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ABSTRACT

The aim of this study was to empirical understanding on the impact of work environment on the job satisfaction among

the landscape architecture workers through conduct survey. The results was found that the affecting factors of environment
in landscape architecture workers were work environment, personal relationship, and job compensation on jab satisfaction,
but were not affected between workload and job satisfaction (p<0.05). And this implied that personal relationship in job

environment factors was critical factor to decide the levels of job satisfaction (β value 0.233) across the landscape architecture
workers. The results guessed the factor that workload among the job satisfaction is or is not statistical significant in many
research were because it depends on whether the task is passively recognized or positive recognized according to the job

recognition situation. The results was guessed the fact that the affecting factors of the workload among the job satisfaction
of landscape architecture workers is not statistical significant were because they have their works cut out for them, makes
worthwhile if they thinks that were meaningful and feel have been growing capabilities and recognized that there is a

social contribution, and feel the great sense of accomplishment of self-development and self-realization nevertheless they
have much their’s works.
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국문초록

본 연구는 조경분야 종사자들을 대상으로 직무환경이 직무만족에 미치는 영향을 파악하기 위하여 설문조사를 통한

실증분석을 하였다. 직무환경요인이 직무만족에 미치는 영향을 다중회귀분석한 결과, 직무만족에 근무여건(p<0.01),
대인관계(p<0.00), 보상체계(p<0.05)는 정(+)의 영향을 미치고, 업무량(p<0.05)은 통계학적으로 유의하지 않은 것으로
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Ⅰ. 서론

우리나라 조경산업이 1970년대 이후 대규모화되면서 조경종
사자들은 현대적 개념의 직업과 직장 개념으로서 종사하기 시
작하였다. 조경산업체 조경종사자들은 직무 만족 또는 불만족
에 따라 이직과 전업하는 사례가 많은 것으로 탐문되고 있다.
직장인들이 직업이나 직장을 계속 유지할 것인가에 대해서는
직무만족이 매우 중요한 것으로 알려져 있다.

일반적으로 직무만족에 직무환경이 영향을 크게 미치는 것
으로(Chen, 2007; Lee, 2009; Choi, 2010) 보고되어 있다. 직무
만족이란 직무에 대한 개인적인 태도를 말하는 것으로 자신
의 맡은 직무를 좋아하거나 싫어하는 정도를 말한다(Spector,
1997). 직무환경이란 직책이나 직업상에 책임을 지고 담당하
여 맡은 일을 수행하는데 있어 직접적 또는 간접적으로 영향
을 주는 조건이나 상황의 총체(The National Institute of The
Korean Language, 1983; Lee, 2007)를 의미하며, 조직구성원
들의 경험과 행동에 지속적으로 영향을 미치는 특성들의 총
체(Forehand and Gilmer, 1964; Likert, 1967; Ahn, 2003)라
고 할 수 있다.

조경산업의 특성상 기능적이고, 생태적이며, 심미적인 작업
을 수행할 수 있는 유능한 인재를 양성하고, 활용하기 위해서
는 조경종사자들의 이직을 최소화하여 안정된 직장에서 조경
업을 계속할 수 있도록 하기 위해서는 조경분야 종사자들의 인
력관리가 중요하다. 직무환경이 직무만족에 크게 영향을 미치
고 있다면 조경산업분야 종사자들의 직무환경이 직무환경에
어떤 요소들이 어떻게 영향을 미치는가를 파악하는 것은 조경
산업 인력관리 차원에서 매우 중요한 것이다.

