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A Study on the Effects of Job Characteristic, Work Environment and

Organizational Culture on Life Satisfaction via Job Satisfaction

: Focusing on Women Office Workers

Eun Jin Bae

Department of Business Administration, The Graduate School,

Pukyong National University

Abstract

In Korean society, the rapidly aging population and low birth rates are increasing

the demand for women to participate in economic activities. Thus, it is necessary to

pay attention to efficient policies for the utilization of woman resources and to

continue related research.

In particular, women workers in Korea have a great deal of mental and physical

burden because they are expected to play a role in the workplace and play a role in

household work and child rearing at home.

This study recognizes the limitation of previous literature regarding job

characteristic, work environment, organizational culture, job satisfaction, life

satisfaction and develops the research model and hypothetical relationships focusing

on woman office workers.

The purpose of this study is to examine structural relationship among job

characteristic, work environment, organizational culture, job satisfaction and life

satisfaction. Also, it is examine to the moderating effect of employment type and

marital status on the relationship between job characteristic, work environment,

organizational culture and job satisfaction.

The suggested hypothetical relationships were tested with primary data from a

sample 339 woman office workers. The data collection was from March 15 to

March 29, 2019. The collected data were analyzed by using the SPSS 25.0

and AMOS 25.0 to test hypotheses.
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The major findings of the empirical research are as follows;

First, autonomy, a component of the job characteristic, has positive influence

job satisfaction.

Second, human environment and compensation system, which are

components of the work environment, have positive influence job satisfaction.

Third, consensus culture and rational culture which are components of the

organizational culture have positive influence job satisfaction.

Fourth, job satisfaction have positive influence life satisfaction.

Fifth, functional diversity have differential influence on job satisfaction by

employment type. When these results are combined, it is confirmed that

woman office workers’ autonomy, human environment, compensation system,

consensus culture, and rational culture factors influence life satisfaction via

job satisfaction.

Sixth, functional diversity, autonomy, human environment and compensation

system have differential influence on job satisfaction by marital status.

In conclusion, autonomy, human environment, compensation system,

consensus culture, and rational culture is expected to improve job satisfaction

for woman office workers.

The results of this study show that factors that satisfy woman office workers who

are increasingly complex and demanding various abilities are also changing from the

past. Therefore, the government and companies should be able to establish appropriate

policies after checking what woman office workers expect to do for job satisfaction

and life satisfaction.

Key words: Job Characteristic, Work Environment, Organizational Culture, Job

Satisfaction, Job Satisfaction, Life Satisfaction
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Ⅰ. 서론

1. 연구의 배경

오늘날 빠르게 진행되고 있는 고령화, 저출산에 따라 생산가능인구는 국

내 노동시장에서 점차 감소하고 있고, 여성의 경제활동 참여에 대한 요구

는 증가하고 있다. 이에 여성노동인력에 대한 관심이 증가하고 관련 연구

들도 지속될 것으로 예상된다.

2019년 7월 통계청에서 발표한 ‘2019 통계로 보는 여성의 삶’에 의하면

〈그림 1〉처럼 2018년 남성 고용률은 70.8%로 2010년 70.3% 대비 0.5%

증가한데 반해, 여성 고용률은 2018년 50.9%로 2010년 47.9% 대비 3% 증

가하는 추세를 보이고 있다. 즉 남녀 고용률의 차이가 2010년 22.4%에서

2018년 19.9%로 감소하고 있는 것이다.

통계청의 2017년‘사회조사’자료에 의하면 ‘여성취업참여’에 대한 국민들의

생각도 여성이 90.2%, 남성이 84.1%로 긍정적인 지지를 하고 있는 것으로

조사되었다. 더욱이 현 정부에서 국정과제 중 하나로 성별‧연령별 맞춤형

일자리 지원을 강화하고 있고, 자‧타에 의해 지속적인 근로를 하지 못한

경력단절 여성들의 재취업도 적극적으로 지원하고 있어 앞으로 여성근로자

수는 지속적으로 증가하리라 예상된다.

2018년 국회예산정책처의 ‘산업동향 & 이슈’에 따르면 여성의 고용증가가 이

루어질수록 경제성장률이 약 0.2p%씩 증가할 것이라고 주장하고 있는데, 이는

고령인구나 해외인력의 유입을 바탕으로 노동인구를 충원하는 것보다 더 큰 폭
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〈그림 1〉성별 고용률 추이

출처: 통계청(2019)

〈그림 2〉여성경제활동인구 및 참가율

출처: 통계청(2019)

으로 경제성장을 이룰 수 있는 방안이라고 예측하고 있다(임정연․윤지영, 2018).

현대사회는 과거의 유교적 문화에서 급격히 변화하고 있지만 한국사회는 여성
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근로자가 직장에서 원활한 직무수행에 대한 역할 기대와 함께 가정에서도 가사

노동, 자녀양육 등의 역할이 여전히 공존하고 있어 많은 정신적･육체적 부담을

가진다고 볼 수 있다(유미애･손연정, 2009). 또한 우리나라 여성근로자를 논할 때

우리나라의 특수한 상황으로 경력단절이 계속 거론되고 있는 것은 우리나라 여

성의 노동생애에서 장기간의 경력단절이 주요 선진국의 외국 사례에서는 찾아보

기 힘든 현상이라는 것이고, 여성취업과 관련된 많은 선행연구들은 우리나라 여

성의 낮은 고용율의 주요 원인 중 하나로 30대 이후 여성의 경력단절 현상을 꼽

고 있다(전윤정, 2019). 이처럼 우리나라 여성 근로자들은 지속적인 직장생활을

영위하기 위해 전통적인 사회인식과 현실적인 생활 상황을 극복하고 조직에서

선의의 경쟁을 감당하여야 하는 필연적 과제를 안고 있다고 볼 수 있다.

이에 현재와 미래사회를 대비하여 사회적‧경제적 참여대상인 여성근로자(직장

인)와 관련된 연구들을 분석하여 현실에 반영하고 지속적인 동향분석을 통해 빠

르게 변화하는 노동시장에 여성근로자들이 잘 적응할 수 있는 정책과 제도들을

지속적으로 도입하여야 할 것이다.

여성 근로자에 대한 선행연구들을 살펴보면 직장에서 여성의 차별과 관련된

연구들이 많이 수행되었는데, 임희정‧이지은(2017)은 남성 중심적 조직문화와 차

별 등의 경험은 여성근로자의 직무만족에 부정적인 영향을 끼친다고 하였고,

Harel et al.(2003)은 여성 차별과 관련한 조치, 제도보다 조직문화를 개선하고 투

명한 인사정책이 중요하다고 주장하였다.

임정연‧윤지영(2018)이 분석 발표한 ‘2000년대 이후 국내 직장여성 관련 연구

동향 분석’에 의하면 2010년 이후 해마다 여성근로자와 관련해서 50편 이상의 연

구논문이 나오고 있고 매우 다양하고 구체적인 집단으로 나누어 연구가 이루어

지고 있다. 이런 다양한 집단분류가 필요한 것은 직장여성의 대상별 핵심 이슈가

차별화되고 있다는 것을 의미한다. 그럼에도 불구하고 현재 우리나라 여성인력

활용수준은 여전히 낮고 성 격차지수 역시 글로벌 하위권을 벗어나지 못하고 있
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는 실정이다(World Economic Forum, 2016).

이에 본 연구자는 여성근로자에 대해 유형별 세밀한 연구를 통해 체계적인 지

원이 가능한 실천적 연구가 필요함을 인지하였다. 여성들이 비교적 안정적인 직

업으로 생각하고 선호하는 직무가 사무직이고 〈그림 3〉에서 보여주듯이 실

제 2019년 7월 통계청 자료에서 2018년 전체 여성근로자 4,015,677명 중 사무직

이 1,324,293명으로 33%(1위)를 차지하고 있어, 본 연구를 통해 사무직 여성근로

자들이 직장생활에서 체감하는 조직특성, 근로환경, 조직문화가 직무만족과 생활

만족에 어떤 영향을 미치는지 구조적인 관계를 연구하고자 한다.

선행연구들이 특정적인 환경의 직무에 대한 연구가 많았고 직무만족과의 관계

를 연구함에 있어 한, 두개의 특정 요인만 선별하고 있어서, 본 연구에서는 종합

적인 요인과의 관계를 검증하여 여성들이 선호하는 직무인 사무직의 고용률을

증대시키고 기업경영에 도움을 주는 기초자료로 활용함에 주안점을 두고자 한다.

〈그림 3〉2018년 여성근로자 직무현황

출처: 통계청(2019)
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2. 연구의 목적

현재의 시대적인 상황은 여성의 경제활동 참여에 대한 요구가 증가하고 있

고, 정부나 경영자 입장에서도 좀 더 효과적인 인력활용 정책을 사용하기

위해서 여러 측면의 분석이 필요하다. 최근 정부는 여성 고용률을 높이기

위해 우리나라가 갖고 있는 특수성 집단인 경력단절여성에 대한 지원책을

대부분 활용하고 있음이 동향분석에서 파악되어, 직무별 분석을 통해 근로

를 희망하는 전 여성인력에 대한 고용정책에 직접 활용할 수 있는 실증분

석 연구가 필요하다.

이에 본 연구에서는 다음의 세 가지를 연구목적으로 한다.

첫째, 여성근로자가 체험하는 직장에서의 직무특성, 근무환경, 조직문화를

파악해 일반적으로 적용 가능한 구조모형을 제시하고 각 하위요인들이 직

무만족에 미치는 영향을 파악한다.

둘째, 직무만족 요인이 생활만족에도 유의미한 영향을 미치는지 파악한

다.

셋째, 직무만족에 영향을 미치는 영향들이 고용유형(정규직, 비정규직)별,

혼인여부(미혼, 기혼)에 따라 차이를 보이는지 파악한다.

현 시대를 살아가고 있는 사무직 여성근로자는 빠르게 변화하는 고용환

경에 따라 어떤 상황에서 직무에 더 만족하고 생활만족을 느끼는지 분석하

고 이를 적용할 수 있다면 정부나 기업 차원에서 지속성장 가능한 고용정

책에 활용할 수 있을 것이라 기대한다.
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3. 연구의 구성

본 연구는 다음의 총 5장으로 구성된다.

Ⅰ. 서론에서는 1. 연구 배경 2. 연구 목적 3. 연구 구성에 대해 기술하였

다.

Ⅱ. 이론적 배경에서는 기존 선행연구를 바탕으로 1. 직무특성에 대한 고

찰 2. 근무환경에 대한 고찰 3. 조직문화에 대한 고찰 4. 직무만족에 대한

고찰 5. 생활만족에 대한 고찰에 대해 정리 기술하였다.

Ⅲ. 연구모형 및 가설에서는 선행연구를 바탕으로 여성 근로들이 직장에

서 접하게 되는 직무특성, 근무환경, 조직문화가 직무만족, 생활만족에 대한

관계를 연구모형으로 제시하고 연구가설을 설정하였다. 또한 본 연구에서

사용된 직무특성, 근무환경, 조직문화, 직무만족, 생활만족 변수들에 대한

조작적 정의와 설문지 구성, 연구 분석방법에 대한 내용들을 기술하였다.

Ⅳ. 실증연구의 분석 및 가설검증에서는 연구모형을 토대로 수집한 측정

자료를 분석, 평가하여 타당성과 신뢰성, 연구모형의 적합도와 가설검증을

실시하였다. 그리고 고용유형별, 혼인여부에 따른 직무만족 영향에 대해 비

교/분석하고 의미들을 요약하였다.

Ⅴ. 결론에서는 연구결과를 요약하고 연구결과의 시사점을 기술하였다.

연구결과 본 연구에서 느끼게 된 한계점과 향후 연구방향을 제시하였다.

연구의 구성은 <그림 4>와 같다.
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<그림 4> 연구의 구성

Ⅰ. 서 론

연구의 배경 연구의 목적 연구의 구성

                              ↓

Ⅱ. 이론적 배경

직무특성 근무환경 조직문화 직무만족 생활만족

                              ↓

Ⅲ. 연구모형 및 가설

연구모형 가설의 설정
변수의

조작적 정의

자료수집 및 분석 

방법

                             ↓

Ⅳ. 실증연구의 분석 및 

가설검증

표본의 

일반적 특성

타당성과

신뢰성 분석
가설검정

고용유형/

혼인여부에 따른 

비교분석

                              ↓

제5장 결 론

연구결과의 요약 및 시사점 연구의 한계점 및 향후 연구방향
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Ⅱ. 이론적 배경

1. 직무특성에 대한 고찰

가. 직무특성의 개념

직무(job)란 개인과 조직을 연결시켜주는 가장 핵심적인 매체이며, 조직

구성원들의 직무수행은 조직목표를 달성하는 가장 기본적인 수단이다(이지

우, 1997).

현대사회의 직장인들은 높은 수준의 교육과 사회 환경의 변화에 따라 노

동을 통해 삶의 질 향상과 만족을 더욱 추구하고 있다. 김호정(1989)은 그

의 연구를 통해 보편적으로 직무가 가지는 다양한 요소의 정도를 직무특성

(job characteristics)의 개념으로 정의하고 개인이 직무를 수행함으로써 느

끼는 직무에 대한 책임감과 의무감, 그리고 그 결과에 대한 인지 등의 특

성을 논하였다. 그리고 근로자가 담당하고 있는 직무특성에 따라 때로는

흥미를 느끼고 동기가 부여되어 직무만족으로 인한 성과의 향상으로 결과

가 수반되기도 하지만, 반대로 직무를 담당하게 됨으로써 오리려 직무에

대해 불만이 생기게 되고 이로 인해 성과의 향상은 나타나지 않고 결국 소

속된 조직을 이탈할 수도 있다고 주장하였다.

나. 직무특성의 구성요소

기존의 연구들(Hackman & Oldham, 1976; Kiggundu, 1983)에 의하면 직무만
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족의 원인을 분석하기 위해서는 조직과 그 구성원들이 관심을 갖고 있는 직무

자체의 특성들을 살펴볼 필요가 있고, 종업원들의 성과, 이직, 결근, 만족 그리고

조직몰입 등과 같이 다양한 지표로 표현되는 조직 유효성이 종업원들이 행하는

직무의 특성에 따라 달라지는 것을 알아보아야 한다고 하였다.

Turner & Lawrence(1965)는 최초로 직무특성에 관한 연구를 수행하였는데, 이

들에 의하면 조직구성원의 직무만족과 결근율에 영향을 미치는 직무요소가 무엇

인지에 대한 연구를 통해 조직구성원들은 복잡하고 도전적인 직무를 선호한다는

것을 발견하였고, 직무가 복잡하고 도전적인 속성을 가지려면 직무다양성, 자율

성, 책임감 등이 있어야 한다고 주장하였다(배성현, 2001).

Hackman & Lawler(1971)의 연구에서는 기능다양성, 과업정체성, 자율

성, 피드백 4가지 요인을 핵심직무 차원으로 정의하였으나, Hackman &

Oldham(1976)의 연구에서는 새로운 직무특성 요인으로 ‘과업중요성’을 추

가하여 다섯 가지 직무특성의 구성요소를 제시하였다(이상진, 2009).

최성희(2009)의 연구에 의하면 직무특성은 다섯 가지 구성요소를 갖는데

첫 번째 요인인 기능다양성은 개인이 직무를 수행함에 있어 필요한 기능과

재능의 종류가 얼마나 다양한지를 의미하며, 기능다양성의 증대를 위해서

는 직무확대가 실시되어야 하고 기능다양성이 많을수록 직무의 폭이 넓어

지고, 성장욕구 역시 높은 사람일수록 다양성이 많은 직무를 선호한다고

하였다.

둘째, 과업정체성은 직무가 작업의 처음부터 끝까지 완성할 수 있도록

구성되어 있는지, 혹은 확인 가능한 일부 직무만 수행토록 되어 있는지의

정도를 의미하는데 직무의 완성성이 높을수록 그 의미는 커지며 직무를 수

행하는 근로자는 완성감에서 오는 만족을 느끼게 된다고 주장하였다.

셋째, 과업중요성은 개인이 수행하는 직무가 다른 사람들 즉, 조직 내부

나 외부의 업무와 관련된 사람과 함께 일을 함에 있어 일과 사람에 얼마나
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많은 영향을 미치는지의 정도를 의미한다. 보편적으로 사람은 자신의 일이

본인을 포함하여 다른 사람들의 육체와 심리에 실질적 영향을 미치는 일이

라고 느낄 때 그 일이 의미 있는 일이라고 생각하는 경향이 있다. 이는 개

인의 일이 조직이나 사회에 기여하는 수준이 높을수록 보람을 느낀다고 생

각할 수 있다는 것이다.

넷째, 자율성은 근로자가 본인의 작업 일정을 계획하고 수행 방식을 결

정하고 작업을 진행하는 전 과정에서 자신에게 주어지는 자유, 독립성 혹

은 재량권의 정도를 의미한다. 이로써 자율성이 많이 부여된 직무를 수행

할수록 큰 책임감을 느낄 수 있다는 것이다.

마지막으로, 피드백은 개인이 수행한 직무에 대해 성과가 얼마나 효과적

으로 높게 나타나는지에 관해 명확한 정보를 직접적으로 수행자에게 제공

하는 정도를 의미한다. 직무수행자는 직무수행 과정에서 본인이 진행하는

일의 결과에 대해 상사나 동료, 하급자로부터 정보를 들을 때 효과를 기대

할 수 있고 피드백은 개인이 인지하고 있는 상황의 불확실성을 제거해 주

는 역할을 하게 된다. 그러므로 작업자는 피드백이 주어지지 않는 경우일

때 feedback seeking behavior 즉, 피드백을 추구하려는 행동을 보이게 되

는 것이다.

이상의 5가지 직무특성요인을 측정하기 위해서는 일반으로 Hackman &

Oldham(1980)이 개발한 JDS(Job Diagnostic Survey)를 사용하는데 JDS는

많은 학자들(Kulik et al., 1988; Idasjak and Drasgow, 1987; Harvey et

al., 1985; Lee and Klein, 1982)에 의하여 연구되었으며, 대체로 요인구조가

안정적인 것으로 나타났다(최성희, 2009).

이밖에도 학자들에 따라서는 모호성, 난이성, 승진기회, 결과확신성 등을

직무특성차원에 포함시키는 연구들도 있는데, 다양성, 정체성, 중요성, 자율

성, 모호성, 난이성, 결과확신성 등은 직무가 어느 정도로 복잡하고 반복적
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인가의 의미가 이미 내포된 구체적 표현의 다양성에 지나지 않는 것으로

근래에는 이들 직무특성 차원에 대한 중첩 내지 유사성에 대한 비판이 일

어나 직무차원의 개수를 줄여야 한다는 주장이 있기도 하지만 직무차원에

포함시키거나 제외시켜야 할 구체적 방법이나 차원에 해서는 여전히 일치

된 견해가 없으므로 직무특성 차원의 개수나 개별차원의 유형은 연구상의

특성에 따라 조절이 필요하다 할 것이다(최성희, 2009).

다. 직무특성의 선행연구

Turner & Lawrence(1965)는 직무특성에 관한 연구를 최초로 수행하였

는데 직무가 복잡하고 도전적인 속성을 가지려면 직무다양성, 자율성, 책임

감 등이 있어야 한다고 주장하면서 이런 속성들에 의해 동기부여와 직무만

족이 영향을 받는다고 주장하였다. 이들은 동기부여나 직무만족의 구성요

인으로 다양성(variety), 자율성(autonomy), 선택적 상호작용(optional

interaction), 요구되는 상호작용(required interaction), 요구되는 지식과 기

술(knowledge and skill required), 책임감(responsibility) 등 6개 요인을 추

출하였으며, 이 요인들을 이용하여 필수과업특성(Requisite Task

Attributes: RTA) 지표를 개발하였다.

‘직무특성이론’은 직무특성을 설명하는 대표적 이론으로 Hackman &

Oldham(1976)이 주장하였다. 직무특성이론에 의하면, 직무특성은 직무만족

이나 직무성과에 영향을 미치고 개인의 심리적 상태에 따라 다르게 나타난

다는 주장이다. 조직구성원이 그들의 능력을 최대한으로 발휘하기 위해 능

동적으로 최선을 다할 때 그 행동에 대한 효과가 극대화된다는 것을 고려

해 보면 한 조직의 직무특성은 매우 중요한 의미를 갖는다고 할 수 있다.

직무특성은 직무를 수행함으로써 개인에게 직무에 대한 의미감, 책임감, 결
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과에 대한 인지 등을 느끼게 하는 기능다양성, 과업정체성, 과업중요성, 자

율성, 피드백을 의미하는 것으로 이것을 ‘핵심직무차원’이라고도 한다(최성

희, 2009).

Herzberg et al.(1959)은 동기‧위생이론(Motivation Hygiene Theory)을

직무특성이론으로 주장하였는데, 동기‧위생이론은 그 초점을 직무충실화에

두고 있으며, 현재 수행하고 있는 직무를 진단하고 그에 따른 변화를 시도

하려는 것을 새로 도입한 것에 의의가 있다. 동기․위생이론에 의하면 어

떤 직무를 수행할 때 개인들에게 일할 마음이 생기는지, 어떤 사람들이 그

일에 적합한지, 그리고 그것으로 인한 작업자의 작업행위나 직무만족, 조직

성과향상 등과 같은 결과는 어떻게 측정할 것인가 하는 문제에 대한 해답

을 제공하고자 했다.

