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국문초록

직무순환제도는 민간 및 공공기관에 도입, 운영되고 있으며 조직원에게

동기부여, 성장, 능력향상에 긍정적 영향을 주고 직무만족을 높이며, 조

직의 성과와 유효성을 높이는데 도움이 되는 유용한 수단으로 알려져 있

다. 반면 직무순환으로 인한 조직원의 개인생활의 불안, 일-가정 불균형,

새로운 업무역할에 따른 정신적·육체적 부담 등 부정적 영향에 관한 실

증연구결과도 다양하게 보고되고 있다.

실제 직무순환은 대부분 조직주도로 이루어져지며, 조직원 개개인의 선

호와 의사를 모두 반영할 수 없는 특성을 가지며, 조직원 개인 삶과 직

장 생활에 긍정적인 영향 외에도 부정적인 영향도 발생할 수 있을 것으

로 판단된다.

이에 본 연구는 직무순환으로 인하여 조직원이 느끼는 개인생활과 직무

영역의 부담인식과 참여적의사결정이 직무만족에 미치는 영향을 실증적

으로 검증하여, 조직원의 직무만족을 향상시키기 위한 방안을 모색하고

그 의미를 제시하고자 하였다.

본 연구는 한국농어촌공사 직원을 대상으로 2023년 1월 10일부터 30일

까지 설문조사를 실시하였으며, 독립변수는 직무순환으로 인한 개인생활

과 업무영역에 대한 부담인식변화로 하고 조절변수는 참여적 의사결정

인식변화, 종속변수는 직무만족 인식변화로 설정하여 T-test, 분산분석,

다중회귀분석으로 가설을 검증하였다.

실증 분석한 결과 직무순환에 따른 개인생활영역의 부담인식과 직무역

할 부담인식은 모두 직무만족에 부정적(-) 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 참여적 의사결정인식은 직무만족에 긍정적(+) 영향을 미치는 것으로

나타났으며, 직무역할 부담요인 중 역할갈등과 역할모호성요인의 부정적

(-)영향을 완화시킬 수 있는 것으로 나타났다.

이러한 결과를 토대로 직무순환으로 인하여 조직원은 개인생활 및 직무

영역에서 부담을 느낄 수 있으며, 이는 직무만족 저하로 이어질 수 있다



는 실증 사실을 확인 할 수 있으며, 이에 대한 차별적인 관리가 필요함

을 알 수 있다. 첫째, 직무순환으로 인한 개인생활의 부담 완화를 위한

수단으로 일-가정양립제도 활성화를 위한 지원과 조직문화의 개선이 필

요할 것으로 보인다. 둘째, 직무영역의 부담을 완화시키기 위해서는 조직

원의 자발적 의사결정 참여를 유도하고, 참여의 수준을 높이되, 그 자체

가 부담이 되지 않도록 접근할 필요가 있겠다.

주요어 : 직무순환, 직무만족, 개인생활부담, 직무역할부담, 참여적의사결정

학 번 : 2021-28241
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제 1 장 서 론

제 1 절 연구의 목적 및 필요성

전통적 조직설계 기초가 되는 과학적 관리원칙(Taylor, 1914)은 과업을

단순화하고, 학습한 과업을 지속하게 하여 조직원의 숙련도를 상승시켜

노동효율을 높이는 것인데, 이는 직무의 지나친 단순화, 세분화로 인해

조직원들은 업무의 싫증, 소외감, 권태, 지루함 등을 느끼는 문제점을 야

기했다.

직무순환제도는 과학적 관리원칙에 따른 다양한 문제를 해결하기 위하

여 조직원에게 종전과는 다른 새로운 기술과 책임이 따르는 직무로 변경

하여 근무하게 하는 대표적인 인사관리 제도이며, 순환보직, 직무이동,

전환배치 등의 명칭으로 사용되고 있다(정미현, 2010). 국내 대부분 공공

기관에서 직무순환제도를 도입하여 실시하고 있으며, 직무순환에 따라

조직구성원의 개인 삶의 영역과 업무영역에서 영향과 변화는 다양하게

작용할 수 있기 때문에 조직구성원에 미치는 영향에 대한 연구가 필요하

다.

직무순환에 관한 선행연구를 살펴보면 조직원은 직무순환을 통해 경험

과 기술다양성이 높아지고, 다양한 업무를 통해 개인의 동기부여와 만족

이 높아지며, 이로 인해 조직의 유효성이 높아진다는 긍정적인 연구결과

가 다수 존재한다. 반면에 직무순환으로 인한 부정적인 영향으로 조직원

이 새로운 근무지에 적응하고, 직무를 배우고 익히기 위해서 추가적인

시간과 노력으로 인한 스트레스도 분명히 존재한다. 특히 근무지 변화는

조직의 업무방식의 변화 등이 예상될 뿐 아니라, 조직의 변화로 인해 개

인의 생활방식의 변화까지 수반된다는 점에서도 중요한 문제로 여겨진다

(Gaylord & Symons, 1986; Noe & Barber, 1993).

한국농어촌공사는 농지은행사업, 농업생산기반분야 SOC사업, 농업용수

의 공급 및 시설관리사업 등의 다양한 역할을 수행하기 위해 전국 지역
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본부 9, 지사 93, 안전진단본부, 사업단 7, 인재개발원 등 3원의 조직을

운영 중에 있어서 직무순환 시 근무지 이전이 동반되는 경우가 많아 영

향은 더욱 클 것으로 생각된다. 전국에 분포된 사업현장과 지사, 다양한

업무로 인하여 조직 내 상대적으로 선호하는 업무 및 근무지역이 존재하

며, 누구나 선호부서에서 근무하고자 하는 욕구가 존재하는데, 이러한 조

직원의 욕구를 전부 만족시키는 것은 불가능하여 조직 내부적인 불만이

생겨나기도 한다. 특히 최근 일과 삶의 영역에서의 균형, 가정생활에 대

한 인식변화, 개인적인 취미와 생활을 중시하는 가치관 변화를 고려한다

면 조직구성원에 미치는 영향은 더욱 크고, 중요하며 이는 다시 조직의

유효성에도 영향을 미칠 것으로 생각된다.

따라서 본 연구에서는 직무순환으로 인한 조직구성원의 직무영역과 최

근 더욱 중요시 되고 있는 개인 삶에 대한 영향을 살펴보고, 직무만족에

는 어떠한 영향을 미치는지, 또 참여적 의사결정 인식의 조절효과를 실

증적으로 검증함으로써 공사가 앞으로 나아갈 인적자원관리 방향과 합리

적 개선안 모색에 도움이 되고자 한다.
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제 2 절 연구의 대상 및 방법

본 연구는 직무순환에 따른 조직원의 개인생활영역의 부담인식변화와

직무영역의 역할부담에 대한 인식변화가 직무만족에 미치는 영향과 참여

적 의사결정의 조절효과를 확인하고자 하였다. 이를 위해 본 연구는 이

론적 연구와 실증적 연구를 진행하였다. 이론적 연구는 국내외의 선행

연구결과를 통해 실증연구를 위한 연구의 모형과 가설을 설정하였다. 설

문조사는 선행연구를 통한 리커드 척도로 조작화된 설문지를 활용하였으

며, 조직원들의 인식에 대해 경험적 방식으로 분석하기 위해 사내 인트

라넷을 통하여 전 직원을 대상으로 설문조사를 실시하였다.

한국농어촌공사는 공공기관 운영에 관한 법률 제4조와 5조에 의거 공공

기관으로 지정되어 있으며, 내부 인사규정에 의거 직무순환제도를 시행

하고 있으며, 다음과 같은 측면에서 본 연구의 대상으로 적합할 것으로

생각한다.

첫째, 조직원의 직무순환으로 인한 개인생활의 부담과 직무만족의 영향

측면이다. 한국농어촌공사는 공공기관 지방이전에 따라 2014년에 경기도

의왕에서 전남 나주로 본사를 이전했으며, 전국 지역본부 9, 지사 93, 안

전진단본부, 사업단 7, 인재개발원 등 3원의 조직을 운영 중이다. 따라서

한국농어촌공사의 조직원은 본사이전으로 인한 개인적 영향 또는 전국에

넓게 소재한 근무지로의 순환배치의 경험 등을 가지며, 그에 따른 인식

의 변화와 직무만족의 변화가 클 것으로 유추할 수 있다.

둘째, 직무순환으로 인한 조직원의 직무역할부담과 직무만족의 변화 측

면이다. 한국농어촌공사의 주요사업을 살펴보면 “농어촌자원의 효율적

이용ㆍ관리와 가치증진을 통해 농어업의 경쟁력 강화와 농어촌의 경제ㆍ

사회ㆍ환경적 발전에 기여 한다”라는 미션을 가지고 농업생산성의 증대

및 농어촌의 경제ㆍ사회적 발전에 이바지하기 위해 다양한 사업을 시행

하고 있다. 세부적으로 살펴보면 농업생산력 증대를 위해 간척ㆍ경지정

리를 통해 농지를 조성하고 용수공급 관리를 위한 수리시설을 건설하는
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농어업생산기반 조성ㆍ정비사업 등 인프라 구축과 관련된 사업을 시작으

로 조성된 농지에 안정된 농업용수의 공급 및 유지관리, 환경과 관련된

수질관리, 농지관리기금의 운용, 농업인 및 농가의 경쟁력 향상을 위한

농지은행, 농어촌지역개발사업 등을 수행하고 있다. 요약하면 농업 생산

과 관련된 인프라 조성ㆍ용수관리ㆍ유지관리부터 농지은행, 농촌의 지역

개발사업까지 다양한 역할을 수행하고 있어 조직원은 다양한 업무와 경

험을 할 수 있다는 장점이 있으나, 한편으로는 새로운 업무와 역할에 대

한 부담을 가질 수도 있을 것이며, 이로 인한 직무만족의 영향이 있을

것으로 유추할 수 있다.

<그림 1-1> 한국농어촌공사 조직도
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제 2 장 이론적 논의 및 선행연구

제 1 절 직무순환제도

1. 직무순환 의의와 유형

Taylor(1914)에 의한 과학적 관리원칙은 작업자의 학습과 부담을 줄이

기 위해 작업을 최대한 단순하게 설계하고, 학습한 작업을 지속적으로

수행하여 노동효율을 높이는 것인데, 이는 조직원에게 장기간 동일하고

반복적이고 단순한 업무수행에서 오는 매너리즘, 지루함 등의 부정적인

영향을 미쳤다.

직무순환은 과학적 관리원칙에 의한 업무의 단순화, 세분화, 표준화, 전

문화에 따라 발생하는 권태감이나 싫증, 소외감 발생 등의 문제에 대한

해결책으로 등장한 개념으로(황규대 외, 2001) 조직원들로 하여금 다른

수평적 임무(lateral assignment)를 부여함으로써, 직무내용에 의미 있는

변화를 도모(Wexley & Latham, 1991)하는 인사관리기법이다. 이는 직무

간 작업흐름에 어려움이 없으며, 호환성이 있는 경우 직무상의 이동이

가능하다는 사실을 전제로 하여 이루어진다(신철우, 2003).

국내 공공기관에서는 특정업무에 장기간 근무로 인한 부정부패 발생을

사전에 예방하고자 시행하는 측면도 있으며, 공공기관 특성상 전국사업

장을 운영하는 경우 선호하는 보직과 근무지에 대한 조직 내 형평성 문

제를 제고하는 측면도 있다.

직무순환은 여러 가지 유형으로 분류되고 있다. 직무이동이 승진에 미

치는 영향에 관한 연구에서 박치득(2001)은 이동범위, 이동목적에 따른

직무이동 유형을 분류하였다. 이동범위에 의한 직무순환은 직무의 성격,

내용, 기능이 변경되는 직군·직종 간 이동이 있으며, 동일한 직무 성격

내에서 물리적으로 부서 간, 부서 내 또는 사업장 간 이동으로 발생하는

것을 말하는데, 실제 조직 내에서 가장 빈번하게 이루어진다고 할 수 있
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다. 이동목적에 따른 직무이동은 기술변화, 고용안정, 능력개발, 적정배치

를 위한 이동 등으로 분류하였다.

임창희(2003)는 경력이동경로에 따른 직무순환유형을 제시하며 경력 이

동경로를 T형, I형, L형, S형, +형의 5가지 유형으로 분류하였다. T형은

하위직에서 동일한 직무와 부서를 경험하고 상위직에서는 다양한 직무를

경험하는 유형이고, 하위직에서 다양한 직무 경험 후 중간과정에서 특정

직무에서 근무 후 상위직에서 다시 다양한 부서를 경험하는 I형, 하위직

에서 다양한 직무 경험 후 하나의 전문분야에서 계속 성장하며 승진하는

L형, 지속적으로 다양한 직무를 경험하며 승진하는 S형, 하위직에서부터

특정 직무에서 전문성을 쌓고 중간과정에서 여러 부서를 경험하고 다시

자신의 전문분야를 선택해 성장하며 상위직으로 승진하는 +형의 이동경

로로 분류하였다.

2. 직무순환의 효과

직무순환은 많은 선행연구를 통해 조직의 생산성과 유효성을 향상시키

는 것으로 알려졌지만, 다른 한편으로는 원하지 않는 직무의 이동, 새로

운 업무 적응의 어려움과 부담감을 유발하고, 뿐만 아니라 아니라 이직

률에도 영향을 미치는 것으로 나타나 긍정적인 측면과 부정적인 측면을

동시에 가지고 있다.

