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고용관계특성이 직무만족에 미치는 영향에 관한
연구: 직무자율성의 조절효과를 중심으로1)

(A Study on the Effect of Employment Relationship Characteristics
on Job Satisfaction: Focusing on the Moderating Effect of Job Autonomy)

양 석 원1), 정 찬 구2)*

(SukWon Yang and ChanKoo Jung)

요 약 본 연구는 근로자의 고용관계특성 즉, 고용보장성, 보상공정성, 동료관계, 참여기회가 직
무만족에 미치는 영향에 대해 살펴보고, 고용관계특성과 직무만족 간의 관계에 대한 직무자율성의
조절효과 즉, 조절 정도 및 방향성에 대한 실증적 연구를 목적으로 한다.
본 연구를 위한 독립변수로는 고용관계특성으로 하위변수로는 고용보장성, 보상공정성, 동료관계, 참여기회가

있으며, 조절변수로 직무자율성, 종속변수로 직무만족을 설정하였다. 실증분석 결과 첫째로, 고용관계특성의 하
위변수인 고용보장성, 보상공정성, 참여기획, 동료관계 모두가 직무만족에 정(+)적으로 유의한 영향을 미치는
것으로 나타나 선행연구들의 결과를 지지하고 있다. 둘째, 고용관계특성이 직무만족에 미치는 영향에 대해 직
무자율성의 조절효과를 살펴본 결과, 하위변수 중 보상공정성과 참여기회가 직무만족에 미치는 영향에 대해 직
무자율성이 유의한 조절효과를 보이는 것으로 나타났다. 즉 보상공정성과 참여기회가 증가할수록 직무만족이
증가하고 직무자율성이 이러한 영향력을 증가시키는 것으로 확인되었다.

핵심주제어: 고용관계특성,고용보장성,보상공정성,동료관계,참여기회,직무자율성,직무만족

Abstract This study examines the effects of workers' employment relationship characteristics,
such as employment security, reward fairness, co-worker’s relationship, and participation
opportunities, on job satisfaction, and the adjustment effect of job autonomy on the relationship
between employment relation characteristics and job satisfaction, namely, adjustment It aims at
empirical research on the degree and direction. As a result of empirical analysis, first, it was
found that the sub-variables of employment relationship characteristics such as employment
security, compensation fairness, co-worker’s relationship, and participation opportunities all had a
positive (+) significant effect on job satisfaction. Second, as a result of examining the effect of
job autonomy on the effect of employment relationship characteristics on job satisfaction, it was
found that job autonomy had a significant moderating effect on the effect of compensation
fairness and participation opportunity on job satisfaction among the sub-variables. That is, it
was found that job satisfaction increases as compensation fairness and participation opportunities
increase, and job autonomy increases this influence.

Keywords: Employment relationship characteristics, Employment security, Compensation
fairness, Co-worker’s relationship, Participation opportunities, Job autonomy, Job satisfaction
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1. 서 론

사회적 상황, 인식의 전환, 개인의 욕구와 동기가 다

양해지면서 조직구성원들이 조직에 요구하는 물리적

조건이나 심리적 조건은 사회적 변화에 따라 다양해

지게 되었다(Hong, 2014). 이러한 조직구성원 개인의

다양한 욕구를 충족시키기 위해 조직이 제공하는 근

로시간, 보수, 작업환경 등과 같은 물리적 조건과 더불

어 자아개발, 비전, 인사정책의 공정성, 상사의 감독방

법 등 조직과 구성원 간의 핵심적인 고용관계 내용을

포함하여 이를 특성별로 구분한 것이다(Johnson, Messe

& Crano, 1984; Curry et al., 1986; Cohen, 1990; ;

Kim et al., 2004; Kim, 2005; Kim, 2010). 특히 조직

과 다양한 고용관계가 확산되면서 고용관계특성에 대

한 적용이 확대되고 있다(Lee & Shin, 2015).

이러한 고용관계특성의 개념은 경영학 등에서 조직

과 구성원의 관계에 대한 이해를 위해 활용한다

(Johnson, Messe, & Crano, 1984; Curry et al.,1986;

Cohen, 1990; Kim, 2005; Kim & Seo, 2010) 이처럼

조직과 조직구성원 간의 폭넓은 이해를 위해 고용관

계특성은 중요한 개념이라고 볼 수 있다(Kim & Seo,

2010).

직무만족(job satisfaction)이란 현재 종사하고 있는

업무 및 역할에 대한 개인의 감성적 방향이며, 조직구

성원들이 직무 및 조직 내의 현상이나 상황을 지각하

고 이를 평가하는 단계를 거쳐 나타낸 정서적 반응의

형태라고 할 수 있다(Lee & Jung, 2005).

직무만족은 조직학 분야에서 가장 집중적으로 연구

되어 온 변수 가운데 하나이다. 직무만족도의 측정은

개인이 자신의 직무나 직무와 관련된 여러 측면들에

대해 얼마나 긍정적으로 혹은 부정적으로 느끼는지를

묻는 것으로 이루어지는 것이 보통이지만(Gruneberg,

1979), 직무만족에 대한 정의와 그 측정방법은 구체적

인 연구에 따라 상당한 차이를 보인다.

직무만족을 일으킬 수 있는 요인에 대해서는 다양

한 의견이 있다. 한 연구에 따르면 직무만족이나 불만

은 직무 또는 조직과 관련된 21개의 상이한 요인에서

비롯될 수 있다고 한다(Lofquist & Dawis, 1969). 이

밖에도 직무만족이나 불만이 다양한 매개체(agents)와

사건에 의해 형성될 수 있음을 밝히는 연구들은 적지

않다(Locke, 1976).

Baard, Deci & Ryan(2004)은 자율성 지지를 제시하

는 상사 아래에서 일하는 조직구성원들의 직무 만족

도가 더 높고, 자율성을 부여하는 회사는 통제 위주의

회사에 비해 4배 더 성장했으며, 이직률은 30% 낮다

고 하였다. 개인에게 자율성을 부여한다면 조직구성원

들은 스스로 조직에 중요한 역할을 한다고 인식하여

조직과 신뢰 관계를 쌓고 조직에 이로운 행동을 함으

로써 조직의 성장을 돕는다(Wayne, Shore & Liden,

1997). 또한 사람들은 의지를 갖고 스스로 결정하고

선택할 때 보다 높은 집중력과 만족도를 발휘하여, 높

은 성과로 이어진다(Vallerand, 1997).

