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Thepurposeofthisresearchisthatexaminecloselyhockeyleader'sjob
stressandjobsatisfactiondegree.Thatis-of2006present,wholecountry
inthisresearchtoachievethispurpose,examinedusing questionnaireto
hockeyleader.
Questionnairethatusetoinvestigatehockeyleader'sjobstressParker&

questionnaireofDecotiis(1983)accordingtoseethattreatisequestionnaire
(18Munhangs)thatusechanging Kim,sangbum (2004)befertilizedand
used supplementing and questionnaireto investigatehockey leader's job
satisfactiondegreemodifiesaccordingtotreatisethatseequestionnaire(26
openagatesclause)thatfuneraladdresscoreJo,mungen(2000)makesout
accordingtoleaders'specialqualityreferencingjobtechnologysurfaceof
theearth(jobdescriptiveindex:JDI)thatisdevelopedbyJomunkenand
collectedmaterialbecauseusingquestionnairethatsupplement.
DataprocessingusedSPSS11.0figuresprogram andachievedfrequency

analysis (frequency analysis) to analyze statistics ofpopulation school
register factor, and enforced member analysis of variance (one-way
ANOVA)toanalyzejon stressby secondstatisticsofpopulation school
registerspecialquality,andusescheffewhenthereisdifferencethatkeep
in mind and enforce posthoc multiple comparisons.Enforced member
analysisofvariance(one-wayANOVA)toanalyzejobsatisfactionfactor
bythirdstatisticsofpopulationschoolregisterspecialquality.
Throughthesemethodofstudyandformality,gotfollowingconclusionas

resultthatanalyzehockeyleader'sstressandjobsatisfactiondegree.
First,playerbypopulationsocietyschoolregisterspecialqualitybecareer

islow inmapstressfactoranalysisplayerbemapstressfactorwasexpose
thatishighandtheresultswasexposethatplayercouchingstressislow
winningaprizeresultsishighrecently2years.
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Second,wasexposethatstressfactorofcompensationsystem ishigh
chain ofmountain peaks is high in compensation system Stress factor
analysisbypopulationsocietyschoolregisterspecialqualityandtheresults
ofrecently2yearsishigh,playerbemapstressfactorhighappear.
Third,wasexposethatshow amanrelationstressfactoranalysisthat

middle schoolleader is high more than high schoolleader in human
relationsstressfactoranalysisbypopulationsocietyschoolregisterspecial
quality,differencethatkeepinmindindistinctionofsex,antecedent,yearly
stipend,thelatesttwoyearsresultsdidnotappear.
Fourth,1yearbeauty'sleaderwhich careerisonly low in job special

qualitystressamanrelationbypopulationsocietyschoolregisterspecial
qualityshowedthehighestjobspecialqualitystress,andasstatisticalwas
exposethathaveacarthatkeepinmindin05levels,butdifferencethat
keepinmindinposition,distinctionofsex,yearlystipend,career,thelatest
twoyearsresultsdidnotappear.
Fifth,respondedthatresponseform isusualinallofposition,distinction

ofsex,age,career,yearly stipend,thelatesttwo yearsresultsspecial
qualityinsatisfactionfactoranalysisofseniorrelationbypopulationsociety
schoolregisterspecialquality,anddifferencethatkeepinmindasstatistical
didnotappear.
Sixth,theresultsishighlatest2yearsinjobitselfsatisfactionfactor

analysisbypopulationsocietyschoolregisterspecialquality,appearedby
thingwhichsatisfactionofjobitselfishigh,butdifferencethatkeepin
mindinposition,distinctionofsex,age,career,specialquality ofyearly
stipenddidnotappear.
Seventh,Improvementthatappeared,andkeepinmindasstatisticalby

thingwhichdonotsatisfyallintheresultsposition,distinctionofsex,age,
career,yearly stipend,recently 2yearsin satisfaction factoranalysisof
allowancebypopulationsocietyschoolregisterspecialqualitydidnotshow.
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ⅠⅠⅠ...서서서 론론론

AAA...연연연구구구의의의 필필필요요요성성성

오늘날 전문화,다원화된 조직사회에서 일어나고 있는 성과지상주의는 오로
지 조직의 목표만을 강조함으로써 인간의 존엄성이나 인간관계의 상실시대를
맞이하고 있고 특히 조직목표달성을 위한 업무부담 및 인간관계 등 조직 환경
으로부터 받는 직무스트레스는 개인의 건강은 물론 조직의 목표 달성에도 지장
을 초래하고 있다(김태근,2002).조직의 구성원에 대한 효율적 관리 없이는 조
직의 목표달성이 어려울 뿐만 아니라 조직의 존립문제도 제기되고,과중한 업
무로 스트레스가 누적되며,이것은 곧 직무에 대한 불만족과 상사에 대한 오차
율이 증가하고 조직구성원간의 갈등을 유발하여 이직 혹은 사직과 직결된다고
하였다 (이용식,1997).
특히 개방적 사회체제는 환경과의 끊임없는 상호작용을 통해 효과적인 목표

달성을 추구하는 하키지도자들에게도 직무스트레스는 주요 과제임에 틀림없다.
또한 우리나라 하키지도자들은 자신의 지위나 역할에 대한 불확실한 제도적 기
준,열악한 근무환경,처우개선 문제 등 여러 가지 현안 문제를 안고 있고 역할
을 수행하는 과정에서 적지 않은 갈등과 직무스트레스를 느끼고 있다.
오늘날 지도자의 역할은 단순히 운동선수를 훈련시키는 것이 아니라 보다 복

잡하고 전문적인 역할과 임무가 요구되고 있다.운동선수는 운동수행에서 지도
자로부터 가장 큰 영향을 받고 있으며 선수의 경기력 수준향상에 대한 동기와
즐거움에 직접적인 영향을 미친다(박철용,1996).이러한 관점에서 볼 때 지도
자 자신이 직무에 만족하면서 최선을 다해 직무를 수행하여 목표를 달성할 수
있는 여건을 조성하는 것 또한 엘리트 스포츠 진흥의 한 방편으로 제시될 수
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있을 것이다.
전 세계 스포츠계의 흐름이 상상을 초월할 정도로 빠르게 성장하며 진행하고

있듯이 한국하키도 이에 맞추어 변화를 시도하고 있다.이 변화 속에서 세계
화에 맞게 흐름을 이어가고 경쟁력을 강화하려면 지도자들과 선수들이 혼연일
체 되어 한국하키를 현시점보다 한 단계 도약시켜야 할 것이다.
한국의 하키는 1988년 서울올림픽에서 여자 하키가 은메달 획득의 시작으로,
2000년 시드니 올림픽에서 남자 하키가 은메달,부산아시안 게임에서는 금메달
을 획득 하는 등 하키발전이 급성장 하였음에도 불구하고도 하키 지도자들의
낮은 임금,사회적 지위문제,복리후생의 불안정성 등 열악한 근무조건으로 인
하여 높은 이직률을 보이고 있는 실정이다.따라서 현재 하키지도자의 직무스
트레스 및 직무만족도를 파악하고 그와 관련된 업무환경 및 여러 가지 불만요
인을 분석함으로써 하키지도자들의 직무스트레스를 줄이고 직무만족도를 높일
수 있는 방안을 제시하며,해결함으로써 하키 발전에 파급적인 효과를 가져다
줄 수 있기 때문에 이에 대한 연구는 더욱 필요하다.
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BBB...연연연구구구의의의 목목목적적적

본 연구의 목적은 하키지도자들의 직무스트레스와 직무만족도를 분석하여 직
무스트레스요인과 직무만족요인을 제시하고 개선방안을 모색함으로써 하키지도
자들이 선수나 팀을 효율적으로 관리하고 운영할 수 있는 정보를 제공하는데
목적이 있다.

CCC...연연연구구구문문문제제제

1.인구사회학적 특성에 따라 직무스트레스는 차이가 있을 것이다?

1-1.성별에 따라 직무스트레스는 차이가 있을 것이다.
1-2.연령에 따라 직무스트레스는 차이가 있을 것이다.
1-3.지도경력에 따라 직무스트레스는 차이가 있을 것이다.
1-4.소득에 따라 직무스트레스는 차이가 있을 것이다.
1-5.성적에 따라 직무스트레스는 차이가 있을 것이다.

2.인구사회학적 특성에 따라 직무만족도는 차이가 있을 것이다?