먼저 직무순환의 긍정적인 효과는 크게 근로자학습이론(employee

learning theory), 근로자동기부여이론(employee motivation theory), 고

용주학습이론(employer learning theory)으로 설명된다. 근로자학습이론

은 근로자는 직무순환을 통해 다양한 직무와 환경을 경험할 수 있으며,

경험적 지식과 비공식적 학습을 통해 더 많은 인적 자본축적이 가능하

고, 이를 통한 학습효과로 근로자의 능력을 증대시킬 수 있는 효과적인

방법이라고 하였다(Eriksson ＆ Ortega, 2006). 근로자동기부여이론은 근

로자가 동일, 반복적인 업무수행으로 인한 지루함, 매너리즘을 직무순환

이 해소하고, 새로운 업무수행에 대한 동기를 유발하기 위한 수단으로
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사용되는 것을 말한다(김미형, 2014). 고용주학습이론은 따르면 고용주는

직무순환을 통해 근로자에 대한 업무수행에 관한 정보 등을 얻을 수 있

으며, 그 정보를 통해 조직의 인사배치, 승진 등의 인사정책에 활용하여

조직성과를 높이는데 기여한다는 이론이다.

직무순환의 부정적 영향으로 직무순환이 직무만족과 직무스트레스에 영

향을 미치는 것으로 나타났다(권동우ㆍ고현정, 2003). 국내 간호사를 대

상으로 한 직무순환과 직무스트레스에 관한 연구결과, 조직원의 적성·능

력보다 조직의 요구에 따라 일방적으로 직무순환이 실시될 경우 간호 전

문성 확보가 어려워지고, 간호사 개개인의 적성과 능력을 파악 못하고

부서에도 적응하지 못하여 직무스트레스로 불만을 나타내기 쉽다(권동우

ㆍ고현정, 2003). 또한 체계화되지 못한 임시적이고 수시로 이루어지는

직무순환은 직원의 스트레스 수준을 높이고(Triggs & King, 2000), 직무

스트레스는 직무만족에 영향을 미치게 된다(봉예슬ㆍ소형수ㆍ유형수,

2009),

또 한편으로 직무순환은 조직원에게 새로운 직무를 부여함에 따라 조직

원이 익숙해져있던 지식과 직무기술 외에 새로운 기술의 습득을 요구하

게 되는데 이는 조직원에게 새로운 기술과 지식을 습득하는데 부담감을

갖게 하여 심리적 긴장과 스트레스를 유발한다. 직무순환은 새로운 직무

에 대한 학습을 요구하는 부담으로 작용하며(Arya & Mittendorf, 2004),

특정한 업무에 숙련된 조직원은 새로운 형태의 직무를 배우는 것을 원치

않음에 유의해야 한다(Triggs & King, 2000)고 했다. 또 직무순환으로

조직원의 숙련도가 저하되어 전문화에 방해되는 측면도 고려해야한다

(Anthony at al., 1993).

뿐만 아니라, 직무순환은 조직원의 새로운 직무 지식과 기술습득의 부

담감 외에도 새로운 역할에 대한 갈등과 부담감 등의 스트레스로 직업적

인 불일치(vocational misfit)를 유발하여 직무긴장을 일으키며(Cluskey

& Vaux, 1997), 업무의 계속성과 일관성을 유지에도 부정적인 영향을

미친다고 하였다.(Hsieh & Chao, 2004). 또, 직무순환이 본인의 의사에

반하여 이루어지거나 조직원이 희망한 부서, 근무지로 배치가 이루어지
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지 않을 경우, 특히 직무순환이 불공정하게 이루어 질 경우에는 더욱 조

직원의 불만을 가져오고 결과적으로 직무만족을 저하시키는 일이 된다

(유민봉ㆍ임도빈, 2007).
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제 2 절 개인생활부담

1. 개인생활부담 요인

개인생활부담은 직무순환으로 인한 조직원 개인 생활에 대한 영향과 이

로 인한 개인의 부담 인식 변화를 말한다. 대부분의 조직 중심의 직무순

환에도 개인은 직장생활을 지속하기 위해 개인생활 영역에서의 변화와

부담을 감수하는데, 이는 개인생활에 대한 인식변화로 이어지게 된다.

본 연구에서는 직무순환에 따라 개인생활에 영향을 미치는 요인으로 통

근시간과 통근비용을 하위요인으로 선정하였다. 오늘날 직장인에게 통근

에 소요되는 시간과 경제적 비용은 직장인이 직장에서 머무르면서 직접

적으로 소요되는 시간과 비용 외에 개인이 직장생활을 지속하기 위해 추

가적으로 소진되는 자원이면서, 개인적 여과활동, 가정생활 등에도 활용

될 수 있는 가치 있는 자원이다. 양준석·이상헌(2014)은 통근조건은 직무

수행을 위한 시간적·금전적 부담에 영향을 미치기에 직무비용(job cost)

을 결정짓는 한 가지 조건이 되며, 개인의 직무태도나 근속 등에 영향을

미치는 중요한 요인이라고 한다.

개인이 활용할 수 있는 시간과 경제적 비용이 직무순환으로 인한 통근

조건의 변화가 개인의 삶에 더 큰 영향을 미치게 된 것은 최근의 일과

개인 삶에 대한 인식 변화의 영향도 크다. 가정과 개인생활 보다 직장에

서의 일과 조직생활을 중요시하던 과거와 달리 최근에는 개인의 삶과 가

정을 중요시하고, 일과 가정의 조화로운 균형에 대한 관심과 중요성이

커졌다. 따라서 개인이 활용할 수 있는 시간과 경제적 비용은 개인에게

주어진 한정되고 소중한 자원이며, 자원의 소진과 획득은 개인 생활에

대한 인식에 더욱 큰 영향을 미치는데, 이는 자원보존이론으로 설명할

수 있다.

Hobfoll(1989)에 의해 처음 도입된 자원보존이론(Conservation of

Resources Theory)은 자원의 획득과 손실이 중요한 개념으로 자원을 획
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득 하거나 또는 자원이 충분하면 스트레스가 발생하지 않으나, 자원의

손실은 스트레스를 유발하고, 지속 시 소진이 발생할 수 있다(이현정,

2014). 그리고 자원의 손실이 예상될 때에는 자원을 보전하고 투자하려

고 하는데, 이때 자원의 투자가 예상한 충분한 자원의 획득 또는 보상을

얻지 못할 때 발생하게 된다. 또 혹시 있을지 모를 자원의 손실에 대비

하고, 손실을 최소화하기 위해 자원의 안배, 자원의 사용을 줄이는 조치

도 취한다.(Hobfoll, 1989).

한편 통근조건이 직접적으로 개인 삶의 인식과 만족에도 영향을 미치는

데 통근조건과 개인 삶과의 실증적인 연구결과를 살펴보면, 통근시간과

subjective well-bing과 관련된 연구결과 통근시간이 긴 직장인은 삶의

만족도가 낮았으며, 특히 1시간이 넘는 통근시간이 넘는 경우 만족도의

저하는 극도로 나타났다(Peng et al., 2018).

진은애·진장익2017)은 서울 시민을 대상으로 한 서울 서베이 자료

(2005~2015년)를 통해 통근시간이 삶의 만족에 미치는 부정적인 영향을

확인하였다. Roberts et al.(2011)과 Dickerson et al.(2014)는 통근을 통

해 보상받는 요소들이 통제된 상태에서 여성 통근자의 통근이 정신적,

심리적 건강에 미친 영향을 분석한 결과 통근이 심리적 건강에 부정적인

영향을 미친다는 연구결과를 제시하였다.

2. 개인생활부담과 직무만족

직무순환으로 인하여 개인은 통근시간, 비용 등의 개인이 감수해야 할

생활의 변화를 겪게 되는데, 선행연구를 통해 이러한 변화는 개인 삶의

질에 대한 인식에 긍정적 또는 부정적 영향을 미치는 것을 알 수 있었

다. 본 연구에서는 직무순환으로 인한 개인 삶에 대한 부담인식 변화는

개인의 직장에 대한 직무만족에도 영향을 줄 것이라고 가정하였다.

전이이론(Spillover Theory)은 특정한 영역에서 개인이 경험한 감정 또

는 태도 등이 다른 영역에도 영향을 주는 것을 의미(Edwrds at al.,

2000)한다. 전이이론에 따르면 개인 삶의 영역과 직장에서의 영역은 상
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호영향을 미치며 유기적으로 연결되기 때문에, 각 영역에서 다른 영역으

로의 부정적인 전이를 최소화하고, 긍정적인 전이를 최대화하기 위한 것

이 개인과 조직의 주요한 과제가 된다.(손영미 외, 2006).

개인 삶에 대한 정서적 불안정, 부정적 인식은 일과 삶의 균형에 대한

만족에 영향을 미쳐 직무만족에 영향을 줄 수 있음을 알 수 있으며, 관

련한 선행연구는 다음과 같다.

류현숙ㆍ홍승희(2013)는 세종시 정부청사 이전과 함께 근무지 변경이

공무원의 일과 삶 전반에 걸친 만족도에 주는 영향요인을 확인하는 연구

에서 개인 삶의 부정적 인식은 개인의 직무와 근무환경에 대한 인식에까

지 영향을 미칠 수 있음을 밝혔으며, 김선희(2010)는 공공조직에서 여성

의 일-가정(WFC)갈등 결정요인에 대한 연구에서 업무상의 변화로 개인

과 가정의 변화나 희생이 요구될 때 개인은 일 자체에 대한 회의감이 증

폭될 수 있다고 주장하였다.

Saltzstein et al(2001)은 일과 삶의 균형에 대한 만족도는 직장의 직무

만족과 관련이 있으며, 일과 삶의 불균형은 직무만족의 저하, 근무태도,

이직의도 등의 다른 부정적인 영향도 나타난다고 주장하였으며, 전호진

외(2012)는 IT분야 개발업체 직원을 대상한 연구에서 일과 삶의 균형이

직무만족에 긍정적으로 영향을 확인하였으며, 또 일과 삶의 균형이 직무

만족을 매개로 이직의도에도 영향을 미친다는 연구결과를 도출하였다.

공무원의 세종시 이전으로 인한 개인적, 업무적 부담과 직무만족과의

관계를 검증한 결과 세종시 이전 중앙공무원의 개인적, 업무상 부담은

직무만족을 저하시키는 것으로 나타났다(오민지 외, 2017).
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제 3절 직무역할부담

1. 직무역할부담의 개념

직무스트레스의 다양한 요인 중 역할스트레스는 조직원이 느끼는 역할

과 관련한 스트레스를 말한다. 역할(role)은 조직원과 조직의 상호 관계

의 연결을 포함하는데, 역할은 하나의 조직에서 어떤 직위에 적합한 일

을 할 수 있는 기대로 정의하는데(Rizzo, House & Lirtzman,1970), 역할

이론(role theory)에 따르면 일반적으로 사람들은 역할이 정의되는 방식

과 일치하는 행동을 하려고 한다고 한다(Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek &

Rosenthal, 1964).

Widmer(1993)은 조직원이 자신의 역할에 대해 모르거나, 알고 있다 해

도 어느 역할을 선택해야 할지 모르는 경우에는 문제적인 상호작용이 발

생하며, 이때 조직원은 역할에 대해 사전 합의가 없거나, 동시에 여러 역

할이 수행될 수 없기 때문에 역할 선택의 어려움을 겪는 것으로 설명한

다.

조직원의 역할은 대부분 조직이나 타인에 의해 비자발적으로 주어지기

때문에 역할로 인한 스트레스의 유발 가능성이 높다고 할 수 있으며(이

성희·김상회, 2004), 대부분의 선행연구에서 역할요인에 의한 스트레스는

보편적이면서 중요한 직무스트레스 요인으로 다루어지며, 하위요인으로

역할갈등, 역할모호성, 역할과부하가 제시되었다.

2. 직무역할부담요인

역할스트레스의 영향에 관한 연구결과를 살펴보면 대부분 직무역할스트

레스는 직무만족, 조직몰입, 직무성과, 이직의도 등의 조직 행태적 결과

에 부정적 영향을 미친다는 것을 알 수 있다. 역할스트레스이론에 따르

면 역할담당자는 조직 또는 역할기대로 인해 일정한 수준의 직무를 수행

해야 하는 압력을 받게 된다(이상훈·김영현, 2014). 이러한 압력은 역할
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갈등과 역할모호성에 영향을 미치게 되고, 주어진 역할과 수행하는 역할

의 차이가 커질수록 개인은 더 큰 스트레스를 겪게된다. 김경호 외

(2010)는 사회복지사를 대상으로 한 연구에서 역할과다는 직무만족의 하

위요인 중 업무만족과 복리후생 만족에 부(-)적 영향을 미친다고 하였

다. 손재근ㆍ이정은(2016)의 호텔 직원을 대상으로 역할 스트레스에 대

한 연구결과를 보면 역할갈등과 역할모호성 모두 직무만족에 유의미한

영향을 미치는 것으로 나타났으며, 조직원은 역할갈등, 역할모호성에 대

응하기 위해 역할스트레스 상황에서 벗어나는 행위, 갈등을 유발하는 조

직원을 피하는 행위 등의 다양한 역기능적 행태를 보인다고 한다(Kahn

et al., 1964).

본 연구에서는 직무역할부담을 “조직원이 직무역할관련요인으로 인해

정상적인 심리상태를 유지하기 어려운 상태”로 정의하고 역할 갈등, 역

할모호성, 역할과부하에 대하여 살펴보고자 한다.

