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The Influence of Organizational Member’s Vocational Ethical Awareness

on Job Commitment and Job Satisfaction

Ryu Na Joung

Department of Education Consulting, The Graduate School,

Pukyoung National University

ABSTRACT

The purpose of this study is to learn about the effect of the sense of

work ethic on the members of an organization, even in occupations

other than the specific work areas conducted in the preceding study. In

particular, we wanted to find out how common it is to various

professions and how it affects job immersion and job satisfaction, which

are factors that generally represent organizational effectiveness in an

organization.

The subjects of the study were adults in their 20s and 50s who lived

or worked in Busan and Gyeongsangnam-do, and 350 copies were

distributed to collect 311 copies, and 309 copies were used for final

analysis, excluding missing or insincere responses among the collected

questionnaires.

The data analysis method used IBM SPSS 21.0. The analysis of the

sense of occupational ethics, job immersion and job satisfaction of the

members of the organization used t-test and one-way ANVOA, which

are average differences, to examine the differences in occupational

ethics, job immersion, and job satisfaction according to the general
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characteristics of the members of the organization (sex, industry,

service period, work type, monthly income and educational background).

Correlational Analysis was conducted to analyze the relationship

between the sense of duty ethics, job immersion and job satisfaction of

the members of the organization. The analysis of whether the sense of

occupational ethics of the members of the organization affects the level

of job immersion and job satisfaction was conducted.

Research results show that both job immersion and job satisfaction are

static related, while job immersion and job satisfaction are also static.

These results indicate that the sense of work ethics, job immersion, and

job satisfaction are correlated between the variables. The impact of

occupational ethics on job immersion and job satisfaction were also

statistically significant, all of which had a static impact.

In this study, we only measured the status of job ethics, job

immersion, and job satisfaction of the members of the organization

using questionnaires, but did not seek effective job ethics awareness,

job immersion, measures to enhance job satisfaction, or methods of

education. Based on this study, research on effective vocational ethics

education models will be required.
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Ⅰ. 서 론

1. 연구의 필요성 및 목적

우리나라는 예로부터 시대에 따라 생산과 관련된 활동에 관하여 직업윤

리를 가져왔다. 그 시작을 부족국가와 고대국가가 형성하는 시기부터 윤리

의식을 찾을 수 있으며 강력한 왕권 아래 국민의 단합된 생활을 보였던 삼

국시대에 직업윤리의식을 가지고 있었다고 볼 수 있다. 고려 시대에는 각

직업의 특성에 맞게 요구되는 직업윤리의식으로 발전하게 되었고 유교의

성리학을 근본으로 두었던 조선 시대에는 직업을 수행하면서 몸가짐, 태도,

행실 등의 높은 수준을 요구하였다. 그러나 일제식민지 시대로 접어들면서

역사의 맥이 끊기게 되고 빠르게 변하는 현대에 와서는 직업의 생성과 소

멸 주기도 빠르게 일어나면서 우리나라 고유의 직업 시장의 존재가 희미해

졌을 뿐 아니라 직업윤리가 제대로 정립되지 못한 채 서양의 직업윤리를

여과 고도 경제성장 전략의 시대였던 1960년대와 70년대의 한국경제는 기

업의 사회적 책임보다는 성과에 관심이 많았기에 직업윤리나 윤리경영에

대해 무관심하였고, 이러한 상태가 지속한 결과, 여러 분야에서 발생한 사

회적 무책임이 비난받게 되면서 윤리경영의 중요성이 싹트기 시작하였다

(박은미, 2007).

현대의 기업은 사회적 존재로서 단순히 이윤추구만을 목적으로 하는 존

재에서 기업을 둘러싸고 있는 다양한 구성원들의 욕구를 조정하고 조율하
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는 사회적 책임의 기능까지 요구하게 되었다. 그러나 우리나라의 기업들은

급속한 산업화 과정을 겪어오면서 제반 이해관계자들의 욕구를 충족시켜

줄 만큼 성숙하지 못했기에 기업의 윤리적 행위에 대한 문제가 표출되고

있다(박은미, 2007).

이후, 기술의 발전과 컴퓨터화의 시대로 접어든 21세기에는 익명성으로

인한 사이버 세계에서의 무차별 폭력, 생명 경시의 고도화된 범죄의 증가,

감소하지 않는 부정부패, 생명과학과 의료 기술의 발전에 따른 불법 장기

매매 등의 비인간적인 윤리적 문제가 급격히 증가하게 되었다. 21세기는

윤리의 시대라 한다. 이미 국제사회는 윤리와 준법, 절차적 정의와 신뢰가

인프라로 구축된 사회를 지향하고 있으며 국제경제시장에서도 ‘부패방지

라운드’와 OECD 회원국을 중심으로 투명한 거래를 구축하고 정부 차원의

부패 척결 작업을 추진하는 ‘윤리 인프라’ 구축작업이 이루어지고 있다(조

성호, 2003).

하지만 한국사회의 현주소는 2011년 146명의 사망자를 낸 가습기 살균제

사건, 2014년 승객을 뒤로한 채 먼저 탈출한 세월호 선장 사건, 2018년 5월

시중에서 판매되는 침대 브랜드 매트리스에서 1급 발암물질인 라돈이 검출

됐다는 사실이 언론을 통해 알려지면서 시작된 라돈 침대 파문 사건, 2018

년 초부터 시작된 성폭행이나 성희롱을 고발하기 위한 미투 운동 등은 현

실 사회에서 비윤리적인 사고와 행동으로 발생한 사건, 즉 직업윤리의식의

부족함을 여실히 보여주는 현상이라고 할 수 있겠다. 21세기 윤리의 시대

에 중요한 역량은 맹목적인 이익 추구를 위하는 전문성과 전략이 아니라

사회의 한 구성원으로서, 영향력을 미치는 조직으로써 지켜야 할 인간적이

고 양심적인 윤리의식, 즉 자신의 직업에 대한 직업윤리의식이라고 할 수

있다.

인간은 사회적인 존재이기 때문에 그 특성이 직업을 통해 더욱 확고하게



- 3 -

드러나며 직업을 가진 자의 직업윤리 강약은 사회 전반에 걸쳐 중대한 영

향을 끼치고 있다. 그리하여 윤리나 도덕은 사회적 존재로서의 인간들이

구성원들의 행동을 규제하고 그 사회의 질서를 유지하는 데 필요한 것이며

직업 활동에도 윤리는 필수적인 요소라 볼 수 있다(정준교, 2013).

직업윤리는 모든 직업인이 자신의 직업 활동을 수행함에 있어 지켜야 할

행위에 대한 규범이며 다른 모든 인간의 활동과 동일하게 직업 활동도 다

른 사람들과의 상호작용을 통해 수행되는 사회적 행위이기 때문에 다른 이

들과의 인간관계에서 사회적으로 유형화되고 그들에 의해 바람직한 것으로

기대되는 행위규범이 요구된다(김태현, 2006)고 하였다.

박은미(2007)는 조직의 윤리적인 지원이 기능하고 기업구성원들에 의해

기업의 가치를 더욱 발전시킬 수 있는 여부는 기업구성원이 성실하게 근무

하는 조직에 달려있다고 하였다. 또한, 조직의 최고경영자의 윤리적인 태도

를 기업구성원이 인지할수록, 기업구성원은 더욱 긍정적인 태도로서 그들

의 조직에 고용되려고 할 것이며, 이는 실제로 향상된 기업경영의 결과로

서 나타나기 때문에 공정함은 기업의 윤리적 정황(배경)에 있어서 중요하

게 고려되어야 할 사항이라고 하였다. 그리고 Singhapakdi, Vitell과

Kraft(1996)의 연구에 의하면 조직의 윤리적인 풍토가 윤리적 문제에 대해

기업구성원이 인식하고 윤리적 행동을 선택하는 데에 있어서 영향을 미치

며, 비윤리적인 행동에 대한 처벌이나 치료목적의 처분에 대해서도 윤리적

으로 행동하는 기업구성원은 더욱 동의하는 것으로 나타났다고 하였다. 이

렇듯 기업구성원의 의사결정과 태도에 있어서 기업구성원의 윤리성에 지대

한 영향을 줌과 동시에 윤리의식을 향상하는 역할을 하는 기업의 윤리적인

풍토가 중요하다고 할 수 있다(박은미, 2007).

따라서 조직구성원의 직업윤리의식 함양 여부가 조직의 윤리적인 풍토에

이바지하여 기업경영에 긍정적인 결과를 만드는 데에 영향을 줌으로써 조
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직의 생존을 위한 중요한 요소임이 확실하다. 그뿐만 아니라 개인적 삶에

서도 사회적으로도 많은 상호영향을 미치고 있기에 앞으로도 그 중요성은

더욱 커질 그것으로 예상된다.

직업윤리의식에 관한 선행연구는 직업윤리의 정의와 의의에 관해 다양한

연구가 선행되었으며 직업윤리의식이 조직구성원들에게 어떤 영향을 미치

는가에 관한 연구도 이루어져 왔다. 특히 지금까지 직업윤리의식이 직무와

관련된 요소에 미치는 영향에 관한 선행연구로는 직업윤리가 직무 만족 및

조직몰입에 미치는 효과 – 초등학교 교사를 중심으로(안관영, 이용경,

2008), 경비 관련 직무 종사자 직업윤리의식 수준이 직무 태도 및 서비스

품질에 미치는 영향(강경수, 김진환, 2011), 요양보호사의 직업윤리의식이

직무 만족에 미치는 영향(구병창, 2011), 민간경비원의 직업윤리의식과 조

직 신뢰, 직무 만족 및 조직몰입과의 관계(정훈, 2012), 교정공무원의 직업

윤리의식이 직업 안녕감에 미치는 영향(신현화, 2013), 돌봄 근로자의 직업

윤리의식, 직무만족도와 서비스 질과의 관계 : 요양보호사를 중심으로 (윤

선미, 2013), 민간경비원의 직업윤리의식과 조직 신뢰, 직무 만족에 미치는

영향(정훈, 강진형, 2013), 공인중개사의 직업윤리의식 개선이 부동산중개업

전반의 인식변화에 미치는 영향(안민재, 윤동건, 2015), 치과기공사의 직업

윤리의식 수준이 조직 유효성에 미치는 영향 – 대구 지역을 중심으로(차

상환, 김한곤, 2015), 요양보호사의 근무환경과 직업윤리의식이 직무몰입

및 직무 태도에 미치는 영향(강진숙, 조순점, 2017), 치과기공사의 직업윤리

의식이 직무만족도와 조직 시민 행동에 미치는 영향(권은자, 최에스더, 한

민수, 2018), 공무원의 직업윤리의식이 직업 전문성과 조직몰입 수준에 미

치는 영향(양소영, 2018) 등이 있다.

이처럼 선행연구에서 살펴볼 수 있듯이 지금까지의 직업윤리의식과 관련

된 선행연구는 특정 직업 분야에 대해 이루어져 왔다. 이는 직업 자체가
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사람에게 많은 영향을 끼치게 되므로 사회적으로 특별히 윤리적 태도가 기

대되는 특정 직업 분야가 있기 때문으로 보인다. 그러나 특정 직업 분야뿐

만 아니라 다양한 직업에서 직업윤리의식은 필요하다. 따라서 선행연구에

서 시행된 특정 직업 분야를 넘어 다양한 직업에서도 조직구성원의 직업윤

리의식이 미치는 영향에 대해 알아볼 필요성이 있다. 다양한 직업에 대한

기준은 통계청 자료를 기준으로 보면 관리직, 경영·회계·사무관련직, 금융·

보험관련직, 교육 및 자연·사회과학 연구관련직, 법률·경찰·소방·교도 관련

직, 보건·의료관련직, 사회복지 및 종교관련직, 문화·예술·디자인 방송 관련

직, 운전 및 운송관련직, 영업 및 판매관련직, 경비 및 청소관련직, 미용·숙

박·여행·오락·스포츠관련직, 음식서비스관련직, 건설관련직, 기계관련직, 재

료관련직, 화학관련직, 섬유 및 의복관련직, 전기전자관련직, 정보통신관련

직, 식품가공 관련직, 환경·인쇄·목재·가구·공예 및 생산단순직, 농림어업

관련직 총 23개의 직종으로 구분하고 있다. 또한 NCS의 직종 구분은 통계

청의 기준과 거의 같으나 인쇄·목재·가구·공예와 환경·에너지·안전으로 더

구분하여 총 24개로 구분하고 있다. 그러나 20개 이상의 직업 분야를 다

조사한다는 것은 무리가 있었으며 2019년 8월 한국경제연구원에서 실시한

‘대기업 근로자 직종별 임금체계 유형’ 설문조사에서의 직종 구분을 사무

직, 연구·기술직, 생산직, 판매·서비스직 총 4개로 구분하여 조사한 것과 선

행연구들의 설문지 형식을 참조하였다. 선행연구 중 인구통계학적 질문의

직업(종)을 사무직, 영업직, 생산·기술직, 연구·개발직, 기타로 구분한 이문

원(2017)의 연구를 기준으로 하고 영업(판매)직과 서비스직을 하나로 묶은

한국경제연구소의 직종 구분을 반영하여 본 연구의 다양한 직업은 사무(관

리)직, 영업·서비스직, 생산·기술직, 연구·개발직, 기타 총 5개로 정하였다.

