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조직에서 지방공무원의 역할갈등 및 

역할 모호성에 대한 경험적 연구

1)김영돈*

고도산업사회의 도래와 더불어, 조직의 규모가 확대되고 사회기능이 전문화되어 조직에서 공무

원들의 역할에 대한 중요성이 점점 증대되어 왔다. 그러나, 공무원 자신이 기대하고 있는 역할

에 모순이 생기거나 기대되는 역할 상호간에 역할갈등이 발생하게 되고 아울러 업무와 책임

한계에 대한 명확한 구분이 없으며 역할을 수행하는데 필요한 정보가 제한되어 있는 역할모호

성 현상이 나타나게 되었다. 이러한 역할갈등과 역할모호성은 조직의 성과를 저해하게 된다.

따라서 이 논문에서는 먼저 역할이론 등을 고찰하고 그 이론들을 기초로 분석모형을 설정했으

며, 아울러 그것을 바탕으로 지방공무원을 대상으로 역할갈등 및 역할모호성에 대한 경험적 연

구를 실시하였다. 그리고 거기에서 나타난 역할갈등 및 역할모호성의 정도와 영향을 미치는 요

인 등을 분석했다. 분석 결과, 역할갈등 및 역할모호성에 영향을 미치는 여러 요인 중에 참여,

의사전달, 공식화, 연령, 직위, 근무연한, 리더쉽 및 성별의 순서로 영향력을 가지고 있는 것

으로 나타났다.

주제어: 역할, 역할갈등, 역할모호성

Ⅰ. 서론

고도산업사회 및 지식기반사회가 도래함에 따라 조직의 규모가 확대되고 점차 

사회기능의 국제화･전문화･지방화추세로 조직에서 공무원의 역할이 상당한 중

요성을 갖게 되었다. 따라서 조직의 성과 및 성패에 대한 중요한 핵심은 공무원들
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의 역할 수행에 달려 있으며, 공무원들이 자기에게 기대되고 있는 역할에 갈등을 

갖게 되면 직무수행은 물론 평생의 직장생활에도 큰 문제를 발생시킨다.

모든 사람은 일상생활을 영위하는 동안 여러 가지 갈등에 직면한다. 그러나 사

회인은 갈등의 책임이 자기본인에게 돌아가지만, 공무원의 갈등은 개인적이면서 

동시에 조직 및 국민들에게 커다란 영향을 끼친다는 점에서 보다 중요한 뜻을 가

진다. 그리고 공무원은 조직에서 중요한 직무를 담당하며 그 방향을 결정하고 정

보를 제공하고 조언하는 중요한 위치를 차지하고 있다. 특히 조직 내에서 공무원

들 간의 역할기대와 실제 역할행동 간에 차이가 생길 때 역할갈등 및 역할모호성

이 생기는 경우가 많다. 이러한 현상은 역할갈등 및 역할모호성의 성격과 정도에 

따라 다르지만 조직의 효과성을 저하시키는 요인으로 인식되고 있다(Jackson &  

Schuler, 1985: 16~78) 따라서 조직 내에서의 효율성과 나아가서는 조직의 전체성과

를 높이기 위하여 공무원들이 전문적인 공무원으로서 자질을 갖추고 조직 내에서 

역할을 보다 효과적으로 수행할 때, 개인적으로는 조직에 만족할 수 있을 것이며, 

사회적으로는 국민들에게 최대한의 적법한 서비스 기회를 누릴 수 있게 해 줄 것

이다. 반면에 공무원 자신이 기대하고 있는 역할에 모순이 생기거나 기대되는 역

할상호간에 역할갈등이 있고, 아울러 업무와 책임한계에 대한 명확한 구분이 없

으며, 역할수행에 필요한 정보가 제한되어 있는 역할모호성이 생기면, 좋은 직무

에 대한 효과를 바랄 수는 없다. 이러한 조직구조 속에서는 공무원들은 직무수행

에 불만을 갖게 되어 사기와 능률은 떨어지고, 기회가 있으면 이직하고자 하는 생

각을 하게 될 것이다. 그러므로 조직 내에서 공무원들의 문제점을 분석하고 조직

의 효과성을 높이는 방안을 마련하기 위해서는 공무원들의 역할갈등 및 역할모호

성에 대한 연구가 먼저 행해져야 한다.

이 연구에서는 조직 내에서의 중추적인 요소인 공무원의 역할갈등 및 역할모호

성 현상 및 영향을 미치는 요인을 밝히고자 한다. 그동안 역할갈등에 대한 부분적

인 선행연구는 있어 왔지만 조직에서의 지방공무원의 역할갈등 및 역할모호성에 

대한 연구는 80년대 이후에는 미미한 실정이다. 이와 같은 연구의 필요성에 따라 

이 연구는 먼저 기존의 이론들을 살펴봄으로써 연구논제에 대한 이론적 접근을 

시도하고 다음으로는 실제적인 경험적 근거를 탐색해 보려고 한다. 

따라서 우선 지방공무원들의 역할갈등 및 역할모호성의 현상 및 영향을 미치는 



조직에서 지방공무원의 역할갈등 및 역할 모호성에 대한 경험적 연구 199

요인을 경험적으로 살펴보기 위해서 역할이론에 따른 역할갈등 및 역할모호성을 

고찰해 보고 이러한 이론적 배경을 바탕으로 지방공무원의 역할갈등 및 역할모호

성에 대한 조작적 정의를 내린 다음, 이들의 조작적 개념정의를 구체적으로 나타내

는 경험적 지표를 선정하여 측정척도 즉, 설문지를 만들었으며 면담도 실시했다. 

이 설문지 및 면담을 통하여 회수된 자료를 분석함으로써 조직에서의 지방공무원

의 역할갈등 및 역할모호성 현상 및 그 요인 등을 경험적 근거로 제시해서 살펴보

는 동시에 지방공무원 조직의 효율적인 운영을 위한 연구 자료로 삼고자 한다. 

Ⅱ. 역할갈등 및 역할모호성의 이론적 검토
 

1. 역할갈등 및 역할모호성의 개념

  

역할갈등 및 역할모호성의 정확한 개념을 이해하기 위해서는 역할의 개념을 알

아보는 것이 필요하다. 아울러 역할갈등과 역할모호성의 관계는 역할모호성이 역

할갈등을 발생시키는 주요 원인으로도 된다는 연구결과가 있기는 하나, 이들은 

병렬관계로 같은 비중으로 다룰 수 없는 성질의 것이며, 개념상에 있어서도 학자

들에 따라서 별개의 용어로 정의되어 왔으며, 또한 역할모호성의 연구도 각각 연

구되어지는 경향을 볼 수 있다(Rizzo 등, 1972; Katz 등, 1978; Tracy,1981) 따라서 여

기에서도 역할의 개념에 대하여 문헌의 정의 및 여러 학자들이 제시한 것을 살펴

보고, 그 개념을 바탕으로 역할갈등 및 역할모호성의 정의, 요인, 유형을 각각 정

의하고자 한다.

  

1) 역할의 개념

역할의 의미는 사회학, 심리학, 인류학 등의 여러 학문에 따라 발전되어 왔기 때

문에 정의가 여러 가지로 내려지고 있다. 보는 관점에 따라 일반적으로 구조주의

적, 상호주의적, 통합적인 입장으로 분류된다(Biddle & Thomas, 1979: Roose & 

Starke, 1981: 290)

구조주의적 입장의 Parsons(1951: 25)는 역할 개념은 단순히 사회체계를 구성하
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는 단위의 도구적 개념으로 사용했으며, 개인의 속성에는 2차적인 관심만 기울였

다. 또한 Rizzo 등(1970: 150~163)은 역할이란 “하나의 사회구조 속에서 어떤 직위

에 알맞은 행동을 하기를 원하는 일련의 기대”라고 하고 있다.

상호주의적 입장의 Katz 등(1978: 187~219)은 역할개념을 “조직과 개인”을 연결

하는 것이라고 말하고 조직 내에서의 역할 행동이 나오는 사회 심리적 절차를 명

백히 하고 있다. 또한 P. E. Secord & C.W. Backman(1964: 457)는 “어떤 직위와 그 직

위에 부여된 기대를 종합하여 역할”이라 말하고 T. Newcomb & E. L. Hartley(1967: 

323)는 “직위를 수행함에 필요한 규범적 기대를 역할”이라고 정의하고 있다. 

통합적인 입장의 Roose & Starke(1981: 290)은 역할은 “어떤 직위를 차지하고 있

는 사람에게 사회가 부여한 태도, 가치, 행동이며, 특정 직위를 점유한 사람들과 

상호작용을 하는 사람들의 기대라고 정의하였다. Goffmann(1961: 93)은 역할을”특

정상황에서 개인이 보는 전형적인 반응“이라고 정의하였다.

위에서 살펴본 바와 같이 여러 문헌과 여러 학자들이 역할에 관한 개념 규정을 

비교해 보면 구조주의적 입장은 사회체제의 규범적인 측면에서만 보았기 때문에 

역할의 개인 간 상호작용을 강조하는 발생적, 역동적 측면을 소홀히 하였고, 상호

주의적 관점은 개인에 초점을 두어 역할의 발생적이고 창조적인 측면을 강조하고 

비공식적 집단에 초점을 둔 반면 사회체계가 갖추어야 할 규범적 측면과 공식적

인 집단에 소홀한 면이 있다. 그러나 현실적으로 사람은 조직에서 어떤 특정한 직

위와 역할을 가지고 사람들과 상호작용을 하게 되고, 그 상호작용의 결과에 대한 

기대에 따라 실제의 행동을 나타낸다. 따라서 이 연구에서는 통합주의적 관점에

서 역할이란 “어떤 직위를 차지하고 있는 개인에게 요구하는 기대이며 그 기대에 

따라 수행하는 구체적인 행동”이라고 정의하고자 한다.

 

2) 역할갈등의 개념

위에서 살펴 본 역할의 개념정의를 기초로 여러 학자들의 역할갈등에 대한 시

각을 분석하여 이 연구에서 요구하는 역할갈등의 개념을 밝혀보고자 한다. 역할

갈등은 관점을 달리하는 이론마다 또는 연구목적에 따라 달리 정의하고 있지만, 

대체로 다음과 같이 3가지 차원으로 분류하고 있다(Neal Gross 등, 1966: 287). 

첫째, 역할갈등을 역할담당자의 지각에 대한 갈등차원으로서 역할담당자에 의
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해 지각된 경우로 보는 경우로써, Rizzo, Miles, Rogers, Brief 등이 대표적 학자이다. 

Rizzo 등은 역할갈등이란 “개인의 욕구와 역할의 요구가 불일치하는 상태”라고 

말하면서 다음과 같이 네 가지로 세분했다(J.R.izzo, etal, 1970: 155-156; Tuber & 

Collins, 2000: 155~169).

① 역할담당자의 내적기준이나 가치관과 주어진 직무행위가 서로 상충될 때의 

갈등

② 역할담당자의 시간, 자원, 능력과 규정된 역할행동 간의 갈등

③ 다수 역할간의 갈등(양립 불가능한 행위가 요구되는 여러 역할을 동시에 수

행해야 할 때)

④ 불일치한 정책의 평가에 기인하는 갈등(주어진 역할의 수행방법과 관련된 

타인들의 기대나 조직의 요구가 서로 상충될 때)

Brief 등(1976: 475)은 역할갈등이란 “역할담당자가 지각하지 못하는 경우의 상

황”이라 정의하고 역할갈등의 대상을 개인의 심리 내에 있음을 암시하고 있다.

둘째, 역할갈등을 역할담당자가 지각한 것으로 보기보다는 역할에 관련된 여러 

사람의 기대가 서로 상충된 사회적 상황으로 보는 것이다. 학자로는 Parsons(1951), 

Goode(1074) 등이 대표적 학자이다.

Parsons(1951: 280~283)는 역할갈등이란 “역할담당자가 일을 전부 수행하기가 

불가능한 서로 상충되고 합당한 여러 역할 기대사이에 그 역할 담당자가 처해있

는 상황”으로 규정하고 있으며, Goode(1970: 483-496)는 역할갈등을 “개인이 특정 

역할을 수행할 때 경험하는 어려움으로 설명하면서 역할갈등을 역할기대간의 상

충의 상황”으로 보고 있다.

셋째, 역할갈등을 역할담당자의 심리와 여러 가지 역할기대가 상충된 상황 두 

가지를 모두 역할갈등으로 본 경우로  Biddle & Thomas(1966), Rosen & Szilagy(1976), 

Kahn & Katz(1978), Baird(1977) 등이 대표적인 학자이다.

Biddle 등(1966: 12)은 세 가지 의미로 역할갈등을 규정하고 있는데, 그 규정은 다

음과 같다.

① 한 역할담당자 자신이나 두 명 이상의 타인에 의해 주어진 것과 일치하지 않

는 규범

② 자신에게 적용할 수 있는 기준이나 타인에게는 일치하지 않은 기준
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③ 일치하지 않는 기준이 존재하거나 가정에 의하여 초래되는 불안감 등으로 

밝히고 있다.