그러나 우리나라 조경산업 종사자들의 직무환경이 직무만족
에 어떤 영향을 미치는가에 대하여 파악하고자 하여도 참고할
만한 마땅한 자료는 찾아보기 어렵다. 우리나라의 현대적 조
경산업은 1970년대 이후로 그 역사가 짧아 조경종사자들의 직
무환경이나 직무만족에 대한 연구를 찾아보기 어렵기 때문이
다. 기존의 조경종사자에 대한 직무환경이나 직무만족에 대한
연구로는 조경시공분야 신입사원들의 이직의도(Kim and Ryu,
2015)와 조경직 공무원의 직무특성 및 직무만족 인식에 관한

연구(Park and Kim, 2016)가 있는 정도이다.
위와 같이 직무환경이 직무만족에 미치는 영향은 경영학, 사

회복지학, 간호학 등에서 여러 직종을 대상으로 한 메타자료들
은 많이 있다. 그러나 이러한 특정 산업분야나 조직에 적용하는
것은 한계가 있는 것(Kim and Ryu, 2015)으로 보인다. 그것은
특정 분야의 산업이나 조직에서 상황적 제약과 개인별 변수가
직무 수행에 다르게 영향을 미칠 수 있으므로(Henry, 2007) 최
근에는 각 전문 직업별로 직무특성에 맞추어 직무환경 변수
또는 요소들을 구성하여 연구를 수행하고 있다(Kim and Ryu,
2015).

최근 우리나라는 조경산업이 경기 호황과 불황에 따라 매우
민감하게 변동되고, 이직이나 전직하는 사례가 많은 반면, 조경
산업의 발달로 우수 조경인력이 더더욱 절실히 필요로 하고 있
다. 이러한 측면에서 ‘조경종사자들의 직무환경이 직무만족에
어떻게 영향을 미치는가?’를 파악하는 것은 조경종사자들의 인
적관리에 중요한 일이면서도 시급한 일이다.

따라서 본 연구는 ‘조경분야 종사자들의 직무환경 요소인 근
무환경, 업무량, 대인관계 그리고 직무보상이 직무만족에 어떻
게 영향을 미치는가?’에 대하여 실증적으로 규명하고자 한다.
본 연구를 통하여 조경종사자들의 직무만족에 영향을 미치는
직무환경 요인들을 파악하여 실무차원에서 인적자원관리에 대
한 기초자료를 제공할 수 있을 것으로 예상된다.

Ⅱ. 연구내용 및 방법

1. 연구의 내용

본 연구의 내용은 조경종사자들의 인적자원관리에 대한 기
초자료를 제공할 목적으로 조경종사자들의 직무환경이 직무만
족에 미치는 영향을 규명하는 것이다.

2. 연구의 방법

연구의 모형, 가설의 설정, 설문지의 개발은 먼저 각종 문헌
에 의하여 2차 자료를 수집하여 조경전문가 4명, 사회과학자 3

나타났다. 직무환경요인 중에서 계수 값이 가장 높은 것은 대인관계로 β값이 0.233이었다. 업무량이 직무만족에 미치는
영향에 대하여 유의성 여부는 기존의 여러 연구에서도엇갈리고 있는데, 이것은 ‘직무인식 상황에 따라 업무를 수동적으로
인식하든가 또는 능동적으로 인식하든가’에 따라 다를 것으로 생각되었다. 조경종사자들의 업무량이 직무만족에 통계

학적으로 유의하지 않는 것은 조경종사자들의 경우에는 자신들이 하고 있는 일이 적성에 맞고, 의미 있는 일이라고
생각하며, 사회적으로 기여하는 바가 있다고 인식되면 어렵고 많은 업무량도 기꺼이 자기의 역량이 커짐을 보람으로
삼고, 자기발전과 자기실현의 성취감이 크기 때문일 것으로 추정되었다.

주제어: 근무여건, 업무량, 대인관계, 직무보상, 이직의도



Journal of the Korean Institute of Landscape Architecture 185 김도균

108 한국조경학회지�제�46권� 1호(2018년� 2월)

명, 통계학전문가 2명 총 9명의 전문가들로 부터 델파이(Del-
phi technique) 방법(Dalkey et al., 1973)에 의하여 연구모형의
개발, 가설의 설정, 설문지의 개발, 예비설문 후 수정 및 보완
등을 하였다.

설문지 개발은 연구모형을 구성하는 변수들의 요소들에 대
한 조작적 정의를 하여 설문 문항을 작성하였다. 설문 항목의
측정은 리커트타입(Likert type) 5점등간척도로 하였다. 설문
지 개발은 3차례의 예비설문조사와 통계분석을 통하여 수정․
보완하여 작성하였다. 전문가들과 예비설문조사에서 내용 구
성의 타당성을 검증한 후 완성된 설문지를 전국의 조경관련
종사자들을 대상으로 탐색적 연구로서 횡단적 설문조사를 하
였다.

