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Abstract

The Impacts of Job Characteristics and Work

Environment on Turnover Intention and the

Mediation Effects of Job Satisfaction among

the Landscape Architecture Workers

Kim Do-Gyun

Dept. of Business Administration,

The Graduate School,

Sunchon National University

Advisor: Prof. Ryu Il

This study pursued two primary goals: (1) to explore the impacts of job

characteristics and work environment on turnover intention, and (2) to

evaluate the mediation effects of job satisfaction among the landscape

architecture workers.

The results was found that the affecting factors of job characteristic among

the landscape architecture workers were job suitable and job task identity on

job satisfaction, but weren't effected work variation and job autonomy on job

satisfaction. And this implied that job task identity in job characteristic

factors was critical factor to decide the levels of job satisfaction across the

landscape architecture workers.

Also, the results was found that the affecting factors of job environment in
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landscape architecture workers were work environment, personal relationship,

and job compensation on job satisfaction, but weren't affected between

workload and job satisfaction. And this implied that personal relationship in

job environment factors was critical factor to decide the levels of job

satisfaction across the landscape architecture workers.

Turnover intention of landscape architecture workers was found to have a

negative effect on the job satisfaction. These analyses suggested that there is

a need to work on higher job satisfaction through self-esteems for work,

development for the knowhow and work skill, and rewards to reduce turnover

intention among the landscape architecture workers.

Job satisfaction were found to have a completely mediation effect between

the job suitable and job task identity of job characteristic factors on turnover

intention, but weren't effected between job variation and job autonomy on

turnover intention among the landscape architecture workers. Although job

satisfaction weren't statistically effected between job variation and turnover

intention, job variation is very important because it is very highly

signified(p=0.051) between job variation and turnover intention.

While the results were showed that Job satisfaction were found to have a

partly mediation effect between the work condition, workload, personal

relationship, and job compensation of job environment factors on turnover

intention among the landscape architecture workers.

Moreover, the study was found the mediation effects of field study

experience between job suitability and job satisfaction. However, no mediation

effects of field study experience between remnant variables(job variation, job

autonomy, work task identity, work condition, workload, personal relationship,

and job compensation) and the job satisfaction was found. Although

experience of field study before get a job weren’t effected between these

variations and job satisfaction among the landscape architecture workers, these
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variables were very important. Because experience of field study before the

get a job were directly positive effected job variation, job autonomy, work

condition, and job compensation, job task identity, workload, and personal

relationship in landscape architecture workers.

These results suggested to implication on the job characteristics and job

environments for higher job satisfaction and reduce the turnover intention in

landscape architecture workers. Then, we need to enforce the field study

experience before the get the job in landscape architecture workers.

 

Key Words: J ob suitable, Work variation, J ob autonomy, J ob task

identity, Work condition, Workload, P ersonal

relationship, J ob compensation
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제 1 장 서 론

제1절 연구의 필요성 및 목적

1. 연구의 필요성

조경(Landscape Architecture)이란 지구환경과 생태계를 보전하고, 인류의 생활환

경을 보다 기능적이고, 심미적이며, 생태적으로 유익한 환경과 경관을 창조하거나 개

선하는 것으로 실사구시에 근거한 과학, 공학, 기술과 예술이 종합된 실천학문이다.

최근 산업화와 도시화에 의하여 훼손된 경관과 생태계 회복 그리고 삶의 질 향상을

위한 조경산업이 활성화 되고 있는데 통계청 2009년 총 공사액 자료에 따르면 조경

건설업이 전년대비 30.8% 증가해 성장 잠재력이 매우 큰 분야로 인식되고 있다(이

상석, 2010).

조경종사자는 정원, 공원, 도시공간, 가로녹지, 관광레크레이션 시설, 리조트, 역사

유물지, 지형훼손지 등을 지형과 용도에 맞게 조경계획 및 설계하며, 조경공사를 관

리·감독하고 조경시설을 유지·관리하거나 조경식물 또는 시설물 등을 생산하는 사람

들이다. 조경종사자들은 지구환경을 보전하고, 인간의 삶의 질을 향상 시키는데 중요

한 역할을 담당하며, 심미적 아름다움을 추구하는 예술적 문화를 창달한다는 점에서

중요한 역할을 담당하고 있다. 우리나라의 조경분야 종사자들은 대략 1만 여명이 산

업체에 근무하고 있으나 이직 또는 전업을 하는 사례가 증가하고 있는 것으로(한국

고용정보원, 2012) 추정하고 있다.

직업은 생계유지의 수단이라는 가장 중요한 의미 외에도 개인의 자아를 실현하는

장이 되며, 동시에 사회발전을 의도하고 개인의 신분을 말해주는 사회적인 지위나

위상과도 깊은 관계가 있다(박석돈, 2004). 이직은 기업의 입장에서 우수 인력의 손

실, 채용 관련 비용의 증가는 물론 업무공백으로 인한 생산성 저하와 동료 구성원들

의 동요와 사기 저하 등의 부정적 영향을 미칠 수 있다(Staw, 1980; Hom and

Griffeth, 1995). 규모가 작은 조직일수록 소수의 이직으로도 사업에 치명적인 손실
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이 발생할 수 있는데 조경분야는 타 분야에 비하여 대부분 소규모 조직으로 구성되

어 있어서 한두 명의 이직으로도 기업 또는 산업현장 운영에 치명적인 영향을 미치

는 경우가 많다. 기업운영에 있어서 우수한 인력을 확보하는 것이 중요한 과제이듯

이 이탈하는 구성원의 관리가 인적자원 유지측면에서 매우 중요하다(이은숙, 2003).

조경산업은 대부분 인력 의존도가 높아서 조경종사자들의 직무 의식이나 직무환경

에 따라 생산 품질과 고객에 미치는 영향이 크며, 기업의 생산성을 좌우하기 때문에

조경종사자들에 대한 인적자원관리는 매우 중요하다. 우리나라에 조경학을 1973년에

처음 도입한 이래 약 40여 년 동안 조경학의 연구들은 대부분 자연이나 사회현상의

파악, 계획, 설계, 시공, 관리, 문화, 역사, 생태 측면에서 주로 연구되어져 왔으며, 조

경종사자들의 직무특성, 직무환경, 직무만족, 이직의도 등에 대한 경영학적 연구자료

는 거의 찾아보기 어렵다.

조경산업의 특성상 기능적이고, 생태적이며, 심미적인 작업을 수행할 수 있는 유능

한 인재를 양성하고, 활용하기 위해서는 조경종사자들의 이직을 최소화하여 안정된

직장에서 조경업을 계속할 수 있도록 하여야 한다. 조경종사자들의 인적자원관리를

위하여 조경종사자들의 근무환경, 직무특성, 현장학습경험, 직무만족, 이직의도 등을

면밀히 파악하여 이직을 줄일 수 있는 방안을 모색하여야 할 것이다. 조경분야에서

는 이직관리에 관한 선행 연구가 미흡하여 조경분야 종사자의 인적관리에 참고로 할

수 있는 자료는 찾아보기 어렵기 때문에 이직에 관한 체계적인 연구가 시급한 실정

이다.

2. 연구의 목적

이직에 대한 선행연구들은 주로 사회학, 경영학, 심리학, 사회복지학, 간호학, 체육

학 등에서 많이 연구되었으며, 대부분 이직을 직접적인 변수로 하였다기보다는 주로

이직의도라는 변수를 사용하여 측정하고 있다(정진경, 2009). 이직의도는 종사원이

조직의 구성원이기를 포기하고 현재의 직장을 떠나려는 의도이며(Iverson, 1992), 이

직행위 이전의 선행변인으로 알려져 왔다(박가열 등, 2008). 이직의도는 이직과 상관

관계가 매우 높아서(Miller et al., 1979) 이직의도가 실제의 이직으로 이어질 가능성
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이 높기 때문에 이직의도는 중요한 결과변수로 보고 있다(권문주·박상철, 2010). 이

직을 이직의도로 측정하는 것은 실제 이직행동을 잘 설명하는 변수로 이직행동자체

를 연구하는 것보다 정확하고 비용면에서도 효과적이며, 이직의도에 영향을 미치는

변수의 변화를 통해 이직의 예방적 역할을 할 수 있는 장점이(Iverson, 1992;

Wright & Bonett, 2007) 있기 때문이다.

이직의도에 대한 기존의 연구는 직무특성(Hackman and Lawler, 1971, 김호정,

1989; 이수창․이환범, 2008), 직무환경(Price and Muller, 1986; Porter & Steers,

1973; Pigors & Myers, 1981, Cotton & Tuttle, 1986), 직무만족(Price, 1977;

Mobley, 1978; George & Jones, 1996), 메타자료에 의한 40여 가지의 요인들

(Thomas, 2000) 등의 다양한 요인과 관련지어 연구가 수행되어 왔다. 이들 기존의

연구들에서 이직 또는 이직의도는 대부분 한두 가지의 요인에 의해서도 결정되기도

하지만 대부분은 다양한 복합적 요인에 의해 결정되어지기도 한다(정영채, 1997). 한

편 직무특성 요인인 직무정체성의 하위요인들과 이직의도 간에 직무만족이 부분매개

역할을 하거나 매개역할을 하지 않는 하위요인이 있으며(전태준 등, 2008), 직무만족

이 이직의도에 매개변수 역할을 하여 이직의도가 달라지기도 한다(이장원, 2003). 직

무만족도는 이직의 가장 직접적인 요인으로 알려져 있는데(Barak, et al., 2001), 열

악한 직무환경은 직무만족도를 저하시키며(천효숙, 2007; 이중민, 2009; 최성희,

2010), 낮은 직무만족도는 결국 이직을 초래하게 할 것이다. 이러한 많은 선행연구들

은 직무특성과 직무환경이 직무만족을 매개로 하여 이직의도에 영향을 미칠 수 있다

는 것을 암시하고 있다.

조경종사자들의 경우에는 이직에 영향을 미치는 직무환경이나 직무특성에 관련된

요인들은 직무의 자긍심, 자신의 기술발전에 대한 만족감, 남들이 인정 해주는 직업

에 대한 만족, 작업결과에 대한 보람 등의 직무만족에 따라 이직의도가 소진되는 경

우를 많이 발견할 수 있다. 이러한 측면에서 조경종사자들의 직무특성과 직무환경이

직무만족에 어떻게 영향을 미치는가 그리고 직무특성과 직무환경에 직무만족이 매개

하여이직의도에 영향을 미치는가를 파악하는 것은 조경종사자들의 인적관리에 중요

한 일이다.

한편, 조경종사자들은 현장에서 과학, 공학, 예술, 기술 등을 복합적으로 수행하여
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야 하는 특성을 가지고 있는데 취업 전 견학, 현장실습, 아르바이트 등의 경험이 많

을수록 직무특성과 직무환경을 잘 이해하고 취업 이후에도 잘 적응 하는 특성이 있

는 것으로 추정되어 왔다. 이것은 이직의도에 영향을 미치는 직무만족에 취업 전 현

장학습 경험이 조절효과가 있을 수 있음을 암시하는 것이다. 학습은 경험의 계속적

인 성장 또는 재구성 과정이며, 경험은 개인의 학습과 성장의 기초가 되는데

(Dewey, 1916; 1938), 취업 전 현장학습의 경험은 직무특성의 특성과 직무환경을 이

해할 수 있는 기회를 갖는 것으로 취업 이후 직무만족에 영향을 미칠 수 있다. 반면,

취업 전 현장학습의 필요성에 대하여 일부 교직자나 학생들은 부정적인 의견을 제시

하기도 한다. 조경전공교육기관과 예비 취업자들 그리고 인적자원관리담당자들이 취

업 전 현장학습 효과를 판단하기 위해서는 조경종사자들의 직무특성과 직무환경에

취업 전 현장학습경험이 직무만족에 어떻게 조절효과가 있는지에 대하여 규명해야

할 것이다.

이직은 개인적으로나 국가적으로 손실이 크기 때문에 조경분야의 이직에 영향을

미치는 요인들의 관계를 파악하여 조경종사자들의 인적관리 방안을 모색하는 것은

중요한 연구과제이다. 조경종사자들의 이직은 현실적으로 많이 발생하고 있지만 이

직률이 어느 정도인지, 왜 이직을 하는지, 어떻게 해야 이직을 줄일 수 있는지에 대

한 체계적인 자료가 없기 때문에 인적자원관리를 위한 이직의도에 대한 연구는 청년

실업이 사회적 문제가 되고 있는 현실에서 시의적으로도 의미가 있는 것이다.

이직의도에 대한 연구는 경영학, 심리학, 체육학, 사회복지학 등의 다양한 산업 및

조직 분야에서 오랫동안 연구되어 왔다. 그러나 산업 및 조직 분야의 많은 연구들에

서 직업분야, 지역적 문화, 규범, 종교 등의 상황적 제약과 행동양식의 개인 차이에

따라 다를 수 있기 때문에 일반적인 이직의도의 연구모형으로 모든 분야에 적용하는

것은 한계가 있다. 즉 대부분의 연구들이 특정 분야, 문화, 국민을 대상으로 하였기

때문에 일반적인 이직의도 이론으로 모든 직업분야에 적용하기에는 한계가 있을 것

이다. 예컨대, 대부분의 건설업은 사생활과 휴일이 보장되지 않을 정도로 과도한 근

무시간, 잦은 지방출장, 열악한 복지후생시설, 낮은 임금, 직무 내용의 복잡성 등의

특성이 있다. 예술분야는 창작활동을 함에 있어서 직장환경보다는 행위 자체에 대한

자신의 취미, 의미, 상징성, 능력, 행위의 다양성, 자율성, 정체성 등이 중요시 된다.
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조경분야는 건설업의 특성 일부와 예술분야의 일부 속성을 갖는 특이한 직업환경과

직무특성을 갖고 있어서 일반적인 이직의도에 관한 이론으로 직무만족이나 이직의도

를 보편화하기는 어렵다.

따라서 본 연구는 실용적 기능성과 예술적 심미감 그리고 생태적 생명성을 복합적

으로 다루는 조경분야 종사자들을 대상으로 하여 다음과 같은 연구문제를 실증적으

로 규명하고자 한다.

연구문제 1: 직무특성과 직무환경은 직무만족에 어떻게 영향을 미치는가?

연구문제 2: 직무특성과 직무환경은 직무만족을 매개로 하여 이직의도에 영

향을 미치는가?

연구문제 3: 직무특성과 직무환경이 직무만족에 영향을 미침에 있어서 취

업 전 현장학습경험이 조절효과가 있는가?

본 연구를 통하여 조경종사자들의 이직에 영향을 미치는 요인들을 파악하여 실무

차원에서 인적자원관리전략 모색, 조경전문교육기관의 교육방향 설정, 그리고 이직의

도에 대한 메타이론 축적을 위한 기초자료를 제공할 수 있을 것이다. 특히, 조경산업

분야 경영자는 조경종사자들의 인적자원관리에 있어서 직무특성, 직무환경, 직무만족,

이직의도에 대한 자료로 활용할 수 있으며, 채용담당자는 취업 지원자가 현장학습

경험을 한 것에 대하여 어떻게 평가를 하여야 할 것인가와 조경학전공 교육기관에서

는 학습프로그램에 현장학습을 도입해야할지 그리고 조경학을 전공하는 학생들의 경

우에는 취업 전 현장학습 경험이 왜 필요한지 등에 대하여 기초자료를 제공할 수 있

을 것으로 기대된다.

제2절 연구의 내용 및 방법

1. 연구의 내용

본 연구의 내용은 조경종사자들의 인적자원관리에 대한 기초자료를 제공할 목적

으로 조경종사자들의 직무특성, 직무환경, 현장학습경험, 직무만족, 이직의도 변수들
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간의 관계를 규명하고자 한다. 이를 위하여 문헌연구를 통해 직무만족 및 이직의도

와 관련된 요인들에 대한 이론적 고찰을 수행하였으며, 선행연구들을 토대로 연

구모형을 개발하고 연구가설을 설정하였다. 그리고 연구가설을 분석하기 위해 구

조화된 질문지를 작성하고 이를 배포하여 실증적 통계분석을 통해 가설을 검정

하였다. 구체적인 연구의 내용은 다음과 같다.

첫째, 문헌연구를 통하여 직무환경, 직무특성, 직무만족, 이직 및 이직의도와

관련된 이론들을 조경종사자들의 특성에 맞추어 고찰하였다.

둘째, 각 변수들과 관련된 선행연구들의 이론을 토대로 연구모형을 개발

하고, 연구가설을 설정하였다.

셋째, 실증모형에 대한 설문조사를 위하여 구성개념들에 대한 조작적 정

의를 하고, 측정도구를 개발하여 설문지를 작성하였다.

넷째, 조사설계로서 모집단과 표본을 정의하여 조사대상자를 선정하였으

며, 설문지를 배포하여 자료를 수집하였다.

다섯째, 사회과학 통계패키지를 이용하여 수집된 설문자료의 신뢰성과

타당성을 검증 하였으며, 설정된 연구가설을 검정하였다.

여섯째, 통계분석 결과에 따라 연구결과를 분석하고 해석하였다.

일곱째, 본 연구의 시사점과 한계점 및 향후 연구방향을 기술하였다.

2. 연구의 방법

본 연구는 조경종사자들의 직무특성, 직무환경, 현장학습경험, 직무만족, 이직의도

변수들 간의 관계를 밝히고자 문헌연구 방법과 실증연구 방법을 병행하였다. 연구의

중요변수들에 대한 이론적 고찰을 통하여 연구모형을 작성하였고, 실증적 연구를 위

해 조경관련 종사자들과의 인터뷰를 통해 예비설문지를 작성하고, 내용구성의 타당

성을 검증 한 후 본 설문지를 완성하여 조경관련 종사자들을 대상으로 설문지에 의

한 탐색적 연구로서 횡단적 연구를 수행하였다.
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제3절 논문의 구성

본 논문의 구성은 크게 다음과 같이 5장으로 구성되었다.

제1장 서론에서는 연구의 필요성 및 목적, 연구의 내용 및 방법, 논문의 구성으로

논문의 전반적인 개요와 방향을 제시하였다.

제2장 이론적 고찰에서는 본 연구와 관련된 변수들에 대한 이론적 고찰과 이와 관

련된 각 변수들 간의 선행연구들을 고찰하였다.

제3장에서는 이론적 고찰을 토대로 연구모형을 개발하고, 가설을 설정하였으며, 실

증연구를 위하여 변수들의 조작적 정의와 측정도구를 기술하였다.

제4장 실증분석에서는 수집된 자료로부터 분석된 표본의 특성, 변수의 신뢰성, 변

수의 타당성 및 가설 검정을 하였다.

제5장 결론에서는 본 연구의 결과를 요약하고, 연구의 시사점, 연구의 기대효과,

연구의 한계 및 향후 연구 과제를 제시하였다.
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제 2 장 이론적 고찰

이 장에서는 본 연구와 관련된 직무특성, 직무환경, 직무만족, 이직의도에 대한

이론과 선행연구들을 고찰하여 본 연구와의 관련성에 대하여 논의하였다. 이론적

고찰의 내용은 제이론에 대한 정의, 개념, 특성, 연구동향, 선행요인과 종속변수

들에 미치는 영향에 대하여 고찰하였으며, 제이론들을 통하여 본 연구의 시사점

과 연구타당성을 검토하였다.

제1절 조경의 개념 및 조경종사자의 실태

조경(Landscape Architecture)이란 지구환경 및 생태계를 보전하고, 인류의 생활

환경을 개선하기 위하여 토지를 보다 아름답게 또한 경제적으로 개발 조성하는 데

필요한 기술과 예술이 종합된 실천과학이다(윤국병, 1980). 최근 경제규모가 커지고

소득 증대와 주 5일 근무 등으로 생활이 여유로워지면서 쾌적한 주거환경에 대한 사

람들의 욕구, 자연과 어우러진 친환경 속에서 안전하게 살고자 하는 욕구, 건강과 웰

빙에 대한 관심, 여가 활동에 대한 수요가 증가하고 있으며, 현재보다 아름답고 쾌적

한 삶의 공간을 가꾸고자 하는 인간의 향상심으로 조경에 대한 관심이 꾸준히 증가

할 것으로 예상된다.

조경종사자들은 주로 정원, 공원, 도시공간, 가로녹지, 관광레크레이션 시설, 리조

트, 역사유물지, 생태계훼손지 등을 지형과 용도에 맞게 조경계획 및 설계하며, 조경

공사를 관리·감독하고 조경시설을 유지·관리하며, 조경식물이나 시설물을 생산하는

사람들이다. 조경가는 사물의 이치에 대하여 전문적인 판단능력으로 환경과 경관을

보전, 개선, 개량, 창조 등의 실천적 기능과 기술이 있어야 하고, 사물을 예술적으로

표현하고 창조할 수 있는 기예를 갖추어야 한다.

조경은 생산물이 복잡하고, 공종이 많으며, 작업의 난이도가 크고, 생산현장의 환

경변화가 커서 대응 기술 요구도가 크므로 인적자원에 대한 의존도가 높다. 조경은

다른 산업에 비하여 수요자에 의하여 사업이 발생되는 수주산업 위주로서 고정적인

제품생산 방식은 드물며, 대부분이 일회성 생산방식으로 기계나 장비에 의해 반복
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생산품은 드물고, 프로젝트별로 각 현장 특수성에 맞추어 생산품을 만들어야 하는

비반복적 작업이 많다. 조경산업은 호황기와 불경기에 따라 수요가 불안정하기 때문

에 인력의 상용화가 어렵고, 대규모 조직화가 어려우므로 대규모 기업이 적으며, 중

소기업이나 소기업이 많은 것이 특징이다. 조경업은 300인 미만의 사업장 종사자가

87.8%(한국고용정보원, 2012)로 대부분의 조경업체는 임직원 30∼40명의 대형 업체

와 5∼6명 이하의 소형 업체로 구분된다(김한준 등, 2009). 또한 조경분야는 특정 프

로젝트를 수행하거나 현장에 근무하는 경우에는 불과 몇 명 정도의 소규모 조직으로

업무를 추진하는 경우가 대부분이다.

우리나라의 조경은 1970년대부터 도입되어 대학에 정규과정의 조경학과가 1973년

에 처음 개설된 이래 2012년 현재, 전국의 43개 전문대학, 대학교, 대학원에서 매년

2천여명의 조경가가 배출되고 있다(이상석, 2010). 2009년도 산업ㆍ직업별 고용구조

조사에 의하면 조경기술자의 수는 10,595명, 임금근로자는 92.3%, 임금근로자의 소득

은 253.9만원, 평균연령은 35.2세, 조경기술자의 성비는 남성 65.9%, 여성 34.1% 이

며, 평균 근속연수는 6.3년, 주당 평균근로시간은 46.0시간, 300인 미만사업 종사자의

비율은 87.8%, 학력별로는 대졸이 81.3%, 석사 이상이 7.6%, 전문대졸이 7.1%로 평

균학력은 15.9년 이며, 월평균 임금은 260.7만 원 정도이다(한국고용정보원, 2012).

조경분야 산업활동은 2010년 9월 현재 조경시공업체는 조경공사업체 1,428개, 조

경식재공사업체 3,491개, 조경시설물설치공사업체 2,181개로 전체 7,100여개에 달하

고 있으며, 조경기술용역업체로서 엔지니어링활동주체는 2009년 기준으로 648개 업

체가 활동하고 있다(이상석, 2010). 조경종사원들의 영역은 주로 조경, 생태, 자연환

경보전, 문화역사, 경관 등이고, 취업 대상지는 주로 조경관련 건설회사, 엔지니어링,

유지관리회사, 공무원, 공사, 단체 등이며, 주요 업무는 주로 조경계획 및 설계, 시공,

유지관리, 조경식물 및 시설물의 생산, 유통, 컨설팅 등이다.
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연 구 자 연 구 내 용

Turner & Lawrence(1965)
필수 과업특성을 개발하여 과업특성과 종업원 태

도간의 관계에 대한 실증연구

Blood & Hulin(1967) 직무 수행원의 행동반응을 조절하는 요인

Hackman & Lawler(1971)
직무특성 도구를 개발하여 종업원의 행동반응에

있어서 직무특성의 영향력 측정

Hackaman & Oldham(1974) 직무설계를 위한 직무특성모형 개발

Hackaman & Oldham(1975) 직무진단조사(JDS) 개발

Oldham(1976)
대인관계적 조절효과를 이용한 직무특성과 내적

동기 간의 연구

Hackaman & Oldham(1976)
직무진단조사를 통한 이론의 테스트, 직무설계전

략이론의 정립

White(1978) 직무특성 모델에서의 개인차변인의 매개효과검증

Evans et al.(1979) 직무특성모형의 확장시도

출처: 최병우․장인환(2004)

<표 1> 직무특성에 관한 이론적 토대의 성립과정

제2절 선행연구의 이론적 고찰

1. 직무특성

1) 직무특성의 정의 및 개념

직무란 근로자가 수행하는 일 자체이고, 직책이나 직업상에서 책임을 지고 담당하

여 맡은 사무 또는 맡은 일이라고 할 수 있다(이승로, 2004). 직무특성은 일반적으로

‘직무가 단순하다’, ‘자율성이 없다’, ‘복잡하다’, 그리고 ‘반복적이다’ 등과 같은 표현

으로 사용되고 있다(이수창·이환범, 2008).
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직무특성에 대한 연구는 Turner & Lawrence가 1965년에 최초로 시작한 이래 많

은 연구가 이루어 졌다. Turner & Lawrence(1965)는 직무의 속성을 다양성, 자율

성, 상호작용, 직무에 필요한 지식과 숙련, 책임감 등으로 구분하였다. Hackman &

Lawler(1971)는 직무특성을 핵심직무특성(다양성, 자율성, 과업정체성, 환류성)과 대

인직무특성(타인과의 관계, 우호관계의 기회)로 구분하였다. Hackman &

Oldham(1980)은 직무특성이란 직무를 수행하는데 있어서 개인적인 직무에 대한 의

미감, 책임감, 결과를 인지할 수 있게 하는 기술다양성, 과업 정체성, 과업 중요성,

자율성, 피드백 등을 의미한다고 하였다.