직무자율성은 직무목표와 수행방법을 결정하는 과

정에서 개인이 지각한 자율성 및 독립성, 재량권을 의

미한다(Morgeson & Humphrey, 2008). 직무자율성이

란 조직 환경을 유연하게 변화시키고 개인의 경력 개

발과 심리적 만족에 영향을 미치는 자원이다(Baral &

Bhargava, 2010). 직무자율성을 확보한 사무직 근로자

는 새로운 방법을 직무에 적극적으로 적용하고 고객

의 요구나 예상치 못한 일도 효과적으로 처리 할 수

있다(Grant et al., 2011; Petrou, Demerouti, Peeters,

Schaufeli, & Hetland, 2012).

조직적 차원에서 조직 구성원의 직무만족은 조직의

생산성과 함께 조직의 발전과 직결된 수 있는 문제로

중요하게 관리해야 할 인사조직관리지표일 것이다

(Shin, 2000). Kouzes & Posner(2003)는 직무자율성이

보장된 조직이 그렇지 않은 조직에 비해 4배나 높은

생산성을 보인다고 설명하고 있다.

따라서 본 연구에서는 고용관계특성이 직무만족에

미치는 영향을 살펴보고 직무자율성이 고용관계특성

과 직무만족 간의 관계에 유의한 영향을 미치는지에

대해 연구하고자 한다. 조직관리 차원에서의 직무만족

을 이끌어낼 수 있는 직무자율성의 중요성을 인식할

필요가 있다고 할 것이다. 조직차원에서 코로나19 팬

데믹 같은 예기치 않은 외부적 위험에 노출되었을 때

개인차원의 빠른 상황판단 및 조치가 필요할 수 있다.

이러한 환경에서 직무자율성은 개인적 차원에서 민첩

하게 대응하여 조직의 유연성을 발휘할 수 있는 토대

가 될 것이라 생각된다. 따라서 본 연구에서는 우선

선행연구에서 직무만족에 영향을 주는 다양한 변인

중 고용관계특성을 중심으로 살펴보고, 고용관계특성

과 직무만족 간의 직무자율성의 조절효과에 대해서

살펴보고자 한다.
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2. 이론적 배경

2.1 고용관계특성

고용관계특성 (ERC:employment relationship

characteristics)이란 조직과 구성원 간의 고용관계

내용을 특성별로 구분한 것이다(Hong, 2014). 고

용관계특성에 관한 선행연구를 살펴보면 하위변

수로 고용보장성, 보상공정성, 참여기회, 성장기회

및 동료와의 관계를 주요 요인으로 인식하고 있

다(Kim, 2005; Kim & Whang, 2009; Lim, 2007;

Lee, 2009; Kim, 2010; Hong, 2014; Lee & Shin,

2015). 이러한 고용관계특성은 조직과 조직구성원

간의 관계를 반영하며, 계약관계나 직업 안정성에

대한 조직의 보장까지도 포함한다(Kim, 2010).

본 연구에서는 선행연구에서 공통으로 포함하

는 고용관계 주요 특성 요인으로 인식하고 있는

고용보장성, 보상공정성, 동료관계, 참여기회를

고용관계특성의 구성요인으로 선정하였다. 이와

같은 고용관계 주요특성에 대한 구체적인 내용을

살펴보면 다음과 같다.

2.1.1 고용보장성

고용안정의 개념은 조직행동에서 Maslow, Herzberg,

Mausner, & Super가 제시한 세 가지 관점에서

연구되어져 왔다. Maslow(1954)는 욕구계층이론

에서 고용안정을 생리적 욕구보다 상위의 욕구로

서 개인에게 동기요인이 된다고 하였다(Lee, 2017).

그리고 Herzberg, Mausner & Snyderman(1959)

은 2요인 이론에서 불만족 요인을 해소하면 만족의

상태가 되는 것이 아니라 무불만족(No dissatisfaction)

으로 변화되고 무만족(No satisfaction)을 해소해

야만 만족의 상태에 접어든다고 설명한다(Herzberg,

2005). 즉 Herzberg의 2요인에 의하면 고용안정은

동기요인이 아닌 위생요인으로 작용한다고 볼 수

있다(Gawel, 1996). Super(1957)는 직업개발이론

에서 고용안정을 직장선택의 주요 요인으로 보고,

연공과 안정적인 직장의 요소를 가진 것으로 보았다.

고용보장성에 대한 선행연구는 연구자나 연구

목적에 따라 의미가 달리 사용되기도 하지만, 일

반적으로 크게 세 가지 범주 안에서 해석되는데

첫째는 직장에 대한 안정성, 둘째는 고용에 대한

안정성, 셋째는 노동시장에 대한 안정성으로 볼 수

있다.(Ashford & Bobko, 1989).

Klanndermans & vanVuuren(1991)은 직장의 객관

적 상황보다는 직업 안정성에 대한 감정이 근로자의

건강과 태도 그리고 행위에 영향을 준다고 지적하면

서, 조직 내 구성원의 주관적 고용안정성에 관한 관심

을 가질 필요가 있음을 주장하였다(Choi, 2007).

고용보장성은 조직구성원이 속해 있는 조직에서 안

심하고 근무할 수 있도록 보장하는 제도이다. 자신이

종사하고 있는 조직의 법과 규정에 어긋나는 행동을 하

지 않는 한 지속해서 근무할 수 있는 직업 안정성을 지

각하는 정도로 정의할 수 있다(Ashford, Lee &

Bobko, 1989; Kim, 2010).

2.1.2 보상공정성

보상공정성 관련 연구는 주로 사회심리학 분야를 중

심으로 이루어져 왔다. 사회심리학의 이론적 성과를 토

대로 조직에서 구성원이 받는 대우의 공정성에 관한 다

양한 연구들이 있다. 초기의 공정성 이론은 분배공정성

(Distribute justice)관한 연구로 Homans(1961),

Adams(1965), Leventhal(1976) 등이 제시하였다.

Homans(1961)의 분배정의이론(Distribute justice

theory)은 조직 구성원에게 제한된 자원의 분배를 어

떻게 실행해야 공정한가에 대한 심리적 연구 관점을 부

각했다(Choi, 2007).

그 후 Adams(1965)에 의해 더욱 정교해지면서, 공

정성에 관한 본격적인 연구의 토대를 마련하였다.

Adams(1965)는 조직구성원은 조직과의 사회적 교환

속에서 공정성을 유지하려는 동기가 있으며 자신이 투

입한 것과 보상의 정도를 타인의 비율과 비교해서 더

크거나 작을 때 부정적 감정을 경험하고 불공정하다고

느끼게 된다고 했다(Lee, 2014).