Hackman & Lawler(1971)는 종업원이 자신의 직무가 의미있고 가치있다

고 판단할 때 높은 만족감과 성과를 얻게 된다고 주장하였다. 이들은 전화

회사에서 13개의 서로 다른 직무에 종사하는 작업자들로부터 설문지를 통

해 자료를 수집한 결과, 다양성(variety), 자율성(autonomy), 과업정체성

(task identity), 피드백(feedback), 대인관계(dealing with others), 교우기회

(friendship opportunities) 등 6개의 직무특성 차원을 도출하였는데 직무특

성은 직무만족에 직접 영향을 미치지 않고 종업원의 특성 지각에 영향을

주고 이것이 다시 종업원의 직무만족과 성과에 영향을 준다고 주장하였다

(이상진, 2009).

Hackman과 Oldham(1976)의 직무특성 모형에는 직무특성과 중요 심리상

태에 따른 직무만족이 결과변수로 정리되어 있다. 이들의 직무특성모형에

따르면 기능다양성, 과업정체성, 과업중요성, 자율성, 피드백의 다섯 가지의

핵심 직무특성이 조직구성원의 심리와 태도를 포함하여 관련 행위에 영향

을 미친다고 하였다. 이러한 특성을 통해 직무를 수행한 조직구성원은 직
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무의 의미, 직무수행 결과에 따른 책임감, 그리고 그에 대한 중요한 심리상

태를 경험하게 되고, 이와 같은 심리상태로 인해 내적 직무동기가 유발되

며 직무만족이 증가하게 되어 직무성과 향상이라는 결과를 가지게 된다.

이는 개인이 갖게 되는 성장욕구 강도에 의해 직무특성과 심리상태와의 관

계, 그리고 심리특성과 직무수행자의 행동이 조절 받는다는 것이다.

국내 선행연구로 간호사를 대상으로 핵심직무특성을 연구한 김명숙‧박영

배(1999)는 5가지 핵심직무특성 요인 중 자율성만이 직무만족에 영향을 미

친다는 연구결과를 도출하였고 과업중요성과 자율성은 조직몰입에 영향을

미친다고 하였다. 신은경‧이연경(2003)도 영양사를 대상으로 연구를 수행하

였는데 자율성, 피드백, 친교 요인이 직무만족에 영향을 미치는 것으로 발

표하였다. 그리고 임지혜‧주재현(2017)의 연구에서는 다섯가지 요인 중 피

드백만 유효하지 않은 것으로 나왔고, 박순우‧박연실‧백욱현(2018)과 정용

영(2019)의 연구에서는 자율성만이 직무만족에 영향을 준다는 결과를 도출

하였다.

이러한 결과들을 통해 직무특성은 직무대상자나 조직분야에 따라 영향을

미치는 요인이 차이가 있음을 알 수 있다. 또한 1970년대 후반 이후 직무

특성이론의 타당성에 관하여 많은 연구가 이루어졌으나, 많은 연구의 결과

직무특성이론 모형에서 성장욕구 강도의 매개효과를 검증하는 일은 성공하

지 못하였고 객관적 존재로서의 직무특성과 작업자가 지각하는 직무특성은

차이가 존재할 수 있다는 비판 역시 제기되고 있다.
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2. 근무환경에 대한 고찰

가. 근무환경의 개념

근무환경은 조직내부에서 형성되는 것으로서 인적․물적환경을 포함하는

개념으로 학자들에 따라 다의적으로 정의하고 있는데, 이는“보수를 포함하

여 근로자가 직무를 수행하기 위하여 형성된 전반적인 환경을 총칭하는 것

으로 근무조건, 시설환경, 복지환경 등”을 의미한다(전미애‧조미경, 2011;

김종찬, 2012; 이세한, 2013).

근무환경은 조직구성원의 직무와 관련된 특성과 환경에 관련성이 있으

며, 관점에 따라 직무환경, 업무환경, 작업환경 등의 의미로도 사용되고 있

어, 속성상 객관적이기 보다는 조직구성원이 근무환경을 지각하는 관점, 즉

개인적인 인지체계에 따라 차이가 있을 수 있다(Wright & Haggerty,

2005).

Hackman & Oldham(1975)은 근무환경이란 직무수행과 관련하여 체험된

의미, 책임감, 결과인식으로 정의하였으며, Luthans(1998)는 조직구성원들

의 직무에 관련된 경험과 행동에 지속적으로 영향을 미치는 특징들에 대한

총체적인 개념으로 물리적인 환경뿐만 아니라 조직구성원들의 상호작용이

나 근로조건 등을 포함하여 설명하였다(이재관, 2019).

국내 연구(김영락․임영규, 2010)에서는 일반적으로 근무환경을 “근로자

가 수행하고 있는 직무자체를 포함하여 급여, 승진기회, 일에 대한 관심과

흥미, 고용형태의 안정성 등에 의한 개인지향적인 가치와 업무의 공정성,

이타성, 자율성 등을 포함하는 공공지향적인 가치, 그리고 직무여건을 포

괄”하거나 “직무와 관련된 내재 요인이나 근무와 관련되어 종사자가 직면
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하고 있는 외재적 요인으로 구분”하였으며, 이는 협의의 개념으로서 “근무

자가 직무를 수행하는데 필요한 단순한 물리적 환경”을 뜻하며, 광의의 개

념으로는“급여, 근무시간, 업무부담의 정도, 복리후생 등과 같은 관리적 요

소, 물리적 여건, 인간관계 등을 포함하는 총체적인 것”으로 정의하고 있다

(김영길, 2010; 박노윤․설현도, 2011).

이 외에도 근무환경을 직무만족의 한 요인으로 인식한 박정운‧정영배‧유

우식(2012)은 근무환경을 직무내용, 임금, 승진기회, 일에 대한 흥미, 고용

안정성, 대우의 공정성, 인사 공정성, 근무여건 등을 말한다고 정의하였다.

나. 근무환경의 구성요소

근무환경의 개념이 다양하게 정의되고 있는 만큼 그 구성요인에 대한 연

구결과도 다양하다. 목영길(2016)에 의하면 근무환경은 동일한 척도를 사용

할지라도 측정하는 시기나 조직별로 중요한 요인이 다르게 나타날 수 있다

고 하였는데 이는 근무환경이 순수한 직무 외에도 과업과 책무, 보수, 유인

제도, 사람들과의 상호작용 등의 영향관계 때문이라고 하였다.

Herzberg et al.(1959)은 직무에 따른 근무환경의 구성요인으로 직무에

대한 성취감, 직무자체, 개인적 성장감, 직무 결과에 대한 인정, 책임감, 회

사정책과 규정, 근무조건, 상급자와의 관계, 급여, 감독 등을 제시하였고,

Vroom(1964)은 근무집단, 감독, 보수, 직무자체, 근무시간, 승진기회 등을

제시하였으며 Smith et al.(1969)은 보수, 직무내용, 승진요인, 동료와의 관

계, 감독 등을 제시하며 근무환경 구성요인을 직무성과 요인으로 인식하였

다.

근무환경의 구성요소를 직무영향 요인으로 분류한 연구에서는 직무와 책

임감, 기술의 다양성, 직무에 대한 의미부여, 기회와 참여, 정보공유, 자율
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성 등을 내재적 요인으로, 급여, 관리감독, 복지후생혜택, 동료관계, 승진기

회 등을 외재적 요인으로 구분하여 설명하며, 리더의 지지와 촉진, 역할 스

트레스와 조화 부족, 직무 도전성과 자율성, 집단 간 협력과 우호성을 측정

요인으로 제시하기도 하였다(Porter et al., 1974; James & James, 1989).

뿐만 아니라 Shalley et al.,(2000)은 근무환경 구성요인을 자율성, 근무강

도, 조직의 통제, 조직의 지지, 직무복잡성으로 보았으며 DeStefano et

al.,(2005)은 관계(관여도, 상사의 지원, 동료간 응집력), 개인성장(자율성,

과업지향, 업무압박), 체제유지와 변화(혁신, 투명성, 통제, 신체적 편안함)

등으로 근무환경에 대한 구성을 구분하여 설명한 바 있다.

국내 연구로는 업무에 대한 가치, 책임감, 업무에 대한 자긍심, 기회에

대한 공평성, 업무에 대한 적정성, 업무에 대한 적합성, 직업에 대한 자부

심, 직업과 개인발전의 일치성, 급여의 적정성, 조직행정에 대한 만족, 적절

한 휴가 및 연가혜택, 상사와 동료 간의 소통, 화합 등으로 구분하거나, 상

사와 동료 간의 업무협조, 인격적 대우, 공정성, 신뢰, 업무량의 적절성, 편

리한 업무구조, 충분한 휴가, 화합하는 행사유무, 근무기간의 임금 적절성,

능력과 경력에 대한 임금 적절성, 동종업계 근무자에 대한 임금의 적절성,

상여금 유무, 소속기관의 가치와 비전을 공유, 회사에 대한 자긍심 등으로

측정하고 있다(이세한, 2013; 강민석, 2016).

박영희‧나중덕(2011)은 인적환경, 물리적환경, 업무전문성, 보상체계를 구

성요인으로 하여 노인의료복지시설 종사자들에 대해 실증분석하였고, 한유

진(2014)도 의료관광 담당자들을 대상으로 근무환경의 하위요인을 인적환

경, 물리적환경, 업무전문성, 보상체계로 구성하여 실증연구하였다. 그리고

김강희(2016)는 편리한 근무환경, 근무시간의 정확성, 공정한 근무평가, 동

료와의 관계, 근무지 평가, 적정한 업무량 등을 대상으로 실증분석하였다.
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다. 근무환경의 선행연구

근무환경이 미치는 영향과 관련된 선행연구에는 먼저 근무환경이 이직의

도에 영향을 준다는 연구가 있다(Shalley et al., 2000). 이는 요구되는 직무

가운데 창의성 및 근무환경(자율성, 직무 복잡성, 근무강도, 조직으로부터

의 지지, 통제)과 사회심리적 성과요인(직무만족, 이직의도) 사이의 관계를

연구하여 “근무환경이 직무에 필요한 창의적인 요구사항을 보완할 때 직무

만족은 높아지고 이직 의도는 낮아진다”는 것으로, 근로자가 인식하는 직

무의 창의성 요인과 근무환경은 직무만족과 조직에 잔류하려는 의도와 같

이 조직 구성원 태도에 영향을 미친다는 것으로 볼 수 있다.

DeStefano et al.(2005)은 농촌지역 보건의료 종사자들을 대상으로 시행

한 연구를 통해 근무환경을 10개(경영통제, 혁신, 신체적 안락, 관여도, 동

료 간 응집력, 자율성, 상급자 지원, 과업지향, 투명성, 업무압박)로 구분하

였다. 근무환경과 직무만족과의 관계를 분석한 결과, 근무환경의 모든 하위

차원은 직무만족에 중요한 변수로 나타났으며, 세 가지 요인(상급자 지원,

관여도, 혁신)은 가장 강한 영향변수로서 상급자 지원과 직무수행시의 관

여도, 창의‧혁신적 방법을 적용한 업무기회가 충족될 때 직무만족이 향상

됨을 주장하며 근무환경은 이직의도에 영향을 준다고 주장하였다.

한편, 국내에서도 근무환경의 영향을 분석하기 위해 다양한 연구가 시도

되었는데 공공행정서비스와 관련된 근무환경 중 인사제도, 교육훈련, 복리

후생, 조직문화 등과 직무만족 및 조직몰입 간의 관계를 연구한 안정기

(2011)는 조직문화요인과 인사제도가 직무만족에 유의한 영향을 미쳤다고

발표하였다. 이세한(2013)은 사회복지전담 공무원을 대상으로 근무환경요인

이 직무만족과 직무성과에 미치는 영향을 연구하였는데, Herzberg et al.의

동기․위생이론을 적용하였다. 그는 연구모형을 통해 동기이론에서 3개 차
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원(책임성, 직무자체, 성장가능성)을 적용하고, 위생요인에서는 4개의 측정

차원(급여, 근무조건, 기관방침, 대인관계)을 요인으로 하여 검증한 결과,

모든 요인들이 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 결과를 보였다.

박영희‧나중덕(2011)이 노인의료복지시설 종사자를 대상으로 한 연구에

서는 근무환경 요인 중 인적환경, 물리적환경, 업무전문성은 유의미한 영향

을 미치고 보상체계는 유의미한 영향이 없는 것으로 나타나 보상이 반드시

직무만족과 연관되어 있는 것은 아니라는 연구결과를 발표하였다. 김강희

(2016)는 직업재활시설 종사자의 근무환경이 직무만족도에 미치는 영향을

통해 근무환경 요인 중 급여, 근무일수, 1일 및 총 근무시간, 현 직장의 근

무시간, 법정휴일 준수여부 등의 요인이 직무만족에 영향을 주는 것으로

분석하고, 근로자의 복지와도 상관관계가 높은 것으로 설명하였다.

이처럼 다수의 선행연구를 통해 조직구성원이 수행하는 직무에 따라, 혹

은 조직구성원이 인식하는 근무환경에 따라 직무수준을 향상시키거나 직무

만족을 높일 수 있다는 결과들을 확인할 수 있다.

3. 조직문화에 대한 고찰

가. 조직문화의 개념

조직이란 인간의 활동과 생활에 있어 중요한 수단이며, 어떤 상황의 사

람이라도 소속된 조직에서 벗어나는 경우에 살아가는 것이 쉽지 않다. 조

직에서 어떤 면을 강조하느냐에 따라서 조직에 대한 규정을 달리할 순 있

지만, 여러 조직이 가지고 있는 일반적인 사안을 감안하면 대체로 일정한
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목표와 목적의 달성을 위한 의지를 갖고 인간의 활동을 체계적으로 배열‧

결합‧조정하는 협동적 행위체제 또는 집합체를 조직이라고 정의할 수 있다

(윤재풍, 2014).

조직문화는 해당 조직의 경쟁력 요인으로 파악되어 1960년대 말부터 조

직관리 실무자 또는 조직에 대한 연구자들에 의해 조금씩 관심을 받기 시

작했으며, Pettigrew(1979)의 “On Studying Organizational Culture”라는

논문에서 조직문화라는 용어가 처음 사용되었는데, 조직문화란 어떤 주어

진 시기에 특정집단을 운영하기 위하여 공적이며 집합적으로 수용된 의미

의 시스템으로 언어, 상징, 신념, 이념, 전통, 의례․의식 등 조직의 총체적

개념의 원천이라 하였다(인재만, 2017).

연구에 따라 조직문화는 다양한 개념으로 설명되고 있는데, 주로

Schein(1985)이 주장한 개념을 따르고 있고 Schein은 조직문화를 사람들

상호간의 작용에서 관찰되는 행동 규칙성이나 조직이 강조하는 지배적 가

치관, 고객과 조직구성원 간의 정책수립에 지침이 되는 철학이라고 여기고

있다.

Goffee and Jones(2000)는 조직문화에 대해‘널리 공유되는 가치, 상징, 행

위, 그리고 가정들로 구성되며, 조직 내에서 업무가 처리되는 방식’을 의미

한다고 규정하였고, Martin(2002)은 한 조직 내에서도 다양한 형태의 문화

가 존재하며 하위문화(subcultures) 간에서도 잠재적인 갈등이 있으며 조직

문화는 조직구성원들 사이에 거의 일치(consensus)하고 있는 것으로 유형

별로 명확하게 특성화되어 있다고 주장하였으며, Dygert & Jacobs(2004)는

조직문화를 구성원들이 집단적으로 공유하는 가치관, 신념, 학습 등이 포함

된 사회체계이며 이를 조직수준에 적용한 것이라고 하였다(인재만, 2017).

이 밖에도 Greenwald and Nosek(2009)은 조직구성원 각자의 행동방식과

다른 구성원과의 협력을 위해 결정하는 방식 등의 인식체계를 조직문화라
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고 하였다.

국내 연구자들의 조직문화 개념에 대한 이해를 보면, 문대성‧천길영

(2001)과 강흥구(2002)는 조직의 대내‧외 환경변화 적응과정을 통해 조직

원들이 받아들이고 공유하는 당연하고 기본적이며 보편적인 가치체계라고

정의하였고, 조직구성원들의 행동 및 사고가 조직구조와 서로 상호작용을

하게 됨으로써 갖게 되는 그 조직의 고유한 특성을 조직문화로 설명하고

있다.

또한 황창연(2003)은 조직문화를 조직의 구성원들이 공유하는 신념, 가치

관, 행동규범 같은 정신적, 심리적 요인으로, 김순희(2011)는 기업 내 모든

조직원들이 공통으로 행동하는 패턴과 사고방식의 종합이라고 정의하였으

며, 김문준(2016)은 조직의 경영진과 구성원들이 함께 공유하는 행동, 규범,

조직가치 등 동일한 특성을 나타내는 요인을 조직문화라고 정의하였다.

이렇듯 조직문화는 연구자들마다 연구 주제별로 조금씩 다른 관점에서

정의를 내리고 있기 때문에 단정적으로 하나로 정의하여 설명하기에는 무

리가 있으나, 명예와 충성심을 강조하는 군대의 조직문화나 의리와 지조를

강조했던 조선시대 선비집단의 처세 등과 같이 조직구성원들이 공통으로

추구하는 가치관, 철학, 이념, 가치, 신념, 행동 양식, 인사 또는 조직관리방

식 모두가 포함되어있는 총체적인 개념으로 설명될 수 있으며, 이러한 개

념들을 조직 또는 팀에 접목시킴으로써 조직이 추구하고자 하는 목표 달성

에 기여토록 하는 중요 역할을 하는 요인이라고는 할 수 있다(인재만,

2017).

나. 조직문화의 구성요소

조직문화는 조직구성원과 전체조직의 행동에 영향을 주는 기본적인 가정
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으로 여러가지 하위요소들로 구성된다.

Pascale & Athos(1981), Peters & Waterman(1982)은 7S 모형을 조직문

화의 구성요소로 들고 있는데, 그것은 ① 조직구성원 모두 공동소유하고

있는 가치관과 이념 그리고 전통가치, 조직의 기본목적 등을 포함하는 공

유가치(shared values), ② 한 조직의 운영방향과 기본성격을 결정짓는 전

략으로 조직의 장기적 목적과 계획, 달성방법을 포함하는 전략, ③ 조직의

전략을 수행하기 위한 조직구조, 직무설계, 권한관계 등과 운영방침, 규정

등의 구성원들 역할과 상호관계를 지배하는 공식적인 구조, ④ 조직의 인

력구성과 조직원 각자의 능력과 전문성, 가치관과 신념, 지각과 태도, 욕구

와 동기, 행동패턴 등을 의미하는 구성원, ⑤ 조직경영의 의사결정과 일상

적 운영의 틀이 되는 관리제도 절차 등 각종 시스템, ⑥ 하드웨어와 소프

트웨어기술, 그리고 조직경영에 적용할 기법을 포함하는 관리 기술, 그리고

⑦ 조직구성원들을 리드하는 리더십스타일이 7S이다. 이들은 서로 밀접하

게 연결되어 조직문화를 형성한다고 보고 연구자들은 가장 중요한 요소를

공유가치라고 판단하였다.

Deal & Kenndy(1982)는 조직을 둘러싼 환경과 조직의 기본가치, 조직의

중심이 되는 영웅, 조직발전을 위한 관습이나 의례와 의식, 문화적 네트워

크 유형이 조직문화를 형성하는 중요요인이라 판단하고 이에 따라 조직문

화가 달라진다고 하였다. 이러한 요소들을 효율적으로 관리하는 상징적 관

리자가 존재하는 조직에는 강한 문화가 형성되고, 이 문화가 상황과의 적

합성을 가질 때 조직의 성과는 긍정적인 결과를 가져온다고 주장하였다.

이 외에도 Cameron et al.(1991)은 조직문화의 구성요소를 6가지로 주장

하였는데 그것은 ① 조직의 특성, ② 리더쉽 유형, ③ 응집성, ④ 성공의

기준, ⑤ 조직분위기, ⑥관리 유형이다. 신유근(1990)은 ① 가치, ② 의례와

의식, ③ 전설, ④ 일화 신화, ⑤ 영웅 등 5가지를 구성요소로 주장하였다.
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다. 조직문화의 선행연구

조직문화는 조직의 특성에 따라 여러가지 유형으로 구분이 가능하지만,

명확히 어느 조직문화의 유형이 유익하고 유익하지 않은지 정의할 수는 없

다. 권용주‧신정하(2005)는 조직문화 유형을 구분하는 것은 조직원에 공유

된 가치와 여러 요인들이 조직성과에 큰 영향을 줄 수 있고 이를 통해 조

직의 문제점을 찾아 조직 간의 비교가 가능한 유용성 때문이라고 하였다.

조직문화가 조직성과 달성에 유용하기 위해서는 조직문화를 유형별로 구분

한 후 조직의 환경을 정확하게 분석하고 조직목표 달성에 필요한 요인들을

구체화하는 과정이 필요하다.