1) 역할 갈등

역할갈등은 역할을 수행하는 자와 역할 부여주체와의 서로 상충되는 기

대나 역할이 요구될 때 역할 수행자가 느끼는 갈등이다(Kahn ＆

Byosiere, 1992). 이는 직무의 요구가 역할 수행자의 가치와 기준, 직무

요건과 불일치(Rizzo et al, 1970)하거나 개인의 가치관과 맞지 않을 때

발생하기도 한다.

House· Rizzo(1972)는 역할갈등으로 인한 개인적인 욕구와 역할의 요구

가 불일치 한 상태의 문제점을 강조하면서 역할갈등 상태에 있는 조직원

의 경우 상관의 인정을 받고, 안전적 권위를 보장받음에도 불구하고 직

무상의 낮은 만족감을 가진다는 연구결과를 제시하였다.

이렇게 역할갈등은 역할 부여 주체와 역할 수행자 간 역할 기대와 요구

가 상충되거나, 개인적 욕구와 역할 요구가 일치 되지 않으면, 조직원의

직무스트레스 요인으로 작용하게 되어 조직에 대한 확신감을 저하시킨다

(주대진, 2010).

2) 역할 모호성
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 역할모호성은 조직원이 역할수행에 있어서 직무의 권한과 책임 등을

정확히 파악하지 못한 상태(Senatra, 1980)이며, 조직원이 직무수행에 필

요한 정보가 불충분하다고 느낄 때 발생한다(박수진, 2006). 손태원

(2004)은 조직과 개인과의 역할 기대의 차이로 인한 개인의 심리적 불안

을 의미하며, 이같은 역할모호성은 역할수행 환경 또는 조건이 명확하지

않거나 조직의 목표가 분명하지 않음으로 인해 개인이 느끼는 심리적 부

담감의 정도라고 하였다. 역할모호성을 객관적 모호성(objective

ambiguity)과 주관적 모호성(subjective ambiguity)으로 설명(Kahn,

1964)하는데 객관적 모호성은 정상적인 조직원의 인지과정과 지각에 영

향을 주는 사회․생리적 환경의 속성이며, 주관적 모호성은 개인이 경험

한 것으로 어떤 특정 개인에게만 나타나는 실제적인 특정한 상황으로 나

타난다.

Katz와 Kahn(1978)은 역할모호성이 조직의 규모와 복잡성, 빠르게 변

화를 요구하는 기술의 변화, 조직원의 이해를 넘어서는 조직의 급격한

성장, 체계적이지 못한 빈번한 인사, 새롭고 다양한 요구가 수반되는 조

직 환경의 변화, 정보의 결여, 관리중심의 철학 등의 원인들로 발생한다

고 하였다.

역할모호성은 개인적 갈등에 속하며 이로 인하여 직무만족 저하, 이직

률 증가, 인적자원의 불충분한 활용 등과 같은 부작용을 낳게 되며(최낙

순, 2009), 최희철(2011)은 이러한 역할모호의 영향은 단기적인 편이지만,

조직원 중 역할모호에 대처할 능력이 부족한 조직원에게는 만성적인 역

할스트레스 요인으로 작용 할 수 있다고 한다.

3) 역할 과부하

역할과부하는 조직원에게 주어진 시간, 능력 및 기타 조건에 비해 자신

에게 기대되는 책임이나 기대가 지나치게 과하다고 느끼는 상황을 의미

한다(Rizzo, House, & Lirtzman, 1970). 역할과부하는 직무 난이도나 주

어진 시간 부족으로 직무를 정상적으로 수행하기 힘든 상태를 의미하며

(Walsh Taber ＆ Beehr, 1980), French & Caplan(1972)는 역할과부하를
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양적 과부하(quantitative overload)와 질적 과부하(qualitative overload)

로 구분하였는데, 양적 과부하는 수행하여야 할 역할이 과하게 많은 것

을 의미하며, 질적 과부하는 조직원의 직무능력을 넘어서는 역할이 요구

되는 것을 의미한다. 직무과부하와 관련된 선행연구를 살펴보면 이주한·

신수영(2017)은 중소기업 R＆D인력을 대상으로 역할과부하의 영향을 분

석하였는데, 역할과부하는 직무소진에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 김정희(2020)는 국내 11개 공기업 및 준정부기관 종사자들을 대

상으로 역할과부하가 직무성과에 미치는 영향을 분석한 결과 역할과부하

는 직무성과에 부(-)적 영향을 미친다는 결론을 도출하였다.
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제 4 절 직무만족

Locke(1976)는 직무만족을 개인의 정서적인 반응, 경험, 평가를 통해

느끼게 되는 긍정적이고 우호적인 감정 상태라고 하였다. Poter &

Lawler(1968)는 직무만족을 보상에 대한 개념으로 개인이 직무를 통해

개인이 만족할만한 보상 수준을 초과한 정도로 정의하기도 하였다.

직무만족에 대한 다양한 개념의 차이가 조금씩 있지만, 대체적으로 “조

직원이 자신의 직무에 대하여 갖는 감정적 반응의 정서 상태”를 말한

다.(정광호, 김태일; 2003). 직무만족은 조직원 개인의 삶과 밀접한 관련

이 있으며(추헌, 1993), 조직 측면에서도 조직의 성과(performance)와 관

련이 깊기 때문에 중요하게 다루어져왔다. 또 직무만족은 개인의 주관적

판단에 의한 감정으로 직무에서의 만족 또는 불만족은 개인 삶에도 영향

을 미칠 수 있는 중요한 요인이다.

먼저 개인적 측면에서 직무만족의 중요성을 살펴보면 직무만족은 개인

의 신체적·정신적 건강에 영향을 미친다. 하루 중 대부분의 시간을 보내

는 직장생활에서의 불만족 또는 스트레스는 정신적, 신체적 질병의 원인

이 될 수 있다.

조직적 측면에서 직무만족의 중요성은 조직의 성과와 관련이 깊다. 웨

스턴 전기회사와 하버드 대학의 엘튼 메이요(Elton Mayo)연구진은 미국

일리노이주의 호손공장에서 물리적 작업환경의 변화가 생산성에 미치는

영향을 조사하기 위한 실험을 한 결과, 물리적 환경의 변화 이외의 요인

도 조직원에 영향을 미칠 수 있으며, 긍정적 태도를 가지게 된 조직원의

태도와 행동의 변화가 생산성을 증가시킨다는 결론을 얻었다. 또 직무만

족은 조직원의 결근, 이직의도에도 영향을 미쳐 직무성과에도 영향을 미

친다는 점에서 중요한 개념이라고 할 수 있다(조동규 외 2인, 2004).
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제 5 절 참여적 의사결정

1. 참여적 의사결정의 개념

참여적 의사결정(participative decision-making)은 모든 조직원이 직급,

직위 차이에 관계없이 업무상의 의사결정, 정보의 교류 등에서 영향을

미칠 수 있는 환경을 의미하며, 상사와 조직원이 같이 의사결정을 하고

서로간의 영향력을 공유하는 것이라고 하였다(Locke, & Schweiger,

1979).

Cotton(1994)은 참여적 의사결정을 조직의 기초적 활동과 기능 통제 및

조정에 있어 의사결정권한과 책임을 조직원과 상의하는 것(conferring)으

로 정의한다. 조직원을 의사결정에 참여시켜 조직의 목표를 공유하고, 권

한의 부여를 통해 조직원의 만족을 극대화시킴으로써 조직의 생산성을

높이려는 방법으로 정의하고 있다(김하현･나태준, 2011).

Chen ＆ Tjosvold(2006)는 상사가 조직원들에게 의사결정 과정에서 자

문을 요청하고, 제안을 권장하여 최종 의사결정 시 조직원들의 의견을

고려하는 것을 말한다고 하였으며, 김정식·차동옥(2013)은 상사가 조직원

들이 의사결정과정에 참여하도록 주도하는 행위라고 정의하였으며, 김선

희(2014)는 조직구성원이 조직의 의사결정과정에 참여하고, 의견을 제시

하여 그 의견이 조직의 의사결정에 반영하는 정도로 정의하였다.

박준철·홍순복(2007)에 의하면 참여적 의사결정 수준이 높은 조직은 조

직원에게 권한을 위임하여 평등한 관계가 조성되어 조직원의 직무만족,

조직성과 등에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 알려져 있으며, 조직신뢰

향상 및 팀 전체의 성과를 향상시키는데도 기여한다(서재현, 2005).

2. 참여적 의사결정의 영향

참여적 의사결정은 의사결정과정에 조직이나 집단의 구성원을 참여시킴

으로써 구성원의 직무만족과 사기가 올라가게 하는데, 이는 조직성과, 분



- 18 -

위기에 긍정적인 영향을 미치는 중요한 요소이다.

참여적 의사결정과 관련된 연구결과를 살펴보면 참여적 의사결정은 구

성원의 직무만족, 조직몰입, 그리고 성과 등 조직의 긍정적인 측면에 정

(+)의 영향을 미치는 반면, 이직 및 결근 등의 부정적인 측면에 부(-)의

영향을 미치는 것으로 나타난다. 참여적 의사결정이 미치는 영향에 관련

된 선행연구 결과를 살펴보면 다음과 같다.

탁제운·오호준·신제구(2018)는 국내 직장인을 대상으로 한 연구에서 참

여적 의사결정이 팀 몰입에 긍정적인 영향을 확인하였으며, 이현국·정지

수(2013)은 한국교육종단패널 데이터를 활용하여 교사의 참여적 의사결

정이 직무만족도와 학생들의 성적에 미치는 영향을 분석한 연구에서 참

여적 의사결정이 직무만족도와 학생들의 성적에 정(+)의 영향을 미친다

는 결론을 도출하였다.

최수형·안나(2016)는 중국 중소기업에서 근무하는 직원을 대상으로 한

연구에서 참여적 의사결정은 직무열의와 심리적 주인의식에 긍정적 영향

을 미치는 것을 확인했다고 한다.

김정식·차동욱(2013)은 서울, 인천, 경기 등 수도권 지역 기업체 종사자

를 대상으로 참여적 의사결정이 조직구성원의 창의적 행동과 성과에 미

치는 영향을 분석한 결과 참여적 의사결정은 심리적 임파워먼트를 매개

하여 직무몰입에 유의한 영향을 미친 것으로 나타났다.

안선민 외(2017)는 정부청사의 세종시 이전 과정에서 공무원의 직무만

족과 참여적 의사결정의 영향에 대한 연구에서 참여적 의사결정은 근무

지 이전으로 인한 조직원의 스트레스를 해결할 수 있는 기능을 할 수 있

다는 결론을 도출하였다.

오혜경·장철영·고미숙(2020)은 한국산업안전보건공단에서 실시한 근로

환경조사 자료 활용하여 간호사의 연구결과 참여적 의사결정이 일-생활

갈등을 높이는 결과를 도출하였는데, 이는 참여적 의사결정을 간호사들

이 직무요구로 받아들여 오히려 일-생활 갈등을 증폭시키는 것으로 분

석되었다.
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제 3 장 연구설계

제 1 절 연구모형

본 연구는 문헌연구와 실증분석을 병행하여 실시하고자 한다. 우선 직

무순환과 직무만족에 관련된 기존 연구를 중심으로 고찰하며, 이를 토대

로 개인 삶 영역에서의 인식변화, 직무영역에서의 인식변화가 직무만족

에 어떠한 영향을 미치는 지 알아보고자 한다. 한국농어촌공사 임직원을

대상으로 설문조사를 실시하여 SPSS를 활용한 통계적 분석을 실시할

예정이며 본 연구의 분석모형은 아래 그림<3-1>과 같다.

<그림 3-1> 연구모형
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2. 연구가설의 설정

1) 개인생활부담

직무순환은 대부분 조직차원에서 조직원의 직무 또는 근무지에 변화가

발생하고 조직원은 그에 따른 변화를 감수해야 한다. 자원보존이론에 따

르면 개인의 가치 있는 자원의 손실, 획득은 개인의 스트레스를 유발하

거나 개인의 소진상태에까지 이르게 할 수 있다. 직무순환이 개인 생활

에 주는 가장 직접적인 영향은 통근에 소용되는 시간과, 경제적 비용인

데 이는 현대인에게 한정된 소중한 자원으로 이에 대한 손실과 획득은

개인의 심리적 안녕에 영향을 줄 수 있을 것이다.

또 일-가정, 가정-일 전이이론과 관련된 선행연구를 통해서 개인생활에

대한 주관적 인식은 직장에 대한 인식에 상호 영향을 미칠 수 있음을 알

수 있었으며, 일-가정 균형 측면에서도 일과 개인생활의 불균형의 영향

을 확인할 수 있었다. 한국행정연구원(2013)이 세종시 이전부처 공무원

들을 대상으로 조사한 결과 세종시 이전으로 ‘삶의 영역’에서 큰 어려움

을 겪는 것으로 확인되었으며, 이러한 인식이 직장 영역에도 부정적 영

향을 미치는 것으로 나타났다.

이상의 논의를 종합하여 본 연구에서는 직무순환으로 인한 조직원의 개

인생활에 대한 부담 인식변화는 직장영역의 직무만족에까지 영향을 줄

것이라고 가정하였다.

가설 1: 직무순환으로 인한 개인생활 부담 인식변화는 직무만족에 영향

을 줄 것이다.

1-2 : 직무순환에 따른 통근시간 부담 인식이 높을수록 직무만족은 낮을

것이다.

