밖의 역에서는 상 으로 낮게 노출된

것으로 나타났다.

집단 간 평균차이 분석에 있어서는 성별로 분리 하 을 때 직무자율, 계갈

등,조직체계,보상,직장문화 역에서 차이를 보이며 남성보다 여성이 직무스

트 스에 더 많이 노출 된 것으로 나타나 남성 주의 직장문화가 형성되어 있

는 건설업 특성과 성별 특성을 잘 반 한 것으로 보여 진다.

주 5일 근무 시행여부와 충분한 수면,스트 스 련교육에 따른 직무스

트 스 차이에 한 분석결과 한 유사하여,직무스트 스를 방 하기 하여

이러한 변수들에 한 고려가 필요한 것으로 나타났다.

다음은 분석의 복잡성을 피하기 하여 직무스트 스 유발 변수(총 43개)
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분석의 타당성을 해하는 3개의 변수(책임감,휴식시간,업무 측 가능성)를

제외하고 40개의 변수에 해 요인 분석을 한 결과 Eigenvalue1이상을 기 으

로 하여 총 10개의 요인으로 축소되었다.

각 요인의 고유치는 최고 3.311부터 1.833까지 나타났으며,10개의 요인이

체 변수를 설명하는 비율은 61.376%로 나타났다.

각 요인별 세부 변수 내용을 살펴보면,각 변수들이 뚜렷이 구별됨을 알 수

있고,요인분석의 결과를 비추어 볼 때 측정도구에 있어서 내용,구조,수렴,

별 타당성이 충분히 지지를 받고 있다고 단되며,각 요인에 포함된 개인별

요인 수를 추후분석에 사용하는 것이 의미해석에 큰 무리를 주지 않고 무난하

다고 보여 진다.

따라서 축소된 10개의 요인을 선행 연구에서 분류한 역과 비교해 본 결과,

부분의 변수가 선행 연구에서 분류한 역과 같은 개념으로 분리 되었으나,

직무 불안정 역(6개 변수)과 보상 부 역(6개 변수)이 각각 2개의 개

념으로 분리가 되어,그 역에 한 심층 연구와 표 설문지에 한 보완이

요구됨을 알 수 있다.

마지막으로 요인 분석을 통하여 산출된 개인별 요인 수를 이용하여 직무 스

트 스 유발 변수들이 기업의 안 경 성과에 어떠한 향을 주는지를 악하

기 하여 시행한 다 회귀분석 결과는 직무 스트 스요인 들 작업환경,직

무요구,직무자율, 계갈등,직무불안2-상황,조직체계,보상부 1- 상황,

보상부 2-기 심리,직장문화 요인이 근로자의 건강에 향을 주는 것으로

나타났고,사고발생과 련해서는 작업환경,직무요구,직무자율, 계갈등,직

무불안2-상황,조직체계,보상부 1- 상황,보상부 2-기 심리요인이,

결근율과 련해서는 작업환경,직무요구,직무자율, 계갈등,조직체계,보상

부 2-기 심리,직장문화 요인이,공사일정과 련해서는 작업환경,직무자

율, 계갈등,직무불안2-상황,조직체계,보상부 1- 상황,보상부 2-

기 심리요인이,공기 단축과 련해서는 작업환경,직무자율, 계갈등,직무

불안2-상황,조직체계,보상부 1- 상황,보상부 2-기 심리요인이,하

자보수와 련해서는 작업환경,직무요구,직무자율,조직체계,보상부 2-
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기 심리,직장문화요인이 향을 주는 것으로 나타났다.

이상과 같은 결과를 종합해 보면 부분의 직무스트 스 요인들이 근로자의

건강과 기업의 경 성과에 향을 주고 있으나 그 설명력이 근로자 건강과 일

정 리 이외의 경 성과 역에서는 비교 낮게 나타났다.

그러나 개인의 처능력과 직무환경에 따라 직무스트 스에 한 반응은 서

로 다르게 나타 날 수 있고,업무성과에 있어서도 같은 결과가 나타날 수 있으

므로,근로자가 직무스트 스로 인한 건강이나 업무성과의 하를 미리 방하

기 해선,직무스트 스의 증상이나 징후가 나타나기 에,비교 집단에 비해

상 으로 직무스트 스 요인에 많이 노출 되어 있으면 직무 스트 스 요인을

여 주거나 처능력을 키워주는 등의 극 인 노력이 필요하다.