직무특성의 속성은 연구자들 별로 다소 차이가 있으나 어떤 직무가 종업원들에게

일할 마음을 갖게 하며, 어떤 사람들이 이 일에 적합한가, 어떻게 하면 직무를 보다

동기유발을 많이 제공하는 것으로 만들 수 있는가, 어떻게 하면 동기유발을 많이 할

수 있는 직무가 될 수 있는가, 그리고 이에 따른 작업자의 작업행위나 직무만족, 조

직성과의 향상 등과 같은 향상된 결과를 어떻게 측정할 것인가에 대한 해답을 제공

하려는 것이라고 할 수 있다(Hackman & Oldham, 1975).

조경종사자의 직무는 대부분이 특정 프로젝트에 대하여 과학, 공학, 예술, 기술이

복합되어 진행되는 전문분야로서 일반적으로 공종이 매우 다양하여 직무다양성이 높

고, 전문적 지식과 기술이 필요로 하기 때문에 직무적합성이 요구되며, 비전공자가

하기 어려운 사회적으로 인정된 직무정체성이 있다. 생산품의 예술적 표현 과정상에

타인으로부터 간섭받지 않고 독자적인 판단에 의해 작업이 진행되는 자율성에 의하

여 작업이 이루어지는 특성이 있다. 그러므로 본 연구에서는 조경종사자들의 직무특

성 속성을 직무적합성, 직무다양성, 직무자율성, 직무정체성으로 하였다.

(1) 직무적합성

직무적합성(job fitness)은 직무의 특성과 이를 수행하는 사람의 개인적인 특성이

부합되는 정도로 정의된다(강성수 등, 2008). ‘적합성’은 자신이 수행하고 있는 직무,

자신이 속한 기업, 조직 및 지역사회가 자신과 잘 맞는다고 지각하는 정도를 의미한

다(이선규․이웅희, 2007). 직무적합성은 종업원들의 욕구와 이러한 욕구를 만족시키

기 위해 직무가 제공하는 것들 간의 적합이다. 개인의 욕구와 직무 제공요소 간, 그
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리고 개인의 능력과 직무 요구사항 간의 적합성 등이 있다(Edwards, 1991; Kristof,

1996). 직무적합성은 수행하는 과업이 자신의 전공분야 또는 경험과 부합되는 정도

(이종근, 2002) 이기도 하다. 일자리적합은 개인이 자신의 교육, 기술에 대비하여 자

신의 직무에 있어서 적합한 정도이다(이만기, 2010). 직무특성이 이직의도에 영향을

미치고, 직무특성 중 자율성이나 감독면밀성과 같은 특정 직무특성은 이직에 유의한

영향이 있는데(Krausz et al., 1995), 직장에서 자신의 기술, 전공, 학력에 대비한 자

신의 직무적합 정도가 첫 직장 만족도에 영향을 미친다(오성욱 이승구, 2009).

미지의 직업에서도 학습에 의해 자신이 해보고 싶은 욕구가 발생되기도 하는데 전

공분야 학습은 직무에 대한 지식과 능력을 학습하여 취업 후 직무적합도가 높아질

수 있다. 조경종사자들은 취업 전 전공이 직무와 일치할 경우, 본인들이 해보고 싶었

던 직무일 경우, 습득한 지식과 경험으로 능력을 발휘할 때 직무적합도가 높을 것이

다. 조경분야는 다양한 지식과 기술이 요구되기 때문에 직무적합도가 중요하다.

(2) 직무다양성

정영채(1997)는 직무다양도를 자신이 수행하는 직무가 다양한 기술이나 재능을 필

요로 하는 정도라고 하였다. Wagner & Hollenbeck(2005)는 직무다양성은 구성원이

직무를 수행하기 위해 사용하는 다양한 개인적인 기술이나 직무수행에 필요한 행동

의 다양성 정도라고 하였다. 송병식(2005)은 직무의 다양성은 직무수행 시 다양한

활동이 요구되어 여러 상이한 기술과 기량을 발휘해야 하는 정도라고 하였다. 이러

한 선행연구들을 종합하여 보면 직무다양성은 과업을 수행하는데 있어서 필요로 하

는 직무의 종류가 적고 많음, 직무가 단순한지 아니면 복잡한지, 직무 수행에 적용해

야 하는 지식이나 기술의 다양성을 의미한다. 직무다양성이 높은 직무일수록 직무의

폭이 넓어지고, 성장욕구가 높은 사람일수록 직무다양성이 높은 직무를 선호한다

(Hackman and Oldham, 1980). 일반적으로 직무가 단순하거나 반복적인 작업을 되

풀이하게 되면 일상이 지루하고, 자극 없는 업무로 인해 근로자들이 불만족스럽고,

불필요한 느낌을 받게 한다(김양희 등, 2006). 조경산업은 다양한 재료를 사용하여

비반복적으로 생산품을 완성해 가므로 아직 경험해 보지 못한 새로운 테마나 아이템

을 다루어야 할 때는 새로운 것을 경험한다는 즐거움도 있지만 업무처리 방법의 미



- 13 -

숙으로 업무부담이 커져서 스트레스를 유발할 수 있다. 조경산업 특성상 직무가 공

동작업 보다는 개인화된 작업이 많은 조경종사자들에게 과도한 직무다양성은 직무만

족이나 이직의도에 영향을 미칠 것으로 보인다.

(3) 직무자율성

자율성(autonomy)은 직무수행에 필요한 의사결정, 과업의 일정과 절차를 결정하

는데 부여된 자유, 독립성, 재량권 정도를 말한다(Hackman and Oldham, 1975). 자

율성은 내적인 일이나 개인의 업무행위에 있어서 사회적 통제로부터의 자유로움을

의미하는 것으로 직무수행에 필요한 의사결정, 과업의 일정과 절차를 결정하는데 부

여된 자유, 독립성, 재량권 정도를 말한다(Rothman, 1987). 자율성이 많은 직무일수

록 책임감을 더 느끼고 긍정적인 태도를 갖는다(Hackman and Oldham, 1980;

Spector, 1986). 조경산업은 타 분야에 비하여 작업 내용이 모듈을 짜 맞추는 듯한

반복적 생산활동이 적고, 대부분 현장상황에 직관적으로 대응하는 일이 많기 때문에

단독 혹은 소수의 조직으로 작품활동을 수행하는 조경종사자들은 자율성이 많은 편

이다. 조경산업현장에서 자율성은 생산활동에 있어서 상사의 지시를 받지 않고도 자

신의 생각과 판단에 따라 업무를 수행할 수 있는 재량권이 업무에 대한 자긍심, 지

식과 기술이 발전되어 간다는 향상심, 업무의 보람 등이 영향을 미쳐서 직무만족과

이직에 영향을 미칠 것으로 보인다.

(4) 직무정체성

과업정체성(task identity)은 구성원이 과업의 ‘전체(whole)’ 또는 ‘이와 동일하다

고 입증할 수 있는 과업의 한 부분(identifiable piece of work)’을 완결하도록 허용

되는 정도라고 정의할 수 있다. 전문직업적 정체성이란 전문직 구성원 스스로가 전

문직업이라고 내리는 주관적 평가를 말한다(전태준 등, 2008). 직무정체성은 자신이

하는 일이 의미가 있는 것으로 다른 일반인들이 하기 어려운 특별한 일로서 다른 일

들과 뚜렷이 구별되는 것이다. 자신이 하는 일이 일반적인 일들과 ‘다름’과 어느 누

구도 생각하지 않은 ‘독특’ 한 것을 하는 것에 대한 ‘특별함’을 인식하며, 사회적으로

좋은 평판을 받고, 인정받는 것에 대하여 느끼는 것이다. 직무의 정체성이 높을수록
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직무의 의미가 커지며, 개인에게 완성감을 느끼게 한다(Hackman and Oldham,

1980). 이것은 어떤 내적 기준이나 기대와 비교하여 자신의 일과 자기 신분에 대한

가치를 인식하는 것이다. 조경가들은 자신들이 하는 일이 누구나 하기 어려운 자연

과 인간 생활에 필요로 하는 가치 있는 일을 한다는데 대하여 사회적으로 인정받고,

스스로 고무되는 것에 대하여 정체성을 갖는다. 예컨대 조경종사자는 끊임없이 변화

하는 환경과 생태계에 생명성이 있는 소재를 대상으로 5차원의 시공감각(時空感覺)

을 통하여 자신이 하는 일이 누군가를 위한 가치 있는 것이고, 문화발전과 지구생태

계에 기여한다는 것을 인식할 때 자신의 직무정체성을 느끼는 것이다.

2) 직무특성의 중요성

직무특성은 직무만족, 이직의도에 영향을 미치기 때문에 중요한 변수이다. 직무특

성은 조직구성원의 태도와 행동을 좌우하는 변수로서 개인의 동기부여와 직무만족에

영향을 미쳐 조직의 목표 달성에 관여한다(김민주·한숙영, 2006; 조선배 등, 2010).

직무특성 이론은 조직구성원에게 어떻게 직무를 부여하는가에 따라서 조직성과가 달

라질 수 있기 때문에, 동기부여와 성과를 증대시킬 수 있도록 직무를 재설계하는데

중요한 이론적 기초를 제공해 왔다(배성현, 2001). 전통적으로 직무특성에 대한 이론

은 Hackman and Oldham(1975)의 직무특성과 직무태도가 개인의 차이에 의해 결

정된다는 상황이론으로 사용 기술의 다양성, 과업 일체성, 과업 중요성, 자율성, 피드

백 등을 제공하면, 구성원들이 보람, 책임감 등의 심리상태를 경험하게 되고, 결과적

으로 이러한 심리상태가 개인의 만족, 동기 등에 영향을 미친다는 직무특성모형이

많은 연구자에 의하여 검증되어 왔다. 그러나 이 모형은 많은 학자들에 의해 그 타

당성이 입증되어 왔지만 핵심 직무특성이 모든 결과변수에 관련되지 않는다는 점

(Fried and Ferris, 1987; 배성현, 2001; 신은경․이연경, 2003)과 조절변수의 조절효

과에 대한 의문점이 지적되고 있다(김명숙․박영배, 1999; 김경수․김인숙, 1995).

이와 같이 조직구성원의 동기부여 수준에 영향을 미치는 지각된 직무특성 요

인이 직무만족 결정 요인으로 부각되고 있어서(김민주·한숙영, 2006) 조경종사자

들의 직무특성이 직무만족에 영향을 미칠 것임을 시사하고 있다. 조경분야 종사

자들은 건설업과 예술성을 강조하는 분야로서 직무의 특성상 개인의 직무가 적
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합한지, 직무가 단순 또는 과도하게 복잡한지, 자율적으로 자신의 직무를 수행할

수 있는지, 자신이 하고 있는 일이 의미가 있는 것인지가 직무만족에 영향을 미

칠 것으로 생각된다. 직무특성에 대하여 경영학, 심리학, 사회복지학, 체육학 등

에서 많은 연구가 수행되었으나 직무특성을 몇 개의 차원으로 구분하는 것에 대

해서는 학자들의 견해가 일치되지 않고 있으며(김호정, 1989), 아직 조경분야에서

는 직무특성에 대한 연구를 거의 찾아보기 어려운 실정이다. 그러므로 조경분야

의 직무특성상 중요시 되는 직무의 적합성, 직무다양성, 직무정체성, 직무자율성

이 직무만족에 미치는 영향을 파악하는 것은 의미 있는 연구로 판단된다.

2. 직무환경

1) 직무환경의 정의 및 개념

직무환경이란 조직 내에서 이루어지는 환경으로 조직 환경이라고도 하는데 포괄적

이며, 주관적이고 다의적인 개념으로 학자에 따라서 다양한 정의를 내리고 있다(김

성필, 1998; 안형기, 2003; 강이석, 2007). 구자대(1990)는 직무환경은 조직 구성원들

의 경험과 행동에 지속적으로 영향을 미치는 특성들의 총체로서 내부적, 외부적 조

건의 총체를 나타내며, 조직구성원과 함께 환경에 대한 대응방식에서 표출된 특정조

직이나 하위조직에 대하여 지각할 수 있는 고유의 속성으로 정의하였다. 박노윤․설

현도(2011)는 직무환경은 근로자들이 직무를 수행함에 있어서 그들의 심리적, 생리

적, 사회적 역할에 영향을 주는 작업조건상의 환경으로 직무에 내재되어 있는 특성

과 담당자가 직면하는 직무상황으로 정의하였다.

직무환경의 개념은 개개인이 수행하고 있는 직무 그 자체를 포함하여 보수, 승진,

일의 흥미, 고용 안정성 등과 관련하여 대우나 보상의 공정성, 인사제도의 공정성 그

리고 근무여건 등을 포괄한다(김영락․임영규, 2010). 직무환경은 보수 이외의 근무

조건, 근무자의 책임을 효율적으로 수행할 수 있게 하는 환경을 총칭하는 것으로 근

무조건 업무수행, 각종시설, 휴식시간, 휴일 등이 직무환경에 속한다(서영득, 2007).

박은정(2003)은 직무환경은 물리적 배치, 참여자들 간의 상호작용, 조직구성원의 고
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객이나 외부인에 대한 행동 등에 의한 전체적인 느낌, 보수 이외의 근무조건, 근무자

의 책임을 효율적으로 수행할 수 있게 하는 환경을 총칭한다고 하였다. 김현미(2005)

는 직무환경을 재정적, 금전적 보상인 보수를 포함한 근무조건과 복지후생, 근무자의

책임을 효율적으로 수행할 수 있게 하는 환경을 총칭하는 것이라고 하였다.

이와 같은 직무환경에 대한 선행연구들의 정의를 요약해보면 직무환경이란 조직구

성원들의 경험과 행동에 지속적으로 영향을 미치는 특성들의 총체로서(Forehand &

Gilmer, 1964; Likert, 1967; 안형기, 2003) 직책이나 직업상에 책임을 지고 담당하여

맡은 일을 수행하는데 있어 직접적 또는 간접적으로 영향을 주는 조건이나 상황의

총체를 의미한다(이대희, 2007).

다음 <표 2>는 직무환경에 대한 다양한 정의를 요약한 것이다.

연 구 자 정 의

Forehand & Gilmer(1964),

Likert(1967), Mill(1989)

조직구성원들의 경험과 행동에 지속적으로 영향을 미치는

특성들의 총체

Campbell et al.(1974),

Hellriegel& Slocum(1974)

조직구성원과 함께 환경에 대한 대응방식에서 표출된 특정

조직이나 하위조직에 대하여 지각할 수 있는 고유의 속성

Likert(1967), 이현정(2000) 내부적, 외부적 조건의 총체

박은정 (2003)

물리적 배치, 참여자들 간의 상호작용, 조직구성원의 고객

이나 외부인에 대한 행동 등에 의한 전체적인 느낌, 보수

이외의 근무조건, 근무자의 책임을 효율적으로 수행할 수

있게 하는 환경을 총칭

김현미(2005)
재정적, 금전적 보상인 보수를 포함한 근무조건과 복지후

생, 근무자의 책임을 효율적으로 수행할 수 있게 하는 환

경을 총칭

이대희(2007)

직책이나 직업상에 책임을 지고 담당하여 맡은 일을 수행

하는데 있어 직접적 또는 간접적으로 영향을 주는 조건이

나 상황의 총체

김영락․임영규(2010)

개개인이 수행하고 있는 직무 그 자체를 포함하여 보수,

승진, 일의 흥미, 고용 안정성 등과 관련하여 대우나 보상

의 공정성, 인사제도의 공정성 그리고 근무여건 등을 포괄

박노윤․설현도(2011)

근로자들이 직무를 수행함에 있어서 그들의 심리적, 생리

적, 사회적 역할에 영향을 주는 작업조건상의 환경으로 직

무에 내재되어 있는 특성과 담당자가 직면하는 직무상황

<표 2> 직무환경에 대한 다양한 정의
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2) 직무환경 구성요소

위와 같이 직무환경은 조직구성원들의 경험과 행동에 지속적으로 영향을 미치는

특성들의 총체로서(Forehand & Gilmer, 1964; Likert, 1967; 안형기, 2003) 다의적

개념을 가지고 있으며, 조직의 성과나 유효성을 도모하기 위해서는 그 직업에 알맞

은 직무환경의 조성이 필수요건임을 나타내고 있다(서영득, 2007). 본 연구에서는 직

무만족에 영향을 미치는 요인들에 대한 선행 연구자들의 분류에 따라 공통적인 주요

직무환경요인들을 조사하여 직무환경요소로서 근무여건, 업무량, 대인관계, 보상체계

를 선택하였다.

근무여건은 생리적 욕구로서 직무자체, 동료, 감독, 하급자와의 관계, 물리적 근무

환경, 근무시간, 봉급, 직무안정성, 적당한 임금, 휴식, 환경에 관한 욕구로 표현 될

수 있다(김성국, 1999; 이장원, 2003). 근무환경을 구성하는 요인에는 안전요인, 스트

레스, 관계요인 등이 있다. 안전은 먼지, 소음, 열 등의 작업상의 위험도가 이직에 영

향을 미친다(이승로, 2004). 조경산업의 근무환경은 대부분 미개척지 또는 훼손지 등

을 대상으로 하기 때문에 작업장의 환경이 열악하고, 근무시설과 복지시설이 갖추어

지지 않은 곳이 많으며, 촉박한 시간 내에 성과물의 생산으로 불규칙한 근무시간과

휴식, 감독관이나 민원인들로 부터의 의견충돌 그리고 조경산업이 경기변동 민감성

에 따른 타의적 휴직과 봉급의 불규칙성 등이 많은 것으로 알려져 있다. 근로환경은

직무만족과 이직성향에 중요한 변수로 작용(이장원, 2003; 류정숙 등, 2006)하기 때

문에 중요한 변수이다.

업무량은 한정된 작업자의 능력 중 특정한 작업 수행에 사용된 자원의 양이라고

말할 수 있다(Norman and Bobrow, 1975). 역할 과부하에는 제한된 시간 내에 수

행할 수 있는 것보다 더 많은 양의 역할을 부여하는 양적과부하(quantitative

overload)와 직무를 수행하는데 요구되는 기술, 지식, 능력 및 자경이 부족하여 나타

나는 질적과부하(qualitative overload)가 있는데 두 종류의 과부하 모두가 직무스트

레스를 유발한다(Quick & Quick, 1984). 과도한 업무는 특정인에게 일은 많고 감당

할 자원은 적은 것을 뜻하며, 양적인 과도한 업무는 시간에 비하여 일의 양이 너무

많은 것이고, 질적인 과도한 업무는 새로운 분야이거나 훈련을 받지 않아 능력이 없

어서 등 근로자가 하기에 너무 어려운 일을 하는 것이다(김양희 등, 2006). 사람들은
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일상적인 일을 계속하다가 새로운 특정과제를 부여 받으면 역할과다로 갈등을 경험

하게 된다(김성천, 2009). 조경산업분야는 직무의 특성상 순간적으로 일정 시간 내에

해결해야 하는 일이 수시로 발생하며, 매번 새로운 테마와 아이템 개발 또는 그들의

적용에 부담을 가지는 경우가 많이 있기도 하다. 조경산업분야에서도 제한된 기간

내에 생산품을 완성하여야 하며, 수시로 발생되는 발주처의 요구, 기상이나 자연환경

또는 민원 등의 제반 상황에 불규칙적인 업무량이 폭주하는 경우가 많이 있다. 예컨

대, 조경식재의 경우에는 살아 있는 생명체인 식물을 다루어야 하기 때문에 제한된

시간 내에 식재를 하여야 하기 때문에 긴급을 요하거나 부득이 야간작업을 해야 하

는 횟수가 많아지기도 한다. 반면, 업무량은 지나치게 적을 경우에도 스트레스가 발

생할 수 있는데 업무량이 적을 경우 자신의 능력이 과소평가되고 있다는 인식을 갖

게 될 것이다(김성천, 2009). 업무량은 정서적 고갈에 영향을 미칠 수 있기 때문에

(김동률, 2009) 과중한 업무로 인하여 그만두고 싶은 충동을 느끼고(박형숙·강은희,

2007), 업무과다가 직무만족도에 영향을 미치므로(House, 1981; O'Driscoll et al.,

1992; McKnight et al., 2009) 중요한 변수이다.

대인관계는 일반적으로 한 개인이 다른 사람들을 대할 때 보편적으로 나타나는 특

성이다(Montemayor, 1994). 일반적으로 원만한 대인관계를 유지하는 사람들은 의사

소통이 빈번하고 개방적이며, 정확하고 적시에 이루어지며 상대방에 대해서 호의적

이고 친밀한 감정을 갖는다(Doney & Cannon, 1997). 한 개인이 타인과 긍정적이고

원만한 대인관계를 형성하면 타인과의 관계에 쉽게 적응하고, 자아 정체성을 형성하

며, 자아의 성장과 발전에 도움을 얻지만 대인관계 제대로 형성하지 못하면 타인과

의 관계에서 고립되거나 사회생활의 적응에 어려움을 갖게 된다(한금선 등, 2007).

대인관계 능력은 개인이 업무를 수행하는데 있어서 다른 구성원들과 협력적으로 일

할 수 있게 하는 능력이자 현재 상황에서 업무를 보다 안정적으로 수행하기 위한 기

술로 작용하기도 한다(조대연, 2005; Hanley et al., 1996). 대인관계는 구성원이 상

사, 동료 및 부하와 가지는 관계로서 상호간 관계의 양호여부는 개인과 조직에 있어

서 매우 중요한 요소이다(박민구, 1994). 직무상의 대인관계는 크게 나누어 상사와의

관계, 동료와의 관계, 부하와의 관계로 나누어 볼 수 있다. 상사와의 관계에서 직속

상사의 배려적인 관리행동은 상사와 동료애적인 행동제시, 상호신뢰, 존경 및 친밀성
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과 관계가 있다(김해정, 2006). 한 개인이 높은 수준의 대인관계 능력을 갖고 있으면

효과적인 업무 수행을 위해서 상대방을 신뢰하면서 개방된 자세를 갖고 자신의 경험

과 지식을 공유하기 때문에 협력을 이룰 수 있는 가능성이 높아진다(Stevens &

Campion, 1994). 조경산업분야에 있어서 대인관계는 상사, 동료, 부하직원, 고객, 감

독, 민원 등을 포함한다. 조경은 공종이 다양하고, 시대에 뒤떨어지지 않는 새로운

지식과 기술이 요구되며, 기술 전수를 받기 위해서는 상사, 동료, 부하직원들 간의

면밀한 협력관계 유지 되어야 한다. 이들의 관계가 원만하지 못할 경우에는 정보의

고립으로 원활한 직무를 수행하기 어렵다. 또한 고객, 감독 민원인들과의 마찰은 작

품 완성도나 직무수행에 영향을 미치기 때문에 원만한 대인관계가 필요하다.

보상체계는 연구의 목적과 방법에 따라 연구자들 별로 그 의미를 달리하는 경우도

있다. Milkovich & Newman(2002)은 보상체계는 고용관계의 부분으로서 구성원들

이 받는 재무적 보상 그리고 느낄 수 있는 서비스와 혜택이다고 하였다.

Reynold(1978)는 보상이란 기본적인 임금 이외에 종업원들이 기업으로부터 받게 되

는 일체의 금전적, 물질적 보수, 복리후생, 비경제적 직무자체, 직무환경, 승진을 포

함한 광범위한 개념이라고 하였다. 민철구 등(2009)은 보상은 금전적인 부분뿐만 아

니라, 사회적 대우, 일의 보람, 자기개발 기회 등 비금전적인 부분도 내포하고 있다

고 하였다.

이러한 선행연구들을 종합하여 보면 개인이 조직의 기능을 수행하기 위해서 제공

하는 노력의 대가로서 조직이 조직구성원에게 제공하는 유형, 무형의 가치로서(권채

영, 2006) 경제적 보상, 물질적 보상, 사회적 보상, 자기개발 보상 등으로 요약된다.

3. 현장학습경험

현장학습 경험은 취업하기 전에 미리서 실무현장에서 자연현상이나 산업현장의 실

무를 직접 보고, 듣고, 체험하며, 토론하고, 느끼면서 체득하는 학습 방법을 말한다.

현장학습은 교실에서 이론적 지식만 배우는 것을 벗어나 여러 가지 구체적인 사실들

을 현장에서 직접 보고, 듣고, 조작하며, 느끼면서 탐구하여 목표를 지향해 가는 학
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습방법이다. 취업 전 현장학습의 목적은 산업실무에서 요구하는 전문적인 지식과 기

술을 숙련하고, 직업적응 능력을 갖추어 실제 상황에 이론을 적용하고, 실제와 연결

시킬 수 있는 기회를 제공하기 위해서 수행한다(Doebler et al, 1998).

조경분야는 산업실무에 실천적으로 생산활동을 해야 하기 때문에 이론에 바탕을

둔 지식을 실무적으로 실행할 수 있어야 하므로 현장학습은 필수적이고 볼 수 있다.

그러나 대부분의 조경전공관련 교육기관에서는 교육여건 상 주로 이론 위주로 교육

을 하기 때문에 현장학습의 기회가 적은 것이 현실이며, 일부 교육기관에서는 조경

산업에 필요로 하는 취업 전 현장학습 경험을 현장견학, 실습, 아르바이트 등으로 진

행하고 있다. 현장견학의 경우에는 학생들이 교실에서 배운 학습내용이 일의 세계에

어떻게 관련되며, 무엇이 다른가를 알게 해 준다(용환직, 2004). 조경현장학습 경험은

체험과정이나 작업과정에 자연스럽게 작업의 내용을 파악할 수 있음, 미지의 세계를

알 수 있음, 자신의 관심사와 능력을 발견할 수 있음, 적성을 판단할 수 있음, 취업

에 필요한 능력을 개발하여 숙달할 수 있음, 다른 사람과 함께 일하는 능력을 개발

할 수 있음, 학교에서는 습득할 수 없는 직업적 전문능력을 개발할 수 있음, 학교 수

업과의 관련성을 알 수 있음, 이론적 개념의 의미와 핵심을 이해할 수 있는 효과가

있다. 또한, 현장실습은 지식 중심의 교육에서 습득한 이론적 지식 및 실기 능력을

현장에 적용하여 경험으로부터 얻어진 실제적 지식과의 모순 및 공통점을 상호보완

할 수 있는 안목과 능력을 기르고 전문적 지도자로서 적성 검토와 자기개발을 위한

기회를 제공한다고 볼 수 있다(김선희, 2002).

