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[국문초록]

본 연구는 신뢰와 양성평등인식수준․승진차별 인식수준,직무만족수준이 조직몰

입에 미치는 영향에 대하여 실증적으로 분석하는 연구로,연구의 목적을 달성하기

위하여 문헌연구를 통하여 이론적 고찰을 하고,조직몰입에 영향을 미치는 요인을

살펴본 후,이를 토대로 연구 분석 틀을 구성하였다.그리고 조직몰입에 미치는 영

향을 살펴보고자 설문조사법을 통하여 실증분석 하였다.

실증분석은 사회과학 통계프로그램인 SPSS WIN(12.0)을 이용하여 신뢰도분석,

요인분석,기술통계,t-검정,일원배치분산분석(ANOVA),상관관계분석,다중회귀분

석을 실시하였다.

먼저 응답자의 인사정책에 대한 인식 수준을 살펴본 결과 소속조직의 보직배치

및 순환에 대한 인식수준은 각 개인별 특성에 따라 각각 다르게 인식하고 있는 것

으로 나타났다.그리고 보직배치 및 순환에 대한 인식수준과는 달리 소속조직의 업

무분장에 따른 성차별 인식수준에서는 응답자 모두가 성차별을 느끼지 못하는 것으

로 나타났다.또 보직할당제에 있어서 대부분 응답자들이 보직할당제에 대하여 찬

성하였으나,읍면동에 근무하는 응답자는 보직할당제에 대하여 부정적으로 인식하

는 것으로 나타났다.마지막으로 인사 발령 시 희망근무기관 조사에서는 1순위로

도본청을 가장 많이 선택하였으며,2순위로 행정시를 선택하였다.

그리고 실증분석의 결과 첫 번째,‘개인별 특성요인에 따른 신뢰수준,양성평등 및

승진차별 인식수준,직무만족,조직몰입의 수준에 차이가 있는가?’에서는 부분적으

로 개인별 특성에 따라 차이가 있는 것으로 나타났다.두 번째 연구문제 ‘신뢰수준

은 조직몰입에 영향을 미칠 것인가?’에서는 조직신뢰․상관신뢰․동료신뢰가 모두

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며,그 중에서 동료신뢰가 46.3(adR2)%로

세 가지 변수 중 가장 높은 설명력을 나타냈다.세번 째 연구문제 ‘양성평등 및 승

진차별 인식수준은 조직몰입에 영향을 미칠 것인가?’에 대하여는 양성평등 인식수

준 및 승진차별 인식수준 모두 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으

며,양성평등 인식수준이 조직몰입에 23.1(adR2)%,승진차별 인식수준이 조직몰입



에 7.6(adR2)%의 설명력을 나타냈다.네번째 연구문제 ‘직무만족수준은 조직몰입에

영향을 미칠 것인가?’에 대하여는 직무만족수준이 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치

는 것으로 나타났으며,직무만족은 조직몰입에 43.3(adR2)%의 설명력을 나타냈다.

결과를 종합하여 살펴보면 모든 요인이 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으

로 나타났다.그리고 조직몰입에 영향을 미치는 요인 중에서 동료신뢰가 가장 크게

영향을 미치는 것으로 나타났다

이에 제주특별자치도 하위직 공무원의 조직몰입 제고를 위하여 우선 조직구성원

들간의 신뢰를 높일 수 있는 방안을 강구하여야 할 것이다.

이에 조직몰입에 주요 영향 요인인 동료신뢰․직무만족을 위한 조직문화의 긍정

적 형성과 이를 촉진할 수 있는 공식적,비공식적활동을 확대 지원할 필요가 있을

것이며,특히나 조직내 신뢰양상은 조직목표를 달성하는데 중요하게 작용할 것이다.

그리고 본 연구의 한계점은 다음과 같다.

먼저 자료 분석에 사용된 모든 측정치들은 제주특별자치도 소속 개별 공무원들의

주관적인 인식에 근거하고 있다.이는 개인의 주관적인 편향성이나 사회적으로 바

람직하다고 생각되는 방향으로의 편향(socialdesirabilitybias)으로 될 수 있다는 것

이다.또한 조직의 특성이 설문조사 결과에 반영됨에 따라서 다른 조직에 결과를

반영하는데 한계가 나타난다.더불어 향후 연구에서 다른 조직과의 비교 연구를 통

하여 조직몰입에 있어서 객관적인 지표의 개발이 필요할 것이다.

두 번째로 조직몰입 연구에 있어서 많은 학자들이 다양한 요인을 가지고서 조직

몰입에 미치는 영향을 살펴보았다.이에 조직몰입 영향요인에 있어서도 다양한 요

인이 발생하였는데,본 연구에서는 기존 선행연구의 영향요인을 가져와 영향정도를

분석하는데 연구의 목적을 가졌다.이에 향후 연구에서는 다양한 조직몰입에 대한

연구내용을 정리함으로써 조직몰입에 미치는 영향요인에 대한 재정리에 대한 연구

가 이루어져야 할 것이다.

세 번째로,본 연구는 특정 시점에서 횡단적 연구에 국한되어 있기 때문에 당시

상황적 특성에 따른 오염효과를 배제할 수 없으므로,관계의 정확한 검정을 위해서

는 조사시점을 달리한 종단적 연구의 시도가 필요할 것이다.또 조직몰입에 대한

우리나라 공직사회에 맞는 새로운 척도 개발과 표준화 작업이 필요할 것이다.

네 번째로,본 연구는 하위직 공무원의 조직몰입에 관한 연구를 실증분석한 논문



으로 조직의 성과를 달성하기 위하 여는 하위직공무원뿐만 아니라 관리자에 속하는

5급 이상의 공무원의 조직몰입도도 중요할 것이다.그러나 본 연구는 조직몰입의

제고방안을 제언하는데 있어 전체 조직의 조직몰입 제고 방안을 제시 하는데 한계

가 발생하였다.이에 향후 연구에서는 조직전체에 대한 연구의 시도가 필요할 것이다.
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I.서론

1.연구의 배경 및 목적

최근 지방자치단체를 둘러싸고 있는 환경은 시시각각으로 급변하고,참여정부 이

후 중앙정부로부터 지방정부로의 권한이양과 지방분권화가 가속화되면서 지방행정

의 변화와 혁신을 강력히 요구하고 있으며,사회전반에 확산되고 있는 민주화․세

계화․정보화 추세에 따라 행정조직도 구성원들에게 무한한 개혁을 요구하고 있다.

제주도는 21세기 비전을 국제자유도시 추진으로 지방화 시대에 세계와 경쟁할 수

있는 교류 중심의 제주를 건설하고,동시에 국가발전을 견인하는 것을 목표로 하여

왔다.특별히 제주국제자유도시의 목적 수행과 특별자치도라는 특별한 지위에 상응

하는 행정시스템의 구축을 위해서 자치계층제의 축소대안과 시․군을 행정시로 전

환하고 읍면동체제로 개편하는 제주특별자치도를 2006년 7월 1일에 출범하였다(진

영찬․문상호,2008).

이에 제주특별자치도의 환경․조직 변화에 제주특별자치도도 사회가 요구하는 기

대에 부응할 수 있는 행정조직으로의 개혁이 요구되어 지고 있다.

새로운 행정개혁의 요구와 조직의 성과를 향상시키기 위해서는 조직구성원들의

헌신적인 조직몰입이 절실히 요구되어 진다.조직구성원의 조직몰입도가 높을수록

조직의 성과가 높아질 수 있으며,또한 조직몰입이 조직구성원의 태도와 행동 간의

관계를 잘 나타내 주면서 조직성과의 유요한 지표가 될 수 있다.그리고 조직몰입

은 조직의 목표와 가치를 반영하고 있어 안정적으로 지속될 수 있고,조직성과에

대한 예측이 가능하므로,조직의 긍정적 활동을 유도할 수 있을 것이다.결국 조직

의 성과를 달성하기 위하여 조직구성원 개개인의 조직몰입을 유도해 나갈 수 있어

야 한다.

조직몰입에 대한 선행연구를 살펴보면,높은 수준의 조직몰입은 조직을 위해 노력

하려는 구성원의 의지로 나타난다.조직에 몰입하는 사람은 조직을 위해 노력하는

행동을 보여주는 경향이 강하며,이러한 행동은 조직,부서 및 동료 직원들에게도

직․간접적으로 도움을 준다고 한다.몰입도가 높은 구성원들은 업무수행에 적극적
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이고 조직의 운영방침에 순응하게 되어 직무성과와 생산성이 향상된다고 할 수 있

다.결국 높은 몰입수준은 높은 생산성을 가져 올 수 있다.또한 조직몰입이 낮은

근로자들보다 큰 협동심을 보이며 결근율이 낮아지는 현상을 보인다.조직몰입은

조직 내에서의 개인의 욕구충족을 위한 전제가 되며 조직 관리자의 입장에서 보면

조직과 개인을 통합시켜 조직의 효율성을 향상시키게 된다(유영현,2006).

이에 본 연구는 조직몰입이 조직의 효율성 및 성과에 직결된다는 전제하에,새로

운 특별자치도라는 행정조직에 소속된 제주특별자치도 지방공무원을 대상으로 하여

조직몰입수준을 살펴보고자 한다.

그리고 선행연구에서 조직몰입에 영향을 미치는 요인으로 밝혀진 신뢰․직무만족

수준이 조직몰입에 미치는 영향으로 살펴보고,또 조직 내의 차별 인식과 관련하여

양성평등 인식수준과 승진차별 인식수준을 새로운 조직몰입 영향요인으로 설정하여

지방공무원의 조직몰입에 미치는 영향력을 살펴보고자 한다.이러한 연구결과를 바

탕으로 제주특별자치도 조직성과를 높이기 위한 지방공무원의 조직몰입제고를 위한

정책적 방안을 제시하고자 한다.

2.연구범위 및 방법

1)연구범위 및 방법

본 연구는 제주특별자치도 지방공무원을 대상으로 조직몰입 수준을 살펴보고,신

뢰․조직 내의 차별인식 수준․직무만족수준이 조직몰입에 미치는 영향에 대하여

실증적으로 분석하고자 하는 연구이다.

이에 연구의 목적을 달성하기 위하여 문헌연구를 통하여 이론적 고찰을 하고,이

를 토대로 연구 분석 틀을 구성하고,각 변수들이 조직몰입에 미치는 영향을 분석

하고자 설문조사를 통하여 실증분석 하였다.

실증분석은 사회과학 통계프로그램인 SPSSWIN12.0을 이용하여 분석하였다.수

집된 자료에 대해서 우선 신뢰도 분석을 통해 본 연구에 사용된 변수들의 신뢰도를

살펴보았고,요인분석을 통하여 변수를 추출하였다.요인분석 결과를 토대로 기술통

계분석을 하여 각 변수를 파악하였으며,변수들의 차이성 분석을 위해 T-검정 및

일원배치분산분석(ANOVA)분석을 실시하였다.
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그리고 조직몰입에 미치는 영향을 검증하기 위해 상관관계분석과 다중회귀분석을

실시하였다.

2)연구의 과정

본 연구의 과정은 <그림1-1>에 제시된 바와 같이,총 5장으로 구성하였으며 각

장의 내용을 설명하면 다음과 같다.

1장에서는 연구의 배경 및 목적,연구의 범위와 방법 그리고 연구의 과정을 서술

하였다.

2장에서는 이론적 배경이 된 신뢰,양성평등,승진,직무만족,조직몰입에 대하여

관련 선행연구를 살펴보고,각 변수들의 개념을 정리하였다.

3장에서는 2장에서의 이론적 검토를 바탕으로 하여 연구모형을 설계하고 그에 필

요한 연구문제 및 가설에 대하여 서술하였다.그리고 변수 및 조사도구에 대하여

설명하고,그에 따른 연구방법 및 자료분석 방법에 대하여 설명하였다.

4장에서는 제주특별자치도 하위직(6급 이하)공무원1)을 대상으로 한 설문조사 결

과를 토대로 통계적 방법을 이용하여 검증․해석하였다.

마지막으로 5장에서는 연구의 요약,연구의 한계점과 향후과제를 제시하였다.

1)우리나라의 일반직 공무원의 계급체계는 1～9급으로 나누어져 있다.이러한 계급체계에서 어느 계급이 상위․

중위․하위로 나눌지는 정해져 있지 않다.그래서 본 연구에서는 선행연구(심재권․정석환,2007.근무평정이

공정성수용인식이 하위직 공무원의 혁신적 업무행동에 미치는 영향 ;정석환.2008.심리적 임파워먼트와 혁신

적 업무행동 :하위직 공무원을 중심으로 ;정찬수,2005.신뢰의 양상과 조직몰입에 관한 연구-문화관광부를

중심으로-)에서 6급 이하를 하위직공무원으로 구분한 선행연구를 토대로 6급 이하 공무원을 하위직 공무원으

로 분류하였다.
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<그림1-1>연구의 과정

Ⅰ.서 론

• 연구의 배경 및 목적

• 연구의 범위 및 방법

• 연구과정

ê

Ⅱ.이론적 배경

• 신뢰

• 양성평등․승진

• 직무만족

• 조직몰입

ê

Ⅲ.조사설계

• 연구모형

• 연구문제 및 가설설정

• 변수의 설정 및 조사도구

• 연구방법 및 자료분석 방법

ê

Ⅳ.실증조사

• 표본자료의 특성

• 표본자료의 실증분석

ê

Ⅴ.결론

• 요약 및 제언

• 연구의 한계 및 향후과제
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II.이론적 배경

1.신뢰

신뢰는 조직구성원들이 각각 상대방들에게 대해 서로의 행태에 관심을 보이게 될

때 발생하는 것으로 신뢰는 조직결과의 성공을 위해 필수 불가결한 것이다.신뢰가

축적된 조직은 구성원들 간의 자발성과 협력의 질이 높기 때문에,구성원들로부터

이해와 협력,몰입과 헌신을 보다 더 기대할 수 있어서 높은 성과의 조직으로 성장

해 나갈 수 있는 잠재력이 있다고 하였다.또한 공동의 목표를 상호작용을 통해 이

루기 위해서는 신뢰가 절대적으로 필요하며 조직 내 대인관계가 조직의 성과를 결

정하는 중요한 요소가 된다(홍순복,2007).

1)신뢰의 개념

신뢰라는 말은 조직행동분야에서 널리 사용되고 있는 말임에도 불구하고 이에 대

한 개념은 아직까지도 논란의 대상이 될 정도로 학술적인 정의가 명확하게 내려져

있지 않다.이러한 현상은 신뢰에 대한 연구가 주로 심리학과 사회학을 중심으로

연구되어 왔으며,경영학에서는 조직 내 인간 신뢰관계에서부터 조직간 신뢰관계에

이르기까지 다양한 수준에서 연구가 진행되어 왔기 때문이다(전수진․김인자,200

6).

이러한 신뢰의 개념을 살펴보면 사전적 의미에서 신뢰(trust)란 어떤 사람이나 사

물의 정직함,언행일치 약속의 이행,거짓이나 위선이 아닐 것 이라는 기대,어떤

일을 제대로 수행할 수 있으리라는 기대를 말한다(Morris&Moberg,1994).

우선 신뢰개념 정의에 대한 다양한 시각을 주요학자를 중심으로 살펴보면 아래와

같다.

Rotter(1967,1971,1980)는 사회학습이론의 관점에서 다른 개인 혹은 집단이 약속

한 것에 대해 본인이 믿어도 될 것이라는 일반적인 기대라고 신뢰를 정의하였다.L

ewis& Weigert(1985)는 사람들 간의 다양한 관계 속에서 발생하는 사회적 현상으

로 보았는데,이는 신뢰를 사회적 상황으로부터 괴리된 개인의 내부적 심리상태를
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보기보다는 조직 구성원간 관계 속에서 발생하는 사회적 속성을 이해하고 풀이된다

고 보았다.Zucker(1986)는 교환당사자간 공유되는 관계에 대한 일정한 기대의 집합

이라고 신뢰를 정의했으며,Gambetta(1988)는 신뢰와 위험한 관계에 초점을 맞추어

신뢰를 상대방이 본인에게 이익이 되거나 적어도 해롭지 아니한 어떤 행동을 취할

확률이 충분히 높다는 기대 혹은 믿음이라고 정의하였다.Coleman(1990)은 신뢰에

대해 상대방이 어떻게 갚을지를 알기 전에 상대방과 사회적 교환관계에 개입하는

것이라고 강조한다.이에 대해 Meyer,Davis& Schooman(1995)은 신뢰는 대체로

상대방이 자신에게 중요한 행위를 할 것이라는 기대에 기초하여 상대방의 행위를

기꺼이 받아들이려는 마음이라고 해석하고 있다(김호균,2007).

Carnevale& Wechsler(1992)에 의하면 신뢰는 사람 또는 집단의 의도 또는 행

동에 대한 신념과 믿음,윤리적이고 공정하며 비 위협적인 행위에 대한 기대와 다

른 사람의 권리에 대한 배려를 포함한다고 정의하였으며,Podsokoff,MacKenzie,M

oorman,& Fetter(1990)는 신뢰는 상사에 대한 믿음과 충성심이라고 정의하였다.그

리고 Matthai(1989)는 신뢰는 종업원이 불확실하거나 위험한 상황에 직면 하였을

때 조직의 말과 행위에 일관성이 있고, 도움이 될 것이라고 믿는 종업원의 감정이

라고 정의하였고,Kanter(1977)는 공유된 가치관에 근거한 신뢰는 상호이해로부터

나오며 구성원들의 충성과 몰입에 필수불가결한 것이라고 주장하였으며,Rousseau,

Sitkin,Burt,& Camerer(1998)는 신뢰를 타인의 의도나 행동에 대한 긍정적인 기대

에 근거하여 자신의 취약성을 수용하여 심리적 상태로 정의하고 있다(전수진․김인

자,2006).

이에 본 연구에서는 다양한 학자들의 개념을 종합하여 신뢰의 개념을 조직 내 개

인과,조직과 개인간의 관계에서 서로의 행동에 대한 믿음으로 그 의미를 한정하고

자 한다.

2)신뢰의 구분

신뢰를 어떻게 구분 할 것인가는 연구관점에 따라 다양하게 구분될 수 있지만,C

ook&Wall(1980)은 조직 내에서 형성될 수 있는 신뢰를 그 대상에 따라 상사의 부

하에 대한 신뢰와 부하의 상사에 대한 신뢰와 같은 상하관계에서 형성되는 수직적
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신뢰(verticaltrust),동료들 간의 수평적 같은 관계에서 형성되는 수평적 신뢰(later

altrust),그리고 조직과 조직구성원 간의 관계에서 형성되는 제도적 신뢰(institutio

naltrust)로 구분하였다.

그리고 Fox(1974)는 수직적 신뢰와 수평적 신뢰간의 차이를 구별하였다.‘수직적’

이라는 용어는 구성원들과 그 구성원들의 바로 위 상관이나 최고관리자 혹은 전체

로서의 조직 간의 신뢰관계를 뜻하는 반면 ‘수평적’이라는 용어는 비슷한 업무상황

을 공유하는 동료들(같은 계층들)사이의 신뢰관계를 의미한다고 하였으며,정찬수(2

005)는 Fox의 구분을 토대로 해서,조직 내 신뢰를 크게 조직신뢰와 대인신뢰로,다

시 대인신뢰를 상관신뢰,동료신뢰,부하신뢰로 구분하였다.

본 연구에서는 Cook&Well의 신뢰의 구분을 기본으로 하여 조직신뢰,상사신뢰,

동료신뢰로 신뢰를 구분하여 조직 내 신뢰 양상을 파악하고자 한다.

3)신뢰의 중요성

조직에서 신뢰가 필요한 이유에 대해 이재훈․최익봉(2004)은 신뢰가 조직의 발

전을 위해 다음과 같은 중요성을 갖기 때문에 중요하다고 주장하였다.첫째 신뢰는

조직이 높은 성과를 달성하도록 촉진시키며,둘째 신뢰는 조직의 장기적인 안정성

과 구성원의 행복을 달성하는데 중요한 요소이고,셋째 신뢰는 조직구성원들이 강

한 공동체의식을 갖고 조직문제에 자발적으로 참여하도록 하여 규정과 절차 위주의

조직운영으로부터 벗어나 유기적이고 인간중심적인 탄력적 조직운영을 가능하게 해

준다는 것이다.또한 신뢰의 핵심적 기능으로 신뢰는 인간관계의 통제 메커니즘을

대체하는 역할을 수행하며,경제적․정치적 상호작용에 있어서의 거래비용을 줄여

주고,다양한 사회적 연결망과 같은 조직형성을 촉진시키며,협력행위를 가능하게

하고,서로의 적대감과 갈등을 해소해 주어 위기가 발생할 경우 효과적으로 대처할

수 있게 한다고 주장하였다.

신뢰가 부족할수록 환경의 불확실성과 위험이 가져올지 모르는 침해로부터 자신

을 보호하려는 성향이 강해져서 주위를 감시,경계하고 자신을 방어하는 일에 주어

진 시간과 노력의 상당 부분을 투입하므로 담당 역할이나 직무에는 충실할 수 없

다.반면에 신뢰가 강할수록 상대방이 가할 수 있는 공격에 자발적으로 자신의 취

약한 상태에 두거나 위험에 노출시킨다.즉 자신을 방어할 필요를 느끼지 못하여
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불필요한 자원을 낭비하지 않고 업무에 몰두할 수 있으며,두려움 없이 위험을 무

릅쓰고 새로운 일,창의적인 일에 대한 도전이 용이해 진다.결국 신뢰가 강할수록

담당직무에 몰입하고 전념할 가능성이 높아진다고 하였다(김호정,1999).

2.양성평등

1)양성평등의 의의

양성평등(Genderequality)이란 남성과 여성은 같은 지위를 가지며,모든 사회영

역의 참여시 수적으로 동등해야 하고,그 결과 또한 평등해야 함을 의미한다.

이는 궁극적으로 양성평등을 통해 남녀 모두 완전한 인권의 실현과 그리고 모든

부문에서 잠재력을 발휘케 하며,결과로부터 형평한 혜택을 받을 수 있는 동등한

조건을 갖도록 하자는 것이다.남성 또는 여성이라는 성별은 자신의 의지와 관계없

이 자연의 섭리에 의해 결정되어진 것이기 때문에 남성과 여성 간에는 어떠한 차이

도 존재하지 않아야 옳다.그러나 남성과 여성 간에는 분명한 차이가 존재하며,이

러한 차이는 성이라는 본원적이고 생리적인 차이로부터 야기되는 자녀출산이나 육

체적 한계와 같은 생물학적 차이에 그치는 것이 아니라 윤리적 도덕적 규범을 통해

자녀양육이나 경제활동 과정에서의 사회적 역할을 구분하는 것까지 확대․적용되어

차별2)화 되어 왔다.사회적 차별성을 극복코자 할 때 우선적으로 결정하여야 할 사

항은 생물학적 차이인 ‘남성과 여성간의 차이를 무시하고 성 중립적인 평등주의를

채택할 것인가(절대적 평등),아니면 여성과 남성간의 생물학적 차이를 인정하고,

그 바탕위에서 평등주의를 택할 것인가(상대적 평등)’하는 점이다.여기서 두 평등

의 개념 중 하나를 선택하는 경우 실질적인 의미의 양성평등 실현이 불가능하다.

