
Journal of the Korea Industrial Information Systems Research  Vol. 24 No. 1, Feb. 2019 : 95-108

http://dx.doi.org./10.9723/jksiis.2019.24.1.095  ISSN:1229-3741

- 95 -

철도기관사의 지각된 직무특성과 조직특성이

직무스트레스와 심리적 우울, 인적오류에 미치는

영향: 조직지원지각의 조절효과 

(The Effects of Railway Engineers’ Perceived Job

Characteristics and Organizational Characteristic on

Psychological Depression and Human Errors: Moderating

Effects of Perceived Organizational Support)

권 혁 기1), 한 나 영2)*

(Kwon Hyeok Gi and Han Na Young)

요 약 도시철도 기관사들의 직무스트레스는 개인은 물론 사회전체에 치명적인 해악을 초래하

고 엄청난 경쟁력 상실을 가져온다. 따라서 기관사들의 직무스트레스에 미치는 영향요인과 부정적인

결과들에 대하여 살펴보고 직무 스트레스를 감소시키는 방안을 모색하고자 한다. 본 연구에서는 직

무특성(직무불안, 직무요구)과 조직특성(비합리적 직장문화)이 직무스트레스에 미치는 영향을 살펴보

고 직무스트레스가 심리적 우울과 인적오류에 미치는 영향을 살펴보고자 한다. 또한 직무스트레스와

심리적 우울, 직무스트레스와 인적오류 간의 관계에서 조직지원의 조절효과를 살펴보고자 한다. 도

시철도 기관사들을 대상으로 설문조사를 실시하였고 결과는 다음과 같다. 첫째, 직무불안, 직무요구

수준이 높을수록 직무스트레스에 정(+)의 유의한 영향을 미치며 비합리적인 직장문화는 직무스트레

스에 정(+)의 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 둘째, 직무스트레스는 심리적 우울과 인적오

류에 각각 정(+)의 유의한 영향을 미치며 셋째, 심리적 우울에 대해서는 직무스트레스와 조직지원지

각의 상호작용효과는 유의한 것으로 나타났으나, 인적오류에 대해서는 직무스트레스와 조직지원지각

의 상호작용효과는 유의하지 않은 것으로 나타났다.

핵심주제어 : 직무불안, 직무요구, 비합리적 직장문화, 직무스트레스, 우울, 인적오류

Abstract Urban railway engineers’ job stress cause fatal evils to both individuals and entire

society and brings a significant loss in competitiveness. Thus, this research aimed to examine

the factors affecting engineers’ job stress and their negative results and seek ways to reduce

job stress. This study analyzed the effects of job characteristics(job insecurity, job demand) and

organization characteristics(irrational workplace culture) on job stress as well as the effects of
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job stress on psychological depression and human errors. Also, this study analyzed the

moderating effects of organizational support in the relationships between job stress and

psychological depression as well as job stress and human errors. A survey was conducted on

urban railway engineers and the results were as follows. First, the high level of job insecurity

and job demand had a positively effect on job stress while an irrational workplace culture had a

positively effect on job stress. Second, job stress had a positively effect on psychological

depression and human errors. Third, while job stress and perceived organizational support had a

significant interaction effect on psychological depression, there was no significant interaction

effect on human errors.

Key Words : Job Insecurity, Job Demand, Irrational Workplace Culture, Job Stress,

Depression, Human Errors

1. 서 론

도시철도 시스템은 사회 발전과 더불어 첨단시

스템의 도입으로 많은 부분이 자동화되고 기관사

의 역할이 일정 부분 축소되었지만 열차의 안전

운행을 보장하기 위해서는 여전히 기관사의 역할

은 상당히 중요하다. 하지만 철도 기관사는 항시

정시운행을 하여야 한다는 압박감과 이상 상황의

발생 우려에 대한 부담으로 인하여 극도의 긴장

상태에서 근무해야 하고, 지하터널의 어둡고 단

조로운 전방시야와 진동과 소음에 노출된 근무환

경 속에서 반복적인 업무를 수행하기 때문에 졸

음이나 생리현상 해소에 제약이 따르는 등 이에

대한 스트레스가 상당한 것으로 알려져 있다.

직무스트레스는 개인의 능력이나 동기에 적합

하지 않는 직무환경을 제공하거나 개인의 능력이

직무환경을 감당하기 어려울 때 발생된다. 즉 직

무스트레스는 인간과 환경간의 부조화에서 발생

되며, 이로 인한 개인적 증상은 긍정적인 것도

일부 있지만 철도기관사 입장에서는 대부분 역기

능적인 위험을 내포하고 있어 부정적인 측면에

초점을 두어 살펴보고자 한다.

철도기관사들은 물리적으로 열악한 환경에 따

르는 스트레스도 존재하지만 성과연봉제 도입,

저성과자 퇴출, 구조조정 실시 등으로 인한 직무

불안에 따르는 스트레스도 존재하며 업무량이 많

아 업무수행이 어려운 경우가 있으며 할당된 업

무에 대하여 시간적인 압박감을 느껴 스트레스를

받기도 한다.

또한 직장 내 강압적·권위적 조직 문화 역시

스트레스 요인으로 지적되고 있다. 철도노조는

"2013년 건강검진 결과에서 지적했듯이 직장 내

상사 동료와의 갈등인 '관계갈등', 정해진 규정에

따라야만 하는 '직무통제', 노력에 대한 정당한

대가인 '보상 부적절'이 물리적 환경 못지않게

자살사고에 높은 영향을 준다"며 "도시철도의 조

직 문화, 관리자들의 행패, 그들과의 수직적인 관

계가 철도기관사 자살에 주요한 원인"이라고 주

장한 바 있다[1].