조직문화를 유형별로 분류하여 조직에 미치는 영향을 연구한 선행연구들

에 의하면, Harrison(1972)은 조직문화를 권력지향, 역할지향, 과업지향, 인

간지향 문화로 분류하고, 조직 자체의 이해관계와 조직원들의 이해관계가

일치하는지 여부를 연구하였는데 이는 다시 1995년에 권력지향문화, 성취

지향문화, 역할지향문화, 지원지향문화 등의 네 가지 유형으로 재분류하였

다.

Denison(1990)은 기업문화의 효과성 연구에서 효율적인 조직문화란 전

략․환경․문화와의 관계에서 적합성을 갖고 있다고 설명하면서, 조직이

전략적으로 강조할 점과 외부환경으로부터의 요구 관계를 기반으로 하여

적응문화, 사명문화, 몰입문화, 일관성문화의 네 가지 유형으로 분류하였다.

최만기(1994)는 전략유형 및 행동성과에 대한 조직문화 유형과의 관련성

연구에서 위계문화 조직과 개발문화 조직으로 분류하고, 위계문화 조직은

방어형 전략을, 개발문화 조직은 전향적 전략을 사용한다고 하였다.

그 밖에 박상언‧김영조(1995)는 변화와 유지 차원에서 위계지향문화, 과

업지향문화, 관리지향문화, 혁신지향문화를 조직문화 유형으로 연구하였고,
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전상길‧김인수(1997)는 합리문화, 혁신문화, 관료문화, 집단문화로, 김호정

(2004)은 발전문화, 집단문화, 위계문화, 합리문화로 분류하여 조직문화에

대한 연구를 실시하였다.

조직문화의 유형과 관련하여 조직효과성의 분석모형에서 가치 요소들의

차이를 설명하기 위해 개발된 Quinn의 경쟁가치모형은 상호 모순적이면

서 배타적인 조직문화의 다양한 가치요소들을 포괄적으로 분석할 수 있는

틀을 제공해준다고 볼 수 있다. Quinn의 경쟁가치모형은 Quinn &

Kimberly(1984)의 모형과 Quinn & McGrath(1985)의 모형으로 나뉘는데

Quinn & Kimberly(1984)는 신축성과변화, 통제와 질서, 내부지향과 외부지

향이라는 두 가지 각 상반된 요인의 결합에 의해 경쟁가치모형을 설명하였

고 관계지향문화, 혁신지향문화, 과업지향문화 및 위계지향문화와 같은 네

가지 유형으로 구분하였다.

인재만(2017)의 연구에 의하면, 첫째 관계지향문화는 조직 내의 가족적인

인간관계 유지에 최대한 역점을 주는 문화로 구성원 간의 신뢰, 팀워크, 충

성 등에 대한 가치와 협동 및 단결의 의사결정 과정에의 참여를 중요시하

고 있다.

둘째, 혁신지향문화는 조직의 변화지향성과 탄력적 대응 능력, 조직구성

원들의 도전의식, 창의성, 모험성, 혁신성 등에 따라 조직의 성장과 발전에

관심이 높고 구성원이 업무를 수행함에 있어 자율성과 재량권 부여 여부가

핵심 요인이 된다.

셋째, 과업지향문화는 조직의 목표달성과 과업수행에 대해 생산성을 강

조하는 유형으로 목표달성계획, 능률성, 성과 보상 등의 가치를 강조하고

경쟁력과 생산성이 조직의 핵심가치가 된다.

넷째, 위계지향문화는 공식적인 명령과 규칙을 강조하고 집권적 통제와

안정지향주의로 전통적 관료제가 가지는 가치와 규범이 있고, 위계질서에
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의한 명령, 통제, 업무처리 규칙과 법의 준수, 문서와 형식, 관행, 명확한

책임소재, 강력한 감독체계 등과 같은 조직 내부의 유지와 통합에 초점을

둔다.

Quinn & McGrath(1985)의 경쟁가치모형에 대해 박선미‧이철영(2015)과

추재엽‧배정환(2016)은 합의문화, 발전문화, 위계문화, 합리문화로 조직문화

유형을 분류하고 다음과 같이 분석하였다.

첫째, 합의문화(consensus culture)는 내부지향성과 응집성을 강조하는

문화로서 조직 내 구성원들의 적극적인 의사결정 참여를 중요시하고 인간

적인 관계를 조성함으로써 서로 격려하고 위로하는 분위기로 조직몰입을

증진시켜 인적자원 개발하는 것에 큰 비중을 둔다.

둘째, 발전문화(developmental culture)는 조직유연성을 강조하고 외부지

향성 및 변혁을 중요시하는 문화로서, 조직원들에게 과업의 중요성으로 동

기를 부여하고, 미래의 계획을 위해 성장과 자원획득이 강조되며, 이에 의

해 조직의 성장과 혁신이 좌우된다는 문화이다.

셋째, 위계문화(hierarchical culture)는 조직운영 전반에 걸쳐 통제를 통

한 조직의 안정성을 강조하고, 내부통제와 내부지향성, 조직의 능률성을 추

구하는 문화로서 관료주의적 규범과 가치관을 근거로 한 안정성과 조직질

서를 위해 개인의 역할에 대한 공식적인 규칙을 제공, 순응케 요구함으로

써 능률성을 증진시키려는 문화이다.

마지막으로, 합리문화(rational culture)는 조직의 통제를 통해 외부지향성

을 강조하고, 목표달성을 위해 생산성과 능률성을 강조하는 문화로서 분명

한 목표 설정과 조직구성원 간 경쟁을 중요한 자극제로 삼아 조직의 성장

과 발전을 추구한다.

그러나 Quinn & McGrath(1985)는 질서를 너무 강조하게 되면 조직이

경직되고, 신축성을 강조하게 되면 조직의 혼란을 초래할 수 있다고 주장
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하였다. 또한 외부지향을 강조할 경우 호전성과 적대성이 나타날 수 있고,

그래서 내부통합을 지나치게 강조할 경우는 냉담과 무관심을 불러올 수 있

다고 하였으므로 이러한 연구들을 바탕으로 조직문화에 있어서 어느 한 가

지 문화유형을 강조하는 것은 조직에 유익하지 못하며 조직의 특성에 맞게

균형을 이루면서 조직의 지속가능하고 우수한 성과를 확보하기 위해 노력

하는 것이 바람직할 것이다.

4. 직무만족에 대한 고찰

가. 직무만족의 개념

직무만족(job satisfaction)과 관련한 연구는 1940년대 이후부터 조직 효

율성을 평가하는 중요한 요인으로 인식되어 왔고, 조직부문 연구 중 가장

오랜 역사를 가지고 있는 분야라고 볼 수 있다.

직무만족은 학자들 마다 연구 분야별로 바라보는 관점이 다양하고, 이런

관점의 차이로 인해 연구에 사용되는 측정도구와 연구방법들이 상이하게

되므로 개념 역시 다양해진다고 볼 수도 있다.

직무와 만족에 대한 개념을 살펴보면, 일반적으로 개인이 수행하는 임무

와 책임 및 작업을 의미하고, 만족은 개인이 수행하는 직무에 대해 지각하

는 일종의 정서적, 감정적 반응이라 할 수 있다(백경숙‧윤지영, 2006).

직무만족은 개인이 느끼는 주관적이면서 다차원적인 개념으로 많은 연구

들이 근로자의 생산성과의 관계에서 시작하여 발전되어 왔다. 이에 따라

학자들 사이에서도 여러 가지로 정의되고 있다.

Price(1972)는 사회체제의 구성원들이 체제 내의 조직 참여자로서 느끼
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는 긍정적 지향으로 직무만족을 정의하고, 긍정적 감정지향을 가진 구성원

은 만족을 느끼고 반대로 부정적 감정지향을 가진 구성원은 불만족을 느낀

다고 하였고, Alderfer(1972)는 직무만족을 직무자체 또는 직무수행 결과로

충족되는 유쾌하고 긍정적인 정서상태로서 건강, 귀속, 존경, 성장 등의 제

반 욕구 차원에서 설명하고 있으며, McCormick & Tiffin(1974)은 직무만

족은 직무를 통해서 경험하거나 얻게 되는 욕구충족의 정도에 대한 함수라

고 말하였다(김문규, 2015). 또한 Netermeyer & Maxham(2007)은 직무수

행을 통해 욕구가 충족됨으로써 직무에 대한 애착, 열의, 관심이 나타나는

긍정적 직무태도로 보았다.

김우영‧김응규(2001)는 개인의 직업과 연관된 경험들의 결과를 평가할

때 갖게 되는 만족감과 바람직한 정서상의 태도라고 정의하고, 이영면

(2004)은 근로를 하거나 경제활동을 하는 모든 사람들이 가지는 일에 대한

심리적인 상태로 정의하는 등 조금씩 용어의 차이는 있지만, 직무만족이라

는 개념이 지극히 개인적이고 주관적인 정서라고 하는 공통점으로 정리 가

능해 보인다.

김경희‧정은주(2006)는 조직 구성원으로서의 개인이 근무환경 내에서 직

무역할과 그 자체, 직무의 수행과정을 통해 갖는 경험, 조직특성과 개인 특

성과의 상호작용을 통해 얻게 되는 긍정적인 정서적 상태라고 정의하였고,

최희철(2011)의 연구에서는 직무만족이란 직무 그 자체만으로 느끼는 전반

적인 만족으로서 개인의 직무나 경험 평가 시에 발생하게 되는 유쾌한 정

서적 상태라고 정의하였다. 그리고 박자경 외(2010)는 개인이 직무와 관련

된 경험을 평가하게 됨으로써 얻는 감정 또는 정서적 상태를 직무만족이라

정의하였다.

채희옥(2014)은 직무만족에 대해 복합적인 개념으로 이해해야 한다고 설

명하였는데, 직무만족이 종업원이 소속된 조직에서 자신의 직무로부터 얻
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고자 하는것과 실제로 보상받을 것이라 믿는 가치관을 반영하기 때문이라

고 하였다.

나. 직무만족의 구성요소

직무만족은 오랜 연구의 역사와 그 연구의 방향이 다양한 관점에서 이루

어진 만큼 영향요인과 구성요소에 대한 주장도 연구자 별로 상이하다. 직

무만족 요인들은 인구학적 특성, 조직특성, 직무특성 등 매우 다양하게 연

구되고 있으므로 이론에 의해 각각을 따로 구분할 수도 있지만, 실제로는

상호 간에 영향을 준다고 보는 입장이 더욱 바람직하다고 판단된다(백승규

‧이영면, 2010).

Herzberg(1976)는 직무만족 결정요인과 관련된 이론적 토대를 제공했다

고 평가받는데 그는 직무만족 구성내용을 동기요인(직무만족요인)과 위생

요인(직무불만족요인)으로 구별하여 동기요인으로 성취감, 안정감, 성장가

능성, 책임감, 직무내용, 존경과 자아실현욕구 등으로 구분하고, 위생요인으

로는 임금, 안정된 직장, 지위, 개인적 생활, 작업조건, 대인관계, 조직정책

과 행정 등으로 구분하였다. 반면에 Hackman & Oldham(1976)은 직무만

족 요인으로 직무중요도 즉, 직무에 대한 흥미나 만족의 개념으로 직무를

통한 새로운 학습의 기회성, 직무자체의 창조성, 다양성, 난이도, 작업량,

책임감, 성과에 대한 압력, 작업방법이나 자율성에 대한 통제, 직무충실, 복

잡성 등이라고 강조했다(최성희, 2009 재인용).

이후에도 많은 학자들이 직무만족 요인들을 제시하고 있는데, 선행연구

요인들의 범주를 크게 벗어나지 않으면서 직무 수행자의 측면에서 개인적

특성을 강조하거나 직무 자체 또는 조직환경 측면에서 구조적 특성의 한

분야를 강조하는 경향이 있다(이석인‧이수화, 2008).
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또한 직무만족 구성요인을 직무자체를 중심으로 하는 내재적 요인과 외

재적 요인으로 구분하기도 하는데 내재적 요인이란 만족에 영향을 주는 요

인으로 주로 성취감, 안정감, 자아실현 등에 관련된 자신의 태도, 감성, 가

치관에 의해 결정되는 요인을 말하며, 외재적 요인은 불만족과 관련된 요

인으로 주로 유인체제, 직무여건, 행정체제 등 개인에게 주어진 외부적 조

건을 의미한다.

Jurgenson(1978)은 직무만족의 구성요인을 10가지로 분류하였는데, 그

요인으로는 발전(승진기회), 부가급구(휴가, 질병수단, 보험, 연금 등), 회사

(직업에 대한 자부심), 동료(마음에 맞는 동료), 시간(적절한 작업시간), 임

금, 안정(안정한 작업, 직무를 계속할 수 있는 확실성), 감독, 작업유형(흥

미있고 관심있는 작업), 작업조건(안정, 냄새, 냉난방, 기타) 등으로 제시하

였고, Jayaratne & Chess(1983)는 승진, 도전, 금전적 보상, 편안함, 역할모

호성, 업무량 요인, 역할갈등으로 구성하였다(김문규, 2015).

그리고 Weiss(1967)는 성취, 활동, 권한, 능력 활용, 창의성, 독립성, 도덕

적 가치, 안정, 사회적 봉사, 책임, 사회적 지위를 제시한 반면,

Spector(1997)는 직무자체, 급여, 복리후생, 동료관계, 감독을 직무만족의

구성요인으로 제시하였다.

Wexley & Yuki(1984)의 연구에 의하면 상황과 개인특성에 의해 직무만

족은 결정된다고 하면서 여섯 가지 요인인 보수, 직무, 작업안정성, 동료작

업자, 승진기회, 감독을 요인으로 주장하였고, Myers & McCaulley(1985)는

직무만족에 영향을 미치는 요인으로 성취감, 책임, 성장, 안정감, 승진, 즐

거움을 제시하였다.

직무만족은 직무자체만 아니라 직무를 둘러싼 구성요인들에 의해서도 많

은 영향을 받는다는 연구들도 존재하는데, 국내 연구로 김춘지‧이수영

(2017)은 내재적 요인(안정감, 성취감, 자아실현)과 외재적 요인(직무여건,
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유인체제, 행정체제)으로 구분하여 연구하였고, 최재열(1991)은 구성요인으

로 조직전체, 직무내용, 직무환경, 전반적인 직무만족으로 구분하였으며, 김

준곤(1991)은 근무조건 및 업무, 상사 관계, 급여, 복지후생, 동료, 개인발전

과 승진, 일체감, 회사정책 및 운영, 전반적인 직무만족으로 요인을 구성하

여 연구하였다.

이 외에도 박석돈․정운(2006)은 직무만족도의 구성요인으로 직무, 동료,

보수, 승진, 기관, 이직, 감독을 제시하였고, 이러한 요인들 중에서 직무, 동

료, 승진, 보수, 기관들 간에는 정(正)적 상관관계가 있고, 이직은 부(否)적

상관관계가 있으며, 직무만족도를 결정하는 역할의 중요도에 따라 감독, 승

진, 직무, 보수로 순서를 제시하였다. 그리고 이윤현(2007)은 직무만족 요인

으로 조직특성, 직무환경, 인간관계, 심리, 가치실현을 제시하였다.

선행연구에서 제시된 직무만족 구성요인에 관해 국내․외 연구를 정리하

면, 첫째 조직구성원 및 개인으로서 수행을 의미하는 직무자체 요인, 둘째

급여, 보수 등의 보상 요인, 셋째 성장과 발전에 관련된 승진 요인, 넷째

동료와의 관계 요인, 다섯째 전반적 만족도, 여섯째 기타 요인으로서 책임,

봉사, 자아실현, 가치실현 등으로 구체화할 수 있다.

직무만족의 구성요소 중 어느 요소가 직무만족에 더 직접적이고 많은 영

향을 미치는지 분석하는 것은 근로자들의 직무만족 향상을 위해 꼭 필요하

고 중요한 요소이지만, 수많은 연구결과에도 불구하고 아직까지는 직무만

족 요인에 대한 다양한 주장만 많고 이론적 틀까지 완성된 것은 아니다.

다. 직무만족의 선행연구

직무만족은 Hoppock(1935)에 의해 처음 연구되었는데, 그는 직무만족이

란 조직 구성원들의 심리적․생리적․환경적 상황의 종합적 상태라고 정의
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하였고, 직무 수행자의 직무수준과 직무만족에는 긍정적인 관계가 있음을

검증하였다(김문규, 2015).

선행연구를 통한 이론으로서 조직행위론에서 제시하는 Herzberg의 2요

인이론(two factor theory), 즉 동기요인(motivator factors)과 위생요인

(hygiene factors)이 있다. Herzberg et al.(1959)은 미국 Pittsburg지역의

여러 산업체에 근무하는 기술자들과 회계원 203명을 대상으로 연구한 결과

직무만족과 불만족 영향을 확인하여 동기-위생이론(motivation-hygiene

theory)을 정립하였다. Herzberg는 동기요인으로 성취, 인정, 책임감, 작업

자체, 성장 및 발전을 제시하고, 위생요인으로는 근무조건, 임금, 신분, 안

전, 회사의 정책과 관리, 감독, 대인관계 등으로 구분하여 제시하였다.

이후 Herzberg(2003)는 직무를 수행함에 있어 만족과 불만은 서로 다른

차원으로 분류해야 하는 것으로 만족의 반대 개념을 불만으로 해석해서는

안된다고 하였다. 단지 직무만족의 반대는 직무불만족이 없는 상태이고 직

무불만족 역시 직무만족이 없는 상태라고 주장하면서, 위생요인은 직무불

만족 요인이므로 위생요인으로 인해 직무불만족의 감소를 가져오거나 영향

을 미칠 수는 있지만 이것이 직무만족에 영향을 미치지는 못한다고 하였

다. 마찬가지로 직무만족 요인인 동기요인도 직무만족에만 영향을 미친다

는 주장이다.

이에 대해 심재명‧최정자(2007)도 만족은 불만족과 관계없이 일어나며,

불만족도 역시 만족과 관련없이 일어나므로 개인은 어느 상황에 대해 매우

만족하면서도 동시에 매우 불만족할 수 있고, 반대로 전혀 만족하지 않으

면서도 동시에 불만이 없을 수 있다고 주장하였다.

직무만족과 관련된 또 다른 이론으로 정서적 사건 반응이론(Affective

Events Theory: AET)이 있다. 정서적 사건 반응이론은 Weiss &

Cropanzano(1996)이 감성과 기분이 직무성과와 직무만족에 영향을 미친다
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는 것을 설명하기 위해 개발된 모형으로 종업원들은 직장에서 일어나는 사

건들에 대해 감성적으로 반응하게 되고 그런 활동은 직무성과와 직무만족

에 영향을 준다는 이론이다.

정서적 사건 반응이론에 의하면, 작업장 조건은 정서적 사건을 유도하고,

점차 기분, 감성 등과 같은 근로자들의 정서적 반응을 유도한다. 그리고 이

런 감정들은 충동적 행동을 다시 유도한다는 것이다. 일반적으로 감성에

의한 행동(emotion-driven behaviors)은 분노, 슬픔, 폭력과 같은 부정적인

감성의 표출 뿐만 아니라 기쁨, 즐거움 그리고 이타적인 행동 등의 긍정적

인 감성의 표현을 포함하는데, 장기적으로 기분과 감성은 직무만족과 같은

작업태도에 좀 더 안정적으로 영향을 미친다고 보고 이러한 직무만족 태도

는 이직이나 반사회적이거나 우호적인 행동에 영향을 미치거나, 생산적인

활동에 참여하려는 의사결정에도 영향을 미치게 된다고 제시하였다

(Ashkanasy et al. 2002; 김종일, 2013).

정서적 사건 반응이론에서 중요한 또 다른 요소는 일상의 언쟁과 감정의

고조와 같은 작업 사건(Work Event)들이 직무 특성, 역할 스트레스, 감성

노동에의 요구 등 작업환경 요인에 의해 결정된다는 것으로서 작업 사건은

긍정적이거나 부정적인 감성의 경험을 유발하고, 이는 다시 작업 태도와

행동으로 이어져 긍정적이거나 부정적인 감성이 개인차 혹은 개인의 성향

에 의해 영향을 받는다는 것으로, 정서적 사건 반응이론은 조직행동 연구

와 관리에서 서로 다른 두 가지의 중요한 메시지를 제공하는데 첫째, 조직

내부에서 감성과 감성을 유발할 수 있는 가능성을 가진 사건들은 상대적으

로 낮게 나타나더라도 무시해서는 안 된다는 것이고, 둘째, 감성은 근로자

의 행동과 작업환경 사이에서 중요한 연결을 구성할 수 있다는 것이므로

정서적 사건 반응이론은 감성 연구자들에게 이론적 및 경험적 연구의 기본

틀을 제공할 수 있다는 것이다(김종일, 2013).
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정서적 사건 반응이론을 근거로 조직구성원의 직무만족을 높이기 위해서

는 직무환경의 개선과 조직원들이 가지는 성향(성격, 기분), 그들과 상사,

동료들과의 관계에서 가지는 감성의 상호작용, 직무만족 및 직무성과에 관

련되는 긍정적이거나 부정적인 행동으로 유도되는 과정에 대한 이해가 필

요하다. 이 외에도 직무만족에 대한 이론은 수단이론, 비교이론, 사회적 영

향이론, 공정성이론, 특질이론 등이 있으며, 특질이론은 사람들이 어떤 직

업을 가지고 있는것과는 상관없이 자신이 특정수준의 만족감을 느끼게 하

는 선천적인 특질을 지니고 있으며 어떤 직업을 가지더라도 시간이 흐르면

유사수준의 직무만족을 유지하는 것을 말한다(홍윤기, 2014).

