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직무스트레스
관리



직무스트레스의요인과이로인한건강영향을평가하고, 

이를관리할수있는방안을마련한다.

1. 직무스트레스의요인을구분하고, 이를평가할수있다.

2. 직무스트레스의주요모델을이해하고사업장에적용할수있다.

3. 직무스트레스에의한건강영향을설명할수있다.

4. 직무스트레스관리방안의개인적접근을이해하고실행할수있다.

5. 직무스트레스관리방안의조직적접근을이해하고실행할수있다.
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직무스트레스의
정의와이해

제1장

①미국국립산업안전보건연구소(NIOSH, 1999)

“직무스트레스(job stress)”란업무상요구사항이근로자의능력이나자원, 바램(요구)과

일치하지않을때생기는유해한신체적정서적반응

②직무스트레스와‘도전(challenge)’

“도전”은우리에게정신적및육체적으로에너지를주며새로운기술을배워우리의업무

를완성하도록도와줌. 건강하고생산적인업무수행을위해중요한요소

③유럽위원회(European Commission), ‘업무관련스트레스안내서 : 삶의양념인가아니

면죽음의입맞춤인가?(EC, 2002)

“업무관련스트레스”란업무내용, 업무조직및작업환경이해롭거나불건전한측면에대

한정서적, 인지적, 행동적및생리적반응패턴. 그것은고도의각성및걱정, 그리고때

론극복이안되는(not coping) 느낌으로특징지을수있는상태

직무스트레스의요인을구분하고, 이를평가할수있다.

직무스트레스의정의01
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(1) 직무스트레스요인

䤎시간적압박, 업무시간표및업무속도

䤎업무구조

䤎물리적환경

䤎조직내의문제

䤎조직외적인문제

䤎비직업성스트레스요인

(2) 중재요인

䤎개인: 행동양식및개인적자원들

䤎사회적지지：감정적지지, 자존심의확인, 정보의제공

(3) 직무스트레스에의한반응

䤎생리적반응: 카테콜아민, 코티졸, 혈압상승등

䤎정신적반응: 불안, 불만족, 우울, 탈진등

䤎행동의학적반응：결근, 생산성감소, 알코올남용, 약물남용, 흡연, 무력감

①시간적압박, 업무시간표및속도

䤎장시간노동, 연장근무, 교대근무

䤎업무시간 내내 자신이 업무를 통제하지

못하고수동적인행동을강요받을때

직무스트레스의구성요소들02

직무스트레스요인03



䤎일시적으로자주바뀌는업무시간

䤎스스로업무속도를조절할수있는지의여부

②업무구조

䤎심리적업무요구가높고, 직무의재량권이낮은업무

䤎업무조직의변화

䤎부서이동, 좌천이나승진

䤎업무의예측가능성

③물리적환경

䤎부족한조명

䤎과도한소음

䤎비좁은작업공간

䤎비위생적환경

䤎사무직의경우도불편한책상, 과밀, 부족한환기와추운실내온도등

④조직내의문제

䤎업무의모호성: 업무요구사항이명확하지못하거나, 도달해야될목표를모르거나, 업

무에대한전망이결여되고책임범위가명확하지못함

䤎과도한경쟁: 동료근로자에대해신뢰하지못하고, 협동에의한상승효과를기대하기

어려움

䤎성별에따른차별

䤎직장내관계갈등: 동료간의의사소통장애, 인간적관계갈등으로주요한스트레스요

인이됨

⑤조직외적인문제

䤎직업안정성과승진, 실업및자유시장경제와전지구적경제상황에서의고용안정과관

련된사항

䤎직무안정성의결여

⑥비직업성스트레스요인

䤎개인, 가족및지역사회가처한환경도스트레스요인

직무스트레스 관리
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(1) 사회적지지(social support)

䤎스트레스인자와스트레스로인한신체적, 심리적증상, 그리고건강영향의관계에가장

활발하게연구되어왔던요인

䤎Cobb(1976)는사회적지지를“인간으로하여금①그(녀가)가보호를받고있다든가애

정을받고있다고믿게해주고②그(녀)가존경받고있으며가치있는존재라고느끼게

해주며③의사소통의연결망(network)에속해있다고믿게해주는정보”로간주되어야

한다고주장

䤎House(1981), ①정서적관심(호의, 사랑, 연민), ②수단적도움(재화, 용역), ③주위환

경에대한정보, ④자기자신에대한긍정적평가등의내용을내포하는대인적행위로

규정

사회적지지를①정서적지지, ②평가적지지, ③정보

지지, ④수단적지지로분류

첫째, 개인이보호받고, 애정을받고있으며, 존경받고

있다고믿으며정보를제공해줄수있는긍정적감정의

표현으로사회적지지가설명되고있고

둘째, 개인의신념, 해석, 감정의타당성(적법성)에

동조하는유형으로

셋째, 신념이나 감정의 개방적

인표출의조장

넷째, 조언이나 새롭고 다양한

정보에 접근할 수 있는 가능성

의제공

다섯째, 물질적도움

여섯째,  자신의의사소통의연결망에정보를제공받는유형등

䤎최근의사회적지지에관한연구결과들을보면, 사회적지지가인지된스트레스의위해
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직무스트레스중재요인04

가족을위해하루종일
일하느라피곤하시죠!