우리는 절대적 평등에 기초하는 법적평등을 통해 남성과 여성에게 동등한 권리권한

2)차별은 개인의 성격이나 업적 등으로 인간이 공정하게 평가되지 않고 기회가 균등하지 않은 것을 말한다.특

히 성차별의 개념은 성에 대한 편견을 가지고 성격,능력,행동을 평가하고 비합리적 기준에 의해 사람을 다

르게 대우하는 것을 성차별이라 하며,무의식적,비의도적 협력도 이에 해당한다(원혜영,2000).성에 대한 편견

을 가지고 그 사람의 성격,능력,행동을 평가하고 비합리적 기준에 의해 사람을 다르게 대우하는 것을 의미

하며 무의식적,비의도적 차별도 이에 해당된다(제갈 돈,2000).즉 성차별은 남성과 여성이 동일하게 적용되

는 것이지만 대부분의 사람들은 성차별이 마치 여성만을 차별하는 것으로 인식하는 경우가 많다.그것은 역사

적으로 사회문화적,법적,제도적 대인관계 등에서 남성보다는 여성이기 때문에 당하는 부당한 대우와 억압이

거의 대부분이었기 때문에 성차별을 여성차별의 의미와 같은 개념으로 인식하는 사람들의 고정관념이라고 하

겠다(김재남.박은미.2007)
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기회를 부여하였음에도 불구하고 결과적으로 실질적 평등 수준까지 달성하지 못하

였던 경험을 가지고 있다.양성평등을 달성하기 위해서는 양성간의 차이에 대해 사

회적으로 동일한 가치를 부여하고 그들이 수행하는 다양한 역할을 편견 없이 수용

하는 과정이 필요하다.왜냐하면 양성평등은 단지 양성간의 똑같음을 의미하는 것

이 아니라 서로 다를 수도 있는 권리까지도 포함하는 개념이기 때문이다.

이러한 관점에서 보면 양성평등은 남녀간 권력 불평등을 해소하고 사회구조를 바

꾸며,여성과 남성이 갖고 있는 다양한 가치들 간의 균형을 이루는 방법이 무엇인

지를 함께 모색하는 과정이다.이 과정에서 여성의 권리가 시혜적이나 특혜가 아니

라 보편적 인간의 권리라는 인식이 동반되어야 한다(김재남․박은미,2007).

2)양성평등의 개념

양성평등(Genderequality)은 완전한 인권을 실현하기 위해서 국가,정치,경제,

사회 문화적 발전에 기여하기 위한 잠재력과 결과로부터의 혜택에 대하여 남녀가

동등한 조건을 가지도록 하는 것을 의미한다(이갑숙․안정선,2002).

또한 여성부(2002)는 양성평등이란 남성과 여성은 같은 지위를 가지며,모든 사회

영역에 동등하게 참여하게 하고,그 결과 또한 평등해야 함을 의미한다고 하였다.

이는 궁극적으로 양성평등을 통해 남녀 모두 완전한 인권의 실현은 물론 모든 부문

에서 잠재력을 발휘케 하며,결과로부터 형평한 혜택을 받을 수 있는 동등한 조건

을 갖도록 하자는 것이다(김겸훈․이갑숙.2006).

양성평등을 달성하기 위해서는 양성간의 차이에 대해 사회적으로 동일한 가치를

부여하고 그들이 수행하는 다양한 역할을 편견 없이 수용하는 과정이 필요하다.

왜냐하면 양성평등은 단지 양 성간의 똑같음을 의미하는 것이 아니라 서로 다를

수도 있는 권리까지도 포함하는 개념이기 때문이다.이러한 관점에서 보면 양성평

등은 남녀간 권력 불평등을 해소하고 사회구조를 바꾸며,여성과 남성이 갖고 있는

다양한 가치들 간의 균형을 이루는 방법이 무엇인지를 함께 모색하는 과정이다.

이 과정이 사회에 성공적으로 도입되기 위해서는 구성주체들의 의식 속에 여성의

권리가 시혜적이거나 특혜가 아니라 보편적 인간의 권리라는 인식이 동반되어야 한

다.일반적으로 남녀평등,양성평등은 같은 개념으로 사용하고 있으나 다음 <표2-

1>에 예시된 바와 같이 이들 간에는 분명한 개념적 차이를 가지고 있다.특히 성평
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등은 궁극적인 지향점이라고 할 수 있다(김겸훈․이갑숙.2006).

<표2-1>남녀가 동등한 존재로 통합되는 과정

구분 개념 성에 대한 인식 서열화
여성정책의

초점

개념의

확대단계

남녀

평등

남성과

여성이 평등
성별 고정관념

남성중심

서열화
차별의 완화 ↓

양성

평등

두개의

성이 평등
양성중심의 다양한 성인정 느슨한 서열화

차별적

권력관계 해소
↓

성평등
다양한

성이 평등

양성은 물론 게이와

레즈비언을 포함한 보편적

성 인정

서열화 불인정
정책 주류에의

성통합
↓

자료 :안정선․이갑숙(2002),양성평등의 이해,대전:대전광역시

3)양성평등 인사정책

중앙인사위원회는 공무원이 양성평등의 관점에서 능력을 발휘하고 근무할 수 있

는 방안을 마련하여 시행하였다.특히 여성 인적자원을 효율적으로 활용하는 것이

21C 지식정보화 사회에서 국가의 경쟁력과 미래를 결정하는 핵심요소라고 인식하

였다.이에 따라 공직부문은 여성의 사회참여를 선도하는 분야로서 여성공무원이

양성평등의 관점에서 능력을 발휘하고 근무할 수 있도록 함으로써 남녀공무원이 차

별 받지 않고 능력과 실적에 따라 함께 참여하고 책임지고 발전해 나가는 공직문화

를 조성하고자 하였다.공무원 인사관리지침의 주요내용은 양성평등의 인사정책 구

현아래 채용․배치․보직관리,승진,교육․훈련,근무평정 등에 있어서 실질적인

양성평등을 추구하고자 한다.세부내용에 있어서 채용 면에 있어서는 자격과 능력

에 따라 양성에 평등한 기회를 부여하여야 하며,합리적인 이유 없이 성별에 따라

구별․배제․제한할 수 없다.배치․보직관리에 있어서는 모든 직위에 남녀공무원

을 차별 없이 보직 부여하는 것을 원칙으로 하며,여성공무원이 특정 부서에 편중

되거나 장기배치 되지 않도록 하고,주요부서에 임용될 수 있도록 적극 노력해야

한다.승진에 있어서는 기회의 양성평등 보장을 원칙으로 승진대상자를 선정함에

있어 남녀공무원이 차별 없이 능력과 실적 등에 따라 공정하게 심사․결정 되도록

해야 한다.교육․훈련에 있어서는 공무원들이 직무 수행 상 필요한 지식과 기술을
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습득하고 일반적 소양과 능력을 개발하며,그들의 가치관과 태도를 바람직한 방향

으로 변화시키려는 활동이다.따라서 교육․훈련을 통해 공무원들은 새로운 지식과

기술을 획득함으로써 직무수준을 높일 뿐만 아니라 업무의 질도 향상시키도록 해야

한다.근무평정 표에 있어서는 능력과 실적 등에 따라 합리적으로 평정하여 여성이

라 하여 불리한 평정을 받지 않도록 하여야 한다(김재남.2006).

이에 본 연구에서는 기존의 인사정책분야에 많이 다루어졌던 양성평등 인식수준

을 조직몰입에 영향을 미치는 새로운 변수로서 조직몰입에 미치는 영향을 살펴보고

자 한다.

3.승진

1)승진의 개념 및 의의

승진(昇進,promotion)은 어떤 직위에 결원이 생겼을 경우에 외부에서 신규채용

하는 것이 아니라 행정계층상 그 보다 한 단계 낮은 하위직급에 있는 공무원을 보

충하는 것으로(박응계,1984;박광용,2006),보다 많은 책임과 보수를 수반하는 직

위로 공무원을 충족시키는 것을 말한다(박광용,2006).

승진(昇進,promotion)은 직위분류제에서는 하위직급에서 상위직급으로,계급제

에서는 하위직급에서 상위직급으로 종적․수직적인 이동을 의미하며,이에 따라 보

수가 올라가고 직무의 곤란도 및 책임의 증대를 수반한다.승진은 동일한 등급 내

에서 보수만 증가하는 승급(with-gradesalaryincreases)과 구별되며,종적이동이란

점에서 횡적이동인 전직이나 전보와도 구별된다(김명기,1995;박광용,2006).

승진은 조직 내에서 보다 조건이 좋은 직위에 대한 충원을 함에 있어서,신규채용

과 같이 외부로부터 사람을 들여와서 보충하는 것이 아니라 현재 근무하고 있는 조

직원의 능력을 발전시켜서 이를 내부적으로 인정하고 보충하려는 제도이며,조직상

수직으로 행하여지는 인사이동을 말한다(오석홍,1993;박광용,2006).

승진(昇進,promotion)은 공무원 임용법의 하나이며,직급상의 직위상승이다.일반

적으로 보다 높은 등급의 직위로 이동하는 것을 말하며 상향적,수직적 이동의 의

미를 갖는다.따라서 승진을 하게 됨으로써 위에서 시키는 일을 기계적으로 처리하

는 양은 줄어들고,대신 어떤 문제해결이나 예산 사용에 대한 결정을 내려야 하는

권한이 많아진다.당연히 잘못된 결정과 결과에 대해서는 책임도 감수해야 한다.
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그리고 승진 시에는 대개 직책․위신․보수의 증가 및 감독해야 할 부하의 수의

증가를 수반한다(유민봉․임도빈,2003).즉 승진(昇進,promotion)이란 하위 직급에

서 상위 직급 또는 상위계급으로 이동하는 것을 말한다.승진은 일반적으로 직무의

곤란도와 책임의 중대를 의미하며 보수의 증액을 수반한다.승진은 동일한 동급 내

에서 호봉만 올라가는 승급과 구분되며,횡적 이동인 전직 및 전보와도 구별된다.

정부조직 내에서 승진은 단순한 결원 보충의 의미를 갖는 것이 아니고,구성원의

동기를 유발하고 사기를 진작시키는 수단이 된다는 의미에서 중요성을 갖는다(강성

철외,2005).

2)승진의 중요성

승진은 하위직에 임용된 자 가운데서 가장 유능한 사람을 상위공직에 확보하는

수단이며,직업공무원제도의 중요한 일면을 이룬다.따라서 합리적인 승진제도가 확

립되어 운영되지 않는 한 실적주의의 확립이나,직업공무원제도의 발전은 불가능하

다.또한 승진이 능력주의,실적주의에 의하지 않고 특권적,신분적,폐쇄적 입장에

서 학벌,지연,인간관계,연공서열이나 외부압력등에 의하여 좌우되는 경우,직접적

으로 공직의 침체와 사기의 저하를 초래하게 되어 행정의 능률화를 기대하기 어렵

다(김규정,1999).

공무원 조직에서 승진은 공무원의 사기앙양,유능한 인재확보,공무원의 능력발전

을 위한 동기 내지 요인,인적자원 활용의 효율화 및 직업공무원제도의 정착이라는

목표와 중요성을 갖는다(김종규,1994).

승진은 단순히 직위에 결원을 보충한다는 의미를 가지는데 그치지 아니하고 구성

원의 동기를 유발하고 사기를 진작시키는 수단이 된다는 의미에서 중요성을 갖는다

(강성철외,1999).

즉 승진은 공무원 개인의 입장에서 보면 보수의 증가,사회적 지위나 권위의 향상

등으로 사기진작의 원동력이 됨과 동시에 자아실현의 계기가 되고,직장의 입장에

서 보면 유능한 인재의 충원을 통해 조직의 목표달성과 조직발전의 수단이 된다(이

동률,2006).

승진은 조직에 새로운 활력을 불어 넣는 중요한 요인이며,개인에게는 성취감과

만족감을 느끼게 함으로써,새로운 의욕과 직무에 대한 애착을 갖도록 한다.
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그러나 불공정한 승진임용이 지속될 때 유능한 사람은 승진에서 탈락되고 무능한

사람이 승진을 한다면,공직사회는 불신과 불만,그리고 반목으로 인한 비능률의 악

순환에 빠지게 될 우려가 있다.그러므로 승진이야말로 공직사회를 유지 발전시키

는데 가장 중요한 요소이며,승진 제도가 가장 합리적이고 공정하게 운영되는 것이

풀뿌리 지방자치행정의 추진과 의욕적인 대민봉사에 결정적으로 중요하다고 할 수

있다(박광용,2006).

승진은 이러한 외적․물질적 효과 외에 내적․심리적 효과,즉 근무의욕의 향상과

사기진작,자아실현의 욕구를 충족시켜 주게 된다.그러므로 승진은 고도의 능률성

을 유지하는 조직구성원에 대한 보상이며,구성원 각자 자신의 지식이나 기술을 증

진하는데 노력할 수 있도록 하고,그들의 능력과 효과를 더욱 달성시키도록 자극하

려는 것이다.이러한 승진제도가 적절하게 관리된다면,조직구성원의 능률과 사기가

증진될 수 있고,잠재력 능력을 지닌 구성원들에게 조직에 참여하고자 하는 유인책

을 제공하게 된다(김종옥,2005).

위에서 살펴본 내용을 정리하면 승진은 조직구성원의 지위상승,권한의 증대 및

책임의 증대,임금의 증가가 포함된 수직적 이동이라고 할 수 있으며,이는 조직구

성원들에게 동기를 유발하고 사기를 진작시킴으로서 조직에 참여하고자 하는 유인

책으로 제공한다고 할 수 있다.이에 승진에 대한 공정성이 보장되지 않는다면 조

직의 성과뿐만 아니라 조직의 활력과 능률성을 기대하기 어려울 것이다.
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4.직무만족

1)직무만족의 개념

직무만족에 대한 연구가 1935년 Hoppok의 연구 이후로 현재까지 무려 3,000여건

이상의 연구가 활발히 진행되고 있으며,그에 대한 각종 이론도 다양하게 제시되고

있으나 직무만족의 개념은 아직까지도 학자들의 견해에 따라 다소 차이가 있다(박

운성,1986).

직무만족(JobSatisfaction)은 바로 직무 자체 내지는 직무를 구성하는 여러 요소

에 대하여 얼마나 ‘흐뭇하게’,‘흡족하게’,또는 ‘우호적’으로 느끼고 있는지의 마음

상태를 말한다(유민봉,1997).

학자에 따라서 직무만족이라는 개념은 조금씩 달리 정의되는데 그 이유는 직무만

족을 경험적으로 측정하기 위하여 사용된 도구요인과 측정대상이 다르기 때문이다.

즉,직무만족에 관한 서로 다른 개념 정의 위에서 각기 다른 측정 방법을 사용해서

수행되었기 때문이다(박종평,1996).직무란 직책에 따라 부과되어 지속적으로 수행

되는 업무를 말하며,만족은 선택된 대체안에 대해서 선택자의 신념과 어느 정도

일치하고 있는지에 대한 평가에 의해 결정된다(김용근,2006).직무만족에 관한 고

전적 연구의 대표자인 Hoppok(1935)는 직무만족이란 ‘조직구성원들의 심리적ㆍ생리

적ㆍ환경적 상황의 결합상태’라고 정의하였다.Smith(1995)는 직무만족을 ‘각 개인

의 자기 직무와 관련하여 경험하는 모든 감정의 총화,또는 호감의 균형 상태에서

좌우되는 태도’라고 정의하였다.McCormick(1974)는 직무만족을 ‘직무를 통해 얻거

나,또는 경험하는 욕구만족의 정도의 함수’라고 정의함으로서 직무만족은 욕구 및

가치 등과 관련되어 있는 것으로 보았다.Beatty는 Locke의 정의를 인용해서 직무

만족은 ‘종업원이 직무가치를 달성하고 촉진시키는 것으로서 개인별로 직무평가에

서 얻는 유쾌한 정서적 상태라고 정의하고 있다(Beatty& Schnier,1991).그 외에

여러 학자들의 직무만족에 대한 정의는 <표2-2>와 같다.
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<표2-2>직무만족에 대한 학자들의 정의

학 자 직무만족에 대한 정의

L.W.Poter 조직구성원들이 자기가 맡은 직무에 대하여 만족하는 정도

R.Katzell 실제의 양과 어떤 바라던 결과의 양의 차이

P.C.Smithetal. 직무에 대한 조직구성원들이 가지고 있는 감정

C.Alderfer
한 개인이 직무에 대하여 가지는 일련의 태도이며 직무 또는

직무수행 결과로 충족되어지는 유쾌하고 긍정적인 정서 상태

E.A.Locke
개인의 자신의 직무와 직무경험을 통하여 즐거움을 얻는 유쾌

한 감정상태

R.P.Quinnetal. 직무에 대한 애정적인 반응

E.S.McCormicetal.한 개인이 자신의 직무에 대하여 가지고 있는 일련의 태도

J.L.Priceetal.
사회체제내의 구성원들이 체제내의 조직참여자로서 가지는 긍

정적 지향

자료:정효현(2002).갈등관리 전략에 관한 연.,고려대학교 박사학위논문

이러한 직무만족이 학자들 사이에서 주요 관심사가 되어 온 이유는 조직구성원이

조직에 대한 호의적인 태도가 성과에 커다란 영향을 주리라는 생각과 함께 조직구

성원 스스로가 자신이 맡고 있는 직무에 대해 느끼고 있는 만족의 정도가 결과행위

에 미치고 있는 영향에 대해 깊은 관심을 갖기 때문이다(이정우,2005).또한 직무

만족은 기본적으로 직무를 통해 얻게 될 기대와 실제 직무로부터 제공되는 조건간

의 불일치에 의해 결정된다고 볼 수 있다.이때 직무만족과 불만족에 영향을 주는

요인은 조직요인,근무부서 요인,개인적 요인 등 세 가지로 나눌 수 있다.먼저 조

직요인으로는 봉급,승진 가능성,직무 그 자체,조직의 방침 및 절차,그리고 근무

조건 등이 있다.또한 근무부서의 요인으로는 부서 내의 상사나 동료에 의한 영향

을 등을 들 수 있으며,개인적 요인으로는 욕구나 포부,직무 수행을 통해 얻는 기

타 혜택 등이 있다(이창원,1999).

직무만족의 개념을 “조직구성원이 직무를 수행하는 과정이나 결과에서 직무에 대

하여 느끼게 되는 개인의 긍정적인 감정상태”라고 정의하고 보면 조직구성원의 직

무만족은 그 조직의 목적을 달성하는데 영향을 미치는 중요한 요소임을 알 수 있



- 16 -

다.직무만족의 결과의 생산성,이직의지,결근,노력의지,목표수용,스트레스 같은

결과행위의 변수들과의 상관관계에 대한 연구자들의 견해는 두 가지로 케어(W.A.K

er,1951)와 허쯔버그(1968)처럼 만족과 결과 행위에는 상관관계가 있다는 주장과,

로울러(1968)와 와누스(1974)등과 같이 관계가 없다는 주장으로 나누어지는데 이종

법(1995)은 한국의 근로자를 대상으로 직무만족과 결과 행위간의 상관관계를 규명

하는 연구를 통해 “직무만족 수준이 높은 집단은 낮은 집단에 비해 이직 의지가 낮

으며,조직의 성장과 발전을 위해 노력하고자 하는 의지가 강하며 기업의 목표와

영업방식을 수용하는 정도가 높은 것으로 나타났으며,직무만족 수준과 조직몰입도

간에는 관계가 있음을 확인하고 있다.조직 구성원이 느끼는 직무만족을 조직의 입

장에서 재해석 해보면 조직이 조직의 목표 달성을 위해 계획하고 실행하고 성과를

창출하는 일련의 경영활동에 있어서 고려해야 할 인적자원 관리 방안과 함께함을

알 수 있다.다시 말해서 조직구성원들의 직무만족은 조직의 성과 및 개인의 삶의

질 향상에 영향을 미친다는 것이다(정영옥,2007).

2)직무만족의 영향요인

조직구성원들의 직무만족에 영향을 주는 요인은 학자들마다 주장하는 내용이 서

로 다르나 실제 검토해 보면 표현방법이 다를 뿐이지 의미하는 바는 크게 다르지

않음을 알 수 있다.다만 조직마다 취해 있는 상황이 각기 다르고 조직 구성원들의

개인적 특성이 서로 다를 수 있기 때문에 실제 직무만족에 영향을 주는 요인은 조

직의 성격,구성원의 개인적 특성,조직의 리더,조직이 취해있는 상황,특히 행정조

직의 경우에는 지역 주민의 성향과 지역 상황 등에 따라 각기 다를 수 있다.Vroo

mdms직무만족 요인으로 감독,작업집단,직무내용,임금,승진기회,작업시간 등 6

가지 요인을 들고 있으며,추헌의 직무만족에 영향을 주는 요인을 보면 첫째,직무

에 대한 흥미,다양성,학습기회,업무의 난이도,업무량,장래성,직업조건 등이 포

함된다.둘째,보상으로서 급여수준,공정타당성,지급방법,부가급여,공로인정이 포

함된다.셋째,승진으로서 승진의 기회,공정성 기준이 포함된다.넷째,감독으로서

감독유형,기술적,인간적 관계,감독기술이 포함된다.다섯째,동료관계로서 신의,

협조도,친근감이 표현된다(이철규,2007).

또 Porter,Lawler,& Hackman(1987)은 조직 전체요인,작업환경요인,직무환경요
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인,개인적 요인 등 세 가지를 제시하였다.조직 전체요인은 급여와 승진기회,회사

정책과 절차 급여절차 등이 포함되며,작업환경요인으로는 감독스타일,참여적 의사

결정,작업집단규모,동료작업자의 관계,작업조건 등이 포함된다.직무내용요인으로

는 직무범위,역할모호성,역할갈등 등이 포함되며,개인적 요인으로는 연령과 근속

년수,퍼스널리티 등이 포함된다.직무만족은 직무를 구성하고 있는 여러 가지 요소

로부터 얻어진다.예를 들면 임금에 대한 만족,작업 동료에 대한 만족,상사에 대

한 만족 등의 총합을 직무만족으로 볼 수 있다.따라서 현재의 직무를 통하여 이러

한 여러 직무관련 요소들로부터 어느 정도 만족되고 있는가를 인지하고 있는 수준

에 따라 직무만족이 결정된다.그러나 이러한 요소 중에서 개인이 중요하게 생각하

는 요소가 무엇인가에 따라 만족수준은 달라 질 수 있다.의사결정에 참여할 수 있

고,상사나 동료와의 관계가 원활하다면 조직 및 상사에 대한 신뢰를 향상 시킬 수

있다.