위의 정의에서는 역할갈등의 대상을 역할담당자의 심리내부 또는 역할 기대자

(타인, 집단, 사회 및 문화)사이에서 찾고 있다.

Katz & Kahn(1978: 184-186)은 역할갈등이란 “한 가지에 순응함으로써 다른 것에 

순응하지 못해 갈등에 처하게 되는 둘이상의 역할기대가 동시에 발생하는 것”으

로 규정하고 있다. 

위에서 살펴본 바와 같이 여러 학자들의 역할갈등을 종합적으로 분석하면 다음

과 같다.

첫째, 대부분의 학자들이 역할갈등은 “역할기대의 상충 내지는 불일치”로 보고 

있으며, 기대가 상충되는 것을 지각하는 경우에 중점을 두고 있다.

둘째, 역할담당자의 상황은 개인의 단일직위를 중심으로 한 역할 내 갈등과 한 

개인이 가지고 있는 두 개 이상의 역할의 갈등인 역할 간 갈등으로 구분하고 있으

나 대부분 단일직위를 기준으로 역할 내 갈등을 기본적인 것으로 보고 있다.

조직 생활을 하다보면 역할담당자가 어떤 역할상황을 어떻게 지각 하는 것도 

중요하지만, 역할기대가 서로 상충된 상황이 벌어지는 경우도 많다. 이러한 두 가

지 상황이 따로 발생하는 것이 아니라 구분할 수 없을 정도로 동시에 발생한다. 따

라서 역할갈등을 역할담당자의 심리 그리고 여러 가지 역할기대간의 상충이란 관

점에서 보고자하며, 위에서 분석한 개념을 바탕으로 이 연구에서 요구하는 역할

갈등이란 “역할담당자가 하나의 직위를 갖고 역할을 수행하는 과정에서 서로 모

순되는 역할기대로 인하여 느끼는 심리적 상태”이라고 정의하고자 한다. 

3) 역할모호성의 개념

역할이론에 있어서 역할모호성에 대해서 명확한 개념상의 정의는 정립되어 있

지 않지만, 일반적으로 역할모호성이란 역할기대가 분명하지 않고 역할 수행의 

결과를 예측하지 못하는 경우를 말한다. 즉, 주어진 지위나 조직직위에서 필요한 

사용할 수 있는 자원이 부족한 상태에 있을 때, 타인이 기대하는 바와 본인이 생각

하는 바가 다를 때, 타인이 기대는 한다고 할지라도 실제로 그것을 어떻게 해야 할

지 모를 때, 그리고 어느 개인이 직무에 대하여 생각하는 권한 및 책임과 타인이 
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그것에 대하여 생각하는 바가 다를 때, 발생한다고 말할 수 있다. 이러한 현상은 

공식적인 직무기술서의 내용(공식화)이 분명하지 않거나 직무내용이 명백히 전달

되지 않음으로써 발생할 수 있다. 그리고 직무내용이 복잡할수록 특히 상위계층

의 직무일수록, 과업자체의 복잡성과 다양성 때문에 역할모호성이 일어날 가능성

이 큰 경향이 있다(Sims & Szilagy, 1975: 194~197; Szilagy & Wallace, 1987).

J. R. Rizzo 등(1970: 155-156)은 역할모호성을 “개인의 행위와 그 행위의 요구 또

는 기대의 명확성에 대한 반응이 일어날 가능성에 관계 된다”고 정의하고 발생원

인을 ① 조직구성원의 행위에 대한 지도 및 평가기준이 불명확한 경우 ② 조직 구

성원의 행위에 대한 예측가능성이 불명확할 경우에 발생한다고 제시하고 있고. 

Sims & Szilagyi(1975: 194~197)은 역할모호성이란 “개인이 자기의 역할을 지각하고 

있는 직무, 권위 및 책임에 대한 명료성이 부족한 것”이라고 했다.  

Miles & Perreault(1976: 21-22)도 “역할기대와 역할 수행상의 평가에 관한 명확성

의 결여”로 정의하고 있다.  Green & Organ (1973: 101~102)은 개인이 조직에서의 

역할을 충족시키는 방법과 복종에 대한 불명확성이라고 정의하고 있으며, 조직구

성원이 직무수행에 필요한 수단 등에 관한 정보를 충분히 갖고 있지 않거나 적절

한 절차의 평가기준이 결여된 경우에 발생한다고 하고 있다(Churchill & Walker, 

1974; Jackson & Schuler, 1985: 16~78). 또한 정지웅과 임상봉(1988: 9~17)은 역할모호

성을 “역할기대, 역할수행방법, 역할수행결과에 대한 명확한 정보 및 지식의 결여

된 과정"으로 정의하고 있다.

Kahn 등(1964), Mcgrath 등(1975)은 조직에서 개인이 자신의 가치체계와 상반된 

역할을 수행해야 한다거나 서로 상반되는 두 개 이상의 역할을 수행해야 하거나 

기대되는 성취수준이나 행동이 분명하게 제시되어 있지 않는 역할을 수행하게 될 

때, 개인들에게 역할수행에 필요한 정보가 충분히 주어지지 않을 때 역할모호성

이 발생한다고 규정했으며, French와 Caplan(1973)은 역할모호성을 “업무-환경의 

조화(job-environment fit)라는 용어로 표현하면서 개인의 능력과 기술이 요구하

는 조건을 충족시키지 못하거나 업무상황에서 지식과 기술을 활용할 수 없을 때

를 역할모호성이라고 정의하고 있다. 

위와 같은 역할모호성 개념은 조직목표모호성을 객관적으로 측정하는 데 별다

른 시사점을 주지는 못하지만 다차원적으로 개념화하는 데는 유용한 통찰력을 제
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공하고 있다고 보고 있다(전영한, 2004: 49~54). 따라서 역할모호성의 개념은 어떤 

개인이 자신의 역할 맥락에서 객관적 모호성을 지각하고 해석하는 방식에 관심을 

두고 있지만, 조직목표모호성의 개념은 주로 조직목표의 기능에 중점을 둔 개념

으로 역할모호성의 다차원적인 개념을 원용했다고 할 수 있으며(Kahn et.,al., 1964; 

Sawyer, 1992: 77~80), 역할모호성과는 구분되는 개념으로 볼 수 있다.

이상의 논의를 종합하여 이 연구에서 요구하는 역할모호성의 개념을 정의하면 

“주어진 역할과 관련하여 정확한 정보가 부족하며 역할 수행의 결과가 불명확한 

정도 그리고 역할을 수행할 방법에 대한 정보가 부족한 정도”라고 정의하고자 한

다.

2. 역할갈등 및 역할모호성의 요인 및 유형

1) 역할갈등의 요인 및 유형

여기서는 체계적인 이론의 검토로서 역할갈등에 영향을 미치는 여러 가지 요인

을 검토하기로 한다. David L. Rogers & Joseph(1976: 601~606)은 역할갈등과 관련된 

요인으로 조직 구조적 요인만을 들고 있는데 조직구조 요인에는 조직 내 요인과 

조직 간의 요인으로 나누어 관련시키고 있다. 이 중에서 조직 내 구조 요인으로는 

조직의 계획, 업무의 성질, 책임성, 자율성, 공식화 등을 들고 있다. 또한 조직간 요

인으로는 조직의 지위, 의사전달, 참여 등을 들고 있다. 

측정척도로는 조직 내 구조적인 요인과 조직간 구조적인 요인 그리고 역할갈등

의 관계를 평가했는데 조직 내부의 요인은 몇 개의 요인이 역할갈등에 영향을 주

는 것으로 나타났고, 조직간 변수는 대부분 긍정과 부정적인 상관관계를 가지고 

있음이 밝혀졌다.

Fremont. E. Kast & James E. Rosenzweig(1974: 315~318)는 조직의 영향, 개인들 간

의 영향 및 개인의 속성과 같은 복잡한 변수를 선정하여 역할갈등과의 관계를 연

구하였다.

조직요인에서는 공식화, 자율성, 상호의존성 등이 포함되고 개인들 간의 요인

에는 대인관계에 영향을 주는 의사전달, 리더십 등을 들고 있으며, 개인의 속성에

는 요구, 가치관에 영향을 받아 역할전달자와 역할담당자의 지각의 차이 및 불일
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치(역할마찰)에 따라 역할갈등이 일어난다고 하였다.

James H. Morris 등(1979: 58~71)은 역할갈등이 조직규모, 기능적인 독립정도(자

율성), 의사결정, 참여, 감독의 범위, 명령통일, 공식화 등의 구조적 요인과 상당히 

관련되어 있다는 것을 밝혀내었다. 이 결과는 수행되어야 할 역할에 대한 법규나 

절차를 명문화함으로써 역할갈등을 줄일 수 있다는 것을 의미한다. 또한 구성원

으로 하여금 참여를 허용함으로써 역할갈등을 줄일 수 있다는 것을 의미한다. 

Andrew D. Szilagy 등(1976: 263~270)은 복잡성과 의존성을 변수로 조사한 결과, 

복잡한 업무는 역할갈등에 관련이 없다는 것을 보여주었다. 그리고 개인차이의 

변수로 통제위치, 일반변수로 역할갈등 그리고 성과를 대상으로 그 관계를 연구

하였는데 전문성, 교육수준, 학위정도, 교육훈련, 성별, 조직수준 등 사회배경변수

를 고려하였으며 그 변수가 많은 영향을 가지고 있음을 발견했다. 이외에도 

P.Nicholson 등(1983: 148~155)은 공식화, 의사전달, 참여, 감독의 방법 등이 역할갈

등에 부적상관관계를 나타내고 있다고 보았다. 개인배경변수로는 성별, 연령, 근

무연한, 학력 등을 고려하였다.

역할갈등의 유형도 앞에서 제시한 역할갈등의 3개의 차원에 따라 ① 역할담당

자에 의해 지각된 갈등유형 ② 여러 기대들이 상충된 상황에 입각한 갈등유형 ③ 

역할담당자의 지각과 여러 가지 역할기대간의 상충에 의한 갈등유형이 있다

(Gross, 1966: 287).

첫째 , 역할갈등을 역할담당자의 지각에 입각하여 본 유형이다. 이러한 분류를 

한 학자로는 Rizzo 등(1972), Rogers 등(1976: 598-610), Seeman(1958), Tuber & Collins 

(2000: 155~169) 등이 있다.

대표적 학자들인 Rizzo 등(1972: 467~505)은 역할갈등을 다음과 같이 분류하고 

있다.

① 개인-역할갈등(역할담당자의 내적 갈등): 역할에 대한 기대가 역할담당자의 

가치관과 일치하지 않을 때 발생하는 갈등이다.

② 역할전달자간의 갈등(inter-sender conflict, 수여자간 갈등): 어떤 역할전달자

(동료, 상사, 고객)로부터의 기대가 다른 역할전달자로부터의 기대와 모순되는 경

우에 발생하는 갈등이다..

③ 역할전달자 내부의 갈등(intra-sender conflict): 어떤 한 사람의 역할전달자로
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부터 역할담당자에 대한 기대들이 양립될 때 발생하는 갈등이다.

④ 역할과중(role overload): 역할담당자에게 기대되는 역할이 역할담당자가 수

행하기 위해 소유하고 있는 시간･자원 또는 능력들을 초과하는 경우에 발생하는 

갈등이다.

여기에서 ①, ②, ③번째의 유형은 역할담당자의 직위를 중심으로 한 역할 내 갈

등1)이고 ④번째 유형은 역할담당자가 가지고 있는 두 개 이상의 역할의 갈등이므

로 역할 간 갈등2)으로 볼 수 있다. 

Rogers 등3)(1976: 598~610)도 역할갈등을 Rizzo 등(1972)과 유사하게 분류하고 있

다.

둘째, 역할갈등을 여러 가지 가지 기대들이 대치･상충되어진 상황에 입각해서 

본 유형이다. 대표적 학자로는 Goode 등(1970)과 James H. Morris 등(1979)이 있다.

Goode 등(1970: 420~457)의 갈등구분은 ① 동일관련자와의 관계에서의 갈등 ② 

상이한 관련자와의 관계에서의 갈등으로 구분하고 있으며, Morris 등(1979: 73~80)

은 역할기대자간의 갈등상황에  관심을 두어 역할갈등을 역할전달 간 갈등, 개인-

역할갈등, 자원과 관련된 갈등 등의 세 가지로 분류하였다. 이들은 역할간의 갈등

에는 관심을 두지 않고 역할내의 갈등에만 관심을 두었다.

셋째, 역할갈등을 역할담당자의 지각과 여러 가지 역할기대간의 모순으로 본 

유형이다. 대표적 학자로는 Kahn & Katz (1978), Robert L. Kahn & Donald M. Wolfe 

등(1964)이 있다.

Katz & Kahn 등(1978: 184~186)은 갈등의 유형을 ① 역할전달자간 갈등4) ② 역할

전달자내 갈등5) ③ 개인-역할갈등6) ④ 역할 간 갈등(과부하)7)의 네 가지 유형으로 

1) 역할 내 갈등은 역할담당자가 하나의 직위를 가지고 있는 상태에서 서로 대치･모순되는 기대

를 그 역할담당자가 지각하는 상태를 말함.  