개인의 직무만족을 결정하는 것은 개인이 설정해 놓은 주관적 기준에 얼

마나 부합하는지 비교하거나(McCormick & Ilgen, 1985) 타인과의 비교를

통해 이루어진다(Weiss & Shaw, 1979).

직무만족을 연구했던 초기 학자들이 전반적인 만족도에 관심을 가졌던

것과 달리 이후에 수행된 연구들은(Muchinsky, 1977) 직무내용 및 성취감,

장래성, 보수, 근로조건, 감독체계, 대인관계 등의 다양한 요인들이 개인들

의 직무만족에 주요하다는 것을 밝혀내었다.

그리고 직무만족은 개인이 갖는 주관적 인식으로 생활만족에 중요하게

작용한다는 연구도 많이 발표되었다. 직장생활 뿐만 아니라 일상생활 전체

에 영향을 준다는 점에서 근로자의 삶에 있어서 직무만족이 갖는 중요성은

더욱 크다(이인숙‧ 배화숙, 2008). 상대적으로 덜 연구되었지만 복리후생도

직무만족과 정적인 관계가 있는 것으로 나타났다(Barber et al., 1992).

직무만족의 영향요인 중 보상체계는 매우 중요한 위치를 점하는 것으로

연구되었는데, 다수의 연구들은 임금 수준이 직무만족에 큰 영향을 미친다

는 주장을 뒷받침해주고 있고 지금까지 미국을 중심으로 수행된 연구결과

들은 임금수준이 직무만족에 중요하다는 것을 일관되게 주장하고 있다
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(Dyer & Theriault, 1976; Weiner, 1980).

한국의 근로자들을 대상으로 수행한 연구에서도 동일한 연구결과를 확인

하였다(박우성‧노용진, 2002). 방하남(2000)은 월급 수준, 정규직 여부, 기업

규모, 근속 기간 같은 직무와 관련된 특성에 의해 직무만족이 결정됨을 검

증하였다. 임금수준의 영향력은 특히 지배적이었고. 비정규직 보다 정규직

의 직무만족도가 높았다. 기업의 규모가 클수록, 근속기간이 길수록 직무만

족 수준도 높아진다는 결과를 검증하였다.

김상욱‧유홍준(2002)은 한국노동패널자료 분석을 통하여 성별, 직종, 임

금, 직무적합성, 업무부하, 승진, 부가급여 등의 순서로 직무만족에 영향을

미침을 확인하였다. 외재적 조직보상 부분은 직무만족에 있어 매우 큰 주

요 요인이었고, 또한 평균 근무일수가 적을수록 전반적인 직무만족도가 높

은 것으로 나타나 근로자의 직무만족 향상을 위해 근무시간이 길어지지 않

도록 조정할 필요가 있다고 제안하였다.

박우성 외(2002)는 비정규직과 정규직의 직무만족과 이직의도 차이를 비

교하였는데 고용형태 면에서는 정규직에 비해 비정규직의 직무만족이 낮았

고 이직의도는 높다고 발표하였다(박우성․노용진, 2002).

개인적 특성 중에서는 연령과 직무만족 간 관계가 많이 다루어졌는데 대

체로 나이가 많은 근로자들이 젊은 사람들에 비해 더 높은 직무만족도를

보인다는 것은 연령에 따른 유의미한 변화로 지적되었다(Doering et al.,

1983). 그렇지만 연령과 직무만족의 정적 관계가 만들어내는 특정한 형태

에 관한 의견 일치는 이루어지지 못한 상태이다(Kalleberg & Loscocco,

1983).

성별과 직무만족의 관계에 대한 연구들도 일관성 있는 결과를 제시하지

못하였는데 Brown & McIntosh(2003), 배기준(2008)은 성별이 직무만족 결

과에 차이를 보인다고 주장하였다. 그러나 대부분의 연구들은 직무만족 결
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정 요인들이 성별에 따라 다르게 나타나기보다는 오히려 비슷하다고 주장

하고 있다(Andrisani & Shapiro, 1978; D’Arcyet al., 1984; Murray &

Atkinson, 1981).

그리고 많은 연구에서 직무만족을 결정하는데 가장 중요한 것은 직무과

제의 본질 즉, 그 일이 얼마나 의미가 있는지가 가장 중요하고, 임금, 고용

안정, 안전과 같은 외재적 보상과 편안함은 부차적으로 중요한 것이라고

주장하고 있다(Sarata & Jeppesen, 1977; Wright et al., 1987). Thompson

& Blau(1993)는 일과 가족 간 갈등이 직무만족에 미치는 영향이 매우 적

다고 결과를 보고한 반면, Parasuraman et al.(1992)은 일과 가족 간 갈등

이 직무만족에 미치는 영향이 매우 강력하다고 주장하였다.

국내 50∼69세 중고령 근로자의 직무만족과 생활만족에 관한 연구결과에

의하면 가구원 수가 많을수록 직무만족이 낮아져서 가족에 대한 경제적 부

담이 직무만족에 부정적 영향을 미치며, 중고령 근로자의 사회자본, 직무만

족과 생활만족은 일자리 특성이 중요하지만 앞으로 가구 특성의 영향력이

점차 커질 수 있음을 보여주고 있다(박은선, 2016).

5. 생활만족에 대한 고찰

가. 생활만족의 개념

생활만족이라는 용어는 추상적인 개념으로 이에 대한 정확한 개념이나

정의가 규정되어 있지 않아 학자마다 다양하게 정의되고 있다. 생활만족이

라는 개념을 최초로 사용한 Neugarten et al.(1961)은 생활만족을 ‘매일의
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생활을 구성하는 활동으로부터 기쁨을 느끼며, 자신의 생활만족에 대해 의

미와 책임감을 느끼고 자신의 목적을 성취하였다고 느끼며, 긍정적 자아상

을 지니고 자신을 가치 있다고 여기고, 낙천적인 태도와 감정을 유지하는

것’이라고 하였다(김문규, 2015).

생활만족이라는 용어가 일반화된 것은 언제부터인지 불확실하지만, 지금

까지 여러 학자들에 의해 주로 사기(morale), 행복(happiness), 심리적 안녕

(psychological wellbeing), 적응(adjustment), 삶의 질(quality of life)등과

함께 명확한 구분 없이 혼용되어 왔다(Graney, 1975). 생활만족은 삶의 질

(quality of life), 삶의 만족도, 행복(happiness), 웰빙(well-being)과 같은

다양한 용어로 표현하고 조사되어 왔으나 공통적으로 개인의 삶의 질에 대

한 주관적 감정에 기반한 것으로 볼 수 있다(Ryff, 1982).

나이든 사람들의 생활만족은 자신이 꿈꿔왔던 삶과 현재의 삶 사이의 일

치성 정도에 따른 것일 수 있다(Jang, 1983). 또한 성공과 행복에 대한 개

인만의 기준에 근거한 삶의 질에 대한 판단을 반영한 것으로, 구성요소에

따라 생활만족 측정도구도 달라진다(Okun & Stock, 1987). 한편 삶에 대

한 개인의 전반적 평가를 생활만족이라고 정의하기도 한다(Pavot et al.,

1991).

Hillier & Barrow(2011)는 개인적으로 경험하고 인지하는 주관적인 안녕

감(the sense of well-being)을 생활만족이라고 하였고 이것은 정서적 안녕

감(affective well-being)인 단기적인 감정을 넘어서 장기적인 평가에 의하

여 결정되는 것이라고 하였다(Warr et al., 2004).

개인이 생활에서 만족을 느끼려면 경제적 요인은 물론이고 심리적 요인,

정서적 요인, 문화적 요인들이 충족되어야 하므로, 생활만족은 매우 광범위

한 개념이라 말할 수 있다. 김미라(2007)는 자신의 삶에 대한 주관적 평가

가 생활만족도의 의미이고 물질적, 정신적인 인생 목표와 욕구달성에 대한
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각 개인의 주관적 평가를 의미한다고 하였다. 한편 고영준(2009)은 과거부

터 현재까지의 삶과 활동에 의한 전반적 평가, 그리고 미래의 삶과 활동

전반의 전망에 대한 긍정적인 정도를 생활만족이라고 정의하여 생활만족을

연속적인 과정의 개념으로 설명하였다.

이처럼 생활만족에 대한 개념은 다양한 학자들에 의해 정의되고 있는데,

대부분의 조작적 정의들은 긍정적 자아존중의 정도, 적절한 생활능력, 생활

의 질, 행복, 복지 등의 개념으로 정리할 수 있다.

나. 생활만족의 구성요소

생활만족의 구성요소와 관련된 연구들로서 Bigot(1974), 김영돈 외(1988),

그리고 박미현‧허영란(2012), 김승수(2013)는 측정요인으로서 사회적요인,

정서적요인, 신체적요인, 자아적요인을 통하여 생활만족을 측정하였고, 김

윤태(2003)는 자신감, 자아존중, 낙천주의, 자아효능, 사회적 지지, 활동성,

긍정적 기분, 사회적 흥미, 자유, 명쾌함을, 그리고 박병주․주동욱(2010)

은 변화요인, 사회적요인, 정서적요인, 신체건강, 타인과의 권유 등으로 요

인을 구성하여 연구하였다.

Medly(1976)의 연구에서는 나이의 경우를 예로 들면서, 이전 연구결과

와 반대로 나이와 생활만족 간에 긍정적 상관관계가 나타나 나이가 많을수

록 생활만족도가 높아 행복하다는 결과를 보고하였다.

삶의 만족을 측정하는 방법에는 객관적인 지표를 사용하는 것과 주관적

지표를 사용하는 것이 있는데(정순돌‧이선희, 2011), 객관적인 지표는 다양

한 차원을 구분하여 교육, 건강, 소득, 여가, 고용 등을 객관적으로 측정하

는 것이고, 주관적 지표는 상황에 대한 개인의 주관적인 만족도를 의미하

는데 객관적으로 측정 가능한 다양한 구체적 측면의 생활만족도에 관심이
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있는 경우는 객관적인 척도를 사용하지만, 포괄적인 상황에 대한 인지적

판단을 통한 전반적인 심리적 안녕감을 측정할 때는 주관적 척도를 많이

사용한다(한형수, 2008).

다. 생활만족의 선행연구

생활만족에 대한 연구는 삶의 질에 관한 연구(quality of life), 주관적 안

녕감(subjective well-being), 행복과 사기에 관한 연구, 성공적 노화

(successful aging)에 대한 평가 등 다양한 관점에서 복잡한 심리상태를 측

정하기 위하여 시도되었다(Meadow et al., 1992).

Diener(2000)는 생활만족에 대한 유사 개념 중 주관적 안녕감(subjective

well-being)을 개인이 스스로의 삶에 대해 인지적․정서적 평가하는 것이

고 사람들이 삶을 통해 즐거움은 많이 느끼고 부정적인 정서는 적게 경험

할때, 흥미 있는 활동에는 몰입하고, 즐거움은 많이, 고통은 적게 경험할

때. 이를 통해 자신의 삶에 대해 만족하게 되면 주관적 안녕감은 증가하게

된다고 주장 하였다. 이렇게 주관적 안녕감을 인지적 판단(cognitive

judgments)과 정서적 반응(affective reactions)을 포함하여 삶의 긍정적인

경험과 관련된다는 것이다.

주관적 안녕감은 생활만족, 직업만족과 같은 영역의 만족, 긍정적 정서,

부정적 정서 등으로 표현되고, 개인이 설정한 기준과 비교하여 삶의 상태

를 평가하는 의식적이고 인지적인 판단은 생활만족으로 지칭되는데, 정서

적 반응은 긍정적 정서와 부정적 정서를 의미한다(Diener et al., 1999). 본

연구에서는 주관적 안녕감(subjective well-being), 삶의 질(quality of life)

을 생활만족으로 총칭하여 설명한다.

생활만족의 측정에 있어 몇몇 논쟁들이 제기되고 있는데, 이는 Diener et
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al.(1985)이 주장하는 바와 같이 측정 당시의 일시적인 기분이 주관적인 행

복에 얼마나 영향을 미치는가에 관한 문제로 몇몇 연구에서는 현재의 감정

을 측정하거나 ‘요즈음’ 또는 ‘지난 몇 주’와 같은 시간적인 개념을 배제한

척도의 사용을 시도하기도 한다(김문규, 2015).

김의영 외(2002)는 설문에 응하는 당시의 기분이 행복과 관련된 응답에

영향을 미칠 수 있다는 증거를 연구에서는 찾아볼 수 있지만, 현재의 감정

상태가 다 문항으로 된 생활만족 척도 점수에는 영향을 미치지 않는다고

발표하였다. 생활만족의 척도는 행복과 관련한 측정에 있어서 일관성과 안

전성면이 가장 높은 측정방법으로 평가되고 있는데, 특정 시점에 그 당시

감정 상태를 함께 측정한다면 그 측정의 일관성과 안정성이 낮아질 수 있

으므로 결국 시간적 개념을 극복하고 척도의 안정성 측면에서 가장 합리적

인 측정방법은 연구자가 특정한 이론적 문제에 달려 있다고 할 수 있다.

생활만족의 어떤 요인들이 중요한지는 보는 시각에 따라서 상향이론과

하향이론의 접근법이 있다. Diener(1984)는 생활만족에 관한 이론으로 상향

이론(Bottom-up theory)과 하향이론(Top-down theory)을 구분하여 제시

하였는데, 상향이론은 행복이란 행복과 불행의 총합으로 행복한 사람은 많

은 행복한 순간을 경험하기 때문에 행복함을 느끼는 것으로, 가족생활, 재

정상태, 결혼, 주거상태 등 일상생활 전반에서 개인이 느끼는 생활만족의

총합으로 행복을 인식한다는 것이다(Brief et al., 1993에서 재인용). 예를

들어 소득의 증가로 인한 경제적 만족감, 결혼 생활을 통해 가족과 함께

느끼는 기쁨, 직장생활을 통해 얻게 되는 성취감, 여가활동을 통한 즐거움,

종교생활을 통한 유대감 등의 체험들이 모여서 삶에 대한 만족과 행복을

느끼게 된다는 것이다(권석만, 2009).

상향이론에 의하면, 행복은 인생에서 경험하는 긍정적 경험들의 총합으

로 개인들은 긍정적인 다양한 경험들을 나름대로 합산하고 주관적 안녕감
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에 대해 전체적인 판단을 내리는 것이라고 주장하는데 이는 즐겁고 좋은

순간을 더 많이 경험한 사람일수록 더 행복할 것이라는 것이다. 그래서 즐

거운 경험이 제공될 수 있는 결혼, 직업, 건강, 종교, 재정상황 등의 환경적

여건들이 행복에 중요함을 인지하고 환경적인 여건과 상황을 개선하는 것

에 중점을 두어야 한다는 것이다.

또 다른 하향이론은 개인이 어떠한 상황이나 사건이 발생할 때 긍정적

혹은 부정적으로 상황이나 사건에 반응하는 성격 특성을 가지고 있으며,

이러한 성격 특성이 생활만족 수준을 결정한다는 것으로서 행복한 사람은

행복할 수 있는 객관적인 하나하나의 조건을 가지고 있기 때문에 행복한

것이 아니라 그 자신이 행복을 느낄 수 있는 내적 경향성을 가지고 있기

때문에 행복하다는 것이다(김종일, 2013).

하향이론에 따르면, 행복은 개인이 처한 환경적 여건보다 삶에 대한 태

도에 의하여 더 강력한 영향을 받으므로 낙천적인 태도를 지닌 사람은 미

래에 대한 긍정적 기대에 따라 희망과 열의를 가지고 대처하고, 비관주의

적 태도를 지닌 사람은 일상 경험을 부정적으로 받아들이고 회의적인 태도

를 취함으로써 부정 정서를 경험하게 될 가능성이 높다고 주장한다(권석

만, 2009). 이처럼 상향이론과 하향이론은 한가지 이론으로만 한정하는 것

이 아니라 양 이론을 종합적으로 고려하여야 주관적 삶의 질에 미치는 영

향의 과정을 파악할 수 있고 총체적인 영역별로 생활만족과의 인과관계를

분석할 수 있다.

기혼여성의 생활만족에 관한 연구(김명소 외, 1999)에서는 매개모형은 거

치지 않았으나, 회귀분석에 의해 연령, 결혼 상태, 교육 정도 등 객관적 조

건 변인들과 정서적 안정성, 지적 개방성, 성실성, 외향성 등 성격 변인이

생활만족에 영향을 미친다고 주장하였다. 이지수(2007)는 장애인의 생활만

족에 대한 연구를 통해 객관적인 조건으로 사회경제적 상태와 장애 등급,
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성격 특성으로 외향성, 외적인 통제소재를 투입한 상황에서 자존감과 사회

적 지지 인식으로 구분하여 이러한 요인들이 생활만족에 미치는 영향을 검

증한 결과, 사회경제적 상태 요인과 사회적 지지 인식, 자존감 등 상황 인

식이 생활만족 결정에 중요한 변수가 됨을 연구하였다.

Ⅲ. 연구모형 및 가설

1. 연구모형

본 연구에서는 직무만족이나 생활만족과 관련된 이론들의 경험적 연구를

근거로 여성근로자의 직무만족과 생활만족 간의 구조적인 관계를 설명하고

예측할 수 있는 모형을 제시하여 직무만족과 생활만족 영향요인들을 검증

하고자 한다. 또한 이런 영향요인들 간의 구조적인 관계에서 고용유형(정

규직, 비정규직)과 혼인여부(미혼, 기혼)의 차이에 의한 조절효과를 검증하

는데도 그 목적이 있다.

아울러 본 연구에서는 재직 중인 여성근로자 중 사무직 종사자로 연구의

범위를 한정하여 우리사회에서 사무직 여성이 경험하는 직무특성, 근무환

경, 조직문화와 직무만족, 생활만족 간의 구조적인 관계를 실증적으로 검증

하고자 한다. 연구모형을 설정함에 있어 독립변수로 직무특성, 근무환경,

조직문화를 설정하였고, 직무만족을 매개변수, 생활만족을 종속변수로 설정

하여 구조방정식을 이용한 실증분석을 실시하였다. 이상의 내용을 바탕으

로 요인들 사이의 관계를 단순화하여 본 연구의 모형을 다음 <그림 5>와

같이 설정하였다.
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<그림 5> 연구모형

2. 가설의 설정

가. 직무특성과 직무만족 간의 관계

본 연구에서의 직무특성은 직무를 수행함에 있어 근로자가 느끼는 직무

에 대한 의미, 책임감, 일의 결과에 대한 인지 등을 느끼게 하는 기능다양

성, 과업정체성, 자율성, 피드백, 과업중요성을 의미한다. 이는 ‘핵심직무차

원’으로 분류되고 있다.

직무특성이론은 직무의 내용을 변화시킴으로써 직무의 질을 높여 주기

때문에 개인의 내재 만족을 높인다는 의미에서 ‘직무특성 충실화 모형’으로

부르기도 한다(최성희, 2009).

또한 Herzberg et al.(1959)은 직무가 조직이나 그 구성원들에게 미치는
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영향을 설명하며 동기‧위생이론(Motivation-Hygiene Theory)을 주장하였

는데, 동기‧위생이론은 직무충실화에 초점을 두고 있으며, 현재의 직무를

진단하고 이에 따라 변화를 시도하려는 사고를 새로 도입한 이론으로 동기

‧위생이론은 어떤 직무가 사람들에게 일할 마음을 갖게 하며, 어떤 사람들

이 그 일에 적합한가, 그리고 이에 따른 작업자의 작업행위나 직무만족, 조

직성과의 향상 등과 같은 향상된 결과를 어떻게 측정할 것인가 하는데 해

답을 제공하고자 하는 것이다(최성희, 2009).

배기준(2008)은 직무만족도의 변화 분석에서 직무의 요인들 중 하고 있

는 일의 내용(기술의 다양성), 근로환경(자율성, 피드백) 등 직무와 연관된

특성들이 직무만족도의 변화에 미치는 분석을 했다. 박순우 외(2018)는 직

무파악, 피드백이 잘 될수록 직무특성과 높은 상관관계가 있었음을 확인하

였고 자율성이 높을때 직무만족도가 높아지면서 직무파악과 업무관련 피드

백이 잘 되는 것으로 발표했다.

임지혜‧주재현(2017)는 사회복지전담공무원을 대상으로 한 연구에서 서

울과 경기지역의 사회복지전담공무원을 대상으로 한 설문조사 결과에서 직

무특성의 다섯 가지 요인 중 과업중요성과 자율성이 높을수록 직무만족에

긍정적인 영향을 미치고 있다는 것을 실증하였다.

허갑수(2005)는 병원조직의 직무특성과 조직몰입에 관한 연구에서 직무

특성을 업무의 정확성, 업무량, 업무의 자율성으로 구분하여 직종간의 차이

를 분석하기도 했다.