2-1.성별에 따라 직무만족도는 차이가 있을 것이다.
2-2.연령에 따라 직무만족도는 차이가 있을 것이다.
2-3.지도경력에 따라 직무만족도는 차이가 있을 것이다.
2-4.소득에 따라 직무만족도는 차이가 있을 것이다.
2-5.성적에 따라 직무만족도는 차이가 있을 것이다.
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DDD...관관관계계계변변변인인인

<<<그그그림림림 111>>>관관관계계계변변변인인인

독립변인

(인구사회학적특

성)

 종속변인          

(직무스트레스요인)  (직무만족도 요인)

성별

직무스트레스

직무특성

인간관계

연령 보상제도

선수지도

지도경력

직무만족도

상급자와의 관계
소득

직무자체

성적 급여
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ⅡⅡⅡ...이이이론론론적적적 배배배경경경

AAA...지지지도도도자자자

111...지지지도도도자자자의의의 개개개념념념

일반적으로 지도자란 타인에게 사고체계,행동방식,행위 등에 대한 영향력을
행사하는 사람을 말한다.
훌륭한 지도자의 일반적 특성으로는 인내심,이해력,정열,덕망,조직력,청

취기술,체력 등을 들고 있다.이 특성들은 다른 한편으로 훌륭한 지도자에 대
한 완전한 정의가 있을 수 없다는 점을 시사해 주는 것이므로 지도자의 역할이
그만큼 어렵다는 것을 반영해 주고 있다.따라서 지도자는 신체적으로 건강하
고 숙달된 전문적 기능과 지식을 갖추어야 하며 뛰어난 봉사 정신과 직업의식,
원만한 인간상과 함께 올바른 도덕적 가치관을 지녀야 한다.또한 생활인으로
서 자기 각성과 지도자로서의 동기유발 촉진을 위한 노력과 자질이 필요하다.
그러므로 지도자는 실제 집단 내에서 수많은 역할이나 기능을 떠맡게 되는

그것들은 의사 전달자,권한 부여자,개혁자,공상가,교사,동기 부여자,문제해
결사,의사 결정자 등의 역할을 포함하며,지도자가 되려면 자신이 가장 만족스
럽게 인정하는 지도력이 어떠한 수준이 되었든지 우선 자신의 지도력을 적극적
이고 자신감 있게 직접 실천하는 것이 급선무이다.(오준석,1996)

222...지지지도도도자자자의의의 역역역할할할과과과 기기기능능능

지도자의 가장 기본적인 역할은 참가자를 위한 활동환경을 조성하는 것이다.
하키 지도자는 활동 상황에 따라 무엇을,언제,어떻게 해야 할 것인가를 결정
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해야 한다.이를 세부적으로 보면 첫째,지도 방향과 목표를 제시하고 참가자의
활동 내용과 성취 수준을 설명함으로써 참가자가 프로그램의 활동목표를 이해
하는데 도움을 줄 수 있어야 한다.둘째,스포츠 활동 집단의 발전 방향을 모색
하고 참가자의 요구사항을 수용․ 해결하기 위하여 효율적인 지도기법을 지속
적으로 연구․개발하여 적용하도록 하여야 한다.셋째,지도자간의 원만한 대인
관계를 유지하며,각 지도자의 업무를 철저히 조직화함으로써 효율적이고 체계
적인 지도가 이루어지도록 연계해야 한다.넷째,참가자의 다양한 욕구를 충족
시키고 지속적인 활동을 유지할 수 있도록 프로그램을 개발하고 활용하여야 한
다.그리고 스포츠와 관련된 재정의 수입 및 지출 계획과 효율적 관리,스포츠
활동을 위한 용․기구의 효율적 운영,꾸준하고 면밀한 연구 활동의 수행,지역
사회와의 유대관계를 강화하기 위한 행동,시설관리 및 안전사고 예방을 위한
노력과 문서관리 등도 중요한 역할이라고 할 수 있다.(Kraus,1985)

333...지지지도도도자자자의의의 자자자질질질

지도자가 갖고 있는 자질과 능력은 그 집단의 성격과 성원의 태도에 커다란
영향을 미친다.특히 하키 지도자의 경우에는 신체적 활동을 매개로 참여자의
관계가 수립되기 때문에 지도자로서 지녀야 할 자격요건의 특수성 역시 고려되
어야 할 것이다(곽한병,이영우,김학권,장현철,2002).
또한 하키 지도자는 다양하고 개인차가 많은 대상을 상대로 전개되기 때문에

지도방법에 세심한 주의가 요구된다.운동 기능만 전수하는 단순한 기능인으로
머물러서는 안 되고 폭넓은 교양과 인격,전문적 기능과 지식을 겸비하여야 하
며,나아가 능력발휘를 위한 부단한 노력을 하여야 한다.활동적이고 성공적인
하키 지도자가 되기 위한 자질을 구체적으로 살펴보면 첫째,지도의 성공여부
는 지도자와 선수간의 의사소통에 의해 좌우된다.그러므로 의사전달 능력은
지도의 선결 요건이다.둘째,우수한 지도자가 되기 위해 자신의 모든 능력을
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발휘하여 책임을 완수하려는 투철한 사명감이 필요하다.셋째,지도자는 선수에
게 지도자에 대한 친근감 및 신뢰감을 형성시켜 주며 집단의 우호적인 분위기
조성에 기여하기 위하여 활달하고 강인한 성격을 지녀야 한다.넷째,지도자는
참가자와 원만한 인간관계를 형성하기 위하여 도덕적 품성을 지녀야 한다.다
섯째,참가자의 과제수행에 대한 긍정적 동기유발을 촉진하기 위하여 참가자의
행동 및 태도에 대한 칭찬을 아끼지 않아야 한다.여섯째,지도자는 일반대중의
삶의 질 향상을 위하여 참가자의 사회경제적 배경에 대한 편견 없이 모든 참가
자를 평등하게 대우하고 균등하게 지도할 수 있는 공정성을 지녀야 한다.이외
에도 다정다감한 성품과 인내력 그리고 풍부한 유머 감각과 적극적인 사고방식
을 견지해야 할 것으로 본다.(Bucher& Bucher,1974)

BBB...직직직무무무스스스트트트레레레스스스

111...스스스트트트레레레스스스의의의 개개개념념념

스트레스라는 용어는 14세기경에 처음 사용되었으며 곤경,곤란,역경,고통
이라는 의미를 가지고 있었다.이러한 스트레스의 어원은 “강하게 잡아끌다
(draw tight)"라는 의미를 가지고 있었던 라틴어의 ”stringere"였으며,이후
strint,strest,straisse등으로 쓰이다가 14세기 말경에 stress라는 단어로 정
착되었다(이완구에서 재인용,1994).
스트레스에 대한 연구는 여러 학문 분야에서 시도되었는데 예를 들면 의학,

내분비학,심리학,사회학,행동과학 등이 그것이며,그들 나름대로의 관점을 가
지고 스트레스의 개념을 정의하고 있다.즉 스트레스의 개념은 생리학적 관점,
사회심리학적 관점,행동과학적 관점에 따라 달라진다.
첫째,생리학적 관점에서의 스트레스에 대한 연구는 19세기 중반 프랑스에서
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시작되었지만 실질적인 연구는 미국에 의하여 이루어졌다.Selye(1956)은 스트
레스를 “어떤 요구에 대한 보편적인 신체적 반응”이라고 정의하였다.이렇게
스트레스를 생리학적으로 연구한 학자들은 스트레스가 발생하는 과정을 스트레
스 요인 → 반응 →신체의 변화로 구분하고 있다.(Beehr,1979)과정은 다른 말
로 표현하면 스트레스를 개인의 위험에 대처하려는 적응 과정으로 생각하는 것
이다.
Selye(1979)는 Beehr(1979)의 연구를 발전시켜 반응과 신체의 변화 과정을

일반적으로 신드롬 이라고 명명하고 스트레스가 신체부위에 부정적인 영향을
미친다는 연구 결과를 보고하였다.
둘째.사회심리학적 관점에서의 스트레스에 대한 연구는 McGrath(1976)가 스

트레스를 “대인간의 행위에서 발생하는 갈등과 좌절”로 규정하고 이것을 스트
레스의 사회심리학적 관점이라고 명명하면서 발전하였다.
Lazarus(1978)는 스트레스의 생리학적 관점인 “자극에 대한 개인의 반응”과

관련하여 상황이 달라지면 각 개인은 스트레스에 대한 반응 패턴이 달라지므로
스트레스에 대한 일반 모형을 제시할 수 없으며 상황에 따른 특정 모형만을 제
시 할 수밖에 없다고 주장하였다.또한 그는 스트레스를 외부에 환경적 요인이
나 반응에 의하여 일어나는 것으로 보았으며,스트레스는 객관적인 요구와 유
기체의 반응능력간의 불균형이 아니라 지각된 요구와 반응능력간의 불균형 때
문에 발생한다고 주장하였다.
스트레스에 대한 사회심리학적 관점의 중요한 시사점은 스트레스에 영향을

주는 외부적 환경이 어떠하든 간에 인간이 자신에게 부여된 환경을 어떻게 인
식하고 있으며 그것을 극복할 능력이 있는가 하는 것이다.즉 누구에게는 스트
레스가 될 수 있지만 다른 누구에게는 스트레스가 아닐 수 있다는 것이다.예
를 들면 인간관계가 좋은 상급자가 자신을 질책하는 것이 인간관계가 나쁜 상
급자가 자신을 질책하는 것보다 스트레스를 덜 받게 된다.
셋째.행동과학적 관점에서의 스트레스는 환경의 자극을 받은 인간의 욕구와
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기술 및 능력이 불일치 할 때 발생한다.(McGrath,1976)다시 말해 인간이 외부
에서 행동을 요구받거나 기회를 제공받을 때 스트레스가 발생한다는 것이다.
행동과학자들은 스트레스가 조직구성원의 행동,성과,건강에 어떻한 영향을

미치며 어떻게 영향을 미치는가에 대하여 연구하였다.또한 이러한 스트레스가
집단행동,동기부여,지도성,집단간의 갈등,의사소통,의사결정,직무설계,조
직변화와 같은 변인에 어느 정도 영향을 미치는가를 실증적으로 연구하였다.
그리고 이러한 연구를 통하여 행동과학자들은 스트레스가 조직의 유효성에 어
떻한 영향을 미치는가를 분석하려고 하였다.이러한 연구들을 통하여 행동과학
자들은 스트레스가 정신적 긴장을 유발하지 않는 경우가 있으며,스트레스는
반드시 해로운 것이 아니며 사람에게 유익할 수도 있다는 사실을 밝혀냈다.

222...직직직무무무 스스스트트트레레레스스스의의의 정정정의의의

Greenberg(1983)는 “스트레스는 생리 및 심리-사회적 차원에서 파악하고 있
으며 주로 세 가지 의미로 쓰이고 있는데,초기 스트레스 연구자들은 스트레스
를 외적 조건에 대한 생리적 반응으로 정의하면서 주로 생리적,외적 차원에서
스트레스를 파악하였고,심리-사회적 차원에서 스트레스를 파악하려는 연구
등은 이를 환경적 자극으로 보거나 개인과 환경 사이의 상호작용으로 보고 있
다”고 하였다.환경 원인과 유기체 사이에서 초래된 결과를 반영하기 위해서
Schuler(1980)의 견해를 보면 “직무 스트레스란,스트레스 상황 중 조직외적 상
황은 예외로 하며 조직 상황에서 개인이 작업을 수행하는 상황에서 발생하는
중요한 사실에 대한 불확실성 또는 경험 상태”라고 정의하였다.

