
I.

기업의 경영자들은 기업목표를 효율적으로 달성하

고 유지하기 위해서 기업에 종사하고 있는 근로자들의

근무여건과 직무에 대한 만족수준을 정확히 분석해야

한다. 근로자의 높은 사기(Morale)는 효과적이고 생산

적인 경영을 위해 대단히 중요한 요인이 된다.1) 글로

벌 환경시대를 맞이하여 패션기업에 있어서도 근로자

의 직무만족도 및 역할성과를 위해 근무여건이 많이

개선되어져야 할 것이다.

우리나라 대기업에 있어서는 근무여건이 많이 개선

되어가고 있지만, 패션기업은 대부분 중소기업적 특성

을 갖고 있기 때문에 열악하여 패션기업은 개선되어져

야 할 근무여건이 많다고 사료된다. 근무여건으로는

직무특성, 직무만족도, 회사만족도, 복지만족도로 나눌

수 있다.
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Abstract

This study will first take a look at the work situations depending on functions or duties taken in fashion
organizations in Busan, dividing the work condition into aspects such as special traits of the work,
satisfaction level on the company and satisfaction level on welfare.

This study has set the following study questions to reach the goal of this research:
1. look at special traits found depending on vital statistics.
2. The satisfaction level on special traits of the work and work itself showed that the diversity of work,

importance of work and work flexibility were the key elements that influenced the satisfaction level.
3. The satisfaction level on company and work itself had pride and loyalty, the only factors that

influenced work satisfaction level voluntarily, and the other factors had no effect on the satisfaction level.
4. The satisfaction level on welfare and work itself showed that the welfare benefits and welfare

policies had no voluntary influence on the satisfaction level on the work itself.
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직무특성에는 직무다양성, 직무정체성, 직무중요성,

직무자율성, 피드백이 있고 회사만족도는 자긍심, 충성

심, 승진기회, 승진체계가 있고, 복지만족도는 복지혜

택, 복지제도 등으로 나누어 볼 수 있다. 휴무일의 책

정, 각종 근로복지 시설, 인사고과 및 인센티브제도,

창립기념일, 명절 등의 특별보너스 및 기념품 증정제

도 등의 조건이 직능별로 직원들의 사기진작 및 역할

성과를 신장 시킬 수 있어 직무만족도에 영향을 미친

다고 본다. 직무만족은 높은 근로의욕을 갖도록 할뿐

만 아니라 자기개발 노력을 촉구하고 조직 목표달성을

위한 공동작업에 자발적인 참여의욕과 창의성을 불러

일으켜 개인성과의 향상에 긍정적인 영향을 미친다.

직무만족(Job satisfaction)에 관한 본 연구를 하기

위해 선행연구를 살펴보면 이대영(2001) 직무특성 및

조직공정성이 종업원의 사기에 미치는 영향에 관한 연

구,1) 조준상(1997) 직무만족에 영향을 미치는 요인에

관한 연구,2) 박병규(1999) 직무특성과 개인특성이 직

무만족에 미치는 영향에 관한 연구,3) 배용순(2001) 직

무만족이 종업원의 고객지향성에 미치는 영향에 관한

연구,4) 이현정(1995) 직무만족의 결정요인과 조직몰입

에 관한 연구, 윤봉길(2002) 연봉제가 직무만족도 및

조직몰입에 미치는 영향에 관한 연구6) 등이 있다. 그

러나 대부분이 패션기업 외 기업들을 대상으로 하고

있어서 패션기업을 중심으로 직능별로 근무여건에 따

른 직무만족에 미치는 영향에 관한 연구는 거의 없기

때문에 본 연구를 하고자 한다.

본 연구는 부산의 패션기업의 직능별 근무현황을 먼

저 살펴보고 근무여건으로는 직무특성, 회사만족도, 복

지만족도로 나누어 각 요인별이 직무만족도에 어떠한

영향을 미치는지 연구함으로서 근무여건을 개선하고 직

무만족도를 높여 역할성과를 올리는데 그 목적을 두고

자 한다.

우선 부산지역에 위치한 패션기업에 근무하는 종업

원들을 대상으로 설문조사를 하여 성별, 직급, 연령,

학력 등의 인구 통계적 자료를 비롯해 여러 가지 근무

여건에 관한 문제점을 분석, 진단하고 그 결과를 토대

로 하여 패션기업의 합리적인 경영과 발전을 도모할

수 있는 종업원의 근무만족도 및 역할성과에 미치는

영향에 관한 개선 방안을 모색하고자 한다.