한 미국의 경우처럼 근로자들이 직무수행이나 개인생활에서 발생하는 다

양한 스트 스와 업무 해 요인들에 해 생산 인 방식으로 처 할 수 있도

록 도와주는 근로자 심리상담 지원 로그램인 EAP(EmployeeAssistance

Programs)같은 로그램을 도입 하거나,직무스트 스 사례별 메뉴얼을 개

발․배포하여,각 기업실정에 맞는 교육과 훈련을 함으로써 근로자의 건강과

안 을 확보하고,직무스트 스로 인한 기업의 생산성 하를 효과 으로 막을

수 있다.

제2 연구한계 향후 연구과제

연구 상 문제 은 표본의 표집에 있어서 random sampling을 하 으나 데이

터가 리자와 남성에 치우침으로 체 건설업 근로자를 표하기에는 표성

에 약간 무리가 발생하여 추가 인 보완이 필요하다고 생각되며,요인분석을

하기 해선 변수의 수보다 측치의 수가 최소 5배에서 10배 이상이 되어야

바람직하지만,설문 응답자의 수가 383명으로 추 후 추가 인 데이터 수집과

분석이 필요한 것으로 나타났다.

직무스트 스 측정지로 기존의 설문지(KOSHA CODE H-42-2006)를 사용 하
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으나 이 설문지는 개인별 스트 스 수 을 측정하는 데는 약간 문제가 있고

집단간 스트 스 수 을 측정하기 해 개발되어 추후 개인 인 분석을 행하는

데 부 합하여 보다 더 정확하게 개인의 스트 스 수 과 경 성과를 측정할

수 있는 계량 인 데이터가 필요한 것으로 나타났다.  

  그리고 이를 토 로 추 후 근로자의 건강과 안 그리고 경 성과에 향을

주는  보다 구체 인 스트 스 원인과 그에 한 개선 방안의 연구를 수행할

정이다.
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<부 록>

설 문 지

<건설업 근로자들의 직무스트 스와 안 과 조직성과에 한 설문조사>

 안녕하십니까?

 바쁘신 에도 시간을 내어 본 설문에 응해주신 분들께 진심으로 감사드

립니다.  

 이 설문지는 건설업 근로자들의 직무와 련된 스트 스가 안 과 건강, 

조직내 성과에 어떠한 향을 주는지 알아보기 하여 만들어진 것입니다. 

설문결과는 순수한 학문연구로만 사용되어지며 그 외의 다른 목 으론 사

용되지 않습니다.

 귀하의 성실한 답변은 본인의 연구와 산업안 보건과 재해 방을 하여

유용한 자료가 됩니다. 다소 복된 내용이 있더라도 설문에 빠짐없이 응

답하여 주시기 바랍니다.

 끝으로 조에 감사드리며, 귀하의 건강과 무궁한 발 을 기원합니다.

                                    2008. 7

             조선 학교 학원 산업안 공학과 박사과정 정태 드림

                               

 연 락 처 :
(☏) 062-230-7896

Fax 062-230-7128

 E - mail  : thjeong@poscoenc.com

 지도교수 : 박 해천 교수



- 100 -

※ 다음은 귀하의 일반적인 특성입니다. 질문에 답을 혹은 V표 하여 주시기 바랍니다.

회사명:              부서명:                행 장의 공사규모:________________억원

1. 성별 : □① 남 □② 여 2. 연령 : 만          세

3. 최종 학력 : □① 등졸 이하 □② 졸 이하 □③고졸 이하 □④ 졸 이상

4. 결혼 상태 : □①미혼 □②기혼 □③이혼 □④별거 □⑤사별

5. 년도 연 여액 :                            만원

6. 직종 근무기간 :            년            개월

7. 직 ( : 사원, 직장, 계장, 주임, 과장, 부장, 이사 등)                     

8. 주 업무내용은 무엇입니까?

   ( : 용 , 도장, 철근, 형틀목공, 업, 사무 등)                    

9. 귀하의 고용 행태는 무엇입니까?

    □①정규직 □② 견근로 □③일용직 □④계약직( 탁직)  □⑤기타 비정규직

10. 귀하의 근무 형태는 어디에 해당되십니까?

    □①비교 (주간근무)  □2교 □③3교 □④기타

11. 재 귀하의 1주일 평균근무시간은?(주               시간)

12. 재 귀 회사에서 주 5일 근무제를 시행하고 계십니까(격주 시행포함)?

