
 

 

저작자표시-비영리-변경금지 2.0 대한민국 

이용자는 아래의 조건을 따르는 경우에 한하여 자유롭게 

l 이 저작물을 복제, 배포, 전송, 전시, 공연 및 방송할 수 있습니다.  

다음과 같은 조건을 따라야 합니다: 

l 귀하는, 이 저작물의 재이용이나 배포의 경우, 이 저작물에 적용된 이용허락조건
을 명확하게 나타내어야 합니다.  

l 저작권자로부터 별도의 허가를 받으면 이러한 조건들은 적용되지 않습니다.  

저작권법에 따른 이용자의 권리는 위의 내용에 의하여 영향을 받지 않습니다. 

이것은 이용허락규약(Legal Code)을 이해하기 쉽게 요약한 것입니다.  

Disclaimer  

  

  

저작자표시. 귀하는 원저작자를 표시하여야 합니다. 

비영리. 귀하는 이 저작물을 영리 목적으로 이용할 수 없습니다. 

변경금지. 귀하는 이 저작물을 개작, 변형 또는 가공할 수 없습니다. 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/2.0/kr/legalcode
http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/2.0/kr/


행정학 석사학위논문

경찰관의 조직에 대한 직무만족도와 

소속 관서에 대한 직무만족도의 

연관성 분석

2023년  2월

서울대학교 대학원

행정학과 행정학 전공

소 재 찬



- ii -

경찰관의 조직에 대한 

직무만족도와 소속 관서에 대한 

직무만족도 연관성 분석

지도교수  김 병 조

이 논문을 행정학석사 학위논문으로 제출함

2022년   9월

서울대학교 대학원

행정학과 행정학 전공

소  재  찬

행정학의 석사 학위논문을 인준함

2022년  12월

위 원 장 최 창 용 (인)

부위원장 김 봉 환 (인)

위 원 김 병 조 (인)



- i -

국 문 초 록

본 연구는 조직에 대한 직무만족도가 관서에 대한 직무만족도에

어떠한 영향을 미치고, 그러한 효과가 공직분류체계, 일선관료 및

연령대에 의해 어떻게 조절되는지 실증한 연구이다.

이를 위해 직무만족(Job Satisfaction)의 개념을 조직에 대한 직

무만족도와 관서에 대한 직무만족도로 세분화하였다. 기존까지의

연구는 직무만족의 개념을 직무 내적인 요인과 직무 외적인 요인,

인구사회학적 요인으로 분류하면서 그 범위에 대해서는 별도 구분

없이 진행되어 왔다. 직무만족은 직업과 조직 전반에 대한 직무만

족인지, 개개인이 구체적으로 근무하는 관서(부서)에 대한 직무만

족인지로 구분할 수 있으며, 이는 요인분석(Factor Analysis)을 통

해서도 뒷받침된다. 본 연구에서는 직무만족을 조직에 대한 직무

만족인지, 관서에 대한 직무만족인지에 따라 구분하여 실증하였다

는 의의가 있다. 한편 공직분류체계는 소속 기능인 사법경찰

(Judicial Police)과 행정경찰(Administrative Police)로 분류하여 조

작화하였으며 일선관료(Street-level bureaucracy)는 근무 형태인

내근직 경찰과 대비되는 외근직 경찰로 조작화하였다.

본 연구에서 사용한 자료는 대한민국 경찰관을 모집단으로 하여

설문조사 한 ‘2021년 경찰관 직무만족도 조사’이며, 설문조사기관은

경찰청이다. 설문조사에는 총 57,031명이 응답하였다. 이 중 조사

의 임의성이 의심되거나 무성의한 응답지 등 19,413부를 제외한

37,618부가 본 연구에서 사용한 유효한 연구 자료이다.

본 연구의 모형에서 종속변수는 조직에 대한 직무만족도, 독립변수

는 관서에 대한 직무만족도, 조절변수는 공직분류체계, 일선관료여부

와 연령대로, 통제변수는 성별, 소속 기관, 입직경로, 계급을 설정하였
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다. 모형에 대한 가설검정은 다중회귀분석을 이용하였다.

실증분석 결과, 조직에 대한 직무만족은 관서에 대한 직무만족

에 정의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 직위분류제(position

classification)적 성격이 강한 사법경찰이 계급제(rank-system)적

성격이 강한 행정경찰 대비 조직에 대한 직무만족이 관서에 대한

직무만족에 미치는 영향이 강화되는 것으로 확인되었다. 일선관료

인 외근직 경찰이 그렇지 않은 관료인 내근직 경찰 대비 조직에

대한 직무만족이 관서에 대한 직무만족에 미치는 영향이 강화되는

것으로 확인되었다. 연령대가 높을수록 조직에 대한 직무만족이

관서에 대한 직무만족에 미치는 영향이 강화되는 것으로 확인되었

다. 추가적으로 실시한 T-검정에서 사법경찰의 직무만족이 행정경

찰의 직무만족에 비해 조직과 관서 분야 모두 낮았던 것으로 확인

되었다. 외근직 경찰의 직무만족도 마찬가지로 내근직 경찰의 직

무만족보다 조직과 관서 분야 모두 낮았던 것으로 확인되었다. 연

령대별 직무만족도 추이와 분산분석(ANOVA)에서는 연령에 따라

조직과 관서에 대한 직무만족도가 모두 30~40대에서 낮아지는 U

자형태를 띌 가능성을 확인하였다.

본 연구를 통해 다음과 같은 실천적 함의를 도출하였다. 첫째,

뉴노멀(New Normal)시대에서 적절하고도 공정한(Adequate and

Equitable) 공공서비스 제공을 위해서는 조직구성원의 직무만족이

필요하다. 낮은 조직에 대한 직무만족은 낮은 관서에 대한 직무만

족으로 이어지고, 이가 적정한 치안서비스 제공의 실패, 생산성 저

하로 이어질 수 있다. 독립변수의 표준화 회귀계수가 0.6 이상으로

높은 수준으로, 조직에 대한 직무만족도는 대체로 관서에 대한 직

무만족도로 이어지는 것을 확인할 수 있었다.

둘째, 수사구조개혁 이후 가중되는 업무부담을 완화하고 수사부

서 기피현상을 방지하기 위해 사법경찰에 대한 인력보강 및 유인
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제공이 필요하다는 것을 확인할 수 있었다. 사법경찰이 행정경찰

대비 조직과 관서에 대한 직무만족도가 모두 낮았다는 결과와 결

합하면 사법경찰에 대한 인력보강과 유인제공이 필요할 것이다.

셋째, 외근직 경찰에 대한 처우개선이 필요하다는 것을 확인할 수

있었다. 외근직 경찰은 일선 관료로 직무 스트레스와 민·형사상 피소

의 가능성에 노출되어 있다. 외근직 경찰이 내근직 경찰 대비 조직

과 관서에 대한 직무만족도가 모두 낮았다는 결과와 결합하면 직

무분석(Job Analysis)을 통해 외근직 경찰의 직무를 객관적으로

분석하고, 근무의 강도와 난이 정도에 맞는 인사조치 및 수당 등 보

상이 마련해야 할 것이다.

넷째, 연령대별 맞춤형 관리필요성을 확인하였다. 조직관리자와 하급자

를 조율하는 중추적 역할을 맡은 중간 집단에서 직무만족도가 낮게 현출

된 것은 조직의 원활한 운용에 해가 된다. 권위주의적 구조, 보수적 문화,

법집행 과정에서 갈등, 이상과 현실의 괴리, 낮은 보수 등이 그러한 원인

으로 지적된다. 이에 직무확장(Job Enlargement)와 직무풍요(Job

Enrichment), 팀제 등 수평적 조직(Flat Organuzation)설계, 보수현실화

등이 요구된다.

주요어 : 경찰관, 직무만족, 공직분류체계, 일선관료, 행정경찰, 사법

경찰, 외근직 경찰, 내근직 경찰

학 번 : 2021-25327
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제 1 장 서 론

제 1 절 연구의 개요

본 연구는 전국 경찰관들을 대상으로 조직 전반에 대한 직무만족도가

소속 관서에 대한 직무만족도에 미치는 영향 및 공직분류체계, 일선관료

와 연령대에 따라 그러한 영향이 어떻게 조절되는지 실증한 연구이다.

본 연구에서는 직무만족을 자신의 직업과 조직 전반에 대해 경험하는

‘조직에 대한 직무만족’과 개인이 실제 근무하는 부서, 관서에 대해 경험

하는 ‘관서에 대한 직무만족’으로 분류하고 양 자의 연관성 및 양자간의

관계를 조절하는 변수로 행정경찰과 사법경찰의 소속기능과 내근, 외근

의 근무 형태를 고려하였다.

직무만족의 개념에 대해서는 Edwin A. Locke(1969)의 논의를 중심으

로 살펴보되 다른 학자들의 개념정의도 고려하였으며, 이를 다시 ‘조직

전반에 대한 직무만족’과 ‘소속 관서에 대한 직무만족’으로 나누어(정연

대 & 김희숙, 2021) 분석하였다.

공직분류체계를 소속 기능으로 조작화하였고 이는 경찰을 기능에 따라

‘사법경찰’과 ‘행정경찰’로 분류한 개념분류(이윤제, 2021)를 이용하여 분

류하였다. 일선관료는 근무형태로 조작화하였고 이는 외근직 경찰관과

내근직 경찰관으로 나누어 분석하였다. 연령대는 10세를 간격으로 20대

부터 50대 이상으로 4단계로 나누어 분석하였다.

경찰청 고객만족 모니터센터에서 연 1회 실시하는 ‘2021년 경찰관 직무

만족도 조사’ 자료를 활용하였다. 설문조사 내 ‘조직 전반에 대한 직무만

족도’는 ‘인사·성과관리’, ‘근무환경’, ‘복지’, ‘직무’, ‘교육’의 다섯 개 분야로

측정하였다. ‘관서에 대한 직무만족도’는 ‘인사·성과관리’, ‘근무환경’, ‘복

지’, ‘의사소통’, ‘조직분위기’, ‘직무’, ‘교육’의 일곱 개 분야로 측정하였다.
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제 2 절 연구주제의 중요성

1. 이론적 측면

직무만족은 두 가지 측면에서 중요성을 검토할 수 있다. 조직적인 관

점에서는 직무만족의 향상이 조직의 목표달성과 성과창출에 긍정적인 영

향을 줄 수 있다. 미시적 관점에서는 직무만족 그 자체에 초점을 맞추어,

조직구성원은 직장내에서 직무만족을 통해서 개인의 욕구를 충족할 수

있으므로 연구주제로서 중요하다.

첫째, 직무만족은 동기부여와 결합하여 조직의 목표달성에 긍정적인

영향을 줄 수 있다. 동기부여(Motivation)는 “개인의 행위를 어떤 목적을

위해 어떤 방향으로 작동시키는 내적 심리상태”을 말한다.(이창원 & 최

창현, 2008) 동기부여 중에서도 내재적 요인은 헌신, 봉사정신, 자기효능

감과 같이 개인 내면에서 비롯되는 동기부여 요인라면 외재적 요인은 보

수, 근무환경, 사내복지와 같이 외재적 보상에서 주어지는 동기부여 요인

을 말한다. 직무만족은 동기부여이론과 연관되어 많은 연구가 있어 왔다.

동기부여이론의 주요 내용 중 하나는 조직구성원이 직무만족도가 상승하

면 이것이 동기부여요인이 된다는 것이다.(Herzberg, 1964; Vroom, 1964,

Porter & Lawler, 1968; Adams, 1963) 동기부여가 된 조직구성원은 조

직목표달성을 위해 더욱 의욕적으로 근무하게 되고, 이러한 행동은 조직

성과와 조직목표달성에 긍정적인 영향을 미칠 가능성이 크다. 조태준 &

윤수재(2009)도 ‘동기부여된 개인들은 조직에 더 헌신하고 기여함으로써

더 나은 이익과 성과를 창출할 수 있다’고 연구한 바 있다.

둘째, 조직구성원에 초점을 맞출 때, 조직인본주의의 차원에서도 직무

만족은 중요하다. 조직인본주의는 관료제의 비인간성을 비판하고 조직과

구성원 간의 관계 자체와 조직구성원의 인간적 욕구에 주목하는 관점이

다. Argyris(1957)는 조직이 개인의 욕구를 이해하고 이러한 욕구를 조
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직의 목표달성 및 과업수행과 잘 조화될 수 있도록 조직을 관리해야 한

다고 주장하였다. 현대사회에는 ‘일과 가정의 양립’이 주요 사회관심사가

되고 있으며, 개인은 조직의 부품이 되는 것이 아니라 자신만의 만족을

추구하고 있다. 직무만족은 개인의 욕구충족 차원에서 그 자체로도 중요

한 의미를 가진다.

2. 실천적 측면

현대 사회에서는 4차 산업혁명과 사회 양극화를 비롯하여 정치, 사회,

경제, 기술 각 분야에서 급격한 변화가 발생하고 있으며, 위험(Risk)이라

는 개념도 확장되었다. Ulrich Beck(1986)은 근대화 과정에서 발생하는

변화의 산물로서 위험과 그러한 위험이 보편화되는 위험사회(Risk

Society)를 주장하였다. 위험은 사회와 정책 분야에서 ‘사회적 위험’이라

는 개념으로도 이슈화되었다. 인구와 산업구조의 변화, 글로벌 경제화,

소득 양극화, 치안문제 등 사회 위험들이 발생하고 있는 것이다.(정무권,

2012)

뉴노멀(New Normal)은 저성장, 저물가, 저수익, 저소비 등과 같이 이

전 사회와는 구별되는 새로운 사회특성이 일반화되는 현상을 의미한

다.(El-Erion, 2008, 2010; Mcnamee, 2004) 뉴노멀 사회에서는 위험

(Risk)의 발생정도과 가능성이 증대되고 있어 새로운 행정환경으로서 뉴

노멀에 대처하기 위해서 적절하고도 공정한(Adequate and Equitable) 행

정서비스 제공이 중요시되고 있다.(최상옥, 2016) 최상옥(2016)은 뉴노멀

시대에서 행정이 지향해야 할 핵심 공공가치로 ‘보장성’과 주변적 가치로

‘공유적 자율성’, ‘적극적 중립성’, ‘종합적 다양성’, ‘포용적 공감성’을 주

장하였다. 보장성은 정부가 필요최소한의 공공서비스 전달을 적절하고도

공정하게 제공해야 함을 의미한다.

코로나19는 뉴노멀 환경에서의 위험사회를 촉진하였다. 1차적으로 질
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병의 확산 그 자체가 사회적 위험이 되었지만, 그 여파로 경기침체와 실

업, 소득 양극화와 같은 사회적 위험도 증대된 것이다. 이러한 행정환경

에서 보장성의 가치가 지향되는 공공가치로서 핵심적 가치가 되겠으며,

치안서비스는 전통적으로 보장되어야 할 공공서비스로서 중요한 위치를

차지한다.

경찰청에서는 매 해 고소, 진정, 112신고, 민원인 등 경찰서를 접촉한

주요 민원인들을 대상으로 업무처리절차, 친절도, 서비스품질 등 ‘치안고

객만족도’를 조사하고 있다. 2021년의 치안고객만족도의 종합점수는

83.27점으로 과거(2009년~2015년 평균 75.12)에 비해 상승하였다.(공공데

이터포털, 2022; 경찰청, 2019) 그럼에도 ‘보장성’ 가치에 맞추어 전 국민

에게 ‘적정하고도 공정한’ 치안서비스를 제공하기 위해서 전략을 모색할

수 있으며 그 중 하나가 경찰관의 직무만족이다. 개인의 직무에 만족하

지 못하는 경찰관에게 적정한 치안서비스를 제공할 것을 기대하기는 어

렵다는 연구결과가 존재한다.(김현정 & 이동영, 2016) 경찰관의 직무만

족은 미시적으로는 개인이 제공하는 치안서비스의 적정성에 영향을 미치

고 나아가 거시적으로는 뉴노멀과 위험사회에서의 정부의 보장성에 영향

을 주는 요인이라고 하겠다.

제 3 절 이 연구의 목적과 기여

경찰관은 전형적인 일선 관료(Street-level bureaucracy)에 속한다. 일

선관료제는 과도한 업무량과 부족한 자원, 증가하는 민원인들의 요구에

직면 등을 그 특징으로 한다.(Lipsky, 1980) 2021년에는 형사소송법과 수

사권 조정으로 인해 경찰의 수사권한이 확대되었고, 이에 따라 일선 관

료인 경찰관의 영향과 권한도 점차 확대되고 있다. 일반 시민과 직면하

는 경찰관의 특성 상 경찰관의 직무성과는 시민안전과 직결되며 그 중요
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성은 점차 커질 것으로 예상된다. 경찰관의 직무만족도가 법집행과정에

서 인권의식에 정(+)의 영향을 미친다는 연구결과(정우성 & 차훈진,

2017)를 고려하면 경찰관의 직무만족도는 시민안전 뿐만 아니라 인권과

도 연관이 될 수 있다. 경찰관 직무만족도에 대한 분석은 이러한 과제를

해결하기 위한 선결문제이다.

본 연구의 목적은 경찰관의 소속 관서에 대한 직무만족도가 조직 전체

에 대한 직무만족도에 어떠한 영향을 미치는지 및 그에 대한 근무기능,

근무형태와 연령대의 조절효과를 실증하는 것이다. 연구 목적 달성을 위

해 첫째, 직무만족(Job Satisfaction)의 의미와 관련된 동기부여이론으로

내용이론과 과정이론을 검토한다. 둘째, 직무만족에 대한 그동안의 국내

외 선행연구와 이론적 근거들을 살펴보고 기존 연구의 흐름과 최신 연구

의 공백을 살펴본다. 셋째, 직무만족의 개념을 조직 전체에 대한 직무만

족과 소속 관서에 대한 직무만족으로 세분화하여 연구가설을 도출한다.

넷째, 소속 기능(행정경찰과 사법경찰), 근무형태(외근, 내근근무 여부)와

연령대를 조절변수로 이용해 연구가설을 도출한다. 다섯째, 경찰청에서

주기적으로 조사하는 ‘직무만족도 관련 설문조사’를 활용하여 자료를 분

석하고 위 가설들을 검정할 것이다.

위와 같이 연구를 진행함으로써 다음의 질문들에 답할 수 있을 것이

다. 첫째, 경찰관의 조직 전반에 대한 직무만족도가 소속 관서에 대한 직

무만족도에 영향 간 어떠한 관계에 있는지 실증한다. 둘째, 경찰관이 범

죄수사 등 사법기능을 담당하는지, 질서유지 등 행정기능을 담당하는지

에 따라 위 관계가 어떻게 변화하는지 실증한다. 셋째, 외근경찰관과 내

근경찰관 간 위 관계에 차이가 있는지를 실증한다. 넷째, 연령대에 따라

위 관계에 차이가 있는지를 실증한다.

본 연구를 통해 발견한 사실은 이론적으로는 첫째, 직무만족도를 직업

전반에 대한 직무만족도와 실제 근무하는 부서에 대한 직무만족도로 나

누어 분석할 수 있다는 의의가 있다. 둘째, 직위분류제/계급제의 공직분

류체계에 따른 직무만족의 조절효과를 고려할 수 있다는 의의가 있다.

셋째, 외근직 경찰관은 내근직 경찰관에 비해 민원인과 접점이 큰 바, 이
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러한 일선관료제(Street-level bureaucracy)적 특성이 직무만족도 간 조

절효과에 어떠한 영향을 미칠 수 있는지 검토할 수 있다는 의의가 있다.

마지막으로 가족생활주기에 따라 연령대가 높아질수록 직무만족도 간 조

절효과가 어떠한 영향을 미칠 수 있는지 검토할 수 있다.

실천적으로는 첫째, 수사부서 혹은 질서&보안 관련 부서에 대한 조직

관리법에 정책적 함의를 줄 수 있다. 연구를 통해 조직전반에 대한 직무

만족과 부서에 대한 직무만족 간 괴리정도를 살펴보고 특정 부서에 대한

지원책이 필요한 것인지, 조직 전반적인 위상제고가 필요한 것인지 판단

할 수 있을 것이다. 둘째, 일선 현장에서 민원인과 대면하는 외근직 경찰

관의 직무만족도와 비교적 민원인과 접점이 적은 내근직 경찰관의 직무

만족도를 비교함으로써 각 부서에 어떤 조치와 정책이 필요한 것인지 판

단할 수 있을 것이다. 마지막으로 연령대별 직무만족을 비교함으로써 맞

춤형 정책의 필요성을 제시할 수 있을 것이다.
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제 2 장 이론적 논의

제 1 절 직무만족

1. 직무만족의 의의

직무만족(Job Satisfation)이란 “자신의 직무나 직무경험에 대한 평가

로부터 얻게되는 긍정적인 정서상태(Pleasurable emotional state)”를 의

미한다.(Edwin A. Locke, 1969) 정광호 & 김태일(2003)도 직무만족에 대

해 위와 비슷하게 “조직성원이 자신의 직무에 대하여 갖는 감정적 반응

의 정서상태”라고 정의내린 바 있다.

직무만족에 대해 Schermerhorn & Osborn(1982)는 ‘작업환경, 동료와

같이 직무와 관련된 여러 측면에 대한 개인의 느낌의 정도’라고 정의한

바 있고, Reitz(1981)는 직무만족이 행동, 정보, 정서의 3요소로 구성되어

개인이 느끼는 감정이라고 한 바 있다. 이와 같이 학자들의 개념정의는

다양하나 전반적으로는 ‘직무’와 관련하여 발생하는 ‘긍정적’인 ‘감정적

내지 정서적 반응’이라는 공통적인 구성요소가 발견된다.(오동욱, 2012;

박비룡, 2013; 진계숙, 2014; Netermeyer & Maxham, 2007)

직무자체에 대한 개인의 인식에 더해 환경적 요인까지 포함되는 포괄

적인 개념이라고도 보는 견해가 있다.(김경희 & 정은주, 2006; 김혜영,

2011; saari & Judge, 2004; 이인재 & 김성우, 2012에서 재인용) 김봉규

(2006)도 직무만족이 직무 그 자체 뿐만 아니라 직무 수행과정에서 발생

하는 인간관계, 외부 조건에 대해 개인이 느끼는 정서적 반응이라고 한

바 있다.

학자들간 개념 정의는 다양하면서도 공통적으로 ‘직무’, ‘긍정적’, ‘감정
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혹은 정서적 반응’의 요소가 발견되므로 직무만족에 대한 연구를 개관한

Edwin A. Locke(1969)의 논의대로 직무만족을 ‘자신의 직무나 직무경험

에 대한 평가로부터 얻게되는 긍정적인 정서상태’라고 정의할 수 있을

것이다. 이에 더해 개인의 정서적 반응은 직무에 대한 태도 뿐만 아니라

직무와 관련된 제반 환경적 요인으로부터도 발생할 가능성이 충분하므로

앞선 학자들의 논의와 같이 환경적 요인까지 포괄할 수 있는 개념으로

보아도 무리가 없을 것이다. 본 연구에서는 ‘직업에 대한 직무만족’을 ‘자

신이 가진 직업에서 비롯된 전반적 직무에 대한 긍정적 정서상태’로 정

의하고자 한다. ‘소속 관서에 대한 직무만족’을 개개인이 소속된 부서의

직무에 대한 긍정적 정서상태‘로 정의하고자 한다.

직무만족에 대한 연구는 높은 직무만족이 조직의 생산성을 증진시킬

수 있다는 점에서 주제의 중요성을 찾을 수 있다. 직무만족은 조직의 성

과 및 개인의 행태에 중대한 영향을 미치는 것으로 알려져 있다.(박비룡

& 이수영, 2013) 그 근거로 김상진 & 한진수(2006)은 직무만족이 높은

개인이 조직에 대해 호의적인 태도를 가지며, 이러한 태도는 개인이 조

직 내외에 원만한 관계를 유지하도록 노력하게 만든다고 하였다. 한진환

& 정상완(2005)도 비슷한 취지로 직무만족이 높은 개인은 조직의 일체

감을 형성하고 주변과 좋은 인간관계를 형성한다고 주장하였다.

Scott(1985)은 높은 직무만족이 사기와 근로의욕 증진으로 이어져 이직

률과 결근율을 감소시키고 조직의 생산성을 높일 것이라고 주장하였다.

2. 동기부여이론의 개념과 구분

동기부여(Motivation)는 “개인의 행위를 어떤 목적을 위해 어떤 방향

으로 작동시키는 내적 심리상태”(이창원 & 최창현, 2008)를 의미한다. 최

낙범 & 이수영(2016)은 “목표를 달성하기 위해 지향되어야 하는 인간의

행동을 촉발하는 정신작용”이라고 정의한 바 있다.
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동기부여는 조직의 효과성을 결정짓는 주요 요인 중 하나로 알려져 있

다.(박경효, 2022) 동기가 부여된 사람이 그렇지 않은 사람에 비해 이직

률, 결근율, 조직에 대한 불만이 낮아 비용절감을 가져오고 조직의 생산

성을 증진시킬 수 있다.(유민봉, 2011) 직무만족이 직무에 대한 긍정적인

정서적 반응을 초래하여 생산성을 증진시킬 수 있다는 논리는 동기부여

이론을 통해서도 뒷받침될 수 있다.

동기부여이론은 크게 내용이론과 과정이론으로 구분할 수 있다. 내용

이론은 조직구성원의 행동을 유도하고 에너지를 일정한 방향으로 조정하

고 유지시키는 내적 요인에 중점을 둔 이론이다. 과정이론은 조직구성원

에게 동기가 부여되는 과정에 대해 어떤 과정을 거쳐 그것이 행동으로

나타나고 성과로 이어지는지에 대해 다룬다.(이창원 & 최창현, 2008) 즉,

내용이론은 무엇이 동기를 유발하는가에 대해 관심이 있다면, 과정이론

은 어떻게 동기가 유발되는가에 관심이 있는 이론이다.(박경효, 2022)

동기부여이론은 행정학 뿐만 아니라 경영학 등에서도 조직론 분야에서

내용이론과 과정이론으로 분류되어 연구되어 왔으나, 행정학의 고유한

동기부여이론으로 공공봉사동기(Public Service Motivation ; PSM)이 새

롭게 대두되고 있다. 제(諸) 동기부여이론을 살펴보고 말미에 공공봉사

동기이론을 검토한다.

3. 동기부여이론 : 내용이론

(1) 욕구계층론

A. H. Maslow(1943)는 인간이 보편적으로 가진 욕구를 다섯 가지 단

계로 계층화하였다. 다섯 가지 욕구는 ① 생리적 욕구, ② 안전 욕구, ③

사회적 욕구, ④ 존경 욕구, ⑤ 자아실현 욕구로 계층화되어 구성된다.

하위단계의 단계의 욕구가 충족되면 이전 단계의 욕구는 더 이상 동기부
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여를 하지 못하며 다음 단계의 상위 욕구가 동기를 유발하는 새로운 요

인이 된다. 생리적 욕구는 생존을 위해 충족시켜야 할 욕구를 의미한다.

안전 욕구는 위험과 사고로부터 자신을 방어하고자 하는 욕구를 의미한

다. 사회적 욕구는 집단에 소속되고 타인과의 인간관계를 유지하고자 하

는 욕구를 의미한다. 존경 욕구는 타인으로부터의 존중받고자 하는 등의

욕구를 의미한다. 자아실현 욕구는 성취하고 자기자신을 계속 발전하고자

하는 욕구를 의미한다.(유민봉, 2011)

Maslow의 이론은 욕구의 계층성이나 단계적 충족, 비가역성 등의 특

성이 현실적으로 부합하지 않다는 비판이 존재(이종수 외, 2022)하고 충

족된 욕구는 동기유발요인으로 의미를 상실하는 것이 아니라 그 강도만

약해졌을 뿐, 여전히 동기유발요인으로 작동한다는 비판이 있다.(오석홍,

2003)

(2) ERG이론

A. Alderfer(1972)는 Maslow의 욕구계층론을 발전하여 ERG(Existence

–Relatedness-Growth Theory)을 주장하였다. ERG는 각각 생존욕구, 관

계욕구, 성장욕구를 의미하며 이것이 인간이 추구하는 기본욕구로 동기유

발요인이라고 보았다.