하하
당신도애보느라
힘들었을텐데…

아빠최고



한측면을감소시켜주는방어수단(antidote)으로작용한다는결과제시

䤎특히, 역할갈등, 시간압박감, 일-가정영역간갈등(work-family conflict) 등의문제

를완화시키는데직접적인영향을줌

䤎적절한사회적지지는사람으로하여금장수하게해주고(Berkman과 Syme, 1979), 심

혈관계질환으로인한사망가능성을감소시켜주며(Schoenbach 등, 1986), 환경적이고

개인적인스트레스에의한해로운효과를완화시킴

䤎반면 부적절하고 불충분한 사회적 지지는 여성의 우울증의 발생과 관련이 높으며

(Brown 등, 1986 ; Monroe 등, 1986), 유방암환자의스트레스의증가(Robert 등, 1994)

와관련이있는것으로알려짐

䤎사회적지지는서비스나정책을통해서얼마든지조절가능함. 주요한정책개입지점으

로인식됨

(2) 대응(coping)

䤎대응은삶의긴장으로인한손상으로부터벗어날수있는(극복할수있는) 능력을의미

䤎대응은사회적으로형성되며타자와의끊임없는상호작용속에서얻어지는외부의세력

에대처할수있는사회적능력

䤎대응은다양한개념적의미를함축하고있는것으로통제력, 방어, 그리고적응등과유

사한개념으로사용되어왔음

䤎Folkman 등(1986)은이러한대처요인으로①직면적대응, ②거리두기, ③자기통제,

④사회적지지구하기, ⑤책임의수용, ⑥회피행동, ⑦계획적인문제의해결, ⑧긍정

적재평가로설명

(3) A형행동유형(type A behavior pattern)

①A형행동유형은관상동맥심장질환의위험요인으로광범위하게연구되어왔음. A형행

동유형은높은성취동기를보이고, 공격적이고적대적인성향을보이며, 경쟁적이며참

을성이없는성격으로, 그리고이와는반대로위의성향을보이지않는행동유형의특성

은B형행동유형으로각각정의(Friedman 과Rosenman, 1959)

②A형의성향을보이는사람은시간개념에대해과민한반응(hyper awareness)을보이

직무스트레스 관리
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고따라서보행이나식사그리고업무수행을빠르고겉치레로하는경향을보이며, 안면

긴장, 말빠르게하기, 다른사람의말끼어들기, 호흡시소리내기등의신체적인특성을

보임(Denollet, 1993)

③A형행동유형과심장질환의발생간의관련성에대해선그동안의여러연구에서보고

된바있음. 대표적연구로Framingham 연구결과에의하면A형행동유형을소유한사

람은B형의사람보다심장질환의발생률이약2배가량높다고보고(Eaker 등, 1989)

④A형행동유형은직장내에서의스트레스인자의양이나질과는무관하게그자체가심

리학적증상을증가시키는것으로알려져있으며(additive effect, Burke, 1988), 이밖에

도인지된스트레스인자의효과를약화시킴으로써스트레스인자와긴장간의관계를수

정시키는중재효과(moderated effect, Ganster 등, 1987)와스트레스인자뿐만아니라

스트레스증상에도영향을미치는매개효과(mediated effect, Edwards 등, 1990) 등이

발견되어스트레스과정에중요한역할을하는인성적특성으로널리알려짐

(4) 통제신념(locus of control)

①통제신념이란행위와결과에대한일반화된기대(generalized expectancy)로정의되며

Rotter(1975)에의해개발

②통제신념은세가지유형으로나눔(Rahim 등, 1996)

䤎긍정적이건부정적이건한사건의발생이그자신의노력이나영향력에의해결정된

다고믿는내적통제신념(internal locus of control)

䤎위와는대조적으로어떤사건의발생이나결과는자신의노력이나영향력그리고조

정의수준을넘어환경이나주변의영향력이있는사람들에의해영향을받고결정된

다고믿는외적통제신념(external locus of control)

䤎자신이나영향력있는타자에의해서결과나사건이영향을받기보다는우연에의한

것으로믿는우연신념(chance) 

③스트레스를조절할수있는(변화시킬수있는) 것으로간주하는사람즉, 내적통제신념

의성향을보이는사람은문제중심의대응행위(problem-focused action)를통하여스

트레스에 대처하려는 노력을 기울이고 그렇게 함으로써 기존의 건강상태를 적절하게

유지하거나증진
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④외적통제신념의성향을보이는사람들은높은우울증상을경험하며(Sidrow 와Lester,

1988 ; Lester, 1989), 부정적사건에보다민감하게반응하고, 보다자기방어적인성향

을보이기때문에실제생활에서보다많은스트레스를경험(Kobasa 등, 1982)

⑤통제신념은스트레스로인한위해한영향을완화시켜주고(Cummins, 1988 ; Kobasa

등, 1982), 직무스트레스와탈진(burn out)간의관계를변화시키는중재자로서의역할

을함(Schmitz 등, 2000)

(5) 자기존중심(self-esteem)

①자아에 대한 긍정적인 평가는 오래 전부터 정신건강의 핵심적인 요소로 인식되어 옴

(Jahoda, 1958 ; Rogers, 1961 ; Taylor 와Brown, 1988). 

②자기존중심은주변의사람들에의한평가에의해서영향을받는자아에대한내적평가

(Rosenberg, 1965)

③높은 자기 존중심을 갖고 있는 여성은 유방암 자가 검진을 수행할 가능성이 높고

(Ginzel, 1985 ; Horton, 1986 ; Kligman 등, 1988), 보다효과적인피임기법을사용할

가능성이높다고보고됨(Henry 등, 1987)

④개인적손실, 흡연, 알코올음용, 그리고위험한상황에의노출등과자기존중심은역상

관관계가있다고함

⑤자기존중심이높은사람은적응능력도높으며긍정적인감정상태를체험하며불안감

을덜느낌. 반면에자기존중심이낮은사람은자신의능력에대해신뢰하거나확신하

지못하며성공적인직무및역할수행이힘들것으로인식(Schafer 와Keith, 1999) 

(6) 강인성(hardiness)

①개인이세상을대하는기본적태도로써헌신, 통제및도전적성향을가지는것

②동조는현재하고있는일이나닥쳐있는문제가어떤것이든간에그일에자신을능동

적으로몰입시키는성향으로, 행동적측면에서동조적성향을보이는사람은자신에대

해서뿐만아니라사회적관계에적극적으로참여하며쉽게외부의압력에대해좌절하

지않으며포기하지않음. 그리고목적의식이있어생활속에서사건이나주위사람들에

대해서도긍정적인시각을가짐

직무스트레스 관리

보건위생
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③통제는다양한우발적사고나상황에직면했을때, 그자신이무기력하다고느끼기보다

는자신을영향력이있는사람으로느끼고행동하는성향

④도전은안정보다도변화가정상적인것으로받아들이고변화를위협으로보기보다는

성장을위한자극제로믿는신념

⑤강인성은스트레스성사건이나만성적긴장으로인해야기되는상황에대처할수있는

원동력이되며지각, 평가, 대응을활성화할수있는역할을함

⑥강인한사람은자신이행하고있는일로부터소외되기보다는쉽게동조하며, 무기력하

게느끼기보다는사건을통제할수있다고믿으며, 변화를위협으로보기보다는발전을

위한도전으로받아들임

(7) 기타요인들

①자신력(self-efficacy) 

②낙관주의(dispositional optimism)

③부정적정서(negative-affectivity) 등

Module형교재036
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이상황에의지를
불태우다니진짜
강인한사람이다.