설문 대상자는 조경산업 종사자들로 무작위 추출하였다. 설
문지의 배포는 2011년 11월 2일부터 2012년 11월 11일까지 직
접 방문, 우편, 이메일 등을 이용하여 수집하였다. 설문지 총
450부를 배부하여 364부를 회수하였으며, 이중에서 무성의한
설문지 23부를 제외한 341부를 실증분석에 사용하였다.

3. 자료의 통계분석

설문 조사된 내용은 통계학적으로 기술통계, 다중회귀분석,
상관성 분석, 분산팽창계수 확인, 요인분석, 주성분 분석, 회귀
분석을 하였다. 수집된 자료의 통계분석은 사회과학 통계패키
지인 SPSS Windows Ver. 19를 이용하였다.

Ⅲ. 연구모형 및 가설설정

1. 연구모형

본 연구의 목적인 ‘조경종사자들의 직무환경이 직무만족에
미치는 영향’을 파악하기 위하여 연구 모형을 개발하였다. 본
연구는 조경종사자들은 외근이 많고, 소규모 조직에서 경영주
의 일방적 직무환경이 조성되는 특성이 있다고 알려져 있는데,
조경종사자들의 직무환경이 직무만족에 어떠한 영향을 미치고
있는지를 추론하고자 하였다.

본 연구모형 개발은선행 연구들에서 동료, 감독, 하급자, 물
리적 근무환경, 근무시간, 봉급, 직무안정성 등의 직무환경요인
은 직무만족에 영향을 미친다(Lee, 2003)는 이론에 따라 ‘조경
종사자들의 근로환경, 업무량, 대인관계, 직무보상의 개념을포
괄하는 직무환경이 직무만족에 영향을 미친다’라고 가정하여
연구모형 모식도를 작성하였다(Figure 1 참조).

2. 가설 설정

본 연구의 모형 설정에 기반을 제공하는 이론과선행연구 결

과를 바탕으로 연구모형의 구성개념을 통계학적으로 검증하기
위하여 주요 요인들 간의 관계를 설명하기 위한 각 개념들에
대한 이론을 기반으로 가설을 설정하였다.

1) 직무환경이 직무만족에 미치는 영향
직무환경 변수가 직무만족의 직접적인 원인이 된다고 주장

하는 학자들은 역할갈등, 업무량 과다, 역할과중, 승진등이밀
접한 상관성이 있음을 밝히고 있다(Im, 2010). 직무환경이 직
무만족에 미치는 영향 요인은 선행연구들의 결과가 다양한데,
기존의 여러 이론들을 종합하여 보면 직무환경요인인 근무여
건, 업무량, 대인관계, 보상체계 등이 직무만족에 영향을 미치
는 것으로 보인다.

2) 가설의 설정
이와 같은 직무환경과 직무만족에 대한 선행연구들을 기반

으로 하여 조경종사자들의 직무환경이 직무만족에 어떻게 영향
을 미치는가를 추론하고자 가설을 설정하였다.

가설 1: 직무환경이 조경종사자의 직무만족에 정(+)의 영향
을 미칠 것이다.

가설 1-1: 근무여건은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것
이다.

가설 1-2: 업무량은 직무만족에 부(-)의 영향을 미칠 것이
다.

가설 1-3: 대인관계는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.
가설 1-4: 보상체계는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

Ⅳ. 결과

1. 변수의 조작적 정의

조경종사자들의 직무특성과 직무환경이 직무만족을 매개로
이직의도에 미치는 영향을 파악함에 있어서 변수들의 개념적
정의로만 변수들을 측정할 수 없으므로 선행연구를 기반으로

Figure 1. Research model: The impacts of work environment on the
job satisfaction among the landscape architecture workers,
Korea
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변수의 조작화를 수행하여야 한다. 조작적 정의란 추상적, 사전
적으로표현된 구성개념을 실제 현상을 측정할 수 있도록 관찰
가능한 형태로 정의해놓은 것으로 어떤 개념에 대하여 구체적
인 수치를 부여할 수 있는 상태로 상세하게 정의하는 것이다
(Chae, 2003). 본 절에서는 앞에서 설정한 독립변수, 종속변수
로 나누어 각 요인들의 조작적 정의를 내리고, 그 측정에 대해
고찰하였다.