그리고 다양한 직업에 공통으로 적용할 수 있으며 조직에서 일반적으로

조직의 효과성을 나타내는 요소를 직무몰입도 및 직무만족도로 대표할 수
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있다. 문승태, 양복만(2007)의 교사의 근무학교에 따른 직업윤리, 조직몰입

및 조직효과성과의 인과관계 연구에서 학교조직 효과성에 조직 몰입을 매

개로 직업윤리 요인이 전체적으로 영향을 미치는 것으로 나타난 결과를 보

면 조직 몰입이 조직 효과성과 정적인 관계를 이루고 있음을 알 수 있다.

그리고 직업윤리의식과 직무만족도에 대한 선행연구는 다수이며 직무만족

도가 높을수록 업무 성과적인 태도인 고객 지향성에 긍정적인 영향을 미친

다(백영애, 2015)는 점을 감안할 때 직무몰입과 직무만족도는 조직의 효과

성을 나타내는 대표 요인이라 할 수 있다. 따라서 조직구성원의 직업윤리

의식이 직무몰입도 및 직무만족도에 얼마나 영향을 끼치는지에 대해 연구

해볼 가치가 있다고 판단된다.

직무몰입은 사회 환경과 업무환경의 변화에 맞춰 현재에도 폭넓은 연구

가 진행되고 있으며 1960년대부터 조직 행동이론에서 조직구성원들의 업무

관련 심리상태가 주요 관심사로 등장하면서 중요성이 인정되었다. 특히 직

무몰입 수준이 낮은 경우 직무에 대해 조직구성원으로서의 자신의 존재감

이 낮고, 부여된 담당 직무에 대한 목표 달성 노력 정도가 낮으며 조직과

의 일체감 형성 노력이 적고, 담당 직무에 대한 최소한의 노력만 하는 경

향이 강하기 때문에 조직 운영에서 매우 경계해야 할 요인이라고 할 수 있

다(정백교, 김용성, 선상규, 2019). Porras와 Robertson(1992)의 연구에 따르

면 조직 전체의 성과가 좋아질 가능성이 커지는 것으로 조직구성원들이 본

인이 맡은 직무에 몰입하여 수행하는 것이라고 하였다. 그리고 직무몰입은

직무 만족과 함께 직무에 대한 헌신과 애착의 정도를 보여주는 것이며, 일

반적으로 맡은 업무에 최선을 다하며, 나아가 결근율이나 이직률이 매우

낮은 사람들이 높은 직무몰입을 한다(장진숙, 조순점, 2017: 52-53 재인용).

따라서 조직에서는 조직구성원들의 직무몰입 향상을 위한 많은 노력을 기

울이고 있다.
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직무 만족은 조직원뿐만 아니라 조직의 입장에서도 매우 중요한 부분인

데 선행연구에 따르면 조직의 입장에서 구성원의 직무 만족 중요성을 아래

4가지로 정리하였다. 첫째, 조직구성원의 직무 만족은 안정된 직무수행으로

생산성이 향상되며, 둘째, 직무에 만족스러운 조직구성원은 조직에 헌신적

이고 사려 깊은 처사로 효율적이고 긍정적인 성과를 이룬다. 셋째, 직무에

대한 긍정적인 감정은 외부에 자신이 속한 조직을 호의적으로 표현하는

PR(Public Relations) 기능으로 조직 활동의 합법성과 목적이 고양된다. 넷

째, 직무 만족은 조직 목표 공헌도가 향상되고, 구성원의 이직과 결근율이

감소한다(김기태, 2004: 6-7; 이상훈, 2008: 12-14). 또한, 직무 만족은 종사

자의 자아실현, 욕구 충족, 인간의 정체성과 삶의 목적 등에 밀접한 관련성

이 있기에 그 의미는 더욱 크다(장진숙, 조순점, 2017). 이처럼 조직의 효과

성을 대표적으로 나타내는 직무몰입 및 직무만족에 직업윤리의식이 주는

영향을 특정 직업 분야뿐만 아니라 더 다양한 직업 분야에서 살펴보는 것

이 필요하며 더불어 직업윤리의식의 중요성과 필요성을 높이게 되는 계기

를 마련하고자 한다.

이러한 연구의 필요성에 기초하여 본 연구의 목적은 조직구성원의 직업

윤리의식이 직무몰입도 및 직무만족도에 미치는 영향을 분석하는 것이다.

이를 통해 조직구성원들이 직업에 대한 올바른 윤리의식이 중요함을 인식

하고 직업윤리의식을 고취하기 위한 조직문화 개선의 기초자료로 활용하고

자 한다.
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2. 연구 문제

본 연구의 목적을 달성하기 위한 구체적인 연구 문제는 다음과 같다.

첫째, 조직구성원의 특성에 따라 직업윤리의식, 직무몰입도, 직무만족도

는 차이가 있는가?

둘째, 조직구성원의 직업윤리의식, 직무몰입도, 직무만족도 간에는 어떤

관계가 있는가?

셋째, 조직구성원의 직업윤리의식은 직무몰입도에 영향을 미칠 것인가?

넷째, 조직구성원의 직업윤리의식은 직무몰입도에 영향을 미칠 것인가?

3. 용어의 정의

가. 조직구성원

조직구성원에 대한 개념에 대해 설명하기 위해서는 조직의 개념을 먼저

설명하고자 한다. 조직이란 공동의 목표를 달성하기 위해 분업과 통합의

활동 체계를 갖춘 사회적 단위(social unit), 또는 특정한 목적을 추구하기

위하여 의도적으로 구성된 사람들의 집합체로서 외부 환경과 여러 가지 상

호작용을 하는 사회적 단위(행정학 사전, 2009)로 정의한다. 따라서 조직

구성원이란 조직의 목적에 부합하기 위해 의도적으로 활동하는 사람이라고

할 수 있는데 의도적으로 활동하는 형태에 따라서도 일용직, 임시·계약직,
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정규직, 프리랜서 등 다양한 조직구성원으로 구분할 수가 있을 것이다. 하

지만 본 연구에서는 1년 미만의 일용직, 임시·계약직, 프리랜서의 형태를

제외한 1년 이상의 비정규직과 정규직의 형태로 근무하는 근로자를 조직구

성원으로 정의하고자 한다.

나. 직업윤리의식

직업윤리의식은 Miller 외(2002)가 연구한 다차원 직업윤리 부문

(Multidimensional Work Ethic Profile: MWEP)을 짧은 형식으로 개발 및

검증한 MWEP-SF (Meriac, Woehr, Gorman, Thomas, 2013)의 7개 요인

으로 구성한 설문지에 의해 측정되는 낭비시간, 일의 중심성, 도덕/윤리,

여가, 지연만족도, 노력, 자립의 점수를 말한다.

다. 직무몰입도

직무몰입도이란 자신의 직무에 대하여 그 자신이 심리적 일체감을 느끼

고 있는 정도와 자신의 직무가 삶에 차지하는 중요도를 의미하며 개인의

능률에 의해 자발적으로 직무수행을 하려는 의지를 불러일으키는 정도를

말한다고 하였다(권성빈, 2019). 본 연구에서는 권성빈(2019)의 연구에 사용

된 설문지에 의해 측정되는 직무 애착, 직무책임감, 직무 중요성의 점수를

말한다.
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라. 직무만족도

직무만족도란 개인 직무와 관련하여 즐거운 감정적 상태 또는 긍정의 정

도를 의미하고 그것은 다차원적이며 수행직무에 대한 다원화되고 다양한

형태들의 총합이다(이문원, 2017). 본 연구에서는 이경진(2006)의 연구에서

사용된 설문지에 의해 측정되는 직무자체, 급여, 승진, 감독자 및 상사, 동

료 5가지 요인의 점수를 말한다.
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연구자 정의

박장호

(1998)

직업윤리는 “동서양을 구분 없이 모든 직업인들이 직업적 활

동에 있어 최적이라 생각되는 일정 유형의 도덕적 관계를 규

정하는 행동의 규약”으로 정의할 수 있다.

이영배

(2001)

직업 또는 직무와 관련된 가치 또는 기준이며, 직업을 수행

하는 과정에서 발생하는 인간관계의 도리나 사회 내‧외적인

행위 기준이라고 할 수 있다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 직업윤리의식

가. 직업윤리의식의 개념

직업윤리란 어떤 직업을 수행하는 사람들에게 요구되는 행동규범을 의

미한다. 예를 들면, 직업인에게 요구되는 직업윤리로는 각자 자기가 맡은

일에 투철한 사명감과 책임감을 가지고 일을 충실히 수행해야 하며, 도덕

적이어야 한다는 것을 들 수 있다. 직업윤리는 개인이 사회와 직업을 보는

관점이 다르기 때문에 변화할 수 있다고 정의하고 있다(한국기업교육학회,

2010). 그 밖에 직업윤리의 개념을 다양하게 정의하고 있으며 선행연구에

서 말하는 대표적인 정의는 <표 Ⅱ-1>과 같다.

<표 Ⅱ-1> 직업윤리에 대한 다양한 정의
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김병숙,최병

훈, 김소영

(2007)

직업윤리는 개인이 갖는 사회적 규준과 노동에 대한 가치를

의미하며 일에 직면하여 사회적 규준과 노동의 가치가 개인

또는 사회적 현실성 체계에 연관을 제공하는 구조이다.

안관영 외

(2008)

직업윤리는 기대되는 올바른 직업의식과 깊은 관계가 있다.

협의로는 직업과 관련된 도덕성을 말하며, 광의로는 직업이

나 일, 여가 등에 관련된 다양한 가치관 또는 태도를 뜻한다.

김경동

(2010)

직업윤리는 사회윤리의 한 부분으로서, 사회윤리의 의미를‘좋

은 삶’을 지향하는 가치체계이며, 개인의 ‘삶의 가치’는 타고난

잠재력을 바탕으로 자아실현(self-actualization)과 자아완성

(self-fulfillment)'을 위한‘삶의 질(quality)과 기회(life chance)'

를 향상 시킨다.

배향자

(2016)

직업윤리는 의식주 유지에 필요한 경제적 수단과 가치 확보

를 목적으로 행동하거나, 사회구성원에게 필요한 재화와 용

역의 제공과정에서 발생하는 문제해결을 위해 지켜야 할 윤

리 및 행위규범이라고 할 수 있다.

장진숙,

조순점,

(2017)

이용경은 직업윤리는 넓은 의미로는 직업이나 노동, 여가, 일

등에 대한 다양한 가치관이나 의식, 태도를 뜻하며 좁은 의

미로는 일과 관련된 도덕성을 뜻한다.

직업윤리는 인간이 사회를 구성하고 살아가는 데 있어서 지켜야 하는 이

치 또는 도리인 여러 가지 윤리 중 직업에 있어서 지켜야 하는 윤리로 김

병숙 외(2007)는 직업윤리는 크게 두 가지로 나눌 수 있다고 하였다. 하나

는 어떠한 직업에서도 요구되는 행동규범인 진로 일반의 윤리이며, 다른

하나는 특정한 직업이 사회의 역할 분담적 입장에서 가져가야 할 행동규준

인 특수직업의 윤리이다.

다양한 정의를 종합해 볼 때 직업윤리의 개념은 개인이 직업에 대해 가

지는 가치관, 의미, 태도와 사회적으로 요구되는 직업에 대한 기대치가 반
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제목 내용

인간

존엄성

인간의 존엄성에 기본을 두고 인간의 생명과 정신적인 성장을 돕

는 직업적인 정신

성실성 맡은 바 일을 충실하게 집행하고자 하는 태도

공정성
업무처리에 있어 공정하며, 경제적 약자 및 소외계층의 배려, 정치

적 및 중요한 타인의 물리적 힘에 중립적 태도, 특정인에게 특혜

영되어 직무수행 시 지켜야 하는 이치와 도리가 행동규범으로 형성되고 나

타나는 것으로 정의할 수 있다. 또한, 직업은 시대에 따라 항상 변화하고

있으며 그 변화는 직업윤리에도 당연히 적용되어 사회의 변화에 따라 같이

변화한다. 시대가 변화할수록 그 시대가 추구하는 의미와 가치도 변화하며

이는 직업에 대한 가치관에도 영향을 주기 때문이다. 직업윤리는 좁게는

개인의 삶 중 직업을 수행하는 방식과 태도이며 넓게는 사회를 구성하는

사회 일원으로서 사회에 미치는 영향력이라 할 수 있다.