보상공정성은 업무성과를 보상해주는 제도로 개인이

능력발휘를 충분히 할 수 있게 하는 중요한 제도이며,

업무를 성취할 수 있는 힘을 가지기 위해서 개인의 공

헌을 인정하는 개인보상 제도가 필수적이라 할 수 있다

(Lawler, 1986). 여기서의 보상의 개념은 외적 보상이

며, 공정성은 분배공정성을 의미한다고 할 수 있다.

보상공정성은 자신의 노력과 그에 따른 보상이 공정

하다고 지각하는 정도로 임금에 대한 공정성, 상사의

업무평가에 대한 공정성 등을 포함 하는 것으로 정의한

다(Kim & Whang, 2009). 즉, 조직구성원이 제공 받
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는 금전적 보상뿐만 아니라 자신의 업무 능력에 대한

인정과 승진 등과 같은 비금전적 보상에 대해 인지하는

공정성이라고 할 수 있다(Kim, 2020).

2.1.3 동료관계

동료관계는 조직에서 함께 일하는 동료들과 협조적이

며 우호적인 관계에 대한 지각의 정도를 의미한다(W.

Stevenson, J. 1985). 동료관계는 조직에서 함께 일하

는 동료와의 협조 및 우호적 관계에 대한 지각의 정도

를 의미하며 동료 간의 협조, 친밀성 등의 내용이 포함

된다(Lee, 2014). 동료관계에 대한 연구는 조직행동분

야에서 오랫동안 연구되어져 왔으며 주된 논의 결과로

기업의 종사원들은 조직 내의 사회화 과정에서 강력한

힘의 하나인 동료와의 상호작용을 통해 직무에 대한 적

응과 밀착을 형성시킬 수 있다(Choi, 2006).

동료관계란 도움을 요청할 때 도와주며 서로 이해하고

개인적인 생각을 공유할 뿐 아니라 감정, 비밀을 이야기

하는 등 심리적 문제의 해결을 돕고 심리적으로 고통이

나 불편함을 주지 않도록 하는 지속적이며 상호적 관계

를 의미한다(Damon, 1977). 이처럼 애정, 흥미, 관심 및

정보를 공유할 뿐 아니라 타인과의 관계를 유지하는 이

원적이며 독특한 관계이기도 하다(김학범·이재영, 2010).

2.1.4 참여기회

참여(participation)는 목표를 달성하기 위해 조직구

성원들이 의사결정의 과정에 참여하여 영향력을 행사

하거나 의사결정에 영향을 미치는 행위를 하는 것으로

영향력(influence) 또는 관여(involvement)와 유사한

개념으로 해석할 수 있다(Jain, 1980).

Levine & Tyson(1990)은 의사결정에 의한 참여를

다시 협의적 참여, 실질적 참여, 대표적 참여로 구분하

였다. 협의적 참여(consultative participation)는 조직

구성원들의 의견을 구하지만, 최종 결정은 경영진의 권

한에 속하는 경우로 조직구성원의 의식 조사, 건의제도

등을 말한다. 실질적 참여(substantive participation)

는 조직구성원들이 특정 사항에 대해 공식적으로 직접

적인 의사결정을 할수 있도록 의사결정권을 어느 정도

부여받는 경우로 자율관리 작업팀의 운영 등을 들 수

있다(Lee, 2017). 대표적참여(representative participation)

는 조직구성원이 직접 참여하지 않고, 대표를 선출하여

의사결정과정에 참여 하는 경우로서 노사협의회 제도

등이 있다(Lee, 2017).

의사결정의 참여에 있어서 참여적 경영, 노동자에

의한 관리, 산업민주주의 등이오늘날 조직의 성과향상

및 구성원의 동기부여 등을 위한 경영참여의 방향으

로 연구가 진행되고 있다(Kim, 2010).

2.2 직무자율성

직무자율성은 Hackman & Oldham(1976)의 직무

특성모델의 이론적 배경에서 출발했다. Hackman &

Oldham(1976)의 직무특성모델은 Turner & Lawrence

(1965)의 직무의 명목적 특성에 관한연구에 바탕을 두고

직무의 특성이 조직구성원의 직장에서의 태도와 행동에

직접적으로 영향을 준다는 Hackman & Lawler

(1971)의 연구를 발전시킨 모형이다(Park, 2020).

Hackman & Lawler(1971)는 Turner & Lawrence

(1965)가 사용한 직무특성 개념인 다양성, 작업 정체

성, 자율성, 피드백의 네 가지 ‘핵심’ 차원에 종업원들이

긍정적으로 반응한다고 주장하였다(Park, 2020).

직무자율성(job autonomy)은 조직 구성원이 직무와

관련된 목표를 설정하고 수행방법을 선택하거나 일정

을 계획하는 등 직무에서 중요한 결정을 내릴 수 있는

자유와 독립성, 그리고 재량권을 가지는 정도를 의미한

다(Morgeson & Humphrey, 2006; Song, 2018 ). 개
인이 직무에 대해 통제권과 책임감을 가질수록 스스로

문제를 해결할 수 있다는 믿음이 향상되므로 직무자율

성은 직업적 자기효능감에도 영향을 미친다(Deci &

Ryan, 2000).

Morgeson & Humphrey(2006)의 연구에서 제시한

구성 요소인 업무방식, 업무계획, 의사결정의 자율성이

직무자율성을 구체적으로 측정할 수 있는 현실적인 구

분이라고 했다. 왜냐하면 직무 수행에 업무방식, 업무

계획, 의사결정에 대한 자율성으로 직무자율성의 구성

요소를 구분하는 것은 과거에 비해 확장된 직무자율성

의 개념을 구체적으로 설명할 수 있기 때문이다(Kim,

2016).

2.3 직무만족

직무만족(Job satisfaction)은 직무에 대한 개인적인

태도로서, 일반적으로 자신의 직무나 직무경험에 대해

느끼는 기분 좋고 긍정적인 감정(Locke, 1976)을 의미

한다.
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직무만족은 직무와 관련된 다양한 요인들과의 상호

작용을 통해 복합적으로 이루어지고 있는데 학자에 따

라서 직무만족을 결정하는 요인이 다르게 규명되고 있

다(Kim, 1991). Smith(1955)는 직무만족에 영향을 미

치는 요인으로 작업, 감독, 승진, 보수, 대인관계를 제시

하였고, Vroom(1966)은 감독, 조직관리, 직무내용, 재

정적 보상, 승진기회, 작업조건, 동료 등으로 정의하였

다. Porter & Lawler(1968)는 연령, 재직기간, 임금,

성격, 승진기회, 조직구조, 직무범위, 작업조건 등이 직

무만족을 결정한다고 표현하였으며, Locke(1976)는 직

무자체, 보수, 승진, 인정, 감독, 동료, 작업 환경, 복리

후생 등의 요인이 직무만족을 결정한다고 밝혀낸 바 있다.