2) 역할 간 갈등은 역할담당자가 하나의 직위에서 더 많은 직위에 해당하는 일을 수행하게 될 때 

서로 대치･모순되는 기대상황을 지각하는 상태를 말함. 

3) Rogers 등은 역할담당자간 갈등, 역할 간 갈등, 역할 내 갈등, 개인-역할갈등으로 분류하고 있

다. 이중에서 수여자간 갈등, 역할 내 갈등, 개인-역할갈등은 단일직위를 기준으로 한 것이어

서 역할 내 갈등이고, 역할 간 갈등은 복수직위를 기준으로 한 것이어서 역할 간 갈등이다.

4) 역할전달자간 갈등은 상호작용하는 개인과 집단의 여러 구성원들이 역할담당자에게 서로 다

른 기대를 가짐으로써 역할담당자에게 생기는 갈등이다.  

5) 역할전달자내 갈등은 동일한 역할전달자가 상반되는 지시를 하거나 또는 이전에 지시한 관점
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분류하였다. 위의 유형 중 네 번째 분류는 역할 간 갈등이고, 역할전달 간 갈등, 역

할전달자내 갈등, 그리고 개인-역할갈등은 모두 한 직위를 생각한 것이므로 역할 

내 갈등으로 본다. 

Kahn & Wolfe 등(1964: 26)은 역할갈등을 전체적인 유형의 기대와 압력이 있을 

때, 객관적 역할갈등(전달된 역할갈등, 역할 내 갈등)과 주관적 역할갈등(심리적 

역할갈등, 역할 간 갈등)으로 객관적 역할갈등은 갈등의 영역이 여러 유형의 기대

차이에서 기인한 갈등이고, 개인의 심리적인 측면만이 아니라 역할담당자의 주위

환경들이 일치하지 않거나 유리되어질 때 발생하는 갈등이다. 또한 주관적 역할

갈등은 역할담당자가 지각한 여러 유형의 기대차이에서 기인한 갈등이고 갈등의 

영역이 역할담당자의 심리내로 인정되는 것이다.8) 

이상에서 살펴본 바와 같이 역할갈등에 미치는 요인은 실로 다양하다고 할 수 

있지만, 대부분의 학자들이 공통적으로 연구해 온 요인을 선택하여 검증하고자 

한다. 가장 많이 연구되어진 요인으로는 구조적 요인, 개인적 요인이라 볼 수 있는

데, 구조적 요인으로는 공식화, 의사전달, 참여, 리더십 등을 채택하고 있으며 개

인적으로는 사회배경 변인을 많이 제시하고 있다. 따라서 이 연구에서도 분석요

인으로 구조적 요인으로 공식화, 의사전달, 참여, 리더십을, 개인적 요인으로는 사

회배경변수를 선정하여 연구하고자 한다. 

역할갈등의 유형에서는 역할갈등의 개념에서 살펴본 바와 같이 역할갈등은 역

할상황을 역할담당자가 어떻게 인식하는 것도 중요하지만, 여러 사람들의 기대가 

상충된 경우도 많다는 사실을 지적하였다. 따라서 역할갈등 유형의 분류에 있어

서도 역할담당자의 지각과 여러 가지 역할기대간의 상충이라는 관점에 입각해서 

에서는 불가능한 행동을 역할담당자에게 기대하는 경우에 발생한다.

6) 개인-역할갈등은 역할전달자의 요구가 역할담당자의 욕구, 가치관, 능력 등을 무시하게 될 때 

발생하며, 행동의 지각과 동기에 관련된 것이다.

7) 과부하는 한 개인이 두 개 이상의 역할을 수행하는 것을 말하며 세 가지 역할갈등이 결합된 형

태로 분류하고 있으며, 일종의 개인-역할갈등을 포함하며 전달자간의 갈등과 전달자 내부의 

갈등의 성격을 복합적으로 나타내는 형태이다. 또한 전달자 내부의 갈등과 전달자간의 갈등, 
역할 간 갈등을 전달된 갈등이라 할 수 있다. 전달된 역할갈등이란 개인의 심리적 측면이 아니

라 역할담당자의 주위환경 즉, 역할집합(객관적인 갈등)으로의 기대들이 일치하지 않거나 양

립되지 않을 때 발생하는 갈등을 말함.

8) 이와 같은 분류를 한 사람은 Rosen(1970), John E. Baird( 1977), Szilagyi 등이 있다.
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분류하고자 한다. 앞서 역할갈등의 정의에서 밝힌 바와 같이 역할담당자의 단일

직위를 기준으로 역할갈등을 보았기 때문에 Kahn 등(1978) & Rizzo(1972) 등의 분

류를 기준으로 삼되, 역할과중은 제외하기로 하고 그 개념의 일부를 전달자내 갈

등에 포함시켰다. 역할과중 개념의 일부를 전달자간 갈등보다 전달자내 갈등에 

포함시킨 이유는 대부분의 조직은 명령통일의 원리에 따라 복수의 역할전달자보

다 한 사람의 역할전달자로부터 받는 업무과중이 많기 때문이며, 개인-역할갈등

에는 가치관의 문제를 내포하고 있기 때문에 업무과중과는 거리가 멀다고 생각했

다. 따라서 이 연구에서는 이런 조작적 개념정의를 기초로 하여 역할갈등을 측정

하는 3개의 구성요소로써 학자들이 공통적으로 제시하는 개인-역할갈등

(person-role conflict), 전달자내 갈등(과부하 포함, intra-sender conflict), 전달자간 갈

등, inter-sender  conflict)으로 보고자 한다(MacKenzie,  Podsakoff & Ahearne, 1998: 

Behrman & Perreault, 1984: Dubinsky & Skinner, 1984: Kahn 외, 1964: Rizzo, House & 

Lirtzman, 1970: Schuler 1977). 이들에 대한 구체적인 내용을 들면 다음과 같다.

① 개인-역할갈등: 역할담당자가자기의 역할에 대하여 가지는 기대와 역할전달

자들이 가지는 기대와 상반되는 경우이다. 즉, 역할담당자가 가지고 있는 가치관

과 주어진 역할 간의 갈등이다.

② 전달자 간 갈등: 복수의 역할전달자들이 한 사람의 역할담당자에게 서로 다

른 기대를 하는 경우를 말한다. 즉, 동떨어진 정책이나 상호 대립되는 타인들의 요

구(역할전달자의 요구)들과 동떨어진 평가기준에 기인하는 갈등을 말한다.

③ 전달자 내 갈등(과부하 포함): 특정한 역할담당자에 대한 어떤 한사람(역할

전달자)의 기대가 상반되는 경우로서 역할전달자(상사)가 역할담당자(조직원)에

게 어떠한 역할을 요구하면서 동시에 그 역할을 수행하기에는 능력이나 시간, 자

원이 부족하여 도저히 이행할 수 없는 요구를 할 때의 갈등을 말한다.

 

2) 역할모호성의 요인 및 유형

역할모호성의 요인으로 Lyons(1971: 99~110)는 역할담당자의 정보제한, 혹은 역

할기대가 정확히 정의되어 있지 않을 때 발생한다고 하며 그 외에 의사전달, 참여, 

개인특성 요인 등을 들었다.

Kahn 등(1978: 154)은 역할모호성이 다음과 같은 원인 때문에 발생한다고 말하



조직에서 지방공무원의 역할갈등 및 역할 모호성에 대한 경험적 연구 209

고 있다.

① 개인의 이해영역을 초과하는 조직의 규모 및 복잡성 ② 재조직이 항상 수반

하는 조직의 급격한 성장  ③ 사회에서 요구하는 기술의 변화  ④ 상호의존을 가로

막는 잦은 인사이동  ⑤ 구성원에게 새로운 요구를 하는 조직 환경의 변화 ⑥ 조직

에 투입되는 정보에 제한을 가하는 관리관행이 있다고 한다. 즉 조직구성원들 중 

역할담당자에게 영향을 미치는 전달되는 역할과 역할담당자가 스스로 전달된 역

할을 인지하는 것이 서로 다를 수 있으며, 이 사이에서 개인적 요인(가치관, 동기, 

배경), 조직적 요인(특정 직위, 공식화, 조직규모, 복잡성, 감독방법 ), 대인 관계적 

요인(의사전달, 상호의존성, 계층제, 참여) 등이 영향을 미쳐 역할모호성이 일어난

다고 하였다.

역할모호성과 간호사 역할의 연구에서는 역할모호성에 미치는 영향 요인으로

는 의사결정과 참여가 있으며(Morris, Steers, & Koch, 1979; Szilagyi, Sims, & Keller, 

1976), 역할 모호성은 고위직 (행정가)에서 더 늘어나는 한편 하위직에게는 갈등이 

더 강한 것으로 나타났다.  

이외에 Sims & Szilayi(1975: 194~196)은 역할모호성에 영향을 미치는 요인으로 

직무내용의 복잡성, 공식화, 참여, 리더십, 다양성 등의 조직 구조적 요인 뿐만 아

니라 개인적인 특성도 역할모호성에 많이 작용하고 있으며, 자기직무에 대하여 

자신감이 결여되어 있을수록 역할모호성을 더 많이 지각하게 된다고 밝히고 있

다. 

또한 역할모호성의 유형은 두 가지로 나눌 수 있는데, ① 부여된 역할을 수행하

는 요구들이 명확하지 못할 때 나타나는 업무모호성 유형 ② 역할담당자가 역할

수행의 결과에 대한 예측이 부족할 때 나타나는 Feedback 모호성의 유형으로 나눌 

수 있다. 따라서 업무모호성, Feedback 모호성의 유형은 학자들이 공통적으로 분

류하고 측정하였으며(Rizzo, House & Lirtzman, 1970: Babin& Boles, 1996: Kahn외, 

1964: MacKenzie & Podsakoff, Ahearne, 1998 등), 우리나라 지방공무원조직에 적합

한 유형이므로 선정하고자 한다.
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Ⅲ. 역할갈등 및 역할모호성의 선행연구와 연구설계

1. 역할갈등 및 역할모호성의 선행연구

역할갈등 및 역할모호성에 미치는 선행연구로는 많은 학자들이 역할갈등과 역

할모호성을 각각의 종속변수로 하여 통합적인 연구를 했는데, 그 중에서 Kahn & 

Katz 등(1978: 31~35)은 보낸 역할과 받은 역할은 서로 다를 수 있기 때문에 이 사이

에서 개인적 요인, 조직적 요인, 대인 관계적 요인 등이 영향을 미쳐 역할갈등 및 

역할모호성이 일어나게 된다고 하였다. 

개인적 요인에는 개인의 가치관, 동기, 사기, 배경 등을 들고 있으며, 조직적 요

인에는 조직규모, 공식화, 복잡성을 들고 있으며, 개인 간 요인으로는 의사전달, 

역할간의 관계, 상호의존성, 계층제 등을 들고 있다. 이와 같은 요인들은 역할담당

자의 역할긴장과 역할갈등 및 역할모호성의 원인이 되어 조직구성원의 역할수행

과 조직효과성에 영향을 주는 결과로 나타났다.

Rogers & Molnar(1976)는 조직 내 구조요인으로 조직의 계획, 업무의 성질, 책임

성, 공식화를, 조직간 요인으로 다른 조직과 관련된 한 조직의 위치, 의사전달 등

을 변수로 하여 연구하여

상관관계를 밝혀주었다. 한편 직원에게 부여되는 책임과 업무가 불분명한 역할

모호성이 존재하게 되면 업무수행과정에서 심리적 탈진을 가져오고 직무몰입도

를 저하시키는 결과를 초래한다는 것을 밝혀냈다. 즉 업무의 공식화 및 명백한 규

정이 역할모호성을 줄여준다는 것이다(Organ & Greene, 1981; Morris & Steers, 1980; 

김병섭, 1994). 그러나 학자에 따라서는 직무의 불분명한 규정이 직무수행 상 더 

많은 재량권을 확보하도록 하기 때문에 직무만족도와 조직몰입도에 부정적 영향

을 미치지 않는다는 연구결과가 제시되기도 한다(조경호, 1993). 

조직구성원에게 주어진 시간 내에 완수하기 어려운 정도의 많은 업무가 부여되

거나 직무의 성과기준이 직원의 능력에 비하여 높게 설정될 경우에 역할갈등과 

역할모호성이 나타나는 연구들이 많이 제시되고 있다. 즉 직무의 양적 과다와 질

적 과다(난이도)가 조직구성원에게 심리적 압박과 긴장감을 초래한다는 것이다

(Bibson, Ivancevich & Donnelly, 1982; 옥원호･김석용, 2001) 또한 Cooper & 
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Marshall(1978)에 의하면, 역할갈등과 역할모호성에 영향을 주는 것은 조직구성원

이 자신과 접촉하는 사람들과 어떤 관계를 맺느냐에 따라 영향을 받는다. 대인관

계는 상사와의 관계, 동료간의 관계, 부하와의 관계, 참여 등으로 구분할 수 있다.  