II.

1. 조사대상 및 표집방법

본 설문조사는 부산의 패션기업들 중 중소기업이상

의 규모인 C기업, G기업, S기업과 디자이너 브랜드

15개 기업 등의 임직원을 대상으로 조사하였다.

설문지 배포 및 회수기간은 2004년 3월 29부터 4

월 2일까지 실시하였으며, 200부를 배포하여 130부를

회수(65%)하였으며, 부적절한 응답지 7부를 제외한

123부를 실제 분석에 사용하였다.

2. 측정도구

본 연구를 위한 측정도구로는 설문지법을 사용하였

고, 설문내용으로는 조준상(1997), 박병규(1999), 김석

준(2001)의 연구 자료를 참고하여 인구통계학적 문항,

직무특성에 관한문항, 직무만족에 관한문항, 회사만족

도 및 승진에 관한 문항, 복지제도에 관한 문항들로

구성되었으며, 총 75개 문항으로 작성되었다.

3. 분석방법

수집된 자료 분석은 SPSS/WIN 10.0 프로그램을

이용하였으며, 분석을 위해 사용된 통계기법은 신뢰성

분석, 회귀분석, T-검정 등을 사용하였다.

4. 연구과제

첫째, 인구통계적 상황에 따른 직무특성, 직무만족

도, 회사만족도, 복지만족도등을 알아본다.

둘째, 패션기업 종사자들의 직무특성과 직무만족도

와의 관계를 알아본다.

셋째, 패션기업 종사자들의 회사만족도와 직무만족

도와의 관계에 대해 알아본다.

넷째, 패션기업의 종사자들의 복지만족도와 직무만

족도와의 관계에 대해 알아본다.

다섯째, 직위, 근무분야, 연봉별 직무만족도의 하부
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요인별 차이를 알아본다.

III.

1. 인구통계적 상황에 따른 특성

연구표본의 특성을 살펴보면 기업의 종류에서는 중

소기업이상이 58.8%, 디자이너브랜드가 41.5%로 중

소기업이상이 다소 많이 조사되었다. 성별로는 여자가

69.9%로 남자 30.1%에 비해서 많이 조사되었으며, 연

령은 20-30세가 66.7%, 30세 이상이 33.3%의 순으

로 대부분 20대와 30대에서 조사되었다. 그리고 결혼

여부는 기혼 22.8%에 비해서 미혼이 77.2%로서 대부

분 미혼이 조사되었으며, 학력은 4년제 대학졸업이

65.0%, 전문대 졸업이 35.0%의 순으로 전문대 이상

의 졸업이 대부분을 차지했다. 근무기간은 1년-5년 미

만이 79.3%, 7년 이상이 20.3%의 순으로 응답자들의

근무 년 수는 5년 미만이 대부분임을 알 수 있다. 직

위는 평사원이 64.2%로 가장 많이 조사되었으며, 근

무분야는 디자이너가 48.0%, 사무관리직 36.6% 등으

로 조사되었으며, 연봉은 1000만원 미만이 13.8%,

1000만원-1500만원이 30.9%, 1500-2000만원이

30.8%, 2000만원이상이 24.4%로 1000만원-2000

만원이 대부분을 차지하고 있다.

1) 인구통계적 상황에 따른 직무특성 차이검정

기업종류, 성별, 연령, 결혼여부, 학력 및 근무기간별

로 직무특성에 대한 T-검정한 결과 <표 1-2>와 같다.

<표 1-2>에서 알 수 있는 바와 같이, 연령별과 근무

기간별 직무특성만이 유의수준 5%에서 통계적으로 유

의한 차이가 있을 뿐, 그 외 기업종류, 성별, 결혼여부

및 학력별로는 통계적으로 유의한 차이가 없었다.