    □① □②아니오

13. 귀 회사는 임 체계에 성과 제도를 도입하고 있습니까? □① □②아니오

14. 실직을 경험하신 이 있습니까? □① □②아니오

  ▶ 14-1.(실직을 경험하신 이 있다면) 그 기간은 얼마나 됩니까?       개월

15. 직장을 옮기신 경험이 있습니까? □① □②아니오

  ▶ 15-1. (옮기신 경험이 있다면) 그 횟수는 얼마나 됩니까?             회

16. 당신의 회사는 구조조정이나 인원감축을 시행한 이 있습니까?  

     □① □②아니오

17. 흡연상태 : □① 흡연 □② 비흡연 □③과거흡연(피우다가 재 연)

  ▶ 17-1. (흡연하시는 분에 한하여) 하루 흡연 개피 수 :              개피/일

  ▶ 17-2. (흡연하시는 분에 한하여) 흡연기간 :            년



- 101 -

18. 음주상태 :  □①마신다 □②안 마신다

  ▶ 18-1. (음주하시는 분에 한하여) 1주일에 몇 회 정도 마십니까?(주        회)

19. 지난 일년간 병원 외래에서 진료 받으신 이 있습니까?(정기 건강 진단은 제외)

    □①있다 □②없다

  ▶ 19-1. (‘있다`라고 응답하신 경우) 1년간 총 외래 방문 횟수는?           회

  ▶ 19-2. (‘있다`라고 응답하신 경우) 무슨 증상 때문에 방문하셨습니까?

    □①심장질환 □②뇌 질환 □③근골격계 질환(요통, 근육통 등)

    □④호흡기질활(감기, 결핵 등)        □⑤소화기질환(간, , 췌장 등)

    □⑥신경(정신)과 증상(우울, 불안 등)  □⑦기타

20. 지난 일년간 병원에 입원한 이 있습니까?

    □①있다 □②없다

  ▶ 20-1. (‘있다`라고 응답하신 경우) 진단명은 무엇입니까?

  ▶ 20-2. (‘있다`라고 응답하신 경우) 1년간 총 입원 일수?              일

21. 지난 일년동안 직무를 수행하는 과정에서 사고나 재해를 당한 이있으십니까?

    □①있다 □②없다

  ▶ 21-1 사고나 재해를 당했다면 년 몇         회

22. 지난 일년동안 몸이 불편해서 결근하신 날은 몇 일 입니까?(집안 일로 결근이나 휴가

는 제외, 없는 경우‘ㅇ`으로 기입)               일

23. 하루에 커피를 몇 잔정도 드십니까?(안 마시는 경우‘0`으로 기입)             잔

24. 재 규칙 인 운동(평균 30분 이상)을 하고 계십니까?

    □① □②아니오

  ▶24-1. (‘ `라고 응답하신 경우) 1주일에 몇 회 정도 하십니까?

25. 평소 휴식시간이나 휴일에는 취미생활 는 여가활동을 하십니까?

    □① □②아니오 □③휴일(휴식시간)이 거의 없다

  ▶25-1. (‘ `라고 응답하신 경우) 어떤 취미 는 여가활동입니까?(모두 고르세요)

    □①TV보기 □②잠을 잔다 □③여행 □④등산 □⑤스포츠 □⑥기타

26. 평소 수면시간이 충분하십니까? □①충분하다 □②충분하지 않다
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※ 다음은 귀하의 직무스트 스 요인과 직무내용에 련된 질문입니다. 귀하의 생각이

나 느낌에 가장 가까운 곳에 V표 하여 주시기 바랍니다.

설문내용 그 지
않다

그 지
않다

보통
이다

그 다
매우
그 다

1. 근무 장소가 깨끗하고 쾌 하다 5 4 3 2 　1

2. 나의 일은 험하며 사고를 당할
   가능성이 있다

1 2 3 4 　5

3. 나의 업무는 불편한자세로 오랫동안 일을
   해야 한다.

1 2 3 4 　5

4. 나는 일이 많아 항상 시간에 쫓기며 일
   한다

1 2 3 4 　5

5. 재 하던 일을 끝내기 에 다른 일을
   하도록 지시 받는다.

1 2 3 4 　5

6. 업무량이 하게 증가하 다. 1 2 3 4 　5

7. 나는 동료나 부하직원을 돌보고 책임져야
   할 부담을 안고 있다.