위 선행 연구자들에 의하면 직무특성은 개인이 직업 현장에서 일을 통해

삶의 질 향상과 만족감을 추구하는 것이라고 보았고, 이때 개인은 조직 내

직무연계로 인하여 현장에서 이해관계에 대한 성과가 표출된다고 볼 수 있

다. 즉, 직무는 일을 실행하는 것이며 이로 인한 성과가 나타났을 때 만족

감에 이른다는 것이다. 이 이외에도 김정원(2007)은 비정규직을 대상으로
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직무특성의 과업중요성과 고용관계특성의 동료관계가 비정규직의 직무만족

에 긍정적인 영향을 미치고 있다는 관계를 실증적으로 밝혀냈다.

이러한 선행연구들을 바탕으로 다음과 같은 가설을 도출하였다.

H1 : 직무특성은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H1-1: 기능다양성은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H1-2: 과업중요성은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H1-3: 자율성은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

나. 근무환경과 직무만족 간의 관계

근무환경은 조직구성원의 직무와 관련된 특성과 환경에 관련성이 있으

며, 다양한 관점에 따라 직무환경, 업무환경, 작업환경 등의 의미로도 사용

된다(Wright & Haggerty, 2005). 근무환경의 속성은 객관적이기 보다는

조직구성원이 근무환경을 지각하는 관점, 개인적인 인지체계에 따라 차이

가 있을 수도 있다.

근무환경은 직무와의 관련성에 따라 크게 내재적 환경과 외재적 환경으

로 구분하기도 하는데 내재적 환경은 직무에 내재되어 있는 특성과 관련된

요소들로 Herzberg(1966)가 제시한 동기요인에 해당하며, 외재적 환경은

직무의 외적인 요소로 위생요인에 해당된다(Stinglhamber &

Vandenberghe, 2004; 김강희, 2016).

김영락‧임영규(2010)는 근무환경을 직무만족의 요인으로 보고 근로자가

수행하고 있는 직무를 포함하여 개인지향적인 가치(급여, 승진기회, 일에

대한 관심과 흥미, 고용형태의 안정성 등)와 공공지향적인 가치(공정성, 이

타성, 자율성 등) 그리고 직무여건을 포함하는 포괄적인 개념이라고 하였
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고, 박노윤‧설현도(2011)도 근무환경을 직무만족 요인 중 하나로서 직무와

관련된 내재요인과 종사자가 직면하고 있는 외재적 요인으로 구분하여 설

명하였다. 목영길(2016)은 직무관련 근무환경을 설명하면서 협의적 개념으

로는 근무자가 직무를 수행함에 있어 필요한 물리적 환경이라 하고, 직무

수행과 관련된 다양한 관리적인 요소, 인간관계적 요소, 물리적 여건 등은

광의적 개념으로 정의하였다.

이외에도 근무환경이 직무만족에 영향을 미치는 요인을 분석한 연구가

다양하게 진행되었는데, 사회복지 전담공무원을 대상으로 근무환경요인이

직무만족 및 직무 성과에 미치는 영향을 연구(이세한, 2013)한 것으로는 근

무환경을 동기-위생요인을 적용하여 동기이론은 책임성, 직무자체, 성장가

능성의 3개 차원으로, 위생요인은 급여, 근무조건, 기관방침, 대인관계의 4

개의 측정차원으로 구성하여 검정한 결과, 동기요인과 위생요인의 모든 요

인들은 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

김강희(2016)는 종사자의 근무환경에 따른 직무만족 영향관계를 연구한

결과 근로자의 복지와 상관관계가 높은 것으로 설명하였다. 국내외 다수

선행연구에 의하면 조직구성원이 인식하는 직무환경에 따라 직무수준의 향

상은 물론이고 만족도도 높일 수 있으며, 나아가 조직몰입에도 긍정적인

영향을 줄 수 있음을 밝히고 있다.

이러한 선행연구들을 바탕으로 다음과 같은 가설을 도출하였다.

H2 : 근무환경은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H2-1: 인적환경은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H2-2: 물리적 환경은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H2-3: 보상체계는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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다. 조직문화와 직무만족 간의 관계

그 동안 외국 연구자들이 수행한 조직문화와 직무만족 간의 영향에 대한

연구들을 살펴보면, Wilkins & Ouchi(1983)는 조직문화와 조직성과와의 영

향관계에 관한 연구에서 조직문화가 직무만족과 조직몰입에 긍정적인 영향

을 미친다고 검증하였으나, 하나의 조직문화가 모든 하부조직에 다 적용되

는 것은 아니고 각각의 조직이 처한 상황에 따라 알맞은 조직문화를 갖게

된다고 하였다(인재만 2017).

Deutschman(2005)과 Jaskyte & Dressler(2004)는 각각 비영리단체에 근

무하는 조직원들을 대상으로 연구를 수행하였는데, 위에서 언급한 연구에

서는 조직문화가 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

반면 Schneider et al.,(1990)는 공유된 조직문화의 경우 조직구성원들의

다양한 기회 인식은 물론이고 예측치 못한 상황에 대하여 경험을 방해할

수 있다고 보았고, 조직문화와 불일치하는 행위를 저지시킴으로써 변화에

대한 저항의 기능도 가능하기 때문에 오히려 때로는 조직효과성을 저하시

킨다고 하였다.

국내 연구자들이 그 동안 조직문화와 직무만족간의 영향에 대해 수행한

연구들에 의하면, 태정애(1991)는 연구를 통해 국내의 민간기업 27개사를

대상으로 수행한 연구를 통해 과업지향문화가 조직유효성에 정(+)의 영향

을 미치고, 권력지향문화는 반대로 부(-)의 영향을 준다고 하였다. 김시영‧

도운섭(2001)은 대구시청 근로자 190명을 대상으로 하여 조직문화가 직무

만족에 영향을 미치는가를 조사하였는데, 조직문화가 직무만족에 유의미한

영향이 있는 것으로 나타났다. 시청 공무원이 가질 것으로 예상되는 관료

주의 성향으로 형식 지향적 조직문화, 위계문화가 직무만족에 가장 많은

영향을 주는 것으로 나타남으로써 관련성이 검증되었다.
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김호정(2002)은 행정조직의 조직문화가 직무만족에 미치는 영향에 대해

연구를 수행하였는데 집단문화와 발전문화가 직무만족에 유의한 정(+)의

영향을 미치는 것으로 조사되었다. 박재산(2005)은 병원 근로자를 대상으로

하여 조직문화가 직무만족과 이직의도에 미치는 영향을 분석하였고 과업지

향문화와 혁신지향문화, 그리고 관계지향문화가 직무만족에 정(+)의 영향

을 주는 것으로 나타났으며, 위계지향문화는 유의하지 않은 결과를 도출하

였다. 한봉주(2012)는 Quinn & McGrath(1985)의 모형을 이용하여 조직문

화가 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향을 연구하였는데, 이들에 의하면

합의문화와 개발문화는 직무만족과 조직몰입에 정(+)의 영향을 미쳤다. 이

러한 선행연구 결과들에 의해 조직문화의 유형들은 직무만족에 영향을 미

치는 것으로 확인되었다.

이러한 선행연구들을 바탕으로 다음과 같은 가설을 도출하였다.

H3 : 조직문화는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H3-1: 발전문화는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H3-2: 위계문화는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H3-3: 합의문화는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H3-4: 합리문화는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

라. 직무만족과 생활만족 간의 관계

직무만족과 생활만족의 인과성에 대해서는 그동안 여러 가지 논의가 진

행되어 왔는데 두 요인 간의 관계는 오랜 시간 동안 연구되어 왔음에도 불

구하고 영향의 방향성에 대해서는 아직까지 결정적인 근거를 찾아내지 못

하고 있다(박은선 2016). Tait et al.,(1989)의 연구는 둘 사이에 정적인 관
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계가 있음을 보여주었다. 그러나 직무 만족이 생활만족을 이끌어내는지, 생

활만족이 직무만족을 이끌어내는지, 아니면 서로가 원인이 되는지에 관해

서는 아직까지 아무런 확정적 근거를 제공해주지 못하고 있다(박은선

2016).

Rode(2004)의 연구에서는 우선 직무만족이 생활만족에 영향을 줄 것이라

고 보는(Rice et al., 1985) 상향식(bottom-up) 관점이 있다. 이 관점에서는

생활만족이 일, 가족, 건강 등 다양한 생활영역에 대해 만족감으로 개념화

된 것이며 생활만족에 있어서 환경적 조건의 효과는 생활영역에 대한 만족

감에 의해 주로 매개되는 것으로 추정하였다. 이는 국내에서 진행된 여러

연구들에서도 직무만족이 생활만족을 높이는 강력한 영향요인으로 확인되

었다(김미령, 2012).

다음은 하향식(top-down) 관점(Diener, 1984)으로서 생활만족이 직무만

족에 영향을 준다고 주장하는(Judge & Watanabe, 1993; Schmitt &

Bedeian, 1982) 것이다. 5년간의 데이터를 이용하여 두 요인간의 관계를 분

석한 Judge & Watanabe(1993)의 연구는 이 관점에 대한 강력한 경험적

근거를 제공해준다. 이들은 직무만족이 생활만족에 미치는 영향보다 생활

만족이 직무만족에 강력한 영향을 준다고 주장하였다.

마지막 관점은 직무만족과 생활만족 관계에 있어서 공통의 영향이 원인

이라고 보는 것인데 이는 두 요인간의 관계를 파악함에 있어 비직무

(nonwork) 영역에 대한 만족과 핵심자기평가(core self-evaluation)를 간과

하였음을 지적하고 있다.

이처럼 두 요인간의 관계에 대해 여러 관점이 제시되고 있지만, 대체로

많은 선행연구들은 어느 특정한 영역의 만족감이 높으면 그것이 다른 것에

대한 만족으로까지 퍼지거나 영향을 미치는 전이(spillover) 효과를 갖는다

는 관점을 지지하고 있다(Parker & DeCotiis, 1983; 박재규, 2001; 제갈돈‧
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김태형, 2007).

한편 또 다른 연구들은 직무만족이 높아질수록 생활만족에도 긍정적 영

향이 있다는 분석결과를 제시하면서 직무만족이 생활만족에 대해 매개효과

를 갖고 있음을 밝힌 논문들도 있다(강소랑‧문상호, 2010; 김미혜‧권용희,

2013).

이러한 선행연구들을 바탕으로 다음과 같은 가설을 도출하였다.

H4 : 직무만족은 생활만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

마. 고용유형과 혼인여부의 조절효과

최근 고용형태가 직무와 조직에 대한 인식 즉, 직무만족과 조직몰입 등

에 어떠한 영향을 주는지에 대한 연구가 활발히 진행되고 있는데, 특히 우

리나라 여성근로자들이 직장에서 느끼는 직무만족도나 생활만족도에 영향

을 주는 요인들은 남성근로자와 차이가 있을 수 있고, 같은 직무를 수행함

에 있어 고용형태의 차이 즉, 정규직과 비정규직의 차이에 의해서도 만족

도에 차이가 있을 것으로 예상되나 남성근로자나 일부 조직에 한정된 근로

자에 대한 비교연구는 꾸준한 반면 여성근로자 전반과 특정 직무에 특화된

연구는 미흡한 실정이다. 본 연구에서는 여성근로자들의 직무 중 사무직

종사자를 대상으로 전반적인 만족도를 검증하였다.

또한 한국사회의 남녀인식과 가정생활의 역할분담 인식의 차이 등으로

인해 결혼 여부는 여성이 근로자로서의 역할을 수행함에 있어 많은 영역에

영향을 끼칠 것으로 생각된다. 이에 본 연구에서는 고용형태와 더불어 결

혼여부에 의해서도 직무만족에 차이가 있는지 그 조절역할을 검증하기로

하였다.
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정재규 외(2010)에 의해 수행된 ‘고용형태에 따라 직무특성요인이 직무만

족에 미치는 영향에 관한 연구’에 의하면 대구‧경북지역의 생산직 여성근

로자를 대상으로 한 연구에서 정규직과 비정규직에 의한 직무만족도는 차

이가 없다는 결과를 도출하였고, 외국의 McGinnis & Morrow(1990),

Thorsteinson(2003)도 같은 결과를 발표하였다. 그리고 정규직과 비정규직

간에는 일관된 유의한 차이를 발견할 수 없다는 연구들(김찬중, 2007;

Conway & Briner, 2002)도 있다.

정규직이 비정규직에 비해 직무만족도가 높다는 연구들(김용석․이영면,

1999; 김태형 외, 2006; 이영면, 2005; 장은미, 1995; Hall & Gordon, 1973;

Miller & Terborg, 1979)과, 많지는 않지만 반대되는 연구결과를 도출한(김

찬중, 2007; Eberhardt & Shani, 1984; Sinclairet et al., 1999; Wotruba,

1990) 연구들을 바탕으로 전국에서 무작위로 추출한 여성근로자의 표본을

통해 고용형태에 따른 직무만족에 유의미한 차이를 분석하는 것이 본 연구

에 의미를 부여할 것으로 판단되어 다음과 같은 가설을 도출하였다.

이러한 선행연구들을 바탕으로 다음과 같은 가설을 도출하였다.

H5 : 직무특성, 근무환경, 조직문화가 직무만족에 미치는 영향은 고용유형별

로 차이가 있을 것이다.

H6 : 직무특성, 근무환경, 조직문화가 직무만족에 미치는 영향은 혼인여부에

따라 차이가 있을 것이다.

3. 변수의 조작적 정의

조작적 정의(operational definition)는 변수의 개념적 정의를 실제현상을
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측정요인 측정항목 관련 연구

기능다양성

(3개 문항)

나의 업무는 여러 가지 지식이 필요하다고

생각한다. (기능다양성1)

Turner

& Lawrence

(1965)나의 업무는 다양한 재능이 필요하다고

생각한다. (기능다양성2)

<표 1> 직무특성의 설문문항

측정할 수 있도록 가능한 형태로 정의하는 것으로서 측정을 위한 조작적

정의와 어떻게 실험변수를 조작할 것인가를 설명해주는 실험적 정의로 구

분할 수 있다(엔서니 웨스톤, 2010). 본 연구에서는 직장에서 직무를 수행

할 때 경험하는 직무특성, 근무환경, 조직문화가 직무만족에 어떠한 영향을

미치는지 검증하고, 직무만족과 생활만족간의 영향을 검증한다. 또한 직무

특성, 근무환경, 조직문화가 직무만족에 미치는 영향요인은 고용유형과 혼

인유무에 의해 조절을 받아 차이가 있는지에 대해서도 검증하고자 한다.

가. 직무특성

본 연구에서는 직무특성(job characteristics)을 직무가 가지는 다양한 요

소의 정도를 말하는 것으로 직무를 수행함에 있어 개인에게 직무에 대한

의무감과 책임감, 그리고 결과에 대한 인지 등을 느끼게 하는 특성으로 정

의하였다. 이를 위해 Turner & Lawrence(1965), Herzberg(1968),

Hackman & Oldham(1975), 최재열(1991), 주현식․임근욱(2007), 김학기

(2009), 홍인기(2014) 등의 연구를 바탕으로 본 연구에 맞게 수정과 보완

후 기능다양성, 과업정체성, 과업중요성, 자율성, 피드백의 5개 항목으로 여

성근로자의 직무특성요인으로 명명하고, 직무특성을 측정하기 위해 설문문

항을 각 측정 변수별로 3개씩 총 15개로 구성하였으며 Likert 7점 척도를

사용하였다.
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나는 다양한 일을 수행한다고 생각한다.

(기능다양성3)

Herzberg

(1968)

Hackman &

Oldham(1975)

최재열(1991)

주현식․임근욱

(2007)

김학기(2009)

홍인기(2014)

과업정체성

(3개 문항)

나는 내가 하는 업무별 권한을 알고 있다.

(과업정체성1)

나는 내가 맡은 업무에서 나의 책임을 알고

있다. (과업정체성2)

나는 조직의 목표와 목적을 알고 있다.

(과업정체성3)

과업중요성

(3개 문항)

나의 업무는 회사가 성장하는 것에 기여하는

바가 크다고 생각한다. (과업중요성1)

나의 업무는 다른 업무들과 연계되어 있다,

(과업중요성2)

나의 업무는 조직에서 중요한 부분이라고

생각한다. (과업중요성3)

자율성

(3개 문항)

나는 업무수행과 관련하여 스스로 결정할 수

있는 권한이 있다. (자율성1)

나는 업무순서를 스스로 결정할 수 있다.

(자율성2)

나는 업무수행에서 개인적인 아이디어를

적용할 수 있다. (자율성3)

피드백

(3개 문항)

나는 나의 업무를 질 수행하고 있는지 알 수

있다. (피드백1)

나는 나의 업무수행 후 성과 정도를 알 수

있다. (피드백2)

나는 나의 업무를 수행하고 있는 정도에 대해

동료들과 공유한다. (피드백3)
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측정요인 측정항목 관련 연구

인적환경

(3개 문항)

우리 회사는 상사와 동료 간 의사소통이 원활

하게 이루어진다고 생각한다. (인적환경1) Porter et

al.(1974),

Smith et

al.(1969)

박영희‧나중덕

(2011)

한유진(2014)

우리 회사는 상사와 동료 간 서로 인격적이고

공정하게 대해준다고 생각한다. (인적환경2)

우리 회사는 상사와 동료 간 서로 신뢰하고 충

분한 조언을 해준다고 생각한다. (인적환경3)

물리적 환경

(3개 문항)

우리 회사는 근무환경(조명, 방음, 냉난방)등의

시설이 잘 갖추어져 있다고 생각한다. (물리적

환경1)

근무시설은 업무수행의 원활함과 부서간 협조

를 위해 도움이 되고 있다고 생각한다. (물리

적 환경2)

<표 2> 근무환경의 설문문항

나. 근무환경

본 연구에서는 근무환경을 직책이나 직업상 책임을 갖고 담당하여 맡은 일을

수행하는데 직접적으로나 간접적으로 영향을 주는 총체적 조건이나 상황으로 정

의하고 Porter et al.(1974), Smith et al.(1969)이 개발한 JDI척도(Job

Descriptive Index)를 활용하였는데, ‘요양보호사의 근무환경이 직무스트레스에

미치는 영향’을 연구한 박영희‧나중덕(2011)이 근무환경 요인으로 연구에 활용

하고, 한유진(2014), 목영길(2016)이 다시 보완․수정하여 사용한 측정항목들을

재구성하여 사용하였다.

선행연구를 바탕으로 근무환경 요인으로는 인적환경, 물리적 환경, 보상

체계와 같은 3개의 측정요인으로 명명하고 근무환경을 측정하기 위해 설문

문항을 각 측정 변수별로 3개씩 총 9개로 구성하였으며 Likert 7점 척도를

사용하였다.
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우리 회사는 업무에 필요한 용품이나 장비가

잘 갖추어져 있다고 생각한다. (물리적 환경3)

목영길(2016)

보상체계

(3개 문항)

우리 회사의 평일 및 휴일 시간 외 근무수당

지급제도에 대해 만족하고 있다. (보상체계1)

우리 회사의 연금, 퇴직금 지급제도에 만족하고

있다. (보상체계2)

우리 회사의 임금, 근무평가, 승진, 수당 등은

대체적으로 만족할 수준이다. (보상체계3)

다. 조직문화

본 연구에서 조직문화란 직장 내에서 오랜 기간 형성되어 구성원에게 장기간

에 걸쳐 안정적이고 지속적으로 유지되어 오고 있는 신념이나 가치로서 조직이

갖게 되는 무형적이고 고유한 특성의 체계이자 내부통합에 중요한 영향을 미치

는 요인이라고 정의하였다.

Quinn & McGrath(1985)의 모형을 바탕으로 이동수(2007), 한봉주(2012), 최석

봉‧김규덕(2012), 최소연(2015), 인재만(2017) 등의 연구논문에서 사용한 측정항

목을 이용하여 본 연구에 맞게 수정하여 측정항목을 재구성하였다. 조직문화 요

인으로 발전문화, 위계문화, 합의문화, 합리문화로 명명하고 조직문화특성을 측정

하기 위해 설문문항을 각 측정 변수별 3개씩 총 12개로 구성하였으며

Likert 7점 척도를 사용하였다
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측정요인 측정항목 관련 연구

발전문화

(3개 문항)

우리 회사를 결속시키는 힘은 혁신과 발전에

대한 몰입이라고 생각한다. (발전문화1)

Quinn &

McGrath(1985),

이동수(2007),

한봉주(2012),

최석봉‧김규덕

(2012),

최소연(2015),

인재만(2017)

우리 회사는 새로운 아이디어의 개발과 발굴을

통한 성장을 강조한다고 생각한다. (발전문화2)

우리 회사는 새로운 결과물이나 새로운 서비스

개발을 중요시한다고 생각한다. (발전문화3)

위계문화

(3개 문항)

우리 회사는 업무처리를 위하여 절차를 준수하

고 있다고 생각한다. (위계문화1)

우리 회사는 사내와 사외의 규칙준수를 중요시

하고 있다고 생각한다. (위계문화2)

우리 회사는 업무가 표준화되어 있으며 구조화

되어 있다고 생각한다. (위계문화3)

합의문화

(3개 문항)

우리 회사의 구성원들은 조직에 대한 헌신이

강하다고 생각한다. (합의문화1)

우리 회사를 결속시키는 힘은 회사가 가진 전

통이라고 생각한다. (합의문화2)

우리 회사의 구성원들은 자신의 많은 것을 서

로 공유한다고 생각한다. (합의문화3)

합리문화

(3개 문항)

우리 회사의 구성원들은 성과달성에 관심이 많

다고 생각한다. (합리문화1)

우리 회사는 성취지향성을 중요시한다고 생각

한다. (합리문화2)

우리 회사는 목표달성을 중요시한다고 생각한

다.