생존욕구는 인간의 생존을 위해 필요한 의식주 등 물질적 욕구를 의미

한다. 관계욕구는 타인과의 관계에서 나타나는 욕구로 인정, 애정, 존경

등의 욕구를 의미한다. 성장욕구는 개인의 자기계발과 자기존중, 자기실

현 등을 그 내용으로 한다.(박경효, 2022)

Maslow가 단계별로 욕구가 작동할 것임을 주장한 것에 비해 Alderfer

는 복수의 욕구가 작동할 수 있음을 주장하며 Maslow의 이론을 보완하

였다. 또한 상위욕구가 충족되지 못할 경우 하위욕구를 대신 충족하고자

하는 욕구의 하향적 접근의 주장하였다.(이종수 외, 2022)
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(3) X-Y이론과 성숙-미성숙이론

McGregor(1960)는 인간성의 본질에 대해 두 가지로 가정하여 상이한

관리전략을 주장하였으며 각각 X이론과 Y이론으로 명명하였다. X이론

은 수동적인 인간관으로 인간의 본성을 변화저항적이고 소극적이며 게으

른 것으로 보았다. 이에 따라 지시와 통제, 물질적 보상을 통해 조직관리

전략이 도출된다. Y이론은 인간을 책임성, 자율성, 능동성에 기초한 존재

로 보았다. Y이론에 따를 때 개인에게 자율성을 부여하고 개인의 목표와

조직의 목표를 통합할 수 있는 관리전략 수립이 필요하다. 그러나 인간

은 X, Y이론적 측면 어느 하나가 아닌 두 가지 측면을 동시에 지니고

있다는 점이 비판점으로 지적된다.(박경효, 2022)

C. Argyris도 X,Y이론과 맥락을 같이하는 성숙-미성숙 이론을 주장하

였다. 조직구성원이 미성숙 상태에 있을 때에는 수동적이고 타인의존적

인 행태를 보이게 되며, 성숙 상태에 도달하면 능동적이고 독립적이며

자기통제가 가능한 행태를 보이게 된다. Argyris는 조직관리전략으로 직

무풍요(Job Enrichment)와 직무 확장(Job Enlargement)를 통해 미성숙

상태에 있는 조직구성원을 성숙 상태로 발전될 수 있도록 지원해야 함을

주장하였다. 직무풍요는 직무의 질적 측면을 향상시켜 직무수행을 통해

자기발전을 할 수 있도록 기회를 부여하는 것이고, 직무확장은 직무의

양적 측면을 향상시켜 직무와 관련된 분야로 직무의 범위를 확장시키는

것을 의미한다.

(4) 이요인이론

Herzberg(1966)는 인간이 위생요인과 동기부여요인의 두 가지 범주의

욕구를 가지고 있다고 주장하였다. Herzberg는 욕구가 충족되었다고 해

서 바로 동기가 부여되는 것은 아니고 욕구의 성질을 살펴보아야 한다고

주장하였다. 위생요인은 충족되었다고 해서 적극적인 동기를 부여하는
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요인은 아니나, 충족되지 않는 경우 구성원의 불만을 야기할 수 있는 요

인이다. 신분보장, 보수, 근무조건 등 요소가 이에 속하며 주로 단기적인

조직목표 달성에 영향력이 큰 것으로 알려져 있다. 동기부여요인은 적극

적으로 구성원의 동기를 부여할 수 있는 요인이다. 직무성취, 승진, 인정

감 등이 이에 속한다.

위와 같은 논리는 동기부여요인이 위생요인에 비해 적극적인 동기를

부여하는데 효과적일 것이라고 단정짓기 어려울뿐더러, 개개인마다 위생

요인과 동기부여요인이 상이할 수 있다는 비판이 존재한다.(유민봉,

2011) 위 논의는 회계사 등 주로 전문직을 대상으로 연구한 결과로 볼

수 있으며, 하위 계층의 조직구성원에 적용되는데에는 한계가 있다는 비

판도 존재한다.(이종수 외, 2022)

(5) 성취동기이론

D. McCelland는 조직구성원이 사회와 상호작용하는 과정에서 동기가

부여되고 학습을 통해 개발될 수 있다고 보았다. McCelland는 사회문화

적으로 학습된 욕구들을 성취욕구, 권력욕구, 친교욕구로 분류하였으며

이러한 욕구가 각각 성취동기, 권력동기, 소속동기로 발달된다고 보았다.

McCelland는 성취동기의 확대를 동기부여를 통한 조직생산성 제고의 중

요점이라고 주장하였다.

4. 동기부여이론 : 과정이론

(1) 기대이론

기대이론은 내용이론과 달리 최선의 동기부여방법이 존재하지 않고 자
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신의 노력이 성과를 거두어 이에 상응하는 보상을 받을 것이라는 기대가

있을 때, 동기가 부여된다고 주장한다.(이수영, 2011)

V. Vroom은 그러한 동기부여가 기대치(Expectancy), 수단성

(Instrumentality), 유인가(Valence)의 세 가지 주관적 믿음에 의해 결정

된다고 보았다. 기대치는 자신의 노력이 업무성과를 가져올 수 있다는

가능성에 대한 주관적 믿음을 의미한다. 수단성은 업무성과에 따라 적정

한 보상이 주어질 것이라는 주관적 믿음을 의미한다. 유인가는 주어진

보상이 개인의 선로를 충족시켜주는 정도를 의미한다. 동기부여는 위 세

요소의 곱(동기부여 = E · ∑(I·V))로 나타낼 수 있다.

<그림 1> 기대이론의 모형

출처 : 박경효(2022 : 515)

Lawler(1981)는 보수가 그 자체로 가치있는 보상으로 조직구성원들에

게 유인가를 지니고 있는 한편, 성과가 높아지면 더 높은 보수를 받을

수 있을 것이라는 믿음이 있어 수단성도 보유하고 있다고 보았다. 보수

는 조직이 제공할 수 있는 가장 강력한 동기부여수단이며 구성원의 행태

에 영향력을 행사한다는 것이다(이수영, 2011)

기대이론에 따르면 세 가지 요인을 높이기 위한 관리전략이 강조된다.

즉 성과목표나 보상이 구체적일수록 동기부여효과가 크고, MBO와 같은

목표관리와 병행되어 활용될 때 좋은 효과를 기대할 수 있는 것이다.(유

민봉, 2011) 그러나 조직구성원이 항상 기대이론의 예측과 같이 합리적

으로 행동하는 것은 아니며, 변수와 변수간의 관계를 모두 측정하고 검

증하기 어렵다는 한계가 있다.(이창원 & 최창현, 2008)

노력

(Effort)

성과

(Performance)

보상

(Rewards)

개인의

선호

기대치(E) 수단성(I) 유인가(V)
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(2) 업적·만족 이론

L.Porter & E.Lawler(1968)는 기대이론을 바탕으로 모형을 발전시켰

다. L.Porter & E.Lawler는 보상에 대해 조직구성원이 부여하는 가치와

인지한 보상확률이 동기부여에 영향을 미치는 것으로 본다. 모형은 노력

(Effort), 과업 성과(Performance), 보상(Rewards), 만족(Satisfaction)의

네 가지 요소로 구성되어 있다. 노력과 과업성과 사이에는 조직구성원의

능력, 업무에 대해 이해도를 의미하는 역할 인지의 수준이 영향을 미친

다. 보상은 개인의 내부적 심리상태에서 비롯되는 내재적 보상과 보수와

같이 외부 환경에서 주어지는 외재적 보상으로 구분된다. 조직구성원은

다른 조직구성원과의 보상과 비교하여 자신의 보상이 공정하다고 인식할

경우 만족을 느낀다. 과거 이론들이 만족도가 높으면 성과가 발생할 것

이라고 본 것에 비해 L.Porter & E.Lawler는 보상이 적절하면 만족을

초래할 수 있을 것이라고 보았다. 동기부여는 보상의 가치와 노력을 하면

보상이 있을 것이라는 노력-보상 확률에 의해 결정된다.(박경효, 2022)

<그림 2> L.Porter & E.Lawler의 모형

출처 : 김병섭 외(2009 : 404)

노력 과업 성과 내적 보상

외적 보상
만족

노력 보상

확률
역할 인지

보상의 가치
능력 및

자질

인지된 보상의

공평성
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(3) 공정성 이론

Adams(1963)는 특정 개인이 자신의 직무수행으로 얻게 될 보상이 다

른 조직구성원의 투입대비 보상과 비교하여 동등하다고 인지하는 경우

동기가 부여된다고 주장하였다. 경제적 보상은 가시적인 성격을 가지므

로 공정성 여부를 지각하는데 주요 기준이 된다. 투입대비 보상이 불공

정하다고 인식될 경우, 조긱구성원은 이직, 결근, 도피행동, 산출감소, 보

상변경요구 등 다른 사람과의 투입대비 보상 수준과 균형을 맞추기 위한

행태를 보이게 된다.(박경효, 2022)

공정성은 주관적인 인지이므로 관리자는 투입요소나 보상에 대해 조직

구성원에게 충분한 이해와 의사소통이 필요하다는 함의를 지닌다.(유민

봉, 2011) 또한 불공정한 보상은 불만을 야기시키므로 공정성에 대한 중

요성이 강조된다.

(4) 목표설정 이론

J. Locke(1968)는 인간의 행동이 목표의 구체성(Specificity)와 난이도

(Difficulty)에 의해 영향을 받는다고 간주하였다. 목표의 구체성은 목표

가 명확하게 규정되어 있는 정도를 의미한다. 목표가 객관적이고 명확하

게 정의되어 있으며, 목표달성정도를 계량화할 수 있는 측정수단이 있다

면 구체성이 높다. 목표의 난이도는 목표달성에 필요한 노력의 정도를

의미한다. 적정한 수준의 난이도는 목표달성을 위해 조직구성원으로 하

여금 노력하도록 만들지만, 지나치게 쉽거나 어려운 난이도가 주어지면

동기유발의 효과가 감소한다.(이창원 & 최창현, 2008) 요컨대 달성가능

한 수준의 난이도를 가진 구체적이고 명확한 과제가 주어질 때 동기가

부여되는 것이다.
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(5) 강화이론

강화이론은 외부 자극에 의해 행동이 유발되는 과정과 그러한 행동이

지속되는 원인을 규명하는 이론이다. 강화이론은 보상받는 행태는 반복

되지만 보상받지 못하는 행태는 중단된다는 전제하에 강화, 처벌, 중단의

유인 장치를 제시한다. 강화는 행위자가 원하는 상황을 제공하는 적극적

강화와 기피하는 상황을 제거하는 소극적 강화가 있으며, 이러한 강화를

통해 장래 동일한 행태가 반복되는 것을 의미한다. 처벌은 특정 행동과

결부해 행위자가 기피하는 상황을 제시하는 것을 의미한다. 중단은 지속

되는 유인 기제제공을 중단하는 것을 의미한다.(이종수 외, 2022)

(6) 직무특성이론

R. Hackman & G. Oldman은 직무의 특성에 따라 동기부여정도가 상

이할 것이라고 주장하였다. 직무특성이론은 직무를 ① 기술적 다양성, ②

과업정체성, ③ 과업 중요성, ④ 자율성, ⑤ 피드백의 다섯 가지 핵심 차

원으로 구분한다. 조직구성원이 다루는 직무 기술이 다양하고, 과업의 정

체성이 확고하며, 과업의 의미가 중요할수록 조직구성원은 자신의 직무

를 중요하다고 의미가 크다고 생각하여 직무에 대한 노력 정도를 제고한

다. 자율성이 보장되고 직무에 대해 피드백을 제공하는 경우, 조직구성원

은 결과에 대해 책임감을 가지고 직무처리방식을 개선함으로써 동기가

부여된다. 개인마다 직무 특성과 직무 성과 간 관계의 유의성에 차이는

있으나, 성장 욕구가 높은 개인이 직무 특성 개선에 따른 동기부여정도

와 성과 개선 정도가 상대적으로 높다고 알려져 있다.(이종수 외, 2022)
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5. 공공봉사동기 이론

공공봉사동기(Public Service Motivation ; PSM)는 공공부문의 구성원

들이 고유하게 가지고 있는 동기 및 내재적 경향을 의미한다.(Perry &

Wise, 1990) Perry & Wise(1990)는 공공봉사동기를 합리적(Rational), 규

범적(Norm-based), 정서적(Affective) 동기로 구성하였다. 합리적 동기는

공익에 기여하고자 하는 개인의 욕구를 충족시키는 것이다. 규범적 동기

는 공익을 증진시키는 직무를 의무로서 수행하는 동기를 의미한다. 정서

적 동기는 사회적 맥락에 대한 정서적, 감정적 반응에 기반을 둔 시도들

을 의미하며 주로 이타주의, 공감, 친사회적 기대 등과 연관이 있다.(박

경효, 2019) 이러한 세 가지 동기를 기반으로 Perry(1996)는 공공봉사동

기가 공공결정에 대한 매력(Attraction to Policy making), 공익에 대한

기여(Commitment To The Public Interest), 동정심(Compassion), 자기

희생(Self-Sacrifice)의 네 가지 영역과 24가지 세부항목으로 구성된 공

공봉사동기 측정도구를 개발하였다.

김서용(2009)은 공공봉사동기에 대한 연구가 활성화되는 이유를 두 가지

측면에서 설명하였다. 이론적 측면에서는 민간부문과 구별되는 공공부문

특유한 동기를 전제하므로 행정학의 독자적 의의를 확보할 수 있고, 실

천적 측면에서는 민간부문과 다른 공공부문만의 관리법을 처방한다는 것

이다. 최무현 & 조창현(2013)은 공공봉사동기 연구의 흐름을 세 가지로

분류하였다. 첫 번째는 공공봉사동기를 측정하는 측정도구를 개발하는

연구이고,(Perry, 1996; Coursey & Pandy, 2007; Vandenabeele, 2009,

Kim et. al, 2013) 두 번째는 공공봉사동기의 결정요인에 대한 연구이

다.(Perry et. al, 2008; 김서용, 2009; Vandenabeele, 2011) 세 번째는 공

공봉사동기의 효과에 대한 분석이다.(Alonso & Lewis, 2001; 김상묵,

2005; 김현진 & 이민창, 2012)
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제 2 절 조직정체성과 직업가치

1. 조직정체성의 개념과 특징

조직정체성은 자신이 특정 조직의 구성원이라는 자각을 통해 자신을

정의하는 사회정체성의 하나이다.(Ashforth & Mael, 1992) Albert &

Whetten(1985)은 조직정체성을 ’조직구성원이 자신이 속한 조직을 다른

조직과 구분짓는 핵심적인 특징이라고 정의한 바 있고, Dutton &

Dukerich(1991)도 ‘자신이 속한 조직과 다른 조직을 구분해준는 중심적

인 지속력과 특징’이라고 한 바 있다. Albert & Whetten(1985)은 조직정

체성의 속성으로 지속성(Enduring), 핵심성(Central), 차별성(Distinctive)

을 제시하였다. 지속성은 시간의 경과에도 지속적으로 나타나는 특징을,

핵심성은 조직의 본질에 대한 특징을, 차별성은 다른 조직과 구별되는

특징을 의미한다.

조직정체성에 대해 학자들은 대체로 ‘다른 조직과는 차별화되는 자신

이 속한 조직만의 특징’을 공통점으로 삼고 있으며, 사회학의 ‘사회정체

성’ 이론에 기반을 두고 있는 것으로 판단된다. 사회정체성은 ‘자신이 사

회집단의 구성원이라는 인식과 그 구성원에 대해 부여한 가치와 정서적

의미로부터 나오는 자기개념’을 의미한다.(Tajfel, 1986) 사회정체성은 개

인이 집단 내 소속되어 있을 때 발생하는 소속감과 태도인 것이다.

조직정체성은 조직단위와 개인단위에서 모두 존재할 수 있으며, 개인

단위 조직정체성은 업무분야, 근속년수, 사회적 지위 등에 따라 인식되는

조직정체성이 상이할 수 있다.(Scott & Lane, 2000) 또한 조직정체성은

조직문화와도 밀접하게 관계되어 있는데 조직 고유한 가치, 신념, 의싣

등은 조직정체성을 인식하고 표현하게 한다.(Hatch & Schultz, 2002) 조

직정체성은 환경적으로 형성된 제반 여건, 내부적인 조직문화 등에 의해

‘우리 조직은 무엇이고 다른 조직과 무엇이 다른가’, ‘우리 조직의 본질은
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무엇인가’ 등을 대답할 수 있게 하는 것이다.

조직정체성은 다음의 의의를 갖는다. 우선, 긍정적인 조직정체성은 다

른 조직과의 경쟁에서 우위에 설 수 있도록 하는 요인이며(Lounsbury

& Glynn, 2001) 조직의 효율성과 성과를 증대시킨다는 연구결과도 제시

되고 있다.(Stimpert et al, 1998) 둘째로 조직정체성은 조직이 당면한 문

제를 해결하는 평가의 기준이 되고.(Dutton & Dukerich, 1991), 조직정체

성은 경제적 합리성만으로 설명할 수 없는 의사결정에 대한 으로 설명변

수가 된다.(김초롱 & 조영호, 2010) 마지막으로 조직정체성은 조직의 본

질적 요소를 담고 있으므로 조직 내 통합을 가져온다.(김초롱 & 조영호,

2010)

조직정체성과 관련된 선행연구는 조직동일시, 이직의도, 직무만족, 직

무몰입 등의 주제와 관련되어 연구되어 왔다. Poulin(1994, 1996)은 전문

직업적 조직정체성이 직무만족에 긍정적인 영향을 줄 수 있다는 연구결

과를 제시하였다. 조직정체성은 이직의도를 감소시킨다는 연구결과가 공

통적으로 제시되고 있으며,(Cole. M. S, et al, 2006; Abrams, Ando &

Hinkle, 1998; Milliken, 1990) 조직정체성은 개인에게 조직의 가치를 수

용하도록 하여 조직동일시를 제고하여 조직구성원의 태도에 긍정적인 영

향을 미친다는 연구도 제시되고 있다.(Mitchell & Beach 1990) 조직구성

원들이 그들이 속한 조직에 정체성을 형성하면 구성원들의 행동은 그들

의 정체성을 실현시키는 방향으로 유도된다는 것이다.(김영대, 2018)

2. 직업가치의 개념과 특징

직업가치는 직업에 대해 가지는 관점과 전반적인 태도를 의미한다.(김

주은 & 정갑연, 2018) 최동선(1997)은 직업가치를 개인이 직업활동에 대

하여 가지는 가치관이라고 정의한 바 있다. 직업가치는 직무의 종류와

내용, 인간관계, 직업안정성과 승진 등 환경조건과 환경에 처해있는 개인

상황에 따라서도 차이가 있을 수 있다.(오상훈, 2008)
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직업가치는 직업의 활동자체에서 비롯되는 내재적 가치와 직업으로 인

해 발생하는 보수 등에 대한 외재적 가치, 주변 환경에 의한 부수적 가

치로 구분될 수 있다.(Ginzberg et al., 1951) 내재적 직업가치(Intrinsic

job value)는 직무적성, 흥미, 성장 등 직무 그 자체에 관심을 두는 가치

를 의미하고 외재적 직업가치(Extrinsic job value)는 보수, 직업적 위상,

직무환경 등 직무 외부에서 발생하는 이익 등에 관심을 두는 가치를 의

미한다. 내재적 직업가치와 외재적 직업가치의 관련성에 대해 연구가 진

행되어 왔는데, 그 결과는 일관되지는 않다. 외재적 직업가치가 내재적

직업가치를 구축한다는 연구결과도 존재하는(Amabile, 1993) 반면, 직업

가치가 외재적 영역에서 내재적 영역으로 확산한다는 연구결과도 존재한

다. Deci & Ryan(1985)은 양 개념 간 상이한 작용을 가져오지 않는다고

주장하였다.

직업가치와 직무만족간 관계에 대한 선행연구들을 살펴보면 내·외재적

직업가치가 직무만족에 유의미한 영향을 미친다는 연구결과가 다수 존재

한다.(Blau, 1999 ; 박정주, 2011 ; 이만기, 2011 ; Wharton et al., 2000)

Dawis & Lofquist(1984)는 직업가치가 직업가치의 핵심요소로, 직업가치

가 충족되는 작업 환경에서 직업 만족도도 제고될 수 있다고 주장하였

다. 직업가치 중에서도 내재적 직업가치가 직장만족도와 깊은 관련이 있

다는 선행연구가 존재한다.(오성욱 & 이승구, 2009) 이와 같이 높은 수

준의 직업가치는 직업에 부여하는 의미와 가치를 제고하여 직무만족에

이를 수 있다는 점을 확인할 수 있다.

제 3 절 공직분류체계

1. 계급제와 직위분류제의 개념

공직분류는 공무원과 직무를 일정한 기준에 ​라 분류하고 조직 내 구
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조를 형성하는 과정 및 활동을 의미한다.(박천오 외, 2010) 공직분류체계

는 사람에 따라 분류하는 계급제(Rank-in-person System)와 직무에 따

라 분류하는 직위분류제(Position Classification)로 구분될 수 있다. 계급

제는 공무원의 능력, 자격, 지위 등에 따라 계급을 구분하는 반면, 직위

분류제는 직무 자체의 책임도, 난이도, 종류 등에 따라 직위를 분류하는

제도이다.(오석홍, 2003) 양 제도는 행정학 모형에서는 뚜렷하게 구분되

나 실제에서는 양 극단 사이에서 혼합된 제도로 운용되고 있다. 우리나

라의 경우, 계급제를 주요 모델로 하되 직위분류제적 성격도 일부 포함

하고 있는 것으로 평가되고 있다.

2. 계급제와 직위분류제의 비교

계급제는 일반행정가주의를 지향하여 채용 시, 일반적 능력을 강조하

며 인사이동의 신축성이 있고 시야도 폭넓다는 특징이 있다. 직위분류제

는 전문행정가주의를 지향하여 직무의 전문성과 특화를 중시한다는 특징

이 있다.

계급제는 폐쇄형 충원체계에 기반을 두는 반면 직위분류제는 개방형

충원체제에 기반을 둔다. 대규모 공개채용시험과 내부승진은 계급제적

성격이 강한 채용제도로 우리나라에서 시행하는 대규모 9급 공개채용제

도는 우리나라의 계급제적 공직분류체계 성격을 드러낸다. 반면 직위분

류제는 특정 보직에 공석이 발생한 경우 공직내외를 불문하고 능력에 적

합한 자를 채용하게 된다.

계급제에서는 비교적 강력한 신분보장을 받는 반면 직위분류제에서는

직무의 필요성에 따라 인사운용이 신축적이므로 비교적 신분보장이 약하

다는 특징이 있다.

계급제에서는 계급, 연공서열, 순환복무 등에 따라 보직이동이 이루어

지며 직무 자체보다 조직에 몰입한다. 직위분류제는 조직구성원의 몰입

대상이 직무 그 자체가 되며 비교적 조직 전체의 목표로부터 자유롭다.
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계급제는 직위분류제에 비해 다음의 장단점을 가진다. 첫째, 계급제는

일반행정가주의에 입각해 채용과 인사운용의 폭이 넓고 시야가 넓다는

장점이 있으나 잦은 인사이동으로 공무원의 전문성이 떨어진다는 단점이

존재한다. 둘째, 계급제는 조직몰입 수준이 높고 부처 간 협조가 직위분

류제보다 원활한 반면 외부로부터 원활한 충원이 어렵다는 단점이 있다.

이는 현실에서 고위공무원단, 민간경력직채용 등을 통해 보완시도를 하

고 있으나 제한적이라고 할 수 있다. 셋째, 계급제는 각 직급별 업무내용

이 포괄적이고 보수수준도 획일화되어 구체적인 업무목표를 수립하기 어

렵고 성과관리에 어려움이 있다.(박경효, 2022)

제 4 절 일선관료제론

1. 일선관료의 개념과 특징

Lipsky(1980)는 일선관료제(Street-Level Bureaucracy)에 대한 연구에

서 일선관료를 “일반 시민과 직접 접촉하고 업무수행에 상당한 재량권이

있는 관료”라고 정의하였다. 일선관료는 국민과 접촉하면서 상당한 재량

권을 가지므로 국민과의 관계에서 상당한 영향력을 미칠 수 있다. 이는

다음의 원인에서 근거를 찾아볼 수 있다. 첫째, 업무상황이 다변화하므로

업무처리를 획일화하기 어렵기 때문이다. 둘째, 국민을 직접 접촉하는 업

무특성을 가지므로 기계적 업무수행이 아닌 인간적 차원에서 업무를 수

행을 할 필요가 있다. 셋째, 재량권을 부여하여 일선관료의 사기를 진작

하고 국민을 위해 봉사하도록 자부심을 갖게 할 필요가 있다.(조일홍,

2005)

이와 같은 재량권에서 불구하고 Lipsky는 일선관료가 재량권을 적절

히 행사하지 못하고 업무관행이 관행화, 정형화되는 행태를 발견하였다.
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Lipsky는 이에 대해 다음의 원인을 지적하였다. 첫째, 업무량에 비해 자

원이 부족하여 개개의 사건마다 재량을 발휘할 여력이 부족하다. 둘째,

공급능력에 비해 서비스 수요가 지나치게 증대된다. 셋째, 일선관료의 업

무수행을 객관적으로 평가할 기준이 결여되어 있다. 넷째, 고객집단인 국

민이 일선관료의 업무집행과 성과를 평가하기 어렵다. 다섯째, 일선관료의

부서목표가 모호하게 정의되어 있고 때로 이율배반적이다.(박경효, 2022)

한편 위와 같은 지적에도 불구하고 일선관료의 재량권이 제한되어야

한다는 견해도 존재한다. 일선관료는 시민에게 공정한 서비스를 제공하

기 위해 업무절차가 정형화될 필요가 있고, 일선관료에게 재량권이 부여

되면 일선관료가 권한을 남용할 가능성이 있다는 것이다.(박경효, 2022)

2. 일선관료에 대한 선행연구

일선관료제에 대한 연구는 일선관료가 처한 환경과 직무를 중심으로

진행되어 왔다. 김병섭 외 4명(2013)도 이러한 Lipsky의 논의를 기초로

외근직 경찰관을 일선관료로서 근무환경과 행태를 연구하였다. 그 결과,

외근직 경찰은 열악한 근무환경과 과도한 업무량, 인원과 장비부족, 교대

근무로 인한 피로, 불분명한 업무구분 등의 특성이 있다고 제시한 바 있

다. 또한 부서의 본래적 목표와 운영목표가 괴리되는데서 발생하는 이율

배반적 규율, 일선관료에 대한 책임 떠넘기기 등으로 인해 소극적인 자기

방어 행태를 보이는 경우가 있다.(이철주 & 한승주, 2014)

경찰조직에서도 일선관료제의 이론은 그대로 적용될 수 있다. 일선 치

안현장에서 직접 법집행 업무를 담당하고 민원인과의 접점이 비교적 큰

외근직 경찰공무원이 일선관료의 개념에 내근직 경찰공무원 대비하여 더

부합할 것이다. 경찰공무원 중에서도 외근직에 해당하는 지구대, 파출소

소속 경찰관들이 스트레스에 더욱 노출되고 직무 스트레스 정도가 더 크

다는 연구결과가 제시되고 있다.(신성원, 2012, 2013, 2015) 김정원(2004)

은 외근직 경찰관의 직무 스트레스가 직무태도, 직무만족에 영향을 미치

고 있음을 연구했는데, 외근직 경찰관의 스트레스에 취약한 환경은 결과
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적으로 경찰관들의 직무만족도를 하락시키는 요인이 되기도 한다.(김성

환, 2014)

제 5 절 가족생활주기(Family Life Cycle)

가족생활주기(Family Life Cycle)는 사람이 가족생활에서 경험하는 결

혼, 출산, 육아, 노후의 각 단계에 걸친 시간적 연속을 의미한다.(이기숙,

1993) 가족생활주기는 학자마다 분류방법이 상이한데, Duvall(1957)은 가

족생활주기를 신혼부부, 자녀출산, 유아기, 학동기, 청년기, 독립기, 중년

기, 노년기의 8단계로 분류하였다. 유영주(1984)는 형성기부터 노년기까

지 5단계로 분류하였고 김승권 외(2000)는 가족형성기부터 가족해체기까

지 6단계로 분류하였다.