이와 같은 직무스트레스를 높게 지각하는 구성

원들은 그 스트레스로 기인하여 본연의 업무를

대충 한다든지, 회피하거나 짜증부리는 경향이

있으며, 이 스트레스에 의해 정신적으로 나약해

지거나 심리적으로 우울감을 지각하기도 한다.

또한 직무스트레스로 인하여 효율, 안전성이나

시스템 성능을 저해하거나 혹은 그럴 가능성이

있는 부적절하거나 바람직하지 않은 행동[2] 즉

인적오류의 가능성을 높여 안전사고 발생이 생길

수도 있다. 업무상 사고를 줄이기 위한 방안으로

인적 오류를 최소화 하는 것이 특히 필요한 직종

으로 철도 기관사를 꼽을 수 있다. 이는 철도 기

관사의 사소한 인적 오류로도 대형 사고가 초래

될 수 있기 때문이다. 철도 운전에 관한 선행연

구들에서는, 철도 기관사의 높은 스트레스가 업

무 중의 사고를 증가시킨다고 하였으며, 또한 철

도사고의 대부분이 인적 오류로 인한 사고였다고

지적하고 있다[3,4].

하지만 직무스트레스로 인한 부정적인 결과들

은 조직지원에 대한 지각으로 인하여 충분히 완
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화될 수 있다. 즉 구성원들의 가치를 존중하고

구성원들의 공헌을 높게 평가하며 각각의 욕구와

행복에 대해 충분히 관심을 가짐으로써 우울, 인

적오류와 같은 부정적 결과들은 감소될 것으로

예상된다.

따라서 본 연구에서는 부산 철도기관사를 대상

으로 하여 직무스트레스에 영향을 미치는 요인으

로 미시적 관점인 직무 자체에 초점을 맞춘 직무

특성(직무불안, 직무요구), 거시적 관점인 조직

전체에 초점을 맞춘 조직특성(비합리적 직장문

화)에 대하여 확인하고 직무스트레스로 인하여

발생되는 심리적 우울과 인적오류에 대하여 연구

하고자 한다. 또한 기존연구에서 다루고 있지 않

은 직무스트레스와 심리적 우울, 인적오류의 관

계에서 긍정적인 관계를 갖게 하는 조직지원의

조절효과를 함께 규명하여 직무스트레스의 과정

적 측면을 보다 체계적으로 이해하고자 한다. 즉

철도기관사들의 직무스트레스와 심리적 우울 및

인적오류와의 관계에 있어서 조직의 입장에서 통

제가 가능한 조직지원이 조절효과가 있는지 검증

함으로써 인적자원관리에 관한 중요한 실증적인

시사점을 제시하고자 한다.

2. 이론적 배경 및 가설설정

2.1 직무불안과 직무스트레스

직무불안에 대한 기존 연구들을 살펴보면, 직

무불안이 구성원의 감정 및 조직의 유효성에 있

어 긍정적인 효과보다 부정적인 효과를 더 많이

가져오게 된다는 일관된 연구 결과들이 나타나고

있다[5,6,7]. Staufenbiel과 Konig[5]은 직무불안이

직무스트레스에 미치는 효과에 대하여 부정적 효

과인 방해와 긍정적 효과인 도전을 동시에 조사

하기 위한 통합적인 모형을 제시하고 연구한 결

과, 직무불안은 도전이라는 긍정적인 직무스트레

스 효과보다는 방해라는 부정적인 직무스트레스

효과에 훨씬 더 큰 영향을 미치는 것으로 나타났

다.

국내 연구에서도 Lee[6]는 글로벌 금융 위기로

인한 매출액의 감소와 실물 경기의 침체로 인하

여 외식 업체들은 인력 감축 등 구조조정을 활발

하게 감행하고 있는데, 그 결과 외식업 구성원들

의 직무불안은 고조되고 있고, 구성원의 직무불

안이 증가할수록 직무스트레스도 증가한다고 제

시하였다. 그리고 항공사 종사자들을 대상으로

한 Park[7]의 연구에서도 직무불안은 직무스트레

스를 증가시키고, 조직 유효성과 조직시민행동을

감소시킨다고 제시하였다. 이밖에도 중소기업을

대상으로 한 Choi and Byun[8]의 연구와 호텔종

사자를 대상으로 한 Na and Choi[9]의 연구에서

도 직무불안은 직무스트레스를 증가시키는 요인

이라고 하였다. 이러한 다양한 선행연구를 기반

으로 직무불안은 직무스트레스를 증가시키는데

영향을 미칠 수 있음을 추론할 수 있어 다음과

같은 가설을 설정하였다.

가설 1: 직무불안은 직무스트레스에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

2.2 직무요구와 직무스트레스

직무요구는 직무스트레스 연구에서 구성원들의

건강, 안녕에 부정적 영향을 주는 요인으로 알려

져 있다[10]. 직무요구 수준이 높을 경우 구성원

들의 신체적, 정신적 자원을 모두 소모하여 탈진

과 에너지의 고갈, 여러 건강문제를 일으킨다

[11]. 또한 과도한 직무요구는 소진으로 인한 결

근을 증가시키고, 구성원들로 하여금 스트레스

관련 질병을 유발하여 건강 관련 여러 비용을 높

이며[12,13], 높은 직무요구가 지속될 경우에는

일에 대한 몰입을 감소시킨다[14].

특히 직무요구에서 양적요구에 해당하는 업무

량이 많을 경우에 구성원은 스트레스를 지각하고

우울, 낮은 자존감과 높은 직무 긴장을 경험한다

[15]. 그리고 시간적인 압박이 경미하게 존재할

경우에는 과업 완성을 촉진시키지만, 압박이 지

나치게 되면 불안, 우울과 같은 부정적인 정서를

일으켜 과업행동을 방해한다[16]. 이러한 다양한

선행연구를 기반으로 과다한 직무요구는 직무스

트레스를 증가시키는데 영향을 미칠 수 있음을

추론할 수 있어 다음과 같은 가설을 설정하였다.
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가설 2: 직무요구 수준이 높을수록 직무스트

레스에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2.3 비합리적 직장문화와 직무스트레스

경쟁가치모형을 기준으로 한 문화 유형은 현재

까지 조직 문화를 진단하고 조직 문화와 조직 효

과성의 관계를 규명하는 데 널리 이용되어 왔다.