나. 직업윤리의식의 구성요소

직업윤리의식을 구성하는 요소는 명확하게 정해졌다고 보기 어렵다. 시

대와 업종에 따라 요구되고 있는 요소가 상이하기 때문이며 나라별 문화에

따라서도 다양하게 구성되어 진다. 김병숙 등(2007)은 44개의 직업을 중심

으로 윤리 선언문 및 윤리강령을 분석하여 우리나라 직업윤리를 구성하는

요소들을 20가지로 정리하였다. 20가지는 <표 Ⅱ-2>와 같다. 직업별로 강

조되는 요소들은 차이가 있으나 공통적 직업윤리의 요소는 ‘성실성, 책임

성, 전문성, 소명 의식’으로 나타났다.

<표 Ⅱ-2> 우리나라 직업윤리 요인들
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를 주지 않으며 고객에게 평등한 대우를 하며 투명한 기준에 의

하여 업무를 처리

친절성

직위를 남용하거나 권위를 내세우지 않고 친절한 업무처리, 대인

관계를 대하는 언행과 태도, 권위주의 배제하며 고객에게 최대한

의 서비스를 제공하고자 하는 태도

청렴성
상관 및 부하 비위묵인, 희생정신과 규범을 반드시 준수하고자 하

는 정신이며 압력 하에서도 윤리적 원칙을 준수하는 태도

정의성
공과 사를 구별하며, 희생정신과 규범을 반드시 준수하고자 하는

정신이며 압력 하에서도 윤리적 원칙을 준수하려는 태도

협력성
자기 이익과 충돌 속에서 경쟁 관계에 있는 동료와 상호존중하며

타인과의 관계에서도 도움을 주는 관계를 구축하려는 태도

공익성
일함에 있어 가능한 고객존중과 생산적인 방법으로 고객에게 이

익을 주려는 능동적인 태도

참여도 조직구성원을 존중하며 조직문화에 적극적으로 참여하려는 태도

보편성
대다수 의견을 찬동하고 의견을 긍정적으로 검토하고 활동하는

태도

예측성
발생 가능한 위험이나 문제를 발견하고 부정 부실을 예방하는 태

도

책임성

고객 위주 및 고객존중의 정신으로 맡은 바 직무를 충실히 수행

하고, 직무에서 발생하는 책임에 한계를 분명히 알며 발생한 사안

에 대하여 책임을 감수하는 태도

전문성
최고의 성취를 위하여 노력하고자 하며 성장하고자 자기계발을

위하여 노력하는 태도

봉사성
사회의 기대와 요구를 올바르게 파악, 분석, 예측하여 기대에 보답

하려고 직·간접적으로 기여하려는 태도

근면성
바른 자세로 업무시간에 자신의 능력이 허락하는 한도에서 최대

한의 노력으로 업무 수행

절약성 업무 수행에 있어 수간, 노력, 비용 절감에 입각하여 업무 수행

소명 의식
자기에게 주어진 업무를 신에게서 받은 소명으로 생각하고 최선

을 다하는 태도

자부심 자신의 일에 대하여 정정당당한 입장에서 업무 수행
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진취성
끊임없이 가치를 창출하고 개방적인 자세로서 업무에 임하며 틀

에 박힌 사고에서 탈피하고자 노력하는 자세

기밀보장
업무상 취득한 기밀을 보장하고 자신의 이익을 위하거나 조직의 

해를 끼치는 목적으로 기밀정보를 사용하지 않는 태도

출처: 김병숙 등 (2007). 58. <표 1>

공통적 직업윤리 중 ‘전문성’은 전문화를 강조하는 21세기에 새롭게 제시

된 요인으로 보고 있다. 그리고 직업윤리 준수의 장애 요인으로는 과중한

업무, 다른 사람이 지키지 않는 분위기, 직장 내 상사의 순으로 높게 나타

났으며 지키지 못하게 한 요인으로는 자신의 우유부단한 성격, 해고당하지

않기 위해서, 다른 동료의 눈초리를 의식, 가정을 지키기 위해서 등의 순으

로 나타났다.

안관영, 이용경(2008)은 한국의 선행연구들은 직업윤리에 대한 측정 도구

를 제시하지 않은 점을 들며 직업윤리에 대한 다양한 구성 요소들과 측정

도구들을 서양의 직업윤리 연구들에서 찾고 있는데 서양의 직업윤리와 유

교적 직업윤리가 크게 다르지 않다는 점도 강조하고 있다. 특히 프로테스

탄트 직업윤리가 유교적 직업윤리와 동떨어진 것이 아니며 다양한 구성요

소 탐색의 역사가 길고 각 구성 요소들에 대한 측정 도구를 제시하고 있다

고 하였다. 또한, 직업윤리의 구성요소와 측정 도구에 대해 가장 활발하게

이루어진 연구도 프로테스탄트 직업윤리이며 다양한 선행연구들의 종합한

결정판으로 Miller, Woehr와 Hudspeth(2002)가 연구한 다차원 직업윤리 부

문(Multidimensional Work Ethic Profile: MWEP)을 소개하고 있다. 직업윤

리를 이루는 구성요소는 직업에 따라 차이가 있고 다양하지만, 프로테스탄

트 직업윤리의 부문들이 도덕성뿐만 아니라 직업에 관계되는 다양한 가치

관, 태도, 성향 등을 알아보기 적당하다고도 하였다. 직업윤리 부문

(MWEP) 구성은 <표 Ⅱ-3>과 같다.
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근면

(hard work)

직업윤리의 다양한 연구에 공통적으로 제시되는 요소로 힘

든 일도 마다하지 않고 열심히 일하는 적극

적인 태도를 말한다.

여가축소

(reduced

leisure)

자신의 직업이나 조직을 위해 사용하는 시간을 제외하고 자

신의 여가활동이나 휴식 그 자체 또는 이를 위해 사용할 수

있는 여유시간에 대한 태도를 말한다.

일중심성

(centrality of

work)

항상 직업을 갖고 일을 하려고 하고 또 일을 해야 보람을

느끼는 태도를 말한다.

도덕성

(morality)

일반적으로 사회생활을 하면서 사회구성원들이 지켜야 할

규범으로 타인에게 피해를 주지 않는 바람직한 태도를 말한

다.

시간 절약

(saved time)

낭비되는 시간이 없도록 시간 계획을 세워 시간을 효과적으

로 사용하는 태도를 말한다.

자립

(self reliance)

남에게 의존하지 않고도 자신의 노력과 판단으로 어려움을

극복하고 자신을 통제하면서 삶을 개척하는 태도를 말한다.

만족연기

(delay of

gratification)

미래의 더 큰 가치와 만족을 위해 당장의 만족이나 소비를

참는 태도를 말한다.

<표 Ⅱ-3> 직업윤리 부문(Multidimensional Work Ethic Profile: MWEP)

출처 : 안관영, 이용경(2008). 112-113.
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2. 직무몰입도

가. 직무몰입도의 개념

몰입은 사람들이 어떤 활동에 깊이 빠져 있을 때 느끼는 의식상태를 의

미한다. 조직구성원 개인이 조직이 원하는 일에 대한 깊은 관심과 애착을

가지고 조직의 다양한 활동에 참여하는 개인행동 및 행태를 말한다. 몰입

상태의 개인은 자신의 능력과 강점을 가지고 매일의 작업에서 최선을 다하

며 그 결과 몰입이 낮은 조직구성원에 비해 높은 업무성과를 보이게 된다.

흔히 몰입된 개인은 열정적 근무 태도와 조직과 자신을 동일시하는 특징을

나타내기도 한다. 몰입된 개인은 조직의 귀중한 자산이 되며 조직을 혁신

하고 발전시키는 원동력이 되기도 한다(한국기업교육학회, 2010).

권성빈(2019)은 직무몰입은 조직몰입과 유사한 개념으로 몰입하는 대상

에 따른 차이가 있으며 직무몰입은 개인이 맡은 직무에 대해 심리적 일체

감을 느끼고 자신의 직무가 자신의 삶에서 얼마나 중요한가를 나타내며 직

무수행 의욕을 불러일으키는 자발적인 정도를 말한다고 하였다. 또 직무몰

입은 개인이 자신의 직무와 심리적으로 동화되는 정도 또는 전반적으로 자

신이 일이 중요하다고 생각하는 정도, 자신의 직무에 열중하고 몰입하는

정도, 개인이 직무를 동일시하며 적극적으로 수행하고, 또 직무성과가 자아

가치감에 영향을 미치는 정도로 볼 수 있다고 하였다. 따라서 직무몰입은

직무에 대한 애착과 책임감, 중요성, 직무수행을 위하여 자기 능력을 최대

한 발휘함으로써 발생하는 직무에 만족하는 정도로 정의하였다.

김성일(2019)은 직무몰입은 업무와 관련하여 ‘활력, 헌신, 몰두와 같은 긍

정적이고 성취적인 심리상태’를 의미하며 자신이 속한 조직에 대하여 일체
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감을 가지고 있음을 스스로 인지하는 것을 뜻하며, 자신의 업무에 몰두할

수 있는 정도를 뜻한다고 하였다. 그리고 학자별로 직무몰입에 대한 정의

를 명시하였다.

Lodahl과 Kejner(1965)는 일상생활에서 업무가 중요한 가치로 자리 잡고

있는지를 인지하는 정도가 직무몰입이라고 주장하였고, Lawler와

Hall(1970)은 자신이 수행하고 있는 업무에 대한 태도와 일체감의 정도로

정의하였다. Cooper와 Wood(1974)는 직무몰입이 높은 근로자들의 행동은

자신을 스스로 독립적인 주체로서 인식하고 업무에 대한 자신감을 가질 뿐

아니라 직무성과를 향상하기 위해 업무를 수행한다고 주장하였다.

Rabinowitz와 Hall(1977)은 직무몰입의 성격을 개인 특성과 조직 특성

두 가지로 분류하여 파악하였는데 개인 특성의 측면에서는 성과 수준과 자

기 존중감에 대해, 조직 특성의 측면에서는 조직의 여러 가지 특성에 의해

서 영향을 받는 한 개인의 전체적인 자아 이미지에서 직무에 대한 중요성

과 동일시 정도라고 주장하였다. Kanungo(1982)는 직무몰입은 만족의 유

무와 관련된 감정 심리상태라기보다는 작업상황과 자신의 동일시를 인지하

거나 혹은 그렇다고 믿는 상태라고 정의하였다.

Brooke 외(1988)는 직무몰입을 개인이 자기의 직무를 하나로 여기는 심

리의 정도라고 파악하였다. 더불어 직무몰입이 높을수록 자신의 시간과 노

력을 최대한 직무에 투입하여 더 나은 성과를 만들며 직무몰입이 낮은 사

람보다 업무의 의미를 본인의 삶에서 한 층 더 중요한 역할을 담당하며 직

무를 수행하는 상황에서도 큰 영향을 받는 것으로 평가되고 있다. 반면, 직

무에 몰입하지 못하는 사람은 몰입하는 사람과 비교하여 직무에 헌신하는

행동을 기대하기 어렵다고 정리하였다(김성일, 2019).

다양한 정의들을 종합해 볼 때, 직무몰입은 개인이 자신의 직무에 대해

스스로 인지하고 느끼는 긍정적이고 성취 지향적인 정서 상태이자 직무에
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대해 자신의 능력을 최대한 발휘하려고 하는 열정, 애정, 헌신의 태도를 말

하는 것이라 말할 수 있다.

나. 직무몰입도의 구성요소

직무몰입은 외부적인 요소에 의해 영향을 받기도 하지만 전반적으로 개

인 내부의 주관적인 심리에 영향을 받으며 단기간에 쉽게 변하지 않는 것

으로 알려져 있다. 직무몰입을 구성하는 요인을 세 가지 관점에서 설명할

수 있는데 첫 번째 관점은 개인의 책임감과 직업윤리 등과 같은 개인적 특

성을 말하며, 개인의 외부적인 환경이나 상황이 아닌 자기 자신이 스스로

깨닫는 직업의 가치가 무엇인지에 따라서 직무에 몰입한다는 해석이다. 두

번째는 개인이 아닌 조직의 상사의 영향력, 즉 상사의 행동이나 의사결정

참여 태도, 직무수행 수준, 자율성과 도전성, 직무수행에서 상사의 통제와

피드백 등이 어떠한가에 따른 상황적 특성에 의해 직무몰입을 보는 관점이

다. 마지막 세 번째 관점은 개인적 특성과 상황적 특성이 일으키는 상호작

용에 의해 직무몰입이 결정된다는 관점이다. Chung과 Megginson(1981)은

직무몰입의 전제 요소를 연령, 성격, 성취동기, 직무에 대한 전문성과 기술

로 대표되는 개인적 특성과 과업의 다양성과 본질, 직무에 대한 피드백, 목

표성과 달성인 과업 특성, 그리고 임금과 회사의 정책, 작업 동료와 상사

등 조직 특성으로 구성된다고 하였다. 또한, 직무몰입이 직무 만족과 성과

에도 영향을 미친다고 제시하였다(김성일, 2019).