선행 연구들에 따를 때 가족생활주기는 공통적으로 가족이 형성되는

기간, 자녀를 출산하고 교육하는 기간, 성년이 된 자녀가 독립하는 기간,

노년기로 분류할 수 있다. 이 중 경찰공무원으로 재직하는 기간은 시간

순서에 따라 가족을 형성하는 기간, 자녀를 교육하는 기간, 자녀가 독립

하는 기간에 걸쳐서 존재한다고 볼 수 있다.

김민정ㆍ이희숙(2010)은 가족 형성기부터 자녀 대학교육기까지 가족생

활주기가 진행되면서 월평균생활비는 점차 증가하며, 특히 소비지출 중

교육비의 증가속도가 큰 것을 발견하였다. 소비지출 뿐만 아니라 월평균

저축액도 자녀양육기부터 대학교육기에 걸쳐 개인연금 및 보장성보험의

저축액이 상당한 것으로 드러났다.(김민정 & 이희숙, 2010) 가족생활주

기가 진행되면서 자녀교육비 및 노후저축금 등 지출이 증가하는 것을 확

인할 수 있다.

공무원의 보수와 직무만족간의 영향에 대한 조절변수의 실증연구는 논

쟁적이다. 나이, 직급, 근무연수가 높아질수록 보수와 직무만족간 관계가

반비례한다는 연구(Kim et al, 2010; 장지원 & 김왕식, 2007; 허철행,
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2002)가 있는 반면, 긍정적인 반응을 보인다는 연구(한승주, 2010; 이희

태, 2015; 황성원 et al, 2007)도 상존한다. 반면 젊은 나이일때는 직무만

족이 높았다가 중간집단에서 직무만족이 하락하고 다시 직무만족이 연령

에 따라 상승하는 U자형 패턴을 보인다고 지적한 연구(강신규 외, 2005

; Miller et al. 2009 ; 정연대 & 김희숙, 2021)도 있다. 연령에 따라 직무

만족도가 하락하는 원인에 대해 조직의 권위주의나 보수성으로 인한 좌

절 또는 개인의 매너리즘으로 인해 중간집단에서 직무만족이 낮다고 평

가(정연대 & 김희숙, 2021)하거나 법집행과정에서 시민과의 갈등 및 현

실과 이상과의 괴리에서 찾는 학자(황의갑, 2008)도 있다.

제 6 절 경찰에 대한 개념적 분류

1. 사법경찰과 행정경찰

사법경찰과 행정경찰은 경찰활동의 목적을 기준으로 분류한 것이다.

사법경찰은 범죄가 발생한 이후, 범죄의 수사, 범인의 체포, 증거의 수집

을 목적으로 이루어지는 경찰활동을 의미한다. 행정경찰은 공공의 안녕

과 질서유지를 직접적 목적으로 하는 경찰행정작용으로 치안경찰 내지

보안경찰이라고도 한다.(최응렬 외, 2021) 예컨대 범죄의 예방을 위한 지

역경찰의 순찰활동은 행정경찰로, 이미 발생한 사건에 대해 범인을 추적

하고 형사소송법 및 관련법에 근거한 수사활동은 사법경찰의 영역으로

볼 수 있다.

사법경찰과 행정경찰의 구분은 프랑스 혁명 이후 권력분립론으로부터

비롯된다. 1790년 8월 16일 및 24일 법률에 의해 사법권과 행정권이 분

리되었고 이것이 사법경찰과 행정경찰을 나누는 근거가 되었다. 사법영

역에 속하는 범죄의 수사와 증거 수집과 공공의 안녕과 질서를 유지하는

활동의 영역을 나누어 사법영역에 대한 행정경찰의 부당한 관여를 방지
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하고자 한 것이다.(이윤제, 2021)

우리나라의 경우, 프랑스와 독일의 대륙법계 법학의 영향을 받아 사법

경찰은 검사의 지휘를 받도록 되어 있는 한편 행정경찰은 경찰조직 내에

서 지휘와 감독을 받도록 되어 있었다. 형사소송법 개정을 통해 2021년

1월 1일부터는 검사의 수사지휘관계가 폐지되고 수사에 대해 상호 협조

관계가 되었다. 또한 경찰청 내 ‘국가수사본부’를 신설해 조직 내에서 사

법경찰과 행정경찰을 분리하고 행정경찰의 사법경찰에 대한 간섭을 차단

함으로써 수사의 독립성을 지키고자 하고 있다.

경찰실무적으로는 경찰을 ‘생활안전경찰’, ‘수사경찰’, ‘경비경찰’, ‘교통

경찰’, ‘정보경찰’, ‘보안경찰’, ‘외사경찰’로 분류할 수 있다. ‘생활안전’은

지역경찰 및 풍속 등 업무를, ‘수사’는 범인의 검거와 증거의 수집을, ‘경

비’는 주요요인 경호와 시설경비 및 다중인원 안전관리를, ‘교통’은 도로

교통과 차마 등의 안전을, ‘정보’는 치안정보수집과 공공안녕에 대한 첩보

수집, 신원조사를, ‘보안’은 국가안보와 탈북민 관리를, ‘외사’는 국제경찰공

조와 외국인 범죄 관리를 담당한다.(경찰공제회 실무종합, 2020)

사법경찰과 행정경찰은 조직법상 직제분류를 불문하고 목적에 따라 분

류하는 것이지만, 실무 단위에서도 목적에 따라 조직이 분류되는 바, 주

로 ‘형사과’, ‘수사과’에 해당하는 ‘수사경찰’을 사법경찰로, 나머지 ‘생활

안전경찰’, ‘경비경찰’, ‘교통경찰’, ‘정보경찰’, ‘보안경찰’, ‘외사경찰’은 행

정경찰로 분류할 수 있을 것이다.

2. 외근직 경찰과 내근직 경찰

외근직 경찰과 내근직 경찰을 구분하는 근거는 ‘외근경찰관 근무규칙’

에서 찾을 수 있다. 해당 규칙은 ‘지역경찰 조직 및 운영에 관한 규칙’이

제정되면서 폐지되었으나, ‘외근직 경찰’과 ‘내근직 경찰’에 대한 개념구

분은 실무적으로 여전히 사용되고 있다.(신연주, 2016)

‘외근경찰관 근무규칙’에 따르면 외근근무는 기본근무, 특수근무, 병행
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근무로 구분된다. 기본근무는 일상적으로 이루어지는 근무를 의미하고,

지역경찰의 경우 순찰, 단속, 범죄예방 등이 이에 해당한다. 특수근무는

일상적인 업무는 아니나, 필요 시 행해지는 근무를 의미한다. 범죄발생

시 초동조치, 교통사고처리 등이 이에 속한다. 병행근무는 기본근무와 특

수근무 시 병행되어야 할 근무를 의미하며 각 종 조사, 첩보수집, 불심검

문 등이 이에 속한다.

외근직 경찰은 현장에서 직접 경찰업무를 수행하는 경찰관으로 정의할

수 있을 것이다. 전국 126,227명 중 50,236명에 달하는 지역경찰을 비롯

(경찰청, 2020), 기동대, 교통 및 수사·정보·보안·경비 기능의 현장기능에

해당하는 경찰관들이 이에 속한다. 내근직 경찰은 현장이 아닌 실내 사

무공간에서 경찰업무 및 지원업무 등을 수행하는 경찰관으로 정의할 수

있을 것이다. 행정기능인 경무기능과 각 종 지원기능, 수사·정보·보안·경

비 기능의 실내 업무 기능이 이에 속할 것이다.

3. 조직체계상 분류

경찰의 기본조직 및 직무 범위는 ‘국가경찰과 자치경찰의 조직 및 운

영에 관한 법률’(이하 “경찰법”)과 그 하부법령인 ‘경찰청과 그 소속기관

직제(대통령령)’와 ‘경찰청과 그 소속기관 직제 시행규칙(행정안전부령)’

에서 규율하고 있다. 경찰법에 따르면 경찰조직은 크게 경찰청, 시도경찰

청, 경찰서, 지구대 및 파출소로 분류된다.

치안에 관한 사무를 관장하기 위하여 행정안전부 장관 소속으로 경찰

청을 둔다.(경찰법 제12조) 경찰청은 치안총감인 경찰청장이 그 업무를

관장하며 소속 공무원과 각 급 경찰기관의 장을 지휘감독한다.(제14조)

경찰청은 청장을 중심으로 1차장 1본부 9국 10관 33과 23담당관 1팀으로

구성되어 있으며, 구체적으로 생활안전국, 교통국, 경비국, 공공안녕정보

국, 외사국, 국가수사본부와 경찰청장 직속 대변인, 감사관, 경찰청 차장

직속 기획조정관, 경무인사기획관, 정보화장비정책관 및 치안상황관리관
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을 둔다.(경찰청과 그 소속기관 직제 제 4조) 경찰청은 전국 단위 치안정

책을 수립하며 치안사무를 분담하기 위해 전국 18개 시도경찰청을 비롯

그 소속 경찰서와 지구대, 파출소를 두고 있다. 경찰청과 그 소속기관 직

제에 따르면 경찰청 부속기관으로 경찰대학, 경찰인재교육원, 중앙경찰학

교, 경찰수사연수원을 둔다(경찰청과 그 소속기관 직제 제 2조)

각 시도에 시도경찰청을 두고(경찰법 제13조) 치안정감, 치안감 또는

경무관인 시도경찰청장이 시도경찰청 소속 업무를 관장한다.(제 28조)

시도경찰청은 관할하는 시도단위의 지역치안정책을 수립하고 소속 각 경

찰서를 지원하는 역할을 담당한다. 전국 18개 시도경찰청은 서울, 부산,

대구, 인천, 광주, 대전, 울산, 경기남부, 경기북부, 강원, 세종, 전북, 전

남, 경북, 경남, 충북, 충남, 제주시도경찰청으로 구성되어 있다.

각 시도경찰청 소속으로 경찰서를 둔다.(경찰법 제 13조) 경정, 총경

또는 경무관으로 경찰서장을 보하며(제 30조) 관할하는 지역 내 일선 치

안업무를 담당한다. 경찰서의 명칭 및 관할구역은 경찰청과 그 소속기관

직제 시행규칙에서 규정하고 있다. 경찰서는 청문감사인권관, 112치안종

합상황실 및 5과(경무과, 정보안보외사과, 수사과, 생활안전과 및 경비교

통과)를 두는 것이 원칙(경찰청과 그 소속기관 직제 시행규칙 제 74조)

이나, 경찰서 상황에 따라 일부 경찰서에는 유동적으로 과 구성을 달리

할 수 있도록 규정하고 있다. 22년 현재 전국 258개 경찰서가 운영되고

있다.

경찰서장 소속으로 지구대, 파출소를 두고 그 설치기준은 치안수요, 교

통 지리 등 관할구역 특성을 고려하여 경찰청과 그 소속기관 직제 시행

규칙에 의해 정한다.(경찰법 제30조) 지구대, 파출소는 현장에 대한 초동

조치 및 범죄예방과 질서유지를 담당하는 일선 기관으로 지역경찰에 해

당한다. 22년 현재 전국 지구대 616개, 파출소 1,418개가 운영되고 있다.

본 연구에서 사용된 설문조사의 소속 기관은 ① 경찰청, ② (경찰청 부

속기관)교육기관, ③ 시도경찰청, ④ 경찰서 ⑤ 지구대, 파출소 ⑥ 기동부

대, ⑦ 기타로 분류되었으나, 경찰청, 교육기관, 시도경찰청은 치안정책

수립과 일선 경찰업무 지원업무를 담당하므로 ‘청단위’ 기관으로 분류하

였다. 나머지 ④~⑦은 치안현장에서 직접 경찰업무를 수행하는 ‘일선’ 기
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관으로 분류하였다.

제 7 절 선행연구 검토

1. 기존 연구의 흐름(Literature Review)

(1) 직무만족에 대한 기존 연구

기존 직무만족에 대한 연구는 직무만족도 자체를 하나의 변인으로 보

아 직무만족에 영향을 미치는 다양한 변인을 탐색&실증하거나 직무만족

도가 독립변수가 되어 다른 변수에 영향을 주는 것을 탐색&실증하는 방

향으로 이루어져 왔다.

전자와 관련해서는 직무만족에 미치는 요인으로는 성별, 나이, 학력 등

인구사회학적 요소부터 조직구조, 리더십, 공정성, 성과평가 등 다양한

요소가 제시되었다. 직무만족에 영향을 미칠 수 있는 다양한 변인을 탐

색하고 실증한 연구는 다음과 같다.

김병조(2010)는 공공조직 종사자와 민간조직 종사자의 직무만족도를

비교분석하면서 직무만족도에 영향을 주는 요인으로 개인특성요인, 조직

특성요인, 직무특성요인으로 분류하였다. 개인특성요인은 인구사회학적

요소로 교육수준, 나이, 근무기간, 성별 등을 의미하고 조직특성요인은

소속된 조직과 관련된 요소로 보상, 참여, 안정성 등을 의미하며, 직무특

성요인은 담당한 직무 자체의 특성으로 자율성, 기술수준, 작업환경, 인

지수준 등을 의미한다.

안경희(2011)는 직무만족도에 영향을 미치는 요인으로 개인적 측면, 조

직 내적 측면, 조직 외적 측면으로 분류하였다. 개인적 측면은 내면적 동
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기와 관련된 요소로 공공봉사동기, 소속감, 책임 인식 등을 의미하며, 조

직 내적 측면은 자율성, 평가공정성, 리더십 등이 포함되고 조직 외적 측

면은 시민만족도에 대한 인식, 외부 영향 등이 포함된다.

Gruneberg(1979)는 직무만족도에 영향을 주는 요인으로 직무특성

(Work itself), 개인특성(Individual differences), 맥락요인(Context

factors)을 제시하였다. 직무특성 몰입(Involvement), 성공적인 직무수행

(Success)과 인정(Recognition), 성취감(Achievement)을 의미한다. 직무

수행을 통해 획득되는 인정과 성취감이 직무만족에 영향을 줄 수 있다고

주장하였다. 개인특성은 직무만족에 영향을 주는 성별, 학력, 근무기간

등 인구사회학적 요소를 의미한다. 맥락요인은 직무에 따른 승진, 보상과

조직 구조, 고용안정 등 직무만족에 영향을 미치는 외재적 요인을 의미

한다.

Porter & Steer(1973)은 직무만족에 미치는 영향을 조직적 요인, 작업

환경 요인, 근무내용 요인, 개인적 요인인 네 가지로 분류하였다. 조직적

요인은 조직정책, 급여, 승진 등을 의미하고, 작업환경 요인은 근무여건,

동료와의 관계, 의사소통 등을 의미하고, 근무내용 요인은 직무의 범위를

의미하고 개인적 요인은 성별, 연령 등 인구사회학적 요소를 의미한다.

한편 특정 변인이 직무만족도에 미치는 영향을 실증한 연구도 존재한

다. 조직공정성이 직무만족에 미치는 긍정적인 영향(표선영, 2020; 이동

영 & 김현정, 2014; 이희태, 2015)을 미친다는 연구결과가 있는 반면, 조

직공정성에 대한 동료효과(Peer effect)가 직무만족에 부정적인 영향을

미치고 직무자율성이 이를 긍정적으로 조절한다는 결과도 있다.(전대성

& 박순애, 2021) 동료효과는 동료의 성과에 비해 자신의 성과가 높다고

인식하는 정도를 의미한다. 리더십과 관련하여 그 유형에 따라 직무만족

도가 어떻게 변화하는지 실증하였거나(박희욱 & 이준혁, 2014) 직무자율

성이 직무만족도에 미치는 영향이 리더십에 따라 어떻게 조절되는지 실

증한 연구가 있다(김경민 & 유지윤 & 도수관, 2020)

후자와 관련해서는 주로 직무만족이 이직의사나 조직몰입, 조직성과에

미치는 영향을 중심으로 연구가 진행되어 왔다. 이직의사는 자신이 속한

조직에서 떠나고자 하는 의사를, 조직몰입은 조직과 자신을 일체화하는
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정도를, 조직성과는 조직의 미션을 달성하기 위해 실행한 활동의 산출

및 결과물을 의미한다.

직무만족도와 만족감에 기반해 조직에 애착을 갖게 함으로써 이직의사

와 음(-)의 상관관계를 가진다는 결과가 주를 이루는데(나인강, 2005; 이

인재 & 김성우, 2012; 박성수, 2016) 실제 낮은 직무만족이 이직행위까지

이르는지에 대해서는 회의적인 의견이 있다(나인강, 2005) 높은 직무만

족은 조직에 대해 일체감을 갖도록 하여 조직몰입에도 긍정적인 영향을

미친다는 결과(이환범 & 이수창, 2006; 은종환 & 이재완, 2015)가 제시

되고 있다. 조직성과와 관련해서는 높은 직무만족이 열심히 일하도록 동

기부여함으로써 직무성과가 높아질 것이라는 연구결과(최점숙, 2012; 김

희진 & 현성협 & 김인식, 2013; 이희태, 2015)가 제시되고 있다.

마지막으로 오인수 et al.(2007)는 직무만족과 조직몰입, 성과, 이직의

도 간 각 변인이 서로 영향을 주는 것에 대해 국내외 학술지에 출판된

논문들을 메타분석하였는데 직무만족과 조직몰입, 직무만족과 성과, 조직

몰입과 성과은 상호 긍정적인 상관을 보인 반면, 직무만족과 조직몰입은

이직의사와 부(-)의 상관관계를 지니고 있음을 확인하였다.

(2) 경찰관 직무만족에 대한 기존 연구

경찰관의 직무만족도에 대한 조사는 주로 직무만족도에 영향을 주는

요인에 대한 연구가 주를 이루는데, 이는 크게 내재적 요인과 외재적 요

인을 독립변수로 설정한 연구들로 분류할 수 있다.

내재적 요인은 직무만족의 원인이 개인의 내면에서 발생하는 것으로

공공봉사동기 등을 제시할 수 있다. 직무만족도를 내재적 요인과 관련하

여 이영균(2014)은 공공봉사동기가 직무만족과 이직의도에 어떠한 영향

을 미치는 연구하였고, 최낙범 & 전대성(2016)은 공공봉사동기가 직무만

족에 미치는 영향을 목표명확성, 업무적정성, 동료와의 관계, 상관과의

관계의 네 가지 관계에서 연구하였다. 최영관 & 박성철 (2020)은 공공봉

사동기가 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향을 분석했는데, 경찰이 특
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유의 위계적 문화를 가지고 있다는 점에 착안하여 위계문화가 이들간 관

계에 조절변수가 될 수 있다고 연구하였다.

외재적 요인은 금전적 보상, 승진, 직무환경 등 개인의 외부적 요소에

의해 직무만족이 영향받는 요인을 의미한다. 직무만족도를 외재적 요인

과 관련하여 김동록 & 이상훈(2020)은 Herzberg의 동기이론을 토대로

승진제도가 직무만족에 긍정적인 영향을 줄 수 있다고 연구하였다. 윤호

연(2014)은 직무만족에 영향을 주는 요소를 직무, 인간관계, 근무환경, 조

직문화 등 6개 요인으로 분류했는데 그 중 근무환경요인에서 승진 및 징

계, 복지시설 및 보수가 직무만족도에 영향을 줄 것이라고 연구하였다.

윤병섭, 이영안 & 이홍재(2010)는 공정한 성과급 지급이 직무만족도에

정의 영향을 줄 수 있다고 연구하였고, 임창호(2014)는 직무만족도의 결

정요인으로 장비 및 교대근무제도, 급여와 수당제도, 상관의 관리방식,

조직정책의 안정성 등을 제시하였다.

2. 최신연구의 공백

직무만족에 대한 기존 연구는 두 가지 측면에서 미진한 부분을 찾을

수 있다.

첫 번째는 직무만족을 비롯한 행정학적 개념에 대한 연구가 주로 일반

행정직 공무원들을 대상으로 하고 있다는 점이다. 일반행정직 공무원과

직무특성, 조직문화 등이 다른 공무원 조직에 대해서는 추가적인 연구가

필요하다. 이수영 & 최낙범(2016)은 공공봉사동기와 조직몰입에 대해 연

구하면서 연구대상을 일반행정직 3~9급 공무원으로 한정하고 있어, 다른

공무원 대상집단에는 연구결과를 그대로 적용하기 어렵다는 것을 연구의

한계로 언급한 바 있다. 이러한 한계점은 일반공무원에 대한 직무만족

연구결과에도 충분히 적용될 수 있다.

본 연구에서는 일반 행정공무원과 구분되는 직무특성과 조직문화를 지
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니고 있는 공무원 직군으로 경찰공무원을 제시하고자 한다. 경찰공무원

은 위험요소에 노출되어 있고 현장에서 얻은 트라우마와 스트레스에 시

달리고 있는 점(Stephens et al, 1997), 경찰은 위계적 조직문화가 지배적

인 점(최영관 & 박성철, 2020)을 고려할 때, 일반 행정직 공무원과 경찰

공무원을 동질적이라고 보기 어렵다. 경찰공무원들을 대상으로 한 연구

가 필요할 것이다.

두 번째는 기존 직무만족도에 대한 연구들은 직무만족도를 하나의 개

념으로 포착하였다는 점이다. 기존 연구는 직무만족에 영향을 주는 변수

에 대해 실증하거나 직무만족도 자체를 독립변수로 하여 다른 종속변수

에 미치는 영향을 실증하고자 하였다. 본 연구에서는 직무만족을 ‘조직에

대한 직무만족’과 ‘관서에 대한 직무만족’으로 세분화하고자 한다. 이러한

분류는 정연대 & 김희숙(2021)의 경찰관 직무만족도에 대한 탐색적 연

구에서 탐색적 요인분석을 통해 경찰관 직무만족도가 위 두 요인으로 분

류될 수 있다고 가능성을 제시한 바 있다. 본 연구는 해당 연구에서 나

아가 각 직무만족도에 대한 회귀분석과 조절효과까지 검토하고자 한다.

‘조직에 대한 직무만족’은 직업으로서 경찰관에 대한 직무만족을 의미

한다. 이는 경찰조직 전체에 대해 가지고 있는 직무만족으로 조직의 성

과관리시스템, 복지구조, 직무성격, 전반적인 근무환경 등이 이에 영향을

줄 수 있을 것이다. ‘관서에 대한 직무만족’은 개인이 실제 근무하는 환

경에 대한 직무만족이다. 이는 자신이 속해있는 관서의 분위기, 의사소

통, 관서 내 근무환경, 관서 복지시설 등이 포함될 수 있다.

앞서 제시했던 Gruneberg(1979)의 세 가지 요인 중 맥락요인(Context

Factor)이 성과관리시스템, 복지구조, 근무환경, 복지시설을 의미하고 직

무특성(Work Itself)이 의사소통, 분위기, 직무성격 등을 포함한다고 할

수 있다. 마찬가지로 김병조(2010)의 분류에 따르더라도 성과관리시스템,

복지구조, 근무환경, 의사소통 등은 조직특성요인, 직무성격은 직무특성

요인으로 볼 수 있을 것이다. 본 연구에서는 직무만족도를 범위에 따라

분류한 기존의 분류기준과 달리 직무만족도를 조직과 관서에 따라 새롭

게 분류하고자 한다.
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제 3 장 연구설계

제 1 절 가설설정

1. 가설1 : 조직에 대한 직무만족도의 직접효과

탐색적 요인분석을 통해 ‘직무만족’ 한 차원의 단일 개념이 아니라 조

직단위의 직무만족과 소속 관서에 대한 직무만족으로 세분화될 수 있다

는 가능성을 제시한 선행연구가 있다.(정연대 & 김희숙, 2021) 그러나

해당 연구에서는 직무만족의 개념을 조직단위와 소속 관서단위로 세분화

한 다음 각 직무만족을 종속변수로 하여 인구사회학적 요소와 소속 기

능, 소속 기관, 경력, 계급 등의 요소를 독립변수로 하여 회귀분석을 실

시하였다. 본 연구에서는 독립변수와 종속변수를 모두 직무만족으로 하

여 실증하고자 한다. 조직에 대한 직무만족이 소속 관서에 대한 직무만

족에 미치는 영향이 실증하여 분석하고자 한다.

앞서 살펴본 바와 같이 조직정체성은 개인에게 조직의 가치를 수용하

도록 하여 조직동일시를 제고하여 조직구성원의 태도에 긍정적인 영향을

미칠 수 있다.(Mitchell & Beach 1990) 조직정체성은 직무만족과 조직몰

입에 긍정적인 영향을 미치기도 한다.(Poulin, 1994, 1995) 이를 토대로

확고한 조직정체성을 가지고 있어 조직동일시 수준이 높은 조직구성원은

조직의 내재적 가치와 조직문화를 수용하고, 그에 따라 직무를 수행하여

직무만족도가 높을 것이라고 생각할 수 있다. 반대로 높은 수준의 직무

만족이 있으면 조직과 자신을 동일시하는 조직동일시 수준이 높아지고

조직의 가치를 체화하기 용이해지므로 직무만족의 제고가 조직정체성을

확고하게 할 수도 있다.
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앞서 살펴본 바와 같이 직업가치와 직무만족간 관계에 대해서 내·외재

적 직업가치가 직무만족에 유의미한 영향을 미친다는 연구결과가 제시되

고 있다. 직업가치와 직무만족은 학문적으로 별개의 개념이나, 직업가치

와 직업 전체에 대한 직무만족은 유사한 기제에 의해 작동할 수 있다. 임

금, 보상 등 외재적 직업가치가 직무만족을 야기한다는 연구 결과가 다수

제시되어 왔다.(Farrel & Rusbult, 1981 ; Hegney et al., 2006) 동기부여

이론의 내용이론이나 기대이론의 관점에서는 외재적 보상은 동기를 부여

하는 요인이 될 수 있고, 이는 직무만족으로 이어질 수 있다. 외재적 보

상은 외재적 직업가치를 제고하는 요소가 될 뿐만 아니라, 동기부여이론

에 따르면 직무만족을 야기할 수 있는 요소가 되는 것이다. 직무내용과

같은 내재적 직업가치가 직무만족을 야기한다는 연구결과도 동일하게 적

용할 수 있다. 직무특성이론에 따르면 직무의 내용, 자율성, 권한 등이 직

무만족의 요인이 되므로 내재적 직업가치와 직무만족이 발생하는 기제가

유사하다고 볼 수 있다.

조직정체성과 직업가치에 대한 논의를 통합해볼 때, 조직단위에 대한

직무만족은 ‘직업에 대한 전반적 직무만족’에 해당될 여지가 크다. 조직정

체성은 조직의 지속적이고 특유한 성질에 대한 자각이고 직업가치 직업

의 전반적인 태도를 의미하고 임금, 권한 등도 직업에 대한 전반적인 범

위에서 측정된다. 조직에 대한 직무만족이 직업으로부터 비롯되는 직무,

환경 등으로부터 발생하는 정서적 상태를 의미하므로 이에 부합될 여지

가 크다. 조직에 대한 직무만족을 야기하는 요소는 개인이 해당 조직에

소속되어 있다는 소속감을 제고하고 직업에 대해 부과하는 가치를 제고

하여 직업에 대한 전반적 평가를 제고할 수 있다.

한편 조직정체성, 직업가치와 직무만족에 대한 선행연구들은 직무만족

에 대해 변수의 조작적 정의에서 직업에 대한 직무만족은 물론 소속 관

서(부서)에 대한 직무만족과 종합하여 개념을 측정하고 있다. 김희선

(2020)은 직무만족이 성과에 미치는 영향에 대해 조직정체성의 조절효과

를 분석하였는데, 직무만족에 대해서 업무, 급여, 승진, 근무환경, 상사와

동료 등 측면에서 조직단위와 관서단위로 구분하지 않고 종합하는 개념
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으로 측정하였다. 김주은 & 정갑연(2018)은 직업가치가 직무만족에 긍정

적인 영향을 미친다는 연구결과를 제시하였는데, 직무만족에 대해 ‘하고

있는 일의 자율성과 권한’, ‘시설 안전과 위생상태’ 등 조직 전반과 소속

관서에 대한 직무만족을 종합하는 개념으로 직무만족을 측정하였다.

