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제 1장 서 론

제 1절 연구목적

21세기는 흔히 ‘문화예술의 시대’라 한다.국가발전 단계에서 볼 때 우리

나라에서는 경제부문의 성장이 어느 정도 궤도에 올라선 1990년대 이후

문화예술의 중요성이 정책 차원에서 인식․추구되기 시작하였다.‘창의적

문화국가’의 기치를 내건 김영삼 행정부는 문화예산의 확충 등을 통한 문

화산업 육성 정책을 추진하였으며,김대중 행정부는 문화의 지방화를 구현

하기 위한 우리 문화․역사마을 만들기 사업 등을 펼쳤다.

노무현 행정부는 특히 광역차원에서 문화․관광의 전략적 육성을 통한

지역문화산업 클러스터 조성 등 문화 분권정책을 광범하게 추구하였다.이

러한 정책지향은 지방자치단체의 문화예산 규모가 2002년도 1.74조원에서

2006년도 2.47조원으로 42%의 증가율을 보인데서 찾아볼 수 있다(문화관

광부,2008:10-13).

이 논문은 이러한 시대상황을 배경으로 하여 지방문화행정을 담당하는

지방자치단체 문화예술담당 공무원의 직무특성이 직무만족 및 직무몰입에

미치는 영향을 분석해 보고자 한다.

현대사회의 모든 조직은 인간에 의하여 움직여진다.그리고 모든 조직에

는 그 조직만의 독특한 문화가 존재하며 이러한 조직문화는 조직의 목적

달성을 위한 조직 내의 여러 과정에 영향을 미친다.조직구성원이 자신의

직무환경에 대해 만족 혹은 불만족을 느끼는가에 따라 조직의 성패뿐만

아니라 구성원 자신에게도 상당한 영향을 끼치게 된다.그래서 개인의 욕

구가 직무를 통해 충족되지 않을 경우,작업 능률의 저하,욕구불만,의욕

상실,불필요한 인력의 낭비 등을 가져온다.직무만족은 조직구성원들이

일과 업무 환경에 대해서 갖는 태도와 인지를 말한다.직무만족을 측정하

기 위한 도구로는 급여,승진기회,동료와의 관계,슈퍼비전,의사결정 참

여,조직에 대한 소속감 등과 같이 직장이나 업무에 대한 종사자들의 기분
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을 다루는 것들이 주로 포함된다.

조직몰입이란 조직구성원의 조직에 대한 태도로서,한 조직에 대한 개인

의 동일시와 몰입의 상대적 정도를 의미한다.즉 한 개인이 자신이 속한

조직에 대해 얼마나 일체감을 가지고 몰두하는지를 나타내는 것으로 업무

행동에 직·간접적으로 영향을 주고,나아가 조직성과에도 관련이 있는 변

수이다.따라서 조직몰입은 구성원의 조직에 대한 헌신도나 고용 지속과

관련한 여러 가지 계속적인 태도나 행위를 측정하는데 있어 매우 유용한

개념으로 조직연구자들의 중요한 관심의 대상이 되어왔다.

본 연구에서는 문화담당공무원들의 직무특성에 따라 조직몰입과 직무만

족에 어떠한 영향을 미치고 있고 있으며 구체적으로 어떠한 요소들이 영

향을 미치고 있는가를 살펴봄으로써 문화담당공무원들의 조직몰입을 높이

고,직무만족을 높이기 위해서는 직무특성 중 어떠한 요소를 개선해야 하

며,해당 직무특성에 영향을 받는 공무원들을 어느 분야에서 지원해야 하

는가를 알아냄으로써 직무만족 및 조직몰입의 향상방안을 도출해내는 것

을 목적으로 한다.

또한 조직몰입과 직무만족 간에 어떠한 관계가 있는가를 연구해 봄으로

써 조직몰입과 직무만족의 효과적인 개선방안을 제시하고 이를 저해하는

요인들의 대안을 제시하고자 한다.
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제 2절 연구범위 및 방법

1.연구의 범위

지방자치단체 문화담당공무원의 직무만족 요인을 실증적으로 조사 분석

하여 직무만족 향상 방안을 제시하기 위하여 본 연구의 대상과 범위를 다

음과 같이 설정하였다.

첫째,기존의 연구 성과들을 비판적으로 고찰하고,본 연구에 필요한 이

론적 자원과 연구모형을 구성하였다.

둘째,관련이론 및 선행연구 고찰을 통해 추출한 직무만족의 영향요인들

가운데 본 연구에서 사용할 주요 변수를 선정·조작화 하여 설문문항을 만

들고 분석모형을 설정하였다.

셋째,경상북도 문화담당공무원을 대상으로 설문조사를 실시하고 그 결

과를 분석하여 직무만족의 영향요인을 밝히고자 하였다.

2.연구의 방법

이 연구는 문헌고찰과 실증분석으로 구성되었다.직무특성과 조직몰입에

대한 이론적 논의는 선행연구의 검토와 기존 문헌의 고찰에 의존하였다.

그리고 실증 분석은 이론적 논의에 근거하여 추출된 가설들을 정립하고,

실증자료를 이용하여 분석한다.먼저,조직몰입과 관련된 변인들 간의 관

계를 규명하기 위해 선행연구로부터 몰입상태를 판단할 수 있는 척도를

탐색하였다.여기에는 조직목적 동일성,헌신적 노력성,근속몰입이 추출되

었으며,이에 영향을 미치는 독립변수로서의 직무특성은 Hackman &

Oldham(1976)이 제시한 기능다양성,과업정체성,과업중요성,자율성,환류

성 등 5개의 변인을 이용하였다.

또한,실증적 연구를 위해 지방자치단체 광역 행정구역 중에서는 경상북

도를 선정하여 광역자치단체로서의 광역시․도 및 기초자치단체인 시․군
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의 문화담당공무원 1300명(총 유효표본:601매)을 대상으로 직무만족의 영

향요인을 밝히기 위한 설문조사를 실시하였다.

통계분석 방법으로는 빈도분석,Cronbach‘sα,일원변량분석,상관관계분

석,회귀분석을 사용하였다.
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제 2장 이론적 고찰

제 1절 직무특성

1.직무특성 이론의 배경

직무설계전략의 역사적 발전과정에서 살펴볼 때 직무특성에 의한 직무

설계 전략은 시기적으로 1960년대 이후 직무충실화의 필요성으로 나타난

이론이다.직무특성모델이 나오기까지 이에 기초를 제공한 선행연구로는

Turner와 Lawrence(1965)의 연구이고 이를 뒷받침한 연구가 1967년과

1968년에 직무설계 전략에서 직무수행자의 행동반응을 조절하는 것이 사

회문화적 요인이라고 밝힌 Blood와 Hullin의 연구이다.

Turner와 Lawrence(1965)의 연구는 그 이전까지 명확하지 않았던 직무

특성에 대한 종업원의 지각을 특성화하였고,Hackman과 Lawler(1971)의

연구는 직무특성모델의 이론적 토대를 이루었다. Turner와

Lawrence(1965)는 직무 담당자의 행동에 영향을 미치는 과업의 특성을 연

구한 결과 작업자의 만족과 성과에 밀접한 관계가 있다고 생각되는 6가지

의 필수과업 특성을 추출하였다.그것은 ①다양성 ②자율성 ③책임감 ④요

구된 지식과 기술 ⑤선택적 상호작용 ⑥요구된 상호작용이다(Turnerand

Lawrence,1965;홍경옥,1995).Turner와 Lawrence(1965)는 11개회사,47

가지의 다른 직무에서 현장관찰과 면접을 통해 검증해본 결과 이 여섯 개

의 속성차원이 서로 밀접하게 관련되어 있음을 밝혀내고,이 여섯 개의 과

업특성을 선형적으로 결합한 필요과업속성지표 (RTA:RequisiteTask

AttributeScale)를 개발하여 직무속성과 작업자의 직무만족 및 결근의 관

계를 확인하였다.

이러한 결과에 대해 Turner와 Lawrence(1965)는 충실화된 직무,즉 높

은 RTA점수를 나타내는 직무에 대해 다른 반응을 하는 것은 종업원간의

문화적 배경의 차이 때문이라고 결론지었다.다시 말해서 직무특성에 관한
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초기의 연구는 종업원의 사회,문화적 배경과 같은 조절변수가 작용하고

있음을 지적하였다. 그리고 Hackman과 Lawler(1971)는 Turner와

Lawrence(1965)의 연구를 바탕으로 일명 예일 직무목록이라는 직무특성측

정도구를 개발하여 종업원의 행동반응에 미치는 직무특성의 영향을 측정

하였다.이는 후에 직무특성에 의한 직무설계전략이론을 확립한 Hackman

과 Oldham(1974)이 개발한 직무진단조사 (JDS:JobDiagnosticSurvey)의

모체가 되었다.이들이 제시한 직무특성이론의 기본적 가정은 직무의 객관

적인 특성에 초점을 두고 있는 것으로 직무자체가 작업자의 직무동기나

만족 및 성과 등을 높일 수 있다는 것이다.

2.직무특성 모형(JCM)

Hackman과 Oldham(1975,1976,1980)이 직무특성모형을 제시한 이후

이에 대한 실증연구와 관련된 유사연구는 30여 년 동안 200여 개에 달하

고 있으며,이러한 연구결과는 직무설계와 직무배치 등의 실제 경영관리에

유용하게 이용되고 있다.

Hackman과 Oldham(1975)이 직무특성모형에서 제시한 바에 따르면 5개

의 핵심직무특성(기술다양성,직무정체성,직무중요성,자율성,피드백)이

종업원의 주요한 심리상태에 긍정적인 영향을 미치고 이는 종업원의 만족

과 성과에 긍정적인 영향을 미친다는 것이다.즉,핵심직무특성이란 개인

에게 직무에 대한 의미감,책임감,결과에 대한 인지감 등을 느끼게 하는

요소로써,Hackman과 Oldham(1975,1976,1980)은 기능다양성,과업정체

성,과업중요성,자율성,피드백을 그 요소로서 제시하였으며,의미감,책임

감,결과에 대한 인지감의 증가를 통해 개인은 직무에 대한 내재적 충실화

를 경험하게 되고 이는 직무만족과 성과에 긍정적인 영향을 미친다는 것

이 직무특성모형의 이론적 틀이다.또한 Hackman과 Oldham은 이러한 핵

심직무특성과 주요 심리상태,그리고 개인의 만족 및 성과간의 관계는 개

인특성요인과 상황요인에 의해 조절될 것이라고 예측하였는데 대표적인

조절변수로 개인의 성욕구강도로 제안하였다.직무특성모형에서 제시된 주
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요변수는 다음과 같다.

3.직무특성 변수

① 기술 다양성

기능 다양성이란 “직무를 수행하는데 있어서 여러 가지 기능이나 재능

을 사용하는 다양한 활동들이 요구되는 정도”를 의미한다.직무자체가 작

업자에게 그들의 기술이나 능력을 다양하게 사용하거나 발전시킬 수 있게

만들어져 있다면,구성원들은 자신들의 과업을 의미 있는 것으로 느끼게

되고,보다 높은 수준의 기능을 사용할수록 보다 많은 의미를 경험하게 된

다.

많은 연구들에서 사람들은 대부분 자신들의 기능을 테스트하거나 사용함

으로써 환경을 탐색하거나 조작하기도 하고,또 효과에 대한 느낌을 얻기

도 한다는 사실이 밝혀졌다.따라서 직무를 수행하는데 있어서 작업자의

기능이나 자질이 충분히 활용되거나 발전될 수 있다면,작업에 대한 의미

를 경험하는데 있어서 물질적인 내용은 크게 영향을 미치지 않는다.

② 과업 정체성

과업 정체성이란 “직무가 전체단위의 완성을 요구하는 정도를 의미하는

것으로 직무가 시작부터 끝까지 전체 작업 중에서 차지하고 있는 범위의

정도”를 말한다(Hackman& Oldham,1975).사람들은 직무의 어느 한 부

분을 책임지는 것보다는 완전한 작업단위로서 직무전체를 수행할 때 직무

를 보다 의미 있는 것으로 지각하게 된다.

③ 과업 중요성

과업 중요성이란 “직무자체가 다른 사람의 작업이나 생활에 실질적인

영향을 미치는 정도”를 의미한다.직무에 대한 의미의 경험은 보통 자신의

직무수행결과가 다른 사람들의 육체적 혹은 심리적 안정에 중요한 영향을

미친다는 사실을 알고 있을 때 증가한다.왜냐하면 자신의 직무결과가 다
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른 사람들의 행복이나 건강 그리고 안전에 영향을 미친다는 사실을 알고

있을 때는 그렇지 못한 경우보다 자신의 직무에 대해서 더욱 관심을 갖게

되기 때문이다.

④ 자율성

자율성이란 “직무계획을 세우거나 직무를 수행하는 절차를 결정하는데

있어서 작업자에게 허용된 자유,독립,재량권의 정도”를 의미한다.직무수

행자의 자율성이 높게 직무가 설계되어 있다면 직무성과는 상사나 작업절

차방식의 측면보다는 작업의 노력이나 창의성,그리고 의사결정 등에 더욱

의존하고 있는 것으로 간주될 것이다.따라서 자율성이 증가하면 작업자는

일의 결과에 대해서 더 많은 개인적 책임감을 느끼게 되고,작업결과에 대

한 개인적 책임을 기꺼이 수용하게 될 것이다.

⑤ 피드백

피드백이란 “직무가 요구하고 있는 활동의 수행결과에 관하여 작업자가

그 효과성 여부에 대하여 직접적이고 명확한 정보를 얻을 수 있는 정도”

를 말한다.여기서 말하는 직무 피드백은 직무수행 결과에 대한 자료를 수

립하거나 판정을 내리는 동료나 상사들로부터가 아닌 직무행위 자체로부

터 그 결과에 대한 지식을 얻는 것을 말한다.

제 2절 직무만족

직무만족에 대한 논의는 그동안 많은 학자들에 의하여 다양하게 전개되

어 왔다.직무란 직책에 부여된 업무이며 어떤 단일의 실체라기보다는 과

업,책임,보상,상호작용 등의 복잡한 상호관계를 형성하고 있다.만족이

란 선택한 행동대안의 결과가 자신의 신념과 일치하여 평가되어지는 것을

말한다.

직무만족은 개인의 욕구충족과 밀접한 관련이 있으며,욕구충족의 정도
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는 동기부여 정도를 나타내는 지표가 된다.동기부여는 근무의욕에 영향을

미친다.

일반적으로 직무만족은 직무를 통해 획득하거나 경험하는 욕구충족이며,

구성원 자신의 평가체제에 따라 상이하게 나타난다.이는 곧 자기 자신의

직무에 대해 갖는 특정한 태도로서 직무에 대한 정서적인 반응이라고 볼

수 있다.

조직 내에서 구성원의 행동은 복잡한 형태로 표출된다.자신의 직무에 만

족하여 조직의 발전에 공헌하는 구성원이 있는가 하면,직무에 관심이 없

거나 불만을 느껴 조직에 적응하지 못하는 구성원도 있다.직무에 만족을

느끼는 구성원은 그 조직의 직무환경에 긍정적인 태도를 가지게 되며,직

무에 불만족한 구성원은 부정적인 태도를 갖게 되어 개인이나 조직 모두

에게 피해를 주게 된다.그래서 많은 조직연구자들은 조직구성원의 직무

태도에 관심을 가지게 되고,그 태도가 직무만족에 어떠한 역할을 하는지

관심을 갖게 된다.

직무만족의 개념은 연구자에 따라 다양하게 정의되고 있다.이 같은 현상

은 주로 학자들 간에 직무만족에 영향을 미치는 요인들에 대한 관점이 서

로 다르고,직무만족의 측정을 위해서 사용하는 방법,내용,대상이 다르기

때문이다.Price(1972:156)는 “직무만족을 사회체제 구성원들의 체제 내

조직 참여자로서의 긍정적 지향”으로 정의하고 “긍정적인 감정지향을 지

닌 구성원은 만족을 느끼고 반대로 부정적인 감정을 지닌 구성원은 불만

을 느낀다”고 하였다.Locke(1976)는 “직무만족이란 직무에 대한 정서적인

태도의 하나로서 구성원 자신이 자신의 직무나 직무경험을 평가한 결과에

서 얻어지는 만족감이나 즐겁고도 긍정적인 정서 상태”라고 하였다.

Hoppock(1936:47)는 직무만족을 “조직구성원 자신의 직무로부터 진심

으로 만족을 느끼게 되는 심리적,생리적,그리고 환경적 상황의 복합적

결합”으로 “나는 나의 직무에 만족한다.”라고 표현하는 것으로 보았다.

Porter와 Lawler(1986:31)는 “직무만족은 구성원이 실제로 획득한 보상

이 정당하다고 인정되는 보상의 가치 수준을 초과한 정도”라고 하고 있다.

또한 Smith,Kendall,Hulin(1969:9)은 “주어진 상태에서 이용 가능한
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대체안과 연관하여 기대했던 지각과,경험한 실제적 결과와의 인지적 차

이”라고 정의하고 있다.

Tiffin과 McCormick(1965:354)은 “직무만족이란 직무로부터 경험했거

나 유래된 욕구충족의 강도로 각 개인의 가치체계에 따라 상이한 형태”라

고 하였다.

조경호(1993:1203-1225)는 “직무만족을 조직구성원들에 의해 지속되는

특정 태도로 직무에 대한 감정적 변화이며,전통적으로 조직생활에서 느끼

는 효용변수로 인식되기도 한다”고 하였다.유기현(1998:178)은 “직무만

족이란 타인의 태도,가치,신념 및 욕구 등의 수준이나 차원에 따라 종업

원이 직무와 관련시켜 갖게 되는 감정적인 상태”로 규정하고 있다.박우순

(2003:333)은 “직무만족은 개인이 업무에 대하여 가지는 전체적인 인상

이나 평가인 동시에,업무에 대한 개인의 비교적,구체적인 느낌을 말한

다”라고 하였다.따라서 직무만족은 감정적 인지적 요소로 구성될 뿐만 아

니라 긴장도와 일관성에도 다양하므로 여러 가지 측면에서 설명될 수 있

다.

이상에서 살펴본 학자들의 견해를 종합하면,직무만족이란 ‘조직구성원

자신이 맡은 직무에 만족하는 정도’로 개인의 심리적 기초에 바탕을 두고

있다고 할 수 있을 것이다.즉,자신이 수행하는 직무의 내용,역할에 따른

욕구 충족 결과를 평가하여 얻는 기쁨,정서 등의 ‘총체적인 감정 상태’라

고 정의할 수 있다.이때 그들이 느끼는 감정적 반응이 긍정적이면 직무만

족,부정적이면 직무불만족의 상태가 된다.

제 3절 조직몰입

조직몰입에 대한 정의 또한 다양하게 나타나고 있다.몰입이란 용어는

원래 심리학과 사회학 분야에서 개인과 조직행위를 분석하기 위한 개념으

로 쓰였다.그러다가 1960년대 조직행태론에서 조직몰입이라는 개념을 사

용한 다음에 여러 분야에서 다양한 연구가 이루어지게 되었다.
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조직몰입이라는 개념적 정의에 대해 대부분의 학자들은 조직의 성과,이

직 및 결근율 감소에 긍정적인 영향을 준다는 사실에 대해 동의하는 것으

로 보인다.조직몰입이란 조직에 대해 갖고 있는 개인적 태도로서 자신이

소속하고 있는 조직을 개인이 얼마나 동일시하며 그 조직에 얼마나 헌신

하고자 하는가 하는 정도,즉,조직구성원이 조직에 대해 가지는 애착의

정도라고 할 수 있다(이창원,최창현,2005:154).Guest(1987:503-521)

는 외부적 제재와 와 압력에 의한 통제보다는 자율규제적인 개인의 형태

를 의미한다.Marsh와 Mannari(1977:57-75)는 조직이 어떠한 보상을 제

공하든 관계없이 조직에 계속 근무하는 것이 도덕적으로 옳다고 생각하는

것으로 정의하였다.