1) 독립변수에 대한 조작적 정의 및 측정

(1) 직무환경
직무환경은 직무에 내재되어 있는 특성과 담당자가 직면하

는 직무상황으로 정의(Park and Seol, 2011)하였으며, 구성항
목은 근무환경, 업무량, 대인관계, 보상체계로 하였다(Table 1
참조). 근무환경은 근로자가 근무하는 물리적 환경으로 정의

하였으며, 직무환경의 구성요소는 시설의쾌적성, 근무시간, 휴
가, 복지시설, 직원들 간의 화합으로 하였다. 업무량은 업무처
리의 양적 시간과 처리인원으로 정의하였으며, 업무량의 구성

항목은 업무시간, 업무추진인원, 업무초과시간으로 하였다. 대
인관계는 근로자가 직무를 수행하는 과정에서 상대하는 사람
으로 정의하였으며, 대인관계의 구성항목은 상사와의 관계, 상

사의 지원, 동료들의 신뢰로 하였다. 보상체계는 조직이 근로자
를 대우하는 정도로 정의하였으며, 보상체계의 구성항목은 급
여와 보상수준의 적절성, 승진의 공정성, 인정으로 하였다.

(2) 직무만족의 조작적 정의 및 측정
직무만족은 자신의 직무 또는 직무경험의 평가에서 유래하

는 유쾌하거나긍정적인 정서적 상태이다(Locke, 1976). 직무

만족도의 측정지표와 지표에포함되는항목의 수 및 종류에 있
어서 절대적인 기준은 없으므로 직무만족의 결정요인을 중심
으로 직무의 다양한 측면들을 두루 종합적으로 파악하여 평가

해야 한다(Pollard, 1996). 그러므로 본 연구에서는 조경종사자
의 직무만족 결정요인을 중심으로 직무의 다양한 측면을 골고
루파악하기 위하여 변수 측정항목은 성취감, 인정, 발전, 직무

그 자체만족으로 하였다(Table 2 참조).

2. 자료수집 및 표본 특성

본 연구에서 수집된 자료로 인구통계학적 특성을 파악한 결
과는 Table 3과 같다. 수집된 표본의 인구통계학적 특성은 나
이는평균 32.2세로비교적젊은층으로 이루어져 있으며, 남성
은 225명(65.9%), 여성은 116명(34.0%)으로 남자가 여자보다
상대적으로 많았다. 일일 평균 근무시간은 10시간대가 83명
(24.48%)으로 가장 많았고, 그 다음으로 법정근로시간인 8시
간대가 82명(24.19%)이었으며, 9시간 이상이 74명(21.83%),
12시간 이상 근무자가 47명(13.86%)으로 75.81%가 법정근
로시간 이상으로 근무를 하며, 54% 이상이 10시간 이상의 과
중한 근무를 하는 것으로 나타났다. 연봉은 2,000만 원 미만과
2,000만～2,500만 원이 각각 74명(22.02%)으로 가장 높게 나
타났고, 2,600만～3,000만 원이 64명(19.05%), 3,100만～3,500
만 원이 40명(11.9%)으로 나타났으며, 6,100만～7,000만 원과
8,000만 원 이상은 각각 7명(2.08%)으로 가장 낮게 나타났다.