좌절이란있을수없어
의지의한국인답게
다시시작하는거야



직무불만족이나부정적자기이미지등의심리학적영향과수면장해약물남용등의행동적

변화, 이어혈압상승이나면역기능저하등의신체적변화가발생
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직무스트레스에의한반응(직무스트레스에의한건강영향에서설명)05

[그림 1-1] 스트레스 각 요인간의 관계

직무스트레스 원인

䤎물리적 환경

䤎관계갈등

䤎직무요구

䤎직무불안정 등

사회인구학적 요인

䤎성

䤎교육수준

䤎결혼상태

䤎사회경제적 지위

심리학적 영향

䤎직무불만족

䤎부정적 자기이미지

행동적 변화

䤎수면장애

䤎약물남용

신체적 변화

䤎혈압상승

䤎심장박동수 증가

䤎호르몬분비 증가

䤎면역기능 저하

스트레스 중재요인

䤎사회적 지지

䤎대응

䤎A형 행동유형

䤎통제신념

䤎자기 존중심

䤎강인성

䤎자신력

䤎낙관주의

䤎부정적 정서

건강 영향

䤎고혈압

䤎심장질환

䤎정신질환

䤎과로사



이장에서
꼭기억해야할
포인트

1. 직무스트레스를 접근할 때는 직무스트레스 요인, 중재요인, 직무스트레스

에의한반응이렇게3가지개념을구분하여설명해야한다.

2. 정책적 개입지점을 고려할 때 중재요인에 대한 관심이 커지고 있다. 이는

직무스트레스원인에비해접근이비교적쉬운장점이있다.

3. 중재 요인 중에는 사회적 지지, A형 행동유형, 대처능력, 통제신념, 자기

존중심, 강인함등의요소가있다.
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①카라섹직무스트레스모델(Karasek, 1979 ; Karasek 와Theorell, 1990)

②개별노동자의인식을평가하기위한것이아니라개별노동자외부에존재하는직무구조

및특징을평가

(1) 두가지개념

①직무통제력(job decision latitude, control)

䤎노동과정에서의결정권(decision authority) : 실제노동자가일을할때“무엇을할

것인가?,  그일을“어떻게할것인가?”를결정할수있는권한을측정하기위한개념

직무스트레스 관리

보건위생
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직업성긴장모델01

䤎직업성 긴장 모델

䤎노력-보상 불균형 모델

䤎NIOSH 통합 모델

직무스트레스의 주요 모델

직무스트레스 모델은 직무스트레스가 발생하는 메커니

즘을 이해하고, 직무스트레스로 인한 질병의 발생을 예

측하고 직무스트레스를 예방할 수 있는 전략을 수립하는

데기여한다.



䤎기술재량권(skill discretion) : 노동자들의기술개발과창의력을요구, 촉진하는지를

측정하기위한개념

②직무요구(job demand)

䤎정신적인직무요구를평가하기위한개념

䤎해당 직무를 수행하기 위해 요구되는 정신적인 각성(alertness)과 긴장(arousal)의

정도

(2) 모델의특징

①직무요구는높은데반해직무통제력은낮은직무구조에장기간노출되었을때스트레

스(strain, 반응으로서스트레스)가발생, 고긴장(高緊張) 집단(high strain)

②높은 직무 통제력과 함께 낮은 직무 요구에 속한 근로자, 저긴장(低緊張) 집단(low

strain)

③낮은직무통제력과결합한낮은직무요구는노동자들의지적능력과기술활용가능성

을배제시킴으로써, 또는이미학습된기술과능력을퇴화시킴, 수동집단(passive)

④높은직무통제력과결합된높은직무요구(그러나과도하지않은)를하는근로자, 적극

적(active) 집단

(3) Johnson(1986)에의해Demand-Control-Support 모델로확장

Johnson은가장심한직무스트레스는낮은직무통제력과높은직무요구뿐만아니라낮

은사회적지지(상사와동료들로부터의업무차원및감정적차원에서의지지및신뢰)를

가진직무구조에서지속적으로일을할때발생한다고주장

①노력-보상불균형모형(effort-reward imbalance model)은 Johannes Siegrist 에의

해개발된것으로, 카라섹의직무긴장모형과함께대표적인직무스트레스모형의하나
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②이모형의출발은직무긴장모형이직무특성에초점을맞추고개인특성을크게고려하

지않는것으로부터시작

③개인의차원에서스트레스를일으키는가장가까운과정은본인이지출하는노력의내

용과크기, 그리고본인이직접체험하는보상의내용과크기라는관점

(1) 이론적모형

①직무역할에있어서노력과보상이라는상호성의형태에주목

②직무상의노력은사회적으로조직화되어있는교환과정의일부로써이루어지며, 이에

대해사회에서는보상이라는형태로기여를해줌

③노동자에게 사회적 보상은 세 가지의 전달체계를 통해서 분배되는데, 이는 돈, 존중

(esteem), 그리고지위통제력(status control)