5.조직몰입

조직이 자신을 유지하며 대내외적으로 발전하기 위해서는 그 구성원의 조직몰입

또는 조직 헌신성(organizationcommitment)이 요청된다.물론 조직몰입은 조직과

구성원간의 관계가 전제되어 성립된다.March와 Simon(1958)이 주장한 바와 같이,

조직의 유인과 개인의 공헌의 상호교환 작용을 통하여 개인은 조직의 목표를 수행

하며 또한 자신의 목표도 달성하려고 한다.구성원의 열성어린 조직에의 참여에 의

한 일체감과 귀속감을 전제로 하는 조직몰입은 조직성과,결근율,이직률 등을 나타

내는 조직구성원들의 행동적인 결과의 예측요인이다.조직몰입은 다차원적인 개념

이다.이것은 조직몰입에 대한 개인의 일체감(identification)과 관여(involvement)의

상대적 정도로 의미를 부여할 수 있다(이한주,2007).

1)조직몰입의 개념

조직몰입의 개념은 조직이론에서 중요 관심분야의 하나로 정립되어 왔다.조직을

효율적으로 관리하기 위해서는 조직구성원의 개인목표와 조직목표를 통합시켜서 조

직의 유효성을 제고해야 하므로 조직구성원의 조직에 대한 태도를 나타내는 조직몰
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입의 개념은 조직이론에서 중요한 비중을 차지하는 개념이라 할 수 있다(오인근,20

03).

이러한 조직몰입(organizationalcommitment)은 조직구성원들의 심리상태를 이해

하는 중요 개념으로 인식되고 있으며,1960년대부터 지금까지 지속적으로 많은 학

자들에 의해 연구되고 있는 개념이다.조직몰입에 대한 개념은 학자들마다 조금씩

차이를 보이고 있다.

Mowday& Steers(1979)는 ‘조직의 목표와 가치관을 받아들이고 조직을 위해 최

선을 다하려는 태도'로 조직몰입을 정의하였다.즉,구성원들이 자기가 속한 조직

및 목표에 대해 일체감을 느끼고 조직구성원으로 계속 남아 있으려는 태도를 가리

키는 것으로,조직에 대한 충성을 의미한다.

Meyer& Allen(1984)의 연구와 O'Reilly& Chatman(1986)은 조직몰입은 한 가지

의 원인에 의해 결정되는 태도가 아니므로 조직몰입을 다차원으로 볼 것을 강조하

였다.조직 몰입의 다차원성에 대한 이들의 연구는 조직몰입의 기반이 되는 각기

다른 심리적 상태를 규명하였는데,이러한 심리적 상태의 차이가 개인의 조직에 남

아 있게 되는 각기 다른 이유가 된다고 보았다.

Angle& Perry(1991)는 조직몰입을 조직구성원이 조직에 남으려는 욕구인 근속

몰입(Commitmenttostay)과 조직에 대하여 자부심을 가지며 조직목표를 수용하고

조직을 위해서 노력하는 의사를 가진 상태의 가치몰입(Valuecommitment)의 두 가

지 유형으로 나누었다.

Meyer& Allen(1991)은 조직몰입은 자신의 가치관이 조직의 가치관과 일치하기

때문에 조직에 남기를 원하는 정서적 몰입(AffectiveCommitment)과 조직이 주는

보상으로 인하여 조직에 남아 있기를 원하는 계속적 몰입(ContinuousCommitmen

t),그리고 조직에 참여하기 이전 또는 그 이후에 개인이 경험한 것에 의하여 영향

을 받아 형성이 되어 있는 의무감 때문에 조직에 남아 있게 되는 규범적 몰입(Nor

mativecommitment)으로 구분하였다.

Porter(1974)등은 조직몰입은 개인의 특정 조직에 대하여 가지는 조직목표 및 가

치에 대한 인정과 신뢰,특히 조직의 목표와 가치관에 대한 강한 신념과 수용,조직

목표 달성을 위해 노력하려는 자발적 의사,조직구성원으로 남으려는 욕구 등을 조

직 몰입이라고 정의하였다.
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이러한 조직몰입에 대한 여러 학자들의 정의를 정리하면 다음<표2-3>와 같다.

<표2-3>조직몰입의 정의

연구자 정의

Becker
(1960)

개인이 조직에 근속하는 동안 발생하는 투자요소와 보상의 관계에 의
해 구속되는 상태이다.

Grusky
(1966)

시스템에 대한 구성원 관계의 본질이다.

Kanter
(1968)

사회적 시스템(조직)을 위해 노력하려는 의지 또는 조직에 대한 충성
심 및 애착이다.

Brown
(1969)

구성원의 생각을 포함하고,개인의 현재 지위를 반영하며,성과,업무
에 대한 모티베이션,자발적 공헌 및 기타 관련 결과와 관계가 있는
것을 예측할 수 있도록 하며,동기부여 요인의 의미 있는 차이를 제
공하는 것이다.

Hall,
Schneider,
& Nygren
(1970)

개인의 목표와 조직의 목표가 점차적으로 통합되거나 일치되어 가는
과정이다.

Sheldon
(1971)

개인의 정체성(identity)을 조직에 연결하거나 결부시키는 것으로 조
직에 대한 태도나 지향성이다.

Lee
(1971)

충성심과 소속감의 상태로서 조직일체감과 관련된 개인과 조직의 결
속의 상태

Herbiniak
& Alutto.
(1972)

시간이 흐름에 따른 부수적 투자(sidebets)의 변경과 투자에 있어 개
인과 조직의 거래 결과로서 발생하는 구조적 현상이다.

Buchanan
(1974)

조직의 목표 및 가치에 대하여,또는 그러한 목표가 관련된 자신의
역할에 대하여,그리고 조직 그 자체를 위하여 조직 구성원이 가지는
정서적인 애착이다.

Salancik
(1977)

개인이 자신의 행위에 의하여 또는 자신의 행위를 통하여 자신의 활
동 및 관여(involvement)를 지속시키려는 신념에 구속되는 상태이다.

Weiner
(1982)

조직의 목표를 달성하기 위해 행동을 유발하도록 하는 내재화된 규범
적 힘의 총체이다.

양창삼
(1999)

개인과 조직의 관계를 나타내는 말로서 주로 조직에 대한 개인의 일
체감,집착,애착,관여,충성도,동일시,소속감 등의 정의를 의미함.

백기복
(2004)

특정 조직에 애착을 갖고,조직의 가치와 목표를 기꺼이 수용하게 되
는 심리적 상태

최상필
(2006)

조직에 대한 애착을 가지며 조직의 가치와 목적을 자신과 동일시.

이학준
(2006)

조직의 목표와 가치를 수용하고 조직에 일체감을 가지며,조직의 목
표를 위해서 노력하고,조직에 헌신하며,구성원들이 조직에 계속 남
으려는 개인의 의지,욕망

*자료 :이학준(2006).장애인보깆관 팀장의 리더십이 팀원의 조직몰입에 미치는 영향.중앙대학교 석사학위논문.
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연구자 구성요인 개념정의

Etzion

(1961)

도덕적

몰입

비영리적인 단체에서 주로 찾아볼 수 있는 형태로 도덕적이며 규범적인

동기에서 조직에 참여하는 것으로 몰입강도가 가장 높고 긍정적인 조직

에의 지향을 나타낸다.즉 조직의 목표와 가치관의 내면화에 기초한 긍

정적 성향.

타산적

몰입

타산적이고 합리적인 관계에 기초를 두고 조직에의 공헌과 그에 대한 보

상간의 교환관계에 의해 결정되는 것으로 조직몰입,즉 혜택(benefits)과

보상(rewards)의 합리적 교환관계에 기초한 낮은 성향.

소외적

몰입

적대적 관계에 있는 조직과 조직구성원 사이의 관계를 나타내는 부정적

지향을 나타내며 개인의 행동이 심각하게 제한 받는 상황(교도소,포로

수용소 등)에서 나타나는 착취적인 관계에서 볼 수 있는 부정적 성향이

라 할 수 있다.

Kantz

&

Kahn

(1964)

부분적

몰입

부분적인 몰입만을 필요로 하는 경우로 개인은 여러 조직에 참가할 수

있으며 부분적 책임만 짐.

잠재적

몰입

직무 외에서 대부분의 만족을 얻지만 직무 외에서는 낮은 몰입을 보이고

조직 내에서 높은 몰입을 보임.

우선적

몰입

다양한 집단에서 어떠한 역할을 동시에 요구하게 될 때 개인의 차기 생

각에 의거 요구의 우선순위를 결정해야 하는 경우의 몰입

Kanter

(1968)

근속몰입
조직구성원으로 남아있는 것이 이익이 될 것인가를 따지는 개념으로

Etzioni의 타산적 몰입과 유사하다.

응집몰입
조직에 대한 애착과 충성심을 느끼는 감정적 지향으로 일체감을 느끼는

상태로 구분한다.

통제몰입
바람직한 방향으로 행위를 형성하는 조직의 규범에 대한 애착으로 구분

한다.

Staw&

Salanic

k

(1977)

능동적

몰입

조직을 위해 애쓰려는 행위의도와 더불어 조직에 대한 적극적 태도로 구

분한다.

행위적

몰입

구성원이 큰 어려움을 겪지 않고서는 조직으로부터 빠져나올 수 없을 만

큼 불가역적인 결정을 내리는 과정으로 조직의 행동방침에 몰입하게 됨

으로써 자신의 조직에 참가하는 상황을 합리화하거나 정당화하는 심리적

강화상태로 구분한다.

Steers 소극적 애착적 몰입에 머무르는 차원의 몰입

2)조직몰입의 유형

조직몰입에 관한 연구가 진행되면서 조직몰입의 유형은 단일차원의 개념으로 파

악하던 것에서 다차원적 개념으로 파악하는 것으로 바뀌었다.특히 Meyer& Allen

(1984),O'reilly& Chatman(1986)은 조직몰입은 한 가지의 원인에 의해 결정되는

태도가 아니므로 조직몰입을 다차원적으로 보아야 한다고 주장하였다.유형에 따른

조직몰입의 특성과 영향변수 파악을 보다 용이하게 하기 위해 몇 학자들의 견해를

중심으로 조직몰입의 유형을 정리하면 <표2-4>와 같다.

<표2-4>조직몰입의 유형
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(1977)

몰입

적극적

몰입
조직의 목표의 구체적인 노력의 행동의사를 의미

Angel

&

Perry

(1981)

가치몰입
조직에 대한 자부심,조직의 목표를 자신의 목표와 동일시하고 조직을

위해 노력하려는 의사,개인과 조직가치의 일치 등에 의한 몰입으로

Etzioni의 도덕적 몰입과 유사하다.

근속몰입
단순히 조직에 근속할 의사가 있는지의 여부에 대한 개념으로 Etzioni의

타산적 몰입과 유사하다.

Eisenbe

rger

(1986)

계산적

몰입
현 조직을 떠나게 되어 발생하게 될 경제적 비용측면을 중시

감정적

몰입

특정조직에 대하여 조직원의 자기 자신과 동일시하는 것과 같이 조직에

호의적 감정을 가진 상태

Allen&

Meyer

(1990)

정서적

몰입
조직에 대한 감정적 애착,조직과의 동일시

지속적

몰입
조직을 떠남으로 인해 발생하는 비용으로 인한 몰입

규범적

몰입
조직에 남으려는 의무감

자료 :이선화(2007).인사의 공정성이 조직몰입에 미치는 영향,서울시립대학교 석사학위논문.

이에 본 연구는 Allen&Meyer의 조직몰입 이론 모형을 근거로 해서 본 연구에서

는 정의적 몰입․지속적 몰입․규범적 몰입으로 나누어 살펴보고자 한다.

Allen&Meyer의 조직몰입 유형은 가장 많이 사용되어 지고 있는 유형으로서,Alle

n&Meyer는 1990년 논문에서 조직몰입의 유형을 조직에 대한 구성원의 감정적인

애착,동일시,관여를 의미하는 정의적 몰입(affectivecommitment),조직구성원이

조직을 떠나는데 관련되는 비용에 대한 인식에 기초한 지속적 몰입(continuanceco

mmitment)으로 나누었고,1991년도 논문에서는 조직구성원이 조직에 남아야겠다고

느끼는 의무감을 의미하는 규범적 몰입(normativecommitment)을 추가하면서 기존

의 몰입과 관련된 개념정의에 분류들을 세 가지 차원에서 보다 다각적이고 포괄적

으로 접근하였다.

첫째,정의적 몰입은 조직구성원들의 조직에 대하여 느끼는 심리적인 애착으로 조

직에 대한 동일시,관여,감정적 애착 등을 말한다.이는 조직구성원들의 조직에 대

하여 감정적으로 애착을 갖고 조직과의 일체감을 갖는 것을 말한다.정의적 몰입이

강하면 조직에 남아 있으려는 의사가 강하게 되어 조직에 남게 된다.즉 정의적 몰

입이 강한 조직구성원은 그들이 원하기 때문에 조직에 남아 있으려 한다는 것이다.

따라서 정의적 몰입은 Buchanan이나 Mowday등의 조직몰입과 유사하다(이선화,2
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007).

둘째,지속적 몰입은 조직구성원이 조직을 떠나는데 수반되는 비용에 대한 인식에

근거한 것이다.즉 조직구성원의 조직과의 관계에서 발생하는 손익관계에 의거하여

몰입하게 되는 것으로,조직을 떠남으로서 발생하는 비용이 클 때에 조직에 보다

몰입하게 된다는 것이다.따라서 지속적 몰입이 강한 조직구성원들은 그들이 그렇

게 필요가 있기 때문에 남아 있으려 한다고 하였다.이러한 근속몰입은 Becker의

개념에서 유래한 것으로 볼 수 있으나,Kanter의 근속몰입이나 Ezioni의 타산적 몰

입과 유사하다(김정주,1999;이선화,2007).

셋째,규범적 몰입은 조직에 대한 책임감에 근거한 조직몰입으로,조직에 충직하

고 의무를 수행해야 한다는 내적인 가치관이며,조직의 목적이나 이득을 위하는 방

향으로 의무를 수행해야 한다는 내적인 가치관이며,조직의 목적이나 이득을 위하

는 방향으로 행동하도록 압력을 가하는 내적인 규범체계를 의미한다.따라서 규범

적 몰입이 강한 조직구성원은 그렇게 해야 한다고 느끼기 때문에 남아 있게 된다고

하였다.이는 Winer(1982)의 규범적 몰입과 유사하다(김정주,1999;이선화,2007).

3)조직 몰입의 결정 요인

조직몰입에 관한 연구는 조직몰입을 독립변수로 보는 연구(Mobley,1982;Batema

n& Steasser,1984)와 종속 변수로 보는 연구(Buchanan,1974;Seers,1977;Morri

s& Sherman,1981)로 크게 구분해 볼 수 있다.

조직몰입을 독립변수로 보는 연구는 조직몰입수준이 업무성과(performance),이직

(turnover),결근,근무태만 등에 어떤 영향을 주는지에 대한 연구를 말하는 것이고,

조직몰입을 종속변수로 보는 연구는 조직몰입에 영향을 주는 결정요인을 규명하는

데 초점을 두는 연구를 말한다.

조직몰입의 선행변수에 대한 연구는 많이 시도해오고 있으나 현재 너무나 많은

선행변수들이 확산되었고,그 영향력의 크기와 방향도 일치되지 못하고 있는 실정

이다,기본의 조직몰입의 결정변수에 관한 선행연구들(특히,Steer,1977;Richers,1

985;Dacoities와 Summers,1987등)을 탐색한 결과,다음과 같은 결론을 내릴 수

있다고 하였다.

첫째,기존의 조직몰입에 관한 연구는 주요 설정요인의 발전에 치중해 왔으나 그
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대부분은 ‘잡동사니의 모음(laundrylist)'과 다름없었으며,연구결과들의 일관성도

매우 결여되어 있었다.둘째,조직몰입 영향변수는 다음의 세 가지 유형으로 정리

할 수 있다.개인의 특성변수군(인구적/심리적),조직적 상황군(조직변수/역할변수),

조직 문화적 변수군(조직참여적 분위기),그러나 몇몇 연구를 제외하고는 이 세 가

지 중 일부분만을 다루어서 종합적으로 몰입에 관한 영향변수들의 상대적인 기여도

를 비교하는데 어려움이 있다고 하였다.이러한 조직몰입에 관한 영향변수를 살펴

보면 다음과 같다.

(1)개인적 특성 변수(individualcharacteristicsvariables)

조직몰입에 영향을 미치는 선행변수인 개인특성에는 연령,성별,교육수준,결혼여

부,조직근속 연수,직무근속 연수,성취욕구 등이 있다.이러한 개인적 특성 변수는

조직 내의 비교적 안정된 개인의 성격을 반영하기 때문에 조직 몰입도의 결정변수

에 대한 연구는 개인변수의 몰입도에 대한 영향에 주로 치중되어 왔다,

Becker(1960)는 부차적 투자(Side-bettheory)이론을 들어,연령이나 근무연한과

같은 개인 통계학적 변수들이 증가할수록 매몰비용(sunkcost)이나 기회비용(opport

unitycost)과 같은 개인의 조직에 대한 투자도 증가하기 때문이라고 한다.그러나

부차적 투자 이론(Side-bettheory)은 근속몰입을 예측하기 위한 변수들이기 때문에

한계를 가지고 있다.

성별 변수에서 여성이 남성보다 조직몰입도가 높은 것으로 나타났다(Hrebiniak&

Alutto,1972;Mathion& Zajac,1990).Grusky(1996)는 여성이 남성보다 조직에서

지위(position)를 획득하기 위하여 더 많은 장애물을 극복해야 하기 때문에 남성보

다 더 조직에 몰입하게 된다고 한다.반면 Stevens,Beyer& Trice(1987)는 성별과

조직몰입과는 관계없다는 연구 결과를 밝혔다.국내연구(박찬우 등)들에서도 크게

유의미하지 않은 것으로 나타나고 있다.

교육수준은 조직몰입과 부(-)의 관계에 있는 것으로 보는 연구(Steers,1977;An

gle& Perry,1986;Mowday,Porter& Steers,1982)는 교육수준이 클수록 기대수

준이 높아지기 때문에 조직에서 그들의 기대를 맞추기가 어려워 조직몰입이 낮게

나타난다고 하였다.그러나 Luthan,Baack& Taylor(1987)는 교육수준과 조직몰입

은 긍정적인 관계가 존재한다고 주장하였다.

Mathieu& Zajac(1990)은 결혼 여부는 조직몰입과 약한 정(+)의 관계를 보이는데
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이것은 일반적으로 결혼한 종업원은 가족을 부양해야 하는 등의 더 큰 경제적 부담

을 안고 있기 때문이라 하였다.그러나 이것 역시 연구마다 결과가 다르게 나타나

고 있다.또한 메타분석을 통해 직무와 관련된 개인의 자기효능감,즉 특수적 자기

효능감이 정서적 조직몰입에 긍정적으로 관련되어 있다는 것을 보여주었다.

Elloy& Flynn(1998)연구에서는 부분적이지만 부부가 모두 취업한 경우보다 한

사람만 취업한 경우에 조직몰입도가 높다는 결과도 나타나고 있다(김정주 :19993

9)

Morraz(1988)의 연구에서는 인구학적 변인으로 성별,교육,결혼,재직기간,가족

수입 등이 조직몰입과 관련이 있는 것으로 나타났으나 설명력은 아주 낮은 것으로

밝혀졌다.

조경호(1992)는 공무원과 회사원과의 조직몰입 비교 연구에서 개인특성변수와 상

황변수가 직․간접적으로 조직몰입에 영향을 미친다고 하였다,이는 인적자원관리

측면에서 의미가 있을 것이다

한편,박찬우(1999)는 “한국공무원의 조직몰입 결정요인에 관한 연구”에서 개인

심리적 특성,조직명예도,승진공정성이 정의적 몰입과 규범적 몰입에 영향을 미치

며 지속적 몰입은 조직구조특성과 보상의 공정성의 영향을 받는다고 하였다

과거의 연구에서는 개인의 특성변수(연령,근무 연수 등)를 이용하여 조직몰입도

를 측정하였으나,요즘의 연구에서는 개인의 심리적 변수(안정감,성취욕구 등)에

관해 더 중점을 두고 연구가 이루어지고 있다,성취욕구와(achievementneeds)자

율욕구(automonyneeds)등과 같은 상위욕구의 충족 정도는 조직몰입도와 강한 긍

정적인 관계를 가진다고 한다(Steers,1977;Pierce& Dunham,1987;Mathjey& H

amel,1989).

(2)직무․역할 변수

직무특성이란 직무를 수행함으로써 개인에게 직무에 대한 의미감,책임감,결과에

대한 인지 등을 느끼게 하는 기능다양성,직무정체성,직무중요성,자율성,피드백을

의미한다,직무특성은 종업원의 심리상태에 작용하여 개인들의 생산성,동기부여,

직무만족 등의 작업결과에 영향을 미친다.직무 특성요인 중에서 기능다양성,직무

정체성,직무중요성은 작업자에게 경험적 의미성을 부여한다.따라서 이러한 세 가

지 심리적 상태가 더 많으면 많을수록 종업원은 그들 자신에 대해서 더 좋은 감정



- 25 -

을 갖게 된다.자율성은 작업결과에 대한 책임감을 갖게 하며,피드백은 종업원이

결과에 대해서 인식하도록 한다.동기유발의 관점에서 보면 개인은 자신이 수행하

고 있는 과업(경험적 의미)이 좋은 성과(경험적 책임)을 달성했다는 것을 인식하게

될 때(결과의 인식),그들은 내재적 보상을 얻게 된다.이러한 내재적 보상은 종업

원을 강화시키며 그들이 직무를 보다 더 잘 수행하도록 유도한다(강신규:2001)

Morris,Steer& koch(1979)은 말레이시아 간호사들을 대상으로 직무내용이 조직

몰입에 가장 영향을 미친다는 것을 밝혀냈다.