1 2 3 4 　5

8. 내 업무는 장시간 동안 집 력이
   요구 된다

1 2 3 4 　5

9. 업무수행 에 충분한 휴식(짬)이 주어
   진다

5 4 3 2 　1

10.일이 많아서 직장과 가정에 다 잘하기가
   힘들다

1 2 3 4 　5

11.여러 가지 일을 동시에 해야 한다 1 2 3 4 　5

12.내 업무는 창의력을 필요로 한다. 5 4 3 2 　1

13.업무 련 사항(업무의 일정, 업무량, 
   회의시간 등)이 고 없이 갑작스럽게
   정해지거나 바 다.

1 2 3 4 5

14.내 업무를 수행하기 해서는 높은
   수 의 기술이나 지식이 필요하다.

5 4 3 2 1　

15.작업시간, 업무수행과정에서 나에게
   결정할 권한이 주어지며 향력을
   행사할 수 있다.

5 4 3 2 1

16.나의 업무량과 작업스 을 스스로 조
   할 수 있다.

5 4 3 2 1

17.나의 상사는 업무를 완료하는데 도움을
   다.

5 4 3 2 1　

18.나의 동료는 업무를 완료하는데 도움을
   다.

5 4 3 2 1

19.직장에서 내가 힘들 때 내가 힘들다는
   것을 알아주고 이해해 주는 사람이 있다.

5 4 3 2 1

20.직장생활의 고충을 함께 나 동료가
   있다.

5 4 3 2 1　

21.지 의 직장을 옮겨도 나에게 합한
   새로운 일을 쉽게 찾을 수 있다.

5 4 3 2 1
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설문내용 그 지
않다

그 지
  않다

보통
이다

그 다
매우
그 다

22. 재의 직장을 그만두더라도 재 수 만
   큼의 직업 (직장)을 쉽게 구할 수 있다.

5 4 3 2 1　

23.직장사정이 불안하여 미래가 불확실 하다. 1 2 3 4 5　

24.나의 작업은 실직하거나 해고당할 염려가
   없다.

5 4 3 2 1

25.앞으로 2년 동안 재의 내 직업을 잃을
   가능성이 있다.

1 2 3 4 5　

26.나의 근무조건이나 상황에 바람직하지
   못한 변화( : 구조조정)가 있었거나 있을
   것으로 상된다.

1 2 3 4 5　

27.우리 직장은 근무평가, 인사제도(승진, 
   부서배치 등)가 공정하고 합리 이다.

5 4 3 2 1

28.업무수행에 필요한 인원, 공간, 시설, 
   장비, 훈련, 등의 지원이 잘 이루어지고
   있다.

5 4 3 2 1

29.우리 부서와 타 부서간에는 마찰이 없고
   업무 조가 잘 이루어진다.

5 4 3 2 1　

30.근로자, 간부, 경 주 모두가 직장을 해
   한마음으로 일한다.

5 4 3 2 1　

31.일에 한 나의 생각을 반 할 수 있는
   기회와 통로가 있다.

5 4 3 2 1　

32.나의 경력개발과 승진은 무난히 잘 될
   것으로 상한다.

5 4 3 2 1　

33.내 재 직 는 나의 교육 경력에 비
   추어볼 때 하다.

5 4 3 2 1　

34.나의 직업은 내가 평소 기 했던 것에
   미치지 못한다.

1 2 3 4 5　

35.나의 모든 노력과 업 을 고려할 때 내
   /수입은 하다.

5 4 3 2 1

36.나의 모든 노력과 업 을 고려할 때, 나는
   직장에서 제 로 존 과 신임을 받고 있
   다.

5 4 3 2 1　

37.나는 지 하는일에 흥미를 느낀다. 5 4 3 2 1　

38.내 사정이 앞으로 더 좋아질 것을
   생각하면 힘든 모르고 일하게 된다.

5 4 3 2 1　

39.나의 능력을 개발하고 발휘할 수 있는
   기회가 주어진다.

5 4 3 2 1　

40.회식자리가 불편하다. 1 2 3 4 5　

41.나는 기 이나 일 성이 없는 상태로
   업무지시를 받는다.

1 2 3 4 5　

42.직장의 분 기가 권 이고 수직 이다. 1 2 3 4 5

43.남성, 여성이라는 성 인 차이 때문에 불
   이익을 받는다.

1 2 3 4 5
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※ 다음은 귀하의 작업안 에 련된 질문입니다. 귀하의 생각이나 느낌에 가장 가까운

곳에 V표 하여 주시기 바랍니다.