권성빈(2019)은 직무몰입에 영향을 주는 요인들을 Rabinowitz와

Hall(1977)과 Brown(1996)의 사례를 제시하였다. Rabinowitz와 Hall(1977)

은 연령, 성별, 교육 정도, 근속기간, 도시와 농촌의 환경요인을 포함하는

개인적 특성과 의사결정 참여, 리더의 행동, 직무수행 통제, 자율성과 도전
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성, 성취 기회 등을 포함하는 환경적 특성으로 구분하였다. Brown(1996)은

일에 대한 윤리, 통제장소, 성장 욕구, 자존감인 개인 특성 요인과 자율성,

기술 다양성, 과업 정체성, 계층 수준, 과업 중요성 등의 직무특성요인으로

나누고 있다고 하였다. 이문원(2017)은 Brown의 직무몰입에 영향을 미치

는 요인을 개인특성요인, 직무특성요인, 관리요인, 역할 인식요인으로 정리

하였다. 개인특성요인은 일에 대한 윤리, 통제를 할 수 있는 위치, 자아존

중, 성장 욕구로, 직무특성요인은 자율성, 기술의 다양성, 피드백, 계측적인

수준, 과업의 중요성, 잠재적인 동기와 과업에 대한 도전정신, 과업의 복잡

성으로 구분하고 관리요인의 세부요인으로는 배려와 참여, 커뮤니케이션이

며 역할 인식요인의 세부요인으로는 역할 갈등과 역할 모호성이다(이문원,

2017).

선행연구들을 살펴본 결과 직무몰입도 구성요소 역시 명확하게 정해진

것은 없으나 성취동기와 같은 개인적인 특성이 공통적으로 포함되어 있다.

본 연구에서의 직무몰입도의 구성요소는 권성빈(2019)의 연구에 사용된 측

정도구를 사용하였기 때문에 ‘직무 애착’, ‘직무책임감’, ‘직무 중요성’의 3개

로 정의하였다.
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3. 직무만족도

가. 직무만족도의 개념

다양한 욕구의 존재인 인간은 직무에 종사하며 여러 가지 가치와 의미를

추구하며 개성에 따라 추구하는 가치는 더 다양하다. 그 중, 조직 속의 존

재로서 각 개인의 직무와 관련된 작업 자체, 임금, 승진기회, 감독, 동료와

상사, 작업조건 등과 같은 근로 환경에 대해 만족하는 정도의 감정적 표현

이 직무 만족이라 할 수 있다. 하지만 직무 만족에 대한 연구는 실제적으

로 명확히 꿰뚫어 볼 수 없고 조직 속의 개개인이 느끼는 감정의 반응과

언행 등을 통해 유추됨으로 각양각색으로 표출된다. 따라서 직무 만족의

개념은 학자별로 다양하게 정의 내려지고 있다(구병창, 2011).

직무 만족은 자신의 직업 혹은 직무에 대해 개인이 만족하는 정도(한국

심리학회, 2014)로 Locke(1970)는 직무 만족을 조직구성원 개인의 감정적

인 반응으로 직무에 대한 평가에 영향을 받아 유쾌하거나 긍정적인 감정의

상태라고 하였다. Porter 외(1974)는 직무를 통하여 경험하는 것이 욕구 충

족에 기인하는 정도라고 하였고, Curry 외(1986)는 개인이 자신의 직무에

대한 태도의 하나로서 정서적인 반응이라고 볼 수 있다고 하였다(안관영,

이용경, 2008).

Hoppock(1935)에 의해 산업심리학 분야에서 처음 시작한 직무만족에 대

한 연구는 직무에 대한 개인의 감정 및 지향성이라고 정리하고 구성원의

태도ㆍ감정ㆍ감각 등을 중심으로 연구하였다(강현주, 2010; 권다영, 2014

재인용). 직무 만족(Job Satisfaction)의 정의는 학자들에 따라 다양한 개념

으로 정리되었으며, 조직관리 차원에서 조직몰입과 함께 사회학, 심리학,
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개념 접근 직무 만족의 개념

직무 자체

․개인이 현재 수행하고 있는 역할에 대한 감정상태

․자신이 수행하고 직무 가치와 긍정성

․개인의 태도와 가치, 신념 및 욕구 등의 수준이나 차원에

따른 구성원들의 감정적인 상태

직무 환경

․작업환경에 있어서 동료나 직무 또는 심리적 대상에 대한

태도

․자신과 비슷한 특성, 관심, 신념을 가진 구성원들의 근무 환경

개인적

특성

․개인이 직무와 직무 경험을 통해 얻는 정서 상태와 취하는

태도

․주어진 작업이 개인의 자아를 충족시켜 주는가의 척도

경영학, 조직학 등의 분야에서 중요하게 연구하고 있는 가변적 요인이다

(배향자, 2015).

배향자(2015)는 다양한 직무 만족에 대한 정의를 3가지 개념 접근으로

정리하였는데 그 내용은 <표 Ⅱ-4>와 같다.

<표 Ⅱ-4> 직무 만족의 개념

나. 직무만족도의 구성요소

직무 만족의 조직 개개인의 직무수행과 밀접한 관계를 이루고 있기 때

문에 모든 조직에서 중요시되어왔으며 그에 따른 연구도 많이 진행되었다.

따라서 직무 만족의 구성요소 또한 다양하게 제시되었는데 이창원 외

(2008)는 직무 만족의 주요 원인을 3가지로 분류하고 만족과 불만족에 관

한 결과를 이직률과 결근율로 나타내었으며 [그림 Ⅱ-1]과 같다.
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연구자 직무 만족 요소

Alderfer

(1972)

일, 급여, 승진, 공로인정, 부가급부, 작업조건, 감독, 동료

관계, 기업 및 경영에 대한 인식

Fournet

(1966)

․ 개인적 특성 : 연령, 교육과 지능, 직무 수준, 성별

․ 직무상 특성 : 조직과 관리, 상사의 감독, 사회적 환경,

안전성, 단조성, 의사소통과 임금

[그림 Ⅱ-1] 직무 만족 및 불만족의 원인 및 결과

이 외에도 다양한 변수가 있는데 선행연구를 연구자 별로 정리한 내용은

<표 Ⅱ-5>와 같다(배향자, 2015).

<표 Ⅱ-5> 선행연구의 조직구성원 직무 만족 요소
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Gilmer

(1966)

안전, 승진, 임금, 직무 본질적 측면, 사회적 측면, 감독,

의사소통, 작업환경, 복지후생

Hulin & Smith

(1965)
·직업, 보수, 승진, 감독, 동료

Herzberg,

Mausner

& Snyderman

(1959)

· 직무 만족 요소(위생요인, hygiene factor or

dissatisfaction)

- 성취감, 인정, 직무 자체, 책임, 성장과 발전, 자아실현

· 직무 불만족요소(동기 요인, motive factor)

- 조직 정책과 관리, 감독, 작업, 조건, 대인관계, 임금, 지위

Locke

(1976)

직무 자체, 임금, 승진, 인정, 복리후생, 근무환경, 감독, 동료,

경영방침

March &

Simon

(1958)

자신의 이미지에 대한 직무의 적합성, 직무 관계의 예측

능력, 직무에 따른 역할과의 조화

Milton

(1981)

과업요인, 임금요인, 승진요인, 인정요인, 복지후생요인,

과업수행요인, 감독요인, 동료 요인, 관리정책요인

Porter &

Steers

(1973)

· 조직 전체요인 : 급여ㆍ승진기회, 회사정책ㆍ절차, 조직구성

· 작업환경요인 : 감독 스타일, 참여적 의사, 결정, 작업조건,

작업집단 규모

· 직무 내용 요인 : 직무 범위, 역할 모호성과 역할갈등

· 개인 요인 : 연령과 근속, 퍼스낼리티

Vroom(1964) 감독, 작업집단, 직무 내용, 임금, 승진의 기회, 작업시간

본 연구에서의 직무만족도의 구성요소는 Cornell 직무기술표(Job

Descriptive Index : JDI)를 바탕으로 한 이경진(2006)의 연구에서 사용된

도구를 사용하였기 때문에 직무자체, 급여, 승진, 감독자 및 상사, 동료, 5
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가지 요소로 정의 하였다.

4. 직업윤리의식과 직무몰입도의 관계

조직에서 가장 관심 있는 분야 중 하나가 조직원들의 직무몰입도이며 직

무몰입은 조직몰입과 유사한 개념으로 이해되기도 한다. 그러나 선행연구

들을 살펴보면 개인의 업무 자체에 대한 열정과 헌신의 태도인 직무몰입보

다는 조직을 대상으로 하는 조직 몰입도에 대한 연구가 많다. 우선 직업윤

리의식과 조직 몰입도의 관계성에 관한 선행연구를 살펴보면 안관영, 이용

경(2008)은 직업윤리 구성요소인 근면, 일 지향성, 도덕성이 조직몰입에 긍

정적인 영향을 미치며 조직의 몰입도를 높이기 위해서 바람직한 직업윤리

를 인식할 수 있는 교육이 필요하다고 하였다.

직업윤리와 유사한 개념인 윤리적 리더십과 직무몰입의 상관성에 관해

연구한 정백교 외(2019)는 Victor와 Cullen(1987)의 연구에서 직무몰입과

기업의 경영성과에 영향을 주는 윤리적 리더 요인을 정직성, 투명성, 공정

성 및 공헌성 등이라고 하였으며, Brown과 Trevino(2006)의 연구서도 조

직 구성원의 적극적인 태도와 윤리적 리더십이 유의미한 관계가 있음을 제

시하였다. 이외의 연구에서도 조직원의 직무몰입을 높이는 요소로 윤리적

리더 기반의 윤리경영 투자가 비례적 관계에 있고 직무몰입이 높은 구성원

들일수록 비윤리적 조직경영과 의사결정 과정에 대해 부정적인 경향을 강

하게 보인다고 하였다. 이처럼 직업윤리의식이 조직몰입을 높이는 데 영향

을 미치고 리더의 윤리적인 태도가 직무에 긍정적인 영향을 미치는 것을
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감안 할 때 직업윤리의식이 직무몰입에도 영향을 줄 것으로 유추할 수 있

다.

5. 직업윤리의식과 직무만족도의 관계

조직의 유효성과 효과성을 대표하는 변수인 직무 만족은 많은 선행연구

에서 자주 등장하는 요인 중 하나이다. 직업윤리 또한 마찬가지이며 이 두

요인에 관한 선행연구는 다수이다.

안관영, 이용경(2008)은 직업윤리가 직무 만족에 미치는 영향에 관한 연

구를 통해 근면, 여가 축소, 일 지향성, 시간 절약이 직무 만족을 높이는

것을 확인하였으며 직무만족도를 높이기 위해서는 성실히 일하는 것의 가

치와 충분한 여가생활, 일에 대한 가치를 형성하는 것, 계획을 통해 효율적

인 시간을 사용하는 것에 대한 교육을 시행하여 바람직한 윤리를 인지하도

록 해야 함을 제안하였다.

배향자(2015)는 사회복지 윤리의식과 직무 만족과의 상관관계에 대해 윤

리의식이 높으면 전반적인 직무만족도가 높게 나타났으며 특이 만족 요인

중 권위, 신뢰성, 자율성이 높은 것으로 분석되었다.

백영애(2015)의 미용 서비스산업 종사자를 대상으로 한 연구에서도 직무

만족에 직접적인 영향을 미치는 변수가 자기효능감, 직업윤리이며, 두 변수

중 직업윤리가 자기효능감보다 직무 만족에 미치는 영향력이 상대적으로

더 큰 것으로 나타났다. 이는 미용 서비스산업에서의 직업윤리가 높여 직

무 만족을 높이기 위해 노력해야 함을 시사하고 있다.

권은자 외(2018)는 치과기공사를 대상으로 직업윤리와 직무만족도 간의
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상관관계를 연구한 결과 직업윤리의식과 직무만족도 간에 높은 정 상관관

계를 보였으며 직업윤리의식은 조직 시민 행동 전체 영역 간에도 유의한

수준의 높은 정 상관관계를 보였음을 확인하였다.

이 외에도 다수의 선행연구 결과는 직업윤리의식과 직무 만족이 긍정적

인 상관관계에 있음을 보인다. 따라서 직업윤리의식이 높을수록 직무만족

도도 높아지는 비례관계가 형성되는 것이 일반적인 현상이라 보아도 무방

할 것이다.
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특성 인원 수 퍼센트(%)

성별
남자 258 83.5

여자 51 16.5

나이

20대 86 27.8

30대 110 35.6

40대 66 21.4

15.24750대 이상

Ⅲ. 연구 방법

1. 연구대상

본 연구의 대상자는 부산 및 경남 지역에 거주하거나 직장생활을 하는

20~50대 이상 311명의 성인이다. 구체적인 대상 선정 절차는 다음과 같다.