조직정체성이 직무만족에 미치는 영향을 상정할 수 있고, 직업가치가

관서에 대한 직무만족에 미치는 영향을 상정해볼 수 있을 것이다. 앞서

서술한 바와 같이 조직정체성과 직업가치가 조직에 대한 직무만족과 비

슷한 기제로 작동할 수 있다는 점을 고려하면, 직무만족을 조직에 대한

직무만족과 관서에 대한 직무만족으로 나누어 조직에 대한 직무만족이

관서에 대한 직무만족에 미치는 영향을 실증한다는 점도 상정할 수 있을

것이다. 즉, 조직정체성과 직업가치는 기존 ‘직무만족’을 ‘조직’과 ‘관서’

차원으로 분리시켜 고찰할 수 있도록 하는 이론적 근거로 활용될 수 있

다. 조직의 직무에 대한 만족은 그 효과가 자신이 근무하는 관서에 대한

직무 만족으로 파급(Spill Over Effect)되어 정(+)의 영향을 미칠 것이라

고 가설을 세울 수 있다.

가설 1 : 조직에 대한 직무만족은 관서에 대한 직무만족에 긍정적인 영

향을 미칠 것이다

2. 가설2 : 공직분류체계의 조절효과

경찰의 법집행에서 범죄수사가 중요하다는 지적(Fyfe et al., 1997 ; 최

기문, 2006)에도 불구하고 그동안의 선행연구결과는 수사분야를 담당하

는 경찰의 전반적인 직무만족도가 낮다는 사실이 제시되어 왔다.(안해균,

1990 ; 이정수, 1990) 일선서 강력팀, 폭력팀 등 형사과 직원들이 타부서

로 이동을 원한다는 보도(최진섭, 2007)도 있어왔고, 최근에는 수사권조정

으로 인해 일선 수사경찰들의 업무부담이 가중되어 인력난을 호소하고 있
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다는 보도가 계속되고 있다.(장기원, 2021 ; 윤우성, 2022 ; 이해인, 2022)

본 연구에서는 수사경찰을 사법경찰의 범주로 개념화하였으므로 위와

같은 문제는 사법경찰의 문제로 볼 수 있을 것이다. 기능과 관련된 경찰

의 직무만족도 연구를 기능을 중심으로 살펴보면 경찰관 일반 내지 수사

경찰에 한정되어 있어 ‘사법경찰’과 ‘행정경찰’로 나누어 비교분석한 연구

에 공백이 있었다. 즉, 일반 경찰관을 대상으로 하거나(김보환, 2001 ; 임

창호, 2014), 지역경찰(정우열 & 손능수, 2006 ; 황의갑, 2008), 수사기능

(윤우석, 2010), 외사기능(박종구 & 박기선, 2011)에 한정하는 등 사법경

찰과 행정경찰로 나누어 직무만족을 실증한 연구에는 공백이 있었다.

개정 형사소송법은 기존 검사의 수사지휘(개정 전 형사소송법 제 195,

196조)를 폐지하고 보완수사요구(제 197조의2), 시정조치요구(제197조의

3), 재수사요청(제245조의8) 등과 같은 용어를 쓰고 있다. 한편 기존의 경

찰 수사사건은 혐의의 인정여부를 불문하고 모두 검찰청으로 송치하였으

나, 현재는 경찰의 불송치 권한이 인정되고 있다.(경찰수사규칙 제108조)

경찰의 수사권이 확대된만큼 일선 사법경찰의 업무도 가중되고 있다.

불송치에 따른 불송치결정서를 작성해야 하고,(경찰수사규칙 제 109조)

조직 내 심사관의 지휘를 받는다.(제 17조) 수사권조정에 따라 일선서

단위의 사법경찰에 업무가 가중되어, 수사부서가 기피부서화되고 있다는

보도가 이어지고 있다.(이학준, 2021 ; 표태준, 2022) 수사권조정 이후 경

찰조직 내 수사 전문직위라고 할 수 있는 수사경과자가 21. 1. ~ 8. 사이

오히려 154명 감소한 바 있다.(경찰청, 2021. 8.)

가설 1에 따르면 조직에 대한 직무만족도가 높은 조직구성원은 관서에

대한 직무만족도도 높을 것으로 예상되나, 소속기능은 이러한 효과를 조

절할 수 있다고 가설을 세울 수 있다. 사법경찰의 경우, 행정경찰에 비해

조직에 대한 직무만족은 높더라도 자신이 구체적으로 일하는 현장, 관서

에 대해서는 담당 직무의 과중함, 직무 환경등에 의해 관서에 대한 직무

만족은 부정적으로 평가할 수 있는 것이다. 문유석(2010)도 수사부서 경

찰관의 자아효능감이 타 부서 경찰관에 비해 낮으며, 자아효능감은 직무

만족과 정(+)의 상관관계가 있음을 제시한 바 있다.
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가설을 수립하는 두 번째 논거로 공직분류체계의 직무특성을 들 수 있

다. 사법경찰의 직무범위는 범죄의 수사로 위험의 예방, 행사관리, 교통

관리, 정보수집 등 그 범위가 광범위한 행정경찰에 비해 한정되어 있다.

경찰에서는 사법경찰의 전문성을 제고하기 위해 2005년부터 ‘수사경과제’

를 운영하고 있다. ‘수사경과제’는 자격시험을 통해 경과자를 선발하고,

선발된 경과자를 수사부서에 특화되어 근무할 수 있도록 관리하는 경찰

의 인사제도이다. 이러한 특성을 고려하면 사법경찰은 행정경찰에 비해

비교적으로 직위분류제적 성격이 강하다고 볼 수 있다.

계급제와 직위분류제의 특성 및 선행연구를 고려하면 계급제는 조직에

대한 몰입이 강하고 직위분류제는 직무 자체에 대한 몰입이 강하다. 이

에 직위분류제적 성격이 강한 사법경찰은 행정경찰에 비해 상대적으로

조직에 대한 만족도가 관서에 대한 만족도에 미치는 영향이 약할 것이라

고 가설을 세울 수 있다. 조직에 대해 만족하더라도 개별 직무의 성격에

따라 관서에 대한 직무만족도가 상이할 수 있는 것이다. 이는 조직에 대

한 직무만족과 별개로 개별적 직무환경인 관서에 대한 직무만족이 서로

괴리될 수 있음을 시사한다. 이는 행정학적으로 보직관리가 이루어지고

직위분류제적 성격이 강한 인사보직이 계급제적 성격이 강한 인사보직

대비 조직에 대한 직무만족이 관서에 대한 직무만족에 미치는 영향이 약

화된다고 일반화할 수 있다.

가설 2 : 직위분류제적 성격이 강한 인사보직이 계급제적 성격이 강한

인사보직 대비 조직에 대한 직무만족도가 관서에 대한 직무만

족도에 미치는 영향이 할 것이다.

3. 가설3 : 일선관료의 조절효과

앞서 Lipsky(1980)의 논의대로 일선관료(Street-Level Bureaucracy)
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를 “일반 시민과 직접 접촉하고 업무수행에 상당한 재량권이 있는 관료”

라고 정의한 바 있다. 본 연구에서 외근직 경찰은 민원인과 접점이 많고,

치안현장에서 직접 경찰업무를 주어진 권한을 토대로 수행하므로

Lipsky의 ‘일선관료’에 해당될 수 있다. 앞서 논의한 바와 같이 Lipsky에

따르면 일선관료는 현장의 복잡다변화하는 수요에 비해 만성적으로 부족

한 자원을 가지고 있으며, 조직목표와 운영목표가 모호하고 이율배반적인

특성을 가진다. 외근직 경찰과 내근직 경찰의 직무만족을 비교분석한 연구

에서는 외근직 경찰이 내근직 경찰에 비해 직무만족의 수준이 낮다는 연구

결과들이 제시되고 있다.(이동영 & 김현정, 2013 ; 정연대 & 김희숙, 2021)

Lipsky의 일선관료제론과 선행 연구를 고려하면 목표의 모호성, 부족한

자원과 인력, 과도한 행정수요 등으로 인해 일선관료의 직무만족은 하락

하는 동시에 자신의 근무환경을 조직에 대한 인식과 별개로 인식할 수

있다는 점을 상정할 수 있다. 조직목표와 별개로 현장에서 업무를 처리하

는데 괴리를 느낄 수 있으며 이는 조직에 대한 만족도와 관서에 대한 만

족도의 괴리로 나타날 수 있다. 행정, 지원, 비교적 대민접점이 낮은 경찰

업무를 수행하는 내근직 경찰에 비해 일선관료적 성격이 강한 외근직 경

찰의 경우, 경찰 조직에 대한 직무만족이 높더라도 실제 근무현장인 관서

에 대한 직무만족은 이와 괴리될 수 있다. 이는 행정학적으로 일선관료

가 그렇지 않은 관료 대비 조직에 대한 직무만족이 관서에 대한 직무만

족에 미치는 영향이 약화된다고 일반화할 수 있다.

가설 3 : 일선관료가 그렇지 않은 관료 대비 조직에 대한 직무만족도가

관서에 대한 직무만족도에 미치는 영향이 약할 것이다.

4. 가설4 : 연령대의 조절효과

본 연구에서는 가족생활주기와 연령대를 대응하고자 한다. 독신가구,
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늦은 출산시기, 딩크족 등의 사례를 고려하면 연령대와 가족생활주기가

반드시 일치한다고 보기는 어렵다. 그러나 기성세대에서는 결혼하여 자

녀를 두는 것이 일반인 사회관습인 점을 고려하고 측정의 단순화를 위해

본 연구에서는 연령대에 따라 가족생활주기가 진행된다고 가정한다. 김

승권 외(2000)의 분류체계에 따라 가족생활주기를 가족형성기, 가족확대

기, 가족확대완료기, 가족축소기, 가족축소완료기, 가족해체기로 분류한

다. 연령대에 대입하면 20대를 가족형성기(결혼~첫 자녀 출생), 30대를

가족확대기(첫 자녀 출생~막내 자녀 출생), 40대를 가족확대완료기(막내

자녀 출산~자녀의 첫 번째 결혼), 50대 이상을 가족축소기(자녀의 첫 번

째 결혼~모든 자녀의 결혼 완료) 및 가족축소완료기(노부부만 남는 시

기)로 볼 수 있을 것이다. 가족해체기(배우자 사망)은 경찰공무원 은퇴

후의 시기로 판단된다.

앞선 공공봉사동기(PSM)에 대한 이론과 선행연구를 살펴보면 경찰공

무원에 입직하는 동기들 중 일부로 공익에 대한 열망, 공공정책에 대한

관심, 봉사정신 등을 제시할 수 있다. 이를 통해 공직에 갓 입사한 20대

경찰공무원에게 공공봉사동기가 있을 것이라고 상정할 수 있다. 가족생

활주기와 관련 선행연구에 따르면 가족생활주기가 진행될수록 생활비,

저축자금, 자녀교육비 등 지출이 증가하는 것을 확인할 수 있다. 이는 직

장에 대해 바라보는 관점이 직무자체·이상적 차원에서 보수·현실적 차원

으로 이동해나간 다는 것으로 상정할 수 있다.

연령대가 높아질수록 개별적 부서의 근무환경을 중시하는 현실적 요소

를 중요시 여긴다면 관서에 대한 직무만족이 조직에 대한 직무만족과 별

개로 결정될 수 있고 이는 조직에 대한 직무만족이 관서에 대한 직무만

족에 미치는 영향을 음(-)의 방향으로 조절한다고 가설을 세울 수 있다.

가설 4 : 연령대가 높을수록 조직에 대한 직무만족이 관서에 대한 직무

만족에 미치는 영향이 약할 것이다.



- 41 -

제 2 절 연구 모형

직무만족의 구성요인에 대해 학자마다 다양한 견해를 보이고 있으나.

대체로 직무만족의 내재적 측면과 외재적 측면으로 나누어 검토하고 있

다. Grumeberg(1979)는 직무만족의 내재적 구성요인으로 자율성, 정체

성, 다양성, 의사소통, 외재적 구성요인으로 급여수준 등을 제시하였고,

Hackman & Oldham(1975)도 앞선 ‘직무특성이론’과 같이 직무자율성,

기술다양성, 피드백, 직무정체성, 과업중요성을 제시하였다. Cranny,

Smith & Stone은 직무만족 요인으로 승진, 급여수준, 상사의 피드백제

공, 성과에 대한 평가, 과업지시 등을 제시하였다. Reynolds &

Shister(1949)도 급여수준의 공정성과 직무여건, 고용안정을 직무만족의

구성요인으로 제시한 바 있다.

학자들이 제시한 직무만족의 구성요인을 표로 정리하면 다음과 같다.

<표 1-1> 직무만족 구성요인에 대한 구성요인에 대한 연구

연번 저자

구성

요인

수

요인

1
Reynolds &

Shister(1949)
7

직무독립성, 동료와의 관계, 공정한

대우, 직무관심, 직무의 물리적

특성, 임금, 고용안정

2 Ash(1954) 6

인성요인, 보상, 효율적 관리, 직속

상사, 전반적 직무만족, 동료와의

관계

3

Herzberg,

Mausner,

Peterson &

Capwell(1957)

6

전반적 만족과 사기, 회사와

회사정책에 대한 태도, 직무에 대한

내재적 만족, 직속상사에 대한 태도,

희망에 대한 만족, 직무조건에 대한

만족
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출처 : 이영면. 2008. 요인별 직무만족 측정도구의 개요와 활용방안

<표 1-2> 직무만족의 외재적 구성요인에 대한 연구

4
Smith, Kendall &

Hulin(1969)
5

직무자체, 임금, 승진, 감독,

동료관계

5
Ling(1954),

Fraser(1983)
6

급여, 위세와 지위, 고용안정, 인정,

소속감, 창의성

6 Gruneberg(1979) 3

성공적 직무수행과 인정, 가치있는

일을 한다는 느낌, 직무에 대한

몰입

7
Cranny, Smith &

Stone(1992)
5 직무자체, 급여, 승진, 동료, 감독

8 Spector(1997) 14

존중, 의사소통, 동료, 복리후생,

근로조건, 직무자체, 조직, 조직의

정책과 절차, 급여, 개인적인 성장,

승진기회, 인정, 안전, 감독

연번 요인 저자 내용

1
보상

공정성

Reynolds &

Shister(1949)

공정성(보상제도, 보상수준,

단체교섭유무, 상대적 비교,

근속여수, 회사의 지불능력,

임금인상 방법)

Lawler(1971)

급여만족영향요인(교육,

숙련도, 직무수행성과, 연령,

선임권, 급여수준 및

급여지급방식 및 급여체계)

Gruneberg(1979)
급여의 상대적 수준, 조직 내

지위, 급여정보 비밀유지
Cranny, Smith &

Stone(1992)

자존심의 원천, 기회,

평생기대 급여수준
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2
고용

안정

Reynolds &

Shister(1949)
경기에 영향받지 않는 직장

Gruneberg(1979)
직무재설계나 구조조정에

대한 불안

3
근무

여건

Reynolds &

Shister(1949)

직무자체의 특성, 직장의

환경여건, 기계설비의 수준

4

감독 및

상사와

의 관계

Lewin, Lippette &

White(1939)
민주적 리더십

Gruneberg(1979) 상사의 변경

House, Filley &

Kerr(1971)

Warr & Wall(1975)

부하중심적인 리더십

Cranny, Smith &

Stone(1992)

상사의 피드백 제공, 자신의

업무성과에 대한 평가,

수행할 과업의 지시

5
동료

관계

Reynolds &

Shister(1949)

공장 내 사회적 지위,

타동료와의 관계, 다른

동료에 대한 평가, 팀워크 등
Herzberg, Mausner,

Peterson &

Capwell(1957)

직무의 사회적 측면

Cranny, Smith &

Stone(1992)
바람직한 동료와의 관계

6 승진

Smith, Kendall &

Hulin(1969) ;

Cranny, Smith &

Stone(1992) ;

Kanter(1977) ;

Kipnis(1964) ;

Larson(1982)

수행직무에 대한 향후 평가

Cranny, Smith &

Stone(1992) ;

승진 외에 직무와 과련된

기회에 대한 평가



- 44 -

출처 : 이영면. 2008. 요인별 직무만족 측정도구의 개요와 활용방안

이상의 선행연구를 검토하면 이론적 배경에서 직무만족의 외재적 요인

으로 인사·성과관리, 근무환경, 복지, 교육을, 내재적 요인으로 직무, 의사

소통, 조직분위기를 직무만족의 구성요인을 상정하는데에 무리가 없을 것

이다. 이 중 의사소통과 조직분위기 조직구성원이 개개별로 근무하는 관

서와 관련된 요소이므로 관서에 대한 직무만족도로, 나머지는 조직 전반

과 관서에 모두 적용 가능하므로 문항으로 포함시킬 수 있다. 이에 ‘조직

에 대한 직무만족’의 구성문항으로 인사·성과관리, 근무환경, 복지, 교육,

직무를 설정하고 ‘관서에 대한 직무만족’의 구성문항으로 인사·성과관리,

근무환경, 복지, 교육, 직무, 의사소통, 조직분위기를 설정하였다.

이상의 논의와 제 1절의 가설설정의 논의를 결합해 본 연구의 연구모

형은 다음과 같다.

<그림 3> 연구모형

7 기타
Grunesberg(1979) ;

Warr & Wall(1975)
의사결정 참여

Grunesberg(1979) 역할갈등
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제 3 절 연구 방법

1. 연구자료

경찰청 고객만족 모니터센터에서는 2005년부터 매 년 재직 중인 전국

경찰관을 대상으로 ‘경찰관 직무만족도 조사’를 실시하고 있다. 본 연구에

서는 2021. 10. 13. ~ 2021. 10. 26. 14일간 실시된 ‘2021년 경찰관 직무만

족도 조사’ 자료를 사용하였다.

자료는 내부망 메일을 통해 전국 경찰관에게 전수 발송되었으며, 설문

응답자는 총 57,031명이다. 두려움(fear)편향을 완화하기 위해 익명보장메

일로 개인식별정보를 수집하지 않고 임의성을 보장하였다. 설문조사의 모

집단은 대한민국 경찰공무원이고 분석단위는 개인이며, 개인의 주관적 직

무만족도를 조사한 질적 자료에 해당한다. 설문조사의 모집단이 전국 경

찰관이므로, 경찰관의 직무만족도를 조사하는데 외적 타당성이 확보되고

표본집단이 57,031명으로 충분히 크므로 일반화 가능성도 크며, 현 시점

에서 전국단위로 실시된 경찰관 직무만족도 조사 중 가장 최신자료라는

점에서 시의성도 확보된다.

피로(Response Fatigue)로 인해 설문자료 중 조직에 대한 직무만족도

와 관서에 대한 직무만족도의 모든 문항을 0점 내지 10점으로 표기한 이

상치는 극단적인 값으로 통계결과를 왜곡시킬 가능성이 크므로 그러한

설문 18,754부를 제외하였다. 57,031명의 응답자 중, 직무만족도의 모든

문항에 10점으로 응답한 설문지 수는 18620개이고 모든 문항에 0점으로

응답한 설문지 수는 134개였다. 또한 설문문항 1번 ‘귀하께서는 금번 직

무만족도 설문조사와 관련하여 “긍정적으로 응답하라”는 제3자의 평가개

입을 받으신 경험이 있으십니까?’ 문항에 ‘있다’라고 응답한 설문지도 제

외하였다. 이는 설문의 임의성이 의심되기 때문이다. 1번 문항에 ‘있다’고

응답한 설문지는 751개였고 ‘이를 제외하여 실질적으로 통계에 이용한 설
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문 표본 수는 37,618개이다.(모든 직무만족 문항에 10점 내지 0점을 준

경우와 1번 문항에 ’있다‘고 응답한 경우 모두 해당하는 응답자 92명)

설문은 조직에 대한 직무만족도를 인사·성과관리, 근무환경, 복지, 직무,

교육 5개 분야로 나누어 총 13개 문항으로 측정하였고, 관서에 대한 직무

만족도를 인사·성과관리, 근무환경, 복지, 의사소통, 조직분위기 직무, 교

육 7개 분야로 나누어 24개 문항으로 측정하였다. 그 외 성별, 근무경력,

연령, 계급, 소속기관, 근무교대 형태, 소속 지방청, 소속기능, 경찰서 급

지, 근무형태, 입직경로 등 인구사회학적 요소 11개 항목을 함께 조사하

였다.

2. 변수 측정

(1) 종속변수

구성개념인 ‘경찰관의 직무만족’에 대한 변수로 심리자료인 ‘직무만족

도’를 설정한다. ‘직무를 수행하는 과정에서 발생하는 정서적 만족 정도’

를 직무만족도로 조작화한다. 본 연구의 종속변수는 ‘관서에 대한 직무만

족도’이다. 직무만족도 중 조직구성원이 자신이 구체적으로 근무하는 관

서, 부서에 대한 직무만족도를 종속변수로 한다.

설문문항 4번의 4-(1)부터 4-(24)까지의 항목을 이용하였다. 4번 항목

은 인사·성과관리 5문항, 근무환경 1문항, 복지 1문항, 의사소통 5문항, 조

직분위기 6문항, 직무 4문항, 교육 2문항으로 총 24문항으로 구성되어 있

다. ‘관서에 대한 직무만족도’는 위 24개 문항의 산술평균으로 측정한다.

상관관계 분석을 위한 직무만족도의 각 하위요인은 각 하위문항의 산술

평균으로 측정한다. 각 문항은 매우 불만족(0점)부터 매우 만족(10점)까지

리커트(Likert) 10점 척도를 활용하였고, 세부 질문은 다음 표와 같다.
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<표 2-1> 종속변수의 측정 문항

분야 문항

인사·

성과관리

(1) 내가 속한 관서에서는 근무성적 평정이 공정하게

이루어지고 있다.
(2) 내가 속한 관서에서는 승진제도가 공정하게 운영되고

있다.
(3) 내가 속한 관서에서는 적성, 업무성과, 능력 등을

고려하여 적정하게 인사배치되고 있다.
(4) 내가 속한 관서에서는 업무에 대한 포상을 공정하게

부여하고 있다.
(5) 내가 속한 관서에서는 성과평가가 성과에 따라

공정하게 운영되고 있다.

근무환경
(6) 내가 속한 관서에서는 사무환경(공간활용, 쾌적성

등)이 잘 조성되어 있다..

복지
(7) 내가 속한 관서에서는 편의시설(휴게공간, 체육시설

등)이 잘 관리되고 있다.

의사소통

(8) 내가 속한 관서에서는 상하, 동료간 의사소통이

원활하다.
(9) 내가 속한 관서에서는 직장협의회 등을 통해 직원

의견이 잘 반영되고 있다.
(10) 내가 속한 관서에서는 업무 및 조직 운영에 대한

정보가 잘 공유되고 있다.
(11) 내가 속한 관서에서는 업무 및 의사결정이 신속하게

이루어지고 있다.
(12) 내가 속한 관서에서는 업무수행을 위한 부서간

협조가 잘 이루어지고 있다.



- 48 -

(2) 독립변수

본 연구의 독립변수는 ‘조직에 대한 직무만족도’이다. 직무만족도 중 조

직구성원이 경찰조직 전반에 대한 직무만족도를 독립변수로 한다.

설문문항 3번의 3-(1)부터 3-(13)까지의 항목을 이용하였다. 3번 항목

은 인사·성과관리 3문항, 근무환경 2문항, 복지 3문항, 직무 2문항, 교육 3

문항으로 총 13문항으로 구성되어 있다. ‘조직에 대한 직무만족도’는 위

조직

분위기

(13) 내가 속한 관서의 장은 조직의 발전을 위해

적극적으로 노력하고 있다.
(14) 내가 속한 관서의 장을 신뢰하고 따르고 있다.
(15) 내가 속한 관서에서는 성별, 학연 등에 관계없이

공정하게 구성원을 대우하고 있다.
(16) 내가 속한 관서에서는 구성원 간 공동체 의식이

형성되어 있다.
(17) 내가 속한 관서에서는 나를 신뢰하고 팀의 일원으로

인정해 주고 있다.
(18) 내가 속한 관서에서는 업무수행 과정에서 새로운

시도나 변화를 유연하게 받아들이고 있다.

직무

(19) 내가 속한 관서에서는 업무를 적정하게 배분하고

있다.
(20) 나는 현재 수행하고 있는 업무를 통해 보람과

성취감을 느끼고 있다.
(21) 내가 현재 수행하고 있는 임무는 능력과 전문성

향상에 도움이 된다.
(22) 나는 경찰관이라는 직업에 대해 긍지와 자부심을

가지고 있다.

교육

(23) 내가 속한 관서에서는 필요한 교육을 적절하게 받을

수 있다.
(24) 내가 속한 관서에서는 부서원(구성원)의 역량강화를

위해 노력하고 있다.
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13개 문항의 산술평균으로 측정한다. 상관관계 분석을 위한 직무만족도의

각 하위요인은 각 하위문항의 산술평균으로 측정한다. 각 문항은 매우 불

만족(0점)부터 매우 만족(10점)까지 리커트(Likert) 10점 척도를 활용하였

고, 세부 질문은 아래 표와 같다.

<표 2-2> 독립변수의 측정 문항

(3) 조절변수

본 연구의 첫 번째 조절변수는 공직분류체계이며, 이는 소속 기능을통

분야 문항

인사·

성과관리

(1) 우리 경찰은 근무성적 평정 체계가 합리적이다.
(2) 우리 경찰은 승진제도가 합리적이다.

(3) 우리 경찰은 성과평가 체계 및 기준(지표)이

합리적이다.

근무환경

(4) 우리 경찰은 업무 장비(피복, 장구, 차량 등)를 잘

지원하고 있다.
(5) 우리 경찰은 업무 관련 전산시스템(온나라, KICS

등)을 편리하고 안정적으로 운영하고 있다.

복지

(6) 우리 경찰은 보수(봉급, 수당)가 적정한 수준이다.
(7) 우리 경찰은 여가활용, 의료 등 다양한 복지

프로그램을 제공하고 있다.
(8) 우리 경찰은 일과 가정의 균형을 위한 제도(육아 지원

등)가 잘 마련되어 있다.

직무
(9) 우리 경찰은 국민으로부터 신뢰와 지지를 받고 있다.
(10) 우리 경찰은 업무수행에 필요한 권한을 가지고 있다.

교육

(11) 우리 경찰은 업무수행 및 소양함양에 도움이 되는

교육 프로그램을 제공하고 있다.

(12) 우리 경찰은 다양한 교육 프로그램을 운영하고 있다.

(13) 우리 경찰은 근무여건을 반영하여 적절한 방법으로

교육하고 있다.
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해 측정할 것이다. 소속 기능은 목적에 따른 경찰의 개념분류에 따라 행

정경찰과 사법경찰로 분류하였다. 설문 문항 16번이 해당 변수를 측정하

는 문항이다.

문항 16번은 ① 경무(기획·총무) ~ ⑱ 기타로 총 18개 답변으로 구성되

어 있다. 이 중 공공의 안녕과 질서유지 기능을 담당하는 보안경찰 및 행

정과 지원기능에 해당하는 부서를 행정경찰로 코딩하였다. 행정경찰의 범

주에 속하는 분야는 ① 경무(기획·총무), ② 생활안전, ③ 여성청소년, ⑤

사이버, ⑧ 경비, ⑨ 교통, ⑩ 정보, ⑪보안, ⑫ 홍보, ⑬ 외사, ⑭ 감사(청

문감사), ⑮ 정보화장비, ⑯ 112종합상황실, ⑰ 지구대, 파출소, ⑱ 기타이

다. 사법경찰의 범주에 속하는 분야는 ④ 수사, ⑥ 과학수사, ⑦ 형사로 분

류하였다. 통계처리 시 행정경찰은 0, 사법경찰은 1로 더미변수화하였다.

