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직무순환의 개인발전이 직무만족도에 미치는 영향에 관한 연구
–업무효율성의 매개효과와 업무과부하의 조절효과를 중심으로-

A Study on the Effect of Individual Development of 
Job Rotation on Job Satisfaction 

- Focused on the Mediating Effect of Work Efficiency and the 
Moderating Effect of Work Overload - 

최영우*, 강민정**

Choi Young Woo*, Kang Min Jung**

요 약 직무순환은 사회복지시설의 종사자들이 여러 직무와 다양한 경험을 할수 있도록 하기 위해 일정기간마다 타
직무 또는 업무로 변경하여 근무할수 있도록 하는 제도로서 인사이동, 업무분장, 직무이동 등의 명칭으로 사용하고
있다. 본 연구는 직무순환의 개인발전이 업무효율성과 직무만족도에 미치는 영향을 실증적으로 분석하기 위해 전남
목포시에 소재중인 사회복지시설 종사자를 대상으로 2019년 5월 21일부터 5월 24일까지 설문조사를 실시하였다. 본
연구의 독립변수로 직무순환의 개인발전, 종속변수로 직무만족도, 매개변수로는 업무효율성, 조절변수로는 업무과부하
로 설정하였다. 모든 변수들의 문항은 Likert 5점 척도를 활용하였고, 가설을 검증하기 위해 실증 분석 도구로서
SPSS 24.0 버전을 사용하였으며, 기술 통계, 신뢰도분석을 실행하였으며, SPSS PROCESS macro 4.0을 활용하여
매개효과, 조절효과 분석을 실시하였다. 본 연구 결과는 다음과 같다. 첫째, 직무순환의 개인발전은 직무만족도에 유
의한 영향을 미치지 않는 것으로 분석되었다. 둘째, 업무효율성은 직무순환의 개인발전과 직무만족도 간의 관계를 완
전 매개하는 것으로 나타났다. 마지막으로, 업무효율성과 업무과부하의 상호작용항은 직무만족도에 부적 영향을 미쳐
조절된 매개효과가 있는 것으로 나타났다.

주요어 : 직무순환, 업무효율성, 직무만족도, 업무과부하, 사회복지사

Abstract This study conducted a survey of social welfare facility workers in Mokpo, Jeollanam-do from May 21 
to May 24, 2019 to empirically analyze the effect of job rotation on work efficiency and job satisfaction. 
Individual development of job rotaion (independent variable), job satisfaction (dependent variable), work 
efficiency (mediating variable), and work overload (moderating variable) were set as variables of the research 
model. For the questions of all variables, the Likert 5-point scale was used, the SPSS version 24.0 was used as 
an empirical analysis tool to verify the hypothesis, descriptive statistics and reliability analysis were performed, 
and the mediating effect and moderating effect were analyzed using SPSS PROCESS macro 4.0. The results of 
this study are as follows. First, it was analyzed that the individual development of job rotation did not 
significantly affect job satisfaction. Second, it was found that work efficiency fully mediated the relationship 
between individual development of job rotation and job satisfaction. Finally, it was found that the interaction 
term between work efficiency and job overload had a negative effect on job satisfaction and had a moderated 
mediating effect.

Key words :  Job Rotation, Job Efficiency, Job Satisfaction, Work Overload, Social Work
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Ⅰ. 서 론