연구자 본인이 출강을 다녀온 회사 15곳과 지인이 근무하는 회사 4곳을 선

정하여 인사담당자 및 부서장에게 개별 연락을 취하였으며 그 중 4개 회사

의 동의를 받았다. 그리고 지인이 근무하는 회사 5곳을 추가로 선정하여

총 9개의 회사에 근무하는 조직구성원 311명을 표집하였다. 총 응답자 311

명에서 받은 설문지 중 불성실한 응답이거나 기재사항이 미비한 2부를 제

외한 309부가 분석대상이 되었다. 연구대상의 사회인구학적 특성을 살펴보

면 <표 Ⅲ-1>과 같다.

<표 Ⅲ-1> 연구대상의 사회인구학적 특성
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업종

사무(관리)직 131 42.4

생산·기술직 140 45.3

영업·서비스직 16 5.2

연구개발직 9 2.9

4.213기타

34..9108

근무 기간

1∼5년 미만

22.7705∼10년 미만

17.25310∼15년 미만

11.03415∼20년 미만

14.24420년 이상

근무 형태
90.6280정규직

9.429비정규직

6.520

월 소득

200만원 미만

46.0142200∼300만원 미만

28.889300∼400만원 미만

10.031400∼500만원 미만

8.727500만원 이상

21.065고졸 이하

학력
29.190전문대졸 이하

41.5128대졸 이하

8.426대학원 이상
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하위요인 문항 번호 문항 수

낭비 시간(Wasted Time) 1, 5, 12, 17 4

일의 중심성(Centrality of Work) 2, 7, 24, 28 4

도덕 / 윤리(Morality/Ethics) 3, 13, 23, 27 4

여가(Leisure) 4, 16, 18, 25 4

지연만족도(Delay of Gratification) 6, 8, 15, 21 4

노력(Hard Work) 9, 11, 20, 22 4

자립(Self-Reliance) 10, 14, 19, 26 4

총 문항 수 28

2. 측정도구

가. 직업윤리의식

직업윤리의식의 측정 도구는 다양한 선행연구들을 종합한 결정판으로

Miller 외(2002)가 연구한 다차원 직업윤리 부문(Multidimensional Work

Ethic Profile: MWEP)을 짧은 형식으로 개발 및 검증한 MWEP-SF

(Meriac, Woehr, Gorman, Thomas, 2013) 프로파일을 번역하여 사용하였

다. 직업윤리 부문(MWEP)은 총 7개의 요인, 28문항으로 구성되어 있으며

(표 Ⅲ-2 참조), 리커트(Likert) 5점 척도(1점=전혀 그렇지 않다～5점=매우

그렇다)로 측정되었다.

<표 Ⅲ-2> 직업윤리의식 측정 문항 내용
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항목 공통성
성분

Cronbach’s α
1 2 3 4 5 6 7

5 .695 .789 .104 .152 .125 .121

.804
17 .662 .770 .131 .145 .129 .112

12 .589 .639 .246 .195 .177 -.154 .147

1 .646 .531 .459 -.224 .292 .133

28 .781 .185 .769 .210 .310 .120

.847
7 .725 .208 .713 .165 .364 -.109

24 .665 .420 .566 .275 .202 -.116 .182

2 .619 .377 .564 .130 -.189 .303

직업윤리의식 측정 문항은 원문을 번역하여 사용하였는데 번역 절차는

11년차 영어 강사에게 원문해석을 의뢰한 뒤 그 내용을 지도교수와 확인

절차를 걸쳤다. 그리고 본 연구에서 사용한 직업윤리의식에 관한 측정도구

문항의 타당도를 알아보기 위해 탐색적 요인분석을 실시하였다. 특히, 고유

치(eigenvalues)가 1.0이상인 요인을 기준으로 요인의 수를 적절히 줄이기

위한 주성분분석(principle component analysis) 방법과 사각회전방식

(oblique rotation)을 사용하였다. 분석결과, 7개의 하위요인으로 구분되었으

며 요인부하량의 절대값이 모두 .3 이상으로 나타나 타당성이 확인되었다.

일반적으로 요인부하량의 절대값이 .3 이상이면 유의미한 변수로 간주한다

(홍세희, 2008). 신뢰도 검증을 위해서는 Cronbach’s α계수를 이용한 분석

을 하였으며, 분석 결과, Cronbach’s α계수가 .552∼.847로 나타났고 전체

Cronbach’s α계수는 .881로 나타났다. Cronbach’s α계수가 .6 이상이면 일

반적으로 신뢰도에 문제가 없는 것으로 판단한다(Moss et al, 1998). 따라

서 7번째 도덕 / 윤리(Morality/Ethics) 성분은 Cronbach’s α계수가 .552가

나타남에 따라 신뢰도를 저해하는 항목으로 판단되나 .6에 가까운 수치임

으로 제거하지 않고 함께 분석하였다. 측정도구 문항에 대한 타당도와 신

뢰도는 <표 Ⅲ-3>과 같다.

<표 Ⅲ-3> 직업윤리의식 측정 문항 요인분석
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11 .738 .140 .189 .785 .169 .188

.815
20 .704 .167 .774 .244

9 .647 .177 .283 .649 .282 .174

22 .625 .255 .103 .585 .104 -.107 .234 .361

8 .670 .128 .107 .782 .137

.779
21 .728 .151 .305 .780

15 .594 .370 .180 .628 .159

6 .470 .127 .212 .111 .600 .152

25 .715 -.148 -.132 .812

.793
18 .678 -.141 .805

16 .643 .796

4 .556 .145 -.111 -.145 -.105 .680 .156

19 .650 .196 .154 .105 .746 .135

.705
10 .690 .197 .160 .316 .135 .702 -.118

26 .642 -.236 -.107 .275 .645 .264

14 .518 .349 .206 .215 .102 .521 .138

27 .622 .234 .231 .699

.552
13 .499 .237 .149 .144 .624

3 .584 .424 .122 .175 -.122 .192 .549

23 .460 -.222 .295 .326 .249 .385

요인명
낭비

시간

일의

중심성
노력

지연

만족도
여가 자립

도덕/

윤리
전체 .881

Kaiser-Meyer-

Olkin 측도
.878

[Bartlett의 구형성

검정]

근사  3660.371

자유도 378

p 0.000

나. 직무몰입도

직무몰입도 측정 도구는 하영자(2005), 이정수(2001)의 설문지를 수정하

여 권성빈(2019)의 연구에 사용된 측정도구를 사용하였다. 직무몰입은 ‘직

무 애착’, ‘직무책임감’, ‘직무 중요성’의 3개 하위요인으로 구성되어 있으며,

직무 애착 5문항, 직무책임감 3문항, 직무 중요성 3문항으로 총 11문항이다
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하위요인 문항 번호 문항 수 Cronbach’s α

직무 애착 1 ∼ 5 5 .699

.832직무 책임감 6 ∼ 8 3 .831

직무 중요성 9 ∼ 11 3 .821

총 문항 수 11

(표 Ⅲ-2 참조). 신뢰도 검증을 위해서는 Cronbach’s α계수를 이용한 분석

을 하였으며, 분석 결과, Cronbach’s α계수가 .699∼.831로 나타났고 전체

Cronbach’s α계수는 .832로 나타났다. 각 문항은 리커트(Likert) 5점 척도(1

점=전혀 그렇지 않다～5점=매우 그렇다)로 측정되었다.

<표 Ⅲ-4> 직무몰입도 측정 문항 내용

다. 직무만족도

직무만족도에 대한 측정 도구는 이경진(2006)의 연구에서 사용된 도구를

사용하였다. 이 도구는 Cornell 직무기술표(Job Descriptive Index : JDI)를

바탕으로 한 것이며 윤선미(2013)의 연구에서도 사용되었다. 직무만족도 설

문 구성은 직무자체, 급여, 승진, 감독자 및 상사, 동료, 5가지 요인으로 구

성되어 있으며, 총 20문항이다. 신뢰도 검증을 위해서는 Cronbach’s α계수

를 이용한 분석을 하였으며, 분석 결과, Cronbach’s α계수가 .700∼.743로

나타났고 전체 Cronbach’s α계수는 .752로 나타났다. 설문 문항에 대한 측

정은 리커트(Likert) 5점 척도(1점=전혀 그렇지 않다～5점=매우 그렇다)로

측정되었다. 직무만족도의 문항구성은 <표 Ⅲ-5>와 같다.
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하위요인 문항 번호 문항 수 Cronbach’s α

직무자체 1 ∼ 4 4 .715

.752

급여 5 ∼ 8 4 .733

승진 9 ∼ 12 4 .743

감독자 및 상사 13 ∼ 16 4 .700

동료 17 ∼ 20 4 .711

총 문항 수 20

<표 Ⅲ-5> 직무만족도 측정 문항 내용

3. 자료 수집 절차

본 연구를 위한 자료 수집 기간은 2019년 11월 중순부터 2020년 2월 말

까지 실시하였다. 자료 수집 지역은 부산 및 경남 지역을 중심으로 일반

사무직, 생산직, 영업 및 판매직, 연구직 등에 종사하는 조직구성원을 대상

으로 면대면 설문 조사 또는 온라인 설문 조사를 실시하였다. 면대면 설문

조사는 조직구성원의 근무처를 방문하였으며, 온라인 설문 조사는 우편과

메일을 사용하여 수집하였다. 더불어 원활한 자료 수집을 위해 설문 조사

실시 3∼5일 전 사전 안내를 위한 문자나 전화로 전달하였다.

또한 설문 조사 실시 당일 직접 찾아가 본 설문 조사의 목적과 사용범위

및 기간, 익명성 보장 등 연구윤리절차에 대한 안내를 하여 동의를 구한
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뒤 실시하였으며 우편과 메일로 수집하는 경우는 해당 담당자에게 연구윤

리절차에 대한 내용을 미리 안내하고 실시하도록 설명하였다.

4. 자료 분석 방법

첫째, 조직구성원의 직업윤리의식, 직무몰입도, 직무만족도는 어떠한가에 대

한 분석은 조직구성원의 일반적 특성(성별, 업종, 근무기간, 근무형태, 월소

득, 학력)에 따른 직업윤리의식, 직무몰입도, 직무만족도의 차이를 살펴보

기 위해 평균차이 검증인 t-test와 일원변량분석(One-way ANOVA)을 사

용하였다.

둘째, 조직구성원의 직업윤리의식, 직무몰입도, 직무만족도 간에는 어떤

관계가 있는가에 대한 분석은 상관분석(Correlational Analysis)을 실시하였

다.

셋째, 조직구성원의 직업윤리의식은 직무몰입도 및 직무만족도에 영향을

미치는가에 대한 분석은 단순 및 중다회귀분석을 실시하였다.
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구분 변인명 N 최소값 최대값 평균
표준

편차

독립

변인

직업

윤리

낭비시간 309 4 20 3.68 2.508

일의 중심성 309 4 20 3.33 3.112

Ⅳ. 연구 결과

1. 기술통계

변인의 기술통계 분석결과, 독립변인인 직업윤리의식은 평균 3.63점으로

나타났다. 하위변인 중 도덕/윤리(평균 4.17점)가 가장 높았고, 지연만족도

(평균 3.16점)가 가장 낮았다.

종속변인인 직무몰입도는 평균 3.63점으로 나타났다. 하위변인 중 직무책

임감(평균 4.04점)이 가장 높았고, 직무애착(평균 3.57점)과 직무중요성(평

균 3.28점)순으로 나타나 직무애착이 직무몰입도에 다른 하위변인보다 높

은 것으로 나타났다. 그리고 직무만족도은 평균 3.15점으로 나타났다. 하위

변인 중 감독자 및 상사(평균 3.39점)가 가장 높았고, 다음으로는 직무자체

오와 동료(평균 3.23)가 동점으로 높았으며, 급여(편균 2.97), 승진(평균

2.93점) 순으로 나타나 급여나 승진보다는 감독자 및 상사, 동료에서 직무

만족도가 높은 것으로 나타났다. 변인의 기술통계 결과는 <표 Ⅳ-1>과 같

다.

<표 Ⅳ-1> 변인의 기술통계
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의식

도덕/윤리 309 12 20 4.17 1.920

여가 309 6 20 3.85 2.663

지연만족도 309 4 20 3.16 2.817

노력 309 4 20 3.64 2.871

자립 309 5 20 3.59 2.364

전체 309 57 140 3.63 11.686

종족

변인

직무

몰입

도

직무애착 309 7 25 3.57 3.300

직무책임감 309 3 15 4.04 1.740

직무중요성 309 3 15 3.28 1.912

전체 309 13 55 3.63 5.899

직무

만족

도

직무자체 309 4 19 3.46 2.058

급여 309 7 16 2.82 1.475

승진 309 6 16 3.09 1.487

감독자및상사 309 4 20 3.59 2.106

동료 309 7 17 3.58 1.674

전체 309 38 80 3.26 5.660

유효 N(목록별) 309

2. 평균 차이 검증

조직구성원의 직업윤리의식, 직무몰입도, 직무만족도는 어떠한가에 대한 분

석은 조직 구성원의 일반적 특성(성별, 업종, 근무기간, 근무형태, 월소득,

학력)에 따른 직업윤리의식, 직무몰입도, 직무만족도의 차이를 살펴보기 위

해 평균차이 검증인 t-test와 일원변량분석(One-way ANOVA)을 사용하

였다. 일원분산분석의 경우 Scheffé의 사후검증을 실시하였다.
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구 분
종속변수

t/F Scheffé
N M SD

성별
남자 258 3.64 12.15

-.283
여자 51 3.65 9.00

가. 일반적 특성별에 따른 직업윤리의식 차이

직업윤리의식에 대해 일반적 특성별에 따른 차이를 검증한 결과, 나이에

따라 직업윤리의식에 통계적으로 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났다

(F=4.812, p>.01). 50대 이상(평균3.83점)이 가장 높았고 40대(평균3.66점),

30대(평균3.59점), 20대(평균3.57점) 순으로 직업윤리의식이 높은 것으로 나

타났다.