2) 인구통계적 상황에 따른 직무만족도 차이검정

기업종류, 성별, 연령, 결혼여부, 학력 및 근무기간

별로 직무만족도에 대한 T-검정한 결과 <표 1-3>과

같다.
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<표 1-1>  인구통계적 상황에 따른 특성

구 분 빈 도(명) 비 율(%)

기업종류
중소기업이상 51 41.5

디자이너브랜드 72 58.5

성 별
남 37 30.1

여 86 69.9

연 령
20-30세 82 66.7

30세이상 41 33.3

결혼여부
미혼 95 77.2

기혼 28 22.8

학 력
전문대졸 43 35.0

4년제대학이상 80 65.0

근무기간
1년-5년미만 98 79.7

7년-7년이상 25 20.3

평사원 79 64.2

직 위 주임급 17 13.8

대리급이상 27 22.0

사무관리직 45 36.6

근무분야 생산직 19 15.4

디자이너 59 48.0

1000만원 미만 17 13.8

연 봉
1000만원-1500만원 38 30.9

1500만원-2000만원 38 30.8

2000만원이상 30 24.4

구 분 빈도(명) 비율(%)

<표 1-2>  T-검정 결과

구 분 빈 도(명) 평균 표준편차유의확률

기업 중소기업이상 51 4.16 .77
.112

종류 디자이너브랜드 72 3.95 .59

성 별
남 37 4.02 .67

.613
여 86 4.10 .73

연 령
20-30세 82 3.98 .73

.043*
30세이상 41 4.27 .64

결혼 미혼 95 4.05 .71
.523

여부 기혼 28 4.16 .70

학 력
전문대졸 43 3.97 .75

.263
4년제대학이상 80 4.13 .69

근무 1년-5년미만 98 4.01 .72
.050*

기간 5년-7년이상 25 4.33 .64

구 분 빈도(명) 평균 표준편차 유의확률



위의 <표 1-3>에서 알 수 있는 바와 같이, 기업종류

별, 성별, 연령별, 결혼여부별, 학력별 및 근무기간별

등 모든 구분별로 직무만족도의 차이가 유의수준 5%

에서 통계적으로 유의한 결과는 없었다.

3) 인구통계적 상황에 따른 회사만족도 차이검정

기업종류, 성별, 연령, 결혼여부, 학력 및 근무기간

별로 회사 만족도에 대한 T-검정한 결과 <표 1-4>와

같다.

위의 <표 1-4>에서 알 수 있는 바와 같이, 기업종류

별 회사만족도의 차이만이 유의수준 5%에서 통계적으

로 유의할 뿐, 그 외의 모든 경우에는 통계적으로 유

의하지 않았다.

4) 인구통계적 상황에 따른 복지만족도 차이검정

기업종류, 성별, 연령, 결혼여부, 학력 및 근무기간별

로 복지혜택에 대한 T-검정한 결과 <표 1-5>와 같다.

위의 <표 1-5>에서 알 수 있는 바와 같이, 학력별

복지혜택만이 유의수준 5%에서 통계적으로 유의한 차

이가 있을 뿐, 그 외 모든 경우는 통계적으로 유의하

지 않았다.

2. 직무특성과 직무만족도와의 관계

이 절에서는 직무특성이 직무만족으로 직무자체만

족도, 상사만족도, 보수만족도, 동료만족도의 관계에

어떤 영향을 미치는가를 살펴보았다.

1) 직무특성과 직무자체 만족도와의 관계

직무특성이 직무자체 만족도에 미치는 영향관계를

알아보기 위해 분석한 결과, 아래 <표 2-1>과 같다.

독립변수의 유의성을 검증한 결과 직무다양성, 직무

중요성, 직무자율성의 요인이 직무자체 만족도에 유의
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<표 1-3>  T-검정 결과