사회복지시설은 청소년, 노인, 아동, 저소득층, 장애

인, 일반주민을 대상으로 상담, 재활, 보호, 교육, 치료,

정보제공 등 다양한 복지서비스를 제공하고 있다. 사회

복지사는 각종 사회복지기관의 서비스를 통합하는 구

심체 역할을 수행하며, 지역주민의 복리증진에 가장 큰

파급효과를 주고 있다. 이처럼 사회복지사 자신을 매개

체로 하여 서비스가 전달된다는 사회복지 서비스의 본

질적 특성으로 인해 사회복지사의 직무에 대한 만족도

는 사회복지 서비스의 질을 결정하는 중요한 요소로 작

용하며 또한 클라이언트의 서비스 만족도에 직결된다

[1]. 그러나 소규모 사회복지시설에 근무하는 사회복지

사들의 정체된 직무로 인해 직무의 효율성과 직무 만족

도가 근무방식에 따라 유의미하게 달라질 것으로 보인

다. 따라서 사회복지사의 직무만족의 정도는 서비스의

질과 사회복지사의 전문성을 높여 직접적인 수혜자에

게 어떠한 형태로든 영향을 미치게 된다. 소규모 사회

복지시설의 특성을 감안하면 종사자와 조직의 운영에

있어서나, 또는 서비스의 질적인 향상과 조직의 원활한

운영을 위해 근무제 방식이 중요한 요인이라고 할 수

있다. 이에 따라, 본 연구는 근무제 방식이 사회복지사

의 업무 효율성과 직무만족에 어떠한 영향을 미치는지

연구해보고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 직무순환

직무순환(Job Rotation)은 직무확대를 위해 집단을

대상으로 직무를 수직적·수평적으로 순환하여 수행하는

것이다[2]. 이는 근무자가 수행하고 있는 직무 간에 호

환성이 있고 작업흐름의 어려움이 없는 경우에 직무상

의 이동이 가능하다는 사실을 전제로 하여 이루어진다

[2]. 직무순환은 사회복지시설내의 종사자들에게 다양

한 근무경험을 제공하기 위해 사회복지시설내의 부서

이동 또는 법인 시설 내의 인사이동을 뜻한다. 직무순

환은 직무의 지나친 세분화, 단순화, 표준화, 전문화에

의해 야기된 문제점들에 대해 1930년대 행동과학자들

은 인간관계 운동(Human Relation Movement)이라는

이름 아래 종업원들에게 보다 높은 직무상의 행복을 안

겨주기 위해서 등장하였으며[2], 직무수행상의 권태감

이나 실증, 소외감 등을 극복하여 종업원 개별적 능력

을 촉진하기 위해 도입된 직무설계 기법이다[3]. 이는

직무순환이 직무의 단조로움이나 지루함을 없애고 조

직구성원들에게 좀 더 다양한 기회를 제공하기 위해 종

업원을 어떤 특정한 직무에서 다른 직무로 이동시키는

것을 말한다[4].

순환 근무의 순기능적 용도를 부패방지, 인사관리,

능력발전의 기회, 승진 등의 조직적 차원과 종사자의

적성, 자격기준 등 개인적 차원에 배치하였다 하더라도

일정기간이 지나면 장기간의 동일직무 경험은 조직 구

성원으로 하여금 업무에 대한 권태나 능력변화가 일어

난다[5]. 따라서 일정기간에 종사자의 업무 능력·성격·

자격 기준 등을 고려하여 직무를 순환시킬 필요가 있

다. 또한 적성에 꼭 맞을 것 같았던 업무도 일정기간

지나 관성과 매너리즘에 빠지게 되면 습관적으로 일하

게 되는 경우가 허다하다[6].

조직의 특성이 직무순환 도입의 긍정적 혹은 부정적

영향을 결정하는데 큰 기업, 신생 기업, 발전 속도가 빠

른 기업, 제조 기업, 교육 비용이 높은 기업에서 긍정적

영향이 큰 것으로 나타났다[7].

직무순환의 유형은 업무범위와 이동목적에 따른 분

류로 구분 할 수 있다. 이동범위에 따른 분류는 직무의

유사성의 정도 또는 직무수행 장소가 변화되는 것을 뜻

하며, 직무의 내용이 상이한 직군간에 이루어지는 직군

간 이동, 직무의 기능이 상이한 직종간 이루어지는 직

종간 이동, 동일부서 내에서 과업의 변화 또는 담당한

일의 변화에 따라 직무가 변화되는 부서내이동, 조직내

부의 부서단위간에 이루어지는 부서간 이동, 본사와 공

장, 또는 본사와 지사간이나 지사간에 이루어지는 사업

장간 이동이 포함된다[8]. 또는 기존 생산라인이나 일부

사업장 폐쇄로 잉여인력이 발생하거나, 경제불황이나

조업단축으로 인해 인력조정이 필요할 때 종업원들에

대한 일시해고 회피를 목적으로 이루어지는 고용안정

을 위한 이동, 유능한 관리자의 육성이나 다기능 보유

인력의 양성을 위해 이루어지는 능력개발을 위한 이동,

종업원의 배치에 대한 필요성이 있을 때 행해지는 적정

배치를 위한 이동 등이 포함된다[8].