조직몰입은 구성원들의 조직에 대한 충성심을 의미하며 그들이 조직의

성공에 대하여 관심을 지속적으로 표시하는 과정이다(Northcraft& Neale,

1990:465).즉,특정한 조직에 구성원으로 남아 있고자 하는 강한 욕구,

조직을 대신하여 높은 수준의 노력을 기울이려는 의지,조직의 가치와 목

표에 대한 강한 신념과 수용을 의미한다(Mowday,Porter& Steer,1982;

박우순,2003.재인용).

조직몰입은 직무만족(Bateman & Stasser,1984;Mowdy,Poter&

Steers,1982),동기(Mowday,Steers& Poter,1979)등과 긍정적인 상관관

계가 있는 것으로 나타나고 있다.

제 4절 지방자치단체의 문화담당 공무원의 업무 특성

문화란 어원상 ‘경작하다’의 ‘cultivate‘에서 파생된 것으로,이 단어는 원

래 경작을 의미하는 라틴어에서 유래한 것이다.이런 작물의 경작이나 짐

승의 사육 나아가 의미 확장을 통해 인간정신의 적극적 계발 등을 뜻하였

던 문화라는 용어는 18세기 후반에 들어 특정민족의 ’삶의 방식 전체‘를

내적으로 형성하는 정신을 윤곽 짓거나 일반화하는 의미로 변화되었다(정

광렬,1997:8).
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Tylor(1993)에 의하면 문화는 “지식,신념,예술,도덕,법,관습 등을 포

함해서 사회성원으로서의 인간이 획득한 모든 능력과 습관의 총체”라고

정의하고 있다.

문화담당공무원이라는 것은 이러한 문화의 컨텐츠를 효과적으로 제공하

고 다양한 프로그램을 개발하며,문화의 전반적인 질적,양적 향상을 위해

서비스를 제공하는 일을 주요 업무로 하는 기관의 종사자들 또는 소속 공

무원을 뜻하는 것으로 특히 지방자치단체에서 이러한 업무를 수행하는 문

화담당공무원에 대한 제반 특성을 살펴보고자 한다.

1.문화담당공무원의 특성

전 세계적으로 질적 양적으로 폭발적으로 늘어나고 있는 문화컨텐츠들

을 효과적으로 관리하고 지역발전의 기반으로 이용하기 위해 현재 각 지

방자치단체들은 다양한 형태의 문화산업 담당관을 채택하고 있다.본 절에

서는 문화담당 공무원을 정의하고 현재 다양한 형태로 존재하고 있는 문

화담당 공무원의 종류와 기능에 대해 살펴보고자 한다.

(1)공무원의 개념

공무원이란 최광의(最廣義)공무원과 광의의 공무원,협의의 공무원으로

설명한다.최광의 공무원은 공무를 수행하는 모든 자로서,사법상의 계약,

특허,사무위탁 등에 의하여 공무에 종사하는 사인(私人)도 포함한다.광의

의 공무원이란 국가 또는 공공단체와 특별한 공법상의 근무관계를 유지하

면서 공무를 담당하는 기관의 구성자로서 이는 국가공무원법 제2조 및 지

방공무원법 제2조에서 규정하는 공무원을 포괄하는 개념이라고 할 수 있

다.협의의 공무원은 근무관계가 법률에 의하여 규율되고 특별권력적 구속

을 가장 많이 받는 공무원,즉 실적과 자격에 의하여 임용되고 그 신분이

보장되는 직업공무원으로 국가공무원법 제2조 및 지방공무원법 제2조의

공무원 중 경력직(일반직,특정직,기능직)공무원이 이에 해당된다고 할 수
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있다(지방공무원제도,2001).

(2)공무원의 구분 및 분류

경력직공무원이란 실적과 자격에 의하여 임용되고,그 신분이 보장되며,

평생토록 공무원으로 근무할 것이 예상되는 직업공무원이다.일반직공무원

은 기술연구 또는 행정일반에 대한 업무를 담당하며,직군․직렬별로 분류

되는 공무원이다.

특수경력직공무원은 경력직공무원외의 공무원으로서 그 종류는 다음과

같다.정무직공무원은 선거에 의하여 취임하거나 임명에 있어서 지방의회

의 동의를 요하는 공무원 또는 고도의 정책결정업무를 담당하거나 이러한

업무를 보조하는 공무원으로서 법령 또는 조례에서 지방정무공무원으로

지정하는 공무원이다.계약직공무원은 지방자치단체와의 채용계약에 의하

여 일정한 기간 동안 전문지식․기술이 요구되거나 임용에 있어서 신축성

등이 요구되는 업무에 종사하는 공무원이다.

(3)문화담당공무원의 개념

문화담당공무원은 전통적인 공무원의 확장된 개념으로 지역,네트워크

등에 연결되어 컨텐츠의 창출,유통,관리 등의 서비스를 수행하는데 필요

한 업무를 수행하는 공무원을 말한다.문화담당 공무원은 기본적으로 지역

주민의 삶의 질을 향상시켜야 하는 과제를 지닌다.주민들의 삶의 질은 곧

문화와 깊은 연관성을 가지기 때문이다.따라서 지역문화의 효과적인 유지

관리를 위해서는 이를 담당하는 부서 및 담당자의 업무 수행에 관련된 만

족과 업무 특성의 질적 향상이 매우 중요한 과제인 것이다.

문화담당공무원은 주로 지역문화 인프라 즉,문화예산,문화시설,문화조

직을 책임지고 관리하고 있으며 전속예술단체 운영,문화재보호,문화공간,

지방문예활동 지원,지방문예진흥기금 조성 등의 업무를 수행한다.

이러한 문화담당공무원들의 업무가 가지는 일반적인 특징은 종합행정이
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라는 것으로 문화예술 산업과 관련된 다양한 활동의 지원업무와 정책의

수립 및 직접 기획과 행사를 총괄하기도 한다.

2.문화담당공무원의 구분 및 정의

문화담당 공무원은 업무수행에 필요한 핵심역량의 특성에 따라 일반문

화행정,문화담당행정,문화종사자로 분류한다.

(1)중앙 문화담당공무원

일반 문화행정에 속하는 주요 기관으로는 문화관광부와 소속기관,문예

진흥원을 포함한 산하기관을 들 수 있다.일반문화행정 담당공무원은 문화

관광부 소속 1754명과 산하기관 1497명에 계약직을 포함하면 약 4000명

정도로 추산되고 있다.1)일반문화행정 담당공무원들의 업무의 특징은 다

양성과 세분화를 들 수 있다.업무 수행은 고도의 전문성을 요구하며 문화

예술 분야에서는 자신이 맡고 있는 업무에 있어서는 스스로가 가장 전문

가이기도 하다.일반 문화행정 담당공무원은 의사결정권한 및 관리의 범위

에 따라서 최고 관리자,중견 관리자,실무형 중간 관리자,실무자로 분류

된다.

(2)지방 문화담당공무원

지방의 문화담당공무원은 일반 지방문화행정을 담당하는 공무원,지역

문화회관 종사자,지역 문화재단 전문인력,지방문화원진흥법에 의해 설치

및 운영되는 공무원으로 분류할 수 있다.

1)지방자치단체 문화담당공무원

중앙 문화행정이 점차 세분화되고 전문화되어지고 있다면 지역문화행정

1) 제17대 국회편람, 2004년 5월 31일자 자료.
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의 특징은 종합행정이라는 점이다.즉,중앙문화행정은 세분화되고 전문화

된 지원 업무와 정책수립을 주로 수행하나,지역문화행정은 지원업무와 정

책 수립 뿐만 아니라 직접 기획과 행사를 총괄하기도 한다.기초자치단체

의 문화관련 공무원 수는 3500명 내지 4500명 정도이다.2)지역문화행정의

직급은 보통 과장(5급),계장(6급),7급 이하로 나눌 수 있다.

2)문예회관

전국 문예회관은 현재 123개의 문예회관이 운영 중에 있으며 36개 기관

이 건립 중에 있다.2011년 까지 개별 지방자치단체 당 1관씩 248관의 문

예기관 확충을 목표로 하고 있으며,조사결과 123개 문예회관의 직원은 총

1870명이며 이 중 무대전문인,기획전문인 등 전문직은 340명으로 18%에

불과하다.3)

문예회관 전문인력은 관장(4급),과장(5급)계장(6급),직원으로 나눌 수

있으며 직원은 공연기획,전시기획과 지원,운영직원으로 나눌 수 있다.

3)문화재단

점점 높아가는 국민의 눈높이에 맞는 맞춤 문화행정 서비스의 구현을

중앙 및 지방행정기관이 전담하기 어려워짐에 따라 공공재원을 기금으로

비영리 공익문화재단들이 출현하게 되었다.이 지역 문화재단은 문화영역

의 새로운 민관협동 모델로 볼 수 있다.이는 공공행정 일변도의 문화행정

서비스로부터 한층 유연해진 행정서비스의 체계로 이행되고 있다는 점에

서 긍정적인 평가가 가능할 것이다.1997년 지방자치단체로는 최초로 경기

도가 1175억의 출연금으로 문화재단을 설립한 이래 지금까지 8개의 문화

재단이 설립되어 있는 실정이다.

4)문화원

지방문화원은 지방문화의 거점으로써 각 지방의 향토 문화 창단을 목적

으로 일정한 시설을 갖추고 문화 및 사회교육 사업을 하는 비영리 사단

2) 2004년 문예회관 현황, 문화관광부 공개자료.

3) 2004년 문예회관 현황, 문화관광부 공개자료.
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법인체이다.문화원은 주로 향토 고유 문화의 보전,전승,지역사회 문화생

활 교육,지역문화의 개발 등의 사업을 추진하여 지역문화의 산실로서의

기능을 수행하고 있다.전국문화원의 수는 221개로 파악되고 있으며 문화

원은 보통 원장,사무국장,간사 각 1인으로 구성되어 있으며 문화원에 따

라 사업 및 예산이 허용하는 범위에서 별도의 실무자를 구성하기도 한다.

3.문화담당 공무원의 업무

(1)공연기획

공연기획은 연극,뮤지컬,콘서트,오페라,클래식,무용,전통공연,퍼포

먼스의 8개 장르로 세분화시킬 수 있다.각각의 장르는 업무수행 방식에

약간의 차이,즉 수행역량의 차이가 있다.예를 들면 연극과 뮤지컬은 기

획의 설정단계부터 홍보 및 마케팅에 이르기까지 다른 업무수행역량을 요

구하게 된다.교육과정 설계 시 기본 수행역항에 대한 과정 즉,기획,홍

보,마케팅방법론과 더불어 심화과정으로 연극과 뮤지컬 기획으로 동시에

편성하여 실제 기획에 있어 어떤 차이가 있는지를 학습하는 것이 실질적

인 도움이 될 수 있다.

(2)축제기획

축제기획은 축제컨텐츠와 축제경영기획자로 분류할 수 있다.대부분의

축제조직위원회는 상시적인 사무국이 있는 곳도 있고 없는 곳도 있다.따

라서 축제 조직은 신축성 있게 움직이게 된다.효과적으로 신축성을 유지

하는 방법은 축제컨텐츠와 축제경영기획으로 업무를 분리시켜낸데 있다.

축제 콘텐츠 매니저는 보통 축제 예술감독으로 불리며 이들은 양질의

축제 콘텐츠를 조사,발굴,선정 등의 과정을 거쳐 축제에 안착시킨다.이

와 별도로 축제경영기획자는 장소,섭외,마케팅,재원조달,자원봉사자운

영,교육 등 축제 전반에 대한 살림에 관한 업무수행을 통해 축제를 준비
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한다.축제 콘텐츠 매니저와 축제경영기획자는 상시적으로 의견교환과 조

정,조절의 단계를 거치면서 축제의 규모와 질을 조율한다.축제가 본격적

으로 시작되면 축제조직은 확대되고 축제경영기획자에 의해 개발된 조직

운영시스템에 맞춰 효율적으로 운영된다.

이 같은 특성으로 축제운영방법에 대한 교육은 이론적인 부분보다 경험

적인 암묵적 지식이 더 중요하게 나타난다.

(3)전시기획

전시기획은 현대미술 전시기획과 고미술 전시기획,멀티미디어 전시기획

으로 나누어 볼 수 있다.

(4)교육기획

앞서 문화예술 전문인력의 분류와 마찬가지로 문화예술 교육기획 업무

는 교육대상에 따라 기 문화예술 매개자 교육기획,예비 문화예술 매개자

교육기획,향유자 교육기획,창조자 교육기획 4가지로 구분할 수 있다.점

차 맞춤형 교육을 위해선 점차 교육기획 업무는 전문화되고 있다.

기 문화예술 매개자 교육기획은 기존 종사자를 대상으로 문예진흥원 문

화예술연수원에서 수행하는 문화행정,예술경영,무대예술전문인 연수이다.

기존 문화예술 종사자의 역량강화의 문제는 시급하며 따라서 기 문화예술

매개자에 대한 행정자치부의 승인을 얻은 문화예술 교육프로그램 기획의

확대가 필요하다.

기 문화예술 매개자 교육기획의 주된 내용은 문화예술 종사자에 대한

직무파악과 직급 체계에 대한 이해를 토대로 업무 요구역량과 수행역량

간의 차이를 분석함으로써 역량강화를 위한 교육과정을 설계하는 것이다.

또한 교육평가를 통해 드러나는 이론과 현장 사이의 차이를 강사에게

피드백 함으로써 전문 강사의 자질을 문화예술계 필요에 맞도록 지속적인

코디네이터로서 역할 수행도 해야 한다.
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예비 문화예술 매개자 교육기획은 대학원의 예술경영 관련학과,다움아

카데미,한겨레문화센터 전문기획자 과정의 교과과정으로 예비 문화예술

전문인력을 양성하게 된다.이 과정에서는 무엇보다 문화예술과 관련한 자

기철학을 갖도록 하는 것이 가장 중요하다.즉,맥락을 이해하고 미래사회

에 대한 통찰을 통해 거시적인 문화예술 안목을 길러야 한다.기 문화예술

매개자 교육은 실전에 필요한 내용으로 교육기획에 있어 순발력이 요구된

다면 예비 문화예술 매개자 교육기획은 안목과 깊이가 요구된다.또한 예

술경영 분야는 현장성이 중요한 부분이므로 최신의 문화예술계 담론과 현

장에서 필요로 되는 전문 문화예술 운영기법도 동시에 교육 기획되어야

한다.현장성을 담보하는 교육기획을 위해서 현장 전문가와 대학교수,교

육기획담당자간 교과과정 개발 워크숍이 필요하다.

향유자 교육기획은 박물관,미술관,문화원,문화의집,백화점 문화센터

등에서 운영되는 문화예술교육이다.향유자 교육기획의 특징은 다양성이

다.유아,초등학생,중학생,성인,노인 등 성별,연령별,관심분야별 특색

있는 교육 프로그램을 기획해야 한다.

창조자 교육기획은 한국예술종합학교,대학의 예술 관련학과,전문학원,

예술의 전당 및 발레단에서 운영하는 아카데미,예술가단체 및 협회에서

자체적으로 운영하는 교육과정이 포함된다.예비 창조자 교육에 비해 기

창조자에 대한 새로운 교육기획이 필요하다.기 창조자들은 고정적인 수입

이 없는 경우가 많고,따라서 생계를 위해 창조능력을 강화를 위한 훈련을

지속적으로 할 수 없는 처지인 경우가 많다.문화예술의 기초에 대한 강화

및 문화예술의 연속성을 위해서는 이들에 대한 창조자 재교육시스템을 국

가 차원에서 마련해야 한다.
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<표 2-1>지방자치단체의 문화예술 분야 담당기관

광역자치단체 담당국 담당과 시립산하기관

부산광역시 문화관광국
문화예술과/관광진흥과/

국제협력과

부산문화회관/부산시민회관/

부산박물관/부산시립미술관

대구광역시 문화체육국
문화예술과/체육진흥과/

청소년과/관광과

문화예술회관/

대구오페라하우스/

대구디지털산업진흥원

인천광역시 문화관광체육국
문화예술과/관광진흥과/

체육진흥과

인천종합문화예술회관/

인천시립도서관/

인천시립박물관

광주광역시

문화관광국/

문화수도

추진지원단

문화예술과/체육청소년과/

관광과/518선양과/

문화수도정책과

광주시립도서관/

광주시립미술관/

광주문화예술회관/

광주영상예술센터

대전광역시 문화체육국
문화예술과/체육청소년과/

관광과

대전문화예술의전당/

대전시립미술관/

대전시립연정국악연구원/

한발도서관/대전시민회관

울산광역시 문화체육국
문화예술과/체육청소년과/

관광과
문화예술회관

경기도 문화관광국
문화정책과/체육진흥과/

관광과
경기문화재단

충청북도 문화관광국
문화예술과/체육청소년과/

관광과/건축문화과
-

강원도 환경관광문화국

문화예술과/관광정책과/

관광개발과/환경정책과/

맑은물보전과/

자연환경연구공원추진반

-

충청남도 문화관광국
문화예술과/관광진흥과/

체육청소년과
-

전라북도 문화관광국
문화예술과/문화산업과/

관광진흥과/체육청소년과
한국소리문화의 전당

전라남도 관광문화국
문화예술과/관광진흥과/

관광개발과/체육청소년과
-

경상북도 문화체육관광국

문화예술산업과/문화재과/

체육청소년과/관광진흥과/

유교문화권개발사업단

/테마파크조성사업단

-

경상남도 문화관광국
문화예술과/관광진흥과/

체육청소년과
-

제주도 관광문화국
문화예술과/관광진흥과/

스포츠산업과/교통행정과
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제 5절 선행연구의 검토

1.변수의 선정

본 연구에서 변수로써 설정하고 있는 직무특성과 직무만족,조직몰입에

대하여 각 연구자들은 어떠한 하위 변수를 설정하고 있으며,이러한 하위

변수들을 측정하기 위하여 구성된 설문지의 신뢰성 검증을 통해 본 연구

의 설문지 구성과 변수의 설정이 타당한지를 조사하도록 한다.

(1)직무특성

1)직무특성에 관한 선행연구

직무특성에 대한 연구는 Hackman과 Oldham(1980)의 연구에서 제시하

고 있는 직무특성모형에 따라 5가지의 하위 변수가 가장 많이 연구되고

있다.각각의 5개의 변수들은 과업정체성,과업중요성,기능다양성,자율성,

환류성이며 본 연구에서도 이들 5가지 직무특성의 하위 변수들을 가지고

연구를 진행하였다.이에 따라 최근 국내에서 직무특성에 관해 연구된 사

례들을 살펴봄으로써 설문지의 구성과 신뢰성 검증의 결과를 토대로 직무

특성의 하위 변수로써 설정하고 있는 5개의 변수를 본 연구에서 사용하고

이를 실증적으로 조사하기 위한 설문지의 구성이 타당한 것인지를 선행연

구를 통해 검증하고자 한다.

