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국 문 요 약 

 

임금근로자의 근무형태와 직장 내 지지가 프리젠티즘에 미치는 영향 

 

프리젠티즘이 유발하는 간접비용은 결근으로 인한 손실보다 더 크지만, 

상대적으로 간과되어 왔다. 그러나 최근에는 근로자의 건강과 생산성이 조직의 

성과에 미치는 영향이 강조되면서 프리젠티즘에 대한 관심도 점차 확대되고 있다. 

본 연구는 임금근로자의 근무형태와 직장 내 지지가 프리젠티즘에 미치는 영향을 

규명하는 것을 목적으로 하며, 제 7 차 근로환경조사에 참여한 임금근로자 

26,620 명을 분석 대상으로 하였다. 

연구대상자의 인구사회학적 특성을 파악하기 위해 빈도분석을 실시하였고, 

인구사회학적 특성, 교대근무, 팀근무, 직장 내 지지와 프리젠티즘의 연관성을 

확인하기 위해 카이제곱검정을 실시하였으며, 프리젠티즘의 관련 요인을 확인하기 

위해 로지스틱 회귀분석을 수행하였다. 

분석 결과, 연구대상자의 4.7%가 프리젠티즘을 경험했다고 응답했다. 교대근무, 

팀근무, 낮은 직장 내 지지는 모두 프리젠티즘 발생 위험을 증가시켰는데, 오즈비(95% 

신뢰구간)는 교대근무가 1.24(1.03-1.49), 팀근무가 1.99(1.75-2.26), 낮은 직장 내 

지지가 1.16(1.03-1.30)으로 나타났다. 

나아가, 교대근무, 팀근무, 직장 내 지지 세 변수를 조합하여 분석한 결과, 

팀근무가 포함된 조합에서 프리젠티즘 오즈비가 모두 높게 나타났으며, 특히 

교대근무를 병행하는 경우 오즈비(95% 신뢰구간)가 2.66(2.06-3.43), 직장 내 지지가 

낮은 경우 오즈비(95% 신뢰구간)가 2.33(1.91-2.85)으로 위험도가 증가했다. 

이러한 결과는 근무형태 개선과 더불어 직장 내 지지 환경의 강화가 병행될 때 

프리젠티즘 예방에 효과적일 수 있음을 시사한다. 

―――――――――――――――――――――――――――――――――――――――

핵심되는 말: 근로환경조사, 임금근로자, 근무형태, 직장 내 지지, 프리젠티즘
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Ⅰ. 서 론 
   

1. 연구 배경 및 필요성 

 

근로자들이 신체적, 정신적으로 건강한 상태가 아님에도 불구하고 출근하여 

업무를 수행하는 현상을 “프리젠티즘(Presenteeism)”, 질병으로 인한 결근을 

“앱슨티즘(Absenteeism)”이라고 한다(Hemp, 2004). 

프리젠티즘으로 인한 간접비용이 앱슨티즘으로 인한 손실과 질병수당을 합한 

것보다 크지만(Collins et al., 2005), 프리젠티즘은 앱슨티즘에 비해 상대적으로 

연구가 적게 이루어졌다. 그 이유는 프리젠티즘이 외향적으로 잘 드러나지 

않으며(Hemp, 2004), 앱슨티즘은 기업의 비용 등으로 사회적 주목을 받아온 반면, 

프리젠티즘은 아파도 일하는 것이 직업윤리로 간주되어 주목을 받지 못했기 

때문이다(신희주, 2023).  

이처럼 프리젠티즘은 그동안 사회적 관심에서 다소 소외되어 왔으나, 최근에는 

근로자의 건강과 생산성이 조직 성과와 직결된다는 인식이 확산되면서 관련 연구가 

활성화되고 있다(Adams, 2019).  

프리젠티즘은 단순히 결근을 피하는 행동을 넘어 근로자의 업무 효율성과 건강을 

해치며, 결과적으로 조직의 성과에도 부정적인 영향을 미칠 수 있다(Smith et al., 

2025). 

질병을 안고 일하면 치료가 지연되고 회복이 늦어져 만성질환으로 발전할 위험이 

커지며(Loeppke et al., 2009), 만성질환을 가진 채 근로자가 제대로 휴식하지 못한 

채 계속 일하는 경우 건강 상태가 악화되어 장기적으로 조직의 건강관리 비용을 

증가시킬 수 있다(Goetzel et al., 2004). 

프리젠티즘으로 인한 업무 능률 저하 및 품질 저하가 기업 생산성에 실질적인 

손실을 초래할 수 있다(Loeppke et al., 2009). 프리젠티즘은 업무 집중력 저하와 

판단력 저하를 유발하여 실수를 증가시키며, 특히 고객 응대 직군에서는 작은 실수가 
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고객 서비스 품질 하락 및 조직 평판 저해로 연결될 수 있다(Hemp, 2004; Schultz et 

al., 2009).  

또한 프리젠티즘은 단지 개인의 선택이 아닌 조직 내 비공식 규범으로 자리잡을 

수 있으며, 이러한 문화는 동료에게 전이되어 압박감을 증가시키는 프리젠티즘 

문화가 형성될 수 있다(Johns, 2010). 이는 조직 전반의 심리적 안전감을 저해하여 

근로자의 자율성과 건강권을 침해하고, 조직의 지속 가능성에도 부정적인 영향을 줄 

수 있다(Lohaus & Habermann, 2019) 

프리젠티즘은 개인적 요인뿐만 아니라 조직적 요인과도 밀접한 관련이 있다. 

선행연구에 따르면 교대근무와 초과근무는 프리젠티즘과 번아웃의 위험이 높다는 

연구 결과가 있으며(Pranjić et al., 2023), 근무환경 부담 역시 프리젠티즘과 

직접적인 상관관계를 보였다(McGregor et al., 2014). 직무 자율성인 낮은 경우와 

일-생활 균형이 낮은 근무환경도 프리젠티즘을 유발한다(Demerouti et al., 2009; 

Kinman, 2019). 

북유럽 국가의 근로자들을 대상으로 한 연구에 따르면 복지 제도가 잘 갖춰진 

국가에서도 프리젠티즘은 존재하나 스웨덴의 경우 18%로 그 수준은 상대적으로 

낮음을 보여준다(Oke et al., 2016). 노르웨이는 병가 첫날부터 100% 급여를 보장하며, 

스웨덴은 병가 첫날 무급 후 80%의 급여를 최대 364 일까지 보장하는 등의 관대한 

병가 제도를 운영하고 있다(Rostad et al., 2017). 이러한 제도는 근로자들이 아플 

때 충분한 휴식을 취할 수 있도록 지원하고 프리젠티즘을 감소하는데 기여한다. 

우리나라 근로기준법 제 60 조(연차 유급휴가)에 따르면 1 년간 80% 이상 출근한 

근로자에게 최소 15 일의 유급휴가를 부여해야 한다. 이는 질병이나 피로 누적 시 

자유롭게 쉴 수 있는 제도적 장치이나 우리나라의 연가 사용률은 58.7%(고용노동부, 

2021)로 OECD 국가들 중 낮은 편에 속한다(노혜진, 2023). 또한, 우리나라에는 법정 

병가 제도는 존재하지 않아 의무사항은 아니며, 일부 공공기관 및 대기업의 경우 

유급 또는 무급의 병가를 두고 있으나 대부분의 민간기업, 특히 중소기업의 경우 
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병가 제도가 없거나 무급인 현실이다(한국보건사회연구원, 2024). 이로 인해 아파도 

출근하는 프리젠티즘이 유발될 수 있다. 

우리나라의 법정 근로시간은 주 40 시간이고, 주 52 시간까지의 연장근무가 

허용되며, 일부 산업에서는 이보다 더 긴 근무시간이 관행화되어 있다. 한국 

근로자의 연간 평균 근로시간은 1,915 시간으로, OECD 평균인 1,716 시간보다 약 

199 시간이 더 많다(OECD, 2023). 게다가 위계적인 조직문화로 인해 상사의 퇴근 

전에는 퇴근하기 어려운 분위기가 조성되어 있다. 우리나라의 근로자들이 다른 

나라에 비해 상대적으로 높은 프리젠티즘을 보이는 이유로 이러한 장시간 노동과 

조직문화를 지적하고 있다(신희주, 2018). 