본 연구의 두 번째 조절변수는 일선관료인지 여부이며 근무 형태를 통

해 측정할 것이다. 근무 형태는 외근직 경찰과 내근직 경찰로 분류하였으

며 설문 문항 17번이 해당 변수를 측정하는 문항이다. 문항 17번은 ① 내

근, ② 외근으로 구성되어 있고, 내근은 0, 외근은 1로 더미변수화하였다.

본 연구의 세 번째 조절변수는 연령대이다. 문항 10번은 연령을 측정하

는 문항으로 만나이를 기준으로 ① 20대, ② 30대, ③ 40대, ④ 50대 이상

으로 구성되어 있다. 이는 순서대로 0, 1, 2, 3으로 코딩하였다.

(4) 통제변수

직무만족에 인구통계적 변수와 직무특성이 영향을 미칠 수 있다고 연

구되어 왔다.(윤호연, 2014; 박선영. 2010) 인구통계적 변수로 성별과 입직

경(황의갑. 2008), 소속기관(임창호, 2014), 계급(정연대 & 김희숙, 2021)을

통제변수로 설정하였다. 근무경력(정연대 & 김희숙, 2021)도 통제변수로

검토했으나 후술할 다중공선성의 문제로 통제변수에서 제외하였다.

문항 12번은 소속기관을 측정하는 문항으로 ① 경찰청, ② 교육기관,

③ 시도경찰청 ④ 경찰서, ⑤ 지구대, 파출소, ⑥ 기동부대, ⑦기타로 구

성되어 있다. 이 중 ①~③은 행정, 지원기능에 해당하고 ④~⑥은 일선 치
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안유지기능에 해당된다고 판단하여 통계처리 시 ①~③은 0으로 ④~⑥은

1로 더미변수화하였다. 문항 8번은 성별을 측정하는 문항으로 ① 남성,

② 여성으로 구성되어 있다. 문항 18번은 입직경로를 측정하는 문항으로

① 순경 공채 및 특채, ② 경장·경사 공채 및 특채, ③ 경위 이상 특채 ④

경찰대학, ⑤ 간부후보로 구성되어 있다. 문항 11번은 계급을 측정하는

문항으로 ① 총경 이상, ② 경정, ③ 경감, ④ 경위, ⑤ 경사, ⑥ 경장, ⑦

순경으로 구성되어 있다. 위 문항들을 순서대로 0부터 오름차순으로 코딩

하였다.

3. 분석 방법

본 연구는 R(Version 4.2.1)의 통계패키지를 이용하여 자료를 분석하였

고 유의수준은 5%로 설정하였다. 자료의 분석을 위해 다음의 방법을 실

시하였다.

첫째, 분석에 앞서 기초통계분석으로 빈도분석(Frequency Analysis)과

기술통계량 분석을 실시하여 응답자들의 인구통계학적 특성과 변수의 기

술통계량을 확인하였다.

둘째, 변수들의 타당성을 확인하기 위하여 직무만족도에 대한 각 문항

들에 대해 주성분법에 의한 요인분석(Factor Analysis)를 실시하였다. 각

변수 요인간 상관관계의 정도를 나타내는 요인적재량(Factor loading)은

0.4 이상을 기준으로 하였다.

셋째, 변수들의 신뢰성을 확인하기 위해 Cronbach Alpha Test를 활용

하였다. Alpha 값이 0.6 이상인 경우 신뢰성이 있다고 할 수 있다.

넷째, 변수간 변수들 간 관계를 살펴보기 위하여 상관관계분석

(Correlation Analysis)을 하였다. 상관관계분석을 통해 변수 간 상관관계

가 큰 경우, 다중공선성의 문제를 의심해 볼 수 있다. 최대 분산팽창계수
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(VIF)가 10 미만이라며 다중공선성을 의심할 정도는 아닌 것으로 알려져

있다.

다섯째, 조직에 대한 직무만족도가 관서에 대한 직무만족도에 미치는

영향 및 그 조절변수인 소속 기능과 근무 형태의 영향을 알아보기 위해

각 최소자승법(OLS)을 이용한 다중회귀분석을 실시하였다. OLS는 최량

선형불편추정치(Best Linear Unbiased Estimate)를 도출할 수 있고 다중

회귀분석 방법은 통제변수를 통해 변수간 영향력을 통제함으로써 누락변

수 편의(Omitted variable bias)를 감소시키고 내생성을 교정하여 측정하

고자 하는 변수들간 독립적인 영향력을 추정할 수 있다는 장점이 있

다.(Wooldridge, 2015) 리커트 척도에 의해 조사된 설문조사의 척도간 간

격이 동일하지 않고 회귀분석에 적합하지 않다는 지적이 있을 수 있으나

본 연구에서 사용된 설문조사에서는 ‘매우 그렇다’부터 ‘전혀 그렇지 않

다’까지 조작적으로 10등분하여 이 등급 간 동일간격을 가정한다. 아울러

조절변수에 포함되는 소속 기능과 근무 형태 별 집단 간 직무만족도 T-

검정과 연령대별 분산분석을 추가적으로 실시하였다.
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제 4 장 분석 결과

제 1 절 기초통계

1. 빈도분석

설문응답자의 인구사회학적 특성인 성별, 근무경력, 연령, 계급, 소속기

관, 근무교대 형태(소속 기관이 지구대, 파출소인 경우), 경찰서 급지(소

속기관이 경찰서, 지구대, 파출소인 경우), 소속 지방청, 소속 기능, 근무

형태, 입직경로를 빈도분석하였다.

유효한 응답지 37,618명 중 중 남성이 87.86%, 여성이 12.14%로 나타나

대다수 응답자가 남성인 것으로 나타났다. 이는 남초조직인 경찰공무원

조직의 특성을 나타낸다고 할 수 있다. 연령은 20대 10.23%, 30대

24.93%, 40대 24.62%, 50대 이상이 40.22%로 50대 이상이 가장 높은 빈

도로 나타났다.

입직경로는 순경 공채 및 특채가 95.02%로 절대다수로 나타났고, 경장

경사 공채 및 특채가 2.07%, 경찰대학이 1.66%, 간부후보가 0.81%로 그

뒤를 이었다. 가장 낮은 비율은 변호사 특채나 회계사 특채와 같은 경위

이상 특채로 0.45%에 해당하였다.

근무경력은 1년미만이 5.47%, 1년 이상 5년 미만이 12.73%, 5년 이상

10년 미만이 15.40%, 10년 이상 15년 미만이 8.97%, 15년 이상 20년 미만

이 8.62%, 20년 이상 25년 미만이 17.49%, 25년 이상이 31.32%로 20년

이상 재직자의 비율이 도합 48.81%로 다수를 차지한 반면, 경력 10년 미

만자는 도합 33.60%에 해당하였다. 경력의 중간계층에 해당하는 10년 이
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상 20년 미만인 응답자는 17.59%에 불과하였다.

계급은 총경 이상이 0.33%, 경정이 2.46%, 경감이 14.50%, 경위가

44.29%, 경사가 12.42%, 경장이 14.54%, 순경이 11.45%에 해당하였다. 조

직의 관리자급인 총경이상과 경정급의 비율이 3% 미만에 불과해 낮은

반면 실무자급에 해당하는 경위 이하가 과반수에 해당했고, 중간관리자인

경감계급이 14.50%에 해당해 전형적인 압정형 조직구조를 보였다.

소속기관은 경찰청 0.45%, 중앙경찰학교나 경찰대학 등 교육기관이

0.33%, 시도경찰청 9.65%, 경찰서, 40.63%, 지구대, 파출소가 46.12%, 기

동부대 2.82%로 나타났다. 이 중 경찰청, 교육기관, 시도경찰청은 지원청

으로, 경찰서, 지구대, 파출소, 기동부대를 일선기관으로 분류한다면 일선

기관의 응답자가 89.57%로 90%에 가까운 비율을 보였다.

소속지방청은 서울시도청 22.29%, 경기남부 16.14%, 전북시도청 6.28%

를 시작으로 전남, 인천, 부산, 경남, 경북, 경기북부, 강원, 광주, 충남, 대

구, 충북, 대전, 울산, 제주 세종시도청 순으로 나타났다. 이는 수도권이 인

구밀집지역이므로 그만큼 해당 시도청 응답자수도 많은 것으로 판단된다.

소속기능은 지역경찰인 지구대, 파출소 단위가 46.11%로 다수를 차지했

고 수사 8.23%, 교통 7.69%, 형사 6.30%가 뒤를 이었고, 경비, 112상황실,

여성청소년, 생활안전, 경무, 정보, 감사, 보안, 과학수사, 사이버, 외사, 정보

화장비, 홍보, 기타 순으로 나타났다.

근무형태는 내근직 경찰이 34.98%, 외근직 경찰이 65.02%로 외근직 경

찰 응답자가 과반수로 나타났다.

이상의 설문지를 통해 나타난 인구사회학적 특성을 표로 정리하면 다

음과 같다.
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<표3> 인구사회학적 특성

구분
빈도

(명)

비율

(%)

성별
남성 33051 87.86
여성 4567 12.14

연령

20대 3849 10.23
30대 9377 24.93
40대 9263 24.62

50대 이상 15129 40.22

교대

형태

4조 2교대 11456 66.70
3조 2교대 3546 20.65
3조 1교대 681 3.97
5조 3교대 636 3.70
기동순찰대 44 0.26
기타 812 4.73

급지
1급지 25190 77.19
2급지 3461 10.61
3급지 3983 12.21

입직

경로

순경

공채특채
35745 95.02

경장경사

공채특채
777 2.07

경위 이상

특채
169 0.45

경찰대학 624 1.66

간부후보 303 0.81

구분
빈도

(명)

비율

(%)

근무

경력

1년 미만 2058 5.47
1년 ~ 5년 4789 12.73
5년 ~ 10년 5792 15.40
10년 ~ 15년 3373 8.97
15년 ~ 20년 3243 8.62
20년 ~ 25년 6581 17.49
25년 이상 11782 31.32

계급

총경 이상 125 0.33
경정 926 2.46
경감 5453 14.50
경위 16662 44.29
경사 4674 12.42
경장 5471 14.54
순경 4307 11.45

소속

기관

경찰청 169 0.45
교육기관 125 0.33
시도경찰청 3630 9.65
경찰서 15286 40.63
지구대

파출소
17348 46.12

기동부대 1060 2.82
기타 0 0

근무

형태

내근 13159 24459
외근 34.98 65.02
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<표3> 인구사회학적 특성

2. 기술통계량

종속변수를 살펴보면 관서 직무만족도의 종합은 7.657이고 표준편차는

2.303인데 각 하위문항 중에는 ‘조직분위기’가 가장 평균이 높은 동시

(7.5920)에 표준편차(2.310)는 낮았다. 이는 자신이 속한 관서 내에서 공정

성, 신뢰 등 조직분위기가 비교적 양호한 수준이며 구성원마다 만족도를

느끼는 격차가 작다는 것을 알 수 있다. 하위문항 중 가장 평균이 낮은

구분
빈도

(명)

비율

(%)
구분

빈도

(명)

비율

(%)

소속

지방청

서울 8318 22.29

소속

기능

경무 1065 2.83
부산 1906 5.11 생활안전 1224 3.25
대구 1282 3.43 여성청소년 1798 4.78
인천 2031 5.44 수사 3097 8.23
광주 1477 3.96 사이버 395 1.05
대전 810 2.17 과학수사 469 1.25
울산 667 1.79 형사 2371 6.30
새종 167 0.45 경비 2237 5.95
경기남부 6025 16.14 교통 2892 7.69
경기북부 1775 4.76 정보 982 2.61
강원 1498 4.01 보안 721 1.92
충북 1192 3.19 홍보 39 0.10
충남 1337 3.58 외사 338 0.90
전북 2344 6.28 감사 740 1.97
전남 2245 6.01 정보화장비 261 0.69
경북 1847 4.95 112상황실 1619 4.30

경남 1888 5.06
지구대,

파출소
17344 46.11

제주 515 1.38 기타 26 0.07
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요인은 복지로 평균 7.095, 표준편차는 가장 높은 2.873에 해당하였다. 이

를 통해 전국 경찰관들은 근무터의 휴게공간, 체육시설 등 복지가 열악하

다고 생각하고 있으며, 그러한 격차가 조직구성원마다 크다는 것을 알 수

있다.

독립변수를 살펴보면 조직 직무만족도의 종합은 6.838, 표준편차는

2.393으로 종속변수인 관서 조직만족도에 비해 평균이 낮고 표준편차는

높았다. 이는 설문응답자들이 대체로 자신이 근무하는 관서에 대해서는

만족하면서도 경찰조직 전반에 대해서는 비교적 불만족하고 있고 개개인

마다 만족수준의 격차가 더 벌어져 있다는 것을 의미한다. 조직에 대한

직무만족도 하위요인 중 가장 평균이 높은 것은 근무환경으로 그 값이

7.895고 표준편차는 가장 낮은 2.086이었다. 조직구성원들이 조직단위의

운영시스템, 업무장비 지급에 대해서는 대체로 긍정적인 평가를 하고 있

으멱 개인마다 그 격차가 작다는 것을 의미한다. 조직에 대한 직무만족도

하위요인 중 가장 평균이 낮은 것은 직무로 그 값이 6.333이고 표준편차

는 가장 높은 2.820였다. 이는 조직구성원들이 경찰이 가지고 있는 권한

이 낮고 국민으로부터 지지를 받지 못한다고 생각하고 있으며 그러한 생

각의 격차가 구성원마다 크다는 것을 의미한다.

설문조사 결과를 각 요인별로 기술통계량을 나타내며 다음의 표와 같다.
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<표4> 기술통계량

변수 표본수 평균
표준

편차

1분

위수
중위수

3분

위수

종속
관서

직무만족도

인사·

성과관리

37,618

7.403 2.525 5.8 8 9.6

근무환경 7.376 2.693 6 8 10
복지 7.095 2.873 5 8 10

의사소통 7.586 2.437 6 8.2 9.8
조직

분위기
7.920 2.310 6.83 8.83 9.83

직무 7.832 2.365 6.5 8.75 9.75
교육 7.752 2.468 6.5 8.5 10
종합 7.657 2.303 6.208 8.33 9.625

종속변수 7.860 2.287 6.667 8.667 9.778

독립
조직

직무만족도

인사·

성과관리

37,618

6.773 2.675 5 7.33 9

근무환경 7.895 2.086 7 8.5 9.5
복지 6.420 2.649 4.67 7 8.67
직무 6.333 2.820 4.5 7 9
교육 6.954 2.628 5 7.66 9
종합 6.838 2.303 5 7.15 8.923

독립변수 6.613 2.453 4.833 7 8.833

조절
소속 기능

37,618
.158 .364 0 0 0

근무 형태 .65 .476 0 1 1
연령 1.948 1.028 1 2 3

통제

소속기관

37,618

.896 .305 1 1 1
성별 .121 .326 0 0 0
입직경로 1.112 .551 1 1 1
계급 3.554 1.304 3 3 5
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제 2 절 가설 검정을 위한 사전분석

1. 타당성 분석

타당성(Validity)는 ‘경험적 조사연구를 통해 인과관계를 얼마나 진실에

가깝게 추론하느냐’를 나타내는 개념이다.(송윤현, 2019) 요인분석(Factor

Analysis)은 다수의 변수 중 비슷한 개념을 측정하는 요인끼리 묶음으로

써 각 문항들이 동일한 개념을 측정하는지 파악하는 것이다. 본 연구에서

는 요인분석을 통해 변수의 타당성을 검증할 것이며, 요인추출법으로 주

성분법(Principle Component Analysis)를 사용하고, 배리맥스 직교회전

(Varimax Orthogonal Rotation)을 통해 요인적재량을 산출한다. 일반적으

로 요인적재량(Factor Loading)이 0.4 이상인 경우에는 변수가 해당 요인

으로 묶일 수 있다고 알려져 있다.

주성분분석에 앞서 분석의 적합성을 확인하기 위해 KMO(Kaiser-

Meyer-Olkin) 표본 적합성 검정과 Bartlett의 구형성 검정을 실시하였다.

KMO 검정 결과 0.8 이상이면 우수하다고 판단하는데(Hair et at., 2006),

본 값은 .98로 표본적합성이 높다고 할 수 있다. Bartlett의 구형성 검정에

서도 본 값이 유의하다는 결과가 나타났다.(chi-square=2352747, p=.000)

조직에 대한 직무만족과 관서에 대한 직무만족에 대한 설문문항을 토

대로 고유값을 도출한 결과, 요인1의 고유값이 27.141이고 요인2의 고유

값이 2.322,에 해당하였다. 요인3의 고유값은 1.06으로 1보다는 크지만 그

차이가 미세하여 별도 요인으로 추출하기 어려운 수준인 점, 직무만족을

조직단위와 관서단위의 2요인으로 분류하는 것에 대한 이론적 근거가 존

재하는 점 등을 고려하여 직무만족에 대한 27개 문항을 총 2개의 요인으

로 묶었다. 한편 요인1의 고유값이 상당히 커서 변량의 상당수를 설명할

수 있고 요인2부터는 그 고유값이 감소하는 경우라도, 여전히 요인2는 개
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별 설문 문항의 평균적인 설명 분산보다는 낫다고 판단할 수 있다.(정연대

& 김희숙, 2021) 이에 요인분석에 의한 직무만족을 설명하는 요인은 2가

지로 구분하기로 한다.

‘조직에 대한 직무만족’에 대한 문항들은 요인2에, ‘관서에 대한 직무만

족’에 대한 문항들은 요인 1에 묶이는 것을 확인할 수 있다. 각 문항의

요인적재량이 모두 0.4를 초과하였으며 공통성이 모두 0.5을 초과하였다.

통상 공통성이 0.3보다 아래이면 다른 변수와 공통점이 적다고 알려져있

으나 본 연구에서 공통성은 모두 충분히 높은 수치였다. 이를 통해 정연

대 & 김희숙(2021)이 제시한 바와 같이 직무만족도는 조직에 대한 직무

만족과 관서에 대한 직무만족으로 분류될 수 있다는 통계적 근거를 다시

확인하였다. 이는 <그림 3-2>의 직교회전한 요인분석 Plot에서도 시각적

으로 확인 가능하다. 요인분석결과는 다음 장 그림 및 표와 같다.

본 연구에서는 두 요인간의 격차를 극대화하기 위해 각 설문문항에서

자신이 속하지 않은 반대편 요인의 요인적재량이 0.4 미만인 요인만을 추

출하여 독립변수, 종속변수로 이용하였다. 그 결과, 독립변수 중에서는 6

개 문항(3-4, 3-6, 3-7, 3-8, 3-9, 3-10)이 추출되었고 종속변수 중에는 9

개 문항(4-8, 4-13, 4-14, 4-15, 4-16, 4-17, 4-18, 4-19, 4-23)이 추출되

었다. 독립변수와 종속변수는 각 위 문항들의 평균값으로 산출한다.

<표 5-1> 요인분석 통계량

회전없음 직교회전
요인1 요인2 요인1 요인2

고유값 27.14 2.32 27.14 2.32
적재치 제곱합 27.14 2.32 17.51 11.95
변량비 .73 .06 .47 .32
누적변량비 .73 .80 .47 .80
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<그림 4-1> 직무만족 요인 고유값의 플롯

<그림 4-2> 요인분석 결과

회전없음 배리맥스 직교회전

15개 문항추출(회전없음) 15개 문항추출(직교회전)
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<표 5-2> 요인분석 결과표

요인
하위

문항

문항

번호

요인적재량
공통성

1 2

조직

직무만족도

(13문항)

인사·

성과관리

3-1 0.51 0.69 0.74
3-2 0.46 0.72 0.72
3-3 0.48 0.74 0.77

근무환경
3-4 0.39 0.67 0.60
3-5 0.44 0.62 0.58

복지
3-6 0.26 0.80 0.71
3-7 0.35 0.83 0.82
3-8 0.39 0.75 0.72

직무
3-9 0.37 0.78 0.75
3-10 0.33 0.82 0.78

교육
3-11 0.44 0.80 0.83
3-12 0.44 0.79 0.81
3-13 0.43 0.80 0.83

관서

직무만족도

(24문항)

인사·

성과관리

4-1 0.75 0.50 0.81
4-2 0.74 0.51 0.81
4-3 0.76 0.50 0.83
4-4 0.78 0.47 0.82
4-5 0.78 0.49 0.85

근무환경 4-6 0.69 0.50 0.72
의사소통 4-7 0.66 0.53 0.72

조직

분위기

4-8 0.82 0.39 0.83
4-9 0.77 0.46 0.80
4-10 0.82 0.46 0.88
4-11 0.83 0.44 0.89
4-12 0.82 0.45 0.87

복지

4-13 0.84 0.34 0.83
4-14 0.84 0.33 0.82
4-15 0.85 0.36 0.85
4-16 0.86 0.37 0.88
4-17 0.85 0.32 0.82
4-18 0.86 0.37 0.88

직무

4-19 0.84 0.39 0.85
4-20 0.81 0.40 0.81
4-21 0.81 0.40 0.82
4-22 0.74 0.40 0.70

교육
4-23 0.79 0.37 0.84
4-24 0.82 0.44 0.86
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2. 신뢰성 분석

신뢰성(Reliability)는 ‘동일한 대상에 대해 같거나 유사한 측정도구를

사용하여 반복 측정할 경우 동일한 측정결과’를 의미한다. 동일한 측정결

과가 나온다는 것은 측정이 쉽게 예측가능하고 안전성이 높아 신뢰성이

높다.(남궁근, 2013)

본 연구에서는 측정문항의 신뢰성을 평가하기 위하여 크론바흐 알파

계수를 이용한 신뢰성 분석을 실시하였다. 크론바흐의 알파계수는 0부터

1사이의 값을 가지며 그 수치가 높을수록 신뢰도가 높다. 일반적으로 그

값이 0.7 이상이면 신뢰성이 있다고 할 수 있다.(Hair et at., 2012)

본 연구에서 사용되는 변수들의 크론바흐 알파계수를 구한 바, 관서에

대한 직무만족의 알파계수는 .980, 조직에 대한 직무만족의 알파계수는

.936로 나타나 모두 0.7을 초과하고 신뢰성이 확보되었음을 확인하였다.

아래는 신뢰성분석의 결과표이다.

<표 6> 신뢰성 분석 결과표

요인 측정 변수 Cronbach 알파계수

종속변수

(9문항)

관서에 대한

직무만족도
.980

독립변수

(6문항)

조직에 대한

직무만족도
.936

표본 수(N) 37,618
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3. 상관관계 분석

종속변수인 관서에 대한 직무만족도 및 그를 측정하기 위한 9개 문항,

독립변수인 조직에 대한 직무만족도 및 그를 측정하기 위한 6개 문항, 조

절변수인 소속기능과 근무형태, 통제변수인 성별, 연령, 소속기관, 입직경

로에 대해 Pearson의 상관관계(Correalation) 분석을 실시하였다.

독립변수와 종속변수 간 상관계수가 .725(p<.01)로 정(+)의 상관관계를

보이고 있다. 한편, 조직과 관서에 대한 직무만족도와 각 조절변수, 통제

변수간의 상관관계는 모두 0.3 이하의 상관관계를 보이고 있다. 독립변수,

통제변수, 조절변수간 상관관계가 작아 다중공선성을 의심할 정도는 아니

나, 정확한 분석을 위해 회귀분석과 함께 분산팽창계수도 함께 보기로 한

다.

아래 <표 7-1>은 <표 7-2> 상관관계분석 결과를 해석하기 위한 정리

표이다.

<표 7-1> 상관관계분석을 위한 각 변수 정리

변수 내용 비고

종속변수
관서

직무만족도

요인분석 결과, 9개 문항

산술평균

독립변수
조직

직무만족도

요인분석 결과, 6개 문항

산술평균

조절변수
소속기능 행정=0, 사법=1
근무형태 내근직=0, 외근직=1
연령

통제변수

소속기관 청단위=0, 일선=1
성별 남성=0, 여성=1
입직경로
계급
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<표 7-2> 상관관계분석 결과

굵은 글씨 : p < .01, * : p < .05 (양쪽)

관서

직무만족도

조직

직무만족도
근무 기능 근무 형태 연령대 근무 기관 성별 입직경로 계급

관서

직무만족도
1

조직

직무만족도
.725 1

근무 기능 -.046 -.046 1

근무 형태 -.066 -.052 -.141 1

연령대 .071 .107 .012* -.018 1

근무 기관 .047 .026 -.110 .126 -.009 1

성별 -.036 -.006 .012* -.177 -.298 .017 1

입직경로 .024 .006 .082 -.157 -.001 -.184 -.017 1

계급 -.083 -.110 -.081 .172 -.795 .119 .241 -.245 1
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제 3 절 가설 검정

1. 회귀분석의 가정

본 연구에서는 조직에 대한 직무만족이 관서에 대한 직무만족에 미치

는 영향 및 소속 기능과 근무 형태의 조절효과를 분석하고 가설을 검정

하기 위하여 다중회귀분석을 사용하였다.

명목척도인 성별 남성은 0, 여성은 1로, 소속기관 청단위는 0, 일선은 1

로, 소속기능 행정경찰은 0, 수사경찰은 1로, 근무 형태 내근직 경찰관은

0,, 외근직 경찰관은 1로 더미변수화하였다. 연령, 입직경로와 계급은 설

문지에 있는 문항의 범주를 오름차순으로(i.e. ①20대, ②30대, ③40대, ④

50대 이상를 각각 0, 1, 2, 3로 변수화) 그대로 변수화하였다.

회귀분석에 앞서 회귀분석의 가정을 충족하는지 여부를 확인하였다. 우

선 정규성 충족 여부를 검토하기 위해 QQ Plot의 형태를 확인하였다. 또

한 중심극한정리(Central Limit Theorem)에 따르면 표본수가 충분히 많

으면 표본의 평균이 정규분포를 따른다고 알려져 있다. 본 연구의 총 표

본수는 57,031개이고 이 중 연구에 사용된 유효한 표본만 추려도 37,618

개로 그 수가 충분히 많아 표본평균이 정규분포에 근사한다고 할 수 있

다. 다만 엄밀한 검정을 위해 적합된 회귀식의 잔차항에 대해

Kolmogorov-Smirnov test를 실시한 바, 유의확률이 작았고(p<.001,

D=.075), Jaeque-Bera의 정규성 검정에서도 정규성가설을 기각하였

다.(p<.001, chi-squared : 4723.8) 적합된 회귀식의 잔차항에 대한 자료가

정규성을 충족한다고 확신하기 어려웠다. 이상치가 있어 정규성이 충족되

지 않는 경우 로버스트 회귀분석 방법이 OLS 회귀분석 방법보다 더 정확

한 결과를 도출할 수 있다.(Kim, 2007)
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<그림 5> 연구 자료의 QQ-Plot

종속변수(관서에 대한 직무만족도)

독립변수(조직에 대한 직무만족도)
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로버스트 회귀식의 잔차항

OLS 회귀식의 잔차항
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QQ-Plot의 형태를 볼 때, 양 꼬리의 이상치가 존재하는 것으로 판단되므

로 본 연구에서는 후버의 M-추정에 의한 로버스트 회귀분석을 사용하되

일반적인 회귀식인 OLS 회귀분석도 병행한다.

Breusch-Pagan test를 통해 잔차의 이분산성을 검정하였다. 등분산성

귀무가설이 가설되고 이분산성이 존재한다는 결과가 도출되었으므로 로버

스트 표준오차(Robust S.E.)를 이용하여 다중회귀분석을 실시하기로 한다.

변수 간 상관관계가 높은 다중공선성(Multicollinearity) 문제를 확인하기

위하여 분산팽창계수(Variation Inflation Factor : VIF)를 확인하였다. 확

인결과, 각 변수의 VIF가 모두 10 미만으로 나타났다. 단 현재의 모형에

서 통제변수로 ‘경력’을 추가하자 경력의 분산팽창계수가 9.8, ‘계급’의 분

산팽창계수가 5.1, ‘연령’의 분산팽창계수가 6.6으로 상승했다. 이는 연령이

높아질수록 경력도 높아지고 계급도 상승하는 상관관계가 있을 것으로 추

정되므로 상호 분산팽창계수가 높은 것으로 판단된다. 이에 ‘경력’은 별도

통제변수로 포함하지 않고 분석을 진행하기로 한다. 반면 본 연구의 회귀

모형에서 ‘계급’의 분산팽창계수는 3.4, ‘연령’의 분산팽창계수는 3.2, 나머

지 변수들의 분산팽창계수는 1대로 다중공선성을 우려할 정도는 아닌 것

으로 나타났다.