김유경(2005)의 “예술기관의 직무특성,직무만족,조직몰입에 대한 연구”

에서는 예술기관 종사자들을 대상으로 그들의 직무특성을 기능다양성,과

업정체성,과업중요성,자율성,환류성의 5가지로 분류하여 설문지를 구성

하였으며 이러한 변수 구성에의 신뢰성을 검증하기 위하여 Cronbach‘sα

의 값을 조사한 결과 기능다양성이 .8237,과업정체성이 .8295,과업중요성

이 .8230,자율성이 .8332,환류성이 .8504로 나타나 비교적 높은 신뢰성을

보이고 있는 것으로 분석되었다.따라서 김유경(2005)은 직무특성의 하위
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변수로서 기능다양성,과업정체성,과업중요성,자율성,환류성을 채택하여

연구를 진행하고 있다.

강흥구(2006)는 “사회복지사의 직무특성이 직무만족에 미치는 영향에 관

한 연구”에서 사회복지사들의 직무특성을 기능다양성,과업정체성,과업중

요성,자율성,환류성으로 분류하여 설문지를 구성하였으며 이에 대한 신

뢰성 검증을 위해 Cronbach‘sα의 값을 조사한 결과 기능다양성이 .7532,

과업정체성이 .7004,과업중요성이 .7775,자율성이 .8110,환류성이 .7097로

나타나 비교적 높은 신뢰성을 나타내고 있는 것으로 분석되어 직무특성을

알아보기 위한 하위 변수들로 기능다양성,과업정체성,과업중요성,자율

성,환류성을 채택하여 연구를 진행하고 있다.

최상필(2006)은 “직무특성과 임파워먼트가 조직몰입에 미치는 영향에 관

한 연구”에서 직무특성을 기능다양성,과업정체성,과업중요성,자율성,환

류성으로 분류하여 설문지를 구성하였으며 이에 대한 신뢰성 검증을 위해

Cronbach‘s α의 값을 조사한 결과 기능다양성이 .8126,과업정체성이

.5569,과업중요성이 .7285,자율성이 .7822,환류성이 .7980으로 모든 문항

에서 비교적 높은 신뢰성을 나타내고 있는 것으로 분석되어 직무특성을

알아보기 위한 하위 변수들로 기능다양성,과업정체성,과업중요성,자율

성,환류성을 채택하여 연구를 진행하고 있다.

최정숙(2008)은 “간호사의 직무특성과 직무만족이 조직시민형태에 미치

는 영향”에서 직무특성을 나타내는 하위 변수들로 기능다양성,과업정체

성,과업중요성,자율성,환류성을 설정하고 이를 측정할 수 있는 문항을

구성하여 신뢰성을 확인하기 위해 Cronbach‘sα값을 조사한 결과 기능다

양성이 .7810,과업정체성이 .7620,과업중요성이 .8070,자율성이 .7550,환

류성이 .7670으로 높은 신뢰성을 나타내어 이들 5가지 변수를 직무특성의

하위 변수로 채택하여 연구를 진행하고 있다.

최병우(2004)는 “중소기업에 있어 직무특성과 조직몰입이 직무만족에 미

치는 영향”에서 중소기업을 대상으로 종사자들의 직무특성을 조사하기 위

해 기능다양성,과업정체성,환류성의 3가지 변수를 설정하여 문항을 구

성하고 이에 대한 신뢰성을 검증하기 위하여 Cronbach‘sα의 값을 조사한
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결과 세 변수에 대한 전체적인 신뢰계수 값이 .7293으로 비교적 높게 나타

나 이를 채택하고 있다.

이수화(2006)은 “직무특성모형에서 자아효능감과 공정성민감도의 조절효

과에 관한 연구”에서 표본집단의 직무특성을 알아보기 위한 하위 변수로

써 기능다양성,과업정체성,과업중요성,자율성,환류성의 5가지 변수를

가지고 설문지 문항을 구성하고 이에 대한 신뢰성을 검증하기 위하여

Cronbach‘sα값을 조사한 결과 기능다양성이 .7960,과업정체성이 .8000,

과업중요성이 .8580,자율성이 .8510,환류성이 .8210으로 비교적 높은 신뢰

성을 보이고 있는 것으로 분석되었다.

천승현(2006)은 “공기업 신입직원의 직무특성이 조직몰입에 미치는 영향

에 관한 연구”에서 공기업 신입직원들의 직무특성을 과업중요성,과업책임

성,환류성의 세 가지 변수로 구분하고 이를 측정하기 위한 문항을 구성하

였다.그리고 이에 대한 신뢰성을 검증하기 위해 Cronbach‘sα값을 조사한

결과 과업중요성이 .8670,과업책임성이 .8410,환류성이 .8270으로 세 변수

의 측정 문항 모두에서 비교적 높은 값이 나와 이를 채택하였다.

2)선행연구의 시사점

선행연구를 살펴본 결과 최정숙(2008),김정원(2005),김유경(2005),최병

우(2004),강흥구(2006),최상필(2006),이상임(2006),이수화(2006),천승현

(2006)등의 연구자들이 최근 연구를 통해 직무특성과 관련하여 과업정체

성,과업중요성,자율성,기능다양성,환류성의 5가지 변수를 설정하여 사

용하였으며,설문지 구성의 신뢰성이 검증되어 있는 상태이다.따라서 이

들 선행연구를 바탕으로 본 연구에서도 직무특성에 관한 설문 조사를 작

성하도록 하였다.

우선 직무특성의 하위 변수들 중 기능다양성은 설문지 1~3번 물음으로,

과업정체성은 4~6번,과업중요성 7~9번,자율성 10~12번,환류성은 13~15번

물음으로 구성하여 전체 직무특성을 묻는 항목을 총 15개 물음으로 구성

하였다.
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각 선행 연구자들의 하위변수의 설정과 신뢰성 검증에 대한 결과를 요

약한 표는 아래와 같다.

<표 2-2>직무특성 선행연구

변   수 근    거 (선행연구) 신뢰성검증
(Cronbach α)

비 고

직

무

특

성

기능다양성

김유경 (2005)

예술기관의 직무특성, 직무만족, 

조직몰입에 대한 연구

.8237

채택

과업정체성 .8295

과업중요성 .8230

자율성 .8332

환류성 .8504

기능다양성

강흥구 (2006)

사회복지사의 직무특성이 직무만족에 

미치는 영향에 관한 연구

.7532

채택

과업정체성 .7004

과업중요성 .7775

자율성 .8110

환류성 .7097

기능다양성

최상필 (2006)

직무특성과 임파워먼트가 조직몰입에 

미치는 영향에 관한 실증적 연구

.8126

채택

과업정체성 .5569

과업중요성 .7285

자율성 .7822

환류성 .7360

기능다양성

이상임 (2006)

직무특성, 개인특성 및 리더십유형의 

상호작용이 조직몰입에 미치는 영향

.7960

채택

과업정체성 .7960

과업중요성 .7960

자율성 .7980

환류성 .7980

기능다양성

최정숙 (2008)

간호사의 직무특성과 직무만족이 

조직시민형태에 미치는 영향

.7810

채택

과업정체성 .7620

과업중요성 .8070

자율성 .7550

환류성 .7670

기능다양성 최병우 (2004)

중소기업에 있어 직무특성과 

조직몰입이 직무만족에 미치는 영향

.7293 채택과업정체성

환류성

기능다양성

김정원 (2007)

비정규직의 조직몰입에 대한 

직무특성과 고용관계 특성의 영향

.4210

채택

과업정체성 .2979

과업중요성 .7462

자율성 .6547

환류성 .4604

기능다양성
이수화 (2006)

직무특성모형에서 자아효능감과 

공정성민감도의 조절효과에 관한 

연구

.7960

채택

과업정체성 .8000

과업중요성 .8580

자율성 .8510

환류성 .8210

과업중요성 천승현 (2006)

공기업 신입직원의 직무특성이 

조직몰입에 미치는 영향에 관한 연구

.8670

채택과업책임성 .8410

환류성 .8270
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(2)직무만족

1)직무특성에 관한 선행연구

직무만족에 대한 연구는 주로 개인적 요인,환경적 요인,사회적 요인의

세 가지로 구분되어서 연구되는 경우가 많으나 여기서는 좀 더 세분화된

하위 변수들을 살펴봄으로써 연구를 진행하고 있는 선행연구들을 알아보

았다.각 연구자들이 제시하고 있는 직무만족의 하위 변수들은 직무자체만

족,근무환경만족,인정감,승진,보수,복리후생,동료관계,상사 등이며 이

에 따라 본 연구에서는 개인적 만족으로써 직무자체만족과 환경적 만족으

로써 근무환경만족,사회적 만족으로써 인정감을 직무만족의 대표 하위변

수로써 설정하고 이에 대해 연구한 각 선행연구자들의 설문지 구성과 신

뢰성 검증 결과를 살펴보았다.

강흥구(2006)는 “사회복지사의 직무특성이 직무만족에 미치는 영향에 관

한 연구”에서 사회복지사들의 직무만족을 측정하기 위한 하위 변수들로

직무자체만족을 설정하고 이를 측정하기 위한 설문지 문항을 구성하여 신

뢰성을 검증하기 위해 Cronbach‘s α값을 조사한 결과 작무자체만족이

.8912로 비교적 높은 신뢰성을 보이고 있는 것으로 나타나 이를 채택하였

다.

최정숙(2008)은 “간호사의 직무특성과 직무만족이 조직시민형태에 미치

는 영향”에서 간호사의 직무만족에 대한 하위 변수로써 직무자체만족,근

무환경만족,승진이나 보수와 관련된 인정감을 설정하고 이를 측정하기 위

한 설문지 문항을 구성한 후 이에 대한 신뢰성을 검증하기 위해

Cronbach‘s α값을 조사한 결과 직무자체만족이 .7600,근무환경만족이

.8800,인정감이 .9180으로 비교적 높은 신뢰성을 보이는 것으로 나타나 이

를 채택하고 있다.

이수화(2006)는 “직무특성모형에서 자아효능감과 공정성민감도의 조절효

과에 관한 연구”에서 직무만족의 하위 변수로써 직무자체만족,근무환경만

족,인정감을 설정하고 이를 측정하기 위한 설문지 문항을 구성한 후 이에
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대한 신뢰성 검증을 위해 Cronbach‘sα값을 조사한 결과 직무자체만족이

.8890,근무환경만족이 .7300,인정감이 .8480으로 비교적 높은 신뢰성을 보

이는 것으로 나타나 이를 채택하여 연구를 진행하였다.

김명환(2008)은 “우정사업 종사원의 이직의도 결정요인에 관한 연구”에

서 우정사업 종사자들의 직무만족의 하위 변수로써 직무자체만족,복리후

생과 관련된 근무환경만족,승진기회와 관련한 인정감 등의 변수를 설정하

고 이를 측정하기 위한 설문지를 구성하여 이에 대한 신뢰성을 조사한 결

과 직무자체만족은 .6760,근무환경만족은 .7740,인정감은 .8410으로 비교

적 높은 신뢰성을 보이고 있는 것으로 분석되어 이들 변수를 채택하여 연

구를 진행하고 있다.

2)선행연구의 시사점

선행연구를 살펴본 결과 최정숙(2008),김명환(2008),이수화(2006),강흥

구(2006),김유경(2005)등의 연구자들이 직무만족에 관하여 하위 변수로

써 직무자체 만족,근무환경만족,인정감을 설정하여 사용하고 있었으며,

설문지 구성의 신뢰성을 검증하였다.따라서 본 연구에서는 이들 선행연구

를 바탕으로 변수를 설정하고 설문지를 구성하도록 하였다.

설문지의 구성은 직무자체만족에 관한 물음이 16~17번으로 두 개,근무

환경에 대한 물음이 18~19번으로 두 개,인정감에 대한 물음이 20~21번으

로 두 개로 전체 직무만족을 묻는 항목을 총 6개의 물음으로 구성하였다.

각 선행 연구자들의 하위변수의 설정과 신뢰성 검증에 대한 결과를 요

약한 표는 아래와 같다.
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<표 2-3>직무만족 선행연구

변   수 근    거 (선행연구)
신뢰성검증

(Cronbach α)
비 고

직무

만족

직무자체만족

김유경 (2005)

예술기관의 직무특성, 

직무만족, 조직몰입에 대한 

연구

.8047

채택근무환경만족 .8125

인정감 .8138

직무자체만족

강흥구 (2006)

사회복지사의 직무특성이 

직무만족에 미치는 영향에 

관한 연구

.8912 채택

직무자체만족

최정숙 (2008)

간호사의 직무특성과 

직무만족이 조직시민형태에 

미치는 영향

.7600

채택
근무환경만족 .880

인정감

(승진, 보수 

등)

.9180

직무자체만족

이수화 (2006)

직무특성모형에서 

자아효능감과 공정성민감도의 

조절효과에 관한 연구

.8890

채택근무환경만족 .7300

인정감 .8480

직무자체만족

김명환 (2008)

우정사업 종사원의 이직의도 

결정요인에 관한 연구

.6760

채택
근무환경만족

(복리후생)
.7740

인정감

(승진기회)
.8410
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(3)조직몰입

1)조직몰입에 관한 선행연구

조직몰입에 대한 연구는 주로 규범적 및 가치적 몰입,유지적 몰입,정

서적 몰입의 세 가지로 구분되어서 연구되는 경우가 많다.각 연구자들이

제시하고 있는 조직몰입의 하위 변수들은 조직목적 동일시,근속몰입,헌

신적 노력성,규범몰입,가치몰입,정서몰입 등이며 이에 따라 본 연구에서

는 조직목적 동일시,근속몰입,헌신적 노력성의 3가지로써 조직몰입의 대

표 하위변수를 설정하고 이에 대해 연구한 각 선행연구자들의 설문지 구

성과 신뢰성 검증 결과를 살펴보았다.

오인근(2003)은 “사회복지사가 지각한 직무특성이 조직몰입에 미치는 영

향에 관한 연구”에서 표본집단인 사회복지사의 조직몰입의 하위 변수로써

유지적몰입(근속몰입)과 정서적 몰입인 헌신적 노력성을 설정하고 이를 측

정하기 위한 설문지 문항을 구성한 후 신뢰성을 검증하기 위하여

Cronbach‘sα값을 조사한 결과 유지적몰입(근속몰입)이 .5800,정서몰입(헌

신적 노력성)이 .7900으로 비교적 높은 신뢰성을 보이는 것으로 나타나 이

를 채택하고 있다.

박완영(2002)은 “직무만족이 직무몰입과 조직몰입에 미치는 경로에 관한

연구”에서 표본집단의 조직몰입에 대한 하위 변수로 조직목적동일시,근속

몰입,헌신적 노력성의 세 가지 변수를 설정하고 이를 측정하기 위한 설문

지 문항을 구성한 후 신뢰성을 검증하기 위해 Cronbach‘sα값을 조사한

결과 전체적인 조직몰입에 대해 .7637의 계수 값을 보여 비교적 높은 신뢰

성을 나타내고 있는 것으로 분석되어,이를 채택하고 있다.

김용근(2004)은 “직무특성이 조직몰입에 미치는 영향에 관한 연구”에서

조직몰입의 하위 변수로써 근속몰입과 헌신적 노력성을 설정하고 있으며

이를 측정하기 위해 Cronbach‘sα값을 조사한 결과 근속몰입이 .8118,헌

신적 노력성이 .8592로 높은 신뢰성을 보이고 있는 것으로 분석되어 이를

채택하고 있다.
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김명환(2008)은 “우정사업 종사원의 이직의도 결정요인에 관한 연구”에

서 표본집단인 우정사업 종사원들의 조직몰입의 하위 변수로써 조직목적

동일시(규범몰입),근속몰입(유지적몰입),헌신적노력성(정서몰입)의 세 가

지 변수를 설정하고 이를 측정하기 위해 설문지를 구성한 후 신뢰성을 검

증하기 위한 Cronbach‘sα값을 조사한 결과,조직목적동일시가 .6870,근속

몰입이 .6650,헌신적 노력성이 .8650으로 비교적 높은 신뢰성이 있는 것으

로 분석되어 이를 채택한 후 연구를 진행하고 있다.

2)선행연구의 시사점

선행연구를 살펴본 결과 이영호(2000),박완영(2002),오인근(2003),김용

근(2004),김유경(2005),이수화(2006),천승현(2006),김명환(2008)등의 연

구자들이 조직몰입에 관하여 하위 변수로써 조직목적 동일시,근속몰입,

헌신적 노력성을 설정하여 사용하고 있었으며,설문지 구성의 신뢰성을 검

증하였다.따라서 본 연구에서는 이들 선행연구를 바탕으로 변수를 설정하

고 설문지를 구성하도록 한다.

설문지의 구성은 조직목적 동일시에 관한 물음이 22~23번으로 두 개,헌

신적 노력성에 대한 물음이 24~25번으로 두 개,근속몰입에 대한 물음이

26~27번으로 두 개로 전체 조직몰입을 묻는 항목을 총 6개의 물음으로 구

성하였다.

각 선행 연구자들의 하위변수의 설정과 신뢰성 검증에 대한 결과를 요

약한 표는 아래와 같다.
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<표 2-4>조직몰입 선행연구

변   수 근    거 (선행연구)
신뢰성검증

(Cronbach α)
비 고

조직

몰입

조직목적동일시

(가치몰입) 김유경 (2005)

예술기관의 직무특성, 직무만족, 

조직몰입에 대한 연구

.8094

채택
근속몰입

(유지적 몰입)
.8272

헌신적 노력성

(정서몰입)
.8380

근속몰입

(유지적 몰입)

오인근 (2003)

사회복지사가 지각한 직무특성이 

조직몰입에 미치는 영향에 관한 

연구

.5800

채택
헌신적 노력성

(정서몰입)
.7900

조직목적동일시

(가치몰입) 박완영 (2002)

직무만족이 직무몰입과 

조직몰입에 미치는 경로에 관한 

연구

.7637 채택
근속몰입

(유지적 몰입)

헌신적 노력성

(정서몰입)

조직목적동일시

(가치몰입)

이수화 (2006)

직무특성모형에서 자아효능감과 

공정성민감도의 조절효과에 관한 

연구

.6890

채택
헌신적 노력성

(정서몰입)
.8610

근속몰입

(유지적 몰입)
이영호 (2000)

IT 벤처기업 종업원의 조직몰입 

선행요인에 관한 연구

.5000

채택
헌신적 노력성

(정서몰입)
.6200

근속몰입

(유지적 몰입)
김용근 (2004)

직무특성이 조직몰입에 미치는 

영향에 관한 연구

.8118

채택
헌신적 노력성

(정서몰입)
.8592

조직목적동일시

(가치몰입) 천승현 (2006)

공기업 신입직원의 직무특성이 

조직몰입에 미치는 영향에 관한 

연구

.8690

채택
근속몰입

(유지적 몰입)
.6800

헌신적 노력성

(정서몰입)
.8140

조직목적동일시

(규범몰입) 김명환 (2008)

우정사업 종사원의 이직의도 

결정요인에 관한 연구

.6870

채택
근속몰입

(유지적 몰입)
.6650

헌신적 노력성

(정서몰입)
.8650
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2.선행연구의 요약

(1)직무특성과 관련된 선행연구

① 직무특성과 직무만족에 대한 연구

김유경(2005)은 “예술기관의 직무특성,직무만족,조직몰입에 대한 연구”

에서 직무특성과 직무만족에 관하여 연구한 결과 직무특성의 하위 변수인

기능다양성(p=.000), 과업정체성(p=0.26), 과업중요성(p=.008), 자율성

(p=.012),환류성(p=.026)의 모든 변수들이 직무만족에 통계적으로 유의미

한 영향을 주고 있음을 밝혀낸 바 있다.또한 강흥구(2006)는 “사회복지사

의 직무특성이 직무만족에 미치는 영향에 관한 연구”에서 직무특성의 하

위 변수들 중 자율성(p<.001)과 환류성(p<.01)이 직무만족에 통계적으로

유의미한 영향을 미치고 있음을 밝혀낸 바 있다.