또한 근무기간에 따라 직업윤리의식에 통계적으로 유의미한 차이가 있는

것으로 나타났다(F=3.884, p>.01). 20년이상(평균3.78점), 10∼15년 미만(평

균3.71점), 15∼20년 미만(평균3.68점), 1∼5년 미만(평균3.62점), 5∼10년 미

만(평균3.50점) 순으로 직업윤리의식이 높은 것으로 나타났다. 그리고 월

소득(F=2.450, p>.05)과 학력(F=3.041, p>.05)에 따라서도 직업윤리의식에

유의미한 차이가 있는 것으로 나타났다.

그러나 성별, 업종, 근무형태에 따라서는 통계적으로 유의미한 차이가 없

는 것으로 나타났다. 일반적 특성별에 따른 직업윤리의식의 차이 결과는

<표 Ⅳ-2>와 같다.

<표 Ⅳ-2> 일반적 특성별 직업윤리의식 차이

( N = 309 )
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나이

20대 86 3.57 10.385

4.812** 4 > 1, 2
30대 110 3.59 10.858

40대 66 3.66 13.423

50대 이상 47 3.83 11.820

업종

사무(관리)직 131 3.69 11.955

.846

생산·기술직 140 3.60 11.859

영업·서비스직 16 3.64 11.507

연구개발직 9 3.63 6.874

기타 13 3.54 9.590

근무

기간

1∼5년 미만 108 3.62 10.918

3.884** 5 > 2

5∼10년 미만 70 3.50 11.077

10∼15년 미만 53 3.71 8.650

15∼20년 미만 34 3.68 16.275

20년 이상 44 3.78 11.970

근무

형태

정규직 280 3.62 11.626
-1.458

비정규직 29 3.75 12.037

월 소득

200만원 미만 20 3.53 8.765

2.450* N.S.

2∼300만원 미만 142 3.60 10.980

3∼400만원 미만 89 3.62 13.545

4∼500만원 미만 31 3.81 12.075

500만원 이상 27 3.75 8.239

학력

고졸 이하 65 3.50 12.778

3.041* N.S.
전문대졸 이하 90 3.68 10.863

대졸 이하 128 3.66 11.208

대학원 이상 26 3.73 12.538

*p<.05, **p<.01
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구 분
종속변수

t/F Scheffé
N M SD

성별
남자 258 3.64 6.090

.963
여자 51 3.56 4.803

나. 일반적 특성별에 따른 직무몰입도 차이

직무몰입도에 대해 일반적 특성별에 따른 차이를 검증한 결과, 나이

(F=4.935, p>.01), 근무기간(F=4.089, p>.01), 월소득(F=4.450, p>.01), 학력

(F=5.935, p>.01)에 따라 직무몰입도에 통계적으로 유의미한 차이가 있는

것으로 나타났다. 나이에 따른 직무몰입도 점수는 50대 이상(평균3.83점)이

가장 높았고 40대(평균3.69점), 30대(평균3.59점), 20대(평균3.50점) 순으로

직무몰입도가 높은 것으로 나타났다.

근무기간에 따른 직무몰입도 점수는 20년 이상(편균3.86점), 10∼15년 미

만(평균3.70점), 15∼20년 미만(평균3.67점), 1∼5년 미만(평균3.53점), 5∼10

년 미만(평균3.52점) 순으로 직무몰입도가 높은 것으로 나타났다. 월소득에

따른 점수는 4∼500만원 미만이 가장 높고 200만원 미만이 가장 낮았으며,

학력에 따른 점수는 대학원 이상이 가장 높고 고졸 이하가 가장 낮은 것으

로 나타났다.

그러나 성별, 업종, 근무형태에 따라서는 통계적으로 유의미한 차이가 없

는 것으로 나타났다. 일반적 특성별에 따른 직무몰입도의 차이 결과는 <표

Ⅳ-3>과 같다.

<표 Ⅳ-3> 일반적 특성별 직무몰입도 차이

( N = 309 )
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나이

20대 86 3.50 5.650

4.935** 4 > 1
30대 110 3.59 5.909

40대 66 3.69 6.231

50대 이상 47 3.83 5.061

업종

사무(관리)직 131 3.68 5.414

1.345

생산·기술직 140 3.56 6.441

영업·서비스직 16 3.79 5.885

연구개발직 9 3.57 3.667

기타 13 3.51 5.218

근무

기간

1∼5년 미만 108 3.53 5.896

4.089** 5 > 1, 2

5∼10년 미만 70 3.52 5.777

10∼15년 미만 53 3.70 4.961

15∼20년 미만 34 3.67 7.504

20년 이상 44 3.86 4.844

근무

형태

정규직 280 3.60 5.798
-1.475

비정규직 29 3.76 6.710

월

소득

200만원 미만 20 3.33 4.557

4.450** 4, 5 > 1

2∼300만원 미만 142 3.57 5.801

3∼400만원 미만 89 3.63 6.520

4∼500만원 미만 31 3.86 5.572

500만원 이상 27 3.82 3.463
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학력

고졸 이하 65 3.40 6.531

5.935**
2, 3, 4 >

1

전문대졸 이하 90 3.68 5.315

대졸 이하 128 3.65 5.830

대학원 이상 26 3.85 4.756

구 분
종속변수

t/F Scheffé
N M SD

성별
남자 258 3.15 5.692

.175
여자 51 3.15 5.553

나이

20대 86 3.12 5.286

.686
30대 110 3.14 5.048

40대 66 3.18 6.784

50대 이상 47 3.19 6.003

*p<.05, **p<.01

다. 일반적 특성별에 따른 직무만족도 차이

직무만족도에 대해 일반적 특성별에 따른 차이를 검증한 결과, 통계적으

로 유의미한 차이가 없는 것으로 나타났다. 일반적 특성별에 따른 직무만

족도의 차이 결과는 <표 Ⅳ-4>와 같다.

<표 Ⅳ-4> 일반적 특성별 직무만족도 차이

( N = 309 )
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업종

사무(관리)직 131 3.14 5.515

.889

생산·기술직 140 3.17 5.603

영업·서비스직 16 3.20 6.424

연구개발직 9 3.20 5.874

기타 13 3.04 6.719

근무

기간

1∼5년 미만 108 3.14 5.277

1.310

5∼10년 미만 70 3.11 5.388

10∼15년 미만 53 3.18 4.627

15∼20년 미만 34 3.14 8.645

20년 이상 44 3.23 5.146

근무

형태

정규직 280 3.14 5.541
-1.610

비정규직 29 3.23 6.602

월

소득

200만원 미만 20 3.11 3.843

.734

2∼300만원 미만 142 3.14 5.191

3∼400만원 미만 89 3.15 6.725

4∼500만원 미만 31 3.22 6.082

500만원 이상 27 3.18 4.822

학력

고졸 이하 65 3.10 5.404

2.459
전문대졸 이하 90 3.20 4.913

대졸 이하 128 3.17 5.725

대학원 이상 26 3.06 7.632
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3. 상관분석

본 연구의 주요 변인인 직업윤리의식과 직무몰입도, 그리고 직무만족도

간의 관련성을 파악하기 위하여 상관분석을 실시하였다. 분석 결과 직업윤

리의식은 직무몰입도(r=.671, p<.001)와 직무만족도(r=.577, p<.001) 모두 정

적 상관을 이루고 있는 것으로 나타났으며, 직무몰입도와 직무만족도

(r=.600, p<.001)도 정적 상관을 이루고 있는 것으로 나타났다. 하위변인들

간의 상관관계를 구체적으로 살펴보면, 직업윤리의식의 하위변인은 여가를

제외하고 직무몰입도 하위변인과 모두 정적 상관을 이루는 것으로 나타났

으며, 또한 직업윤리의식 하위변인 여가는 직무만족도의 하위변인 승진을

제외하고 모두 부적 상관을 이루고 있는 것으로 나타났다. 상관관계 분석

결과표는 <표 Ⅳ-5>와 같다.
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낭비

시간

일의

중심성

도덕/

윤리 여가

지연

만족도 노력 자립

직무

애착

직무

책임감

직무

중요성

직무

자체 급여 승진

감독자

및상사 동료

직업윤

리의식

직무

몰입도

직무

만족도

낭비시간 1

일의 중심성 .640** 1

도덕/윤리 .366** .348** 1

여가 -.172** -.194** .195** 1

지연만족도 .367** .546** .224** -.076 1

노력 .501** .597** .420** -.045 .539** 1

자립 .441** .412** .403** .015 .415** .550** 1

직무애착 .595** .639** .370** -.164** .392** .452** .346** 1

직무책임감 .575** .457** .513** -.001 .190** .403** .401** .602** 1

직무중요성 .499** .442** .195** -.140* .450** .384** .402** .595** .421** 1

직무자체 .491** .604** .328** -.146* .385** .491** .337** .629** .435** .432** 1

급여 .269** .314** .141* -.032 .339** .282** .161** .376** .153** .302** .389** 1

승진 .043 .154** .055 .033 .176** .104 .134* .140* .038 .191** .074 .223** 1

감독자및상사 .263** .320** .178** -.039 .209** .297** .236** .246** .329** .225** .224** .180** .278** 1

동료 .275** .333** .229** -.025 .289** .342** .266** .392** .378** .313** .285** .226** .262** .455** 1

직업윤리의식 .715** .777** .627** .135* .698** .804** .691** .607** .562** .511** .571** .342** .162** .331** .388** 1

직무몰입도 .664** .636** .422** -.137* .421** .496** .442** .930** .768** .781** .620** .353** .152** .307** .432** .671** 1

직무만족도 .439** .559** .305** -.075 .438** .491** .366** .571** .442** .463** .652** .594** .529** .708** .696** .577** .600** 1

*p<.05, **p<.01

<표 Ⅳ-5> 주요 변인 간 상관관계 상세
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4. 단순 및 중다회귀분석

조직구성원의 직업윤리의식이 직무몰입도 및 직무만족도 하위변인에 미

치는 영향을 검증하기 위해 단순 및 중다회귀분석을 실시하였다. 중다회귀

분석 실시 이전에 독립변수들 간의 다중공선성이 있는지 확인하기 위해 분

산팽창계수(VIF)를 분석한 결과, 모든 변인에서 분산팽창계수 값이 3을 넘

지 않아 분석 대상 변인들 간의 다중공선성 문제는 없는 것으로 파악되었

다. 일반적으로 분산팽창계수(VIF) 값이 10 이상일 때 심한 다중공선성이

있는 것으로 판단한다(김두섭, 강남준, 2008).

