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ABSTRACT

This study aimed to identify influencing factors such as job environment, job characteristics, and job competency as

they are related to newcomer turnover intentions in the construction of landscape architecture, Korea. The results based

on statistical analyses are follows as: The turnover experience of newcomers in the field of landscape architecture construction

was 54.5%, about 1.6 times higher than in other fields. The influencing factors among newcomer turnover intentions in

the construction of landscape architecture were workload(p<0.01), job suitability, and personal relations(p<0.01), while in

job autonomy, work conditions, job competency, job identity, job variety, and job compensation were not statistically

significant. This study found that key important factors of dependent variables that conceptually explain the influence of

turnover intentions among newcomers differed between the construction of landscape architecture and other fields. The

most important factors in turnover intention were workload>personal relationship>job suitability among independent factors.

This study implied that efforts for improvement are needed in areas of workload, personal relations, and job suitability

to mitigate newcomer turnover intentions so as to establish common and personal goals in the field of landscape architecture

construction because turnover intention could lead losses in human resources, time, economy, and psychological health.

In conclusion, this study suggested the importance of efforts for human resource management to reduce turnover intentions

among newcomers in the field of landscape architecture construction.
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국문초록

본 연구는 조경시공분야 신입사원들의 직무환경, 직무특성, 직무역량이 이직에 미치는 영향을 개념적으로 파악하기

위하여 연구가설과 연구모형을 개발하여 설문에 의한 실증 분석하였다. 조경시공분야 신입사원들은 입사 3년 이내에
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이직경험이 54.5%로우리나라의다른분야대졸신입사원들보다 1.6배정도더높았다. 조경시공분야 신입사원들의이직의

도에 크게 영향을 미치는 것은 사회통계학적으로 직무량(p<0.01), 직무적합성(p<0.1), 대인관계(p<0.1)에 유의하였고, 나머

지 직무자율성, 직무여건, 직무역량, 직무정체성, 직무다양성, 직무보상은 통계학적으로 유의하지 않았다. 조경시공분야

신입사원들의 이직의도에 크게 영향을 미치는 요인은 직무량>대인관계>직무적합성 순으로 나타났다. 본 연구를 통하여

조경시공분야 신입사원들의 이직의도가 매우 높게 나타나서 인적자원관리가 필요함을 시사하였다.

주제어: 근무환경, 대인관계, 직무정체성, 직무자율성, 직무역량

Ⅰ. 서론

우리나라의조경은 1970년대부터 도입된이래대학교육기관

에서 2014년 현재 매년 1,800여 명의 조경전공자들이배출되고

있으며, 많은 학생들이 조경시공분야로 진출하고 있다. 조경시

공기술자는 현장에서 조경식재나 시설물 등의 목적물을 생

산․운영관리하는기술자들을말한다. 조경시공신입사원은조

경분야의 산업체, 기관, 단체 등에 고용된 지 오래 되지 않아

아직취업적응이원만하지않는사원들을말한다. 조경기술자

들의 근속년수는 6.3년 정도로(Korea Society of Management

Information Systems, 2012) 매우 짧은데 조경시공신입사원들

은주로거친현장에서업무량의과다, 부적응, 적성이맞지않

음, 대인관계의 어려움 등 때문에 이직이 많은 것으로 탐문되

고 있으나 구체적인 자료는 찾아보기 어렵다.

이직이란 소속해 있던 조직으로부터 금전적인 보상을 받는

개인이조직구성원의자격을종결짓는것으로개인이스스로

직장을떠나는자발적인이동이다(Mobley, 1977). 이직으로인

하여 개인적으로는 개인의 고용 및 소득의 불안정, 빈번한 이

직에 따른 개인의 스트레스 증대(Jang et al., 2008), 경력개발

의 어려움, 경제적 어려움 등을 겪게 된다. 종사자 이직이 기

업에미치는영향은우수인력의확보, 채용 관련 비용의증가,

업무공백으로 인한 생산성 저하와 동료 구성원들의 동요와 사

기가 저하되고(Staw, 1980; Hom and Griffeth, 1995), 잔류자

들은 조직에 대한 호의적 태도가 감소되며, 조직의 성과가 저

해되고, 기업경영활동의목표달성에도막대한손실을가져오며

(Shin, 1997), 관계사와 고객과의 관계 차질, 핵심정보의 유출

위험(www.saramin.co.kr) 등이발생될수있다. 또한신입사원

의빈번한이직은결국기업이신입사원의채용을줄이고경력

자를 선호하는 채용방식 확대로 이어지며, 결과적으로 청년층

의 신규고용을 감소시켜 청년실업과 고용불안정성을 높이는

방향으로 이어지게 되어(Park and Ryu, 2007) 사회문제가 되

기도 한다.

2000년대 이후 국내 산업에서 신규취업이 날로 어려워지고

있는 현실에서 어려운 관문을 뚫고 취업에 성공한 신입사원들

도최근들어조기퇴사하는경향이높은데(An, 2010) 대졸신

입사원의 33.1%가회사를떠나서(Eom, 2008) 신입사원들의이

직이 심각함을 보고하고 있다. 신입사원들은 미래의 일꾼으로

서산업동력에중요한위치를차지할 뿐만아니라신입사원개

인들로서는 사회 첫발을 딛는데 산업사회에 적응과 부적응의

기로에서는 중요한 시점이라는 점에서 신입사원들의 이직은

사회적으로 매우 심도 있게 다루어야 할 사안이다.

조경분야 신입사원의 이직은 이직하는 당사자와 기업 그리

고 사회 모두에게 부정적인 결과가 많기 때문에 경영전략이나

개인의 발전을 위하여 신입사원의 이직관리가 절실히 필요하

다. 조경분야의 시공인력이 부족한 현실에서 조경산업의 전문

성을 지속적으로 이어가기 위해서는 조경시공분야 신입사원들

의 이직관리가 필요하다. 조경시공 신입사원들의 이직관리를

위해서는 우선적으로 그들이 ‘왜 이직을 하는가?’에 대한 원인

을파악하여야하지만이에대한기초자료가없기때문에조경

시공분야신입사원들의이직의도에대한기초연구가필요하다.

기존의이직에대한연구는근무환경(Price and Mueller, 1986),

직무특성(Hackman and Lawler, 1971; Lee and Lee, 2008),

직무역량(Liao and Ji 2003; Li, 2003; Qingxiong and McElroy,

2012), 직무만족(Price, 1977; Mobley, 1978; George and Jones,

1996), 조직몰입(Miller et al., 1979; Bluedorn, 1982) 등의매우

다양한요인에의해발생하는것으로보고되었다. 보다구체적

인이직원인은보다더좋은기회, 편익, 시간, 거리, 조직의 미

래, 퇴출, 직장의 지리적 위치, 감독관, 불충분하거나 부적절한

장비, 경력의부적합, 환류성과의불충분, 본의아닌직업의책

임, 직업도전, 직장에서퇴출, 직업자체, 책임, 안전성, 직업 스

트레스, 권한위임, 자율성, 직무수행지원, 계발기회, 수행능력,

공헌에대한인식부족, 조직문화, 조직배치, 조직의통제, 정책,

절차, 성과평가, 성과평가수단, 개인적 경력변화, 동료관계, 신

체적또는의학적인이유, 일과관련된문제, 기타개인적이유,

급여, 일반적인 보상, 배우자의 전근, 훈련, 상류 수준의 관리,

받은대우, 일의내용, 일환경, 일과생활의조화, 일하는조건

등의 40가지이상의요인이있다(Thomas, 2000). 또한, 조경산

업과 유사분야인 건설업의 종사자들의 이직의도는 연봉 불만

족, 근무환경 불만족, 고용형태의 불만족, 직급 불만족(www.

conjob.co.kr), 전공불일치, 성장비전에대한불안감, 허드렛일

의 반복, 본인 역량에 비해 가치가 낮음(Seo, 2011) 등이 있는

것으로 보고되어 있다.
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이러한 메타분석 방법들은 이직의도에 미치는 영향이 무엇

인지를 망라한 것으로, 이직이 이 모든 변수들이 영향을 미쳐

서이직의도가발생하기도하지만단한가지또는몇가지변

수에의하여결정되어지기도하는것으로보고되고있다. 그러

나 현대에 다변화된 직업의 세계에서 일반적인 이론으로 특수

전문분야 종사자들의 이직의도에 대하여 일률적으로 설명하는

데 한계가 있기 때문에 이직원인에 대한 항목들을 개념적으로

파악하려는 연구들이 진행되어 왔다.