선행 연구에 따르면, 제 3 차 근로환경조사에서 우리나라 임금근로자의 

프리젠티즘 경험율은 21.7%로, 직장 내 사회 심리적요인(Cho et al., 2016), 장시간 

근무나 업무 과중 등의 근로환경이 프리젠티즘에 영향을 미친다(김정화 & 유정옥, 

2020). 최근 우리나라에서도 간호사(권미숙 et al., 2011; 김미지 et al., 2014), 

건설업 근로자(변은경 et al., 2024), 골프장 캐디(한규원 et al., 2022), 서비스직 

근로자(이복임, 2024)와 같은 특정 업종 종사자를 대상으로 프리젠티즘 연구가 많이 

이루어졌다. 

이러한 선행연구들은 특정 직종 또는 산업군에 국한된 프리젠티즘의 요인을 

다루고 있으며, 다양한 업종의 임금근로자를 포괄하는 일반화된 분석은 상대적으로 

부족하다. 또한, 근로형태나 조직적 지원 요인과 같은 구조적 근무환경 요소와 

프리젠티즘 간의 관계에 대한 실증 연구는 여전히 미흡한 실정이다. 

따라서 본 연구는 대표성 있는 대규모 국가 조사인 제 7 차 근로환경조사 

데이터를 활용하여, 우리나라 임금근로자를 대상으로 근무환경과 근로형태가 

프리젠티즘에 미치는 영향을 종합적으로 분석하고자 한다. 특정 직종을 넘어선 

포괄적 분석을 통해, 기업 및 정책 결정자들에게 보다 실효성 있는 프리젠티즘 관리 

전략 마련을 위한 근거자료를 제공할 수 있을 것으로 기대된다. 
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2. 연구목적 

본 연구는 근무형태 및 직장 내 지지가 프리젠티즘에 관련이 있을 것이라는 

가설을 기반으로 제 7차 근로환경조사를 활용하여 임금근로자의 근무형태 및 직장 내 

지지와 프리젠티즘 간의 연관성을 확인하고자 하였다.  

연구의 구체적인 목적은 다음과 같다. 

첫째, 임금근로자의 일반적 특성, 근무형태, 직장 내 지지에 따른 프리젠티즘 

여부를 파악한다. 

둘째, 임금근로자의 근무형태 및 직장 내 지지와 프리젠티즘 간의 연관성을 

파악한다. 

    셋째, 근무형태와 직장 내 지지를 조합하여 프리젠티즘 간의 연관성을 파악한다. 
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Ⅱ. 연구방법 
   

1. 연구대상 

본 연구는 임금근로자의 근무형태 및 직장 내 지지와 프리젠티즘과의 연관성에 

대해 알아보기 위해 2023 년 4 월부터 11 월까지 전국 만 15 세 이상 취업자를 

대상으로 수행된 공공데이터(제 7 차 근로환경조사)를 사용하여 작성하였다. 

근로환경조사는 한국산업안전보건공단 산하 한국산업안전보건연구원 주관으로 

산업안전보건 연구원에서 매 3 년마다 산업안전보건에 영향을 미치는 고용노동 

환경을 조사하는 횡단조사로, 산재예방정책의 기초자료 수집을 목적으로 한다. 

근로환경조사에서 임금근로자는 “지난 1 주 동안 1 시간 이상 일을 하고 그 

대가로 ‘보수(급여, 일당, 현물, 숙식 등)’을 지급받은 근로자”로 정의하고 

있으며 특수형태근로 종사자도 임금근로자로 간주한다. 제 7 차 근로환경조사에 

참여한 50,195 명 중 임금근로자는 30,073 명 이었으며, 연구 관련 설문에 응답 

거절자, 미응답자 및 결측자를 제외한 총 26,620 명을 연구대상으로 하였다. 
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Figure 1. Flow chart of the study selection process about 7th KWCS. 

  



 

7 

 

2. 변수정의 

 

2.1. 근무형태 

근무형태는 교대근무 여부와 팀근무 여부를 평가하였다. 교대근무 여부는 

“교대 근무를 한다”라는 질문에 “그렇다”, “아니다”로 응답이 구분되었다. 

팀근무 여부는 “귀하는 공동의 업무 수행을 위해 그룹 또는 팀으로 

일하십니까?”라는 질문에 “그렇다”, “아니다”로 분류되었다. 

 

2.2. 직장 내 지지 

직장 내 지지는 “동료들은 나를 도와주고 지지해준다”, “상사는 나를 

도와주고 지지해준다” 두 질문에 “항상 그렇다”, “대부분 그렇다”로 응답한 

경우 “직장 내 지지 높음”으로, “가끔 그렇다”, “별로 그렇지 않다”, “전혀 

그렇지 않다”로 응답한 경우 “직장 내 지지 낮음”으로 간주하였다. 

 

2.3. 프리젠티즘 

프리젠티즘은 “지난 1 년 동안 귀하는 업무에 큰 지장이 있을 정도로 몸이 

아픈데도 일한 적이 있습니까?”라는 질문을 사용하여 평가하였다. 응답은 

“있다”, “없다”, “아프지 않았다”로 구분되었고, “있다”에 응답한 경우 

프리젠티즘으로 간주하였다. 

 

2.4. 일반적 특성 

일반적 특성에는 성별, 연령, 학력, 고용형태, 소득수준, 직종을 포함하였으며, 

성별은 남자, 여자로 분류하였고, 연령은 30 세 미만부터 60 세 이상까지 10 세 

단위로 구분하였다. 학력은 고등학교 졸업 이하, 대학교 졸업 이상으로 분류하였고, 
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고용형태는 상용근로자, 임시근로자, 일용근로자로 구분하였다. 소득수준은 

월평균소득이 200 만원 미만의 경우 낮음, 200~400 만원 미만의 경우 중간, 400 만원 

이상의 경우 높음으로 구분하였고, 직종은 관리/전문직(관리자, 전문가 및 관련 

종사자, 사무 종사자)을 White collar, 판매서비스직(서비스 종사자, 판매 

종사자)을 Pink collar, 단순노무직(농림어업 숙련 종사자, 기능원 및 관련 기능 

종사자, 장치/기계 조작 및 조립 종사자, 단순노무 종사자, 군인)을 Blue collar 로 

분류하였다. 

 

 

3. 자료 분석 방법 

연구대상자의 일반적 및 직업적 특성을 알아보기 위해 빈도분석을 진행하였고, 

이후 일반적 특성, 근무형태 및 직장 내 지지와 프리젠티즘과의 연관성을 알아보기 

위해 카이제곱 검정을 시행하였다. 이후 임금근로자의 근무형태 및 직장 내 지지와 

프리젠티즘간의 연관성을 알아보기 위해 로지스틱 회귀분석을 실시하여 그에 따른 

오즈비 및 95% 신뢰구간을 구했다. 통계 프로그램은 R-version4.3.3 을 

사용하였으며, 통계적 유의 수준을 p<0.05 로 설정하여 분석하였다. 
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Ⅲ. 결 과 

1. 대상자의 일반적, 직업적 특성 

Table 1 은 연구 대상자의 일반적 특성을 분석한 표이다. 대상자의 일반적 특성 

중 성별은 남성이 12,609 명(47.4%), 여성이 14,011 명(52.6%)으로 나타났으며, 

평균 연령은 47.9±14.35 세이다. 30 세 미만이 2,847 명(10.7%), 40 세 미만이 

5,685 명(21.4%), 50 세 미만이 5,682 명(21.3%), 60 세 미만이 6,632 명(24.9%), 

60 세 이상이 5,774 명(21.7%)으로 나타났다. 학력은 고등학교 졸업 이하가 

11,049 명(41.5%), 대학교 졸업 이상이 15,571 명(58.5%)이었으며, 고용형태는 

정규직 21,329 명(80.1%), 임시직 4,288 명(16.1%), 일용직 1,003 명(3.8%)으로 

구성되었다. 소득수준은 200 만원 미만이 5,530 명(20.8%), 200~400 만원 미만이 

16,312 명(61.3%), 400 만원 이상이 4,778 명(17.9%)으로 나타났으며, 직종은 

관리/전문직이 11,954 명(44.9%), 판매서비스직이 6,254 명(23.5%), 단순노무직이 

8,412 명(31.6%)으로 구성되었다. 