가. 직업윤리의식이 직무몰입도에 미치는 영향

(1) 직업윤리의식 변인이 직무몰입도에 미치는 영향

조직구성원들의 직업윤리의식이 직무몰입도에 미치는 영향을 검증하기

위해 단순회귀분석을 실시하였다. 분석결과, 회귀모형에 대한 설명력은

45.0%(R²=.450)로 나타났으며, 회귀식은 통계적으로 유의미하게 나타났다

(F=251.574, p=.000). 직업윤리의식(β=.671, p=.000)은 직무몰입도에 정적인

영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 조직구성원의 직업윤리의

식이 높을수록 직무몰입도가 높아지는 것을 의미한다. 조직구성원의 직업

윤리의식이 직무몰입도에 미치는 영향을 파악하기 위한 단순회귀분석 결과

는 <표 Ⅳ-6>과 같다.
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구분

비표준화 계수 표준화 계수

t

B 표준오차 β

(상수) 5.328 2.190 2.433*

직업윤리의식 .339 .021 .671 15.861***

R2=.450 F=251.574***

<표 Ⅳ-6> 직무몰입도에 영향을 미치는 직업윤리의식 변인

*p<.05, ***p<.001

(2) 직업윤리의식 하위변인이 직무몰입도에 미치는 영향

조직구성원의 직업윤리의식 하위변인이 직무몰입도에 미치는 영향을 검

증하기 위해 중다회귀분석을 실시하였다. 분석결과, 회귀모형에 대한 설명

력은 55.0%(R²=.550)로 나타났으며, 회귀식은 통계적으로 유의미하게 나타

났다(F=52.636, p=.000). 직업윤리의식 하위변인 중 낭비시간(β=.368,

p=.000)과 일의 중심성(β=.263, p=.000), 그리고 도덕/윤리(β=.155, p=.001)는

직무몰입도에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그러나 여가, 지연만

족도, 노력, 자립은 직무몰입도에 아무런 영향을 미치지 않는 것으로 나타

났다. 이러한 결과는 조직구성원의 낭비시간(줄이기), 일의 중심성, 도덕/윤

리가 높을수록 직무몰입도가 높아짐을 의미한다. 조직구성원의 직업윤리의

식 하위변인이 직무몰입도에 미치는 영향을 파악하기 위한 중다회귀분석

결과는 <표 Ⅳ-7>과 같다.
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구분

비표준화 계수
표준화

계수
t VIF

B 표준오차 β

독립

변수

(상수) 9.331 2.476 3.769***

낭비시간 .865 .125 .368 9.909*** 1.896

일의 중심성 .498 .112 .263 4.447*** 2.334

도덕/윤리 .477 .124 .155 3.355** 1.431

여가 -.108 .092 -.049 -1.175 1.153

지연

만족도
.143 .103 .068 1.382 1.631

노력 .019 .115 .009 .161 2.091

자립 .191 .122 .077 1.563 1.613

R2=.550 F=52.636***

<표 Ⅳ-7> 직무몰입도에 영향을 미치는 직업윤리의식 하위변인

**p<.01, ***p<.001

나. 직업윤리의식이 직무만족도에 미치는 영향

(1) 직업윤리의식 변인이 직무만족도에 미치는 영향

조직구성원들의 직업윤리의식이 직무만족도에 미치는 영향을 검증하기
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구분

비표준화 계수 표준화 계수

t

B 표준오차 β

(상수) 34.584 2.316 14.932***

직업윤리의식 .279 .023 .557 12.370***

R2=.333 F=153.013***

위해 단순회귀분석을 실시하였다. 분석결과, 회귀모형에 대한 설명력은

33.3%(R²=.333)로 나타났으며, 회귀식은 통계적으로 유의미하게 나타났다

(F=153.013, p=.000). 직업윤리의식(β=.557, p=.000)은 직무몰입도에 정적인

영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 조직구성원의 직업윤리의

식이 높을수록 직무만족도가 높아지는 것을 의미한다. 조직구성원의 직업

윤리의식이 직무몰입도에 미치는 영향을 파악하기 위한 단순회귀분석 결과

는 <표 Ⅳ-8>과 같다.

<표 Ⅳ-8> 직무만족도에 영향을 미치는 직업윤리의식 변인

***p<.001

(2) 직업윤리의식 하위변인이 직무만족도에 미치는 영향

조직구성원의 직업윤리의식 하위변인이 직무만족도에 미치는 영향을 검

증하기 위해 중다회귀분석을 실시하였다. 분석결과, 회귀모형에 대한 설명

력은 37.2%(R²=.372)로 나타났으며, 회귀식은 통계적으로 유의미하게 나타

났다(F=25.435, p=.000). 직업윤리위식 하위변인 중 일의 중심성(β=.315,

p=.000)과 지연만족도(β=.126, p=.031), 그리고 노력(β=.147, p=.026)은 직무

만족도에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그러나 직업윤리위식 하
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구분

비표준화 계수
표준화

계수
t VIF

B 표준오차 β

독립

변수

(상수) 40.902 2.808 14.564***

낭비시간 .173 .142 .077 1.221 1.896

일의 중심성 .573 .127 .315 4.516*** 2.334

도덕/윤리 .169 .161 .057 1.051 1.431

여가 .009 .104 .004 .085 1.153

지연

만족도
.254 .117 .126 2.165* 1.631

노력 .291 .130 .147 2.232* 2.091

자립 .110 .139 .046 .046 1.613

R2=.372 F=25.435***

위변인 중 낭비시간, 도덕/윤리, 여가, 자립은 직무만족도에 아무런 영향을

미치지 않는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 조직구성원의 일의 중심성,

지연만족도, 노력이 높을수록 직무만족도가 높아짐을 의미한다. 조직구성원

의 직업윤리의식 하위변인이 직무만족도에 미치는 영향을 파악하기 위한

중다회귀분석 결과는 <표 Ⅳ-9>과 같다.

<표 Ⅳ-9> 직무만족도에 영향을 미치는 직업윤리의식 하위변인

*p<.05, ***p<.001
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Ⅴ. 논의 및 결론

직업윤리의식에 관한 선행연구는 직업윤리의 정의와 의의에 관해 다양한

연구가 선행되었으며 직업윤리의식이 조직구성원들에게 어떤 영향을 미치

는가에 관한 연구도 이루어져 왔다. 하지만 지금까지의 직업윤리의식과 관

련된 선행연구는 특정 직업 분야에 대해 이루어져 왔다. 이는 직업 자체가

사람에게 많은 영향을 끼치게 되므로 사회적으로 특별히 윤리적 태도가 기

대되는 특정 직업 분야가 있기 때문인 것으로 보인다. 그러나 특정 직업

분야뿐만 아니라 다양한 직업에서 직업윤리의식은 필요하다. 따라서 본 연

구의 목적은 선행연구에서 시행된 특정 직업 분야를 넘어 다양한 직업에서

도 조직구성원의 직업윤리의식이 미치는 영향에 대해 알아보는 것이다. 특

히 다양한 직업에 공통적으로 적용할 수 있으며 조직에서 일반적으로 조직

의 효과성을 나타내는 요소인 직무 몰입도 및 직무만족도에 얼마나 영향을

끼치는지에 대해 알아보고자 하였다.

연구대상은 부산 및 경남 지역에 거주하거나 직장생활을 하는 20∼50대

이상의 성인을 대상으로, 350부를 배포하여 311부를 회수하였으며, 회수된

설문지 중 결측치가 있거나 불성실한 응답을 제외한 309부를 최종 분석에

사용하였다.

  본 연구에 나타난 주요 결과를 연구 문제 별로 논의하면 다음과 같다.

첫째, 조직구성원의 특성에 따라 직업윤리의식, 직무몰입도, 직무만족도

의 차이를 분석한 결과 직업윤리의식에서는 나이, 근무기간, 월소득, 학력

에 따라 유의미한 차이를 보였다. 50대 이상(평균3.83점)이 가장 높았고 20

대(평균3.57점)가 가장 낮았다. 또한 근무기간에 따라 20년이상(평균3.78점)
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이 가장 높았고 5∼10년 미만(평균3.50점)이 가장 낮았으며, 월 소득과 학

력에서는 4∼500만원 미만(평균3.81점)과 대학원 이상(평균3.73)이 가장 높

았고 200만원 미만(평균3.53점)과 고졸이하(평균3.50점)이 가장 낮았다.

직무몰입도 점수는 나이, 근무기간, 월소득, 학력에 따라 유의미한 차이

를 보였다. 50대 이상(평균3.83점)이 가장 높았고 20대(평균3.57점)가 낮았

으며 근무기간은 20년 이상(평균3.78점)이 가장 높았고 5∼10년 미만(평균

3.50점)이 낮았으며 월소득에 따른 점수는 4∼500만원 미만(평균3.81점)이,

학력에 따른 점수는 대학원 이상(평균3.73점)이 가장 높은 것으로 나타났

고. 200만원 미만(평균3.53점)이, 고졸이하(평균3.50점)가 가장 낮은 것으로

나타났다.

일반적 특성별에 따른 직무만족도 결과는 유의미한 차이를 보이는 특성

은 나타나지 않았지만 직업윤리의식과 직무몰입도의 나이, 근무기간, 월소

득에서 유의미한 차이와 같은 결과가 나타났다. 50대 이상(평균3.19점)이

가장 높았고 20대(평균3.12점)가 낮았으며 근무기간은 20년 이상(평균3.23

점)이 가장 높았고 5∼10년 미만(평균3.11점)이 낮았으며 월소득에 따른 점

수는 4∼500만원 미만(평균3.22점)이 가장 높았고 200만원 미만(평균3.10점)

이 가장 낮은 것으로 나타났다. 학력에 따른 점수는 직업윤리의식과 직무

몰입도와는 다르게 대학원 이상(평균3.06점)이 가장 낮은 것으로 나타났고.

전문대졸 이하(평균3,20)가 가장 높은 것으로 나타났다.

본 연구 결과에서 주목할 만한 점은 조직구성원의 특성에 따라 직업윤리

의식, 직무몰입도, 직무만족도의 차이를 분석한 결과의 공통점은 직업윤리

의식과 직무몰입도, 직무만족도 모두 나이, 근무 기간, 월소득에서의 차이

가 동일하게 나타났다. 직업윤리의식과 직무몰입도 및 직무만족도에서 50

대 이상이 가장 높은 것은 2,3,40대 보다 대가족 세대와 공동체 의식 및 집

단 조직 생활에 대한 경험이나 교육의 기회가 많았기 때문으로 예상된다.
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근무 기간은 20년 이상이 가장 높고 5∼10년 미만이 가장 낮았는데 이는

한국의 평균 근속기간이 6.3년(국가별 평균 근속기간 연구, 중소기업연구

원, 2017) 임을 감안할 때 5∼10년 미만에서는 조직구성원의 조직에 대한

긍정적인 태도가 비교적 낮은 상태이기 때문으로 예상한다. 그리고 근무기

간에서 20년 이상이 가장 높았고 5∼10년 미만이 가장 낮은 결과는 사회복

지사의 일반적 차이에 따른 윤리의식과 직무만족의 차이 검증(배향자,

2015)에서도 5~10년 미만이 가장 낮은 결과가 나온 것과 일치한다. 월소득

은 4∼500만원 미만이 가장 높았는데 KBS 다큐멘터리 ‘행복해지는 법’에서

2010년 서울시민을 대상으로 돈과 행복도의 관계를 조사한 결과 돈을 더

벌어도 행복과는 관계가 없어지는 수준이 430만원인 것과 비슷한 결과를

보인다. 따라서 월소득에 대한 차이도 행복도와의 관계와 마찬가지로 4∼

500만원 미만이 조직구성원이 직업윤리의식과 직무몰입도 및 직무만족도를

가장 높게 의식하고 체감하는 구간으로 예상된다.

둘쨰, 조직구성원의 직업윤리의식, 직무몰입도, 직무만족도 간 관련성을

분석하기 위해 상관분석을 한 결과 직업윤리의식은 직무몰입도(r=.671,

p<.001)와 직무만족도(r=.577, p<.001) 모두 정적 상관을 이루고 있는 것으

로 나타났으며, 직무몰입도와 직무만족도(r=.600, p<.001)도 정적 상관을 이

루고 있는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 직업윤리의식과 직무몰입도, 직

무만족도는 변인 간에 서로 상관관계를 이루고 있음을 의미한다. 이는 교

사들의 직무만족과 조직몰입은 유의수준 .01에서 통계적으로 의미 있는 상

관관계인 것으로 나타난 연구(안관영, 이용경, 2008), 민간경비원의 직업윤

리의식이 조직신뢰, 직무만족과 정적 상관관계가 있다는 연구(정훈, 강진

형, 2013)와 일치한다.

셋째, 조직구성원의 직업윤리의식은 직무몰입도에 영향을 미칠 것인가를

검증하기 위해 단순 및 중다회귀분석을 실시한 결과 직업윤리의식이 직무
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몰입도에 미치는 영향의 회귀모형에 대한 설명력은 55.0%(R²=.550)로 나타

났으며, 회귀식은 통계적으로 유의미하게 나타났다(F=251.574, p=.000). 직

업윤리의식(β=.671, p=.000)은 직무몰입도에 정적인 영향을 미치는 것으로

나타났다. 특히 직업윤리의식 하위변인 중 낭비시간(β=.368, p=.000)과 일

의 중심성(β=.263, p=.000), 그리고 도덕/윤리(β=.155, p=.001)는 직무몰입도

에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그러나 여가, 지연만족도, 노력,

자립은 직무몰입도에 아무런 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 이러한

결과는 조직구성원의 낭비시간(줄이기), 일의 중심성, 도덕/윤리가 높을수

록 직무몰입도가 높아짐을 의미한다. 하지만 도덕/윤리는 신뢰도 측면에서

Cronbach’s α계수가 .552로 .6을 넘지 못하였음으로 조직구성원의 직업윤리

의식 하위변인인 낭비시간(줄이기)과 일의 중심성이 높을수록 직무몰입도

가 높아짐을 의미한다고 할 수 있다.