직무만족에 영향을 주는 요인을 탐구하는 방법은 크

게 두 가지로 분류할 수 있다. 첫째는 직무만족은 직무

와 직무완 관련된 상황적 특징에 의해 결정된다는 상황

적 접근법이고, 둘쨰는 직무만족이 개인의 성격특성에

의해 결정된다는 성향적 접근이다(Jung & Kim, 2003).

많은 연구에서 직무만족에 영향을 주는 다양한 요인

들에 대한 연구를 진행해 왔다. 직무만족이 조직구성원

의 동기와 관련하여 중요시 되는 이유는 조직의 성과에

직접적이거나 혹은 간접적으로 영향을 미치기 때문이

다(Kim, 1991).

3. 연구방법

3.1 연구모형

본 연구는 고용관계특성이 직무만족에 미치는

영향에 있어 직무자율성의 조절효과에 관한 연구

를 목적으로 한다. 연구모형은 Fig. 1과 같다.

3.2 연구가설

3.2.1 고용관계특성과 직무만족의 관계

Lee(2009)은 충청 지역에 소재한 사업체를 대상으로

연구한 결과 고용보장성, 보상공정성, 동료관계, 참여기

회 모두 직무만족에 유의한 영향을 미친다고 하였으며,

Kim(2010) 또한 서울시 분포 특 1급 호텔 종사원 대

상으로 연구 한 결과 고용보장성, 보상공정성, 동료관

계, 참여기회 모두가 직무만족에 유의하게 나타났다는

것을 알 수 있었다.

Lee(2012)의 연구에서 고용관계특성인 고용보장성,

보상공정성, 동료관계, 참여기회 모두 직무만족에 유의

한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 종

사원들을 위한 안정적인 고용보장과 공정한 보상, 돈독

한 동료관계를 유지시킬 수 있는 사내 동호회 지원으로

친밀한 동료관계유지, 종사원이 업무에 관련된 창의적

인 아이디어를 제공할 수 있도록 참여기회를 증가 시킨

다면 직무만족에 긍정적인 결과를 가져올 것이라 하였

다(Lee, 2012).

Chang(2013)는 호텔기업 종사원의 고용보장성, 보상

공정성, 참여기회, 동료관계를 포함하는 고용관계특성의

모든 하위요인들이 직무만족에 정(+)의 영향을 미친다

는 결과를 제시하 였다. 호텔종사원이 자신이 기대했던

만큼의 보상이 주어지게 되면 자신의 맡은 업무에 최

선을 다하여 조직성과를 높이는데 기여하며, 자신이 맡

은 업무를 수행하는데 필요한 전문지 식과 기술을 습

득하는데 다양한 경력기회를 제공하는 것은 중요하다고

하였다(Chang, 2013). 나아가 동료들과의 관계가 우호

적인지 불편한 관계가 유지되는지에 의해 직무만족에

영향을 미친다고 하였다. 이는 조직 내 원만한 인간관

계가 형성되지 못할 때 종업원의 사기는 저하되며 근

로 의욕의 상실을 가져와 생산성이 하락된다는 인간관

계의 주장과도 일치한다(Lee, 2001). 그리고 고용보장성

과 보장공정성이 높고 성장기회가 많으며 동료관계가

좋을수록 직무에 대한 만족도가 높아진다고 하였으며,

외식업 경영자와 인사담당자는 직원에게 본인이 하는

업무에 있어 최대한의 재량권을 주고 스스로 움직이고

생각하는 기회를 주어야 창의적인 아이디어와 노력의

결과로 호텔이 발전한다고 하였다(Kim, 2011).

가설 1: 고용관계특성은 직무만족에 유의한 영향

을 미칠 것이다.

가설 1-1: 고용보장성은 직무만족에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

Fig. 1 Research Model
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가설 1-2: 보상공정성은 직무만족에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

가설 1-3: 동료관계는 직무만족에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.

가설 1-4: 참여기회는 직무만족에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.

3.2.2 직무자율성의 조절효과

Spector & Jex(1991)는 그 동안의 연구들에 관한

메타분석에서 자율성이 직무만족과 가장 높은 관련이

있다는 것을 발견하였다. 자신이 일에 대해 높은 통제

력을 갖고 있다고 인식한 종업원은 더 많이 만족하며,

몰입하고 동기부여가 된다.

Breaugh & Becker(1987)도 핵심 직무차원 중에서

다른 특성보다 직무만족과 성과가 자율성과 가장 높은

관련성이 있음을 연구를 통해 확인하였다.

직무자율성은 강한 동기유발 요인으로 구성원에게

자율권을 보장해주면 직무성과에 긍정적인 영향을 미

치고 구성원들의 동기를 향상시킴으로써 직무만족을

증가시킬 가능성이 크다고 하였다(Langfred & Moye,

2004). 구성원들의 동기를 향상시킴으로써 직무만족을

증가시킬 가능성이 크다(Campion, 1988)고 하였다. 또

한, 구성원에게 직무자율성을 부여하면 의사결정에 대

한 참여의식 고취로 구성원의 결속과 만족이 증가된다

(Klein, 1991)고 하였고, Deci(1975)는 지시나 명령이

아닌 자율적인 환경이 주어지는 경우 업무에 대한 자율

성에 의해 내재적 동기가 부여된다고 설명하고 있다.

고득영 등은 조직구성원들이 직무에서 자신에게 업

무계획, 업무방식, 의사결정의 자율성이 주어진다고 인

지할수록 구성원의 직무에 대한 만족이 증가한다고 했

다(Ko & Yoo, 2012). Kim et al(2012)도 직무자율성

과 밀접한 관련이 있는 자율성지지 환경이 직무만족과

정적으로 관련되어 있다고 보고하였다.

가설 2: 고용관계특성이 직무만족에 미치는 효과

는 직무자율성에 의해 조절될 것이다.

가설 2-1: 고용보장성이 직무만족에 미치는 효과

는 직무자율성에 의해 조절될 것이다.