1-2 : 직무순환에 따른 통근비용 부담 인식이 높을수록 직무만족은 낮을

것이다.
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2) 직무역할부담

역할과 관련된 스트레스는 직무스트레스의 다양한 요인 중 가장 보편적

이고 중요한 요인으로 제시되어오고 있다. 이는 1명 이상이 이루는 집단

에서는 특정한 개인은 그 상황과 직위에 맞는 역할을 기대 받게 되고,

서로 상호작용을 하게 되는데, 이러한 과정에서 역할로 인한 갈등과 스

트레스는 필연적으로 발생하게 된다. 역할에 의한 스트레스는 조직원과

조직전체의 유효성에 대체로 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타나, 역

할에 의한 스트레스 요인을 밝혀내고 이를 적절한 수준으로 관리하는 것

이 중요한 문제가 되었다.

역할과 관련된 스트레스 요인에 대한 연구 초기에는 역할갈등과 모호성

의 두 가지 요인이 제시(Kahn et al., 1964)되었고, 이후 역할과부하요인

이 추가되어 가장 보편적인 직무스트레스 요인으로 제시되고 있다.

직무순환에 의한 근무지의 이동, 직무변경은 조직원의 역할의 변화를

필연적으로 동반하게 되며, 이때 조직원이 인식하는 역할의 갈등, 모호

성, 과부하 등의 변화는 직무만족에도 영향을 줄 것으로 유추할 수 있다.

이상의 논의를 종합하여 본 연구에서는 직무순환으로 인한 직무의 변

경, 근무지의 변경 등의 변화가 역할스트레스의 하위요인인 역할 갈등,

역할모호성, 역할 과부하가 직무만족에 유의미한 영향을 미칠 것으로 가

정하고 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 2: 직무순환으로 인한 직무역할부담을 높게 인식할수록 직무만

족가 낮을 것이다.

2-1 : 직무순환에 따른 역할갈등 인식이 높을수록 직무만족은 낮을 것이다.

2-2 : 직무순환에 따른 역할모호성 인식이높을수록 직무만족은 낮을 것이다.

2-3 : 직무순환에따른역할과부하인식이높을수록직무만족은낮을것이다.
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3) 참여적 의사결정

본 연구에서는 종속변수인 직무만족에 영향을 주는 독립변수로 직무순

환으로 인한 조직원의 인식에 영향을 개인생활부담요인과 직무역할요인

변화로 인한 부담인식으로 정했다.

참여적 의사결정과 관련한 선행연구의 논의를 살펴보면 참여적 의사결

정은 개인의 직무만족과 조직성과 등에 긍정적 영향을 미치는 것을 확인

할 수 있었다. 또한 조직측면에서 조직의 위기상황에서 상호 신뢰를 통

한 문제를 해결할 수 있다(서재현, 2005). 그 밖에 참여적 의사결정을 통

해 최종적인 의사결정을 보다 정확하게 할 수 있으며, 조직 내 의사소통

이 더욱 활발해진다.

이상의 논의를 종합하여 본 연구에서는 참여적 의사결정이 조직 내 일

-가정양립제도의 활용, 조직 내 활발한 의사소통과 상호신뢰를 통하여

조직구성원들이 직무순환으로 새로운 직무나 근무지에서 발생하는 직무

영역의 역할부담인식으로 인한 직무만족 저하를 완화시킬 수 있는 요인일

것이라고 가정하였다.

가설 3: 참여적 의사결정을 높게 지각할수록 직무만족은 높아질 것이

다.

가설 4: 참여적 의사결정 인식은 개인 삶 영역과 직무만족 간의 관계

에서 조절효과를 보일 것이다.

가설 4-1: 참여적 의사결정 인식은 통근시간 부담인식과 직무만족 간의 관계에서

조절효과를보일것이다.

가설 4-2: 참여적 의사결정 인식은 통근비용 부담인식과 직무만족 간의 관계에서

조절효과를보일것이다.

가설 5: 참여적 의사결정은 직무영역의 부담인식과 직무만족간의 관

계에서 조절효과를 보일 것이다.
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가설 5-1: 참여적 의사결정 인식은 직무역할갈등 인식과 직무만족 간의 관계에서

조절효과를보일것이다.

가설 5-2: 참여적 의사결정인식은 직무역할모호성인식과 직무만족간의 관계에서

조절효과를보일것이다.

가설 5-3: 참여적 의사결정인식은 직무역할과부하인식과 직무만족간의 관계에서

조절효과를보일것이다.
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제 2 절 변수의 조작적 정의와 척도

1. 독립변수1 : 개인생활부담

직무순환으로 인하여 조직원은 직무형태의 변화, 근무지의 변화로 통근

시간, 비용의 변화를 경험하게 되는데, 본 연구에서는 이러한 시간과 비

용의 변화로 인한 개인생활부담은 직무만족에 영향을 미칠 것으로 가정

하고 통근시간과 경제적 비용에 대한 개인의 부담인식을 측정하고자 한

다.

기존연구들은 통근활동을 설명하기 위한 주요한 지표로 통근시간 및 통

근거리를 주로 사용하였다. 대부분의 선행연구에서 통근시간이 길어짐에

따라 일반적으로 삶과 직무에 부정적인 영향을 미친다는 결과를 보고하

고 있다.

서울 시민을 대상으로 한 서울 서베이(2018)의 통근시간에 대한 만족을

조사한 항목에서 서울시 통근자의 경우 통근시간이 길어질수록 통근시간

에 대한 만족도는 낮아지는 것으로 나타났다. 통근만족도란 이상적 통근

시간(Ideal commuting time, ICT) 및 허용가능 통근시간(Acceptable

commuting time, ACT)과 상관성이 높아서, 통근시간이 오래 걸리더라

도 자신이 생각하는 시간이 소요된다면 자신의 통근시간에 만족 할 가능

성이 높다는 것이다(장재민, 2020). 결국 통근시간과 비용에 대한 만족

또는 불만족은 개인의 인식에 따라 다를 것인데, 이는 절대적인 개념보

다는 개인이 허용가능하거나 이상적인 범위와 실제 소요되는 시간, 비용

의 소요에 따른 개인적 판단일 것이라고 유추할 수 있다.

이상의 통근활동에 관한 선행연구를 종합하여 본 연구에서는 단순한 통

근시간과 경제적 비용의 증감의 절대적 수치를 측정하기보다, ‘통근에 소

요되는 시간에 대한 부담인식’과 ‘통근에 소요되는 비용에 대한 부담인

식’으로 직무순환 이후에 인식하는 개인적 부담을 측정하고자 하였다. 문

항은 리커트 5점 척도로(1=매우 줄었다, 5점=매우 늘었다)설정하였다.
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2. 독립변수2 : 직무역할부담

직무역할부담요인은 직무와 관련하여 조직 내에서 상호작용하는 과정에

서 스트레스를 유발할 수 있는 역기능적인 감정요인을 의미한다. 본 연

구에서는 직무순환제도를 도입한 공기업 근로자가 직무 수행과정이나 직

무환경과 관련한 요인 중 역할수행과 관련된 역할갈등, 역할모호성, 역할

과부하를 통해 개인의 직무역할부담 수준을 측정하고자 하였다.

역할갈등은 개인의 욕구와 역할의 요구가 충돌하면서 개인이 주어진 역

할을 동시에 수행하기 어려운 상황에서 느끼는 갈등으로 정의하였고, 역

할모호성은 직무 수행 시 필요한 정보의 부족에 따른 불확실성으로 개인

에게 주어진 책임과 권한을 명확히 인지하지 못하여 느끼게 되는 부담감

을 말한다. 역할갈등과 역할모호성을 측정하기 위하여 Rizzo, House와

Lirtzman(1970)이 개발한 척도를 활용한 양대현(2019)의 연구에서 재인

용 하였다. 역할갈등은 총 3문항, 역할모호성은 총 5문항 모두 5점

Likert 척도로(1=매우 그렇지 않다, 5점=매우 그렇다) 설정하였다.

역할과부하는 개인에게 요구되는 역할이 개인의 능력과 주어진 시간을

초과하여 역할의 기대에 대응하기 어려움을 느끼는 상태로 정의하였으며

이를 측정하기 위해 Ivancevich와 Matteson(1980)의 연구를 활용한 양대

현(2019)의 연구에서 재인용 하여 총 4문항 5점 Likert 척도로(1=매우 그

렇지 않다, 5점=매우 그렇다) 설정하였다.

3. 조절변수 : 참여적 의사결정

본 연구는 참여적 의사결정이 직무순환으로 인한 조직원 개인이 인식하

는 개인 생활의 부담인식, 직무영역의 부담이 직무만족에 미치는 영향에

조절효과를 가질 것으로 가정하였다.

참여적 의사결정과 관련된 기존 연구를 살펴보면 참여적 의사결정이 조

직원의 직무만족, 성과향상, 조직몰입에 긍정적 영향이 있는 것으로 나타
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난다.(박준철ㆍ홍순복, 2007). 특히 참여적 의사결정은 상사와 동료직원과

의 활발한 의사소통을 통하여 개인의 생활을 고려한 근무조건, 일-가정

양립제도의 활용에 영향을 주어 개인적 생활부담에 영향을 미칠 것으로

보이며, 역할로 인한 갈등, 모호성, 과부하의 해소에도 도움을 줄 것으로

볼 수 있다. 따라서 본 연구에서는 Nyhan(1994)이 연구한 측정항목을 활

용하여 상사와 동료직원과의 의사소통 방식을 중심으로 참여적 의사결정

수준을 측정하고자 하였으며 총 5문항 5점 Likert 척도로(1=매우 그렇

지 않다, 5=매우 그렇다) 설정하였다.

3. 종속변수 : 직무만족

직무만족은 선행연구를 통해 조직원이 직무에 대하여 갖는 주관식 인식

으로 직무 또는 환경에 대해 우호적이고 좋은 정서 상태로 정의하고 이

를 측정하고자 하였다. 기존 연구를 살펴보면 직무만족 측정은 단일문항

을 통해 전반적인 직무만족을 측정하는 방법(global measure)과 다수의

하위영역의 평균으로 측정하는 방법(facet measure)으로 구분할 수 있다

(오인수 외, 2007). ‘하위영역의 평균으로 직무만족을 측정하는 방법

(facet measure)’에 이용되는 하위 요인은 주로 직무자체, 임금, 감독, 승

진, 근무환경 등의 다양한 요인들이 사용되고 있다.

본 연구에서는 직무만족을 전반적인 직무만족을 측정하는 방법을 선택

하였으며, Brayfield & Rothe(1951)를 토대로 김태성·허찬영(2013)이 사

용한 전반적인 직무만족도를 측정하는 문항을 사용하였다. 이 척도는 직

무자체에 대한 전반적 만족 정도를 측정하는 4가지 문항에 대하여 개개

인의 만족도를 리커드 5점 척도로(1=매우 그렇지 않다, 5점=매우 그렇

다) 측정한다.
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<표 3-1> 설문지의 구성

변수 측정항목 문항번호 척도

독립

변수

개인생활부담

통근시간 Ⅰ-1 5

통근비용 Ⅰ-2 5

직무역할부담

역할갈등 Ⅱ-1~3 5

역할모호성 Ⅱ-4~8 5

역할과부하 Ⅱ-9~12 5

조절

변수
참여적의사결정 참여적 의사결정 수준 Ⅲ-1~5 5

종속

변수
직무만족 전반적 직무만족 수준 Ⅳ-1~4 5

통제

변수
개인특성

성별, 연령, 결혼, 자녀,

경력, 부서, 직종, 직급,

이동횟수, 이동유형

Ⅴ-1~10 -
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제 4 장 실증분석 결과

제 1 절 응답자 인구통계학적 특성 분석

유효한 응답자 1,203명에 대한 기본적인 인구통계학적 특성에 관한 조

사결과는 다음과 같다. 먼저 성별로 보면, 남성은 전체의 82.6%인 994명,

여성은 17.4%인 209명을 차지하였다. 연령대별로 보면 50대가 전체의

42.7%인 514명으로 가장 큰 비중을 차지하였고 그 뒤를 이어 30대가

23.9%인 288명, 40대가 22.9% 276명, 20대가 10.4% 125명이다. 결혼여부

는 기혼이 70%인 842명, 미혼이 30% 361명이며 미성년자녀가 있는 경

우가 46.6%로 561명, 없는 경우가 53.4% 642명으로 나타났다. 경력분포

를 살펴보면 15년 이상이 48.6% 585명으로 가장 큰 비중을 차지하고 있

으며 이어 5년 미만이 24.8% 298명, 나머지는 5년 이상 15년 미만이

26.6% 320명으로 나타났다.

근무소속은 지사가 67.4% 811명을 차지했으며, 다음으로 본부 15.2%

183명, 본사 10.7% 129명, 기타가 6.7% 80명으로 나타났다.

직계는 행정이 32.7% 393명, 토목 32% 385명 기전 19.4% 233명, 기타

15.9% 233명으로 나타났다.

직급별로 보면 3급이 전체 25.9%로 311명, 4급 23.6% 284명, 6급이

18% 217명, 7급이 13.9% 167명, 5급이 10% 120명을 차지하였다.

최근 직무순환 유형은 지사와 지사 간 이동이 47.3% 569명을 가장 큰

비중을 차지하였으며, 각 근무부서 내 이동이 18.6% 224명이었고, 본부

와 지사 간 이동이 16.4% 197명, 본사와 지사 간 이동이 11.6% 140명,

본사와 본부 간 이동이 6.1%로 가장 낮았다.