이와 같이 이직의도에 원인을 파악하는 연구들은 주로 개념

적또는메타방법에의해연구되고있으나특정산업분야나조

직에 적용하는 것은 한계가 있는 것으로 보인다. 그것은 특정

분야의 산업이나 조직에서 상황적 제약과 개인별 변수가 직무

수행에다르게영향을미칠수있으므로종업원들이조직을떠

나는 원인을 표준화하기 어렵기 때문이다(Henry, 2007). 그래

서 최근 각 전문 직업별로 직무특성에 맞추어 직무환경변수들

을구성하여연구를수행하고있다. 전문분야별이직의도에대

한연구들은사회복지시설종사자(Lee, 2003; Nam et al., 2006),

사회복지사(Sung and Gweon, 2011), 간호사(Han et al., 2009;

Moon and Han, 2011), 치과위생사(Kang, 2006), 종합병원 행

정직원(Kwon, 2009), 관광호텔 Bakery 종사원(An, 2004), 경호

원(Lee, 2004), 스포츠매니저(Cho, 2011), 건설업(www.conjob.

co.kr) 등이 있다.

이러한기존연구들은연구대상자들을주로경력년수에상

관없이 조사하여 분석하였으며, 신입사원을 대상으로 한 연구

는많지않다. 직장생활에아직익숙하지않은신입사원들의이

직은 중견사원들과 다를 수 있기(Lee, 2008; Tak et al., 2008)

때문에 아직 산업사회에 적응되지 않은 신입사원들이 왜 이직

을 하는지를 파악하는 것은 매우 의미 있는 일이다. 조경분야

신입사원들의이직에대한자료는주로개인적경험에의한잡

지, 인터넷 등에 발표된 것으로신입 초기에 아직 실무에익숙

하지 않고, 사회생활에 적응이 되지 않은 상태에서 다양한 분

야의 실무의 부적응, 근무환경 부적응, 적성 불일치, 임금불만

족, 상사와의갈등등에의한취업충격으로이직의도가발생되

고 있는 것으로 수많은 조경시공분야 신입사원들의 일반적인

이직의 경향을 개념적으로 파악하기는 어렵다.

기업, 조직, 교육기관 등의 인적관리 기관에서 신입사원들

의 이직의도에 대한 메타요인까지 구체적으로 고려하거나 교

육을 할 수 있는 시간적, 재원적, 환경적 여유가 없는 경우가

많이 있다. 그러므로 이직요인을 보다 단순하고 쉽게 설명할

수 있는 결정요인과 중요도를 개념적으로 설명할 수 있는 자

료가 필요하다. ‘조경신입사원들이 왜 이직의도를 갖는가?’에

대한 해답을 찾기 위해서는 우선적으로 조경신입사원들의 이

직에영향을미치는변수들의인과관계에대한모델을개발하

여이직에미치는개념적결정요인과중요도를실증분석해볼

필요가 있다. 최근 실업자가 증가하여 사회적 문제가 되고 있

기 때문에 조경신입사원들의 취업충격을 줄이고, 안정된 직장

생활을 할 수 있는 인적자원관리 방안을 모색하기 위하여 조

경신입사원들의 이직의도에 미치는 요인을 파악하는 것이 시

급한 실정이다.

따라서 본 연구는 조경시공분야 신입사원들의 직무환경과

직무특성 그리고 직무역량이 이직의도에 미치는 결정영향과

중요도를 개념적으로 규명하는데 그 목적이 있다. 본 연구를

통하여 조경산업 분야의 신입사원들에 대한 이직의도를 파

악할 수 있을 것이며, 신입사원들의 이직의도를 줄일 수 있

는 관리방안에 대한 기초자료를 제공할 수 있을 것으로 기

대된다.

Ⅱ. 이론적 고찰

1. 조경시공분야의 신입사원

조경이란 지구환경과 생태계를 온전하게 보전하고, 인류의

생활환경을 보다 실용적이고, 심미적으로 유익한 환경과 경관

을 창조하거나 개선하는 일을 하는 것이다. 조경시공은 과학,

공학, 기술, 예술, 철학을바탕으로식재, 토목, 건축, 설비 등의

실내외 현장에서 조경식재, 조경시설물, 생태복원 등의 목적물

을생산하는것이며, 생물적인 것과무생물적인것을다룬다는

점에서 다른 분야의 시공과 다르다.

조경시공기술자는생활에편리하고아름다운경관을조성함

에있어서조경설계도서또는자신의경험에의하여재료와구

조적공법을이용하여실용적, 기능적, 심미적으로생산하는기

술자이다. 조경시공기술자들은주로거친실내외환경에서근무

를 하며, 생산공정이 매우 다양하고, 소규모적이며, 복잡하고,

기술요구도가크며, 작업난이도가크고, 대부분일회성생산방

식으로 각각의 현장 특수성에 맞추어 생산품을 만들어야 하는

비반복적인 업무가 많으며, 생산현장의 환경변화가 커서 다양

분야의 업무역량과 환경대응 요구도가 크다.

신입사원이란회사에취직한지얼마되지않는사원(Wikipedia,

2013)으로취업하여중견사원이되기이전으로아직취업에대

한 적응이 원만하지 않은 시기로 연구자들로 상이하지만 대부

분 1∼5년차 이하를말한다. 조경시공 신입사원은조경식재및

조경시설물 분야의 산업체, 기관, 단체 등에 고용된지 오래 되

지 않아 아직 취업 적응이 원만하지 않는 사원들로서 다양한

직무를 수행할 수 있을 만큼 충분한 지식이나 경험이 없기 때

문에 신입 초기에 직무환경에 적응하는데 어려움을 겪고 있는

것이 현실이다.

2. 직무환경
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직무환경이란 ‘근무환경’이라는 용어로도 쓰이며, 근로자들

이 직무를 수행함에 있어서 그들의 심리적, 생리적, 사회적 역

할에 영향을 주는 작업조건상의 환경으로 직무에 내재되어 있

는 특성과 담당자가 직면하는 직무상황이다(Park and Seol,

2011). 직무환경의 개념은 연구자들별로 달리 하는 경우도 있

지만근무여건, 직무량, 대인관계, 직무보상으로개개인이수행

하고 있는 직무 그 자체를 포함하여 보수, 승진, 일의 흥미, 고

용 안정성 등과 관련하여 대우나 보상의 공정성, 인사제도의

공정성 등을 포괄(Kim and Lim, 2010)한다.