333...직직직무무무스스스트트트레레레스스스의의의 발발발생생생원원원인인인

직무스트레스를 일으키는 요인은 수없이 많고 또 연구자들의 관점에 따라 그
분류방식도 매우 다양하다.Beehr(1979)는 직무스트레스의 원인을 환경적 요인
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과 개인적요인,과정 요인으로 구분하였고,Ivancevich와 Matteson(1987)은 생
리학적 환경요인,개인수준요인,집단요인,조직요인,조직외적요인 등으로 구분
하였고,Schuler(1980)는 조직특성 및 과정의 요인,직무요건 및 역학특성의 요
인,개인특성 요인으로 지적했다.또한 Quick와 Quick(1984)의 연구도 직무스
트레스의 요인은 과업요인,물리적 요인,역할요인,대안 관계적 요인 등으로
분류하고 있다.Beehr와 Newman(1979)은 직무스트레스 요인으로 직무요구와
과업특성 요인,역할 요구 혹은 역할 기대 요인,조직특성과 상황요인,조직내
부 요구 및 상황요인을 제시하였으며,Cooper(1982)는 직무스트레스 요인으로
직무내적 요인,조직역할 요인,경력개발요인,조직내 관계요인,조직구조 및 분
위기 요인,개인적 특성요인,조직외적 요인을 제시하였다.또한 Ivancevich와
Matteson(1987)은 직무스트레스 요인을 조직내적 요인과 조직외적 요인으로 구
분하고,조직내적 요인은 다시 작업환경요인,개인요인,집단요인,조직요인으로
세분화하였다.이상의 연구 내용들을 요약 정리해 보면 다음의<표 1>과 같다

<<<표표표 111>>>직직직무무무스스스트트트레레레스스스의의의 원원원인인인

주요 주요 주요 주요 스트레스 스트레스 스트레스 스트레스 원인원인원인원인 세부 세부 세부 세부 스트레스 스트레스 스트레스 스트레스 원인원인원인원인

 물리적 환경관련 스트레스
조명, 잡음, 온도, 음파 및 진동, 공기요염, 

사무실 설계등

 조직관련 스트레스
직업요건, 조직구조, 집단 응집서, 조직풍토, 

집단간의 갈등등

 직무관련 스트레스
과제특성, 기술, 역할갈등, 역할 모호성, 의사

결정참여등

 개인관련 스트레스
능력 및 경험, 욕구 및 가치, 생활사건, 인구

통계학적 변인등

 조직외 관련 스트레스 가족, 이주, 경제적 지위, 사회적지원등
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CCC...직직직무무무만만만족족족

111...직직직무무무의의의 개개개념념념

직무만족의 개념에 앞서 먼저 ‘직무(job)'의 개념을 정의하여 보면,직무란 중
요한 과업(task)의 동일한 직위(position)를 집합한 것으로써 종업의 직책에 따
라 부여되고 계속적으로 수행하게 되는 업무를 일반적으로 지칭한다.(J.F.
Camphell,1970).

222...직직직무무무 만만만족족족의의의 정정정의의의

현대 사회에서 거대한 조직체,빠른 속도의 경제적 활동 그리고 성취에 대한
중압감 등으로 작업과 직업에 대한 적응의 문제에 부딪히고 만족스러운 해결을
불가능하게 하는 복잡성에 도달한다.
직무는 원래부터 인간에게 언제나 만족을 주는 것은 아니기 때문에 오히려

그 반대의 현상을 야기 시킬 수가 있는 것이며 더욱이 현대와 같이 복잡한 사
회에서는 반대의 현상이 나타날 가능성이 크기 때문에 결코 쉬운 문제가 아니
다.
직무만족이란,개인의 욕구와 필요를 충족시켰을 때 느끼는 정도를 의미하는

것으로 Hoppock(1935)는 “내 직무에 만족 한다”라고 솔직히 말하게 하는 심리
적 환경적인 상황의 모든 결합 이라고 정의하고 있으며,Smith(1973)는 “직무
만족,불만족은 각 개인이 자기의 직무와 관련하여 경험하게 되는 모든 좋고
나쁜 감정의 총화 또는 이와 같은 감정의 균형 상태에서 기인되는 태도”라고
정의하여 감정과 태도와의 관련성을 나타내고 있다.또한 직무만족은 어떤 특
별한 직무 내용 즉,보상,안전 등에 대한 만족도를 근거로 수량화된 개선의 정
도라고 Quinn과 Magine(1973)은 정의 하고 있다.Mccormick과 Tiffin(1974)
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은“직무만족이란 그 직무에서 얻어 지거나 또는 경험되는 욕구 만족에 대한
정도의 함수이다”라고 하였다.
직무만족의 본질은 직무에서 얻어지는 자기표현의 감정과 가치 있는 성취감

으로 나타나며 직무 만족의 수준 변화는 가치의 변화에 의해 반영된다고 언급
함으로써 직무만족은 욕구,가치 등과 관련되어 있음을 나타내고 있다.
한편 Beatty와 Schnier(1981)는 Locke(1976)의 정의를 인용하여 다음과 같이
말하고 있다.“직무만족은 지도자의 직무 가치를 달성하고 촉진하는 것으로 그
사람의 직무 평가에서 얻어지는 유쾌한 감정적 태도”라고 하였다.즉,직무만족
은 행동이나 활동이 아닌 느낌이라는 감정적 개념으로 이해되어야 한다는 것이
라고 할 수 있다.또한 Porter와 Lawler(1968)는 직무만족을 실제로 얻은 보상
이 정당하다고 인지되는 수준을 충족하거나 초과하는 것으로 보고 이러한 수준
에 미달할수록 주어진 상황에 대한 불만은 더 커진다고 정의하였다.

333...직직직무무무만만만족족족의의의 중중중요요요성성성

급변하는 사회 환경과 복지환경의 변화 속에서 통제 지향적인 조직경영은 더
이상 존재할 수 없는 상황에 직면하게 되었으며,구성원들에게 자율적인 경쟁
과 조직에 대한 더욱 강한 몰입과 헌신을 요구하게 되었다.
직무 만족도가 높은 사람들은 매우 활동적이고 자신감이 넘쳐 높은 성과를

내는 반면 직무만족도가 낮은 사람들은 소극적이고 무기력하며 업무스트레스에
시달리는 등의 행동을 하여 업무성과가 낮을 뿐만 아니라 자신의 업무와 회사,
나아가 자기 자신에게까지 부정적인 태도를 보이게 된다.(신혜정,2001).
직무만족의 중요성은 조직 외부에서의 입장과 조직에서의 입장으로 나누어

볼 수 있는데,먼저 조직 외부의 입장에서 그 중요성을 파악해 보면,
첫째,가치 판단적 입장에서의 중요성으로,직장인들은 깨어있는 시간의 대부

분을 직장에서 보내고,인간은 누구나 삶이 유쾌하고 충족된 것이기를 바라기
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때문에 직장생활은 개인에게 만족의 기회를 제공하여야 한다.
둘째,정신 건강적 측면에서의 중요성으로,직장생활에 대한 불만족은 전이효

과(spill-overeffect)로 인해 가정생활과 여가생활,더 나아가서는 삶 자체에
대한 불만으로 이어질 수가 있다.
셋째,직무만족은 신체적인 건강의 측면에서도 중요한데,일에 만족을 느끼는

사람의 수명이 길고,직무에 대한 불만은 스트레스,권태,심지어는 동맥경화,
고혈압,소화불량 등을 유발시킬 수 있다고 나와 있다.
다음,조직의 입장에서의 중요성을 살펴보면,
첫째,직무만족은 성과로 이어질 수 있으며,둘째,조직 내 인간관계도 원만

히 유지해 나갈 수 있고,셋째,이직률과 결근율이 감소되며,생산성 증가의 효
과를 올릴 수 가 있다.넷째,자신의 직무 생활에 긍정적인 감정을 가지고 있는
사람은 외부사회에 대하여 자신이 속한 사회를 호의적으로 이야기하게 되므로,
PR기능을 수행할 수도 있고,신입사원의 원활한 충원과 일반대중의 조직에 대
한 호감을 유도할 수 있다(김학로,1993)

444...직직직무무무만만만족족족의의의 영영영향향향 요요요인인인

직무만족은 가치판단의 기준과 전체 작업 상황에 따라서 태도가 형성된다.
본질적인 만족요인에 의해서 직무만족은 통합되고 이는 개인의 성격 특성 여하
에 따라서 직무만족 수준이 결정되는 것이다.이와 같이 여러 가지의 태도가
임금이나 직무의 장래성과 같은 직무만족 영향 요인에 접하게 되면 의견이 성
립된다.이렇게 각 요인에 대하여 형성된 의견은 직무 자체에 관련된 고유한
직무만족과 더불어 하나로 통합되어져 직업 내적 요인에 의한 직무만족도가 형
성된다.
이와 같이 형성 과정을 거쳐 직무만족도가 결정되면 이것이 직장으로부터 얻

어진 정상적인 행동 즉,생산의 질적 향상,열의와 노력 및 협동심의 향상 등으
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로 나타나고 그렇지 못하면 왜곡 행동 즉,결근,지각,사고 등을 초래하게 된
다.따라서 직무만족은 여러 가지의 영향 요인들에 의해 형성되기 때문에 이
영향 요인을 무엇으로 결정할 것인가가 직무만족 측정에 중요한 문제로 대두된
다고 하였으며 원강희(1992)는 <표 2>와 같이 직무만족의 제반영향 요인을 정
리 보고 하였다