구 분 빈 도(명) 평균 표준편차유의확률

기업 중소기업이상 51 3.56 .90
.453

종류 디자이너브랜드 72 3.69 1.06

성 별
남 37 3.37 1.16

.079
여 86 3.71 .86

연 령
20-30세 82 3.52 .88

.135
30세이상 41 3.80 1.11

결혼 미혼 95 3.60 .92
.796

여부 기혼 28 3.65 1.15

학 력
전문대졸 43 3.65 1.02

.739
4년제대학이상 80 3.59 .94

근무 1년-5년미만 98 3.58 .95
.552

기간 5년-7년이상 25 3.72 1.03

구 분 빈도(명) 평균 표준편차 유의확률

<표 1-4>  T-검정 결과

구 분 빈 도(명) 평균 표준편차 유의확률

기업 중소기업이상 51 2.85 .86
.024*

종류 디자이너브랜드 72 3.23 .93

성 별
남 37 3.03 1.04

.861
여 86 2.99 .85

연 령
20-30세 82 2.93 .86

.226
30세이상 41 3.15 .97

결혼 미혼 95 3.01 .88
.810

여부 기혼 28 2.96 .99

학 력
전문대졸 43 3.14 .90

.252
4년제대학이상 80 2.94 .90

근무 1년-5년미만 98 2.97 .90
.399

기간 5년-7년이상 25 3.15 .91

구 분 빈도(명) 평균 표준편차 유의확률

<표 1-5>  T-검정 결과

구 분 빈 도(명) 평균 표준편차 유의확률

기업 중소기업이상 51 2.31 .86
.140

종류 디자이너브랜드 72 2.06 1.01

성 별
남 37 2.14 1.00

.627
여 86 2.23 .90

연 령
20-30세 82 2.25 .87

.486
30세이상 41 2.12 1.04

결혼 미혼 95 2.27 .90
.140

여부 기혼 28 1.98 .99

학 력
전문대졸 43 1.93 1.01

.014*
4년제대학이상 80 2.36 .85

근무 1년-5년미만 98 2.21 .89
.993

기간 5년-7년이상 25 2.21 1.08

구 분 빈도(명) 평균 표준편차 유의확률



적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그러나 직무정체

성과 피드백은 직무자체만족도에 유의적인 영향을 미

치지 않는 것으로 나타났다.

따라서 업무수행에 있어서 직원들의 직무가 다양하

고 중요성과 자율성이 높아질수록 직무자체 만족도가

높아진다는 것을 알 수 있다.

2) 직무특성과 상사 만족도와의 관계

직무특성이 상사 만족도에 미치는 영향관계를 알아

보기 위해 분석한 결과, 아래 <표 2-2>와 같다.

독립변수의 유의성을 검증한 결과 직무다양성, 직무

중요성, 직무자율성의 요인이 상사 만족도에 유의적

영향을 미치는 것으로 나타났다. 그러나 직무정체성과

피드백은 상사 만족도에 유의적인 영향을 미치지 않는

것으로 나타났다.

따라서 업무수행에 있어서 직원들의 직무가 다양하

고 중요성과 자율성이 높아질수록 상사 만족도가 높아

진다는 것을 알 수 있다

3) 직무특성과 보수 만족도와의 관계

직무특성이 보수 만족도에 미치는 영향관계를 알아

보기 위해 분석한 결과, 아래 <표 2-3>과 같다.

독립변수의 유의성을 검증한 결과 직무자율성 요인

만이 보수만족도에 유의적 영향을 미칠 뿐, 그 외의

모든 요인들은 보수 만족도에 유의적인 영향을 미치지

않는 것으로 나타났다.

따라서 업무수행에 있어서 직원들의 직무가 자율성이

높아질수록 보수 만족도가 높아진다는 것을 알 수 있다.

4) 직무특성과 동료 만족도와의 관계

직무특성이 동료 만족도에 미치는 영향관계를 알아

보기 위해 분석한 결과, 아래 <표 2-4>와 같다.

독립변수의 유의성을 검증한 결과 직무다양성 요인

만이 동료만족도에 유의적 영향을 미칠 뿐, 그 외의

모든 요인들은 동료 만족도에 유의적인 영향을 미치지

않는 것으로 나타났다.

따라서 업무수행에 있어서 직원들의 직무가 다양성

이 높아질수록 동료 만족도가 높아진다는 것을 알 수
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<표 2-1>  직무특성과 직무자체 만족도와의 영향관계

β t Sig Sig F

직무 다양성 0.390 4.133 0.000

직무 정체성 0.016 0.189 0.851

직무 중요성 0.227 2.399 0.018 0.381 0.000

직무 자율성 0.295 3.537 0.001

피드백 -0.012 -0.122 0.903

(a = 0.05)

b t Sig R2 Sig F

<표 2-2>  직무특성과 상사 만족도와의 영향관계

β t Sig Sig F

직무 다양성 0.249 2.686 0.008

직무 정체성 -0.010 -0.119 0.906

직무 중요성 0.281 3.020 0.003 0.404 0.000

직무 자율성 0.466 5.688 0.000

피드백 -0.076 -0.766 0.445

(a = 0.05)

b t Sig R2 Sig F

<표 2-3>  직무특성과 보수 만족도와의 영향관계

β t Sig Sig F

직무 다양성 0.150 1.342 0.182

직무 정체성 -0.093 -0.949 0.345

직무 중요성 0.029 0.257 0.798 0.136 0.007

직무 자율성 0.382 3.870 0.000

피드백 -0.074 -0.621 0.536

(a = 0.05)

b t Sig R2 Sig F

<표 2-4>  직무특성과 동료 만족도와의 영향관계

β t Sig Sig F

직무 다양성 0.243 2.228 0.028

직무 정체성 0.084 0.870 0.386

직무 중요성 0.068 0.621 0.536 0.180 0.001

직무 자율성 0.160 1.654 0.101

피드백 0.102 0.873 0.385

(a = 0.05)

b t Sig R2 Sig F



있다.