2. 직무만족

직무만족은직무와 관련된 태도의 하나로 어떤 개인의

해당하는 직무가 자기의 가치관이나 신념, 욕구 등의
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수준과 일치함으로써 직무자체에 대한 정서적인 만족

상태를 의미하여 이것은 작업 자체나 임금, 승진기회,

동료, 작업환경 등에 대하여 얼마나 만족하냐를 나타내

는 감정적 표현으로 직무수행에 중대한 영향을 미친다

[9]. 학자들은 직무만족을 여러 가지 측면에서 정의하고

있고 이를 조합하여 보면 공통된 점을 찾을 수 있는데

직무만족은 다음과 같은 특징을 가지고 있다. 첫째, 직

무만족은 직무에 대한 정서적 반응이다. 따라서 이는

자기 성찰을 통해서만 이해될 수 있다. 둘째, 직무만족

은 원하는 것과 실제 간의 격차이다. 따라서 직무만족

은 상당히 주관적인 개념이다[10]. 또한, 직무만족은 개

인이 자신의 직무에 대해 갖고 있는 감정들의 집합체로

정의할 수 있으며, 행위보다 태도로 나타나며 선진 사

회에서는 생활의 양적측면, 즉 높은 생산성과 물리적인

이득 등에 대한 관심뿐만 아니라 삶의 질에 대해 관심

을 가져야한다는 주장이 강하다. 인본주의적 가치관을

중시하는 연구자들은 만족이 조직의 정당한 목표라고

주장하기도 한다[11].

한편, 직무만족에 영향을 미치는 요인들을 개인적 요

인과 구조적 요인으로 나누어 살펴볼 수 있다. 개인적

차원의 변수들은 성별, 연령, 교육수준 등과 같은 인구

사회학적 변수와 인성, 재직기간 등이 있으며 구조적

차원의 변수들은 조직유형의 특성, 업무의 특성, 노동조

합의 유무 등이 있다[12]. 우찬복(1995)은 직무만족 결

정요인을 내재적 요인과 외재적 요인으로 나누었으며,

이와 비슷하게 이용규․정석환(2005)은 직무만족의 영

향요인에 대하여 위생요인과 동기요인으로 구분하였다

[13, 14]. 이처럼 직무만족은 다양한 영향요인으로 인해

단일 차원이 아닌 복합적인 개념으로 구성원의 주관적

인 인식과 함계 조직 효율성 측면에서도 반드시 고려되

어야 한다.

Ⅲ. 연구 방법

1. 연구의 모형 및 가설의 설정

이상의 변수들 간의 관계성을 연구모형으로 재현하

자면 아래와 같다. <그림 1>의 연구 모형을 근거로 하

여 가설은 다음과 같이 설정하였다. 아래 모형은 Hayes

(2018)의 SPSS MACRO PROCESS의 14번 모형이다

[15].

H1. 직무순환의 개인발전은 직무만족도에 정(+)의

유의한 영향을 미칠 것이다.

H2. 업무효율성은 직무순환의 개인발전과 직무만족

도 간의 관계를 매개할 것이다.

H3. 업무과부하는 직무순환의 개인발전과 직무만족

도 간의 관계에서 업무효율성의 매개효과를 조절할 것

이다.

직무순환의 
개인발전

직무만족도

업무효율성 업무과부하

그림 1. 연구 모형
Figure 1. Research Model

2. 자료수집 및 분석방법

본 연구의 목적은 직무순환의 개인발전이 업무효율

성과 직무만족도에에 미치는 영향을 실증 분석하기 위

함이다. 자료 수집은 전남 목포시에 위치한 사회복지시

설을 대상으로 이루어졌으며, 현재 재직중인 사회복지

사를 대상으로 이루어졌다.

설문지 배포는 2019년 5월 중순 80개의 설문지를 작

성하여 전남 목포시에 위치한 사회복지시설에 종사하

는 사회복지사를 대상으로 직접 방문하여 작성하였고

그 중 53부의 설문지를 회수하여 실증분석에 사용하였

다.

가설을 검증하기 위해 실증 분석 도구로서 SPSS 24

버전을 사용하였으며, 자료 분석으로 신뢰도분석, 상관

관계분석, 회귀분석을 실시하였다.

3. 변수의 조작적 정의와 설문지 구성

본 연구의 독립변수로 직무순환의 개인발전, 종속변

수로 직무만족도, 매개변수로는 업무효율성, 조절변수

로는 업무과부하로 설정하였다. 모든 변수들의 문항은

Likert 5점 척도를 활용하였다.