잔차의 독립성을 확인하기 위하여 Durbin-Watson 검정을 실시하였다.

Durbin-Watson 값은 0부터 4 사이의 값을 가지는데 귀무가설을 기각하는

범위에서 자기상관을 가진다고 할 수 있다. 본 연구의 모형은 두 모형 모

두 Durbin- Watson 값이 모두 1.9대로 2에 매우 가까운 수치가 도출되었

고 잔차 자기상관이 없어 회귀모형이 적합하다고 판단된다.

2. 다중회귀분석

(1) 모형의 유의성 분석
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두 모형 모두 통제변수만을 적용시킨 1단계와 통제변수와 독립변수를

적용시킨 2단계, 상호작용항을 추가로 적용시킨 3단계로 나누어 분석을

실시하였다. 조절효과를 분석하기 위해 각 단계에서 유의확률 F변화량이

0.05보다 작아야 한다는 것과 각 단계에서 R-Square가 순차적으로 증가

하는지 여부를 살펴본 결과, 모두 조건이 성립하였고 각 조절효과를 확인

하였다. 한편 로버스트 회귀분석 방법에 의한 모형의 결정계수가 OLS 회

귀분석 방법에 의한 결정계수보다 커, 로버스트 회귀분석에 의한 모형의

설명력이 더 큰 것으로 확인되었다.

먼저 로버스트 다중회귀모형을 살펴보면 회귀모형의 F값이 6404

(p<.001)로 모형이 유의하고, 회귀식에 대한 R Square가 .557로 모형이

관서에 대한 직무만족도의 55.7%의 설명력을 보이는 것으로 나타났다.

각 회귀계수에 대한 유의성은 다음과 같다.

독립변수인 조직만족도의 표준화 회귀계수는 .619로 나타났고(행정경

찰, 내근직 경찰 기준) 이러한 수치는 통계적으로 유의한 수준(z=48.9,

p<.001)으로 나타났다.

조절변수인 소속기능은 표준화 회귀계수가 .056으로 다른 변수가 일정

할 때, 사법경찰의 경우 행정경찰 대비 독립변수가 종속변수에 미치는 영

향이 강화되는 것으로 확인되었다. 이러한 수치는 통계적으로 유의한 수

준(z=4.3, p<.01)로 나타났다.

조절변수인 근무 형태는 표준화 회귀계수가 .092로 다른 변수가 일정할

때, 외근직 경찰관이 내근직 경찰관 대비 독립변수가 종속변수에 미치는

영향이 강화되는 것으로 확인되었다. 이러한 수치는 통계적으로 유의한

수준(z=5.7, p<.001)로 나타났다.

조절변수인 연령대는 표준화 회귀계수가 .133으로 다른 변수가 일정할

때, 연령대가 10대씩 올라갈수록 독립변수가 종속변수에 미치는 영향이

강화되는 것으로 확인되었다. 이러한 수치는 통계적으로 유의한 수준

(z=7.8, p<.01)로 나타났다.
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다음으로 OLS 다중회귀모형에 대해서 살펴보면 회귀모형의 F값이

3901(p<.001)으로 모형이 유의하고, 회귀식에 대한 R Square가 .533으로

모형이 관서에 대한 직무만족도의 53.3%의 설명력을 보이는 것으로 나타

났다. 각 회귀계수에 대한 유의성은 다음과 같다.

독립변수인 조직만족도의 표준화 회귀계수는 .602로(행정경찰, 내근직

경찰 기준) 이러한 수치는 통계적으로 유의한 수준(t=51.2, p<.001)으로

나타났다.

조절변수인 소속기능은 표준화 회귀계수가 .038로 다른 변수가 일정할

때, 사법경찰의 경우 행정경찰대비 독립변수가 종속변수에 미치는 영향이

강화되는 것으로 확인되었다. 이러한 수치는 통계적으로 유의한 수준

(t=3.1, p<.01)으로 나타났다.

조절변수인 근무 형태는 표준화 회귀계수가 .057으로 다른 변수가 일정

할 때, 외근직 경찰관이 내근직 경찰관대비 독립변수가 종속변수에 미치

는 영향이 강화되는 것으로 확인되었다. 이러한 수치는 통계적으로 유의

한 수준(t=3.9, p<.001)로 나타났다.

조절변수인 연령대는 표준화 회귀계수가 .17로 다른 변수가 일정할 때,

연령대가 10대씩 올라갈수록 독립변수가 종속변수에 미치는 영향이 강화

되는 것으로 확인되었다. 이러한 수치는 통계적으로 유의한 것으로 나타

났다.(t=10.8, p<.001)

다중회귀분석의 결과를 정리한 표는 다음과 같다.
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<표 8> 다중회귀분석 결과(로버스트 회귀모형)

변수

1단계(통제) 2단계(주효과) 3단계(조절효과)
비표준화

표준화

β
z p

비표준화
표준화

β
z p

비표준화
표준화

β
z p

Β
Robust

S.E.
Β

Robust

S.E.
Β

Robust

S.E.
상수항 8.253 .043 188.4 <.001 3.410 .073 46.1 <.001 4.236 .118 35.8 <.001
소속기관 .460 .037 .061 12.4 <.001 .230 .025 .030 9.1 <.001 .228 .024 .030 9.1 <.001
성별 -.116 .034 -.016 -3.4 .0006 -.243 .023 -.034 -10.3 <.001 -.245 .023 -.035 -10.3 <.001
입직경로 .043 .018 .010 2.3 .018 .061 .014 .014 4.2 <.001 .058 .014 .014 4 <.001
계급 -.162 .008 -.092 -20 <.001 -.029 .010 -.016 -2.8 .004 -.029 .010 -.016 -2.8 .004
조직

만족도
.689 .004 .739 151.9 <.001 .577 .011 .619 48.9 <.001

소속기능 -.092 .020 -.014 -4.5 <.001 -.472 .100 -.075 -4.7 <.001
근무형태 -.177 .015 -.037 -11.2 <.001 -.605 .085 -126 -7 <.001
연령 -.035 .012 -.016 -2.8 .004 -.285 .038 -.128 -7.4 <.001
만족도*

소속기능
.051 .011 .056 4.3 <.001

만족도*

근무형태
.057 .009 .092 5.7 <.001

만족도*

연령
.033 .004 .133 7.8 <.001

F = 115.61, 모형의 유의확률 < .001

R-Square = .021, 수정 결정계수 : .028

Sqrt MSE = 2.285 Durbin-Watson = 1.96

F = 6347, 모형의 유의확률 < .001

R-Square = .555, 수정 결정계수 : .542

Sqrt MSE = 1.568 Durbin-Watson = 1.98

F = 6404, 모형의 유의확률 < .001

R-Square = .557, 수정 결정계수 : .544

Sqrt MSE = 1.564 Durbin-Watson = 1.98
유효한 표본수(N) : 37,618 / * 위 회귀분석결과의 통계량(F값, R-Square, 수정 결정계수 등)은 일반 표준오차를 이용하여 계산한 수치임
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<표 8> 다중회귀분석 결과(OLS)

변수

1단계(통제) 2단계(주효과) 3단계(조절효과)
비표준화

표준화

β
t p

비표준화
표준화

β
t p

비표준화
표준화

β
t p

Β
Robust

S.E.
Β

Robust

S.E.
Β

Robust

S.E.

상수항 7.978 .047 167 <.001 3.504 .079 44.1 <.001 4.226 .112 37.5 <.001
소속기관 .455 .039 .060 11.3 <.001 .280 .027 .037 10 <.001 .276 .027 .036 9.9 <.001
성별 -.121 .037 -.017 -3.2 .001 -.318 .027 -.045 -11.7 <.001 -.316 .027 -.045 -11.6 <.001
입직경로 .060 .020 .014 2.9 .003 .076 .016 .018 4.5 <.001 .072 .016 .017 4.3 <.001
계급 -.145 .008 -.083 -16.2 <.001 -.016 .012 -.009 -1.3 .16 -.013 .012 -.007 -1.1 .250
조직

만족도
.673 .004 .722 161.9 <.001 .562 .010 .602 51.2 <.001

소속기능 -.102 .023 -.016 -4.3 <.001 -.333 .089 -.053 -3.7 .001
근무형태 -.193 .018 -.040 -10.5 <.001 -.429 .073 -.089 -5.8 <.001
연령 -.061 .014 -.027 -4.2 <.001 -.344 .034 -.015 -10 <.001
만족도*

소속기능
.034 .011 .038 3.1 .001

만족도*

근무형태
.035 .008 .057 3.9 <.001

만족도*

연령
.043 .003 .170 10.8 <.001

F = 103.2, 모형의 유의확률 < .001

R-Square = .010, 수정 결정계수 : .010

Sqrt MSE = 2.275 Durbin-Watson = 1.98

F = 5309, 모형의 유의확률 < .001

R-Square = .530, 수정 결정계수 : .530

Sqrt MSE = 1.568 Durbin-Watson = 1.98

F = 3901, 모형의 유의확률 < .001

R-Square = .533, 수정 결정계수 : .532

Sqrt MSE = 1.563 Durbin-Watson = 1.98
유효한 표본수(N) : 37,618 / * 위 회귀분석결과의 통계량(F값, R-Square, 수정 결정계수 등)은 일반 표준오차를 이용하여 계산한 수치임
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(2) 변수의 영향력 비교

모형의 모든 변수를 고려할 때, 두 모형 모두 관서에 대한 직무만족도

에 영향을 미치는 통계적으로 유의한 변수는 조직에 대한 직무만족도, 성

별, 소속기관, 입직경로 및 조절변수로서 소속기능과 근무 형태가 있었다.

우선 로버스트 회귀모형을 살펴보면 3단계에서 독립변수를 살펴보면 조

직에 대한 직무만족도가 관서에 대한 직무만족도에 긍정적 영향을 주는

것으로 확인되었다(B=.577, p<.001). 조직에 대한 직무만족도로, 타 변수가

일정할 때 조직에 대한 직무만족도가 1단계 상승하면 관서에 대한 직무만

족도가 0.577단계 상승하는 것으로 나타났다.(행정, 내근, 20대 기준)

3단계에서 상호작용항이 유의한지 살펴보면, 소속기능(β=.056, p<.01),

근무 형태(β=.092, p<.001), 연령대(β=.133, p<.001)가 모두 조직에 대한

직무만족도와 관서에 대한 직무만족도 간 관계를 조절하는 효과가 유의

미하다는 점이 확인되었고 각각 행정경찰, 내근직, 저연령층 경찰 대비

사법경찰, 외근직, 고연령층 경찰의 조직에 대한 직무만족도가 관서에 대

한 직무만족도에 미치는 영향이 강화되는 것을 알 수 있었다.

마지막으로 통제변수를 살펴보면 통제변수 중 소속기관(β=.030,

p<.001)과 입직경로(β=.014, p<.001)는 관서에 대한 직무만족에 통계적으

로 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 일선단위, 높은 계급

으로 입직한 경우(경위특채, 경찰대학, 간부후보생 입직)가 각각 청단위,

낮은 계급으로 입직한 경우(순경 공채 등)보다 관서에 대한 직무만족도가

높은 것으로 나타났다. 성별(β=-.035, p<.01)과 계급(β=-.016, p<.01)은

관서에 대한 직무만족도에 부의 영향을 미쳐 각각 남성보다 여성이, 저계

급자보다 고계급자가 직무만족도가 낮은 것으로 나타났다. 이들 중 성별,

계급, 소속기관, 입직경로 순으로 그 영향력 크기가 큰 것으로 나타났다.

다음으로 OLS회귀모형을 살펴보면 2단계에서 독립변수에서 조직에 대

한 직무만족도가 관서에 대한 직무만족도에 긍정적 영향을 주는 것으로
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확인되었다(B=.562, p<.001). 독립변수는 모형의 변수들 중 가장 영향력이

큰 것은 조직에 대한 직무만족도로, 타 변수가 일정할 때 조직에 대한 직

무만족도가 1단계 상승하면 관서에 대한 직무만족도가 0.562단계 상승하

는 것으로 나타났다.(행정, 내근, 20대 기준)

3단계에서 상호작용항이 유의한지 살펴보면, 소속기능(β=.038, p<.01),

근무 형태(β=.057, p<.001)와 연령대(β=.17, p<.001)가 모두 조직에 대한

직무만족도와 관서에 대한 직무만족도 간 관계를 조절하는 효과가 유의미

하다는 점이 확인되었다. 각각 행정경찰, 내근직, 저연령 경찰 대비 사법경

찰, 외근직, 고연령 경찰의 조직에 대한 직무만족도가 관서에 대한 직무만

족도에 미치는 영향이 강화된다는 것을 알 수 있었다.

마지막으로 통제변수를 살펴보면 통제변수 중 소속기관(β=.036,

p<.001)과 입직경로(β=.017, p<.001)는 관서에 대한 직무만족에 통계적으

로 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 일선단위, 높은 계급으

로 입직한 경우(경위특채, 경찰대학, 간부후보생 입직)가 각각 청단위, 낮

은 계급으로 입직한 경우(순경 공채 등)보다 관서에 대한 직무만족도가

높은 것으로 나타났다. 성별(β=-.045, p<.01)는 관서에 대한 직무만족도에

부의 영향을 미쳐 남성보다 여성이 직무만족도가 낮은 것으로 나타났다.

계급의 표준화 회귀계수는 -.007이나 유의확률이 .25로 통계적으로 유의한

것은 아닌 것으로 나타났다. 이들 중 성별, 소속기관, 입직경로 순으로 그

영향력 크기가 큰 것으로 나타났다.
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(3) 추가적 분석 : 조절변수 내 T-검정과 분산분석

조절변수의 계수를 통해서는 조절변수가 독립변수를 양 혹은 음의 방

향으로 조절한다는 정보만을 얻을 수 있다. 조절변수에 해당하는 집단의

관서에 대한 직무만족도와 조직에 대한 직무만족도의 평균을 확인하고 t

검정함으로써 양 집단간 직무만족의 차이가 유의한지 확인할 수 있을 것

이다. 이를 통해 양 집단에 의해 조절되는 효과에 대한 추가적인 정보를

확보하고자 한다.

가. 행정경찰과 사법경찰의 비교

설문 16번을 토대로 행정경찰과 사법경찰로 나눈 바, 유효한 설문지 중

행정경찰 응답자가 31,681명, 사법경찰 응답자가 5937명으로 나타났다. 행

정경찰, 사법경찰로 나누고 각 집단마다 관서에 대한 직무만족도와 조직에

대한 직무만족도로 나누어 유의수준 .05 수준에서 검정을 실시하였다.

검정에 앞서 등분산가정이 충족되는지 F-검정을 실시한 바, 관서에 대

한 직무만족과 조직에 대한 직무만족 모두 F-검정 유의확률이 .05보다

작아 등분산 가정이 기각되었다. 이에 이분산을 가정한 독립표본 T-검정

을 실시하였다.

행정경찰의 관서에 대한 직무만족도 평균은 7.906, 사법경찰의 관서에

대한 직무만족도 평균은 7.613으로 나타났고, t값이 23.999(p<.001)로 양

집단의 관서에 대한 직무만족도가 유의한 것으로 나타났다. 행정경찰의

조직에 대한 직무만족도 평균은 6.661, 사법경찰의 조직에 대한 직무만족

도 평균은 6.351로 나타났고, t값이 18.223(p<.001)로 양 집단의 조직에

대한 직무만족도가 유의한 것으로 확인되었다.

검정 결과, 사법경찰은 행정경찰에 비해 관서에 대한 직무만족도와 조

직에 대한 직무만족도가 모두 낮은 수준인 것으로 확인되었다.

나. 내근직 경찰과 외근직 경찰의 비교



- 77 -

설문 17번을 토대로 내근직 경찰과 외근직 경찰로 나눈 바, 유효한 설

문지 중 내근직 경찰 응답자가 13,159명, 외근직 경찰 응답자가 24,459명

으로 나타났다. 내근직 경찰, 외근직 경찰로 나누고 각 집단마다 관서에

대한 직무만족도와 조직에 대한 직무만족도로 나누어 유의수준 .05 수준

에서 검정을 실시하였다.

검정에 앞서 등분산가정이 충족되는지 F-검정을 실시한 바, 관서에 대

한 직무만족과 조직에 대한 직무만족 모두 F-검정 유의확률이 .05보다

작아 등분산 가정이 기각되었다. 이에 이분산을 가정한 독립표본 T-검정

을 실시하였다.

내근직 경찰의 관서에 대한 직무만족도 평균은 8.069, 외근직 경찰의

관서에 대한 직무만족도 평균은 7.748로 나타났고, t값이 36.452(p<.001)

로 양 집단의 관서에 대한 직무만족도가 유의한 것으로 나타났다. 내근직

경찰의 조직에 대한 직무만족도 평균은 6.787, 외근직 경찰의 조직에 대

한 직무만족도 평균은 6.518로 나타났고, t값이 21.216(p<.001)로 양 집단

의 조직에 대한 직무만족도가 유의한 것으로 확인되었다.

검정 결과, 외근직 경찰은 내근직 경찰에 비해 관서에 대한 직무만족도

와 조직에 대한 직무만족도가 모두 낮은 수준인 것으로 확인되었다.

<표 9-1> 이분산 독립표본 T-검정 결과

* : p<.05

다. 연령대별 비교

설문 10번을 토대로 연령대를 나눈 바, 유효한 설문지 중 20대가 3,849

명, 30대가 9,377명, 40대가 9,263명, 50대 이상이 15,129명으로 나타났다.

관서만족도 조직만족도
표본수

평균 T 평균 T

소속 기능
행정경찰 7.906

23.999
6.661

18.223*
31681

사법경찰 7.613 6.351 5937

근무 형태
내근직 8.069

36.452*
6.787

21.216*
13159

외근직 7.748 6.518 24459
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각 집단마다 관서에 대한 직무만족도와 조직에 대한 직무만족도로 나누

어 유의수준 .05 수준에서 분산분석(ANOVA) 검정을 실시하였다. 관서에

대한 직무만족도의 경우 20대 평균 7.89, 30대 평균 7.66, 40대 평균 7.53,

50대 이상 평균 8.17로, 20대에서 40대로 가면서 낮아졌다가 다시 연령에

따라 높아지는 분포를 보였다. 조직에 대한 직무만족도의 경우 20대 평균

6.41, 30대 평균 6.28, 40대 평균 6.41, 50대 이상 평균 6.98로 20대에서 30

대로 가면서 낮아졌다가 다시 연령에 따라 높아지는 분포를 보였다. 관서

에 대한 직무만족도 분산분석 결과 집단 간 평균의 차이가 통계적으로

유의미(F=192.2, p<.001)했으며, 조직에 대한 직무만족도의 분산분석 결과

집단간 평균의 차이가 통계적으로 유의미(F=441.5, p<.001)했다.

Bonferroni 사후검정을 통해 연령대별로 관서에 대한 직무만족도와 조

직에 대한 직무만족도간의 유의미한 차이가 있는지 확인하였다. 그 결과

Bonferroni 사후검정에서 각 연령대별로 관서에 대한 직무만족도의 차이

가 통계적으로 유의미하다는 것이 확인되었다.

Bonferroni 사후검정을 통해 조직에 대한 직무만족도에 대해서는 20대와

40대간 평균의 차이가 통계적으로 유의하지 않은 것으로 확인되었으나, 20

대와 30대, 30대와 40대를 비롯하여 나머지 연령대에서는 모두 그 차이가

통계적으로 유의미하다는 것이 확인되었다. 각 연령대별 직무만족도의 평

균을 살펴볼 때, 30대에서 조직에 대한 직무만족도가 가장 낮고 20대와 40

대에서 각각 이보다 높아 20대와 40대의 조직에 대한 직무만족도 평균이

6.41로 소수점 2자리수까지 동일한 것을 확인할 수 있다. 20대와 40대간 평균

차이가 극히 미미하므로 두 집단에 대한 Bonferroni 사후검정에서 그 결과가

통계적으로 유의미하지 않은 결과로 나타난 것으로 해석된다. 그 외 집단에

서는 모두 그 격차가 통계적으로 유의미한 차이를 보이는 것이 확인되었다.

관서에 대한 직무만족도와 조직에 대한 직무만족도에 대해 연령을 모

두 10년을 기준으로 나누어 조사하였으므로 엄격하게 말해 연령에 따른

직무만족의 분포가 U자형태를 띈다고 확정하기는 어렵다. 본 연구에서

조사한 것은 20대, 30대, 40대, 50대 이상의 점분포일 뿐이므로 이들이 연

속적으로 U자 형태 분포를 띈다고까지 말하는 것은 어렵기 때문이다. 다
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만 평균에 따른 점분포를 볼 때, 연령에 따른 각 직무만족의 분포가 U자

형태를 띌 가능성은 있다. 연령에 따른 직무만족의 분포에 대해 선행연구

는 U자 형태(정연대 & 김희숙, 2021)를 띈다고 주장한 바도 있지만, 추

가 후속연구를 통해 더 명확하게 규명하는 것도 가능할 것이다.

<표 9-2> 연령대별 추세와 분산분석(ANOVA) 결과

* p<.05

<표 9-3> 연령대별 Bonferroni 사후검정(관서 직무만족도)

* p<.05

<표 9-4> 연령대별 Bonferroni 사후검정(조직 직무만족도)

* p<.05

관서에 대한 직무만족도 조직에 대한 직무만족도
20대 7.89 6.41
30대 7.66 6.28
40대 7.53 6.41

50대 이상 8.17 6.98
F값 192.2* 441.5*

평균차 유의확률

20대
30대 .23* .000
40대 .36* .000

50대 이상 -.28* .000

30대
40대 .13* .0007

50대 이상 -.51* .000
40대 50대 이상 -.64* .000

평균차 유의확률

20대
30대 .13* .029
40대 .00 1.00

50대 이상 -.57* .000

30대
40대 -.13* .002

50대 이상 -.70* .000
40대 50대 이상 -.57* .000
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3. 가설 검정결과

(1) 조직에 대한 직무만족도의 직접효과 검정

본 연구의 독립변수와 종속변수는 모두 ‘직무만족도’의 개념에 속하기

때문에 직관적으로는 조직에 대한 직무만족도와 관서에 대한 직무만족도

는 동행(同行)하는 개념으로 보인다. 그러나 조직에 대한 직무만족도는

조직 전반에 걸친 시스템, 대우수준과 직업의 위상에 대한 개념이고, 관

서에 대한 직무만족도는 개인이 구체적으로 일하고 있는 직장에서 직장

내 환경, 의사소통, 부서분위기 등에 대한 개념이다. 이에 직업 자체에 대

해서는 만족하면서도 자신이 일하고 있는 관서에서는 상사와의 불화, 잦

은 민원인과의 마찰 등이 문제되어 관서에 대한 직무만족도는 낮을 가능

성이 있다. 반대로 자신의 직업과 조직 전반에 대해서는 만족하지 못하나

직장에서 담당하는 개별적 업무, 동료직원과의 연대 등을 통해 관서에 대

한 직무만족도는 높을 가능성도 있다. 이에 조직에 대한 직무만족도와 관

서에 대한 직무만족도를 분리하여 양자의 영향을 살펴볼 의의가 있다.

두 회귀모형 모두 회귀모형 내 독립변수의 유의확률이 .001보다 작아

유의수준 .05보다 작으므로 귀무가설을 기각할 수 있었다. 연구자료는 가

설1을 지지하였다. 즉 경찰조직 전반에 대해 직무만족도가 높으면 자신이

일하는 관서에 대한 직무만족도도 높은 것으로 확인되었다.

이는 합리적 성과관리, 공정한 인사, 적정한 보수수준, 적합한 직무교

육, 경찰의 사회적 위상과 권한 등 조직 전반에 대한 직무만족도가 개개

인이 구체적으로 근무하는 관서에 대한 직무만족도로 파급되는 효과

(Spillover effect)가 있음을 나타낸다.

Herzberg의 이요인이론에 따르면 직무의 권한과 존중 등은 동기부여이

론이 되고, Hackman & Oldham(1975)도 자율성이나 직무정체성 등 직

무특성이 동기부여요인이 된다고 밝힌 바 있다. 민원홍, 이형섭, & 김현
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민(2010)도 직업정체성이 직무만족에 긍정적인 영향을 미칠 것이라고 결

과를 제시하기도 하였다. 이를 토대로 경찰조직의 국민으로부터 존중, 권

한수준 등은 조직에 대한 직무만족으로 이어지고, 조직에 대한 직무만족

은 자신이 일하는 관서에 대한 직무만족으로 파급될 수 있다고 분석된다.

(2) 공직분류체계의 조절효과 검정

회귀모형 내 소속기능에 대한 조절변수의 회귀계수는 양수이고 그에

대한 유의확률이 두 모형 모두 .05보다 작은 것으로 나타났다. 연구자료

는 가설2를 지지하지 않았다.

소속기능에 대한 조절변수의 회귀계수는 양수값으로 사법경찰의 조직

에 대한 직무만족도가 관서에 대한 직무만족도에 미치는 영향이 행정경

찰의 영향보다 강화되는 것으로 나타났다. 구체적으로는 다른 변수가 일

정할 때, 행정경찰은 조직에 대한 직무만족도가 1단계 상승할 때 관서에

대한 직무만족도는 .577(p<.01)단계 높아지는 것으로 확인되었다. 다른 변

수가 일정할 때, 사법경찰은 조직에 대한 직무만족도가 1단계 상승할 때

관서에 대한 직무만족도는 .628(p<.01)단계 높아지는 것으로 확인되었다.

가설에서는 행정경찰은 계급제적, 사법경찰은 직위분류제적 요소가 강하

다는 점을 결합하여 직위분류제적 영향이 큰 보직이 계급제적 영향이 큰

보직에 비해 조직에 대한 직무만족도가 관서에 대한 직무만족도에 미치는

영향이 약화되는 것이라고 예측하였다. 본 연구의 실증결과는 반대로 현출

되었다.

이에 대해 가능한 해석 중 하나는 가설기각이 우리나라 직위분류제 운영

상 특성에서 기인했을 가능성이다. 우리나라는 계급제를 바탕으로 직위분류

제적 성격이 가미된 공직인사체계를 운영하고 있다.(유민봉, 2011) 이는 국

가공무원법 제2조에서 경력직공무원과 특수경력직공무원, 별정직공무원으로

나누어 구분하고 있음을 통해 알 수 있다. 이에 따라 우리나라 인사운영체

계는 계급제에서 나타날 수 있는 전형적인 문제점이 발생하고 있다.(김영우,

2005) 폐쇄적 충원과 잦은 인사이동, 일반행정가주의를 지향하는 계급제 특
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성상 엄밀한 직무분석이 이루어지기 어려울뿐더러, 계량화하기 어려운 정부

업무 특성상 성과도 명확하게 규정하기 어려워 성과평가도 정밀하게 시행

하기 어렵다.(이종수 외, 2022) 보수체계도 직무의 난이정도를 불문하고 계

급별로 일괄지급되고 있어 직무수준에 따른 보수차이라는 직위분류제적 요

소가 자리잡기 어렵다. 보직에 따라 ‘영전’, ‘좌천’ 등 보직에 대한 형평성

문제, 행정직 대비 기술직에 대한 승진상 차별 등은 계급제 하에서 일부 선

호보직으로 ‘쏠림현상’이 나타나게 하는 원인이다. 이러한 점을 보면 우리나

라에서 ‘직위분류제’를 일부 시행하고 있으나 제대로 자리잡았다고 보기 어

렵다.(유민봉, 2011) 경찰조직에서도 ‘수사전문가’보다는 ‘경무기획’, ‘정보’ 분

야 등이 승진하기 유리하고, 수사 중에서도 수사실무보다 ‘수사기획’이 우대

되는 등, 직무 자체에 집중하여 그 전문성을 존중하는 풍토가 아직 자리잡

지 못하고 있다. 이런 풍토 하에서는 가설에서 전제한 것과 같이 수사경찰

이 ‘수사업무’ 자체에 몰입하고 있다고 보기 어려울 수 있다. 그 외에 2021

년이 ‘수사권조정’으로 인해 수사부서에 ‘경찰 조직’의 영향력이 유독 강했

던 해였다는 점, 사법경찰을 곧 직위분류제적 성격이 짙은 기능으로 볼 수

있느냐는 점 등도 지적될 수 있다.