직무가 다양하고 중요성과 자율성이 높아질수록 직

무에 대한 직무자체만족도, 상사만족도, 보수만족도,

동료만족도가 높아지는 것을 알 수 있다.

3. 회사만족도와 직무만족도와의 관계

이 절에서는 회사만족이 직무만족과의 관계에 어떤

영향을 미치는가를 검증하기 위해서 다중회귀분석을

실시하였다.

1) 회사만족도와 직무자체 만족도와의 관계

회사 만족도가 직무자체 만족도에 미치는 영향관계

를 알아보기 위해 분석한 결과, 아래 <표 3-1>과 같다.

독립변수의 유의성을 검증한 결과 회사 만족도의 충

성심 요인만이 직무자체 만족도에 유의적 영향을 미칠

뿐, 그 외의 요인들은 직무자체 만족도에 유의적인 영

향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

따라서 회사생활에 있어서 직원들이 회사에 대한 만

족도와 충성심이 높아질수록 직무자체 만족도가 높아

진다는 것을 알 수 있다.

2) 회사만족도와 상사 만족도와의 관계

회사 만족도가 상사 만족도에 미치는 영향관계를 알

아보기 위해 분석한 결과, 아래 <표 3-2>와 같다.

독립변수의 유의성을 검증한 결과 회사 만족도의 승

진기회 요인만이 상사 만족도에 유의적 영향을 미칠

뿐, 그 외의 요인들은 상사 만족도에 유의적인 영향을

미치지 않는 것으로 나타났다.

따라서 회사생활에 있어서 직원들이 회사에 대한 만

족도 중 승진기회가 높아질수록 상사 만족도가 높아진

다는 것을 알 수 있다.

3) 회사만족도와 보수 만족도와의 관계

회사 만족도가 보수 만족도에 미치는 영향관계를 알

아보기 위해 분석한 결과, 아래 <표 3-3>과 같다.

독립변수의 유의성을 검증한 결과 회사 만족도, 승

진기회 및 승진체계 요인들이 보수 만족도에 유의적

영향을 미치며, 충성심은 보수 만족도에 유의적인 영

향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

따라서 회사생활에 있어서 직원들이 회사에 대한 만

족도, 승진기회 및 승진체계에 대한 만족도가 높아질

수록 보수 만족도가 높아진다는 것을 알 수 있다.

4) 회사만족도와 동료 만족도와의 관계

회사 만족도가 동료 만족도에 미치는 영향관계를 알

아보기 위해 분석한 결과, 아래 <표 3-4>와 같다.

독립변수의 유의성을 검증한 결과 회사 만족도의 충

성심 요인들이 동료 만족도에 유의적 영향을 미치며,

승진기회 및 승진체계 요인들은 동료 만족도에 유의적

인 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

따라서 회사생활에 있어서 직원들이 회사에 대한 만
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<표 3-1>  회사만족도와 직무자체 만족도와의 영향관계

β t Sig Sig F

자긍심 0.411 3.993 0.000

충성심 0.235 2.266 0.025
0.445 0.000

승진기회 0.198 1.500 0.137

승진체계 -0.118 -0.979 0.330

(a = 0.05)

b t Sig R2 Sig F

<표 3-2>  회사만족도와 상사 만족도와의 영향관계

β t Sig Sig F

자긍심 0.404 3.815 0.000

충성심 0.066 0.624 0.534
0.415 0.000

승진기회 0.308 2.276 0.025

승진체계 -0.064 -0.521 0.603

(a = 0.05)

b t Sig R2 Sig F

<표 3-3>  회사만족도와보수 만족도와의 영향관계

β t Sig Sig F

자긍심 0.355 3.908 0.000

충성심 -0.019 -0.213 0.832
0.569 0.000

승진기회 0.257 2.209 0.029

승진체계 0.272 2.573 0.011

(a = 0.05)

b t Sig R2 Sig F



족도와 충성심이 높아질수록 동료 만족도가 높아진다

는 것을 알 수 있다.

