
Ⅰ. 서 론

1. 연구의 필요성 및 목적

직무가 개인과 조직을 연결하는 중요한 매체라는 것

은 이미 의심할 여지가 없는 사실이 되었다. 특히 수많

은 조직들이 기반이 되어 형성·발전하고 있는 현대사회

에서 개인은 조직을 통해 생활의 질을 향상시키려고 하

는 동시에 조직은 그 구성원인 개인들의 노력을 통해 추

구하는 목표를 달성하려고 하는데, 이러한 노력들은 모

두 직무라는 연결고리가 있음으로써 가능한 것이다. 따

라서 최근에 많은 연구자들은 개인과 조직을 보다 효과

적으로 연결해 줄 수 있는 직무를 설계 내지는 재설계하

는데 관심을 가지게 되었다.

직무설계 및 직무재설계에 관한 대표적인 이론으로는

Hackman과 Oldham (1975)에 의해 연구·제시된 직무특

성모형(job characteristics model)을 들 수 있다. 이 모

형은 그 후 국내외에서 여러 연구자들에 의해 이론적 타

당성을 검증하려는 노력이 이루어져 왔다(박영배, 1998;

양용주, 1986; 오광록, 1989; 이재규·조영대, 1994; 이지

우, 1997; 임몽택, 1992; 조계숙, 1991; 홍경옥, 1995;

Fried & Ferris , 1987; Hackman & Oldham, 1976, 1980;

Loher et al., 1985; Renn & Vanderberg , 1995). 이 모

형에 따르면 직무는 기술다양성, 과업일체성, 과업중요

성, 자율성 및 피드백이라는 다섯 가지의 핵심적 특성이

조직구성원의 심리와 태도 그리고 그 행위에 영향을 미

친다. 즉, 이들 특성을 통해 직무수행자들은 직무의 의미

와 직무수행결과에 대한 책임감 그리고 그 결과에 대한

지식 등과 같은 중요한 심리상태를 경험하게 되며, 이와

같은 심리상태에 의해 내적 직무동기가 유발되고 직무만

족이 증가하며 직무성과가 향상된다. 그리고 개인의 성

장욕구강도는 직무특성과 심리상태간의 관계 및 심리상

태와 직무수행자의 태도 및 행위 사이의 관계를 조절해

주는 역할을 한다는 것이다.

직무특성모형은 많은 연구자들에 의해 전반적으로 이

론적 타당성이 입증되어 직무설계를 위한 효과적 모형으

로서 광범위한 지지를 받고 있지만 몇 가지 면에서 문제

점이 있는 것으로 지적되고 있다.

그 중 하나는 다섯 가지의 핵심직무특성들이 모두 직

무관련태도나 성과 등과 같은 결과변수들과 강하게 관련

되지 않는다는 것이다. 예컨대 Walsh 등(1980)은 핵심직

무특성들 중에서 과업일체성은 다른 직무특성들과는 다

른 개념으로서 직무만족과 어떠한 직접적 간접적인 관계

가 없다고 하였으며, Spector (1986)는 어떤 직무특성들보

다도 자율성이 직무만족과 가장 큰 관계를 갖는다고 주

장한다. 또한 Fried와 Ferris (1987)는 직무특성모형의 타
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당성을 입증하기 위한 연구를 통해 과업일체성은 개인의

성과를 향상시키는데 중요한 반면에, 기술다양성, 과업중

요성은 직무만족, 동기부여, 직무몰입, 조직몰입을 높이

는데 중요하고, 자율성은 행동적·정서적 측면의 결과에

모두 영향을 미치는 중요한 직무특성이라고 강조하기도

한다. 이와 같은 연구결과는 핵심직무특성들이 어떤 결

과에 영향을 미치기는 하지만 그 결과가 무엇인가에 따

라 영향의 강도는 각기 달라질 수 있다는 것을 보여준

다. 그렇지만 이러한 연구결과는 또한 연구대상을 서로

달리하여 직무특성을 측정함으로써 나타난 차이일 수도

있다. 따라서 조직특성이나 직무수행자로서의 개인특성

과 같은 상황을 고려하여 특정의 상황에서 핵심이 되는

직무특성이 무엇인지를 밝혀내는 일도 필요하다고 할 수

있다.