근무환경은생리적욕구로서직무자체, 동료, 감독, 하급자와

의관계, 물리적 근무환경, 근무시간, 봉급, 직무안정성, 적당한

임금, 휴식등(Kim, 1999)에 관한욕구로표현될수있다. 직무

량은 한정된 작업자의 능력 중 특정한 작업 수행에 사용된 자

원의 양이다(Norman and Bobrow, 1975). 대인관계는 상사 또

는하급자와동료애적인행동제시, 상호신뢰, 존경및친밀성의

관계(Kim, 2006)로 감독자의 리더십, 동료집단과의 상호작용

내지인간관계등(Lee, 2003)을들수있다. 직무보상은고용에

관련하여 근로자들이 받는 재무적 보상, 서비스와 혜택 등

(Milkovich and Newman, 2002)으로 금전적 보상뿐만 아니라,

사회적 대우, 일의 보람, 자기개발 기회 등 비금전적인 부분

(Min et al., 2009)도 포함한다.

3. 직무특성

직무란근로자가수행하는일자체이고, 직책이나직업상에서

책임을지고 담당하여맡은 사무또는 맡은일이며(Lee, 2004),

직무특성이란 직무를 수행함으로써 개인에게 직무에 대한 의

무감과 책임감, 결과를 인지할 수 있게 하는 직무다양성, 직무

정체성, 직무중요성, 자율성, 피드백 등을 의미한다(Hackman

and Oldham, 1980).

직무다양성은 구성원이 직무를 수행하기 위해 사용하는 다

양한 개인적인 기술이나 직무수행에 필요한 행동의 다양성 정

도이다. 직무정체성은 자신이 하는 일이 의미가 있는 것으로

다른일반인들이하기어려운특별한일로서다른일들과뚜렷

이구별되는것이다. 자율성은내적인일이나개인의업무행위

에 있어서 사회적 통제로부터 자유로움을 의미하는 것으로 직

무수행에 필요한 의사결정, 과업의 일정과 절차를 결정하는데

부여된 자유, 독립성, 재량권 정도를 말한다(Rothman, 1987).

일자리 적합은 개인이 자신의 교육, 기술에 대비하여 자신의

직무에 있어서 적합한 정도이다(Lee, 2010).

직무특성은 일반적으로 ‘직무가 단순하다’, ‘자율성이 없다’,

‘복잡하다’, 그리고 ‘반복적이다’ 등과 같이 표현하며(Lee and

Lee, 2008), 직무가 어떻게 설계되어 있는가는 이직과 매우 중

요한 관련을 갖는다(Lee, 2004).

4. 직무역량

직무역량은 직업에서 요구되는 기능을 수행하는 능력과 직

장에서 효과적이거나 탁월한 성과를 나타내는 행동 또는 성과

로서(Klemp, 1980; Nordhaug and Grounhaug, 1994), 어떤 조

직이나 업무에서 일관성 있게 나타나는 개인의 역량으로 자발

적업무처리, 자신감, 언어표현능력, 논리적사고, 자기통제, 관

계형성 및 유지, 긍정적 보상, 집단프로세스관리, 정확한 자기

평가, 전문화된 지식 등을 의미한다(Boyatzis, 1982).

조경기술자는 발주자(고객)를포함하여많은사람들과같이

일하기 때문에 원만한 대인관계와 의사소통 능력이 필요하며,

특히 조경기술자는 조경기능공이나 인부에 대한 관리 능력과

현장에서발생하는돌발사태나문제에대처할수있는상황대

처 및 문제해결 능력(Kim et al., 2009), 유연성, 창의성 등이

필요한 직무이다(Incruit, 2013). 따라서 조경기술자들은 핵심

역량인 문제해결능력, 대인관계(Kim et al., 2009; Lee et al.,

2013; Incruit, 2013), 수리능력, 정보기술활용능력, 의사소통능

력, 조직․문화이해능력, 자기관리능력, 진로개발능력은 다른

직종평균에비하여다소높은편이지만조경의질이점점 강조

되고있기때문에높은수준의조경지식이필요하다(Lee et al.,

2013).

5. 이직의도

이직은 사회시스템의 구성원 자격의 경계를 넘나드는 개인

의 이동 정도로 구성원이 소속한 조직으로부터 현재의 업무를

그만두고 다른 직무나 조직으로 이탈하는 것을 의미한다(Lee,

2004). 이직의도란조직의구성원이조직을자발적으로떠나려

는 의도를의미하는 것으로조직을 떠나거나옮기려하는행위,

다른 직장의 탐색, 이직을 생각하는 행위 등을 모두 포함하는

개념이다(Iverson, 1992). 이직의도는 실제 이직이라는 행동으

로 나타난 결과가 아니라 장차 이직행동으로 나타날 수 있는

심리상태이다. 이직의도와 이직을 동일하게 취급할 수는 없으

나 두 요인 간의 상관관계가 매우 높고 실제로 이직으로 이어

질수있는확률이매우높아서이직에대한유용한지표가될

수 있다(Han et al., 2009).

Ⅲ. 연구의 내용 및 방법

1. 연구내용

본 연구의내용은 ‘조경시공분야신입사원들의 직무환경, 직

무특성, 직무역량이 이직의도에 미치는 영향’에 대하여 개념적

결정요인과중요도를파악하는것이다. 이 문제를 해결하기위
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하여제이론들의개념을파악하고, 기존의이론들과선행연구

들을 통하여 연구모형과 설문지를 개발하였고, 설문자료를 수

집하여 통계학적으로 실증분석하였다.

2. 연구방법

연구방법은 먼저 조경시공분야 신입사원들의 이직에 대한

메타자료 수집은 조경시공분야 종사자 27명과 토론하여 기초

자료를 수집하였고, 각종 문헌에 의하여 2차 자료를 수집하였

다. 실증분석을 위한 연구모형 개발은 사회과학자 3명, 조경전

문가 6명, 통계학전문가 2명총 11명의 전문가그룹을구성하여

델파이(Delphitechnique)의 방법(Dalkey et al., 1973)과 이론적

고찰에 따라 수집된 조경신입사원들의 이직의도에 대한 기초

자료와 2차 자료들을 개념화해서 개발하였다.

연구모형의 실증분석을 위한 설문지 개발은 이론적 고찰을

통하여구성된연구모형에따라변수의조작적정의를하여설

문문항을 작성하였으며, 설문항목 측정은 리커트 타입(Likert-

type) 5점등간척도로 하였다. 3차례의예비조사 및분석을통

하여수정․보완하여작성하였다. 설문대상자는조경시공분야

에취업한지 5년 미만의신입사원들로 35세이하의종사자들로

무작위추출하였다. 설문지의배포는 2011년 11월 2일부터 2012

년 11월 11일까지 직접 방문배포, 우편, 이메일을 이용하여 수

집 하였다. 설문지는 총 150부를 배포하여 96부를 회수하였고,

응답내용이 부실하거나 신뢰성이 없는 17부를 제외하고, 79부

를 분석 자료로 활용하였다.