연구 대상자 중 2,218명(8.3%)이 교대근무를 하고, 5,636명(21.2%)이 팀근무를 

하며, 16,732 명(62.9%)이 직장 내 지지가 높은 편에 속한다. 또한, 

1,246 명(4.7%)이 프리젠티즘을 경험했다고 답했다. 
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Table1. General characteristics of participants 

(N=26,620) 

Variables Categories n(%) 

Sex Men 12,609(47.4) 

 Women 14,011(52.6) 

Age <30 2,847(10.7) 

 <40 5,685(21.4) 

 <50 5,682(21.3) 

 <60 6,632(24.9) 

 ≥60 5,774(21.7) 

Education Over University 15,571(58.5) 

 Under Highschool 11,049(41.5) 

Employment type Regural 21,329(80.1) 

 Temporary 4,288(16.1) 

 Daily 1,003(3.8) 

Monthly income Low 5,530(20.8) 

 Medium 16,312(61.3) 

 High 4,778(17.9) 

Occupation White collar 11,954(44.9) 

 Pink collar 6,254(23.5) 

 Blue collar 8,412(31.6) 

Shift work No 24,402(91.7) 

 Yes 2,218(8.3) 

Team work No 20,984(78.8) 

 Yes 5,636(21.2) 

Workplace support High 16,732(62.9) 

 Low 9,888(37.1) 

Presenteeism Yes 1,246(4.7) 

 No 25,374(95.3) 
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2. 일반적 특성, 근무형태, 직장 내 지지에 따른 프리젠티즘 

Table 2 는 임금근로자의 일반적 특성, 근무형태, 직장 내 지지에 따른 

프리젠티즘을 나타낸 표이다. 프리젠티즘은 남성 535 명(4.2%), 여성 

711 명(5.1%)으로 여성에서 경험율이 유의하게 높았다(p=0.001). 또한, 30 세 

미만에서 68 명(2.4%), 40 세 미만에서 211 명(3.7%), 50 세 미만에서 266 명(4.7%), 

60 세 미만에서 374 명(5.6%), 60 세 이상에서 327 명(5.7%)으로 연령이 증가할수록 

프리젠티즘의 경험율은 유의하게 높아지는 것을 볼 수 있다(p<0.001). 학력에 

따라서는 대학교 졸업 이상에서 591 명(3.8%), 고등학교 졸업 이하에서 

655 명(5.9%)으로 학력이 낮은 집단에서 프리젠티즘의 경험율은 높았고, 이는 

통계적으로 유의하였다(p<0.001). 고용형태에 따라서는 정규직에서 1,003명(4.7%), 

임시직에서 178 명(4.2%), 일용직에서 65 명(6.5%)으로 일용직-정규직-임시직 

순으로 프리젠티즘 경험율이 유의하게 높았다(p=0.007). 소득수준은 200 만원 

미만의 경우 248 명(4.5%), 200~400 만원 미만의 경우 793 명(4.9%), 400 만원 이상의 

경우 205 명(4.3%)으로 나타났으나 이는 통계적으로 유의하지 않았다(p=0.192). 

직종에 따라서는 관리/전문직 456 명(3.8%), 판매서비스직 280 명(4.5%), 

단순노무직 510 명(6.1%)이 프리젠티즘을 경험하였으며, 단순노무직-판매서비스직-

관리/전문직 순서로 프리젠티즘 경험율이 높게 나타났고, 이는 통계적으로 

유의하였다(p<0.001). 

교대근무 여부에 따라서는 비교대근무가 1,107 명(4.5%), 교대근무가 

139 명(6.3%)으로 교대근무에서 프리젠티즘 경험율이 높았으며, 이는 통계적으로 

유의하였다(p<0.001). 

팀근무 여부에 따라서는 팀근무를 하지 않는 집단에서 829 명(4.0%), 팀근무를 

하는 집단에서 417 명(7.4%)으로 팀근무를 하는 집단에서 프리젠티즘을 경험한 

비율이 유의하게 높았다(p<0.001). 
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직장 내 지지의 경우 직장 내 지지가 높은 집단은 746 명(4.5%), 직장 내 

지지가 낮은 집단은 500 명(5.1%)으로 직장 내 지지가 낮은 집단이 직장 내 지지가 

높은 집단보다 프리젠티즘을 경험한 비율이 유의하게 높았다(p=0.028). 

 

Table2. Demographic and occupational characteristics according to presenteeism 

 Presenteeism  

Yes No P-value 

Sex Men 535(4.2%) 12074(95.8%) 0.001 

 Women 711(5.1%) 13300(94.9%)  

Age <30 68(2.4%) 2779(97.6%) <0.001 

 <40 211(3.7%) 5474(96.3%)  

 <50 266(4.7%) 5416(95.3%)  

 <60 374(5.6%) 6258(94.4%)  

 ≥60 327(5.7%) 5447(94.3%)  

Education Over university 591(3.8%) 14980(96.2%) <0.001 

 Under highschool 655(5.9%) 10394(94.1%)  

Employment type Regural 1003(4.7%) 20326(95.3%) 0.007 

 Temporary 178(4.2%) 4110(95.8%)  

 Daily 65(6.5%) 938(93.5%)  

Monthly income Low 248(4.5%) 5282(95.5%) 0.192 

 Medium 793(4.9%) 15519(95.1%)  

 High 205(4.3%) 4573(95.7%)  

Occupation White collar 456(3.8%) 11498(96.2%) <0.001 

 Pink collar 280(4.5%) 5974(95.5%)  

 Blue collar 510(6.1%) 7902(93.9%)  

Shift work No 1107(4.5%) 23295(95.5%) <0.001 

 Yes 139(6.3%) 2079(93.7%)  

Team work No 829(4.0%) 20155(96.0%) <0.001 

 Yes 417(7.4%) 5219(92.6%)  

Workplace support High 746(4.5%) 15986(95.5%) 0.028 

 Low 500(5.1%) 9388(94.9%)  

P-value calculated by Chisq-test and T-test 
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3. 임금근로자의 교대근무가 프리젠티즘에 미치는 영향 

Table 3 는 교대근무가 프리젠티즘에 미치는 영향을 확인하기 위해 다변량 

회귀분석을 진행한 결과로, 교대근무 여부는 모든 모델에서 프리젠티즘과 유의미한 

연관성을 보였다. ModelⅠ에서 비교대근무자를 기준으로 교대근무자의 프리젠티즘 

발생 오즈비는 1.41(1.17-1.69)이며, 일반적 특성(성별, 나이, 학력, 고용형태, 

직종)을 보정한 ModelⅡ에서는 1.38(1.15-1.66), 팀근무와 직장 내 지지를 보정한 

ModelⅢ에서도 1.24(1.03-1.49)로 교대근무의 효과는 유의하게 유지되었다. 이는 

교대근무가 독립적으로 프리젠티즘을 증가시키는 요인임을 시사한다. 

성별의 경우 모든 변수를 보정한 ModelⅢ에서 여성이 1.39(1.23-1.58)로 

남성에 비해 높은 위험도를 보였다. 연령의 경우 30 세 미만을 기준으로 ModelⅡ, 

ModelⅢ 모두 60 세 미만이 2.08(1.59-2.72)로 가장 높은 위험도를 나타냈다. 