<<<표표표 222>>>직직직무무무만만만족족족의의의 영영영향향향요요요인인인

    학  학  학  학  자                                 자                                 자                                 자                                 영  영  영  영  향  향  향  향  요  요  요  요  인인인인

Friedlander     사회적 기술 환경, 본질적 작업측면, 환경을 통한 인정

Myers          성취감, 책임, 성과, 승진, 작업의 즐거움, 안정감

Wernimount     내재적 요소 : 인정, 성취, 작업, 발전, 책임

                외재적 요소 : 봉급, 회사정책, 기술적 합성, 대인관계, 작업   

                               조건

Porter &       조직전체 요인급료, 승진 기회, 회사 정책과 절차

Steers       작업 환경 요인 감독의 스타일, 참여적 의사결정, 동료와의      

                관계, 작업조건, 직무내용 요인 역할 모호성, 역할 갈등, 

                잠재 능력

Locke          작업, 임금, 승진, 인정, 부가급부, 작업조건, 감독, 동료, 

                회사방침

Jugenson       발전, 부가급부, 회사에 대한 만족, 동료, 작업시간, 임금, 

                안정도, 감독, 작업유형, 작업조건

Steers          작업 그 자체, 급여, 승진기회, 감독, 동료

자료:원강희.“호텔 종업원의 직무만족 서비스 제공 수준 및 성과에 관한 연구”.
세종대학교 석사학위 논문.1992
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555...직직직무무무만만만족족족 동동동기기기 부부부여여여

가끔 직무만족은 작업동기 부여와 같거나 아니면 매우 유사한 개념으로 취급
하고 있다.동기부여는 행동 방향과 힘 그리고 지속성에 직접적으로 영향력을
미치는 것이다.또 동기 부여는 행동이 어떻게 시작되고 활력을 얻고 유지되며
방향을 정하고 중지하는 모든 것이 진행 중일 때 유기체 내에 어떤 종류의 반
응이 나타나는가를 다루는 분야라고 하였다.
곽한병(1996)은 “동기 부여는 행동하는 대상자의 특징과 동시에 실질적인 것

과 지각적인 것의 환경이 주어졌을 때 행동의 유발과 방향 및 지속을 이해하고
예측하는 것”이라고 하였다.
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ⅢⅢⅢ...연연연구구구방방방법법법

AAA...연연연구구구 대대대상상상

본 연구의 대상은 2006년 전국에서 하키를 지도하는 중학교지도자 38명,고
등학교 지도자 32명 총 70명의 하키 지도자를 대상으로 설문조사를 실시하였으
며,연구대상자의 인구사회학적 특성은 <표 3>과 같다.

<<<표표표 333>>>연연연구구구대대대상상상자자자의의의 인인인구구구사사사회회회학학학적적적 특특특성성성
변변변 인인인 구구구 분분분 빈빈빈도도도수수수(((nnn))) 백백백분분분율율율(((%%%)))

소 속
중학교 38 54.3
고등학교 32 45.7
Total 70 100.0

성 별
남 자 54 77.1
여 자 16 22.9
Total 70 100.0

연 령
(세)

30이하 20 28.6
31-39 40 57.1
40이상 10 14.3
Total 70 100.0

경 력
(년)

1미만 6 8.6
1이상-2미만 12 17.1
3이상-3미만 20 28.6
3이상-5미만 4 5.7
5이상 28 40.0
Total 70 100.0

연 봉
(만원)

1500미만 14 20.0
1500이상-2000미만 28 40.0
2000이상-2500미만 18 25.7
2500이상-3000미만 10 14.3

Total 70 100.0

최근2년성적

1위 26 37.1
2위 14 20.0

3위-4위 18 25.7
5위이하 12 17.1
Total 70 100.0
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BBB...측측측정정정도도도구구구

111...직직직무무무스스스트트트레레레스스스

하키지도자의 직무스트레스를 조사하기 위하여 사용한 설문지는 Parker&
Decotiis(1983)의 설문지를 김상범(2004)이 번안하여 사용한 설문지(18문항)를
본 논문에 맞게 수정,보완하여 사용하였다.

222...직직직무무무만만만족족족도도도

하키 지도자의 직무만족도를 조사하기 위한 설문지는 Smith,Kendall,Hulin
등에 의해 개발된 직무 기술지표(jobdescriptiveindex:JDI)를 참고하여 조문
근(2000)이 지도자들의 특성에 맞게 작성한 설문지(26개문항)를 본 논문에 맞게
수정,보완하여 사용하였다.
설문지의 응답형태를 측정하는 평정척도는 Likert5점 척도로 구성되어 있으

며,응답 내용에 따라 최하 1점에서 최고 5점까지 부여하였다.

CCC...설설설문문문지지지의의의 타타타당당당도도도 및및및 신신신뢰뢰뢰도도도분분분석석석

111...타타타당당당도도도검검검증증증

본 연구는 예비설문조사를 실시하여 설문지 문항의 타당도 검증을 실시한 후
본 설문조사를 실시하였다.타당성 검증은 SPSS11.0통계패키지 프로그램의 요
인분석의 하나인 주축요인분석을 Varimax방식을 이용하여 요인분석 값이 0.5이
상인 요인들만 사용하여 가설검증을 위한 변수들로 활용하였다.<표 4>과 <표
5>의 요인분석 결과를 보면 최종적으로 추출된 문항은 직무스트레스요인의 하위
요인으로 선수지도,보상제도,인간관계,직무특성요인으로 구분되었으며,직무만
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족요인의 하위요인으로는 상급자 관계,직무자체,급여로 분류되었다.본 연구에
활용된 변수들과 연구모형에 대한 요인분석을 수행한 결과,타당성과 적절성면에
서 직무스트레스요인은(Kaiser-Meyer-OlkinMeasureofSamplingAdequacy
= 0.542,BartlettTestofSphericity = 477.878,p<.001),직무만족요인은
(Kaiser-Meyer-OlkinMeasureofSamplingAdequacy=0.623,BartlettTestof
Sphericity=582.396,p<.001)로 통계적으로 유의한 것으로 검증되었다.

<<<표표표 444>>>직직직무무무스스스트트트레레레스스스요요요인인인분분분석석석결결결과과과
문문문항항항 선선선수수수지지지도도도 보보보상상상제제제도도도 인인인간간간관관관계계계 직직직무무무특특특성성성
Q29 .769 8.726E-02 -.150 -.111
Q23 .716 -4.520E-02 .101 -.201
Q22 .704 -.159 -.158 -.225
Q27 .680 -1.792E-02 -.488 -.158
Q28 .669 .283 -9.479E-02 .327
Q24 .562 -2.204E-02 .129 -6.505E-02
Q18 -.170 .901 -8.516E-02 -.115
Q16 .102 .851 .160 9.387E-02
Q19 3.864E-02 .825 .349 -8.896E-02
Q20 .377 .666 .143 9.947E-02
Q17 -.190 .589 8.476E-02 -6.550E-02
Q7 -4.363E-02 -1.658E-02 .891 -5.022E-04
Q8 1.212E-02 .139 .876 -5.362E-02
Q9 7.153E-02 -.138 .826 8.043E-02
Q6 .269 9.254E-02 .766 -4.504E-02
Q15 -.399 .188 .674 -3.202E-02
Q13 -.358 .318 .630 .225
Q2 -.139 .115 -8.819E-02 .921
Q3 -6.234E-02 -2.244E-02 .215 .785
Q1 -.145 -.157 -4.705E-02 .774
Kaiser-Meyer-OlkinMeasureofSamplingAdequacy=0.542
BartlettTestofSphericity=477.878,Significance= 0.000
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<<<표표표 555>>>직직직무무무만만만족족족도도도요요요인인인분분분석석석결결결과과과
문문문항항항 상상상급급급자자자관관관계계계 직직직무무무자자자체체체 급급급여여여
A14 .854 8.500E-02 -.190
A16 .829 .180 -.319
A15 .818 .377 -.181
A11 .804 4.523E-02 -5.861E-02
A12 .746 .346 5.735E-02
A13 .597 .477 .141
C12 -2.770E-02 .856 -.158
C11 .128 .787 5.996E-02
C6 .251 .759 -.284
C10 .402 .753 .126
C7 .141 .645 -8.749E-02
C5 .437 .624 .123
C8 .222 .564 -.274
C9 .227 .556 -.228
B5 8.431E-02 -1.462E-02 .818
B3 -7.141E-02 -8.476E-02 .818
B4 -.354 -.249 .731
B2 -.424 -.104 .718
B6 -.213 -8.357E-02 .610

Kaiser-Meyer-OlkinMeasureofSamplingAdequacy=0.623
BartlettTestofSphericity=582.396,Significance= 0.000

222...신신신뢰뢰뢰도도도분분분석석석

<표 4>,<표 5>에서 보는 바와 같이 직무스트레스 및 직무만족요인에 대한
신뢰성을 분석한 결과이다.신뢰성분석 결과를 보면,직무스트레스요인은 무대
환경조건의 하위변인인 선수지도(0.8175),보상제도(0.8285),인간관계(0.7857),직
무특성(0.8188)로 나타났으며,직무만족요인은 상급자 관계(0.8025),직무자체



- 20 -

(0.7993),급여(0.7809)로 나타나서 신뢰성 계수가 높은 것으로 검증되었다.