④힘이들면서도불안정한직업, 숙련이되더라도승진기회가없는직업등은지위통제와

관련해특별히스트레스가큰직무조건

⑤지위통제력은근래국제경제하에서나타나는노동시장유연화경향때문에일반적으로

직업이불안정해지고한직장에오래근무할수없으며이직, 전직이잦고비정규직이

더많아지는등의문제들이점차심각해지고있음

⑥보상의세가지차원즉, 금전, 존중또는인정, 그리고지위통제력은각각독자적인영향을

주는요인들로그중어느것이노력에비해낮아지더라도위협, 분노, 우울, 그리고사기저

하등의감정을반복해서일으키고, 결과적으로지속적인자율신경계각성을초래하게됨

⑦노력 : 외적인근원으로서직무상의요구, 내적인근원으로서외적인요구에대한근로

자개인의동기(motivations)

⑧1990년에제안된최초의노력-보상모형에서는직무긴장모형의직무통제요소를직

무상의객관적특성으로측정할때내포될수있는두가지한계를고려하여

䤎첫째, 지위통제력및기타보상의요소들을6문항으로측정

䤎둘째, 개인적대응방식의특성으로써몰입을45문항으로측정

䤎셋째, 직무긴장모형의또하나의요소인직무요구(job demand)에상응하는영역에

대해서는노동압박(work pressure) 및노동부담증가(increase of workload), 그리고

분절된작업, 교대근무와소음등의위해요인들을포함한5문항으로측정



이상의3개영역중에서몰입과직무부담영역을노력범주에포함시킴으로써노력-

보상모형의측정도구가개발되었음

⑨1998년에발표된논문의부록에는외적노력6문항, 통제욕구29문항, 보상11문항으로

총46개문항의설문지가공개(Rothenbacher et al., 1998)

(2) 질병과의연관성연구결과

①노력-보상불균형이있는경우가장뚜렷하게나타나는결과는심혈관질환발생및위

험요인의빈도를높인다는것이며, 기타주관적건강상태나결근일수등이증가하는것

으로나타나고있음

②Whitehall II 연구에서는 노력-보상 비가 높을 경우 관상동맥질환 발생의 위험비

(hazard ratio)가1.36으로유의하게증가(Kuper et al., 2003)

③노력-보상불균형은특히사회적지지가낮거나직위가낮은경우위험도를더욱크게

하는것으로나타남

④결근횟수, 우울, 근골격계증상, 정신질환, 위장장애
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①NIOSH에서는 Murphy와 Schoenborn(1987)이 광범위한 문헌 검토를 수행하고,

Caplan 와 Jones(1975), Cooper 와Marshall(1976), House(1974) 등이제시한스트레

스모델을기초로하여새로운직무스트레스에관한모델을제안

②직무스트레스란직무스트레스를유발하게되는어떤작업조건즉, 직업관련스트레스요

인(job stressors)과근로자개인간의상호작용에의한것으로, 직무스트레스의원인에의

해결과적으로정신적(psychological) 반응, 신체적(physiological) 반응, 행동적(behavioral)

반응이급성으로나타나게되고, 이런급성반응들이지속되어다양한질병(illness)에이환

③직업관련스트레스요인과급성반응사이에는개인적요인(individual factor)과직업

외요인(non-work factor), 완충요인(buffer factor) 등이중재요인으로작용

NIOSH의직무스트레스모델03

[그림 2-1] 한국인 직무스트레스 설명 모형 도식

䤋출처 : Hurrell & McLaney, 1988
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3. 조직적 요인
䤎인간관계갈등
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이장에서
꼭기억해야할
포인트

1. 대표적인 직무스트레스 모형은 직업성 긴장모델, 노력-보상 불균형 모델,

NIOSH 통합모델등이있다. 

2. 직업성 긴장모델은 업무요구도와 업무통제력 사이의 상호작용을 중심으

로 설명하고 있고, 최근들어 사회적 지지를 포함하여 3가지 요소로 모델

을구축하고있다.

3. 노력보상불균형 모델에서 최근들어 가장 주목하고 있는 요소는 지위통제

력과관련된요소이다. 

4. NIOSH 모델은 여러 모델의 장점을 잘 반영하여 수정 완성한 것으로 다

양한분야에서활용되고있다.

5. 직무스트레스 모델은 직무스트레스가 발생하는 메커니즘을 이해하고, 직

무스트레스로 인한 질병의 발생을 예측하고 직무스트레스를 예방할 수

있는전략을수립하는데기여한다.

point
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직무스트레스측정
제3장

①직무스트레스를측정할수있는생물학적지표가있는데, 특히카테콜아민, 코티졸, 도파

민, 세로토닌등의신경내분비계지표, 여러면역지표, 고혈압, 호모시스테인, 심박동수

변이등의심혈관계지표등이있음

②생물학적지표의내적, 외적변이가커서설문도구에의한평가를보완하는수준에서진

행됨

③국내에서대규모연구를통해일정한규준을제시할수있는평가도구로카라섹의JCQ

를번역하여사용한 14문항도구와2003년에개발한한국인직무스트레스측정도구등

이있음
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직무스트레스의측정01

직무스트레스를 측정하는 방법에는 생물학적 지표와 이

를 보완하기 위해 설문도구를 이용하는 방법 등이 있다.

여기서는 한국인 직무스트레스 측정도구를 중심으로 측

정방법을설명한다.