넷째, 조직구성원의 직업윤리의식은 직무몰입도에 영향을 미칠 것인가를

검증하기 위해 단순 및 중다회귀분석을 실시한 결과, 회귀모형에 대한 설

명력은 33.3%(R²=.333)로 나타났으며, 회귀식은 통계적으로 유의미하게 나

타났다(F=153.013, p=.000). 직업윤리의식(β=.557, p=.000)은 직무만족도에

정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 특히 직업윤리위식 하위변인 중

일의 중심성(β=.315, p=.000)과 지연만족도(β=.126, p=.031), 그리고 노력(β

=.147, p=.026)은 직무만족도에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그

러나 직업윤리위식 하위변인 중 낭비시간, 도덕/윤리, 여가, 자립은 직무만

족도에 아무런 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 조직

구성원의 일의 중심성, 지연만족도, 노력이 높을수록 직무만족도가 높아짐

을 의미한다.

따라서 조직구성원의 직업윤리의식이 직무몰입도 및 직무만족도에 유의

한 영향을 미치는 것을 확인할 수 있다. 이는 민간경비원의 직업윤리의식
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이 직무만족과 조직 몰입에 유의한 영향을 미친다는 연구(정훈, 2012), 사

회복지사의 일반적인 윤리의식은 직무만족에 높은 영향을 미친다는 연구

(배향자, 2016), 공무원의 직업윤리의식은 직업전문성 조직몰입에 유의한

영향을 미친다는 연구(양소영, 2018)와 일치한다.

그리고 직업윤리의식의 하위변인인 일의 중심성은 직무몰입도와 직무만

족도 둘 다에게 영향을 미치는 것을 확인할 수 있는데 일의 중심성은 항상

직업을 갖고 일을 하려고 하고 또 일을 해야 보람을 느끼는 태도를 말한다

(안관영, 이용경, 2008). 이는 직업윤리의식에서의 하위변인인 일의 중심성

을 높이게 함으로써 직무몰입도 및 직무만족도를 높일 수 있음을 시사한

다.

본 연구는 특정한 직업군 이외에 다양한 직업군에서 조직구성원의 직업

윤리의식이 직무몰입도와 직무만족도에 어떠한 영향을 미치는지 알아보는

것을 목적으로 하였다. 연구의 결론은 조직구성원의 직업윤리의식이 직무

몰입도와 직무만족도에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났지만 해석의

이해를 돕기 위한 제한점은 다음과 같다.

첫째, 본 연구에서는 조직구성원의 직업윤리의식과 직무몰입도 및 직무

만족도를 설문지를 이용하여 현황만을 측정하였을 뿐 효과적인 직업윤리의

식과 직무몰입도 및 직무만족도 제고 방안이나 교육 방법 등을 모색하지

아니하였으므로 본 연구를 토대로 효과적인 직업윤리교육 모델에 관한 연

구가 필요할 것이다.

둘째, 표본의 한계로서 부산 경남 지역에 근무하는 한정된 인원의 직장

인을 대상으로 진행한 연구결과로 전체 직장인의 직업윤리의식과 직무몰입

도 및 직무만족도의 영향을 일괄적으로 인식하기에는 한계가 있다. 그러므

로, 후속 연구에서는 조사할 지역, 연구대상의 한계를 넘어 보다 넓은 연구

가 필요하다.
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셋째, 본 연구에 사용된 척도들은 자기 보고식 설문이므로 불성실하게

응답하거나 깊은 성찰과 숙고 없이 개인의 주관 및 타인을 의식하여 왜곡

된 결과가 나타날 수 있다. 이를 보완하기 위해서는 심층 면담 이나 행동

관찰법을 함께 실시하여 연구 대상자에 대한 명확한 자료 수집이 필요하

다.

넷째, 직업윤리의식, 직무몰입도, 직무만족도 간의 상관관계 분석에서 각

하위 변인들 간 관계성의 인과관계를 설명하지 못하였다. 후속 연구를 통

해 인과관계를 설명하는 요인을 연구하여 직업윤리의식과 직무몰입도 및

직무만족도를 높이는 방법을 탐색할 필요가 있다.
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< 부록 >

설 문 지

조직구성원의 직업윤리의식이

직무몰입도와 직무만족도에 미치는 영향

안녕하십니까?

먼저 바쁘신 가운데 귀중한 시간을 내어 설문에 참여해주신 점 깊은 감사를

드립니다. 저는 부경대학교 일반대학원 교육컨설팅 협동과정에 재학 중인

유나정입니다. 본 연구는 조직구성원의 직업윤리의식이 직무몰입도와

직무만족도에 미치는 영향에 대한 연구입니다. 귀하께서 응답하신 내용은

학문적 연구 목적 이외에는 절대 사용되지 않으며, 본 조사는 무기명으로

처리되며, 비밀이 보장될 것임을 약속드립니다.

1. 설문지는 총 59문항이며 15분 정도가 소요됩니다.

2. 설문의 각 질문은 정답이 없으며 질문을 읽고 난 후 본인의 느낌이나

생각을 사실 그대로 답변해주시기 바랍니다.

본 연구에 참여하여 주신 귀하의 가정에

건강과 행운이 함께 하시길 기원합니다.

감사합니다.

20 년 월 일

지 도 교 수 : 주 동 범

부경대학교 일반대학원 교육컨설팅학과 석사과정 유나정
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번
호

항목 내용

전
혀
그
렇
지
않
다

그
렇
지
않
다

보
통
이
다

그
렇
다

매
우
그
렇
다

① ② ③ ④ ⑤

1 시간을 낭비하지 말고 직장에서 바쁘게 지내는 것이 중요하다. ① ② ③ ④ ⑤

2 일을 하면서 하루를 보냈을 때 만족감을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

3 사람은 항상 자신의 행동에 대해 책임을 져야 한다. ① ② ③ ④ ⑤

4 나는 더 많은 여가를 가질 수 있는 직업을 선호한다. ① ② ③ ④ ⑤

5 시간을 낭비하지 말고 효율적으로 사용해야 한다. ① ② ③ ④ ⑤

6 기다려야만 했던 항목에서 더 많은 성취감을 얻는다. ① ② ③ ④ ⑤

7 힘든 하루의 일은 매우 성취감을 준다. ① ② ③ ④ ⑤

8 가장 가치 있는 것은 반드시 기다림이 있다. ① ② ③ ④ ⑤

9 열심히 일하는 것이 성공의 열쇠이다. ① ② ③ ④ ⑤

10 자립은 성공의 열쇠입니다. ① ② ③ ④ ⑤

11 충분히 열심히 일하면 스스로 좋은 생활을 할 가능성이 높다. ① ② ③ ④ ⑤

12 나는 끊임없이 시간을 생산적으로 사용할 방법을 찾는다. ① ② ③ ④ ⑤

13 모든 사실을 다 듣기 전에는 판단을 내려서는 안 된다. ① ② ③ ④ ⑤

14 사람들 스스로를 믿는다면 더 잘 살 것이다. ① ② ③ ④ ⑤

15 먼 보상은 보통 눈앞의 보상보다 더 만족스럽다. ① ② ③ ④ ⑤

16 여가 시간이 많을수록 사람들에게 좋다. ① ② ③ ④ ⑤

17 나는 시간을 낭비하지 않기 위해 일과를 계획하려고 한다. ① ② ③ ④ ⑤

18 사람들이 휴식을 취하는 데 더 많은 시간을 보낸다면 세상은
더 좋은 곳이 될 것이다.

① ② ③ ④ ⑤

19 자립하려고 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤

20 열심히 노력하면 성공할 것이다. ① ② ③ ④ ⑤

21 인생에서 가장 좋은 것은 기다림이 있어야 한다. ① ② ③ ④ ⑤

22 열심히 그리고 기꺼이 일할 수 있는 사람은 성공할 가능성이
높다.

① ② ③ ④ ⑤

23 대접받고 싶은 대로 남을 대하는 것이 중요하다. ① ② ③ ④ ⑤

24 일하면서 성취감을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

25 사람들은 휴식을 취할 수 있는 여가 시간이 더 많아야 한다. ① ② ③ ④ ⑤

26 남에게 의지하지 않음으로써 운명을 좌우하는 것이 중요하다. ① ② ③ ④ ⑤

27 남을 대하는 데 있어서 사람은 공평해야 한다. ① ② ③ ④ ⑤

28 힘든 하루의 일은 성취감을 준다. ① ② ③ ④ ⑤

I. 다음은 직업윤리의식에 관한 사항입니다. 귀하의 의견과 가장 일치하는

항목에 “V”표 를 해주시기 바랍니다.
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구

분

번

호
항목

전

혀

그

렇

지

않

다

그

렇

지

않

다

보

통

이

다

그

렇

다

매

우

그

렇

다

① ② ③ ④ ⑤

직

무

애

착

1 나는 직무에 대한 문제를 나의 문제처럼 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

2 나는 개인적으로 나의 직무에 깊은 애착을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

3
내 직무는 나의 능력을 활용할 수 있는 기회라고

생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

4
나는 나의 직무에 상당히 몰두하고 있으며, 관심사의

대부분은 직무로부터 나온다.
① ② ③ ④ ⑤

5 나는 나의 직무를 그만두기가 어렵다. ① ② ③ ④ ⑤

직

무

책

임

감

6 나는 내가 수행한 직무에 대해 기꺼이 책임을 진다. ① ② ③ ④ ⑤

7
나는 업무와 관련된 사람들의 요구 해결에 도움이 되려

한다.
① ② ③ ④ ⑤

8
나는 업무와 관련된 사람들이 원하는 것을 잘 파악하고,

이를 만족시키려 노력한다.
① ② ③ ④ ⑤

직

무

중

요

성

9 나는 내 시간의 대부분을 나의 직무에 할애하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

10
내 인생에 일어난 가장 중요한 것들은 내 직무와

연관되어 있다.
① ② ③ ④ ⑤

11 나는 공동업무에서 타인의 일도 도맡아 한다. ① ② ③ ④ ⑤

II. 다음은 직무몰입도에 관한 사항입니다. 귀하의 의견과 가장 일치하는

항목에 “V”표 를 해주시기 바랍니다.
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번호 항목

매우

그렇

지

않다

그렇

지

않다

보통

이다

그렇

다

매우

그렇

다

① ② ③ ④ ⑤

다음은 귀하의 ‘직무 자체’에 대한 사항입니다.

1 나는 나의 직무에 의욕을 갖고 일한다. ① ② ③ ④ ⑤

2 나는 나의 직무에 만족하며 일하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

3 나는 나의 직무가 단순하다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

4 나는 나의 직무가 창의적인 일이라고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

다음은 현 기관의 ‘급여’에 대한 사항입니다.

1 나는 나의 현재 보수에 만족한다. ① ② ③ ④ ⑤

2 나는 회사에서 만족할 만한 이윤 분배를 받고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

3 나는 나의 월급으로 살기가 너무 빠듯하다. ① ② ③ ④ ⑤

4
나는 보수를 내가 받아야 할 것보다 적게 받고

있다.
① ② ③ ④ ⑤

다음은 현기관의 ‘승진’에 대한 사항입니다.

1
나의 직무는 승진과 자기 발전에 좋은 기회를

제공하고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

2 우리 회사는 능력에 의한 승진이 된다. ① ② ③ ④ ⑤

3 우리 회사는 승진 기회가 약간 제한 되어 있다. ① ② ③ ④ ⑤

4 내 직무는 장래성이 없는 직무이다. ① ② ③ ④ ⑤

III. 다음은 직무만족도에 관한 사항입니다. 귀하의 의견과 가장 일치하는

항목에 “V”표 를 해주시기 바랍니다.
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다음은 귀하의 ‘감독자 및 상사’에 대한 사항입니다.

1 나의 상사는 내가 스스로 일할 수 있게 해준다. ① ② ③ ④ ⑤

2 나의 상사는 직무에 대하여 잘 알고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

3 나의 상사는 완고하며, 빨리 화를 내는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤

4 나의 상사는 최신의 정보를 잘 알고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

다음은 현 기관의 ‘동료’에 대한 사항입니다.

1 나의 동료는 나에게 자극이 된다. ① ② ③ ④ ⑤

2 나의 동료는 책임감이 있다. ① ② ③ ④ ⑤

3 나의 동료는 게으르다. ① ② ③ ④ ⑤

4 나는 동료와의 직무 수행 관계에 만족하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
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1 성별 ① 남 ② 여

2 나이 ① 20대 ② 30대 ③ 40대 ④ 50대 이상

3 업종
① 사무(관리)직 ② 생산·기술직 ③ 영업·서비스직

④ 연구·개발직 ⑤ 기타 ( )

4 근무 기간
① 1년~5년 미만 ② 5년~10년 미만 ③10년~15년 미만

④ 15년~20년 미만 ⑤ 20년 이상

5 근무 형태 ① 정규직 ② 비정규직

6 월 소득
① 200만원 미만 ② 200~300만원 미만 ③ 300~400만원 미만

④ 400~500만원 미만 ⑤ 500만원 이상

7 학력
① 고졸 이하 ② 전문대졸 이하

③ 대졸 이하 ④ 대학원 이상

Ⅵ. 다음은 개인적 특성에 관한 사항입니다. 직접 기입 또는 “V”표를 해주

시기 바랍니다.

- 설문에 응답하여 주셔서 감사합니다. -
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