추가적 T-검정에서 사법경찰의 조직, 관서에 대한 직무만족도가 모두

행정경찰의 직무만족도보다 낮았다는 점을 확인하였다. 선행연구에서는

수사경찰의 전반적인 직무만족도가 낮다는 사실(안해균, 1990 ; 이정수,

1990)에 더해 최근 수사권조정 이후의 업무과중이 반영된 결과가 이러한

낮은 직무만족의 원인 중 하나로 지적될 수 있다.. 2021년 수사권조정 이

후 일선 수사경찰들의 업무부담이 가중되어 인력난이 지속되고 있으며,

일선 수사부서가 기피부서화되고 있다는 보도가 연달아 나오고 있다.(김

용, 2021 ; 장기원, 2021 ; 윤우성, 2022 ; 이혜인, 2022 ; 연합뉴스, 2022)

수사권 조정 이후 지나친 업무 과중, 수사과정에서 민원인과의 마찰, 수

사절차 관련한 직장 내 불필요한 간섭 등은 사법경찰이 구체적으로 근무

하는 직장 내에서의 직무만족도를 하락시키는 요인이 될 가능성이 있는

것이다.
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(3) 일선관료의 조절효과 검정

회귀모형 내 소속기능에 대한 조절변수의 회귀계수는 양수이고 그에

대한 유의확률이 두 모형 모두 .05보다 작은 것으로 나타났다. 연구자료

는 가설3를 지지하지 않았다.

근무 형태에 대한 조절변수의 회귀계수는 양수값으로 외근직 경찰의

조직에 대한 직무만족도가 관서에 대한 직무만족도에 미치는 영향이 내

근직 경찰의 그것보다 강한 것으로 나타났다. 구체적으로는 다른 변수가

일정할 때, 내근직 경찰은 조직에 대한 직무만족도가 1단계 상승할 때 관

서에 대한 직무만족도는 .577(p<.01)단계 높아지는 것으로 확인되었다. 다

른 변수가 일정할 때, 외근직 경찰은 조직에 대한 직무만족도가 1단계 상

승할 때 관서에 대한 직무만족도는 .634(p<.01)단계 높아지는 것으로 확

인되었다.

Lipsky(1980)의 일선관료제 이론에 따르면 일선 관료는 자원의 부족과

증가하는 행정수요, 부서 목표의 이율배반성, 객관적 업무수행 지표의 결

여 등의 상황에 처해 있다. 이로 인해 본래 재량권을 행사해야 하는 일선

업무가 상당수 정형화되고 있고, 일선관료는 상당한 수준의 스트레스를

받는 상황에 처해 있다. 재량행위에 대한 책임 추궁을 우려해 자기방어

행태를 보이기도 한다.(이철주 & 한승주, 2014) 일선관료제 이론을 토대

로 본 연구에서는 일선관료의 성격이 강한 외근직 경찰관은 그렇지 않은

관료 대비 조직에 대한 직무만족도가 관서에 대한 직무만족도에 미치는

영향이 약화될 것이라고 예측하였다. 일선관료제 이론에 따르면 일선관료

는 조직의 직무목표와 현장에서의 운용목표상의 이율배반적 목표에 처해

있다. 예컨대 지역외근경찰은 범죄의 예방 및 대민친절을 조직목표로 삼

지만 112신고가 다수 접수되는 현장에서 운영목표는 112신고의 신속한

처리가 될 수 있다. 이 과정에서 대민친절 내지 범죄예방과 피상적 사건

처리가 갈등할 수 있는 것이다. 이 경우 조직에 대한 직무만족도와 현장

에서의 - 관서에 대한 직무만족도가 괴리될 수 있다. 본 연구의 실증결과

는 반대로 현출되었다.
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이에 대해 가능한 해석 중 하나는 정보통신이 발달하면서 일선관료에

대한 재량권이 감소하고 통제가 증가했다는 점이다. Lipsky의 이론에 따

라 많은 학자들은 일선관료의 재량권에 주목하였다.(김순양, 2002; 이환범

& 이수창, 2007; 김영민 & 임도빈, 2011) 사람인 일반시민을 대상으로 서

비스를 제공한다는 업무 특성과 다변화하는 일선 현장을 고려하면 일선

관료에 재량에 있어야 한다는 것이다. Lipsky의 이론은 1970~1980년대 개

발되었으나 현재는 정보화의 발달로 이를 그대로 적용하기 어렵다는 지

적이 있다.(김정현, 2017) 정보화의 발달로 일선관료의 자율성이 축소되고

전산을 통해 일괄적이고 표준화된 업무처리절차가 진행된다는 것이

다.(Ley & Seelmeyer, 2008 ; 김수영 & 김이배, 2014) 전산망을 통해 업

무를 처리하면서 주민과 일선관료 간 접촉이 줄어들고, 본부차원에서 마

련한 전산시스템이 업무처리를 상세하게 규율하는 것이다. 조직본부에서

마련한 전산시스템에 의해 일선에 대한 조직의 영향력이 강화되었다고도

해석할 수 있다. 이는 일선에서 느끼는 조직의 영향력이 강화되어 조직에

대한 직무만족도가 관서에 대한 직무만족도에 미치는 영향을 강화하였다

고 해석할 수 있다. 그 외에 ‘외근경찰’을 ‘일선관료’로 ‘내근경찰’을 ‘일선

관료가 아닌 관료’로 치환해서 볼 수 있느냐는 점도 가능성으로 지적될

수 있다.

추가적 T-검정을 통해 외근직 경찰의 조직, 관서에 대한 직무만족도

가 모두 내근직 경찰의 직무만족도보다 낮은 것으로 확인되었다. 일선

관료인 외근직 경찰관은 민원인과의 접점에서 높은 스트레스를 받고 있

으며, 이러한 사실이 외근직 경찰의 관서에 대한 직무만족도를 하락시키

는 요인이 될 수 있다. 이는 실증연구결과를 통해서도 뒷받침된다. 신성

원(2012)은 경찰관 외상 후 스트레스 장애 수준의 차이를 연구했는데, 지

구대·파출소, 경찰서, 시도경찰청 순으로 스트레스 수준이 높았다. 신성원

은 이에 대해 일선에서 근무하는 경우 외상 경험에 노출될 가능성이 높

다고 해석하였다. 지구대·파출소 소속 일선 경찰관이 시도경찰청 단위의

내근직 경찰관보다 업무수행 중 다양한 스트레스 상황에 노출되어 직무

스트레스도 높고(신성원, 2013) 직무만족도가 낮다(신성원, 2015) 연구결
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과가 제시되었다. 김성환(2014)은 지구대, 파출소 경찰관들의 직무 스트레

스 요인을 연구하면서 가장 큰 스트레스 요인으로 직무를 제시하였다. 일

선에서 직접 경찰업무를 수행하는 그 자체가 상당한 스트레스 요인이 되

는 것이다.

(4) 연령대의 조절효과 검정

회귀모형 내 소속기능에 대한 조절변수의 회귀계수는 양수이고 그에

대한 유의확률이 두 모형 모두 .05보다 작은 것으로 나타났다. 연구자료

는 가설4를 지지하지 않았다.

소속기능에 대한 조절변수의 회귀계수는 양수값으로 고연령층의 조직

에 대한 직무만족도가 관서에 대한 직무만족도에 미치는 영향이 저연령

층의 그것보다 강화되는 것으로 나타났다. 구체적으로는 다른 변수가 일

정할 때, 연령대가 1단계(10세) 올라갈수록 조직에 대한 직무만족도가 관

서에 대한 직무만족도에 미치는 영향이 .033(p<.01)단계 높아지는 것으로

확인되었다.

가설에서는 공공봉사동기(PSM)에 따라 공직에 입문하였다 하더라도 가

족생활주기 상 연령이 높아질수록 직장의 구체적이고 현실적인 요소에 더

욱 집중할 것이라고 예측하였다. 본 연구의 실증결과는 반대로 현출되었다.

이에 대해 가능한 해석 중 하나는 연령대가 높아질수록 조직몰입이 높아

져 조직에 대해 일체감이 높아지는 경우가 있다는 것이다. 조직몰입과 관련

해서도 연령대와 조직몰입이 정(+)의 상관관계를 보인다는 연구가 다수 제

시되고 있다.(배병룡, 2012 ; 윤한홍 & 김영천, 2013 ; 곽성근 & 이영균,

2020) 이는 나이가 들수록 자신이 하는 업무에 대해 보람과 긍지를 느낀다

고 해석하는 연구자(윤한홍 & 김영천, 2013)도 있다. 이를 통해 오히려 연

령대가 높아질수록 조직과 일체감을 느끼게 되어 조직에 대한 직무만족이

관서에 대한 직무만족에 미치는 영향이 강화된다고 해석할 수 있다.

두 번째 가능성은, 연령대가 높아지면서 조직 자체에 대한 현실적인 요소
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를 더욱 강하게 고려할 수 있다는 점이다. 본 연구에서 사용한 설문지 ‘조

직에 대한 직무만족’을 측정하는 문항 3-6 ‘우리 경찰은 보수가 적정한 수

준이다’와 문항 3-8 ‘우리 경찰은 일과 가정의 균형을 위한 제도가 잘 마련

되어 있다’ 등은 조직단위의 직무만족을 측정한다. 이들은 가족생활주기에

따라 연령대가 높아질수록 더 중시되는 가치라고 예상되는 문항들이다. 연

령대가 높아질수록 구체적인 부서 내에서 받는 보상보다 조직 전체적으로

받는 보수, 복지수준에 관심이 높아진다면 조직에 대한 직무만족도가 관서

에 대한 직무만족에 미치는 영향을 강화할 수 있다.
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제 5 장 결론

제 1 절 연구의 요약

본 연구에서는 경찰관의 조직에 대한 직무만족도가 관서에 대한 직무

만족도에 어떠한 영향을 미치는지 및 해당 경찰관이 행정/사법경찰인지

여부와 내근/외근직 경찰관인지 여부에 따라 그 영향이 어떻게 변화하는

지 분석하고자 하였다.

이를 위해 첫째, 직무만족과 동기부여에 대한 제(諸) 이론들과 살펴보

고 경찰에 대해 개념을 분류하였으며 관련된 선행연구를 검토하였다.

둘째, 연구 자료로 이용하기 위해 경찰청의 협조를 받아 ‘2021년 경찰

관 직무만족도 조사’ 자료를 수집하였다. 해당 자료는 전국 경찰관을 대상

으로 실시한 설문조사로 총 57.031명이 응답한 자료이다. 이 중 조사의 임

의성이 의심되거나 무성의한 응답지 등 19,413부를 제외한 37,618부가 유

효한 연구 자료이다.

셋째, 연구를 위해 직무만족도를 ‘조직에 대한 직무만족’과 ‘관서에 대한

직무만족’으로 세분화하고 가설을 수립하였다.

넷째, 본 연구의 주요 개념인 ‘조직에 대한 직무만족’, ‘관서에 대한 직무

만족’, ‘행정경찰과 사법경찰’, ‘내근직 경찰과 외근직 경찰’을 변수화하였다.

다섯째, 통계분석을 위해 변수의 신뢰성과 타당성을 분석하고 로버스트

와 OLS 다중회귀분석을 통해 가설을 검정하였다.

기존 선행연구를 통해 직무만족에 영향을 주는 요소로 알려진 성별, 소

속기관, 입직경로를 통제하여 다중회귀분석를 실시한 바, 다음과 같은 결

과가 도출되었다.

첫째, 조직에 대한 직무만족도는 관서에 대한 직무만족도에 통계적으로
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유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 조직에 대해 직무

만족이 높은 조직구성원일수록 관서에 대한 직무만족도도 높은 것으로

나타났다.

둘째, 근무 기능에 따라 조직에 대한 직무만족도가 관서에 대한 직무만

족도에 미치는 영향을 조절하는 통계적으로 유의미한 효과가 있었다. 다

만 가설과 반대로 사법경찰의 경우가 행정경찰보다 조직에 대한 직무만족

도가 관서에 대한 직무만족도에 미치는 영향이 강한 것으로 나타났다.

셋째, 근무 형태가 조직에 대한 직무만족도가 관서에 대한 직무만족도

에 미치는 영향을 조절하는 통계적으로 유의미한 효과가 있었다. 다만 가

설과 반대로 외근직 경찰의 경우가 내근직 경찰보다 조직에 대한 직무만

족도가 관서에 대한 직무만족도에 미치는 영향이 강한 것으로 나타났다.

넷째, 연령대가 높아질수록 조직에 대한 직무만족도가 관서에 대한 직

무만족도에 미치는 영향을 조절하는 유의미한 효과가 있었다. 다만 가설

과 반대로 고연령층일수록 저연령층 대비 조직에 대한 직무만족도가 관

서에 대한 직무만족도에 미치는 영향이 강한 것으로 나타났다.

이상의 연구결과를 정리하면 아래 표와 같다.

<표 10> 가설검정 결과

가설 검정 결과

가설 1
조직에 대한 직무만족은 관서에 대한

직무만족에 긍정적인 영향을 미칠 것이다
지지

가설 2

직위분류제적 성격이 강한 인사보직이 계

급제적 성격이 강한 인사보직 대비 조직

에 대한 직무만족이 관서에 대한 직무만

족에 미치는 영향이 약할 것이다

기각

가설 3

일선관료가 그렇지 않은 관료 대비 조직

에 대한 직무만족이 관서에 대한 직무만

족에 미치는 영향이 약할 것이다

기각

가설 4

연령대가 높을수록 조직에 대한 직무만족

이 관서에 대한 직무만족에 미치는 효과

가 약할 것이다.

기각
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제 2 절 연구의 함의

1. 이론적 함의

본 연구를 통해 얻을 수 있는 이론적 함의는 첫째, 직무만족의 개념을

적용 기관의 범위에 따라 세분화하여 이론적 논의를 더 풍부하게 할 수

있도록 기여했다는 점이다. 기존 직무만족에 대한 학자들의 분류는 대체

로 직무 내적인 요인(직무 자체), 직무 외적인 요인(근무 환경, 급여), 인

구사회학적 특성으로 나누어져 왔다.(Porter & Steers, 1973 ; Gruneberg,

1979 ; 김병조, 2010) 동기부여 이론을 살펴보면 욕구계층이론이나

Herzberg의 이요인이론에서 제시하듯 동기를 유발하는(이를 통해 직무만

족을 야기하는) 요소는 무엇인지 규명하거나 기대이론과 같이 동기가 유

발되는 과정을 규명하고자 하였다. 본 연구는 직무만족의 개념을 조직 전

반에 대해 경험하는 정서적 반응이냐, 자신이 근무하는 관서에 대해 경험

하는 정서적 반응이냐에 따라 조직에 대한 직무만족과 관서에 대한 직무

만족으로 세분화하였고, 그 통계적 근거로 요인분석결과를 제시하였다. 조

직에 대한 직무만족과 관서에 대한 직무만족은 밀접한 개념이나 양자를

동일시할 수는 없는 개념이다. 양 자가 상이할 수 있으나, 양자의 영향관

계가 통계적으로 유의미하고 소속 기능과 근무 형태에 의한 상호작용효과

도 본 연구를 통해 확인하였다. 향후 후속연구에서는 특정 요인과 조직에

대한 직무만족 혹은 특정 요인과 관서에 대한 직무만족간의 관계만을 확

인할 수 있는 등, 이론적 논의를 더 풍부하게 이끌어나갈 수 있다.

둘째, 직무만족도와 공직분류체계(계급제/직위분류제), 일선관료제론의

이론적 토대를 엮어 직무만족도의 연구내용을 심화하였다. 공직분류체계의

이론적 토대에 따라 직무에 집중하는 직위분류제적 요소가 강한 경우, 조직

에 대한 직무만족도가 관서에 대한 직무만족도에 미치는 영향이 어떻게 조
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절되는지 확인하였다. 이는 직무 그 자체에 대한 집중이 직무만족에 어떻게

영향을 줄 수 있는지 이론적 토대를 제공한다. 일선관료가 그 외 관료에 비

해 조직에 대한 직무만족도가 관서에 대한 직무만족도에 미치는 영향이 어

떻게 조절되는지 확인하였다. 본 연구에서는 가설이 기각되었으나 이에 대

해 여러 가지 해석이 있을 수 있고 복수 연구를 통해 본 연구와 다른 결과

가 도출될 수도 있다.

셋째, 직무만족에 대한 실증연구의 외연을 확장하는데 기여했다 점이

다. 직무만족은 행정학의 전통적인 연구분야로 이에 대한 실증연구는 최

근까지도 지속적으로 이루어져 왔다.(이희태, 2015 ; 표선영, 2020 ; 전대

성 & 박순애, 2021 ; 김병직, 2022) 일반 행정직 공무원을 대상으로 하여

전범위적인 이론의 확장에 한계가 있다는 지적(이수영 & 최낙범, 2016)이

있었다. 경찰공무원 조직은 일반공무원과 구별되는 문화를 가지고 있고,

특히 위계적 문화가 지배적(최영관 & 박성철, 2020)이다. 동일한 학술적

개념이라도 성격이 다른 다양한 조직에 적용하여 실증연구함으로써 해당

개념에 대한 연구의 외연을 확장하는데 기여할 수 있는 것이다.

2. 실천적 함의

본 연구를 통해 얻을 수 있는 실천적 함의는 다음과 같다.

첫째, 경찰공무원 재량부여와 조직단위의 복지 확대가 필요하다. 연구

결과를 통해 조직에 대한 직무만족도가 관서에 대한 직무만족도에 정(+)

의 영향을 주는 것을 확인하였다. 또한 독립변수의 표준화 회귀계수가

0.6 이상으로 높은 수준으로, 조직에 대한 직무만족도는 대체로 관서에

대한 직무만족도로 이어지는 것을 확인할 수 있었다. 직무만족도가 낮은

경찰관은 적정한 치안서비스를 제공하기 어려울뿐더러(김현정 & 이동영,

2016) 논문 서두에서도 논증했듯 뉴노멀(New Normal)시대에서 적절하

고도 공정한(Adequate and Equitable) 공공서비스 제공을 위해서는 조직
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구성원의 직무만족이 필요하다.

연구 자료의 기술통계량을 통해 ‘조직에 대한 직무만족도’ 중 ‘직무’ 분

야가 평균 6.333점으로 가장 평균이 낮았으며 ‘복지’ 분야가 평균 6.420점

으로 그 뒤를 이었다. 이는 설문응답자들은 경찰이 국민으로부터 신뢰와

지지를 받고 있지 못하며, 충분한 권한이 주어지지 않다고 생각하고 있

음을 나타낸다. 또한 경찰의 복지프로그램, 일과 가정 균형을 위한 제도

미비, 보수의 부적정 등을 의미하기도 한다. 낮은 조직에 대한 직무만족

은 낮은 관서에 대한 직무만족으로 이어지고, 이가 적정한 치안서비스

제공의 실패, 생산성 저하로 이어질 수 있는 것이다.

직무 관련하여 낮은 ‘직무’ 분야의 조직 직무만족도는 설문 응답자들이

경찰이 신뢰받고 있지 못하며 권한도 충분하지 않다고 생각함을 시사한

다. 수사권조정 이후, 경찰의 검사의 수사지휘가 폐지되고 경찰의 자체

불송치가 가능해지는 등 경찰의 위상이 제고되었다고 판단할 여지도 있

으나, 일선 경찰관들은 이를 체감하지 못하고 있다. 21. 3. 경찰청에서

6901명을 대상으로 실시한 설문조사에서 수사경찰의 31%만이 현 부서에

만족했다는 조사결과(중앙일보, 2021)는 이러한 실태를 잘 보여준다. 위

조사에서 수사경찰의 불만족 원인 1위는 업무량(40.5%)이었다. 경찰조직

의 권한이 생긴 것과 별개로 조직구성원들은 권한보다는 통제로 인해 담

당할 업무량만 증가하였다. 내부적으로는 경찰이 불신받고 있다는 냉소주

의만 확산되었다.

Kaufman은 통제의 이중성 개념으로도 경찰에 대한 불신을 설명할 수

있다. 경찰이 질서유지를 위한 단속이나 침익적 처분을 하는 과정에서 그

대상자는 경찰에 대해 반감을 가질 수 있는 것이다. 임도빈(2009)은 관료

가 정부문제의 근원이라는 식의 정치적 개혁의 수단이 이루어지고 있다고

지적한 바 있다. 경찰직무 상 국민의 반감을 야기할 수 밖에 없는 통제의

이중성과 정치인 및 언론가 ‘관료 때리기’의 일환으로 공격하기 쉬운 구조

는 경찰에 대한 불신을 양산할 수 있다.

경찰관에게 실질적인 권한을 부여하고 직업위상을 높임으로써 경찰관

스스로 자긍심을 느껴 직무만족도를 제고할 필요가 있다. 관료에 대한 불
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필요한 공격(Bureaucrat Bashing)을 지적한 블랙스버그 선언(Blacksburg

Manifesto), 관료의 적극적인 역할을 강조한 신행정학자 Frederickson이

‘관료는 정책을 중립적으로 집행만 하는 로봇이 아니며, 공공의지(General

Will)를 실현하기 위해 고용된 전문가이다’라고 한 것은 이러한 상황에 적

용할 수 있는 지적이다. Christensen & Lægreid(2008)도 탈신공공관리

(Beyond New Public Management)를 주장하는 과정에서 비롯된 주장이

기는 하나, 관료에 대한 자율성과 책임성을 증대하여 역량을 강화하자는

주장을 한 바 있다.

경찰 내부에서 이러한 냉소주의를 완화하기 위해 장기적으로는 관료제

내부의 사회자본(Social Capital) 축적에도 노력할 필요가 있다. Gregory

(1999)는 공직사회에 대한 총체적 접근(Holistic Approach)과 관료 사회

내에서 사회자본 축적을 주장하였다. 이러한 이론적 배경은 호주, 뉴질랜

드 등에서 시도된 총체형 정부(Whole of government)에 반영되기도 한다.

성공적인 공공서비스 제공을 위해 정부조직 내 기능간 통합 뿐만 아니라

관료사회 내에서 사회자본을 통한 통합도 추구하는 것이다. 경찰 조직 내

사회자본 축적을 통해 조직 내 냉소적 시각을 완화하여 ‘경찰은 불신받고

있으며 권한도 부족하다’는 인식을 완화할 필요도 있다.

경찰복지 관련하여 경찰공제회에서 휴양시설 제공, 회원 경조사 지원,

문화생활지원(경찰공제회, https://www.pmaa.or.kr)을 하고 있지만, 경찰

공제회는 1989년 설립된 사단법인으로 회원자격이 있는 자에 대해서만

지원하는 점이 한계로 지적된다. 경찰청 단위에서는 구성원 전원에게 복

지몰(https://polbokji.ezwel.com)을 통해 매 해 40만원 전후의 포인트를

지급하고 있다. 복지포인트의 사용범위는 휴양, 문화시설, 전통시장 등

범위가 큰 편이나, 1년 단위로 지급되는 점과 금액을 고려하면 충분한

복지가 이루어지고 있다고 보기 어렵다.

가정친화적 정책은 조직구성원이 가정과 직장에서 주어지는 책임과 의

무를 균형적으로 수행할 수 있도록 배려하는 제도이다. 기존 직무만족의

개념을 직장 내로부터 가정의 삶까지 확대한 것이다. 가정친화정 정책이

대두된 배경에는 조직구성원의 삶의 질에 대한 관심이 커진 후기산업사
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회의 패러다임 전환, 기혼여성들의 사회 진출, 조직구성원들이 조직에 대

해 가지는 태도 변화 등에서 찾을 수 있다.(박천오 외, 2010) 가정친화적

정책은 개인의 권리일 뿐만 아니라, 조직단위 복지로 조직에 대한 직무

만족을 제고하기 위한 방안으로 확대될 필요가 있는 것이다. 현재는 가

족들의 건강(가사휴직, 출산휴가, 자녀보육휴가), 각 종 가족수당, 연가나

특별휴가와 같은 공무원 복무규정, 자녀 보육시설 등이 이를 위한 프로

그램이다.(박경효, 2022) 경찰조직은 전통적인 남초조직으로 가정, 육아에

그동안 비교적 소홀했던 측면이 있으나 향후 개선해나가야 할 필요가 있

다. 예컨대, 교대근무를 하거나 야간근무가 잦은 경찰조직 특성 상, 밤

늦게까지 아이를 맡길 수 있는 경찰서단위 어린이집이 필요하다. 현재는

경찰청 어린이집을 비롯하여 청단위나 금천경찰서, 영등포경찰서 등 일

부 서단위에도 어린이집이 존재하나 전국적으로는 어린이집이 구비된 경

찰서가 보편적인 것은 아니다.

둘째로 수사권조정 이후 과중된 수사부서에 대한 인원보강과 유인책이

필요하다. 연구 결과를 통해 사법경찰의 경우 행정경찰에 비해 조직에 대

한 직무만족도가 관서에 대한 직무만족도에 미치는 영향이 강화되는 것

으로 확인되었다. 이는 수사부서의 경우, 조직단위의 지원이 구체적인 부

서 내에서의 직무만족에도 큰 영향을 미친다고도 해석할 수 있다. T-검

정을 통해 사법경찰의 직무만족도가 조직과 관서 모두 행정경찰보다 낮

았다는 점을 고려할 때, 수사부서에 대한 유인책이 필요하다는 것을 확인

할 수 있다.

2021년은 수사권조정의 원년인 동시에 경찰수사절차의 내부적 통제도

전보다 까다로워진 시기이다. 경찰수사규칙 제 17조에 ‘심사관’이라는 명

칭으로 내부적 통제를 강화하였다. 실무적으로는 각 일선서마다 기존의

검사 수사지휘를 갈음하는 ‘수사심사관’을 배치하여 일선 수사부서의 수

사를 지휘하도록 하였다. ‘영장심의관’을 두어 검사에 영장신청 시, 사전

에 내부적 통제를 받도록 하였다. 한편 사건을 검찰청으로 송치하지 않는

경우 ‘불송치 결정서’를 작성하도록 변경되었다.(경찰수사규칙 제 108조)
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이와 같이 수사업무가 기존에 비해 증대되었다.

한편, 앞서 논의한 바와 같이 증가한 일에 비해 사법경찰은 여전히 인

력난에 시달리고 있다. 이러한 원인이 전반적으로 사법경찰의 직무만족도

가 낮은데에 더해 조직에 대한 직무만족도가 관서에 대한 직무만족도에

미치는 영향을 약화시키는 것으로 판단된다. 이에 우선적으로 사법경찰에

대한 인력보강이 필요할 것으로 판단된다. 1건당 처리해야할 업무가 증가

한 만큼, 이전과 비슷한 수준의 업무량을 유지하기 위해서는 인원증대가

필수인 것이다.

이에 더해 우리나라는 ‘민사의 형사화’ 경향이 강한 편이다.(이철호,

2019 ; 오영근, 2020) ‘민사의 형사화’는 실질이 민사사건이지만 이를 고

소 등을 통해 형사사건화하는 것이다. ‘민사의 형사화’는 민사사건에 불과

한 사건을 형사화하여 피의자를 양산하는 동시에 수사기관의 수사업무를

과중하여 업무에 부담이 되도록 한다.(이철호, 2019) 사법경찰의 업무과중

을 방지하고 고소의 남용을 방지하기 위해서는 명백히 혐의점이 없는 사

건에 대해서는 고소접수단계에서 입건을 유예하는 방식 등의 적극 도입

이 필요하다. 최근 경찰청에서는 경찰수사규칙 제 108조를 근거로 ‘입건

유예’를 도입추진하겠다고 밝힌 바 있다.(이정현, 2022)

사건처리에 대한 유인도 제공할 필요가 있다. 동기부여 내용이론에 따

르면 금전적 보상은 그 자체로 동기를 유발한다. Vroom의 기대이론에 따

르면 금전적 보상은 자신이 처리한 사건에 대한 보상으로 기대치에 해당

하여 사건처리에 따른 보상이 없다면 동기가 유발되지 않을 것이다.