3. 측정도구의 타당성 및 신뢰성 검증

Variable Definition Authorship

Work
environment

Degree of convenience and comfort
of utility facility

Nam et al.,(2006)
Kang(2004)

Degree of working hours

Degree of enough vacation

Degree of welfare system

Event frequency for harmony be-
tween employees

Workload

Degree of effort time for

Nam et al.,
(2006)

Degree of work support

Degree of disruptive influence to
the private life by the overtime

Personal
relationship

Degree of the personal and fair di-
alog with boss

Degree of forming of a friendly re-
lationship with colleagues

Degree of to which customer like
me

Compensation
system

Degree of salary and compensation

Lee(2006)
Nam et al.,(2006)

Degree of fair evaluation for pro-
motion

Degree of social reputation for job

Table 1. Operational definition of work environment variable

Variable Item Definition Authorship

Job
satisfaction

Sense of accomplishment Degree of self-esteem on job

Nam et al.(2006)
Kang(2004)

Recognize Degree to which job recognize as a social value

Development Degree of satisfaction on the accumulation of skills and know-how by business performance

Itself of job satisfaction Degree of itself of job satisfaction

Table 2. Operational definition of variable on the job satisfaction
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본 연구는 측정도구의 개념타당성(construct validity)을 검

증하기 위하여 요인분석을 실시하였고, 요인추출방법은 주성분
분석(principal component analysis)을 하였으며, 요인회전방식
은 배리맥스(Varimax)방식을 이용하였다.

1) 직무환경에 대한 요인 및 신뢰성 분석
직무환경에 대한 요인분석 및 신뢰성 분석결과, 개념적으로

4개의 요인이 뚜렷하게 구분되었고, 요인적재치가 모두 0.6이
상으로 나타났다. 이것으로 보아 모든변수들의 타당성이 있는
것으로판단되었다(Table 4 참조). 또한, 요인을요인들이 설명
해 주는누적분산은 65.7%이며, 설명분산은 근무여건 20.170%,
업무량 17.058%, 보상체계 14.366%, 대인관계 14.087%를 나타
내고 있다. 신뢰성검증 결과, 각 변수들의 Cronbach's alpha 값
이 0.711에서 0.815으로 나타나, 내적일관성이 확보된 것으로
나타났다.

2) 종속변수의 타당성 및 신뢰성 분석 결과
종속변수인 직무만족에 대하여 요인분석을 한 결과에서 타

당성에 문제가 없었으며, 신뢰성 검증 결과, Cronbach's alpha
가 0.872로나타나, 내적일관성이확보된것으로나타났다(Table
5 참조).

4. 연구가설의 검증 및 결과

조경종사자들의 선행요인인 직무환경이 종속변수인 직무만
족에 미치는 영향을 검증하고자 다중회귀분석을 하였다.

Classification
Frequency Percentage

(%)341

Sex
Man 225 65.98

Female 116 34.02

Average
work time

8 hour 82 24.19

9 hour 74 21.83

10 hour 83 24.48

12 hour 47 13.86

13 hour 8 2.36

14 hour 13 3.83

15 hour 29 8.55

More than 15 hours 3 0.88

Annual
salary

Less than 20 million won 74 22.02

20 million won～25 million won 74 22.02

26 million won～30 million won 64 19.05

31 million won～35 million won 40 11.90

36 million won～ 40 million won 20 5.95

41 million won～50 million won 27 8.04

51 million won～60 million won 23 6.85

51 million won～70 million won 7 2.08

More than 800 million won 7 2.08

Table 3. The characteristics of sample among the landscape archi-
tecture workers in South Korea

Factor
Measure items

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4
Cronbach's α

Work condition Workload Compensation system Personal relationship

wc4 .790 .123 .162 .161

.815

wc3 .774 .362 .146 —.009

wc2 .706 .505 .089 —.027

wc1 .616 .136 .176 .206

wc5 .563 —.109 .266 .306

wl1 .122 .797 .116 .076

.776wl2 .063 .795 .145 .002

wl3 .339 .790 .006 —.021

re2 .218 .098 .788 .135

.726re1 .050 .201 .744 .205

re3 .303 .021 .735 .064

pr1 .111 —.063 —.011 .812

.711pr3 .018 .086 .244 .758

pr2 .343 .058 .212 .711

Eigen value 2.824 2.388 2.011 1.972 Accumulated percentage(%)
65.681Explained value(%) 20.170 17.058 14.366 14.087