<<<표표표 666>>>직직직무무무스스스트트트레레레스스스 및및및 직직직무무무만만만족족족에에에 대대대한한한 신신신뢰뢰뢰성성성분분분석석석 결결결과과과

요요요 인인인 항항항 목목목 CCCrrrooonnnbbbaaaccchhh'''sss
AAAlllppphhhaaa

직무
스트레스

선수지도 Q29,Q23,Q22,Q27,Q28,Q24 0.8175

보상제도 Q18,Q16,Q19,Q20,Q17 0.8285

인간관계 Q7,Q8,Q9,Q6,Q15,Q13 0.7857

직무특성 Q2,Q3,Q1 0.8188

직무만족

상급자 관계 A14,A16,A15,A11,A12,A13 0.8025

직무자체 C12,C11,C6,C10,C7,C5,C8,C9 0.7993

급 여 B5,B3,B4,B2,B6 0.7809

DDD...연연연구구구기기기간간간

111...연연연구구구기기기간간간

              연구 연구 연구 연구 단계                            단계                            단계                            단계                            세  세  세  세  부  부  부  부  일  일  일  일  정정정정

 연구계획 및 자료수집           2005년 8월 1일 ~ 2005년 12월 30일 

 설문지작성                     2006년 1월 1일 ~  2006년 1월 20일 

 설문지 검사 및 수정            2006년 1월 20일 ~ 2006년 2월 10일 

 설문지 배부 및 회수            2006년 2월 10일 ~ 2006년 3월 8일 

 자료처리                       2006년 3월 8일 ~  2006년 3월 25일 

 논문작성                       2006년 3월 25일 ~ 2006년 5월 10일 
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EEE...자자자료료료처처처리리리

본 연구는 하키지도자들의 직무스트레스요인분석 및 직무만족도를 분석하기
위하여 자료처리는 SPSS11.0통계프로그램을 이용하여 다음과 같이 실시하였
다.첫째 인구통계학적 요인을 분석하기 위하여 빈도분석(frequencyanalysis)
을 수행하였으며,둘째 인구통계학적 특성에 따른 직무스트레스요인을 분석하
기 위하여 일원분산분석(one-wayANOVA)을 실시하였으며,유의한 차이가 있
을 시 scheffe를 이용하여 사후검증을 실시하였다.셋째 인구통계학적 특성에
따른 직무만족요인을 분석하기 위하여 일원분산분석(one-wayANOVA)을 실
시하였고,통계적으로 유의한 차이가 있을 경우 scheffe를 이용하여 사후검증을
실시하였으며,유의수준은 α=.05로 설정하였다.
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ⅣⅣⅣⅣ. . . . 연구결과연구결과연구결과연구결과

A. A. A. A. 인구사회학적 인구사회학적 인구사회학적 인구사회학적 특성에 특성에 특성에 특성에 따른 따른 따른 따른 직무스트레스요인직무스트레스요인직무스트레스요인직무스트레스요인

111...인인인구구구사사사회회회학학학적적적 특특특성성성에에에 따따따른른른 선선선수수수지지지도도도 스스스트트트레레레스스스

<표 7>에서 보는 바와 같이 인구사회학적 특성에 따른 선수지도 스트레스요
인분석에서는 경력에서 1년미만3.88±.28로 가장 높게 나타났으며,2년이상-3년
미만 3.34±.80,1년이상-2년미만 3.19±.59,3년이상-5년미만 2.90±.79,5년이상
2.67±.55순으로 경력이 낮을수록 선수지도 스트레스요인은 높은 것으로 나타났
다.변량분석 결과 p<.01수준에서 통계적으로 유의한 차가 나타나 사후검증을
실시한 결과 1년미만과 3년이상-5년미만 그리고 5년이상간에 통계적으로 유의
한 차가 있는 것으로 나타났다.또한 최근 2년성적 특성의 선수지도 스트레스
요인분석에서는 5위이하 3.44±.97로 가장 높게 나타났으며,3위-4위 3.06±.86,2
위 2.91±.27,1위 2.88±.47로 성적이 높을수록 선수지도 스트레스요인은 낮게 나
타났고 변량분석 결과 p<.05수준에서 통계적으로 유의한 차가 나타나 사후검증
을 실시한 결과 1위와 5위이하간에 통계적으로 유의한 차가 있는 것으로 나타
났다.
인구사회학적 특성에 따른 선수지도 스트레스요인분석에서는 경력과 최근 2

년 성적의 특성에서는 통계적으로 유의한 차가 나타났으나,소속,성별,연령,
연봉의 특성에서는 유의한 차가 나타나지 않았다.
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<<<표표표 777>>>인인인구구구사사사회회회학학학적적적 특특특성성성에에에 따따따른른른 선선선수수수지지지도도도 스스스트트트레레레스스스
변변변 인인인 구구구 분분분 MMM SSSDDD FFF ppp PPPooosssttt---hhhoooccc
소 속 중학교 3.12 .78 .414 .524고등학교 2.97 .45
성 별 남 자 3.00 .62 .676 .417여 자 3.22 .70
연 령
(세)

30이하(1) 3.08 .54
.159 .85431-39(2) 3.08 .63

40이상(3) 2.90 .93

경 력
(년)

1미만(1) 3.88 .28

3.104 .033* 1-4,5
1이상-2미만(2) 3.19 .59
2이상-3미만(3) 3.34 .80
3이상-5미만(4) 2.90 .79
5이상(5) 2.67 .55

연 봉
(만원)

1500미만(1) 3.27 .77
.553 .6501500이상-2000미만(2) 3.06 .75

2000이상-2500미만(3) 2.85 .53
2500이상(4) 3.10 .18

최근2년
성적

1위(1) 2.88 .47
2.971 .047* 1-42위(2) 2.91 .27

3위-4위(3) 3.06 .86
5위이하(4) 3.44 .97

*p<.05 **p<.01

222...인인인구구구사사사회회회학학학적적적 특특특성성성에에에 따따따른른른 보보보상상상제제제도도도 스스스트트트레레레스스스

<표 8>에서 보는 바와 같이 인구사회학적 특성에 따른 보상제도 스트레스요
인분석에서는 연봉에서 2000만원이상-2500만원미만에서 3.46±.64로 가장 높은
보상제도 스트레스를 받는 것으로 나타났다.또한 2500만원이상 2.40±.77,1500
만원이상-2000만원미만 2.75±.49,1500만원미만 2.68±.85순으로 나타나 연봉이
높을수록 보상제도의 스트레스요인이 높은 것으로 나타났으며 변량분석 결과
p<.05수준에서 통계적으로 유의한 차가 나타나 사후검증을 실시한 결과 1500만
원미만과 2000만원이상-2500만원미만간에 유의한 차가 있는 것으로 나타났다.
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최근 2년 성적 특성의 보상제도 스트레스요인분석에서는 1위 3.39±.50으로 가
장 높게 나타났으며,2위 3.26±.86,3위-4위 2.80±.81,5위 이하 2.58±.13으로 성
적이 높을수록 선수지도 스트레스요인은 높게 나타났으며 변량분석 결과 p<.05
수준에서 통계적으로 유의한 차가 나타나 사후검증을 실시한 결과 1위와 5위이
하간에 통계적으로 유의한 차가 있는 것으로 나타났다.
인구사회학적 특성에 따른 보상제도 스트레스요인분석에서는 연봉과 최근 2

년 성적의 특성에서는 통계적으로 유의한 차가 나타났으나,소속,성별,경력,
연봉의 특성에서는 유의한 차가 나타나지 않았다.
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<<<표표표 888>>>인인인구구구사사사회회회학학학적적적 특특특성성성에에에 따따따른른른 보보보상상상제제제도도도 스스스트트트레레레스스스
변 인 구 분 M SD F p Post-hoc

소 속 중학교 2.96 .76 1.130 .295고등학교 3.21 .60

성 별 남 자 3.11 .68 .264 .610여 자 2.96 .78
연 령
(세)

30이하(1) 3.07 .79
.882 .42431-39(2) 3.17 .64

40이상(3) 2.70 .77

경 력
(년)

1미만(1) 2.72 1.34

.373 .826
1이상-2미만(2) 2.97 .32
2이상-3미만(3) 3.18 .75
3이상-5미만(4) 3.42 .11
5이상(5) 3.06 .71

연 봉
(만원)

1500미만(1) 2.68 .85

2.874 .049* 1-31500이상-2000미만(2) 2.75 .49
2000이상-2500미만(3) 3.46 .64

2500이상(4) 3.40 .77

최근2년
성적

1위(1) 3.39 .50

2.984 .046* 1-42위(2) 3.26 .86
3위-4위(3) 2.80 .81
5위이하(4) 2.58 .13

*p<.05

333...인인인구구구사사사회회회학학학적적적 특특특성성성에에에 따따따른른른 인인인간간간관관관계계계 스스스트트트레레레스스스

<표 9>에서 보는 바와 같이 인구사회학적 특성에 따른 인간관계 스트레스요
인분석에서는 소속에 따른 중학교지도자는 3.18±.36으로 고등학교 2.82±.26지
도자 보다 높은 스트레스를 보이는 것으로 나타났다.변량분석 결과 p<.01수준
에서 통계적으로 유의한 차가 있는 것으로 나타났다.성별에 따른 인간관계 스
트레스요인은 남자지도자 3.06±.42로 여자지도자 2.89±.19보다 높게 나타났으
며,경력은 2년 이상 -3년 미만지도자 3.12±.43,연봉은 2500만원이상지도자
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3.16±.43,최근 2년 성적은 1위지도자 3.09±.41로 인간관계 스트레스요인에서 높
은 스트레스를 경험하는 것으로 나타났으나 통계적으로 유의한 차는 나타나지
않았다.