또한 많은 연구들이 역할갈등과 역할 불분명성을 조직몰입을 저해하는 변수로 보

고 있다(Morris& Sherman,1981;DeCotiis& Summers,1987;Glisson& Durick,

1988).이와 같은 이유는 역할 갈등과,역할불분명이 책임감을 떨어뜨리기 때문이다.

유사하게 업무과중(workoverload)은 조직몰입에 가장 부정적인 영향력(Stevwnset

al.,1978)이 있으며,역할 모호성은 가장 최선의 예측변수라고 주장되고 있다(Naum

ann,1993).

그리고 직무내용과 유사하게 역할모호성의 변화가 입사 직후 조직몰입 개발에 영

향력이 있다는 결과도 제시되고 있으므로(Jhonstonetal.,1990),경력단계에 따라

선행변수의 영향력이 달라질 수 있다는 사실이 입증되었다.그리고 직무의 주체성,

직무수행기술,직무의 범의등도 이러한 변수군에 포함되어 조직몰입의 결정변수로

연구되고 있다(이지혜.2005)

House& Rizzo(1972)는 역할갈등을 “커뮤니케이션의 측정과 영향력을 주는 과정,

그 역할행위의 정당성에 대해 조직구성원이 수용하는 관계에서 일어나는 것”이라고

정의하고 역할갈등의 하부차원으로 역할과중을 제시하고 있다.역할모호성은 주어

진 지위나 조직지위에서 필요한 가용정보가 부족한 상태라고 할 수 있다(Kahn,Wo

lfe,Quinn,Snoek& Rosental,1964)

(3)조직의 구조․조직 문화 변수

일반적으로 의사결정의 집권도와 규정 및 절차의 공식도가 높다고 인지할수록 조

직몰입수준이 저하되는 것으로 알려져 있다(Summer,etal.,1996).그리고 DeCotiis

& Summers(1987)는 조직수준을 구조,조직과정,조직분위기로 세분화하여 이중구

조(집권화 -부정적),과정(의사교환,의사결정 -긍정적),분위기(자율성,응집성 -

긍정적)가 몰입을 가장 잘 설명한다고 주장하여 조직구조,조직과정,조직분위기 모
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두가 중요한 영향력이 있다는 것을 밝혀내었다.그러나 의사결정의 집권도와 규정

및 절차의 공식도가 조직몰입에 미치는 영향에 대하여는 논란의 여지가 있다.

박찬우(1999)는 우리나라의 경우도 집권도와 공식도가 높을수록 조직몰입 수준이

저하된다는 것이 일반적인 견해이지만 유교문화적 유산인 권위주의,집단주의적 성

향 때문에 집권화와 공식화가 서구와는 달리 조직몰입에 긍정적인 영향을 미칠 것

이라는 견해(Hofstede,1980)도 있다고 하였다.한편,Michaels등(1998)은 공식화

될수록 소외감이 줄어들기 때문에 몰입에 긍정적인 영향력을 미친다고 주장했다.

개인의 선호가 조직목표 달성을 위한 환경과 일치하면 몰입도가 증가할 것이다(D

eCotiis& Summers,1987),자율성과 신뢰(Steers,1977),응집성(Bartkusetal.197

7)이 높다고 인식하면 몰입도가 높은 경향이 있다.그리고 조직분위기는 몰입에 가

장 큰 영향력(Sommeretal.,1996)이 있다고 하는 주장도 있다.

현재까지 조직내적 분위기 변수와 조직몰입을 연결시키는 연구가 많지는 않았지

만,대체로 조직몰입은 구성원간의 집단응집력,집단목표 분명성(Buchanan,1974;

Marsh& Mannari,1977),그리고 집단개방 신뢰성(Steers,1977)이 높을수록 증가

한다고 한다.

조직구성원의 리더에 대한 태도와 조직몰입간의 관계는 리더에 대한 의식이 긍정

적일수록 조직몰입에 보다 긍정적인 관계가 나타났다.(Salancik,1977)Oliver(1990)

는 리더가 부하에게 자율성을 부여하고 적극적으로 의사결정에 참여하도록 유도하

는 행위는 조직몰입과 통계적으로 유의한 정(+)의 상관관계가 있다는 주장을 하였

다.Morris와 Sherman(1981)의 연구에서는 구조지향형(iniriaringstructure)리더

및 배려형(considerarion)리더와 몰입간의 관계가 모두 긍정적인 정(+)의 상관관계

가 있는 것으로 나타났다.

Lee(1971)는 조직의 보상정책(rewardpolicy)이나 승진에 대한 불만이 조직몰입도

를 감소시키는 요인이라고 주장하였다(박찬구 ;1999)
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6.조직몰입 선행연구 고찰

1)신뢰와 조직몰입

신뢰와 조직몰입과의 관계에 대한 실증적 연구결과를 살펴보면 다음과 같다.외국

의 연구사례가 많고,국내연구는 비교적 적은 편이라 할 수 있다.

Boss(1978)는 신뢰환경이 높은 작업장에서 일하는 사람이 낮은 신뢰환경에서 일

하는 사람보다 높은 성과를 낸다고 밝혔고,특히 대인신뢰가 작업집단의 몰입정도

에 중요요소라는 점을 도출하여 조직몰입정도에 대한 신뢰의 선행변수로서의 유의

미성을 입증하였다.Podssakoff,MacKenzie,& Bommer(1996)는 변혁적 리더십과

조직몰입,조직시민행동과의 관계에서 매개변수로서 신뢰 높은 상호관계적 역할을

한다고 지적했다.구체적으로 조직신뢰,상사신뢰,조직몰입과의 관계를 보면,Cook

& Wall은 조직신뢰와 상사신뢰 각각의 변수와 조직몰입과의 상관관계분석결과 조

직신뢰와 상사신뢰와의 상관관계가 상대적으로 강하게 나타났다고 분석했다.Rober

ts& O'Reilly(1974)는 상사신뢰와 조직몰입간에는 유의미한 상관관계가 존재한다고

말했고,DeCotiis& Summers(1987)는 조직신뢰는 조직몰입과 상대적으로 강한 상

관성을 강조했다.Herbiniak& Alutto(1972),Blake& Mouton(1984),Rousseaueta

l.(1998)는 상사에 대한 부하의 신뢰정도는 조직몰입에 긍정적 영향을 미친다고 지

적했다.Tan& Tan(2000)은 미국회사원을 대상으로 실시한 ‘상사신뢰와 조직신뢰

와의 차이’에 대한 연구에서 상사신뢰는 혁신적 행태에 정(+)의 영향을 미쳤고 조직

신뢰는 조직몰입에 강한 정(+)의 영향을 미쳤다고 말했다.Tellefsen& Thomas(20

05)는 비즈니스분야의 시장연구 매니저를 대상으로 한 연구에서 조직신뢰가 조직구

성원들의 조직몰입을 높인다는 분석결과를 내놓았다.한편 공공조직을 대상으로 조

직신뢰와 조직몰입과의 관계에 대한 국내의 주요 연구를 보면 김호정(1999)과 박철

민․김대원(2003)의 연구가 있다.김호정(1999)은 신뢰와 조직몰입과의 관계에 대해

공무원(중앙부처와 지방자치단체 등)과 회사원(대기업,중소기업)을 대상으로 경험

적 연구를 진행하였다.그의 연구결과에 의하면 조직내 신뢰의 조직신뢰,상관신뢰,

동료신뢰 3가지 중 조직신뢰가 조직몰입에 상대적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미

쳤다는 것이다.또한 상사신뢰가 동료신뢰에 비해 조직몰입에 상대적으로 높은 상

관성을 가진다고 분석했다.박철민․김대원(2003)은 지방자치단체 소속 공무원을 대
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상으로 실시한 ‘조직공정성이 상관신뢰와 공직몰입에 미치는 영향’에 대한 실증연구

에서 상사신뢰는 조직몰입에 유의미한 정(+)의 영향을 미친다고 말했다.한편,이인

석․전무경(2005)이 국내 10개 대기업 종사자들을 대상으로 실시한 연구결과에 따

르면 조직신뢰와 상사신뢰는 조직몰입에 유의미한 정(+)의 영향으로 미치는 것으로

분석되었다(김호균,2008).

이외에도 김호균(2008)이 광역자치단체 공무원을 대상으로 실시한 연구결과에 따

르면 조직신뢰는 조직몰입에 유의미한 정(+)의 영향을 미쳤으나,상사신뢰는 조직

몰입에 통계적으로 유의미한 영향을 주지 못한 것으로 해석되었다.

이처럼 대부분의 연구에서 신뢰가 조직몰입에 유의미한 영향을 주는 것으로 나타

났다.이에 신뢰와 조직몰입과의 인과관계가 정(+)의 방향성을 가질 수 있는 것을

추론해 볼 수 있다.

2)직무만족과 조직몰입

직무만족과 조직몰입은 같은 태도변수로서 이들 사이에는 상당한 직접적인 관계

가 있음을 예측할 수 있다.Porter등(1974)은 일찍이 직무만족과 조직몰입은 모두

개인과 조직을 연결해주는 매체이기는 하지만 전자는 후자의 한 구성요소일 뿐이라

고 보고 있다.직무만족은 특정의 작업환경과 밀접한 관계가 있고 비교적 불안정적

이고 쉽게 변하는 성질을 지니고 있기 때문에,전체 조직과 관련되면서 상대적으로

안정적이고 오래 지속되고 조직몰입의 선행요인으로 보아야 한다고 주장하였다.Wi

lliams와 Hazer(1986)도 이에 적극적으로 동의하고 있다.Osborn(1980)등은 직무만

족,직무몰입,조직몰입은 조직에 대한 개인적 애착(attachment)의 여러 상이한 현

상을 각각 다루고 있는 것이라고 하면서 따라서 한개인의 조직에 대한 애착의 근원

은 다르다고 하였다.또 조직에 대한 애착을 유발하는 변수들은 서로 부분적인 대

체 수단이 된다고 하였다.또한 직무만족과 조직몰입의 예측치에 관한 연구에서 기

술다양성과 역할모호성이라는 두 직무특성변수가 가장 뚜렷한 직무만족의 예측치로

밝혀진 반면,리더쉽과 조직의 역사(organization'sage)라는 두 조직특성변수는 조

직몰입의 가장 적절한 예측치로 밝혀졌다(Glisson& Durick,1988).

Weissenberg와 Gruenfeld(1968),BuchananⅡ(1974)및 Aranya등 (1986)은 실제

로 직무만족을 독립변수로 하여 조직몰입과의 관계를 분석하고 이들 변수간에는 유
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의적으로 높은 정(+)의 상관관계가 있음을 발견하였다.또한 Marsh와 Mannari(197

7),Farrell과 Rubult(1981),Rusbult(1983),Rusbult와 Farrell(1983)및 Williams와

Harzer(1986)등은 직무만족을 매개변수로 하여 독립변수-매개변수-조직몰입 사이의

인과관계가 존재한다는 결과를 얻기도 하였다.하지만 조직몰입을 행위적 변인으로

이해하게 되면 조직몰입이 직무만족이라는 태도를 형성하게 되어 조직몰입이 직무

만족의 선행변수가 된다고 주장한다(curryetal.,1986;Bateman& Strasser,1984;9

7).최근에는 직무만족과 조직몰입은 하나의 방향으로만 인과의 방향을 설정해 주는

순차모델(recursivemodel)를 규명하기 위한 시도가 많이 이루어지고 있다(Jaccard

& Wan,1996;Schumacker& Marcoulides,1998)고 하였다(옥원호․김석용,2001).

이처럼 대부분의 연구에서 직무만족이 조직몰입에 유의미한 영향을 미치는 것으

로 나타났다.이에 직무만족이 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 수 있는 것을 추론

해 볼 수 있다.
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III.조사설계

1.연구의 모형

본 연구의 모형은 기존의 선행연구를 바탕으로 응답자의 개인특성요인(성별,교육

수준,결혼여부)을 통제변수로,신뢰,양성평등 및 승진차별 인식수준,직무만족도를

독립변수로 선정하였다.그리고 종속변수로는 조직몰입도 선정하였다.

<그림3-1>연구 모형

독립변수

종속변수 :조직몰입
신뢰수준

(조직신뢰․상관신뢰․동료신뢰)

양성평등 및 승진차별 인식수준

직무만족

통제변수 :

개인별 특성요인

성별,교육수준,결혼여부

본 연구 모형은 응답자의 신뢰수준,양성평등․승진차별 인식수준,직무만족도가

조직몰입에 영향을 미치는가에 대하여 알아보고자 하는 것이다.

2.연구문제 및 가설설정

본 연구는 연구모형에 맞게 분석하기 위하여 먼저,개인별 특성(성별,연령,교육

수준,근속연수,직급,결혼여부)에 따라 신뢰,양성평등 및 승진차별 인식,직무만족

수준의 평균에 차이가 있는지를 알아보고,두번째로 조직의 신뢰수준(조직신뢰․상
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관신뢰․동료신뢰)이 조직몰입에 영향을 미치는가를 알아보고,세번째로 조직 내 차

별 인식 수준(양성평등․승진차별)이 조직몰입에 영향을 미치는가를 알아보고,네번

째로 직무만족 수준이 조직몰입에 영향을 미치는지를 알아보기 위하여 아래와 같이

연구문제를 설정하였다.

연구문제 1.개인별 특성 요인에 따라 신뢰수준,양성평등 및 승진차별 인식수준,

직무만족수준,조직몰입 수준의 평균에 차이가 있는가?

연구문제 2.조직 내 신뢰수준은 조직몰입에 영향을 미칠 것인가?

연구문제 3.양성평등 및 승진차별 인식수준은 조직몰입에 영향을 미칠 것인가?

연구문제 4.직무만족 수준은 조직몰입에 영향을 미칠 것인가?

이러한 연구문제를 알아보기 위하여 연구문제에 따라 각각의 가설을 설정하였다.

연구문제에 따른 가설은 아래와 같다.

연구문제 1.개인별 특성 요인에 따라 신뢰수준,양성평등 및 승진차별 인식수준,

직무만족수준,조직몰입 수준의 평균에 차이가 있는가?

가설 1-1.개인별 특성에 따라 신뢰수준이 차이가 있을 것이다.

가설 1-2.개인별 특성에 따라 양성평등 인식수준에 차이가 있을 것이다.

가설 1-3.개인별 특성에 따라 승진차별 인식수준에 차이가 있을 것이다.

가설 1-4.개인별 특성에 따라 직무만족수준에 차이가 있을 것이다.

가설 1-5.개인별 특성에 따라 조직몰입수준에 차이가 있을 것이다.

연구문제 2.신뢰수준은 조직몰입에 영향을 미칠 것인가?

가설 2-1.조직신뢰는 조직몰입에 긍정적인 (+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2.상관신뢰는 조직몰입에 긍정적인 (+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-3.동료신뢰는 조직몰입에 긍정적인 (+)의 영향을 미칠 것이다.

연구문제 3.양성평등 및 승진차별 인식수준은 조직몰입에 영향을 미칠 것인가?

가설 3-1.양성평등 인식수준은 조직몰입에 긍정적인 (+)의 영향을 미칠 것이다.
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가설 3-2.승진차별 인식수준은 조직몰입에 긍정적인 (+)의 영향을 미칠 것이다.

연구문제 5.직무만족수준은 조직몰입에 영향을 미칠 것인가?

가설 5.직무만족수준은 조직몰입에 긍정적인 (+)의 영향을 미칠 것이다.

3.변수의 설정 및 조사도구

1)개인특성 변수들

본 연구에서 개인특성 변수들은 선행연구에서 개인특성변수로 많이 사용된 연령,

성별,교육수준,결혼여부,근속연수,직급을 개인특성 변수로 구성하였다.

그리고 개인특성 변수 중 성별,교육수준,결혼여부를 통제변수로 선정하였다.

2)신뢰

본 연구에서 사용한 신뢰 측정 변수는 기존 선행연구인 김호정(1999)이 사용한

Cook&Wall(1980)의 척도와,Podsakoff외(1990)의 척도를 이용한 문항을 가져와 본

연구에 맞게 재구성하였다.문항에 대한 응답은 Likert척도로서 각 문항에 대해

‘전혀 그렇지 않다’1점,‘대체로 그렇지 않다’2점,‘보통’3점,‘대체로 그렇다’4점,

‘매우그렇다’5점으로 응답할 수 있도록 구성하였다.

3)양성평등

양성평등의 실현을 위해서는 양성평등에 관련한 법이나 정책 등도 중요하지만

결국은 이를 수용하는 사람들의 인식변화가 매우 중요하다.이에 본 연구에 사용한

양성평등인식수준 척도는 남성과 여성의 능력 차이에 관한 인식관련 문항,이성과

의 근무에 대한 선호도조사,근무하는 기관 성차별,양성평등 의식정도에 대한 내용

으로 선행연구인 조영택(2004)에서 가져와 본 연구에 맞게 수정하여 사용하였다.

각 문항에 대한 응답은 Likert척도로서 각 문항에 대해 ‘전혀 그렇지 않다’1점,‘대

체로 그렇지 않다’2점,‘보통’3점,‘대체로 그렇다’4점,‘매우그렇다’5점으로 응답

할 수 있도록 구성하였다.
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4)승진

본 연구에서는 승진차별에 대한 인식수준을 고위직 승진에 대한 태도,성이 관리

직공무원으로의 승진에 영향을 미치는가에 대한 인식,그리고 승진할당제도 도입방

안에 대한 남성과 여성의 견해를 묻는 질문으로 선행연구인 조영택(2004)에서 가져

와 본 연구에 맞게 수정하여 사용하였다.각 문항에 대한 응답은 Likert척도로서

각 문항에 대해 ‘전혀 그렇지 않다’1점,‘대체로 그렇지 않다’2점,‘보통’3점,‘대체

로 그렇다’4점,‘매우 그렇다’5점으로 응답할 수 있도록 구성하였다.

5)직무만족

직무만족은 조직구성원들이 직무를 수행하여 가는 과정에서 자신이 직무나 직무

경험에 대한 평가로 내적․외적 욕구가 얼마나 충족되고 있는가에 대한 구성원들의

긍정적인 감정상태의 표현이라 할 수 있다.이에 선행연구인 김주영(2007)에서 본

연구에 필요한 부분만으로 가져와 본 연구에 맞게 재구성하여 사용하였다.각 문항

에 대한 응답은 Likert척도로서 각 문항에 대해 ‘전혀 그렇지 않다’1점,‘대체로 그

렇지 않다’2점,‘보통’3점,‘대체로 그렇다’4점,‘매우 그렇다’5점으로 응답할 수

있도록 구성하였다.

6)조직몰입도

배병룡(2001)의 연구에서 Mowday,Steers& Porter의 문항들과 Cook& Wall의

문항들 중에서 정의적 조직몰입을 가장 잘 나타낸 문항들을 선정하여 요인분석을

실시하여 조직몰입 요인으로 결과 조직몰입에 부하된 문항을 가져와 본 연구에 맞

게 수정하여 사용하였다.각 문항에 대한 응답은 Likert척도로서 각 문항에 대해

‘전혀 그렇지 않다’1점,‘대체로 그렇지 않다’2점,‘보통’3점,‘대체로 그렇다’4점,

‘매우 그렇다’5점으로 응답할 수 있도록 구성하였다.
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<표3-1>설문지구성

변수 내용 문항수

신뢰 조직신뢰,상관신뢰,동료신뢰 15

양성평등 양성평등 인식수준 4

승진 승진차별 인식수준 5

직무만족 직무만족 인식수준 10

조직몰입 정의적 조직몰입 지각 수준 7

개인별 특성
성별,연령,근속연수,교육수준,결혼여부,

직급
6

인사정책에 대한 인식 인사정책 인식,이직희망기관,성차별 4

4.연구방법

1)연구대상 및 자료수집

제주특별자치도 공무원(정원)은 총 4,978명으로 본 연구의 모집단은 제주특별자치

도내 6급이하 공무원이다.그러나 물리적,시간적 제약으로 인하여 도본청,행정시,

읍․면동에 근무하고 있는 공무원 438명을 대상으로 2009년 4월 27일부터 5월 4일

사이에 무기명 설문조사를 실시하고 회수하였다.

2)신뢰도

본 연구에서는 내적 일관성법의 크론바알파계수(Cronbach'sα)를 이용하여 설문

지의 신뢰도를 측정하였다.신뢰도 계수에 대한 정확한 기준은 연구조사의 목적에

따라 달라 질수 있으나 일반적으로 탐색적 연구에서는 0.5～0.6정도이면 충분하며,

기초연구에서는 0.8,특정기초 연구 값에 기초하여 중요한 결정을 내리고자 할 때는

최소 0.9이상의 신뢰도를 확보해야한다.

따라서 본 연구에서 사용된 변수들의 측정항목에 대한 신뢰도 측정결과 전체문항

에 대한 신뢰도는 Cronbach'sα=.92로 신뢰도가 매우 높게 나타나 측정 항목들 간

의 내적 일관성을 지니고 있다고 볼 수 있다.각 요인별 신뢰도를 살펴보면 <표3-

2>와 같다.
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<표3-2>각 조사도구의 신뢰도

요인 하위요인 문항수 Cronbach'sα

신뢰

조직신뢰 5 .885

상관신뢰 5 .843

동료신뢰 5 .840

양성평등
양성평등 4 .742

승진차별 5 .830

직무태도
직무만족 10 .864

조직몰입 7 .855

5.자료분석

무기명으로 작성되어 회수된 설문지는 총 438부로서 회수된 전체 설문지 가운데

응답이 부정확하게 표시된 설문지는 통계처리 대상에서 제외시키고 총 432부의 설

문지를 최종 자료 분석에 포함시켰다.수집된 자료는 부호화 작업(coding)과 오류검

토 작업을 실시한 후 SPSS12.0Package를 이용하여 통계 처리하였다.

첫째,응답자의 개인적 특성을 알아보기 위해 빈도분석을 실시하였다.

둘째,사용된 조사도구의 신뢰도검사(reliabilitytest)를 통해 Cronbach'sα값을 산

출하였다.

셋째,응답자의 개인적 특성에 따라 인사정책 인식에 대한 차이가 있는지를 살펴

보았다.

넷째,연구모형과 가설을 검증하기 위하여 데이터의 손실을 최소화하고 변수들의

수를 축소하는 요인분석을 실시하였다.

다섯째,요인분석 결과를 토대로 응답자의 개인적 특성에 따라 각 요인에 대한 차

이를 알아보기 위하여 t-검정,일원배치분산분석(ANOVA)을 실시하였다.

여섯째,요인분석 결과를 토대로 각 요인별 상관관계를 알아보기 위하여 상관관계

분석을 실시하였다.