Schunk(1989)는 선수경험이 자기효능감에 영향을 미친다고 하였다. 조경종사자들

의 취업 전 현장학습은 직접 보고, 체험하여 스스로 체득하는 것이기 때문에 매우

흥미롭고, 그 기억이 오래 남기 때문에 성취경험, 대리경험, 언어적 설득, 정서적 각

성을 통하여 자기효능감이 높아질 수 있다. 자기효능감(self-efficacy)은 구체적으로

특정한 일을 성공적으로 수행할 수 있다는 자신에 대한 믿음을 의미하는 것으로 자

기효능감은 성취경험(performance accomplishment), 대리경험(vicarious

experience), 언어적 설득(verbal persuasion), 정서적 각성(emotional arousal)을 통

해 획득된 정보는 인지적 평가 과정을 거쳐 자기효능감에 영향을 미치게 된다

(Bandura, 1997). 직업효능신념은 과거의 수행경험이 교육적, 직업적 선택에 미치는
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영향을 인과적으로 중재한다(Badura, 1995). 수행성취는 강력한 직업자기효능 발달

에 기여하지만 지각된 직업효능은 직업 관련 행동을 예측하는 보다 강력한 요인이다

(Hackett & Lent, 1992). 박가열 등(2008)은 청소년직장체험프로그램에 참여와 연수

행의 긍정적 진로발달은 상호 관련성이 있는데 직무만족에 영향을 미치며, 청소년직

장체험프로그램이 현재의 직장에서도 유의한 영향으로 작용하여 직장체험프로그램이

진로발달에 효과성이 높다고 하였다. 이와 같은 이유로 각 산업 분야에서 산학협력

을 통한 현장실습 프로그램을 도입하여 학생들의 학술적 능력뿐만 아니라 기술적 능

력을 육성하고 있다(오미해 등, 2009).

이러한 선행연구의 결과들은 직무특성과 직무환경에 취업 전 현장학습 경험이 직

무만족에 조절효과가 있을 수 있음을 암시하고 있다. 학습은 경험의 계속적인 성장

또는 재구성 과정이며, 경험은 개인의 학습과 성장의 기초가 되는데(Dewey, 1916;

1938), 취업 전 현장학습의 경험은 직무특성의 특성과 직무환경을 이해할 수 있는

기회를 갖는 것으로 취업 이후 직무만족에 영향을 미칠 수 있다. 취업 전 현장학습

경험은 이론과 실무를 연계시켜주는 역할을 함으로써 자신의 전공과 진로를 결부시

켜 자신의 진로개발에 기대치가 높아 미래 진로에 대한 준비를 하고, 넒은 인적 네

트워크를 형성하며, 자신을 재발견할 기회가 되어 직업선택에 도움을 준다(Collins,

2002; 오미해 등, 2009). 취업 전 현장학습 경험은 알지 못하는 것을 미리서 알고,

보고, 실제적으로 체험하여 그 일이 자신의 취미, 전공, 적성 등을 파악하게 되며, 그

일이 반복적으로 훈련하게 되면 그 일에 대한 친숙도 또는 해결능력이 높아짐으로써

직무특성과 직무환경에 대한 태도를 달리 할 수 있는 근원이 되기 때문이다.

이러한 선행연구결과들은 현장학습 경험이 직무만족에 영향을 미칠 수 있는 주요

한 요인임을 시사하는 것으로 조경종사자들의 현장학습 경험은 Bandura(1977)의 자

기효능감 원천의 요소로 견학, 실습, 아르바이트 등의 현장학습 경험은 조경분야의

체험을 통하여 성취경험, 대리경험, 언어적 설득, 정서적 각성에 영향을 미쳐서 자기

역량발전에 영향을 미칠 것으로 보인다.

조경종사자들은 현장에서 과학, 공학, 예술, 기술 등을 복합적으로 수행하여야 하

는 특성을 가지고 있는데 취업 전 견학, 현장실습, 아르바이트 등의 경험이 많을수록

직무환경에 적응을 잘 하고, 직무에 대한 적합성이 높으며, 다양한 과제들도 스스럼
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없이 도전하여 목표를 잘 달성하며, 본인이 하는 일에 대한 의미를 존중하여 업무에

대한 자긍심이 높고, 자신의 기술발전과 성취감에 대한 만족과 보람을 느껴서 직무

환경이 다소 불편하여도 조직을 떠나는 것이 지연되는 것으로 오랫동안 추정되어 왔

다. 반면, 취업 전 현장학습의 필요성에 대하여 조경학을 지도하는 교수들이나 학생,

학부모, 선배들, 현장실무자들의 의견은 찬성과 반대의 의견이 분분하기도 하다. 그

러므로 조경종사자들의 취업 전 현장학습이 직무특성 그리고 직무환경과 직무만족

간의 조절효과가 있는지를 규명하는 것은 의미가 있다.

4. 직무만족

1) 직무만족의 정의 및 개념

직무만족에 대하여 산업화 초기인 1920년대 후반에 Hawthon의 연구로 부터 국내

외적으로 많은 연구들이 수행되어 왔으나 직무만족이 단순 속성이 아닌 매우 복잡한

속성으로 구성되어 있기 때문에(김용민, 2011) 직무만족에 대한 정의나 개념이 일치

하지 않고 있다. 다음 <표 3>은 연구자별 직무만족에 대한 정의를 요약한 것이다.

직무만족이란 직무에 대한 개인적인 태도를 말하는 것으로 자신의 직무를 좋아하

거나 싫어하는 정도를 말하며, 자신의 직무자체 및 직무와 관련한 다양한 양상들에

대해 느끼는 감정이다(Spector, 1997). 직무만족은 자신의 직무와 관련된 욕구가 충

족될 것으로 지각하는 정도에 따른 감정을 포함한 심리적 상태이다(Evans, 1998).

또한 그 직무에서 얻어지거나 경험한 욕구만족에 대한 정도로(McCormick &

Tiffin, 1965), 개인의 직무와 직무경험에 대한 평가의 결과로 인한 즐겁거나 긍정적

인 정서적 상태이다(Locke, 1976). 직무만족은 직무를 통해 얻어지거나 또는 직무로

부터 경험하는 욕구 충족의 정도이며, 이는 개인적인 것이므로 각 개인의 가치체계

에 따라 상이한 형태로 나타난다(McCormick & Tiffin, 1974). 즉, 직무만족은 각

개인이 자신의 직무와 관련하여 경험하는 모든 좋은 감정과 나쁜 감정의 조화 또는

이러한 좋고 나쁨의 균형 상태에서 기인된 일련의 태도이다(Smith, 1995).
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학자명 직무만족에 대한 정의

Hoppock

(1935)

자신의 직무로부터 진심으로 만족을 느끼게 되는 심리적, 생리

적, 그리고 환경적 상황의 종합

Smith(1955)
직무만족의 심리적 상태는 개인의 감정, 신념, 태도, 성취감과

같은 상태

Mccormick &

Tiffin(1965)
직무에서 얻어지거나 경험한 욕구만족에 대한 정도

Gilmer(1966)
종업원의 직무가치를 달성하고 촉진시키는 것으로서 개인별로

직무평가에서 얻은 유쾌한 감정적 상태

McCormick &

Tiffin(1974)

직무를 통해 얻어지거나 또는 직무로부터 경험하는 욕구 충족의

정도이며, 이는 개인적인 것이므로 각 개인의 가치체계에 따라

상이한 형태

Locke(1976)
개인의 직무와 직무경험에 대한 평가의 결과로 인한 즐겁거나

긍정적인 정서적 상태

Feldman &

Arnold(1983)
개인이 자신의 직무에 대해 가지는 긍정적인 정서의 양

Cranny &

Stone(1992)

직무 수행시 기대하는 결과치와 실제 나타난 결과치의 비교로

초래된 정서적인 반응

Smith(1995) 개인이 자신의 직무와 관련하여 경험하는 모든 좋은 감정과 나

<표 3> 연구자별 직무만족에 대한 정의

직무만족은 ‘만족’이라는 것 자체가 정서적인 반응이므로 대부분 내적이고, 정신적

이며, 개념적인 측면에서 이루어지는 비물질적 요소가 강조된다(Locke, 1976). 최은

희 등(2009)은 직무만족은 조직 구성원이 자신의 직무에 대하여 가지고 있는 태도로

서 직무수행 시 개인의 내적, 외적 욕구가 어느 정도 충족되고 있는가에 대한 지각

된 반응으로, 직무만족은 종업원이 직무와 관련하여 경험하는 유쾌한 감정적 상태로

활동이 아닌 심리적 상태로 이해되며, 태도, 가치, 신념, 요구 등과 밀접하게 관련되

어 있다고 하였다.

Gilmer(1966)는 직무의 만족 또는 불만족은 자기직무에 관한 관련요인 및 일상

적인 생활에 대하여 가지고 있는 여러 가지 태도의 결과라고 정의하고 직무만족

이란 용어가 직무태도와 구성원의 사기(morale)와 상호 교차적으로 사용되지만

동의어는 아니라고 하였다.
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쁜 감정의 조화 또는 이러한 좋고 나쁨의 균형 상태에서 기인된

일련의 태도

Gilmer(1966)
직무의 만족 또는 불만족은 자기직무에 관한 관련요인 및 일상

적인 생활에 대하여 가지고 있는 여러 가지 태도의 결과

Spector(1997)
자신의 직무를 좋아하거나 싫어하는 정도를 말하며 자신의 직무

자체 및 직무와 관련한 다양한 양상들에 대해 느끼는 감정

Evans(1998)
자신의 직무와 관련된 욕구가 충족될 것으로 지각하는 정도에

따른 감정을 포함한 심리적 상태

Mrayyan(2006) 업무에 대하여 좋아하거나 즐기는 정도

최은희 등

(2009)

조직 구성원이 자신의 직무에 대하여 가지고 있는 태도로서 직

무수행 시 개인의 내적, 외적 욕구가 어느 정도 충족되고 있는

가에 대한 지각된 반응

직무만족은 학자들이 자신의 연구 분야와 영역에 따라 개방적이거나 제한적으

로 정의하여 왔으나 직무만족은 심리적 상태와 인지수준으로 구분된다. 직무만족

의 심리적 상태는 개인의 감정, 신념, 태도, 성취감과 같은 상태로 정의(Smith,

1955; 신유근, 1992; Schermerhorn, 1996) 할 수 있고, 인지수준은 보상과 같은

것으로 정의(Wu ＆ Norman, 2006) 할 수 있다. 결국 직무만족도란 지각적인 성

격을 가지고 있으면서 동시에 물질적, 심리적 반응의 형태로 취급되고 있는 것이

다(이현정, 1994).

이와 같이 직무만족은 직무에 대한 정서 및 심리적 반응이며, 조직구성원 개개

인의 직무에 대한 태도 및 욕구충족과 밀접하게 관련되어 있다는 공통점이 있다

(이승로, 2004).

2) 직무만족의 중요성

직무만족의 중요성은 개인의 입장과 조직적 입장에서 구분할 수 있다. 개인적 입

장에서 직무만족의 중요성은 개인의 가치 판단적 측면과 건강적 측면에서 중요하다.

개인의 가치판단적 측면에서 사람들이 대부분의 시간을 직장에서 보낸다고 볼 때 직

장은 삶의 만족을 누리는 곳으로(이승열, 2001) 직장에 대한 개인의 직무만족은 조
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직이 가지는 사회적 책임의 범주로 강조되고 있다(신유근, 1985). 개인의 건강측면에

서 직무만족도는 정신건강 지수와 정(+)의 상관관계가 있고(Komhauser, 1965), 직

무만족도는 신체적으로도 피로감, 두통, 호흡장애, 발한 등이 발생할 수 있어서

(Burke, 1970) 직무만족이 낮으면 스트레스가 가중되어 가정생활이나 여가생활 심지

어 삶 자체까지 불만을 느낄 수 있다고(신유근, 1985) 하였다.

조직적인 측면에서 직무만족과 관련이 있는 것은 직장에 대한 호의성, 인간관계,

이직, 출퇴근 등에 영향을 미치는 것으로 보고되고 있다. 조직적 측면에서 직무만족

이 높은 사람은 자기가 속하여 있는 조직을 외부 사회에 호의적으로 이야기 하게 되

며(이승열, 2001), 직무만족이 높으면 효율적이고 혁신적이며, 사려가 깊을 것이라는

것이다. 자신의 직무에 대하여 긍정적인 감정을 가진 사람은 인간관계가 원만하여

조직의 생산성 향상이라는 측면에서 중요하다(신유근, 1985). 직무만족이 높게 되면

이직률과 결근율이 감소되고, 이에 따라 생산성의 효과를 얻을 수 있다. 종업원의 직

무만족은 이직, 결근, 직무성과 등의 직무수행에 영향을 미치게 되기 때문에 그와 관

련되어 많은 연구들이 이루어져 왔다(이승로, 2004). 직무만족은 이직을 결정하는데

영향을 미치는 중요한 요인으로 보고되었다(최은희 등, 2009). 직무만족이 높은 사람

은 낮은 사람에 비해 이직률이나(최재열, 1994; 박경규, 2000) 결근율이 낮다고 하였

다(최재열, 1994).

직무만족과 성과의 관계는 아직 명확한 관계가 성립되지 않고 있다. 직무만족은

조직의 효율적인 운영에 매우 중요한 영향을 미치는 동시에 조직의 효율적 운영으로

결정되는 성과요인으로 간주하기도 한다(Charles & Marshall, 1992). 그러므로 조직

에서 직무만족과 관련된 요인들을 측정하여 조직구성원의 직무만족도를 확인해 봄으

로써 조직성과를 예측해 볼 수 있을 것이다(박미숙, 2009).

최재열(1992)은 비록 이론적으로는 완전히 타당성이 입증되고 있지는 않지만 연구

자들 중에는 직무만족이 작업자의 작업성과에 직접적인 영향을 미친다고 가정하고

있는 사람이 적지 않다고 하였다. 반면, Vroom(1964)은 두 변수와의 관계를 다룬

20편의 논문을 종합한 결과에서 어떠한 단정할 만한 관계를 발견하지 못했다. 직무

만족이 생산성을 설명하지 못하는 이유는 직무만족자체가 하나의 정서적 상태이기

때문이라고 하였다(Locke, 1970). 직무만족이 생산성과 신빙성 있는 관계를 갖지는
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못하지만 직무만족 요인의 중요성을 약화시키는 것은 아니며, 직무만족은 생산성을

설명하는 다양한 변인들 중의 한 하위변인에 불과하기 때문에 직무만족 자체로만은

영향력이 미세하다는 것이다(이종목, 1989; 이승열, 2001).

전문직에서는 자신의 직무에 대한 만족감이 없을 경우 효과적으로 자신의 업무를

수행하기 어려우며, 전문 직업으로서 발전을 꾀하기 어렵다(최은희 등, 2009). 일반적

으로 직무스트레스가 누적되거나 과도하면 심리적 불안과 직무에 대한 무관심, 체념,

의사 결정 능력의 감소, 상황 대처 능력의 저하 등을 유발시켜 업무의 질적 저하, 책

임감 상실, 직무 관여도 감소, 창의력 상실, 조직에 대한 무관심 등을 초래함으로써

조직의 유효성을 저하시키는 역기능적인 작용을 한다(Hall & Mansfield, 1971).

조경은 다양한 복합공정이 수행되는 전문직으로 직무에 대한 만족감이 없을 경우

에는 개인적으로 건강에 불리하고, 조직에 인화관계에 부정적 태도를 취할 수 있으

며, 직무에 대한 충실도가 낮아져 생산품의 품질이나 성과가 낮아지고, 직무에 대한

스트레스로 이직의도가 높아질 가능성이 높다. 조경분야에서 직무만족도가 중요시

되는 것은 조경생산 활동 모든 과정에 직무만족도가 영향을 미치며, 직무만족도가

높을수록 조직, 고객, 사회에 긍정적인 영향을 미치기 때문이다.

3) 직무만족에 영향을 미치는 요인

Locke(1965)은 직무만족에 영향을 미치는 요인에 대한 연구는 물리-경제적학파,

사회적학파, 작업 그 자체를 중요시하는 학파로 구분하였다. 첫 번째, 물리적-경제적

학파는 직업의 배치, 작업조건, 임금 등의 역할을 강조하였으며, 주로 테일러와 1920

년대 대부분의 미국 연구자들이 이에 속한다. 두 번째로, 사회적 학파는 1930년대에

시작되어 민주적인 감독, 응집력 있는 작업조건, 우호적인 종업원-관리자 관계 등의

역할을 강조 하였고, 호오손 연구자들과 산업사회학자들, 리더쉽 이론가들이 이에 속

한다. 세 번째로는, ‘작업 그 자체’를 중요시한 학파로 과업의 숙련, 효율 및 정신적

으로 도전적인 작업을 가능케 하는 책임 등을 통해 만족의 달성을 강조하는 학파들

이다.
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학 자 명 직무만족 결정요인

Ginzberg(1951) 경제적 보수와 명성, 특별한 활동과 목표달성에 얻어지는 본질적 만족, 사회적․환경적인 부수적 만족

Herzberg et

al.(1959)

직무만족요인 성취, 인정, 작업, 책임, 성장

직무불만족요인 회사의 정책과 관리, 감독, 작업조건, 대인관계, 보수

March & Simon(1958) 자신의 이미지에 대한 직무의 적합성, 직무관계의 예측능력, 직무에 따른 역할과의 조화

Alderfer(1967) 임금, 부가급부, 상사존중, 동료존중, 성장

Herzberg(1968) 성취감, 안정감, 책임감, 성장, 승진

Locke(1976) 작업자체, 승진, 임금, 작업조건, 부가급부

Milton(1981) 업무요인, 임금요인, 인정요인, 복지후생요인, 과업수행요인, 감독요인, 동료요인, 관리정책요인

Schnier(1981)
개인차원 욕구, 가치능력, 경험, 개성

조직차원 역할성격, 직무성격, 리더십, 조직구조, 작업환경, 개인 간 환경

Smith et al.(1983) 직무 그 자체, 승진, 임금, 감독자, 동료

Robbins(1993) 업무, 보상, 직업환경, 동료관계, 적성, 직무

Knoop(1993) 일자체, 임금, 승진기회, 감독, 동료

Purcell(1995) 동료관계, 직무자체, 일선감독자, 근무조건, 교육적합성, 급여, 승진

김재일 등(1996) 업무자체, 임금

DeSantic & Durst(1996) 직무특성, 업무상황

YuanTing(1997) 보수, 승진, 과업명료성, 동료관계

Siu et al.(1997) 직무, 보수, 승진, 감독, 동료, 직종

Maghribi(1999) 승진, 발전기회, 직원충성도, 임금

조경호·주재복(2001) 업무, 보수, 승진

최인섭·최의수(2001) 직무환경요인, 능력요인, 개인․심리요인, 인간관계, 개인특성

제갈돈(2002) 조직만족, 동료관계, 외적보상

최규신(2002) 복리후생, 임금, 근무환경, 동료관계

Gauzente(2003) 근무환경, 사회적 지위, 사람의 질, 자율성, 일자체, 성취감, 수입, 정체성

Spear(ed)(2004) 스트레스, 사회적 지지, 역할모호성, 팀워크

Meade et al.(2005) 팀워크, 고객접촉, 존중감, 도덕적 업무, 동료관계, 고객치료

이상철 등(2005) 직무, 보수, 감독, 동료

Mrayyan(2006)
불만요인 외적보상, 업무기회, 직장과 가정의 조화, 상호작용, 칭찬 및 인정

만족요인 동료관계, 통제 및 책임성

강흥구(2006) 자기효능감, 직무특성

남선이 등(2006) 사회적인정, 직무자체, 고객과의관계, 급여, 상급자와의관계, 근무여건

문동환(2007) 보상, 근무환경, 승진, 조직분위기, 직무자체

박미숙(2009)
직무특성(기술다양성, 과업정체성, 과업중요성, 자율성, 동료로부터 오는 피드백, 일로부터

오는 피드백, 타인들과의 상호작용), 목표지향성, 학습조직준비도

출처: 문동환(2007)의 연구를 토대로 재구성함

<표 4> 선행연구의 직무만족 결정요인
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이와 같이 직무만족을 결정하는 요인은 학자에 따라 다양하게 제시되고 있지만 직

무만족은 주로 직무환경요인과 직무특성이 주요 결정요인으로 제시하고 있다

(Forgarty & Uliss, 2000; Bhuian & Menguc, 2002; Thakor & Joshi, 2003; 최병

호 등, 2004; 김석영·박춘광, 2008; 김용국·이경숙, 2009; 조우정, 2011).

직무특성이 직무만족에 영향을 미친다는 연구들은 주로 직무의 적합성, 직무의 다

양성, 직무의 자율성, 직무의 정체성, 직무의 중요도, 직무의 피드백 등이 직무만족에

미치는 영향에 대하여 연구하였다. 임번장(1996)은 직무특성에 관련하여 직무자율성,

직무피드백 그리고 직무다양성이 직무만족에 영향을 미친다고 하였다. Slavitt et

al.(1978)은 직무만족에 미치는 요인은 임금, 행정, 자율성, 직업상태, 상호작용, 업무

요구도, 인간관계 등이라고 하였다. 이러한 선행연구들에서 직무특성이 직무만족에

미치는 영향 요인은 매우 다양하며, 연구자별로 연구의 목적에 따라 직무특성의 하

위변수를 달리 하여왔지만 보편적으로 직무적합성, 직무다양성, 직무자율성, 직무정

체성이 직무특성의 개념을 구성하는 것으로 판단되었다.

직무만족에 대한 직무환경요인은 개인 및 조직 그리고 연구방향과 목적에 따라 조

금씩 차이가 있어서 일반적으로 정형화된 요인이 제시되지 못하고 있는데(이현주,

2009), 이것은 직무자체가 원래 단순하지 않고, 과업과 책무가 상호간의 작용을 하거

나 유인체제 또는 보상으로 이루어져 있기 때문이다(Milton, 1981). 직무환경이 직무

만족에 영향을 미친다는 연구들은 주로 근무환경, 직무다양성, 업무량, 인간관계, 보

상체계 등이 직무만족에 미치는 영향에 대하여 연구하였다. 원금혜(2003)는 직무에

대한 개인의 만족 정도는 태도나 가치관과 같은 개인적 요소와 직무를 둘러싸고 있

는 인적․물적․조직적인 환경요인들에 의해 영향을 받는다고 하였다. Smith et

al.(1983)은 직무만족 요인들은 보통 직무 그 자체, 승진, 임금, 감독자, 동료 등이라

고 하였다. 김석영․박춘광(2008)은 직무만족의 결정요인으로는 승진, 급여, 근무시

간, 안정감, 복리후생, 상사, 동료, 고객 등이 다양한 요인이라고 하였다.

직무환경이 직무만족에 미치는 영향 요인은 선행연구들의 결과가 다양하며, 연구자

별로 연구의 목적에 따라 직무환경 요인의 하위변수를 달리 하여왔지만 주로 근로환

경, 업무량, 대인관계, 보상체계가 직무환경요인의 개념을 구성하는 것으로 판단되었다.
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이러한 선행연구들을 종합하여 보면 직무만족은 다양한 변수들이 있으며, 여러 연

구자들이 직무특성요인과 직무환경요인을 중요하게 다루고 있음을 알 수 있다. 선행

연구들을 통해 직무만족에 영향을 미치는 요인들을 정리하면 다음 <표 4>와 같다.

조경실무에서는 조경종사자들의 직무의 적합성, 직무의 정체성, 직무의 다양성, 직

무자율성, 근무여건, 업무량, 대인관계, 보상체계에 대한 인식은 자신의 직무를 수행

하는데 필요한 지식의 습득정도, 기술의 숙련도 등과 같은 사전경험에 따라 직무만

족도가 달라질 수 있음이 자주 발견된다. 예컨대 조경신입사원들의 경우에 취업 전

에 조경분야 교육기관에서 학습한 내용이 주로 이론적 교육만 받은 경우 보다는 현

장실습이나 아르바이트 등을 자주 경험한 종사자들은 자신도 몰랐던 조경분야에 대

한 흥미, 관심, 적성을 개발하며, 조경이 사회적으로 뚜렷이 구별되는 정체성을 느껴

서 자부심을 갖기도 하며, 자신이 하고 싶은 일을 자율적으로 다양한 일도 스스로

완성해 나간다는 것을 인지할 때 직무만족도가 높아지기도 한다. 또한, 취업 전에 현

장실습 경험은 자신의 업무에 대한 자긍심, 기술발전에 대한 만족, 일에 대한 가치와

보람을 느낄 때 근무여건, 대인관계, 보상체계가 다소 불리하고, 업무량이 많을지라

도 현장실습과정에 그러한 환경을 인지하고 대처하는 능력을 배양하거나 감안하고

취업하여 직무에 대한 스트레스가 적어서 이직하려는 의도가 낮다는 종업원들이 많

다. 비록 조경종사자들에 대한 취업 전 현장학습 경험, 직무특성, 직무환경, 직무만족

에 대하여 사회과학적으로 규명된 구체적 선행연구는 아직 발견되지 않으나 실무현

장에서는 오랫동안 추정되고 있다. 이와 같이 직무특성이나 직무환경이 직무만족에

취업전 현장학습 경험이 어떻게 영향을 미치는가를 파악하는 것은 조경종사자들의

직무관리, 취업 전 교육프로그램 개발에 중요하다.

5. 이직의도

1) 이직의 정의 및 개념

이직에 관한 연구는 1950년대부터 미국에서 시작되어 지금까지 지속적으로 연구되
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고 있는데 이는 조직의 인적자원관리 측면에서 이직이 차지하는 비중이 크다는 점을

반영하고 있는 것이다. 이직에 관한 대부분의 이론이나 선행연구들은 이직의 지각된

용이성과 욕구의 개념(March & Simon, 1958)에서 비롯된 것으로 이직에 대한 정의

는 많은 변천을 거듭하여 발전하였고, 학자에 따라 매우 다양하게 정의되고 있다.

Mobley(1977)는 이직이란 ‘조직으로부터 금전적인 보상을 받는 개인이 조직 구성

원의 자격을 종결짓는 것으로, 개인 스스로 자발적으로 직장을 떠나는 자발적인 이

동’이라고 하였다. Price(1977)는 이직이란 사회시스템의 구성원 자격의 경계를 넘나

드는 개인의 이동 정도라고 하였다. George & Milkovich et al.(1994)은 종사원의

이직은 종사자 스스로 또는 고용주에 의해서 일시적이든 영구적이든 고용의 종료를

의미 한다고 하였다.