상사의 배려적인 행동 즉, 참여와 의사전달이 잘 되면 상호신뢰, 존경 및 친밀감을 

느끼게 될 것이나, 참여와 의사전달이 부족하면 구성원은 역할갈등과 역할모호성

을 느끼게 될 것이라고 한다. 또 구성원이 상사의 입장에 있을 경우, 부하가 지시

를 잘 따르지 않거나 부하의 선호와 차이가 있을 경우, 그리고 성과평정에 있어서 

동의하지 못할 경우에는 관계의 불안정성으로 인한 역할갈등 및 역할모호성을 느

끼게 될 것이다. 동료와의 사이에서도 충분한 지원이나 협력이 이루어지지 않을 

경우 또는 경쟁으로 인하여 갈등이 발생할 경우 등에 있어서 역할갈등 및 역할모

호성을 느낄 수 있다고 보고 있다 (옥원호･김석용, 2001: 10~13).  

Jackson(1983: 3~19)은 병원의 스텝들을 대상으로 실시한 연구에서 실험집단은 

이틀간의 의사결정 참여 훈련을 받았고, 이 훈련을 통해 주기적인 스텝회의를 가

지게 되었다. 6개월이 지난 후 역할모호성이 유의성에 감소되었으며, 의사결정의 

참여가 역할갈등 및 역할모호성을 감소시키는 영향요인이라는 것을 밝혀냈다.

Miles와 Perreault(1976)는 직무간의 통합과 경계범위, 감독스타일, 조직상의 위

치. 공식화에 따라 역할갈등 및 역할모호성이 발생한다고 주장하고 있다. 즉, 역할

갈등 및 역할모호성은 직무상 발생되는 조직 내의 역할에 대한 방법과 권한 정도

의 불명확성(공식화)에 따라서 영향을 끼친다고 하였다. 역할갈등과 역할모호성

은 둘 다 고객을 직접 대면하는 직원 간에 특히 문제를 일으킬 수 있다(Brown & 

Peterson 1994; Dubinsky & Hartley 1986; Michael 외 1987). 또한 John R. Rizzo & Robert 

J. House 등(1970: 154~155)은 역할갈등 및 역할모호성의 분석요인으로 개인의 리

더십, 조직의 구조적 변수, 개인적 변수 등을 역할갈등 및 역할모호성과 관련시켜 

연구하였다. 조직 구조적 변수에는 공식화를 선정했으며, 개인적 변수로는 성별, 

교육수준, 근무연한, 동기 등을 측정하였다. 그에 따라 그는 후에 구체적 모형을 

발전시켰는데 공식화 수준과 지지적 리더십 정도, 역할갈등 및 역할모호성의 관

계로 이루어져 있다. 

위와 같은 모형은 공식화의 수준이 지각된 조직효과성과 강하게 관련되어 있고 

조직의 공식화와 리더의 구조는 역할갈등 및 역할모호성을 줄일 것을 나타내고 
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있다. 또한 공식화 및 리더의 구조의 관계는 역할갈등 및 역할모호성과 밀접한 관

계를 가지는 것으로 나타났다. 

2. 역할 갈등 및 역할모호성의 분석틀

학자들의 역할갈등 및 역할모호성에 관한 이론적 검토를 해 보았을 때, 앞에서 

각 연구자들이 제시하고 있는 역할갈등 및 역할모호성의 기본적인 요인과 유형들

은 실로 다양하다. 그러나 각각 제시하고 있는 역할갈등 및 역할모호성의 요인을 

면밀히 검토할 때 서로 유사한 점을 발견할 수 있다. 이 연구에서는 J. Rizzo 등

(1972)의 연구모형을 준거틀로 하여 약간 변형하여 사용하고자 한다. 그리고 역할

갈등 및 역할모호성에 영향을 주는 요인으로 구조적인 요인(의사전달, 공식화, 참

여, 리더십), 개인적인 요인(사회배경변수), 역할갈등 유형(3가지) 및 역할모호성 

유형(2가지유형)을 선택했다. 위와 같이 선택한 이유는 척도내의 특성 뿐 만아니

라 정신분석적인 측면에서 많은 학자들에 의하여 뒷받침되고 있기 때문이다

(Aldag & Brief, 1976: Scher & Levanoni, 1983: Sell & Brief, 1981: Fisher & Gitelson, 1983: 

Taylor, 1996 등). 따라서 이 연구에서 제시하는 역할갈등 및 역할모호성의 분석틀

을 제시하면 <그림 1>과 같다.

<그림 1> 역할갈등 및 역할모호성의 분석틀

∙사회배경변수

∙공식화

∙의사전달

∙참여

∙리더십

구조적 요인

개인적 요인

역할갈등 역할모호성

∙개인-역할갈등

∙전달자내 갈등

∙전달자간 갈등

∙업무모호성

∙feedback 모호성
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3. 경험적 지표와 측정 방법

  

여기서는 앞에서 제시한 역할갈등 및 역할모호성에 대한 조작적 개념정의를 바

탕으로 일정한 경험적 조건과 범위를 규정하는 정도에서 관계지표를 유도하기로 

한다. 이런 면에서 앞에서 제시한 9개 요인에 대한 구체적 지표와 관계 지표를 각

각 제시하면 다음과 같다.

첫째, 공식화에 대한 개념정의는 ‘조직운영에서의 문서화된 규칙 등’이라 하고 

지표는 조직의 목표와 절차에 대한 명료화, 규칙강조, 명령통일의 정도’로 설정했

으며, 위와 같은 개념적 차원을 나타내는 측정지표로서 5개 문항을 정립하였다.

둘째, 의사전달에 대한 경험적 지표의 개념정의는 ‘업무수행에 필요한 정보를 

공유하고 전달하며 입수하는 정의하고, 지표는 ’공식･비공식 의사전달에 있어서 

정보의 교환 및 입수정도’라고 설정했다. 위와 같은 개념적 차원을 나타내는 측정

지표로서 6개 문항을 정립하였다.

셋째, 참여에 대한 경험적 지표의 개념정의는 ‘조직의 의사결정 과정에서 영향

을 미치기 위한 행동’이라고 했으며, 그 지표는 ‘아이디어의 제시, 수용정도 , 회의

의 참여하여 의견제시 및 수용 정도’로 설정했다. 위와 같은 개념적 차원을 나타내

는 측정지표로서 6개 문항을 정립하였다.

넷째, 리더십에 대한 경험적 지표의 개념정의는 ‘역할담당자가 주어진 역할 행

동에 전념하고 있는 것을 관리자가 올바르게 인식하는 정도’라고 정의할 수 있으

며 지표설정에는 감독지원, 팀 지향, 개인개발, 조직의 실수에 대한 인내정도를 포

함하며 위와 같은 개념적 차원을 나타내는 측정지표로서 5개 문항을 정립하였다.

다섯째, 개인-역할갈등에 대한 개념적 정의로는 ‘역할담당자가 가지고 있는 가

치관과 주어진 역할행동 간의 갈등’이다 라고 하며, 경험적 지표로는 ‘역할담당자

의 가치관과 부여된 역할사이의 일치, 불일치정도’를 설정했다. 위와 같은 개념적 

차원을 나타내는 측정지표로서 6개 문항을 정립하였다. 

여섯째, 과부하에 대한 개념적 정의로는 ‘역할전달자가 역할담당자에게 시간, 

자원이 부족하여 역할을 수행할 수 없는 요구를 할 때의 갈등이라 하고 지표로 ‘역

할담당자가 소유한 시간, 자원, 능력 등과 부여된 역할형태 사이의 일치 여부의 정

도’를 설정했다. 위와 같은 개념적인 차원을 나타내는 측정지표로서 5개 문항을 
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만들었다. 

일곱째, 전달자간 갈등에 대한 개념적 정의로는 ‘유리된 정책이나 상호 대립되

는 역할수여자들의 요구와 유리된 평가기준에 기인하는 갈등’이라고 하고 그 지

표로는 ‘규칙이나 명령의 위반여부, 직무와 관련된 사람으로부터의 요구들 사이

의 일치여부의 정도’로 설정했다. 위와 같은 개념적 차원을 근거로 다시 이들 각 

차원을 나타내는 측정지표로서 5문항을 만들었다. 

여덟째, 업무모호성에 대한 개념적인 정의로는 ‘역할자체가 분명치 못하여 수

행자가 역할에 대해 애매한 지각을 하는 것’이라 정의하며 그 지표로는 ‘부여된 역

할을 수행하도록 하는 요구들의 명확성의 부족’을 설정했다. 위의 개념적 차원을 

근거로 이들 각 차원을 나타내는 측정지표로서 6개 문항을 만들었다.

아홉째, feedback 모호성에 대한 정의로는 ‘역할담당자가 잘못된 지각으로 인하

여 역할을 수행하는 과정의 예측의 부족’이라고 하며, 그 지표로 ‘역할담당자의 역

할수행 결과에 대한 예측성의 부족’ 정도를 측정했으며, 각 차원을 나타내는 측정

지표로서 5개 문항을 만들었다. 앞서 제시한 9개 기본요인을 측정하기 위한 측정

기준으로 서열척도를 택하여 사용하였다.

역할갈등 및 역할모호성 측정을 위하여 측정척도를 택하는 한 그 표준화된 척

도기법으로 Likert-type Scale를 택한다. 따라서 여기서도 Likert-type Scale를 채택하

였고 그 척도를 측정척도의 전 문항에 일관성 있게 적용하였다. Likert-type Scale을 

적용하는 경우, 각 문항이 갖는 응답 Category는 중립적인 응답 Category를 설정할 

것을 추천하고 있다(Seymour Sudman & Norman M. Bradburn, 1982: 140~141). 그러

나 여기서는 중간의 중립적인 응답 ‘그저 그렇다’는 삭제하고 4개 응답 Category만 

나누어 제시하였다. 그 이유는 우리나라 사람들은 그 응답유형에 있어 중간의 중

립적인 Category에 응답하는 경향이 높아 소위 중간경향의 오차를 범하는 경향이  

현저하기 때문이다.

 

4. 측정척도에 대한 평가

측정척도를 타당성 있게 만들기 위하여 질문지에 대한 예비조사를 실시함으로

써 그 척도에 대한 사전조사를 수행하였다. 따라서 척도내의 각 문항의 내용과 수
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를 조정하고 문항배열 등을 수정하였다. 또한 전체조사를 통해 요인분석을 실시

하여 제시된 문항 중에서 구성타당도가 0.5이상 되지 않는 문항을 제외하였다. 다

음으로는 측정척도에 대한 내적일관성에 입각한 신뢰도를 검정하기 위하여 표준

화된 반분법(split-half method)의 개량된 한 방법이라 할 수 있는 

Kuder-Richardson(20)의 신뢰도 측정방법을 택하여 검정하였다(David Magnusson, 

1966: 120).

이 기법에 의하여 측정척도를 검정한 결과는 <표 1>과 같다.

<표 1> 측정척도의 특징과 신뢰도

특징
요인 문항 수 점수범위 평균 표준편차 신뢰도(α) 유의도

공식화 5 5~20 10.802 3.940 0.812 0.000

의사전달 6 6~24 12.985 3.673 0.704 0.000

참여 6 6~24 11.484 3.642 0.703 0.000

리더십 5 5~20 12.973 0.846 0.841 0.001

사람-역할갈등 6 6~24 17.32 2.760 0.753 0.010

전달자내 갈등 5 5~20 13.910 2.511 0.722 0.014

전달자간 갈등 5 5~20 12.871 2.972 0.706 0.005

업무모호성 6 6~24 17.320 2.920 0.791 0.000

feedback 모호성 5 5~20 13.221 2.981 0.853 0.001

  

<표 1>에서 알 수 있는 바와 같이 위 측정척도가 갖는 요인별 α 계수를 살펴볼 

때, 문항간의  동질성을 나타내는 신뢰도가 상당히 만족할 만큼 높다고 할 수 있겠

다. 그리고 측정지표와 관련된 문항 수에 따라 각 요인별 점수의 최대치와 최소치

의 구간이 달라짐을 알 수 있다.

5. 조사표본의 설계와 조사의 수행

설문지 및 면접조사를 위한 표본설계는 다음과 같다.

첫째, 표본의 규모는 약 400명 정도의 지방공무원으로 한정하였다.

둘째, 표본추출지역은 충북으로 불가피하게 한정한 대신 표본의 기관별 분포를 

가능한 한 고르게 분포하도록 시도하였다. 기관별 분포는 충북도청 50명, 청주시
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청, 50명, 청원군청 50명, 괴산군청 50명, 영동군청 50명, 보은 군청 30명, 옥천군청 

50명, 제천시청 50명, 단양군청 20명을 대상으로 하였는데, 시･군 간에 차이가 있

는 것은 공무원 수 및 인구분포비율에 따른 것이다. 

셋째, 조사는 설문지를 현장에서 배부하여 조사자의 입회하에 작성하게 해서 

직접 현장에서 수집하는 설문지 조사에 의한 방법과 면담에 의한 방법을 병행하

여 실시하였다. 설문지 및 면접조사자들은 본 연구자를 중심으로 하여 3명으로 구

성하였다. 이 조사의 실시는 2006년 7월 5일부터 2006년 8월 5일까지 30일간에 걸

쳐 실시하였다. 조사결과 수집된 응답 자료는 거의 현장입회를 통한 설문지에 대

한 응답이었고 또 조사결과 수집된 응답회수였기 때문에 100% 회수되었다. 그러

나 회수된 응답지 413매 중 응답내용이 무성의하고 부적절한 것으로 판단되는 13

매는 제외하고 전체 400매를 최종적으로 선정하여 분석을 했다.