3. 통계분석

표본의 특성을 파악하기 위한 기술통계를 하였고, 다중회귀

분석에서 다수의 독립변수의 다중공선성을 검증을 위한 상관

성분석과분산팽창계수(variance inflation factor: VIF)를진단

하였다. 본 연구 모형에 구성된 변수들의 고유한 특성 파악과

측정변수에 관련된 항목들의 동질성 파악 그리고 중요한 변인

선별을 위하여 요인분석을 하였다. 선행요인과 결과변수 간에

명확한 개념적 구분되는 타당성 확인을 위한 요인분석을 하였

고, 요인추출은주성분분석(principal component analysis)을 하

였으며, 요인의 차원에 적합시키기 위해 직각회전(varimax)을

실시하였다. 가설을검증하기위해모든 독립변수들간에상관

관계가 존재하는 것과 각 독립변수들과 종속변수 간의 상관관

계를 파악하였으며, 인과관계를 추정하기 위하여 요인점수로

상관분석과다중회귀분석을하였다. 수집된자료의통계분석은

사회과학통계패키지인 SPSS Windows Ver. 19를 이용하였다.

Ⅳ. 연구모형 및 가설설정

1. 연구모형

본 조경시공분야 신입사원들의 이직의도 원인이 되는 조경

시공기술자들의 1차 구술 자료와 기존문헌인 2차 자료로 부터

수집된 복잡한 메타적 이직원인들을 개념적으로 단순화하여

설명하기위하여연구모형을개발하였다. 연구모형은사회과학

전문가 그리고 조경전문가들의 델파이조사기법에 의하여 개발

하였다(Figure 1 참조). 연구모형은 상술한 절차에서 도출된

조경분야 신입사원의 이직의도가 1) 근로자들의 심리적, 생리

적, 사회적 역할에영향을주는작업조건상의환경을나타내는

직무환경 특성, 2) 근로자가 수행하는 일 그 자체로서 직무적

합성, 직무다양성, 직무자율성, 그리고직무정체성변수를포함

하는 직무특성, 3) 과업을 수행해 나가는데 필요로 하는 능력

을 나타내는 직무역량 총 3가지 특성에 의해 영향을 받는다고

가정하였다.

2. 연구의 가설

조경시공분야 신입사원들의 이직에 대한 관찰내용들로부터

‘직무환경, 직무특성, 직무역량이 이직의도에 미치는 영향’에

대한 주요 요인들 간의 관계를 설명하고 검증하기 위해 각 개

념들에 대한 이론을 기반으로 가설을 설정하였다.

1) 직무환경이 이직의도에 미치는 영향

직무환경은 근무여건, 직무량, 대인관계, 직무보상으로 구성

된다. 근무여건은 이직의도에 영향을 미치는 중요한 변수로

(Lee, 2003), 작업환경이종사원들의이직결정에영향을미치는

중요한 요인 중의 하나이며, 이러한 작업환경요인은 작업환경

Figure 1. Research model: The influencing factors such as job en-

vironment, job characteristics, and job competency affect the

newcomers’ turnover intentions in the construction of

landscape architecture, Korea.
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시설, 휴게공간, 동료관계, 동료의 신뢰(An, 2004)라고 하였다.

작업조건이 나쁠수록 종사자의 불만족이 증가하여 이직으로

연결되며(Lee, 2003), 과도한 업무부하는 근무조직 내부의 업

무수행뿐 아니라 조직 외부에서의 활동에까지도 큰 영향을 미

치고, 직무스트레스가 유발되어 직무만족을 저해하고, 이직을

선택하며(House, 1981), 종사자들은 직무가 과다할 때 스트레

스를 많이 받는데 스트레스가 많을수록 소진의 정도가 높아져

서 이직에 영향을 미친다(Sung and Gweon, 2011).

조직 내의 대인관계는한구성원이상사, 동료및 부하와가

지는관계로서(Park, 1994) 조직내에서친밀하게지내면서서

로 도와줄 수 있는 동료가 있을 경우 개인들의 직무만족 수준

은긍정적으로나타날수있으며, 이직의도에영향을미친다고

추론할 수 있다. 직무보상은 개인이 조직의 기능을 수행하기

위해서 제공하는 노력의 대가로서(Kwon, 2006), 보상체계는

직무만족을고취시키고, 이직의사를억제하는유인으로작용한

다(Kim and Yoo, 2002). 따라서 이러한 선행연구들을 기반으

로 하여 ‘직무환경이 조경종사자들의 이직의도에 영향을 미칠

것이다’라는 가설을 설정하였다.

가설 1: 직무환경이 조경종사자의 이직의도에 영향을 미칠

것이다.

가설 1-1: 근무여건은 이직의도에 부(－)의 영향을 미칠 것

이다.

가설 1-2: 직무량은이직의도에정(+)의영향을미칠것이다.

가설 1-3: 대인관계는 이직의도에 부(－)의 영향을 미칠 것

이다.

가설 1-4: 직무보상은 이직의도에 부(－)의 영향을 미칠 것

이다.

2) 직무특성이 이직의도에 미치는 영향

직무특성은 개인이 담당하고 있는 직무 성격에 따라 일에

흥미를느껴동기부여가되고, 직무에만족하며, 성과를창출

하지만, 반대의 직무를 담당하면 직무에 불만을 느끼고 성과

도 오르지 않으며, 조직을 이탈할 가능성이 높아진다(Kim,

1989). 조직구성원들은 직무특성인 직무의 자율성, 다양성, 공

식화정도, 승진기회, 사회적일체감, 공정성, 임금수준등이높

으면 만족도가 높아지고, 동시에 이직의도나 이직률이 낮아진

다(Bluedorn, 1982). 직무적합성은 수행하는 과업이 자신의 전

공분야 또는 경험과 부합되는 정도를 의미(Lee, 2002)하는데,

직무가 적합하지 않을 때는 이직을 하려고 한다(Steff et al.,

1989). 직무다양성은 역할과다로 이직의도에 직접적인 영향을

미친다(McElory et al., 1993; Cho, 2011). 전문직으로서 자신

의 역할과 정체성의 상실은 이직을 하게 한다(Lee and Kim,

2008). 직무자율성이 이직의도에 영향을 미치는데(Bluedorn,

1982; McElory et al., 1993), 자율성이 높으면 긍정적인 태도

를 갖지만(Spector, 1986), 자율성이 낮으면 이직의도를 갖게

된다(Kang, 2006).

이와같이직무가어떻게설계되어있는가는이직과매우중

요한관련이 있다(Lee, 2004). 직무특성은 조직 구성원의 태도

와 행동을 좌우하는 변수로서 개인의 동기부여와 직무만족에

영향을 미쳐서 조직의 목표 달성에 관여한다(Kim and Han,

2006; Cho et al., 2010). 따라서 이러한 선행연구들에 따라 조

경시공분야 신입사원들의 직무특성이 이직의도에 미치는 영향

에 대하여 가설을 설정하였다.

가설 2: 직무특성이 조경종사자의 이직의도에 영향을 미칠

것이다.

가설 2-1: 직무적합성은 이직의도에 부(－)의 영향을 미칠

것이다.

가설 2-2: 직무다양성은 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.

가설 2-3: 직무자율성은 이직의도에 부(－)의 영향을 미칠

것이다.

가설 2-4: 직무정체성은 이직의도에 부(－)의 영향을 미칠

것이다.

3) 직무역량이 이직의도에 미치는 영향

개인의 우수한 직무역량은 기존 직무에 많은 변화와 조직의

발전에도 긍정적인 영향을 미칠 것이다(Jang, 2011). 반면, 자

신의 역량이낮을경우에는이직을선택할가능성이높다(Seo,

2011). 따라서 조경시공분야 신입사원들은 직무수행능력이 높

은 사람, 즉 직무역량이높은사람은 업무를 잘 처리하기 때문

에 직무에 대한 성취감, 만족감 등이 높고, 조직으로부터 우호

적인대우를받을수있기때문에직장에대한이직이낮을것

이라는 가설을 도출하였다.