각 선행연구자들의 결과를 정리한 것은 아래의 표와 같다.

<표 2-5>직무특성과 직무만족에 대한 선행연구

선  행  연  구 검 증 결 과 비   고

김유경 (2005)

예술기관의 직무특성, 직무만족, 

조직몰입에 대한 연구

기능다양성→직무만족 p=.000(채택)

과업정체성→직무만족 p=.026(채택)

과업중요성→직무만족 p=.008(채택)

자율성→직무만족 p=.012(채택)

환류성→직무만족 p=.026(채택)

강흥구 (2006)

사회복지사의 직무특성이 

직무만족에 미치는 영향에 관한 

연구

기능다양성→직무만족 (기각)

과업정체성→직무만족 (기각)

과업중요성→직무만족 (기각)

자율성→직무만족 p<.001(채택)

환류성→직무만족 p<.01(채택)

② 직무특성과 조직몰입에 대한 연구

최상필(2006)은 “직무특성과 임파워먼트가 조직몰입에 미치는 영향에 관
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한 실증적 연구”에서 직무특성과 조직몰입에 관하여 연구한 결과 직무특

성의 하위 변수들 중 과업중요성(p=.000),자율성(p=.000),환류성(p=.003)

이 조직몰입과 통계적으로 유의미한 관계가 있음을 조사하였으며,이상임

(2006)은 “직무특성,개인특성 및 리더십유형의 상호작용이 조직몰입에 미

치는 영향”서 기능다양성(p=.000),공식화(p=.003),환류성(p=.047)에서 조

직몰입과 관련성을 검증했으며 김유경(2005)은 ‘예술기관의 직무특성,직무

만족,조직몰입에 대한 연구’에서 기능다양성(p=.026),과업중요성(p=.048),

환류성(p=.024)에서 조직몰입과 유의미한 관계를 밝혀낸 바 있다.

각 선행연구자들의 결과를 정리한 것은 아래의 표와 같다.

<표 2-6>직무특성과 조직몰입에 대한 선행연구

선  행  연  구 검 증 결 과 비 고

김유경 (2005)

예술기관의 직무특성, 직무만족, 

조직몰입에 대한 연구

기능다양성→조직몰입 p=.026(채택)

과업정체성→조직몰입 p=.925(기각)

과업중요성→조직몰입 p=.048(채택)

자율성→조직몰입 p=.107(기각)

환류성→조직몰입 p=.024(채택)

최상필 (2006)

직무특성과 임파워먼트가 

조직몰입에 미치는 영향에 관한 

실증적 연구

기능다양성→조직몰입 p=.582(기각)

과업정체성→조직몰입 p=.075(기각)

과업중요성→조직몰입 p=.000(채택)

자율성→조직몰입 p=.000(채택)

환류성→조직몰입 p=.003(채택)

이상임 (2006)

직무특성, 개인특성 및 

리더십유형의 상호작용이 

조직몰입에 미치는 영향 

기능다양성→조직몰입 p=.000(채택)

과업정체성→조직몰입 p=.189(기각)

자율성→조직몰입 p=.926(기각)

공식화→조직몰입 p=.003(채택)

환류성→조직몰입 p=.047(채택)

(2)직무만족과 조직몰입에 대한 연구

김명환(2008)은 “우정사업종사자의 이직의도 결정요인에 관한 연구”에서

직무만족과 조직몰입의 관계에 대해 연구한 결과 p=.000의 높은 유의수준

에서 두 변수 사이에 통계적으로 유의미한 관련성이 있는 것을 검증한 바

있다.또한 김유경(2005)은 “예술기관의 직무특성,직무만족,조직몰입에
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대한 연구 의̀ 직무만족과 조직몰입에 대한 연구”에서 직무만족과 조직몰

입 간에 p=.000의 수준에서 통계적으로 유의미한 관련성이 있음을 검증한

바 있다.

<표 2-7>직무만족과 조직몰입에 대한 선행연구

선  행  연  구 검 증 결 과 비 고

김유경 (2005)

예술기관의 직무특성, 직무만족, 

조직몰입에 대한 연구

직무만족→조직몰입

조직몰입→직무만족
p=.000(채택)

김명환 (2008)

우정사업 종사원의 이직의도 

결정요인에 관한 연구

직무만족→조직몰입

조직몰입→직무만족
p=.000(채택)
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제 3장 조사연구의 분석 틀

제 1절 연구모형

본 연구는 문화담당공무원의 직무특성인 기능다양성,과업정체성,과업

중요성,자율성,환류성이 그들의 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향을

알아보고,문화담당공무원들의 조직몰입과 직무만족 사이에 유의미한 상관

관계가 있는지를 분석하고자 한다.또한 문화담당공무원의 인구통계학적

특성 소속부서,현부서,근무연수,직급,학력,연령의 6가지 요소에 따른

직무특성,직무만족,조직몰입에 어떠한 차이가 있는가를 알아보고자 한다.

이를 위해 본 연구에서는 다음과 같은 연구모형을 설정하였다.

<그림 3-1>연구모형



- 34 -

제 2절 변수의 정의 및 지표의 선정

1.직무특성 변수

직무특성은 객관적인 직무특성과 구성원 개인이 지각하는 직무특성으로

구분할 수 있겠으나,많은 연구에서 종업원이 지각하는 직무특성의 정도는

객관적인 직무특성을 거의 그대로 반영하는 것으로 분석되어,설문의 구성

은 Heckman과 Oldham(1976)이 제시한 직무특성 모형과 설문을 중심으로

기능다양성(skill variety),과업정체성 (task identity),과업중요성 (task

significance),자율성 (autonomy),환류성 (feedback)의 5가지 요인으로 구

분하며,이들이 제시한 각각의 정의는 다음과 같다.

① 기능다양성

직무가 종업원으로 하여금 그의 기능과 능력을 발휘할 수 있는 기회를

제공하는 정도를 말한다.

② 과업정체성

수행하는 직무가 전체 업무과정에서 단지 한 부분이 아니라 전체를 완

성하도록 허용된 정도를 말한다.이는 직무가 얼마나 완전한 것이냐의 정

도이다.

③ 과업중요성

수행하는 직무가 그 성과 여부에 따라서 많은 사람들이 영향을 받고,조

직체계 내에서 차지하는 비중이나 영향력이 큰 정도를 의미한다.

④ 자율성

업무를 수행함에 있어서 절차나 방법에 재량권을 가지고 있어서,계획하

고 준비하고 작업절차를 결정하는 나름대로의 의사결정을 할 자유가 주어

지는 정도를 말한다.
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⑤ 환류성

자신이 수행한 결과에 대해 본인 스스로 직접적이고 분명하게 알 수 있

고,상사나 동료들에게도 작업결과에 대해서 정보를 제공받을 수 있는 정

도를 말한다.

2.직무만족 변수

직무만족이란 위에서 살펴보았듯이 직무에 대한 태도의 하나로써,한 개

인의 직무나 직무경험을 평가하는데 발생하는 긍정적인 정서상태라고 정

의한다.직무는 과업,역할,상호작용,보상 등의 다양한 특성들로 연관되

어 상호 연관되어 있으므로 직무만족의 요인 또한 다양한 차원에 의해 이

루어진다.

Herzberg(1959)는 위생요인과 동기요인으로 분류하여,위생요인은 개인

의 욕구를 충족시키는 데 있어서 주로 개인의 불만족을 방지해 주는 효과

들을 가져오는 것으로 회사의 정책과 관리,감독,작업조건,대인관계,임

금,지위 등의 환경요인을 말하며 불만족 요인이라고도 부른다고 하였으

며,동기요인은 직무의 내용과 관련 있으며 성취감,인정,책임감,성장과

발전,자아실현 등을 말하는 것으로 만족교인이라고도 부른다고 설명하였

다.

Friedlander(1963)는 직무만족의 결정요인을 크게 3가지로 사회적․기술

적 환경,본질적 작업측면,발전을 통한 안정을 들고 있다.Vroom(1964)은

직무만족 요인을 감독,작업집단,직무내용,임금,승진의 기회,작업시간을

들고 있다.Alderfer(1967)는 직무만족요소로 임금,부기급부,상사에 의한

존중,동료에 의한 존중,성장의 5가지 요인으로 들고 있고,Locke(1976)는

선행연구들을 바탕으로 직무만족 요인을 사상과 행위자로 구분하여 사상

에는 작업자체,승진,임금,인정,작업조건,부가급부의 6가지 요인을,행

위자에는 자아,감독,동료,부하직원,회사,관리 등의 6가지 요인을 포함
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하여 설명하고 있다.

Porter와 Steer(1983)는 직무만족에 영향을 미치는 요인을 조직전체요인,

직무내용요인,직무환경요인,개인요인으로 분류하였다.

이상과 같이 직무만족과 관련된 요인에는 직무자체의 만족,근무환경,

급여,복지,인사정책,감독,인정,교육훈련,동료 등으로 종합해 볼 수 있

다.이 중 본 연구에서 사용할 변수의 정의는 다음과 같다.

① 직무자체만족

승진,직무내용,임금,작업내용,작업자체 등의 요인과 관련되는 변수로

직무자체에 느끼는 만족감을 뜻한다.

② 근무환경만족

복지,인사정책,회사.부하직원,관리,감독,안정성 등과 관련한 요인으

로 직무를 둘러싸고 있는 환경적 요인들이 주는 만족을 의미한다.

③ 인정감

책임감,인정,지지,지원 등과 관련된 요인으로 외부 사람들의 인정 또

는 평가에서 오는 만족감을 의미한다.

3.조직몰입 변수

조직몰입은 개인적 및 조직적 요인에 의하여 결정된다.개인적 요인은

연령,재직기간,긍정적 또는 부정적인 성향,내의적인 통제 등을 들 수 있

다.조직적 요인은 업무설계,감독자의 리더십 스타일 등이 있다.

Meyer와 Allen(1984:372-378)은 조직몰입 구성요인을 애정적 몰입,계

속적 몰입,규범적 몰입으로 요약하고,Fink(1992:256-277)는 몰입을 획

득하는데 있어서 개인,개인 간,집단,조직의 수준에서 상호 다른 요인이

작용하는 것으로 주장하고 있다.
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Balfour,Wechsler(1996:256-277)는 일체감,소속,교환의 측면에서 조

직몰입을 측정하였다.일체감은 조직의 사명,목적 및 성취에 대한 개인적

인 감정,자부심을 의미한다.소속은 동료 간의 믿음과 소속감을,교환은

외재적 보상을 기반으로 한 금전적 보상,인정,관심,지원,격려를 의미한

다.

BuchananⅡ(1974:533)는 조직몰입 구성요인을 동일시,충성심,관여

로 분류하고 있다.동일시는 조직의 목표나 가치를 자신의 것으로 수용하

는 태도를 의미한다.충성심은 조직의 발전이 곧 자기 자신의 발전이라는

생각으로 조직에 대해서 매력을 가지는 상태이다.관여는 조직구성원이 그

조직에서 자신의 역할을 계속 수행하고자 하는 정신자세를 말한다.

Mowday,Porter,Steers(1968:27)의 조직몰입 구성요인은 Buchanan

Ⅱ와 유사하게 동일시,근속,애착으로 규정하고 있다.먼저 동일시는 조직

의 가치에 대해 강한 신뢰를 갖고 수용하려는 태도를 의미하며,근속은 조

직의 구성원으로 남아 있으려는 강한 욕구를 말한다.애착은 조직을 위해

서 노력하려는 의사를 지칭한다.

BuchananⅡ와 Mowday등의 조직몰입 구성요인은 거의 유사하다.그

러나 BuchananⅡ의 관여와는 자신의 역할을 충실히 수행하면서 조직에

남아 있기를 원하지만,Mowday등의 근속은 단순히 조직에 오래 남아 있

기를 원하는 태도로서 차이가 있다.

이상과 같이 여러 학자들의 조직몰입 구성요인을 살펴보면,동일시,근

속,충성심,일체감,소속감,애착,입직희망,자부심,신뢰,보상,관심,지

원,격려,외적보상으로 종합해 볼 수 있다.본 연구에서 정의한 조직몰입

의 변수들은 다음과 같다.

① 조직목적 동일시

조직몰입의 영향요인인 일체감,소속감,관심,동일시와 관련한 변수로써

가치몰입의 범주에 속하며 조직의 목적과 나의 목적이 동일시되어 조직에

몰입하는 것을 의미한다.
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② 헌신적 노력성

지원,격려,애착,충성심 등의 요인과 관련한 변수로 가치몰입의 범주에

속하며,조직을 위해 구성원이 가지는 애착과 헌신하는 정도,사명감,집단

의식 등을 나타내는 변수이다.

③ 근속몰입

외적보상,근속 등의 요인 관련하여 계속해서 조직에 남아 있으려고 하

는 경향과 낮은 이직의사와 관련된 변수이다.

4.인구통계학적 변수

본 연구에서는 문화담당공무원 조직의 구성원들의 다양한 인구통계학적

변수들이 조직몰입이나 직무만족,직무특성에 어떠한 영향을 미치고 있는

지에 대한 통계적인 차이를 검증하기 위하여 인구통계학적 변수로서 소속

부서,현부서,근무연수,직급,학력,연령을 설정하고 이를 확인하기 위한

6문항을 작성하였다.
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제 3절 연구가설

1.직무특성과 직무만족에 관한 가설

본 연구에서는 직무특성과 직무만족에 관하여 다음과 같은 가설을 설정

하고 연구를 진행하였다.

<표 3-1>직무특성과 직무만족 가설

구분 가            설

1
직무특성은 지방자치단체 문화담당공무원의 직무만족에 유의미한 영향을 미

칠 것이다.

1-1 과업정체성은 지방자치단체 문화담당공무원의 직무만족에 유의미한 영향을 미칠 것이다.

1-2 과업중요성은 지방자치단체 문화담당공무원의 직무만족에 유의미한 영향을 미칠 것이다.

1-3 자율성은 지방자치단체 문화담당공무원의 직무만족에 유의미한 영향을 미칠 것이다.

1-4 기능다양성은 지방자치단체 문화담당공무원의 유의미한 직무만족에 영향을 미칠 것이다.

1-5 환류성은 지방자치단체 문화담당공무원의 유의미한 직무만족에 영향을 미칠 것이다.

2.직무특성과 조직몰입에 관한 가설

본 연구에서는 직무특성과 조직몰입에 관하여 다음과 같은 가설을 설정

하고 연구를 진행하였다.

<표 3-2>직무특성과 조직몰입 가설

구분 가            설

2
직무특성은 지방자치단체 문화담당공무원의 조직몰입에 유의미한 영향을 미

칠 것이다.

2-1 기능다양성은 지방자치단체 문화담당공무원의 조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이다.

2-2 과업정체성은 지방자치단체 문화담당공무원의 조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이다.

2-3 과업중요성은 지방자치단체 문화담당공무원의 조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이다.

2-4 자율성은 지방자치단체 문화담당공무원의 조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이다.

2-5 환류성은 지방자치단체 문화담당공무원의 조직몰입에 유의미한 영향을 미칠 것이다.
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3.직무만족과 조직몰입에 관한 가설

본 연구에서는 직무만족과 조직몰입의 관계에 관하여 다음과 같은 가설

을 설정하고 연구를 진행하였다.

<표 3-3>직무만족과 조직몰입 가설

구분 가            설

3
지방자치단체 문화담당공무원의 직무만족과 조직몰입은 통계적으

로 유의미한 상관관계에 있을 것이다.
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제 4절 조사설계

1.조사의 목적

본 연구는 문화담당공무원의 인구통계학적 변수들 소속부서,현부서,근

무연수,직급,학력,연령의 특징이 조직몰입,직무만족,직무특성에 따라

어떠한 차이를 보이는가를 알아보고 이를 토대로 조사 대상자들의 다양한

특성에 따라 직무만족,조직몰입 등이 높게 또는 낮게 나타나는 이유가 무

엇인지를 밝혀내어 이를 조직문화,정책적으로 개선하는 방안을 도출해 내

는 것을 목적으로 한다.

그리고 문화담당공무원들의 직무특성에 따라 조직몰입과 직무만족이 어

떠한 영향을 받고 있으며 구체적으로 어떠한 요소들이 영향을 미치고 있

는가를 살펴봄으로써 문화담당공무원들의 조직몰입을 높이고,직무만족을

높이기 위해서는 직무특성 중 어떠한 요소를 개선해야 하며,해당 직무특

성에 영향을 받는 공무원들을 어느 분야에서 지원해야 하는가를 알아냄으

로써 직무만족 및 조직몰입의 향상방안을 도출해내는 것을 목적으로 한다.

또한 조직몰입과 직무만족 간에 어떠한 관계가 있는가를 연구해 봄으로

써 조직몰입과 직무만족의 효과적인 개선방안을 제시하고 이를 저해하는

요인들의 대안을 제시하고자 한다.

이를 위해서 본 연구에서 선정한 조사 대상자 및 방법은 아래의 표와

같다.
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<표 3-4>조사 대상자 및 방법

구   분 내        용

조사대상

 경북도청, 대구시청, 일반 시청 및 군청에 종사중인

 일반행정직 공무원, 문화담당부서 공무원, 문화단체

 종사자 등 1300명

 * 회수된 설문지 608매(설문지 회수율: 46.8%) 

조사방법  정형화된 설문지에 의한 자기 기입식 설문 조사

조사표본  총 유효 표본 : 601명

조사기간  2009.5.19 ~ 5.26

2.조사 대상의 선정

본 연구에서는 지방자치단체 문화담당공무원의 직무특성과 조직몰입 및

직무만족과의 관계를 알아보기 위하여 광역지방자치단체 가운데 경상북도

와 대구광역시청,그리고 기초자치단체로서의 일반시청과 군청 등에 종사

하는 공무원을 설문대상으로 선정하였다.이들 관청에 근무하는 일반행정

직 공무원과 문화담당부서의 공무원,그리고 문화단체 관련 공무원을 대상

으로 1300부의 설문지를 배포하였다.

배포된 설문지 1300부 가운데 608부의 설문지를 회수한 바(회수율

46.8%),그 가운데 불성실한 답변을 하거나 답변을 누락한 설문지 등 7부

를 제외한 601부를 분석대상으로 하였다.

3.설문지의 구성

본 연구에서는 직무특성으로 설정한 기능다양성,과업정체성,과업중요

성,자율성,환류성을 측정하기위해 15개 문항,직무만족과 관련한 직무자

체 만족,근무환경,안정감을 측정하기 위한 6개 문항,조직몰입과 관련한

측정하기 위한 조직목적 동일시정도와,헌신적 노력성,근속몰입을 측정하
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기 위한 6개 문항,인구통계학적 변수들을 확인하기 위한 6개의 문항으로

총 33개의 문항으로 설문지를 구성하였다.설문지의 구성을 요약한 표는

아래와 같다.

<표 3-5>설문지 구성

구    분 측  정  변  수 설 문 항 목 문 항 수

I. 직무특성

기능다양성 1-3 3

과업정체성 4-6 3

과업중요성 7-9 3

자율성 10-12 3

환류성 13-15 3

II. 직무만족

직무자체 16-17 2

근무환경 18-19 2

인정감 20-21 2

III. 조직몰입

조직목적 동일시 22-23 2

헌신적 노력성 24-25 2

근속몰입 26-27 2

IV. 인구통계학적 특성

소속부서, 현부서 

근무연수, 직급, 학력, 

연령

28-33 6
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제 5절 조사도구의 검증

설문지의 신뢰도는 측정도구의 안정성 및 일관성과 관계있으며,조작된

정의나 지표가 측정의 대상을 일관성 있고 믿을 만하게 측정하였는가의

문제이다.신뢰성 분석이란 하나의 변수를 여러 문항으로 측정한 경우 측

정도구가 내적일치성 즉 일관성을 가지는가를 파악하는데 사용되는 기법

이다.