직무특성모형에 있어서 또 하나의 중요한 문제점으로

지적되고 있는 것은 조절변수의 조절효과에 관한 것이

다. 이는 주로 Hackman과 Oldham (1975, 1976)이 조절변

수로서 제시한 직무수행자의 성장욕구강도의 조절효과에

대한 논란으로서 직무특성과 개인특성간의 적합·부적합

관계를 밝히는데 중요한 의미를 가진다고 할 수 있다.

이와 관련하여 Hackman과 Lawler Ⅲ(1971), Sims와

Szilagy (1976), Hackman과 Oldham (1980), 홍경옥(1995)

등은 성장욕구강도의 조절효과를 입증하였으나, Brief와

Aldag (1975), White (1978) 등은 직무특성과 그 결과간

의 관계에 있어서 성장욕구강도의 조절효과는 매우 약하

거나 일관성이 없는 것으로 밝히고 있기도 하다. 이와

같이 성장욕구강도의 조절효과에 대한 연구결과가 일치

하지 않는 것은 연구대상이나 상황적 특성을 서로 달리

한 결과로 볼 수 있으며, 이는 또한 직무와 개인간의 적

합·부적합관계는 성장욕구강도외에도 개인의 다양한 특

성을 고려해야 할 필요성이 있다는 점을 시사해 주고 있

다. 다시 말하면 직무는 다양한 개인특성과 유기적으로

결합되도록 설계되어야 보다 좋은 결과를 얻을 수 있다

는 것이다.

한편, 핵심직무특성들과 강하게 연결될 수 있는 결과

변수로 직무 및 조직에 태도를 의미하는 직무만족(job

satisfaction)과 조직몰입(organizational commitment )을

들 수 있다. 이들 태도변수는 오랫동안 조직유효성을 측

정하는데 중요한 요인으로 연구되어 왔으며 조직구성원

의 이직의도, 성과 및 생산성 등에 결정적으로 영향을

미치는 것으로 이해되고 있다. 또한 직무의 다양한 특성

들과 적합·부적합 관계를 형성하면서 조직구성원의 태

도에 영향을 미칠 수 있는 변수로서 개인의 성격특성이

있다. 이는 개인적 특성에 속하는 변수들로서 개인의 태

도에 직접적으로 영향을 미칠 뿐만 아니라 직무특성들과

유기적으로 결합하면서 직무 또는 조직에 대한 태도의

좋고 나쁨과 그 정도를 결정하는 중요한 조절변수로 작

용할 것이다.

본 연구는 병원내 간호조직의 간호사들을 대상으로

직무특성이 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향과 성격

특성의 조절효과를 조사·분석하고자 한다. 사회적으로

볼 때, 병원의 간호조직은 다른 전문직에 종사하는 사람

들과 마찬가지로 과학적인 교육과 현장경험을 통해 체계

적인 지식을 습득한 전문인으로서의 간호사들로 구성되

어 있다. 이와 같은 간호조직의 간호서비스의 질은 간호

사들이 자기의 직무에 얼마나 만족하며 조직에 몰입하는

가 따라 달라질 것이며, 이는 원천적으로 그들이 수행하

는 직무의 특성과 개인적 특성과의 적합성에 관한 문제

라고 할 수 있다. 따라서 본 연구에서는 직무특성모형에

서 제시하고 있는 다섯 가지의 핵심직무특성들과 직무만

족·조직몰입간 관계에 있어 개인적 특성으로서 간호사

들의 성격특성이 조절적으로 영향을 미치는지를 실증적

으로 밝혀봄으로써 직무특성이론을 보다 정교하게 하는

동시에 실무적으로 병원내 간호조직의 직무를 보다 효과

적으로 설계하는 방안을 모색해보자 한다.

2. 연구모형 및 연구가설

본 연구에서는 연구의 필요성과 목적에 따라 [그림 1]

과 같이 연구모형을 설계하였다. 본 연구모형에서는 간

호사들이 직무특성을 높게 지각할수록 직무만족과 조직

몰입이 높을 것이며, 직무특성이 직무만족과 조직몰입에

미치는 영향의 강도는 개인의 성격특성에 따라 차이가

있을 것임을 가정하고 있다.

<그림 1> 연구모형
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한다.