학력의 경우 대학교 졸업 이상을 기준으로 고등학교 졸업 이하가 ModelⅡ에서 

1.31(1.12-1.54), ModelⅢ에서 1.33(1.14-1.56)으로 프리젠티즘 오즈비가 유의하게 

높았다. 고용형태는 정규직을 기준으로 임시직이 ModelⅡ에서 0.69(0.58-0.82), 

ModelⅢ에서 0.65(0.54-0.78)로 프리젠티즘 비교 위험도가 유의하게 낮았으나 

일용직에서는 유의하지 않았다. 직종은 관리/전문직을 기준으로 단순노무직이 

ModelⅡ에서 1.41(1.19-1.67), ModelⅢ에서 1.35(1.14-1.61)로 비교 위험도가 

유의하게 높게 나타났으나 판매서비스직에서는 유의하지 않았다. 

팀근무를 하지 않는 집단에 비해 팀근무를 하는 집단의 프리젠티즘 오즈비는 

1.99(1.75-2.26)로 높았으며, 직장 내 지지가 높은 집단을 기준으로 직장 내 

지지가 낮은 집단의 오즈비는 1.16(1.03-1.30)으로 프리젠티즘 발생 위험도가 높게 

나타났다. 
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Table3. Multivariable logistic regression models examining presenteeism according to shift work 

Variables Values Model.Ⅰ Model.Ⅱ Model.Ⅲ 

Shift work No 1.00(reference) 1.00(reference) 1.00(reference) 

 Yes 1.41(1.17-1.69) 1.38(1.15-1.66) 1.24(1.03-1.49) 

Sex Men  1.00(reference) 1.00(reference) 

 Women  1.32(1.17-1.50) 1.39(1.23-1.58) 

Age <30  1.00(reference) 1.00(reference) 

 <40  1.61(1.22-2.13) 1.59(1.20-2.10) 

 <50  1.96(1.49-2.57) 1.95(1.48-2.56) 

 <60  2.08(1.59-2.72) 2.08(1.59-2.72) 

 ≥60  1.86(1.40-2.46) 1.81(1.37-2.40) 

Education Over university 1.00(reference) 1.00(reference) 

 Under highschool 1.31(1.12-1.54) 1.33(1.14-1.56) 

Employment type Regular  1.00(reference) 1.00(reference) 

 Temporary 0.69(0.58-0.82) 0.65(0.54-0.78) 

 Daily  1.06(0.81-1.39) 0.97(0.74-1.28) 

Occupation White collar 1.00(reference) 1.00(reference) 

 Pink collar 0.99(0.84-1.18) 1.05(0.89-1.25) 

 Blue collar 1.41(1.19-1.67) 1.35(1.14-1.61) 

Team work No   1.00(reference) 

 Yes   1.99(1.75-2.26) 

Workplace support High   1.00(reference) 

 Low   1.16(1.03-1.30) 
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4. 임금근로자의 팀근무가 프리젠티즘에 미치는 영향 

Table 4 는 임금근로자의 팀근무가 프리젠티즘에 미치는 영향을 나타낸 표로, 

팀근무 역시 프리젠티즘에 영향을 미치는 요인으로 나타났다. 팀근무를 하는 

근로자는 팀근무를 하지 않는 근로자보다 프리젠티즘 발생 위험도가 1.94(1.72-

2.19)로 높았으며, 일반적 특성을 보정한 ModelⅡ에서도 1.99(1.76-2.26), 

교대근무 및 직장 내 지지를 보정한 ModelⅢ에서도 1.99(1.75-2.26)로 여전히 

유의미한 영향력을 보였다. 

남성을 기준으로 여성이 ModelⅡ에서 1.38(1.22-1.57), ModelⅢ에서 

1.39(1.23-1.58)로 높은 위험도를 보였으며, 연령의 경우 30 세 미만을 

기준으로 60 세 미만이 가장 프리젠티즘 오즈비가 높았으며, ModelⅡ, ModelⅢ에서 

각각 2.05(1.57-2.67), 2.08(1.59-2.72)로 나타났다. 학력에서는 대학교 졸업 

이상을 기준으로 고등학교 졸업 이하에서 프리젠티즘 오즈비가 ModelⅡ에서 

1.35(1.15-1.58), ModelⅢ에서 1.33(1.14-1.56)으로 유의하게 높았다. 고용형태의 

경우 정규직과 비교하여 임시직이 프리젠티즘 발생 위험도가 낮은 경향을 보였으며, 

ModelⅡ, ModelⅢ에서 각각 0.64(0.53-0.77), 0.65(0.54-0.78)로 유의하였으나 

일용직에서는 유의한 차이가 확인되지 않았다. 직종은 관리/전문직에 비해 

단순노무직이 ModelⅡ에서 1.39(1.17-1.64), ModelⅢ에서 1.35(1.14-1.61)로 비교 

위험도가 유의하게 높게 나타났으나 판매서비스직에서는 유의하지 않았다. 
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Table4. Multivariable logistic regression models examining presenteeism according to team work 

Variables Values Model.Ⅰ Model.Ⅱ Model.Ⅲ 

Team work No 1.00(reference) 1.00(reference) 1.00(reference) 

 Yes 1.94(1.72-2.19) 1.99(1.76-2.26) 1.99(1.75-2.26) 

Sex Men  1.00(reference) 1.00(reference) 

 Women  1.38(1.22-1.57) 1.39(1.23-1.58) 

Age <30  1.00(reference) 1.00(reference) 

 <40  1.57(1.19-2.08) 1.59(1.20-2.10) 

 <50  1.92(1.46-2.51) 1.95(1.48-2.56) 

 <60  2.05(1.57-2.67) 2.08(1.59-2.72) 

 ≥60  1.78(1.34-2.36) 1.81(1.37-2.40) 

Education Over university 1.00(reference) 1.00(reference) 

 Under highschool 1.35(1.15-1.58) 1.33(1.14-1.56) 

Employment type Regular  1.00(reference) 1.00(reference) 

 Temporary 0.64(0.53-0.77) 0.65(0.54-0.78) 

 Daily  0.97(0.74-1.27) 0.97(0.74-1.28) 

Occupation White collar 1.00(reference) 1.00(reference) 

 Pink collar 1.09(0.92-1.29) 1.05(0.89-1.25) 

 Blue collar 1.39(1.17-1.64) 1.35(1.14-1.61) 

Shift work No   1.00(reference) 

 Yes   1.24(1.03-1.49) 

Workplace support High   1.00(reference) 

 Low   1.16(1.03-1.30) 
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5. 임금근로자의 직장 내 지지가 프리젠티즘에 미치는 영향 

Table 5 는 임금근로자의 직장 내 지지가 프리젠티즘에 미치는 영향을 나타낸 

표로, 직장 내 지지는 프리젠티즘을 감소시키는 보호요인으로 나타났다. 직장 내 

지지가 높은 집단에 비해 직장 내 지지가 낮은 집단은 프리젠티즘 발생 위험도가 

1.14(1.02-1.28)으로 높았으며, 모든 변수를 통제한 ModelⅢ에서도 1.16(1.03-

1.30)으로 유의미한 관계가 지속되었다. 이는 직장 내 상사 및 동료의 지지가 

프리젠티즘 예방에 기여할 수 있음을 보여준다. 