경쟁가치모형은 유연성(Flexibility)/변화(Change)

－안정성(Stability)/통제(Control)차원과 내부지

향(Internal Focus)－외부지향(External Focus)

차원인 두 가지 차원을 기준으로 하여 네 가지

유형의 조직 문화로 세분화한 것이다.

첫째, 집단 문화는 가족적이며 인간미가 넘치

는 분위기를 특징으로 하는 문화로서 유연성, 재

량성, 역동성과 내부지향, 통합, 단결을 강조하는

가치를 지닌 문화다. 둘째, 발전 문화는 매우 생

동감 있고 활기가 넘치는 문화로서 신축성, 재량

성, 역동과 외부지향, 분화, 경쟁을 강조하는 문

화이고, 잠재성 개발을 바탕으로 한 발전을 강조

한다. 셋째, 위계 문화는 조직 구성원들이 공식화

한 규칙을 중심으로 결속되며, 내부지향, 통합,

단결과 안정성, 통제, 질서를 강조하고 권위 체계

를 중시하는 문화다. 마지막으로 합리 문화는 조

직 구성원들이 계획과 목표 달성을 중심으로 결

속되며 외부지향, 분화, 경쟁과 안정성, 통제, 질

서를 중시하는 가치를 가진 문화이다.

직무요구와 같은 직무특성에 의한 스트레스 요

인과 더불어 조직특성에 의한 스트레스 요인 역

시 구성원들의 스트레스에 충분히 영향을 미칠

수 있다. 외국에서는 직무내용이나 성과에 관한

스트레스가 심한 반면, 한국의 경우 집단주의 조

직문화, 위계문화, 비공식적 직장문화가 더욱 큰

스트레스 요인으로 작용하고 있는 것으로 나타났

다[17].

조직 내 구성원들은 조직문화에대하여 부정적

으로 지각할수록 더욱 스트레스적인 상황으로 인

식한다. 즉 비합리적인 조직문화로 인하여 스트

레스는 증가하게 되고 스트레스의 증가는 직무소

진으로 이어진다[18]. 이러한 다양한 선행연구를

기반으로 비합리적인 직장문화는 직무스트레스를

증가시키는데 영향을 미칠 수 있음을 추론할 수

있어 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 3: 비합리적인 직장문화는 직무스트레

스에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2.4 직무스트레스와 우울, 인적오류

우울은 개인의 정신적, 신체적 건강 및 안녕과

삶의 질에 중요한 영향을 미치는 정신건강 영역

의 요소[19]로, 정상적인 기분변화로부터 병적인

상태에 이르기까지 연속선상에 있고, 근심, 무력

감 및 무가치감을 나타내는 정서장애이다.

직무스트레스와 우울과의 관계에 관한 그 동안

의 연구를 살펴보면, 철도기관사들을 대상으로

한 Jung et al.[20]의 연구에서는 직무스트레스가

우울과 강한 상관관계를 갖는 것으로 나타났으며

종합병원 임상간호사를 대상으로 한 Yang[21]의

연구에서 직무스트레스가 우울에 정(+)의 영향을

미친다는 것을 제시하였다. 또한 호텔 종사원들

을 대상으로 한 Lee[22]의 연구에서도 직무스트

레스가 우울 증상에 (+)의 영향을 미친다는 것을

확인하였다.

또한 직무스트레스의 부정적 영향 중 치명적인

것 중의 하나로, 업무상 사고 혹은 손상을 꼽을

수 있다. 과거에는 업무상 사고나 손상이 불완전

한 물리적 업무환경과 같은 하드웨어로 인하여

발생한다고 생각하였으나, 최근의 연구 결과들은

이러한 기존의 입장을 넘어 개인의 직무 스트레

스와 같은 사회 심리적 요인과도 상당한 관련성

이 있다는 점을 지속적으로 보여주고 있다. 예컨

대 낮은 사회적 지지, 대인관계 갈등 또는 높은

직무 요구도 등과 같은 사회심리적인 요인들이

업무상 손상이나 사고와 관련이 있다는 것이다.

업무상 사고나 손상의 원인으로 인적 오류를

들 수 있는데, 인적 오류는 단순히 사람이 범하

는 실수가 아닌 조직 및 환경을 포함한 다양한

상호작용의 결과로 인해 의도한 행동에서 벗어난

결과가 생긴 것이다. 인적 오류의 개념 또한 그

원인이 한 개인에게 있다고 보았던 과거의 개념

에서 발전하여, 인적 오류가 개인적 요인과 조직

적 요인 등 다양한 요인이 중첩되어 발생하는 것

으로 보고 더 이상 그 책임을 개인에게 지울 수
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없다는 주장들이 설득력을 얻고 있다. 그런데, 인

적 오류에 영향을 주는 근로 시스템, 특히 하드

웨어적인 부분은 기술의 발전과 품질관리 등의

인증 기준이 강화되고 있어 신뢰도 수준이 많이

개선되어 가고 있으나, 시스템을 운영하는 주체

인 인간의 직무 수행에 대한 신뢰도 수준은 상대

적으로 불확실도가 높아, 인간이 수행하는 직무

의 질에 따라 시스템 수행의 안전도가 결정되고

있는 현실이다. 실제 최근 업무상 사고의 원인

중 인적 오류에 의한 사고의 비율이 높아지고 있

는 바, 직무의 질에 영향을 미치는 요인들을 규

명하고 이를 통해 인적 오류를 줄이기 위한 방안

을 모색하는 것이 필요하다[23]. 이러한 다양한

선행연구를 기반으로 직무스트레스는 심리적 우

울과 인적오류에 영향을 미칠 수 있음을 추론할

수 있어 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 4: 직무스트레스는 심리적 우울에 정

(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 5: 직무스트레스는 인적오류에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