1) 직무순환의 개인발전

직무순환의 개인발전은 ‘직무순환이 조직구성원들의

개인능력 발전을 위해 만들어졌는지에 대한 인식’으로
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정의하고, 권나영(2013), Ho et al.(2009), 류호훈(2017)

등의 연구를 참조하여, 직무순환의 개인발전을 ‘직문순

환은 조직구성원들에게 필요하다’, ‘직무순환은 조직구

성원들에게 발전 기회를 제공한다’, ‘직문순환은 조직구

성원들의 적성에 맞는 직무를 발견할 수 있게 해준다.’,

‘직무순환은 조직구성원들의 업무능력을 향상시켜준다.’

로 측정하였다[16, 17, 18].

2) 업무효율성

업무효율성은 업무를 수행·처리하는 데 있어서 지각

된 능률성, 집중력, 효과성, 목표달성 가능성, 생산성 등

을 지칭하는 개념이다[19]. 본 연구에서는 업무효율성은

업무환경으로 인한 업무성과 향상, 업무에 도움을 주는

정도 등 전반적인 업무환경에 있어서 업무를 효과적으

로 수행할 수 있는 믿음으로 정의하였다[19, 20]. 박서

영(2019)의 연구를 참조하여, 업무효율성을 ‘순환근무

환경은 업무해결 능력을 증대시킨다’, ‘순환 근무 환경

은 업무 처리 능력을 향상시킨다’, ‘순환 근무 환경에서

업무를 자신있게 처리할 수 있다’로 측정하였다[20].

3) 직무 만족도

직무만족(Job Sartisfaction)은 직무와 관련된 태도의

하나로 어떤 개인의 담당하는 직무가 자기의 가치관이

나 신념, 욕구 등의 수준과 일치함으로서 직무자체에

대한 감정적, 정서적인 만족상태를 의미하여 이것은 작

업 자체나 임금, 승진기회 감독, 동료, 작업환경 등에

대하여 얼마나 만족하냐를 나타내는 감정적 표현으로

직무수행에 중대한 영향을 미친다[9].

김준식(2004)의 연구를 참고하여, 본 연구는 직무만

족도를 ‘나는 내가 많은 일에 만족한다’, ‘나는 내가 맡

은 일을 즐겁게 수행한다.’, ‘나는 내가 맡은 일에 열정

을 가지고 있다.’, ‘나는 내가 맡고 있는 일을 오래도록

하고 싶다.’로 측정하였다[9].

4) 업무과부하

조직 구성원이 직무처리에 있소 지속적인 정신적, 신

체적, 심리적 노력을 요구받는 압박을 직무요구라고 한

다[21]. 이의 하위개념이 업무과부하이다. 업무과부하는

개인의 능력과 환경적 요건을 초과하는 직무가 주어질

경우 조직 구성원이 직무 수행에서 겪는 어려움을 의미

한다[22]. 본 연구에서는 ‘나의 능력에 비해 담당업무가

적정하지 않다’ 한 문항으로 업무과부하를 측정하였다.

Ⅳ. 실증분석

1. 표본의 인구통계학적 특성

본 연구에서는 직무순환의 개인발전이 업무 효율성

과 직무만족에 미치는 영향을 실증 분석하기 위해 모집

단은 전남 목포시에 위치한 사회복지시설의 사회복지

사를 대상으로 하여 설문조사한 53부를 사용하였다.

표본의 성별 구성은 남성이 16명(30.2%), 여성이 37

명(69.8%)이며 연령은 20대 16명(30.2%), 30대 17명

(32.1%), 40대 17명(32%), 50대 이상 3명(5.7%)으로 30

대~40대의 비중이 가장 컸다. 학력은 고졸이 0명(0%),

전문대졸이 5명(9.4%), 4년제 대졸이 40명(75.5%), 대학

원졸이 8명(15.1%)로 나타나 대졸 직원이 가장 많은 것

으로 나타났다. 근무연수는 1년 미만이 10명(18.9%),

1～3년 미만이 17명(32.1%), 3～5년 미만이 8명(15.1%),

5년 이상 10년미만이 16명(30.2%), 20년 이상이 2명

(3.8%)로 나타났다. 고용형태는 정규직이 39명(73.6.%),

무기계약직이 4명(7.54%), 기간제 계약직이 10명

(18.9%)로 정규직이 많은 것으로 나타났다.