일곱째,요인분석 결과를 토대로 각 요인이 조직몰입에 미치는 영향을 알아보기

위하여 다중회귀분석을 실시하였다.
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IV.실증분석결과

1.표본자료의 특성

1)연구 대상자의 일반적 특성

본 조사연구의 응답자의 일반적 특성을 살펴보면 표<4-1>과 같다.전체 응답자

중 남성은 256명(59.3%),여성은 176명(40.7%)으로 남성이 80명(18.6%)더 많이 응

답 되어진 것으로 나타났다.

응답자의 연령을 살펴보면 20대 26명(6%),30대 154명(35.6%),40대 218명(50.5

%),50대 34명(7.9%)로 40대가 응답자의 절반을 차지하였다.

응답자의 교육수준은 고졸이하 29명(6.8%),전문대졸 79명(18.4%),대졸 285명(66.

4%),대학원 재학이상 36명(8.4%)로 응답자중 대졸이상이 321명(74.8%)응답자 대

부분이 4년제 대학(학사학위이상)졸업이상으로 나타나 응답자들이 교육수준이 높

은 것을 알수 있었다.

응답자의 결혼여부3)를 살펴보면 미혼 66명(15.3%),기혼 363명(84.2%),기타 2명

(0.5%)로 나타났으며, 응답자의 각 기관에 근무한 근속연수기간은 최소 1년에서

최대 33년으로 평균 13.04년을 근무한 것으로 나타났으며,10년 미만 근무자는 140

명(33.4%),20년 미만 근무자 189명(45.1%),20년 이상 근무자는 90명(21.5%)응답

되었으며,응답자의 직급을 살펴보면 6급 88명(20.8%),7급 168명(39.6%),8급 115

명(27.1%),9급은 53명(12.5%)로 나타났다.

3) 본 연구의 설문조사에서 결혼여부는 미혼,기혼,기타로 구분하였으나, 결혼여부의 기타는 이혼, 재혼, 사별등으

로서 차후 인사정책 인식분석, 기술통계, t-검정, 일원배치분산검정, 회귀분석등에서 기타를 기혼으로  

recoding하여 분석하였다. 
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<표4-1>응답자의 개인별 특성

구분 빈도(명) 비율(%)

성별
남 256 59.3

여 176 40.7

(N=432) 100

연령

20대 26 6.0

30대 154 35.6

40대 218 50.5

50대 34 7.9

(N=432) 100

최종교육수준

고졸이하 29 6.8

전문대졸 79 18.4

대졸 285 66.4

대학원 재학이상 36 8.4

(N=429) 100

결혼여부

미혼 66 15.3

기혼 363 84.2

기타 2 0.5

(N=431) 100

근속연수

10년미만 140 33.4

20년미만 189 45.1

20년이상 90 21.5

(N=419) 100

최소값 최대값 평균 표준편차

1 33 13.04 7.388

직급

6급 88 20.8

7급 168 39.6

8급 115 27.1

9급 53 12.5

(N=424) 100
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2)개인별 특성에 따른 인사정책에 대한 인식수준

(1)소속조직 보직배치 및 순환의 개인별 특성에 따른 인식수준

응답자의 개인별 특성에 따른 보직배치 및 순환에 대한 인식수준을 조사한 결과

는 <표4-2>와 같다.

① 근무기관에 따른 보직배치 및 순환 인식수준

소속조직에서의 보직배치 및 순환에 대하여 근무기관에 따라서 인식수준을 살펴

본 결과 도본청 소속공무원은 보직 평등성에 있어 대체로 평등하다고 인식하고 있

었으나,도본청과는 달리 행정시와 읍면동 소속 공무원은 불평등하다고 지각하고

있는 것으로 나타났다.이러한 결과는 보직배치에 있어서 다양한 보직이 있는 도본

청과 달리 행정시와 읍․면동은 보직에 있어 한계가 있기 때문이다.

② 성별에 따른 보직배치 및 순환 인식수준

소속조직에서의 보직배치 및 순환에 대하여 성별에 따른 인식수준을 살펴본 결과

남성공무원은 대체로 평등하다고 느끼는 반면,여성공무원은 보직배치 및 순환에

있어서 불평등하다고 지각하고 있는 것으로 나타났다.

③ 교육수준에 따른 보직배치 및 순환 인식수준

소속조직에서의 보직배치 및 순환에 대하여 교육수준에 따른 보직배치 및 순환

인식수준을 살펴본 결과 고졸이하․전문대졸 이상은 보직배치 및 순환에 있어 대체

로 평등하다고 지각하고 있었으나,대졸이상․대학원재학이상의 공무원들은 보직배

치 및 순환에 있어 불평등하다고 지각하고 있는 것으로 나타났다.

④ 근속연수에 따른 보직배치 및 순환 인식수준

소속조직에서의 보직배치 및 순환에 대하여 근속연수에 따라 20년 미만 근무한

공무원들은 소속조직의 보직배치 및 순환에 있어 불평등하다고 지각하고 있었으며,

그와는 반대로 근속연수가 20년 이상 된 공무원은 소속조직에서의 보직배치 및 순

환에 있어 대체로 평등하다고 지각하고 있었다.이런 결과는 20년 이상 근무한 공

무원인 경우 이미 어느 정도의 직급에 승진되어 있기 때문에 근속연수가 짧은 공무

원보다 보직배치 및 순환에 있어 긍정적으로 지각하는 것으로 추론할 수 있다.

⑤ 직급에 따른 보직배치 및 순환 인식수준

소속조직에서의 보직배치 및 순환에 대하여 현 직급에 따른 인식수준을 살펴보면
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6급 공무원은 보직배치 및 순환에 긍정적으로 지각하고 있으나 나머지 7․8․9급

공무원은 보직배치 및 순환에 있어 불평등하다고 지각하고 있었다.

⑥ 연령에 따른 보직배치 및 순환 인식수준

소속조직에서의 보직배치 및 순환에 대하여 연령에 따른 보직배치 및 순환 인식

수준을 살펴보면 20․30대는 보직배치 및 순환에 있어 불평등하고 지각하고 있으

나,40대․50대는 보직배치 및 순환에 있어 긍정적으로 지각하고 있었다.

⑦ 결혼여부에 따른 보직배치 및 순환 인식수준

소속조직에서의 보직배치 및 순환에 대하여 결혼여부에 따른 보직배치 및 순환

인식수준을 살펴본 결과 미혼인 공무원은 보직배치 및 순환에 있어 불평등하다고

지각하고 있는 반면에 기혼 공무원은 보직배치 및 순환에 있어 긍정적으로 지각하

고 있다.

일반적으로 지방자치단체 공무원들은 7급이나 9급 공채를 통해서 입사한다.9급으

로 입사하여 동사무소에서 대민 업무를 맡게 되는 것이 보통의 맡게 되는 첫 보직

이다.7급으로 진급하게 되면,계속 민원업무를 맡게 되거나 구청이나 시청으로 자

리를 옮겨 기획업무를 맡게 되기도 한다.동일하게 7급으로 진급하더라도 주어진

보직에 따라서 업무에 차이가 있을 수 있다.6급으로 진급하면 기획업무를 맡게 되

며,5급 이상으로 승진하면 관리자로서 조직을 관리 할 수 있는 권한이 주어진다.

이러한 보직배치 및 보직순환에 따른 인식수준은 직급이 높고,근속연수가 오래되

고,연령이 높은 경우에는 보직배치 및 순환에 대체로 긍정적으로 지각하고 있었다.

이러한 결과는 응답자가 어느 정도의 직급을 가지고 있어서 보직배치 및 순환에 있

어 다른 낮은 직급보다 본인의 보직에 있어서 어느 정도의 안정감을 가지고 있기

때문에 이러한 결과가 나타난 것으로 보인다.



- 40 -

<표4-2>소속조직의 보직배치 및 순환에 대한 인식수준

구분 계
매우불평등

하다

대체로불평

등하다
보통

대체로평등

하다

매우

평등하다
무응답

근무

기관

도본청
193 5 31 108 45 4 -

(100%) (2.6) (16.1) (56) (23.3) (2.1) -

행정시
143 10 34 68 31 - -

(100%) (7.0) (23.8) (47.6) (21.7) - -

읍면동
96 1 24 47 21 3 -

(100%) (1.0) (25.0) (49.0) (21.9) (3.1) -

성별

남
256 9 45 131 65 6 -

(100%) (3.5) (17.6) (51.2) (25.4) (2.3) -

여
176 7 44 92 32 - 1

(100%) (4.0) (25.0) (52.3) (18.2) - (0.5)

교육수준

고졸

이하

29 0 4 12 13 0

(100%) (0.0) (13.8) (41.4) (44.8) (0.0)

전문대졸

이상

79 1 15 45 14 4

(100%) (1.3) (19.0) (57.0) (17.1) (5.1)

대졸

이상

285 11 61 149 61 3

(100%) (3.9) (21.4) (52.3) (21.4) (1.1)

대학원재

이상

36 4 9 16 7 0

(100%) (11.1) (25.0) (44.4) (19.4) (0.0)

근속연수

10년

미만

140 6 29 80 24 1

(100%) (4.3) (20.7) (57.1) (17.1) (0.7)

20년

미만

189 6 44 95 41 3

(100%) (3.2) (23.3) (50.3) (21.7) (1.6)

20년

이상

90 3 16 39 29 3

(100%) (3.3) (21.2) (51.1) (43.3) (3.3)

직급

6급
88 4 16 35 30 3

(100%) (4.5) (18.2) (39.8) (34.1) (3.4)

7급
168 5 37 88 35 3

(100%) (3.0) (22.0) (52.4) (20.8) (1.8)

8급
115 3 25 67 20 0

(100%) (2.6) (21.7) (58.3) (17.4) (0.0)

9급
53 4 10 27 11 1

(100%) (7.5) (18.9) (50.9) (20.8) (1.7)

연 령

20대
26 3 7 11 5 0

(100%) (11.5) (26.9) (42.3) (19.2) (0.0)

30대
154 3 31 92 26 2

(100%) (1.9) (20.1) (59.7) (16.9) (1.3)

40대
218 8 48 105 55 2

(100%) (3.7) (22.0) (48.2) 25.2 (0.9)

50대
34 2 3 15 11 3

(100%) (5.9) (8.8) (44.1) (32.4) (8.8)

결혼

여부

미혼
66 6 12 34 14 0

(100%) (9.1) (18.2) (51.5) (21.2) (0.0)

기혼
365 10 77 188 83 7

(100%) (2.7) (21.1) (51.5) (22.7) (1.9)
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(2)소속조직의 업무분장에 따른 개인별 특성에 따른 성차별 인식수준

응답자의 개인별 특성에 따른 소속조직의 업무분장 성차별 인식수준을 조사한 결

과는 <표4-3>와 같다.각 개인별 특성에 따른 소속조직의 업무분장에 따른 성차별

인식수준은 아래와 같다.

① 근무기관에 따른 소속조직의 업무분장에 따른 성차별 인식수준

근무기관 업무분장에 따른 성차별 인식수준은 근무기관에 관계없이 모든 기관에

근무하는 응답자들이 성차별을 느끼지 못하는 것으로 나타났다.

② 성별에 따른 소속조직의 업무분장 성차별 인식수준

성별에 따른 업무분장에 따른 성차별 인식수준은 근무기관에 관계없이 모든 기관

에 근무하는 응답자들이 성차별을 느끼지 못하는 것으로 나타났다.

③ 교육수준에 따른 소속조직의 업무분장 성차별 인식수준

교육수준에 따른 업무분장에 따른 성차별 인식수준은 근무기관에 관계없이 모든

기관에 근무하는 응답자들이 성차별을 느끼지 못하는 것으로 나타났다.

④ 근속연수에 따른 소속조직의 업무분장에 성차별 인식수준

근속연수 따른 업무분장에 따른 성차별 인식수준은 근무기관에 관계없이 모든 기

관에 근무하는 응답자들이 성차별을 느끼지 못하는 것으로 나타났다.

⑤ 직급에 따른 소속조직의 업무분장 성차별 인식수준

직급에 따른 업무분장에 따른 성차별 인식수준은 근무기관에 관계없이 모든 기관

에 근무하는 응답자들이 성차별을 느끼지 못하는 것으로 나타났다.

⑥ 연령에 따른 소속조직의 업무분장 성차별 인식수준

연령에 따른 업무분장에 따른 성차별 인식수준은 근무기관에 관계없이 모든 기관

에 근무하는 응답자들이 성차별을 느끼지 못하는 것으로 나타났다.

⑦ 결혼여부에 따른 소속조직의 업무분장 성차별 인식수준

결혼여부에 따른 업무분장에 따른 성차별 인식수준은 근무기관에 관계없이 모든

기관에 근무하는 응답자들이 성차별을 느끼지 못하는 것으로 나타났다.

소속조직에서서의 업무분장에 따른 성차별 인식수준에 대하여는 개인별 특성과

관계없이 모든 부분에서 성차별을 받지 않는다고 지각하는 것으로 나타났다.
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<표4-3>소속조직의 업무분장에 따른 성차별 인식수준

구분 계
전혀

없다

대체로

없다
보통

대체로

심각

매우

심각

근무처

도본청
193 23 86 71 11 2

(100%) (11.9) (44.6) (36.8) (5.7) (1.0)

행정시
143 9 60 65 8 1

(100%) (6.3) (42.0) (45.5) (5.6) (0.7)

읍면동
96 9 40 41 6 -

(100%) (9.4) (41.7) (42.7) (6.3) -

성별

남
256 33 121 85 14 3

(100%) (12.9) (47.3) (33.2) (5.5) (1.2)

여
176 8 65 92 11 -

(100%) (4.5) (36.9) (52.3) (6.3) -

교육수준

고졸

이하

29 3 14 8 4 0

(100%) (10.3) (48.3) (27.6) (13.8) (0.0)

전문대졸

이상

79 11 29 35 4 0.0

(100%) (13.6) (36.7) (44.3) (5.1) (0.0)

대졸

이상

285 22 130 116 15 2

(100%) (7.7) (45.6) (40.7) (5.3) (0.7)

대학원재

이상

36 5 11 17 2 1

(100%) (13.9) (30.6) (47.2) (5.6) (2.8)

근속연수

10년

미만

140 8 55 68 8 1

(100%) (5.7) (39.3) (48.6) (5.7) (0.7)

20년

미만

189 16 90 74 9 0

(100%) (8.5) (47.6) (39.2) (4.8) (0.0)

20년

이상

90 15 37 28 8 2

(100%) (16.7) (41.1) (31.1) (8.9) (2.2)

직급

6급
88 16 39 26 6 1

(100%) (18.2) (44.3) (29.5) (6.8) (1.1)

7급
168 14 79 63 11 1

(100%) (8.3) (47.0) (37.5) (6.5) (0.6)

8급
115 10 45 54 6 0

(100%) (8.7) (39.1) (47.0) (5.2) (0.0)

9급
53 1 21 29 1 1

(100%) (1.9) (39.6) (54.7) (1.9) (1.9)

연령

20대
26 3 7 13 3 0

(100%) (11.5) (26.9) (50.0) (11.5) (0.0)

30대
154 6 60 79 8 1

(100%) (3.9) (39.0) (51.3) (5.2) (0.6)

40대
218 24 106 75 12 1

(100%) (11.0) (48.6) (34.4) (5.5) (0.5)

50대
34 8 13 10 2 1

(100%) (23.5) (38.2) (29.4) (5.9) (2.9)

결혼

여부

미혼
66 1 24 34 6 1

(100%) (1.5) (36.4) (51.5) (9.1) (1.5)

기혼
365 40 161 141 19 2

(100%) (11.0) (44.4) (38.8) (5.2) (0.6)
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(3)개인별 특성에 따른 보직할당제 인식수준

응답자의 개인별 특성에 따른 보직할당제에 대한 인식수준을 조사한 결과는 <표4

-4>와 같다.보직할당제에 대한 인식수준은 근무기관에 따른 집단에서만 보직할당

제에 대한 인식수준이 다르게 나타났으며,다른 개인별특성에서는 모두 보직할당제

에 있어 긍정적으로 지각하고 있는 것으로 나타났다.

① 근무기관에 따른 보직할당제 인식수준

응답자의 근무기관에 따른 보직할당제 인식수준은 도본청․행정시는 보직할당제

대하여 긍정적으로 나타났으나,읍면동은 보직할당제에 대하여 부정적으로 나타났

다.

② 성별에 따른 보직할당제 인식수준

응답자의 성별에 따른 보직할당제에 대한 인식수준은 남․여 구분 없이 보직할당

제에 대하여 긍정적으로 나타났으며,이중 여성 공무원이 보직할당제에 대하여 좀

더 높게 나타났다.

③ 교육수준에 따른 보직할당제 인식수준

응답자의 교육수준에 따른 보직할당제에 대한 인식수준은 교육수준에 관계없이

보직할당제에 대하여 긍정적으로 지각하고 있는 것으로 나타났다.

④ 근속연수에 따른 보직할당제 인식수준

응답자의 근속연수에 따른 보직할당제에 대한 인식수준은 근속연수 관계없이 보

직할당제에 대하여 긍정적으로 지각하고 있는 것으로 나타났다.

⑤ 직급에 따른 보직할당제 인식수준

응답자의 직급에 따른 보직할당제에 대한 인식수준은 직급에 관계없이 보직할당

제에 대하여 긍정적으로 지각하고 있는 것으로 나타났다.

⑥ 연령에 따른 보직할당제 인식수준

응답자의 연령에 따른 보직할당제에 대한 인식수준은 다른 개인별 특성에 따른

인식수준과 같이 보직할당제에 대하여 긍정적으로 지각하고 있는 것으로 나타났다.

⑦ 결혼여부에 따른 보직할당제 인식수준

응답자의 결혼여부에 따른 보직할당제에 대한 인식수준은 결혼여부와 상관없이

긍정적으로 지각하고 있는 것으로 나타났다.
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<표4-4>개인별특성에 따른 보직할당제 인식수준

구분 계
매우

반대한다
반대한다 보통 찬성한다

매우

찬성한다
무응답

근무처

도본청
193 3 25 112 44 8 1

(100%) (1.6) (13.0) (58.0) (22.8) (4.1) (0.5)

행정시
143 3 12 91 32 5 -

(100%) (2.1) (8.4) (63.6) (22.4) (3.5) -

읍면동
96 6 16 60 14 - -

(100%) (6.3) (16.7) (62.5) (14.6) - -

성별

남
256 9 40 152 46 9 -

(100%) (3.5) (15.6) (59.4) (18.0) (3.5)

여
175 3 13 111 44 4

(100%) (1.7) (7.4) (63.1) (25.0) (0.6) -

교육수준

고졸
이하

29 0 3 18 8 0

(100%) (0.0) (10.3) (62.1) (27.6) 0

전문대
졸이상

79 1 8 54 12 3

(100%) (1.3) (10.3) (69.2) (15.4) (3.8)

대졸
이상

285 10 36 173 59 7

(100%) (3.5) (12.6) (60.7) (20.7) (2.5)

대학원
재이상

36 1 5 16 11 3

(100%) (2.8) (13.9) (44.4) (30.6) (8.3)

근속연수

10년
미만

140 1 17 88 31 2

(100%) (0.7) (12.2) (63.3) (22.3) (1.4)

20년
미만

189 5 19 119 39 7

(100%) (2.6) (10.1) (63.0) (20.6) (3.7)

20년
이상

90 5 15 49 18 3

(100%) (5.6) (16.7) (54.4) (20.0) (3.3)

직급

6급
88 5 14 39 27 3

(100%) (5.7) (15.9) (44.3) (30.7) (3.4)

7급
168 4 23 110 24 7

(100%) (2.4) (13.7) (65.5) (14.3) (4.2)

8급
115 3 10 73 28 1

(100%) (2.6) (8.7) (63.5) (24.3) (0.9)

9급
53 0 6 34 10 2

(100%) (0.0) (11.5) (65.4) (19.2) (3.8)

연령

20대
26 0 1 18 7 0

(100%) (0.0) (3.8) (69.2) (26.9) (0.0)

30대
153 3 17 102 28 3

(100%) (2.0) (11.1) (66.7) (18.3) (2.0)

40대
218 7 29 123 49 10

(100%) (3.2) (13.3) (56.4) (22.5) (4.6)

50대
34 2 6 20 6 0

(100%) (5.9) (17.6) (58.8) (17.6) (0.0)

결혼

여부

미혼
66 0 5 42 17 2

(100%) (0.0) (7.6) (63.6) (25.8) (3.0)

기혼
364 12 48 220 73 11

(100%) (3.3) (13.2) (60.4) (20.1) (3.0)
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(4)인사 발령시 개인별 특성에 따른 희망근무기관

응답자의 인사 발령시 개인별 특성에 따른 희망근무기관을 조사한 결과는 <표4-

5>와 같다.

① 근무기관에 따른 희망근무기관

근무기관에 따라 인사 발령시 희망근무기관을 조사한 결과 현 도본청에 근무하는

응답자는 도본청,도청산하기관,읍면동,행정시의 순서로 선호도가 나타났으며,행정시

근무자는 행정시,읍면동,도본청,도청산하기관 순서로,읍면동 근무자는 도본청,행정

시,읍면동,도청산하기관으로 나타났다.

② 성별에 따른 희망근무기관

성별에 따라 인사 발령시 희망근무기관을 조사한 결과 남성은 도본청,도청산하기

관,행정시,읍면동으로 나타났으며,여성은 도본청,행정시,읍면동,도청산하기관

순으로 나타났다.

③ 교육수준에 따른 희망근무기관

교육수준에 따라 인사 발령시 희망근무기관은 고등학교졸업이하 응답자는 읍면동,

도청산하기관,행정시,도본청순으로 전문대학졸업이상 응답자는 도본청,도청산하

기관,읍면동,행정시의 순으로,대학교졸업이상은 도본청,행정시,도청산하기관,읍

면동의 순으로 나타났다.교육수준이 높아짐에 따라 희망근무기관 1순위는 도청으

로 나타났다.

④ 근속연수에 따른 희망근무기관

근속연수에 따라 희망근무기관을 조사한 결과 10년미만 근무한 응답자는 행정시,

읍면동,도본청,도청산하기관 순으로,20년미만 근무한 응답자는 도본청,도청산하

기관,읍면동,행정시의 순으로 20년이상 근무한 응답자는 도본청,도청산하기관,행

정시,읍면동의 순으로 나타났다.

⑤ 직급에 따른 희망근무기관

직급에 따른 희망근무기관을 조사한 결과 6급 공무원은 도청,도청산하기관,행정

시,읍면동의 순으로,7급 공무원은 도본청,행정시,도청산하기관,읍면동의 순으로

나타났으며,8급 공무원은 읍면동,행정시,도본청,도청산하기관 순으로 나타났으

며,9급 공무원은 행정시,읍면동,도청산하기관,도본청의 순으로 나타났다.