2.5 조직지원지각의 조절효과

조직지원은 조직이 구성원들의 조직에 대한 기

여에 가치를 인정하고, 그들의 복지문제에 관심

을 가지고 있는가에 대한 구성원들의 전반적인

인식정도이다[24]. 조직지원 이론에 따르면 조직

이 구성원들의 사회적·정서적 욕구를 충족시켜주

고, 노력에 대한 보상 의향을 가지고 있으며, 직

무를 효율적으로 수행하는 데 필요한 도움을 제

공할 의향을 가지고 있다고 지각하게 되면 구성

원들이 조직지원을 느끼게 된다[25].

조직지원이 구성원 행동에 미치는 긍정적 영향

이 궁극적으로 조직의 목표를 달성하는데 도움이

되거나 성과를 높이는 행동으로 나타난다는 것은

일부 선행연구에서 설명되고 있다. 조직지원과

구성원의 긍정적인 태도간의 관계와 근거를 살펴

보면 Hoschild[26]는 직무스트레스가 미치는 직

무만족과 직무태도의 관계에서 동료지원과 사회

지원에 의해 직무스트레스는 조절된다고 하였다.

이와 같이 사회적이고 조직적인 지원은 직무스

트레스가 미치는 부정적인 영향을 완충한다고 볼

수 있다. 또한 Choi et al.[27]는 임상간호사의 직

무스트레스와 직무태도와의 관계에서 조직지원인

식을 높게 인지하는 간호사는 직무스트레스가 감

소하고 직무태도가 긍정적으로 변화한다고 제시

하였다. 이와 같은 결과는 직무스트레스로 인한

부정적인 결과들이 조직지원으로 인하여 감소된

다는 것이 예상된다. 즉 직무스트레스로 인하여

자신에 대한 부정적인 인식의 결과인 심리적 우

울, 원하는 목표를 달성하기 위해 계획된 행동이

실패하는 인적오류와 같은 태도 및 행동은 조직

이 구성원의 기여를 가치 있게 평가하여 주고 구

성원들의 안녕에 대해 충분히 배려해 준다면 어

느 정도 감소될 수 있다는 것이다. 이러한 다양

한 선행연구를 기반으로 직무스트레스와 심리적

우울, 직무스트레스와 인적오류 간의 관계에서

조직지원의 조절효과가 있음을 추론할 수 있어

다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 6: 조직지원지각은 직무스트레스가 심

리적 우울에 미치는 영향을 감소시

킬 것이다.

가설 7: 조직지원지각은 직무스트레스가 인

적오류에 미치는 영향을 감소시킬

것이다.

2.6 연구모형

본 연구는 첫째, 직무불안, 직무요구, 비합리적

직장문화가 직무스트레스에 미치는 영향, 둘째,

직무스트레스가 심리적 우울, 인적오류에 미치는

영향, 셋째, 직무스트레스와 심리적 우울, 직무스

트레스와 인적오류 간의 관계에서 조직지원지각

의 조절효과를 앞서 고찰한 이론적 배경을 토대

로 부산 철도기관사들을 대상으로 하여 실증적으

로 분석하고자 한다.

이를 통하여 직무스트레스에 미치는 영향요인

과 결과요인을 분석하며 철도기관사들의 직무스

트레스를 최소화하는 방안을 전략적으로 도출하

고자 한다. 선행연구결과를 토대로 Fig. 1과 같은

실증연구모형을 설정하였다.
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Fig. 1 Research Model

3. 실증분석

3.1 표본자료의 특성

본 연구의 자료는 부산 도시철도 기관사들을

대상으로 수집하였다. 설문지는 총 250부가 배포

되어, 215부가 회수되었으나, 회수된 설문지 중에

서 미응답 문항이 있거나 무성의한 응답이 기재

된 설문지 15부를 제외한 200부가 최종적으로 분

석을 위한 자료로 이용되었다.

성별구성을 살펴보면 남성 200명(100%)으로

모두 남성으로 나타났다. 연령은 20대 0명(0%),

30대 74명(37%), 40대 61명(30.5%), 50대 65명

(32.5%)으로 분포되어 있다. 근속년수는 2년 이

하 12명(6%), 3-10년 72명(36%), 11-20년 56명

(28%), 21년 이상 60명(30%)으로 나타났다. 혼인

여부는 미혼 43명(21.5%), 기혼 157명(78.5%)으

로 나타나 기혼자가 주를 이루고 있다.

3.2 변수의 측정 및 조작적 정의

본 연구에서는 제시된 연구모형을 검증하기 위

하여 기존 연구들의 요인과 설문항목을 참고하여

연구목적에 맞게 일부 수정ž보완하였다. 직무스

트레스에 영향을 미치는 요인으로 설정한 직무불

안, 직무요구, 비합리적 직장문화는 Lee[4]의 연

구에서 사용된 측정도구를 적합하게 수정·보완하

여 설문항목을 구성하였다. 직무불안은 ‘구성원이

자신의 일자리에 대해 불안감을 지각하는 정도’

를 뜻하며, ‘직장사정이 불안하여 나의 미래가 불

확실하다’, ‘근무조건이나 상황이 바람직하지 못

한 변화가 있을 것으로 예상된다’로 측정하였다.