Table 4. A result of statistical reliability analysis of work environment among the landscape architect workers in South Korea
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1) 상관관계
회귀계수들 모형의 안정성을 위해 독립변수들 간의 다중공

선성 여부를검사하였다. 가설검증을 위해투입된독립변수들
간의 상관관계와 각 독립변수들과 종속변수 간의 상관관계를
분석하였다(Table 6 참조). 독립변수들 간의 상관관계가 가장
높은 것은 근무여건과 업무량이 0.491(p=.000), 근무여건과 보
상체계는 0.473(p=.000)이고, 대부분의 독립변수들 간의 상관
관계는 약한 것으로 분석되었다.

공선성 진단 결과, VIF의 값은 대부분 이상적인 수준인 1

(1.181~1.328)에 근접하였고, 허용값은 10%보다 높았다(Table
6 참조). 이처럼 Hair et al.(1979)의 다중공선성은 거의 존재하
지 않으므로 회귀분석의 결과는 본 연구의 실증분석에 의미
있는 것으로 판단되었다.

2) 직무만족의 영향요인에 관한 가설검증
조경분야 종사자들의 직무만족 요인을 파악하고, 그 요인들

의 영향력을 분석하기 위하여 본 연구에서는 직무만족에 영향
을 미치는 요인으로 직무환경요인(근무여건, 업무량, 보상체계,
대인관계)을 설정하고, 이를검증하기 위해 다중회귀분석을 실
시하였다.

3) 직무환경요인이 직무만족에 미치는 영향
직무환경요인들이 직무만족에영향을 미칠 것으로 설정한 가

설을 회귀분석한 결과, 근무여건(가설 1-1), 대인관계(가설 1-3)
와 보상체계(가설 1-4)는 직무만족에 정(+)의 관계이고, 유의
한 값으로 나타나 가설이 지지되었으나, 업무량(가설 1-2)은
직무만족에 유의하지 않아서 가설이 기각되었다(Table 7 참
조). 직무환경요인의 회귀모형에 대한 예측력은 28.2%(R2=
0.282)로 나타났다. 직무환경요인 중에서 계수 값이 가장 높은
것은 대인관계로 β값이 0.233이었다.

5. 논의

조경종사자들의 직무만족은 개인은물론경영조직에 미치는
영향이 크기 때문에 사회적으로 이슈화 되고 있다. 본 연구는
조경분야 종사자들의 직무만족에 미치는 직무환경의 영향력
검증을 위해 먼저 직무만족에 영향을 미치는 선행요인인 직무
환경을 구성개념으로 설정하고, 다음으로 각각의 요인들이 직
무만족에 미치는 영향에 차이가 있는지를 검증하였다.

직무환경요인이 직무만족에 미치는 영향을 다중회귀분석한
결과, 직무만족에 근무여건, 대인관계, 보상체계는 정(+)의 영
향을 미치고, 업무량은 통계학적으로 유의하지 않은 것으로 나
타났다. 직무환경요인들 중에서 직무만족에 가장 크게 영향을

Factor
Measure items

Factor 1
Cronbach's α

Job satisfaction

js4 .867

.872

js5 .860

js3 .800

js1 .791

js2 .676

Eigen value 3.416 Accumulated percentage(%)
71.640Explained value(%) 26.273

Table 5. A result of statistical reliability analysis on the job satis-
faction among the landscape architecture workers in
South Korea

Independence variable Beta t Sig
Multicollinearity

Result
Tolerance VIF

Job environment .222 3.382 .001** .555 1.801 Accept

Workload —.008 —.144 .886 .738 1.354 Reject

Personal relationship .233 4.014 .000** .713 1.403 Accept

Compensation system .124 2.192 .029* .753 1.328 Accept

R2 and F value R2=.282, Adj. R2=.263, F=14.676, Sig. F=.000
* p<0.05, ** p<0.01.