 

6. 표본의 성격

수집된 자료를 가지고 최종적인 분석 대상으로 삼은 400명의 응답자를 성별, 연

령별, 근무연한, 학력, 종교, 출신지 등의 사회배경변수를 기준으로 분석하면 <표 

2>와 같다.

<표 2>에 나타나 있는 것을 구체적으로 살펴보면 다음과 같다. 이를 성별로 볼 

때 전체응답자의 61%가 남자이다. 이는 공무원이 조직사회에서 아직도 남자의 정

식 직원이 많다는 것을 의미한다. 연령은 20대와 30대가 전체응답자의 80%를 차

지하고 있어 비교적 젊은 층이 표본을 구성하고 있음을 알 수 있다. 근무연한은 1

년 이상~15년 사이의 기간이 전체의 78%를 차지하고 있어 역시 젊은 층이 표본을 

구성하고 있다. 학력은 전체적으로 고졸이상의 높은 학력상태의 분포를 나타내고 

있고 또한 초급대졸이상이 전체응답자의 77%를 차지하고 있다. 이는 공무원들의 

학력이 점차 높아지고 있음을 말해주고 있다. 직위는 일반 직위의 공무원(8~9급)

은 71.8%를 차지하고 있으며, 선임 직위(7급 이상) 28.2%를 차지하고 있다. 종교는 

무종교가 전체응답자의 37%를 차지하고 있고 그 다음으로 불교22%, 기독교20%, 

천주교18%, 유교3%, 기타 순으로 되어있다. 출신지는 전체응답자의 81%는 중소

(시), 대도시(광역시)출신이고 불과 19%만이 농어촌 출신(읍, 면)이다.
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<표 2> 조사대상(표본)의 성격

표본
변수

공 무 원

N(%)

성 별
1. 남

2. 여

240

160

연 령

1. 20세 미만

2. 20~29세

3. 30~39세

4. 40~49세

5. 50~59세

6. 60세 이상

0

148

172

41

32

7

근무연한

1. 5년이하

2. 5~10년

3. 11~15년

4. 16~20년

5. 21년 이상

84

120

108

52

36

학 력

1. 국졸

2. 중졸

3. 고졸

4. 초급대졸

5. 대졸

6. 대학원졸

0

0

80

96

200

24

직 위
1. 일반

2. 선임

287

113

종 교

1. 불교

2. 유교

3. 기독교

4. 천주교

5. 기타

6. 무종교

88

12

80

72

0

148

출신지

1. 농어촌

2. 중소도시

3. 대도시

76

160

164
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7.분석의 방향 및 방법

  

먼저 공식화, 의사전달, 참여, 리더십, 역할갈등, 역할모호성 등 9개 요인을 구체

적으로 측정하기 위하여 총 49개 문항을 만들었는데 그 측정결과를 분석하기 위

하여 이들 문항들을 각 요인을 중심으로 척도를 정립하기로 한다. 각 척도별 득점

상태는 척도를 구성하는 문항 수에 따라 달라진다. 척도를 구성하는 각 문항은 1

부터 4까지의 가중치를 갖도록 하였다. 이때 가중치의 속성을 제일 낮은 것을 1, 

그 다음을 2, 제일 높게 나타내는 것을 4점의 가중치를 부여했다. 또, 이러한 요인

별 척도에 의하여 응답자들의 득점상태는 다양하게 나타날 수 있다. 그러나 다양

한 응답자들의 득점상태를 상, 중, 하 3가지로 대별하여 각 응답자들의 각 요인에 

대한 득점정도를 파악하기로 하였다. 이러한 3분의 근거는 척도별 득점범위를 기

준으로 하여 3등분 하였다. ‘상’은 높은 수준의 성향을 나타내고 ‘중’은 중간정도의 

성향을 나타내며 ‘하’는 낮은 수준의 성향을 보이는 것이다. 그리고 사람-역할갈

등, 과부하, 전달자간 갈등, 업무모호성 그리고 feedback 모호성 등의 정도를 총체

별, 성별, 경력별, 연령별로 분포상황을 살펴보고 아울러 자료 분석은 SPSS 

(Statistical Package for the  Social Science)를 이용하였다.

Ⅳ.분석과 논의

지금까지 기술해 온 이론적 배경 및 연구의 방향을 바탕으로 역할갈등 및 역할

모호성을 실증적으로 분석함에 있어서 개인-역할갈등, 과부하, 전달자간의 갈등, 

업무모호성, 그리고 feedback 모호성의 정도 등으로 나누어 살펴보고 아울러 의미 

있는 분석을 하고자 역할갈등 및 역할모호성의 각 요인들과 성별, 경력별, 연령별

과의 관계를 제시해 보았다. 더 나아가 6개요인들 간의 상관관계를 알기 위한 상

관분석, 역할갈등 및 역할모호성에 영향을 미치는 평균 간의 차이를 검증하기 위

한 F검증을 적용하였고, 독립변수가 역할갈등 및 역할모호성에 미치는 영향을 검

증하기 위해 회귀분석을 실시하였다. 그러나 기관간의 특성으로 인한 비교분석

은, 특별한 유의성을 가지지 못하여 논의에서 제외하였다.
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1. 구조적 요인과 역할갈등 및 역할모호성

1) 공식화의 정도

공식화 문항에 응답한 득점별 분포상황을 보면 우리나라 지방공무원들의 공식

화가 낮은 것으로 나타났는데 이것을 <표 3>로 살펴보면 다음과 같다.

<표 3> 공식화에 대한 득점별 분포

득점정도에 따른 구분 N %

1. 16~20점(상) 68 17.0

2. 10~15점(중) 130 32.5

3. 5~ 9점(하) 202 50.5

계 400 100

평균: 10.804        표준편차: 3.941
  

전체응답자중 50.5%가 낮은 공식화 상태를 보이고 있고, 중간정도를 나타내는 

공식화의 정도에 응답한 비율은 32.5%를 보이고 있지만 공식화의 득점평균이 

10.804점이라는 것을 볼 때 중위수(12.5점) 보다 낮음으로써 전체적으로 낮은 공식

화의 인식정도를 보이고 있음을 알 수 있다.

2) 의사전달의 정도

우리나라 지방공무원들은 공무원 상호간에 의사전달이 잘 되지 않은 것으로 나

타났는데 그 득점별 분포상황을 살펴보면 <표 4>와 같다.

<표 4> 의사전달에 대한 득점별 분포 상황

득점정도에 따른 구분 N %

1. 19~24점(상) 58 14.5

2. 12~18점(중) 136 34.0

3. 6~11점(하) 206 51.5

계 400 100

평균: 12.994      표준편차: 3.6739
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위와 같이 전체응답자의 51.5%가 의사전달이 낮은 응답률을 보이고 있으며 중

간정도를 나타내는 비율은 34%를 보이고 있지만 의사전달에 대한 평균이 12.994

점이고 중위수가 15점이라는 것을 감안할 때 전체적으로 구성원간에 구성원과 관

리자간의 의사전달이 잘 되지 않고 있음을 알 수 있다.

3) 참여의 정도

참여가 우리 행정조직의 공무원들 사이에서 어느 정도 이루어지고 있는 지에 

대하여 <표 5>를 보면 지방공무원들이 참여가 낮은 것으로 나타나고 있다.

<표 5> 참여의 득점별 분포상황

득점 정도에 따른 구분 N %

1. 19~24점(상) 59 14.7

2. 12~18점(중) 124 31.0

3. 6~11점(하) 217 54.3

계 400 100

평균: 12.497     표준편차: 3.642
   

위와 같이 전체응답자의 54.3%가 낮은 참여를 보이고 있으며 중간정도에 응답

한 공무원은 31%와 참여가 잘 이루어지고 있다고 응답자의 비율 14.7%를 추가해

도 약46%의 정도밖에 지나지 않아 전체적으로 참여가 잘 이루어지지 않음을 알 

수 있었다.

4) 리더십의 정도

리더십의 정도가 어느 정도인가를 <표 6>에서 살펴보면 리더십이 낮게 나타남

을 알 수 있다.
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<표 6> 리더십의 득점별 분포상황

득점 정도에 따른 구분 N %

1. 16~20점(상) 69 17.3

2. 10~15점(중) 127 31.8

3, 5~ 9점(하) 204 51.0

계 400 100

평균: 10.807   표준편차: 3.938
  

위와 같이 전체응답자의 51%가 리더십의 부재를 느끼고 있으며 중간 정도의 응

답자는 31.8%와 리더십이 잘 이루어지지 않았다고 응답한 비율을 추가해도 절반

에도 미치지 못하여 전체적으로 리더십의 부재를 엿볼 수 있다.

 

5) 공식화, 의사전달, 참여, 리더십에 따른 역할갈등 및 역할모호성

공식화, 의사전달, 참여, 리더십에 따른 역할갈등 및 역할모호성의 관계를 알기

위해 피어슨 상관관계계수를 이용한 상관분석을 실시한 결과는 <표 7>과 같다

<표 7> 공식화, 의사전달, 참여, 리더십에 따른 역할갈등 및 역할모호성 

상관
요인 개인-역할갈등 전달자간 갈등 전달자내 갈등 업무모호성 Feedback모호성

공식화(r) -0.747 -0.702 -0.738 -0.812 -0.741

의사전달(r) -0.828 -0.726 -0.745 -0.723 -0.752

참여(r) -0.786 -0.743 -0.769 -0.749 -0.728

리더쉽(r) -0.729 -0.730 -0.739 -0.736 -0.735

P<0.001
  

위의 <표 7>에서 보는 바와 같이 분석결과는 다음과 같다.

첫째, 공식화에 의한 역할갈등 및 역할모호성은 부적으로 P<0.001수준에서 유

의미한 높은 상관관계를 나타내고 있다. 즉 공식화가 높을수록 역할갈등 및 역할

모호성은 낮아지는 것을 의미한다. 이러한 것은 역할갈등 및 역할모호성의 유형

에서도 유사한 상관관계를 나타내고 있는데 그 중에서도 특히 개인-역할갈등, 업

무모호성이 높은 부적 상관관계를 보이고 있다. 이러한 결과는 공식화가 잘 되어 
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있을수록 조직의 구조 및 목표의 명확화, 업무의 적절한 배분, 확고한 환류 등으로 

인하여 공무원의 상호간의 기대를 충족시킴으로써 역할갈등 및 역할모호성이 낮

아지는 것으로 분석된다.

둘째, 의사전달에 의한 역할갈등 및 역할모호성은 P<0.001 수준에서 r=-0.766, 

r=-0.738으로 부의 높은 상관관계를 나타내고 있다. 따라서 의사전달이 잘 될수록 

역할갈등과 역할모호성은 낮아진다고 할 수 있다. 더욱이 역할갈등 및 역할모호

성의 유형에서도 비슷한 부의 높은 상관관계를 나타내고 있는데 그 중에서도 개

인-역할갈등, Feedback모호성은 r=-0.828, r=-0.752으로 나타나 의사전달과 좀 더 강

한 부의 상관관계를 가진다고 볼 수 있다. 부적 상관관계를 나타내고 있는 것은 상

하 간, 조직구성원간의 의사전달의 조화, 정보공유 및 전달 등으로 인하여 역할갈

등 및 역할모호성이 줄어드는 것으로 분석할 수 있다.

셋째, 참여에서도 역시 역할갈등 및 역할모호성은 P<0.001 수준에서 r=-0.767, 

r=-0.739로 부적으로 높은 상관관계를 나타내고 있다. 이러한 것은 조직구성원의 

참여가 높을수록 역할갈등 및 역할모호성은 낮아진다는 것을 의미한다. 또한 역

할갈등 및 역할모호성 유형에서는 역시 부적 상관관계를 나타내고 있는데 그 중

에서도 특히 수여자내 갈등과 Feedback모호성이 약간 적은 부적 상관관계를 보이

고 있다. 따라서 위와 같은 결과는 조직 내에서 회의에 참석하여 분명한 의사를 표

시하거나 수용정도가 높아져 합리적인 의사결정을 함으로써 역할갈등 및 역할모

호성이 낮아져 민주화되고 있음을 의미한다.