①그동안국내에서사용된직무스트레스측정도구들의대다수가외국의도구들을과학적

검증없이단순번역을통해사용

②외국의조사표를번역하여사용하는데있어우리의문화패턴이나사고방식과는동떨어

진문항이나표현등이있고, 외국에서구체적으로표현되는것이우리나라에서는이를

구체화시킬수있는표현이없을수있으며, 표현이담고있는의미의정도도상이할수

있기때문에우리나라의직장현실에맞는측정도구개발이절실히필요

③우리나라직장인의문화특성에맞는측정도구에대한표준화작업및규준마련이필요

①8개영역, 총 43개문항으로구성, 일반적이고보편적인의미에서의직무스트레스요인

을평가하기위하여8개의영역으로구성

②물리환경, 직무요구, 직무자율, 직무불안정, 관계갈등, 조직체계, 보상부적절, 직장문화

로구성

䤎“물리환경”은직무스트레스에영향을줄수있는근로자가처해있는일반적인물리적인

환경을일컫는것으로써, 작업방식의위험성, 공기의오염, 신체부담등을의미

䤎“직무요구”는직무에대한부담정도를의미하며시간적 압박, 업무량증가, 업무중중

단, 책임감, 과도한직무부담등이여기에속함

䤎“직무자율”은직무에대한의사결정의권한과자신의직무에대한재량활용성의수

준을의미하며, 기술적재량및자율성, 업무예측가능성, 직무수행권한등이이범주

에포함됨

䤎“직무불안정”은자신의직업또는직무에대한안정성의정도로구직기회, 고용불안정

성등이여기에속함
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직무스트레스평가도구개발배경02

한국인직무스트레스를구성하는영역에대한정의03
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직무스트레스측정

제3장

䤎“관계갈등”이라함은회사내에서의상사및동료간의도움또는지지부족등의대인

관계를평가하는것이며동료의지지, 상사의지지, 전반적지지등이여기에속함

䤎“조직체계”는조직의정략및운영체계, 조직의자원, 조직내갈등, 합리적의사소통

등의직무스트레스요인을평가

䤎“보상부적절”은업무에대하여기대하고있는보상의정도가적절한지를평가하는것

으로존중, 내적동기, 기대부적합등이여기에속함

䤎“직장문화”는서양의형식적합리주의직장문화와는달리한국적인집단주의적문화,

비합리적인의사소통체계, 비공식적직장문화등의직장문화특징이스트레스요인으

로작용하는지를평가

언제
그만두게될지...



①한국형직무스트레스는각문항별로‘전혀그렇지않다’, ‘그렇지않다’, ‘그렇다’, ‘매우

그렇다’로응답하도록하였고, 각각에대해 1-2-3-4점을부여하였다. 점수가높을수록

직무스트레스수준이높게평가되는문항은1-2-3-4점을그대로두었고, 점수가높을수

록직무스트레스수준이낮게평가되는문항은4-3-2-1로재코딩

②100점환산점수

③참고치
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직무스트레스점수산출및평가방법04

※ 각 영역별 환산점수 = (실제점수 - 문항수)×100/(예상 가능한 최고점수 - 문항수)

※ 직무스트레스 총 점수=(각 8개 영역의 환산 점수의 총합)/8

남 여

구 분
평균

%
평균

%

25 50 75 25 50 75

물리환경 49.31 33.33 44.44 66.67 46.36 33.33 44.44 55.56

직무요구 50.77 41.67 50.00 58.33 52.36 41.67 54.17 62.50

직무자율 52.85 46.67 53.33 60.00 57.61 53.33 60.00 66.67

관계갈등 40.42 33.33 33.33 50.00 38.50 33.33 33.33 41.67

직무불안정 53.23 44.44 50.00 61.11 48.87 38.89 50.00 55.56

조직체계 53.52 42.86 52.38 61.90 54.25 42.86 52.38 61.90

보상부적절 67.99 55.56 66.67 77.78 68.84 55.56 66.67 77.78

직장문화 40.95 33.33 41.67 50.00 45.06 33.33 41.67 50.00

전체 51.15 45.04 50.71 56.55 51.58 45.95 51.17 56.64
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전혀
그렇지
않다

설 문 내 용
그렇지
않다

그렇다
매우
그렇다

1. 근무 장소가깨끗하고쾌적하다. 4 3 2 1

2. 내 일은 위험하며사고를당할가능성이있다. 1 2 3 4

3. 내 업무는불편한자세로오랫동안일을해야한다. 1 2 3 4

4. 나는 일이많아항상시간에쫓기며일한다. 1 2 3 4

5. 현재 하던일을끝내기전에다른일을하도록지시받는다. 1 2 3 4

6. 업무량이현저하게증가하였다. 1 2 3 4

7. 나는 동료나부하직원을돌보고책임져야할부담을안고있다. 1 2 3 4

8. 내 업무는장시간동안집중력이요구된다. 1 2 3 4

9. 업무 수행중에충분한휴식(짬)이 주어진다. 4 3 2 1

10. 일이 많아서직장과가정에다잘하기가힘들다. 1 2 3 4

11. 여러 가지일을동시에해야한다. 1 2 3 4

12. 내 업무는창의력을필요로한다. 4 3 2 1

13. 업무관련사항(업무의일정, 업무량, 회의시간등)이 예고없이

갑작스럽게정해지거나바뀐다.
1 2 3 4

14. 내 업무를수행하기위해서는높은수준의기술이나지식이

필요하다.
4 3 2 1

15. 작업시간, 업무수행과정에서어떤사안에대해결정할권한이

주어지며영향력을행사할수있다.
4 3 2 1

16. 나의 업무량과작업스케줄을스스로조절할수있다. 4 3 2 1

17. 나의 상사는업무를완료하는데도움을준다. 4 3 2 1

18. 나의 동료는업무를완료하는데도움을준다. 4 3 2 1

19. 직장에서내가힘들때내가힘들다는것을알아주고

이해해주는사람이있다.
4 3 2 1

20. 직장생활의고충을함께나눌동료가있다. 4 3 2 1

21. 지금의직장을옮겨도나에게적합한새로운일을쉽게

찾을수있다.
4 3 2 1

한국인직무스트레스측정도구(설문문항)05
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전혀
그렇지
않다