직무요구는 ‘부과된 업무량이 정해진 근무시간

에 처리하기 어려운 정도’를 뜻하며, ‘일이 많아

항상 시간에 쫓기며 일한다’, ‘업무량이 과거보다

현저하게 증가하였다’, ‘업무 수행 중 충분한 휴

식이 부족하다’, ‘여러 가지 일을 동시에 해야 한

다’로 측정하였다. 비합리적 직장문화는 ‘조직의

상하 간 권위주의적 의사소통 구조 및 부정적 조

직풍토의 정도’를 뜻하며, ‘기준이나 일관성이 없

는 상태로 업무지시를 받는다’, ‘직장의 분위기가

권위적이고 수직적이다’ ‘회식자리가 엄격하고 불

편하다’, ‘남성 혹은 여성이라는 성적인 차이 때

문에 불이익을 받는다’로 측정하였다.

직무스트레스는 ‘직무상 요구사항이 근로자의

능력이나 바램(요구)과 일치하지 않을 경우 생기

는 유해한 신체적, 정신적, 정서적 반응’을 뜻하

며, Kang[28]의 연구에서 사용된 측정도구를 사

용하여 설문항목을 구성하였다. ‘일에 대한 의욕

이 점차 줄어드는 것을 느낀다’, ‘일로 인해 낙담

하기도 하고 우울함을 느낀다’, ‘이 일을 계속해

야 할지 나도 잘 모르겠다’, ‘아무 이유 없이 피

곤하다’, ‘일로 인해 평소보다 더욱 신경이 날카

로워 짜증을 잘 낸다’로 측정하였다. 심리적 우울

은 ‘심리적 피로와 그 부작용으로 심리적 차원의

정서적 고갈, 의욕상실 등을 야기하는 현상’을 뜻

하며, Yeom[3]의 연구에서 사용된 측정도구를

사용하여 설문항목을 구성하였다. ‘나의 미래는

희망적이지 않다고 생각한다’, ‘나는 어려운 문제

에 부딪힐 때 포기한다’, ‘나는 무슨 일이라도 잘

할 수 있다는 생각이 들지 않는다’, ‘나는 의욕이

없고 우울하다’로 측정하였다. 인적오류는 ‘효율

이나 안전성이나 시스템성능을 저해하거나 혹은

그럴 가능성이 있는 부적절하거나 바람직하지 않

은 인간의 행동’을 뜻하며, Ro[29]의 연구에서 사

용된 측정도구를 사용하여 설문항목을 구성하였

다. ‘나는 정차역을 무시하고 통과한 적이 있다’,

‘나는 역전기 위치를 착각해 열차를 뒤로 움직인

적이 있다’, ‘나는 운행 후 열차의 기동을 켜 놓

은 채 차량을 유치할 뻔한 적이 있다’, ‘나는 전

원상태를 확인하지 않고 열차를 운전할 뻔한 적
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Variable Item B S.E. C.R. p
Cronbach′s

α
CR AVE

Job Demand

X14 .507

.801 .855 .648
X13 .707 .209 6.603 .000

X12 .870 .273 7.148 .000

X11 .767 .219 6.855 .000

Job Anxiety
X22 .741

.792 .845 .631
X21 .688 .105 7.400 .000

Workplace

Culture

X34 .645

.786 .799 .594
X33 .725 .141 8.003 .000

X32 .780 .128 8.335 .000

X31 .482 .135 5.781 .000

Job Stress

X45 .792

.899 .871 .649

X44 .750 .066 14.607 .000

X43 .892 .074 14.033 .000

X42 .809 .084 12.453 .000

X41 .731 .084 10.965 .000

Psychological

Depression

X51 .632

.860 .847 .643
X52 .773 .112 10.522 .000

X53 .785 .113 9.015 .000

X54 .891 .125 9.736 .000

Human Errors

X62 .793

.914 .884 .678

X63 .867 .078 13.984 .000

X64 .885 .076 14.381 .000

X65 .841 .073 13.424 .000

X66 .624 .096 9.236 .000

X67 .821 .083 12.997 .000

Organizational

Support

X76 .791

.913 .881 .681

X75 .816 .068 14.719 .000

X74 .762 .098 11.283 .000

X73 .835 .083 12.715 .000

X72 .772 .088 11.348 .000

X71 .799 .087 11.689 .000

χ²=653.097(d.f.=406, p=.000), GFI=.844, AGFI=.808, IFI=.938, CFI=.937, RMSEA=.046

Table 1 Results of CFA

이 있다’, ‘나는 기기나 장비의 전원이 꺼져 있다

고 착각한 적이 있다’로 측정하였다.

조직지원지각은 ‘구성원의 공헌을 얼마나 존중

하고 구성원의 복리후생 증진을 위해 얼마나 노

력하느냐에 관한 구성원들의 총체적 신념’을 뜻

하며, Kang[30]의 연구에서 사용된 측정도구를

사용하여 설문항목을 구성하였다. ‘우리 회사는

구성원들의 의견을 중요하게 생각한다’, ‘우리 회

사는 구성원들의 복지에 대하여 관심을 가진다’,

‘우리 회사는 구성원들에 대하여 관심이 있다’,

‘우리 회사는 구성원들의 능력을 최대한 발휘하

도록 지원한다’, ‘우리 회사는 구성원들이 제기하

는 불만을 받아들인다’, ‘우리 회사는 부탁을 했

을 경우 관심을 가지고 도와주려고 한다’로 측정

하였다.

3.3 신뢰성과 타당성 검증

신뢰성 검증을 위하여 Cronbach's α값을 통한

내적 일관성 분석을 이용하였다. 신뢰성 분석 결

과 Table 1과 같이 0.786부터 0.914까지로 나타

나 측정항목들의 신뢰성은 확보되었다고 할 수

있고, 응답자들이 일관성을 가지고 답하였다고

볼 수 있다[31].