가설 1 : 간호조직의 핵심직무특성들은 간호사들의 직무

만족에 대해 유의적인 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2 : 간호조직의 핵심직무특성들은 간호사들의 조직

몰입에 대해 유의적인 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3 : 간호조직의 핵심직무특성과 간호사들의 직무만

족간 관계는 개인특성에 의해 조절될 것이다.

가설 4 : 간호조직의 직무특성과 간호사들의 조직몰입간

관계는 개인특성에 의해 조절될 것이다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 직무특성과 직무만족, 조직몰입의 관계

Hackman과 Oldham (1975)의 직무특성모형에서 제시

된 다섯 가지의 핵심적 직무특성과 직무만족의 관계에

대한 선행연구들은 대부분 이 두 변수간에 유의적인 정

(+)의 관계가 있는 것으로 밝혀졌다. Sims와 Szilagyi

(1976)는 기술다양성은 직무 자체에 대한 만족과, 피드백

은 감독과 승진에 대한 만족과 특히 높은 상관관계를 보

이며, 그 밖의 직무특성은 외적 보상요인보다는 내적 보

상요인과의 관련성이 더 큰 것으로 밝혀냈다. 그리고

Loher 등(1985)과 Spector (1986)의 연구에서는 모든 핵

심직무특성들이 직무만족과 높은 상관관계를 보이지만

그 중에서도 자율성이 특히 가장 큰 관계를 갖는 것으로

나타났다. 또한 Fried와 Ferris (1987)는 직무특성모형의

타당성을 입증하기 위한 광범위한 연구에서 직무만족을

높이기 위해서는 기술다양성, 과업중요성, 자율성 및 피

드백 등을 높이는 것은 무엇보다 중요하다는 것을 발견

했다. 한편, 국내에서 이루어진 연구에서도 안근석(1986),

양용주(1986), 조계숙(1991), 홍경옥(1995) 등은 다섯 가

지 핵심직무특성들은 각기 직무만족과 높은 정(+)의 상

관관계가 있음을 보였다. 그러나 이지우(1997)는 최근의

연구에서 핵심직무특성들 중에서 기술다양성과 자율성은

직무만족과 직접적으로 관계를 갖지 않고 직무몰입(job

involvement )을 통해서만 관련되고 있음을 밝힘으로써 직

무특성과 결과변수들간의 관계를 매개할 가능성이 있는

새로운 변수를 찾는 노력이 필요하다는 Renn과 Van-

derberg (1995)의 주장을 뒷받침해 주고 있다.

Hackman과 Oldham (1975)이 제시한 다섯 가지의 핵

심적 직무특성과 조직몰입의 관계를 실증적으로 밝혀낸

연구는 아직까지 많이 이루어지지 않았지만 몇몇 관련연

구의 결과를 통해 이 두 변수간의 관계를 유추할 수 있

다. 먼저 Mowday 등(1982)은 관련 연구들을 검토한 후

에 조직몰입의 선행요인으로 개인적 특성, 역할관련특성,

구조적 특성 및 작업경험 등을 들고 있는데, 이 중에서

직무범위, 직무도전성, 역할갈등, 역할모호성 등을 포함

하는 역할관련특성은 직무의 특성을 나타내는 선행요인

으로서 직무특성과 조직몰입간에 직접적인 관계가 있음

을 강하게 시사하는 것이다. 그리고 Steers (1977), Steers

와 Spencer (1977), Stevens 등(1978)은 일찍이 직무의 도

전성과 조직몰입간에 높은 정(+)의 상관관계가 있음을

보였으며, 비교적 최근에는 Loher 등(1985)이 직무특성

과 기업종업원의 행위적 반응의 관계를 분석한 연구에서

여러 직무특성들 중에서도 특히 자율성을 높게 지각할수

록 조직몰입이 높아진다는 것을 발견하였다. 또한 Freid

와 Ferris (1986)는 직무특성모형의 타당성을 입증하기 위

한 광범위한 연구에서 조직몰입 정도를 높이기 위해서는

무엇보다도 직무의 기술다양성·과업중요성·자율성·피

드백을 높여야 한다고 주장하였으며, 이지우(1997)는 핵

심직무특성들 가운데 기술다양성·과업중요성·자율성

등이 조직몰입과 직접적인 관계를 갖고 있음을 발견하였

다. 또한 이상미(1995)의 연구에서는 간호사의 직무특성

중에서 자율성이 직무만족에 직접적으로 정(+)의 영향을

미치는 것으로 나타났으며, 박영배(1998)는 은행종업원을

대상으로 조사한 연구에서 과업중요성·자율성이 조직몰

입에 정(+)의 영향을 미치는 것을 보였다.