회사만족도가 높을수록 직무자체, 상사, 보수, 동료

만족도도 높아지는 것을 알 수 있다.

회사생활에 있어서 직원들이 회사에 대한 만족도와

충성심이 높이기 위해서는 승진기회 및 승진체계에 대

한 만족도를 높여야한다는 것을 알 수 있다.

4. 복지만족도와 직무만족도와의 관계

이 절에서는 복지만족이 직무만족과의 관계에 어떠

한 영향을 미치는가를 검증하기 위해서 다중회귀분석

을 실시하였다.

1) 복지만족도와 직무자체 만족도와의 관계

복지만족도가 직무자체 만족도에 미치는 영향관계

를 알아보기 위해 분석한 결과, 아래 <표 4-1>과 같다.

독립변수의 유의성을 검증한 결과 복지혜택 및 복지

제도 요인들은 직무자체 만족도에 유의적인 영향을 미

치지 않는 것으로 나타났다.

2) 복지만족도와 상사 만족도와의 관계

복지만족도가 상사 만족도에 미치는 영향관계를 알

아보기 위해 분석한 결과, 아래 <표 4-2>와 같다.

독립변수의 유의성을 검증한 결과 복지혜택 및 복지

제도 요인들은 상사 만족도에 유의적인 영향을 미치지

않는 것으로 나타났다.

3) 복지만족도와 보수 만족도와의 관계

복지만족도가 보수 만족도에 미치는 영향관계를 알

아보기 위해 분석한 결과, 아래 <표 4-3>과 같다.

독립변수의 유의성을 검증한 결과 복지제도 요인이

보수 만족도에 유의적 영향을 미치며, 복지혜택 요인

은 보수 만족도에 유의적인 영향을 미치지 않는 것으

로 나타났다.

따라서 회사생활에 있어서 직원들이 복지제도에 대

한 만족도가 높아질수록 보수 만족도가 높아진다는 것

을 알 수 있다.

4) 복지만족도와 동료 만족도와의 관계

복지만족도가 동료 만족도에 미치는 영향관계를 알

아보기 위해 분석한 결과, 아래 <표 4-4>와 같다.
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<표 3-4>  회사만족도와 동료 만족도와의 영향관계

β t Sig Sig F

자긍심 0.258 2.272 0.025

충성심 0.336 2.956 0.004
0.322 0.000

승진기회 0.078 0.533 0.595

승진체계 -0.050 -0.372 0.711

(a = 0.05)

b t Sig R2 Sig F

<표 4-1>  복지만족도와 직무자체 만족도와의 영향관계

β t Sig Sig F

복지혜택 0.057 0.320 0.750
0.139 0.000

복지제도 0.321 1.801 0.074

(a = 0.05)

b t Sig R2 Sig F

<표 4-2>  복지만족도와 상사 만족도와의 영향관계

β t Sig Sig F

복지혜택 -0.006 -0.030 0.976
0.081 0.007

복지제도 0.290 1.573 0.119

(a = 0.05)

b t Sig R2 Sig F

<표 4-3>  복지만족도와 보수 만족도와의 영향관계

β t Sig Sig F

복지혜택 -0.007 -0.047 0.963
0.394 0.000

복지제도 0.634 4.238 0.000

(a = 0.05)

b t Sig R2 Sig F

<표 4-4>  복지만족도와 동료 만족도와의 영향관계

β t Sig Sig F

복지혜택 -0.371 -2.048 0.043
0.093 0.003

복지제도 0.571 3.158 0.002

(a = 0.05)

b t Sig R2 Sig F



독립변수의 유의성을 검증한 결과 복지혜택 및 복지

제도 요인이 동료 만족도에 유의적 영향을 미치는 것

으로 나타났다.

따라서 회사생활에 있어서 직원들이 복지제도에 대

한 만족도가 높아질수록, 복지혜택에 대한 만족도가 낮

아질수록 동료 만족도가 높아진다는 것을 알 수 있다.

복지혜택 및 복지제도 요인들은 직무자체 만족도에

는 유의적인 영향을 미치지 않는 것으로 나타났으며

복지제도에 대한 만족도가 높아질수록 보수 만족도가

높아진다는 것을 알 수 있다.