The Effects of Railway Engineers’ Perceived Job Characteristics and Organizational Characteristic on Psychological

Depression and Human Errors: Moderating Effects of Perceived Organizational Support

- 102 -

Mean SD 1 2 3 4 5 6 7

1. Job Anxiety 2.482 .845 1

2. Job Demand 3.133 .810 .456** 1

3. Workplace

Culture
2.580 .740 .442** .443** 1

4. Job Stress 3.832 .835 .396** .457** .476** 1

5. Depression 2.947 .700 .442** .368** .417** .565** 1

6. Human Errors 2.705 .733 .177* .205** .392** .420** .512** 1

7. Organizational

Support
3.005 .677 -.455** -.529** -.357** -.399** -.425** -.228** 1

**p<0.001

Table 2 Results of Correlation Analysis

타당성 검증을 위하여 탐색적 요인분석과 확인

적 요인분석을 실시하였다.

탐색적 요인분석에서 요인추출방법은 주성분분

석을 이용하였고, 고유치는 1.0이상을 기준으로,

요인적재치는 0.5이상을 기준으로 하여 요인을

추출하였다. 요인회전방식은 직교회전인 Varimax

방식을 이용하였다. 분석결과 다른 요인에 묶이

는 인적오류 1문항을 제거하고 총 7개의 요인이

추출되었고, 이들 요인이 전체 변량의 70%이상

을 설명하고 있다. 본 연구에서는 분석에 사용되

는 모든 변수들을 응답자들의 자기보고방식을 통

해 획득하였다. 그리하여 공통방법오류(Common

Method Variance)를 검증하기 위해 Harman's

단일요인검증을 실시하였다. 만약 동일방법편의

가 심각하게 발생하고 있다면 측정문항들이 한

요인으로 수렴되거나, 독립변수와 종속변수 공변

량의 대부분을 설명하는 하나의 일반적 요인이

도출된다[32]. 본 연구에서 사용된 모든 구성개념

을 대상으로 회전하지 않는 요인분석을 실시한

결과, 모든 측정변수들이 하나의 요인으로 수렴

하지 않는다. 또한 설명력이 가장 큰 요인이 전

체 분산의 23.782%만을 설명하고 있어 큰 문제

는 없는 것으로 볼 수 있다. 신뢰성검증과 탐색

적 요인분석 후 Amos 22.0을 사용하여 확인적

요인분석을 실시하여 측정변수들에 의한 측정모

형이 얼마나 타당한지를 분석하였다. 측정모형

적합도 지수는 χ2=653.097(d.f.=406, p=.000),

GFI=0.844, AGFI=0.808, IFI=0.938, CFI=0.937,

RMSEA=0.046으로 적합도 평가기준을 모두 충

족시키는 것으로 나타났으며, 측정문항의 요인적

재량들이 통계적으로 모두 유의하였다.

또한 각 변수들의 복합신뢰도(C.R.)는 0.7이상

이고, 평균분산추출값(AVE)은 0.5이상으로 나타

났고, 측정항목들과 구성개념들을 연결하는 표준

화 요인적재치가 통계적으로 95% 신뢰구간에서

유의적으로 나타났기에 관측변수들의 일치성 정

도를 나타내는 집중타당성이 입증되었다[33].

Table 2에서와 같이 각 연구변수의 상관계수

가 AVE 제곱근 보다 낮게 나타나 판별타당성이

확보되었다. 잠재변수 간 상관관계의 방향성과

유의성이 모두 적합하게 나타나 하나의 구성개념

이 다른 구성개념을 정확히 예측하는 정도인 법

칙타당성도 확보되었다[34].

3.4 가설검증

AMOS 22.0을 이용하여 구조방정식 모형을 검

증한 결과는 Table 3과 같다. 본 연구모형 적합

도 지수는 χ2=485.946(d.f.=263, p=0.000),

GFI=0.837, AGFI=0.802, IFI=0.923, CFI=0.922,

RMSEA=0.050으로 나타나 적절한 것으로 판단

된다. 가설검증은 유의수준 및 경로관계 방향성

의 일치 여부로 가설의 채택여부를 결정하였다.

본 연구에서 제시한 연구모형 검증 결과는 다

음과 같다.

첫째, 직무특성(직무불안, 직무요구), 조직특성

(비합리적 직장문화)가 직무스트레스에 미치는

영향은 각각 0.280(C.R.=2.943), 0.466(C.R.=3.832),

0.452(C.R.=4.669)로 경로계수가 나타나 설정된

가설과 같이 정(+)의 유의한 영향을 미쳐 가설

1, 2, 3은 채택되었다.

둘째, 직무스트레스가 심리적 우울과 인적오류
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Hypothesis B S.E. C.R. p

H1 Job Anxiety Job Stress .280 .095 2.943 .003

H2 Job Demand Job Stress .466 .122 3.832 .000

H3 Workplace Culture Job Stress .452 .097 4.669 .000

H4 Job Stress
Psychological

Depression
.574 .079 7.239 .000

H5 Job Stress Human Errors .432 .074 5.859 .000

χ²=485.946(d.f.=263, p=0.000), GFI=.837, AGFI=.802 IFI=.923, CFI=.922, RMSEA=.050

Table 3 The Results of Hypothesis Testing

에 미치는 영향은 각각 0.574(C.R.=7.239),

0.432(C.R.=5.859)로 경로계수가 나타나 설정된

가설과 같이 정(+)의 유의한 영향을 미쳐 가설

4. 5는 채택되었다.

3.5 조절효과 검증

조절효과 검증을 위해 위계적 회귀분석을 실시

하였다. 위계적 회귀분석을 통한 상호작용효과의

검증을 위해 독립변인과 조절변인의 원래 값에서

각 변인들의 평균을 뺀 수치를 서로 곱하는 평균

중심화(Mean-centering)방식을 통하여 상호작용

항을 형성하였다[35].