<<<표표표 999>>>인인인구구구사사사회회회학학학적적적 특특특성성성에에에 따따따른른른 인인인간간간관관관계계계 스스스트트트레레레스스스
변변변 인인인 구구구 분분분 MMM SSSDDD FFF ppp PPPooosssttt---hhhoooccc

소 속 중학교 3.18 .36 11.162 .002**고등학교 2.82 .26

성 별 남 자 3.06 .38 1.303 .262여 자 2.89 .28

연 령
(세)

30이하(1) 3.06 .42
1.232 .30531-39(2) 3.06 .35

40이상(3) 2.78 .19

경 력
(년)

1미만(1) 2.90 .40

.598 .667
1이상-2미만(2) 2.90 .26
2이상-3미만(3) 3.12 .43
3이상-5미만(4) 2.80 .20
5이상(5) 3.05 .38

연 봉
(만원)

1500미만(1) 3.00 .29

.446 .7221500이상-2000미만(2) 3.04 .42
2000이상-2500미만(3) 2.92 .30

2500이상(4) 3.16 .43

최근2년
성적

1위(1) 3.09 .41

.786 .5112위(2) 3.00 .39
3위-4위(3) 2.87 .26
5위이하(4) 3.12 .38

**p<.01

444...인인인구구구사사사회회회학학학적적적 특특특성성성에에에 따따따른른른 직직직무무무특특특성성성 스스스트트트레레레스스스

<표 10>에서 보는 바와 같이 인구사회학적 특성에 따른 직무특성 스트레스요인
분석에서는 경력에 따른 1년미만 4.53±.11로 가장 높게 나타났으며,5년이상
4.21±.44,2년이상-3년미만 4.14±.49,1년 이상 -2년 미만 3.97±.51,3년 이상-5년미
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만 3.70±.14순으로 나타났다.변량분석 결과 p<.05수준에서 통계적으로 유의한 차
가 있는 것으로 나타나 사후검증을 실시한 결과 1년미만 지도자와 3년이상-5년미
만의 지도자간에 통계적으로 유의한 차가 있는 것으로 나타났다.
소속에 따른 직무특성 스트레스는 중학교지도자는 4.18±.38로 고등학교 4.11±.35

지도자 보다 높은 스트레스를 보이는 것으로 나타났으며,성별은 여자지도자
4.18±.45,연령은 30세이하 4.28±.50,연봉은 2000만원이상-2500만원이하지도자
4.40±.43,최근 2년성적은 1위지도자 4.17±.59로 직무특성 스트레스요인에서 높은
스트레스를 경험하는 것으로 나타났고,모든 응답자가 응답형태의 그렇다인 4점대
의 높은 스트레스를 느끼는 것으로 나타났으나 통계적으로 유의한 차는 나타나지
않았다.

<<<표표표 111000>>>인인인구구구사사사회회회학학학적적적 특특특성성성에에에 따따따른른른 직직직무무무특특특성성성 스스스트트트레레레스스스
변변변 인인인 구구구 분분분 MMM SSSDDD FFF ppp PPPooosssttt---hhhoooccc
소 속 중학교 4.18 .48 .176 .678고등학교 4.11 .45
성 별 남 자 4.14 .47 .033 .857여 자 4.18 .45
연 령
(세)

30이하(1) 4.28 .50
.832 .44431-39(2) 4.13 .46

40이상(3) 3.96 .32

경 력
(년)

1미만(1) 4.53 .11

3.355 .029* 1-4
1이상-2미만(2) 3.97 .51
2이상-3미만(3) 4.14 .49
3이상-5미만(4) 3.70 .14
5이상(5) 4.21 .44

연 봉
(만원)

1500미만(1) 4.17 .42
1.560 .2191500이상-2000미만(2) 3.99 .46

2000이상-2500미만(3) 4.40 .43
2500이상(4) 4.12 .46

최근2년
성적

1위(1) 4.17 .59
.427 .7352위(2) 4.26 .29

3위-4위(3) 4.16 .35
5위이하(4) 3.97 .46

*p<.05
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B. B. B. B. 인구사회학적 인구사회학적 인구사회학적 인구사회학적 특성에 특성에 특성에 특성에 따른 따른 따른 따른 직무만족도직무만족도직무만족도직무만족도

111...인인인구구구사사사회회회학학학적적적 특특특성성성에에에 따따따른른른 상상상급급급자자자관관관계계계 만만만족족족도도도

<표 11>에서 보는 바와 같이 인구사회학적 특성에 따른 상급자관계의 만족도요
인분석에서는 소속은 중학교지도자 3.16±.52로 고등학교 3.02±.27보다 높은 만족을
보였고,연령에서 30세이하 3.11±.71로 가장 높은 만족을 보이는 것으로 나타났으
며,31세-39세 3.10±.28,40세이상 3.09±.22순으로 나타났으나 통계적으로 유의한
차는 나타나지 않았다.또한 경력은 3년이상-5년미만 3.38±.08로 가장 높게 나타났
으며,연봉은 1500만원이상-2000만원미만 3.23±52,최근 2년성적은 1위 3.26±.51로
인구사회학적 특성에 따라 지도자들은 높은 응답을 보였으나 소속,성별,연령,경
력,연봉,최근 2년성적의 변인에서 통계적으로 유의한 차는 나타나지 않았다.

<<<표표표 111111>>>인인인구구구사사사회회회학학학적적적 특특특성성성에에에 따따따른른른 상상상급급급자자자관관관계계계 만만만족족족도도도
변변변 인인인 구구구 분분분 MMM SSSDDD FFF ppp PPPooosssttt---hhhoooccc
소 속 중학교 3.16 .52 .891 .352고등학교 3.02 .27
성 별 남 자 3.16 .42 2.333 .136여 자 2.90 .40
연 령
(세)

30이하(1) 3.11 .71
.003 .99731-39(2) 3.10 .28

40이상(3) 3.09 .22

경 력
(년)

1미만(1) 2.94 .31

.477 .752
1이상-2미만(2) 2.99 .56
2이상-3미만(3) 3.18 .62
3이상-5미만(4) 3.38 .08
5이상(5) 3.08 .21

연 봉
(만원)

1500미만(1) 2.94 .48
1.281 .2981500이상-2000미만(2) 3.23 .52

2000이상-2500미만(3) 2.95 .25
2500이상(4) 3.21 .17

최근2년
성적

1위(1) 3.26 .51
1.190 .3302위(2) 2.98 .26

3위-4위(3) 2.94 .44
5위이하(4) 3.12 .30
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222...인인인구구구사사사회회회학학학적적적 특특특성성성에에에 따따따른른른 직직직무무무자자자체체체 만만만족족족도도도

<표 12>에서 보는 바와 같이 인구사회학적 특성에 따른 직무자체 만족도요
인분석에서는 최근 2년성적은 1위 3.30±.30으로 가장 높게 응답하였으며,2위
3.07±.40,3위-4위 2.79±.27,5위이하 2.81±.25로 성적이 높을수록 직무자체의 만
족도도 높은 것으로 나타났다.변량분석 결과 p<.05수준에서 통계적으로 유의
한 차가 있는 것으로 나타나 사후검증을 실시한 결과 1위와 3위-4위 그리고 5
위이하 지도자간에 통계적으로 유의한 차가 있는 것으로 나타났다.
소속은 중학교지도자 3.00±.30으로 고등학교 2.92±.35보다 높은 직무자체 만족을 보
였고,성별은 남자 3.01±.33,경력은 2년이상-3년미만 3.07±.37,연봉 2500만원이상
3.09±.43으로 인구사회학적 특성에서 지도자들은 높은 응답을 하였으나 최근 2년성적
을 제외한 소속,성별,연령,경력,연봉은 통계적으로 유의한 차가 나타나지 않았다.

<<<표표표 111222>>>인인인구구구사사사회회회학학학적적적 특특특성성성에에에 따따따른른른 직직직무무무자자자체체체 만만만족족족도도도
변변변 인인인 구구구 분분분 MMM SSSDDD FFF ppp PPPooosssttt---hhhoooccc
소 속 중학교 3.00 .30 .589 .448고등학교 2.92 .35
성 별 남 자 3.01 .33 1.860 .182여 자 2.83 .28
연 령
(세)

30이하(1) 2.96 .36
1.578 .22231-39(2) 3.02 .30

40이상(3) 2.74 .29

경 력
(년)

1미만(1) 2.67 .28

1.159 .349
1이상-2미만(2) 2.85 .26
2이상-3미만(3) 3.07 .37
3이상-5미만(4) 2.91 .22
5이상(5) 3.01 .31

연 봉
(만원)

1500미만(1) 2.82 .41
.690 .5651500이상-2000미만(2) 2.98 .20

2000이상-2500미만(3) 2.99 .37
2500이상(4) 3.09 .43

최근2년
성적

1위(1) 3.30 .30
2.948 .048* 1-3,42위(2) 3.07 .40

3위-4위(3) 2.79 .27
5위이하(4) 2.81 .25

*p<.05
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333...인인인구구구사사사회회회학학학적적적 특특특성성성에에에 따따따른른른 급급급여여여 만만만족족족도도도

<표 13>에서 보는 바와 같이 인구사회학적 특성에 따른 급여의 만족도요
인분석에서는 소속은 중학교지도자 2.97±.48로 고등학교 2.75±.46보다 높은 만
족을 보였고,성별은 남자지도자 2.93±.44로 여자 지도자 2.66±.55보다 높은
만족을 보였으나 통계적으로 유의한 차는 나타나지 않았다.연령에서 40세이
상 2.93±.14로 가장 높은 만족을 보이는 것으로 나타났으며,31세-39세
2.88±.54,30세이하 2.82±.48순으로 나타났으나 통계적으로 유의한 차는 나타
나지 않았다.
또한 경력은 1년미만 지도자 3.08±.74로 가장 높게 나타났으며,연봉은

1500만원이상-2000만원미만 2.98±41,최근 2년 성적은 5위 이하 3.15±.37로 인
구사회학적 특성에 따라 특성별 높은 응답을 보였으나 급여에 대한 만족은
지도자 모두 응답형태 보통이다의 3점 이하의 형태에 많이 응답하였으며,소
속,성별,연령,경력,연봉,최근 2년 성적의 모든 변인에서 통계적으로 유의
한 차는 나타나지 않았다.