남성에 비해 여성이 프리젠티즘 오즈비가 1.30(1.15-1.48)으로 높았으며, 

연령은 30 세 미만을 기준으로 60 세 미만이 2.05(1.57-2.68)으로 프리젠티즘 발생 

위험도가 가장 높았다. 대학교 졸업 이상을 기준으로 고등학교 졸업 이하가 

1.30(1.11-1.53)으로 프리젠티즘 오즈비가 높았으며, 정규직에 비해 임시직의 

프리젠티즘 발생 위험도가 0.68(0.57-0.81)으로 낮게 나타났다. 단순노무직이 

관리/전문직에 비해 1.44(1.22-1.71)로 오즈비가 높게 나타났다. 
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Table5. Multivariable logistic regression models examining presenteeism according to workplace 

support 

Variables Values Model.Ⅰ Model.Ⅱ Model.Ⅲ 

Workplace support High 1.00(reference) 1.00(reference) 1.00(reference) 

 Low 1.14(1.02-1.28) 1.10(0.97-1.23) 1.16(1.03-1.30) 

Sex Men  1.00(reference) 1.00(reference) 

 Women  1.30(1.15-1.48) 1.39(1.23-1.58) 

Age <30  1.00(reference) 1.00(reference) 

 <40  1.59(1.20-2.10) 1.59(1.20-2.10) 

 <50  1.93(1.47-2.53) 1.95(1.48-2.56) 

 <60  2.05(1.57-2.68) 2.08(1.59-2.72) 

 ≥60  1.84(1.39-2.44) 1.81(1.37-2.40) 

Education Over university 1.00(reference) 1.00(reference) 

 Under highschool 1.30(1.11-1.53) 1.33(1.14-1.56) 

Employment type Regular  1.00(reference) 1.00(reference) 

 Temporary 0.68(0.57-0.81) 0.65(0.54-0.78) 

 Daily  1.02(0.78-1.33) 0.97(0.74-1.28) 

Occupation White collar 1.00(reference) 1.00(reference) 

 Pink collar 1.02(0.86-1.21) 1.05(0.89-1.25) 

 Blue collar 1.44(1.22-1.71) 1.35(1.14-1.61) 

Shift work No   1.00(reference) 

 Yes   1.24(1.03-1.49) 

Team work No   1.00(reference) 

 Yes   1.99(1.75-2.26) 
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6. 임금근로자의 교대근무, 팀근무, 직장 내 지지가 

프리젠티즘에 미치는 영향 

앞서 교대근무, 팀근무, 직장 내 지지가 각각 프리젠티즘에 미치는 영향을 

개별적으로 분석한 결과, 세 변수 모두 유의한 영향을 보였다. 이를 바탕으로 

Table 6 는 교대근무, 팀근무, 직장 내 지지가 프리젠티즘에 미치는 영향을 동시에 

분석한 로지스틱 회귀분석 결과이다.  

분석 결과, 교대근무자는 비교대근무자에 비해 프리젠티즘 발생 위험도가 

1.26(1.05-1.52)으로 높았고, 팀근무를 수행하는 근로자가 팀근무를 하지 않는 

근로자보다 프리젠티즘 오즈비가 1.94(1.72-2.20)로 가장 높았으며, 직장 내 

지지가 낮은 근로자는 직장 내 지지가 높은 근로자에 비해 프리젠티즘 발생 

위험도가 1.20(1.07-1.35)으로 높았다. 
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Table6. Multivariable logistic regression models examining the association between shift work, 

team work, workplace support and presenteeism 

Variables Values Model.Ⅰ Model.Ⅱ 

Shift work No 1.00(reference) 1.00(reference) 

 Yes 1.26(1.05-1.52) 1.24(1.03-1.49) 

Team work No 1.00(reference) 1.00(reference) 

 Yes 1.94(1.72-2.20) 1.99(1.75-2.26) 

Workplace support High 1.00(reference) 1.00(reference) 

 Low 1.20(1.07-1.35) 1.16(1.03-1.30) 

Sex Men  1.00(reference) 

 Women  1.39(1.23-1.58) 

Age <30  1.00(reference) 

 <40  1.59(1.20-2.10) 

 <50  1.95(1.48-2.56) 

 <60  2.08(1.59-2.72) 

 ≥60  1.81(1.37-2.40) 

Education Over university  1.00(reference) 

 Under highschool  1.33(1.14-1.56) 

Employment type Regular  1.00(reference) 

 Temporary  1.65(0.54-0.78) 

 Daily  0.97(0.74-1.28) 

Occupation White collar  1.00(reference) 

 Pink collar  1.05(0.89-1.25) 

 Blue collar  1.35(1.14-1.61) 
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7. 임금근로자의 교대근무와 팀근무 조합에 따른 프리젠티즘 

영향 요인 

지금까지 교대근무, 팀근무, 직장 내 지지 각각의 영향력과 이를 종합적으로 

고려한 통합 모델 분석 결과를 살펴보았다. Table 7 은 교대근무와 팀근무를 

조합하여 생성한 4 가지 근무 형태별 집단이 프리젠티즘 발생에 미치는 영향을 

분석한 결과를 제시하고 있다. 기준 집단은 교대근무를 하지 않고 팀근무도 하지 

않는 집단으로 설정되었다. 

분석 결과, 팀근무만 하는 집단의 프리젠티즘 발생 오즈비는 1.86(1.63-

2.12)이며, 일반적 특성을 보정한 ModelⅡ에서는 1.91(1.67-2.18), 직장 내 지지를 

보정한 ModelⅢ에서는 1.94(1.69-2.22)로 유의미한 연관성을 보였다. 

또한, 교대근무와 팀근무를 모두 수행하는 집단은 기준 집단에 비해 

프리젠티즘 발생 위험도가 2.64(2.05-3.30)로 높았으며, ModelⅡ, ModelⅢ에서도 

각각 2.64(2.04-3.41), 2.66(2.06-3.43)으로 가장 높은 위험도를 보였다. 이는 

팀근무의 여부가 프리젠티즘 발생에 중요한 영향을 미치며, 특히 교대근무와 

결합될 경우 그 위험이 증대됨을 시사한다. 
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Table7. Multivariable logistic regression models examining the association between presenteeism 

and combined shift work and team work 

Variables Values Model.Ⅰ Model.Ⅱ Model.Ⅲ 

No shift work / No team work 1.00(reference) 1.00(reference) 1.00(reference) 

Shift work / No team work 1.16(0.90-1.50) 1.13(0.87-1.47) 1.13(0.87-1.47) 

No shift work / Team work 1.86(1.63-2.12) 1.91(1.67-2.18) 1.94(1.69-2.22) 

Shift work / Team work 2.64(2.05-3.30) 2.64(2.04-3.41) 2.66(2.06-3.43) 

Sex Men  1.00(reference) 1.00(reference) 

 Women  1.39(1.23-1.58) 1.39(1.23-1.58) 

Age <30  1.00(reference) 1.00(reference) 

 <40  1.59(1.20-2.10) 1.58(1.20-2.10) 

 <50  1.94(1.48-2.55) 1.95(1.48-2.56) 

 <60  2.07(1.59-2.71) 2.08(1.59-2.72) 

 ≥60  1.80(1.36-2.39) 1.81(1.37-2.40) 

Education Over university 1.00(reference) 1.00(reference) 

 Under highschool 1.34(1.15-1.57) 1.33(1.14-1.56) 

Employment type Regular  1.00(reference) 1.00(reference) 

 Temporary 0.65(0.54-0.78) 0.65(0.54-0.78) 

 Daily  1.00(0.76-1.31) 0.98(0.74-1.28) 

Occupaiton White collar 1.00(reference) 1.00(reference) 

 Pink collar 1.06(0.89-1.26) 1.05(0.89-1.25) 

 Blue collar 1.37(1.15-1.62) 1.36(1.14-1.61) 

Workplace support High   1.00(reference) 

 Low   1.16(1.03-1.30) 
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8. 임금근로자의 교대근무와 직장 내 지지 조합에 따른 

프리젠티즘 영향 요인 

Table 8 은 교대근무와 직장 내 지지의 조합이 프리젠티즘에 미치는 영향을 

확인하기 위해 4개의 근무 형태 그룹으로 재구성하여 회귀분석을 실시한 결과이다. 

기준 집단은 직장 내 지지가 높은 비교대근무자로 설정되었다. 

분석 결과, 직장 내 지지가 낮은 교대근무자의 프리젠티즘 발생 오즈비가 

1.69(1.29-2.22)이며, 일반적 특성을 보정한 ModelⅡ에서는 1.63(1.24-2.15), 

팀근무를 보정한 ModelⅢ에서는 1.53(1.16-2.01)으로 유의미한 연관성을 보였다. 