(합리문화3)

<표 3> 조직문화의 설문문항

.
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측정요인 측정항목 관련 연구

직무만족

(3개 문항)

나는 전반적으로 나의 업무에 대해 만족하고

있다. (직무만족1) Rasha et

al.(2015),

박영주(2008),

김재현 외(2017),

채희옥(2014),

최소연(2015),

인재만(2017)

나는 현재의 업무를 수행함에 대해 기쁨과 보

람을 느낀다. (직무만족2)

나는 나의 일을 통해 능력과 기술을 발휘하고

있다고 생각한다. (직무만족3)

<표 4> 직무만족의 설문문항

라. 직무만족

본 연구에서는 직무만족을 조직구성원으로서 각자 담당하는 직무를 통해

경험하거나 얻게 되는 심리적, 감정적인 상태로서 본인의 적성과 능력에

대한 평가와 보상이 일치하여 얻게 되는 욕구의 만족정도라고 정의한다.

Smith et al.(1995)은 조직구성원이 직무수행에 대해 느끼게 되는 긍정적인

감정의 정도에 대한 표현이며, 직무에 긍정적이면 만족을 부정적이면 불만

족을 느끼게 된다고 하였다(인재만, 2017).

본 연구에서는 박영주(2008), 김재현 외(2017), 채희옥(2014), Rasha et

al.(2015), 최소연(2015), 인재만(2017) 등이 사용한 문항을 본 연구에 맞게

수정하여 측정항목을 재구성하였다. 직무만족을 측정하기 위해 설문문항은 3

개로 구성하였으며 Likert 7점 척도를 사용하였다.
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측정요인 측정항목 관련 연구

생활만족

(3개 문항)

나는 요즘 사는 것이 재미있다고 생각한다.

(생활만족1)

최성재(1986),

김현종(2018)
나는 사는 것이 보람 있다고 느낀다.

(생활만족2)

나는 지금 행복하다. (생활만족3)

<표 5> 생활만족의 설문문항

마. 생활만족

본 연구에서는 최성재(1986)의 연구를 바탕으로 생활만족을 전 생애를 통해 자

신이 기대하던 인생과 현재 자신이 살아가는 생활과의 합치정도에 영향을 받는

감정으로 과거 및 현재의 삶과 활동에 대한 전반적인 평가와 미래 전망에 대한

긍정적인 정도라고 정의하였다. 최성재(1986)의 측정항목을 바탕으로 김현종

(2018)이 사용한 문항을 본 연구에 맞게 수정하여 측정항목을 재구성하였다. 생

활만족을 측정하기 위해 설문문항은 3개로 구성하였으며 Likert 7점 척도를

사용하였다.

4. 자료수집 및 분석방법

본 연구에 앞서 여성근로자의 직무특성, 근무환경, 조직문화와 직무만족,

생활만족의 영향요인을 도출하기 위해 기존의 선행연구를 바탕으로 설문지

를 작성하고 설문문항에 대한 구성과 표현 등 적합성 여부를 확인하기 위

한 예비조사를 실시하였다. 예비조사에서 발견된 문제점을 수정, 보완한 후
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본 조사를 실시하였다.

특히 본 연구조사는 전국에 재직 중인 여성 직장인을 조사대상으로 선정하기

위해 온라인 전문조사기관인 A사에 의뢰하여 A사의 조사 토론자를 대상으로 먼

저 예비조사를 실시하였고, 응답자의 피드백을 반영하여 직관적으로 이해가 가능

하도록 문구를 수정한 후 2019년 3월 15일부터 3월 29일까지 모바일을 활용하여

조사하였다.

또한 설문조사 시작부터 여성 직장인 대상임을 밝히고 조사했을 경우 여성에

대한 편견을 갖고 설문에 임할 수 있어 이를 감안하여 남녀 구분 없이 조사한

후 남성 설문 데이터를 제외하였고 직무관련 편견을 없애기 위하여 전체 직무에

대해 조사하는 방법을 도입하여 성별, 직무별 편견을 최대한 배제시키려 하였다.

총 960부의 설문 응답 중 여성 직장인 494명을 추출하고 다시 사무직 직무에 종

사중인 339명을 추출하여 유효한 설문응답만 본 연구의 분석에 사용하였다.

설문결과를 분석하기 위해 본 조사에서 수집된 자료는 SPSS v25와

AMOS v25 통계패키지 프로그램을 활용하여 빈도분석, 신뢰성 분석, 탐색

적 요인분석, 확인적 요인분석, 가설검증을 위한 구조모형분석, 그리고

AMOS를 활용한 조절효과를 검증하기 위한 다중집단분석을 위해 다중집

단 확인적 요인분석과 다중집단 경로분석, 다중집단 간 경로차이 분석을

추가적으로 실시하였다.
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Ⅳ. 실증연구의 분석 및 가설검증

1. 표본의 일반적 특성

본 연구의 표본에 대한 일반적 특성은 빈도분석을 통해 <표 6>과 같이

나타났다. 설문응답자는 여성 100%로서 사무직 여성근로자의 일반적인 특성을

살펴보면 연령대별로 30대가 95명(28.0%), 40대 91명(26.8%), 20대 88명(26.0%),

50대 이상이 65명(19.2%)으로 나타나 연령대가 고르게 확보되었다고 생각된다.

최종학력은 4년제 대학 졸업 227명(67.0%), 전문대학 졸업 55명(16.2%), 고등학교

졸업 35명(10.3%), 대학원 졸업 22명(6.5%)로 나타났다.

근무하고 있는 회사의 종업원 규모는 5~49명 규모가 132명(38.9%), 50~299명

규모가 91명(26.8%), 500~999명 규모는 33명(9.7%), 300~499명 규모에 30명

(8.8%), 1000명 이상 규모는 29명(8.6%), 1~4명 규모도 24명(7.1%)으로 나타났다.

고용유형별로는 정규직이 230명(67.8%), 비정규직이 109명(32.2%)이고, 거주지 별

분포는 서울 151명(44.5%), 인천/경기 76명(22.4%), 부산/경남 41명(12.1%), 대구/

경북 25명(7.3%), 대전/충남/충북 25명(7.3%), 광주/전라 16명(4.7%), 강원/제주 5

명(1.5%) 이었다.

결혼 상태는 기혼 181명(53.4%), 미혼 152명(44.8%), 기타 6명(1.8%)이고, 월

소득 분포는 200~300만원 93명(27.4%), 100~200만원 89명(26.3%), 300~400만원

52명(15.3%), 400~500만원 38명(11.2%), 600만원 이상 29명(8.6%), 500~600만원

24명(7.1%), 100만원 미만 14명(4.1%)으로 500만 원 이상 고소득자도 15.7% 수준

으로 나타났다. 여성 직장인의 경력단절 경험이 전혀 없는 경우가 93명(27.4%),

기간은 상이하나 경력단절 경험을 갖고 있는 경우가 246명(72.6%)으로 나타났다.
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변수 항목 빈도 %

성별 여성 339 100.0

연령

20대 88 26.0

30대 95 28.0

40대 91 26.8

50대 이상 65 19.2

최종학력

고졸 35 10.3

전문대졸 55 16.2

4년제 대졸 227 67.0

대학원 이상 22 6.5

직무 사무 관리직 339 100.0

종업원 

규모 

1~4명 24 7.1

5~49명 132 38.9

50~299명 91 26.8

300~499명 30 8.8

500~999명 33 9.7

1000명 이상 29 8.6

고용유형
정규직 230 67.8

비정규직 109 32.2

거주지

서울 151 44.5

부산 32 9.4

대구 15 4.4

인천 10 2.9

광주 10 2.9

대전 11 3.2

강원 3 0.9

경기 66 19.5

경남 9 2.7

경북 10 2.9

전남 3 0.9

전북 3 0.9

충남 10 2.9

충북 4 1.2

제주 2 0.6

결혼상태

미혼 152 44.8

기혼 181 53.4

기타 6 1.8

월 소득

100만원 미만 14 4.1

100만 원 이상~200만원 미만 89 26.3

200만 원 이상~300만원 미만 93 27.4

<표 6> 표본의 일반적 특성
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　 N 최소값 최대값 평균 표준편차 왜도 첨도

기능다양성 339 1.3 7 5.006 0.984 -0.362 0.484

과업중요성 339 2.0 7 5.205 1.012 -0.225 -0.150

자율성 339 1.0 7 4.917 1.116 -0.424 0.374

인적환경 339 1.0 7 4.611 1.246 -0.578 0.434

물리적환경 339 1.0 7 4.736 1.105 -0.380 0.353

보상체계 339 1.0 7 4.090 1.369 -0.311 -0.355

300만 원 이상~400만원 미만 52 15.3

400만 원 이상~500만원 미만 38 11.2

500만 원 이상~600만원 미만 24 7.1

600만 원 이상 29 8.6

경력단절

기간

경력단절 없음 93 27.4

1년미만 86 25.3

1년이상~3년미만 74 21.8

3년이상~5년미만 34 10.0

5년이상~10년미만 36 10.6

10년이상~20년미만 11 3.2

20년이상 5 1.5

2. 기술통계 및 상관관계

가. 기술통계

변수들의 기술적 통계값을 알아보기 위해 기술통계분석을 실시하였다. 각 요인별

최소값, 최대값, 평균, 표준편차, 왜도와 첨도는 <표 7>과 같다.

<표 7> 표본의 기술통계분석
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발전문화 339 1.0 7 4.396 1.241 -0.678 0.901

위계문화 339 1.0 7 4.630 1.156 -0.680 0.915

합의문화 339 1.0 7 4.379 1.266 -0.508 0.491

합리문화 339 1.0 7 4.760 1.146 -0.747 1.530

직무만족 339 1.0 7 4.624 1.171 -0.571 0.789

생활만족 339 1.0 7 4.454 1.228 -0.385 0.113

일변량과 다변량 정규성을 모두 검토하고 정규성 항목 중 왜도와 첨도를 파악하

였다. 왜도와 첨도에 의한 정규분포 기준은 학자마다 조금씩 상이하나, 본 연구에

서는 West, Finch, Curran(1995)가 연구에서 제시한 왜도는 절대값 3 이하, 첨도는

절대값 8 이하를 보편적 기준으로 확인하였다. 정규성 검토 결과 왜도와 첨도는 문

제가 없는 것으로 판단하였다.

나. 상관관계

연구가설에 사용되는 중요한 변수들의 관련성을 살펴보기 위해 <표 8

> Pearson 상관분석을 실시하였다. 각 변수에 대한 평균값, 표준편차, 변수

간 상관관계를 나타내고 있으며 측정변수들 간 상관계수가 0.8이상이 없으

므로 다중공선성에 문제가 없는 것으로 판단하였다. 연구 변수들 간의 상

관계수 값은 유의수준 p<0.01에서 상관관계가 있는 것으로 나타났다.
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

기능다양성 1

과업중요성 .670** 1

자율성 .617** .664** 1

인적환경 .400** .401** .493** 1

물리적환경 .354** .403** .455** .662** 1

보상체계 .281** .198** .300** .609** .628** 1

발전문화 .419** .371** .460** .720** .662** .606** 1

위계문화 .361** .394** .447** .683** .686** .704** .716** 1

합의문화 .416** .386** .424** .695** .669** .604** .781** .753** 1

합리문화 .488** .495** .517** .579** .606** .471** .687** .666** .684** 1

직무만족 .537** .502** .587** .638** .560** .529** .639** .609** .658** .626** 1

생활만족 .459** .414** .500** .577** .509** .524** .561** .508** .598** .527** .751** 1

<표 8> Pearson 상관분석

* : p<0.05, ** : p<0.01

3. 신뢰성 및 타당성 분석

연구가설의 검증에 앞서 분석에 사용된 변수들의 신뢰성(reliability)과 타

당성(validity) 검증을 실시하였다. 신뢰성이란 동일한 개념을 반복하여 측

정했을 때 일관성 있는 결과를 나타내 주는 정도를 뜻하며, 타당성이란 측정

하고자 하는 품질이나 속성을 검사도구가 얼마나 충실히 측정되었는지를 의미한다

(이훈영, 2012).

가. 탐색적 요인분석

본 연구에 사용된 요인들의 신뢰성 정도를 측정하기 위하여

Cronbach’α값을 확인하였다. <표 9>에서 확인할 수 있듯이 모든 구성
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생활
만족

보상
체계

인적
환경

과업
중요성

합리
문화

발전
문화 자율성

합의
문화

물리적
환경

기능
다양성

위계
문화

직무
만족

Cron
bach’

α

생활
만족 

3
0.868 0.172 0.105 0.143 0.124 0.075 0.125 0.113 0.122 0.105 0.107 0.124

0.931
생활
만족 

1
0.805 0.163 0.224 0.062 0.157 0.170 0.185 0.100 0.111 0.131 0.083 0.149

생활
만족 

2
0.770 0.256 0.156 0.175 0.096 0.148 0.115 0.184 0.091 0.132 0.077 0.194

보상
체계 

1
0.173 0.835 0.151 0.025 0.077 0.187 -

0.014
0.061 0.115 0.059 0.185 0.010

0.901
보상
체계 

2
0.199 0.808 0.159 0.011 0.144 0.043 0.094 0.071 0.171 0.095 0.150 0.186

보상
체계 

3
0.202 0.749 0.255

-
0.030 0.089 0.215 0.080 0.233 0.196 0.035 0.182 0.105

인적
환경 

2
0.219 0.232 0.775 0.129 0.171 0.183 0.109 0.079 0.167 0.070 0.161 0.154

0.919
인적
환경 

3
0.226 0.232 0.728 0.106 0.153 0.268 0.138 0.216 0.137 0.090 0.140 0.169

요인들의 Cronbach alpha 값은 모두 0.7 이상인 것으로 나타나 모든 개념

들의 내적일관성을 확인할 수 있었다(이훈영, 2012).

타당성분석을 위해 탐색적 요인분석을 실시하였고 측정변수와 요인 간의

상관관계를 나타내는 요인적재값(factor loading)은 엄격한 기준인 0.5 이상

요인으로 설정하고, 각 변수별 내적항목들 간의 상관계수가 낮거나 이론적

차원과는 다른 요인이 적재된 경우로 타당성을 저해하는 항목을 제거한 후

상관계수가 높은 항목들을 선별하여 반복적으로 요인분석을 실시하였다.

그 결과 각 변수별로 내적항목들 간의 상관계수가 낮거나 이론적 차원과는

다른 요인이 적재된 경우로 타당성을 저해하는 변수(과업정체성1,2,3, 피드

백1,2,3)를 제거한 후 요인분석을 실시하여 요인적재량 0.5 이상인 경우로 12개

의 요인이 추출되었고 이 요인들이 전체 변량 중 83.749%를 설명하고 있는 것으로

나타났다.

<표 9> 탐색적 요인분석
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인적
환경 

1
0.165 0.263 0.711 0.100 0.094 0.188 0.193 0.211 0.198 0.115 0.193 0.065

과업
중요성 

2
0.098

-
0.027 0.041 0.786 0.116 0.066 0.132

-
0.141 0.147 0.276 0.103 0.153

0.844

과업
중요성 

3
0.109 0.039 0.055 0.766 0.106

-
0.012 0.299 0.162 0.122 0.189 0.051 0.086

과업
중요성 

1
0.172 0.035 0.213 0.724 0.186 0.119 0.241 0.177 0.003 0.218 0.112 0.008

0.123 0.071 0.110 0.230 0.806 0.117 0.152 0.109 0.186 0.123 0.157 0.099

0.894

합리
문화 

3

0.187 0.228 0.168 0.115 0.750 0.259 0.139 0.177 0.139 0.136 0.073 0.157
합리
문화 

2

0.212 0.151 0.179 0.146 0.600 0.247 0.142 0.234 0.127 0.167 0.381 0.120
합리
문화 

1

0.203 0.225 0.232 0.046 0.196 0.700 0.162 0.164 0.206 0.097 0.245 0.109
발전
문화 

1

0.9160.202 0.211 0.288 0.034 0.229 0.669 0.093 0.250 0.248 0.132 0.165 0.133
발전
문화 

2

0.167 0.256 0.312 0.150 0.317 0.634 0.098 0.233 0.106 0.068 0.136 0.136
발전
문화 

3

0.262 0.049 0.179 0.187 0.118 0.156 0.772 0.096 0.095 0.224 0.121 0.000
자율성 

1

0.8560.131 0.050 0.189 0.315 0.192 -
0.056 0.746 0.029 0.155 0.137 0.112 0.122

자율성 
2

0.105 0.106 0.014 0.347 0.076 0.235 0.678 0.038 0.046 0.244 0.019 0.274
자율성 

3

0.231 0.273 0.281 0.059 0.229 0.224 0.069 0.660 0.172 0.084 0.234 0.144

0.904

합의
문화 

3

0.208 0.122 0.241 0.125 0.303 0.263 0.101 0.636 0.231 0.161 0.168 0.123
합의
문화 

1

합의
문화 

2
0.258 0.250 0.179 0.085 0.144 0.388 0.047 0.565 0.119 0.072 0.353 0.185

0.138 0.168 0.122 0.113 0.178 0.130 0.102 0.043 0.838 0.054 0.171 0.078

0.852

물리적
환경 

1

물리적
환경 

3
0.128 0.390 0.243 0.118 0.112 0.156 0.133 0.296 0.601 0.016 0.112 0.099

물리적
환경 

2
0.167 0.288 0.300 0.167 0.203 0.247 0.136 0.241 0.573 0.103 0.135 0.082

기능
다양성

1
0.154 0.023 0.127 0.225 0.188 -

0.056
0.195 -

0.076
0.142 0.780 0.166 0.111
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기능
다양성 

2
0.092 0.185 0.079 0.314 -

0.026 0.280 0.165 0.169 -0.095 0.717 0.034 0.109

0.796
기능

다양성 
3

0.075
-

0.0900.6290.0820.1810.2270.0650.2090.3340.0310.0230.190

위계
문화 

3
0.159

0.898

0.6680.0800.1680.2680.0820.1610.1550.1400.1980.3320.153

위계
문화 

1
0.1220.6460.0670.1980.0870.1700.1920.2460.1180.2520.3530.134

위계
문화 

2
0.0880.5730.0050.2140.2860.1160.2850.2140.1330.2140.4020.104

0.189

0.892

0.1360.1560.2560.1840.0830.1860.1630.1860.1770.307
직무
만족 

3
0.662

0.0940.1820.0450.0950.1310.2510.1740.2000.1640.1890.420
직무
만족 

2
0.625

0.1690.1780.1560.0770.2470.1550.1830.1170.2660.1490.479
직무
만족 

1
0.551

2.1012.1322.1482.1622.3732.5582.5832.6652.8953.4073.428
eigen 

value
1.697

79.073.267.261.355.348.741.634.427.019.09.5
누적
분산
(%)

83.7

주 : KMO = .954, Bartlett χ²=10842.565, p<0.001

나. 확인적 요인분석

구조방정식모델의 경우 추상적 구성개념이 연구모델에 사용되기 때문에

구성개념타당성이 많이 사용되고 있다. 이러한 구성개념타당성은 측정도구

가 연구하고자 하는 구성개념을 제대로 측정하였는지를 검증하는 방법으로

서 잠재변수와 관측변수에 있어서 관측변수의 일치성 정도를 나타내는 집

중타당성(Convergent Validity)과 독립된 잠재변수 간의 차이를 나타내는

판별타당성(Discriminant Validity)으로 구성되어 있다(이학식․임지훈,

2017).

먼저 집중타당성 검증을 위해 AMOS v25.0의 통계프로그램을 이용하여
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측정변수 β B S.E C.R) p　 AVE CR

기능
다양성

기능다양성1 0.755 1.000 　 　 　

0.566 0.796기능다양성2 0.750 0.998 0.076 13.047 ***

기능다양성5 0.752 0.967 0.074 13.075 ***

과업 과업중요성1 0.831 1.000 　 　 　 0.646 0.846

확인적 요인분석(Confirmatory Factor Analysis: CFA)을 실시하였으며 구조방

정식을 이용하여 χ²검증을 할 경우, 절대적합도 지수인 χ²통계량은 표본의

크기에 매우 민감하여 모형과 자료의 불일치를 과도하게 추정하는 특징이

있기 때문에 결과값이 유의하게 나타나더라도(p〈.05) 반드시 적합도가 낮

다고 할 수 없다. 따라서 본 연구에서는 표본크기에 의한 영향을 최소화하

기 위한 대안으로 적합도 평가지수의 기준이 확립된 CMIN/d, CFI(Comparative

Fit Index), TLI(Tucker-Lewis Index), RMSEA(Root-Mean Square Error of

Approxi mation)를 통해 모형적합도를 평가하였다. 설계한 연구모형이 실제 데이

터와 얼마나 간극이 있는지를 파악하는 지표인 증분적합지수 중 CFI 값과 TLI 값

이 높을수록 모형의 적합도가 좋은 것으로 보며, 0.9 이상이면 좋은 적합도로 해석

되고 RMSEA(근사오차평균자승의 이중근)값은 작을수록 좋은 적합도로 해석되는

데, RMSEA < 0.05이면 아주 좋은 적합도, RMSEA < 0.08이면 좋은 적합도,

RMSEA < 0.10이면 보통 적합도, RMSEA > 0.10이면 나쁜 적합도를 나타낸다(이

학식․임지훈, 2017).