5. 직위, 근무분야, 연봉별 직무만족도

이 절에서는 직위, 근무분야, 연봉이 직무만족도에

어떠한 영향을 미치는 가를 알아 보기위해 차이검증을

실시하였다.

1) 직무자체만족도

직위, 근무분야, 연봉별 직무자체만족도의 차이에

대한 분산분석 및 Duncan의 사후분석 결과 <표 5-1>

과 같다.

위의 <표 5-1>에서 알 수 있는 바와 같이, 직위별

및 근무분야별 직무자체만족도는 유의수준 5%에서 통

계적으로 유의한 차이가 있으며, 연봉별로는 직무자체

만족도에 통계적으로 유의한 차이가 없었다.

2) 상사만족도

직위, 근무분야, 연봉별 직무자체만족도의 차이에

대한 분산분석 및 Duncan의 사후분석 결과 <표 5-2>

와 같다.

위의 <표 5-2>에서 알 수 있는 바와 같이, 직위별

상사만족도만이 유의수준 5%에서 통계적으로 유의한

차이가 있을 뿐, 근무분야별 및 연봉별로는 상사만족

도에 통계적으로 유의한 차이가 없었다.

3) 보수만족도

직위, 근무분야, 연봉별 보수만족도의 차이에 대한 분

산분석 및 Duncan의 사후분석 결과 <표 5-3>과 같다.

위의 <표 5-3>에서 알 수 있는 바와 같이, 직위별

보수만족도가 유의수준 5%에서 통계적으로 유의한 차

이가 있을 뿐, 근무분야별 및 연봉별로는 보수만족도

에 통계적으로 유의한 차이가 없었다.
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<표 5-1>  분산분석 결과

구 분 빈 도(명) 평균 동일그룹 유의확률

평사원 79 3.43 B

직 위 주임급 17 3.45 B .000***

대리급이상 27 4.25 A

근무
사무관리직 45 3.40 AB

분야
생산직 19 3.33 B .022*

디자이너 59 3.86 A

1000만원 미만 17 3.41 A

연 봉
1000만원-1500만원 38 3.48 A

.313
1500만원-2000만원 38 3.63 A

2000만원이상 30 3.87 A

던컨테스트 결과 P ≤ 0.05 수준에서 유의한 차이가 나타

나는 집단들 간을 서로 다른 문자로 표시하였다. (A > B >

C > D)

* : P ≤ 0.05 ** : P ≤ 0.01 *** : P ≤ 0.001

구 분 빈도(명) 평균 동일그룹 유의확률

<표 5-2>  분산분석 결과

구 분 빈 도(명) 평균 동일그룹 유의확률

평사원 79 3.44 B

직 위 주임급 17 3.30 B .009**

대리급이상 27 3.99 A

근무
사무관리직 45 3.39 A

분야
생산직 19 3.35 A .109

디자이너 59 3.71 A

1000만원 미만 17 3.58 A

연 봉
1000만원-1500만원 38 3.60 A

.525
1500만원-2000만원 38 3.37 A

2000만원이상 30 3.67 A

던컨테스트 결과 P ≤ 0.05 수준에서 유의한 차이가 나타

나는 집단들 간을 서로 다른 문자로 표시하였다. (A > B >

C > D)

* : P ≤ 0.05 ** : P ≤ 0.01 *** : P ≤ 0.001

구 분 빈도(명) 평균 동일그룹 유의확률



4) 동료 만족도

직위, 근무분야, 연봉별 동료만족도의 차이에 대한 분

산분석 및 Duncan의 사후분석 결과 <표 5-4>와 같다.

위의 <표 5-4>에서 알 수 있는 바와 같이, 직위별

동료만족도가 유의수준 5%에서 통계적으로 유의한 차

이가 있을 뿐, 근무분야별 및 연봉별로는 동료만족도

에 통계적으로 유의한 차이가 없었다.

IV.

본 연구는 패션기업으로서의 특성적인 근무여건이

직무만족도에 미치는 영향을 알아보기 위하여 패션기

업에 종사하는 직원을 대상으로 실증적인 연구 분석을

실시 한 결과는 다음과 같다.