직무순환 경험은 1회 경험이 30.8% 370명, 그 다음으로 6회 이상이

23.1% 278명을 차지하였다.
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<표 4-1> 인구통계학적 특성분석

변수 구분 빈도 퍼센트

성별
남성 994 82.6
여성 209 17.4

연령대

20대 125 10.4
30대 288 23.9
40대 276 22.9
50대 514 42.7

결혼여부
미혼 361 30.0
기혼 842 70.0

미성년자녀
유 561 46.6
무 642 53.4

경력

5년미만 298 24.8
5년이상10년미만 195 16.2
10년이상15년미만 125 10.4

15년이상 585 48.6

소속

본사 129 10.7
본부 183 15.2
지사 811 67.4
기타 80 6.7

직계

행정 393 32.7
토목 385 32.0
기전 233 19.4
기타 233 15.9

직급

2급이상 104 8.6
3급 311 25.9
4급 284 23.6
5급 120 10.0
6급 217 18.0
7급 167 13.9

최근 직무순환 유형

부서내 224 18.6
본사-본부 73 6.1
본사-지사 140 11.6
본부-지사 197 16.4
지사-지사 569 47.3

직무순환 경험

1회 370 30.8
2회 144 12.0
3회 150 12.5
4회 136 11.3
5회 97 8.1
6회이상 278 25.4
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제 2 절 측정도구의 타당성 및 신뢰성 분석

본 연구 변수들의 타당성을 검토하기 위해 문항에 대한 탐색적 요인분

석을 실시하였다. 주성분 분석을 사용하여 구성 요인을 추출하였으며,

직교회전방식(Varimax)을 채택하여 요인 적재치를 단순화하였다.

독립변수인 개인생활부담과 직무역할스트레스, 조절변수인 참여적 의사

결정인식, 종속변수인 직무만족에 대한 요인분석 결과로 설명된 총 분산

은 80.7%로 나타났다.

총 22개 문항 중 이론구조에 맞지 않게 적재된 직무역할부담요인 1문항

(문Ⅱ-4), 참여적 의사결정 1문항(문Ⅲ-15)등 총 2문항은 제거하고 최종

적으로 20개 문항을 분석에 사용하였다. 신뢰성 검증을 위하여

Cronbach α를 이용하였으며, 분석결과 하위변수별 Cronbach α값이 .926

에서 .967로 나타나 .6보다 크게 나타나 측정도구의 신뢰성에 문제가 없

는 것으로 나타났다.

<표 4-2> 요인분석 및 신뢰도 분석 결과

설문문항
구성요소

1 2 3 4

직무역할부담

문Ⅱ- 5 0.886 -0.081 -0.125 0.009

문Ⅱ- 4 0.875 -0.170 -0.033 0.067

문Ⅱ- 6 0.874 -0.067 -0.101 0.051

문Ⅱ- 7 0.868 -0.093 -0.118 0.034

문Ⅱ- 11 0.864 -0.090 -0.145 0.004

문Ⅱ-8 0.843 -0.157 -0.054 0.001

문Ⅱ-9 0.842 -0.162 -0.033 0.047

문Ⅱ-10 0.813 -0.146 -0.060 0.021

문Ⅱ- 3 0.794 0.086 -0.189 0.003
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문Ⅱ- 1 0.768 -0.068 -0.041 0.104

설문문항
구성요소

1 2 3 4

직무만족

문Ⅳ- 21 -0.144 0.853 0.381 -0.170

문Ⅳ- 20 -0.161 0.852 0.377 -0.186

문Ⅳ- 22 -0.147 0.826 0.379 -0.170

문Ⅳ- 19 -0.156 0.811 0.406 -0.203

참여적

의사결정

문Ⅲ- 18 -0.129 0.338 0.798 -0.104

문Ⅲ- 16 -0.128 0.392 0.795 -0.145

문Ⅲ- 14 -0.145 0.302 0.779 -0.231

문Ⅲ- 17 -0.145 0.358 0.779 -0.154

개인생활부담
문Ⅰ- 2 0.041 -0.230 -0.209 0.913

문Ⅰ- 1 0.068 -0.249 -0.222 0.900

고유값 7.287 3.696 3.277 1.907

분산설명 36.435 18.478 16.387 9.536

누적분산(%) 36.435 54.913 71.299 80.835

Cronbach α 0.958 0.967 0.930 0.926

Kaiser-Meyer-Olkin 표본적합도 0.935

Bartlett의

구형성 검정

근사 카이제곱 25775.729

df 190

유의수준 0.000
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제 3 절 기술통계 분석

본 연구의 주요변수의 기술통계를 실시한 결과는 <표 4-3>과 같다. 개

인생활부담을 측정한 통근시간 부담인식, 통근비용 부담인식에 대한 인

식은 모두 최소값 1, 최대값 5점이며, 평균은 2.77, 2.90로 보통수준보다

조금 낮게 나타났다. 직무역할부담의 하위요인인 직무역할갈등은 평균

3.20. 직무역할모호성의 평균은 3.18, 직무역할과부하는 3.11로 조직원은

역할과 관련된 부담을 평균 이상으로 인식하는 것으로 나타났다. 조절변

수인 참여적 의사결정에 대한 인식은 평균 3.57로 나타났으며, 종속변수

인 직무만족에 대한 인식은 3.43으로 보통보다 높은 수준으로 나타났다.

<표 4-3> 기술통계분석

　구분 N 최소값 최대값 평균 표준편차

통근시간부담 1203 1 5 2.77 1.24

통근비용부담 1203 1 5 2.90 1.26

직무역할갈등 1203 1 5 3.20 1.01

직무역할모호성 1203 1 5 3.18 1.06

직무역할과부하 1203 1 5 3.11 1.04

참여적 의사결정 1203 1 5 3.57 0.87

직무만족 1203 1 5 3.44 0.96
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제 4 절 상관관계 분석

본 연구의 독립변수인 개인생활영향과 직무역할스트레스, 조절변수인

참여적 의사결정과 종속변수인 직무만족과의 상관관계와 통계적 관련성

을 확인하기 위해 변수들의 평균과 표준편차 및 피어슨의 상관관계 분석

을 실시하였다.

먼저 통근시간과 비용의 부담은 직무역할갈등, 직무역할모호성, 직무역

할과부하와 p<.01수준의 유의한 상관관계를 나타냈으며, 참여적 의사결

정(r=-0.469, -0.446), 직무만족과(r=-0.488, -0.467)의 다소 높은 상관관계

를 나타냈다. 직무역할갈등은 직무역할모호성, 직무역할과부하, 참여적

의사결정, 직무만족과 p<.01수준의 유의한 상관관계를 보였고, 특히 직무

역할모호성과 직무역할과부하와는 높은 수준의 상관관계가 있음을 알 수

있다. 직무역할모호성은 직무역할과부하와 가장 높은 수준의 상관관계

(r=0.835)를 보였고, 참여적 의사결정과 직무만족과는 다소 낮은 상관관

계를 나타냈다. 참여적 의사결정과 직무만족 간에도 유의한 수준(p<.01)

에서 0.783의 높은 상관관계를 나타내고 있다.

<표 4-4> 상관관계 분석

　구 분
통근시간

부담

통근비용

부담

직무역할

갈등

직무역할

모호성

직무역할

과부하

참여적

의사결정
직무만족

통근시간부담 1 　 　 　 　 　 　

통근비용부담 .862** 1 　 　 　 　 　

직무역할갈등 .124** .103** 1 　 　 　 　

직무역할갈등 .137** .121** .797** 1 　 　 　

직무역할과부하 .160** .119** .756** .835** 1 　 　

참여적의사결정 -.469** -.446** -.233** -.289** -.286** 1 　

직무만족 -.488** -.467** -.217** -.296** -.308** .783** 1

*p<0.05, **p<0.01
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제 5 절 인구통계학적 특성에 따른 변수의 차이

분석

응답자별 인구통계학적 특성에 따른 직무만족 차이를 알아보기 위하여

독립변수 t-Test(차이분석)과 일원분산분석(ANOVA)을 실시하였으며,

분석한 결과는 <표 4-5>와 같다.

성별, 결혼여부, 연령, 경력, 직급, 직무순환 횟수는 통계적으로 유의한

수준에서 집단 간 차이가 나타났으며, 미성년자녀유무, 근무부서, 직계,

이동유형에서는 유의한 차이가 나타나지 않았다. 먼저 직무만족에 대한

남성의 평균값은 3.46, 여성이 3.30으로 남성이 다소 높게 직무만족에 대

해 인식하는 것으로 나타났다. 미혼 평균이 3.227, 기혼 평균이 3.195로

유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 연령에 따라서는 50대 이상이 평

균 3.572로 가장 높으며, 40대 평균 3.361, 20대 3.344이며, 30대가 3.309

로 가장 낮은 것으로 나타났다. 경력의 경우 15년 이상이 평균 3.575로

가장 높으며 10년 미만 5년 이상의 경력이 3.262로 가장 낮은 것으로 나

타났다. 직급에 따른 직무만족은 1~2급이 평균 3.789로 가장 높으며, 5급

이 평균 3.200으로 가장 낮게 나타났다.

<표 4-5> 인구특성에 따른 변수차이 분석

　구분 항목 빈도 평균
표준화

편차

검정통계

량
p값

성별
남성 994 3.465 0.959

2.179 0.029*
여성 209 3.306 0.935

미성년
자녀

유 561 3.486 0.972
1.668 0.096

무 642 3.394 0.941
결혼

여부
미혼 361 3.312 0.959

-2.988 0.003**
기혼 842 3.491 0.950

연령

20대 125 3.3440 0.929

6.183 0.000**
30대 288 3.3090 0.983
40대 276 3.3614 1.009
50대 514 3.5720 0.903
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*p<0.05, **p<0.01

　구분 연령 빈도 평균
표준화

편차

검정통계

량
p값

경력

5년미만 298 3.312 0.901

8.367 0.000**
~10년미만 195 3.262 1.096

~15년미만 125 3.362 1.037

15년이상 585 3.575 0.896

근무부서

본사 129 3.473 0.963

0.749 0.523
본부 183 3.515 0.876

지사 811 3.409 0.969

기타 80 3.481 0.997

직계

행정 393 3.438 0.966

1.163 0.324
토목 385 3.446 0.964

기전 233 3.409 0.949

기타 192 3.250 0.842

직급

1~2급 104 3.789 0.869

7.927 0.000**

3급 311 3.592 0.871

4급 284 3.276 0.967

5급 120 3.200 0.955

6급 217 3.444 1.028

7급 167 3.365 0.948

이동유형

부서내 224 3.397 0.949

1.734 0.140

본사-본부 73 3.692 0.854

본사-지사 140 3.348 0.934

본부-지사 197 3.462 0.986

지사-지사 569 3.433 0.963

부서내 224 3.397 0.949

직무순환

횟수

1회이하 370 3.3682 0.962

2.184 0.042*

2회 144 3.3142 1.001

3회 150 3.3717 1.001

4회 136 3.4724 0.895

5회 97 3.4510 0.838

6회이상 278 3.5917 0.965
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제 6 절 회귀분석 결과

1. 다중회귀분석 결과

직무순환으로 인한 조직원의 개인생활 및 직무역할에 관한 인식변화가

직무만족에 미치는 영향에 대한 가설을 검증하기 위하여 다중회귀분석을

실시하였다. 독립변수는 직무순환에 따른 개인생활부담과 직무역할부담

의 인식 변화이며, 종속변수는 직무만족으로 하고 조절변수는 참여적 의

사결정인식으로 설정하였다.

가설에 대한 검증을 위하여 실시한 다중회귀분석 결과는 다음의 <표

4-6>과 같다. 모형의 통계적 유의성을 검증한 결과 F값은 216.103이고

유의확률은 0.000으로 유의수준 0.05에서 통계적으로 유의한 것으로 나타

났다. 이는 회귀모형이 부적합하다는 귀무가설이 기각되어, 다중회귀 모

형이 통계적으로 적합하다고 볼수 있다. Durbin-Watson 통계량은 2.058

로 나타나 잔차의 독립성 가정에 문제가 없는 것으로 나타났다. 분산팽

창지수(VIF)가 10 이상일 경우 다중공선성이 존재한다고 판단하는데, 모

두 10 미만으로 나타나 다중공선성 문제는 없는 것으로 판단되었다. 통

제변수와 독립변수, 조절변수를 투입하여 다중회귀분석을 실시한 결과

회귀모형의 전체 설명력을 나타내는 R2값은 .642로 통제변수와 독립변수

및 조절변수로 인한 회귀모형의 설명력은 64.2%로 나타났다.

회귀계수의 유의성을 검증한 결과, 통제변수는 모두 유의미하지 않은

것으로 나타났다. 개인생활부담변수의 하위요인 통근시간부담인식, 통근

비용부담인식 모두 직무만족에 통계적으로 유의한 수준에서 부정적(-)

영향을 미치는 것으로 나타났다. 또 다른 변수인 직무역할부담의 직무역

할갈등, 직무역할과부하는 통계적으로 유의한 수준에서 직무만족에 부정

적(-)영향을 미쳤고, 직무역할모호성은 유의하지 않은 것으로 나타났다.