<표 10>에 정리한 바와 같이 TLI는 0.937을 나타냈으며, CFI도 기준치 0.9보다

높은 0.947, 절대적합지수 RMSEA는 기준치 0.10보다 낮은 0.056로 확인되어 적합

도 판정에 크게 무리가 없는 것으로 판단되고 평균분산추출값(AVE)과 합성신

뢰도(CR)의 값이 각각 모두 0.50와 0.70을 넘는 것으로 확인되어 집중타당

성을 갖는다고 할 수 있다.

<표 10> 확인적 요인분석
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중요성
과업중요성2 0.760 0.834 0.055 15.242 ***

과업중요성3 0.819 0.993 0.059 16.772 ***

자율성

자율성1 0.833 1.000 　 　 　

0.668 0.858자율성2 0.821 0.873 0.051 16.982 ***

자율성3 0.797 0.900 0.055 16.364 ***

인적
환경

인적환경1 0.853 1.000 　 　 　

0.793 0.920인적환경2 0.889 1.030 0.047 21.735 ***

인적환경3 0.928 1.056 0.045 23.376 ***

물리적
환경

물리적환경1 0.743 1.000 　 　 　

0.652 0.849물리적환경2 0.867 1.196 0.076 15.679 ***

물리적환경3 0.808 1.155 0.079 14.646 ***

보상
체계

보상체계1 0.830 1.000 　 　 　

0.754 0.902보상체계2 0.840 0.907 0.049 18.695 ***

보상체계3 0.932 1.033 0.048 21.624 ***

발전
문화

발전문화1 0.869 1.000 　 　 　

0.787 0.917발전문화2 0.917 1.115 0.047 23.969 ***

발전문화3 0.874 1.051 0.048 21.912 ***

위계
문화

위계문화1 0.842 1.000 　 　 　

0.748 0.899위계문화2 0.904 1.203 0.056 21.530 ***

위계문화3 0.847 1.073 0.055 19.361 ***

합의
문화

합의문화1 0.851 1.000 　 　 　

0.762 0.906합의문화2 0.877 1.124 0.053 21.022 ***

합의문화3 0.891 1.051 0.049 21.608 ***

합리
문화

합리문화1 0.889 1.000 　 　 　

0.734 0.892합리문화2 0.871 0.980 0.045 21.731 ***

합리문화3 0.809 0.926 0.049 19.080 ***

직무
만족

직무만족1 0.908 1.000 　 　 　

0.738 0.894직무만족2 0.841 1.018 0.047 21.472 ***

직무만족3 0.826 0.958 0.046 20.703 ***

생활
만족

생활만족1 0.905 1.000 　 　 　 0.821 0.932
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생활만족2 0.896 0.965 0.038 25.214 ***

생활만족3 0.917 0.978 0.037 26.578 ***

적합도 
지수

χ²=1093.160(p<0.001), df=528, CMIN/df=2.070,
TLI=0.937, CFI=0.947, RMSEA=0.056

***:p<0.001 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

기능다양성 0.566

과업중요성 0.452 0.646

자율성 0.452 0.611 0.668

인적환경 0.135 0.214 0.291 0.793

물리적화경 0.166 0.242 0.258 0.542 0.652

보상체계 0.103 0.053 0.138 0.408 0.522 0.754

발전문화 0.241 0.182 0.271 0.542 0.612 0.524 0.787

위계문화 0.172 0.204 0.225 0.497 0.637 0.539 0.646 0.748

합의문화 0.23 0.202 0.234 0.583 0.614 0.491 0.732 0.701 0.762

합리문화 0.232 0.321 0.272 0.347 0.432 0.218 0.512 0.543 0.602 0.734

직무만족 0.294 0.334 0.441 0.465 0.433 0.315 0.416 0.442 0.434 0.501 0.738

생활만족 0.165 0.223 0.229 0.324 0.353 0.314 0.332 0.355 0.338 0.341 0.632 0.821

(대각선은 AVE 값, 비대각선은 상관계수 제곱 값)

다음으로 판별타당성 검증을 위해 각 요인에 대한 평균분산추출값을 측정하고, 

각 요인들 간의 상관계수 제곱 값을 산출하였다. 판별타당도 평가 기준은 각 요인 

간 상관계수 제곱값이 평균분산추출값(AVE)보다 높지 않아야 하는 것이다(우종

필, 2016). 〈표 11>과 같이 구성요인 간의 상관계수 제곱 값이 평균분산추출값

을 초과하지 않으므로 판별타당성이 확보되었다.

<표 11> 구성요인간 판별타당성
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가설경로

비표준화 표준화 표준오차 t값

p 결과

계수(B) 계수(β) (S.E.) (C.R.)

기능다양성 → 직무만족 0.170 0.131 0.142 1.194 0.232 기각

과업중요성 → 직무만족 -0.019 -0.016 0.128 -0.145 0.885 기각

자율성 → 직무만족 0.320 0.290 0.094 3.401 *** 채택

인적환경 → 직무만족 0.189 0.198 0.073 2.575 ** 채택

물리적환경 → 직무만족 -0.115 -0.094 0.117 -0.981 0.327 기각

보상체계 → 직무만족 0.190 0.226 0.074 2.571 ** 채택

발전문화 → 직무만족 -0.001 -0.001 0.099 -0.011 0.991 기각

위계문화 → 직무만족 -0.186 -0.168 0.131 -1.417 0.157 기각

4. 가설검정

본 연구모형의 가설검정 결과는 <표 12>, <그림 6>과 같이 나타났다.

구조방정식 모형분석에서 χ²통계량을 이용 할 경우 χ²이 작을수록 p-value가

커지게 되고 p-value값이 .05보다 크면 일반적으로 적합도가 높은 것으로

판단한다. 한편 표본의 크기가 커질수록 χ²값이 커지게 되는데 χ²통계량은

표본의 크기에 매우 민감하여 모형과 자료의 불일치를 과도하게 추정하는

특징이 있기 때문에 결과값이 유의하게 나타나더라도(p〈.05) 반드시 적합

도가 낮다고 할 수 없고, 대안으로 적합도 평가지수의 기준인 CMIN/df, CFI,

TLI, RMSEA 모형적합도 지수를 사용하였다. 본 연구의 모형적합도는

CMIN/df=1.932, CFI=0.953, TLI=0.945, RMSEA= 0.053으로 전반적으로 적합도 기

준을 충족하거나 근접하여 측정모형을 분석하는데 무리가 없는 것으로 판단된다.

<표 12> 가설검정 결과
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합의문화 → 직무만족 0.303 0.311 0.110 2.746 ** 채택

합리문화 → 직무만족 0.169 0.169 0.083 2.030 * 채택

직무만족 → 생활만족 0.908 0.833 0.050 18.01 *** 채택

χ²=1031.871(p<0.001),df=534 ,CMIN/df=1.932,
TLI=0.945, CFI=0.953,RMSEA=0.053

*p<0.05,  **p<0.01, ***p<0.001

<그림 6> 가설검정 결과

H1 : 직무특성은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H1-1: 기능다양성은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H1-2: 과업중요성은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H1-3: 자율성은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

먼저 자율성은 β=.290, t=3.401로, p<0.001수준에서 직무만족에 유의한

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면에 기능다양성은 β=.131,
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t=1.194, p값 .232로, 과업중요성은 β=-0.016, t=-0.145, p값이 .885로 유의한

영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 이로써 직무특성요인 중 ‘자율성은

직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다’라는 가설은 채택되고 기능다양성

과 과업중요성은 기각되었다.

이는 자율성과 피드백이 직무만족에 영향을 미친다는 연구(강홍구, 2006)

와 임지혜‧주재현(2017)이 연구한 ‘사회복지전담공무원을 대상으로 한 연

구’ 결과와 부분적으로 일치하고, 박순우‧박연실‧백욱현(2018)의 자율성이

높을 때 직무만족도가 높아진다는 연구와 정용영(2019)의 연구결과와도 일

치한다.

기존 연구와 일부 다른 결과가 나온 것은 여성사무직만을 표본으로 하여

직무만족을 측정한 연구가 거의 없고 선행연구들은 남성, 혹은 남녀 근로

자, 혹은 다른 업종 종사자의 직무만족에 대한 결과와 비교 분석하였으므

로 차이가 있을 수 있고, 기능다양성, 과업중요성 요인에 대한 기각은 여성

근로자들이 가정과 병립하며 조직생활에 적응해야 하므로 현대사회에서 받

는 스트레스 강도에 따라 본인의 직무가 복잡 다양해지고 조직의 성장과

관련한 책임감에서 오는 스트레스가 높아지는 것보다는 적절한 일의 성과

와 생활의 균형을 중요하게 생각하고, 그에 따라 복잡하고 가중된 책임보

다는 적정한 업무량으로 가정과 개인생활에 지장을 받지 않는 범위 내에서

일하고자 하는 현대사회의 트랜드를 반영하는 것으로 판단된다.

H2 : 근무환경은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H2-1: 인적환경은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H2-2: 물리적 환경은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H2-3: 보상체계는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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인적환경은 β=.198, t=2.575, p값이 .010으로 p<0.01수준에서 직무만족에

유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면 물리적환경은 β

=-0.094, t=-0.981, p값 .323으로 유의한 영향력이 없는 것으로 나타났고,

보상체계는 β=.190, t=2.571, p값이 .010으로 p<0.01수준에서 직무만족에 유

의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이로써 ‘근무환경 요인 중

인적환경요인과 보상체계요인은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다’

라는 가설은 채택되고 물리적 환경요인은 기각되었다.

이는 김도균‧유일(2012)의 조경분야 종사자들의 직무환경 요인이 직무만

족에 미치는 영향과 한유진(2014)의 의료관광 담당자들의 근무환경이 직무

환경에 미치는 영향에 대한 결과와 일치하고, 이세한(2013)의 사회복지전담

공무원이 인식한 직무환경요인과 직무만족에 관한 연구결과와 부분 일치한

다. 이번 연구를 통해 기각된 가설 요인인 물리적 환경은 풍족한 현대사회

를 살아가는 근로자이면서 이번 연구의 대상이 사무직 근로여성이라는 점

을 감안하면 외부 물리적 환경요인이 직무만족에 직접 영향을 주는 것은

아니라고 판단되는 요소이다.

H3 : 조직문화는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H3-1: 발전문화는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H3-2: 위계문화는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H3-3: 합의문화는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H3-4: 합리문화는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

발전문화의 검증결과는 β=-0.001, t=-0.011, p값은 0.991로 기각되었고

위계문화도 β=-0.168, t=-2.746, p값은 0.157로 기각되었다. 반면 합의문화

는 β=.311, t=2.840, p값은 0.006 p<0.001수준에서 직무만족에 유의한 정(+)
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의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 합리문화도 β=.169 t=2.030, p값은

0.042 p<0.05수준에서 직무만족에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로

나타났다. 이로써 조직문화 요인 중 ‘합의문화 요인과 합리문화 요인은 직

무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다’라는 가설은 채택되고 발전문화요인

과 위계문화 요인은 기각되었다.

이는 인재만(2017)이 전력공기업의 조직문화가 직무만족에 미치는 영향

에 대한 결과와 일치하고, 김호정(2002)의 행정조직의 조직문화가 조직몰입

과 직무만족에 미치는 영향에 대한 연구, 박재산(2005)의 병원 종사자를 대

상으로 조직문화 유형이 직무만족과 이직의도에 미치는 영향을 분석한 결

과와는 부분적으로 일치한다.

H4 : 직무만족은 생활만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

직무만족 요인은 β=.833, t=18.010, p<0.001수준에서 직무만족에 유의한

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이로써 ‘직무만족 요인은 생활만

족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다’라는 가설은 채택되었다. 이는 강소랑‧문

상호(2010)의 둘 사이에 정적인 관계가 있음을 보여주는 연구결과, 김종일

(2013)의 장애인근로자의 생활만족에 대한 직무만족 연구, 이성규(2014)의

직무만족도와 생활만족도 간의 관계분석결과, 박은선(2016)의 연구결과와

일치한다.

5. 고용유형과 혼인여부에 따른 비교분석

조절효과 검증을 위해 다중집단 확인적 요인분석 적합도를 조사하였는데,

AMOS v25 통계패키지 프로그램을 활용하여 각 집단이 측정항목을 동일하게



- 74 -

모형 χ² df TLI CFI RMSEA χ²차이 df차이 p

비제약 1784.028 880 0.889 0.908 0.055 　 　 　

제약모형1 1817.108 902 0.891 0.907 0.055 33.080 22 0.061

제약모형2 1936.974 946 0.887 0.899 0.056 152.946 66 0.000

제약모형3 2008.811 1001 0.891 0.897 0.055 224.783 121 0.000

제약모형4 2066.876 1034 0.892 0.895 0.054 282.848 154 0.000

*p<0.05

인식하고 있는지 확인하기 위한 측정 동일성 검증을 통해 다중집단 확인적 요인분

석을 실시하였다. 측정동일성 검정을 위해서 5단계의 검증 과정을 거치게 되는데 1

단계는 형태동일성 검증으로 집단 간 연구모형의 동일성을 본다. 2단계는 요인계수

동일성 검증으로 잠재변수와 측정변수 간 요인계수를 고정하여 요인계수의 동일성

을 보는 것이다. 3단계는 공분산 동일성으로 잠재변수 간 공분산과 잠재변수의 분

산 동일여부를 살펴본다. 4단계는 잠재변수의 분산과 공분산을 고정한 모델로서 요

인 계수와 공분산의 일치성을 본다. 5단계는 측정모형에서 측정오차의 분산과 공분

산을 고정한 모델을 설정하여 2~4단계를 합쳐서 동일성 여부를 판단하는 검증을

한다. 본 연구에서는 고용유형과 혼인여부의 두 가지 요인이 각각 조절효과가 있는

지 검증하기 위해 각각의 다중집단 확인적 요인적합도를 제시하였다.

H5 : 직무특성, 근무환경, 조직문화가 직무만족에 미치는 영향은 고용유형

별로 차이가 있을 것이다.

<표 13> 결과와 같이 고용유형별로 집단을 구분하여 다중집단 확인적 요인분석

을 통해 형태동일성과 측정동일성 확보를 검증하였다.

<표 13> 다중집단 확인적 요인분석 결과(고용유형)
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가설경로
정규직 비정규직 집단간 

경로
차이(B) (β) (S.E.) p 계수(B)

계수
(β) (S.E.) p

기능
다양
성

→
직무
만족

0.844 0.689 0.250 *** -0.187 -0.119 0.256 0.466 -2.881**

과업
중요
성

→
직무
만족

-0.345 -0.309 0.239 0.148 -0.002 -0.001 0.181 0.993 1.145

자율
성

→
직무
만족 0.392 0.401 0.125 0.002 0.898 0.754 0.235 *** 1.901

인적
환경

→
직무
만족

0.439 0.522 0.076 *** 0.51 0.359 0.229 0.026 0.297

물리
적환
경

→
직무
만족 0.271 0.219 0.144 0.059 0.203 0.170 0.198 0.307 -0.281

보상
체계 →

직무
만족

0.081 0.104 0.077 0.293 0.177 0.159 0.116 0.127 0.690

발전
문화 →

직무
만족 0.029 0.031 0.125 0.817 0.398 0.373 0.166 0.017 1.771

위계
문화 →

직무
만족 0.120 0.116 0.129 0.353 -0.050 -0.038 0.207 0.809 -0.696

합의
문화 →

직무
만족 0.301 0.339 0.126 0.017 0.262 0.224 0.279 0.343 -0.128

합리
문화

→ 직무
만족

0.297 0.324 0.113 0.009 0.384 0.338 0.121 0.001 0.528

*p<0.05,  **p<0.01, ***p<0.001

검증 결과 χ²=1784.028(p<0.001), TLI=0.889, CFI= 0.908, RMSEA=0.055로

서 형태동일성이 검증되고 비제약모형과 제약모형1의 χ²값 차이가 22이고 χ²값

의 차이에 대한 p값이 0.061(p〉0.05)으로 측정동일성 요건이 만족되어 다중집단

경로분석을 통해 비교분석 검증을 실시하였다.

<표 14> 다중집단 경로분석 결과(고용유형)

<표 14>의 결과와 같이 직무특성, 근무환경, 조직문화는 정규직의 경우 기능다

양성(β=.689, p<0.001), 자율성(β=.401, p<0.01), 인적환경(β=.522, p<0.001), 합

의문화(β=.339, p<0.05), 합리문화(β=.324, p<0.01) 요인이 유의한 영향을 미치

는 것으로 나타났고, 비정규직의 경우 자율성(β=.754, p<0.001), 인적환경(β=.359,

p<0.05), 발전문화(β=.373, p<0.05), 합리문화(β=.338, p<0.001) 요인이 유의한

영향을 미치는 것으로 나타났다. 정규직과 비정규직을 비교한 요인 중 기능다양성

요인의 경로 차이는 (Critical Ratios=-2.881 〉1.96)으로 통계적으로 유의한 것으로

나타났다. 이로써 가설 H5는 부분채택 되었다.
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가설경로

미혼 기혼
집단간

경로차이
(B) (β) (S.E.) p (B) (β) (S.E.) p

기능다

양성
→ 직무

만족
0.819 0.642 0.325 0.012 -0.044 -0.033 0.191 0.817 -2.285*

과업중
요성 →

직무
만족 -0.101 0.087 -0.384 0.701 -0.202 -0.183 0.174 0.246 -0.321

자율성 → 직무
만족 0.145 0.142 0.933 0.351 0.903 0.946 0.143 *** 3.584***

인적
환경

→ 직무
만족

0.249 0.272 0.140 0.075 0.658 0.602 0.098 *** 2.393*

H6 : 직무특성, 근무환경, 조직문화가 직무만족에 미치는 영향은 혼인여부에

따라 차이가 있을 것이다.

<표 15> 결과와 같이 혼인여부로 집단을 구분하여 다중집단 확인적 요인분석을

통해 형태동일성과 측정동일성을 검증하였다.

<표 15> 다중집단 확인적 요인분석 결과(혼인여부)

모형 χ² df TLI CFI RMSEA χ²차이 df차이 p

비제약 1600.343 880 0.906 0.922 0.050 　 　 　

제약모형1 1632.300 902 0.907 0.921 0.049 31.957 22 0.078

제약모형2 1757.322 946 0.901 0.912 0.051 156.979 66 0.000

제약모형3 1786.890 968 0.903 0.911 0.051 186.546 88 0.000

제약모형4 1896.507 1001 0.897 0.903 0.052 296.164 121 0.000

*p<0.05 

검증 결과 χ²=1600.343 (p<0.001), TLI=0.906, CFI=0.922, RMSEA=0,05로서

형태동일성이 검증되고 비제약모형과 제약모형1의 χ²값의 차이가 22이고 χ²값의

차이에 대한 p값이 0.078 (p〉0.05)로 측정동일성 요건이 만족되어 다중집단 경로

분석을 통해 비교분석 검증을 실시하였다.

<표 16> 다중집단 경로분석 결과 (혼인여부)
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물리적
환경

→ 직무
만족 0.199 0.140 0.237 0.400 0.359 0.353 0.111 0.001 0.611

보상
체계

→ 직무
만족

0.238 0.274 0.103 0.020 -0.068 0.602 0.078 0.382 -2.377*

발전
문화 →

직무
만족 0.191 0.190 0.146 0.191 0.090 0.092 0.181 0.618 -0.436

위계
문화 →

직무
만족 0.015 0.015 0.153 0.022 0.138 0.110 0.175 0.430 0.531

합의
문화

→ 직무
만족 0.294 0.317 0.153 0.055 0.214 0.213 0.197 0.276 -0.318

합리
문화

→ 직무
만족

0.288 0.297 0.102 0.005 0.404 0.382 0.170 0.018 0.583

*p<0.05,  **p<0.01, ***p<0.001

<표 16>의 결과와 같이 직무특성, 근무환경, 조직문화는 미혼의 경우 기능다양

성(β=.642, p<0.01), 보상체계(β=.274, p<0.05), 위계문화(β=.015, p<0.05), 합

리문화(β=.297, p<0.01) 요인이 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났고, 기혼의

경우 자율성(β=.946, p<0.001), 인적환경(β=.602, p<0.001), 합리문화(β=.338,

p<0.05) 요인이 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

미혼과 기혼을 비교한 요인 중 기능다양성 요인의 경로 차이는 (Critical

Ratios=-2.285〉1.96), 자율성 요인의 경로의 차이는 (Critical Ratios=3.584〉1.96),

인적환경 요인의 경로의 차이는 (Critical Ratios=2.393〉1.96), 보상체계 요인의 경

로의 차이는 (Critical Ratios=-2.377〉1.96)으로 통계적으로 유의한 것으로 나타났

다. 이로써 가설 H6는 부분채택 되었다.
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V. 결 론

1. 연구결과 요약

본 연구를 통해 도출된 분석결과는 다음과 같다.