설 문 내 용
그렇지
않다

그렇다
매우
그렇다

22. 현재의직장을그만두어도현재수준만큼의직업(직장)을

쉽게구할수있다.
4 3 2 1

23. 직장사정이불안하여미래가불확실하다. 1 2 3 4

24. 나의 직업은실직하거나해고당할염려가없다. 4 3 2 1

25. 앞으로 2년 동안현재의내직업을잃을가능성이있다. 1 2 3 4

26. 나의 근무조건이나상황에바람직하지못한

변화(예, 구조조정)가 있었거나있을것으로예상된다.
1 2 3 4

27. 우리 회사는근무평가나승진, 부서배치등인사제도가

공정하고합리적이다.
4 3 2 1

28. 업무수행에필요한인원, 공간, 시설, 장비, 훈련 등의

지원이잘이루어지고있다.
4 3 2 1

29. 우리 부서와타부서간에는마찰이없고업무협조가

잘이루어진다.
4 3 2 1

30. 근로자, 간부, 경영주모두가직장을위해한마음으로

일을한다.
4 3 2 1

31. 일에 대한나의생각을반영할수있는기회와통로가있다. 4 3 2 1

32. 나의 경력개발과승진은무난히잘될것으로예상한다. 4 3 2 1

33. 나의 현재직위는나의교육및경력에비추어볼때적절하다. 4 3 2 1

34. 나의 직업은내가평소기대했던것에미치지못한다. 1 2 3 4

35. 나의 모든노력과업적을고려할때내봉급/수입은적절하다. 4 3 2 1

36. 나의 모든노력과업적을고려할때, 나는 직장에서

제대로존중과신임을받고있다.
4 3 2 1

37. 나는 지금하는일에흥미를느낀다. 4 3 2 1

38. 내 사정이앞으로더좋아질것을생각하면힘든줄모르고

일하게된다.
4 3 2 1

39. 나의 능력을개발하고발휘할수있는기회가주어진다. 4 3 2 1

40. 회식자리가불편하다. 1 2 3 4

41. 나는 기준이나일관성이없는상태로업무지시를받는다. 1 2 3 4

42. 직장의 분위기가권위적이고수직적이다. 1 2 3 4

43. 남성, 여성이라는성적인차이때문에불이익을받는다. 1 2 3 4



이장에서
꼭기억해야할
포인트

1. 카테콜아민, 코티졸, 도파민, 세로토닌 등의 신경내분비계 지표, 여러 면

역지표, 고혈압, 호모시스테인, 심박동수 변이 등의 심혈관계 지표 등이

직무스트레스를평가하는생물학적지표로사용되고있다.

2. 한국인 직무스트레스 평가도구는 8개의 영역으로 구성되어 있는데, 물리

환경, 직무요구, 직무자율, 직무불안정, 관계갈등, 조직체계, 보상부적절,

그리고직장문화로구성

3. 한국인 직무스트레스를 측정하고 계산된 값은 전국 평균 및 사분위수와

비교하여, 직무스트레스의수준을평가할수있다. 

point
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①직무스트레스와심혈관질환의관계에대해서는카라섹모델을이용한단면조사뿐만아니

라환자대조군조사, 추적조사에서도업무요구도가높거나업무자율도가낮은경우에

심혈관질환(특히관상동맥질환)의위험성이증가한다고밝혀짐. 사회적지지를포함시킨

확대모형을이용한연구들에서는사회적지지가낮은군에서심혈관계질환의발생률이

높다고보고

②단면연구의예로Johnson 등은스웨덴의남성과여성노동자중 13,799명을무작위추

출하여정신사회적작업환경과심혈관계질환이환율과의관계를조사하였는데높은업

무요구도, 낮은자율도, 낮은지지도그룹에서심혈관계질환의연령보정이환율이2.17

배로보고

③Siegrist 등은노력-보상불균형모델을이용하여중년의남성육체노동자416명을6년

반동안추적조사하여허혈성심장질환에대한교차위험비가높아짐을밝힘

④다른직업적스트레스와심혈관질환

䤎장시간노동, 직업운전, 교대근무
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직무스트레스와심혈관계질환01

직무스트레스에 의한 건강영향은 다양한 분야에서 다양한

역학연구를 통해 수행되었다. 특히, 심혈관계질환,

근골격계질환, 정신질환과 관련된 연구가 최근 활발히

이루어지고있다.
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①NIOSH는1997년다음과같은5가지의사회심리적요인이잠재적으로작업관련성근육

골격계질환과관련이있다고설명

䤎직무만족도

䤎노동강도강화(intensified workload) 

䤎단조로운작업

䤎직무재량(job control) 

䤎사회적지지

②NIOSH는 1997년에사회심리적요인과작업관련성근육골격계질환의관계에서허리,

목, 어깨부위가손이나손목보다관련성이더강하게나타나는것으로보고

③직무만족도

䤎낮은수준의직무만족도는높은수준의상지근육골격계증상과관련(Hopkins, 1990;

Tola et al., 1988). 

䤎일부연구자들은낮은수준의직무만족도는근육골격계증상의발생과지속기간에잘

부합한다는것을발견(Bonger 등, 1993; Himmelstein 등, 1995; Viikari-Juntura 등,

1991)

④노동강도강화(intensified workload)

䤎노동강도강화(intensified workload)는작업관련성근육골격계질환과가장일관적인

연관성을 보이며, 대개 인지된(perceived) 시간부하, 노동강도, 직무압력(work

pressure), 노동강도의 변이성(workload variability)으로 평가(Bernard 등, 1993;

Bonger 등, 1993; Hales 등, 1994; Theorell 등, 1991)

⑤양적인노동강도(많은작업량, 긴작업시간, 작업중바쁨) 

질적인노동강도(지나치게간단하거나어려운직무)

䤎두가지는각각다른기전을통해노동자의건강에나쁜영향을미친다. 질적인부하가

정신적과로와육체적안녕에영향을미치는반면양적인부하는생역학적인인자와스

트레스에영향을미침. 유사하게Toomingas 등(1997)은정신적부하를육체적부하와

직무스트레스와근골격계질환02



분리. 그는높은정신적요구도는특히목과어깨를포함한일반적인근육골격계의민

감도와관련이있음을발견

⑥단조로운작업

䤎단조롭고지루한작업은요통과목의증상과관련(Hopkins 1990; Houtman 등, 1994;

Linton, 1990; Svensson과Andersson, 1983)

⑦직무재량

䤎가장일관되게연구되어온사회심리적요인의하나인직무재량(job control)은근육골

격계 증상과 연관(Hales, 1994; Svensson과 Andersson, 1983; Theorell 등, 1991).