독립변수 중 통계적으로 유의한 변수를 대상으로 종속변수인 직무만족

에 미치는 상대적 영향력을 비표준화 계수(B)로 파악해보면 다음과 같
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다. 비표준화 계수는 독립변수가 1만큼 증가할 때 종속변수가 얼마만큼

증가 혹은 감소하는가를 의미하는데 개인적 부담요인인 통근시간부담이

한 단위 증가할 경우 직무만족은 0.068 감소하게 되고, 통근비용부담이

한 단위 증가할 경우 직무만족은 0.058만큼 감소하는 것으로 나타났다.

직무영역의 부담요인인 직무역할갈등은 한 단위 증가 시 직무만족은

0.08만큼 감소, 직무역할과부하는 0.103만큼 감소하는 것으로 나타났다.

<표 4-6> 독립변수, 조절변수와 직무만족 간의 회귀분석 결과

모형

비표준화 계수 표준
계수

t 유의
확률

공선성
통계량

B 표준
오차 베타 공차 VIF

(상수) 1.696 0.220 　 7.696 0.000 　 　

독
립
변
수

통근시간부담 -0.068 0.027 -0.088 -2.532 0.011** 0.245 4.088

통근비용부담 -0.058 0.026 -0.076 -2.212 0.027* 0.250 3.994

직무역할갈등 -0.080 0.028 -0.084 -2.817 0.005** 0.332 3.011

직무역할모호성 -0.045 0.033 -0.050 -1.369 0.171 0.226 4.417

직무역할과부하 -0.103 0.030 -0.112 -3.380 0.001** 0.273 3.661

조
절
변
수

참여적
의사결정 0.750 0.023 0.679 32.854 0.000** 0.698 1.432

통
제
변
수

연령 -0.012 0.027 -0.013 -0.455 0.649 0.351 2.849

경력 0.039 0.023 0.052 1.721 0.086 0.327 3.056

직급 0.013 0.012 0.021 1.074 0.283 0.797 1.255

이동횟수 -0.004 0.011 -0.007 -0.377 0.706 0.914 1.094

[R2=.645, 조정된 R2=.642, F=216.103, p=.000, Durbin-Watson=2.058]
*p<0.05, **p<0.01



- 38 -

2. 조절효과 분석결과

본 연구에서는 직무순환으로 인한 개인생활부담과 직무역할부담이 직무

만족에 미치는 영향에 참여적 의사결정인식의 조절효과를 확인하고자 하

였다. 참여적 의사결정의 조절효과를 검증하기 위해 독립변수, 조절변수

가 투입된 회귀식에 독립변수와 조절변수의 상호작용항을 추가 투입하여

분석하였다. 모형은 통계적으로 유의미한 수준에서 64.9%의 설명력을 가

지는 것으로 나타났다.

독립변수와 조절변수의 상호작용항을 투입하여 회귀 분석한 결과는 표

<4-7>과 같다. 조절변수인 ‘참여적 의사결정’의 조절효과는 통계적으로

유의미한 수준에서 ‘직무역할갈등’과 ‘직무역할모호성’에 조절효과를 보였

으며, 역할갈등과 역할모호성의 부정적(-)인 영향을 긍정적(+)로 변화시

키는 것을 확인할 수 있었다.

<표 4-7> 독립변수, 조절변수와 직무만족 간의 조절효과 분석결과

모형
비표준화 계수 표준화

계수
t 유의

확률

공선성
통계량

B 표준
오차 베타 공차 VIF

(상수) -0.083 0.081 　 -1.020 0.308 　 　

독립
변수

통근시간부담 -0.093 0.036 -0.093 -2.610 0.009** 0.229 4.361

통근비용부담 -0.052 0.036 -0.052 -1.437 0.151 0.226 4.425

직무역할갈등 -0.087 0.030 -0.087 -2.907 0.004** 0.323 3.094

직무역할모호성 -0.077 0.037 -0.077 -2.100 0.036* 0.219 4.561

직무역할과부하 -0.126 0.033 -0.126 -3.830 0.000** 0.269 3.720

조절
변수 참여적 의사결정 0.665 0.021 0.665 31.841 0.000** 0.670 1.492

상호
작용

통근시간×참여 0.004 0.034 0.005 0.124 0.902 0.175 5.728

통근비용×참여 -0.060 0.035 -0.072 -1.746 0.081 0.170 5.874

역할갈등×참여 0.079 0.030 0.109 2.640 0.008** 0.172 5.820

역할모호성×참여 0.077 0.039 0.106 1.968 0.049* 0.101 9.929

역할과부하×참여 0.049 0.034 0.068 1.436 0.151 0.132 7.584

*p<0.05, **p<0.01
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그림 <4-8>은 직무역할부담의 하위요인 중 조절효과가 확인된 역할갈

등과 역할모호성 요인에 대해 참여적 의사결정의 수준에 따른 직무만족

의 차이를 시각적으로 나타낸 그래프 이다.

<그림 4-8> 독립변수, 조절변수와 직무만족 간의 조절효과

참여적 의사결정의 조절효과

역할갈등-직무만족 역할모호성-직무만족

참여적 의사결정 수준이 평균 이상일 때와 참여적 의사결정 수준이 평

균 이하일 때, 역할요인의 증가에 따른 조절효과 영향을 확인한 결과 참

여적 의사결정 수준에 따라 직무만족의 저하에는 차이가 있는 것으로 나

타났다. 역할요인의 부담 수준이 높아지는 상황에서 참여적 의사결정

을 높게 인식하는 경우는 참여적 의사결정 수준이 낮은 경우보다 직무만

족이 완만하게 저하되는 것으로 나타났다. 이를 통해 참여적 의사결정이

직무역할갈등과 직무역할 모호성이 직무만족에 미치는 부정적 영향을 완

화시킬 수 있음을 알 수 있다.
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3. 가설검증과 결과해석

1) 개인생활부담과 직무만족

가설 1: 직무순환으로 인한 개인생활만족도는 직무만족도에 영향을 줄

것이다.

1-2 : 직무순환에 따른 통근시간 부담 인식이 높을수록 직무만족은 낮을

것이다.

1-2 : 직무순환에 따른 통근비용 부담 인식이 높을수록 직무만족은 낮을

것이다.

개인생활부담인식이 직무만족에 미치는 영향을 분석결과 직무순환으로

인한 개인생활부담인식은 직무만족에 통계적으로 유의한 영향을 미치며,

통근시간부담인식과 통근비용에 대한 부담인식이 높을수록 직무만족에는

부정적(-)인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 가설 1-1, 가설 1-2

를 기각하지 못하였다.

이러한 결과는 개인은 직무순환으로 인한 통근조건의 변화로 개인의 가

치 있는 자원인 시간과 금전적 비용의 소진을 통한 개인생활영역의 부담

을 인식할 수 있으며, 개인적 부담은 직무영역에까지 전이되어 직무만족

의 저하에 영향을 미칠 수 있음을 확인할 수 있다.

2) 직무역할부담과 직무만족

가설 2: 직무순환으로 인한 직무역할부담을 높게 인식할수록 직무만

족은 낮을 것이다.

2-1 : 직무순환에 따른 역할갈등 인식이 높을수록 직무만족은 낮을 것이다.

2-2 : 직무순환에 따른 역할모호성 인식이높을수록 직무만족은 낮을 것이다.

2-3 : 직무순환에따른역할과부하인식이높을수록직무만족은 낮을것이다.

직무역할부담인식이 직무만족에 미치는 영향을 분석결과 직무순환으로

인한 직무역할부담인식이 높을수록 직무만족에 부정적(-) 영향을 미치는

것으로 나타났다. 따라서 가설 2-1, 가설 2-2는 기각하지 못하였고 역할
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모호성인식은 직무만족에 부정적(-)영향을 미쳤으나 통계적으로 유의하

지 않은 수준으로 가설 2-2는 기각하였다.

이러한 결과는 직무순환으로 인한 긍정적 역할 외에, 조직원들이 새로

운 직무를 맡거나, 새로운 근무환경에 접하게 되면 역할에 대한 부담을

느끼게 되어 직무만족이 저하될 수 있음을 확인할 수 있다.

3) 참여적의사결정인식과 직무만족

가설 3: 참여적 의사결정을 높게 지각할수록 직무만족은 높아질 것이

다.

참여적 의사결정인식이 직무만족에 미치는 영향을 분석한 결과 직무만

족에 긍정적(+)인 영향을 미치는 것으로 나타나 귀무가설을 기각하지 못

하였다.

이러한 연구결과는 참여적 의사결정이 대체로 조직원의 직무만족, 조직

성과 등의 조직유효성에 긍정적인 영향을 미친다는 대부분의 선행연구와

일치하는 결과를 확인할 수 있다.

4) 개인생활부담인식에 대한 조절효과

가설 4: 참여적 의사결정 인식은 개인 삶 영역과 직무만족 간의 관계

에서 조절효과를 보일 것이다.

가설 4-1: 참여적 의사결정 인식은 통근시간 부담인식과 직무만족 간의 관계에서

조절효과를보일것이다.

가설 4-2: 참여적 의사결정 인식은 통근비용 부담인식과 직무만족 간의 관계에서

조절효과를보일것이다.

본 연구에서는 참여적 의사결정인식이 높을수록 조직 내 상사와의 소통, 정보공유

등의 분위기가 형성되어 재택근무, 유연근무, 육아시간활용, 집중근로시간제, 시차

출퇴근제 등의 일-가정양립제도의 활용 수준이 높아져 개인생활부담이 직무만족에

미치는 부정적인 영향에 조절효과를 나타낼 것을 가정하였지만 조절효과는 나타나

지않아가설 4와 가설4-1, 가설 4-2는 기각하였다.
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5) 직무역할부담인식에 대한 조절효과

가설 5: 참여적 의사결정은 직무영역의 부담인식과 직무만족간의 관

계에서 조절효과를 보일 것이다.

가설 5-1: 참여적 의사결정 인식은 직무역할갈등 인식과 직무만족 간의 관계에서

조절효과를보일것이다.

가설 5-2: 참여적 의사결정인식은 직무역할모호성인식과 직무만족간의 관계에서

조절효과를보일것이다.

가설 5-3: 참여적 의사결정인식은 직무역할과부하인식과 직무만족간의 관계에서

조절효과를보일것이다.

본 연구에서는 직무순환으로 인한 직무역할과 관련된 부담이 직무

만족에 미치는 부정적인 영향에 조절효과를 보일 것으로 가정하였다.

연구결과 참여적 의사결정인식은 직무역할갈등과 직무역할모호성에

부정적(-) 영향을 완화시키는 조절효과를 나타내어 가설 5-1, 가설

5-2는 기각하지 못하였다.

이러한 결과는 참여적 의사결정은 의사소통 및 정보공유의 활성화 등을

통하여 역할갈등과 역할모호성으로 인한 조직 내의 문제를 해결하는데

도움이 됨을 알 수 있다. 하지만 조직원의 능력 이상의 어려운 직무나,

제한 시간 내에 수행하기 힘든 많은 양의 직무를 부여받아 발생하는 역

할 과부하에는 참여적 의사결정의 조절효과는 없는 것으로 나타나 가설

5-3은 기각하였다.
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<표 4-8> 가설검증결과

번호 가설
검증

결과

1
직무순환으로 인한 개인생활만족 인식은 직무만족에 영향을 줄

것이다.
채택

1-1
직무순환에 따른 통근시간에 대한 부담인식이 높을수록

직무만족은 낮을 것이다.
채택

1-2
직무순환에 따른 통근시간에 대한 부담인식이 높을수록

직무만족은 낮을 것이다.
채택

2
직무순환으로 인한 직무역할부담은 직무만족에 영향을 줄

것이다.
채택

2-1
직무순환에 따른 역할갈등 인식이 높을수록 직무만족은 낮을

것이다.
채택

2-2
직무순환에 따른 역할모호성 인식이 높을수록 직무만족은 낮을

것이다.
기각

2-3
직무순환에 따른 역할과부하 인식이 높을수록 직무만족은 낮을

것이다.
채택

3 참여적 의사결정인식은 직무만족에 영향을 줄 것이다. 채택

4
참여적 의사결정 인식은 개인생활변화 인식과 직무만족 간의

관계에서 조절효과를 보일 것이다.
기각

4-1
참여적 의사결정 인식은 통근시간 부담인식과 직무만족 간의

관계에서 조절효과를 보일 것이다.
기각

4-2
참여적 의사결정 인식은 통근비용 부담인식과 직무만족 간의

관계에서 조절효과를 보일 것이다.
기각

5
참여적 의사결정은 직무영역의 부담인식과 직무만족간의

관계에서 조절효과를 보일 것이다.

부분

채택

5-1
참여적 의사결정 인식은 직무역할갈등 인식과 직무만족 간의

관계에서 조절효과를 보일 것이다.
채택

5-2
참여적 의사결정 인식은 직무역할모호성 인식과 직무만족 간의

관계에서 조절효과를 보일 것이다.
채택

5-3
참여적 의사결정 인식은 직무역할과부하 인식과 직무만족 간의

관계에서 조절효과를 보일 것이다.
기각
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제 5 장 결 론

제 1 절 연구결과 요약

본 연구는 한국농어촌공사 직원을 대상으로 실증검증을 하여 직무순환

으로 인한 조직원의 인식변화가 직무만족에 어떠한 영향을 미치는지, 조

직원의 참여적 의사결정 인식이 조직원의 직무만족에 어떠한 영향을 미

치는지 확인해보고, 직무만족 제고방안을 모색, 정책적 시사점을 제시하

고자 하였다.