2. 측정도구의 타당성 검토

연구자가 측성도구의 타당성을 측정하기 위한 개념

이 실제의 측정 도구에 의해 적합한지, 부적합한 측정

인지를 나타내는 것이다. 본 연구에서는 요인분석을 실

시하여 수집된 설문지의 타당성을 평가하였다. 요인분

석은 직접적으로 관측되지 않은 요인을 확인하기 위해

관측된 변수에 근거하여 직접적으로 관측이 되지 않는

요인을 파악하기 위한 방법으로서, 부정확하고 불필요

한 변수들을 제거하여 변수들을 축소하고 변수들의 특

성을 파악하며, 도구의 타당성을 판정하고자 하는 목적

이 있다. 요인을 분석한 결과로 나타나는 적재치는 각

각의 변수와 요인이 한쪽이 변하면 다른 쪽도 변하는

관계의 정도를 나타내는 것으로서, 특정 변수는 각각의

요인의 적재치가 최상위의 요인에 관계되게 된다. 요인

을 결정하기 위해 측정된 요인의 선형결합인 주성분 분

석(PCA)을 사용하였으며, 아이겐 값(Eigenvalue)이 1이

넘는 요인만을 추출하였으며, 요인 적재치는 0.40이상을

기준으로하였다. 각 변수에대한 타당성 분석은 <표 1>

과 같다.
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1) 직무순환의 개인발전에 대한 타당성 분석

직무순환의 개인발전에 대한 요인분석결과는 <표

1>과 같다.

표 1. 직무순환의개인발전에대한탐색적요인분석검증결과
Table 1. The Results of the Exploratory Factor Analysis
Verification on the Individual Development of Job Rotation

요인 변수명
요인적
재량

공통성 고유값
분산
설명력

직무

순환의

개인

발전

직무순환의

개인발전_1
.838 .701

2.757 68.928

직무순환의

개인발전 _2
.820 .673

직무순환의

개인발전 _3
.847 .718

직무순환의

개인발전 _4
.815 .665

Kaiser-Meyer-Oklin(KMO)은 자료의 표본 적합도를

평가하는 수치이며 변수 간의 상관관계가 다른 변수들

에게 얼마나 잘 설명될 수 있는지를 설명한 수치이다.

KMO 값이 0.60 ~ 0.69면 평범한 것, 0.70 ~ 0.79면 적당

한 것, 0.80 ~ 0.89면 꽤 좋은 것, 0.90이상이면 상당히

좋은 편이다. 분석결과, Kaiser-Meyer-Oklin(KMO) 값

은 .717, Bartlett의 구형성 검정의 카이제곱 값은

99.080(df:6)가 유의확률 .000수준에서 유의하게 나타나

요인분석의 적정성이 검증되었다. 직무순환의 개인발전

을 구성하는 각 요인들이 총 분산의 68.928%를 설명하

였으며, 모든 문항의 적재치 값이 임계치인 0.40이상으

로 나타났다.

2) 업무효율성에 대한 타당성 분석

업무효율성에 대한 요인분석결과는 <표 2>와 같다.

표 2. 업무효율성에 대한 탐색적 요인 분석 검증결과
Table 2. The Results of the Exploratory Factor Analysis
Verification on Work Efficiency

요인 변수명
요인
적재량

공통성 고유값
분산
설명력

업무

효율성

업무효율성_1 .858 .737

1.625 54.173업무효율성_2 .887 .786

업무효율성_3 .620 .418

분석결과, Kaiser-Meyer-Oklin(KMO) 값은 .603,

Bartlett의 구형성 검정의 카이제곱 값은 22.408(df:3)으

로 유의확률 .000수준에서 유의하게 나타났다. 업무효율

성을 구성하는 각 요인들이 총 분산의 54.173%로 설명

하며, 모든 문항의 요인 적재치가 기준치 0.40이상으로

구성된 문항만을 선별하였다.

3) 직무만족도에 대한 타당성 분석

직무만족도에 대한 요인분석 결과는 <표 3>과 같다.