설문내용 그 지
않다

그 지
  않다

보통
이다

그 다
매우
그 다

1. 작업에 필요한 지식은 충분히 습득하고
  있다

5 4 3 2 1

2. 작업에 한 안 교육을 충분히 받는다 5 4 3 2 1

3. 작업 장의 안 보건 활동이 활발하다. 5 4 3 2 1

4. 안 수칙을 철 히 지킨다 5 4 3 2 1

5. 장에서 나는 각종 먼지나 소음 때문에
 나의 일에 집 하기가 어렵다.

1 2 3 4 5　

6. 공사를 해 장에 돌아다니거나 높은
  곳까지 올라가는 것이 힘들다.

1 2 3 4 5　

7. 내 업무는 불편한 자세로 오랫동안 일을
  해야 한다.

1 2 3 4 5　

8. 장에서 안 활동 우수업체나 근로자에게
  포상하는 제도가 있다

5 4 3 2 1

9. 작업 후 정리정돈을 철 히 한다. 5 4 3 2 1

10.작업 장의 작업자 편의 시설이 충분하다 5 4 3 2 1

11.회사나 장소장이 안 목표 와 방침을
  분명하게 제시한다.

5 4 3 2 1

12. 험요소에 안 시설물(안 망, 안 난간
  )이 설치되어 있다

5 4 3 2 1

13. 험한 설비나 장소에 안 표지 이나
  스티커가 부착되어 있다

5 4 3 2 1

14.안 검을 매일 한다. 5 4 3 2 1

15.발주자로부터 법 인 표 안 리비를
  어느 정도 받습니까?

0% 25% 50% 75% 100%

16.공사에 한 감리감독이 철 하다? 5 4 3 2 1
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※ 다음은 귀하의 성격에 련된 질문입니다. 귀하의 생각이나 느낌에 가장 가까운 곳

에 V표 하여 주시기 바랍니다.

설문내용 그 지
않다

그 지
  않다

보통
이다

그 다
매우
그 다

1. 나는 일에 해 의욕 이며 경쟁심이
   강하다

5 4 3 2 1

2. 나는 일반 으로 시간에 해 압박감을
   느낀다.

1 2 3 4 5　

3. 나는 다방면에 걸쳐 뛰어나야 한다는
   욕구가 강하다.

5 4 3 2 1

4. 나는 식사를 빠르게 한다 1 2 3 4 5　

※ 다음은 귀하의 건강에 련된 질문입니다. 귀하의 생각이나 느낌에 가장 가까운 곳

에 V표 하여 주시기 바랍니다.

설문내용 그 지
않다

그 지
  않다

보통
이다

그 다
매우
그 다

1. 재매우 편안하며 건강하다고 느낀다 5 4 3 2 1

2. 잠자고 난 후에도 개운한 감이 없다 1 2 3 4 5　

3. 근심 때문에 편안한 잠을 자지 못한다. 1 2 3 4 5　

4. 불행하고 우울함을 느낀다 1 2 3 4 5

5. 삶을 살아갈 만한 가치가 있다고 느낀다 5 4 3 2 1

6. 나는 쉽게 피곤하며 나른하고 졸립다 1 2 3 4 5　

7. 최근 2주동안 피로 수 은 평상시와 비교할 때 어떻습니까?

□ ①평상시와 동일 □ ②평상시보다 조 높음 □ ③평상시보다 매우 높음

8. 피로를 느끼게 하는 가장 큰 원인은?

□ ① 육체 질병(당뇨, 빈 , 임신 등)

□ ② 심리 요인(불안, 긴장 등)

□ ③ 업무량 과다, 업무에 한 불만족(자율성 결여, 보수 불만 등)

□ ④ 가정 인 문제(부부, 자녀 문제 등)

□ ⑤ 동료나 상사와의 불편한 계

□ ⑥ 기타(구체 으로)

□ ⑦ 피로하다고 느끼지 않음(원인 없음)
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※ 다음은 귀하가 속한 부서나 회사의 성과에 한 질문입니다. 귀하의 생각이나 느낌

에 가장 가까운 곳에 V표 하여 주시기 바랍니다.

설문내용
매우
낮다
( 다)

약간
낮다

보통
이다

약간
높다

매우
높다
(많다)

1. 동종업종의 다른 회사에 비해 사고발생
  횟수는?