조사를 통하여 수집된 설문지의 각 항목에 대한 안정성,일관성 및 예측

가능성을 알아보기 위하여 본 연구에서는 크론바하 알파(Cronbach'sα)계

수를 신뢰도 계수로 사용하였다.그러나 사회과학에서 신뢰성에 대한 정확

한 기준이 없이,일반적으로 0.6이상을 측정지표의 신뢰성에 커다란 문제

가 없다고 인정하므로,본 연구에서도 0.6이상을 기준으로 신뢰성을 평가

하기로 하겠다.

본 연구에서 설정한 각 설문지의 문항과 관련된 변수들과 이에 따른 신

뢰성을 검증한 표는 아래와 같다.

<표 3-6>설문지 문항과 관련 변수들

구    분 측  정  변  수 설 문 항 목 Cronbach's α

직무특성

기능다양성 1-3

0.723

과업정체성 4-6

과업중요성 7-9

자율성 10-12

환류성 13-15

직무만족

직무자체 16-17

0.886근무환경 18-19

인정감 20-21

조직몰입

조직목적 동일시 22-23

0.876헌신적 노력성 24-25

근속몰입 26-27
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제 6절 분석기법

첫째,조사대상자의 일반적인 특성을 알아보기 위하여 빈도분석을 실시

하였다.둘째,본 연구에 사용된 척도의 신뢰도 검사를 위해 Cronbach′s

α를 사용하였다.셋째,문화담당공무원의 소속부서,현부서,경력,직급,학

력,연령에 따른 직무만족,조직몰입의 차이를 살펴보기 위하여 두 집단

이상의 평균차이 검증방법인 일원변량분석(GeneralLinearModel:One

wayANOVA)을 실시하였다.넷째,직무특성을 구성하는 하위 개념인 기

능다양성,과업정체성,과업중요성,자율성,환류성을 독립변수로 명목척도

(NorminalScale)인 소속부서,현부서,근무경력,직급,학력,연령을 가변

수화(DummyVariable)하여 통제변수로 설정하고,직무만족,조직몰입을

종속변수로 설정하여 다중회귀분석(MultipleRegressionAnalysis:OLS)

을 통하여 직무특성을 구성하는 하위 변수들이 종속변수인 직무만족과 조

직몰입에 미치는 영향력을 파악하고 통계적으로 유의미한지 검증하였다.

다섯째,직무만족과 조직몰입 간의 관계를 살펴보기 위하여 상관관계분석

(CorrelationAnalysis)을 사용하였다.여섯째,본 연구의 실증분석은 모두

유의수준 p<.05,p<.01,p<.001에서 검증하였으며,통계처리는 SPSSWIN

12.0프로그램을 사용하여 분석하였다.수집된 설문지의 코딩 및 분석은

각종 통계분석이 가능한 SPSS/Windows12.0프로그램을 이용하여 분석

하였다.
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제 4장 조사결과 및 가설의 검증

제 1절 조사자 및 자료의 특성

본 연구에서는 인구통계학적 변수들로 설정한 소속부서,현부서,근무연

수,직급,학력,연령에 대한 빈도분석을 실시하였다.

1.조사의 특성

(1)소속부서

소속부서의 경우 광역시청 직원이 444명으로 전체 601명중 73.9%를 차

지하고 있었으며 그 다음 순으로 도청 직원이 105명으로 가장 많았다.빈

도분석의 결과를 아래의 표로 정리하였다.

<표 4-1> 소속부서의 빈도분석결과

빈  도 % 누  적 %

도청 105 17.5 17.5

광역시청 444 73.9 91.3

일반시청 47 7.8 99.2

군청 5 .8 100.0

총계 601 100.0

(2)현부서

전체응답자의 경우 일반행정부서 직원이 가장 많았고 그 다음으로 문화

담당부서 직원,문화단체 직원이 많았다.일반행정부서 직원의 경우 233

명으로 응답자 전체의 38.8%를 차지하고 있었다.빈도 분석결과를 정리하

면 아래와 같다.
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<표 4-2>현부서의 빈도분석결과

빈  도 % 누  적  %

일반행정부서 233 38.8 38.8

문화담당부서 192 31.9 70.7

문화단체 176 29.3 100.0

총계 601 100.0

(3)근무연수

근무연수의 경우 1년에서 3년 동안 근무한 응답자가 가장 많았으며 전

체 601명 중 166명으로 전체 응답자의 27.6%를 차지하고 있었다.그 다음

순으로 10에서 20년 이상 직원이 응답자의 두 번째로 많은 비율을 차지하

고 있었다.빈도 분석 결과를 다음 장에 정리하였다.

<표 4-3>근무연수의 빈도분석결과

빈도 % 누적 %

1년미만 86 14.3 14.3

1~3년 166 27.6 41.9

3~5년 96 16.0 57.9

5~10년 74 12.3 70.2

10~20년 129 21.5 91.7

20년이상 50 8.3 100.0

총계 601 100.0

(4)직급

직급의 경우 6급,7급 직원이 전체 응답자중 가장 많았으며 전체 601명

중 159명 26.5%를 차지하고 있다.그 다음으로 8~9급 직원이 많았으며 전

체 601명 중 127명 21.1%를 차지하고 있었다.
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<표 4-4>직급의 빈도분석결과

빈  도 % 누  적 %

1~3급 76 12.6 12.6

4~5급 70 11.6 24.3

6~7급 159 26.5 50.7

8~9급 127 21.1 71.9

기타 169 28.1 100.0

총계 601 100.0

(5)학력

학력의 경우 전체 응답자 601명 중 314명이 대졸이상으로 전체응답자중

가장 높은 비율을 차지하고 있었다.비율은 52.2%로 절반 이상을 차지하

고 있었다.빈도 분석의 결과를 요약하여 아래의 표로 정리하였다.

<표 4-5>학력의 빈도분석결과

빈  도 % 누  적 %

고졸 72 12.0 12.0

전문대졸 74 12.3 24.3

대졸 314 52.2 76.5

대졸이상 141 23.5 100.0

총계 601 100.0

(6)연령

전체 응답자가 모두 고른 분포를 보여주고 있지만 그중에서도 31~40세

사이의 직원이 가장 높은 비율을 차지하고 있었다.빈도분석결과를 다음

장에 요약하였다.

<표 4-6>연령의 빈도분석결과

빈  도 % 누  적 %

30세 이하 182 30.3 30.3

31~40세 199 33.1 33.1

41~50세 168 28.0 28.0

50세 이상 52 8.7 8.7

총계 601 100.0
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2.변수의 기술통계치

설문에서 사용된 문항들의 평균값을 알아보기 위하여 본 연구에서 사용

된 설문문항에 대한 응답 값에 대한 기술통계분석을 실시하였다.회귀분석

전에 각 응답 값에 대한 기술통계 분석을 실시하였다.부록에 첨부된 설문

문항을 참고 하길 바란다.각 문항에 대한 응답 값에 대한 분석은 다음 장

에 제시하였다.

<표 4-7> 설문문항 응답 값의 기술통계분석

 N 최소값 최대값 평균 표준편차

직무특성_다양성1 601 1 5 3.34 .988

직무특성_다양성2 601 1 5 3.29 .981

직무특성_다양성3 601 1 5 3.17 .879

직무특성_정체성1 601 1 5 3.73 .894

직무특성_정체성2 601 1 5 3.06 1.075

직무특성_정체성3 601 1 5 3.12 1.023

직무특성_중요성1 601 1 5 3.54 .889

직무특성_중요성2 601 1 5 3.50 .815

직무특성_중요성3 601 1 5 3.29 .933

직무특성_자율성1 601 1 5 3.00 .985

직무특성_자율성2 601 1 5 3.26 1.000

직무특성_자율성3 601 1 5 3.38 .976

직무특성_환류성1 601 1 5 3.65 .790

직무특성_환류성2 601 1 5 3.36 .889

직무특성_환류성3 601 1 5 3.23 .931

직무만족_직무자체1 601 1 5 3.46 .950

직무만족_직무자체2 601 1 5 3.51 .985

직무만족_근무환경1 601 1 5 3.63 .881

직무만족_근무환경2 601 1 5 3.35 .981

직무만족_인정감1 601 1 5 3.45 .895

직무만족_인정감2 601 1 5 3.48 .968

조직몰입_동일시1 601 1 5 3.35 .936

조직몰입_동일시2 601 1 5 3.51 .916

조직몰입_헌신성1 601 1 5 3.61 .860

조직몰입_헌신성2 601 1 5 3.61 .943

조직몰입_근속몰입1 601 1 5 3.41 .897

조직몰입_근속몰입2 601 1 5 3.54 .974

문항 점수 : 1=전혀 그렇지않다. 2=그렇지않다, 3=보통이다, 4=그렇다, 5=매우그렇다.
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제 2절 집단 간 평균차이를 위한 분산분석

본 연구에서 인구통계학적 변수로 설정한 변수들에 따른 조직몰입과 직

무만족에 있어서 통계적으로 유의미한 차이가 존재하는지 분산분석

(ANOVA)을 통하여 검정하였다.

1.소속부서에 따른 직무만족의 평균차이 검정

소속부서에 따라 직무만족도의 차이가 존재하는지 분석하기 위해 일원

분산분석을 통해 검증하였다.도청직원과 광역시청직원 사이에는 유의미한

차이가 존재했으며 사후 검정 결과 광역시청직원이 도청직원보다 높은 직

무만족도를 보였다.광역시청 직원은 도청직원과 일반시청 직원보다 높은

직무만족도를 보였으며 광역시청 직원의 직무 만족도가 일반시청이나 도

청직원보다 높은 것으로 Turkey의 사후 검정 결과를 통하여 분석되었다.

<표 4-8>소속부서에 따른 직무만족도 기술통계분석

N  평균 표준편차 최소값 최대값

도청 105 3.2206 1.12743 1.00 4.67

광역시청 444 3.5766 .60728 1.33 5.00

일반시청 47 3.1277 .73245 1.67 5.00

군청 5 3.9000 1.02470 3.00 5.00

Total 601  3.4820 .75538 1.00 5.00
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<표 4-9>소속부서에 따른 직무만족도 TukeyHSD사후검정

(I)소속부서 (J)소속부서 평균차이 (I-J) 유의수준

도청

광역시청 -.679* .000

일반시청 .092 .890

군청 -.679 .184

광역시청

도청 .355* .000

일반시청 .448* .000

군청 -.323 .763

일반시청

도청 -.092 .890

군청 -.448* .000

광역시청 -.772 .117

군청

일반시청 .679 .184

도청 .323 .763

광역시청 .772 .117

F=10.991 Sig.= .000

*평균차의 유의수준 p<.05

2.소속부서에 따른 조직몰입의 평균차이 검정

다음으로 소속부서에 따른 조직 몰입도에 유의미한 차이가 있는지 일원

분산분석을 실시하였다.광역시청과 도청과 일반시청직원의 조직몰입도에

만 유의미한 차이가 발견되었으며 직무만족도와 마찬가지로 조직몰입도의

경우에도 광역시청 직원이 도청직원이나 일반시청직원보다 높은 응답 값

을 보였다.일원분산분석결과를 아래의 표로 정리하였다.

<표 4-10>소속부서에 따른 조직몰입도 기술통계분석

N 평균 표준편차 최소값 최대값

도청 105 3.1687 1.03243 1.17 5.00

광역시청 444 3.6325 .53285 1.50 5.00

일반시청 47 3.0443 .91561 1.50 4.83

군청 5 3.6500 .35551 3.25 4.00

Total 601 3.5056 .71284 1.17 5.00
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<표 4-11>소속부서에 따른 조직몰입도 TukeyHSD사후검정

(I)소속부서 (J)소속부서 평균차이 (I-J) 유의수준

도청

광역시청 -.463* .000

일반시청 .124 .725

군청 -.481 .410

광역시청

도청 .463* .000

일반시청 .588* .000

군청 -.017 1.000

일반시청

광역시청 -.124 .725

도청 -.588* .000

군청 -.605 .231

군청

광역시청 .481 .410

일반시청 .017 1.000

도청 .605 .231

F=21.l059 Sig.= .000

*평균차의 유의수준 p<.05

3.현 부서에 따른 직무만족의 평균차이 검정

현재 근무하고 있는 부서에 따른 직무만족도의 차이를 검정하기 위하여

일원분산분석을 실시하였다.일반행정부서와 문화담당부서간의 통계적으로

유의미한 차이가 존재했으며 일반행정부서에 직원이 문화담당부서의 직원

보다 높은 직무만족도를 보였다.문화단체직원의 경우 일반행정부서 직원

과 문화담당부서의 직원과 모두 유의미한 차이를 보였으며 문화단체 직원

이 가장 높은 직무만족도를 보였다.위의 결과를 표로 정리하면 다음과 같

다.

<표 4-12>현 부서에 따른 직무만족도의 기술통계분석

N 평균 표준편차 최소값 최대값

일반행정부서 233 3.5708 .55976 1.67 4.83

문화담당부서 192 3.2049 .96295 1.00 5.00

문화단체 176 3.6667 .63235 1.33 5.00

Total 601 3.4820 .75538 1.00 5.00
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<표 4-13>현 부서에 따른 직무만족도의 TukeyHSD사후 검정

(I)현부서 (J)현부서 평균차이 (I-J) 유의수준

일반행정부서
문화담당부서 .365* .000

문화단체 -.095 .389

문화담당부서
일반행정부서 -.365* ..000

문화단체 -.461* .000

문화단체
일반행정부서 .095 .389

문화담당부서 .461* .000

F=21.119 Sig.=.000

*평균차의 유의수준 p<.05

4.현 부서에 따른 조직몰입의 평균차이 검정

일반행정부서의 직원과 문화담당부서의 직원,문화단체직원과의 조직몰

입도는 통계적으로 유의미하며 일반행정부서의 직원이 보다 높은 조직몰

입도를 보이고 있다.문화담당부서의 직원도 문화단체나 일반행정직원과

통계적으로 유의미한 차이를 보여주고 있다.이를 정리하면 아래와 같다.

<표 4-14>현 부서에 따른 조직몰입의 기술통계분석

N 평균 표준편차 최소값 최대값

일반행정부서 233 3.6497 .50190 2.50 5.00

문화담당부서 192 3.2444 .89671 1.17 4.83

문화단체 176 3.5999 .64743 1.50 5.00

Total 601 3.5056 .71284 1.17 5.00

<표 4-15>현 부서에 따른 조직몰입의 TukeyHSD사후검정

(I)현부서 (J)현부서 평균차이 (I-J) 유의수준

일반행정부서
문화담당부서 .405* .000

문화단체 .049 .751

문화담당부서
일반행정부서 -.405* .000

문화단체 -.355* .000

문화단체
일반행정부서 -.049 .751

문화담당부서 .355* .000

F=20.437 Sig.=.000

*평균차의 유의수준 p<.05
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5.근무연수에 따른 직무만족의 평균차이 검정

근무연수에 따른 직무만족의 평균차이 검정결과를 살펴보면 다음과 같다.

우선 20년 이상 근무한 직원의 직무만족도가 가장 높았다.그 다음 순으로

3년에서 5년 근무한 직원들의 직무만족도가 가장 높았다.결과를 표로 정리

했다.

<표 4-16>근무연수에 따른 직무만족의 TukeyHSD사후검정

(I)근무연수 (J)근무연수 평균차이(I-J) 유의수준

1년 미만

1년-3년 -.258 .075

3년-5년 -.382* .005

5년-10년 -.149 .776

10년-20년 .245 .139

20년이상 -.512* .001

1년-3년

1년미만 .258 .075

3년-5년 -.124 .755

5년-10년 .108 .889

10년-20년 .503* .000

20년이상 -.253 .243

3년-5년

1년미만 .382* .005

3년-5년 .124 .755

5년-10년 .232 .290

10년-20년 .628* .000

20년이상 -.129 .907

5년-10년

1년미만 .149 .776

3년-5년 -.108 .889

5년-10년 -.232 .290

10년-20년 .395* .002

20년이상 -.362 .066

10년-20년

1년미만 -.245 .139

3년-5년 -.503* .000

5년-10년 -.628* .000

10년-20년 -.395* .002

20년이상 -.757* .000

20년이상

1년미만 .512* .001

3년-5년 .253 .243

5년-10년 .129 .907

10년-20년 .362 .066

20년이상 .757* .000

F=13.886 Sig.= .000
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6.근무연수에 따른 조직몰입의 평균차이 검정

근무연수에 있어서 직무만족과 마찬가지로 20년 이상 근무자의 조직몰

입도가 가장 높았다.평균차이 검정 결과를 아래의 표로 제시하고자 한다.

<표 4-17>근무연수에 따른 조직몰입의 TukeyHSD사후검정

(I)근무연수 (J)근무연수 평균차이 (I-J) 유의수준

1년 미만

1년-3년 -.236 .096

3년-5년 -.307* .030

5년-10년 -.098 .943

10년-20년 .166 .495

20년이상 -.601* .000

1년-3년

1년미만 .236 .096

3년-5년 -.070 .966

5년-10년 .137 .698

10년-20년 .402* .000

20년이상 -.365* .012

3년-5년

1년미만 .3078 .030

3년-5년 .070 .966

5년-10년 .208 .356

10년-20년 .473* .000

20년이상 -.294 .131

5년-10년

1년미만 .098 .943

3년-5년 -.137 .698

5년-10년 -.208 .356

10년-20년 .265* .000

20년이상 -.503 .131

10년-20년

1년미만 -.166 .495

3년-5년 -.402* .000

5년-10년 -.473* .000

10년-20년 -.265 .083

20년이상 -.768* .000

20년이상

1년미만 .601* .000

3년-5년 .365* .012

5년-10년 .294 .131

10년-20년 .503* .001

20년이상 .768* .000

F=12.421 Sig.=.000

*평균차의 유의수준 p<.05
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7.직급에 따른 직무만족의 평균차이 검정

직급의 경우 1~3급 직원의 직무만족도가 가장 높았으며 4~5급을 제외한

모든 직급의 직원과 통계적으로 유의미한 차이를 보였다.이를 정리하면

아래의 표와 같다.