표 3. 직무만족도에 대한 탐색적 요인 분석 검증결과
Table 3. The Results of the Exploratory Factor Analysis
Verification on Attitudes toward Job Satisfaction

요인 변수명
요인
적재량

공통성 고유값
분산
설명력

직무

만족도

직무만족도_1 .791 .626

2.323 58.066
직무만족도_2 .877 .768

직무만족도_3 .670 .449

직무만족도_4 .692 .479

분석결과, Kaiser-Meyer-Oklin(KMO) 값은 .691,

Bartlett의 구형성 검정의 카이제곱 값은 54.907(df:6)가

유의확률 .000수준에서 유의하게 나타나 요인분석의 적

정성이 검증되었다. 총 분산의 54.907% 이상을 설명하

고, 요인 적재치와 공통성 값이 기준치 0.4이상으로 구

성된 문항만을 선별하였다. 결과적으로, 모든 문항이 타

당성이 높은 것으로 판단하여 측정에 포함하였다.

3. 측정도구의 신뢰성 검증

본 연구에서는 Cronbach의 알파 계수 0.6이상 수준

으로 신뢰성 검증을 실시하였고, 그 결과는 <표 4>와

같다.

표 4. 각 변수에 대한 신뢰성 검증결과
Table 4. The Results of Reliability Verification for Each Variable

변수명 설문항목수 Cronbach's Alpha

직무순환의 개인발전 4 .845

업무효율성 3 .609

직무만족도 4 .742

Cronbach의 알파 계수 값이 직무순환의 개인발전은

.845, 순환근무에 대한 필요성은 .609, 직무만족도는

.742로 나타나 모든 문항이 신뢰도가 적정하다고 볼 수

있다.
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Ⅴ. 연구 결과

1. 가설 1의 검증

본 연구의 가설1 ‘순환근무의 개인발전은 직무만족도

에 정(+)의 유의한 영향을 미칠 것이다.’에 대한 검증

결과는 <표 5>와 같이 나타났다.

표 5. 직무순환의 개인발전이 직무만족도에 미치는 영향
Table 5. Effect of Individual Development of Job Rotation on
Job Satisfaction
종속

변수
독립변수 B SE B t

유의

확률

결

과

직무
만족
도

(상수) 3.726 .589 6.328 .000***

직무순환의
개인발전

-.060 .181 -.046 -.332 0.742
기

각
R=0.046, R2=0.002, Adjusted R2=-.017, F값=.110, P=0.742, *p

＜.05, **p＜.01, ***p＜.001

단순 회귀분석결과 직무순환의 개인발전은 직무만족

도에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 확인되었다

(t=-.332, p=0.742).

2. 가설 2의 검증

직무순환의 개인발전과 직무 만족도 사이에서 업무

효율성의 매개효과를 파악하기 위하여 Hayes(2018)의

SPSS PAROCESS macro 모형 4번을 이용해 분석하였

다. 매개효과의 유의성을 검정하기 위해 붓트스트래핑

(bootstrapping)방법을 사용하였다[15, 23]. 붓트스트래

칭 표본의 수를 5,000개로 설정하여 독립변인에 직무순환

의 개인발전, 종속변인에 직무만족도, 매개변인에 업무

효율성을 포함하여 매개효과를 검증하였다. 매개효과는

간접효과의 95% 신뢰구간을 구한 후 신뢰구간 사이에

‘0’을 포함하지 않으면 유의한 것으로 판단하였다. 분석한

결과를 <표 6>에 제시하였다. 그 결과 직무순환의 개인

발전은 업무효율성에 유의한 영향을 미치고, 업무효율성

도 직무만족도에 유의한 영향을 미쳐(ß= .4257, p<.01),

업무효율성은 직무순환의 개인발전과 직무만족도 사이

를 매개하였다. 한편, <표 6>과 같이 직무만족도에 대

한 직무순환의 직접효과는 상한값과 하한값 사이에 ‘0’

이 존재해 유의하지 않았으나, 업무효율성의 간접효과는

상한값과 하한값 사이에 ‘0’이 존재하지 않아 유의한 것

으로 밝혀져 업무효율은 직무순환의 개인발전과 직무

만족도 간의 관계를 완전 매개하는 것으로 확인되었다.