가설 3: 직무역량은조경종사자의 이직의도에부(-)의 영향

을 미칠 것이다.

3. 변수의 조작적 정의

본 연구모형의 각 변수들에 대한 조작적 정의는 선행연구들

의 1차 자료와 사회과학자, 조경전문가, 통계전문가들의 델파

이기법에 따라 의미 있는 변수들을 추출하여 조경업체의 특성

을 고려하여 정의하였으며, 개념적으로 구조화 하였다. 조작적

정의에따라설문지를작성하여 3차례의예비설문을통하여통

계분석한결과타당성이낮은항목들은제거하고본연구의목

적에 맞도록 재정리하였다(Table 1 참조).
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Category Variable Operational definition Relevant literature

Job

environment

Work

condition

(WC1) Degree of hour of work

(WC2) Degree of welfare facilities

(WC3) Degree of concord with employee

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

Workload

(WL1) Degree of task completion time

(WL2) Degree of task overweight

(WL3) Degree of interference with private life from over time
Nam et al.(2006)

Personal

relation

(Pr1) Degree of relation with higher office

(Pr2) Degree of assist of higher officer

(Pr3) Degree of relation with colleague

Job

compensation

(Co1) Degree of level of wages and compensation

(Co2) Degree of fair of promotion assessment

Lee(2006)

Nam et al.(2006)

Job

characteristic

Job

suitable

(JS1) Degree of relation between subject and job

(JS2) Degree of coincidence of among the wanted things

(JS3) Degree of applicability of my knowledge and technic

Kwon(2006),

Nam et al.(2006),
Kwon(2009)

Job

variety

(WV1) Degree of simplicity of work tasks

(WV2) Degree of variety of perform task

(WV3) Degree of knowledge and skill for work

Kwon(2006),

Lee(2003)

Job

autonomy

(Au1) Degree of task performance according to independently idea and judgment

(Au2) Degree of task performance independence of task performance without assistance of high office

(Au3) Degree of discretion power

Kwon(2006)

Job

identity

(JI1) Degree of task meaning

(JI2) Degree of social reputation of task

(JI3) Degree of task distinction

Lee(2003)

Job competency

(JCo) Degree of handling capability of task problem

(JCo2) Degree of task accomplishment capacity

(JCo3) Degree of work plan and task handling capacity

Nam et al.(2006),
Kang and Ko(2011)

Turnover intention
(Ti1) Turnover intention from job and work

(Ti2) Degree of continuous service at present job

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

Table 1. Operational definitions of research variables

Ⅴ. 결과 및 고찰

1. 표본의 특성

표본의 인구통계학적 특성을 살펴보면 표본의 성별 분포는

총 79명으로 남성이 61명(63.6%)으로 여성 18명(36.4%)보다

3.3배 많았고, 연령 분포는 26～30세가 45명(56.3%)으로 가장

많았으며, 미혼자 63명(79.9%)이 기혼자 16명(20.3%)보다 3.9

배 많았다(Table 2 참조). 학력은 대졸이 59명(74.6%)으로 가

장 많았고, 조경경력은 2∼3년차 31명(39.2%)이 가장 많았으

며, 조경시공분야의신입사원들의주전공은조경학전공자가 59

명(74.7%)으로가장많았으며, 직급별로는사원이 39명(49.4%)

으로 가장 많았고, 연봉은 25백만원 이하는 68.4%를 차지하고

있으며, 일평균근로시간에서 법정근로시간 8시간 근로자는 불

과 24.1%에 지나지 않았고, 9∼10시간 근로자는 42명(51.9%)

으로 가장 많았으며, 11시간 이상 근로하는 신입사원이 24.4%

이었다. 조경시공분야 신입사원들은 이직경험이 없음은 45.6%

이었고, 나머지 54.4%가 이직 경험이 있었다.

Categorization
Frequent

(79)

Percent

(%)

Sex
Man 61 76.3

Women 18 22.5

Age

22∼25 years 18 22.5

26∼30 years 45 56.3

31∼35 years 16 20.0

Marital

status

Married 16 20.3

Single 63 79.7

Academic

ability

Middle school education 5 6.3

Junior collage graduating 4 5.0

Collage graduate 59 74.6

Graduation of the master’s 7 8.8

And so forth 4 5.0

Field of

specialization

Landscape architecture 59 74.7

Forestry 2 2.5

Horticulture 2 2.5

And so forth 14 17.7

Table 2. Characteristics of samples
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Landscape

architecture

career

Intra-annual 26 32.9

Two∼thirds years 31 39.2

Four∼five years 22 27.8

Position

Intern 7 8.9

Mere clerk 39 49.4

Deputy section chief 22 27.8

Section chief 6 7.6

Hours of

work per

a day

8 hours 19 24.1

9∼10 hour 42 51.9

11∼12 hours 11 14.0

13∼14 hours 8 10.2

Annual

salary

Intra-20 million Won 27 34.2

20∼25 million Won 27 34.2

26∼30 million Won 16 20.3

31∼35 million Won 5 6.3

36∼40 million Won 3 3.8

Number of

turnover

experience

None 31 45.6

1 time 26 32.9

2 times 14 17.7

More 3 times 3 3.8

(Table 2. Continued)

Variable Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4 Factor 5 Factor 6 Factor 7 Factor 8 Factor 9
Cronbach's

α

Job autonomy

JA1 .896 .003 .069 .011 .091 .091 .185 －.050 .015

.852JA2 .858 －.106 .066 .167 －.052 .230 .097 .102 .029

JA3 .773 .170 .048 .097 .265 .042 －.244 .108 .153

Workload

WL1 －.140 .828 .064 －.066 －.125 .001 －.093 .083 －.112

.813WL3 .184 .814 －.024 －.183 .074 －.108 .004 .181 .081

WL3 .009 .811 －.043 －.163 .065 －.108 .098 .078 －.137

Job competence

(JCo)2 .047 .005 .886 .046 .137 .176 .102 .066 .037

.763(JCo)3 .195 .008 .885 －.028 .008 －.042 .097 .114 .097

(JCo)1 －.064 －.021 .800 .301 .105 .153 .022 －.119 －.090

Personal relations

PR3 .200 .011 .136 .795 .045 .153 .136 .009 .111

.767PR2 .034 －.340 .051 .755 .057 .066 －.007 .013 .115

PR1 .049 －.307 .115 .693 －.018 .311 .096 .051 .251

Job suitable

JS1 .014 －.026 .211 －.021 .817 .012 .045 .083 －.181

.851JS2 .049 －.155 .181 －.061 .796 .251 .047 .012 .147

JS3 .215 .182 －.146 .198 .781 －.010 －.113 －.026 －.002

Job variety

JV2 .113 －.082 .106 .040 .071 .889 .028 －.047 －.068

.704JV3 .020 －.053 .020 .404 .033 .729 .188 .015 .218

JV1(r) .342 －.103 .183 .177 .164 .636 .012 －.004 .087

Work condition

WC2 .019 －.094 .139 －.012 －.092 .143 .771 .327 .005

.801WC1 .002 .218 .081 .317 .266 .064 .677 .017 .023

WC3 .048 －.127 .049 .057 －.180 .031 .668 .051 .502

Table 3. Results of validity(factor analysis) and reliability(Cronbach's Alpha) of the independent variables

2. 연구변수의 타당성 및 신뢰도 분석

모형의타당성을검증하기위하여통계학적으로요인분석을

한 결과에서 독립변수의 경우 개념적으로 도출한 직무자율성,

직무역량, 대인관계, 직무적합성, 직무다양성, 직무여건, 정체

성, 직무보상 9개의 요인이 명확히 구분되었으며, 묶여진 요인

들의적재량이모두 0.75 이상으로 나타나 모든 변수들의 내적

타당성이 입증되었다(Table 3 참조). 9개 요인들의 전체 설명

분산은 77.1%이었으며, 설명분산이 가장 높은 것은 직무자율

성으로 분산설명비율이 9.9%이었다.