가설 2-2: 보상공정성이 직무만족에 미치는 효과

는 직무자율성에 의해 조절될 것이다.

가설 2-3: 동료관계가 직무만족에 미치는 효과는

직무자율성에 의해 조절될 것이다.

가설 2-4: 참여기회가 직무만족에 미치는 효과는

직무자율성에 의해 조절될 것이다.

Variable Construct Item Reference

Independent variable

Employment Security 4
Johnson, Messe & Crano (1984),Spencer

(1986)
Choi(2006),Kim(2010)
Lee(2009),Chang(2014)

Reward Fairness 4
Co-worker’s Relationship 4
Participation opportunity 4

Moderating variable Job Automomy 4 Hackman & Oldham(1975), Kim(2015)
Dependent variable Job Satisfaction 4 Porter & Lawler(1968),Kim(2007)

Table 1 Survey Construct

Variablees Categories N %

Gender
Male 327 73%
Female 120 27%

Age

20 ~ 30 62 14%
30 ~ 40 139 31%
40 ~ 50 153 34%
50 ~ 60 93 21%

Education

High School 44 10%
College 37 8%
University 261 58%

Graduate School 105 24%

Position

Level 1 99 22%
Level 2 121 27%
Level 3 81 18%
Level 4 70 16%
Level 5 76 17%

Duty

Technical 65 15%
Internal Service 221 49%
Production 11 2%
Research 36 8%
Sales 114 26%

Monthly

Salary

Less than 200 36 8%
200 ~ 300 93 21%
300 ~ 400 74 17%
400 ~ 500 62 14%
500 ~ 600 40 9%

More than 600 142 32%
Total 447 100%

Table 2 Respondents’ Demographic Data
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3.3 표본의 선정과 자료수집

본 연구에서는 연구대상을 설문 시점 조직에 재직
중에 있는 직장인을 대상으로 하였으며 구글 온라인 설
문을 통해 2020년 12월 01일~ 2021년 01월 10일까지
총 447개의 설문이 취합되었다.

3.4 측정도구 및 자료분석방법

본　연구의　측정도구로 사용된 독립변수인 고용
관계특성은 Johnson, Messe & Crano(1984), Spencer
(1986)의 연구를 토대로 Choi(2006), Lee(2009),
Kim(2010), Chang (2014)의 척도를 수정 보완하여
활용하였다. 조절변수로 사용된 직무자율성은
Hackman & Oldham (1975)의 척도를 사용한 Kim
(2016)의 측정도구를 수정하여 사용하였으며, 종속

변수인 직무만족은 Porter & Lawler(1968)의 척도
를 수정한 Kim(2010)를 수정하여 사용하였다. 모든
변수의 문항수는 4문항으로 구성하였으며, Likert 7
점 척도를 사용하였다．본 연구의 통계적 처리는
회귀분석을 위해서는 SPSS22 통계패키지를 사용하
였고, 조절효과분석을 위해서는 PROCESS macro
(v3.5) Model 1(조절모형)을 사용해서 분석하였다.
설문지 구성은 Table 1와 같다.

4. 실증분석

4.1 조사대상자의 일반적 특성

총 447명의 설문이 취합되었으며 조상대상자의 일반
적 특성은 Table 2과 같다.

Factor 1) 2) 3) 4) 5) 6) Cronbach'α

1) Job Autonomy

Job Autonomy3 0.845 0.107 0.228 0.067 0.128 0.097

0.916
Job Autonomy4 0.840 0.160 0.186 0.111 0.193 0.106
Job Autonomy2 0.795 0.201 0.257 0.099 0.114 0.178
Job Autonomy1 0.770 0.190 0.263 0.111 0.212 0.182

2) Reward
Fairness

Reward Fairness2 0.172 0.857 0.176 0.067 0.123 0.169

0.909
Reward Fairness3 0.080 0.833 0.105 0.034 0.131 0.157
Reward Fairness4 0.189 0.789 0.206 0.170 0.229 0.185
Reward Fairness1 0.234 0.742 0.224 0.131 0.267 0.190

3) Job Satisfaction

Job Satisfaction4 0.186 0.251 0.818 0.190 0.155 0.155

0.897
Job Satisfaction2 0.277 0.106 0.817 0.115 0.121 0.033
Job Satisfaction1 0.174 0.187 0.807 0.158 0.224 0.169
Job Satisfaction3 0.356 0.174 0.691 0.063 0.070 0.148

4) Co-workers'
Relationship

Co-workers'
Relationship3 0.123 0.082 0.080 0.873 0.162 0.016

0.857
Co-workers'
Relationship1 0.017 0.031 0.112 0.837 0.162 0.068

Co-workers'
Relationship4 0.130 0.173 0.113 0.810 0.169 0.041

Co-workers'
Relationship2 0.063 0.047 0.113 0.695 0.092 0.162

5) Employment
Security

Employment Security3 0.244 0.062 0.230 0.163 0.801 0.037

0.841
Employment Security1 0.178 0.285 0.157 0.156 0.785 0.159
Employment Security2 0.185 0.182 0.180 0.103 0.750 0.145
Employment Security4 0.028 0.179 -0.010 0.302 0.653 0.084

6) Participation
Opportunity

Participation
Opportunity1 0.099 0.257 0.183 0.055 0.098 0.841

0.838Participation
Opportunity2 0.307 0.222 0.141 0.151 0.217 0.789

Participation
Opportunity3 0.255 0.421 0.157 0.264 0.151 0.569

eyegen 3.337 3.334 3.053 3.018 2.777 2.026 　
Kaiser-Meyer-Olkin 0.9101

Bartlettsphericity
chi-square 7391.031
df 253
p 0.000

Table 3 Reliability and Validity Analysis
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4.2 타당성과 신뢰도분석

본　연구의　타당성　검증은　의도하는 연구의

구성개념을 측정도구인 설문지가 정확하게 측정

하였는지를 알아보기 위해 탐색적　 요인분석

((Exploratory factor analysis)으로　실시하였다.

즉 동일 구성개념들을 구성하는 측정변수들끼리

높은 요인적재값을 확인하는 집중타당도(요인적

재값 < 0.5 제거)와 다른 구성개념을 구성하는 측

정변수들끼리는 낮은 요인적재값을 갖는지 확인

하는 판별타당도(교차요인적재값 > .04 제거)를

반영하여 탐색적 요인분석을 실시하였다.