⑥ 연령에 따른 희망근무기관
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연령에 따른 희망근무기관을 조사한 결과 20대는 행정시,도청산하기관,읍면동,

도본청의 순으로,30대는 도본청,행정시와 읍면동,도청산하기관의 순으로 나타났

으며,40대는 도본청,행정시와 읍면동,도청산하기관의 순으로,50대는 도본청,행

정시,도청산하기관,읍면동의 순으로 나타났다.

⑦ 결혼여부에 따른 희망근무기관

결혼여부에 따라 희망근무기관은 미혼은 행정시,도청산하기관과 읍면동,도본청

의 순으로,기혼 공무원은 도본청,도청산하기관,행정시,읍면동의 순으로 선호하는

것으로 나타났다.

개인별 특성에 따른 희망근무기관 선호도는 현 근무처에 따라서는 각 도본청과,

행정시로 나타났으며,성별에 따라서는 관계없이 도본청을 희망하였으며,교육수준

에 따라서는 읍면동과 도본청을 희망,근속연수에 따라서는 행정시와 도본청이 나

타났으며 현 직급에 따라서는 도본청과 읍면동과 행정시를 희망하는 것으로 나타났

다.그리고 연령에 따라서는 행정시와 도본청을 희망하는 것으로 나타났으며,결혼

여부와 관련해서는 미혼인 응답자는 행정시를 기혼인 응답자는 도본청을 희망하는

것으로 나타났다.
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<표4-5>인사 발령시 희망근무기관

구분 계 도본청
도청

산하기관
행정시 읍면동

근무처

도본청
190 99 49 20 22

(100%) (51.3) (25.4) (10.4) (11.4)

행정시
140 26 20 52 42

(100%) (18.2) (14.0) (36.4) (29.4)

읍면동
94 32 19 23 20

(100%) (33.3) (19.8) (24.0) (20.8)

성별

남
252 104 54 50 44

(100%) (41.3) (21.4) (19.8) (17.5)

여
172 53 34 45 40

(100%) (30.8) (19.8) (26.2) (23.3)

교육수준

고졸

이하

27 5 6 6 10

(100%) (18.5) (22.2) (22.2) (37)

전문대졸이

상

77 23 19 17 18

(100%) (29.9) (24.7) (22.1) (23.4)

대졸

이상

281 107 58 67 49

(100%) (38.1) (20.6) (23.8) (17.4)

대학원재학

이상

36 20 5 5 6

(100%) (55.6) (13.9) (13.9) (16.7)

근속연수

10년

미만

136 31 24 45 36

(100%) (22.8) (17.6) (33.1) (26.5)

20년

미만

185 84 39 30 32

(100%) (45.4) (21.1) (16.2) (17.3)

20년

이상

90 35 22 19 14

(100%) (38.9) (24.4) (21.1) (15.6)

직급

6급
87 43 23 14 7

(100%) (49.4) (26.4) (16.1) (8.0)

7급
165 79 29 30 27

(100%) (47.9) (17.6) (18.2) (16.4)

8급
112 26 24 28 34

(100%) (23.2) (21.4) (25.0) (30.4)

9급
52 8 9 21 14

(100%) (15.4) (17.3) (40.4) (26.9)

연령

20대
24 1 8 11 4

(100%) (4.2) (33.3) (45.8) (16.7)

30대
152 49 25 39 39

(100%) (32.2) (16.4) (25.7) (25.7)

40대
214 96 48 35 35

(100%) (44.9) (22.4) (16.4) (16.4)

50대
34 11 7 10 6

(100%) (32.4) (20.6) (29.4) (17.6)

결혼

여부

미혼
63 10 15 23 15

(100%) (15.9) (23.8) (36.5) (23.8)

기혼
360 147 73 71 69

(100%) (40.8) (20.3) (19.7) (19.2)
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2.표본자료 실증분석

1)측정도구의 요인분석

연구모형과 가설을 검증하기 전에 데이터의 손실을 최소화하고 변수들의 수를 축

소하는 요인분석과 자료의 측정 항목들이 어느 정도 일관성 있게 측정되었는지 알

아보는 신뢰도 분석을 실시하였다.

조직몰입의 측정도구의 타당성을 검증하기 위하여 탐색적 요인분석을 실시하였다.

모든 측정변수는 구성요인을 추출하기 위해 주성분분석을 사용하였으며,요인적재

치의 단순화를 위하여 varimax방식을 채택하였다.그리고 내적 일관성을 알아보기

위하여 신뢰도분석을 실시하여 신뢰도계수(Cronbachα)를 산출하였다.

요인분석결과 전체 분산의 설명변량은 63.766%으로 나타났다.요인 1은 조직신뢰

로 명명하였으며,아이겐값은 3.970,변량은 13.234%였으며,Cronbachα값은 .885로

나타났다.요인 2는 동료신뢰로 명명하였으며,아이겐값은 3.428,변량은 11.426%였

으며,Cronbachα값은 .858로 나타났다.요인 3은 승진차별로 명명하였으며,아이겐

값은 3.278,변량은 10.928%였으며,Cronbach α값은 .830으로 나타났다.요인 4는

직무만족로 명명하였으며,아이겐값은 3.152,변량은 10.506%였으며,Cronbachα값

은 .782로 나타났다.요인 5는 양성평등으로 명명하였으며,아이겐값은 2.785,변량

은 9.283%였으며,Cronbachα값은 .748로 나타났다.요인 6은 상관신뢰로 명명하였

으며,아이겐값은 2.517,변량은 8.389%로 였으며,Cronbachα값은 .873으로 나타났

다.



- 49 -

<표4-6>측정도구 요인분석 결과

구분
요인 초기

공통성
아이겐값 변량(%)

1 2 3 4 5 6

조직

신뢰

v1_102 .814 .762

3.970 13.234

v1_101 .741 .712

v1_103 .711 .695

v1_104 .676 .663

v1_105 .640 .639

동료

신뢰

v1_312 .743 .693

3.428 11.426

v1_313 .695 .707

v1_314 .687 .659

v1_311 .655 .657

v1_315 .600 .578

v2_212 .484 .478

v2_216 .449 .565

승진

차별

r3_213 .840 .751

3.278 10.928

r3_211 .806 .706

r3_210 .741 .631

r3_209 .721 .610

r3_212 .669 .559

직무

만족

v2_217 .728 .588

3.152 10.506

v2_214 .672 .572

v2_209 .654 .618

v2_208 .615 .507

v2_213 .609 .511

양성

평등

v3_102 .762 .676

2.785 9.283
v3_103 .637 .663

v3_101 .618 .485

v3_105 .519 .498

상관

신뢰

v1_210 .708 .671

2.517 8.389
v1_207 .694 .770

v1_208 .666 .745

v1_206 .595 .763

Cronbach'sα .885 .858 .830 .782 .748 .873

2)측정도구의 기술통계분석

조사대상자인 지방자치단체 공무원들이 인식하고 있는 신뢰도,양성평등,승진차

별,직무만족,조직몰입으로 나누어서 각 항목의 점수는 ‘전혀 그렇지 않다’1점에서

‘매우 그렇다’5점 척도로 구성하여 각 요인별 인식정도를 측정한 결과는 다음<표4

-7>와 같다.각 요인별로 지방자치단체 공무원들이 인지하고 있는 인식 중 직무만

족을 제외하고는 모두 3점 이상으로 중앙값(5점 척도에서 3점 :보통)보다 높게 나
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타났다.각 분야별로 나누어 보면 조직신뢰(3.1972),상관신뢰(3.4161),동료신뢰(3.54

45),양성평등(3.4720),승진차별(3.3082),직무만족(2.9683),조직몰입(3.4737)으로 각

요인의 평균이 나타났다.각 요인 중에서 동료신뢰(3.5445)로 가장 높게 나타났다.

<표4-7>각 요인별 기술통계

요인 범위 최소값 최대값 평균 표준편차

조직신뢰 4 1 5 3,1972 .7050

상관신뢰 4 1 5 3.4161 .7492

동료신뢰 3.4286 1.5714 5 3.5445 .5511

양성평등 3.25 1.7500 5 3.4720 .5940

승진차별 3.8 1.2000 5 3.3082 .7131

직무만족 3.6 1.4000 5 2.9683 .6356

조직몰입 3.7143 1.2857 5 3.4737 .6214

그리고 개인별특성에 따른 각 요인별 평균값을 비교분석한 결과는 <표4-8>과 같

다.그 결과를 살펴보면 아래와 같다.

(1)근무기관에 따른 각 요인별 평균

근무기관에 따른 각 요인의 평균을 살펴보면 동료신뢰(3.5445),조직몰입(3.4737),

양성평등(3.4720),상관신뢰(3.4161),조직신뢰(3.1972),직무만족(2.9683),승진차별(2.

6897)순으로 나타났다.도본청 소속 응답자는 조직몰입(3.5390)으로 가장 높았으며,

승지차별(2.6052)로 가장 낮았다.그리고 행정시 소속 응답자는 동료신뢰(3.5231)로

가장 높았으며,직무만족(2.2824)로 가장 낮았다.마지막으로 읍면동 소속 응답자는

동료신뢰(3.6571)가 가장 높았으며,승진차별(2.6100)이 가장 낮게 나타났다.

(2)성별에 따른 각 요인별 평균값

성별에 따른 각 요인별 평균은 동료신뢰(3.5445),조직몰입(3.4737),양성평등(3.472

0),상관신뢰(3.4161),조직신뢰(3.1972),직무만족(2.9683),승진차별(2.6897)의 순으로

나타났다.그리고 여성응답자는 동료신뢰(3.5033)가 가장 높았으며,직무만족(2.8462)

이 가장 낮게 나타났다.남성응답자는 동료신뢰(3.5744)가 가장 높게 나타나고,승진
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차별(2.4541)이 가장 낮게 나타났다.

(3)교육수준에 따른 각 요인별 평균값

교육수준에 따른 각 요인별 평균값을 비교한 결과 동료신뢰(3.5433),조직몰입(3.4

754),양성평등(3.4735),상관신뢰(3.4161),조직신뢰(3.1958),직무만족(2.9657),승진차

별(2.6936)의 순서로 나타났다.그리고 고졸이하 응답자는 양성평등(3.6207)이 가장

높게 나타났으며,승진차별(2.4414)이 가장 낮게 나타났다.전문대졸 이하는 동료신

뢰(3.6351)가 가장 높게 나타났으며,승진차별(2.5410)을 낮게 나타났다.대졸이하 응

답자는 동료신뢰(3.5190)가 가장 높게 나타났으며,승진차별(2.7540)이 가장 낮게 나

타났다.대학원재학이상의 응답자는 조직몰입(3.5317)이 가장 높았으며,다른 집단과

마찬가지로 승진차별(2.7500)로 가장 낮게 나타났다.

(4)근속연수에 따른 각 요인별 평균값

근속연수에 따른 각 요인별 평규값을 비교한 결과 동료신뢰(3.5498),양성평등(3.4

790),조직몰입(3;.4783),상관신뢰(3.4243),조직신뢰(3.2019),직무만족(2.9697),승진

차별(2.6838)의 순으로 나타났다.그리고 10년미만 근무한 응답자에서는 동료신뢰(3.

4842)로 가장 높았으며,승진차별(2.8029)이 가장 낮게 나타났다.20년 미만 근무한

응답자에게서도 마찬가지로 동료신뢰(3.5433),승진차별(2.7024)로 각각 가장 높게,

가장 낮게 나타났다.그리고 20년 이상 근무한 응답자도 다른 그룹과 마찬가지로

동료신뢰(3.6713),승진차별(2.4622)로 나타났다.

(5)직급에 따른 각 요인별 평균값

응답자의 직급에 따른 각 요인별 평균값을 비교한 결과 모든 직급에서 동료신뢰

가 가장 높았으며,승진차별이 가장 낮게 나타났다.그리고 동료신뢰(3.5434),양성

평등(3.4733),상관신뢰(3.4133),조직몰입(3.4709),조직신뢰(3.1971),직무만족(2.967

2),승진차별(2.6828)의 순으로 나타났다.6급 응답자는 동료신뢰(3.5958),7급 응답자

는 동료신뢰(3.5136),8급 응답자는 동료신뢰(3.5225),9급 응답자는 (3.5966)으로 각

각 나타났다.또 6급 응답자는 승진차별(2.5682),7급 응답자는 승진차별(2.6563),8

급 응답자는 승진차별(2.7322),9급 응답자는 승진차별(2.8491)이 각각 각 집단에서

가장 낮게 나타났다.

(6)연령에 따른 각 요인별 평균값

응답자의 연령에 따라 각 요인별 평균값은 동료신뢰(3.5445),조직몰입(3.4737),양
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성평등(3.4720),상관신뢰(3.4161),조직신뢰(3.1972),직무만족(2.9683),승진차별(2.68

97)의 순으로 나타났다.그리고 각 연령 집단에 따른 요인별 평균값에서 모든 집단

에서 동료신뢰가 가장 높게 나타났다.20대 동료신뢰(3.4400),30대 동료신뢰(3.515

2),40대 동료신뢰(3.5863),50대 동료신뢰((3.5000)가 가장 높게 나타났다.그리고 20

대 응답자에서는 직무만족(2.7769)로 가장 낮게 나타났으며,30대(2.8026),40대(2.60

99),50대(2.3941)로 승진차별이 가장 낮게 나타났다.

(7)결혼여부에 따른 각 요인별 평균값

응답자의 결혼여부에 따라 각 요인별 평균값은 동료신뢰(3.5424),조직몰입(3.472

8),양성평등(3.4707),상관신뢰(3.4124),조직신뢰(3.1944),승진차별(3.3093),직무만족

(2.9673)순으로 나타났다.미혼인 응답자는 각 요인중 동료신뢰(3.4535)가 가장 높았

으며,기혼인 응답자도 요인 중에서 동료신뢰(3.5586)가 가장 높았으며,그리고 미혼

인 응답자는 직무만족(2.8185),기혼인 응답자도 직무만족(2.9939)이 가장 낮게 나타

났다.
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<표4-8>개인별 특성에 따른 각 요인별 평균

구분
조직
신뢰

상관
신뢰

동료
신뢰

양성
평등

승진
차별

직무
만족

조직
몰입

근무처

도본청 3.2136 3.4323 3.5051 3.4843 2.6052 3.0408 3.5390

행정시 3.1189 3.3227 3.5231 3.4458 2.8577 2.8324 3.3350

읍면동 3.2821 3.5208 3.6571 3.4867 2.6100 3.0250 3.5491

평균 3.1972 3.4161 3.5445 3.4720 2.6897 2.9683 3.4737

성별

여성 3.0960 3.3089 3.5033 3.4566 3.0329 2.8462 3.3804

남성 3.2669 3.4892 3.5744 3.4824 2.4541 3.0508 3.5379

평균 3.1972 3.4161 3.5445 3.4720 2.6897 2.9683 3.4737

교육수준

고졸이하 3.3586 3.4741 3.6108 3.6207 2.4414 3.0621 3.5961

전문대졸 3.2718 3.4589 3.6351 3.5513 2.5410 3.0278 3.6052

대졸 3.1951 3.4264 3.5190 3.4461 2.7540 2.9456 3.4200

대학원재학
이상

2.9056 3.1944 3.4790 3.4000 2.7500 2.9086 3.5317

평균 3.1958 3.4161 3.5433 3.4735 2.6936 2.9657 3.4754

근무

기간

10년미만 3.0978 3.3587 3.4842 3.4004 2.8029 2.8561 3.3323

20년미만 3.2128 3.4362 3.5433 3.4840 2.7024 3.0203 3.5331

20년이상 3.3400 3.5000 3.6713 3.5889 2.4622 3.0400 3.5738

평균 3.2019 3.4243 3.5498 3.4790 2.6838 2.9697 3.4748

직급

6급 3.3727 3.5115 3.5958 3.5805 2.5682 3.1068 3.5928

7급 3.1530 3.3899 3.5136 3.4266 2.6563 2.9843 3.4974

8급 3.1026 3.3274 3.5225 3.5175 2.7322 2.8487 3.3511

9급 3.2500 3.5094 3.5966 3.3491 2.8491 2.9385 3.4438

평균 3.1971 3.4133 3.5434 3.4733 2.6828 2.9672 3.4709

연령

20대 2.9692 3.2115 3.4400 3.4327 3.0846 2.7769 3.2088

30대 3.1529 3.4112 3.5152 3.3858 2.8026 2.9229 3.4051

40대 3.2389 3.4654 3.5863 3.5415 2.6099 3.0185 3.5501

50대 3.3059 3.2794 3.5000 3.4412 2.3941 3.0000 3.4972

평균 3.1972 3.4161 3.5445 3.4720 2.6897 2.9683 3.4737

결혼

여부

미혼 3.4085 3.3846 3.4535 3.3320 3.1108 2.8185 3.3225

기혼 3.2210 3.4174 3.5586 3.4952 3.3449 2.9939 3.5000

평균 3.1944 3.4124 3.5424 3.4707 3.3093 2.9673 3.4728



- 54 -

3)개인별 특성에 따른 요인 차이검정(t-검정)

개인별 특성(집단)에 따른 각 요인에 따른 차이가 있는지 살펴보고자 차이검정(t-

검정)을 실시하였다.

(1)성별에 따른 요인 차이검정(t-검정)

응답자의 개인별 요인 중 성별에 따른 각 요인에 대한 t-검정을 실시한 결과,조

직신뢰(유의확률 .013*),상관신뢰(유의확률 .014*),승진차별(유의확률 .000***),직무

만족도(.001**),조직몰입(유의확률 .010**)에서 성별에 따른 집단간의 차이가 있는 것

으로 나타났다.

<표4-9>성별에 따른 t-검정

구분 평균 표준편차 t값 유의확률

조직신뢰
여성 3.0960 0.68677

-2.483 .013*

남성 3.2669 0.71024

상관신뢰
여성 3.3089 0.75727

-2.462 .014*
남성 3.4892 0.73618

동료신뢰
여성 3.4566 0.58407

-1.289 .198
남성 3.4824 0.60157

양성평등
여성 2.9598 0.58576

-.439 .661
남성 3.5459 0.69513

승진차별
여성 3.5033 0.54458

-9.128 .000***
남성 3.5744 0.55507

직무만족도
여성 2.8462 0.56502

-3.307 .001**
남성 3.0508 0.66774

조직몰입
여성 3.3804 0.57974

-2.605 .010**
남성 3.5379 0.64176

*p<.05 **p<.01 ***p<.000
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(2)연령에 따른 차이검정(t-검정)

연령에 따른 차이검정을 위하여 본 연구에서는 자료를 다시 한번 recoding하여 4

개집단(20대․30대․40대․50대)에서 2개 집단(40대이하․40대이상)으로 나누어 차

이검정을 실시하였다.그 결과 양성평등(유의확률 .020*),승진차별(유의확률 .000**

*),조직몰입(유의확률 .006**)에서 연령에 따른 두 집단의 차이가 나타났다.

<표4-10>연령에 따른 t-검정

구분 평균 표준편차 t값 유의확률

조직신뢰
40대이하 3.1263 .70467

-1.768 .078
40대이상 3.2480 .70222

상관신뢰
40대이하 3.3820 .78031

-.793 .428
40대이상 3.4402 .72692

동료신뢰
40대이하 3.5045 .56519

-1.272 .204
40대이상 3.5745 .53965

양성평등
40대이하 3.3927 .58853

-2.332 .020
*

40대이상 3.5279 .59264

승진차별
40대이하 3.1562 .68172

-3.775 .000
***

40대이상 3.4159 .71648

직무만족도
40대이하 2.9017 .62867

-1.842 .066
40대이상 3.0160 .63757

조직몰입
40대이하 3.3767 .61283

-2.763 .006
**

40대이상 3.5430 .61939

*p<.05 **p<.01 ***p<.000
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(3)교육수준에 따른 차이검정(t-검정)

교육수준에 따른 차이검정을 위하여 본 연구에서는 자료를 다시 한번 recoding하

여 4개집단(고졸이하․전문대졸․대졸․대학원 재학이상)에서 2개 집단(전문대졸이

하․대졸이상)으로 나누어 차이검정을 실시하였다.

그 결과 승진차별(.002**),조직몰입(.014*)에서 두 집단의 차이가 나타났다.

<표4-11>교육수준에 따른 t-검정

구분 평균 표준편차 t값 유의확률

조직신뢰
전문대졸이하 3.295327 .725464

1.690 .092
대졸이상 3.162382 .696687

상관신뢰
전문대졸이하 3.462963 .754902

.754 .451
대졸이상 3.400157 .745422

동료신뢰
전문대졸이하 3.628294 .567331

1.813 .071
대졸이상 3.514568 .54419

양성평등
전문대졸이하 3.570093 .616971

1.955 .051
대졸이상 3.441038 .581543

승진차별
전문대졸이하 3.485981 .66168

3.081 .002**

대졸이상 3.24326 .719021

직무만족도
전문대졸이하 3.037037 .67153

1.354 .176
대졸이상 2.941509 .619942

조직몰입
전문대졸이하 3.602734 .617013

2.479 .014*

대졸이상 3.432503 .617306

*p<.05 **p<.01 ***p<.000
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(4)결혼여부에 따른 t-검정

결혼여부에 따라 각 요인에 대하여 t-검정을 실시한 결과,95% 신뢰수준에서 양

성평등(.043),승진차별(.015),직무만족(.040),조직몰입(.033)에서 집단간의 차이가

있는 것으로 나타났다.

<표4-12>결혼여부에 따른 t-검정

구분 평균 표준편차 t값 유의확률

조직신뢰
미혼 3.0485 .67942

-1.837 .067
기혼 3.2210 .70534

상관신뢰
미혼 3.3846 .79926

-0.325 .745
기혼 3.4174 .73727

동료신뢰
미혼 3.4535 .54219

-1.396 .164
기혼 3.5586 .55072

양성평등
미혼 3.3320 .56879

-2.033 .043
*

기혼 3.4952 .59592

승진차별
미혼 3.1108 .71242

-2.451 .015
*

기혼 3.3449 .70878

직무만족
미혼 2.8185 .68895

-2.056 .040
*

기혼 2.9939 .62336

조직몰입
미혼 3.3225 .58998

-2.143 .033
*

기혼 3.5000 .62435

*p<.05 **p<.01 ***p<.000
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4)응답자 개인별 특성에 따른 일원배치분석(ANOVA)

(1)근속연수에 따른 분산분석(ANOVA분석)

근속연수에 따라 각 요인에 대하여 분산분석을 실시한 결과,95% 신뢰수준에서

조직신뢰(.039*),동료신뢰(.050*),승진차별(.002**),직무만족(.035*),조직몰입(.004**)

에서 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다.