실증검증을 위한 첫 번째 독립변수인 개인생활 영역의 인식변화 측정을

위해 하위요인으로 통근시간에 대한 부담, 통근비용에 대한 부담인식 변

화로 설정하였고, 두 번째 독립변수인 직무영역의 인식변화 측정을 위해

직무역할갈등, 직무역할모호성, 직무역할과부하 인식변화를 하위요인으

로 설정하였다. 종속변수는 직무만족, 조절변수는 참여적 의사결정인식으

로 설정하였다. 한국농어촌공사 전 직원을 대상으로 사내 인터넷망을 활

용하여 설문조사를 실시하였으며, 얻어진 데이터를 SPSS 통계프로그램

을 활용하여 검증을 실시하였다.

실증검증 결과 인구통계학적 특성에 따른 각 변수의 차이 검증결과 10

가지 통제변수 중 성별, 결혼여부, 연령, 경력, 직급, 직무순환 횟수는 직

무만족에 대하여 통계적으로 유의한 차이를 나타냈다. 통계적으로 유의

한 차이를 나타낸 연령, 경력, 직급, 직무순환횟수 등의 변수는 조직 내

의 직위와 관련성이 있음을 알 수 있다. 일반적으로 나이와 경력이 많을

수록 직급과 직위가 높아지면서 보수의 증가, 업무에 대한 주도적 결정

권 확대 등에 따라 직무에 대한 만족이 상대적으로 높을 것으로 판단된

다. 또, 직무순환 횟수도 직위와 연관이 있다고 볼 수 있는데, 직무순환

제도에 따라 경력에 따라 직무순환 횟수가 비례하여 증가되며, 경력의

증가에 따라 일반적으로 따라 직위도 올라가고 이에 따라 직무만족도 높

아진다고 판단된다. 결혼여부는 기혼자의 만족도가 미혼자에 비해 높은
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데 이는 기혼자의 경우 미혼자보다는 직무순환 배치 시 가정생활에 대한

배려가 우선 고려되는 점에 의해 기혼자의 만족도가 높은 것으로 판단된

다.

다음으로 연구가설에 대한 검증을 위해, 독립변수와 종속변수, 조절변수

간의 회귀분석을 실시한 결과는 다음과 같다.

첫째, 직무순환에 따른 개인생활이 직무만족에 미치는 영향에 대한 가

설 검증 결과 통근시간과 비용에 대한 부담인식은 직무만족에 유의한 부

정적(-) 영향을 미치는 것으로 나타났다. 통근조건 변화에 따른 부담인

식 변화가 직무만족에 부정적(-)영향을 미치는 결과는 자원보전이론과

가정-일 전이이론으로 설명할 수 있다.

먼저 자원보존이론을 살펴보면 Schaufeli & Bakker(2004)는 개인이 보

유한 자원의 범위를 초과할 경우 자원의 이용을 제한시키거나 소진을 감

소시키며, 이는 스트레스 발생의 직접적 원인이 된다고 하였다. 즉, 통근

시간과 통근비용의 증가는 개인이 보유한 자원의 소진으로 인식되어 개

인생활에 대한 인식에 부정적 영향을 미친다고 할 수 있다.

전이이론(spillover theory)은 개인의 만족 또는 부정적 감정이 한 영역

에서 다른 영역으로 전이되는 것을 의미하는데(최수찬·우종민, 2006), 직

무순환으로 인한 개인생활의 부정적 인식 또는 스트레스는 직무영역에

대한 인식에도 영향을 줄 수 있음을 의미한다.

이는 직무순환에 따른 통근조건의 변화로 통근에 소요되는 시간과 금전

적 비용이라는 자원의 소진에 따른 부담인식은 개인생활 영역에 부정적

영향을 미칠 수 있으며, 부정적 인식은 가정-일 전이에 의해 일 영역의

직무만족에 부정적 영향을 미치는 것이 실증적으로 확인되었다.

둘째, 직무역할부담이 직무만족에 미치는 영향에 대한 가설검증 결과

직무역할요인에 따른 직무역할갈등과 직무역할모호성, 직무역할과부하는

직무만족에 유의한 부정적(-) 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 직

무순환의 긍정적인 측면 이외에도 직무순환으로 인하여 조직원은 새로운

역할에 대한 학습의 부담, 추가적인 노력과 시간의 투입 등으로 부정적

인 태도를 갖게 되며 이는 직무만족에도 부정적 영향력이 발생할 수 있
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다는 선행연구(Arya & Mittendorf, 2004; Triggs & King, 2000; Hsieh

& Chao, 2004)와 일치하는 결과를 실증적으로 확인할 수 있었다.

셋째, 참여적 의사결정 인식이 직무만족에 미치는 영향과 직무순환으

로 인한 개인생활과 직무역할 영역에서의 부담이 직무만족에 미치는 영

향에 대한 조절효과이다. 참여적 의사결정 인식은 직무만족에 긍정적(+)

인 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 직무역할스트레스 중 직무역할갈

등과 직무역할모호성에 통계적으로 유의한 조절효과가 있는 것으로 나타

났다.

이는 참여적 의사결정 수준이 높은 집단일수록 직무만족도가 높다는 기

존연구(박준철ㆍ홍순복, 2007; 조태준, 2014) 결과와 일치하며, 이를 실증

적으로 검증하였다. Strauss(1977)는 조직원의 의사결정 참여가 역할갈

등, 역할모호성에 대한 인식과 관련이 있음을 입증하며, 참여수준이 높을

수록 역할갈등을 해소하고 역할을 명확하게 할 가능성이 높아진다고 주

장하였다. 본 연구에서도 이와 유사한 결과를 확인할 수 있었는데 이는

상사 및 동료와의 의사소통, 의사결정과정 및 결정 참여, 정보공유는 조

직원이 인식하는 역할갈등, 역할모호성의 부정적 영향을 완화 시킬 수

있다는 선행연구의 결과를 실증적으로 확인할 수 있었다.

반면 통근비용과 시간이 직무만족에 미치는 영향과, 직무역할과부하가

직무만족에 미치는 영향에는 유의미한 조절효과가 없는 것으로 나타났

다. Vroom ＆ Jago(1998)은 상황이론(contingency model theory)을 제시

하며, 모든 상황이나 조직, 대상 직원에게 모두 통용되는 효과적인 관리

는 존재하지 않는다고 주장하였다. 즉 본 연구에서 참여적 의사결정의

조절효과가 나타나지 않은 통근조건과 직무역할과부하에 대한 관리는 다

른 측면에서의 접근이 필요함을 의미한다.
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제 2 절 연구의 의의와 시사점

본 연구의 대상인 한국농어촌공사는 전남 나주에 위치한 본사와 각 행

정도별 지역본부 8, 시군별 지사 93, 사업단 7 등의 조직이 전국에 분포

되어 농업생산기반시설의 설계, 시공, 유지관리 및 농지은행 사업 등의

다양한 업무를 수행하고 있어 직무순환에 따른 근무지 이동과 다양한 직

무의 순환으로 인한 영향이 크다고 볼 수 있다. 다양한 선행연구와 실증

분석을 통해 직무순환이 조직원의 동기부여, 몰입, 능력향상, 조직의 성

과향상 등의 긍정적 측면을 가지는 것이 실증 검증되었으며, 직무순환

제도를 선호하는 직무나 근무지 배치에 대한 형평성 고려 차원에서 운영

하며, 조직운영에서 중요한 인사관리 제도로 활용되고 있다는 것을 알

수 있었다.

하지만 직무순환의 긍정적 측면 외에 조직원이 느끼는 부담과 부정적

측면이 있다면 이에 대한 개선이 필요하다. 직무순환에 따른 조직원의

부담을 줄이며, 직무만족을 향상시키기 위해서는 조직원 개인이 원하는

직무순환과 근무지 배치가 이루어지면 되지만 이는 현실적으로 불가능하

다.

이에 본 연구에서는 조직원의 참여적 의사결정이 직무순환으로 인한 조

직원의 불만과 부담을 감소시켜 직무만족의 저하를 감소시키고, 직무만

족을 향상시킬 수 있다고 판단하였다. 참여적 의사결정의 조절효과와 이

에 따른 정책적 시사점은 아래와 같다. 첫째, 직무순환으로 인한 개인생

활영역의 부담이 직무만족에 미치는 영향과 참여적 의사결정의 조절효과

이다. 연구결과 통근조건의 변화로 인한 개인생활부담은 직무만족에 부

정적인 영향을 미치는 것으로 나타나 직무순환 시 중요하게 고려해야 할

것으로 나타났다. 하지만 조직원이 선호하는 근무지나 직무는 한정되어

있어 개개인의 선호를 만족시키기는 현실적으로 어려운 실정이다. 이에

조직원의 참여적 의사결정이 일-가정양립제도, 가족친화제도에 대한 인

식과 활용수준을 높게 하여 개인생활부담을 조절할 대안이라고 가정했지

만, 검증결과 이에 대한 영향은 유의미하지 않은 것으로 나타났다.
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이는 가족 친화, 일-가정양립제도의 활용이 조직원이 지각하고 있는 수

준에 영향을 받으며(Allen, 2001), 제도 활용 시 개인의 평판에 대한 불

이익을 받을 수 있다는 조직원 개인의 우려 인식이 일-가정양립제도의

활용에 영향을 미친다는 점(Thomas ＆ Ganster, 1995)에 대해 생각해

볼 필요가 있다.

추가적으로 조직문화가 일-가정양립제도, 가족친화제도의 활용에 영향

을 줄 수도 있다. 조직문화는 조직의 객관적 개념이 아닌, 조직원의 지각

에 근거를 둔 주관적 개념으로 조직원들이 공통적으로 지각하며, 비슷한

행동패턴을 보이도록 만드는 역할을 한다. 조직문화가 일-가정양립제도

의 활용에 대해 부정적인 인식응ㄹ 가지거나, 제도의 활용이 조직원 본

인의 경력과 직장에서의 지위에 불리한 인식을 가져올 것이라고 생각한

다면, 가족친화제도, 일-가정양립제도의 활용은 저조하며 조직원에게 외

면당할 수 있다. 따라서 일-가정양립제도, 가족친화제도의 인식, 활용에

대한 조직의 문화 개선에 대해 생각해 볼 필요가 있다.

둘째, 직무영역의 부담이 직무만족에 미치는 영향과 참여적 의사결정의

조절효과이다. 직무순환으로 조직주도에 따른 조직원의 근무지의 이동,

새로운 직무의 배치는 조직원으로 하여금 역할요인에 의한 부담수준에

영향을 줄 것으로 볼 수 있다. 이에 직무순환으로 인한 역할요인의 스트

레스가 직무만족에 미치는 영향과 참여적 의사결정의 조절효과를 검증결

과 역할요인에 따른 스트레스는 직무만족에 모두 부정적인 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 또 참여적의사결정은 역할스트레스의 하위요인 중

역할갈등, 역할모호성이 직무만족에 미치는 부정적 영향에는 완화효과를

나타냈으나, 역할과부하가 직무만족에 미치는 영향에는 조절효과가 나타

나지 않았다. 이는 직무순환으로 인한 직무역할요인에 의한 스트레스가

조직원에 부정적인 영향을 미치며, 직무역할 스트레스가 조직원이 인내

할 수 있는 한계를 넘지 않도록 관리하는 것이 중요함을 의미한다. 또

이를 위해서는 역할요인에 따른 부담완화를 위해서 차별화된 관리가 필

요함을 시사하고 있다.

먼저 직무역할 부담요인 중 역할과부하는 조직원에게 주어진 시간, 능
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력에 비해 부여되는 책임이나 활동이 너무 과도하다고 느끼는 것(Rizzo

et al., 1970)으로, Widmer(19930은 역할과부하를 시간, 에너지, 자원의

문제임을 주장하였는데, 이는 주어진 시간에 비해 조직원에게 너무 많은

양의 업무가 부여되는 양적과부하와 조직원이 직무수행에 비해 지식, 기

술, 능력이 부족하여 직무수행에 어려움을 겪는 질적 과부하의 상태를

의미한다(Quick & Quick). 직무순환에 의해 새로운 직무나, 익숙하지 않

은 환경에 놓인 조직원은 직무와 환경에 적응하고 숙달하기 까지 질적

과부하와 양적 과부하를 동시에 경험할 수 있다. 따라서 질적 과부하로

인한 조직원의 직무만족 저하를 조절하기 위해서는 먼저 직무수행에 필

요한 교육지원, 업무매뉴얼 정비 등이 필요할 것으로 보인다. 또 양적과

부하에 관한 사항은 적정한 업무량에 대한 적정한 인원의 배치 등의 정

원ㆍ조직 등의 인사배치와도 관련지어 생각해야 할 중요한 문제라고 볼

수 있다.

다음으로 직무순환으로 인한 조직원의 직무역할요인의 부담 중 역할갈

등과 역할모호성에 대해서는 참여적 의사결정의 조절효과가 유의미하게

나타나 참여적 의사결정과 관련된 선행연구에서와 유사한 결과를 확인할

수 있으며, 이를 통해 조직원의 의사결정 과정에서 참여의 활성화가 필

요한 것을 알 수 있다. 조직 내 참여적 의사결정을 활성화를 위해서는

먼저 참여적 의사결정에 영향을 주는 조직문화에 대한 고려가 필요할 것

으로 생각한다. 조석준·임도빈(2012)은 한국의 대부분 공공조직이 관료제

를 기초로 하고 있으며, 조직문화도 위계적 가족주의적 문화임을 지적하

였는데, 이러한 조직문화에서는 참여적인 의사결정의 활용이 어려워지고,

대부분 일방적 의사결정과 상명하복의 의사결정 형태가 이루어질 가능성

이 높다(이현국·정지수, 2013)고 한다. 또, 한편으로 참여적 의사결정과정

이 직무에 대한 부담이거나 또 다른 직무요구로 인식되면 직무스트레스

가 발생하고, 조직몰입에도 문제가 될 수 있다.(옥장흠, 2009).