이는 직장 내 지지 여부 단독으로는 프리젠티즘에 유의한 영향을 미치지 

않았으나, 교대근무와 지지 부족이 결합된 경우 프리젠티즘 발생 위험이 

통계적으로 유의하게 증가하는 경향을 보였음을 시사한다. 
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Table8. Multivariable logistic regression models examining the association between presenteeism 

and the combination of shift work and workplace support 

Variables Values Model.Ⅰ Model.Ⅱ Model.Ⅲ 

No shift work / High workplace support 1.00(reference) 1.00(reference) 1.00(reference) 

No shift work / Low workplace support 1.12(0.99-1.27) 1.08(0.95-1.22) 1.14(1.01-1.29) 

Shift work / High workplace support 1.33(1.04-1.70) 1.29(1.01-1.65) 1.17(0.91-1.50) 

Shift work / Low workplace support 1.69(1.29-2.22) 1.63(1.24-2.15) 1.53(1.16-2.01) 

Sex Men  1.00(reference) 1.00(reference) 

 Women  1.32(1.17-1.50) 1.39(1.23-1.58) 

Age <30  1.00(reference) 1.00(reference) 

 <40  1.61(1.22-2.13) 1.58(1.20-2.10) 

 <50  1.96(1.50-2.58) 1.95(1.48-2.56) 

 <60  2.09(1.60-2.73) 2.08(1.59-2.72) 

 ≥60  1.87(1.41-2.47) 1.81(1.36-2.40) 

Education Over university 1.00(reference) 1.00(reference) 

 Under highschool 1.30(1.11-1.53) 1.33(1.14-1.56) 

Employment type Regular  1.00(reference) 1.00(reference) 

 Temporary 0.69(0.57-0.82) 0.65(0.54-0.78) 

 Daily  1.05(0.80-1.38) 0.97(0.74-1.28) 

Occupaiton White collar 1.00(reference) 1.00(reference) 

 Pink collar 0.99(0.83-1.17) 1.05(0.89-1.25) 

 Blue collar 1.41(1.19-1.67) 1.36(1.14-1.61) 

Team work No   1.00(reference) 

 Yes   1.99(1.75-2.25) 
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9. 임금근로자의 팀근무와 직장 내 지지 조합에 따른 

프리젠티즘 영향 요인 

Table 9 은 팀근무와 직장 내 지지를 조합한 4 개의 근무 조건 그룹이 

프리젠티즘에 미치는 영향을 분석한 결과를 제시한다. 기준 집단은 팀근무를 하지 

않으며 직장 내 지지가 높은 집단으로 설정되었다. 

분석 결과, 팀근무를 하지 않고 직장 내 지지가 낮은 집단의 프리젠티즘 발생 

오즈비는 1.19(1.03-1.36)로 나타났지만 ModelⅡ, ModelⅢ에서는 유의한 결과를 

보이지 않았다. 

팀근무를 하며 직장 내 지지가 높은 집단은 기준 집단에 비해 프리젠티즘 발생 

위험도가 1.94(1.67-2.26)로 높았으며, ModelⅡ, ModelⅢ에서도 각각 1.99(1.70-

2.32), 1.96(1.68-2.29)으로 유의하게 유지되었다. 

팀근무를 하며 직장 내 지지가 낮은 집단의 프리젠티즘 발생 위험도는 

2.42(1.99-2.94)이며, 일반적 특성을 보정한 ModelⅡ에서는 2.38(1.96-2.90), 

교대근무를 보정한 ModelⅢ에서는 2.33(1.91-2.85)으로 조합들 중 가장 높았다. 

팀근무를 수행하는 집단은 직장 내 지지 여부와 관계없이 프리젠티즘 위험도가 

높은 경향을 보였으며, 직장 내 지지가 낮은 경우 그 영향이 더욱 강화되었다. 

이는 팀근무 환경에서 사회적 지지가 결여될 경우 프리젠티즘이 더욱 촉진될 수 

있음을 시사한다. 
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Table9. Multivariable logistic regression models examining the association between presenteeism 

and the combination of team work and workplace support 

Variables Values Model.Ⅰ Model.Ⅱ Model.Ⅲ 

No team work / High workplace support 1.00(reference) 1.00(reference) 1.00(reference) 

No team work/ Low workplace support 1.19(1.03-1.36) 1.14(0.99-1.32) 1.14(0.99-1.32) 

Team work / High workplace support 1.94(1.67-2.26) 1.99(1.70-2.32) 1.96(1.68-2.29) 

Team work / Low workplace support 2.42(1.99-2.94) 2.38(1.96-2.90) 2.33(1.91-2.85) 

Sex Men  1.00(reference) 1.00(reference) 

 Women  1.38(1.22-1.57) 1.39(1.23-1.58) 

Age <30  1.00(reference) 1.00(reference) 

 <40  1.57(1.19-2.08) 1.58(1.20-2.10) 

 <50  1.92(1.47-2.53) 1.95(1.48-2.56) 

 <60  2.06(1.57-2.69) 2.08(1.59-2.72) 

 ≥60  1.79(1.35-2.38) 1.81(1.36-2.40) 

Education Over university 1.00(reference) 1.00(reference) 

 Under highschool 1.33(1.14-1.56) 1.33(1.14-1.56) 

Employment Regular  1.00(reference) 1.00(reference) 

type Temporary 0.64(0.53-0.77) 0.65(0.54-0.78) 

 Daily  0.95(0.72-1.25) 0.97(0.74-1.28) 

Occupaiton White collar 1.00(reference) 1.00(reference) 

 Pink collar 1.08(0.91-1.28) 1.05(0.89-1.25) 

 Blue collar 1.38(1.16-1.63) 1.36(1.14-1.61) 

Shift work No   1.00(reference) 

 Yes   1.24(1.03-1.49) 
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Ⅵ. 고 찰 

본 연구는 제 7 차 근로환경조사 자료를 활용하여 임금근로자를 대상으로 

근무형태(교대근무, 팀근무)와 직장 내 지지와 프리젠티즘 간의 연관성을 분석하였다. 

분석 결과, 교대근무와 팀근무는 각각 프리젠티즘 발생 위험을 증가시키는 요인으로 

나타났으며, 직장 내 지지가 낮을수록 프리젠티즘 오즈비가 유의하게 높게 나타났다. 

이러한 결과는 일반적 특성을 통제한 이후에도 일관되게 유지되었다. 

일반적 특성에 따른 분석 결과, 여성은 남성보다 프리젠티즘 발생 위험도가 높게 

나타났다. 여성은 직장 업무와 가사, 육아 등 가정 내 역할을 병행하면서 시간적 

압박이 높고, 고용과 노동시장에서의 낮은 지위, 사회적 자본과 건강권 관련 자원의 

부족 등으로 인해 결근에 대한 부담이 크기 때문이라는 선행연구와 일치한다(신희주, 

2022). 

또한, 연령이 높아질수록 프리젠티즘 발생 위험도가 증가하였는데, 이는 연령 

증가에 따른 직급 상승과 대체 인력의 부재, 조직 내 책임 증가 등이 건강 문제에도 

불구하고 출근을 선택하게 만드는 구조적 요인일 수 있다(김미지 et al., 2014). 

학력 수준에 따른 분석에서는 대학교 졸업 이상보다 고등학교 졸업 이하 

집단에서 프리젠티즘 발생 위험도가 높게 나타났다. 저학력 근로자는 직무 자율성이 

낮고, 결근 시 일정 조정이나 업무 대체가 어려워 프리젠티즘을 선택하는 경향이 

있으며(Aronsson et al., 2000), 고용 불안정성 역시 주요 요인 중 하나로 

지목된다(Johns, 2010). 

고용형태별로는 정규직에 비해 임시직의 프리젠티즘 발생 위험도가 낮게 

나타났다. 정규직 근로자가 조직 내 책임과 업무 지속성에 대한 부담으로 결근에 

소극적인 반면, 임시직은 결근에 대한 평가적 부담이 상대적으로 낮고, 조직에 대한 

헌신 기대 수준도 낮아 건강 이상 시 출근을 강행하지 않는 경향이 있기 

때문이다(Johns, 2010). 
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직종에 따라서는 관리/전문직에 비해 단순노무직의 프리젠티즘 발생 위험도가 

높게 나타났다. 이는 육체노동 특성상 대체 인력 확보가 어렵고 작업 지연에 민감한 

구조 때문인 것으로 해석된다(Lalić & Hromin, 2012). 