변수들의 분산 중 가급적 많은 부분을 설명하고

정보 손실을 최소화하는 주성분분석(Principle

component analysis)을 실시하였고, 요인회전은

추출된 요인의 축을 적당히 회전시켜 추출된 요인

들과 입력 변수들 간의 관계를 보다 명확하게 파

악할 수 있도록 요인구조가 가장 뚜렷할 때까지

요인을 회전시키는 배리맥스회전방식(Varimax

rotation)으로　검증하였다．요인　수의　결정기준

은　고유치(Eigen value)　1이상으로　하였고，요

인 적재치는　0.5이상일　경우에만　분석하였다．

탐색적 요인분석에서　참여기회 4문항 중 참여

기회4(우리 회사에서는 경영자가 직원의 고충을

주기적으로 경청한다.) 문항이 다른 요인에 적재

되는 판별타당성 문제가 있어 제거하였다. 참여기

회4를 제거 후 실시한 요인분석 결과 Table 3과

같이 요인별 집중타당성과 판별타당성을 확보할

수 있었고, 요인의 전체 설명력이 76.5%를 보이

며, KMO값이 0.910이며, Bartlett의 구형성 검정

통계 값이 7391.031(df=253，p=.000)으로, 요인분

석 모형에 적합한 것으로 판단되었다.

응답자가 일관성 있게 설문에 응하였는지 파악

하기 위해 신뢰도 분석을 실시하였다. 측정　변수

의 신뢰도는　내적　일관성을　기준으로　판단하

였으며，Cronbach’s α값을　사용하였다．신뢰도

분석 결과 <표 3>，직무자율성의 신뢰도 계수는

0.916, 보상공정성은 0.909, 동료관계는 0.857, 참여

기회는 0.838, 고용보장성은 0.841, 종속변수인 직

무만족　신뢰도　계수는　0..897로　모두 사회학에

서　요구되는　신뢰도　기준 0.6이상으로 신뢰도가

높은 것으로 나타나 요인분석에 적합한 것으로 판

단하였다.

Note. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001
1) Employment Security, 2) Reward Fairness, 3)
Co-Worker's Relationship, 4) Participation Opportunity,
5)Job Autonomy 6) Job Satisfaction

4.3 상관관계분석

변수들의　상관관계　분석결과 <표 4>，상관계

수의 값이 0.7이하로 변수들 간 상관관계에는 문

제가 없는 것으로 나타났으며, 고용보장,보상공정,

동료관계,참여기회,직무자율성,직무만족 간의 성관

관계는 긍정적인 정(+)의 상관관계를 보였다.

4.4 가설검증

4.4.1 회귀분석 결과

나이, 성별, 학력, 직급, 월평균소득을 통제한 상

태에서 고용환경특성이 직무만족에 미치는 영향

에 대하여 회귀분석을 실시하였다.

Table 5의 회귀분석 결과를 살펴보면, VIF값은

1.219 ~ 3.878로 모두 10이하의 값을 보여 다중공

선성의 문제는 발생하지 않았다. 통제변수인 인구

사회학적 특성을 투입한 1단계 회귀모형은

F=4.413, p<0.001에서 유의하였고 전체 설명력은

4.8%였다. 고용관계특성을 투입한 2단계 회귀모형

1) 2) 3) 4) 5) 6)
1) —
2) 0.503*** —
3) 0.444*** 0.298*** —
4) 0.459*** 0.617*** 0.352*** —
5) 0.462*** 0.471*** 0.291*** 0.517*** —
6) 0.449*** 0.496*** 0.345*** 0.486*** 0.596*** —

Table 4 Construct Correlations
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은 F=25.911, p<0.001에서 유의하였고 전체 설명

력은 34.8%로 증가하였다.

고용관계특성의 하위변수들을 살펴보면, 고용보

장성(β=0.177, t=3.645, p<0.001), 보상공정성(β
=0.234, t=4.233, p<0.001), 동료관계(β=0.119,

t=2.642, p<0.009). 참여기회(β=0.214, t=4.117,
p<0.001) 모두 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는
것으로 나타났다. 즉 고용보장성, 보상공정성, 동

료관계, 참여기회가 높을수록 직무만족가 높아진

다고 볼 수 있다. 이는 고용관계특성이 직무만족

에 유의한 영향을 미친다는 선행연구들(Kim,

1998; Lee, 2001; Lee, 2009; Kim, 2011; Chang,

2013; Lee, 2017)의 결과를 지지하고 있다.

따라서 본 연구의 가설 1-1,가설 1-2, 가설 1-3,

가설 1-4 모두 채택되었다.

4.4.2 조절효과 분석

고용관계특성의 하위변수인 고용보장성, 보상공

정성, 동료관계, 참여기회가 직무만족에 미치는 영

향에 있어 직무자율성의 조절효과를 검증하기 위

해서 PPROCESS macro(v3.5) Model 1(조절모형)

을 사용하여 분석하였다. 독립변수는 고용보장성,

보상공정성, 동료관계, 참여기회, 조절변수는 직무

자율성, 종속변수는 직무만족이며 총 447개의 샘

플을 활용하여 분석하였다. 조절효과 여부를 알아

보기 위해서는 상호작용항의 결과값을 확인하면

된다. 즉 LLCI(하한값) 과 ULCI(상한값)의 사이

에 0이 포함되지 않으면, 독립변수가 종속변수에

미치는 영향에 있어 조절변수의 영향 관계가 유의

하다고 판단한다.(Hayes, 2013).

PROCESS macro(v3.5) Model(1) 분석 결과, 고

용보장성이 직무만족에 미치는 영향 관계에 있어

직무자율성의 조절효과는 Table 6과 같다. 결과는

고용보장성과 직무자율성의 상호작용항의 LLCI

(하한값) -0.010과 ULCI(상한값) 0.083 사이에 0

이 있으므로 직무만족에 유의하지 않은 영향을 미

치는 것으로 나타났다.