- 31 -

<<<표표표 111333>>>인인인구구구사사사회회회학학학적적적 특특특성성성에에에 따따따른른른 급급급여여여 만만만족족족도도도
변변변 인인인 구구구 분분분 MMM SSSDDD FFF ppp PPPooosssttt---hhhoooccc

소 속 중학교 2.97 .48 1.851 .183고등학교 2.75 .46

성 별 남 자 2.93 .44 2.095 .157여 자 2.66 .55

연 령
(세)

30이하(1) 2.82 .48
.103 .90331-39(2) 2.88 .54

40이상(3) 2.93 .14

경 력
(년)

1미만(1) 3.08 .74

.200 .936
1이상-2미만(2) 2.86 .49
2이상-3미만(3) 2.84 .51
3이상-5미만(4) 3.03 .35
5이상(5) 2.83 .47

연 봉
(만원)

1500미만(1) 2.96 .51

1.406 .2601500이상-2000미만(2) 2.98 .41
2000이상-2500미만(3) 2.59 .49

2500이상(4) 2.92 .53

최근2년
성적

1위(1) 2.76 .43

1.101 .3632위(2) 2.76 .53
3위-4위(3) 2.93 .55
5위이하(4) 3.15 .37
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ⅤⅤⅤ...논논논 의의의

우리나라에 지금과 같은 서구의 하키가 도입된 시기는 1947년으로 만 58년이
넘었다.그러나 종목의 특성이 기술을 연마하기 어렵고 또한 용기구 전체를 수
입품에 의존해야 하는 어려움으로 인하여 일반인들이 쉽게 접할 수 있는 대중
적 인기 종목으로 자리하기에는 역부족인 것을 알 수 있다.이러한 비인기 종
목이라도 세간의 별칭 속에서도 1988년 서울올림픽에서 여자 하키가 은메달을
획득하였고 남자하키는 2000년 시드니 올림픽 결승에서 세계최강 네덜란드를
맞아 팽팽한 접전을 펼친 결과 아깝게 은메달을 획득함으로써 세계를 놀라게
했으며 2002년 부산아시안 게임에서는 금메달을 획득함으로써 세계나라들과 어
깨를 나란히 하였다.그러나 2004아테네 올림픽에서 남,여 모두 초라한 성적
을 보여주어 한국 하키가 위기에 직면하게 됨으로써 한국하키지도자와 선수들
의 노력이 절실히 필요하다는 것을 느끼게 해주었다.
현재 2006년 카타르 도하 아시안게임과 2008년 북경올림픽을 앞두고 있는 시

점에서 하키지도자의 직무만족도와 직무스트레스를 규명하고 보완하여 선수지
도에 앞장설 수 있는 이 연구는 매우 의미가 있다고 할 수 있다.
따라서 본 연구에서 나타난 결과를 가지고 하키지도자의 직무스트레스와 직무
만족도를 보완하기 위하여 1)인구사회학적 특성에 따른 직무스트레스 2)인구
사회학적 특성에 따른 직무만족도 영향을 중심을 토대로 종합적으로 논의하고
자 한다.

111...인인인구구구사사사회회회학학학적적적 특특특성성성에에에 따따따른른른 직직직무무무스스스트트트레레레스스스

첫째.인구사회학적 특성에 따른 선수지도 스트레스요인분석과 직무특성 스
트레스 요인분석 에서 경력이 낮을수록 선수지도 스트레스요인은 높은 것으로
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나타났으며,최근 2년 성적은 입상성적이 높을수록 선수지도스트레스는 낮은
것으로 나타났다.이와 동일한 결과로 김상범(2004)은 태권도 지도경력이 낮은
사람이 스트레스가 높은 것으로 나타났으며 입상성적이 높을수록 선수지도 스
트레스가 낮다고 보고했다,또한 코치 지도경력이 높을수록 직무스트레스가 낮
다고 보고한 조만태(1999)와 동일한 결론으로서 스포츠 지도자들은 근무환경에
적응하는데 많은 시간과 노력이 필요하다는 것을 인식시켜주었다.
둘째.인구사회학적 특성에 따른 보상제도 스트레스요인분석에서는 연봉이

높을수록 보상제도의 스트레스요인이 높은 것으로 나타났다.홍춘표(2000)도 급
여에 따라 보상제도 스트레스가 높다고 보고하였다.이와 상반된 결과로 박진
경(1994),임종호(1994)는 급여수준에 따라 지도자의 직무스트레스 수준에서 유
의한 차가 발생하지 않았다고 보고하였다.이로보아 하키지도자들은 보상제도
및 직위상승에 한계가 있으나 이를 극복하기위하여 끊임없이 노력한다고 보아
진다.
셋째.인구사회학적 특성에 따른 인간관계 스트레스요인분석에서는 중학교지

도자가 고등학교 지도자 보다 높은 인간관계스트레스를 보이는 것으로 나타났
으며,성별,경력,연봉,최근2년 성적에서는 유의한 차가 나타나지 않았다.이
와 상반된 결과로 이송암(2002)과 이상은(1998)은 고등학교 지도자와 중학교 지
도자간의 인간관계 스트레스 요인의 차이는 없다고 보고 했다.

222...인인인구구구사사사회회회학학학적적적 특특특성성성에에에 따따따른른른 직직직무무무만만만족족족도도도

첫째.인구사회학적 특성에 따른 상급자관계의 만족도요인분석에서는 소속,
성별,연령,경력,연봉,최근2년 성적특성 모두에서 응답형태가 보통이다고 응
답하였으며,통계적으로 유의한 차는 나타나지 않았다.이는 하키지도자들은 상
급자와의 관계가 원만하다는 것을 보여주고 있는데 사회적으로 모든 것이 인간
관계로 인한 갈등과 억압으로 인해 원만한 인간관계가 이루어지지 않는 경우가
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있으나 하키지도자들은 상급자와 적당한 유지관계 및 유대관계를 지니고 있는
것으로 볼 수 있다.
둘째.인구사회학적 특성에 따른 직무자체 만족도요인분석에서는 최근 2년간

성적이 높을수록 직무자체의 만족도도 높은 것으로 나타났으나 소속,성별,연
령,경력,연봉의 특성에서는 유의한 차가 나타나지 않았다.조만태(1999),김양
구(2000)도 성적이 높을수록 자신의 직무에 대해 만족한다고 했다.이와 같은
동일한 결과에서 알 수 있듯이 스포츠는 성적과 비례하여 만족한다는 것을 재
확인 시켜주었다.
셋째.인구사회학적 특성에 따른 급여의 만족도요인분석에서는 소속,성별,

연령,경력,연봉,최근 2년 성적에서 모두 만족하지 못하는 것으로 나타났고,
통계적으로 유의한 차도 나타나지 않았다.이와 상반된 결과로 김상범(2004)은
태권도 지도자들은 연봉에 있어 만족한다고 했으며,이송암(2002)도 유도지도자
의 급여에 따른 직무만족도도 높다고 보고했다.이것이 인기종목지도자와 비인
기종목 지도자의 차이이며 하키지도자들이 급여에 대해 만족하지 못함으로서
많은 갈등과 이직성향을 보이는 것으로 보인다.
하키지도자들은 자신의 직업에 대해 전반적으로 만족 하는 것으로 보아지나

급여 부분에서 가장 만족을 못 느낀다는 현실은 냉험한 사회의 현실인 것 같
다.그러나 이러한 부분을 만족하기 위해서 더욱더 하키발전에 이바지함으로써
발전한다면 훗날 좋은 결과가 나오지 않을까 하는 예견을 해 보며,하키를 발
전시키고자 하는 자신의 직업에 대해 투철한 의식만 있다면 하키지도자들의
직무만족은 달라질 수 있다고 보아진다.
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ⅥⅥⅥ...결결결론론론 및및및 제제제언언언

AAA...결결결 론론론

하키지도자들의 직무스트레스 요인과 직무만족을 분석하여 선수 및 팀 운영
시 효율적이고,체계적인 관리를 통하여 시합에 좋은 성적을 이룰 수 있도록
정보를 제공하기 위한 목적을 두고,전국의 하키를 지도하는 70명의 지도자를
대상으로 설문조사를 실시하여,다음과 같은 결론을 얻었다.

1.인구사회학적 특성에 따른 선수지도 스트레스요인분석에서는 경력이 낮을수
록 선수지도 스트레스요인은 높은 것으로 나타났고(p<.01),최근 2년성적은 입
상성적이 높을수록 선수지도스트레스는 낮은 것으로 나타났다(p<.05).

2.인구사회학적 특성에 따른 보상제도 스트레스요인분석에서는 연봉이 높을수
록 보상제도의 스트레스요인이 높은 것으로 나타났으며(p<.05),최근 2년의 성
적이 높을수록 선수지도 스트레스요인도 높게 나타났다(p<.05).

3.인구사회학적 특성에 따른 인간관계 스트레스요인분석에서는 중학교지도자
가 고등학교 지도자 보다 높은 인간관계스트레스를 보이는 것으로 나타났으며
((p<.01),성별,경력,연봉,최근2년 성적에서는 유의한 차가 나타나지 않았다.

4. 인구사회학적 특성에 따른 직무특성 스트레스요인분석에서는 경력이 낮은
1년미만의 지도자가 가장 높은 직무특성 스트레스를 보였고,통계적으로 p<.05
수준에서 유의한 차가 있는 것으로 나타났으나,소속,성별,연봉,경력,최근2
년 성적에서는 유의한 차가 나타나지 않았다.
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5.인구사회학적 특성에 따른 상급자관계의 만족도 요인분석에서는 소속,성별,
연령,경력,연봉,최근2년 경기전적 모두에서 응답형태가 보통이다라고 응답하
였으며,통계적으로 유의한 차는 나타나지 않았다.