Bernard 등(1994)은컴퓨터의보급이작업재량의부족, 업무다양의감소, 격리의증

가를초래했다고추정

䤎핀란드인을대상으로목, 어깨, 허리의통증에대한사회심리적요인의역할을밝히기

위한경시적연구에서부족한직무재량권은목과어깨의증상과관련이있고낮은교육

수준이요통과잘일치된다고밝혔음(Viikari-Juntura 등, 1991)

䤎가정주부를대상으로실시한조사에서높은육체적부하에동반된낮은직무재량권은

어깨와목의근육골격계증상발생을증가시킴(Johansson 1995)

⑧사회적지지

䤎동료와상사로부터의사회적지지에대한연구가다양한집단을대상으로일관된결과

를보임

䤎Bonger 등(1993)은높은육체적요구도와결합된부족한사회적지지는증상을증가시

킨다고보고

䤎Feurstein(1985)은동료지지의감소는통증호소를높인다는것을발견

①직무에서경험하는과도한스트레스에따라우울증, 불안장애, 약물남용, 수면장애, 신경

성두통및소화기장애호소
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②심리적반응과행동변화, 탈진증후군, 우울증상, 공황장애, 알코올남용등이주로연구

③심리적반응과행동변화

䤎직무스트레스는자신감을떨어뜨리고, 긴장을고조시키고, 직무만족도를저하시킴

䤎일을지연시키거나회피하고, 일의수행능력을저하시킴

䤎책임상실, 결근, 사고의위험을높임

④탈진증후군

䤎직무스트레스상황을극복하는과정에서이를잘해결하지못하는경우에우울, 불안,

긴장, 분노등이나타나고대인관계를회피하려하고심하면우울과탈진상태에빠질

수있음. 무력감에빠져대처노력을포기하게되는상태에빠짐

䤎유럽쪽에서주로연구되고있음

⑤우울증상과우울증

䤎카라섹은직무스트레스가우울증상의빈도를4배정도증가시킨다고보고

䤎이와같은증상을유발하는주요요인으로작업장에서의대인관계문제, 성희롱이나회

식과같은조직문화에의한스트레스등이보고되고있음

⑥공황장애

䤎최근지하철기관사에서밀폐공간작업관련으로공황장애발생의직업관련성이인정됨

⑦알코올남용

䤎직무스트레스에의한알코올남용은업무수행을양적, 질적으로방해함

䤎결근, 생산성감소등의결과를가져옴

또어제
술먹은거야?

도무지회사에
도움이안되는
인간이라니까!



이장에서
꼭기억해야할
포인트

1. 직무스트레스는 정신건강, 심혈관계 질환, 근골격계 질환 등과의 관련성

이많이연구되었다. 

2. 직무스트레스의 1) 직무만족도, 2) 노동강도 강화(intensified workload),

3) 단조로운 작업, 4) 직무재량(job control), 5) 사회적지지와 같은 내용

들이근골격계질환과의관련성이있음이주로보고되고있다. 

3. 직무스트레스와 관련된 정신건강은 주로 알코올남용, 우울, 탈진, 공황장

애등이다루어지고있다. 

point
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(1) 회사내에서직무스트레스관리에관심을갖는이유

䤎정신적으로신체적으로건강해야생산성이높아지고, 결과적으로회사에이익이된다는

인식확산

䤎미국통계에의하면연간스트레스와관련된질병으로인해결근, 생산성저하등으로연

간3,000억불, 노동자개인당7,500불정도의비용이지불되고있음

䤎건강보험으로지급되는사업주부담이증가됨

䤎국내에서는아직이에관심을갖는사업장이많지않음

(2) 직무스트레스관리방안의흐름

직무스트레스의관리이유와흐름01

䤎스트레스원(stressors)을 제거하는 방향

䤎개인의 대응전략에 초점을 두는 방향

䤎개인적 접근

䤎조직적 접근

주요 관리방안의 흐름



(1) 약물치료

①스트레스에이차적으로발생하는우울증, 불안증, 신체장애의상당수는약물치료가필

요함

②우울증의경우, 약물치료를통해치료기간을현격히단축할수있으며, 자살이나사고

위험성을낮춤으로써생명을구할수있음

(2) 자기관찰(self-observation)

①평소에모르던행동습관을인식

②자신의인지행동적반응이상황적선행인자및결과와연관되는지알수있음

③자신의행동양상을바꿔서스트레스를보다효과적으로관리

(3) 인지행동치료접근

①불안과정신신체장애(psychosomatic disorders) 등스트레스성질환의치료에전통적

으로사용되던방법

②스트레스인자에대한인지적평가(appraisal) 및이와관련된대처노력이스트레스반응

을결정하는데중요한역할

③인지행동치료적접근은세가지목적

䤎대상자가스트레스상황에대한자신의고유한인지적평가양상을인식

䤎이러한평가가부정적인정서적행동적반응에얼마나영향을미치는지교육, 인지적

인재구조화를통해이러한평가를수정할수있도록함

䤎효과적인인지적행동적스트레스관리기법을가르쳐서활용할수있도록함

④인지모델의기본원리

䤎우리의감정은사건이나상황에의해생기는것이아니라, 그것에대한개인의해석에

따라결정

䤎이러한해석은많은경우, 너무바르게그리고자동적으로이루어져서자신도잘의식
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하지못함

䤎불안의원인이되는역기능적인자동적사고를찾아내서수정하는것이중요

(4) 이완훈련(relaxation training), 점진적 근육이완법(progressive muscle

relaxation)

①점진적근육이완법은근육에주의를집중시켜불필요한긴장을인식하고이를해소하

게하는단계적인훈련

②자율신경활성도가낮아지게되며불안이나스트레스수준이감소

③심호흡

䤎1단계: 자기호흡법을파악하고기본호흡법을익힘

䤎2단계: 긴장을이완시킴

䤎3단계: 증상을완화

(5) 바이오피드백(bio feedback)