1 2 3 4 5　

2. 동종업종의 다른 회사에 비해 결근율은? 1 2 3 4 5　

3. 동종업종의 다른 회사에 비해 이직율은? 1 2 3 4 5　

4. 공사일정 리 수 은? 5 4 3 2 1　

5. 공사 기간의 단축정도는? 5 4 3 2 1　

6. 이미 수행한 작업에 한 재작업이나 하자,
   보수 비율은?

1 2 3 4 5　

7. 회사의 일이 내일처럼 느껴지는 정도는? 5 4 3 2 1　

※ 다음은 기타사항에 련된 질문입니다. 귀하의 생각이나 느낌에 가장 가까운 곳에

V표 하여 주시기 바랍니다.

설문내용 그 지
않다

그 지
  않다

보통
이다

그 다
매우
그 다

1. 나는 스트 스 방을 한 교육을
   회사에서 충분히 받았다.

5 4 3 2 1

2. 나는 스트 스를 처하는 방법을 충분히
   알고 있다

5 4 3 2 1　
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리자용: 해당 리자 분들만 체크하여 주시기 바랍니다.

※ 다음은 경 성과 련 리항목들입니다. 질문에 답 혹은 V표시를 하여 주시기 바랍

니다. 

설문내용 그 지
않다

그 지
않다

보통
이다

그 다 매우
그 다

1. 체 공정 리는 기본 공정표상의 공정에
  따라 잘이행 되고 있다. 

그 지
않다

그 지
않다

보통
이다 그 다

매우
그 다

2. 각 공정별 세부 리공정표와 실제작업
  간에 차이가 많이 난다.

그 지
않다

그 지
않다

보통
이다

그 다
매우
그 다

3. 리공정표상의 계획 로 공정 리가
  잘 이루어진다.

그 지
않다

그 지
않다

보통
이다

그 다 매우
그 다

4. 리공정표상의 일정 로 작업을
  진행하는데 무리가 없다.

그 지
않다

그 지
않다

보통
이다

그 다 매우
그 다

5. 다양한 원가 측시스템을 활용한다. 그 지
않다

그 지
않다

보통
이다 그 다

매우
그 다

6. 주기 으로 원가를 측한다.
  (주별, 월별, 분기별)

그 지
않다

그 지
않다

보통
이다 그 다

매우
그 다

7. 원가 측과 실제원가를 비교해 보면 비효
율 인 측면이 많이 발생한다.

그 지
않다

그 지
않다

보통
이다

그 다
매우
그 다

8. 발주자의 요구사항을 충분히 고려하여
  설계가 작성된다.

그 지
않다

그 지
않다

보통
이다

그 다 매우
그 다

9. 발주자로부터 설계개선 수정 요구사항
   이 자주 발생한다.

그 지
않다

그 지
않다

보통
이다

그 다 매우
그 다

10. 발주자로부터 부 합품의 통보를 자주
   받는다.

그 지
않다

그 지
않다

보통
이다 그 다

매우
그 다

11. 주요공정에 투입되는 자재의 수 이
   원활히 이루어진다.

그 지
않다

그 지
않다

보통
이다 그 다

매우
그 다

12. 환경 리시스템이 잘 구축되어 있다. 그 지
않다

그 지
않다

보통
이다

그 다
매우
그 다

13. 설계 기술능력이 우수하다. 그 지
않다

그 지
않다

보통
이다

그 다 매우
그 다　

14. 필요한 시공기술보유 인력이 높다. 그 지
않다

그 지
않다

보통
이다

그 다 매우
그 다　

15. 신공법 개발 실 이 높다. 그 지
않다

그 지
않다

보통
이다 그 다

매우
그 다　

16. 제안활동이 활발히 이루어진다. 그 지
않다

그 지
않다

보통
이다 그 다

매우
그 다　

17. 시공 력업체 평가항목에 품질평가부분이
    포함된다.

그 지
않다

그 지
않다

보통
이다

그 다
매우
그 다
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21. 신기술 혹은 신공법 사용 업체로 지정되어 있다. 그 다(  ) 그 지 않다(  )

22. 귀사의 2006년 매출액은(__________________________)억원

           2007년 매출액은(__________________________)억원

23. 매출경상이익률은? 2006년___________________%.    2007년_______________________%

24. 당기 순이익률은? 2006년___________________%.    2007년_______________________%

24. 매출채권회 율은?

    매출액/(평균매출채권+평균공사미수 +평균분양미수 )_______________

 

25. 체공사에 한 력업체의 비 은?  (외주비 비율)  ________________%
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