표 6. Bootstrapping을활용한직무순환의개인발전과직무만족도
에서 업무효율성의 매개효과
Table 6. The Mediation Effect of Work Efficiency between Individual
Development and Job Satisfaction Using Bootstrapping
변수 B SE t p LLCI ULCI

매개변수 모형(종속변수 : 업무효율성)
상수 1.2402 .5238 2.3678 .0217 .1886 2.2917

직문순환의
개인발전

.4889 .1608 3.0410 .0037 .1661 .8117

종속변수 모형(종속변수 : 직무만족도)
상수 3.1984 .5799 5.5157 .0000 2.0337 4.3631

직문순환의
개인발전

-.2681 .1836 -1.4599 .1506 -.6369 .1008

업무효율성 .4257 .1471 2.8932 .0056 .1302 .7213

효과 ß se LLCI ULCI
직접효과 -.2681 .1836 -.6369 .1008

간접효과 .2082 .1334 .0215 .5292
LLCI = boot 간접효과의 95% 신뢰구간 내에서의 하한값

ULCI = boot 간접효과의 95% 신뢰구간 내에서의 상한값

3. 가설 3의 검증

업무효율성과 직무만족도의 관계에서 업무과부하 수

준에 따라 달라지는지를 검증하기 위하여 Hyaes(2018)

가 제시한 회귀모형을 중심으로 SPSS PROCESS

macro의 Model 1번을 활용해 독립변인에 업무효율성,

종속변인에 직무만족도, 조절변인에 업무과부하를 투입

하여 조절효과가 존재하는지를 확인하였다. 분석 결과

는 <표 7>과 같다[15].

변수 B SE t p LLCI ULCI

상수 1.4693 1.2380 1.1868 .2410 -.6063 3.5450

업무
효율성
(A)

1.0026 .4134 2.4254 .0190 .3096 1.6957

업무
과부하
(B)

.4903 .4766 1.0287 .3087 -.3088 1.2894

A×B -.2740 .1603 -1.7089 .0938 -.5427 -.0052

상호작용에 따른 R2 증가
R2-Chng F P

.0409 2.9203 .0938

업무과부하에 따른 업무효율성의 조건부 효과

업무
과부하

Effect SE t p LLCI ULCI

2.000 .4547 .1433 3.1724 .0026 .2144 .6950

3.000 .1807 .1499 1.2054 .2338 -.0706 .4321

4.000 -.0932 .2753 -.3386 .7363 -.5549 .3684

표 7. 업무효율성과직무만족도사이에서업무과부하의조절효과
Table 7. The Moderation Effect of Work Overload between
Work Efficiency and Job Stisfaction
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그 결과 독립변인인 업무효율성은 종속변인인 직무

만족도에 유의한 영향을 미쳤고(ß=1.0026, p<.05), 조절

변인인 업무과부하는 직무만족도에 유의한 영향을 미

치지 못하였으나(ß=.4903, p>.10), 두 변인의 상호작용

항은 직무만족도에 유의한 영향을 미쳐 조절효과가 있

는 것으로 나타났다(ß=-.2740, p<.10).

업무과부하 값에 따른 업무효율성의 조건부 효과는

업무과부하가 낮을 때(M-1SD, p<.01)일 때는 유의미하

였으나, 업무과부하가 평균일 때(M, p>.10)와 높을 때

(M+1SD, p>.10)은 유의미하지 않았다.

Ⅵ. 토의 및 추론

선행연구를 통해 순환근무의 개인발전은 종사자에게

다양한 업무 능력 향상의 기회를 제공하며 근로의욕을

고취시키고 매너리즘에 빠지지 않고 직무의 단조로움

이나 지루함을 없애주며 부패를 방지하여 근로자의 직

무만족도를 향상시킬 수 있고, 이를 통해 조직의 성과

에 기여하는 바가 크다는 것을 알 수 있었다.

본 연구에서는 전남 목포시에 소재한 사회복지시설

의 종사자를 대상으로 실증검증을 통해 순환근무의 개

인발전이 업무효율성과 직무 만족도에 유의한 영향을

미치는지 확인해 보고 근무제 방식과 관련된 정책적 시

사점을 제시하고자 하였다.

이를 위하여 독립변수는 순환근무의 개인발전으로

설정하였다. 모든 변수들의 문항은 Likert 5점 척도를

활용하였고, 가설을 검증하기 위해 실증 분석 도구로서

SPSS 24 버전을 사용하였으며, 자료 분석으로 신뢰도

분석, 상관관계분석, 회귀분석을 실시하여 연구 모형을

검증하였다.

본 연구의 결과는 다음과 같다. 첫째, 순환근무의 개

인발전은 경력개발 및 다양한 업무 능력 향상 등이 도

움이 된다는 인식으로 직무만족에 유의한 영향을 미치

는 것으로 판단되었다. 그러나 검증결과, 순환근무의 개

인발전이 직접적으로 직무만족도에 유의한 영향을 미

치지 않는 것으로 나타났는데 이는 순환근무의 개인발

전이 직무만족도에 미치기 위해 선제 조건이 필요함을

확인하였다.