<표 4-18>직급에 따른 직무만족의 TukeyHSD사후 검정

(I)직급 (J)직급 평균차이(I-J) 유의수준

1급-3급

4급-5급 .275 .145

6급-7급 .307* .020

8급-9급 .771* .000

기타 .391* .001

4급-5급

1급-3급 -.275 .145

6급-7급 .032 .998

8급-9급 .495* .000

기타 .115 .793

6급-7급

1급-3급 -.307* .020

6급-7급 -.032 .998

8급-9급 .463* .000

기타 .083 .883

8급-9급

1급-3급 -.771* .000

6급-7급 -.495* .000

8급-9급 -.463* .000

기타 -.380* .000

기타

1급-3급 -.391* .001

6급-7급 -.115 .793

8급-9급 -.083 .833

기타 .380* .000

F=15.370 Sig.=.000

*평균차의 유의수준 p<.05

8.직급에 따른 조직몰입의 평균차이 검정

조직몰입의 경우에도 1~3급 직원의 조직몰입도가 가장 높았으며 6~7급

직원을 제외한 모든 직급과 유의미한 차이가 존재하였다.이를 아래의 표

로 정리하였다.
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<표 4-19>직급에 따른 조직몰입의 TukeyHSD사후 검정

(I)직급 (J)직급 평균차이 (I-J) 유의수준

1급-3급

4급-5급 .309* .050

6급-7급 -.046 .989

8급-9급 .520* .000

기타 .254 .056

4급-5급

1급-3급 -.309* .050

6급-7급 -.355* .003

8급-9급 .210 .232

기타 -.055 .979

6급-7급

1급-3급 .046 .989

6급-7급 .355* .003

8급-9급 .566* .000

기타 .300* .001

8급-9급

1급-3급 -.520* .000

6급-7급 -.210 .232

8급-9급 -.566* .000

기타 -.266* .008

기타

1급-3급 -.254 .056

6급-7급 .055 .979

8급-9급 -.300* .001

기타 .266* .008

F=14.510 Sig.=.000

*평균차의 유의수준 p<.05

9.학력에 따른 직무만족의 평균차이 검정

학력에 따르면 대졸이상 직원의 경우 직무만족도가 가장 높았으며 고졸

집단을 제외한 전문대졸 집단과 대졸집단과 유의미한 차이를 보였다.위의

결과를 표로 정리하면 아래와 같다.

<표 4-20>학력에 따른 직무만족의 기술통계량

N 평균 표준편차 최소값 최대값

고졸 72 3.4907 .48036 2.83 4.50

전문대졸 74 3.3671 .76201 1.17 4.33

대졸 314 3.4230 .84718 1.00 5.00

대졸이상 141 3.6690 .60912 1.83 5.00

Total 601 3.4820 .75538 1.00 5.00
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<표 4-21>학력에 따른 직무만족의 TukeyHSD사후검정

(I)학력 (J)학력 평균차이 (I-J) 유의수준

고졸

전문대졸 .123 .752

대졸 .067 .900

대졸이상 -.178 .356

전문대졸

고졸 -.123 .752

대졸 -.055 .939

대졸이상 -.301* .027

대졸

고졸 -.067 .900

전문대졸 .055 .939

대졸이상 -.245* .007

대졸이상

고졸 .178 .356

전문대졸 .301* .027

대졸 .245* .007

F=4.157 Sig.=.006

*평균차의 유의수준 p<.05

10.학력에 따른 조직몰입의 평균차이 검정

조직몰입의 경우에도 대졸이상 직원들의 응답 값이 가장 높았지만 다른

집단과 통계적으로 유의미한 차이를 보이지 않았다.이를 표로 정리하면

아래와 같다.

<표 4-22>학력에 따른 조직몰입의 평균차이 검정

N 평균 표준편차 최소값 최대값

고졸 72 3.3924 .54859 2.33 4.67

전문대졸 74 3.4904 .79101 1.50 4.67

대졸 314 3.4839 .78624 1.17 5.00

대졸이상 141 3.6197 .54399 1.67 5.00

Total 601 3.5056 .71284 1.17 5.00
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<표 4-23>학력에 따른 조직몰입의 TukeyHSD사후검정

(I)학력 (J)학력 평균차이(I-J) 유의수준

고졸

전문대졸 -.098 .839

대졸 -.091 .758

대졸이상 -.227 .123

전문대졸

고졸 .098 .839

대졸 .006 1.000

대졸이상 -.129 .585

대졸

고졸 .091 .758

전문대졸 -.006 1.000

대졸이상 -.135 .237

대졸이상

고졸 .227 .123

전문대졸 .129 .585

대졸 .135 .237

F=1.926 Sig.=.124

*평균차의 유의수준 p<.05

11.연령에 따른 직무만족의 평균차이 검정

31~40세 직원들의 직무만족도의 평균 값이 가장 높았으나 일원분산분석

사후 검정 결과 연령에 따른 직무만족도의 차이는 존재하지 않았다.아래

의 표로 분석결과를 정리하였다.

<표 4-24>연령에 따른 직무만족의 기술통계량

N 평균 표준편차 최소값 최대값

30세이하 182 3.5137 .52103 2.17 4.67

31-40세 199 3.5360 .82993 1.17 5.00

41-50세 168 3.3859 .92484 1.00 5.00

50세이상 52 3.4744 .47872 2.83 4.50

Total 601 3.4820 .75538 1.00 5.00
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<표 4-25>연령에 따른 직무만족의 TukeyHSD사후 검정

(I)연령 (J)연령 평균차이(I-J) 유의수준

30세이하

31-40세 1.022 .992

41-50세 .127 .389

50세이상 .039 .987

31-40세

30세이하 .022 .992

41-50세 .150 .230

50세이상 .061 .953

41-50세

30세이하 -.127 .389

31-40세 -.150 .230

50세이상 -.088 .882

50세이상

30세이하 -.039 .987

31-40세 -.061 .953

41-50세 .088 .882

F=1.357 Sig.=.255

*평균차의 유의수준 p<.05

12.연령에 따른 조직몰입의 평균차이 검정

50세 이상 직원들의 조직몰입도가 다른 연령대의 직원보다 평균 값이

높았지만 일원분산분석 사후 검정을 통해 집단 간 통계적 유의미성이 존

재하는가를 검정하였다.검정 결과 연령대별로 통계적으로 유의미한 차이

가 존재하지 않았다.분석결과를 요약하여 아래의 표로 정리하였다.

<표 4-26>연령에 따른 조직몰입의 기술통계량

N 평균 표준편차 최소값 최대값

30세이하 182 3.4446 .57025 2.00 5.00

31-40세 199 3.5471 .74642 1.50 4.83

41-50세 168 3.4807 .81772 1.17 4.83

50세이상 52 3.6410 .65628 2.67 5.00

Total 601 3.5056 .71284 1.17 5.00
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<표 4-27>연령에 따른 조직몰입의 TukeyHSD사후 검정

(I)연령 (J)연령 평균차이 (I-J) 유의수준

30세이하

31-40세 -.102 .498

41-50세 -.036 .965

50세이상 -.196 .297

31-40세

30세이하 .102 .498

41-50세 .066 .810

50세이상 -.093 .832

41-50세

30세이하 .036 .965

31-40세 -.066 .810

50세이상 -.160 .488

50세이상

30세이하 .196 .297

31-40세 .093 .832

41-50세 .160 .488

F=1.366 Sig.=.252

*평균차의 유의수준 p<.05
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제 3절 직무특성,직무만족,조직몰입의 상관관계 분석 결과

본 연구에서는 문화담당공무원의 직무특성과 조직몰입,직무만족 간의

상관관계를 알아보기 위하여 각 변수들을 대상으로 Pearson의 상관관계

분석을 실시하였다.

1.직무특성,직무만족,조직몰입의 관계

<표 4-28>직무특성,직무만족,조직몰입의 관계

구 분 직무특성 직무만족 조직몰입

직무특성

피어슨

상관관계계수
1 -0.012 0.017

유의확률

(양쪽)
　 0.773 0.679

N 601 601 601

직무만족

피어슨

상관관계계수
-0.012 1 .715(**)

유의확률

(양쪽)
0.773 　 0.000

N 601 601 601

조직몰입

피어슨

상관관계계수
0.017 .715(**) 1

유의확률

(양쪽)
0.679 0.000 　

N 601 601 601

**.상관계수의 유의확률 p<.01(양쪽)

위의 표에서 알 수 있듯이,직무특성,직무만족,조직몰입 간의 관계를

상관관계 분석한 결과 조직몰입과 직무만족 간에 유의확률 0.01수준에서

통계적으로 유의미한 관계가 나타남을 알 수 있다.또한 피어슨 상관계수

의 값이 .715로써 직무만족과 조직몰입 간에는 71.5% 만큼의 상관관계 영

향력이 미치고 있음을 알 수 있다.이는 두 변수가 조직몰입 이 증가할수

록 직무만족이 71.5%의 영향을 받아 함께 증가하는 정(+)적인 관계에 있

음을 나타내는 것으로 반대의 경우인 직무만족이 증가하는 경우에도 조직
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구        분

기
능
다
양
성

과
업
정
체
성

과
업
중
요
성

자
율
성

환
류
성

직
무
특
성

직
무
자
체

근
무
환
경

인
정
감

직
무
만
족

조
직
목
적
동
일
시

헌
신
적
노
력
성

근
속
몰
입

조
직
몰
입

기능
다양성

상관관계계수 1 .290
(**)

.373
(**)

.190
(**)

.302
(**)

.625
(**)

-.147
(**)

-.211
(**)

-.133
(**)

-.184
(**) -.025 -.092

(*)
-.149
(**)

-.103
(*)

유의확률(양쪽) 　 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .547 .023 .000 .011

N 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601

과업
정체성

상관관계계수 .290
(**) 1 .349

(**)
.260
(**)

.357
(**)

.668
(**) -.024 -.018 .078 .013 .002 -.111

(**) .040 -.027

유의확률(양쪽) .000 　 .000 .000 .000 .000 .563 .660 .058 .742 .952 .006 .324 .515

N 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601

과업
중요성

상관관계계수 .373
(**)

.349
(**) 1 .229

(**)
.485
(**)

.722
(**) -.055 -.131

(**) -.022 -.077 .094
(*) .041 .039 .065

유의확률(양쪽) .000 .000 　 .000 .000 .000 .182 .001 .598 .060 .022 .319 .340 .109

N 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601

자율성

상관관계계수 .190
(**)

.260
(**)

.229
(**) 1 .369

(**)
.620
(**)

.168
(**)

.185
(**)

.226
(**)

.218
(**)

.171
(**)

0.04
3

.160
(**)

.142
(**)

유의확률(양쪽) .000 .000 .000 　 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .293 .000 .000

N 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601

몰입이 증가하는 관계임을 알 수 있다.

또한 직무특성은 조직몰입이나 직무만족에 통계적으로 유의미한 영향을

주지 않는 것으로 나타나고 있는데 이를 더욱 자세히 알아보기 위하여 직

무특성의 하위 변수들과의 상관관계 분석을 추가적으로 실시하였다.

2.직무특성,직무만족,조직몰입의 하위 변수들 간의 관계

직무만족,조직몰입,직무특성의 하위 변수들 전체 간의 통계적인 관련성

을 알아보기 위하여 상관관계 분석을 실시하였다.

위의 결과표에서 알 수 있듯이 직무만족은 직무특성과는 통계적으로 유

의미한 관련성이 나타나지 않고 있으나,직무특성의 하위 변수들 중 기능

다양성(p<.01,상관계수 -0.184)과 자율성(p<.01,상관계수 0.218)에서는 통

계적으로 유의미한 관계가 나타나고 있다.이를 자세히 살펴보면 직무특성

의 하위 변수인 기능다양성이 높아지면 반대로 직무만족은 낮아지는 부적

(-)관계가,자율성이 높아지면 직무만족도 높아지는 정적(+)관계가 나타남

을 알 수 있다.이를 표로 정리하였다.*는 P<.05에서 유의하며 **는

P<.01에서 통계적으로 유의하다.

<표 4-29>직무특성,직무만족,조직몰입의 하위 변수들 간의 관계
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환류성

상관관계계수 .302
(**)

.357
(**)

.485
(**)

.369
(**) 1 .742

(**) -.013 -.96
(*) .016 -.034 .059 -.119

(**) -.034 -.037

유의확률(양쪽) .000 .000 .000 .000 　 .000 .755 .019 .704 .411 .147 .004 .403 .360

N 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601

직무
특성

상관관계계수 .625
(**)

.668
(**)

.722
(**)

.620
(**)

.742
(**) 1 -.015 -.074 .055 -.012 .093

(*) -.067 .022 .017

유의확률(양쪽) .000 .000 .000 .000 .000 　 .710 .072 .181 .773 .023 .100 .587 .679

N 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601

직무
자체

상관관계계수 -.147
(**) -.024 -0.

055
.168
(**) -.013 -.015 1 .680

(**)
.658
(**)

.889
(**)

.587
(**)

.490
(**)

.589
(**)

.636
(**)

유의확률(양쪽) .000 .563 .182 .000 .755 .710 　 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601

근무
환경

상관관계계수 -.211
(**) -.018 -.131

(**)
.185
(**)

-.96
(*) -.074 .680

(**) 1 .666
(**)

.880
(**)

.595
(**)

.521
(**)

.598
(**)

.654
(**)

유의확률(양쪽) .000 .660 .001 .000 .019 .072 .000 　 .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601

인정감

상관관계계수 -.133
(**) .078 -.022 .226

(**) .016 0.05
5

.658
(**)

.666
(**) 1 .878

(**)
.583
(**)

.455
(**)

.544
(**)

.603
(**)

유의확률(양쪽) .001 .058 .598 .000 .704 .181 .000 .000 　 .000 .000 .000 .000 .000

N 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601

직무
만족

상관관계계수 -.184
(**) .013 -.077 .218

(**) -.034 -.012 .889
(**)

.880
(**)

.878
(**) 1 .667

(**)
.553
(**)

.654
(**)

.715
(**)

유의확률(양쪽) .000 .742 .060 .000 .411 .773 .000 .000 .000 　 .000 .000 .000 .000

N 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601

조직
목적

동일시

상관관계계수 -.025 .002 .094
(*)

.171
(**) .059 .093

(*)
.587
(**)

.595
(**)

.583
(**)

.667
(**) 1 .701

(**)
.625
(**)

.884
(**)

유의확률(양쪽) .547 .952 .022 .000 .147 .023 .000 .000 .000 .000 　 .000 .000 .000

N 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601

헌신적
노력성

상관관계계수 -.092
(*)

-.111
(**) .041 .043 -.119

(**) -.067 .490
(**)

.521
(**)

.455
(**)

.553
(**)

.701
(**) 1 .605

(**)
.881
(**)

유의확률(양쪽) .023 .006 .319 .293 .004 .100 .000 .000 .000 .000 .000 　 .000 .000

N 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601

근속
몰입

상관관계계수 -.149
(**) .040 .039 .160

(**) -.034 .022 .589
(**)

.598
(**)

.544
(**)

.654
(**)

.625
(**)

.605
(**) 1 .854

(**)

유의확률(양쪽) .000 .324 .340 .000 .403 .587 .000 .000 .000 .000 .000 .000 　 .000

N 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601

조직
몰입

상관관계계수 -.103
(*) -.027 .065 .142

(**) -.037 .017 .636
(**)

.654
(**)

.603
(**)

.715
(**)

.884
(**)

.881
(**)

.854
(**) 1

유의확률(양쪽) .011 .515 .109 .000 .360 .679 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 　

N 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601 601

또한 직무특성의 하위 변수들과 조직몰입 간의 관계를 살펴보면 이 역

시 직무만족과 마찬가지로 기능다양성(p<.05,상관계수 -0.103)과 자율성

(p<.01,상관계수 0.142)에서 통계적으로 유의미한 관련성이 나타나고 있었

으며,기능다양성이 높아지면 조직몰입은 떨어지는 부적(-)관계를,자율

성이 높아지면 조직몰입 역시 높아지는 정적(+)관계를 나타내고 있다.

한편,직무특성 전체와 조직몰입 및 직무만족의 하위 변수들 간에는 유

일하게 조직몰입의 하위 변수인 조직목적 동일시가 유의확률 p<.050수준

에서 상관계수 .093으로 통계적으로 유의미한 관련성을 보이고 있다.

직무만족과 조직몰입의 하위 변수들의 상관관계 분석 결과는 조직몰입

전체(p<.01,상관계수 0.715)와 하위 변수인 조직목적 동일시(p<.01,상관
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계수 0.667),헌신적 노력성(p<.01,상관계수 0.553),근속몰입(p<.01,상관

계수 0.654)의 모든 변수에서 통계적으로 유의미한 관련성이 나타났으며,

조직몰입과 직무만족의 하위 변수들 간의 상관관계 분석 결과 역시 직무

만족 전체(p<.01,상관계수 0.715)와 직무만족의 하위 변수들인 직무자체

(p<.01,상관계수 0.636),근무환경(p<.01,상관계수 0.654),인정감(p<.01,

상관계수 0.603)에서 통계적으로 유의미한 관련성이 나타났다.
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제 4절 다중회귀분석결과

본 연구에서는 문화담당공무원의 직무특성이 직무만족과 조직몰입에 통

계적으로 유의미한 영향력을 미치고 있는가를 분석하였다.직무특성을 구

성하는 5가지의 과업중요성,과업정체성,자율성,기능다양성,환류성을 독

립변수로 설정하고 인구 통계적 변수인 소속부서,현부서,연령,경력,교

육수준 등은 통제변수로 설정하고 직무만족과 조직몰입을 각각 종속변수

로 설정하여 다중회귀분석(MultipleRegressionAnalysis)에 사용하였다.

1.직무특성과 직무만족의 회귀분석 결과

본 연구에서는 직무특성의 하위 구성 개념인 기능다양성,과업정체성,

과업중요성,자율성,환류성이 문화담당공무원의 직무만족에 어떠한 영향

을 미치는지 확인하고 그 영향이 통계적으로 유의한지 검정하기 위해 다

중회귀분석(Multiple Regression Analysis)을 실시하였다. 독립변수

(IndependentVariable)로 직무특성을 구성하는 하위 개념인 5개의 변수와

직무만족에 영향을 미칠 수 있는 현재부서,소속부서,연령,경력,교육수

준,직급을 통제변수(ControlledVariable)로 설정하고 직무만족에 대한 영

향력을 검정하고자 하였다.연구 모형은 아래와 같다.
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<그림 4-1>직무만족의 다중회귀분석 분석 모형

직무특성을 구성하는 하위 변수인 기능 다양성,과업정체성,과업중요성,

자율성,환류성 중 과업 정체성을 제외한 기능다양성과 과업 중요성,자율

성,환류성이 종속변수인 직무만족에 통계적으로 유의미한 영향을 미치는

것으로 분석 되었다.자율성과 환류성은 종속변수인 직무만족에 정(+)의

영향을 미치고 있는 반면에 기능다양성과 과업중요성은 부(-)의 영향을

미치고 있었다.

본 연구 분석의 결과를 해석해 보면 특정 직무가 직원으로 하여금 능력

을 충분히 발휘할 수 있는 기회를 제공하면 할수록 직원의 직무만족도는

감소하는 것으로 해석된다.이론적으로는 직원의 기능 다양성이 증가 할수

록 직무만족도는 증가해야 한다.하지만 실질적으로 문화 담당 공무원의

경우에는 이론적 설명과는 정반대의 결과가 발생하였다.이에 대한 다양한

해석이 존재할 수 있겠지만 기회의 제공과 더불어 조직차원의 지원이나

상사나 동료들의 지원이 없을 경우에는 능력 발휘의 기회는 오히려 과중

한 업무 부담으로 직원에게 인지될 수 있을 것이다.
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또한 본 연구 결과에 따르면 문화담당공무원의 경우 그 공무원의 성과

가 많은 조직구성원들에게 영향을 미치고 비중이 큰 직무를 수행하고 있

다면 직무만족도는 감소할 것이다.마찬가지로 이에 대한 다양한 해석이

가능하지만 항상 조직의 성패와 존망을 결정짓는 직무는 그 직무를 수행

하는 공무원들의 심리적 탈진(Burn-Out)과 신체적 고통을 수반할 것이다.

따라서 이러한 직무를 상시 수행하는 공무원의 경우 직무 만족도는 모순

적으로 감소할 수 있을 것으로 예상된다.