첫째, 본 연구는 사무직 여성근로자의 직무특성, 근무환경, 조직문화에 대한 연구

모형으로 구성하였다. 직무특성 차원은 기능다양성, 과업중요성, 자율성의 3개 요인

으로, 근무환경 차원은 인적환경, 물리적환경, 보상체계의 3개 요인으로, 조직문화

차원은 발전문화, 위계문화, 합의문화, 합리문화의 4개 문화요인으로 구성하였다.

이를 통해 근무조직에 적용되는 특징들을 단일차원이 아닌 직무특성, 근무환경, 조

직문화 요인으로 종합하여 측정하고 요인별 구조를 실증적으로 규명하였다.

둘째, 사무직 여성 근로자가 인지하는 직무특성 요인이 직무만족에 미치는 영향

을 실증적으로 분석하였다. 직무특성과 직무만족 간의 분석결과 자율성이 직무만족

에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 박순우‧박연실‧백욱현(2018)

의 자율성이 높을 때 직무 만족도가 높아진다는 연구, 임지혜‧주재현

(2017)이 연구한 ‘사회복지전담공무원을 대상으로 한 연구’결과에서 직무특

성의 다섯 가지 요인 중 과업중요성과 자율성이 높을수록 직무만족에 긍정

적인 영향을 미치고 있다는 연구, 자율성과 피드백이 직무만족에 영향을

미친다는 연구(강홍구, 2006)와 부분 일치한다.

셋째, 사무직 여성 근로자가 인지하는 근무환경 요인이 직무만족에 미치는 영향

을 실증적으로 분석하였다. 하부 요인 중 인적환경과 보상체계가 직무만족에 정(+)

의 영향력을 미치는 것으로 분석되었다. 이는 김도균‧유일(2012)의 조경분야

종사자들의 직무환경 요인이 직무만족에 미치는 영향과 한유진(2014)의 의
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료관광 담당자들의 근무환경이 직무환경에 미치는 영향에 대한 결과와 일

치하고, 이세한(2013)의 사회복지전담공무원이 인식한 직무환경요인과 직무

만족에 관한 연구결과와 부분 일치한다.

넷째, 사무직 여성 근로자가 느끼는 조직문화 요인이 직무만족에 미치는 영향을

실증적으로 분석하였다. 하부 요인 중 합의문화와 합리문화가 직무만족에 정(+)의

영향력을 미치는 것으로 분석되었다. 이는 인재만(2017)이 전력공기업의 조직

문화가 직무만족에 미치는 영향에 대한 결과와 일치하고, 김호정(2002)의

행정조직의 조직문화가 조직몰입과 직무만족에 미치는 영향에 대한 연구,

박재산(2005)의 병원 종사자를 대상으로 한 조직문화 유형이 직무만족과

이직의도에 미치는 영향 분석결과와 부분 일치한다.

다섯째, 사무직 여성 근로자가 느끼는 직무만족 요인이 생활만족에 미치는 영향

을 실증적으로 분석하였다. 이는 강소랑‧문상호(2010)의 두 요인 사이에 정적

인 관계가 있음을 보여주는 연구결과, 김종일(2013)의 장애인근로자의 생활

만족에 대한 직무만족 연구, 이성규(2014)의 직무만족도와 생활만족도 간의

관계분석결과, 박은선(2016)의 연구결과와 일치한다.

이 결과를 종합하면 사무직 여성근로자가 인지하는 직무특성, 근무환경, 조직문

화 요인 중 자율성, 인적환경, 보상체계, 합의문화, 합리문화 요인이 직무만족을 매

개로 생활만족에 영향을 미친다는 것이 확인되었다.

여섯째, 사무직 여성근로자의 고용유형별로 직무만족에 미치는 영향에 차이가 있

음이 밝혀졌다. 정규직의 경우 직무만족에 영향을 미치는 유의한 요인은 기능다양

성, 인적환경, 자율성, 합의문화, 합리문화의 순으로 나타났고, 비정규직의 직무만족

에 영향을 미치는 유의한 요인은 자율성, 발전문화, 인적환경, 합리문화 순으로 나

타났다.

마지막으로 사무직 여성근로자의 혼인여부에 따라 직무만족에 미치는 영향에

차이가 있음이 밝혀졌다. 미혼의 경우 직무만족에 유의한 영향을 미치는 요인은 기
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능다양성, 합리문화, 보상체계, 위계문화 순으로 나타났고, 기혼의 경우 자율성, 인

적환경, 합리문화, 물리적환경 순으로 나타났다.

2. 연구의 시사점

우리사회에서 여성인적자원의 사회진출이 중요하다고 하는 의견에는 이견이 없

다. 정부와 기업 모두 가장 효율적이고 효과적인 고용정책을 찾아 적용해야 한다.

본 연구에서는 남성과 여성의 성차별을 논하려 함이 아니라, 한국특유의 전통문화

속에서 가사와 직장을 양립해야 하는 여성의 특수성을 감안하여 빠르게 변화하는

직장환경에 여성근로자가 연착륙할 수 있는 요인을 찾고자 하였다. 근로조직의 특

성에 따라 남성과 여성이 많은 부분에 차이가 있는 조직도 있고 겉으로는 별 차이

가 없이 평등해 보이는 조직도 있다. 겉모습이 어떠하든지 여성은 남성과는 분명

차별화가 되는 만족과 스트레스 요인이 있을 것으로 생각된다.

보편적으로 노동 시장에서 여성이 남성에 비해 열세하지만 최근 성차별 없이 능

력을 인정받는 여성근로자의 근황을 자주 접할 수 있고, 이는 제도적 지원이나 조

직의 변화에 따라 얼마든지 훌륭한 인재로서의 역할을 수행함에 있어 더 이상 성

차별을 논하지 않아도 되는 시대가 도래할 것으로 기대한다.

그동안 여성특화 분야나 경력단절 여성에 집중된 연구가 활발하게 진행되어 왔

는데, 여성들의 선호가 높고 실제 가장 많은 여성근로자가 수행하고 있는 사무직으

로 차별화 된 접근을 시도하고, 직무특성, 근무환경, 조직문화와 직무만족, 생활만

족과의 구조적 관계를 분석함으로써 사무직 근로자에게 효과적으로 적용할 수 있

는 결과를 도출하고자 본 연구를 진행하였다.
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가. 이론적 시사점

본 연구의 이론적 시사점으로는 첫째, 선행연구를 통한 직무만족 요인의 개별적

분석 뿐만 아니라, 직무특성, 근무환경, 조직문화에 대해 종합적인 분석과 이론적

모형을 제시하여 연구의 폭을 넓혔다는 것이다. 설문 응답자들도 설문에 응할 때

종합적인 질문의 경우 여러 가지 상황을 좀 더 복합적으로 적용할 것으로 예상한

다. 그리하여 종합적인 설문에 대한 응답에서 여러 영향요인을 감안하여 결과를 제

시하게 되므로 본 연구를 통해 나온 결과가 선행 연구결과와 차이점을 보인다는

것이다.

둘째, 우리나라 여성 근로자의 33%가 수행하고 있는 사무직 분야를 특화하여 새

로운 분석 결과를 도출하였다는 점이다. 그동안 사무직 연구는 대기업이나 특정기

업에 한정하여 연구하는 경우가 대부분이었고 그 결과 또한 해당 분야에 활용 기

여가 높았다고 판단되나, 본 연구에서 대기업은 물론이고 대부분의 여성들이 근무

하는 중소기업과 영세기업에 근무하는 여성근로자들까지 연구대상에 포함하여 연

구의 폭을 확대하였다,

셋째, 근로자와 경영자의 요구가 상이한 정규직과 비정규직을 구분하여 차이점을

비교 분석하고, 우리나라 문화 내에서 기혼여성의 특수성을 감안하여 미혼과 기혼

을 분리한 후 이를 구조방정식을 활용한 다중집단분석비교를 실행하고 다중집단경

로차이 분석을 시도하였다는 점이다.

나. 실무적 시사점

이론적 시사점과 더불어 본 연구결과가 제시하는 실무적인 시사점으로는 첫째,

대부분의 근로자가 직무의 기능이 다양하고 자신의 과업이 중요하다고 인지할수록
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직무만족이 높았던 과거와 달리, 복잡 다양한 현대를 살아가는 근로자들에게 그러

한 요인은 유의한 결과를 보이지 않고 있다는 점이다. 집단비교를 통해 정규직과

미혼의 경우 기능다양성이 유의한 결과를 보였으나 정규직과 비정규직의 경계를

정책적으로 줄여가고 있는 것을 감안하면, 과거나 현재에도 지속적으로 자율성이

주요한 영향요인으로 나타나는 것을 조직운영에 적용하는 것이 더욱 가치가 있다

고 판단된다.

둘째, 사무직에 종사하는 여성 근로자들은 근무시설이나 외형적 장비, 용품의 좋

고 나쁨이 직무만족에 영향을 미치는 것이 아니라 함께 일하는 동료와의 관계, 승

진제도를 포함한 평등한 근무환경, 적절한 보상을 통해 직무에 만족을 느낀다는 결

과를 통해 대기업이나 정규직으로 고용활성화 정책을 지원하는 것 보다, 소통이 잘

되는 조직이고 자신이 일 한 가치를 인정받을 수 있는 직장이면 충분히 지속적인

고용정책 적용이 가능하다고 유추해 볼 수 있다.

셋째, 여전히 잔재하는 가부장적인 한국문화를 경험하고 있는 대부분의 여성근로

자들은 더 이상 위계적 문화를 통해 직무만족을 느끼지 못하고 있으며 특히 조직

의 성장을 최우선으로 요구하는 문화에 대해서도 유의한 결과를 보이지 않았다. 강

압적인 문화보다는 합리적이고 가족 같은 문화를 지향하는 것이 직무만족에 긍정

적인 영향을 주고 이것이 생활 만족으로 연결된다는 결과를 보며 경영진은 여성

근로자가 조직 내에서 훌륭한 인재로서의 역할을 충분히 수행할 수 있도록 과업보

다는 사람 중심의 문화형성을 위해 노력할 필요성이 있다.

3. 연구의 한계점 및 향후 연구방향

본 연구는 이상의 이론적·실무적 시사점을 제공하였음에도 불구하고 다음의 한

계점을 가지고 있다.
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첫째, 우리나라 전국에서 현재 사무직을 수행하고 있는 여성근로자를 대상으로

하여 직무특성, 근무환경, 조직문화가 직무만족과 생활만족에 미치는 영향을 분석

하였는데, 무작위 추출로 인해 서울, 경인지역의 분포가 64%인 것을 고려하면 본

연구의 결과를 일반화하여 적용하는 것에는 한계가 있다. 향후 고른 지역별 분포를

시도하거나 지역별 충분한 표본을 확보한다면 연구결과를 일반화하는데 기여할 수

있을 것으로 생각된다.

둘째, 본 연구는 월 소득에 대해 구분없이 실증 분석하였는데, 자본주의 사회에

서 소득수준은 많은 결과에 영향을 줄 수 있다. 특히 같은 금액의 소득일 지라도

지역에 따라 느끼는 편차가 있을 것으로 판단되었으나, 소득 금액별, 지역별로 분

류하여 비교 분석하기에는 339명의 표본은 부족하였다. 따라서 향후 충분한 소득

별, 지역별 표본을 확보하여 비교하는 연구를 진행한다면 좀 더 활용가치가 높은

기여를 할 수 있을 것으로 기대된다.

셋째, 본 연구는 우리나라 여성근로자 중 33%가 일하고 있는 사무직을 대상으로

하였는데, 향후 전문가 및 관련 종사자(29%), 단순노무종사자(11%), 서비스 종사자

(10%) 등 직무 분야를 확대하고, 직무별 비교 분석하는 연구를 지속한다면 정부나

기업에서 필요한 영역의 고용확대 정책이 필요할 때 기여할 수 있는 연구가 될 것

으로 기대된다.

마지막으로, 한국사회의 기혼 여성근로자에게 있어 경력단절이라는 특수성은 중

요하게 고려해야 하는 영역이다. 향후 기혼 여성근로자의 경력단절 기간에 따른 분

석을 통해 고용정책에 좀 더 세밀한 적용이 가능한 연구가 필요하다고 생각된다.
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응답자 선정 문항 

1. 현재 귀하의 성별은 무엇입니까? 

① 남성  ② 여성 

2. 귀하의 연령은 어떻게 되십니까?     만 (         )세

3. 현재 귀하의 직업은 다음 중 무엇입니까? 

① 사무 관리직  ② 서비스/판매직  ③ 마케팅/영업직  ④ 기술직  ⑤ 생산/현장직  

⑥ 자영업  ⑦ 기타 ⑧ 전업주부 ⑨ 무직(직업 없음) 

4. 현재 직장에서의 고용형태는 무엇입니까? 

① 정규직  ② 비정규직 

5. 현재 직장의 종업원 규모는 어떻게 되십니까? 

① 1~4명 ② 5~49명 ③ 50~299명 ④ 300~499명 ⑤ 500~999명 ⑥ 1000명 이상 

6. 귀하의 거주지는 어디입니까?

① 서울  ② 부산  ③ 대구  ④ 인천  ⑤ 광주  ⑥ 대전  ⑦ 울산  ⑧ 강원 

⑨ 경기  ⑩ 경남  ⑪ 경북  ⑫ 전남  ⑬ 전북  ⑭ 충남 ⑮ 충북 ⑯ 제주  

7. 현재 직장을 다니기 전 경력단절 기간은 얼마나 됩니까?

① 없다   ② 1년 미만   ③ 1년이상∼3년 미만   ④ 3년 이상∼5년 미만 

⑤ 5년 이상∼10년 미만   ⑥ 10년 이상∼20년 미만 ⑦ 20년 이상
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질  문  내  용
  전혀           보통         매우

그렇지 않다     이다        그렇다

1. 나의 업무는 여러 가지 지식이 필요하다고 생

각한다,
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

2. 나의 업무는 다양한 재능이 필요하다고 생각

한다.
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

3. 나는 다양한 일을 수행한다고 생각한다. ①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

질  문  내  용
  전혀           보통         매우

그렇지 않다      이다        그렇다

1. 나는 내가 하는 업무별 권한을 알고 있다. ①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

2. 나는 내가 맡은 업무에서 나의 책임을 알고 

있다. 
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

3. 나는 조직의 목표와 목적을 알고 있다. ①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

질  문  내  용
  전혀          보통         매우

그렇지 않다      이다        그렇다

1. 나의 업무는 회사가 성장하는 것에 기여하는 

바가 크다고 생각한다.
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

2. 나의 업무는 다른 업무들과 연계되어 있다. ①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

※ 근무중인 직장을 생각하시면서 다음에 나오는 귀하와 귀하직장에 대한 질문에  

적절한 √표 답변 부탁드립니다.

Ⅱ. 직무특성

1. 귀하의 기능다양성에 대한 질문입니다.

2. 귀하의 과업정체성에 대한 질문입니다.

3. 귀하의 과업중요성에 대한 질문입니다.
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질  문  내  용
전혀            보통         매우

그렇지 않다      이다        그렇다

1. 우리 회사는 상사와 동료 간 의사소통이 원

활하게 이루어진다고 생각한다. 
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

3. 나의 업무는 조직에서 중요한 부분이라고 생

각한다. 
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

질  문  내  용
전혀            보통         매우

그렇지 않다      이다        그렇다

1. 나는 업무수행과 관련하여 스스로 결정할 수 

있는 권한이 있다. 
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

2. 나는 업무순서를 스스로 결정할 수 있다. ①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

3. 나는 업무수행에서 개인적인 아이디어를 적

용할 수 있다. 
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

질  문  내  용
  전혀          보통         매우

그렇지 않다      이다        그렇다

1. 나는 나의 업무를 잘 수행하고 있는지 알 수 

있다. 
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

2. 나는 나의 업무수행 후 성과 정도를 알 수 

있다. 
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

3. 나는 나의 업무를 수행하고 있는 정도에 대

해 동료들과 공유한다.
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

4 . 귀하의 자율성에 대한 질문입니다.

5. 귀하의 피드백에 대한 질문입니다.

Ⅲ. 근무환경  

1. 귀하 회사의 인적환경에 대한 질문입니다.



- 111 -

2. 우리 회사는 상사와 동료 간 서로 인격적이

고 공정하게 대해준다고 생각한다. 
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

3. 우리 회사는 상사와 동료 간 서로 신뢰하고 

충분한 조언을 해준다고 생각한다. 
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

질  문  내  용
전혀            보통         매우

그렇지 않다      이다        그렇다

1. 우리 회사는 근무환경(조명, 방음, 냉난방)

등의 시설이 잘 갖추어져 있다고 생각한다. 
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

2. 근무시설은 업무수행의 원활함과 부서간 협

조를 위해 도움이 되고 있다고 생각한다. 
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

3. 우리 회사는 업무에 필요한 용품이나 장비

가 잘 갖추어져 있다고 생각한다. 
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

질  문  내  용
전혀            보통         매우

그렇지 않다      이다        그렇다

1. 우리 회사의 평일 및 휴일 시간 외 근무수

당 지급제도에 대해 만족하고 있다.
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

2. 우리 회사의 연금, 퇴직금 지급제도에 만족

하고 있다. 
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

3. 우리 회사의 임금, 근무평가, 승진, 수당 등

은 대체적으로 만족할 수준이다. 
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

  

2. 귀하 회사의 물리적 환경에 대한 질문입니다.

3. 귀하 회사의 보상체계에 대한 질문입니다

            

Ⅳ. 조직문화

１. 귀하 회사의 발전문화에 대한 질문입니다.
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질  문  내  용
전혀            보통         매우

그렇지 않다      이다        그렇다

１. 우리 회사를 결속시키는 힘은 혁신과 발전

에 대한 몰입이라고 생각한다.
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

２. 우리 회사는 새로운 아이디어의 개발과 발

굴을 통한 성장을 강조한다고 생각한다.
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

３. 우리 회사는 새로운 결과물이나 새로운 서

비스개발을 중요시한다고 생각한다.
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

질  문  내  용
전혀           보통         매우

그렇지 않다      이다        그렇다

１. 우리 회사는 업무처리를 위하여 절차를 준

수하고 있다고 생각한다.
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

2. 우리 회사는 사내와 사외의 규칙준수를 중

요시하고 있다고 생각한다.
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

3. 우리 회사는 업무가 표준화되어 있으며 구

조화되어 있다고 생각한다.
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

질  문  내  용
전혀            보통         매우

그렇지 않다      이다        그렇다

질  문  내  용
전혀            보통         매우

그렇지 않다      이다        그렇다

1. 우리 회사의 구성원들은 조직에 대한 헌신

이 강하다고 생각한다. 
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

2. 우리 회사를 결속시키는 힘은 회사가 가진 

전통이라고 생각한다.
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

3. 우리 회사의 구성원들은 자신의 많은 것을 

서로 공유한다고 생각한다. 
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

２. 귀하 회사의 위계문화에 대한 질문입니다.

3. 귀하 회사의 합의문화에 대한 질문입니다.

4. 귀하 회사의 합리문화에 대한 질문입니다.             
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1. 우리 회사의 구성원들은 성과달성에 관심이 

많다고 생각한다. 
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

2. 우리 회사는 성취지향성을 중요시한다고 생

각한다.
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

3. 우리 회사는 목표달성을 중요시한다고 생각

한다. 
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

질  문  내  용
  전혀           보통         매우

그렇지 않다      이다        그렇다

1. 나는 전반적으로 나의 업무에 대해 만족하

고 있다.
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

2. 나는 현재의 업무를 수행함에 대해 기쁨과 

보람을 느낀다.
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

3. 나는 나의 일을 통해 능력과 기술을 발휘

하고 있다고 생각한다. 
①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

질  문  내  용
  전혀           보통         매우

그렇지 않다      이다        그렇다

1. 나는 요즘 사는 것이 재미있다고 생각한다. ①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

2. 나는 사는 것이 보람 있다고 느낀다. ①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

3. 나는 지금 행복하다. ①--②--③--④--⑤--⑥--⑦

Ⅴ. 직무만족

1. 귀하의 직무만족에 대한 질문입니다.

Ⅵ. 생활만족

1. 귀하의 생활만족에 대한 질문입니다.
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Ⅶ. 다음은 응답자의 통계분류를 위한 질문입니다.

1. 귀하의 최종학력은 어떻게 되십니까? 

① 초등학교 졸업  ② 중학교 졸업  ③ 고등학교 졸업  ④ 전문대학 졸업  

⑤ 4년제 대학 졸업  ⑥ 대학원 졸업

2. 귀하의 결혼 상태는 어떻게 되십니까?

① 미혼  ② 기혼  ③ 기타

3. 귀하의 부양가족 수는 몇 명이십니까?

① 없다 ② 1명 ③ 2명 ④ 3명 ⑤ 4명 이상 ⑥ 5명 이상

4. 귀하의 월소득은 어떻게 되십니까?

① 100만원 미만   ② 100만원 이상 ~ 200만원 미만  

③ 200만원 이상 ~ 300만원 미만  ④ 300만원 이상 ~ 400만원 미만    

⑤ 400만원 이상 ~ 500만원 미만  ⑥ 500만원 이상 ~ 600만원 미만

⑦ 600만원 이상

솔직하고 성의있는 답변에 다시 한번 감사드립니다.
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