이직은 광의적 이직과 협의적 이직으로 구분할 수 있다. 광의적 이직은 사회체계

의 구성원이 경계를 넘나드는 개인의 이동경로라고 할 수 있으며, 취직, 철회, 배치

전환, 승진 등이 포함된다(Price, 1997). 협의적 의미로 표현하면 조직으로부터 금전

적인 보상을 받는 개인이 조직에서 구성원으로서의 자격을 종결짓는 행위라고 정의

하였다(Mobley, 1982).

이직은 자발적인 이직과 비자발적인 이직으로도 구분할 수 있는데 자발적인 이직

은 종업원의 의사에 의하여 이직하는 것으로 자발적인 이직을 뜻하며, 비자발적인

이직은 종업원의 고용만료나 해고, 군복무 등에 의한 이직을 말한다(정영채, 1997).

또한 조직의 통제성 여부에 따라 이직을 분류하면, 통제가능 이직과 통제 불가능

이직으로 구분할 수 있다. 통제가능 이직은 조직이 통제할 수 있는 임금, 복리후생,

근무시간, 작업조건, 인간관계 등에 대한 불만을 말하고, 통제 불가능 이직은 조직구

성원의 질병, 사망, 학업계속 및 가정문제 등이 원인이 되는 것으로서 조직이 노력을

한다고 해도 통제할 수 없는 경우를 말한다.

본 연구목적에서 밝힌 바와 같이 조경종사자의 이직의도를 파악하는 것이므로 협

의적 개념의 통제 가능한 자발적인 이직에 초점을 맞추고 있다.
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2) 이직의도의 개념 및 측정

이직의도(turnover intention)란 종사원이 조직의 구성원이기를 포기하고 현재의

조직을 자발적으로 떠나거나 옮기려하는 행위, 다른 직장의 탐색하거나, 이직을 생각

하는 행위 등을 모두 포함하는 개념이다(Iverson, 1992). Price & Muller(1981)는

이직의도란 조직 구성원이 자신이 속해 있는 조직 혹은 직업을 떠나려는 의도, 생각,

결심을 의미하며, 이는 이직을 예견하고 이해하는데 있어서 중요한 예측요인이라고

주장하였다. 이직의도는 이직행위 이전의 선행변인으로(박가열 등, 2008) 조직을 자

발적으로 이탈하려는 의도(Bluedorn, 1982)라고 할 수 있다.

이직에 대한 연구들은 대부분 이직을 직접적인 변수로 하였다기보다는 주로 이직

의도라는 변수를 사용하여 측정하고 있다(정진경, 2009). 이직의도는 이직의도와 이

직을 동일하게 취급할 수는 없으나(한상숙 등, 2009) 이직과 상관관계가 매우 높아

서(Miller et al., 1979; Steel & Ovall; 1984) 이직 의도가 실제 이직으로 이어질 가

능성이 커서 이직의도는 중요한 결과변수로 보고 있다(권문주·박상철, 2010).

Mobley모형의 특성은 인지적 요소를 고려한 점과 의사결정과정에서도 인지적 과정

을 중요시 한다는 것이다. 이 모형의 또 다른 특징은 이직의 직접적인 선행요인이

이직의도임을 분명히 하고 있으며, 이직의도의 각 결정단계에서 환류고리를 결정한

다는 것이다(정진경, 2009).

따라서 본 연구에서는 이직의도를 최종적인 결과변수로 사용하여 조경업체 종사자

들의 이직행동을 조사하고자 한다.

3) 이직의 원인변수

조경종사자들의 이직이 많이 발생되어 조직과 개인에게 미치는 영향이 크기 때문

에 이직관리를 위해서는 이직원인이 무엇인지를 파악하는 것이 중요하다. 기존의 이

론에 따르면 이직의도에 대한 기존의 연구는 직무특성(Hackman and Lawler, 1971,

김호정, 1989; 이수창․이환범, 2008), 직무환경(Price and Muller, 1986 ; Porter &

Steers, 1973; Pigors & Myers, 1981, Cotton & Tuttle, 1986), 직무만족(Price,
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1977; Mobley, 1978; George & Jones, 1996) 등의 다양한 요인과 관련지어 연구가

이루어져 왔다.

메타자료에 의한 이직의 원인은 보다 좋은 기회, 편익, 시간, 거리, 조직의 미래에

대한 염려, 직업에서 퇴출의 두려움, 직장의 지리적인 위치, 감독관, 불충분하거나 부

적합한 장비, 경력에 부적합하거나 도움이 안 되는 성과, 환류의 불충분, 부정확하거

나 본의 아닌 직업의 책임, 직업도전, 직장에서 퇴출, 직업 자체, 직업에 대한 책임,

직업에 대한 안전, 직업 스트레스, 권한 위임 또는 자율성의 부족, 만족스러운 직무

수행을 위한 지원 부족, 자기계발 기회의 부족, 수행능력의 부족, 공헌에 대한 인식

부족, 조직문화, 조직재배치, 조직의 통제, 정책, 절차, 성과평가 또는 성과평가수단,

개인적인 경력변화, 동료와의 개인적인 관계, 신체적 또는 의학적인 이유, 일과 관련

된 문제, 기타 개인적인 이유, 급여 또는 일반적인 보상, 배우자의 전근, 훈련, 수준

높은 관리, 대우, 일의 내용, 작업 환경, 일과 생활의 조화, 작업 조건 등의 40가지

요인을 들 수 있다(Thomas, 2000).

Cotton & Tuttle(1986)은 기존의 이직에 관한 실증분석 자료들을 메타분석기법에

의해 분석한 후 이직과 관련된 조직행동변수 중 유의한 변수들을 정리한 결과 이직

관련 변수들을 직무관련요인, 개인특성요인, 외부환경요인으로 구분하였다<표 5>.

직무관련 요인 개인특성 요인 외부환경 요인

․임금
․업무성과
․직무명확도
․직무반복성
․직무만족도
․임금에 대한 만족도
․직무자체에 대한 만족도
․감독자에 대한 만족도
․동료에 대한 만족도
․승진기회에 대한 만족도
․조직충성도

․연령
․근속연수
․성별
․교육
․결혼여부
․부양자 수
․적성 및 능력
․지능
․이직의도
․기대감에 대한 충족도

․고용에 관한 인지
․실업률
․취업가능률
․노동조합의 유무

자료: J. L. Cotton & J. M. Tuttle(1986), Employee Turnover; A meta analysis and review with

Implication for research. Academy of Management Review.

<표 5> 선행연구의 이직원인변수

이직에 대한 모델과 변수들이 많다고 하여도 그 결과들은 자발적인 이직의도의 네
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가지 선행요소로서의 불만족, 지각된 대안들, 탐색의도 그리고 이직의도들의 중요성

에 의해 수렴되는 경향이 있다(Steel, 2002). 또한, 이직개념에서 사람들이 떠나거나

남아있는 동기들은 많은 원인들 가운데에서도 특히 감정적인 원인들(구성원 자격은

긍정적인 감정을 제공한다), 계산된 원인들(대안적인 직장을 얻을 수 있는 능력이 있

거나 없는 것들), 규범적인 원인들(가족 혹은 친구들의 기대에 부응하기 위한 욕구)

이 포함된다(Maertz & Campion, 2004).

전통적인 이직모델들이 일련의 인지된 숙의와 자율적인 행동들에 의해 근거하였다

는 사실에서 보면, 이직의도의 형성은 단지 합리적인 생각이 아닌 행동에 영향을 미

칠 수도 있는 더 큰 상황적 영향력에 의한 것 보다 합리적인 생각에 관여할 수 있는

지각된 변수들에 의하여 크게 영향을 받을 것이다(Crossley et al., 2007).

한편, 직무만족은 이직에 대해 역의 관계가 있다는 것이 일반적인 견해이나 높은

직무만족은 이직을 낮게 한다는 연구와(김은정, 2002) 직무만족이 이직을 설명하는

정도는 비교적 낮다는 연구가(채수경, 2011) 있어서 견해가 일치하지 않음을 알 수

있다. Price(1977), 권희정(2006), McKnight et al.(2009) 등은 직무특성 및 직무환경

과 이직의도 간의 직무만족이 매개역할을 한다고 하여 이에 대하여 검토해볼 필요가

있다. Mobley(1977)는 직무만족과 이직 행위 간의 관계는 통상적으로 유의하고, 일

관성이 있으나 그 중간 단계에는 여러 가지 심리적, 경제적 요인들이 작용하여 연결

고리를 구성하고 있다고 주장하였다. Price (1977)는 이직의도에 관한 모형을 인구

통계학적 변수, 결정변수, 그리고 매개변수로 구분하여 분석한 결과에서 결정변수와

이직의도 간의 직무만족이 매개역할을 하여 결정변수는 직무만족을 통해서 간접적으

로 이직행위에 영향을 미친다고 하였다. 공계순(2010)은 직무만족도의 매개역할을 통

계적으로 검증한 결과 직무만족도는 나이가 이직의도에 미치는 영향을 부분매개하고

있으며, 보상과 발전기회가 이직의도에 영향을 미치는데 완전매개역할을 한다고 하

였다. 권희정(2006)은 기업에서 필요로 하는 자질을 갖추지 못한 인력은 저임금의

단순 직종이나 비정규직에 취업하게 되어, 업무의 만족도가 낮고 이직의도가 높아

지속적으로 고용불안정의 위기를 겪게 되는 경우가 많아지고 있다고 하였다. 전태준

등(2008)은 사회체육지도자를 대상으로 연구 결과 직무만족은 전문직업적 정체성의

하위요인 중 전문조직의 활용은 공공서비스에 대한 신념, 소명의식, 자율성, 자기규
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제에 대한 신념과 이직의도 사이에서 부분적으로 매개하는 것으로 나타났다고 보고

하였다. McKnight et al.(2009)은 업무특성, 작업장 특성, 업무의 피로와 함께 직무

만족도와 이직의도간의 관계를 밝혀냈다고 하였다. 이들의 선행연구에서 직무특성과

직무환경이 이직의도 간의 직무만족이 매개역할을 할 수 있으며, 직무만족의 매개역

할은 독립변수들의 하위변수들에 따라 완전매개 또는 부분매개할 수 있거나 매개역

할을 하지 못하는 것으로 보인다.

조경종사자들은 업무의 특성상 건설기술자들의 특성을 가지기도 하지만 예술가들

의 특성을 가지기도 한다. 이러한 측면에서 조경종사자들은 직무특성과 직무환경이

다소 열악하다고 하여도 자신이 하고 있는 일이 가치가 있거나, 자긍심이 있거나, 자

신이 하는 일을 남들이 부러워한다고 느끼거나, 업무 수행시 노-하우를 습득하는 것

에 만족하거나, 업무에서 보람을 느낀다고 생각되면 직무특성이나 직무환경이 다소

열악하다 하여도 이직의도가 낮아질 수 있을 것인가와 직무만족이 매개역할을 하는

지를 파악해 보는 것은 의미 있는 일이다.

따라서 본 연구에서는 선행연구들의 고찰을 중심으로 직무특성 및 직무환경이 직

무만족을 매개로 하여 이직의도에 미치는 영향에 대하여 살펴보고자 한다.
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제 3 장 연구모형 및 가설 설정

제1절 연구모형

본 연구에서는 조경종사자들의 직무특성과 직무환경이 직무만족을 매개로 이직의

도에 미치는 영향을 파악하고자 한다. 또한 조경종사자들의 취업 전 현장학습 경험

이 직무특성․직무환경과 직무만족 간의 조절효과를 파악하고자 한다.

연구의 목적을 달성하기 위하여 직무특성, 직무환경, 현장학습경험, 직무만족과 이

직의도 등의 이론들과 선행연구들을 기초로 하여 조경종사자들의 직무특성과 직무환

경이 직무만족에 미치는 영향, 직무특성과 직무환경이 현장학습경험을 조절변수로

하여 직무만족에 미치는 영향, 그리고 직무만족이 이직의도에 미치는 영향을 규명하

기 위한 개념적 모형을 개발하였다.

본 연구모형은 다음과 같은 요인들 간의 관계를 가정한다. 1) 조경종사자가 수행

하는 일 그 자체로서 직무적합성, 직무다양성, 직무자율성, 그리고 직무정체성 변수

를 포함하는 직무특성이 직무만족에 영향을 미친다. 2) 조경종사자들의 심리적, 생리

적, 사회적 역할에 영향을 주는 작업조건상의 환경을 나타내는 직무환경이 직무만족

에 영향을 미친다. 3) 조경종사자들의 직무만족이 이직의도에 영향을 미친다. 4) 조

경종사자들의 직무특성이 이직의도에 미치는 영향은 직무만족을 통해 매개될 것이

다. 5) 조경종사자들의 직무환경이 이직의도에 미치는 영향은 직무만족을 통해 매개

될 것이다. 6) 조경종사자들의 직무특성이 직무만족에 미치는 영향은 현장학습 경험

정도에 따라 다를 것이다. 7) 조경종사자들의 직무환경이 직무만족에 미치는 영향은

현장학습 경험 정도에 따라 다를 것이다.

동료, 감독, 하급자, 물리적 근무환경, 근무시간, 봉급, 직무안정성 등의 직무환경요

인은 직무만족에 영향을 미치는 것으로 보고되어 있다. 조경종사자들은 외근이 많고,

소규모 조직에서 경영주의 일방적 직무환경이 조성되는 특성이 있다고 알려져 있는

데 조경종사자들의 직무환경이 직무환경에 어떠한 영향을 미치고 있는지를 추론하고

자 한다.
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그림 1. 연구의 모형

직무특성은 근로자가 수행하는 일 그 자체로서 직무적합성, 직무의 다양성, 과업

정체성, 자율성 등이 있다. 조경산업은 직무가 매우 다양하고, 과업이 일회성 프로젝

트형이 많으며, 훼손된 경관의 복원과 심미적 경관을 창출해야 된다는 과업의 중요

성, 소수인원에 의하여 과업을 완성해야 하는 과정에 직무의 자율성이 특이한 조경

분야에 직무의 특성이 직무만족에 어떠한 영향을 미치는가를 추론하고자 한다.

조경종사자들의 현장학습 경험은 조경관련분야의 실무적인 내용들을 취업 전에 미

리서 견학, 실습, 아르바이트 등을 통하여 현장에서 직접 체험하는 것으로서 현장학

습 경험이 직무특성 및 직무환경과 직무만족 간의 미치는 영향을 추론하고자 한다.

조경종사자들은 사회에 필요로 하는 아름다운 자연경관의 창출과 생태계 복원이라

는 과업의 자긍심을 갖고 있으며, 자신이 하는 일에 대하여 사회적으로 인정받는 직

업이고, 직무를 수행하면서 새로운 기술이나 전문적 지식 축적에 대하여 보람이 있

는 것으로 추정되고 있으나 최근 젊은 조경전공자들은 실천적 과정에서 직무만족이

매우 낮은 경우가 상반되고 있다. 직무특성은 개인이 담당하고 있는 직무 성격에 따

라 일에 흥미를 느껴 동기부여가 되고 직무에 만족하며 성과를 창출하지만, 반대의

직무를 담당하면 직무에 불만을 느끼고 성과도 오르지 않으며 조직을 이탈할 가능성

이 높아진다는 이론이다(김석영․박춘광, 2008).

다음 <그림 1>은 본 연구에서 조사하려고 하는 모형을 나타내고 있다.



- 37 -

제2절 가설 설정

본 연구의 모형 설정에 기반을 제공하는 이론과 선행연구 결과를 바탕으로 연

구모형의 구성개념을 통계학적으로 검증하기 위하여 주요요인들 간의 관계를 설

명하기 위한 각 개념들에 대한 이론을 기반으로 가설을 설정하였다.

1. 직무특성이 직무만족에 미치는 영향

직무특성은 직무만족에 정(+)의 영향을 미친다(김민주·한숙영, 2006; 김석영·박춘

광, 2008; 김용국·이경숙, 2009; 최병호 등, 2004; Bhuian & Menguc, 2002;

Forgarty & Uliss, 2000; Thakor & Joshi, 2003; 조우정, 2011). 직무특성은 개인이

담당하고 있는 직무 성격에 따라 일에 흥미를 느껴 동기 부여가 되고, 직무에 만족

하며, 성과를 창출하지만, 개인의 특성과 반대의 직무를 담당하면 직무에 불만을 느

끼고 성과도 오르지 않으며, 조직을 이탈할 가능성이 높아진다(김호정, 1989).

직무적합성은 근로자가 수행하는 직무의 수준과 직무수행에 필요한 인적자본(즉,

교육, 기술, 기능) 사이의 연계가 적합한지를 의미한다(Vroom, 1964). 직무적합성의

결과는 직무에 대한 긍정적인 태도 또는 행위로 나타나는데(강성수 등, 2008) 조직

구성원들이 기업 내부에서 수행하고 있는 직무가 자신과 잘 맞는다고 지각할수록(이

선규․이웅희, 2007), 전공과 직업이 일치할수록 직무만족에 정(+)의 영향을 미친다

(박원우․이은경, 2003; 손정선, 2008)고 하는데 조경종사자들의 직무적합성은 직무

만족에 영향을 미칠 것으로 보인다.

직무다양성은 다양한 과업이 직무 불만족을 유발(강성수 등, 2008) 하지만 지나친

직무전문화로 인한 일상 작업생활에서의 단조로움, 권태감, 작업에 대한 의미상실 등

은 작업자에게 직무스트레스 내지 소외감을 가져다주어 이것이 이직으로 연결(이승

로, 2004) 되기도 한다.

직무자율성이 떨어진다고 인식할수록 직업에 대한 효능감 역시 떨어지는데(정재민,

김영주, 2011), 업무에 대한 자율성이 정서적 소진과 마찬가지로 효능감 결여에 영향

을 미치는 유의미한 변인으로 조경종사자들의 직무자율성은 직무만족에 영향을 미칠
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것으로 보인다. 직무정체성과 직무만족과의 관계에서 자신의 직무에 대하여 가치를

부여하지 못하는 경우에는 직무불만족의 가능성이 높다고(강성수 등, 2008) 하여 조

경종사자들의 직무정체성이 직무만족에 영향을 미칠 것으로 예상된다.

이와 같이 직무특성 요인들 중에서 직무적합성, 직무다양성, 직무자율성, 직무

정체성 요인들은 조경종사자들의 직무만족에 어떻게 영향을 미치고 있는가를 추

론하고자 가설을 설정하였다.

가설 1: 직무특성이 조경종사자의 직무만족에 영향을 미칠 것이다.

가설 1-1: 직무적합성은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-2: 직무다양성은 직무만족에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-3: 직무자율성은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-4: 직무정체성은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2. 직무환경이 직무만족에 미치는 영향

직무환경요인인 근무여건, 업무량, 대인관계, 보상체계 등이 직무만족에 영향을 미

친다. 직무환경과 직무만족에 대한 연구는(Myers, 1964; Herzberg, 1966; Kelly and

Harrel, 1987) 등이 있다. 직무환경 변수가 직무만족의 직접적인 원인이 된다고 주장

하는 학자들은 역할갈등, 업무량과다, 역할과중, 승진 등이 밀접한 상관성이 있음을

밝히고 있다(임근희, 2010). 한 개인의 근무여건에 대한 평가가 긍정적이면 그 개인

은 직무에 만족 하게 되며(이승로, 2004), 직무환경이 부정적일 경우 직무불만족을

야기한다(Herzberg, 1966; 이장원, 2003). 작업조건상의 환경에서 임금, 승진, 휴가,

근로시간 등의 근무환경은 직무에 대한 만족도와 상관성이 높다(류정숙 등, 2006).

근무여건은 근무시설, 근무시간, 휴가, 복지시스템 등이 직무만족에 영향을 미친다.

Gilmer(1966)는 직장의 안전, 승진기회, 회사와 관리, 임금, 직무의 고유한 측면, 직무

의 사회적 측면, 감독, 의사소통, 작업조건 등이 직무만족에 영향을 미친다고 하였다.

안호기(2004)는 종사원들의 이직결정에 영향을 미치는 중요한 요인 중에서 작업환경

요인은 작업환경시설, 휴게 공간, 동료관계, 동료신뢰 등이 영향을 미친다고 하였다.



- 39 -

근로환경은 직무만족과 이직성향에 중요한 변수로 작용한다(이장원, 2003; 류정숙

등, 2006). 오동근 등(2007)은 근무환경이 직무만족도에 유의한 영향을 미친다고 하

였는데 이승로(2004)는 한 개인의 근무여건에 대한 평가가 긍정적이면 그 개인은 직

무에 만족 하게 된다고 하였고, Herzberg(1966)는 직무환경이 부정적일 경우 직무불

만족을 야기한다고 하였다. 근무환경이 좋으면 직무만족이 높아진다는 선행연구들의

결과로 미루어 볼 때 조경종사자들의 근무시설, 근무시간, 휴가, 복지시스템 등의 근

무환경은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것으로 예측된다.

과도한 업무량은 조직 내에서 수행하는 업무의 양이 과도하여 발생하는 업무부하

로서 업무과다가 직무만족도에 영향을 미친다(House, 1981; O'Driscoll et al., 1992;

McKnight et al., 2009). 업무량의 스트레스가 많을수록 소진의 정도가 높아져서(공

계순, 2005; Maslach, 2001) 업무량은 직무만족과 음의 상관관계로서 업무량이 적을

수록 직무만족 정도가 높다(엄영희 등, 2009). 사람들은 일상적인 일을 계속하다가

새로운 특정과제를 부여 받으면 역할과다로 갈등을 경험하게 된다(김성천, 2009). 조

경은 불특정하게 발생되는 업무량과 새로운 개념과 새로운 기술 등이 유행처럼 바뀌

기 때문에 업무과다가 발생할 수 있다. 이러한 측면에서 조경종사자들의 과중한 업

무량은 직무만족에 부(-)의 영향을 미칠 것으로 예측된다.

대인관계는 구성원이 상사, 동료 및 부하와 가지는 관계로서 상호간 관계의 양호

여부는 개인과 조직에 있어서 매우 중요한 요소이다(박민구, 1994). 일반적으로 조직

내에서 친밀하게 지내면서 서로 도와줄 수 있는 동료가 있을 경우 개인들의 직무만

족 수준은 긍정적으로 나타날 수 있다. 한 개인이 타인과 긍정적이고 원만한 대인관

계를 형성하면 타인과의 관계에 쉽게 적응하고 자아 정체성을 형성하고 자아의 성장

과 발전에 도움을 얻지만 대인관계 제대로 형성하지 못하면 타인과의 관계에서 고립

되거나 사회생활의 적응에 어려움을 갖게 된다(한금선 등, 2007). 조경분야는 작업과

정에 매우 다양한 분야를 섭렵하고 수행하여야 하나 개인의 힘으로는 한계가 있기

때문에 상사와 후배 또는 선배와 후배 또는 동료들 간의 기술전수나 정보교환이 많

기 때문에 대인 관계가 돈독한 편이다. 이러한 측면에서 조경종사자들의 상사, 선후

배, 동료들의 돈독한 유대관계는 직무만족에 정(+)의 영향을 미친다고 추론할 수 있

다.
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보상체계는 급여, 승진, 평판, 인정 등이 직무만족에 영향을 미친다. 승진은 조직내

부에서의 수직적 이동의 가능성 정도로 승진의 공정성, 승진의 가능성, 인사정책의

합리성 등을 의미한다. 승진과 직무만족에 대한 연구(Price and Muller, 1986; 이주

형․김영철, 2002; 김은정, 2002) 등이 있다. 승진은 직무만족과 정(+)의 관계가 있

다(Price & Muller, 1986; 이주형·김영철, 2002; 김은정, 2002). 승진이 종사원의 기

대를 충족시키고, 다른 사람이나 자신의 노력에 비해 상대적으로 공정하다고 느낄

때 이직율이 낮아진다. 승진기회가 많이 주어질수록 그리고 인사정책이 합리적으로

이루어질수록 이직은 줄어든다. 복지후생이 직무만족도와 유의한 상관관계가 있는데

(차선경, 2000), 보상체계는 직무만족을 고취시키고, 이직의사를 억제하는 요인으로

작용한다(김상욱․유홍준, 2002). 조경종사자들은 거친 환경 속에서도 조직과 본인의

목표달성을 위하여 노력하는 대가로 보상되는 급여, 공정한 승진, 일을 통한 사회적

인정 등의 보상체계가 높을수록 직무만족이 정(+)의 영향을 미칠 것으로 예상된다.

이와 같은 직무환경과 직무만족에 대한 선행연구들을 기반으로 하여 조경종사자들

의 직무환경이 직무만족에 어떻게 영향을 미치는가를 추론하고자 가설을 설정하였

다.

가설 2: 직무환경이 조경종사자의 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-1: 근무여건은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2: 업무량은 직무만족에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-3: 대인관계는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-4: 보상체계는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3. 직무만족이 이직의도에 미치는 영향

직무만족과 이직의도는 모두 일에 대한 감정적 반응 혹은 지향이라는 공통점을 지

니지만, 지향의 대상 및 방식에 있어서는 중요한 차이가 있어서, 직무만족이 수행직

무에 대한 다분히 표현적·감정적 반응이라면 이직의도는 소속지위의 변경과 관련된

도구적·합목적적 반응에 해당한다(Mottaz, 1989; Kim, 1999). 직무만족은 이직의도
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에 대하여 부(-)의 영향이 있다(Thompson and Terpening, 1983; 최병호 등, 2004;

김태희 등, 2006; 박재관 등, 2009; 조우정, 2011). 직무만족과 이직률과의 관계는 반

비례적인 현상으로 직무만족이 높은 사람일수록 직장을 그만 둘 확률이 적어진다(박

경규, 2000). 직무에 불만이 있더라도 자리 이동이 한정되어 있거나, 경기가 침체되

어 있는 경우 쉽게 이직을 할 수 없지만 일반적으로 만족한 사람은 그 자리에 남고,

불만족한 사람은 떠나게 된다.

이러한 차이로 인해 직무만족은 특정한 직무에 대한 비교적 가변적이고 일시적인

태도로 간주되는데 비해서 이직의도는 근무조직 전체에 대하여 상대적으로 안정되고

지속적인 행위적 의향(behavioral intention)으로 간주된다(Mowday et al., 1982;

Ajzen, 1991). 이와 같은 선행연구의 결과들을 기반으로 하여 조경종사자들의 직무

만족이 이직의도에 어떻게 영향을 미치는가를 추론하고자 가설을 설정하였다.