이상의 선행연구결과들은 부분적인 차이를 보이기는

하지만 대체적으로 직무의 다양한 특성들이 조직만족과

조직몰입에 직접적으로 영향을 미치는 중요한 요인이 될

수 있다는 것을 뒷받침해 준다. 즉, 조직구성원들은 자기

가 수행하는 직무가 기술다양성·과업일체성·과업중요

성·자율성·피드백 등과 같은 특성이 있다고 느낄 때

높은 직무만족과 함께 조직에 대해 보다 많은 애착심을

갖고 헌신하려고 한다는 것이다.

2. 성격특성의 조절효과

직무특성과 개인특성 사이의 적합성, 즉 적합·부적

합관계가 직무 및 조직에 대한 태도에 영향을 미친다는

사실은 일찍이 Hackman과 Oldham Ⅲ(1971)의 연구에서

그 실마리를 찾을 수 있다. 이들은 직무특성과 직무만

족·작업동기·직무몰입·작업성과 사이의 관계는 개인

의 성장욕구강도에 따라 달라진다는 것을 밝혔으며, 그

후 Lawler Ⅲ(1973), Robey (1974) 등은 특히 개인적 특
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성으로 성격특성이 직무특성과 심리적·행위적 결과와의

관계 및 작업조건과 직무성과와의 관계에 영향을 크게

미친다는 연구결과를 얻기도 하였다. 또한 Hackman과

Oldham (1976)은 이러한 연구결과를 토대로 직무특성모

형을 제시하였는데, 이 모형은 Brief와 Aldag (1978),

White (1978), Kim (1980) 등의 연구에서 그 타당성이 입

증되었다. 이들은 특히 성장욕구강도외에 다양한 개인적

특성 (내향성/외향성, 인구통계특성, 자아실현욕구의 강

도 등)이 직무특성과 작업자의 반응간 관계에 조절변수

로 작용한다는 사실을 발견하였다.

한편 이와 관련하여 국내에서는 오광록(1989), 조계숙

(1991), 임몽택(1992) 등의 연구에서 개인적 특성이 직무

특성과 직무만족과의 관계에 조절변수로 작용한다는 것

이 밝혀졌으며, 특히 최근에 이루어진 홍경옥(1995)과 조

스진(1996)의 연구에서는 각각 개인의 성격특성중에서

내재론자와 직무특성은 직무만족에 대해 상호작용효과가

있거나, 내재론자의 경우에는 높은 직무특성과 결합될

때 직무만족이 높아지는 것으로 나타났다. 그리고 박영

배(1998)의 연구에서도 내재론자의 경우 높은 직무특성

과 결합될 때 조직몰입이 높아지는 것으로 나타났다.

이상의 선행연구 결과는 간호사의 성격특성이 직무특

성과 직무만족 및 조직몰입 사이의 관계를 조절할 수 있

음을 보여준다. 그러나 연구자에 따라서는 성격특성의

이와 같은 조절효과가 특수한 상황에서만 나타나기 때문

에 모든 상황에서 조절효과가 일관성있게 나타나기를 기

대하기보다는 조절효과가 나타나는 조건을 구분하는 연

구노력이 필요하다고 강조하기도 한다(White, 1978;

Caldwell and O'Reilly, 1982). 따라서 직무특성이 직무

만족과 조직몰입간의 관계에 얼마만큼 영향을 미치는가

하는 것을 이해하기 위해서는 다양한 조직들을 대상으로

하여 그 구성원의 어떠한 개인특성들이 이 두 변수 사이

에서 조절효과가 있는지를 규명할 필요가 있다.

Ⅲ. 연구 방법

1. 조사대상 및 자료분석 방법

본 연구는 서울, 경기, 및 충북지역에 소재하고 있는

병원들 중에서 대학병원을 포함하여 총 8개 종합병원의

간호사들을 조사대상으로 하였다. 연구표본을 정식으로

추출하기 전에 종합병원 하나를 임의로 선정하여 간호사

128명을 대상으로 직무특성, 성격특성, 직무만족 및 조직

몰입 등 변수에 대한 예비조사(pre- test )를 실시하였다.