또한 현재 부서에 차이는 직무만족에 통계적으로 유의미한 영향을 미치

지 않았다.문화단체직원을 기준변수로 하여 도청직원과 광역시청직원,일

반시청직원을 가변수화 하여 회귀분석에 사용한 결과 이들 모든 집단들이

직무만족에 통계적으로 유의미한 영향을 미치지 않았다.이와는 대조적으

로 소속부서의 차이는 직무만족에 통계적으로 유의미한 영향을 미쳤으며

경력의 차이의 경우에도 통계적으로 유의미한 영향을 미쳤다.기준변수인

20년 이상 근무경력을 가진 종사자가 본 연구에서 조사한 다른 경력을 가

진 종사자보다도 직무만족도에 강한 영향을 미치고 있으며 분석의 결과

경력 20년 이상의 종사자는 다른 경력을 가진 종사자 보다 높은 직무만족

도를 느끼고 있음을 확인하였다.

연령의 차이도 마찬가지로 종속변수인 직무만족에 유의미한 영향을 미

치고 있다.본 연구 모형에서 기준변수는 50세 이상 집단이다.다른 연령

대의 회귀계수를 보면 양(+)의 부호를 나타내고 있으므로 나이가 어릴수

록 직무 만족도가 높아지는 것으로 분석결과 파악되었다.회귀분석의 결과

를 다음 장에 표로 정리하였다.
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<표 4-30>직무특성과 직무만족의 회귀분석 결과

Model   회귀계수 표준오차 T 값 유의수준

(Constant) 3.584 .379 9.452 .000

기능다양성 -.171 .036 -4.785 .000*

과업정체성 .049 .040 1.238 .216

과업중요성 -.046 .054 -2.853 .039*

자율성 .231 .046 5.027 .000*

환류성 .119 .056 2.102 .036*

도청직원 -.490 .299 -1.639 .102

광역시청직원 -.209 .293 -.712 .476

일반시청직원 -.622 .307 -1.027 .073

일반행정부서직원 .158 .093 1.998 .046*

문화담당부서직원 -.265 .086 -3.099 .002*

경력_1년미만 -.625 .148 -4.212 .000

경력_1-3년 -.380 .126 -3.010 .003

경력_3-5년 -.245 .134 -1.914 .050

경력_5-10년 -.508 .130 -3.897 .000

경력_10-20년 -.730 .121 -6.023 .000

직급_4-5급 .126 .100 1.266 .206

직급_8-9급 .010 .103 .098 .922

직급_기타 -.332 .095 -3.500 .001*

전문대졸 -.151 .137 -1.108 .268

대졸 -.331 .114 -2.907 .004

대졸이상 -.083 .122 -.677 .499

30세이하 .343 .138 2.490 .013*

31-40세 .458 .124 3.707 .000*

41-50세 .286 .121 2.364 .018*

R = .579 R 제곱 = .335
수정된 R제곱 

= . 307
F= 12.075

유의수준 = 

.000

* p<.05

다음 <표 4-31>은 현 부서에 따른 직무특성의 평균차이를 검증한 결과

다.
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<표4-31> 현 부서에 따른 직무특성의 평균 차이 검정결과

제곱합 자유도 F 유의수준

기능다양성

집단 간 6.976 2

4.348 .013*집단 내 479.686 598

총합 486.662 600

과업정체성

집단 간 6.976 2

6.08 .002*집단 내 342.775 598

총합 349.750 600

과업중요성

집단 간 2.087 2

2.409 .091집단 내 259.000 598

총합 261.087 600

자율성

집단 간 12.894 2

15.447 .000**집단 내 249.592 598

총합 262.487 600

환류성

집단 간 26.462 2

35.474 .000**집단 내 223.040 598

총합 249.503 600

  * 유의수준 p<.05

  ** 유의수준 p<.01

 

직무특성을 구성하는 하위 개념 중 과업중요성을 제외한 모든 변수에서

현재 일하고 있는 근무부서에 따라 응답치의 차이가 유의미하게 존재하는

것으로 분석되었다.기능다양성,과업정체성,자율성,환류성 모두 집단 간

평균차이가 통계적으로 유의미한 것으로 분석되었다.ANOVA분석이후에

평균차이에 대한 사후 검정을 통해 어떤 집단이 보다 높은 응답치를 보였

는지 비교 분석하였다.분산분석 사후분석(ANOVAPost-hoc)결과는 아

래와 같다.
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<표 4-32>현재 소속 부서에 따른 직무특성의 차이 사후 검정

현부서(I) 현부서(J) 평균차이 (I-J) 유의수준

기능다양성

일반행정부서
문화담당부서 .055 .801

문화단체 -.206 056

문화담당부서
일반행정부서 -.055 801

문화단체 -.261* 015

문화단체
일반행정부서 .206 .056

문화담당부서 .261* .015

과업정체성

일반행정부서
문화담당부서 -.201* .018

문화단체 -.238* .005

문화담당부서
일반행정부서 .201* .018

문화단체 -.036 .889

문화단체
일반행정부서 .238* .005

문화담당부서 .036 .889

과업중요성

일반행정부서
문화담당부서 .-.124 .128

문화단체 -.116 .179

문화담당부서
일반행정부서 .124 .128

문화단체 .008 .992

문화단체
일반행정부서 .116 .179

문화담당부서 -.008 .992

자율성

일반행정부서
문화담당부서 -.173* .016

문화단체 -.357* .000

문화담당부서
일반행정부서 .173* .016

문화단체 -.183* .018

문화단체
일반행정부서 .357* .000

문화담당부서 .183* .018

환류성

일반행정부서
문화담당부서 -.499* .000

문화단체 -.265* .000

문화담당부서
일반행정부서 .499* .000

문화단체 .233* .001

문화단체
일반행정부서 .265* .000

문화담당부서 -.223* .001

* 유의수준 p<.05

분산분석 모형 적합성 분석에서와 마찬가지로 과업중요성(sig.=0.091)

은 일반 행정 부서와 문화담당부서,문화단체 직원 간에 유의미한 차이가

존재하지 않는 것으로 분석되었다.기능다양성의 경우 문화단체직원과 문

화 담당 부서 직원간의 유의미한 차이가 존재하며 문화단체의 직원의 기

능다양성이 더 높은 것으로 파악되었다.

과업정체성의 경우 일반 행정 부서 직원과 문화담당부서,문화단체간의
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유의미한 차이 존재하며 문화담당 부서 직원과 문화단체직원의 응답치가

가 더 높은 것으로 분석되었다.문화단체직원과 문화담당부서 직원 간에는

유의미한 차이가 존재하지 않았다.자율성과 환류성의 경우 현재 소속 부

서에 따라 모두 유의미한 차이가 존재하였다.전반적으로 직무특성에 있어

서 문화담당부서 직원과 문화단체 직원이 일반 행정 부서 직원보다 높은

응답 치를 보였으며 과업중요성을 제외한 모든 변수에서 통계적으로 유의

미한 차이가 존재하는 것으로 분석되었다.

2.직무특성과 조직몰입의 회귀분석 결과

문화담당공무원의 직무특성 하위 변수들인 과업중요성,과업정체성,자

율성,기능다양성,환류성의 5가지 변수와 통제변수를 포함하여 조직몰입

간의 관련성을 검증하기 위하여 다중회귀분석을 실시하였다.연구 모형은

아래와같다.

<그림 4-2>조직몰입의 다중회귀분석 분석 모형
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회귀분석 결과 기능다양성과 과업중요성,자율성은 조직몰입에 통계적으

로 유의미한 영향을 미치는 것으로 분석되었지만 과업정체성과 환류성은

유의미한 영향을 미치지 않았다.기능다양성은 직무만족과 마찬가지로 조

직몰입에 부(-)의 영향을 미치고 있었다.조직몰입에 있어서도 기능다양성

의 해석은 직무만족과 유사하게 해석될 수 있을 것이라 예상한다.과업중

요성과 자율성은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치고 있다.직무가 중요 할

수록 직무를 수행할 때 재량이 많이 주어질수록 문화담당공무원의 조직몰

입도는 향상된다고 해석할 수 있다.현재 근무하고 있는 부서의 차이는 통

계적으로 유의미한 영향을 미치지 않았으며 소속부서의 차이의 경우에도

조직몰입에 유의미한 영향을 미치고 있지 않다.하지만 경력의 차이는 조

직몰입에 유의미한 영향을 미치고 있다.일반적으로 자신이 종사한 조직에

오래 동안 근무할수록 조직을 자신의 생활을 유지하기 위한 경제적 수단

으로서 인식하기보다는 자신의 몸의 일부분으로 인식하는 경우가 많다.오

랜 세월 동안 같은 직장에서 동료들과 일을 한다는 것은 생계를 유지하기

위해 또는 다른 대안이 없기에 조직에 머무르는 지속적 몰입(Continuance

commitment)보다는 자신의 일부분으로 여기며 심리적으로 애착을 느끼는

감정적 몰입(EmotionalCommitment)이 강화될 것이다.따라서 이러한 심

리적,감정적 몰입이 조직 몰입도(OrganizationalCommitment)를 향상시

키는 주된 요인으로 작용하는 것으로 해석할 수 있다.학력과 교육수준의

차이는 부분적으로 유의미한 영향을 미쳤다.위의 결과를 다음 장에 표로

정리하였다.
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<표 4-33>직무특성과 조직몰입의 회귀분석 결과

Model   회귀계수 표준오차 T 값 유의수준

(Constant) 3.403 .371 9.173 .000

기능다양성 -.093 .035 -2.675 .008*

과업정체성 -.025 .039 -.646 .519

과업중요성 .119 .053 2.252 .025*

자율성 .142 .045 3.158 .002*

환류성 .028 .055 .502 .616

도청직원 -.309 .293 -1.055 .292

광역시청직원 .035 .286 .122 .903

일반시청직원 -.392 .300 -1.306 .192

일반행정부서직원 .143 .091 1.780 .055

문화담당부서직원 -.176 .084 -1.770 .054

경력_1년미만 -.469 .145 -3.236 .001*

경력_1-3년 -.314 .124 -2.537 .011*

경력_3-5년 -.209 .131 -2.537 .011*

경력_5-10년 -.545 .128 -4.277 .000*

경력_10-20년 -.684 .119 -5.767 .000*

직급_4-5급 -.059 .098 -.608 .544

직급_8-9급 .115 .101 1.141 .254

직급_기타 -.295 .093 -0.180 .702

전문대졸 -.011 .134 -.085 .932

대졸 -.246 .111 -2.211 .027*

대졸이상 -.082 .120 -.686 .493

30세이하 .133 .135 .986 .324

31-40세 .287 .121 2.377 .018*

41-50세 .184 .118 1.557 .120*

R = .534 R 제곱 = .285
수정된 R 제곱 

= . 255
F= 9.572

유의수준 = 

.000

* 유의수준 p<.05
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3.직무만족과 조직몰입의 회귀분석 결과

본 연구에서는 문화담당공무원의 직무만족이 조직몰입과 통계적으로 유

의미한 상관관계를 가지고 있는가를 조사하고 관련성이 검증된다면 정(+)

의 영향을 미치고 있는지,부(-)의 영향을 미치고 있는지를 알아보기 독립

변수로 설정한 직무특성의 하위 변수들을 통제한 상태에서 두 변수만을

이용하여 편 상관관계분석(PartialCorrelationAnalysis)을 실시하였다.편

상관분석 결과 문화담당공무원의 경우 직무만족과 조직몰입은 높은 정(+)

의 상관관계(PearsonCorrelation:0,784)를 보였다.직무만족이 상승하면

조직몰입도 상승하는 것으로 해석할 수 있다.편 상관관계 분석 결과는 아

래의 표와 같다.

<표 4-34>직무만족과 조직몰입의 편 상관관계(PartialCorrelation)분석

직무만족 조직몰입

직무만족

Pearson Correlation 1 .784**

Sig. .000

N 601 601

조직몰입

Pearson Correlation .784** 1

sig. .000

N 601 601

**  상관관계의 유의수준 p<.01
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제 5절 가설검증 결과에 관한 논의

1.직무특성과 직무만족의 관계에 대한 논의

본 연구에서 문화담당공무원의 직무특성과 직무만족에 관하여 설정한

가설의 검증 결과는 다음의 표와 같다.이에 따르면 직무특성과 직무만족

은 직무특성의 하위 변수인 가능다양성과 과업중요성,자율성,환류성에서

통계적으로 유의미한 관계가 나타나 해당 귀무가설을 채택하였다.검증결

과 기능다양성은 회귀계수가 -.0.171으로 직무만족에 부(-)의 영향을 주고

있었으며,과업중요성은 -0.046으로 부(-)의 영향을 주고 있었다.자율성

과 환류성은 직무만족에 정(+)의 영향을 주고 있다.회귀계수는 각각

0.231과 0.119로서 정(+)의 영향을 주고 있다.

<표 4-35>직무특성과 직무만족에 대한 가설검증 결과

구 분 가            설 검증결과 비고

1
직무특성은 지방자치단체 문화담당공무원

의 직무만족에 영향을 미칠 것이다.

기능다양성(-)

과업중요성(-)

자율성(+)

환류성(+)

부분

채택

본 연구에서 문화담당공무원의 직무만족에 영향을 미치는 것으로 조사

된 변수는 기능다양성과 과업중요성,자율성,환류성이다.기능다양성과 과

업중요성은 직무만족에 부정적 영향을 미치고 있었으며,자율성과 환류성

은 긍정적인 영향을 미치고 있었다.이것은 선행연구인 김유경(2005)의 연

구에서 기능다양성과 자율성이 모두 정적인 영향을 미치는 것으로 나타나

고 있는 것과 구별되는 특징이라고 할 수 있을 것이다.자율성이 직무만족
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에 미치는 영향에 관해서는 강흥구(2006)의 연구와 마찬가지로 정적인 영

향을 미치고 있는 것으로 나타나고 있어 결과가 일치하고 있다.

선행연구와 본 연구의 결과를 비교한 표는 아래와 같다.

<표 4-36>직무특성과 직무만족에 대한 가설검증 결과비교

연구자 년도 독립변수→종속변수 베타값 유의수준

김유경 2005

기능다양성→직무만족 B=0.312 .000***

과업정체성→직무만족 B=0.192 .026*

과업중요성→직무만족 B=0.226 .008**

자율성→직무만족 B=0.214 .012*

환류성→직무만족 B=-0.190 .026*

강흥구 2006
자율성→직무만족 B=0.313 .001**

환류성→직무만족 B=0.323 .01**

정휴준 2009

기능다양성→직무만족 B=-.171 .000***

과업중요성→직무만족 B=-.046 .039*

자율성→직무만족 B=0.231 .000***

환류성→직무만족 B=0.119 .036*

  * p<.05  ** p<.01 *** p<.001

2.직무특성과 조직몰입의 관계에 대한 논의

본 연구에서 문화담당공무원의 직무특성과 조직몰입에 관하여 설정한

가설에 대한 검증 결과는 다음과 같다.이에 따르면 직무특성과 조직몰입

은 직무특성의 하위 변수인 과업정체성과 기능다양성,과업중요성,자율성

에서 통계적으로 유의미한 관계가 나타나 해당 귀무가설을 채택하였다.검

증결과 기능다양성은 회귀계수 -0.093으로 직무만족에 부(-)의 영향을 주

고 있었으며,과업중요성은 회귀계수 0.119로 정(+)의 영향을 주고 있었고,

자율성은 회귀계수 0.142로 정(+)의 영향을 미치고 있었다.이를 통해 문
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화담당공무원의 직무특성 중 과업중요성과 자율성이 높아질수록 그들의

조직몰입도 함께 증가하는 것을 알 수 있었다.가설의 검증결과를 요약한

표는 아래와 같다.

<표 4-37>직무특성과 조직몰입에 대한 가설검증 결과

구 분 가            설 검증결과 비고

2
직무특성은 지방자치단체 문화담당공무

원의 조직몰입에 영향을 미칠 것이다.

기능다양성

B=-0.093

P<.008

과업중요성

B=0.119

P<.025

자율성

B=0.142

P<.002

부분
채택

본 연구에서 문화담당공무원의 조직몰입에 영향을 미치는 것으로 나타

난 직무특성의 하위 변수는 기능다양성과 과업중요성,자율성이다.기능다

양성은 조직몰입과 부(-)의 관계에 있었으며,과업중요성과 자율성은 정

(+)의 관계에 있는 것으로 나타났다.이것은 선행연구와 대체로 일치하고

기능다양성에 있어서 본 연구가 조직몰입에 부적 영향력을 나타내고 있는

것으로 조사된 반면,선행연구자 김유경(2005),최상필(2006)의 경우 과업

정체성과 환류성이 모두 조직몰입에 정적인 관계를 나타내고 있어 본 연

구와 차이점을 보이고 있다.선행연구와 본 연구의 결과를 비교한 표는 아

래와 같다.
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<표 4-38>직무특성과 조직몰입에 대한 가설검증 결과비교

연구자 년도 독립변수→종속변수 베타값 유의수준

김유경 2005

기능다양성→조직몰입 B=0.097 .026*

과업정체성→조직몰입 B=0.009 .925

과업중요성→조직몰입 B=0.201 .048*

자율성→조직몰입 B=-0.150 .107

환류성→조직몰입 B-=0.196 .024*

최상필 2006

기능다양성→조직몰입 B=0.020 .582

과업정체성→조직몰입 B=0.060 .075

과업중요성→조직몰입 B=0.175 .000***

자율성→조직몰입 B=0.328 .000***

환류성→조직몰입 B=0.107 .003**

이상임 2006

기능다양성→조직몰입 B=0.234 .000***

과업정체성→조직몰입 B=-0.066 .189

자율성→조직몰입 B=0.004 .926

공식화→조직몰입 B=-0.142 .003**

환류성→조직몰입 B=0.096 .047*

정휴준 2009

기능다양성→조직몰입 B=-.093 .008*

과업중요성→조직몰입 B=0.119 .025*

자율성→조직몰입 B=0.142 .002**

  * p<.05  ** p<.01 *** p<.001

3.직무만족과 조직몰입의 관계에 대한 논의

본 연구에서 문화담당공무원의 직무만족과 조직몰입의 관계에 관하여

설정한 가설의 검증 결과는 다음과 같다.이에 따르면 직무만족과 조직몰

입은 통계적으로 유의미한 관계가 나타나 해당 귀무가설을 채택하였으며,

지방자치단체 문화담당공무원의 직무만족은 조직몰입에 베타값 0.715로

71.5% 만큼 정적인(+)영향을 미치고 있는 것을 알 수 있다.즉,문화담당

공무원의 직무만족이 증가할수록 조직몰입도 함께 증가함을 알 수 있으며,

반대로 조직몰입이 증가하면 직무만족도 증가함을 알 수 있는 것이다.가

설의 검증결과를 요약한 표는 아래와 같다.
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<표 4-39>직무만족과 조직몰입에 대한 가설검증 결과

구 분 가            설 검증결과 방향 비고

3-1

지방자치단체 문화담당공무원의 직무

만족과 조직몰입은 통계적으로 유의미

한 상관관계에 있을 것이다.

Pearson

Correlation

= 0.784

정

(+)
채택

본 연구에서는 문화담당공무원의 직무만족과 조직몰입 간에 통계적으로

유의미하고 정적인 관계가 있는 것으로 나타났으며,이것은 선행연구인 김

유경(2005)의 연구와,김명환(2008)의 연구와 일치하는 부분이다.두 연구

자 모두 직무만족과 조직몰입이 정적인 영향력을 미치는 관계에 있음이

나타나고 있으며 모두 통계적으로 높은 관련성이 검증되고 있다.이것은

본 연구의 결과와 동일한 내용으로 일반적으로 문화담당공무원의 조직몰

입과 직무만족은 밀접한 관련이 있으며,조직몰입의 제고는 곧 직무만족을

높일 수 있는 정적인 영향력으로 나타나며,직무만족의 증가 역시 조직몰

입을 증가시키는 정적인 관계를 나타냄을 확인할 수 있다.