가설 3: 직무만족은 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

4. 직무특성과 이직의도에 관한 직무만족의 매개효과

직무특성과 직무만족과의 관계는 다양한 분야에서 관계성이 검증되어 왔다(김민주,

한숙영, 2006; 박영배, 1999; Bhuian & Menguc, 2002). 그러나 동일한 직무에 대해

서 개인이 느끼는 반응이 다름을 고려할 때, 개인적 차이가 동일한 직무에 대한 개

인의 반응차이를 유발할 수 있다는 가능성을 무시하기는 어려울 것이다(이수창·이환

범, 2008). Renn & Vanderberg(1995)은 직무특성과 결과변수들 간의 관계를 매개

할 가능성이 있는 새로운 변수를 찾는 노력이 필요하다고 하였다. 채수경(2011)은

핵심직무특성과 이직의도간의 직무만족과 조직몰입이 매개작용을 하는 것으로 보고

하여 직무특성과 이직의도 간의 직무만족이 매개작용이 있음을 시사 하였다. 직무특

성과 직무만족 그리고 이직의도라는 변수의 관계에서 직무특성은 직무만족에 영향을

미치고 직무만족은 이직의도에 영향을 미친다고 할 때, 이들 변수간의 관계는 직무

특성→직무만족→이직의도로 표현할 수 있다. 이때 변수 직무만족은 매개변수라고

하는데 직무만족의 매개효과는 직무특성이 이직의도와는 직접적으로는 상관없지만,
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직무만족을 통해 영향을 미치게 됨을 매개적 효과라고 한다. 즉, 직무특성은 직무만

족을 통해서만 이직의도와 관계를 갖게 된다. 여기에서 직무만족을 통제하면 직무특

성과 이직의도는 관계가 없어진다. 그러므로 직무만족변수는 직무특성과 이직의도의

관계를 매개한다고 할 수 있다. 따라서 다음과 같이 직무만족변수를 직무특성과 이

직의도의 매개적 효과를 가정할 수 있다.

따라서 이와 같은 직무특성과 직무만족 그리고 이직의도에 대한 선행연구들을 기

반으로 하여 조경종사자들의 직무특성과 이직의도에 직무만족이 매개역할을 하는가

를 추론하고자 가설을 설정하였다.

가설 4-1: 직무만족은 직무자율성과 이직의도 간의 매개역할을 할 것이다.

가설 4-2: 직무만족은 직무적합성과 이직의도 간의 매개역할을 할 것이다.

가설 4-3: 직무만족은 직무다양성과 이직의도 간의 매개역할을 할 것이다.

가설 4-4: 직무만족은 직무정체성과 이직의도 간의 매개역할을 할 것이다.

5. 직무환경과 이직의도에 대한 직무만족의 매개효과

근무조건 또는 작업환경이 나빠서, 보수, 승진 등의 불만 등 때문에 직장에 불만이

높아지고 이직을 하게 된다(이선희 등, 2010). 작업조건이 나쁠수록 종사자의 불만족

은 증가하며, 이것은 이직으로 연결된다(이장원, 2003). 과도한 업무부하는 직무스트

레스를 유발함으로써 직무만족을 저해하여 이직을 선택하게 한다(House, 1981;

O'Driscoll et al., 1992). 종사자들은 직무가 과다할 때 스트레스를 많이 받는데 스

트레스가 많을수록 소진의 정도가 높아져서 이직에 영향을 미칠 것이다(성희자․권

현수, 2011). 종사원들은 임금이나 승진의 공정성이 결여되었거나 기대감이 충족되지

않은 경우 실망하여 이직을 결정한다. 종사원에게 있어서 임금의 절대량, 임금인상

액, 승진율도 중요하지만, 그 자신의 공헌수준에 대한 기대와 이의 충족 정도도 이직

의 중요한 요인이라는 것이다. 근무조건에 관한 요인은 근무시간의 적절성과 휴무정

도, 식사시간, 휴가제도, 피곤한 정도, 교육제공 등을 포함한다. 직무만족의 매개효과

는 직무환경이 이직의도와는 직접적으로 상관없지만, 직무환경은 직무만족을 통해
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이직의도에 영향을 미치게 됨을 매개적 효과라고 한다. 따라서 이와 같은 직무환경

과 직무만족 그리고 이직의도에 대한 선행연구들을 기반으로 하여 조경종사자들의

직무환경과 이직의도에 직무만족이 매개역할을 하는가를 추론하고자 가설을 설정하

였다.

가설 5-1: 직무만족은 근무여건과 이직의도 간의 매개역할을 할 것이다.

가설 5-2: 직무만족은 업무량과 이직의도 간의 매개역할을 할 것이다.

가설 5-3: 직무만족은 대인관계와 이직의도 간의 매개역할을 할 것이다.

가설 5-4: 직무만족은 보상체계와 이직의도 간의 매개역할을 할 것이다.

6. 직무특성과 직무환경이 직무만족에 대한 현장학습경험의 조절효과

직무특성에 영향을 미치는 조절변수에 관한 연구는 개인적 차이와 작업상황에 초

점을 두고 연구되어 왔으며, 직무특성에 관한 상황변수의 조절효과에 대해서는 학자

들 간에 어느 정도 일치된 견해를 찾아볼 수 있으나, 조절변수로서의 개인적 차이에

관한 인식은 학자들마다 상이한 편이다(이수창·이환범, 2008). 박재관 등(2009)은 항

공사 종사원의 직무특성은 직무만족에 긍정적 영향을 미치지만 직무유형에 따라 직

무만족에 영향을 미치는 직무특성 변수에는 차이가 있다고 보고하였다. 직무특성과

결과변수간의 관계에 있어 태도와 같은 다른 매개변수들이 중요 심리상태를 대체할

수 있다(채수경, 2011). 사람은 현장학습 경험에 의하여 어떤 조건의 변화를 갖는다.

Bandura(1993)는 인지적 과정이 새로운 행동을 습득하고 유지하는데 중요한 역할을

한다고 보았다. 즉 개인은 특정 행동이 특정 결과를 초래했을 때 그 인과관계에 대

해 재해석하는 인지과정을 통해 행동조절의 통제 소재를 자극에서 개인으로 옮기게

된다. 학습상황과 관련하여 자기효능감이 적용된 대표적인 예는 학습효능감이다(김도

관, 2006). 현장학습 경험에 의한 성공적인 성취는 직업 관련 효능신념을 강화시키

고, 시간이 지나면서 효능이 강한 분야에 대한 흥미가 꽃을 피우게 된다(Bandura,

1995). 직업추구와 관련된 기술을 타진하는 과업에 성공하는 것은 자기효능과 흥미

를 강화하는 반면, 과업실패는 자기효능감과 흥미를 약화시키기도 한다(Campbell &
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Hackett, 1986; Hackett et al., 1990). 박가열 등(2008)은 청소년직장체험프로그램에

참여한 연수생이 프로그램 미참여 보다 직무만족도의 수준이 유의하게 높게 나타나

청소년직장체험프로그램 참여의 주효과가 있다고 하였는데 이는 현장학습 경험이 직

무만족에 영향을 미치는 것을 시사한다. 따라서 조경종사자들의 직무특성과 직무환

경은 선행학습경험에 따라 직무만족에 어떻게 영향을 미치는지를 분석하고자 한다.

여기서 조절변수로서 현장학습 경험의 유무는 직무특성과 직무환경이 직무만족에 미

치는 영향에 의미 있는 차이가 있게 영향을 미치게 됨을 의미한다고 할 수 있다.

가설 6-1: 직무적합성과 직무만족 간에 현장학습경험의 조절효과가 있을 것이다.

가설 6-2: 직무다양성과 직무만족 간에 현장학습경험의 조절효과가 있을 것이다.

가설 6-3: 직무자율성과 직무만족 간에 현장학습경험의 조절효과가 있을 것이다.

가설 6-4: 직무정체성과 직무만족 간에 현장학습경험의 조절효과가 있을 것이다.

가설 6-5: 근무여건과 직무만족 간에 현장학습경험의 조절효과가 있을 것이다.

가설 6-6: 업무량과 직무만족 간에 현장학습경험의 조절효과가 있을 것이다.

가설 6-7: 대인관계와 직무만족 간에 현장학습경험의 조절효과가 있을 것이다.

가설 6-8: 보상체계와 직무만족 간에 현장학습경험의 조절효과가 있을 것이다.
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제 4 장 실증분석

제1절 변수의 조작적 정의

조경종사자들의 직무특성과 직무환경이 직무만족을 매개로 이직의도에 미치는 영

향을 파악함에 있어서 변수들의 개념적 정의로만 변수들을 측정할 수 없으므로 선행

연구를 기반으로 변수의 조작화를 수행하여야 한다. 조작적 정의란 추상적, 사전적으

로 표현된 구성개념을 실제 현상을 측정할 수 있도록 관찰 가능한 형태로 정의해 놓

은 것으로 어떤 개념에 대하여 구체적인 수치를 부여할 수 있는 상태로 상세하게 정

의 하는 것이다(채서일, 2003).

본 절에서는 앞에서 설정한 독립변수, 종속변수로 나누어 각 요인들의 조작적

정의를 내리고, 그 측정에 대해 논하고자 한다.

1. 독립변수에 대한 조작적 정의 및 측정

1) 직무특성

직무특성변수의 조작적 정의는 직무적합성, 직무다양성, 직무자율성, 직무정체성으

로 구성하였다(표 6). 직무적합성은 전공관련성, 개인 가치의 유사성, 과업수행능력,

지식요구도, 적성, 난이도 등으로 하였다. 직무다양성은 직무의 단순성, 다양성, 숙련

도로 하였다. 직무자율성은 직무의 자율권, 독립성, 재량권으로 하였다. 직무정체성은

직무의 의미성, 차별성, 평판도, 정체성으로 하였다.
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변 수 내 용 출 처

직무적합성

전공과 직무의 관련성 정도
이상정(2006)

남선이 등(2006)

권오웅(2009)

장주은(2009)

해보고 싶었던 것과 직무의 일치정도

전공분야의 지식과 능력 활용 정도

새로운 지식의 요구정도

직무다양성

직무의 단순성 정도
강옥희(2004)

이장원(2003)
다양한 과제 수행의 정도

직무 수행에 필요한 지식과 숙련도의 필요성

직무자율성

직무 수행에 독자적인 생각과 판단으로 업무를

수행할 수 있는 자율성 정도

김성현(2009)상사의 지시를 받지 않고도 과제를 수행할 수

있는 독립성 정도

직무 수행에 대한 재량권 정도

직무정체성

직무의 의미성 정도

이장원(2003)
직무의 타 분야와의 차별성 정도

직무의 사회적 평판 정도

직무의 정체성 정도

<표 6> 직무특성 변수의 조작적 정의

2) 직무환경

직무환경은 직무에 내재되어 있는 특성과 담당자가 직면하는 직무상황으로 정의

(박노윤․설현도, 2011) 하였으며, 구성항목은 근무환경, 업무량, 대인관계, 보상체계

로 하였다(표 7).

근무환경은 근로자가 근무하는 물리적 환경으로 정의 하였으며, 직무환경의 구성

요소는 시설의 쾌적성, 근무시간, 휴가, 복지시설, 직원들 간의 화합으로 하였다. 업

무량은 업무처리의 양적 시간과 처리인원으로 정의 하였으며, 업무량의 구성항목은

업무시간, 업무추진 인원, 업무초과시간으로 하였다. 대인관계는 근로자가 직무를 수

행하는 과정에서 상대하는 사람으로 정의 하였으며, 대인관계의 구성항목은 상사와
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의 관계, 상사의 지원, 동료들의 신뢰로 하였다. 보상체계는 조직이 근로자를 대우하

는 정도로 정의 하였으며, 보상체계의 구성항목은 급여와 보상수준의 적절성, 승진의

공정성, 인정으로 하였다.

변 수 내 용 관련연구

근무여건

이용시설의 편리성과 쾌적 정도

남선이 등(2006)

강옥희(2004)

근무시간 정도

충분한 휴가의 정도

복지시스템 정도

직원들 간의 화합을 위한 행사 빈도

업무량

업무 완성을 위한 노력시간의 정도

남선이 등(2006)

업무지원 정도

초과 근무시간이 사생활에 지장을 주는 정도

대인관계

상사와 인격적이고, 공정한 대화의 정도

동료들과 원만한 인간관계를 형성 정도

고객들이 나를 좋아하는 정도

보상체계

급여와 보상 수준의 정도
이상정(2006)

남선이 등(2006)
승진에 대한 공정한 평가의 정도

직무에 대한 사회적 평판 정도

<표 7> 직무환경 변수의 조작적 정의

3) 현장학습경험의 조작적 정의 및 측정

현장학습 경험이란 학교나 교실의 학습에서 벗어나 자연 현상이나 사회적인 사실

이 구체적으로 나타나고 있는 현장에서 직접 접촉을 통하여 보고, 듣고, 조작하고,

느끼면서 탐구하여 목표를 지향하는 학습 방법을 말한다. 일반적인 관점으로서의 경

험 또는 체험은 사물이나 사건에 노출되거나 수반됨을 통해 얻는 물건이나 사건의

관찰이나 기술의 지식을 이루고 있다. 조경종사자들의 취업 전 현장학습경험은 참여

정도, 참여도, 학습효과, 지식정보 취득, 체험으로 하였다(표 8).
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변 인 항 목 내 용 출 처

현장학

습경험

참여정도 현장학습이나 아르바이트 참여 정도

자체개발

참 여 도
조경분야에 현장학습이나 아르바이트 등에

적극적으로 참여도

학습효과
현장실습이나 아르바이트를 통하여 조경분

야에 대한 실무학습정도

지식정보취득
현장실습이나 아르바이트를 통하여 많은 지

식과 정보 습득정도.

체 험
현장실습이나 아르바이트를 통하여 배운 조

경분야 작업을 직접 경험정도.

<표 8> 현장학습경험의 조작적 정의

4) 직무만족의 조작적 정의 및 측정

직무만족이란 자신의 직무 또는 직무경험의 평가에서 유래하는 유쾌하거나 긍정

적인 정서적 상태이다(Locke, 1976). 직무만족은 외부에서 쉽게 측정하기 어려운 심

리적인 상태이며, 따라서 직무만족을 조작적으로 정의하고 측정하려는 노력은 오랫

동안 진행되어 왔지만, 그럼에도 불구하고 직무만족이란 개념은 다양하게 정의되고

여러 가지 측정도구가 활용되고 있다(박상철, 2006).

직무만족 연구 초기에는 직무만족을 근로자의 욕구가 직무를 통해 충족되는가에

초점을 맞추어서 진행되어 왔다(Porter, 1962). Weiss, Dawis, England &

Lofquist(1967)에 의해 개발된 미네소타 만족 측정설문(Minnesota Satisfaction

Questionnaire; MSQ)은 JDI(job descriptive index; JDI)와 함께 또 다른 중요한

직무만족도 측정지표로 사용하였다. MSQ는 직무수행에 있어서의 창의성, 독립성,

감독체계, 작업조건 등과 관련된 20개의 측면지표를 포함하고 있는데 각 측면지표는

다시 5개의 항목으로 구성되어 있다. Gillet & Schwab(1975)은 동일한 표본에 대해

JDI와 MSQ 지표를 동시에 이용하여 직무만족을 측정하여 상호 비교해 본 결과 승
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진 (advancement), 보수(pay), 동료관계(co-worker), 감독(supervision) 등의 측면

에서는 두 측정지표가 서로 상관관계를 나타냈으나 타당성지수는 그다지 높지 않았

다. 직무만족을 어떻게 개념화하고 조작적으로 정의하느냐에 따라 측정하는 도구도

다양한데, 크게 직무만족은 ‘직무에 대한 전반적 태도’이므로 전반적(single or

general) 직무만족도만을 측정하면 충분하다는 주장과 여러 요인(multiple-item or

multi-facet)별로 측정해서 이를 종합해야 한다는 주장이 있다(Oshagbemi, 1999).

이와 같이 직무만족도의 측정지표와 지표에 포함되는 항목의 수 및 종류에 있어서

절대적인 기준은 없으므로 직무만족의 결정요인을 중심으로 직무의 다양한 측면을

골고루 파악하여 종합적으로 평가해야 한다(Pollard, 1996).

따라서 본 연구에서는 조경종사자의 직무만족 결정요인을 중심으로 직무의 다양한

측면을 골고루 파악하기 위하여 변수 측정항목은 성취감, 인정, 발전, 직무 그 자체

만족으로 하였다(표 9).

변 수 항 목 내 용 출 처

직무만족

성취감 직무에 대한 자긍심 정도

남선이 등(2006)

강옥희(2004)

인 정
직무가 사회적으로 가치가 있

다고 인정받는 정도

발 전
업무 수행시 기술과 노하우가

축적되는 것에 만족하는 정도

직무 그 차체 직무 그 자체에 만족하는 정도

<표 9> 직무만족 변수의 조작적 정의

5) 이직의도에 대한 조작적 정의와 측정

이직의도는 종사원이 조직의 구성원이기를 포기하고 현재직장을 떠나려는 의도

(Iverson, 1992)로서 이직행위 이전의 선행변수이다(박가열 등, 2008). 본 연구의 이

직의도는 조경관련 종사자들이 미래에 어떤 계기가 되면 조직의 구성원이기를 포기

하고 조직을 떠나려고 하는 의도로 정의하였다. 조경종사자의 이직의도 항목구성은
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직장과 직업을 포기하려는 이직의향, 현 직장에 계속 근속하려는 의도, 조경업은 계

속하되 다른 직장으로 바꾸려는 직장전환으로 하였다(표 10).

변 수 항 목 내 용 출 처

이직의도

이직의향 직장과 직업을 포기하려고 하는 의도
남선이 등(2006)

이상정(2006)

이상정(2006)

근속의향 현 직장에 근속하려는 정도

직장전환 다른 직장으로 이직하려는 정도

<표 10> 이직의도 변수의 조작적 정의

제2절 자료수집 및 표본특성

본 연구는 조경분야 종사자들이 느끼는 직무만족을 매개로 하여 직무특성과 직무

환경이 이직의도에 미치는 영향을 파악하기 위하여 전국의 조경종사자들을 표본으로

선정하였다. 설문지 총 450부를 배부하여 364부를 회수하였으며, 이중에서 무성의한

설문지 23부를 제외한 341부를 실증분석에 사용하였다.

수집된 표본의 인구통계학적 특성은 나이는 평균 32.2세로 비교적 젊은 층을 이루

있으며, 남성은 225명(65.9%), 여성은 116명(34.0%)으로 남자가 여자 보다 상대적으

로 많았다. 일일 평균 근무시간은 10시간대가 83명(24.48%)으로 가장 많았고, 그 다

음으로 법정근로시간인 8시간대가 82명(24.19%) 이었으며, 9시간 이상이

74(21.83%), 12시간 이상 근무자가 47명(13.86%)으로 75.81%가 법정근로시간 이상

으로 근무를 하며, 54% 이상이 10시간 이상의 과중한 근무를 하는 것으로 나타났다.

연봉은 2,000만원 미만과 2,00만원～2,500만원이 각각 74명(22.02%)로 가장 높게

나타났고, 2,600만～3,000만원이 64명(19.05%), 3,100만원～3,500만원이 40명(11.9%)

으로 나타났으며, 6,100만원～7,000만원과 8,000만원 이상은 각각 7명(2.08%)으로

가장 낮게 나타났다. 근무회사의 연간 매출은 21억～50억원이 15.25%, 11억～20억원

이 13.48%, 6억～10억원 13.12%, 501억원 이상 11.70% 순으로 나타났고, 201억～
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500억원이 4.26%로 가장 낮게 나타났다. 근무자 수는 3～5명이 16.77%, 100명 이상

15.87%, 6～10명 14.67%, 11～15명 11.08% 순으로 나타났고, 기타 1.20%로 가장

낮게 나타났다.

본 연구에서 수집된 자료는 사회과학 통계패키지인 SPSS 19.0을 이용하여 분석하

였으며, <표 11>은 표본의 인구통계적 특성을 나타낸 것이다.
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분 류
빈도 백분율

(%)
분 류

빈도 백분율

(%)341 341

성별
남 225 65.98

근무

회사의

매출액

3억원 이하 26 9.2

여 116 34.02 3억～5억원 30 10.64

평균

근무

시간

8시간 82 24.19 6억～10억원 37 13.12

11억～20억원 38 13.489시간 74 21.83
21억～50억원 43 15.25

10시간 83 24.48
51억～100억원 34 12.06

12시간 47 13.86 101억～

200억원
29 10.28

13시간 8 2.36

201억～

500억원
12 4.2614시간 13 3.83

15시간 29 8.55 501억원 이상 33 11.70

기타 3 0.88

근무자

수

2명 이내 8 2.40

연봉

(임금)

2천만원 미만 74 22.02 3～5명 56 16.77

2천만원～

2500만원
74 22.02 6～10명 49 14.67

2600만원～

3천만원
64 19.05 11～15명 37 11.08

3천백만원～

3500만원
40 11.90 16～20명 32 9.58

3600만원～

4천만원
20 5.95 21～30명 25 7.49

4100만원～

5000만원
27 8.04 31～50명 34 10.18

5100만원～

6천만원
23 6.85 50～100명 36 10.78

6100만원～

7천만원
7 2.08 100명 이상 53 15.87

8천만원 이상 7 2.08 기 타 4 1.20

<표 11> 표본의 특성
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제3절 측정도구의 타당성 및 신뢰성 검증

본 연구는 측정도구의 개념타당성(construct validity)을 검증하기 위하여 요인분

석을 실시하였다. 요인추출방법은 주성분분석(principal component analysis)을 이용

하고, 고유치(eigen value)는 1.0 이상을 기준으로, 요인적재치(factor loading)는 0.6

이상을 기준으로 하여 요인을 추출하였다. 요인회전방식은 요인축이 직각을 유지하

도록 하면서 하나의 요인에 높이 적재되어 있는 변인의 수를 줄여서 요인의 해석에

중점을 두는 배리맥스(varimax)방식을 이용하였다.

1. 직무특성과 직무환경에 대한 요인 및 신뢰성 분석

직무특성과 직무환경에 대한 요인분석 및 신뢰성 분석결과는 <표 12>과 <표 1

3>과 같다. <표 12>에 제시된 바와 같이 직무특성을 측정하기 위해 개념적으로 도

출한 4개의 요인들에 대한 요인분석을 실시한 결과 직무적합성 1개 항목(jf4), 직무

정체성 1개 항목(ji2)을 제외하고 4개의 요인이 명확히 구분되었다. 직무적합성에서

‘새로운 지식을 요구한다’는 jf4 항목과 직무정체성에서 ‘타분야와 차별성 정도’를 묻

는 ji2 항목이 제외된 것은 각각의 변수를 개념적으로 파악하는데 설명력이 낮기 때

문에 제외되었다. 변수들의 요인적재치가 모두 0.6 이상으로 나타나 모든 변수들의

타당성이 입증되었다. 요인들이 설명해 주는 누적분산은 71%이며, 설명분산은 직무

자율성 20.022%, 직무적합성 18.265%, 직무다양성 16.977%, 직무정체성 15.764%를

나타내고 있다.

직무환경의 경우도 연구모형에 제시된 4개의 요인이 명확히 구분 되었으며<표 13

참조>, 요인적재치가 모두 0.6이상으로 나타나 모든 변수들의 타당성이 입증되었다.

또한 요인을 요인들이 설명해 주는 누적분산은 65.7%이며, 설명분산은 근무여건

20.170%, 업무량 17.058%, 보상체계 14.366%, 대인관계 14.087%를 나타내고 있다.

요인분석을 통해 타당성에 문제가 있는 항목들을 제거한 후 도출된 차원에 대한

신뢰성 검증을 위해 Cronbach's alpha 분석결과 각 변수들의 신뢰도가 0.674에서

0.933으로 나타나 내적일관성이 확보된 것으로 나타났다.
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요인

측정항목

요인1 요인2 요인3 요인4

Cronbach's α
직무자율성 직무적합성 직무다양성 직무정체성

ja2 .876 .028 .138 .016

.864ja3 .875 .078 .036 .208

ja1 .859 .119 .044 .127

jf1 .056 .859 .239 -.054

.814jf3 .153 .836 .135 .261

jf2 .034 .776 -.004 .309

jv2 .061 .095 .819 .056

.733jv3 .002 .132 .809 .235

jv1 .135 .093 .732 .079

ji3 .111 .103 .022 .787

.674ji4 .032 .109 .234 .754

ji1 .260 .275 .153 .641

고유치 2.403 2.192 2.037 1.892 누적백분율(%)

71.028설명분산(%) 20.022 18.265 16.977 15.764

<표 12> 직무특성에 대한 요인 및 신뢰성분석결과

요인

측정항목

요인1 요인2 요인3 요인4

Cronbach's α
근무여건 업무량 보상체계

대인관

계

wc4 .790 .123 .162 .161

.815

wc3 .774 .362 .146 -.009

wc2 .706 .505 .089 -.027

wc1 .616 .136 .176 .206

wc5 .563 -.109 .266 .306

wl1 .122 .797 .116 .076

.776wl2 .063 .795 .145 .002

wl3 .339 .790 .006 - .021

re2 .218 .098 .788 .135

.726re1 .050 .201 .744 .205

re3 .303 .021 .735 .064

pr1 .111 -.063 -.011 .812

.711pr3 .018 .086 .244 .758

pr2 .343 .058 .212 .711

고유치 2.824 2.388 2.011 1.972 누적백분율(%)

65.681설명분산(%) 20.170 17.058 14.366 14.087

<표 13> 직무환경에 대한 요인 및 신뢰성 분석결과
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요인

측정항목

요인1 요인2 요인3

Cronbach's α
현장학습경험 직무만족 이직의도

fe2 .920 .056 -.044

.933

fe3 .912 .093 -.061

fe4 .887 .155 -.089

fe5 .884 .120 -.103

fe1 .794 .128 -.012

js4 .132 .867 -.102

.872

js5 .146 .860 -.144

js3 .057 .800 -.011

js1 .117 .791 -.322

js2 .090 .676 -.111

ti3 -.064 -.021 .814

.699ti2 -.019 -.150 .757

ti1 -.129 -.332 .729

고유치 3.960 3.416 1.938 누적백분율(%)

71.640설명분산(%) 30.461 26.273 14.906

<표 14> 조절변수와 매개변수, 종속변수의 요인 및 신뢰성 분석결과

2. 조절변수와 매개변수, 종속변수의 요인 및 신뢰성 분석결과

<표 14>에 제시된 바와 같이 조절변수인 현장학습경험, 매개변수인 직무만족 그

리고 종속변수인 이직의도를 요인분석 한 결과도 모든 변수들이 각 요인으로 묶여져

타당성에 문제가 없음을 알 수 있다. 다음으로 도출된 차원에 대한 신뢰성 검증을

위해 Cronbach's alpha 분석결과 각 변수들의 신뢰도가 0.699에서 0.933으로 나타나

내적일관성이 확보된 것으로 나타났다.
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제4절 연구가설의 검증 및 결과

본 연구는 조경분야 종사자들의 직무만족과 이직의도에 대한 영향요인 규명과 그

영향력 검증을 위해 직무만족에 영향을 미치는 선행요인을 직무특성, 직무환경 요인

으로 설정하였다. 선행요인이 직무만족에 미치는 영향을 조사하고, 직무만족이 다시

이직의도에 미치는 영향력과 영향요인들에 대한 직무만족의 매개효과를 밝히고자 한

다. 또한 취업 전 현장학습 경험에 따라 직무만족에 미치는 영향에 차이가 있는지를

검증하고자 한다. 이를 위해 다중회귀분석을 통해 독립변수가 직무만족과 이직의도

에 미치는 영향력을 분석하였다.