본 연구의 연구대상자 26,620 명 중 2,218 명(8.3%)이 교대근무를 하였고, 

5,636 명(21.2%)이 팀근무를 수행하고 있었다. 또한, 16,732 명(62.9%)이 직장 내 

지지가 높다고 응답한 반면, 9,888 명(37.1%)은 낮다고 응답하였다. 전체 응답자 중 

1,246 명(4.7%)이 프리젠티즘을 경험한 것으로 나타났는데, 이는 제 3 차 

근로환경조사(2011 년)를 활용한 선행연구에서 보고된 프리젠티즘 경험율 21.7%(Cho 

et al., 2016)와 비교할 때 현저히 낮은 수치이다. 이러한 차이는 실제 프리젠티즘 

유병률의 감소라기보다는, 조사 문항의 표현 방식 변화에서 비롯된 결과일 가능성이 

크다. 제 3차 근로환경조사에서는 “귀하는 지난 12 개월 동안 몸이 아픈데도 나와서 

일을 한 적이 있습니까?”라는 질문을 사용하였으며, 제 7 차 근로환경조사에서는 

“지난 1 년 동안 귀하는 업무에 큰 지장이 있을 정도로 몸이 아픈데도 일한 적이 

있습니까?”라는 질문으로 변화하였다. 후자의 문항은 단순한 질병 경험이 아닌, 

‘질병의 심각성’과 ‘업무 지장 여부’라는 두 가지 조건이 동시에 충족되어야만 

응답자가 ‘예’라고 답할 수 있는 이중 조건을 포함하고 있다. 이로 인해 경미한 

질병에도 출근한 경험이 있는 근로자들이 자신을 해당되지 않는다고 판단할 가능성이 

있으며, 이는 프리젠티즘 발생률의 실제보다 낮은 보고로 이어질 수 있다. 

더불어, 응답 기준 기간을 “지난 1 년”이라고 표현한 점 역시 응답자 해석의 

차이로 인한 측정 편차를 유발할 수 있다. 2023 년 시행된 7 차 근로환경조사에서 

“지난 1 년”이라는 표현은 어떤 응답자에게는 ‘2022 년 1 월부터 12 월까지’, 다른 

응답자에게는 ‘전년도 같은 시점부터 지금까지’로 해석될 수 있어 기준 시점이 

불명확한 문항 구성의 한계가 존재한다. 반면, 제 3차 근로환경조사에서는 “지난 

12 개월 동안”이라는 보다 구체적이고 표준화된 기간 기준을 사용하여, 응답자 간 

인식 차이를 줄이는 데 기여했다. 
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실제로 유럽근로환경조사(European Working Conditions Survey, 2024)에서는 

“Over the past 12 months, how many days in total did you work when you were 

sick?”과 같이, 명확한 기간 기준과 프리젠티즘 빈도를 정량적으로 묻는 방식을 

취하고 있다. 이는 응답자의 경험을 보다 정확히 포착할 수 있는 방법으로, 표준화된 

문항 설계의 필요성을 시사한다. 따라서 향후 국내 조사에서도 프리젠티즘을 측정할 

떄는 기존 3 차 조사와 같이 구체적이고 일관된 문항을 사용하는 것이 타당하며, 

정량적 빈도 측정으로의 개선 또한 고려될 수 있다. 

교대근무는 비교대근무에 비해 프리젠티즘 발생율이 높았으며, 이는 반복적인 

교대근무로 인한 생체리듬 교란과 회복 시간 부족 등이 프리젠티즘 발생률을 높힐 수 

있다는 선행연구(Pranjić et al., 2023)와도 일치한다. 

또한, 팀근무 역시 프리젠티즘을 증가시키는 요인으로 나타났는데, 이는 팀원 

간의 상호의존성과 역할 부담이 개인의 건강 상태와 무관하게 출근을 선택하도록 

압박할 수 있기 때문으로 해석된다(Verhagen, 2021). 그러나 팀 기반 근무가 반드시 

부정적인 결과만을 초래하는 것은 아니다. 동료 간의 지원과 협력을 의미하는 건강 

유발 협력(health-promoting collaboration)은 오히려 프리젠티즘을 감소시키는 

요인으로 작용할 수 있음이 보고되었다(Komp et al., 2022). 

직장 내 지지가 높은 경우 프리젠티즘 발생 가능성은 유의하게 낮아졌으며, 이는 

상사 및 동료의 지지가 근로자의 건강 행동에 긍정적인 영향을 미친다는 국내외 연구 

결과와도 일치한다(Chen et al., 2021; 이복임, 2024). 아울러, 조직 차원의 

심리사회적 안전기후(psychosocial safety climate)는 프리젠티즘을 예방하는 핵심 

환경 요인 중 하나로 작용할 수 있다(Liu et al., 2020). 

나아가, 본 연구는 교대근무, 팀근무, 직장 내 지지의 세 변수를 조합하여 

분석함으로써, 개별 요인뿐 아니라 근무조건 간 상호작용과 프리젠티즘의 연관성을 

실증적으로 확인하였다. 특히, 팀근무가 포함된 모든 조합에서는 프리젠티즘 발생 

위험도가 유의하게 높게 나타났으며, 이는 팀 기반 구조의 높은 의존성과 책임 부담, 

역할 중첩 등이 주요 원인일 수 있다(Verhagen, 2021). 또한, 팀근무이면서 
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교대근무를 하는 경우와 직장 내 지지가 낮은 팀근무의 경우 프리젠티즘 오즈비가 

증가했다. 반면, 교대근무나 팀근무를 하더라도 직장 내 지지가 높은 경우 

프리젠티즘 발생 위험이 낮게 나타나 조직 차원의 지지 체계가 근무형태의 부정적 

영향을 완화하는 보호 요인으로 작용할 수 있음을 보여준다. 이러한 결과는 근무형태 

개선과 더불어 직장 내 지지 환경의 강화가 병행될 때 프리젠티즘을 효과적으로 

예방할 수 있음을 시사한다. 

본 연구는 프리젠티즘의 결정요인을 개인 수준의 건강 행태나 직무 스트레스에 

국한하지 않고, 근무형태와 조직적 지지라는 구조적 요인을 중심으로 분석함으로써 

프리젠티즘에 대한 이해를 확장하였다. 특히, 직장 내 지지가 근무환경의 부정적 

효과를 완화하는 조절 요인으로 작용함을 확인함으로써, 조직행동이론에서 제시되는 

사회적 지지의 완충효과(buffering effect)를 실증적으로 뒷바침하였다(Bakker et al., 

2005). 

또한, 본 연구 결과는 프리젠티즘이 단순히 개인행동이 아니라, 고용 구조, 

조직문화, 복지 제도 등 구조적 요인의 복합적 결과로 해석될 수 있음을 보여준다. 

한국은 병가 제도가 법적으로 보장되지 않고, 연차 사용률 또한 OECD 평균에 미치지 

못하는 상황에서 프리젠티즘 발생 위험이 높을 수밖에 없다. 이는 병가 제도가 

공적으로 보장되고, 연차 사용이 장려되는 북유럽 국가와의 제도적 격차에서 

비롯되는 결과일 수 있으며, 프리젠티즘을 개인 책임으로 돌리기 보다는 제도 개선의 

방향으로 접근할 필요가 있음을 시사한다(Broecke, 2023; Lohaus & Habermann, 2019). 

따라서 프리젠티즘을 예방하기 위해서는 국가와 기업이 함께 예방 전략을 

마련하는 것이 필요하다. 국가 차원에서 유급 병가 보장과 심리사회적 위험관리 

체계를 강화하고, 기업은 건강 친화적 조직문화 조성과 대체 인력 체계 마련 등 

다층적 개입이 병행되어야 한다. 특히, 의료/서비스업 등 고강도 대면 노동이 많은 

산업군에서는 교대근무와 팀근무가 구조적으로 불가피한 경우가 많으므로, 병가 

활성화와 대체인력 확보, 유연근무제 도입 등 업종 맞춤형 개입이 필요하다. 반면 

사무직 기반 산업에서는 조직문화 개선, 상호지지 기반의 팀 운영, 연차 사용 장려 
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정책이 보다 실효성이 클 수 있다. 이러한 개선은 프리젠티즘 감소를 넘어, 근로자의 

건강 및 생산성을 향상시키는 데 기여할 뿐만 아니라, 조직의 경쟁력과 국가의 지속 

가능한 성장 기반을 강화하는데 기여할 것이다. 