예비조사의 결과는 설문항목을 수정하고 표본의 크기를

결정하기 위한 근거로 사용되었다. 설문지는 모두 820부

를 배포하였으며, 그 중에서 회수된 것은 627부(회수율

77%)이고 불성실하게 응답한 것을 제외한 594부(사용률

72%)가 실제로 분석에 사용되었다.

수집된 모든 자료는「SAS 컴퓨터 통계처리 프로그

램」을 사용하여 분석하였다. 통계분석방법으로는 먼저

요인분석(factor analysis)을 통해 직무특성, 성격특성,

직무만족 및 조직몰입 등 척도의 요인구조와 타당성을

분석·검증하였고, 내적일관성계수(Cronbach ' s α)를 사

용하여 설문지의 신뢰성 여부를 검증하였다. 그리고 다

중회귀분석(multiple regression analysis )과 위계적 다중

회귀분석(hierarchical multiple regression)을 사용하여

연구가설을 검증하였다.

2. 변수의 측정

1) 직무 특성

직무특성은 직무특성모형에 제시된 다섯 가지의 핵심

적 특성, 즉 기술다양성·과업일체성·과업중요성·자율

성·피드백 등을 측정하기 위해 Sims 등(1976)이 Hackman

과 Oldham(1975)의 직무진단조사표(Job Diagnostic Survey,

JDS)에 근거하여 개발한 직무특성척도(Job Characteristics

Index , JCI)를 번역하여 사용하였다. 본 척도는 모두 25

개의 문항으로 구성되었으며 Likert의 5단계 척도 (1=전

혀 그렇지 않다, 5=매우 그렇다)를 사용하였다.

2) 개인의 성격특성

본 연구에서는 이와 같은 성격특성을 Levenson에 의

해 개발되었고 국내에서 홍경옥(1995), 박영배(1998) 등

이 번역하여 사용한 통제위치척도(IPC)를 수정·보완하

여 측정하였다. 본 척도는 모두 9개의 문항으로 구성되

었으며, Likert의 5단계 척도(1=전혀 그렇지 않다, 5=매

우 그렇다)를 사용하였다.

3) 직무만족과 조직몰입

직무만족(job satisfaction)은 Kendall과 Hulin (1969)이

JDI(Job Descriptive Index )에서 제시한 직무자체, 임금,

승진기회, 동료, 그리고 감독에 대한 만족정도를 중심으

로하여 측정하였다. 이들 다섯가지 측면에 대한 만족정

도는 각각 Likert의 5단계 척도(1=전혀 그렇지 않다, 5=

매우 그렇다)를 사용하여 측정되며, 이들 다섯 문항의

평균을 전반적 직무만족의 정도로 하였다.
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조직몰입(organizational commitment )은 조직구성원의