1. 상관관계

다중회귀분석의 경우 다수의 독립변수가 모형에 투입됨으로써 다중공선성

(multicollinearity)의 위험이 높아지며, 특히 사회과학의 경우 모형에 포함된 개념들

이 완전한 배타성을 갖기 어렵기 때문에 이러한 문제는 모형의 해석에 어려움을 내

포하게 된다. 따라서 본 연구에서는 회귀계수들의 모형의 안정성을 위해 독립변수들

간의 다중공선성 여부를 검사하였다. 가설을 검증하기 위해 먼저 일차적으로 모형에

투입된 모든 변수들 간의 상관관계를 검토함으로써 독립변수들 간의 상관관계가 존

재하는지와 각 독립변수들과 종속변수간의 상관관계를 살펴보았다. <표 15>는 연구

변수들 간의 상관관계 행렬을 나타내고 있다. 이 결과를 보면 독립변수들 간의 상관

관계가 가장 높은 것은 업무량과 근무여건의 0.491(p=.000), 보상체계와 근무여건

.473(p=.000)이고, 대부분의 독립변수들 간의 상관관계는 약한 것으로 분석되었다.

본 연구에서는 이 상호상관관계를 보완하기 위하여 각 요인별로 직무만족과 이직

의도와의 영향력을 분석하기 위하여 다중회귀분석을 실시하였고, 회귀모형의 다중

공선성을 검증하기 위해 분산팽창계수(variance inflation factor: VIF), 계수의 허용

값(tolerance) 등의 방법을 사용하여 공선성 여부를 진단하여 보았다. 공선성 진단

결과 <표 16>과 <표 17>에 제시되어 있듯이 VIF의 값이 대부분 이상적인 수준인

1(1.181-1.801)에 근접한 것으로 나타나고 있고, 허용값 또한 10%보다 크게 나타나

고 있어 다중공선성은 거의 존재하지 않는 것으로 판단된다(Hair et al., 1979). 이러
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한 분석 결과는 본 연구의 실증분석을 위한 회귀분석의 결과가 의미가 있음을 나타낸다.

연구변수 (1) (2) (3) (4) (5) (6) (8) (7) (9) (10) (11)

직무적합성(1) 1

직무다양성(2) .307
**

1

직무자율성(3) .214** .193** 1

직무정체성(4) .419** .344** .321** 1

근무여건(5) .143
**

-.119
*

.159
**

.267
**

1

업무량(6) -.072 -.308
**

-.056 .050 .491
**

1

대인관계(8) .236** .214** .198** .282** .365** .097 1

보상체계(7) .131* .146** .284** .297** .473** .273** .386** 1

현장학습경험(9) .327
**

.157
**

.117
*

.214
**

.163
**

-.003 .126
*

.072 1

직무만족(10) .373** .185** .314** .629** .376** .146** .267** .399** .264** 1

이직의도(11) -.219
**

-.121
*

-.190
**

-.322
**

-.455
**

-.271
**

-.407
**

-.396
**

-.185
**

-.377
**

1

주) * : p<0.05, ** : p<0.01

<표 15> 연구변수들 간의 상관관계 분석표
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독립변수 Beta t Sig
공선성 통계량

분석결과
Tolerance VIF

직무적합성 .139 2.798 .005** .761 1.314 채택

직무다양성 -.072 -1.527 .128 .847 1.181 기각

직무자율성 .045 .928 .354 .792 1.263 기각

직무정체성 .554 10.942 .000
** .731 1.368 채택

R
2
및 F값 R

2
= .440, Adj. R

2
= .425, F= 29.310, Sig. F = .000

주) *: p<0.05, **: p<0.01

<표 16> 직무특성요인의 직무만족에 대한 다중회귀 분석결과

2. 직무만족의 영향요인에 관한 가설검증

조경분야 종사자들의 직무만족 요인을 파악하고, 그 요인들의 영향력을 분석하기

위하여 본 연구에서는 직무만족에 영향을 미치는 요인으로 직무특성요인(직무자율성,

직무적합성, 직무다양성, 직무정체성)과 직무환경요인(근무여건, 업무량, 보상체계, 대

인관계)을 설정하고 이를 검증하기 위해 다중회귀분석을 실시하였다.

1) 직무특성요인이 직무만족에 미치는 영향

조경종사자들의 직무특성요인들이 직무만족과 유의한 관계가 있을 것이라는 가설

을 회귀분석 한 결과 직무적합성(가설 1-1)과 직무정체성(가설 1-4)이 직무만족에

정(+)의 관계로 유의한 값을 보이고 있어 가설이 지지되었으나 직무다양성(가설

1-2)과 직무자율성(가설 1-3)은 유의하지 않아서 가설이 기각되었다(표 16 참조). 직

무환경요인의 회귀모형에 대한 예측력은 44.0%(R
2
= .440)로 나타났다. 직무특성요

인 중에서 계수값이 가장 높은 것은 직무정체성으로 β값이 0.554 이었다.

2) 직무환경요인이 직무만족에 미치는 영향
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독립변수 Beta t Sig
공선성 통계량

분석결과
Tolerance VIF

근무여건 .222 3.382 .001** .555 1.801 채택

업무량 -.008 -.144 .886 .738 1.354 기각

대인관계 .233 4.014 .000
**

.713 1.403 채택

보상체계 .124 2.192 .029* .753 1.328 채택

R2 및 F값 R2 = .282, Adj. R2 = .263, F= 14.676, Sig. F = .000

주) *: p<0.05, **: p<0.01

<표 17> 직무환경요인의 직무만족에 대한 다중회귀 분석결과

독립변수 Beta t Sig 분석결과

직무만족 -3.77 -7.512 .000
***

채택

R2 및 F값 R2 = .142, Adj. R2 = .139, F= 56.434, Sig. F = .000

주) *: p<0.05, **: p<0.01

<표 18> 직무만족과 이직의도와의 관계

직무환경요인들이 직무만족에 영향을 미칠 것으로 설정한 가설을 회귀분석 한 결

과 근무여건(가설 2-1), 대인관계(가설 2-3)와 보상체계(가설 2-4)는 직무만족에 정

(+)의 관계이고 유의한 값을 보이고 있어 가설이 지지되었으나 업무량(가설 2-2)는

직무만족에 유의하지 않아서 가설이 기각되었다(표 17 참조). 직무환경요인의 회귀모

형에 대한 예측력은 28.2%(R2 = .282)로 나타났다. 직무환경요인 중에서 계수값이

가장 높은 것은 대인관계로 β값이 0.554 이었다.

3. 직무만족과 이직의도와의 관계에 관한 가설검증

조경분야 종사자의 직무만족이 이직의도와 유의한 관계가 있을 것이라고 설정한

가설 3은 <표 18>에서와 같이 직무만족과 이직의도에 부(-)의 관계이고, 매우 유의

한 값을 보이고 있어 가설이 지지되었다.
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이 결과는 직무만족이 높을수록 직장을 그만 둘 확률이 적어진다는 선행연구결과

와 일치한다. 즉 조경분야 종사자들의 직무만족은 이직의도와 밀접한 관련이 있다는

것이다. 직무만족의 회귀모형에 대한 예측력은 14.2%(R
2
= .142)로 나타났다.

4. 직무만족의 매개효과에 대한 분석

본 연구는 연구모형에서 제시하였듯이 연구변수들은 독립변수인 직무특성요인, 직

무환경요인 그리고 매개변수인 직무만족, 조절변수인 현장학습경험과 종속변수인 이

직의도이다. 이러한 범주에 따라 조경분야 종사자들의 직무만족 요인을 파악하고 그

요인들의 영향력을 분석하기 위해 본 연구에서는 매개변수인 직무만족에 영향을 미

치는 요인으로 직무특성요인(직무자율성, 직무적합성, 직무다양성, 직무정체성)과 직

무환경요인(근무여건, 업무량, 보상체계, 대인관계)을 설정하고, 이를 검증하기 위해

다중회귀분석을 실시하였다. 또한 매개변수인 직무만족이 종속변수인 이직의도와 어

떤 관계를 갖는가를 실증적으로 검증하였다. 추가적으로 직무만족이 독립변수들과

종속변수인 이직의도사이에 어떠한 매개역할을 하는지를 검증하였다.

Baron & Kenny(1986)이 제시한 3단계 매개회귀분석(tree-step mediated

regression) 매개회귀분석에 따르면 독립변수 - 매개변수 - 종속변수 간의 관계에

있어서 매개는 제1단계에서 독립변수로부터 매개변수로 회귀분석을 진행하여 독립변

수는 매개변수에 반드시 영향을 미쳐야 하고, 제2단계에서 독립변수로부터 종속변수

로 회귀분석을 하여 독립변수는 종속변수에 반드시 영향을 미쳐야 하며, 제3단계에

서 독립변수와 매개변수로부터 종속변수에 대하여 회귀분석을 하여 매개변수는 종속

변수에 반드시 영향을 미쳐야 하는데 종속변수에 대한 독립변수의 효과는 두 번째

등식에 비하여 세 번째 등식은 반드시 적어야 한다.

만약 매개변인을 투입했을 경우 독립변인과 종속변인과의 관계가 더 이상 통계적

으로 유의하지 않는다면 매개변인은 완전 매개효과(complete mediation)를 가진다고

판단한다. 완전한 매개효과는 만약 매개변수가 통제되었을 때 독립변수가 아무런 유

의적인 효과를 지니고 있지 않을 경우 지지될 수 있으며, 부분적인 매개효과는 매개

변수가 통제되었을 때 독립변수의 효과가 비록 유의적이지만 낮을 때 존재하는 것으
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로 평가할 수 있다(이경근․조용현, 2009 재인용). 본 연구에서도 Baron and

Kenny(1986)가 제시하는 절차에 따라 회귀분석을 통한 매개효과를 측정하였다.

1) 직무특성요인과 이직의도 간 직무만족의 매개효과

직무특성요인과 이직의도 간 직무만족의 매개효과를 회귀분석 한 결과 <표 19>와

같이 직무적합성과 직무정체성이 종속변수인 이직의도 사이에 완전매개 역할을 하고

있으며, 직무다양성과 직무자율성은 종속변수인 이직의도 간에 통계학적으로 매개역

할을 하지 않는 것으로 나타났다. 그러나 직무다양성은 통계학적으로 고도의 유의성

에 가깝기 때문에 완전매개할 가능성이 높은 것으로 보인다.

① 직무적합성과 이직의도간의 직무만족의 매개효과

가설4-1: ‘직무만족이 직무적합성과 이직의도 간의 관계를 매개할 것이다’라는 가

설을 검정한 결과는 <표 19>과 같이 제1단계 및 제2단계에서 직무만족의 효과가

모두 통계적 유의성의 조건을 충족시키고 있으며, 제3단계에서 이직의도에 대한 직

무적합도가 통계적으로 유의한 조건하에서 직무적합도가 이직의도에 대한 β값은

-.196에서 -.085 수준으로 낮아지고 있을 뿐 아니라 그 효과 역시 통계적 유의성이

없는 것으로 나타나고 있다. 이러한 결과에서 직무만족도가 직무적합과 이직의도 간

의 관계를 완전매개하고 있는 것으로 나타나 가설 4-1 ‘직무만족이 직무적합성과 이

직의도 간의 관계를 매개할 것이다’는 가설이 지지되었다.

② 직무다양성과 이직의도간의 직무만족의 매개효과

가설4-2: ‘직무만족이 직무다양성과 이직의도 간의 관계를 매개할 것이다’라는 가

설을 검정한 결과는 <표 19>과 같이 제1단계에서는 직무만족의 효과가 모두 통계적

유의성의 조건을 충족시키고 있으나 제2단계에서 직무다양성이 이직의도에 미치는

영향이 유의성이 없는 것으로 나타나(p<0.05) 통계학적으로는 매개조건을 충족시키

지 못하여 회귀분석 3단계로 진입하지 못하였다. 그러므로 직무만족도가 직무다양성
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과 이직의도 간의 관계는 통계학적으로는 가설 4-2 ‘직무만족이 직무다양성과 이직

의도 간의 관계를 매개할 것이다’라는 가설이 기각 되었다. 그러나 회귀분석 제2단계

에서 직무다양성이 이직의도에 미치는 영향이 통계학적으로 유의수준이 0.051로 고

도의 유의성에 가깝고, 제3단계에서 이직의도에 대한 직무적합도가 통계적으로 유의

한 조건하에서 직무다양성과 이직의도에 대한 β값은 -.110에서 -.056 수준으로 낮아

지고 있을 뿐 아니라 그 효과 역시 통계적 유의성이 없는 것으로 나타나고 있다. 이

러한 결과에서 직무만족도가 직무다양성과 이직의도 간의 관계는 통계학적으로는 가

설 4-2 ‘직무만족이 직무다양성과 이직의도 간의 관계를 매개할 것이다’라는 가설이

주지한 바와 같이 기각되었으나 고도의 유의수준에 근접하여 있기 때문에 직무다양

성과 이직의도 간에 직무만족이 완전매개할 가능성이 높다.

③ 직무자율성과 이직의도간의 직무만족의 매개효과

가설4-3: ‘직무만족이 직무자율성과 이직의도 간의 관계를 매개할 것이다’라는 가설

을 검정한 결과는 <표 19>과 같이 제1단계에서 직무만족의 효과가 통계적 유의성의

조건을 충족시키고 있으며, 제2단계에서 이직의도에 대한 직무적합도가 통계적으로

통계적 유의성이 없는 것으로 나타나고 있다. 이러한 결과에서 직무만족도가 직무자

율성과 이직의도 간의 매개역할을 하지 못하고 있는 것으로 나타나 가설 4-3 ‘직무만

족이 직무자율성과 이직의도 간의 관계를 매개할 것이다’은 가설이 기각되었다.

④ 직무정체성과 이직의도간의 직무만족의 매개효과

가설4-4: ‘직무만족이 직무정체성과 이직의도 간의 관계를 매개할 것이다’라는 가

설을 검정한 결과는 <표 19>과 같이 제1단계 및 제2단계에서 직무만족의 효과가

모두 통계적 유의성의 조건을 충족시키고 있으며, 제3단계에서 이직의도에 대한 직

무적합도가 통계적으로 유의한 조건하에서 직무정체성과 이직의도에 대한 β값은

-.289에서 -.131 수준으로 낮아지고 있을 뿐 아니라 그 효과는 유의수준 0.053에서

통계적 유의성이 없는 것으로 나타나고 있다. 이러한 결과에서 직무만족도가 직무정

체성과 이직의도 간의 관계를 완전매개하고 있는 것으로 나타나 가설 4-4 ‘직무만족

이 직무정체성과 이직의도 간의 관계를 매개할 것이다’는 가설이 지지 되었다.
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단

계

직무적합성 직무다양성 직무자율성 직무정체성

직무만족도 이직의도 직무만족도 이직의도 직무만족도 이직의도 직무만족도 이직의도

제

1

단

계

age .107 age .085 age .041 age .040

sex -.072 sex -.113** sex -.114** sex -.067

CAR .090 CAR .203** CAR .153 CAR .112

TEN .005 TEN -.050 TEN -.019 TEN .003

JF .348*** JV .157** JA .205*** JI .593***

R
2

.195 R
2

.108 R
2

.120 R
2

.420

F-value 14.638*** F-value 7.299*** F-value 8.213*** F-value 43.804***

제

2

단

계

age -.135* age -.125 age -.099 age -.100

sex .071 sex .093 sex .094 sex .071

CAR -.054 CAR -.114 CAR -.090 CAR -.075

TEN .021 TEN .050 TEN .035 TEN .027

JF -.196*** JV -.110 JA -.113 JI -.289***

R2 .090 R2 .066 R2 .067 R2 .135

F-value 5.961*** F-value 4.294*** F-value 4.241*** F-value 9.407***

제

3

단

계

age -.101 age -.096 age -.085 age -.089

sex .048 sex .055 sex .055 sex .053

CAR -.025 CAR -.045 CAR -.038 CAR -.045

TEN .023 TEN .033 TEN .029 TEN .028

JF -.085 JV -.056 JA -.044 JI -.131

JS -.319
***

JS -.339*** JS -.340*** JS -.268***

R2 .172 R2 .169 R2 .168 R2 .176

F-value 10.404*** F-value 10.203*** F-value 10.096*** F-value 10.738***

효과 완전매개 기각 기각 완전매개

유의확률 *: p<0.5, **: p<0.01, ***: p<0.001

<표 19> 직무특성변수들과 이직의도 간의 직무만족의 매개효과 분석
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2) 직무환경요인과 이직의도 간 직무만족의 매개효과

① 근무여건과 이직의도 간 직무만족의 매개효과

가설5-1: ‘직무만족이 근무여건과 이직의도 간의 관계를 매개할 것이다’라는 가설

을 검정한 결과는 <표 20>와 같이 제1단계 및 제2단계에서 직무만족의 효과가 모

두 통계적 유의성의 조건을 충족시키고 있으며, 제3단계에서 이직의도에 대한 직무

적합도가 통계적으로 유의한 조건하에서 근무여건과 이직의도에 대한 β값은 -.436에

서 -.356 수준으로 낮아졌지만 그 효과가 통계적으로 유의성이 있는 것으로 나타나

고 있다. 이러한 결과에서 직무만족도가 근무여건과 이직의도 간의 관계를 부분매개

하고 있는 것으로 나타나 가설 5-1 ‘직무만족이 근무여건과 이직의도 간의 관계를

매개할 것이다’는 지지될 수 있음을 의미한다.

② 업무량과 이직의도간의 직무만족의 매개효과

가설5-2: ‘직무만족은 업무량이 근무여건과 이직의도 간의 관계를 매개할 것이다’

라는 가설을 검정한 결과는 <표 20>와 같이 제1단계 및 제2단계에서 직무만족의

효과가 모두 통계적 유의성의 조건을 충족시키고 있으며, 제3단계에서 이직의도에

대한 직무적합도가 통계적으로 유의한 조건하에서 업무량과 이직의도에 대한 β값은

-.303에서 -.249 수준으로 낮아졌지만 그 효과가 통계적으로 유의성이 있는 것으로

나타나고 있다. 이러한 결과에서 직무만족도가 업무량과 이직의도 간의 관계를 부분

매개하고 있는 것으로 나타나 가설 5-2 ‘직무만족이 업무량과 이직의도 간의 관계를

매개할 것이다’는 가설이 지지되었다.

③ 대인관계와 이직의도간의 직무만족의 매개효과

가설5-3: ‘직무만족은 대인관계와 이직의도 간의 관계를 매개할 것이다’라는 가

설을 검정한 결과는 <표 20>와 같이 제1단계 및 제2단계에서 직무만족의 효과가

모두 통계적 유의성의 조건을 충족시키고 있으며, 제3단계에서 이직의도에 대한 직
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무적합도가 통계적으로 유의한 조건하에서 대인관계와 이직의도에 대한 β값은 -.408

에서 -.336 수준으로 낮아졌지만 그 효과가 통계적으로 유의성이 있는 것으로 나타

나고 있다. 이러한 결과에서 직무만족도가 대인관계와 이직의도 간의 관계를 부분매

개하고 있는 것으로 나타나 가설 5-3 ‘직무만족이 대인관계와 이직의도 간의 관계를

매개할 것이다’는 가설이 지지되었다.

④ 보상체계와 이직의도간의 직무만족의 매개효과

가설 5-4: ‘직무만족은 보상체계와 이직의도 간의 관계를 매개할 것이다’라는 가설

을 검정한 결과는 <표 20>와 같이 제1단계 및 제2단계에서 직무만족의 효과가 모

두 통계적 유의성의 조건을 충족시키고 있으며, 제3단계에서 이직의도에 대한 직무

적합도가 통계적으로 유의한 조건하에서 보상체계와 이직의도에 대한 β값은 -.367에

서 -.277 수준으로 낮아졌지만 그 효과가 통계적으로 유의성이 있는 것으로 나타나

고 있다. 이러한 결과에서 직무만족도가 보상체계와 이직의도 간의 관계를 부분매개

하고 있는 것으로 나타나 가설 5-4 ‘직무만족이 보상체계와 이직의도 간의 관계를

매개할 것이다’는 가설이 지지되었다.
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단

계

근무여건 업무량 대인관계 보상체계

직무만족도 이직의도 직무만족도 이직의도 직무만족도 이직의도 직무만족도 이직의도

제

1

단

계

age .033 age .077 age .092 age .062

sex -.038 sex -.113** sex -.113** sex -.093*

CAR .245** CAR .226** CAR .204** CAR .205**

TEN -.088 TEN -.056 TEN -.074 TEN -.094

WC .376*** WR .180*** PR .304** RE .377***

R
2

.214 R
2

.116 R
2

.175 R
2

.221

F-value 16.485*** F-value 7.904*** F-value 12.846*** F-value 17.135***

제

2

단

계

age -.071 age -.125 age -.144
*

age -.106

sex .005 sex .089 sex .091* sex .072

CAR -.150* CAR -.126 CAR -.097 CAR -.108

TEN .088 TEN .047 TEN .074 TEN .090

WC -.436*** WR -.303*** PR -.408*** RE -.367***

R2 .231 R2 .146 R2 0.220 R2 0.184

F-value 18.164
***

F-value 10.350
***

F-value 17.045
***

F-value 13.663
***

제

3

단

계

age -.064 age -.102 age -.122* age -.091

sex -.004 sex .055 sex .064 sex .050

CAR -.098 CAR -.058 CAR -.049 CAR -.059

TEN .069 TEN .030 TEN .056 TEN .067

WC -.356*** WR -.249*** PR -.336*** RE -.277***

JS -.213*** JS -.300*** JS -.238*** JS -.239***

R
2

.267 R
2

.226 R
2

.267 R
2

.229

F-value 18.264
***

F-value 14.630
***

F-value 18.252
***

F-value 14.887
***

효과 부분매개 부분매개 부분매개 부분매개

유의확률 *: p<0.5, **: p<0.01, ***: p<0.001

<표 20> 직무환경과 이직의도 간의 직무만족의 매개효과 분석
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5. 현장학습경험의 조절효과에 대한 분석

가설(6-1)에서 가설(6-8)은 취업 전 현장학습경험이 지니는 조절효과를 가설화한

것이다. 즉 현장학습 경험 정도에 따라 직무특성과 직무환경요인들이 직무만족에 미

치는 영향에 차이가 있을 것으로 가정하였다.

조경종사자의 현장학습경험의 조절효과분석은 나이, 성별, 매출액과 근속년수의 변

수 등의 인구통계학적 변수를 통제변수로 고려하였다. 조절회귀분석은 직무만족을

종속변수로 하고, 우선 1단계로 회귀식에 인구통계 변수들을 투입하고, 2단계로 1단

계에 투입하였던 인구통계적 변수와 각각의 독립변수들 그리고 현장학습경험변수를

투입하였으며, 3단계로 2단계에 투입하였던 변수들에 각각의 독립변수들과 현장학습

경험변수의 상호작용항을 예측치로 투입하였다. 조절회귀분석 결과 설명력을 각 단

계별로 변화를 파악하였다. 그 결과 <표 21>와 <표 22>에 정리된 바와 같이 직무

적합성과 직무만족 간에만 현장학습경험이 조절효과가 있는 것으로 나타났고, 나머

지 변수들은 현장학습경험이 각 독립변수에 상호작용하여 증감에 관여하는 정도가

통계학적으로 유의하지 않아서 기각되었다.
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단

계

직무적합성 직무다양성 직무자율성 직무정체성

변수 β R2 Δ R2 변수 β R2 Δ R2 변수 β R2 Δ R2 변수 β R2 Δ R2

1

age .071

0.083 0.083

age .071

0.083 0.083

age .071

0.083 0.083

age .071

0.083 0.071
sex -.116

*
sex -.116

*
sex -.116

*
sex -.116

*

CAR .230* CAR .230* CAR .230* CAR .230*

TEN -.063 TEN -.063 TEN -.063 TEN -.063

2
JF .282***

0.233 0.150
JV .115*

0.180 0.097
JA .171**

0.192 0.109
JI .555***

0.448 0.377
FE .226

***
FE .298

***
FE .297

**
FE .186

***

3 JFF*FE .745** 0.252 0.018 JVF*FE -.330 0.184 0.004 JAF*FE .304 0.196 0.004 JIF*FE .228 0.449 0.001

효과 채택 기각 기각 기각

표 21. 직무특성과 직무만족 간의 현장학습 조절효과

단

계

근무여건 업무량 대인관계 보상체계

변수 β R2 Δ R2 변수 β R2 Δ R2 변수 β R2 Δ R2 변수 β R2 Δ R2

1

age .071

0.083 0.083

age .071

0.083 0.083

age .071

0.083 0.083

age .071

0.083 0.071
sex -.116* sex -.116* sex -.116* sex -.116*

CAR .230* CAR .230* CAR .230* CAR .230*

TEN -.063 TEN -.063 TEN -.063 TEN -.063

2

WC .347
***

0.278 0.195
WR .192

***

0.204 0.121
PR .273

***

0.240 0.157
RE .360

***

0.292 0.221
FE .278*** FE .326*** FE .281*** FE .293***

3 JCF*FE .266 0.280 0.003 WRF*FE .153 0.205 0.001 IRF*FE 0.104 0.241 0.000 REF*FE .067 0.292 0.000

효과 기각 기각 기각 기각

표 22. 직무환경과 직무만족 간의 현장학습 조절효과

주) 제2단계와 제3단계의 베타(β)값은 위계적 회귀분석 값의 추가부분만 기입하였음. *: p<0.1, **: p<0.05, ***: p<0.01
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제5절 분석결과에 대한 논의

이직은 개인은 물론 조직에 미치는 영향이 크기 때문에 사회적으로 이슈화 되고

있어서 이직을 최소화하고자 하는 노력의 일환으로 이직모형에 대하여 이론 및 실증

적 연구가 많이 있었다. 이직에 대한 연구들은 주로 어떤 요인이 결정변수이고, 변수

들 간 어떠한 관계가 있으며, 어떻게 영향을 미치는가에 초점이 맞추어져 왔다. 그

결과 이직의 발생은 단 한가지의 변수만으로도 발생이 되지만 다른 변수들이 매개역

할을 하거나 조절효과에 발생하기도 하는 것으로 보고되었다. 이러한 이직모형들은

그 결과가 정확하게 일치하지 않는데 그것은 연구대상자의 직업, 지역, 연구목적, 상

황 등에 따라 다르기 때문이다. 이러한 측면에서 비정형적 특성을 갖는 조경종사자

들의 직무특성, 직무환경, 직무만족, 현장학습경험, 이직의도에 대한 실태와 각 변수

간의 관계를 파악하고자 하였다.