3단계에 걸친 회귀분석을 실시하였으며, 1단계

는 근속년수인 통제변수 투입, 2단계는 독립변수

투입, 3단계는 조절변수를 투입하였다. 조절효과

의 해석방법은 변수 투입 시 설명력(R
2
)이 유의

수준 하에서 유의하게 증가하였다면 조절효과가

있다고 해석할 수 있다. 또한 VIF를 계산해서 다

중공선성(Multicollinearity)의 문제가 없는지 확

인하였는데, 모든 변인이 각각의 회귀분석에서

VIF가 모두 1.5보다 낮은 값을 보여 다중공선성

이 분석결과에 영향을 미치지 않은 것으로 판단

하였다.

위계적 회귀분석을 실시한 결과는 Table 4,

Table 5에 정리하였고, R
2
증가량에 대한 F값이

유의수준 1%에서 유의하게 나타난 모델 3이

Table 4, Table 5 모두 가장 바람직한 모형으로

볼 수 있다.

Table 4에서 모델 3을 살펴보면 첫째, 근속년

수(β=0.057, p=0.006)가 심리적 우울에 정(+)의

유의한 영향을 미치며 둘째, 직무스트레스(β

=0.501, p=0.000), 조직지원지각(β=-0.223, p=0.006)

이 심리적 우울에 각각 정(+), 부(-)의 유의한 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 셋째, 심리적 우울

에 대해서, 직무스트레스와 조직지원지각의 상호

작용효과(β=-0.064, p=0.012)는 유의한 것으로 나

타났다. 즉 조직지원을 인식할수록 직무스트레스

는 심리적 우울에 미치는 효과는 감소하는 것으

로 나타나 가설 6은 채택되었다.

이는 구성원들이 일로 인하여 낙담하고 의욕이

점차 줄어드는 경우 조직의 지원을 인식하게 된

다면 심리적인 우울감이 줄어드는 것으로 볼 수

있다.

Table 5에서 모델 3을 살펴보면 첫째, 근속년

수(β=0.040, p=0.173)가 인적오류에 유의한 영향

을 미치지 않고 둘째, 직무스트레스(β=0.334,

p=0.000)는 인적오류에 정(+)의 유의한 영향을

미치는 것으로 나타났으나 조직지원지각(β

=-0.081, p=0.296)은 인적오류에 유의한 영향을

미치지 않는 것으로 나타났다. 셋째, 인적오류에

대해서, 직무스트레스와 조직지원지각의 상호작

용효과(β=-0.049, p=0.443)는 유의하지 않는 것으

로 나타나 가설 7은 기각되었다. 철도기관사들

은 고도의 집중력과 정확한 상황판단, 응급대처

를 할 수 있는 업무역량 등 업무 전반에 대한 지

식과 능력, 책임감이 많이 요구되는 직업으로 다

른 직업에 비해 직무스트레스 수준이 매우 높은

편이다. 이러한 스트레스들로 인한 인적오류 즉

조직 및 환경을 포함한 다양한 상호작용의 결과

로 인해 의도한 행동에서 벗어난 결과가 나타나

는 것이 단순히 조직이 구성원들의 의견을 존중

하고 복지에 관심을 가지는 것만으로는 감소하기

는 힘들 것으로 예상된다.
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Psychological Depression

Model 1 Model 2 Model 3

β t p β t p β t p

Years of service .101 3.560 .000 .059 2.873 .004 .057 2.642 .006

Job Stress(a) .510 11.290 .000 .501 10.326 .000

Organizational

Support(b)
-.175 -3.160 .002 -.223 -3.604 .006

a*b -.064 -2.730 .012

R
2

.060 .505 .604

ΔR2 .445*** .099***

F 12.675*** 100.558*** 71.719***

**p<0.01, ***p<0.001

Table 4 The Results of Moderation Effect Testing(1)

Human Errors

Model 1 Model 2 Model 3

β t p β t p β t p

Years of service .061 2.021 .045 .035 1.248 .214 .040 1.367 .173

Job Stress(a) .335 5.400 .000 .334 5.385 .000

Organizational

Support(b)
-.073 -.961 .338 -.081 -1.048 .296

a*b -.049 -.609 .443

R2 .020 .187 .189

ΔR2 .167*** .002

F 4.086** 15.063*** 11.354***

**p<0.01, ***p<0.00

Table 5 The Results of Moderation Effect Testing(2)

4. 결 론

본 연구는 직무특성(직무불안, 직무요구)과 조

직특성(비합리적 직장문화)이 직무스트레스에 미

치는 영향을 살펴보고 직무스트레스가 심리적 우

울과 인적오류에 미치는 영향을 살펴보았다. 또

한 직무스트레스와 심리적 우울, 직무스트레스와

인적오류와의 관계에서 조직지원지각의 조절효과

를 살펴보았다.

부산 철도기관사들을 대상으로 설문조사를 실

시하였으며 실증연구결과는 다음과 같다. 첫째,

직무불안, 직무요구, 비합리적 직장문화가 직무스

트레스에 미치는 영향은 정(+)의 유의한 영향을

미치는 것으로 나타났으며 둘째, 직무스트레스가

심리적 우울과 인적오류에 미치는 영향도 정(+)

의 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 셋째,

심리적 우울에 대해서, 직무스트레스와 조직지원

지각의 상호작용효과는 유의한 것으로 나타났으

나 인적오류에 대해서 직무스트레스와 조직지원

지각의 상호작용효과는 유의하지 않는 것으로 나

타났다.

연구의 이론적, 실무적 시사점은 다음과 같다.