Table 7. A result of statistical regression analysis of job satisfaction about the job environment among the landscape architecture in South
Korea

Variable (1) (2) (3) (4) (5)

Job
environment

Work condition(1) 1

Workload(2) .491** 1

Personal
relationship(3)

.365** .097 1

Compensation
system(4)

.473** .273** .386** 1

Job satisfaction(5) .376** .146** .267** .399** .264**

* p<0.05, ** p<0.01.

Table 6. A result of statistical correlation analysis between job en-
vironment and job satisfaction among the landscape
architecture in South Korea
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미치는 변수는 대인관계이었다. 조경종사자들의 근무여건은 직
무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이것은 선
행연구(Cha, 2000)와 일치하는 것이다. 종업원들은 작업조건이
나쁠수록 불만족이커지는데, 근무환경은 근로자들의 동기유발
측면에서 긍정적인 효과를 가지며, 조직목표에 집중하고 그것
을 달성하기 위해 열심히 일하며, 조직에 애착을 느끼게 한다
(Herzberg, 1966). 조경종사자들의 직무만족을 높이기 위해서
는 근무지에 편리하고 쾌적한 시설, 적당한 근무시간, 충분한
휴가, 양호한 복지시설 등의 근무환경을 지속적으로 개선해줄
필요가 있다.

조경종사자들의 업무량은 직무만족에 통계학적으로 유의하

지 않는 것으로 나타났다. 이것은 업무량이 직무만족에 통계적
으로 유의한 영향을 미치지 않는다(Kong, 2010)는 연구와는 일
치하였지만, 업무량이 직무만족에 영향을 미친다(Kim, 1997;

Kang and Kim, 2006; Go, 2006; Lee, 2009; Choi, 2010)는 연
구들과는 일치하지 않았다. Yom et al.(2009)은 “직무만족 간
의 상관관계에 있어서 업무량은 직무만족과음의 상관관계로서

업무량이 적을수록 직무만족 정도가높다”고 하였다. 즉, 과도
한 업무량은 업무부하로 직무만족도에 영향을 미치는 것(House,
1981; O'Driscoll et al., 1992; McKnight et al., 2009)으로 알려

져 있다. Maslow(1943)의 욕구단계설(Need Hierachy Theory)
에서처럼 생리적 욕구를 해결하기 위한 방편으로 업무를 수동
태형으로 수행하는 근로자의 경우에는 업무량이 많으면 업무

과부하에 의하여 직무만족도가 낮아질 수 있을 것이다. 반면,
업무참여가 높을수록 직무만족 정도가 높다(Yom et al, 2009)
는 보고도 있다. 비록 주어진 직무라고 할지라도 그 직무를 즐

기고 그 결과 보람을 찾는 능동적인 유형들에게는 직무량이 직
무만족을좌우할 만큼영향을 미치지는 않기 때문일 것으로 보
인다. 조경종사자들이 업무량이 많고 적음이 직무만족에 영향

을 미치지 않는 것은 조경종사자들은 자신들이 하고 있는 일이
적성에 맞고, 의미 있는 일이라고 생각하며, 사회적으로 기여하
는바가 있다고 인식되면 어렵고 많은 업무량도 기꺼이 자기의

역량이 커짐을 보람으로 삼고, 자기발전과 자기실현의 성취욕
이 크기 때문일 것으로 보인다. 이처럼 업무량이 직무만족에
유의하지 않는다는 연구와 유의하다는 연구가 양분한 것은

직무인식 상황에 따라 업무를 수동적으로 인식하는가, 아니면
능동적으로 인식하는가에 따라 다를 것으로 생각되었다. 이와
같이 각 분야별로 업무량이 직무만족에 미치는 영향이 통계학

적으로 유의성이 있거나없는 것에 대해서는 보다 심층적인 연
구가 필요한 것으로 생각되었다.

조경종사자들의 대인관계는 직무만족에 정(+)의 영향을 미
치는 것으로 나타났다. 직무만족은 감독자와 동료와의 의사소
통과 순 상관관계가 있는데(Blegen, 1993), 대인관계가 좋을수
록 직무만족도가 높다는 연구들(Lee and Lee, 2009; Jung

and Yonn, 2010; Choi, 2010)과 일치한다. 조경종사자들의대인
관계가 직무만족에 유의한 것은 조경종사자들은 소규모 조직
으로 가족적인 분위기에서 작업을 하고, 상사와 하급자 간의
기술전수와 정보교환 등의 유대관계가 좋은 것이 직무만족에
기여하기 때문으로 추정되었다.