본 연구는 조경분야 종사자들의 직무만족과 이직의도에 대한 영향요인 규명과 그

영향력 검증을 위해 먼저 직무만족에 영향을 미치는 선행요인인 직무특성과 직무환

경을 구성개념으로 설정하고, 다음으로 각각의 요인들이 직무만족에 미치는 영향을

조사하고, 직무만족이 다시 이직의도에 미치는 영향력과 영향요인들에 대한 직무만

족의 매개효과를 밝히고, 현장학습 경험 정도에 따라 직무만족에 미치는 영향에 차

이가 있는지를 검증하였다. 본 연구의 주요 분석결과에 대한 시사점을 정리하면 다

음과 같다.

1. 직무특성요인이 직무만족에 미치는 영향

직무특성요인이 직무만족에 미치는 영향을 다중회귀분석 한 결과 직무만족에 직무

적합성과 직무정체성은 정(+)의 영향을 미치고, 직무다양성과 직무자율성은 유의하지

않은 것으로 나타났다. 직무특성요인들 중에서 직무만족에 가장 크게 영향을 미치는

변수는 직무정체성 이었다.

직무정체성은 하는 일들이 의미가 있는 것, 다른 사람들이 하기 어려운 것을 할

수 있다는 차별성, 사회적으로 평판이 높다는 인식이다. 본 연구결과 조경종사자들의
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직무정체성은 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이것은 선행연구

와(Poulin, 1994; 박종우, 1994; 이유미, 2009) 일치하였다. 전문직업적 정체성은 특

수한 지식과 기술을 토대로 광범위한 기능적 자율성을 갖고서 수행하며, 특정분야의

전문직업을 갖거나 그러한 전문 직업을 지니는 속성을 보유하는 것으로 사명감 및

자율성, 서비스 등에 대한 긍정적인 신념으로 업무를 수행한다(이선희 등, 2010). 조

직구성원이 전문직종사자로서 전문직업적(profession) 정체성을 높이는 것은 직무만

족과 조직몰입에 직결된다(Poulin, 1994). 직무의 정체성이 높을수록 직무의 의미가

커지며, 개인에게 성취감을 느끼게 한다(Hackman and Oldham, 1980). 과업의 의미

를 많이 둘수록 직무만족 정도가 높고(염영희 등, 2009), 전문직업적 정체성이 긍정

적일수록 직무에 대한 만족도가 높기(전태준, 2006) 때문에 직무만족을 높이기 위해

서는 직무정체성이 중요하다. 본 연구 결과에서 조경종사자들은 전문가로서 자신들

이 하는 일이 다른 사람들은 하기 어려운 일이고, 의미가 있으며, 사회적으로 평판이

좋다는 정체성을 가질 때 직무만족이 높아질 수 있음을 나타내고 있다. 즉, 조경종사

자들은 지구환경과 인간생활의 향상을 위하여 과학과 공학적 지식과 경험을 토대로

생명성이 있는 자연재료와 인공재료를 소재로 예술적이고도 기술적으로 표현한다는

전문가로서 정체성을 가질 때 직무만족이 높아질 수 있다. 이러한 측면에서 조경종

사자들의 직무만족을 향상시키기 위하여 직무에 대한 정체성 확립이 중요함을 시사

하는 것이다.

조경종사자들은 직무적합이 높을 때 직무만족이 높은 것은 선행연구들과(박원우․

이은경, 2003; 손정선, 2008) 일치한다. 조경종사자들의 직무적합도가 높으면 직무만

족이 높아진다는 것은 자신이 해보고 싶었던 일로서 전공분야의 지식과 능력을 활용

정도가 높을수록 직무만족이 높다는 것을 의미한다. 직무적합성의 결과는 직무에 대

한 긍정적인 태도 또는 행위로 나타나는데(강성수 등, 2008) 조직구성원들이 기업

내부에서 수행하고 있는 직무가 자신과 잘 맞는다고 지각할수록(이선규․이웅희,

2007), 전공과 직업이 일치할수록 직무만족에 정(+)의 영향을 미친다(박원우․이은

경, 2003; 손정선, 2008). 조경종사자들의 직무만족을 높이기 위해서는 자신들이 해보

고 싶은 일들을 찾아내고, 그 일들을 잘 할 수 있도록 전공분야의 지식과 경험을 축

적시켜 능력을 발휘할 수 있도록 해야 할 것이다.
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조경종사자들의 직무다양성이 직무만족에 미치는 영향은 통계학적으로 유의성이

없는 것으로 나타났다. 직무다양성이 높은 직무일수록 직무의 폭이 넓어지고, 성장욕

구가 높은 사람일수록 직무다양성이 높은 직무를 선호 한다(Hackman & Oldham,

1980). 조경종사자들은 성장 욕구가 강하기 때문에 직무의 폭이 넓어서 다양한 직무

를 수행할 때 직무에 대한 만족도가 높아질 것으로 예측하였으나 실증분석 결과 조

경종사들의 직무다양성은 직무만족에 의하여 이직의도에 영향을 미치지 않는 것으로

나타났다.

조경종사자들의 직무자율성은 직무만족에 통계학적으로 고도의 유의성은 없으나

유의수준 0.086으로 조경종사자들의 직무만족에 크게 영향을 미치는 것으로 나타나

조경인적관리에서 결코 소홀히 할 수 없는 것으로 나타났다. 이것은 자율성이 많은

직무일수록 책임감을 더 느끼고 긍정적인 태도를 갖는다는(Hackman and Oldham,

1980; Spector, 1986) 기존의 결과들이 이를 뒷받침한다. 조경산업은 타분야에 비하

여 작업 내용이 모듈을 짜 맞추는 듯한 반복적 생산활동이 적고, 대부분 현장상황에

직관적으로 대응하는 일이 많아서 단독 혹은 소수의 조직으로 작품활동을 수행하기

때문에 조경종사자들은 자율성이 중요시 된다. 조경종사자들은 생산활동에 있어서

상사의 지시를 받지 않고도 자신의 생각과 판단에 따라 업무를 수행할 수 있는 직무

자율권 많아지면 직무에 대한 자긍심, 지식과 기술이 발전되어 간다는 향상심, 업무

의 보람 등의 직무만족이 높아진다는 것을 의미한다. 그러므로 조경종사자들의 직무

만족을 높여서 직무의 성공과 실패에 대해 기꺼이 책임을 지고 최선을 다해 사회와

본인이 추구하는 생산활동을 할 수 있도록 직무자율성을 높여주어야 할 것이다.

이와 같이 직무특성은 조직구성원의 태도와 행동을 좌우하는 변수로서 개인의 동

기부여와 직무만족에 영향을 미쳐서 조직의 목표 달성에 관여한다(김민주․한숙영,

2006; 조선배 등, 2010). 직무에 대한 개인적인 만족은 직무자체가 직무담당자에게

큰 의미를 부여할 수 있다고 생각하고, 그들에게 보람과 긍지를 느끼게 하기 위해서

는 직무가 다양한 기술과 지식 등을 최대한 많이 사용할 수 있도록 설계(Hackman

& Oldham, 1975) 되어야 한다.
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2. 직무환경 요인이 직무만족에 미치는 영향

직무환경요인이 직무만족에 미치는 영향을 다중회귀분석 한 결과 직무만족에 근무

여건과 보상체계는 정(+)의 영향을 미치고, 업무량과 대인관계는 통계학적으로 유의

하지 않은 것으로 나타났다. 직무환경요인들 중에서 직무만족에 가장 크게 영향을

미치는 변수는 대인관계 이었다.

조경종사자들의 근무여건은 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

이것은 선행연구와(차선경, 2000) 일치하는 것이다. 종업원들은 작업조건이 나쁠수록

불만족이 커지는데(Herzberg, 1966) 근무환경은 근로자들의 동기유발 측면에서 긍정

적인 효과를 가지며, 조직목표에 집중하고 그것을 달성하기 위해 열심히 일하며, 조

직에 애착을 느끼게 한다(Herzberg, 1966). 조경종사자들의 직무만족을 높이기 위해

서는 근무지에 편리하고 쾌적한 시설, 적당한 근무시간, 충분한 휴가, 양호한 복지시

설 등의 근무환경을 지속적으로 개선해 줄 필요가 있다.

조경종사자들의 업무량은 직무만족에 통계학적으로 유의하지 않는 것으로 나타났

다. 이것은 업무량이 직무만족에 통계적으로 유의한 영향을 미치지 않는다는(공계순,

2010) 연구와는 일치하였지만, 업무량이 직무만족에 영향을 미친다는(김성한, 1997;

강은숙․김민정, 2006; 고수정, 2006; 이중민, 2009; 최성희, 2010) 연구들과는 일치

하지 않았다. 이 처럼 업무량이 직무만족에 영향을 미친다는 연구와 미치지 않는다

는 연구로 양분되는 것은 직무인식 상황에 따라 업무를 수동적으로 인식하는가와 능

동적으로 인식하는가에 따라 다를 것으로 생각되었다. 본 연구 자료로서 분석하는

것은 한계가 있으므로 직무인식상황에 따라 업무량이 직무만족에 영향을 미칠 것인

가에 대한 후속연구가 필요하다. 예컨대, 직무만족 결정요인들과 직무만족 간의 상관

관계에 있어서 업무량은 직무만족과 음의 상관관계로서 업무량이 적을수록 직무만족

정도가 높다(염영희 등, 2009). 즉, 과도한 업무량은 업무부하로 직무만족도에 영향을

미치는 것으로(House, 1981; O'Driscoll et al., 1992; McKnight et al., 2009) 알려

져 있는데 이것은 주로 업무를 피동적으로 수행하는 집단에서 주로 나타나는 현상일

것이다. Maslow(1943)의 욕구단계설(Need Hierachy Theory)에서 생리적 욕구를

해결하기 위한 방편으로 업무를 수동태형으로 수행하는 근로자의 경우에는 업무량이
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많으면 업무과부하에 의하여 직무만족도가 낮아질 수 있을 것이다. 반면, 업무참여가

높을수록 직무만족 정도가 높다(염영희 등, 2009)고 하는데 비록 주어진 직무라고

할지라도 그 직무를 즐기고 그 결과 보람을 찾는 능동적인 유형들에게는 직무량이

직무만족을 좌우할 만큼 영향을 미치지는 않을 것이다. 조경종사자들이 업무량이 많

고 적음이 직무만족에 영향을 미치지 않는 것은 조경분야의 직무를 사명으로 삼고

있으며, 직무가 많을수록 자기 역량을 과시할 수 있는 기회로 보거나 자기발전과 자

기실현의 성취욕이 크기 때문으로 추정되었다. 조경종사자들은 자신들이 하고 있는

일이 적성에 맞고, 의미 있는 일이라고 생각하며, 사회적으로 기여하는 바가 있다고

인식되면 어렵고 많은 업무량도 기꺼이 자기의 역량이 커짐을 보람으로 삼기 때문에

업무량이 많고 적음을 크게 인식하지 않는 것으로 추정된다.

조경종사자들의 대인관계가 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

직무만족은 감독자와 동료와의 의사소통과 순상관관계가 있는데(Blegen, 1993), 대인

관계가 좋을수록 직무만족도가 높다는 연구들과는(이현아․이기학, 2009; 정효선․윤

혜현, 2010; 최경일, 2010) 일치한다. 조경종사자들의 대인관계가 직무만족에 유의한

것은 조경종사자들은 소규모 조직으로 가족적인 분위기에서 작업을 하고, 상사와 하

급자 간의 기술전수와 정보교환 등의 유대관계가 좋은 것이 직무만족에 기여하기 때

문으로 추정되었다.

보상제도는 구성원이 자신의 노동력을 제공하고 그에 대한 대가로 받게 되는 임

금, 상여금, 복리후생 등을 모두 포함하는 개념으로 볼 수 있다. 조경종사자들의 보

상체계가 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것은 선행연구들과(윤혜미, 1996; 차선

경, 2000; 윤혜미․권혜경, 2003; 구은미, 2005; 김경희․정은주, 2006; 김진아, 2008)

일치하였다. 즉, 조경종사자들은 현재의 급여와 보상의 적절성, 승진에 대한 공정한

평가, 일을 통하여 사회적으로 인정받는 직무보상이 직무만족에 긍정적으로 영향을

미친다는 것을 의미한다. 노동의 보상은 직무만족의 결정인자로서 보상은 지급과 보

상체계에 따라서 조직이 우수한 인적자원을 확보하고 유지하면서 생산적으로 활용하

느냐가 달려 있기 때문에 인력관리 측면에서 중요한 요소이다(안성훈, 2010).

조경종사자들의 근무여건과 보상체계가 직무만족에 유의한 것으로 나타나는 것은

조경업은 실외에서 거친 작업환경이 많고, 정규근무시간외 근무가 많아서 정규휴가



- 74 -

가 주어지지 않을 때도 많으며, 소규모조직으로 복지혜택이 낮은 현실이 직무만족에

영향을 미치는 것으로 보인다. Fleishman(1972)는 직무환경이 직무만족에 미치는 영

향을 입증한 연구들을 보면 조직 내의 유·무형의 환경적 요인 즉, 임금, 승진, 조직

풍토, 사회적 환경, 운영여건, 직장의 안전성, 지위, 동료관계, 커뮤니케이션 만족, 중

간관리자의 비전, 상사와의 관계 등의 요인이 직무만족에 영향을 미치고 있다고 하

였다. 사회환경의 변화와 발전에 따른 근로자들의 의식성장과 요구수준을 바로 이해

하고, 사측과 정부에서 합리적으로 추진할 수 있는 방안과 제도의 개선을(황성호,

2010) 하여야 할 것이다.

이와 같이 직무환경에서 근무여건이나 보상체계가 좋을수록 직무만족은 더욱 높게

나타난다는 것을 알 수 있다. 일반적으로 직무스트레스가 누적되거나 과도하면 심리

적 불안과 직무에 대한 무관심, 체념, 의사 결정 능력의 감소, 상황 대처 능력의 저

하 등을 유발시켜 업무의 질적 저하, 책임감 상실, 직무 관여도 감소, 창의력 상실,

조직에 대한 무관심 등을 초래함으로써 조직의 유효성을 저하시키는 역기능적인 작

용을 한다(Hall & Mansfield, 1971). 조경종사자들은 조경의 기술과 품질에 중요한

역할을 담당하므로 경영측면에서 근무여건과 보상체계를 만족시켜서 조경종사자들의

능력을 최대한 발휘할 수 있도록 여건을 조성하여야 할 것이다.

3. 직무만족이 이직의도에 미치는 효과

조경분야 종사자의 직무만족은 이직의도에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타난

것은 선행연구들과(정명수․김장환, 1997; 김현식, 1999; 정명수, 2000) 일치하는 것

이다. 직무만족도는 이직의 가장 직접적인 요인으로 알려져 있다(Barak, et al.,

2001; 김상욱․유홍준, 2002). 본 연구결과는 조경종사자들의 이직을 줄이기 위해서

는 업무에 대한 자긍심, 업무기술과 노-하우의 발전, 업무에 대한 자긍심 그리고 업

무에 대한 보람을 충족 시켜서 직무만족을 높이는 노력이 필요하다는 것을 시사하는

것이다.
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4. 직무특성과 이직의도 간 직무만족의 매개효과

본 연구에서는 직무특성과 직무환경 요인이 직무만족을 매개로 이직의도에 미치는

영향을 분석하였다.

1) 직무특성과 이직의도 간 직무만족의 매개효과

직무특성요인 중에서 직무적합성과 직무정체성 변수들과 이직의도 간에는 직무만

족이 완전매개역할을 하였으나 직무다양성과 직무자율성 변수들과 이직의도 간에는

직무만족이 매개역할을 하지 못 하였다.

조경종사자들의 직무적합성과 이직의도 간의 직무만족이 완전매개역할을 하는 것

은 외면상으로 보여지는 직무적합성과 이직의도 간의 관계가 직무만족에 의한 것임

을 의미한다. 직무적합성이 이직의도에 직접적으로 영향을 미치지는 않지만 직무적

합성이 직무만족을 통하여 이직의도에 영향을 미친다는 것이다. 이것으로 보아 조경

종사자들이 직무수행 과정에서 지각하는 직무적합성은 그들의 직무만족에 영향을 미

치고, 이 과정에서 높아진 직무만족이 이직의도를 낮추는 역할을 하는 것임을 뜻한

다. 직무적합성이 높을수록 이직의도가 무조건 낮아지는 것이 아니며, 직무만족과 연

결될 수 있도록 하여야 한다. 즉, 직무적합도가 높다고 하여 이직의도가 직접적으로

낮아지는 것은 아니므로 직무만족과 연결될 수 있도록 하여야 한다는 것을 의미한

다. 따라서 조경직무현장에서 조경종사자들이 지각하는 자신의 업무가 적합하다고

느끼면 직무만족이 크다는 것을 인지할 수 있도록 직무를 설계하고 직무배치를 하는

것이 중요하다.

직무다양성과 이직의도 관계에서 직무만족이 미치는 영향은 통계학적 회귀분석 과

정 제2단계에서 직무다양성은 이직의도에 미치는 영향이 유의수준 p<0.05에서 유의

성이 없어서 제3단계로 진입하지 못하고 가설이 기각되었다. 그러나 제2단계에서 직

무다양성과 이직의도 간 직무다양성이 매개역할을 하는 것이 통계학적 유의수준

0.051로 고도의 유의수준에 매우 근접하기 때문에 완전매개역할을 할 가능성이 높은

것으로 나타났다. 이 때 외면상으로 보여지는 직무다양성과 이직의도 간의 관계는

직무만족에 의한 것이다. 즉, 조경종사자들이 직무수행과정에서 지각하는 직무다양성
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은 그들의 직무만족에 영향을 미치고, 또 이는 이직의도를 낮추는 역할을 하는 것이

다. 지나친 직무전문화로 인한 일상 작업생활에서의 단조로움, 권태감, 작업에 대한

의미상실 등은 작업자에게 직무스트레스 내지 소외감을 가져다주어 이것이 이직으로

연결되기도 한다(이승로, 2004). 반면, 직무다양성이 높은 직무일수록 직무의 폭이 넓

어지고, 성장욕구가 높은 사람일수록 직무다양성이 높은 직무를 선호 한다(Hackman

& Oldham, 1980). 자신이 가진 많은 재능을 사용할수록 직무는 더욱 의미가 있을

것이다(이인수, 2006). 직무에 대한 개인적인 만족은 직무자체가 직무담당자에게 큰

의미를 부여할 수 있다고 생각하고, 그들에게 보람과 긍지를 느끼게 하기 위해서는

직무가 다양한 기술과 지식 등을 최대한 많이 사용할 수 있도록 설계(Hackman &

Oldham, 1975) 되어야 한다.

직무자율성과 이직의도 간의 관계에서 직무만족은 매개역할을 하지 못하는 것으로

나타났다. 직무자율성과 이직의도 사이에서 직무만족이 매개역할을 하지 못하는 것

은 직무정체성이 이직의도에 영향을 미치지 못하기 때문이다. 본 연구 설계시 자율

성은 개인적 효능감과 힘을 주며(empowerment), 직무만족을 통해 이직의도를 줄임

으로서 전문직에 대한 헌신을 강화한다(지성애·유형숙, 2001)는 기존의 이론에 따라

조경종사자들도 직무자율성과 이직의도 간 직무만족이 매개역할을 미칠 것으로 예상

하고 가설을 설정하였으나 기각되었다.

직무정체성과 이직의도의 관계에서 직무만족은 완전매개 역할을 하는 것으로 확인

되었다. 직무정체성의 경우에는 이직의도에 직접적인 영향을 미치지 못하지만 직무

만족이 간접적으로 매개역할을 하는 것을 의미한다. 본 연구의 결과는 조경종사자들

이 지각하는 직무정체성이 높아지면 직무만족을 높여서 간접적으로 이직을 줄일 수

있다는 것을 암시한다. 전공이론에 관한 충분한 지식과 그 지식을 현장에서 적용하

는 기술 그리고 자신의 전문직에서 요구하는 것과 일치하는 자아개념인 전문직업적

정체성의 획득이 전문직업인들에게 중요한 직업 성공요인이다(최윤경, 2003). 이와

같은 연구결과에 따르면 직무현장에서는 조경직 종사자들이 자신들이 담당하는 과업

이 전체적인 과업에서 명확히 어떤 위치에 존재하며, 자신의 과업영역에서의 성과와

다른 과업영역과 어떻게 관계되고 확산되어질 수 있는지를 인식하도록 하는 것이 중

요하다.
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2) 직무환경과 이직의도 간 직무만족의 매개효과

직무환경요인 중에서 근무여건, 업무량, 대인관계와 보상체계는 이직의도 간에 직

무만족이 부분매개의 역할을 하였다. 조경종사자들의 근무여건과 이직의도의 관계에

있어서 직무만족이 부분매개역할을 하는 것은 근무여건이 직접적으로 이직의도에 영

향을 미칠 뿐만 아니라 직무만족을 통하여 이직의도에 간접적으로 영향을 미치기도

한다는 의미이다. 이것은 조경종사자들이 지각하는 근무환경이 좋아지면 이직의도가

낮아지기도 하지만 직무만족을 높여서 간접적으로 이직의도를 낮출 수 있다는 것이

다. 이러한 연구결과에서 근무환경은 전반적 직무만족에 영향을 미쳐서 이직원인이

된다는(Michaels & Spector, 1982) 선행연구와 부분적으로 일치하는 것이다. 일반적

으로 종업원들은 작업조건이 나쁠수록 종사자의 불만족은 증가하며(Herzberg,

1966), 이것은 이직으로 연결될 수 있다(안호기, 2004; 이장원, 2003). 조경종사자들

의 직무만족과 이직을 낮추기 위해서는 근무시설의 편리성과 쾌적성, 근무시간의 적

절성, 충분한 휴가, 복지시설의 확충과 직원들 간의 화합을 위한 노력 등과 같은 근

무환경을 향상시킬 필요가 있음을 시사하는 것이다.

조경종사자들의 업무량과 이직의도 간의 직무만족이 부분매개역할을 하는 것은 업

무량이 직접적으로 이직의도에 영향을 미칠 뿐만 아니라 직무만족을 통하여 이직의

도에 간접적으로 영향을 미치기도 한다는 것을 의미한다. 이것은 선행연구와(공계순,

2010) 일치하지 않았다. 일반적으로 직무량이 많을수록 직무만족이 낮아져서(House,

1981; O'Driscoll et al., 1992; McKnight et al., 2009), 이것이 이직의도에 영향을

미친다(성희자․권현수, 2011). 본 연구결과에 따르면 조경종사자들의 과도한 업무량

은 직접적으로 이직의도를 높일 수 있으나 직무만족도가 높을 경우 이직의도가 낮아

질 수 있음을 시사한다. 조경종사자들은 많은 업무를 수행할 수 있다는 것이 자기역

량을 나타내거나 과시할 수 있는 계기로 보는 경우도 많이 있기 때문에 다른 분야의

종사자들이 과다한 업무로 이직을 고려하는 일반적인 이론과는 다소 다를 수 있다.

예컨대 대량의 조경식물을 식재할 때 업무량이 대단히 많이 증가하여 업무에 대한

압박감이 올 수 있지만 긍정적인 조경종사자는 그러한 업무를 잘 처리함으로써 자신

의 자기효능감에 대한 자긍심과 보람을 느끼고, 발전하는 기술과 노-하우에 만족도

가 높아지면 업무가 다소 많더라도 이직의도를 고려하지 않을 수 있다는 것이다. 그
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렇다고 해서 과도한 업무 상태에서 직무만족이 절대적으로 이직의도를 낮춘다는 의

미는 아니므로 해석상의 주의가 필요하다.

또한 조경종사자들의 대인관계와 이직의도 간의 직무만족이 부분매개역할을 하는

것으로 나타났다. 이것은 대인관계가 이직의도에 직접적으로 영향을 미치기도 하지

만 대인관계와 이직의도 간에 직무만족이 간접적으로 영향을 미친다는 것이다. 대인

관계가 좋으면 이직의도를 낮추는데 직접적으로 역할을 할 뿐만 아니라 직무만족이

간접적으로 영향을 미쳐서 이직의도가 낮아진다는 것이다. 조직 내에서 친밀하게 지

내면서 서로 도와줄 수 있는 상사나 동료가 있을 경우 개인들의 직무만족 수준은 긍

정적으로 나타나 이직의도를 감소시킬 수 있으므로 상사나 동료들 간 친화력을 높일

수 있는 노력이 필요하다.