본 연구의 제한점은 다음과 같다. 

첫째, 대표성이 확인된 제 7 차 근로환경조사 자료를 활용하여 신뢰성은 

확보되었으나, 단면 조사에 기반한 분석으로 인해 근무형태, 직장 내 지지와 

프리젠티즘 간의 명확한 인과관계 파악에는 한계가 있다. 또한, 프리젠티즘에 영향을 

줄 수 있는 개인적 건강 상태나 심리적 요인 등 중요한 설명 변수가 포함되지 않아, 

다른 요인에 의한 영향을 완전히 배제할 수 없다. 따라서 향후 연구에서는 종단적 

연구 설계를 도입하여 근무형태나 조직적 지원 수준의 변화가 시간 흐름에 따라 

프리젠티즘에 어떤 영향을 미치는지 규명할 필요가 있으며, 개인적·심리적 요인을 

포함한 다차원적 분석이 수행될 필요가 있다. 

둘째, 본 연구에서 사용한 프리젠티즘 변수는 자가보고(self-reported) 방식의 

단일 문항으로 측정되었기 때문에, 응답자의 인식과 해석에 따라 편향이 발생할 

가능성이 있다. 특히, 프리젠티즘은 주관적 건강 상태, 직무 몰입도, 조직문화 등에 

따라 다양하게 해석될 수 있는 개념으로, 단일 항목으로는 복합적인 행동 특성을 

충분히 반영하기 어렵다. 따라서 향후 연구에서는 복수 문항으로 구성된 신뢰도 높은 

측정도구를 활용하여 보다 정밀하고 신뢰성 있는 측정이 필요하다. 

셋째, 본 연구는 다양한 직종의 임금근로자를 대상으로 분석을 실시하였으나, 

직무 유형이나 산업군 특성에 따른 프리젠티즘의 차이를 충분히 반영하지 못하였다. 

실제로 교대근무나 팀근무의 영향은 보건·의료, 제조업, 서비스업 등 산업 특성에 

따라 다르게 나타날 수 있으며, 직무의 성격, 업무 강도, 조직문화 등 맥락적 요인이 

중요한 영향을 미칠 수 있다. 이에 따라 향후 연구에서는 산업군 또는 직종별 

세분화된 분석을 통해 보다 정밀한 해석과 정책 제언이 필요하다. 

이러한 제한점에도 불구하고, 본 연구는 대표성 있는 대규모 국가조사자료를 

활용하여 임금근로자의 근무형태 및 직장 내 지지와 프리젠티즘의 연관성을 
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실증적으로 분석하였다는 점에서 의의가 있다. 특히 교대근무와 팀근무, 직장 내 

지지의 복합적 상호작용을 고려한 분석을 통해 프리젠티즘과 관련있는 구조적 요인을 

보다 정밀하게 규명하였다는 점에서 학문적·정책적 기여를 한다. 

이에 더하여 조직 내 사회적 지지와 프리젠티즘의 연관성을 확인한 본 연구의 

결과를 바탕으로, 향후에는 조직 지지 향상 프로그램이나 건강 친화적 조직문화 개선 

개입의 효과성을 검증하는 실험연구나 평가 연구가 수행될 필요가 있다. 이를 통해 

구체적 개입 방안의 실천 가능성과 효과를 과학적으로 입증할 수 있을 것이다. 

본 연구의 결과는 단순한 통계적 연관성 파악을 넘어, 실제 일터에서 근로자들이 

경험하는 구조적 제약과 건강권 침해 현실을 반영하고 있다. 프리젠티즘은 단지 

결근의 반대 개념이 아닌, 근로자가 질병이나 심신의 어려움에도 불구하고 출근을 

강요받는 구조적 현상이며, 이는 조직 효율성뿐만 아니라 근로자의 삶의 질과 

직결된다. 따라서 이 문제에 대한 실천적 개입은 산업보건, 조직관리, 노동복지의 

관점에서 지속적으로 논의되어야 한다. 
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Ⅴ. 결 론 

 

본 연구는 제 7 차 근로환경조사 자료를 활용하여 임금근로자의 교대근무, 

팀근무와 직장 내 지지가 프리젠티즘에 미치는 영향을 실증적으로 분석하였다. 분석 

결과 교대근무와 팀근무는 각각 프리젠티즘 발생 위험을 유의하게 증가시키는 

요인으로 확인되었으며, 직장 내 지지가 낮을수록 프리젠티즘의 발생 위험도가 

높아지는 경향을 보였다. 특히, 세 변수의 상호작용을 고려한 분석에서는 팀근무와 

교대근무가 병행되거나 직장 내 지지가 낮은 팀근무 조합에서 프리젠티즘 발생 

오즈비가 가장 높게 나타났다. 이는 근무형태에 따른 구조적 부담과 조직적 지지 

부족이 복합적으로 작용할 경우, 근로자의 건강 행동에 부정적 영향을 미칠 수 

있음을 시사한다. 

이러한 결과는 프리젠티즘을 에방하기 위해 단순한 근무시간 조정이나 휴식 

보장뿐만 아니라, 직무 설계의 유연화, 팀 기반 책임 구조의 재편, 그리고 조직 내 

심리사회적 지지 체계의 강화가 병행되어야 함을 보여준다. 특히 직장 내 지지는 

교대근무나 팀근무의 부정적 영향을 완화할 수 있는 보호 요인으로 작용할 수 

있으므로, 조직 차원의 전략적 개입이 필요하다. 

본 연구는 프리젠티즘을 개인의 선택이나 직무 태도 문제로만 해석하는 관점을 

넘어, 고용구조와 조직문화, 제도적 환경이 복합적으로 작용하는 구조적 결과로 

바라볼 필요성을 강조하였다. 이는 향후 프리젠티즘 감소를 위한 정책 설계에 있어 

건강권 보장, 병가 제도 개선, 연차 사용 장려와 같은 제도적 접근이 병행되어야 

함을 시사한다. 

향후 연구에서는 산업군별 근무환경 특성, 개인 건강 상태, 직무 자율성 등의 

요소를 포함한 종단적 분석과 조직 개입 프로그램의 효과성 검증 연구를 통해 보다 

구체적이고 실적적인 대응 전략을 마련할 필요가 있다. 
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Although the indirect costs of presenteeism are greater than those of absenteeism, it has long 

been overlooked in academic and policy discussions. Recently, however, growing recognition of the 

importance of workers’ health and productivity in relation to orgaizational performace has led to 

increased interest in presenteeism. 

This study aims to investigate the effects of work patterns and workplace support on 

presenteeism among paid workers, using data from the 7th Korean Working Conditions 

Survey(KWCS), which includes 26,620 paid employees. 

Chi-square tests were conducted to examine the associations between presenteeism and socio-

demographic characteristics, shift work, team work, and workplace support. Logistic regression 

analysis was employed to identify factors influencing presenteeism. 

The findings showed that shift work(OR=1.24, 95% CI=1.03-1.49), team work(OR=1.99, 95% 

CI=1.75-2.26), and low workplace support(OR=1.16, 95% CI=1.03-1.30) were each significantly 

associated with a higher risk of presenteeism. 

Furthermore, the combined effects of shift work, team work, and workplace support revealed 

that groups engaged in team work consistently exhibited higher odds ratio of presenteeism. In 
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particular, workers engaged in both shift and team work(OR=2.66, 95% CI=2.06-3.43), and those 

performing team work with low workplace support(OR=2.33, 95% CI=1.91-2.85), showed the 

highest levels of risk for presenteeism. 

These results suggest that preventing presenteeism requires not only improvements in work 

patterns but also the strengthening of supportive orgaizational environment. 

 

――――――――――――――――――――――――――――――――――――――― 
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