요인분석을 통해 도출된 독립변수들의 차원에 대한 신뢰성

검증결과크론바하α(Cronbach's α) 0.661에서 0.852로 나타

났다. 크론바하 α값이 0.6 이상이면 신뢰도를 수용할 수 있기

때문에(Nunnally, 1978), 본 연구의모든 독립변수들의내적일

관성이 있는 것으로 나타났다(Table 3 참조).

종속변수인이직의도에 대한 척도를 구성하는 2개의 문항들

이 공통의 요인을 반영하는지를 확인하기 위하여 통계학적 요

인분석의 주성분분석을 수행한 결과 설명분산은 74.6%이었고,

적재량이 0.8 이상으로변수들의내적타당성이있는것으로나

타났다(Table 4 참조).
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Job identity

JI2 .030 .210 －.046 －.096 －.028 －.083 .003 .830 .227

.661JI3 －.025 .139 .110 .168 .139 .048 .268 .733 －.072

JI1 .307 .044 .051 －.032 －.015 －.047 .507 .569 －.076

Job compensation
CO1 .040 －.065 .059 .156 .037 .031 .040 －.076 .883

.677
CO2 .140 －.117 －.036 .264 －.075 .127 .090 .359 .704

Eigenvalue

explained variance(%)

2.575

(9.909)

2.491

(9.957)

2.454

(9.438)

2.353

(9.050)

2.226

(8.560)

2.109

(8.113)

2.062

(7.929)

1.910

(7.346)

1.874

(7.207)

Cumulative

variance(%)

77.126

Extract factors: principle component analysis. Orthogonal rotate method: Varimax with Kaiser normalization in eight times repeat calculated. r: reverse

coding

(Table 3. Continued)

Variable Items Factor 1 Cronbach's α

Turnover

intention

Ti1 .864
.852

Ti2(r) .864

Eigenvalue

explained variance(%)

1.493

(74.625)

Cumulative variance(%)

74.625

r: reverse cording

Table 4. The result of factor analysis and reliability analysis of

the dependent variable

요인분석을 통해 도출된 종속변수의 차원에 대한 신뢰성 검

증 결과 크론바하 α(Cronbach's α) 0.852로 나타나 종속변수

의 신뢰도가 높아 내적 일관성이 있는 것으로 나타났다(Table

4 참조).

3. 가설검정 결과

조경분야 신입사원들의 직무환경, 직무특성, 직무역량이 이

직의도에 미치는 영향을 파악하기 위한 사회과학적 모형이기

때문에사용된개념들이배타성의문제가있을경우모형의해

석이어려울수있기때문에회귀계수들의모형안전성을위해

Variable Average Std division (WL) (PR) (CO) (JS) (JV) (JC) (JI) (JCo) (TI)

Work condition(WC) 2.626 .982 1

Workload(WL) 3.046 .921 －.151 1 　 　 　 　 　 　 　

Personal relation(PR) 3.797 .955 －.321** .179 1 　 　 　 　 　 　

Job compensation(CO) 3.194 1.012 .441** .021 －.035 1 　 　 　 　 　

Job suitable(JS) 3.185 .856 －.468** .242* .255* －.375** 1 　 　 　 　

Job variance(JV) 3.624 .650 －.052 .241* .204 .013 .132 1 　 　 　

Job autonomy(JA) 3.607 .774 －.434** .339** .270* －.212 .497** .230* 1 　 　

Job identity(JI) 3.371 .756 －.329** .116 .233* －.026 .294** .021 .254* 1 　

Job competence(JCo) 3.531 .755 －.054 .204 .117 .269* .055 .069 .023 .467** 1

Turnover intention(TI) 2.955 .716 －.329** .207 .087 －.179 .427** .005 .253* .322** .166

*p<0.05, **p<0.01 level of significance in a two tail test.

Table 5. Result of correlation analysis among the variables

독립변수들간의상관관계분석과다중공선성을분석하였다. 상

관관계분석결과변수들간의상관관계가가장높은것은직무자

율성과 직무다양성으로 상관계수 －0.497(p<0.01)로(Table 4

참조) 나머지 대부분의 변수들 간 상관계수가 0.5 이하이므로

다중공선성이 없는 것으로 판단되었다(Table 5 참조).

회귀분석각각의독립변수들의공선성(VIF, variance influence

factor)의 값이 대부분 1(1.128～1.748)에 근접하였고, 또한 허

용값(Tolerance) 0.1보다 커서(Table 6 참조) 다중공선성은

(Hair et al., 2005) 없는 것으로 나타나서 본 연구의 실증분석

을위한회귀분석의결과가의미가있음을나타낸다. 가설검정

을 위한 독립변수들의 평균값은 대인관계>직무정체성>직무다

양성>직무자율성>직무자율성>직무역량순으로평균값이 3.79～

3.51 사이로다소높은편이었고, 직무적합성>직무보상>직무여

건은 평균값이 3.18～2.62 사이로 다소 낮았으며, 종속변수인

이직의도의 평균값은 2.95로 낮게 나타났다.

회귀분석 결과 9개의독립변수들 중에서이직의도에 영향을

미치는 변수는 통계학적으로 유의수준 0.01 이내에서 차이가

있는 것은 직무량이었으며, 유의수준 0.05 이내에 근접한 것은

직무적합성, 유의수준 0.1 이내에서차이가있는것은대인관계

이었고, 나머지 직무자율성, 직무여건, 직무역량, 직무정체성,
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Variable
Standardized

coefficients beta
t

Statistical significant

probability

Multi-collinearity statistics Hypothesis

supportedTolerance VIF

Job autonomy .006 .055 .957 .795 1.258 No

Job suitable* －.190 －1.928 .058 .856 1.169 Yes

Workload** .335 3.213 .002 .761 1.314 Yes

Work condition －.111 －.920 .361 .572 1.748 No

Job competence .049 .507 .614 .887 1.128 No

Relations* －.206 －1.832 .071 .653 1.530 Yes

Job identity －.144 －1.278 .206 .648 1.543 No

Job variance －.032 －.285 .777 .668 1.497 No

Job compensation －.102 －.977 .332 .752 1.330 No

R2=.429, Adj R2=.355, F=5.766, Sig F=0.000, ***p<0.01, **p<0.05, *p<0.1

Table 6. The results of multiple regression analysis

직무다양성, 직무보상은 통계적으로 유의하지 않았다(Table 6

참조). 회귀모형에 대한 설명력은 42.9%(Adj R2=.33.5%)로

설명력이 높은 편이었다.

따라서 가설 1-2: 직무량과 이직의도는 정(+)의 관계로 가

설이 지지되었다. 가설 1-3: 대인관계와 이직의도는 부(－)의

관계로 가설이 지지되었다. 가설 2-1: 직무적합성은 이직의도

에부(－)의 관계로 가설이지지되었다. 그러나이직의도에대

한나머지독립변수인직무자율성, 직무여건, 직무역량, 직무정

체성, 직무다양성, 직무보상은 가설이 기각되었다.