따라서 조직문화와 참여에 대한 또 다른 업무의 부담인식 가능성 등을 고려

하여 의사결정과정 및 단계별 참여수준과 범위에 대한 조직 내 합의, 조직원

의 자발적인 참여의 유도를 위한 방안과 제도의 지원이 검토되어야 하겠다.
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3절 연구의 한계와 향후과제

첫째, 본 연구는 자기보고식 설문답변을 연구에 활용하여 동일방법 편

의 문제를 완전히 해소하지 못한 한계가 있다.

둘째, 직무순환으로 인하여 조직원이 받는 영향과 이를 조절하는 요인

은 다양하게 있을 수 있음에도 특정한 요인으로만 조사하여 한계가 있을

수 있다.

향후 연구에서는 조직원이 받을 수 있는 영향에 대한 다양한 요인을 고

려할 필요가 있다.

셋째, 직무순환을 유형별로 구분하여 각 유형별 조직원의 인식영향과

직무만족과의 관계를 연구할 필요가 있다. 이는 직무순환 유형에 따른

조직원의 인식을 세부적으로 확인하여 관련한 정책 도출에도 도움이 될

것으로 생각한다.

추가적으로 직무순환으로 인한 조직원의 인식을 직무순환대상자와 비대

상자로 구분하여 각자의 영향을 확인함으로써 직무순환에 의한 조직원의

영향을 현실적으로 확인할 수 잇을 것으로 생각한다.

넷째, 본 연구는 특정한 시점의 횡단연구로 시간의 흐름에 따른 변화를

반영하지 못했다는 점이다. 직무순환 이후의 일정한 기간을 두고 조직원

이 인식에 대해 직무만족의 영향과 조절효과 등을 종단연구를 통해 연구

될 필요가 있겠다.
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Abstract

The Effect of Changes in

Employee Perceptions Due to

Job Rotation on Job Satisfaction

:Focusing on the change in perception of

personal life and work area

Cho, Young hwa

Department of Public Enterprise Policy

The Graduate School

Seoul National University

The job rotation system is a representative human resource

management method introduced by private and public organizations. It

has a positive effect on worker motivation, growth, and ability

improvement, thereby increasing job satisfaction and helping to

increase organizational performance and effectiveness. known as

means.

On the other hand, various empirical research results have been

reported on negative effects such as anxiety in personal life due to

job rotation, imbalance between work and family, and mental and

physical burdens caused by new work roles.
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Most of the actual job rotation is led by the organization, and it has

characteristics that cannot reflect all the preferences and intentions of

individual members of the organization, and it is judged that there

will be various effects such as negative effects as well as positive

effects on the personal life and work life of the organization

members.

Therefore, this study empirically verifies the impact of job

satisfaction and participatory decision-making on job satisfaction and

personal life felt by members of the organization due to job rotation,

and seeks ways to improve job satisfaction. wanted to present.

In this study, a survey was conducted from January 10 to 30, 2023,

targeting employees of the Korea Rural Community Corporation.

Decision-making and dependent variables were set to job satisfaction,

and hypotheses were verified by T-test, ANOVA, and multiple

regression analysis.

As a result of the empirical analysis, it was found that both the

perception of burden in personal life areas and the perception of

burden in job roles according to job rotation had a negative (-) effect

on job satisfaction. Recognition of participatory decision-making was

found to have a positive (+) effect on job satisfaction, and it was

found to be able to mitigate the negative (-) effects of role conflict

and role ambiguity factors among job role burden factors.

Based on these results, it can be seen that due to job rotation,

members of the organization may feel burdens in personal life and

job areas, which can lead to a decrease in job satisfaction, and

therefore, discriminatory management is required. First, support for

revitalizing the work-family balance system and improvement of

organizational culture are needed as a means to alleviate the burden

of personal life due to job rotation. Second, in order to alleviate the
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burden of the job area, it is necessary to induce voluntary

participation in decision-making by organizational members and

increase the level of participation, but approach it so that it does not

become a burden in itself. Third, consideration will be given to

organization and quota, such as support for job training, allocation of

appropriate personnel, and adjustment of workload.

keywords : Job rotation, Job satisfaction, Personal life burden, Job

role burden, Participatory decision-making

Student Number : 2021-28241
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<부록> 설문지

Ⅰ. 독립변수 1_개인 삶 영역 부담 인식변화

아래 항목은 귀하께서 직무순환 이후에 이전 직무(근무지)와 비교해서 현

재 느끼는 개인영역부담에 관한 문항입니다. 귀하의 생각에 가장 가깝다고

생각하는 번호에 표시 하여 주시기 바랍니다.

설문항목
매우

줄었다

조금

줄었다

비슷하

다

조금

늘었다

매우

늘었다

1 통근시간부담 ① ② ③ ④ ⑤

2 통근비용부담 ① ② ③ ④ ⑤

Ⅱ. 독립변수 2_직무영역 부담 인식변화

아래 항목은 귀하께서 회사업무로 인하여 직무순환 이후에 이전 직무(근

무지)와 비교해서 현재 느끼는 직무부담에 관한 문항입니다. 귀하의 생각

과 가장 가깝다고 생각하는 번호에 표시 하여 주시기 바랍니다.

설문항목
매우

그렇지

않다

그렇지

않다

비슷하

다
그렇다

매우

그렇다

1
나는 내 자신의 판단과 견해와 다르게 일

을 해야 할 때가 종종 있다.
① ② ③ ④ ⑤

2
충분한 지원(인력, 자원) 없이, 나의 업

무를 수행할 때가 있다.
① ② ③ ④ ⑤

3
나는 업무수행 중에 업무의 우선순위로

인해 갈등하는 경우가 종종 있다.
① ② ③ ④ ⑤

4

나는 업무수행을 위해 회사의 정책 또

는 지침과 다르게 해야 할 때가 종종

있다.

① ② ③ ④ ⑤

5
내가 할 업무에 대한 설명과 정보가 명

확하지 않을 때가 있다.
① ② ③ ④ ⑤
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Ⅲ. 조절변수_참여적 의사결정 인식변화

아래 항목은 귀하께서 직무순환 이후에 이전 직무(근무지)와 비교해서 현

재 느끼는 참여적 의사결정 수준에 대한 문항입니다. 귀하의 생각과 가장

가깝다고 생각하는 번호에 표시하여 주시기 바랍니다.

설문항목
매우

그렇지

않다

그렇지

않다

비슷하

다
그렇다

매우

그렇다

1
나의 상사는 의사결정과정에서 직원들에
게 여러 가지 의견 등을 적극적으로 구한
다.

① ② ③ ④ ⑤

2
나는 상과과의 대화에서 내 생각들을 솔
직하게 말할 수 있다.

① ② ③ ④ ⑤

3
우리 부서의 직원은 기획 및 의사결정
과정에 참여한다.

① ② ③ ④ ⑤

4
우리 부서의 직원은 부서 내의 문제를
협력을 통해 해결한다.

① ② ③ ④ ⑤

5
우리 부서의 관리자와 상사는 부서 직
원을 의사결정과정에 참여하게끔 독려
한다.

① ② ③ ④ ⑤

6
나에게 어느 정도의 권한이 있는지 명

확하지 않다.
① ② ③ ④ ⑤

7
나에게 어느 정도의 책임이 있는지 명

확하지 않다.
① ② ③ ④ ⑤

8
나에게 요구되는 업무는 명확하게 계획

된 목적과 목표가 수립되어 있지 않다.
① ② ③ ④ ⑤

9
현재 나는 나에게 적절하다고 생각하는

것보다 더 많은 일을 하고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

10
나에게 주어진 업무는 때로는 복잡하

고, 불확실하다.
① ② ③ ④ ⑤

11
나는 업무로 인하여, 일과 후나 주말에

도 시달리기도 한다.
① ② ③ ④ ⑤

12
회사는 나에게 감당하기 어려운 과제를

부여하기도 한다.
① ② ③ ④ ⑤
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Ⅳ. 종속변수_직무만족 인식변화

아래 항목은 귀하께서 직무순환 이후에 이전 직무(근무지)와 비교해서 현

재 느끼는 직무만족에 영향을 주는 요소에 관한 문항입니다. 귀하의 생각

과 가장 가깝다고 느끼는 번호에 표시 하여 주시기 바랍니다.

설문항목
매우

그렇지

않다

그렇지

않다

비슷하

다
그렇다

매우

그렇다

1 나는 내가 하는 일에 만족하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

2
나는 내가 하는 일을 즐겁게 수행하고

있다.
① ② ③ ④ ⑤

3
나는 내가 하는 일을 보람을 느끼면서

수행하고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

4
나는 내가 하는 일을 자랑스럽게 여긴

다.
① ② ③ ④ ⑤

Ⅴ. 통제변수

아래 항목은 통계처리를 위한 기초조사입니다. 해당번호에 표시하여 주시기

바랍니다.

1. 귀하여 성별은? ①남 ②여

2. 귀하의 연령은? ①20대 ②30대 ③40대 ④50대

3. 귀하의 결혼 여부는? ①미혼 ②기혼

4. 미성년 자녀 여부는? ①유 ②무

5. 귀하의 경력 년 수는?

①5년 미만 ②5년~10년 미만 ③10년~15년 미만 ④15년 이상

6. 귀하의 근무부서는? ①본사 ②본부 ③지사 ④기타

7. 귀하의 직종은? ①행정 ②기술직 ③ ④ ⑤

8. 귀하의 직급은? ①6~7급 ②5급 ③4급 ④3급 ⑤2급 이상

9. 최근에 경험한 이동 유형은?

①본사·본부·지사내이동 ②본사⇔본부 ③본사⇔지사 ④본부⇔지사 ⑤지사⇔지사

10. 현재까지 직무순환 횟수는?

①1회 ②2회 ③3회 ④4회 ⑤5회 ⑥6회


	제 1 장 서론  
	제 1 절 연구의 목적 및 필요성  
	제 2 절 연구의 대상 및 범위  
	제 2 장 이론적 논의 및 선행연구 
	제 1 절 직무순환제도 
	1. 직무순환 의의와 유형 
	2. 직무순환의 효과 

	제 2 절 개인생활부담 
	1. 개인생활부담 요인 
	2. 개인생활부담과 직무만족 

	제 3 절 직무역할부담 
	1. 직무역할부담의 개념 
	2. 직무역할부담 요인 

	제 4 절 직무만족 
	1. 직무만족 

	제 5 절 참여적 의사결정 
	1. 참여적 의사결정의 개념 
	2. 참여적 의사결정의 영향 


	제 3 장 연구설계 및 분석방법
	제 1 절 연구모형 및 가설
	제 2 절 변수의 조작적 정의 및 측정도구
	1. 독립변수 
	2. 조절변수 
	3. 종속변수 


	제 4 장 실증분석 결과 
	제 1 절 응답자 인구통계학적 특성 분석 
	제 2 절 측정도구의 타당성 및 신뢰성 분석 
	제 3 절 기술통계분석 
	제 4 절 상관관계 분석 
	제 5 절 인구통계학적 특성에 따른 변수차이 분석 
	제 6 절 회귀분석결과 
	1. 다중회귀분석 결과 
	2. 조절효과분석 결과 
	3. 가설검증과 걸과해석 


	제 5 장 결 론
	제 1 절 연구결과 요약
	제 2 절 연구의 의의와 시사점
	제 3 절 연구의 한계

	참고문헌
	Abstract
	부록(설문지)


<startpage>9
제 1 장 서론   1
제 1 절 연구의 목적 및 필요성   1
제 2 절 연구의 대상 및 범위   3
제 2 장 이론적 논의 및 선행연구  5
 제 1 절 직무순환제도  5
    1. 직무순환 의의와 유형  5
    2. 직무순환의 효과  6
 제 2 절 개인생활부담  9
    1. 개인생활부담 요인  9
    2. 개인생활부담과 직무만족  10
 제 3 절 직무역할부담  12
    1. 직무역할부담의 개념  12
    2. 직무역할부담 요인  12
 제 4 절 직무만족  16
    1. 직무만족  16
 제 5 절 참여적 의사결정  17
    1. 참여적 의사결정의 개념  17
    2. 참여적 의사결정의 영향  17
제 3 장 연구설계 및 분석방법 19
 제 1 절 연구모형 및 가설 19
 제 2 절 변수의 조작적 정의 및 측정도구 24
    1. 독립변수  24
    2. 조절변수  25
    3. 종속변수  26
제 4 장 실증분석 결과  28
 제 1 절 응답자 인구통계학적 특성 분석  29
 제 2 절 측정도구의 타당성 및 신뢰성 분석  30
 제 3 절 기술통계분석  32
 제 4 절 상관관계 분석  33
 제 5 절 인구통계학적 특성에 따른 변수차이 분석  34
 제 6 절 회귀분석결과  36
    1. 다중회귀분석 결과  36
    2. 조절효과분석 결과  38
    3. 가설검증과 걸과해석  40
제 5 장 결 론 44
 제 1 절 연구결과 요약 44
 제 2 절 연구의 의의와 시사점 47
 제 3 절 연구의 한계 50
참고문헌 51
Abstract 62
부록(설문지) 65
</body>