다음으로 Table 7에서 보는 바와 같이 보상공정

성이 직무만족에 미치는 영향 관계에 직무자율성

의 조절효과는 보상공정성과 직무자율성의 상호

작용항의 LLCI(하한값) 0.025과 ULCI(상한값) 0.108

사이에 0이 없으므로 직무만족에 유의한 영향을

dependent variable independent variable B S.E. β t p F R2
(△R2)

Job Satisfaction

constant 1.750 0.321 　 5.455 0.000

25.911*** 0.348
(0.335)

Gender -0.041 0.114 -0.015 -0.361 0.718

Age 0.034 0.059 0.028 0.571 0.568

Education 0.052 0.062 0.040 0.836 0.403

Position 0.059 0.065 0.070 0.917 0.359

Monthly Salary -0.053 0.051 -0.079 -1.048 0.295

Employment Security 0.171 0.047 0.177 3.645 0.000

Reward Fairness 0.193 0.046 0.234 4.233 0.000

Co-workers' Relationship 0.133 0.050 0.119 2.642 0.009

Participation Opportunity 0.184 0.045 0.214 4.117 0.000

Table 5 Result of Regression Analysis

variable coeff se t p LLCI ULCI

constant 3.636 0.286 12.698 0.000 3.074 4.199

Koyoung 0.106 0.046 2.305 0.022 0.016 0.197

jayul 0.369 0.041 9.064 0.000 0.289 0.449

Int_1 0.037 0.024 1.554 0.121 -0.01 0.083

bosang 0.142 0.04 3.59 0.000 0.064 0.22

dongryu 0.115 0.045 2.533 0.012 0.026 0.203

charmrye 0.079 0.042 1.882 0.061 -0.003 0.161

Table 6 Moderating result on Employment Security
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미치는 것으로 나타났다. 즉 보상공정성이 증가할

수록 직무만족이 증가하지만, 직무자율성이 이러

한 영향력을 더 증가시킨다는 점을 확인할 수 있

었다.

variable coeff se t p LLCI ULCI

constant 3.726 0.309 12.068 0.000 3.12 4.333

bosang 0.137 0.039 3.485 0.001 0.06 0.214

jayul 0.399 0.042 9.536 0.000 0.317 0.481

Int_1 0.067 0.021 3.142 0.002 0.025 0.108

dongryu 0.107 0.045 2.394 0.017 0.019 0.196

charmrye 0.088 0.041 2.127 0.034 0.007 0.169

Koyoung 0.089 0.044 2.033 0.043 0.003 0.174

Table 7 Moderating result on Reward Fairness

또한 아래 Table 8에서 보는 바와 같이 직무자

율성이 낮은 그룹에서는 유의하지 않았지만, 중간

인 그룹, 높은 그룹에서 보상공정성이 직무만족에

미치는 영향에 유의한 조절효과를 보이는 것을 알

수 있다.

jayul Effect se t p LLCI ULCI

-1.357 0.047 0.05 0.934 0.351 -0.052 0.145

0.143 0.147 0.039 3.734 0.000 0.069 0.224

1.143 0.213 0.045 4.751 0.000 0.125 0.301

Table 8 Conditional effect of the focal predictor

at values of moderators

다음으로 아래 Table 9에서 보는 바와 같이 동

료관계가 직무만족에 미치는 영향 관계에 직무자

율성의 조절효과는 동료관계와 직무자율성의 상

호작용항의 LLCI(하한값) -0.101과 ULCI(상한

값) 0.007 사이에 0이 있으므로 직무만족에 유의하

지 않은 영향을 미치는 것으로 나타났다.

variable coeff se t p LLCI ULCI

constant 3.803 0.264 14.417 0.000 3.285 4.322

dongryu 0.12 0.045 2.659 0.008 0.031 0.209

jayul 0.356 0.04 8.848 0.000 0.277 0.436

Int_1 -0.047 0.027 -1.718 0.087 -0.101 0.007

charmrye 0.087 0.042 2.077 0.038 0.005 0.169

Koyoung 0.076 0.044 1.731 0.084 -0.01 0.163

bosang 0.146 0.04 3.691 0.000 0.068 0.224

Table 9 Moderating result on Co-workers’

Relationship

다음으로 Table 10에서 보는 바와 같이 참여기

회가 직무만족에 미치는 영향 관계에 직무자율성

의 조절효과는 참여기회와 직무자율성의 상호작

용항의 LLCI(하한값) 0.003과 ULCI(상한값) 0.092

사이에 0이 없으므로 직무만족에 유의한 영향을

미치는 것으로 나타났다. 즉 참여기회가 증가할수

록 직무만족이 증가하지만, 직무자율성이 이러한

영향력을 더 증가시킨다는 점을 확인할 수 있었다.

또한 Table 11에서 보는 바와 같이 직무자율성이

낮은 그룹에서는 유의하지 않았지만, 중간인 그룹,

높은 그룹에서 참여기회가 직무만족에 미치는 영향

에 유의한 조절효과를 보이는 것을 알 수 있다.

jayul Effect se t p LLCI ULCI

-1.357 0.025 0.05 0.491 0.624 -0.074 0.123

0.143 0.096 0.042 2.282 0.023 0.013 0.179

1.143 0.144 0.05 2.852 0.005 0.045 0.242

Table 11 Conditional effect of the focal predictor

at values of moderators

variable coeff se t p LLCI ULCI

constant 3.569 0.295 12.108 0.000 2.99 4.148

charmrye 0.089 0.042 2.137 0.033 0.007 0.171

jayul 0.387 0.042 9.174 0.000 0.304 0.47

Int_1 0.048 0.022 2.12 0.035 0.003 0.092

Koyoung 0.081 0.044 1.85 0.065 -0.005 0.167

bosang 0.145 0.039 3.67 0.000 0.067 0.223

dongryu 0.109 0.045 2.41 0.016 0.02 0.198

Table 10 Moderating result on Participation

Opportunity
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결과적으로 고용관계특성이 직무만족에 미치는

영향관계에 있어 직무자율성의 조절효과는 고용

관계특성의 하위변수 중 보상공정성, 참여기회와

직무만족 간의 관계에 유의한 영향을 미치는 것으

로 확인되었다. 즉 보상공정성과 참여기회가 증가

할수록 직무만족이 증가하고 직무자율성이 이러

한 영향력을 증가시키는 것이 확인되었다. 따라서

가설 2-2(보상공정성이 직무만족에 미치는 효과

는 직무자율성에 의해 조절될 것이다), 가설 2-4

(참여기회가 직무만족에 미치는 효과는 직무자율

성에 의해 조절될 것이다)는 채택되었다.

5. 결론 및 논의

무한경쟁 시대에서는 국가 간, 기업 간 치열한

경쟁상황이 초래되었고, 이는 노사관계에서 서로

간의 대립보다는 참여와 협력을 중요하게 생각하는

계기가 되었다. 이런 변화는 각국의 국가경쟁력을

평가하는 IMD(스위스 국제경영개발원)에서 고용관

계를 평가요소로 포함할 정도로 중요성이 증대되고

있다(Kim, 2016). Kim(2010)은 고용관계특성이란

구성원들이 조직에서 제공하는 물리적 조건 이외에

고용관계를 중요하게 여기게 되면서 부각된 것이다.