1. 인구통계적 상황에 따른 직무특성에서는 연령별

과 근무기간별 직무특성만이 유의수준 5%에서 통계적

으로 유의한 영향을 미치고, 직무만족도에서는 기업종

류별, 성별, 연령별, 결혼여부별, 학력별 및 근무기간별

등 모든 구분별로 차이가 유의수준 5%에서 통계적으

로 유의한 결과는 없었다. 회사만족도에서는 기업종류

별 회사만족도의 차이만이 유의수준 5%에서 통계적으

로 유의할 뿐, 그 외의 모든 경우에는 통계적으로 유

의하지 않았다.

학력별 복지혜택만이 유의수준 5%에서 통계적으로

유의한 차이가 있을 뿐, 그 외 모든 경우는 통계적으

로 유의하지 않는 것으로 나타났다.

2. 직무특성과 직무자체에 관한 만족도에서는 직무

다양성, 직무중요성, 직무자율성의 요인이 직무자체 만

족도에 유의적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그러

나 직무정체성과 피드백은 직무자체만족도에 유의적인

영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

따라서 업무수행에 있어서 직원들의 직무가 다양하

며 직무의 중요성을 느끼고 직무의 자율성이 높아질수

록 직무만족 중 직무자체 만족도가 높아진다는 것을

알 수 있다.

3. 회사만족과 직무자체에 관한 만족도에서는 자긍

심과 충성심 요인만이 직무자체 만족도에 유의적 영향

을 미칠 뿐, 그 외의 요인들은 직무자체 만족도에 유

의적인 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

따라서 회사생활에 있어서 직원들이 회사에 대한 만

족도와 충성심이 높아질수록 직무만족 중 직무자체 만

족도가 높아진다는 것을 알 수 있다.

4. 복지만족과 직무자체에 관한 만족도에서는 복지

혜택 및 복지제도 요인들은 직무자체 만족도에 유의적

인 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

5. 직위, 근무분야, 연봉별 직무만족도에서는 직위가

높을수록 직무자체만족도에 유의한 영향을 미치는 것
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<표 5-3>  분산분석 결과

구 분 빈 도(명) 평균 동일그룹 유의확률

평사원 79 2.40 B

직 위 주임급 17 2.55 AB .011*

대리급이상 27 3.05 A

근무
사무관리직 45 2.65 A

분야
생산직 19 2.80 A .314

디자이너 59 2.44 A

1000만원 미만 17 2.23 B

연 봉
1000만원-1500만원 38 2.52 AB

.055
1500만원-2000만원 38 2.46 AB

2000만원이상 30 2.96 A

던컨테스트 결과 P ≤ 0.05 수준에서 유의한 차이가 나타

나는 집단들 간을 서로 다른 문자로 표시하였다. (A > B >

C > D)

* : P ≤ 0.05 ** : P ≤ 0.01 *** : P ≤ 0.001

구 분 빈도(명) 평균 동일그룹 유의확률

<표 5-4>  분산분석 결과

구 분 빈 도(명) 평균 동일그룹 유의확률

평사원 79 3.79 B

직 위 주임급 17 3.62 B .004**

대리급이상 27 4.22 A

근무
사무관리직 45 3.79 A

분야
생산직 19 3.88 A .698

디자이너 59 3.90 A

1000만원 미만 17 3.83 A

연 봉
1000만원-1500만원 38 3.85 A

.908
1500만원-2000만원 38 3.82 A

2000만원이상 30 3.94 A

구 분 빈도(명) 평균 동일그룹 유의확률



으로 나타났으며 근무분야에서는 생산직의 근무환경이

사무직, 디자이너에 비해 직무자체 만족도가 낮은 것

으로 나타났으며 상사 만족도에서는 직위가 낮은 평사

원들의 만족도가 낮은 것으로 나타났다.

본 논문은 패션기업의 근무여건이 직무만족도에 미

치는 영향에 대해 조사 분석한 연구로 패션기업의 성

공적인 발전을 위해 종업원들의 직무를 다양하게하고

자율성을 높여 근무여건을 개선하면 직무만족도와 역

할성과를 높이는데 도움이 될 것이라 사료된다.

후속 연구에서는 패션기업의 직능별에 대한 세분화

가 이루어져야 할 것이다.

또한 부산을 대상으로 하여 조사대상이 제한되었으

며 직능별에 따른 세분화가 이루어지지 못 하였다. 향

후 중소기업이상의 전국 패션기업을 대상으로 정교한

조사가 이루어져야 할 것이다.
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