Adams의 공정성 이론에 따르면 행정경찰에 비해 사법경찰은 자신의 업

무처리가 보상에 비해 과도하다고 생각하면 노력의 투입정도를 낮출 것

이다. 이와 같이 사법경찰에게 사건처리에 대한 유인을 제공하여 동기를

유발하고 직무만족을 제고할 필요성이 있다. 22. 4월 경찰청에서는 인사

혁신처에 경찰수사관이 고소, 고발사건을 처리할 때마다 처리 수당을 2만

원씩 지급할 수 있도록 ‘사건 처리 수당(가칭)’을 신설하는 안을 제출한

것(박선정, 2022)도 이와 무관하지 않을 것이다.
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셋째로, 외근직 경찰에 대한 처우개선과 권한 부여가 필요하다. 외근직

경찰의 경우 내근직 경찰에 비해 조직에 대한 직무만족도가 관서에 대한

직무만족도에 미치는 영향이 강화되는 것으로 확인되었다. 외근직 경찰에

대한 조직단위의 지원이 부서 내 직무만족에도 중요한 영향을 미칠 수

있다는 점을 확인할 수 있다. T-검정을 통해 외근직 경찰의 조직에 대한

직무만족도와 관서에 대한 직무만족도 모두 내근직 경찰보다 낮았다는

점을 고려할 때, 일선관료의 처우개선이 필요하다고 판단된다.

앞서 논의한 바와 같이 외근직 경찰관은 일선 관료로서 스트레스를 경

험할 상황에 내근직 경찰관보다 더 노출되어 있다.(신성원, 2012 ; 김성

환, 2014) 외근근무자들이 경험하는 교대근무는 세계보건기구 산하 국제

암연구소(IARC)에서 지정한 '인간의 생체리듬을 어지럽힐 수 있는 발암

물질'(2A군) 중 하나이다. 외근직 경찰관은 직무 특성상 물리력을 수반하

는 공권력을 행사하는 경우가 있고, 이러한 공권력 행사로 사인의 재산상

의 손해 등이 발생하였을 시, 민형사상 피소되기도 한다. 2016년 7월 서

울 연신내 지구대 소속 경찰관이 인근 주점에서 주취 소란을 피우던 A씨

를 현행범 체포한 사안에서, A씨가 경찰관에게 욕설을 하며 달려들자 경

찰관이 이를 제지하는 과정에서 A씨가 뒤로 넘어지면서 바닥에 머리를

부딪쳐 전치 5주의 상해를 입은 사건이 그런 예이다. A씨는 해당 경찰관

을 독직폭행 혐의로 고소했고, 해당 경찰관은 A씨에게 합의금 5000만원

과 치료비 300만원을 지급하였다. 이와 같은 외근직 경찰의 열악한 처우

및 스트레스와 소송에 노출된 환경이 외근직 경찰의 직무만족도를 하락

시키는 동시에 조직에 대한 직무만족도가 관서에 대한 직무만족도에 미

치는 영향을 감소시킬 수 있다고 판단된다.

외근직 경찰에 대한 처우개선으로 우선 적정한 장비의 보급을 생각할

수 있다. 지구대, 파출소의 경우 외근직 경찰에 권총 및 테이저건을 지급

하고 있으나 실무적으로 실탄을 사용하기에는 사후적 책임문제로 부담이

될 수 있다. 이에 권총 대신 사용할 수 있는 무기류를 개발하여 보급하

고, 무기사용에 대한 상세한 매뉴얼을 배포하여 무기사용에 대한 부담감

을 덜어줄 필요가 있다. 또한 급변하는 치안현장에서 미처 현장채증을 하
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지 못해 경찰관이 처했던 상황을 객관적으로 확인할 자료가 부족하기도

하다. 공용바디캠을 외근 경찰관에게 지급하는 방안 등을 생각할 수 있다.

다음으로 외근부서의 직무난이도를 적정하게 반영한 치안성과 시스템

의 정비가 필요하다. 외근직의 처우를 개선하기 위해서는 처우개선을 위

한 근거가 필요하고, 직무분석(Job Analysis)이 이를 위한 시작점이라고

할 수 있다. 직무분석을 통해 외근직 경찰의 직무를 객관적으로 분석하고

이를 치안성과, 인사시스템 등에 반영하여 외근직 경찰 근무의 강도와 난

이 정도를 반영하는 수당체계 마련이 가능할 것이다.

마지막으로 외근직 경찰관이 적극적으로 직무에 임할 수 있는 환경을

조성할 필요가 있다. 직무 과정에서 민형사상 피소될 가능성이 늘 존재한

다면 외근직 경찰관은 직무에 소극적으로 임할 수밖에 없다. 경찰청에서

는 ‘정당한’ 공무집행 중 발생한 민형사 소송비용에 대해 1인당 최대 500

만원 ‘법률구조금’을 지급하고 있고 경찰 상조회에서는 가입 직원을 대상

으로 심급별 500만원을 ‘소송 지원’하고 있다.(경찰청, 2018) 그러나 이러

한 제도들은 ‘정당한’ 공무집행에 한정하고 그 금액도 500만원에 한정되

어 범위와 금액면에서 한계가 있다. 조용석 & 김혁(2018)은 현장 경찰관

인터뷰를 통해 ‘“자기 몸은 자기가 지켜야 한다. 조직 차원에서 우리를

보호해 주지 않는다”라는 조언을 수도 없이 많이 들어 왔다.’라는 진술을

확인하였고, 이를 토대로 이러한 두려움이 소극적 직무 행태를 유발하게

되고 직무만족도도 저하시키는 것이라고 의견을 제시하였다. 또한 일선

경찰관들은 경찰청의 소송 관련 지원제도를 제대로 인지하지 못하고 있

다는 사실을 제시하였다. 경찰관이 직무와 관련하여 피소될 경우, 소송지

원의 요건과 범위를 확대하고 실질적인 도움이 될 수 있도록 조정할 필

요가 있다. 예컨대 직무수행 중 통상 예견할 수 있는 경한 과실이 있는

경우에도 소송을 지원하거나 소송지원금액 한도를 높이는 등의 방식이

가능하다. 또한 일선 경찰관들의 낮은 소송지원제도 인지도를 제고하기

위해 이에 대한 적극적인 홍보도 필요하다. 이러한 조치들을 통해 경찰관

들의 피소에 대한 두려움을 완화하고 조직에 대해 신뢰와 자긍심을 갖고

직무에 임할 수 있도록 해야 할 것이다.



- 97 -

넷째로 연령대별 맞춤형 관리가 필요하다. 본 연구에서는 연령대별 직

무만족도가 조직과 관서 모두 중간계층인 30~40대에서 낮아짐을 확인하

였다. 이는 연령대별 맞춤형 관리가 필요함을 시사한다. 중간집단은 관리

자의 지시를 받는 동시에 하위집단을 감독해야 하는 집단이다. 이들은 실

무능력이 고조에 달한 집단으로 관리자와 하위자를 조율하는 중대한 위

치에 있다. 이들의 조직과 관서에 대한 직무만족도가 모두 낮다는 것은

직장에 대한 냉소 및 생산성 저하로 이어질 가능성이 있다. 젊은 연령층

이 중간 연령층보다 직무만족도가 높다는 것을 보면, 이들이 처음부터 직

무만족도가 낮은 것이 아니고 모종의 이유로 직무만족이 낮아졌다는 것

을 의미한다. 이는 조직내 권위주의, 보수화(정연대 & 김희숙, 2021)나 법

집행 시 시민과의 갈등, 이상과 현실의 부조화(황의갑, 2008), 보수문제

(윤우석, 2010; 임창호, 2014) 등이 그 원인이라고 지적되기도 한다.

Argyris가 지적하듯 직무확장(Job Enlargement)와 직무풍요(Job

Enrichment)를 통해 보수화를 완화하고 팀제, 매트릭스 조직과 같은 수평

적 조직(Flat organization)을 활용한 권위주의 완화, 보수현실화 등이 해

결책이 될 수 있다.

제 3 절 연구의 한계점과 제언

1. 연구의 한계점

첫째, 단일 시점 데이터를 이용하여 변수간 상관관계를 확인했다는 점

이다. 횡단적 설문조사로 인과관계를 측정하는데 한계가 있을 수 있다.

횡단분석에 의한 설문조사를 사용하는 경우에는 변수들 간 존재하는 내
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생성 문제를 고려해야 한다.(전대성 & 이수영, 2015)

둘째, 설문조사에 의해 독립변수와 종속변수를 모두 측정하여 동일방

법편의(Common Method Bias) 문제가 내재되어 있다는 점이다. 동일방

법편의는 사회적 바람직성 편의, 일관성 유지 동기, 내재적 이론, 개인적

기질 등에 의해 발생할 수 있으며, 두 변수 사이의 공분산에 의해 자료

분석결과가 왜곡될 수 있다.(박원우 et al, 2007) 동일방법편의에 의해 변

수 간 상관 관계가 과장되어 발생하는 1종 오류 또는 상관계수가 줄어드

는 2종 오류 문제가 발생할 수 있다.(Jakobsen & Jensen, 2015) 이를 해

결하기 위해 종속변수와 독립변수를 다른 방법에 의해 측정하는 응답원

천의 분리, 측정환경분리, 질문순서나 질문척도의 변경 등이 고려되고 있

다.(박원우 et al, 2007) 본 연구에서는 이미 수집된 원자료(Raw Data)를

활용하였으므로 측정환경분리나 설문지의 의도적 배치 등을 통한 동일방

법편의 완화방법을 이용하지 못한 한계가 있다. 본 연구에서는 자기보고

에 의한 설문조사 외 직무만족을 측정할 수 있는 객관적인 지표로 외현

적 행동관찰(결근률, 지각률) 이직률, 보수수준(월급), 치안환경(지역별

범죄발생률), 성과평가점수 등을 고려해 보았으나, 설문에 응답한 개인별

로(혹은 집단별로) 객관적 지표를 확인할 수 있는 원자료가 부재하였다.

이에 불가피하게 자기보고에 의한 직무만족 외 다른 방법에 의한 직무만

족을 측정하지 못한 한계가 있다. Harman의 단일요인검증에 따르면 요

인분석 결과 첫 번째 요인의 설명력이 크면 동일방법편의를 의심할 수

있다. <표 5-1>에서 확인하다시피, 직교회전 전 요인분석 결과, 첫 번째

요인의 설명력이 .73으로 높아 동일방법편의의 의심을 배제하기 어렵다.

셋째, 설문조사에 의해 연구가 진행되어 측정오차가 발생할 수 있다는

점이다. 본 연구의 설문지는 ‘직무만족’과 같이 추상적인 질문지로 이루

어져 있다. 무응답이나 이탈로 인해 설문지 응답에 편의가 발생할 수 있

으며, 모집단과 표본집단의 동일성을 보장하기 어렵다. 다만 본 연구에서

는 모든 문항에 10점 내지 0점을 부여한 설문지, 외부 압력을 받았다고

응답한 설문지를 통계분석에서 제외하여 이러한 문제를 최소화하고자 한

바 있다.



- 99 -

넷째, 리커트척도에 의해 척도간 등간격을 가정했지만 실제 측정되는

변수는 추상적인 변수로 등간격을 보장할 수 없다는 점이다. 등간척도 내

지 비율 척도의 등간격이 보장되지 않는다면 회귀분석이 어려울 수 있다.

다섯째, 조직에 대한 직무만족도와 관서에 대한 직무만족도의 하위요인

을 밝혀내지 못한 점이다. 조직에 대한 직무만족도는 인사·성과관리, 근

무환경, 복지, 직무, 교육의 5가지 문항분야로, 관서에 대한 직무만족도는

인사·성과관리, 근무환경, 복지, 의사소통, 조직분위기, 직무, 교육의 7가지

문항 분야로 측정하였으나 이는 최종적으로는 하나의 요인으로 묶였다.

이에 구체적으로 조직에 대한 직무만족과 관서에 대한 직무만족을 결정

짓는 요인은 각각 무엇이며 어떠한 요인이 다른 요인에 영향을 주는지까

지는 실증하지 못했다는 한계가 있다.

여섯째, 본 연구는 직무만족도를 측정하기 위해 ‘인식 수준’을 측정하였

다. 조직에 대한 직무만족은 조직단위의 개념이고, 관서에 대한 직무만족

은 중범위 개념이라고 할 수 있으나, ‘인식’은 개인 단위의 개념이다. 본

연구에서 사용한 설문지에서는 ‘인사’, ‘성과관리’, ‘복지’, ‘직무’, ‘교육’, ‘근

무환경’, ‘의사소통’ 등에 대한 개인의 인식수준을 측정하였다. 개인의 인

식수준이 긍정적일 경우 직무만족도가 높을 개연성은 있지만, 개인의 인

식수준을 곧바로 직무만족이라고 평가하는 것은 논리의 비약이라는 비판

을 배제하기 어렵다.

일곱째, 조절변수인 공직분류체계, 일선관료와 연령대에 대한 직무만족

과의 인과성 검증에 추가적 연구가 필요하다. 본 연구에서는 각 조절변수

에 의해 독립변수가 종속변수에 미치는 영향이 약화될 것이라고 가설을

수립했으나 모두 기각된 바 있다. ‘가설검정’에서 이에 대한 해석을 제시

하였으나 그러한 해석이 타당한지, 혹은 본 연구에서 제시한 가설이 타당

한지 등 인과성 검증을 위한 추가적 연구가 필요하다.

여덟째, 본 연구에 사용된 통제변수는 소속기관, 성별, 입직경로, 계급

으로 비교적 통제변수가 단순하다는 한계가 있다. 추가적으로 경력도 검

토했으나 다중공선성이 우려되는 관계로 경력을 통제변수에서 제외한 바

있다. 이는 본 연구에 사용된 설문지의 문항상 한계로 판단된다. 이를 보
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완하기 위해 설문지에 소득수준이나 교육수준 등을 포함하여 조사를 진행

한다면 후속 연구에서는 이러한 한계를 보완할 수 있을 것으로 전망된다.

마지막으로 연령에 따른 직무만족 분포를 검토하면서 직무만족의 분포

가 U자 형태를 띌 가능성을 제시하면서 중간계층(30~40대)에서 직무만족

이 낮다고 제시하였다. 관서에 대한 직무만족은 40대에서, 조직에 대한 직

무만족은 30대에서 가장 낮았는데 이러한 차이의 원인을 구체적으로 제시

하지 못했으며 중간계층(30~40대)으로 합쳐서 분석하였다. 또한 본 연구의

분석은 10세 단위의 점분포일 뿐이므로 연령에 따른 직무만족의 분포가

연속된 U자형태인지 확정짓지는 못하고 그 가능성을 제시하는데 그쳤다.

2. 후속연구 제언

첫째, 엄밀한 인과성 측정을 위해 패널 자료를 활용한 종적 연구가 필

요하다. 횡단 조사를 통해 발생할 수 있는 내생성 문제를 보완할 필요가

있다.

둘째, 위계적 문화와 직무 스트레스를 가진 조직의 구성원인 경찰공무

원을 대상으로 연구하였으나, 향후 비슷한 특성을 가진 조직인 군인, 소

방공무원 등에 대한 연구가 필요하다. 경찰공무원에 대한 연구만으로 위

계적 문화를 가진 조직을 대표한다고 확답하기는 어렵다. 이 연구결과를

경찰조직을 넘어 ‘위계적 문화를 가진 조직’에까지 일반화하기 위해서는

추가적인 연구가 필요할 것이다.

셋째, 동일방법편의를 완화하기 위해 자료수집단계에서 이를 보완하여

연구할 수 있다. 동일방법편의에 대한 우려에도 불구하고 자기보고에 의

한 설문조사법은 사회과학의 변수측정방법으로 여전히 유효하다는 입장도

상당수 존재한다,(Schmitt, 1994; Spector, 1994) 동일방법편의를 극복하는

최적의 방법은 각각의 변수를 별도의 방법으로 측정하는 것(박원우 et al,
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2007)이므로, 직무만족도를 대리할 수 있는 변수로 집단단위(경찰서 단

위)로 이직률, 범죄발생률, 결근률, 보수수준 등을 고려해볼 수 있을 것

이다. 자료수집 단계에서도 설문에 대한 시공간적 분리, 측정항목의 순서

변경, 설문문항의 구체화, 독립변수와 종속변수를 측정하는 척도형식의

다양화 등을 통해 이를 완화할 수 있을 것이다.

넷째, 다양한 연구방법에 의한 인과성 검증이 필요하다. 본 연구는 설

문조사에 의한 연구가 이루어졌다. 면담, 관찰, 인터뷰 등과 같은 질적

연구방법론이 사용될 수 있고 이중차분법(Difference-In-Differences)과

실험 혹은 준실험법에 의한 엄밀한 인과성 측정도 가능할 것이다.

다섯째, 가설4의 연령대의 조절변수효과가 본 연구에서는 혼재되어 나타

났다. 추가적인 연구를 통해 조절변수효과가 구체적으로 어떠한 형태를

띄는지, 예컨데 본 연구에서는 직선형의 회귀식을 가정했지만 U자형의

조절효과를 보이는지 등도 검토 가능할 것이다.

여섯째, 조직에 대한 직무만족과 관서에 대한 직무만족의 하위요인에

는 무엇이 있는지 탐색적 연구를 시도해볼 필요가 있다. 조직에 대한 직

무만족도는 직업의 위상, 권한, 성과시스템, 복지 등이 포함되고 관서에

대한 직무만족도는 의사소통, 분위기, 작업환경 등이 포함될 것이나 엄밀

하고 실증적인 하위요인을 규명한 것은 아니다. 각 요인의 하위요인에는

무엇이 있고 이를 측정하기 위한 문항의 개발도 필요할 것이다.

일곱째, 본 연구는 독립변수로 조직에 대한 직무만족도를, 종속변수로

관서에 대한 직무만족도를 설정하였으나 실제로는 상호 영향을 주고받는

관계일 가능성이 있다. 관서에 대한 직무만족도를 독립변수로, 조직에 대

한 직무만족도를 종속변수로 한 후속연구도 가능할 것이다.

여덟째, 조절변수인 공직분류체계, 일선관료와 연령대에 대한 추가적인

실증연구가 필요하다. 본 연구에서는 조절변수에 대한 가설이 모두 기각

된 바 있다. 조절변수의 실증적 인과성 검증을 위해서는 단일의 연구가

아니라 복수의 연구가 누적되어야 할 것이다. 본 연구에서 제시한 이론

적 근거와 선행연구검토가 부족하여 가설이 기각된 것인지, 추가적인 연

구에서 가설이 지지될 것인지에 대한 후속 연구가 필요하다.
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제 4 절 결론

이 연구는 경찰조직에 대한 직무만족도가 경찰관서에 대한 직무만족도

에 미치는 영향 및 소속 기능, 근무 형태와 연령대의 조절효과를 실증한

설명적 연구인 동시에 직무만족도 개념을 조직과 관서로 범위를 나누어

탐색한 탐색적 연구이기도 하다. 본 연구는 두 가지 측면에서 탐색적 성

격을 지니고 있다. 본 연구를 통해 조직에 대한 직무만족도가 관서에 대

한 직무만족도에 정의 영향을 미치고 있으며, 사법경찰, 외근직 여부와

연령대는 양의 조절효과를 가지고 있는 것으로 확인되었다. 이 연구가

탐색적 성격을 가지고 있음을 고려하면 추가적으로 조직에 대한 직무만

족도와 관서에 대한 직무만족도에 영향을 미치는 다른 요인에 대해서도

인과성을 검정하는 후속연구가 진행되어야 할 것으로 보인다.

본 연구를 통해 첫째, 기존 직무만족을 직업적 위상에서 비롯되는 조

직에 대한 직무만족과 개별적 근무지에서 비롯되는 관서에 대한 직무만

족으로 그 개념을 세분화하였다.

둘째, 조직에 대한 직무만족과 관서에 대한 직무만족에 미치는 높은

영향력(β=.619, p<.001)을 확인하였다. 이는 직업적 위상에서 비롯된 직

무만족이 성취되면 구체적으로 일하는 현장에서의 직무만족도 높아진다

는 것을 의미한다.

셋째, 공직분류체계에 따라 직위분류제적 요소가 강한, 즉 보직관리가

이루어지는 인사군이 계급제적 요소가 강한, 즉 순환복무가 이루어지는

인사군 대비 조직에 대한 직무만족이 관서에 대한 직무만족에 이어지는

영향력이 강화되었다.(β=.056, p<.001) 본 연구는 이를 각각 사법경찰과

행정경찰로 나누어 살펴보았으며, 가설이 기각되었다. 본 연구에서는 이를

우리나라의 직위분류제 운영상 문제로 사법경찰일 경우 조직에 대한 직무

만족이 관서에 대한 직무만족에 미치는 영향이 강화된다고 해석하였다.

넷째, 일선관료제론에 따라 일선관료가 그렇지 않은 관료 대비 조직에

대한 직무만족이 관서에 대한 직무만족에 이어지는 영향력이 강화되었
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다.(β=.092, p<.001) 본 연구에서는 이를 각각 외근직 경찰과 내근직 경

찰로 나누어 살펴보았다. 본 연구에서는 정보통신의 발달로 일선관료의

자율성과 재량이 축소되고 조직단위 영향력이 강화되었기 때문에 조직에

대한 직무만족이 관서에 대한 직무만족에 미치는 영향이 강화된다고 해석

하였다.

다섯째, 연령대가 높아질수록 조직에 대한 직무만족이 관서에 대한 직

무만족에 이어지는 영향력이 강화되었다.(β=.133, p<.001) 본 연구에서는

연령대가 높아질수록 조직몰입이 높아진다는 선행연구를 바탕으로 연령

대가 높아질수록 조직에 대해 일체감이 발생하여 조직에 대한 직무만족

이 관서에 대한 직무만족에 미치는 영향이 강화된다고 해석하였다.

여섯째, 사법경찰은 행정경찰 대비 조직에 대한 직무만족도와 관서에

대한 직무만족도가 모두 낮았다.(p<.01) 이는 수사구조개혁 이후 과중된

업무로 그 원인 중 하나로 판단되며 유인체계 마련이 필요할 것으로 판

단된다. 행정학적으로 확장하여 이는 우리나라의 행정현실에서 직위분류

제적 요소가 강한 인사보직의 직무만족도가 계급제적 인사보직의 직무만

족도보다 낮다는 것을 시사하기도 하다. 이는 계급제적 인사운용이 일반

화된 우리나라 행정에서 공직의 전문성 제고를 위해 보완할 사항이다.

일곱째, 외근직 경찰은 내근직 경찰 대비 조직에 대한 직무만족도와

관서에 대한 직무만족도가 모두 낮았다.(p<.01) 이는 열악한 외근직 경

찰에 대한 처우 문제로, 향후 처우개선이 필요할 것으로 판단된다. 행정

학적으로 확장하여 이는 일선관료의 직무만족이 그렇지 않은 관료에 비

해 더 낮다는 것을 시사하기도 한다. 일선관료는 국민과 접점을 갖는 최

일선 관료로 직무만족 향상을 위한 제고책이 필요하다고 판단된다.

마지막으로 연령대별 조직에 대한 직무만족도와 관서에 대한 직무만족

도는 모두 U자 형태를 띌 가능성이 있으며 관서에 대한 직무만족도는

40대에서, 조직에 대한 직무만족도는 30대에서 가장 낮아, 중간계층

(30~40대)에서 낮아짐을 보였다.(p<.05) 이는 조직의 중간관리자에 해당

하는 중간 연령 집단(30~40대)에 대한 직무확장과 직무풍요, 보수현실화

등이 필요하다고 판단된다.
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This study empirically demonstrated that job satisfaction within an

organization affects job satisfaction with government offices and

identified how such effects are regulated by the government

classification system, street-level bureaucracy, and age group.

To this end, the concept of job satisfaction was subdivided into job

satisfaction with organizations and job satisfaction with government

offices. Previously, the concept of job satisfaction has been classified

into intra-job factors, extra-job factors, and demographic and

sociological factors, and the scope of satisfaction has been examined

without distinction. Job satisfaction can be divided into job
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satisfaction with the organization as a whole and job satisfaction with

the department in which an individual works—an analysis that can be

supported through factor analysis. In this study, job satisfaction was

classified as job satisfaction with a corporate organization and job

satisfaction with a government office. The government classification

system variable was classified into judicial police and administrative

police, and street-level bureaucracy was classified into desk police

agents and field police agents.

The data used in this study were drawn from the 2021 Police Officer

Job Satisfaction Survey, which was conducted on police officers

across the Republic of Korea by the National Police Agency. A total

of 57,031 people responded to the survey. Of the data, 37,618

responses were considered valid for this study after excluding 19,413

responses due to random variability or careless responses.

In the study model, the dependent variable was job satisfaction with

the organization, the independent variable was job satisfaction with

the government office, the moderating variables were the government

classification system, street-level bureaucracy, and age group, and the

control variables were gender, affiliation, employment path, and rank.

Multiple regression analysis was used for hypothesis testing in this

study.

The empirical analysis found that job satisfaction with the

organization had a positive effect on job satisfaction with the

government office. It was thus confirmed that job satisfaction with

the organization strongly affects job satisfaction with the government

office among judicial police, with strong position classification

characteristics, compared to administrative police with strong

rank-system characteristics. Field officers, who can be considered

front-line workers compared to desk officers, showed that job
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satisfaction with the organization affected their satisfaction with the

government office. It was also found, to a certain extent, that the

higher the age group, the stronger the effect of job satisfaction with

the organization on satisfaction with the government office.

Additionally, a t-test showed that the job satisfaction of judicial

police was lower than that of administrative police in both the

organization and government offices. It was also found that the job

satisfaction of field police officers was lower than that of desk police

officers in both the organization and government offices. The trend of

job satisfaction under an analysis of variance (ANOVA) by age

showed that job satisfaction with both organizations and government

offices had a Possibility of U-shaped correlation.

This study has the following practical implications. First, to provide

adequate and equitable public services in the New Normal era, job

satisfaction among organizational members is a necessity. Low levels

of job satisfaction in organizations lead to low levels of job

satisfaction with government offices, which can lead to a failure to

provide appropriate public safety services and decreased productivity.

In this study, the beta regression coefficient of the independent

variable was at a high level of 0.6 or higher, confirming that job

satisfaction with the organization generally leads to job satisfaction

with the government office.

Second, it was found that since the investigative structural reform,

manpower reinforcement and incentives for the judicial police are

needed to alleviate the work burden and prevent avoidance

phenomena in the investigative department. Combined with the results

that judicial police had a lower job satisfaction with both the

organization and the government office compared to administrative

police, solutions to reinforce manpower and provide incentives to
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judicial police are necessary.

Third, it was found that there is a need to improve the treatment of

field police officers. Off-duty police officers are exposed to job stress

and the possibility of civil and criminal prosecution as street-level

bureaucracy. In conjunction with the field agents displaying a lower

level of job satisfaction with both the organization and government

offices, compared to desk agents, it is necessary to objectively

analyze the duties of field police officers through job analysis and

provide compensation such as personnel measures and allowances fit

for the intensity and level of difficulty of the work.

Fourth, the need for management customized according to the age

group is apparent. Low levels of job satisfaction among the middle

group of coordinating organizational managers and their subordinates

can be detrimental to the smooth operation of the organization. An

authoritarian structure, conservative culture, conflicts in the process of

law enforcement, gaps between the ideal and the reality, and low pay

are pointed out as such causes. Accordingly, job enlargement, job

enrichment, a flat organization design such as a team system, and

realistic compensation are urgent requirements.

Keywords: police officer, job satisfaction, administrative police, judicial

police, work type
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