조경종사자들의 보상체계가 직무만족에 정(+)의 영향을 미

치는 것은 선행연구들(Cha, 2000; Yoon and Kwon, 2003;
Koo, 2005; Kim and Jung, 2006; Kim, 2008)과 일치하였다.
조경종사자들의 근무여건과 보상체계가 직무만족에 유의한 것

으로 나타나는 것은 조경산업이 거친작업환경이 많고, 정규근
무시간 외 근무가 많으며, 소규모 조직으로 복지혜택이 낮은
현실이 직무만족에 영향을 미치는 것으로 보인다. 즉, 조경종사

자들은 현재의 급여와 보상의 적절성, 승진에 대한 공정한 평
가, 일을 통하여 사회적으로 인정받는 직무보상이 직무만족에
긍정적으로 영향을 미친다는 것을 의미한다. 노동의 보상은 직

무만족의 결정인자로서 보상은 지급과 보상체계에 따라서 조
직이 우수한 인적자원을 확보하고 유지하면서 생산적으로 활
용하느냐가 달려 있기 때문에 인력관리 측면에서 중요한 요소

이다(An, 2010).
이와 같이 직무환경에서 근무여건과 대인관계 그리고 보상

체계가 좋을수록 직무만족은 더욱높게 나타난다는 것을 알 수
있다. 조경종사자들은 조경의 기술과품질에 중요한 역할을 담
당하므로 경영측면에서 근무여건과 보상체계를 만족시키고, 대
인관계가 잘 유지될 수 있는 환경을 개선해 줄 필요가 있다.

Ⅴ. 결론

본 연구는 조경분야 종사자들을 대상으로 직무환경이 직무
만족에 미치는 영향을 파악하기 위하여 설문조사를 통한 실증
분석을 하였다.

직무환경요인이 직무만족에 미치는 영향을 다중회귀분석한
결과, 직무만족에 근무여건(p<0.01), 대인관계(p<0.00), 보상체
계(p<0.05)는 정(+)의 영향을 미치고, 업무량(p<0.05)은 통계
학적으로 유의하지 않은 것으로 나타났다. 직무환경요인 중에
서 계수 값이 가장 높은 것은 대인관계로 β값이 0.233이었다.
업무량이 직무만족에 유의하지 않는다는 연구와 유의하다는
연구가 양분한 것은 직무인식 상황에 따라 업무를 수동적으로
인식하는가, 아니면 능동적으로 인식하는가에 따라 다를 것으
로 생각되었다. 조경종사자들의 업무량이 직무만족에 통계학적
으로 유의하지 않는 것은 조경종사자들의 경우에는 자신들이
하고 있는 일이 적성에 맞고, 의미 있는 일이라고 생각하며, 사
회적으로 기여하는 바가 있다고 인식되면 어렵고 많은 업무량
도 기꺼이 자기의 역량이 커짐을 보람으로 삼고, 자기발전과
자기실현의 성취감이 크기 때문일 것으로 추정되었다.
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본 연구를 통하여 조경분야 종사자들의 직무환경이 직무만
족에 미치는 영향을 미치고 있음을 알 수 있었다. 조경업계의
내실 있는 실천적인 인적자원관리를 위하여 직무만족을 높일
수 있는 직무환경 개선에 대한 노력이 필요함을 시사하였다.

본 연구 과정에서 나타난 연구의 한계점은 조경분야 종사자
의 직무만족에 영향을 미치는 다양한 요인들을 포함시키지 못
했다는 것이다. 조경분야 종사자들의 직무만족은 직무의 특
성, 조직몰입, 자기효능감, 비전, 학력, 경력 등 여러 요인들에
의해 영향을 받을 수 있기 때문에, 향후 이러한 변수를 포함하
여 조사・분석할 필요가 있을 것으로 사료된다.
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