즉, 조직구성원 개인의 욕구를 충족시키기 위해 조

직이 제공하는 보수, 근로시간, 작업환경 등과 같은

물리적 조건과 더불어 자아개발, 비전, 인사 정책의

공정성, 감독방법 등 조직과 구성원 간의 핵심적인

고용관계 내용을 포함하여 이를 특성별로 구분한

것으로 볼 수 있다(Kim, 2010).

직무만족의 중요성은 개인적 측면과 조직적 측

면에서 논의될 수 있다(Shin, 2000). 개인적 측면

에서 직무만족은 만족스러운 직무수행을 통해 성

취감을 느끼고 심리적 조정과 생산적인 삶을 구성

하는 요소이다. 조직적 측면에서는 직무만족은 직

무성과에 직접적인 영향을 미침으로써 이직률 및

결근율을 감소시켜 조직효과성을 향상시킨다는

점에서 의의가 있다(Shin, 2000). 또한 직무자율성

은 강한 동기유발 요인으로 구성원에게 자율권을

보장해주면 직무성과에 긍정적인 영향을 미치고

구성원들의 동기를 향상시킴으로써 직무만족을

증가시킬 가능성이 크다고 하였다(Langfred &

Moye, 2004). 직무자율성 수준이 높을 때 개인은

자신의 가치에 따라 직무목표를 설정하여 더 많은

노력을 투자하며 그 과정에서 직무만족(Schmitt

& Bedeian, 1982)을 경험한다.

직무자율성은 자유, 독립성, 작업에서의 시간계

획과 직무절차를 결정하는 데 있어서 재량권을 발

휘하는 정도라고 정의할 수 있다.

Hackman & Oldham(1974)의 직무특성 모델에

따르면 직무자율성, 기술 다양성, 과업 정체성, 과

업 중요성, 과업 피드백의 차원들이 개인의 심리적

상태에 영향을 미치게 된다. 이러한 개인의 심리상

태가 높은 수준일 때 내적동기, 작업수행, 직무만

족이 높으며 결근 및 이직이 낮아진다. 구성원들이

자신의 직무에 대해 의미를 부여하고 스스로 목표

를 정하고 추구하기 위해서는 직무에 자율성이 부

여되어야 한다(Langfred & Moye, 2004).

본 연구는 고용관계특성이 직무만족에 미치는

영향에 대해 살펴보고 한 걸음 더 나아가 고용관계

특성과 직무만족 간의 영향 관계에 직무자율성의

조절효과가 있는지를 살펴보는데 주안점을 두었다.

연구결과는 다음과 같다. 첫째, 고용관계특성은

직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 고용관계특성의 하위변수인 고용보장성, 보상

공정성, 동료관계, 참여기회 모두가 직무만족에 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 선행

연구(Lee, 2009; Kim, 2010; Lee, 2012; Chang,

2013)의 연구결과를 지지하고 있다.

둘째, 고용관계특성이 직무만족에 미치는 영향 관계

에 직무자율성의 조절효과는 고용관계특성의 하위변

수 중 보상고정성과 참여관계 간의 관계에 유의한 조

절효과를 보였다. 즉 보상이 공정할수록, 참여기회가

많을수록 직무만족이 높아지는 관계에 직무자율성이

정(+)의 유의한 조절효과를 보였다는 점을 확인했다.

본 연구에 있어 한계점은 첫째, 직무만족에 영향

을 주는 다양한 변인을 더 고려하지 못했다는 점

이다. 즉 직무만족에 영향을 주는 다양한 변인들

중 고용관계특성을 중심으로 살펴보았으며 변인을

고용보장성, 보상공정성, 동료관계, 참여기회로 한

정한 점은 직무만족에 영향을 주는 원인을 충분히

설명하지 못하는 한계점이 있다고 할 것이다.

둘째, 직무만족은 조직유효성을 판단하는 중요한

선행변수 중 하나로 횡단연구가 아닌 한국노동패널
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조사(KLIPS)처럼 종단연구를 통한 시간의 변화에

따른 동질집단의 변화를 살펴볼 필요가 있을 것이

다. KLIPS는 1998년 제1차 조사가 이루어진 이후

매년 조사가 실시되었으며 2018년에 제21차 조사가

완료되었다. 즉, 특정 주제에 대한 횡단연구를 통해

특정 시점의 연구주제에 대해 살펴볼 수 있지만, 직

무만족, 삶의 만족과 같이 우리 삶에 중요한 주제에

대한 연구는 연구대상의 변화를 지속적으로 파악하

는 것도 큰 의미가 있을 것이라 생각된다.

본 연구의 의의는 선행연구에서 많이 다루어진 고

용관계특성 즉, 고용보장성, 보상공정성, 동료관계,

참여기회가 직무만족에 미치는 영향에 대해서 살펴

보고, 연구의 주요 관심사인 직무자율성이 고용관계

특성과 직무만족 간에 조절효과에 대해서 살펴보았

다. 즉 보상공정성과 참여기회가 직무자율성을 통해

직무만족에 정(+)의 영향이 있음을 확인하였다. 이

는 다수의 선행연구들이 주로 고용관계특성과 직무

몰입 또는 조직몰입 측면에서 살펴본 것이 대부분이

라면, 본 연구에서는 최근 많이 이슈가 되고 있는 직

무자율성의 측면에서 고용관계특성과 직무만족 간

의 관계를 실증분석했다는 점에서 의의가 있다.

조직의 역량과 함께 개인의 역량 또한 중요한데

이러한 개인의 역량은 수동적인 업무태도가 아닌

적극적이면서 주도적인 업무태도에서 더 성장할

수 있을 것으로 기대된다. 즉, 직무에 자율성이 부

여되면 빠른 의사결정을 통해 신속한 문제해결을

이끌어낼 수 있고, 그러한 직무경험을 통해서 직

무만족은 더 높아질 것으로 기대된다. 따라서 일

반적인 고용관계특성하에서 직무자율성은 조직성

과의 긍정적 선행지표인 직무만족을 높일 수 있다

는 점에서 조직관리 차원에서 중요하게 다루어져

할 인사관리지표라 할 수 있을 것이다. 하지만 이

러한 직무자율성이 모든 업무에 긍정적으로 적용

되기에는 직무특성에 따른 여러 변수를 고려해야

할 것으로 사료되며 이에 대한 다양한 연구가 필

요하다고 제언하는 바이다.
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