6.인구사회학적 특성에 따른 직무자체 만족도 요인분석에서는 최근 2년간 성
적이 높을수록 직무자체의 만족도도 높은 것으로 나타났으나(p<.05),소속,성
별,연령,경력,연봉의 특성에서는 유의한 차가 나타나지 않았다.

7.인구사회학적 특성에 따른 급여의 만족도 요인분석에서는 소속,성별,연령,
경력,연봉,최근 2년간의 경기 성적에서 모두 만족하지 못하는 것으로 나타났
고,통계적으로 유의한 차도 나타나지 않았다.

BBB...제제제 언언언

본 연구에서 밝힌 결론을 중심으로 후속 되어야 할 연구 과제와 본 연구의
활용을 위하여 다음과 같은 제언을 하고자 한다.

첫째.본 연구에서는 인구사회학적 변인만 조절 변수로 사용하였으나 다양한
환경 및 조건 변인들과 직무만족도의 하위요인들이 하키지도자의 직무스트레스
에 어떤 경로로 영향을 미치는지에 대해 경로분석을 통해 더 심도 있게 살펴볼
필요가 있다.

둘째.본 연구는 전국 중-고 하키지도자만을 대상으로 자료가 수집되었으므
로 앞으로의 연구에서는 대학 및 실업팀 등 하키지도자 전체를 대상으로 하는
연구로서 살펴보아야 할 것이다.
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설설설 문문문 지지지

안녕하십니까?

 본 조사의 설문에 응하여 주셔서 대단히 감사 합니다.

 

  본 설문지는 「하키 지도자의 직무스트레스와 직무 만족도」에 

관한 내용을 알아보기 위한 것입니다.

  각 문항을 신중하게 읽어보신 후 지시된 응답요령에 따라 그 정도

를 응답란에 ✓ 표시해 주시기 바랍니다. 

  본 설문지에 대해 응답하신 내용은 본 연구목적 이외의 다른 용도

로는 일체 사용하지 않을 것입니다. 

 ♠ 귀하의 성의 있는 응답을 바랍니다 ♠

                                      2005년 12월

                         조선대학교 교육 대학원 체육교육전공

                                     연구자 : 손 병 식
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 다음은 개인 신상에 대한 문항입니다.

문항에 따라 적절한 내용 또는 해당 번호에  ✓표시하십시오.

1.귀하의 성별은?

① 남 ② 여

2.귀하의 연령은 ?

① 20대 미만 ② 20대 ③ 30대 ④ 40대 이상

3.귀하의 지도경력은 ?

① 1년 미만 ② 1년 ~2년미만 ③ 2년 ~3년미만

④ 3년 ~5년미만 ⑤ 5년 이상

4.귀하의 연봉은?

① 1500만원미만 ② 1500만원~ 2000만원미만 ③ 2000~2500만원미만

④ 2500만원~30000만원 ⑤ 3000만원 이상

5.현재 선생님의 지도하는 팀의 최근 2년 내의 성적은?

① 1위 ② 2위 ③ 3위~4위 ④ 5위 이하
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※ 아래의 문항은 직무스트레스에 관한 문항입니다 ※
항 목 매우

그렇다 그렇다
보통이
다

그렇지
않다

매우
그렇지
않다

1 현재 지도자로서 업무를 수행하기 위해서는 여러 가지 기능이나
기술이 필요하다.

2 현재 지도자로서 업무를 수행하기 위해서는 다양한 지식이 필요하다.
3 현재 지도자로서 업무를 수행하기 위해서는 판단력이나 추진력 같
은 정신적 능력이 필요하다.

4 현재 지도자로서 선수들을 지도할 때 수행,완성에 이르기까지
모든 과정에 관여한다.

5 현재 지도자로서 업무는 전체 업무 중 일부에 지나지 않는다.
6 내가 보기에 옳다고 생각되는 것과는 다르게 처리하도록 상급자로
부터 요구 받는다.

7 나의 학생(선수들)은 신뢰감과 존경심을 가지고 있다.
8 업무와 관련된 나의 의견이 상위 층에 정확히 전달된다.
9 나는 자신의 업무수행에 관한 상사의 명령,지시가 분명하지 않는
경우가 있다.

10나는 담당업무를 혼자서 책임을 지고 해결해야 한다.
11나의 상급자는 직무내용에 대하여 지나치게 간섭한다.
12나는 나의 담당업무를 처리하는데 상급자와 의견 충돌이 자주 있다.
13나의 상급자는 업무를 원만하게 처리한다.
14업무와 관련된 의사결정은 주로 상급자에서 하급자로 일방적으로
전달된다.

15업무협조를 위한 상급자 및 하급자간의 의견 교환이 잘 이루어지
는 편이다.

16내가 근무하는 곳의 직장 승진정책은 규정된 원칙 하에서 공정하
게 이루어지고 있다.

17우리 직장은 임금 이외의 후생복지제도는 잘 되어있다.
18나는 열심히 일한 대가로 공정하게 보상받고 있다.
19나의 현재 임금총액은 다른 하키지도자 동료들과 비슷하다.
20나는 시합 성적 때문에 걱정한다.
21어떤 선수들은 지시한대로 하지 않거나 일부러 내 말을 따르
지 않기도 한다.

22우리 팀에는 적어도 한 명은 꼭 말성을 일으키는 선수가 있다.
23어떤 선수는 다른 선수에게 적대적이고 공격적이다.
24선수들을 지도하기엔 운동장과 시설들이 너무 열악하다.
25선수들을 지도하기엔 용품들이 부족하다.
26선수들은 내가 계획한 지도활동을 잘 따라하지 못한다.
27선수들을 가르치기가 힘든 경우가 있다.
28선수들의 실력이 내가 지도한 만큼 나타나지 않는다.
29선수들은 내가 지도하는 방향으로 잘 따라온다.
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※※※ 아아아래래래 문문문항항항은은은 직직직무무무만만만족족족도도도에에에 관관관한한한 문문문항항항입입입니니니다다다...※※※
111...상상상급급급자자자(((학학학교교교관관관리리리자자자 및및및 감감감독독독)))의의의 관관관계계계

번
호 문 항 매우

그렇다 그렇다 보통
이다

그렇지
않다

전혀
그렇지
않다

1 상급자는 귀하의 조언을 듣고 묻는다.

2 상급자는 귀하가 업무를 계획하고 실천하는데 도
움을 준다.

3 상급자는 귀하가 업무수행을 잘 하였을 경우 인정
해 준다.

4 귀하는 상급자의 리더쉽에 만족하며 많은 영향을
받고 있다.

5 상급자는 최신의 자료와 지식을 잘 이용하여 일을
평가한다.

6 귀하는 하키지도자 직무에 대해 잘 알고 있다.

7 귀하의 건의사항이나 요구사항이 상급자에게 잘
전달되어 개선이 이루어지고 있다.

8 업무수행에 있어 파생된 문제들을 상급자가 책임
감 있게 행동한다.

9 업무수행에 있어 시책이나 지침의 일관성이 결여
되어 있다.

10 학교상급자 팀의 성적을 어떻게 평가 했는가 가끔
이해하는데 어려움이 있다.

11 상급자가 성급하며 쉽게 화를 잘 낸다.

12 상급자가 귀하의 직무에 대해 충분히 검토하지 않
으며 일방적으로 지시하려 한다.

13 상급자 가권위적으로 애매한 지시나 명령을 하는
경우가 있다.

14 상급자가 권위의식에 사로잡혀 복지부동으로 나를
화나게 한다.

15 상급자가 수용하기에 어려운 어긋난 예의와 행동
을 한다.

16 상급자의 강압적인 지시에 거부감을 느낀 적이 있
다.
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222...직직직무무무자자자체체체(((wwwooorrrkkk)))

번호 문 항 매우
그렇다 그렇다 보통

이다
그렇지
않다

전혀
그렇지
않다

17 나는 현재 하고 있는 일에 흥미가 있다.

18 나는 하고 있는 일에 만족한다.

19 나는 직업이 보람되고 좋다고 생각한다.

20 내 직업은 창조적이다.

21 나는 즐겁고 유용한 업무라고 생각한다.

22 내 직업은 성취감을 준다.

23 나의 근무능력 평가는 공정히 이루어지고 있다.

24 나는 사회적으로 인정받고 존경받는 직무라고
생각한다.

25 나는 승진을 위해 평소에 노력하고 있다.

26 나의 직업이 지루하다고 생각한다.

27 나의 직업이 싫증나고 단순하다.

28 나의 직업이 좌절감을 느끼게 한다.

29 나의 근무능력향상과 관련 없는 연수에는 가능
한 회피하려고 한다.

30 내가 하고 있는 업무는 적응이 어렵다.

31 내가하고 있는 업무는 열심히 하거나,대충하거
나 별 차이가 없다.

32 나는 업무의 전문성이 결여되어 있다.
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333...급급급여여여

    

번호 문 항 매우
그렇다 그렇다 보통

이다
그렇지
않다

전혀
그렇지
않다

33 정상적인 생활을 하기에 적당한 수입이다.

34 나름대로 만족할 만한 급여라고 생각한다.

35 일반적으로 높은 급여수준이다.

36 현재 수준의 보수로 나름대로 자유롭게 생활
한다.

37 경제적인 문제로 가정에서 자주 불만을 표시
한다.

38 생활하는데 안전을 위협할 수준의 힘든 급여
이다.

39 타 직종보다 보수 수준이 적다.

40 지도자가 일한 댓가에 비하면 적은 급여이다.

41 일반적으로 낮은 보수라 생각되 가끔 이직을
생각한다.

42 가정에서 나의 직책에 따른 보수로 합당한 대
우를 받지 못하고 있다.

43 현재의 봉급으로서는 가족을 부양하기 어렵
다.

44 현재 보수로 겨우 생활을 영위해 나간다.
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