䤎바이오피드백(생체자기제어)은특정한생리적현상에대한정보를제공하여그생리적

활성도를스스로조절하게하는방법으로학습이론에기초

䤎근육의수축과이완에따른근전도수치가시각혹은청각적인감각으로제공되며이에

따라근육을이완할수있는방법을학습

䤎바이오피드백을통하여맥박, 혈압, 혈류, 위수축, 근긴장등의생물학적기능을자율적

으로조절

䤎각성상태를줄이고이완을유도하기위해마음속으로이완을도울수있는장면을떠올

리게함

(6) 명상(meditation) 

䤎명상은이완반응을유도해내며이를통하여스트레스에대한심리적혹은생리적반응

의감소를가져옴

䤎명상을 하는 방법 중 가장 널리 알려져 있는 것이 직관적 명상(transcendental

meditation)



䤎명상은요가에서많이사용되는데조용한곳에서편안한상태로눈을감고똑바로앉아

서주문(secret mantra)을외우면서진행

(7) 자기주장훈련(assertiveness training)

䤎주장행동이란다른사람을비난하거나지시하여불쾌하게만들지않으면서동시에분

명하고직접적인표현으로자신의욕구나생각, 감정등을나타내는것

䤎이를훈련하면, 정서적문제의근원이될수있는감정의기복을억제하고억제된감정을

해소하여부정적사고와자기비하적사고를바로잡을수있으며, 결국갈등을능숙하게

다룸

䤎자기주장훈련을통해주장행동과비주장행동을구분하여인식하고, 주장행동의구체

적인방법을습득함으로써대인관계에서오는스트레스를줄임

(8) 자율훈련법(autogenic training)

䤎최면술은정신과에서담배를끊거나약을끊거나또는몸무게를줄이는데어려움이있

었던사람들에게도움을준바있으며이외에도여러영역에서이용되고있음

䤎최면술을통해우리자신을최면술에걸리게할수있음. 자기최면(self-hypnosis)이자

율이완요법의기본
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(9) 분노조절훈련

심호흡, 긍정적으로생각하기, 분노를경험하는것은나쁜것이아니며적절히표현하면그

부정적인효과는상쇄되고오히려문제가해결되는계기가됨. 하지만분노를안으로쌓아놓

거나부적절한공격적행동으로이어지면분노로인해많은문제가생겨남. 분노를조절하는

방법으로는자신의감정을적절히표현하는것이가장중요하며심호흡, 긍정적으로생각하

기, 비현실적신념깨닫기, 용서를통한해소등감정을스스로조절하는기법

(1) 직장내스트레스예방：통합적접근

조직적변화+ 스트레스관리

⇒건강한 조직, 만족하고생산적인노동자, 수익성높고경쟁적인 조직

(2) 조직적접근법의일반적원칙

䤎업무부담이노동자의능력, 자원과일치

䤎노동자가자신의기술을사용하도록의미, 자극및기회를제공하도록직무를디자인

䤎노동자의역할과책임을명확히정의

䤎노동자에게직무에영향을주는결정과행위에참여할기회를제공

䤎경력발전과미래고용전망에대한불안정을줄이는의사소통을증가시킴

䤎노동자사이에사회적상호교류의기회를제공

䤎요구와직무외의책임에부응하는작업스케쥴의확립

①준비단계

䤎직무스트레스에대한일반적인식을형성(원인, 비용및조절)

䤎프로그램에대해최고경영진의약속과지원의보장

䤎프로그램의모든단계에있어투입과관련해노동자를참여

䤎프로그램을수행하기위해기술적능력을확립

직무스트레스의조직적접근03



②1단계(문제의확인)

䤎노동자와함께집단토론을개최

䤎노동자조사를기획

䤎직무조건, 스트레스, 건강에대한노동자인식측정

䤎객관적인자료수집(결근률, 산재등)

䤎문제의위치와스트레스성직무조건을파악하기위해자료를분석

③2단계(중재의기획및수행)

䤎바꿔야할스트레스원을설정

䤎중재전략을제안하고우선순위정하기

䤎노동자에게중재계획을상호소통

䤎중재를수행

④3단계(중재의평가)

䤎단기및장기평가를수행

䤎직무조건, 스트레스, 건강에대한노동자인식을측정

䤎객관적인지표를포함

䤎중재전략을재정비하고1단계로돌아감

①근로자들의스트레스수준을개인별로측정

②현재적응할수있는대응전략과그렇지못한대응전략에관한평가를구분

③사업장에서주요스트레스요인을결정

④스트레스와건강관련내용들을설명

⑤과도한스트레스증상과이의원인들을확인

⑥다양한스트레스감소전략에대해설명

⑦이를토대로행동계획을개발
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직무스트레스관리프로그램의평가항목05

䤎보건의료비용의 감소

䤎결근율의 감소

䤎이직율의 감소

䤎생산성 향상

객관적 지표

䤎삶의 질 증진

䤎근로자간 인간관계 개선

䤎스트레스 대응 능력의 향상

䤎조직과의 관계 개선

주관적 지표



이장에서
꼭기억해야할
포인트

1. 직무스트레스 관리방안은 조직적 접근과 개인적 접근으로 구분하거나, 스

트레스원을 제거 관리하는 방법과 개인의 대처능력을 향상시켜주는 방법

으로구분된다. 

2. 개인적 접근의 방식에는 명상, 이완요법, 바이오피드백, 인지행동요법 등

이있다.

3. 직무스트레스 조직적 접근의 핵심에는 노동자 혹은 노동자 조직의 참여

보장이포함된다.

4. 직무스트레스 관리프로그램의 객관적 평가지표에는 보건의료비용의 감

소, 결근율의감소, 이직율의감소, 생산성향상등이있다. 

point
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1.직무스트레스를접근할때고려해야할세가지구성요소를쓰시오.

2.직무스트레스관리프로그램을평가할때사용되는객관적지표와주관적지표를나열하시오.

1) 객관적지표

2) 주관적지표

3.직무스트레스의노력-보상불균형모델에서사용되는사회적보상의3가지차원을설명하

시오.
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