선행연구와 본 연구의 결과를 비교한 표는 아래와 같다.

<표 4-40>직무만족과 조직몰입에 대한 가설검증 결과비교

연구자 년도 독립변수→종속변수 영향력 유의수준

김유경 2005 직무만족↔조직몰입 B=0.533 .000***

강흥구 2006 직무만족↔조직몰입 B=0.563 .000***

정휴준 2009 직무만족↔조직몰입

Pearson Partial 

Correlation

= 0.784

.01**

  * p<.05  ** p<.01 *** p<.001
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제 5장 요약 및 정책 시사점

제 1절 연구결과 요약

본 연구는 크게 세 가지의 문제의식을 가지고 연구를 진행하였다.첫째

는 직무특성(기능다양성,과업정체성,과업중요성,자율성,환류성)이 직무

만족에 영향을 미칠 것이다.둘째,직무특성(기능다양성,과업정체성,과업

중요성,자율성,환류성)이 조직몰입에 영향을 미칠 것이다.셋째,직무만

족과 조직몰입은 통계적으로 유의미한 관계가 있을 것이다.

위와 같은 문제의식을 토대로 한 연구의 분석결과를 요약하면 다음과 같

다.

가설 1‘직무특성이 직무만족에 영향을 미칠 것이다.’는 부분적으로 받

아들여졌다.직무특성을 구성하는 하위 변수인 기능 다양성,과업정체성,

과업중요성,자율성,환류성 중 과업 정체성을 제외한 기능다양성과 과업

중요성,자율성,환류성이 종속변수인 직무만족에 통계적으로 유의미한 영

향을 미치는 것으로 분석 되었다.자율성과 환류성은 종속변수인 직무만족

에 정(+)의 영향을 미치고 있는 반면에 기능다양성과 과업중요성은 부(-)

의 영향을 미치고 있었다.하지만 본 분석에서의 결과에 따르면 기능다양

성과 과업 중요성이 증가 할수록 직무만족도는 감소되는 것으로 분석되었

다.

가설 2‘직무특성이 조직몰입에 영향을 미칠 것이다.’역시 가설 1과 마

찬가지로 부분적으로 받아들여졌다.회귀분석 결과 기능다양성과 과업중요

성,자율성은 조직몰입에 통계적으로 유의미한 영향을 미치는 것으로 분석

되었지만 과업정체성과 환류성은 유의미한 영향을 미치지 않았다.기능다

양성은 직무만족과 마찬가지로 조직몰입에 부(-)의 영향을 미치고 있었다.

조직몰입에 있어서도 기능다양성의 해석은 직무만족과 유사하게 해석될
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수 있을 것이라 예상한다.과업중요성과 자율성은 조직몰입에 정(+)의 영

향을 미치고 있다.

가설3‘직무만족과 조직몰입은 통계적으로 유의미한 상관관계가 있을 것

이다.’는 채택되었다.이는 Buchanan(1974)등이 직무만족을 독립변수로

하여 조직몰입과의 관계를 분석한 결과 상관관계가 있었다는 주장과

Farkas& Tetrick(1989)와 Mathieu& Zajca(1990)등은 조직몰입이 직무

만족의 원인이 되거나 상호 인과적 영향력이 존재한다는 주장과 논리들을

실증적으로 검증하였다.

전반적으로 연구 가설에 대한 분석 결과 본 연구의 주요 연구가설을 뒷

받침하고 있는 것으로 나타났다.이들 결과는 첫째,자율성에 기반 한 문

화담당공무원 직무특성요인이 문화담당공무원 직무만족요인에 유의미한

영향을 주는 것으로 나타났으며,둘째,문화담당공무원 직무특성 요인의

두 차원이 문화담당공무원 직무만족요인 예측에 큰 효과를 나타냈으며,문

화담당공무원 직무특성의 네 차원,과업정체성,자율성,기능다양성 및 환

류성 역시 조직몰입요인에 유의미한 예측력을 보였다.본 연구를 통해 문

화담당공무원의 직무특성요인이 직무만족요인에 중요한 영향력을 미친다

는 사실을 발견하였다.또한 분석결과 문화담당공무원 직무만족도의 제고

를 위해서는 자율성에 기반 한 문화담당공무원의 직무특성이 모든 지방자

치단체 문화담당공무원 직무만족제고를 위해 고려되어야 한다는 점도 암

시되었다.

제 2절 정책적 시사점

본 연구는 지방자치단체 문화담당공무원 직무특성요인과 직무만족요인

및 조직몰입요인과의 관계에 대한 타당하고 신뢰성 있는 연구를 위한 중

요한 출발점을 제시하고 있으며,지방자치단체 연구자 및 실무자들에게 지

방자치단체 문화담당공무원 직무특성요인에 대한 자율성에 기반을 둔 경
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험적 측면의 영향에 관한 구체적인 정보를 제공함으로써 새로운 직무만족

도구를 소개한다는 점에 있어서 큰 기여를 한다고 볼 수 있다.

본 연구 결과가 제공하는 현실적인 시사점은 다음과 같다.

지방자치단체 문화담당공무원은 직무종사자들의 직무 목표와 컨텐츠 및

기타 문화에 대한 반응을 보다 명확히 이해할 필요가 있으며,자율성에 관

련된 지방자치단체 문화담당공무원 직무특성을 이해함으로써 관리자들은

종사자들의 직무 해석 능력을 증진시킬 수 있는 직무환경 조성에 관심을

기울일 필요가 있다.이러한 분석을 통하여 지방자치단체 문화담당공무원

종사자들에 대해 지방자치단체 문화담당공무원 직무특성의 어떤 차원을

이용하여 행정서비스를 제공하며,지방자치단체 문화담당공무원 직무만족

효과를 제고하기 위한 전반적인 지방자치단체 문화담당공무원 직무특성

전략을 세우기 위한 귀중한 피드백을 제공할 수 있다.

전체적인 연구결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째,직무만족요인과 조직몰입요인의 상호 비교에서는 문화담당공무원

직무특성이 조직몰입요인 보다 직무만족에 더 많은 영향을 미치는 것으로

나타났다.즉 지방자치단체 문화담당공무원에서 지방자치단체 문화담당공

무원 직무특성이 조직몰입요인보다는 그 이전 단계에 해당하는 자율성에

의해 행정고객이 인식하는 직무만족요인 요인에 가장 중요한 영향력을 미

치고 있는 것으로 나타났다.본 연구결과에 따르면 지방자치단체 문화담당

공무원의 업무능력의 제고는 곧 그들의 직무만족 수준과 조직몰입 수준에

밀접한 관련이 있다고 할 수 있을 것이다.그들의 일에 대한 만족이나 보

상에 대한 만족과 같은 직무만족 수준이 높으면 업무에 더욱 집중하고,자

신이 속해 있는 조직에 대해 근속하려는 자세나,헌신적으로 노력하려는

심리나,조직의 목적과 자신의 목적을 동일시 하는 등의 조직몰입의 수준

이 높은 것이 또한 지방자치단체 문화담당 공무원의 전체적인 업무능력과

그들이 제공하고 개발하는 서비스의 품질을 높일 수 있는 것이다.
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둘째,문화담당공무원 직무특성에 있어서는 문화담당공무원 직무특성이

조직몰입요인을 통한 직무만족요인이 직무만족에 대한 직접효과 보다 상

대적으로 높은 영향력을 행사하는 것으로 나타났다,즉 지방자치단체 환경

에서 문화담당공무원의 직무특성 요인은 직무만족요인과 같은 직접적인

효과뿐만 아니라 조직몰입요인과 같은 간접효과와 더불어 전체 문화담당

공무원 직무만족에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.직무만족에 관

한 본 연구의 결과에 따르면 문화담당공무원의 직무만족과 조직몰입 사이

에는 밀접한 관련성이 있는 것으로 나타나고 있으며,이것은 즉 조직몰입

이나 직무만족 수준 중 어느 한쪽의 수준을 높일 수 있는 정책이나 제도

의 활용이 성과를 보이면 나머지 하나의 특성에도 직접적인 영향을 줄 것

이라는 뜻이다. 예컨대 외적보상의 보수,성과에 대한 보상,승진기회 등

에 대한 합리적인 방안을 모색한다면 이것은 직무만족 전체를 높이는 방

안이 됨은 물론이요,문화담당공무원의 조직몰입을 높이는 방안도 될 수

있다는 것이다.많은 공무원들이 자신이 국민에 봉사자로서 자신의 직무에

충실하며 국가발전과 더불어 국가가 적절한 보상을 줄 것으로 믿고 있기

때문에 이러한 보상에 대한 만족이나 기대 수준을 높이는 것은 직무자체

만족이나 조직몰입 모두에 긍정적인 영향을 미친다.

이상의 연구를 통해 나타난 결과를 종합해 볼 때 지방자치단체 문화담

당공무원 업무에서 다음과 같은 직무특성 전략을 수행해야 할 것이다.

첫째,가설 검정 결과 문화담당공무원 직무특성이 조직몰입요인 요인보

다 직무만족요인에 더 높은 영향을 미치는 것으로 나타났는데,문화담당공

무원 직무특성의 경우 행정고객이 필요로 하는 각종 궁금증을 제때 해결

해 주지 않거나 전화를 걸어 확인하는 과정에서도 기존 방식보다 상대적

으로 편리하다는 점이 작용한 것으로 보인다.이런 경우 지방자치단체로서

도 행정고객 지원비용 절감의 효과를 노릴 수 없다.따라서 적극적으로 행

정고객을 온라인으로 이동시키려는 노력과 함께 행정고객이 만족스러운

서비스 체험을 할 수 있도록 해야 한다.또한 문화담당공무원들의 조직몰
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입과 직무만족을 높이기 위해서는 공공조직의 안정성과 공무원으로서 자

부심을 갖게 하는 직무환경 조성이 필요하다.왜냐하면 이러한 공직사회의

분위기는 공공조직에 대한 강한 애착심과 국민을 위한 고도의 노력을 하

고자하는 태도가 유발되기 때문이다.이러한 작용은 조직몰입을 더욱 증가

시켜 직무만족을 높여주기 때문이다.

둘째,일반행정직에 비해 문화담당행정직의 장점 중 하나가 행정고객의

반응과 선호형태,과거 경험에 대한 정보 등을 활용하여 차별화된 전략을

사용할 수 있다는 점이다,그럼에도 불구하고 행정고객에 대한 정보를 제

대로 활용하고 있지 않다는 것이 작용한 것으로 보이며 조직몰입요인에

있어서는 무엇보다도 행정고객에게 신뢰를 심어주는 것이 중요하고 신뢰

를 바탕으로 하여 행정고객을 이해하고 행정고객에 다가갈 필요가 있는

것이다.즉 단순한 행정 서비스 제공에서 벗어나 자신의 행정고객을 정확

히 분석하고 그러한 분석을 통해 행정고객에 맞는 전략을 수립해 나가는

것이 중요하다.또한 지방자치기관 별로 직무만족과 조직몰입을 높일 수

있는 정책개발도 필요하다.이것은 지방자치가 10년이 지나면서 조직의 규

모,예산규모,문화적 풍토와 구성원의 의식이 변화했기 때문이다.즉,지

방의회,자치단체장 선출,중앙정부 권한의 지방정부 이양,지방 행정의 경

영화 등으로 행정환경이 변하였고 급변하는 시대의 흐름,문화적인 코드의

변환,생활양식의 전환 등으로 인해 문화환경 역시 하루가 다르게 변화하

고 있기 때문이다.따라서 지방자치와 맞는 직무만족 요인과 조직몰입 요

인을 개발하여 투입해야 될 것이다.일반적으로 정부에 믿음을 갖고 있는

문화담당공무원들에게 적절하게 보상을 제공하고 편안한 근무환경을 조성

하고,인정감을 느낄 수 있게끔 도와주는 것이 조직몰입과 직무만족의 측

면 모두에서 도움이 될 것이기 때문이다

셋째,문화담당공무원 직무특성은 행정고객의 추천이나 전환성,재방문

의도와 같은 행동 의도에 유의한 영향력을 행사하고 있는 것으로 나타났

다.일반적으로 행정고객의 전환율을 10% 높일 경우 행정서비스의 가치
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는 약 10% 증가한다고 한다.행정고객 유지는 지방자치단체의 고객만족에

있어서 가장 중요한 요인인 것이다.즉 행정고객의 재방문 프로세스 편리

한,실시간 행정고객 응대 시스템 구비 등 행정고객의 신뢰성 및 안정성

향상에 노력한다면 이에 만족한 행정고객은 신규 행정고객의 창출을 끌어

내며 이러한 신규행정고객의 창출은 지방자치단체 행정서비스의 잠재적인

고객이 될 수 있다는 점에서 기존 행정고객의 만족을 강화 시키는 것이

지방자치단체 행정서비스 가치의 극대화로 이어질 수 있는 계기가 될 것

이다.

끝으로 결국 창의성의 원동력인 문화산업,문화예술 환경,국가의 문화자

원,문화경쟁력을 높이고 국가경쟁력을 제고하기 위해서는 이들 문화담당공

무원들에 대한 업무내외적인 다양한 측면에서의 지원체계가 마련되어야 할

것이다.일하기 좋은 환경을 조성해 주고 결과에 따른 충분한 보상과 만족

이라는 직접적인 인센티브뿐만 아니라 이것을 지지해주고 인정해주는 심리

적,정신적인 인센티브가 제공될 수 있는 다양한 방안의 도입이 시급하다고

할 수 있다.
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부록(설문지)

I. 다음은 선생님께서 수행하시는 ‘직무의 특성’에 관한 질문입니다.

  선생님의 생각과 일치하는 항목에 표시(o)를 해주십시오.

설문 항목
전혀 

그렇지 
않다

그렇지
 않다

보통 그렇다
매우
그렇
다

1. 내 업무는 많은 다양한 업무로 이루어져 있다.

2. 내 업무는 복잡하고 높은 수준의 기술을 요구한다.

3. 내 업무는 매우 단순하고 반복적이다. (R)

4. 나는 일의 시작부터 끝까지 책임지고 있다.

5. 나는 다른 사람의 협조 없이 업무의 전 과정을 마무
리할 수 있다.

6. 내 업무는 전체 업무 가운데 일부분에 불과하다. (R)

7. 내 업무는 다른 사람의 생활에 미치는 영향이 크다.

8. 내 업무는 조직에서 차지하는 비중이 매우 크다.

9. 내 업무는 타 부서의 목표달성에 큰 영향을 미친다.

10. 나는 정책결정에서 상당한 재량권을 지닌다.

11. 나는 업무수행 방법에서 독립성과 자유를 지닌다.

12. 나는 필요한 일을 스스로 찾아서 자유롭게 수행한다.

13. 나는 업무 수행 후 내가 업무를 얼마나 잘 수행했는
지의 여부를 알 수 있다.

14. 나의 업무 수행에 대해 상사와 동료들은 어떻게 평
가하고 있는지를 종종 알려준다.

15. 나는 타인의 도움 없이 업무진행의 전 과정을 잘 알 
수 있다.

※ (R)은 역코딩 해야 하는 문항임

II. 다음은 선생님께서 느끼시는 ‘직무만족’에 관한 질문입니다.

   선생님의 생각과 일치하는 항목에 표시(o)를 해주십시오.

설문 항목
전혀 

그렇지 
않다

그렇지
 않다

보통 그렇다
매우
그렇
다

16. 나는 현재의 직무에 만족한다.

17. 우리 부서원들은 담당 직무에 대해 자부심과 만족감
을 가지고 있다.

18. 우리 부서의 동료 간의 인간관계는 원만한 편이다.

19. 나는 우리 부서의 인사배치 및 관리에 만족한다.

20. 내가 하는 일은 사회적으로 인정을 받는다.

21. 나는 내가 수행하는 직무에서 즐거움을 느낀다.
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III. 다음은 ‘직무몰입’에 관한 질문입니다.

   선생님의 생각과 일치하는 항목에 표시(o)를 해주십시오

설문 항목
전혀 

그렇지 
않다

그렇지
 않다

보통 그렇다
매우
그렇
다

22. 내가 추구하는 가치와 우리 기관이 추구하는 가치가 
동일하다고 생각한다.

23. 나는 우리 기관의 대외 신인도에 대해 진심으로 관
심을 가지고 있다. 

24. 나는 우리 기관의 발전을 위해 보통 이상으로 노력
할 용의가 있

다.

25. 나는 우리 기관이 기대하는 이상의 노력을 기울일 
용의가 있다.

26. 나는 아는 사람들이 우리 부서에 근무하기를 희망한
다면 적극 권유하겠다.

27. 나는 현재의 직장에 근무하는 것을 자랑스럽게 생각
한다. 

IV. 다음의 질문은 통계처리를 위한, 선생님의 신상에 관한 것입니다. 응답하신 

내용은 연구목적만을 위해 사용될 것입니다. 해당 항목에 표시(o)를 해주십시오.

28.선생님은 다음 중 어디에 근무합니까?

① 도청( ) ② 광역시청( ) ③ 일반시청( ) ④ 군청( )

29.선생님의 근무부서는 어디에 속합니까?

① 일반 행정부서( ) ② 문화담당부서( ) ③문화단체( )

30.선생님께서 29번에 답한 부서에 근무한 총 근무연한은 얼마나 됩니까?

① 1년 미만( ) ② 1-3년 ③ 3-5년 ④ 5-10년 ⑤ 10-20년 ⑥ 20년 이상

31.선생님의 현재 직급은?

① 1급-3급( ) ② 4급-5급( ) ③ 6급∼7급( )

④ 8급-9급( ) ⑤ 기타( )

32.선생님의 학력은?

①고졸( )②전문대졸( )③대졸( )④대졸이상( )

33.선생님의 연령은?

① 30세 이하 ② 31-40세 ③ 41-50세 ④ 50세 이상
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Thisstudyistofocusonthebrieflyfourtopicsandtesthypotheses.

Firstly,jobcharacteristicswouldhaveanimpactonjobsatisfaction.

Secondly,jobcharacteristicswouldinfluenceorganizationalcommitment.

Thirdly,thejob satisfaction and theorganizationalcommitmentare

probablycorrelatedwithstatisticalsignificance.Finally,demographical

variablessuchasages,typesoforganizationtheyengagedin,carriers,

thedegreeofeducationwouldaffluencethejobcharacteristics,thejob

satisfaction,andtheorganizationalcommitment.

Overall,theresultsoftesting hypothesesIsetup in thisstudy

generallysupporthypotheses.Tosummarizetheresultsofthisstudy,

firstofall,job autonomy significantly has an impacton the job

satisfactionofofficersdealingwithculturalandentertainingstuffsin

thegovernment.

Nonetheless,secondofall,jobcharacteristicsoftheofficerswhoare

chargedintheculturalstuffsinfluencetheorganizationalcommitment



- 95 -

morethanjobsatisfaction. Ontheotherhand,thejobcharacteristics

suchasskillvariety,taskidentity,tasksignificance,autonomy,and

feedbackhaveacardinalimpactonboththejobsatisfactionandthe

organizationalcommitmentoftheofficerscharged in culturalstuffs

withstatisticalsignificances.

WhatIfoundthoughthisstudyisthatjobcharacteristicsplaya

significantroleasboostingthejobsatisfactionandtheorganizational

commitment.Furthermore,inordertoimprovetheculturalofficers’job

satisfaction,thedegreeofautonomyofficersrecognizeandfeelhasto

beamelioratedforthehigherdegreeofthejobsatisfactionandthe

organizationalcommitmentofthemselves.
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