넷째, 리더십의 측면에서 살펴본다면 역시 역할갈등･역할모호성에 부적 상관

관계를 보여주고 있으며 전체적으로는 r=-0.733, r=-0.736으로 나타나 리더십이 높

을수록 역할갈등 및 역할모호성이 낮아짐을 의미한다. 또한 역할갈등 및 역할모

호성 유형에서는 수여자 내 갈등과 업무모호성에서 높은 부적 상관관계를 나타내

고 있다. 이러한 현상은 조직 내에서 주어진 역할을 분명히 인지하고 그 일에 전념

하고 있으며 관리자가 조직구성원의 역할을 잘 인식할수록 역할갈등 및 역할모호

성은 줄어들고 있다는 것을 의미한다. 따라서 앞으로 관리자들은 조직구성원의 

역할을 올바르게 인식하고 적극적으로 지원해 주는 지지적 리더쉽이 더욱 요구된

다.
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2. 개인적 요인과 역할갈등 및 역할모호성

1) 성별과 역할갈등 및 역할모호성

<표 8>에서 보는 바와 같이 지방공무원의 성별에 따른 역할갈등 및 역할모호성

의 차이를  F test의 결과로 살펴보면 P<0.001수준에서 역할갈등 및 역할모호성에

서 유의적인 차이를 보여주고 있다. 남자는 여자보다 역할갈등 및 역할모호성이 

높은 것으로 나타나고 있으며, 역할갈등･역할모호성 유형에서는 개인-역할갈등, 

업무모호성에서 많은 차이를 보이고 있다. 이러한 차이는 공무원에 대한 사회의 

인식, 조직문화, 남녀간의 가치관의 차이가 있음을 시사하며 직무에 있어서 남자

는 창의적인 업무, 승진에 대한 욕구, 관리자의 관계 등에서 많은 역할갈등 및 역

할모호성을 느끼는 것으로 볼 수 있다.

2) 연령에 따른 역할갈등 및 역할모호성

<표 8>에서 연령에 따른 역할갈등 및 역할모호성의 정도가 유의적 차이를 검증

한 결과, 유의적 차이를 보여주고 있는데 유의적 차이를 보이는 역할갈등 및 역할

모호성의 정도는 20~29세의 지방공무원들이 역할갈등 및 역할모호성이 가장 높

게 나타났으며 그 다음으로는 30~39세로 나타나고 있다. 이러한 차이는 연령이 증

가할수록 전문성의 향상, 현실적인 역할수행의 노력, 업무의 확고한 파악 등에 기

인한 것으로 볼 수 있다. 연령이 젊을수록 직무에 대한 성취감 부족, 낮은 보수체

계, 직무의 역할에 대한 인식부족, 참여부족 등으로 인해 역할갈등 및 역할모호성

이 낮아진다고 분석할 수 있다.

3) 근무연한에 따른 역할갈등 및 역할모호성

<표 8>에서 모든 유형의 역할갈등 및 역할모호성은 근무연한에 따라 다르게 나

타나고 있으며 이러한 차이는 P<0.001수준에서 모두 유의한 차이를 보여주고 있

는데 먼저 개인-역할갈등을 살펴보면 5년 이하의 근무자가 15.31에서 5~10년 사이

의 근무자는 13.21로 감소하는 현상이 나타나고 있으나 11년 이상의 근무자와는 

뚜렷한 차이를 보이지 않는다. 역할모호성의 유형에서는 5~10년 근무자가 업무모
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호성과 환류모호성에서 역할모호성을 많이 가지는 것으로 나타나고 있다. 이러한 

현상은 근무경험의 미숙, 자기의 역할에 대한 인지부족, 관리자의 요구와 역할담

당자의 기대의 불일치 등으로 분석할 수 있다.

4) 직위에 따른 역할갈등 및 역할모호성

<표 8>에서 정리된 바와 같이 직위에 따른 역할갈등 및 역할모호성에서 유의적

인 범위에서 차이가 나타난다. 특히 역할갈등 유형에 있어서 개인-역할갈등이 선

임공무원이 일반공무원보 다 높은 역할갈등을 갖고 있음이 관찰되어진다. 그리고 

역할모호성 측면에서는 일반공무원이 전체적으로 높게 나타나 역할모호성이 낮

은 것으로 분석된다. 이러한 결과는 자존감, 역할과다업무의 역할의 불명확한 구

분, 개인 및 업무의 자기 및 환경 통제 등에 기인한 것으로 보인다. 이외에도 학력, 

종교, 출생지에 의한 차이는 P>0.05이상으로 나타나 유의성이 없었다. 

<표 8> 성별･연령･근무연한･직위에 따른 역할갈등 및 역할모호성 수준

변수 구분
개인- 역할갈등 전달자간 갈등 전달자내 갈등 업무모호성 환류모호성

평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차 평균 표준편차

성별

남 15.266 3.447 8.945 2.721 12.289 2.563 15.269 3.446 12.349 2.587

여 62.454 7.855 6.727 2.380 9.403 2.926 11.890 3.783 10.831 3.089

F 119.560 95.214 119.690 205.394 118.932

연령

2029 15.194 3.474 8.815 2.268 12.142 2.983 12.240 2.983 11.386 3.103

30-39 13.963 4.222 8.267 2.469 11.415 3.133 11.417 3.136 10.867 2.979

40-49 13.257 3.824 7.789 2.460 10.869 2.978 10.723 2.981 10.749 2.865

50-60 12.012 4.316 7.120 2.439 9.594 2.768 9.489 2.765 9.593 2.766

F 10.319 7.701 11.328 10.436 8.126

근무

연한

1-4 15.313 3.437 8.916 2.169 12.264 2.953 11.409 3.129 12.974 3.049

5-10 13.205 4.276 7.795 2.482 11.123 3.089 13.108 4.270 13.307 4.321

11~ 12.843 4.059 7.648 2.524 10.315 2.896 9.588 2.764 9.499 2.762

F 15.475 11.146 15.787 15.479 15.410

직위

일반 11.786 3.819 12.163 2.710 12.152 2.256 12.287 2.562 12.472 3.780

선임 14.512 3.472 12.718 2.395 10.103 2.613 9.412 2.920 10.692 3.826

F 115.472 93.145 95.216 119.932 96.319

p〈0.001   주) 학력, 종교, 출생지는 유의성이 없어서 (p>0.05) 제거함.
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3. 역할갈등 및 역할모호성에 미치는 요인간의 회귀분석

이 연구에서는 회귀식 내의 오차항과 독립변수들 간에 어떤 상관이 되지 않고 

종속변수의 실제값과 회귀식에 의해서 예측될 수 있는 값과의 차이를 최소화하는 

최소자승법을 사용했기 때문에 이분산은 성립되지 않는다. 위와 같은 방법론적 

근거에 가능한 한 접근하도록 조정한 후 역할갈등 및 역할모호성을 유형별로 분

석하였다.  

1) 개인-역할갈등에 미치는 요인의 회귀분석

개인-역할갈등에 미치는 요인의 회귀분석 결과는 <표 9>과 같다.

<표 9> 개인-역할갈등에 미치는 요인의 회귀분석

변수 회귀계수(Beta) 표준오차 F검증 다중상관계수(R) R
2

공식 -0.252 0.047 413.690

0.869 0.764

의사전달 -0.368 0.053 873.354

참여 -0.322 0.041 512.256

리더쉽 -0.128 0.023 357.523

성별 -0.002 0.025 590.234

연령 -0.125 0.021 357.522

근무연한 -0.109 0.022 325.210

직위 -0.127 0.023 357.524

P<0.05    주)  학력, 종교, 출생지는 유의성이 없어 제거함. 

<표 9>에서 살펴본 바와 같이 개인-역할갈등은 의사전달(Beta=-0.368), 참여

(Beta=-0.322), 공식화(Beta=-o.252), 리더십(Beta=-0.128), 직위(Beta=-0.127), 연령

(Beta=-0.125)변수 등의 순서로 부적인 관계로 P<0.05수준에서 유의미한 관계를 가

지고 있다. 개인-역할갈등에 영향을 주는 가장 큰 요인으로는 의사전달로 나타나

고 있는데 리더십, 직위, 연령 등의 변수보다 커다란 영향력을 가지고 있다. 따라

서 의사전달이 잘 될수록 개인-역할갈등은 줄어든다는 것을 의미한다. 이러한 것

은 조직 내에서 의사전달이 조직구성원간, 상하 간에 역할인지, 정보의 공유 및 전

달 등에서 중요성을 지니기 때문이라고 할 수 있다. 이외에 학력, 종교, 출생지와

는 부적인 관계는 있지만 P<0.05수준에서 유의미하지 않기 때문에 제외했으며 유
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의미한 변수들의 설명력(R2)은 약 76%를 차지하여 높은 설명력을 나타내고 있다.

2) 전달자간 갈등에 미치는 요인의 회귀분석

전달자간 갈등에 미치는 영향을 살펴보면 <표 10>과 같다. 

<표 10> 전달자간 갈등에 미치는 요인의 회귀분석

변수
회귀계수

(Beta)
표준오차 F검증 다중상관계수(R) R2

공식화 -0.258 0.035 230.072

0.796 0.652

의사전달 -0.300 0.042 519.848

참여 -0.301 0.026 302.213

리더쉽 -0.124 0.019 222.945

성별 -0.039 0.008 194.156

연령 -0.203 0.027 229.078

근무연한 -0.126 0.021 223.267

직위 -0.312 0.025 318.845

P<0.05   주) 학력, 종교, 출생지는 유의성이 없어 제거함. 
  

전달자간 갈등은 직위(Beta=-0.312), 참여(Beta=-0.301), 의사전달(Beta=-0.300), 공

식화(Beta=-0.258), 연령(Beta=-0.203) 등의 순으로 부적관계로 P<0.05 수준에서 유

의미한 영향력을 가지고 있다. 여기에서는 개인적 요인인 직위가 전달자간 갈등

에 가장 큰 영향력을 미치고 있으며 리더십이나 영향력에 거의 2배의 영향력을 가

지고 있다. 

직위의 영향력이 높게 나타난 것은 직무와 관련된 일반 공무원과 선임공무원간

의 요구의 불일치, 역할기대 및 권력에의 지향점의 차이 등에 기인한 것으로 보인

다.

이외에 성별, 학력, 종교, 출생지는 마찬가지로 유의성이 없어서 분석에서 제외

했으며 이들 요인의 설명력은 약 65%임을 나타내고 있다.

3) 전달자내 갈등에 미치는 요인의 회귀분석

<표 11>에서 살펴보면 전달자내 갈등은 직위(Beta=-0.324), 참여(Beta=-0.289), 의

사전달(Beta=-0.242), 공식화(Beta=-0.203), 연령(Beta=-0.143) 등의 순으로 나타나고 
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있으며 부적 관계로 P<0.05 수준에서 통계상의 유의미한 관계를 갖는다. 이러한 

영향력의 순서는 전달자간 갈등의 순서와 같으며 여기서도 역시 직위는 연령, 근

무연한 보다 3배의 영향력을 가지고 있다고 볼 수 있다. 직위의 영향력이 가장 큰 

것은 업적달성의 욕구, 승진 및 전보에 대한 강한 욕구, 권위적 리더십에 대한 강

한 욕구 등에 의하여 수여자내의 갈등이 높아지는 것으로 분석할 수 있다. 전달자

내 갈등을 설명할 수 있는 정도(R2)는 전달자간 갈등(R2설명력보다 약 3% 많은 약 

68%를 설명하고 있으며, 개인요인 변수 중 성별, 학력, 출생지도 전달자 내 역할갈

등에서는 P<0.05수준에서 유의성이 없었다. 

따라서 성별, 학력, 출생지는 전달자 내 역할갈등에 영향을 미치지 않는 것으로 

분석할 수 있다.

<표 11> 전달자내 갈등에 미치는 요인의 회귀분석

변수
회귀계수

(Beta)
표준오차 F검증 다중상관계수(R) R

2

공식화 -0.203 0.040 295.249

0.823 0.682

의사전달 -0.242 0.049 589.913

참여 -0.289 0.033 322.214

리더십 -0.102 0.052 203.,527

성별 -0.006 0.023 192.397

연령 -0.143 0.091 226.390

근무연한 -0.105 0.053 203.530

직위 -0.324 0.028 415.575

P<0.05    주) 학력, 종교, 출생지는 유의성이 없어 제거함. 

4) 업무모호성에 미치는 요인의 회귀분석

<표 12>에서 살펴보는 바와 같이 업무모호성은 공식화(Beta=-0.325), 의사전달

(Beta=-0.228), 참여(Beta=-0.225), 직위(Beta=-0.223) 등의 변수 순으로 P<0.05 수준에

서 유의미한 영향력을 가지고 있다. 여기에서 공식화가 업무모호성에 가장 큰 영

향력을 미치고 있으며 부적으로 나타난 것은 공식화가 높을수록 업무모호성이 낮

아진다는 것을 말한다. 이것은 조직의 업무목표와 개개인의 역할 및 업무분담이 

명확하게 규정되어 있고 명령통일의 원칙이 확고하게 지켜진다면 관리자로부터 

모순되거나 상반된 요구는 줄어들게 되고 권한의 범위 내에서 보다 소신 있는 행
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정을 펼칠 수 있다. 이외에 성별, 출신지는 마찬가지로 P<0.05 수준에서 영향력이 

없는 것으로 나타났으며 업무모호성을 설명할 수 있는 설명력은(R2)은 약65%를 

나타내고 있다.

<표 12> 업무모호성에 미치는 요인의 회귀분석

변수
회귀계수

(Beta)
표준오차 F검증 다중상관계수(R) R2

공식화 -0.325 0.057 520.250

0.823 0.652

의사전달 -0.229 0.042 421.912

참여 -0.225 0.039 295.253

리더십 -0.103 0.051 203.,528

성별 -0.005 0.024 192.398

연령 -0.144 0.093 226.392

근무연한 -0.106 0.056 203.531

직위 -0.223 0.036 415.575

P<0.05   주) 학력, 종교, 출생지는 유의성이 없어 제거함. 