<표4-13>근속연수에 따른 일원배치분산분석

구분 평균 표준편차 F값 유의확률

조직신뢰

10년미만 3.097842 0.696312

3.279 .039
*

20년미만 3.212834 0.680169

20년이상 3.34 0.759331

상관신뢰

10년미만 3.358696 0.8088

1.002 .36820년미만 3.43617 0.693202

20년이상 3.5 0.783431

동료신뢰

10년미만 3.484244 0.558633

3.014 .050
*

20년미만 3.543339 0.528461

20년이상 3.671256 0.575653

양성평등

10년미만 3.400362 0.571957

2.783 .06320년미만 3.484043 0.588218

20년이상 3.588889 0.625209

승진차별

10년미만 3.197101 0.700776

6.480 .002
**

20년미만 3.292553 0.687978

20년이상 3.537778 0.754697

직무만족

10년미만 2.856115 0.624629

3.381 .035
*

20년미만 3.020321 0.588249

20년이상 3.04 0.732672

조직몰입

10년미만 3.332313 0.648821

5.721 .004
**

20년미만 3.533132 0.559459

20년이상 3.57381 0.682362

*p<.05 **p<.01 ***p<.000
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(2)직급에 따른 일원배치분산분석(ANOVA분석)

직급에 따라 각 요인에 대하여 분산분석을 실시한 결과,95% 신뢰수준에서 조직

신뢰(유의확률 .035*),직무만족(유의확률 .036*),,조직몰입(유의확률 .045*), 에서 유

의한 차이를 보이고 있다.

<표4-14>직급에 따른 일원배치분산분석

구분 평균 표준편차 F값 유의확률

조직신뢰

6급 3.372727 0.69559

2.886 .035
*7급 3.153012 0.698368

8급 3.102609 0.676609

9급 3.25 0.740826

상관신뢰

6급 3.511494 0.761451

1.346 .259
7급 3.389881 0.700033

8급 3.327434 0.747077

9급 3.509434 0.861799

동료신뢰

6급 3.595819 0.54099

.609 .610
7급 3.513562 0.553175

8급 3.522523 0.597613

9급 3.596639 0.463972

양성평등

6급 3.58046 0.641916

2.273 .080
7급 3.426647 0.59066

8급 3.517544 0.554267

9급 3.349057 0.603156

승진차별

6급 3.431818 0.784263

1.959 .119
7급 3.338182 0.698297

8급 3.267826 0.685636

9급 3.150943 0.675853

직무만족

6급 3.106818 0.750754

2.865 .036
*7급 2.984337 0.574189

8급 2.848696 0.623848

9급 2.938462 0.59743

조직몰입

6급 3.592803 0.689017

2.704 .045*
7급 3.497449 0.565211

8급 3.351139 0.641811

9급 3.443845 0.614507

p<.

05 **p<.01 ***p<.000
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5)상관관계 분석

본 연구에서 사용된 관련 변수들 간의 상관관계는 다음의 <표4-15>와 같다.상

관관계분석에서 개인특성요인을 제외한 조직신뢰,상관신뢰,동료신뢰,양성평등,승

진차별,직무만족,조직몰입 간에는 모두 상관관계가 나타났다.

개인별 특성변수는 다른 변수들과 부분적으로 상관관계가 나타났다.

첫 번째 성별 변수는 교육수준,동료신뢰,양성평등변수와는 상관관계가 없는 것

으로 나타났다.두번째 결혼여부 변수는 조직신뢰,상관신뢰,동료신뢰,직무만족과

상관관계가 없는 것으로 나타났다.세번째,교육수준변수는 성별,상관신뢰,동료신

뢰,직무만족,조직몰입과는 상관관계가 없는 것으로 나타났다.

그리고 각 변수 중 조직신뢰와 상관신뢰가 정(+)의 상관관계로 .700으로 으로 가

장 높게 나타났다.



- 61 -

<표4-15>관련 변수간 상관관계

구분 성별
결혼

여부

교육

수준

조직

신뢰

상관

신뢰

동료

신뢰

양성

평등

승

차

성별
Pearson상관계수 1

유의확률 (양쪽)

결혼여부
Pearson상관계수 .167 1

유의확률 (양쪽) .001
**

교육수준
Pearson상관계수 -.051 -.098 1

유의확률 (양쪽) .295 .042
*

조직신뢰
Pearson상관계수 .119 .085 -.124 1

유의확률 (양쪽) .013* .079 .011*

상관신뢰
Pearson상관계수 .118 .017 -.066 .700 1

유의확률 (양쪽) .014* .727 .171 .000***

동료신뢰
Pearson상관계수 .064 .079 -.082 .600 .609 1

유의확률 (양쪽) .198 .113 .099 .000*** .000***

양성평등
Pearson상관계수 .021 .105 -.098 .546 .525 .613 1

유의확률 (양쪽) .661 .031
**

.043
*

.000
***

.000
***

.000
***

승진차별
Pearson상관계수 .404 .101 -.136 .292 .296 .256 .354 1

유의확률 (양쪽) .000
***

.037
*

.005
**

000
***

.000
***

.000
***

.000
***

직무
만족

Pearson상관계수 .158 .088 -.067 .605 .533 .580 .479 .276

유의확률 (양쪽) .001
**

.070 .170 .000
***

.000
****

.000
****

.000
***

.000

조직몰입
Pearson상관계수 .125 .092 .052 .604 .582 .665 .475 .266

유의확률 (양쪽) .010
*

.055 .088 .000
***

.000
***

.000
***

.000
***

.000

*p<.05 **p<.01 ***p<.000
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6)다중회귀분석

조직몰입에 미치는 영향을 분석하고자 설정한 연구문제 2․3․4․5를 검증하

고자 개인별특성요인을 통제변수로 설정하고,조직신뢰․상관신뢰․동료신뢰․양

성평등․승진차별․직무만족을 독립변수로 설정하고,종속변수로 조직몰입을 설

정하였다.

(1)조직신뢰가 조직몰입에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석(가설 3-1)

조직신뢰가 조직몰입에 영향을 미치는지 알아보기 위하여 다중회귀분석을 실

시한 결과 <표4-16>와 같다.

조직신뢰가 조직몰입에 미치는 영향에 대한 회귀선은 p<.000의 기준을 충족하

므로 회귀선이 의미가 있으며,36.3%(adR2)를 설명력을 가지고 있다.

통제 변수인 개인별특성은 조직몰입에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로

나타났으며,조직신뢰(β=.593)가 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타

났다.

따라서 가설 3-1는 채택되었고,이는 조직신뢰가 조직몰입에 영향을 미칠 것

이라는 가설을 충족시킨다.

<표4-16>조직신뢰가 조직몰입에 미치는 다중회귀분석

모형 비표준화 계수
표준화
계수

t
유의확률
(p값)

공선성통계량

종속변수 독립변수 B 표준오차 베타
공차
한계

VIF

조직몰입

(상수) 1.689 .206 8.207 .000***

성별 -.062 .050 -.049 -1.233 .218 .952 1.051

교육수준 -.002 .035 -.003 -.071 .943 .980 1.021

결혼여부 .076 .069 .044 1.114 .266 .953 1.049

조직신뢰 .525 .035 .593 15.049 .000*** .967 1.034

수정된 R
2
=.363, F=61.515, P=.000

***

*p<.05 **p<.01 ***p<.000
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(2)상관신뢰가 조직몰입에 대한 다중회귀분석(가설3-2)

상관신뢰가 조직몰입에 영향을 미치는지 알아보기 위하여 다중회귀분석을 실

시한 결과 <표4-17>와 같다.

상관신뢰가 조직몰입에 미치는 영향에 대한 회귀선은 p<.000의 기준을 충족하

므로 회귀선이 의미가 있으며,34.1%(adR2)를 설명력을 가지고 있다.

통제 변수인 개인별특성은 조직몰입에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로

나타났으며,상관신뢰(β=.570)가 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타

났다.

따라서 가설 3-2는 채택되었고,이는 상관신뢰가 조직몰입에 영향을 미칠 것이

라는 가설을 충족시킨다.

<표4-17>상관신뢰가 조직몰입에 미치는 다중회귀분석

모형 비표준화 계수
표준화
계수

t
유의확률
(p값)

공선성통계량

종속변수 독립변수 B 표준오차 베타
공차
한계

VIF

조직몰입

(상수) 1.692 .212 7.985 .000***

성별 -.051 .051 -.040 -.999 .318 .950 1.053

교육수준 -.032 .035 -.036 -.906 .365 .988 1.012

결혼여부 .144 .070 .083 2.057 .040 .959 1.042

상관신뢰 .477 .033 .570 14.321 .000*** .981 1.019

수정된 R2=.341, F=55.904, P=.000***

*p<.05 **p<.01 ***p<.000
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(3)동료신뢰가 조직몰입에 대한 다중회귀분석(가설3-3)

동료신뢰가 조직몰입에 영향을 미치는지 알아보기 위하여 다중회귀분석을 실

시한 결과 <표4-18>와 같다.

동료신뢰가 조직몰입에 미치는 영향에 대한 회귀선은 p<.000의 기준을 충족하

므로 회귀선이 의미가 있으며,44.9%(adR2)를 설명력을 가지고 있다.

통제 변수인 개인별 특성은 조직몰입에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로

나타났으며,동료신뢰(β=.652)가 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타

났다.

따라서 가설 3-3는 채택되었고,이는 동료신뢰가 조직몰입에 영향을 미칠 것이

라는 가설을 충족시킨다.

<표4-18>동료신뢰가 조직몰입에 미치는 다중회귀분석

모형 비표준화 계수
표준화
계수

t
유의확률
(p값)

공선성통계량

종속변수 독립변수 B 표준오차 베타
공차
한계

VIF

조직몰입

(상수) .797 .219 3.634 .000***

성별 -.100 .047 -.079 -2.108 .036 .959 1.043

교육수준 -.030 .033 -.034 -.903 .367 .986 1.014

결혼여부 .103 .065 .060 1.578 .115 .954 1.048

동료신뢰 .735 .042 .652 17.545 .000
***

.986 1.014

수정된 R
2
=.449, F=83.477, P=.000

***

*p<.05 **p<.01 ***p<.000
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(4)양성평등 인식수준이 조직몰입에 대한 다중회귀분석(가설4-1)

양성평등 인식수준이 조직몰입에 영향을 미치는지 알아보기 위하여 다중회귀

분석을 실시한 결과 <표4-19>와 같다.

양성평등 인식수준이 조직몰입에 미치는 영향에 대한 회귀선은 p<.000의 기준

을 충족하므로 회귀선이 의미가 있으며,23.0%(adR2)를 설명력을 가지고 있다.

통제 변수인 개인별특성은 조직몰입에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로

나타났으며,양성평등 인식수준(β=.460)이 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것

으로 나타났다.

따라서 가설 4-1는 채택되었고,이는 양성평등 인식수준이 조직몰입에 영향을

미칠 것이라는 가설을 충족시킨다.

<표4-19>양성평등 인식수준이 조직몰입에 미치는 다중회귀분석

모형 비표준화 계수
표준화
계수

t
유의확률
(p값)

공선성통계량

종속변수 독립변수 B 표준오차 베타
공차
한계

VIF

조직몰입

(상수) 1.788 .242 7.394 .000
***

성별 -.143 .055 -.113 -2.607 .009 .966 1.036

교육수준 -.020 .039 -.022 -.522 .602 .985 1.015

결혼여부 .067 .076 -.038 .876 .382 .953 1.049

양성평등 .483 .045 .460 10.672 .000
***

.980 1.020

수정된 R2=.230, F=32.521, P=.000***

*p<.05 **p<.01 ***p<.000
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(5)승진차별 인식수준이 조직몰입에 대한 다중회귀분석(가설4-2)

승진차별 인식수준이 조직몰입에 영향을 미치는지 알아보기 위하여 다중회귀

분석을 실시한 결과 <표4-20>와 같다.

승진차별 인식수준이 조직몰입에 미치는 영향에 대한 회귀선은 p<.000의 기준

을 충족하므로 회귀선이 의미가 있으며,7.3%(adR2)를 설명력을 가지고 있다.

통제 변수인 개인별특성은 조직몰입에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로

나타났으며,승진차별 인식수준(β=.245)이 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것

으로 나타났다.

따라서 가설 4-2는 채택되었고,이는 승진차별 인식수준이 조직몰입에 영향을

미칠 것이라는 가설을 충족시킨다.

<표4-20>승진차별 인식수준이 조직몰입에 미치는 다중회귀분석

모형 비표준화 계수
표준화
계수

t
유의확률
(p값)

공선성통계량

종속변수 독립변수 B 표준오차 베타
공차
한계

VIF

조직몰입

(상수) 2.643 .265 9.993 .000***

성별 -.027 .065 -.022 -.420 .675 .820 1.220

교육수준 -.039 .042 -.044 -.929 .353 .976 1.025

결혼여부 .132 .083 .076 1.588 .113 .957 1.044

승진차별 .214 .045 .245 4.759 .000*** .823 1.215

수정된 R
2
=.073 F=9.322, P=.000

***

*p<.05 **p<.01 ***p<.000
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(6)직무만족수준이 조직몰입에 대한 다중회귀분석

직무만족수준이 조직몰입에 영향을 미치는지 알아보기 위하여 다중회귀분석을

실시한 결과 <표4-21>와 같다.

직무만족수준이 조직몰입에 미치는 영향에 대한 회귀선은 p<.000의 기준을 충

족하므로 회귀선이 의미가 있으며,43.1%(adR2)를 설명력을 가지고 있다.

통제 변수인 개인별특성은 조직몰입에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로

나타났으며,직무만족(β=.649)이 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타

났다.

따라서 가설 5는 채택되었고,이는 상관신뢰가 조직몰입에 영향을 미칠 것이라

는 가설을 충족시킨다.

<표4-21>직무만족 인식수준이 조직몰입에 미치는 다중회귀분석

모형 비표준화 계수
표준화
계수

t
유의확률
(p값)

공선성통계량

종속변수 독립변수 B 표준오차 베타
공차
한계

VIF

조직몰입

(상수) 1.576 .193 8.162 .000***

성별 -.027 .048 -.021 -.559 .577 .945 1.058

교육수준 -.029 .033 -.032 -.876 .381 .989 1.011

결혼여부 .056 .065 .032 .854 .393 .952 1.051

직무만족도 .636 .037 .649 17.409 .000*** .965 1.036

수정된 R2=.431,F=81.264, P=.000***

*p<.05 **p<.01 ***p<.000

각 변수에 대하여 통제변수를 이용하여 다중회귀분석을 실시한 결과 모든 변

수들이 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며,이는 가설 3-1,3

-2,3-3,4-1,4-2,5를 모두 충족시키는 결과가 나타났다.
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(7)조직몰입 영향요인 회귀분석 결과

<표4-22>의 공차한계와 공선성진단 결과 다중공선성은 없는 것으로 판단되어

위계적 회귀분석을 실시하였다.

<표-22>조직몰입 영향요인 회귀분석 결과

구분
비표준화

계수(B)

표준화

계수(β)
t값

유의

확률

공선성

통계량공차

한계
VIF

모형1

개인

관련

(상수) .650 .183 3.556 .000
***

R
2
=
..
527

adR
2
=.520

F값 =73.047

유의확률

=.000
***

성별 -.057 .045 -.045 -1.271 .204 .942 1.061

교육수준 -.007 .031 -.008 -.239 .811 .975 1.026

결혼여부 .096 .062 .056 1.557 .120 .945 1.058

신뢰

조직신뢰 .203 .045 .231 4.474 .000
***

.453 2.210

상관신뢰 .133 .043 .160 3.114 .002
**

.455 2.200

동료신뢰 .475 .052 .421 9.149 .000
***

.569 1.758

모형2

개인

관련

(상수) .624 .211 2.961 .003

R2=.524

adR2=.514

F값 =53.121

유의확률

=.000
***

성별 -.051 .050 -.040 -1.024 .307 .796 1.257

교육수준 -.007 .032 -.008 -.234 .815 .961 1.041

결혼여부 .102 .063 .058 1.615 .107 .944 1.059

신뢰

조직신뢰 .206 .047 .234 4.428 .000
***

.443 2.257

상관신뢰 .129 .044 .155 2.955 .003** .446 2.242

동료신뢰 .482 .057 .426 8.506 .000
***

.491 2.036

차별

인식

양성평등 -.019 .051 -.018 -.379 .705 .535 1.868

승진차별 .019 .037 .021 .515 .607 .711 1.406

모형3

개인

관련

(상수) .578 .200 2.893 .004

R2=.581

adR
2
=.571

F값 =58.823

유의확률

=.000
***

성별 -.026 .047 -.020 -.543 .587 .792 1.262

교육수준 -.018 .030 -.020 -.585 .559 .959 1.043

결혼여부 .083 .060 .047 1.377 .169 .942 1.061

신뢰

조직신뢰 .116 .045 .132 2.562 .011
**

.415 2.409

상관신뢰 .105 .041 .125 2.531 .012
**

.447 2.237

동료신뢰 .381 .055 .335 6.882 .000*** .463 2.158

차별

인식

양성평등 -.054 .048 -.050 -1.112 .267 .532 1.880

승진차별 .012 .034 .014 .362 .717 .712 1.404

직무

만족
직무만족 .320 .044 .330 7.330 .000

***
.541 1.847

*p<.05 **p<.01 ***p<.000
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<표-22>에서 조직몰입에 영향을 미치는 변수들의 위계적 회귀분석을 실시하

여 결과를 살펴보았다.회귀모형 1은 개인특성요인과 조직 내 신뢰가 조직몰입에

미치는 영향을 분석한 모형으로서,회귀선은 p<.000의 기준을 충족하므로 회귀선

이 의미가 있으며,52.0%(adR2)를 설명력을 가지고 있다.

회귀모형 2은 개인특성요인과 조직내 신뢰,차별인식이 조직몰입에 미치는 영

향을 분석한 모형으로서,회귀선은 p<.000의 기준을 충족하므로 회귀선이 의미가

있으며,51.4%(adR2)를 설명력을 가지고 있다.

회귀모형 3은 개인특성요인과 조직내 신뢰,차별인식,직무만족이 조직몰입에

미치는 영향을 분석한 모형으로서,회귀선은 p<.000의 기준을 충족하므로 회귀선

이 의미가 있으며,57.1%(adR2)를 설명력을 가지고 있다.
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(8)가설검증 결과

지금까지의 결과를 통해 다음과 같은 가설 검증결과를 종합할 수 있다.

<표4-23>가설검증 결과

내용
채택

여부

연구문제 1.개인별 특성요인에 따라 신뢰수준,양성평등 및 승진차별 인식수준,직무

만족수준,조직몰입 수준에 차이가 있을까?

가설1-1개인별 특성에 따라 신뢰수준이 차이가 있을 것이다.
부분

채택

가설1-2개인별 특성에 따라 양성평등이 차이가 있을 것이다.
부분

채택

가설1-3개인별 특성에 따라 승진차별 인식수준이 차이가 있을 것이다.
부분

채택

가설1-4개인별 특성에 따라 직무만족 수준이 차이가 있을 것이다.
부분

채택

가설1-5개인별 특성에 따라 조직몰입 수준이 차이가 있을 것이다.
부분

채택

연구문제 2.신뢰수준은 조직몰입에 영향을 미칠 것인가?

가설2-1조직신뢰는 조직몰입에 긍정적인(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설2-2상관신뢰는 조직몰입에 긍정적인(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설2-3동료신뢰는 조직몰입에 긍정적인(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

연구문제3.양성평등 및 승진차별 인식수준은 조직몰입에 영향을 미칠 것인가?

가설3-1양성평등 인식수준은 조직몰입에 긍정적인(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설3-2승진차별 인식수준은 조직몰입에 긍정적인(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

연구문제 4.직무만족수준은 조직몰입에 영향을 미칠 것인가?

가설4 직무만족수준은 조직몰입에 긍정적인(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

개인별 특성요인에 따른 신뢰수준,양성평등 인식수준,승진차별 인식수준,직

무만족도,조직몰입은 개인별 특성요인에 따라 차이가 나타난 변수가 있는 반면

차이가 나타나지 않은 변수도 나타났다.그리고 개인별 특성요인은 조직몰입에
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아무런 영향을 주지 못하였다.이러한 결과는 기존 선행연구 결과처럼 개인특성

요인이 조직몰입에 정확하게 영향을 미치거나 미치지 않는다는 결론을 내릴 수

없다.

그리고 신뢰수준 조직신뢰․상관신뢰․동료신뢰는 모두 조직몰입에 긍정적인

(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.또한 양성평등 인식수준과 승진차별 인식

수준도 조직몰입에 긍정적인(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며,직무만족수

준 또한 조직몰입에 긍정적인(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.
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V.연구결과

1.연구결과의 요약 및 제언

본 연구는 조직신뢰와 양성평등인식수준․승진차별 인식수준,직무만족이 조직

몰입에 미치는 영향에 대하여 실증적으로 분석하고자 하는 연구이다.이에 본 연

구의 목적을 달성하기 위하여 문헌연구를 통하여 이론적 고찰을 하고,조직몰입

에 영향을 미치는 요인을 살펴보고 이를 토대로 연구 분석 틀을 구성하고,조직

몰입에 미치는 영향을 살펴보고자 설문조사법을 통하여 실증분석 하였다.

실증분석은 사회과학 통계프로그램인 SPSS WIN(12.0)을 이용하여 분석하였

다.수집된 자료에 대해서 우선 신뢰도 분석을 통해 본 연구에 사용된 변수들의

신뢰도를 살펴보았고,변수들의 수를 축소하는 요인분석을 실시하였다.요인분석

결과를 토대로 기술통계분석을 하여 각 변수들의 상태를 파악하였으며,변수들의

차이성 분석을 위해 T-검정 및 ANOVA분석을 실시하였고,조직몰입의 영향을

검증하기 위해 상관관계분석 및 다중회귀분석을 실시하였다.

먼저 응답자의 인사정책에 대한 인식 수준을 확인한 결과 소속조직의 보직배

치 및 순환에 대한 인식수준을 살펴본 결과 각 개인별 특성에 따라서 각각 다르

게 인식하고 있었다.그러나 보직배치 및 순환에 대한 인식수준과는 달리 소속조

직의 업무분장에 따른 성차별 인식수준에서는 응답자 모두가 성차별을 느끼지

못하는 것으로 나타났다.

또 보직할당제에 대하여는 개인별 특성에 따라서 모두가 보직할당제에 대하여

찬성을 나타났으나,읍면동에 근무하는 근무자에 있어서는 보직할당제에 대하여

부정적인 생각을 가지고 있는 것으로 나타났다.