이론적 시사점은 첫째, 직무스트레스의 부정적

영향 중 치명적인 것 중의 하나로, 업무상 사고

혹은 손상을 꼽을 수 있다. 과거에는 업무상 사

고나 손상이 불완전한 물리적 업무환경과 같은

하드웨어로 인하여 발생된다고 하였으나, 최근의

연구들은 기존의 입장을 넘어 개인의 직무스트레

스와 같은 사회심리적 요인과도 관련성이 있다는

것을 제시하고 있다. 그리하여 직무스트레스와

인적오류와의 연관성을 알아보는 것은 매우 필요

하나, 직무스트레스에 대한 높은 관심에 비해 이

에 대한 실증연구는 매우 드물다. 본 연구에서

직무스트레스와 인적오류간의 관계에 관한 실증
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연구를 실시하였다는 점이 의의가 있다고 볼 수

있다. 둘째, 조직들은 조직 내 여러 가지 지원을

통하여 직무스트레스를 관리하기 위하여 노력을

다하려는데 본 연구에서는 실제로 직무스트레스

와 심리적 우울, 직무스트레스와 인적오류와의

관계에서 조직지원이 조절효과가 있는지를 살펴

보았다는 점에서 의의가 있다고 볼 수 있으며 특

히 직무스트레스와 인적오류와의 관계에서 조직

지원의 조절효과를 살펴본 연구는 거의 없는 실

정이다.

한편 실무적 시사점은 첫째, 철도기관사들은

움직이는 열차 운전실에서 근무하므로 상시적으

로 긴장상태를 유지하고 업무에 집중해야 하며,

열차운행 스케줄에 의해 근무하므로 일반적인 근

무자들과 달리 출퇴근 시간이 매일 다르고 불규

칙하다. 또한 근무일 제반운전조건도 매일 다르

기 때문에 관련규정이나 지시에 정한 대로 업무

절차를 반드시 준수하여야 한다. 그리고 각종 이

례상황이나 운행 장애가 발생하였을 때 당황하지

않고 적절한 초동조치도 필요하다. 이러한 상황

에서 위계적인 직장문화, 직무불안까지 포함하여

그들의 스트레스 수준이 상당히 높다는 것을 다

시 한 번 확인할 수 있는 계기가 되었다.

둘째, 직무불안이 높을수록 직무스트레스가 높

은 것으로 나타났다. 따라서 우선 신뢰에 기반을

둔 안정적인 고용환경을 높게 지각할 수 있도록

해야 한다. 이를 위해 경영진과의 소통채널을 확

보하고 조직에 대한 상황을 계속적으로 소통할

수 있는 분위기를 만들어야 한다. 또한 조직차원

에서 기관사들에게 발전가능성에 관한 다양한 기

회를 제공하도록 노력해야 한다.

직무요구 수준이 높을수록 직무스트레스가 높

은 것으로 나타났다. 따라서 기관사들에게 중요

한 업무수행의 효율성을 극대화하기 위해 업무수

행방법 및 기술 습득의 기회를 보다 확대하여 기

관사 개개인들이 자신이 하고 있는 업무에 의미

를 발견하고 그로 인하여 진취적이고 열정적인

근무환경을 조성하는 것이 필요하다.

비합리적인 직장문화일수록 직무스트레스가 높

은 것으로 나타났다. 따라서 조직문화가 주로 상

사의 행위에 의해 형성된다는 점을 고려할 경우,

구성원들의 스트레스를 예방하기 위해 이들이 조

직문화와 관련된 스트레스를 덜 받도록 조직차원

에서 상사 즉 리더들에 대한 적절한 교육이 필요

하다.

셋째, 직무스트레스로 인하여 심리적 우울과

인적오류가 발생되는 것을 확인하였기에 직무스

트레스를 예방하기 위한 노력이 필요하다. 이를

위하여 역할수행능력 향상을 위한 훈련 및 교육

프로그램 실시, 교대근무자들을 위한 효율적인

관리방안 마련 및 조직 내 효과적인 의사전달 체

계수립, 업무표준화 및 조직문화 개선 등을 이루

어야 한다. 또한 조직지원으로 인하여 직무스트

레스로 인한 심리적 우울이 감소되는 효과가 나

타났기 때문에 적극적인 조직지원도 필요하다.

우선 기관사들의 의견을 매사 존중하고 중요하게

여기며 기관사 개개인별로 항상 관심을 가지는

것이 필요하다. 또한 제기하는 불만을 충분히 수

용하고 받아들여야 하며 자신의 능력을 최대한

발휘할 수 있도록 적극적으로 지원해야 한다. 언

제 어디서나 직무에서 오는 고충을 공유하고 소

통할 수 있는 상담프로그램 개발과 더불어 소규

모 정예그룹을 형성하여 토론의 장을 마련하는

것도 기관사 입장에서는 매우 필요하다고 볼 수

있다.

이상의 중요한 시사점을 도출함에도 불구하고

본 연구는 몇 가지 한계점을 가지고 있다.

첫째, 자료수집방법으로 설문지를 활용하여 응

답자 자신이 직접 기입한 결과를 실증분석에 활

용하였으므로, 응답자의 인지적 척도에 의해 측

정되었기 때문에 보다 객관적인 연구를 위하여

향후 연구에서는 다양한 연구방법을 시도해 볼

필요가 있다.

둘째, 본 연구는 횡단적인 자료를 활용하였기

때문에 인과관계에 대한 엄격한 검증에는 한계가

있다. 향후 연구에서는 종단적인 자료를 이용하

여 인과성을 제대로 검증할 필요가 있다.

셋째, 본 연구는 통제변수의 활용을 많이 고려

하지 않았다는 한계점이 있다. 따라서 향후 연구

에서는 보다 정확한 연구 결과를 도출하기 위해

응답자가 속해 있는 조직특성 및 고용형태 등 다

양한 통제변수를 고려할 필요가 있다.
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