5) Feedback(환류)모호성에 미치는 요인의 회귀분석

<표 13>에서 보는 바와 같이 환류모호성에 영향을 주는 가장 큰 요인으로서는 

참여로 나타났으며 공식화의 2배정도의 의사전달의 2.5배 이상의 영향력을 보이

고 있다. 참여가 부적관계로 나타난 것은 참여가 높을수록 환류모호성은 낮아진

다는 것을 뜻하고 있다. 조직 내에서의 참여는 적극적 사고 및 민주적 사고를 함양

시켜 토론문화를 활성화시켜 민주적인 목표설정과 평가를 가능하게 하여 업무수

행에 있어서 공동체의식을 가질 수 있기 때문에 업무에 대한 환류모호성을 줄일 

수 있다. 환류모호성을 설명할 수 있는 정도(R2)는 업무모호성보다 약 5 % 많은 약 

70%를 설명하고 있으며 성별, 출신지는 P<0.05수준에서 유의미하지 않은 것으로 

나타났다. 
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<표 13> Feedback(환류)모호성에 미치는 요인의 회귀분석

변수
회귀계수

(Beta)
표준오차 F검증 다중상관계수(R) R2

공식화 -0.275 0.053 416.250

0.823 0.704

의사전달 -0.203 0.042 411.912

참여 -0.475 0.094 520.250

리더십 -0.103 0.018 203.,528

성별 -0.005 0.008 192.398

연령 -0.101 0.019 226.392

근무연한 -0.082 0.010 418.973

직위 -0.097 0.012 432.693

P<0.05   주)  학력, 종교, 출생지는 유의성이 없어 제거함.

6) 역할갈등 및 역할모호성 전체에 미치는 요인의 회귀분석

조직 구조적 요인 및 개인적 요인이 역할갈등 및 역할모호성에 대하여 어느 정

도의 영향을 미치는가를 분석한 회귀분석 결과는 다음 <표 14>와 같다.

<표 14>에서 살펴보면 역할갈등 및 역할모호성에 영향력을 미치는 것은 참여

(Beta=-0.351) 의사전달(Beta=-0.285), 공식화(Beta=-0.203), 연령(Beta=-0.143),직위

(Beta=-0.121),근무연한(Beta=-0.107) 등의 변수 순으로 P< 0.05 수준에서 유의미한 

영향력을 가지고 있다.  

이러한 순서는 개인-역할갈등, 전달자내 갈등, 환류모호성과는 비슷한 순서의 

영향력이다. 또한 성별이 역할갈등 및 역할모호성 전체에 영향력을 주는 것으로 

포함되었다. 영향력의 크기는 회귀계수(Beta)로 보아 참여가 가장 영향력이 큰 것

으로 나타나고 있으며 참여는 의사전달, 공식화보다 1.5배 이상의 영향력을 보이

고 있다. 이러한 현상은 참여가 높을수록 역할갈등 및 역할모호성은 더욱 낮아지

는 것으로 해석할 수 있다.

역할갈등 및 역할모호성 전체를 설명할 수 있는 설명력(R2)은 약 76%이었고 이

외에 사회배경변수인 학력, 출생지는 P<0.05 수준에서 유의미하지 않았다.

이상에서 살펴본 바와 같이 역할갈등 및 역할모호성에 영향을 미치는 중요한 

요인으로는 참여, 의사전달, 공식화, 직위, 리더십 등이 많은 영향을 미치고 있으며 

그 외에 성별이 가끔 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 역할갈등 및 역할모

호성 전체의 영향력은 앞에서 제시한 상관분석과 비슷한 결과를 나타내고 있다. 
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<표 14> 전체 역할갈등 및 역할모호성에 대한 회귀분석            

변수 회귀계수(Beta) 표준오차 F 다중상관계수(R) R
2

공식화 -0.203 0.041 642.694

0.867 0.759

의사전달 -0.285 0.098 656.201

참여 -0.351 0.026 1123.03

리더쉽 -0.105 0.043 591.272

성별 -0.003 0.026 590.234

연령 -0.143 0.090 592.352

근무연한 -0.107 0.052 589.273

직위 -0.121 0.078 588.235

P<0.05   주) 학력, 출생지는 유의성이 없어 제거함.      

Ⅴ. 결론 및 실천적 함의

이 연구의 목적은 지방공무원의 역할갈등 및 역할모호성의 현상 및 영향을 미

치는 요인들을 경험적으로 조사･분석하는데 있다. 이 연구의 분석결과 및 시사점

은 다음과 같다. 

첫째, 지방공무원은 정도의 차이는 있으나 공식화, 의사전달, 참여 및 리더십에 

대한 인식의 정도에 있어서 낮은 것으로 나타났다. 반면 지면상으로 제시하지는 

않았지만, 역할갈등 및 역할모호성에 대한 정도는 높음을 알 수 있었다.

둘째, 역할갈등 및 역할모호성의 상관분석에서는 의사전달과 참여는 개인-역할

갈등에서 공식화는 업무모호성에서, 리더십은 환류모호성에서 유의미한 높은 부

적 상관관계를 나타내고 있다. 전체적인 역할갈등 및 역할모호성의 관계에서는 

참여, 의사전달, 공식화, 리더십 등의 순으로 높은 상관관계를 유지하고 있다. 

셋째, 성별의 역할갈등 및 역할모호성의 차이분석(F test)에서는 남자공무원들

이 여자공무원들보다 역할갈등이 높음을 알 수 있었고 역할모호성에서도 역시 같

은 결과를 나타내었다. 특히 사람-역할갈등과 업무모호성이 높았다.

넷째, 연령에 따른 역할갈등 및 역할모호성의 정도가 유의적 차이를 검증한 결

과, 유의적 차이를 보여주고 있는데 유의적 차이를 보이는 역할갈등 및 역할모호

성의 정도는 20~29세의 지방공무원들이 역할갈등 및 역할모호성이 가장 높게 나
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타났으며 그 다음으로는 30~39세로 나타나고 있다. 업무모호성과 feedback모호성

의 유형에도 역할모호성이 높게 나타났다.

다섯째, 근무연한의 역할갈등 및 역할모호성의 차이분석(F test)에서는 모든 유

형의 역할갈등 및 역할모호성이 다르게 나타나고 있으며, 특히 개인-역할갈등의 5

년 이하의 근무자가 큰 차이를 보이고 있다. 역할모호성의 유형에서는 5~10년의 

근무자가 업무모호성과 환류모호성에서 큰 차이를 나타내고 있다.

여섯째, 직위에 따른 역할갈등 및 역할모호성 차이 분석에서는 유의적인 차이

가 나타났는데 , 특히 역할갈등 유형에서 개인-역할갈등에서 선임공무원이 일반 

공무원보다 높은 역할갈등을 경험하고 있으며, 역할모호성은 일반 공무원이 선임 

공무원보다 전체적으로 낮은 것으로 분석된다.

일곱째, 전체 역할갈등 및 역할모호성과 모든 독립변수와의 관계를 연구에서 

사용한 회귀분석의 결과들에 기초하여 살펴보면, 조직구조적인 특성인 참여, 의

사전달, 공식화 등의 변수가 지방공무원의 역할갈등 및 역할모호성에 가장 부정

적인 영향을 미칠 수 있고, 또 사회배경변수 중 연령, 직위, 근무연한 등이 공무원

의 역할갈등 및 역할모호성에 중요한 영향을 미칠 수 있는 것으로 나타났다.  이와 

같은 결과는 상관분석과 F test에서도 비슷한 결과를 나타내고 있다.

이 연구의 분석 결과는 공무원들의 조직 진단에 여러 가지 개선적인 시사점을 

제공하고 있다고 본다. 

첫째, 지방공무원의 역할갈등 및 역할모호성과 관련하여 공식화, 의사전달, 리

더십, 참여 등과 같은 직무 특성 변수들이 상당히 중요한 영향력을 가지고 있음을 

보여준다. 이와 관련하여 지방공무원 각각의 역할을 명확하게 파악할 수 있는 종

합적인 업무지침서 개발, 직무의 양과 질에 따른 업무의 정확한 배분, 민주적이고 

지지적인 리더십, 효과적인 의사전달을 위한 전문지식 습득 및 이를 통한 상･하간

의 상호 이해증진 도모 등의 노력이 매우 절실함을 인식할 수 있다. 또한 현재 지

방공무원들의 역할갈등과 역할모호성은 심각하지 않은 수준이지만 이러한 변수

가 더 심각한 수준으로 변화할 떄 공무원 조직의 안정에 매우 부정적인 영향력을 

가질 수 있음을 단적으로 나타낸다. Conger & Kanung(1988)가 제시하는 데로, 공무

원사회의 무력감을 조성하는 역할갈등과 역할모호성의 상황들에 대해 앞으로 지

방자치단체들이 보다 명확하게 인식하고 이를 제거하기 위해 다양한 조직전략을 
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수립･시행하여야 할 것이라고 본다. 아울러 지방공무원들이 그들의 기술을 보다 

다양하게 개발할 수 있게 끊임없이 지도하고 지지하는 것이 공무원들의 생산성 

및 효과성 향상에 매우 중요할 수 있음이 인식되어진다.  앞으로 지방공무원들이 

보다 참여적 기법, 효과적인 의사전달 등을 개발할 수 있게 하는 체계적인 계획과 

실천이 필요할 것으로 본다. 

둘째, 의사결정에의 참여와 관련하여 지방자치단체가 조직 내에서 공무원들의 

생각과 의견을 개방적으로 수렴하고, 정보를 넓게 공유할 수 있는 조직의 의사결

정 창구와 통로를 개발하는 것이 필요할 것으로 본다. 최근 국가기관에서도 권력

의 분산과 유연하고 개방적인 의사소통의 일환으로 수평적 권력구조인 팀체계로 

조직구조를 전환하고 있는 경향이 크게 증가하고 있다. 앞으로 이러한 물리적 구

조의 전환뿐만 아니라 조직구성원들이 참여의 가치와 원리를 체득하여  개방적이

며 참여적이고 수용적인 사고를 가지게 될 때, 지방공무원들의 역할갈등 및 역할

모호성은 줄어들어 조직의 효과성 향상을 가져올 수 있을 것이라고 생각한다. 

셋째, 민주적인 리더십 제고의 필요성을 제시한다. 이는 지방자치단체의 기관

장 리더십 개발의 필요성이 매우 절실함을 제시하고 있는 것으로 이해해 볼 수 있

다. 소규모 조직의 형태로 운영되어지는 지방자치단체의 경우 최고 관리자의 영

향력은 상당히 클 수 있다. 즉 지방자치단체 최고 관리자의 성향과 행동은 조직 운

영 및 조직문화 등의 전반에 많은 영향을 줄 수 있다. 그리고 이러한 영향력은 긍정

적인 경우 공무원들의 만족과 헌신을 보다 높은 수준으로 이끌고 동시에 조직의 

역할갈등 및 역할모호성을 줄이고 효과성을 향상시키는데 근간이 될 수 있다. 또한 

공무원들의 역할갈등 및 역할모호성을 줄이는 방법의 하나로서 최고 관리자의 리

더십이 중요한 이유는 앞에서 기술한 의사전달, 의사결정에의 참여, 공식화 등의 

조직의 안정을 실질적으로 결정하는 책임을 최고 관리자가 갖고 있기 때문이다. 

따라서 앞으로 지방자치단체의 최고 관리자들은 그들이 보다 높은 수준의 리더

십, 특히 민주적이고 지지적 리더십을 개발하고 실천하기 위한 노력을 끊임없이 

기울이는 것이 필요하다. 특히 민주적이고 지지적 리더십의 주요한 특성은 비전

의 제시, 자율성 부여, 명확한 목표와 적절한 지지 제공을 중심으로 스스로를 개발

하는 노력을 기울이면서, 동시에 조직의 구성원들 즉 중간 관리자와 일선 공무원

들의 능동적인 변화를 유도하는 노력을 기울이는 것이 매우 필요하다고 본다. 
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넷째, 공무원들의 직위, 근무연한, 연령 등과 같은 개인 특성 변수들도 매우 중

요한 영향력을 가지고 있음을 보여준다.  많은 조직이론가들(Spreitzer, 1995; 

Thomas & Velthouse, 1990)은 직장이라는 환경, 직무수행, 동료관계 등의 상호작용

의 과정에서 조직구성원의 인지적 상황, 즉 개인적 특성은 변화･발전할 수 있는 

가능성이 있음을 제시한다. 개인적 특성이 공무원들의 역할갈등 및 역할모호성에 

상당히 중요한 영향력을 가질 수 있기 때문에 이와 관련하여 지방자치단체에서 

공무원 개인이 가지고 있는 특성 즉 장점･단점, 관심영역, 능력 등을 종합적으로 

진단할 수 있는 방안들을 개발하는 것이 필요하다. 그리고 이를 통해 개인의 특성

에 가장 잘 부합하고 개인의 능력을 최대한 발현할 수 있도록 업무를 세심하게 배

치하며, 동시에 개인 스스로에 대한 개발을 할 수 있게 하고 그러한 스스로의 모습

을 인식할 수 있게 하는 노력도 필요할 것으로 본다. 