마지막으로 인사 발령시 희망근무기관의 조사에서는 1순위로는 도본청을 가장

많이 선택하였으며,2순위로는 행정시를 선택하였다.

그리고 실증분석의 결과는 다음과 같다.

먼저 연구문제 1의 ‘개인별 특성요인에 따른 신뢰수준,양성평등 및 승진차별

인식수준,직무만족,조직몰입에 수준에 차이가 있는가?’에서는 부분적으로 개인
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별 특성에 따라 차이가 있는 것으로 나타났다.

두 번째 연구문제 ‘신뢰수준은 조직몰입에 영향을 미칠 것인가?’에서는 조직신

뢰․상관신뢰․동료신뢰가 모두 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며,그

중에서 동료신뢰가 46.3(adR
2
)%로 세 가지 변수 중 가장 높은 설명력을 나타내

었다.

세 번째 연구문제 ‘양성평등 및 승진차별 인식수준은 조직몰입에 영향을 미칠

것인가?’에 대하여는 양성평등 인식수준 및 승진차별 인식수준 모두 조직몰입에

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며,양성평등 인식수준이 조직몰입에 23.1

(adR
2
)%,승진차별 인식수준이 조직몰입에 7.6(adR

2
)%의 설명력을 나타냈다.

네 번째 연구문제 ‘직무만족수준은 조직몰입에 영향을 미칠 것인가?’에 대하여

는 직무만족수준이 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며,직무

만족이 조직몰입에 43.3(adR
2
)%의 설명력을 나타내었다.

결과를 종합하여 모든 요인은 조직몰입에 영향을 미치며 그 중에서 동료신뢰

가 가장 크게 영향을 미치는 것으로 나타났다.

정리하면,각 요인이 조직몰입에 영향을 미치는지를 분석한 결과 모든 요인이

조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.그리고 동료신뢰변수가 조

직몰입에 가장 크게 영향을 미치는 것으로 나타났으며,승진차별 인식수준이 조

직몰입에 가장 낮게 영향을 미치는 것으로 나타났다.

이에 제주특별자치도 하위직 공무원의 조직몰입 제고를 위하여 우선 조직 구

성원들 간의 신뢰를 높일 수 있는 방안을 강구하여야 할 것이다.

이에 조직몰입에 주요 영향 요인인 동료신뢰․직무만족을 위한 조직문화의 긍

정적 형성과 이를 촉진할 수 있는 공식적,비공식적 활동을 확대 지원할 필요가

있을 것이며,특히나 조직내 신뢰양상은 조직목표를 달성하는데 중요하게 작용할

것이다.
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2.연구의 한계

본 연구를 통해서 얻어진 연구 결과는 다음과 같은 한계점을 가지고 있다.

먼저 자료 분석에 사용된 모든 측정치들은 제주특별자치도 소속 개별 공무원

들의 주관적인 인식에 근거하고 있다.이는 개인의 주관적인 편향성이나 사회적

으로 바람직하다고 생각되는 방향으로의 편향(socialdesirabilitybias)으로 될 수

있다는 것이다.또한 조직의 특성이 설문조사 결과에 반영됨에 따라서 다른 조직

에 결과를 반영하는데 한계가 나타난다.더불어 향후 연구서 다른 조직과의 비교

연구를 통하여 조직몰입에 있어서 객관적인 지표의 개발이 필요할 것이다.

두 번째로 조직몰입 연구에 있어서 많은 학자들이 다양한 요인을 가지고서 조

직몰입에 미치는 영향을 살펴보았다.이에 조직몰입 영향요인에 있어서도 다양한

요인이 발생하였는데,본 연구에서는 기존 선행연구의 영향요인을 가져와 영향정

도를 분석하는데 연구의 목적을 가졌다.이에 향후 연구에서는 다양한 조직몰입

에 대한 연구내용을 정리함으로써 조직몰입에 미치는 영향요인에 대한 재정리에

대한 연구가 이루어져야 할 것이다.

세 번째로,본 연구는 특정 시점에서 횡단적 연구에 국한되어 있기 때문에 당

시 상황적 특성에 따른 오염효과를 배제할 수 없으므로,관계의 정확한 검정을

위해서는 조사시점을 달리한 종단적 연구의 시도가 필요할 것이다.조직몰입에

대한 우리나라 공직사회에 맞는 새로운 척도 개발과 표준화 작업이 필요할 것이

다.

네 번째로,본 연구는 하위직 공무원의 조직몰입에 관한 연구를 실증분석한 논

문으로 조직의 성과를 달성하기 위하여는 하위직공무원뿐만 아니라 관리자에 속

하는 5급 이상의 공무원의 조직몰입도도 중요할 것이다.이에 본 연구는 조직몰

입을 제고방안을 제언하는데 있어 전체 조직의 조직몰입 제고 방안을 제시 하는

데에 한계가 발생하였다.이에 향후 연구에서는 조직전체에 대한 연구의 시도가

필요할 것이다.
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【Abstract】

AStudyoftheOrganizationalCommitmentofJuniorLevelCivilOfficers

(focusingonJejuspecialself-governingprovince)

SinMi-Ouk

Asastudythatempiricallyanalyzestheeffectofthetrust,therecognition

levelofgenderequality․therecognitionlevelofdiscriminationinpromotion,

andjobsatisfactiononorganizationalcommitment,thestudyconductedatheo

reticalreview throughliteratureresearchandlookedintoinfluentialfactorsaff

ectingorganizationalcommitmentinordertoachievethepurposeofthisstud

y.Then,thestudycomposedananalyticaltoolforresearchbasedontherevi

ew.Also,withaview todiscoveringtheeffectonorganizationalcommitment,

thestudyconductedanempiricalanalysisthroughasurveyresearchmethod.

Fortheempiricalanalysis,thestudyperformedareliabilityanalysis,afacto

ranalysis,technicalstatistics,at-test,ANOVA,acorrelationanalysis,anda

multipleregressionanalysisbyusingtheSPSSWIN (12.0),asocialscientific

statisticalprogram.First,asaresultofconfirmingtherespondents'recognitio

nlevelofthepersonnelpolicyandasaresultofreviewingtherecognitionle

velofappointmentallocationandcirculationinone'sorganization,eachofres

pondentsperceivedthosedifferentlyaccordingtoeachindividualcharacteristic.

However,unliketherecognitionlevelofappointmentallocationandcirculation,

intherecognitionlevelofsexualdiscriminationaccordingtotherolesharing

inone'sorganization,alloftherespondentswerefoundnottofeelsexualdis

crimination.

Also,concerningtheappointmentallocationsystem,mostrespondentswere

forthissystem;however,respondentswhowereworkingintheunitoftown,

village,anddistrict,wereshowntorecognizetheappointmentallocationsyste
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m negatively.Lastly,inthesurveyoftheirdesiredinstitutionregardingwork

ingduringpersonnelchanges,respondentsselectedaprovincialofficeastheir

toppriority,andthenselectedanadministrativecityasecondtoppriority.

Also,asaresultofanempiricalanalysis,first,in'Isthereanydifferencei

nthereliabilitylevel,therecognitionlevelofgenderequalityanddiscriminati

oninpromotion,jobsatisfaction,andorganizationalcommitmentaccordingto

individualcharacteristicfactors?',thereappearedadifferenceinindividualcha

racteristics,inpart.Inthesecondresearchproblem,'Willthereliabilitylevel

affectorganizationalcommitment?',alltheorganizationaltrust․leadertrust

․co-workertrustwerefoundtohaveapositive(+)effect,andfrom among

others,co-workertrustdisplayedthehighestaccountabilityoutofthethreev

ariables,postinga46.3(adR2)%.

Asregardsthethirdresearchproblem,'Willtherecognitionlevelofgender

equalityanddiscriminationinpromotionaffectorganizationalcommitment?',b

oththerecognitionlevelofgenderequalityandtherecognitionlevelofdiscri

minationinpromotionwerediscoveredtohaveapositive(+)effectonorgani

zationalcommitment,andtherecognitionlevelofgenderequalitydemonstrate

daccountabilityfororganizationalcommitment,constitutinga23.1(adR2)%,a

ndtherecognitionlevelofdiscriminationinpromotionexhibitedaccountability

fororganizationalcommitment,markinga7.6(adR2)%.Inrelationtothefourt

hresearchproblem,'Willthelevelofjobsatisfactionaffectorganizationalco

mmitment?',thelevelofjobsatisfactionwasfoundtohaveapositive(+)eff

ectonorganizationalcommitment,andjobsatisfactionshowedaccountabilityf

ororganizationalcommitment,recordinga43.3(adR2)%.

Whenlookingintothesummarizedresults,allfactorsconcerningtheeffect

oforganizationalcommitmentforeachfactorwerediscoveredtohaveapositi

ve(+)effectonorganizationalcommitment.Also,outoftheinfluentialfactors

onorganizationalcommitment,co-workertrustwasfoundtobethemostinfl

uential.
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Therefore,inordertoenhanceorganizationalcommitmentbyjuniorlevelci

vilofficersofJejuspecialself-governingprovince,itisimperativetoseekw

aystoincreaseresponsibilityamongorganizationalmembersmorethananyo

ther.

Naturally,itwouldbenecessarytoextendsupportforbothofficialandnon

-officialactivitiesthatmaypositivelycreateandpromoteorganizationalcultur

eforreliabilityonpeers․jobsatisfaction,whicharemajorinfluentialfactorsi

norganizationalcommitment.Particularly,thepatternoftrustwithinanorgan

izationwillbeimportantforachievingtheorganizationalgoal.

Thelimitationsofthisstudymaybeasfollows.

First,allmeasuredvaluesusedforthedataanalysisarebasedonthesubje

ctiverecognitionofindividualcivilofficerswhobelongedtotheJejuspecials

elf-governingprovince.Thiscanbeasubjectivebiasofanindividualoraso

cialdesirabilitybias.Inaddition,thereappeartobelimitationsinreflectingth

eseresultstoanotherorganizationbecausethecharacteristicsofacertainorg

anizationwerereflectedinthesurveyresearchresults.Plus,therewouldbea

needfordevelopinganobjectiveindexfororganizationalcommitmentthrough

acomparativestudywithanotherorganizationinfollow-upstudies.

Second,thestudylookedintotheeffectonorganizationalcommitmentwith

variousfactorsinstudiesoforganizationalcommitmentbymanyscholars.Th

us,thereappearedtobevariousfactorsalsoamonginfluentialfactorsregardi

ngorganizationalcommitment,andthisstudyaimedtoanalyzethelevelofef

fectbytakinginfluentialfactorsfrom existingstudies.Accordingly,follow-up

studiesshouldconductresearchintothere-summarizationofinfluentialfactor

sregardingorganizationalcommitmentbysummarizingresearchcontentscon

cernedwithdiverseorganizationalcommitments.

Third,thisstudyislimitedtotraversalresearchataspecificpointintime;

thus,itisunabletoexcludeapollutioneffectaccordingtothesituationalcha

racterofthetime.Hence,itwouldbenecessarytoattemptverticalresearch
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ofwhichthepointintimeforinvestigationbecomesdifferentforanaccurate

verificationoftherelationship.Furthermore,new scalesneedtobedeveloped

andstandardizedsuitableforKoreancivilservicesocietyregardingorganizati

onalcommitment.

Fourth,thisstudyisapaperthatempiricallyanalyzedresearchintoorganiz

ationalcommitmentofjuniorlevelcivilofficers.Thus,inordertoachieveper

formancesofanorganization,theorganizationalcommitmentnotonlyofjunio

rlevelcivilofficersbutalsoofcivilofficersatthe5thlevelorover,whobel

ongtomanagerpositions,wouldbeimportant.Therefore,thereappearedlimit

ationsinthisstudyinproposingsolutionsforenhancingtheorganizationalco

mmitmentoftheentireorganizationfortheproposalofsolutionsforincreasin

gorganizationalcommitment.Accordingly,follow-upstudieswillneedtoatte

mptresearchintotheentireorganization.

keyword:organizationalcommitment,trust,genderequality,promotion,job

satisfaction.
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1.다음은 귀하께서 근무하고 있는 조직의 상관과 동료직원,그리고 조직

의 신뢰에 대한 질문입니다.각 질문항목을 읽고 귀하의 생각과 가장 가깝

다고 생각하는 칸에 체크(√)해 주세요.

번호 질 문 내 용

전혀
그렇
지
않다

대체
로
그렇
지
않다

보통

대체
로
그렇
다

매우
그렇
다

1 우리조직은 항상 나를 공정하게 대우하려고 노력한다 ① ② ③ ④ ⑤

2 우리조직은 일반직원의 의견을 충족시키려고 성실히 노력한다 ① ② ③ ④ ⑤

3
우리조직은 내 업무의 성과에 대해 충분한 피드백과 지침을

제공한다
① ② ③ ④ ⑤

4 나는 우리조직의 현안 해결능력에 대해 만족한다 ① ② ③ ④ ⑤

5
나는 우리조직 내의 의사소통이 충분히 개방적이라고 생각한

다
① ② ③ ④ ⑤

6 내 상관은 나를 항상 공정하게 대우하려고 노력한다 ① ② ③ ④ ⑤

7
내 상관은 업무에 대해 부하직원에게 책임과 권한을 적절히

배분한다
① ② ③ ④ ⑤

8
내 상관은 담당직무를 처리하는데 적절한 능력을 지니고 있다

고 확신한다
① ② ③ ④ ⑤

9 내 상관은 부하직원들을 속여서 자신의 이익을 챙기려한다 ① ② ③ ④ ⑤

10나는 어떠한 비상상황에서도 내 상관을 지지한다 ① ② ③ ④ ⑤

11내가만약직무상어려움을당하면동료들이구해줄것이다 ① ② ③ ④ ⑤

12대개의동료들은평소말과같이행동할것으로나는믿는다 ① ② ③ ④ ⑤

13조직 내 동료들의 역량을 나는 충분히 믿는다 ① ② ③ ④ ⑤

14대개의 동료들은 감독자가 없어도 열심히 일한다 ① ② ③ ④ ⑤

15동료의 부주의로 내 일이 곤란해질 것이라고는 믿지 않는다 ① ② ③ ④ ⑤
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2.다음은 귀하께서 근무하고 있는 조직과 직무에 대한 만족도를 알아보기

위한 질문입니다.각 질문항목을 읽고 귀하의 생각과 가장 가깝다고 생각

하는 칸에 체크(√)해 주세요.

번호 질 문 내 용

전
혀
그
렇
지
않
다

대
체
로
그
렇
지
않
다

보
통

대
체
로
그
렇
다

매
우
그
렇
다

1
나는 다른 사람들에게 내가 근무하는 조직에 대하여 자부심을
갖고 말한다

① ② ③ ④ ⑤

2
나는 내가 근무하는 조직이 일하기에 좋은 곳이라고 친구들에게
말한다

① ② ③ ④ ⑤

3 나는 내가 근무하는 조직에 충성할 마음이 없다 ① ② ③ ④ ⑤

4
나는 내가 근무하는 조직에서 어떠한 일이 주어지더라도 받아들
이겠다

① ② ③ ④ ⑤

5
내가 근무하는 조직은 나의 직무성과를 올리는데
도움이 된다

① ② ③ ④ ⑤

6
내가 근무하는 조직에 계속 남아서 일을 해 보았자 얻을 것이
없다

① ② ③ ④ ⑤

7 나로서는 내가 근무하는 조직이 일하기에 가장 좋은 곳이다 ① ② ③ ④ ⑤

8 현재 내가 맡고 있는 업무의 내용과 업무량에 만족한다 ① ② ③ ④ ⑤

9
내가 근무하는 조직의 승진제도는 공정하게 운영되고 있다고 생
각한다

① ② ③ ④ ⑤

10
내가 근무하는 조직의 상관은 내가 직무를 수행하는데 많은 도움
을 준다

① ② ③ ④ ⑤

11내가 받고 있는 보수는 공정한 대우를 받고 있다고 생각한다 ① ② ③ ④ ⑤

12
내가 근무하는 조직에서 나는 여성동료직원과의 관계에 만족
한다

① ② ③ ④ ⑤

13내가 맡고 있는 업무는 흥미롭고 성취감을 느끼게 한다 ① ② ③ ④ ⑤

14
내가 근무하는 조직에서는 내가 유능하기만 하면 얼마든지 승진
할 수 있다고 생각한다

① ② ③ ④ ⑤

15나는 나의 상관의 리더십 스타일이 바람직하다고 생각한다 ① ② ③ ④ ⑤

16
내가 근무하는 조직에서 나는 남성동료직원와의 관계에 만족
한다

① ② ③ ④ ⑤

17나는 성과상여금 혹은 기타 수당을 결정하는 방법에 만족한다 ① ② ③ ④ ⑤
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3.다음은 귀하께서 근무하고 있는 조직에서의 양성평등에 대한 내용을

알아보기 위한 질문입니다.각 질문항목을 읽고 귀하의 생각과 가장 가깝

다고 생각하는 칸에 체크(√)해 주세요.

번호 질 문 내 용

전혀
그렇
지
않다

대체
로
그렇
지
않다

보통

대체
로
그렇
다

매우
그렇
다

1
내가 근무하는 조직의 남․여간에는 업무 능력의 차이가 없

다고 생각한다
① ② ③ ④ ⑤

2
내가 근무하는 조직에서는 이성(남성 또는 여성)과 함께 일

하는 과정에서 성적인 차이로 인한 애로사항이 없다
① ② ③ ④ ⑤

3 내가 근무하는 조직에는 여성에 대한 차별이 없다 ① ② ③ ④ ⑤

4 내가 근무하는 조직에는 남성위주로 구성․조직되어 있다 ① ② ③ ④ ⑤

5 내가 근무하는 조직은 양성평등의식이 많이 개선되었다 ① ② ③ ④ ⑤

6
양성평등의식 개선을 위해서는 정책이나 제도도 중요하지만

행정문화의 변화와 인식변화가 더 중요하다
① ② ③ ④ ⑤

7 양성평등의식에 대한 지속적 교육은 필요하지 않다 ① ② ③ ④ ⑤

8
고위간부(관리직)의 경우 양성평등교육에 더 많은 시간

을 할애해야 한다
① ② ③ ④ ⑤

9
내가 근무하는 조직에서는 여성공무원의 승진을 부정적으로

보는 경향이 있다
① ② ③ ④ ⑤

10
내가 근무하는 조직에서는 보직과 승진경로가 남성과 여성

이 구분되어 있다고 생각한다
① ② ③ ④ ⑤

11
내가 근무하는 조직에서의 여성은 성적인 차별로 인하여 5급 이상의

고위직에 승진하기 어렵다고 생각한다
① ② ③ ④ ⑤

12
내가 근무하는 조직에서 여성의 고위직 승진을 위해서는 여성승

진할당제가 적극적으로 추진되어야 한다
① ② ③ ④ ⑤

13
내가 근무하는 조직에서는 여성들이 승진에 있어서 남성보

다 불이익을 당하고 있다고 생각한다
① ② ③ ④ ⑤
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아래의 질문은 귀하의 일반적 사항과 기타 내용입니다.읽으시고 귀하

에게 가장 가깝다고 생각하는 응답을 적어주세요.

4.귀하의 성별은 어디에 해당됩니까?

① 여성 ② 남성

5.귀하의 연령대는 어디에 해당됩니까?

① 20대 ② 30대 ③ 40대 ④ 50대 ⑤ 60대 이상

6.귀하의 공무원 재직기간은 몇 년입니까?( 년)

7.귀하의 학력은 무엇입니까?

① 고졸이하 ② 전문대졸 ③ 대졸 ④ 대학원 재학이상

8.결혼 여부는 어디에 해당됩니까?

① 미혼 ② 기혼 ③ 기타

9.귀하의 현재 직급은 어디에 해당됩니까?

① 6급 ② 7급 ③ 8급 ④ 9급

10.귀하의 조직에서의 보직배치 및 순환에 대한 평등 정도는 어떻습니까?

① 매우 불평등하다 ② 대체로 불평등하다 ③ 보통 ④ 대체로 평등하다

⑤ 매우 평등하다

11.귀하는 앞으로 어떤 기관으로 부서를 옮기고 싶습니까?

① 도본청 ② 도본청 산하기관 ③ 행정시 ④ 읍・면・동

12.귀하의 조직에서 업무분장상 성차별이 존재하고 있습니까?

① 전혀 없다 ② 대체로 없다 ③ 보통 ④ 대체로 심하다 ⑤ 매우 심하다

13.귀하는 보직할당제에 대해 어떻게 생각하십니까?

① 매우 반대한다 ② 반대한다 ③ 보통 ④ 찬성한다 ⑤ 매우 찬성한다

◈ 설문에 응해 주셔서 감사합니다 ◈
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<감사의 글>

우리의 삶은 다양한 길들이 있다.

13개 코스의 제주올레길처럼...

각각의 길들은 우리들에게 나름대로의 독특한 풍경과 삶의 의미를 깨닫게 해준다

어느 길은 해변가와 맞닿은 시원하면서도 편안한 길이기도 하고,

어느 길은 오름과 함께한 푸르른 아늑한 길이기도 하고,,

내가 올레길을 걸었던 가장 큰 이유는 호기심이였던 것 같다.

저길은 어떤 모습으로 나를 반길까?또 다른 길은 나에게 무슨 말을 전해 줄까?

내가 대학원 입학원서를 냈던 일도 이와 마찬가지 이유였다.

내 인생 길에 대한 호기심...

그 동안의 시간들이 주마등처럼 내 머리를 스친다.

처음에 호기심으로 시작했던 학업에 대한 열정은 시간이 지날수록 업무와 집안일

로 힘들어 갔고,업무 때문에 수업을 빼먹는 날도 많았으며,

어떤 날은 아이들 학교 숙제도 챙기지 못하고 발을 동동 구르기도 했다.

그런 반복되는 날 들 이후 중도에 휴학계를 냈다.이후 나와 동기였던 다른 학우

들이 꿋꿋하게 졸업하는 걸 보면서,또 한번의 도전 끝에 5학기를 이수하게 되었

다.

공부는 때가 아니면 쉬운게 아니라는 옛 어른들의 진리를 절감하면서...

논문을 작성하면서 시간적인 압박감과,미숙함 그리고 내 자신의 얄팍한 지식의

한계를 느끼며 이 어려움을 어떻게 극복할까 고심하는 중에 주위의 많은 분들의

도움으로 논문을 완성하게 되었다

뒤에서 언제나 나의 든든한 후원자가 되어 주었던 아이와 남편,힘들때마다 조언

을 마다하지 않으셨던 남진열 지도교수님,그리고 따뜻한 말로 위로를 아끼지 않

았던 친구에게 고마움과 감사의 마음을 전한다.

이 논문을 사랑하는 나의 가족에게 바친다.
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