보상체계와 이직의도 간에도 직무만족이 부분매개 역할을 하는 것은 보상체계가

이직의도에 직접적으로 영향을 미치기도 하지만 보상체계와 이직의도 간에 직무만족

이 간접적으로 영향을 미친다. 즉, 조경종사자들은 보상체계가 좋으면 이직의도를 낮

추는데 직접적으로 역할을 할 뿐만 아니라 직무만족이 간접적으로 영향을 미쳐서 이

직의도가 낮아진다는 의미이다. 보상과 이직의도 간 직무만족이 완전매개역할을 하

여 보상은 이직의도에 직접적으로 영향을 주기 보다는 직무만족도에 영향을 미치는

것을 통하여 이직의도에 간접적으로 영향을 미친다(공계순, 2010)는 것과는 다소 차

이가 있으나 보상체계의 중요성을 인식 시키고 있다. 따라서 조경종사자들의 직무만

족을 높여서 이직의도를 낮추기 위해서는 적합한 보상시스템이 필요함을 시사하고

있다. 예컨대 임금을 올려 주는 것은 근로자의 직무만족을 높이며, 이직의도를 억제

하는 요인으로 작용한다(Weiss, 1984). 또한 임금이나 부가급여, 승진 등의 외재적

조직보상은 직무만족에 각별히 중요한 요인임에 비해서, 근무부문이나 노조, 고용형

태 등은 이직의도에 중요한 요인이다(김상욱․유홍준, 2002). 이 처럼 보상체계가 직

무만족도와 이직의도에 영향을 크게 미치기 때문에 급여, 승진, 사회적 인정 등의 보

상시스템을 향상시켜서 조경종사자들의 직무만족을 높여서 이직의도를 낮추어야 할

것이다.
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5. 현장학습경험의 조절효과

조경종사자들의 현장학습경험은 직무만족에 중요한 변수로서 직무특성과 직무환경

특성요인들이 직무만족에 현장학습경험이 상호작용효과가 있을 것으로 예상하였다.

그러나 직무적합성과 직무만족 간에만 현장학습경험이 조절효과가 있는 것으로 나타

났고, 나머지 변수들은 현장학습경험이 각 독립변수에 상호작용하여 증감에 관여하

는 정도가 통계학적으로 유의하지 않아서 기각되었다. 이것은 직무적합성만이 현장

학습경험과 상호작용하여 직무만족에 영향을 미치고, 나머지 직무다양성, 직무자율성,

직무정체성, 근무환경, 업무량, 대인관계, 보상체계 등은 현장학습경험이 각각의 독립

변수에 영향을 미치지만 상호작용효과는 없는 것을 의미하는 것이다.

직무적합성과 직무만족 간에 현장학습경험이 조절효과가 있는 것은 취업 전에 현

장학습 과정에 본인이 해보고 싶었던 전공분야의 지식과 능력이 적성에 적합한 것인

지를 실험해 볼 수 있기 때문에 취업 전에 현장학습 경험이 많을수록 직무만족도가

높아지는 것으로 보인다. 취업 전 현장학습은 생소했던 것들을 현실적으로 이해하고

체험함으로써 자기효능감이 높아져서 직무에 대한 자긍심, 기술과 노-하우의 발전,

타인들이 부러워하는 직업의 인식 등으로 인하여 직무만족이 높아지는 것을 알 수

있다.

직무다양성, 직무자율성, 직무정체성, 근무환경, 업무량, 대인관계, 보상체계 등 각

각의 독립변수들과 현장학습경험이 상호작용하여 직무만족에 영향을 미치지는 않았

다. 이들 독립변수들이 의미심장한 변수임에도 기각된 것은 설문응답자들이 취업한

지 오래되어 취업 전 선행학습경험에 대한 효과가 상쇄된 응답을 할 수도 있고, 취

업 이후 학습과 경험에 의하여 자기효능감이 높아졌기 때문에 취업 전 현장학습경험

에 대하여 민감하게 반응하지 못하였기 때문으로 추정 되었다. 취업 전 현장학습경

험이 직무특성이나 직무만족 그리고 다른 변수들과 직무만족에 조절효과가 있는지를

파악하기 위해서는 취업 전 현장학습에 민감하게 반응할 것으로 예상되는 신입사원

들을 대상으로 추가 연구해 볼 필요가 있다.

현장학습경험이 직무다양성, 직무자율성, 직무정체성, 근무환경, 업무량, 대인관계,

보상체계 등 각각의 독립변수들과 상호작용하여 직무만족에 영향을 미치지는 않는다
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고 하여 현장학습의 중요성이 감소되어지는 것은 아니다. 그것은 취업 전 현장학습

경험이 직무다양성, 직무자율성, 직무정체성, 근무환경, 업무량, 대인관계, 보상체계

등 각각의 독립변수들에게 영향을 미치고 있기 때문이다. 즉, 취업 전 현장학습이 많

을수록 직무의 다양성, 직무의 자율성, 직무의 정체성, 근무여건, 업무량, 대인관계,

보상체계를 잘 이해하고, 잘 적응하며, 취업 후 대응력이 높아지는 것으로 보인다.

다시 말하자면, 조경종사자들은 취업 전 현장학습을 통하여 과업수행 과정에 다양

한 과제를 수행할 때가 많이 있고, 그에 따라 다양한 지식과 숙련도가 필요함을 미

리서 인식하고 대비를 하며, 그 과정에 역량이 높아지는 효과가 있다. 직무자율성에

관련하여 취업 전 현장학습을 많이 경험한 조경종사자들은 업무수행과정에 독자적인

재량권으로 본인의 생각과 판단에 따라서 업무를 수행할 수 있는 능력을 향상시키는

데 영향을 미친다. 또한, 취업 전 현장학습을 많이 한 조경종사자들은 자신의 전공분

야에 대하여 비전공자들이 하기 어려운 일들을 수행해 냄으로써 사회적으로 평판이

좋고 의미 있음을 더 크게 인식하여 자긍심을 갖게 됨으로서 정체성을 확보하는 것

으로 판단된다. 근로자들은 근무환경에 민감한데 조경종사자들은 취업 전 현장학습

경험을 많이 할수록 근무시설과 근무시간 그리고 복지시설 등에 대하여 이해를 하

고, 과다한 업무가 생산품을 완성하는데 필연적임을 이해하고 대비하기 때문에 취업

충격에 민감하지 않고 잘 적응하게 되는 것으로 보인다. 취업 전 현장학습이 많을수

록 업무수행과정에 상사나 동료 등과 함께 업무에 대한 정보나 지식을 전수 받거나

교환하는 과정에 대인관계가 원만해지고, 업무수행에 도움이 되는 것으로 나타났다.

또한 취업 전 현장학습이 많을수록 급여나 승진 또는 사회적 인정 등에 대한 보상체

계에 대하여 현실적으로 미리서 인식하고 취업하였거나 합리적으로 이해하기 때문에

보상체계에 대한 대응력이 커지는 것으로 생각되었다.

이러한 측면에서 취업 전 현장학습경험은 아직 이론학습으로만 배워 온 조경분야

에 대하여 본인이 해보고 싶은 전공분야인지에 대한 적성을 현실적으로 미리서 평가

해보고, 전공에 필요한 지식이나 능력개발로 직무만족을 높여주고, 조경업무의 다양

성, 자율성, 정체성, 근무여건, 업무량, 대인관계, 보상체계 등에 대한 이해와 현실적

응 능력이 향상된다고 볼 때 취업 전 현장학습경험은 중요한 의미를 갖는다.

인적자원의 개발은 단순히 학술적 업적만으로 이루어지는 것이 아니라 실제 현장
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에서 직접적인 경험을 통해 가능하다(오미해 등, 2009). 본 연구의 결과에 따르면 조

경분야 종사자들의 직무만족을 높이기 위해서는 조경관련 교육기관에서 취업 전에

현장학습 경험을 강화 시킬 필요가 있음을 시사하였다. 직무만족에 현장학습경험이

미치는 조절효과에 대한 국내 연구가 축적되지 않고 있어서 이에 대한 심도있는 분

석에 한계가 있으므로 앞으로 이에 대한 많은 연구가 필요하다.
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제 5 장 결 론

제1절 연구의 요약 및 의의

현대에 들어서 점점 더 거대해지고, 경쟁이 심화되고 있는 조경시장 내에서 새로

운 경영전략으로서 인적자원관리의 중요성이 점차 확대되고 있다. 이에 본 연구는

조경업체 조직구성원들을 대상으로 직무만족과 이직의도에 영향을 미치는 주요 요인

들을 분석하기 위한 연구모형을 개발하고 이를 이용하여 실증분석을 함으로써, 조경

분야 종사자의 직무만족과 이직의도 영향요인들을 체계적으로 분석하여, 조경업체의

조직유효성을 향상시키고 성공적인 인적자원관리를 지원하는 방안을 제시하고자 하

였다.

이를 위해 조경종사자들에게 설문조사를 통해 자료를 수집하였다. 직무만족과 이

직의도 영향요인에 대한 이론적인 모형을 산출하기 위해 기존의 직무만족과 이직의

도에 관한 선행연구, 현장학습이론 등에서 변수들을 추출하여 연구의 개념적인 모형

을 설계하였다. 직무특성과 직무환경 요인이 직무만족에 직접적으로 미치는 영향, 직

무특성과 직무환경 요인이 직무만족을 매개로 이직의도에 미치는 영향, 그리고 직무

특성과 직무환경 요인의 직무만족에 대한 현장학습경험의 조절효과를 포괄하는 본

연구모형을 검증할 수 있도록 총 25개의 세부가설을 설정하였다. 각각의 연구가설은

국내의 조경업 종사자들의 직무만족에 영향을 미치는 요인들을 직무특성과 직무환경

의 두 가지 특성요인으로 구분하여 설정하고, 다중회귀분석, 매개회귀분석, 조절회귀

분석을 통하여 실증분석 하였다.

본 연구의 주요 결과를 요약하여 정리하면 다음과 같다.

1. 직무특성요인들 중에서 직무적합성과 직무정체성은 직무만족에 유의적인

영향이 있었으며, 직무다양성과 직무자율성은 통계적으로 유의하지 않는 것

으로 나타났다. 직무특성요인 중에서 계수 값이 가장 높은 것은 직무정체성
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으로 β값이 0.554 이었다.

2. 직무환경요인들에서는 근무여건, 대인관계, 보상체계는 직무만족에 유의적

인 영향이 있었으며, 업무량은 통계적으로 유의하지 않는 것으로 나타났다.

직무환경요인 중에서 계수값이 가장 높은 것은 대인관계로 β값이 0.233 이

었다.

3. 조경분야 종사자의 직무만족은 이직의도에 부(-)의 관계로 나타났다. 조경

종사자들의 이직을 줄이기 위해서는 업무기술과 노-하우의 발전, 업무에

대한 자긍심 그리고 업무에 대한 보람을 충족 시켜서 직무만족을 높이는

노력이 필요하다는 것을 시사하는 것이다.

4. 직무특성요인 중에서 직무적합성과 직무정체성 변수들과 이직의도 간에

직무만족이 완전매개역할을 하였고, 직무다양성과 직무자율성 변수들과

이직의도 간에는 직무만족이 매개역할을 하지 않는 것으로 나타났다.

그러나 직무다양성은 통계학적으로 고도의 유의성에 근접하기 때문에

완전매개할 가능성도 있다.

5. 직무특성요인 중에서 근무여건, 대인관계, 보상체계 변수들과 이직의도

간에는 직무만족이 부분매개역할을 하였으며, 업무량과 이직의도 간 직

무만족의 매개효과는 없는 것으로 나타났다.

6. 현장학습경험은 직무적합성과 직무만족 간의 조절효과가 있으며, 나머지

직무다양성, 직무자율성, 직무정체성, 업무량, 대인관계, 보상체계 변수들

은 조절효과가 없는 것으로 나타났다. 비록 직무다양성, 직무자율성, 직

무정체성, 업무량, 대인관계, 보상체계 변수들과 직무만족 간에 현장학습

경험이 상호작용효과는 없었지만 현장학습경험은 각 변수들에게 긍정적

인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 조경분야가 실무적인 측면이 많기

때문에 이론학습만 하는 것 보다는 현장실습이나 견학도 중요함을 의미

하는 것이다.
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제2절 연구의 시사점 및 공헌도

본 연구를 통하여 조경분야 종사자들은 직무환경, 직무특성과 취업 전 현장학습

경험 정도에 따라 직무만족을 매개변수로 하여 이직의도에 영향을 미치고 있음을

알 수 있었다. 이직의도는 이직으로 연계되어 조직의 경제적, 심리적 손실을 가져오

므로 이직을 줄이기 위하여 개인성격과 일반적 특성을 잘 파악하여야 하고, 직무특

성을 고려하여 직무환경을 개선해야 하며, 취업 전 현장학습 경험을 강화하여 직무

만족도를 높여서 이직의도를 낮추어야 함을 알 수 있었다. 조경업계의 내실 있는 경

영관리를 위하여 합리적이며, 실천적인 인적자원관리를 위하여 취업 전 현장학습 경

험을 강화하고, 실무적 차원에서 직무만족을 높일 수 있는 직무특성과 직무환경 개

선에 대한 노력이 필요함을 시사하고 있다.

본 연구의 수행으로 일반적 이론인 직무특성, 현장학습경험, 직무환경, 직무만족

변수들이 직무환경과 직무특성이 특이한 조경분야 종사자들의 이직의도에 어떻게 영

향을 미치는지를 확인하였다. 그 결과 경영학, 사회학, 심리학 등 사회과학분야의 제

이론이 조경분야에서도 적용 가능함을 의미한다. 본 연구는 학제 간 연계연구로서

학문의 영역을 융합하여 학문적으로 특수 근로영역의 종사들에 대한 학습과 사전학

습의 중요성을 일깨우는 메타이론 발전에 기여할 것으로 예상된다. 또한 실무적인

차원에서 조경산업 뿐만 아니라 유사업의 인적자원관리를 위한 기초자료로 활용될

수 있을 것으로 판단된다.

제3절 연구의 한계 및 향후 연구방향

본 연구 과정에서 나타난 연구의 한계점과 향후 연구에 대한 몇 가지 방향을

제시해 볼 수 있다.

첫째, 조경분야 종사자의 직무만족에 영향을 미치는 다양한 변수들을 포함시키

지 못했다는 점이다. 조직의 소속부서, 조직의 운영시기, 조직 구성원의 학력 등

조직구성원의 직무만족 및 이직의도는 조직의 여러 요인들에 의해 영향을 받을
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수 있기 때문에 향후 추가적인 변수를 포함하여 연구를 진행할 필요가 있다. 따

라서 다양한 차원의 변수들에 대한 고려가 필요하다. 조경분야의 시공의 특성상

조직의 성격에 따라 영향요인의 효과가 다르게 나타나 수 있다. 향후 연구에서는

이를 고려한 집단 간 차이를 분석해 볼 필요가 있다.

둘째, 본 연구는 조경종사자들을 대상으로 일정 시점에서의 한 번의 설문조사

로 결과를 분석한 횡단적인 데이터를 가지고 수행되었기 때문에 시간의 흐름에

따라 각 변수들의 관계가 어떻게 변화하는가를 파악할 수 없었다. 즉 조경분야

종사자들의 직무만족과 이직의도의 영향요인들이 시간의 흐름에 따라서 어떻게

변화하는가를 분석할 수 없었다. 따라서 종단적 연구를 고려한 절차적 연구가 필

요하다. 따라서 추후 연구에서는 결과변수에 영향을 미치는 독립변수들을 보다

엄격하게 통제하고, 시간지연 효과를 충분히 감안한 종단적 연구(longitudinal

study)를 통해 시간의 흐름을 따라 직무만족 영향요인들이 어떻게 변화하는지를

보다 정밀하게 검증할 수 있을 것이다.

또한 향후 연구는 이러한 연구의 한계를 극복하고, 본 연구의 확증을 위하여

모집단의 샘플을 보다 많이 확대하여 일반적인 이론을 구축할 수 있는 후속적

반복연구와 심층적이고도 질적인 연구가 필요한 것으로 사료되었다. 향후에 다양

한 선행요인과 결과요인들의 구조적 관계를 파악하는 후속 연구가 지속적으로

수행된다면, 보다 의미 있는 긍정적 심리적 자본의 이론화를 기대할 수 있을 것

이다.
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Ⅰ. 다음은 귀하의 직무특성(업무특성)에 대하여 답하여 주시기 바랍니다.

문              항
전혀 매우

그렇지않다 보통 그렇다

  ☞ 내가 하는 일은 -----

  <직무적합성> 

1. 내 전공과 관련성이 높은 분야이다. 1 2 3 4 5

2. 내가 해보고 싶었던 분야이다. 1 2 3 4 5

3. 내 전공분야의 지식과 능력을 잘 적용할 수 있다. 1 2 3 4 5

4. 새로운 지식이 요구된다. 1 2 3 4 5

  <직무다양성> 

5. 비교적 단순한 편이다. 1 2 3 4 5

6. 다양한 과제들을 수행할 때가 많다. 1 2 3 4 5

7. 매우 다양한 지식과 숙련도가 필요하다. 1 2 3 4 5

  <직무자율성> 

8.
나 자신의 독자적인 생각과 판단에 따라서 업무를 수행

할 수 있다.
1 2 3 4 5

9. 상사의 지시를 받지 않고도 과제를 수행할 수 있다. 1 2 3 4 5

10. 일에 대한 재량권이 많은 편이다. 1 2 3 4 5

⎈ 각 문항에 대해 귀하께서 평소에 느끼신 대로 해당하는 번호에 √ 표 해 주십시오.

☞ 다음 각 문항에 기술된 문장을 읽고, 그 문장에 동의하거나 반대하는 정도를

해당하는 번호에 √ 표 해 나타내 주십시오.

.

1 = 전혀 그렇지 않다 (강한 반대 또는 강한 부정)

2 = 그렇지 않다 (반대 또는 부정)

3 = 보통이다 (중간)

4 = 그렇다 (찬성 또는 긍정)

5 = 매우 그렇다 (강한 찬성 또는 강한 긍정)
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  <직무정체성> 

11. 의미 있는 것들이다. 1 2 3 4 5

12. 비전공자가 하기 어려운 특별한 일이다. 1 2 3 4 5

13. 사회적으로 평판이 높은 것이다. 1 2 3 4 5

14. 다른 직업들과 뚜렷이 구별되는 것이다. 1 2 3 4 5

Ⅱ . 다음은 귀하의 근무환경에 대하여 답하여 주시기 바랍니다.

문              항
전혀 매우

그렇지 않다 보통 그렇다

 ☞ 내가 일하는 곳의(은)-----

  <근무여건> 

1. 시설은 편리하고, 쾌적하다. 1 2 3 4 5

2. 근무시간은 적당하다. 1 2 3 4 5

3. 충분한 휴가가 주어진다. 1 2 3 4 5

4. 복지시설은 좋은 편이다. 1 2 3 4 5

5. 직원들 간의 화합을 위한 행사를 자주한다. 1 2 3 4 5

  <업무량> 

6. 업무를 완성하기 위한 시간이 부족하다. 1 2 3 4 5

7. 업무량에 비해 직원이 부족하다. 1 2 3 4 5

8. 초과 근무시간이 많아서 사생활에 지장을 준다. 1 2 3 4 5

  <대인관계>  

9. 상사와 관계가 원만하다. 1 2 3 4 5

10. 상사는 내가 일을 잘 할 수 있도록 도움을 주고 있다. 1 2 3 4 5

11. 동료들은 나의 의견과 인격을 신뢰한다. 1 2 3 4 5

  <보상체계> 

12. 현재의 급여와 보상 수준이 적절하다. 1 2 3 4 5

13. 나는 승진에 공정한 평가를 받고 있다. 1 2 3 4 5

14. 일을 통하여 사회적으로 인정을 받는다. 1 2 3 4 5
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  Ⅴ. 다음은 귀하의 이직 의향에 대하여 어떻게 생각하시는지 답하여 주시기 바랍니다.

문              항
전혀 매우

그렇지 않다 보통 그렇다

  ☞ 나는 -----

1. 이 직장을 그만두고 쉬고 싶은 생각이 있다. 1 2 3 4 5

2. 내년에도 이 직장에서 일할 생각이다. 1 2 3 4 5

3. 조경업을 계속 하지만 다른 회사로 옮기고 싶은 생각이 있다. 1 2 3 4 5

 Ⅲ. 다음은 귀하의 조경분야 취업 전의 현장학습 경험에 대하여 답하여 주시기 바랍니다.

문              항
전혀 매우

그렇지 않다 보통 그렇다

  ☞ 나는 조경분야 취업 이전에 -----

1. 조경에 대한 현장실습이나 아르바이트를 많이 하였다. 1 2 3 4 5

2.
조경분야에 현장학습이나 아르바이트 등에 적극적으로 참여하

였다.
1 2 3 4 5

3.
현장실습이나 아르바이트를 통하여 조경분야에 대한 실무적인

것을 다른 사람보다 많이 익혔다.
1 2 3 4 5

4. 현장실습이나 아르바이트를 통하여 많은 지식과 정보를 얻었다. 1 2 3 4 5

5.
현장실습이나 아르바이트를 통하여 배운 조경분야 작업을 직

접 해 보았다.
1 2 3 4 5

  Ⅳ. 다음은 귀하의 직무만족도에 대하여 답하여 주시기 바랍니다.

문              항
전혀 매우

그렇지 않다 보통 그렇다

 ☞ 나는 -----

1. 내 업무에 대하여 자긍심을 느낀다. 1 2 3 4 5

2. 타인들이 나의 업무를 부러워한다고 생각한다. 1 2 3 4 5

3. 업무 수행시 기술과 노-하우가 발전하는 것에 만족한다. 1 2 3 4 5

4. 나의 조경업무에서 보람을 느낀다. 1 2 3 4 5

5. 전반적으로 조경업무에 만족한다. 1 2 3 4 5



Ⅵ. 다음은 귀하의 개인적 사항에 대한 질문입니다. 해당하는 번호에 √표하거나 (   )안
에 직접 응답해 주십시오.

1. 나 이: -------------------------------------- 만( )세

2. 성 별: ① 남 ② 여 ------------------( )

3. 나의 일일 평균근무시간은? -------------------( )

① 8시간 ② 9시간 ③ 10시간 ④ 12시간 ⑤ 13시간 ⑥ 14시간

⑦ 15시간 이상 ⑧ 기타( )

4. 나의 연봉은? -------------------( )

① 2천만원 미만 ② 2천만원～2.5천만원 ③ 2.6천만원～3천만원

④ 3.1천만원～3.5천만원 ⑤ 3.6천만원～4천만원 ⑥ 4.1천만원～5.0천만원

⑦ 5.1천만원～6.0천만원 ⑧ 6.1～7.0천만원 ⑨ 8천만원 이상

5. 내가 근무하는 회사의 연간 매출액은? -------------------( )

① 3억원 이하 ② 3억～5억원 ③ 6억원～10억원 ④ 11억～20억원

⑤ 21억원～50억원 ⑥ 51억원～100억원 ⑦ 101억～200억원 ⑧201억원～500억원

⑨ 501억원 이상

6. 내가 근무하는 회사의 실질 근로자 수는? ------------------( )

① 2명 이내 ② 3～5명 ③ 6～10명 ④ 11～15명 ⑤ 16～20명 ⑥ 21～30명

⑦ 31～50명 ⑧ 50～100 ⑨ 100 이상 ⑩ 기타( )

귀하의 성실한 응답에 진심으로 감사드립니다. 



감 사 의 글

십여 년 전 조경사업을 하면서 경영학의 중요성을 인식하고, 독학을 많이 하였으

나 그 한계를 넘지 못하여 지혜를 얻고자 경영학을 정식으로 공부하기 위하여 대학

원에 진학하였습니다.

훌륭하신 학문적 열정으로 큰 가르침을 주시고, 학위논문 심사위원장을 맡아 지

도하여주신 노춘섭 교수님, 멀리 광주에서 저의 논문발전을 위하여 지도하여 주시

고 심사하여 주신 전남대학교 김재전 교수님, 뵐 때마다 용기와 힘을 주신 박종호

학장님, 저의 논문이 발전될 수 있도록 충심으로 지도하여 주신 신정신 교수님, 학

자로서 학문의 도를 몸소 실천하며 개념 정리가 잘되도록 명쾌하게 그리고 진지하

게 지도하여 주신 이경근 교수님, 바쁘신 가운데도 일각을 쪼개어 지도하여 주신

유일 교수님께 존경과 감사를 드립니다.

논문작성에 갈피를 잡지 못하고 있을 때 큰 방향을 잡아주고, 논리정연하고 알기

쉽게 가르침을 주신 충남대학교 송라윤 교수님, 경인여자대학교 정길수 교수님, 전

남대학교 조용현 박사님께 깊은 감사드리며, 기대에 도달하지 못한 부끄러움과 죄

송함을 되새겨 봅니다. 평소 많은 관심과 성원으로 보살펴 주시는 광양조경주식회

사 남웅 박사님과 이덕범 박사님께 감사드리면서 항상 건강하시길 기원합니다. 또

한 동문수학하며 함께 동고동락하여 온 대학원 경영학과 선배님 그리고 후배님들께

도 감사드립니다. 바쁜 가운데도 자료수집과 정리에 헌신적으로 도움을 준 김주성

선생, 채정석 선생, 이재헌 선생, 이영상 선생의 노고를 잊을 수 없을 것이며, 통계

를 지도하여 주신 최혁라 박사님과 김민철 박사님께도 깊은 감사를 드립니다.

아름다운 세상을 가꾸는데 헌신적으로 임하시는 조경종사자 여러분들과 조경경영

인 여러분들을 노고에 찬사를 보내고 싶습니다. 특히, 조경산업분야에서 견실한 조

경경영인으로써 롤모델이 되어주시는 남해종합개발 김응서 회장님과 삼우종합조경

이한승 회장님께 감사드리며, 사업 번창하시길 기원합니다.

그리고 제가 미지의 세계를 탐구하는 동안 자식으로써, 형제로써 또는 가장으로

써 제 역할을 다하지 못할 때 많은 시련을 견디어 주신 사랑하는 부모님, 형제내외

분들 그리고 유효숙박사와 민경, 민주에게도 깊은 감사드리며, 항상 건강과 평안이



함께 하시길 기원합니다.

본 논문 작성에 최선을 다하고자 하였으나 혹여 잘 못된 부분이 있다면 그것은

지도하여 주신 분들과는 상관없는 일로서 순전히 저의 학문적 지식이 일천하기 때

문으로 가차 없는 질책을 하여 주시면 더욱 정진하는 계기로 삼고자 합니다. 미욱

하나마 이것은 끝이 아니고 또 다른 시작임을 견주어 봅니다. 평소 많은 관심과 성

원을 하여 주시는 분들께 일일이 감사의 말씀을 드리지 못한 점을 죄송스럽게 생각

하며, 앞으로도 많은 지도 편달을 부탁드립니다.

2012년 7월 1일

김 도 균 배상