이 연구는 지금까지 국내에서는 조직에서의 지방공무원을 대상으로 한 역할갈

등 및 역할모호성에 대한 연구 성과에 대한 논의와 검토가 거의 없다는 점에서 경

험적으로 검토되어지지 않았던 지방공무원의 역할갈등 및 역할모호성에 영향을 

주는 요인 등에 대해 실증적인 분석을 통해, 그 관계를 파악하여 이에 대한 조직 

내에서 시론적 연구가 될 수 있고 이 연구를 바탕으로 공무원의 역할갈등, 역할모

호성에 대한 이론적 일반화를 모색함으로써 지방공무원조직의 활성화를 기할 수 

있는 효율적인 조직관리를 할 수 있으리라 기대하며 아울러 조직 내 역할갈등, 역

할모호성을 해소시킬 수 있는 보다 광범위한 이론적 틀을 마련하였다는 점이다. 

그리고 공무원의 역할갈등 및 역할모호성 척도를 소개하고 이용함으로써 역할갈

등 및 역할모호성 연구와 관련하여 보다 풍부한 실증적 논의를 가능케 한다는 점

에서도 큰 의의를 갖는다고 본다. 앞으로 공무원의 역할갈등과 역할모호성에 대

한 후속 연구가 지속되어 역할갈등 및 역할모호성에 대한 개념을 더욱 선명하게 

밝히고 척도를 보다 정교화 하여 공무원의 역할갈등 및 역할모호성에 대한 한국

적 이론이 정립되게 할 수 있어야 할 것이다. 동시에 이에 기초하여 공무원의 역할

갈등 및 역할모호성을 줄이기 위한 다양한 형태의 조직 전략이 개발되어져 공무

원의 역할갈등 및 역할모호성이 실제적으로 보다 줄어들어 조직의 효율성이 강화

되어질 수 있어야 할 것이다. 

끝으로 이 연구가 지니고 있는 한계점을 제시하면 다음과 같다. 이는 곧 다음의 
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연구를 위한 제언이기도 하다.

1. 이 연구의 결과를 전국으로 확대하여 본다면 대표성에 있어 일종의 기초적인 

사례연구와 비슷한 근거를 제시하는 정도의 한계성을 가질 수도 있다.

2. 조직에서의 공무원의 역할갈등 및 역할모호성에 대한 연구가 지금까지 없었

기 때문에 이 연구의 경험적 연구결과와 다른 연구결과를 비교해서 설명할 수가 

없었다.

3. 지방공무원의 역할갈등 및  역할모호성에 영향을 주는 요인은 위에서 제시한 

요인 외에도 다른 요인이 있을 것으로 생각되어 보다 폭넓은 분석이 요구된다.

위와 같은 여러 가지 제한점이 보완된다면 타당한 연구결과를 제시할 수 있고 

아울러 조직에서 지방공무원의 역할갈등과 역할모호성이 해소되어 조직의 효율

성 증대에 많은 기여를 하리라 생각하며, 앞으로 공무원의 태도나 가치변화, 경력

개발 등에 따른 역할갈등, 역할모호성과 조직몰입과의 관계를 볼 수 있는 종단적 

측면을 연구하고자 한다.  
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<부록>

지방공무원의 역할갈등 

및 역할모호성에 대한 

질문지

이 조사는 지방공무원의 역할갈등 및 역할모호성에 대한 연구를 

하려는 것입니다.  모든 질문을 성의껏 응답해 주시기 바랍니

다. 전 자료는 익명으로 처리하오니 적극적인 협조를 부탁드립

니다.

연구자: 김 영 돈

★ 각 질문을 읽고 귀하의 생각과 가장 가까운 답을 [하나만] 골라서 응답란에 ○표를

하여 주시기 바랍니다.

[보기] 의사결정의 힘만 상당히 어느정도 어느정도 거의 그렇지

충분히 있다면 약한 그렇다고 그렇다고 그렇지 않다고 않다고

존재로 보이지 않는다. 생각한다. 생각한다. 생각한다. 생각한다.

( ○ ) ( ) ( ) ( )

상당히 어느정도 어느정도 거의 그렇지

그렇다고 그렇다고 그렇지 않다고 않다고

생각한다. 생각한다. 생각한다. 생각한다.

1. 나는 어떤 사업계획 등의 결정을 필요로 할 때 적극적으로 상사에게 문서를 기안해

서 올린다. ( ) ( ) ( ) ( )

2. 나는 능력 발전에 도움이 되는 일을 하고 있다.

( ) ( ) ( ) ( )
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3. 나는 직무와 관련하여 볼 때 업무절차가 자세히 규정되어 있다고 생각한다.

( ) ( ) ( ) ( )

4. 나는 업무수행 시 나에게 도움이 되는(업무모호성) 지침이 부족 한다고 생각한다.

( ) ( ) ( ) ( )

5. 나는 너무 단순한 업무를 수행하는 경우가 많다.

( ) ( ) ( ) ( )

6. 내가 회의에 참석하여 의견을 제시하면 대체로 모든 사람에 의하여 그 의견이 비중

있게 받아들여지고 있다.

( ) ( ) ( ) ( )

7. 나는 조직에 대한 불평이나 불만을 동료에게 터놓고 이야기하는 편이다.

( ) ( ) ( ) ( )

상당히 어느정도 어느정도 거의 그렇지

그렇다고 그렇다고 그렇지 않다고 않다고

생각한다. 생각한다. 생각한다. 생각한다.

8. 나의 부서는 업무에 대한 목표를 아주 명확하게 규정하고 있다고 생각한다.

( ) ( ) ( ) ( )

9. 나는 나에게 주어진 임무를 알고 있다.

( ) ( ) ( ) ( )

10. 나는 업무와 관련하여 전혀 기대하지 않았는데도 질책당하거나 보상 받는 경우가

있다. ( ) ( ) ( ) ( )

11. 나는 업무를 수행할 때 둘 이상의 윗사람으로부터 모순된 요구나 지시를 받는 경

우가 있다. ( ) ( ) ( ) ( )

12. 조직이나 소속부서에 이익이 되는 정보나 아이디어는 수시로 교환하고 있다.

( ) ( ) ( ) ( )

13. 나는 수행하는 직무에 관련된 지시나 명령을 직속상관에게만 받는다.

( ) ( ) ( ) ( )

14. 나는 나에게 요구하는 기대들이 무엇인가를 정확히 안다.

( ) ( ) ( ) ( )

15. 나는 나의 업무처리 결과가 관리자에 의해 수용될지의 여부를 모른다.

( ) ( ) ( ) ( )
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16. 나는 업무를 수행하는데 있어서 수단(물자, 정보 등)이 부족함을 느낀다.

( ) ( ) ( ) ( )

17. 나는 행정개선에 관한 새로운 의견이나 아이디어를 자주 제시한다.

( ) ( ) ( ) ( )

18. 나는 조직의 중요한 정보를 공식통로 (문서나 상급자)를 통하여 입수한다.

( ) ( ) ( ) ( )

19. 우리조직은 업적의 기준과 통제체제가 문서로 잘 확립되어 있다.

( ) ( ) ( ) ( )

상당히 어느정도 어느정도 거의 그렇지

그렇다고 그렇다고 그렇지 않다고 않다고

생각한다. 생각한다. 생각한다. 생각한다.

20. 나는 구성원이 원하는 것이 무엇인가를 알아내어 내가 그것을 성취할 수 있도록

도와준다. ( ) ( ) ( ) ( )

21. 나는 승진과 관련하여 내가 어떻게 평가될 것인가를 확실히 느낀다.

( ) ( ) ( ) ( )

22. 나는 별로 중요하지 않은 일들을 하고 있다고 생각한다.

( ) ( ) ( ) ( )

23. 나는 회의에 참석할 기회가 있을 경우 적극적으로 참여한다.

( ) ( ) ( ) ( )

24. 나는 내가 해야 할 직무상의 책임을 분명하고 조리 있게 설명할 수 있다.

( ) ( ) ( ) ( )

25. 나는 나의 근무능력을 평정하는 인사고과의 기준을 잘 알고 있다.

( ) ( ) ( ) ( )

26. 나는 나의 직무를 수행할 충분한 시간을 갖고 있다.

( ) ( ) ( ) ( )

27. 나는 조직 내에서 동료 직원들 간에 필요한 정보나 지식을 자주 교환하지 않는다.

( ) ( ) ( ) ( )

28. 나는 지도력을 행사하려 할 때 구성원에 의해 인정되지 않거나 수용되지 않는 경

우가 있다. ( ) ( ) ( ) ( )

29. 나는 나의 가치관에 맞는 일을 하고 있다고 생각한다.
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( ) ( ) ( ) ( )

30. 나는 팀원들에게 팀원들이 가지고 있는 리더십을 발휘할 기회를 제공한다.

( ) ( ) ( ) ( )

31. 나는 업무를 수행하기 위해 규칙이나 명령을 위반해야 할 경우가 많다.

( ) ( ) ( ) ( )

상당히 어느정도 어느정도 거의 그렇지

그렇다고 그렇다고 그렇지 않다고 않다고

생각한다. 생각한다. 생각한다. 생각한다.

32. 나의 상급자는 나에게 필요한 정보를 잘 제공하지 않는 경우가 있다.

( ) ( ) ( ) ( )

33. 나의 일 가운데는 우리 부서의 업무와 관련이 없는 것들이 많다.

( ) ( ) ( ) ( )

34. 나는 나의 능력밖에 있는 업무를 부여받고 있다.

( ) ( ) ( ) ( )

35. 나는 새로운 의견이나 아이디어를 받아 수렴할 위치에 선다면 새로운 아이디어를

적극적으로 받아들이겠다. ( ) ( ) ( ) ( )

36. 나는 모호한 명령이나 지시 속에서 일을 한다.

( ) ( ) ( ) ( )

37. 나는 두 사람이상으로부터 서로 간에 상반된 요청을 받는 때가 있다.

( ) ( ) ( ) ( )

38. 나는 동료간에 업무상 의사소통이 어느 정도 원활하게 이루어지고 있다고 생각한

다. ( ) ( ) ( ) ( )

39. 나는 모순된 시책이나 지침 하에서 업무를 수행할 경우가 많다.

( ) ( ) ( ) ( )

40. 나는 나 스스로에게 대체로 만족한다.

( ) ( ) ( ) ( )

41. 나는 내가 수행하기에 적절한 업무량을 갖고 있다.

( ) ( ) ( ) ( )

42. 나는 직원회의 등에서 의견을 발표하는데 있어서 적극적이다.

( ) ( ) ( ) ( )
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43. 나는 나의 업무 수행결과 “잘한다” 혹은 “잘못한다”는 말을 종종 듣는다.

( ) ( ) ( ) ( )

상당히 어느정도 어느정도 거의 그렇지

그렇다고 그렇다고 그렇지 않다고 않다고

생각한다. 생각한다. 생각한다. 생각한다.

44. 윗사람들은 조직구성원에게 조직의 기준이 되는 규칙과 규율을 따르도록 요구한다.

( ) ( ) ( ) ( )

45. 나는 어떤 사람에 의해서는 용납될 수 있으나 또 다른 사람에게는 그렇지 않은 일

을 수행하고 있다. ( ) ( ) ( ) ( )

46.나는 문제해결능력과 조정능력을 가지고 조직원을 화합으로 이끌 수 있다.

( ) ( ) ( ) ( )

47. 나는 종종 업무수행에 있어서 나의 생각과 일치하지 않는 일을 수행할 때가 있다.

( ) ( ) ( ) ( )

48. 나는 나의 전문 분야와 능력에 맞는 업무를 맡고 있다.

( ) ( ) ( ) ( )

49. 나는 조직에서 적극적으로 문제를 쇄신하고 해결할 능력을 가지고 있다

( ) ( ) ( ) ( )

50. 성별: 1. 남 ( ) 2. 여 ( )

51. 연령: 1. 20세 미만 ( ) 2. 20세 - 29세 ( ) 3. 30세 - 39세 ( )

4. 40세 - 49세 ( ) 5. 50세 - 59세 ( ) 6. 60세 이상 ( )

52. 근무연한(총경력): 1. 5년 이하 ( ) 2. 5년 - 10 년 ( )

3. 11년 - 15년 ( ) 4. 16년 - 20년( )

5. 21년 이상( )

53. 학력: 1. 국졸 또는 중퇴 ( ) 2. 중졸 또는 중퇴 ( ) 3. 고졸 또는 중퇴 ( )

4. 초급대졸 또는 중퇴( ) 5.대졸 또는 중퇴 (재학) ( ) 6. 대학원졸( )

54. 직위: 1. 일반(8급―9급)( ) 2. 선임(7급이상)( )

55. 출신지(고향): 1. 농어촌 ( ) 2. 중 소도시 ( ) 3. 대도시 ( )

56. 역할 갈등 및 역할모호성을 해소할 수 있는 자신의 대안을 가지고 있다면 잠시 적

어 주십시오. 
감 사 합 니 다.