9개 독립변수들 중에서 조경신입사원들의 이직의도에 영향

을 미치는 크기는 직무량>대인관계>직무적합성 순으로 각각

베타 값은 0.335, －0.206, －0.190이었다. 이것은 조경시공분야

신입사원들이직무량이많을수록, 대인관계가나쁠수록 그리고

직무적합성이 맞지 않을수록 이직의도가 높아지는 것을 의미

하는 것이다.

4. 종합고찰

조경시공분야 신입사원들의 이직경험은 54.4%로 나타났으

며, 우리나라대졸신입사원들 33.1%(Eom, 2008), 중소기업대졸

신입사원들 퇴사율 36.6%(Korea Employer Federation, 2008)

보다 1.6배 정도 더 높아서조경시공분야신입사원들의이직이

심각함을 알 수 있다.

조경시공분야신입사원들의이직의도에크게영향을미치는

것은 통계학적으로 직무량(p<0.01), 직무적합성(p<0.1), 대인

관계(p<0.1)가 유의하였고, 나머지 직무자율성, 직무여건, 직무

역량, 직무정체성, 직무다양성, 직무보상은유의하지않은것으

로나타났다. 이것은우리나라신입사원들의이직의도에영향을

미치는 것이 임금․복리후생이 66.8%(The Korea Chamber of

Commerce & Industry, 2011), 조직 및 직무적응 실패’ 43.1%,

급여 및 복리후생 불만’ 23.4%, 근무지역 및 근무환경에 대한

불만 14.2%(Korea Employer Federation, 2012), 직무적합성과

근무여건만족(Eom, 2008)이라는 선행연구와 다르다.

또한 조경시공분야와 유사한 건설업 분야인 건축공사 신입

사원의 이직의도에 가장 큰 영향을 미치는 요인이 업무과다,

급여, 직장안정성, 취업경쟁력(An, 2010)이었고, 산림노동자의

직무자체로서작업의성취감, 영림단에대한자부심, 직업의적

성, 능력발휘의 기회, 작업에 대한 의사결정 권한 등이었다

(Kim et al., 2009)는 것과도 달랐다.

이와 같이 조경시공분야 신입사원들의 이직요인들이 다른

분야의 신입사원 이직의도와 매우 다르게 나타나기 때문에 조

경시공분야의 이직의도를 다른 분야에서 연구된 개념적 변수

로설명하기가어려운것으로판단되었다. 이러한현상은상황

이론에 따라(Lawrence and Lorsch, 1967) 조경시공분야의 직

무환경, 직무특성, 직무역량이다른분야와다르기때문일것으

로추정되었다. 따라서 조경시공분야가다른분야와어떤특성

과차별성이있는가에대한심층적인후속연구가필요한것으

로 생각되었다.

조경시공분야신입사원들의이직의도에크게영향을미치는

요인은 직무량>대인관계>직무적합성 순으로 나타났다.

조경시공분야신입사원들이직무량이많을때이직의도를갖

는 것은 선행연구들(O’Driscoll et al., 1992; Park, 2004; An,

2010; The Korea Chamber of Commerce & Industry, 2011)과

일치하였다. 우리나라 신세대사원들의 ‘직장생활 불만스러움’

중에서 ‘업무강도’가 30.0%를 차지(The Korea Chamber of

Commerce & Industry, 2011)하는데 신세대 직장인들이 이직

을결심하는이유중에서 ‘업무강도가높아개인생활이없어서’

가 26.5%(The Korea Chamber of Commerce & Industry,

2011)라고 한다. 조경시공분야 신입사원들의 경우에는 일평균

근로시간이법정근로시간인 8시간근무자는 24.1%에불과하였

고, 법정근로시간 8시간 초과근로자는 75.9%로대단히많았으

며, 일평균근로시간이 10시간을 초과하는 경우는 30.4% 정도
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로 직무량이 매우 많은 것으로 나타났다.

업무과부하는조직에서개인에게부여하는자원(시간, 보상

등)에 비해 구성원이 수행해야 할 업무량이 많을 때 발생하는

데(Park, 2004), 신입사원들의 업무량이 높은 것은 업무 처리

가미숙하여(Seo, 2006) 미처리업무가누적되어발생할수있

다. 우리나라대졸신입사원들의업무처리미숙이 32.7%정도로

(The Korea Chamber of Commerce & Industry, 2011) 직무역

량은기업기대치의 67%수준(The Korea Chamber of Commerce

& Industry, 2010)에불과한데조경시공분야는매우많은공종

이 동시다발적으로 수행되기 때문에 아직 현장경험이 부족한

조경신입사원들은 신입 초기 업무의 미숙으로 업무가 지연되

어 업무 부담이 크게 높아질 수 있다.

신입 초기에는 업무에 익숙하지 않기 때문에 스트레스를 받

아 이직을 하는 경우가 많으므로 현장에서 업무를 수행하는데

직접적인 도움을 줄 수 있는 기본적인 업무지식, 프로세스, 스

킬등에대한교육을강화할필요가있다(Seo, 2006). 직무교육

이나 실습 경험이 많을수록 업무수행에서 자신감이 높아지므

로(Lee, 1983) 조경시공분야 신입사원들의 전문적인 직무교육

을 통하여 현장에서 업무를 보다 제대로 수행할 수 있는 역량

을갖추면업무에대한자신감을갖게되어이직의도가낮아질

수 있을 것이다. 취업 전 조경시공에 대한 학습과 현장경험 그

리고 선배동료들의 직무 전수를 잘 해주어 신입사원들의 업무

능력이 배양되면 업무 부담을 감소시켜 정서함양과 개인생활

을 보장으로 이직의도를 낮출 수 있을 것으로 생각된다.

조경시공분야 신입사원들의 대인관계가 이직의도에 영향을

미치는 것은 우리나라 신입사원들의 대인관계가 이직에 영향

을 미친다는 연구들(Tak et al., 2008; Eun and Jeung, 2012)

과일치하였다. 직무상의 대인관계는크게나누어상사와의관

계, 동료와의 관계, 부하와의 관계이다(Kim, 2006). 구성원 상

호간 관계의 양호 여부는 개인과 조직에 있어서 매우 중요한

요소이다(Park, 1994). 신세대 사원들의 ‘직장생활 불만스러움’

중에서 ‘회사내 인간관계’로 직장생활을 하면서 상사나 선배와

갈등때문이다(The Korea Chamber of Commerce & Industry,

2011). 반면, 직속 상사의 배려적인 관리행동은 동료애적인 행

동제시, 상호신뢰, 존경 및 친밀성과 관계가 있다(Kim, 2006).

조직 내에서 긍정적이고 원만한 대인관계를 형성하면 자아 정

체성을형성하고자아의성장과발전에도움을얻지만, 대인관

계가 제대로 형성하지 못하면 타인과의 관계에서 고립되거나

사회생활의 적응에 어려움을 갖게 된다(Han et al., 2007). 신

입사원들은 새로운 직장에 입사하여 낯선 조직 환경에적응하

는과정에서어려움을경험하는데(Jang et al., 2008), 상사와동료

간의관계가원만할때이직의도가낮아진다(Mobley, 1982; Cotton

and Tuttle, 1986).