둘째, 순환근무의 개인발전은 업무효율성을 통해 직

무만족도에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따

라서 순환근무의 개인발전이 직무만족도에 영향을 미

치는데 업무효율성이 매커니즘으로 작용하여 완전매개

작용을 하는 것을 확인하였다. 이는 조직이 조직구성원

들에게 순환근무를 통해 직무만족도를 높이기 위해서

는 업무효율성이 반드시 따라야 함을 알 수 있고 업무

효율성을 높이기 위한 방안을 마련하는 것이 중요함을

시사한다. 업무효율성을 높이기 위해서는 자율적인 업

무방식 체계, 정보 공유, 원활한 의사소통 방식 등이 필

요할 것이다.

셋째, 업무효율성이 직무만족도에 정(+)적인 영향을

미칠 때 업무과부하의 조절효과가 있는 것으로 나타났

다. 특히, 업무과부하 수준이 낮을 경우에만 업무효율성

이 직무만족도에 유의하게 영향을 미치는 것을 통해 업

무효율성이 직무만족도에 정(+)적인 영향을 미치기 위

해서는 조직구성원의 업무과부하를 줄일 필요가 있음

을 확인하였다.

Ⅶ. 결 론

본 연구는 사회복지사의 근무제 방식이 업무 효율성

과 직무 만족도에 미치는 영향을 사회복지시설에 재직

중인 사회복지사를 대상으로 실증 분석한 것이다. 선행

연구에서는 순환근무의 개인발전이 직무만족에 미치는

영향에 대한 문헌은 많이 있었으나 이들 간의 매커니즘

에 대한 연구는 드물어 순환근무의 개인발전과 직무만

족도 간의 관계에 있어서 업무 효율성의 완전매개효과

를 확인해 본 점에서 본 연구의 의의가 있다.

본 연구에서 실증 분석한 결과와 선행연구를 비교해

보면 직무순환 횟수와 직무만족간의 관계에 대하여 김

미형(2014)은 직원들이 경험한 순환보직의 횟수가 직원

들의 직무만족에 정(+)의 효과를 나타낸다고 하였고,

전혜원(2015)은 직무의 개수가 증가할수록 직무만족에

는 부(-)의영향을 미친다고 하였으며, 김경호·강미자

(2012)는 직무순환의 주기가 길수록 직무만족이 높다고

하였다. 김경호·강미자(2012)는 노인복지관 종사자들이

직무순환을 경력개발경로로 인식할 때 직무만족이 높

아진다는 연구결과를 바탕으로 직무순환제도를 단순히

도입하는 것이 중요한 것이 아니라 그 제도를 직원들의

경력개발경로를 고려하는 수단으로 적극 활용하는 것

이 더 중요하다고 하였다.

순환근무에 대한 사회복지사들의 관심이 높으므로

사회복지시설에서 적극적인 순환근무를 통해 조직을
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운영하고 사회복지사들의 업무능력 향상, 전문성 확보,

경력 개발, 승진 등 사회복지사의 동기를 부여하한다면

종사자의 직무만족도 향상은 물론 조직의 발전과 성과

에도 긍정적인 효과를 가져다 줄 것으로 판단된다.

본 연구의 한계로는 첫째, 표본의 일반적인 특성에

따른 변수 분석에서 연령, 학력, 근무연수, 기관주체, 직

급 등 대부분의 변수들은 사회복지시설의 현실에 맞게

빈도분포를 보여주고 있으나, 성별의 경우 여성이

69.8%로 많았고 고용형태의 경우 정규직이 73.6%로 압

도적으로 많아서 성별과 고용형태에 따른 변수의 유의

성을 확인하는데 어려움이 있었다. 둘째, 분석대상이 전

남 목포시에 소재한 사회복지시설 종사자에 한정되어

있어 지역 내 사회복지시설의 고유한 조직문화가 변수

에 영향을 미쳤을 가능성이 있다. 따라서 분석대상의

범위를 타지역으로 조금 더 넓히고 표본수를 높인다면

시설의 유형, 시설의 규모, 시설의 특성, 지역간의 조직

문화가 직무만족에 미치는 영향 등 근무제 방식에 대한

다양한 분석을 할 수 있을 것으로 생각한다.
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