대인관계 능력은 개인이 업무를 수행하는데 있어서 다른 구

성원들과협력적으로일할수있게하는능력이자현재상황에

서 업무를 보다 안정적으로 수행하기 위한 기술로 작용하는데

(Cho, 2005), 대인관계가좋으면동료들을신뢰하고개방된자

세로 자신의 경험과 지식을 공유하기 때문에 업무를 효과적으

로수행할수있다(Stevens and Campion, 1994). 조경시공분야

는새로운지식, 정보, 기술이요구되며, 매우다양한공종을동

시다발적으로 수행해야 하므로 혼자서는 처리하기 어려운 것

이 많이 있기 때문에 상사, 동료, 부하, 고객, 감독 민원인들과

면밀한 협력관계가 필요하다. 신입사원들의 신입 초기 환경적

응을 위해서는 상사나 동료 등 다른 구성원들의 멘토링(Seo,

2006)을 적극적으로 활용할 필요가 있다.

조경시공분야신입사원들의직무적합성이높을때이직의도

가낮아지는것은선행연구들(Caldwell and O’Reilly, 1990; Kwon,

2006; Tak et al., 2008)과 일치하였다. 직무적성에 관련하여

업무가 자신의 적성이나 흥미 또는 성격(Lee, 2008), 전공분야

또는경험과부합되는정도(Lee, 2002), 업무에대한자신감등

이 이직을 결정하는데 중요한 역할을 하는데 신입사원들의 이

직의도는 본인의 특성과 잘 맞지 않는 직무(Lee, 2008), 입사

이전의기대와입사이후의차이에대한입사충격(Hughes, 1958),

역할충격(Van Maanen, 1976) 때문이라고보고되어있다. 우리

나라신입사원들의이직원인은직무적응실패가 42.7% 정도이

며(www.career.co.kr), ‘업무가 나와 맞지 않아서’ 34.7% 정도

(The Korea Chamber of Commerce & Industry, 2011)로심각

한 수준이다.

조경시공분야 신입사원들의 직무적합성을 높이기 위해서는

전공분야에일치하는직무를맡아야하고, 자신의 전공을살릴

수있으며, 그들의교육수준이나능력에적합한직업을갖도록

지도하는 것(Lee, 2009)이 중요하다. 대학의 지원활동이잘 이

루어지는 학교에서의 졸업생들은 직장에 취업해서 직무적합과

직무만족을느끼므로 대학의 지원활동이 중요하다(Lee, 2010).

대학교육에서는학생들의전공을잘 살릴수있으며, 교육수준

이나능력에적합한업무내용을갖도록지도해야하며, 취업예

정자들은 직업생활 초창기에 요구되는 기본적인 능력을 습득

하여야 한다(Lee, 2009).

또한, 직무부합은신입사원들이입사후 담당하게될업무에

대하여 충분히 설명하지 않았기 때문에 나타날 수도 있는데

(Tak et al., 2008), 현실적인 직무소개를 받은 집단이 소개 받

지 않은 집단보다 초기의 직무기대도 낮고, 입사 이후 이직의

도가 낮을 수 있다(Wanous, 1973). 기본적인 근로조건을 알고

입사를 결정했다고 해도 특히, 첫 직장의 경우 자신이 원했고

잘 할 수 있을 것이라고 생각했던 직무가 반드시 자신이 생각

했던것만큼자신의천직이아니라는것을입사후에서야깨달

을수도있다(Lee, 2008). 이처럼직무안내는이직에중요한요

인(Tak et al., 2008)으로 채용 시 업무현실에대해명확히 알



Journal of the Korean Institute of Landscape Architecture 168 김도균․유 일

84 한국조경학회지 제 43권 2호(2015년 4월)

려주어 지원자들의 기대수준을 낮춰 줌으로써 향후 이직 수준

을 조정할 수 있을 것이다(Seo, 2006).

본 연구모형에 사용되었던조경시공분야신입사원들의직무

자율성, 직무여건, 직무역량, 직무정체성, 직무다양성, 직무보상

이 이직의도에 통계학적으로 유의하지 않았다고 하여 이 변수

들이 신입사원들의 이직에 무관하다는 것을 의미하지는 않는

다. 이들 변수들은 단지 통계학적으로 유의성이 없다는 것을

의미하는것으로, 이들 특정한요소만으로도이직이결정될수

있기 때문에 통계학적으로 유의하지 않은 변수들을 소홀해서

는 안 된다는 것이다. 또한, 신입사원들이 이직을 하는 이유는

경력사원들과는 다를수 있는데(Tak et al., 2008), 신입사원들

은아직업무파악이덜되어있고, 업무가아직미숙하여자율

적으로 업무를 수행하거나 자신의 역량을 발휘하기 어려운 상

황이기때문에이들변수들이크게작용하지않았을것으로추

정되었다.

이것은 매슬로(Maslow, 1954; 1970)의 욕구5단계이론에서

맨 하부 단계인 결핍욕구를 충족시키고자 하는 생리적 욕구를

해결을위한방편으로택한직장에서적응하기에바빠서그상

위단계인성장욕구에해당하는사회적욕구, 존경의욕구, 자기

실현의 욕구가 아직 발현되지 않고 있기 때문으로 보인다. 매

슬로의 욕구5단계이론에 의하면 하위단계가 충족되면 곧이어

상위단계인욕구가나타나게되고, 그에대한만족감을요구하

게된다. 조경분야 신입사원들이장차경력이쌓여업무역량이

커지고, 생리적 욕구가 해결이 되는 관리자가 되었을 때 이들

의 변수가 어떻게 작용할 것인가는 의문이며, 후속 연구를 통

하여 규명해야 할 것으로 사료되었다.

Ⅵ. 결론

본 연구는 조경시공분야 신입사원들의 직무환경, 직무특성,

직무역량이 이직에 미치는 영향을 개념적으로 파악하기 위하

여 연구가설과 연구모형을 개발하여 설문에 의한 실증 분석한

결과는 다음과 같다.

1. 조경시공분야 신입사원들은 이직경험이 54.4%로 우리나

라의 다른 분야 대졸신입사원들보다 1.6배 정도 더 높았다.

2. 조경시공분야신입사원들의이직의도에크게영향을미치

는것은사회통계학적으로직무량(p<0.01), 직무적합성(p<0.1),

대인관계(p<0.1)에 유의하였고, 나머지 직무자율성, 직무여건,

직무역량, 직무정체성, 직무다양성, 직무보상은 통계학적으로

유의하지 않았다.

3. 조경시공분야신입사원들의이직의도에영향을미치는독

립변수의 결정요인과 중요도를 개념적으로 설명할 수 있는 요

인은 조경시공과 유사분야나 다른 분야의 개념적 변수가 크게

다른 것으로 나타났다.

4. 조경시공분야신입사원들의이직의도에크게영향을미치

는 요인은 직무량>대인관계>직무적합성 순으로 나타났다.

본 연구를 통하여 조경시공분야 신입사원들의 이직의도에

크게영향을미치는것은직무량, 직무적합성, 대인관계인것으

로 파악되었으며, 이직의도가 매우 높게 나타나서 인적자원관

리가 필요함을 시사하였다. 본 연구는 조경시공 신입사원들을

대상으로 한 단기간 내에 설문조사한 횡단적 연구로서 특수한

상황에서 발생하는 내용들을 파악하는 것과 여러 가지 복합적

인 상황에서 한 가지의 사실이 증폭되거나 소진되어 나타나는

많은속성의인과관계를파악하는데는한계가있었다. 이러한

연구의 한계를 극복하고, 본 연구의 확증을 위하여 모집단의

샘플을 보다 많이 확대하여 일반적인 이론을 구축할 수 있는

후속적 반복연구와 변수들의 구체적 사실을 보다 심층적이고

도 질적인 장차 연구가 필요한 것으로 사료되었다.
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