행위를 결정하는 중요한 태도변수중의 하나로서 개인이

조직의 구성원으로 조직에 몰입하는 이유를 나타내는 개

념이다. 이와 같은 조직몰입을 측정하는데 지금까지 많

이 활용되어 왔던 것이 Mowday 등(1978)이 공동으로

개발한 조직몰입설문지(Organizational Questionnaire

Commitment, OQC)인데 이는 주로 몰입의 감정적 측면

만을 강조하고 있어 조직구성원이 조직에 몰입하게 되는

다양한 동기를 간과하고 있다는 지적을 받고 있다

(Luthans et al., 1985; Meyer & Allen, 1984). 따라서 본

연구에서는 최근 조직몰입을 감정적·규범적·거래적 몰

입 등 세 차원으로 다양화하여 측정할 수 있도록 Meyer

와 Allen (1991)에 의해 개발된 설문을 사용하였다. 그런

데 조직몰입의 세 차원중에서 규범적 몰입은 감정적 몰

입과 높은 정(+)의 관계를 갖고 있으며 타 변수와의 관

련성에 관한 연구에서 차별성이 인정되지 않는다는 점이

지적되고 있어(서재현 1994; 장은미 1995; 한주희·황원

일·박석구, 1997; Hackett et al., 1994; Shore et al.,

1995), 본 연구에서는 감정적 몰입과 거래적 몰입의 두

측면만을 근거로하여 조직몰입을 측정하였다. 따라서 본

연구에서는 Meyer와 Allen (1991)의 조직몰입척도에서

감정적·거래적 몰입을 중심으로 하여 그 의미가 명확하

게 전달될 수 있다고 판단되는 문항을 선정하여 설문을

구성하였다. 본 척도는 모두 8개의 문항으로 구성되었으

며, Likert의 5단계 척도(1=매우 반대, 5=매우 찬성)를

사용하여 측정하였다.

Ⅳ. 연구 결과

1. 측정도구의 타당성 및 신뢰성

1) 타당성 검증

본 연구에서는 연구조사에 사용된 모든 측정도구들에

대한 타당성을 검증하기 위해 요인분석을 실시하였다.

요인분석에서는 주성분분석법(principal component analysis)

과 직각회전방법(varimax rotation)을 사용하였다. 요인

추출의 기준으로는 고유값이 1.0이상인 요인만을 선택하

였으며 요인적재치 0.5이상을 유의적 수준으로 보았다.

먼저 직무특성에서는 5개 요인이 도출되었다. 첫번째

요인(피드백)의 설명력(variance explained)은 15.97%로

모두 3개의 문항을, 두번째 요인(과업중요성)은 설명력이

15.30%로 3개의 문항을, 세번째 요인(기술다양성)은 설

명력이 11.36%로 4개의 문항을, 네번째 요인(자율성)은

설명력이 9.77%로 3개의 문항을, 그리고 다섯번째 요인

(과업일체성)의 경우에는 설명력이 8.30%로 2개의 문항

을 포함하고 있다. 이들 5개의 요인에는 대부분 의도하

였던 문항들이 적재되었다. 다만 세번째 요인의 경우에

는 원래 다섯번째 요인, 즉 과업일체성 차원으로 의도된

1개 항목이 적재되었으나 검토 결과 기술다양성 차원과

더 밀접한 것으로 판단되어 그대로 세번째 요인에 귀속

시켰다.

성격특성(통제위치)에 대한 요인분석에는 2개 요인이

도출되었다. 첫번째 요인(내재론자)은 설명력이 23.95%

로 5개의 문항을, 그리고 두번째 요인(외재론자)의 경우

에는 설명력이 20.65%로 4개의 문항을 포함하고 있다.

이들 2개의 요인에는 원래 의도하였던 문항들이 모두 적

재되었다.

한편, 직무만족에 대한 요인분석에서는 1개 요인이

도출되었으며, 설명력이 46.32%로 의도하였던 문항들이

모두 적재되었다. 그리고 조직몰입에서는 2개의 요인이

도출되었다. 이 중에서 첫번째 요인(감정적 몰입)은 설명

력이 34.58%로 4개의 문항을, 그리고 두번째 요인(거래

적 몰입)의 경우에는 설명력이 27.77%로 4개의 문항을

포함하고 있다. 이들 2개의 요인에는 원래 의도하였던 문

항들이 모두 적재되었다. 조직몰입의 경우에 이렇게 2개

의 요인으로 분류되었지만, 연구목적상 큰 의미가 없어

실제 분석시에는 하나의 차원으로 통합하여 처리하였다.

2) 신뢰성 검증

본 연구에서는 측정도구의 신뢰성을 검증하기 위해

내적일관성계수(Cronbach 's α)를 사용하였다. <표 1>

에서 보는 바와 같이 내적일관성계수는 직무특성의 기술

<표 1> 측정도구의 신뢰성검증 결과

척도 차원 문항수 Cronbach 's α

직무특성

피드백 3 .7656
과업중요성 3 .7851
기술다양성 4 .5339
자율성 3 .6749
과업일체성 2 .6854

성격특성

(통제위치)

내재론자 5 .6341

외재론자 4 .6116
직무만족 직무만족 5 .7007

조직몰입
감정적 몰입 4 .7996
거래적 몰입 4 .7711

다양성차원이 0.5339로 약간 낮은 것을 제외하고는 직무

특성의 나머지 차원과 직무만족, 성격특성 및 조직몰입
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의 모든 차원에서 다같이 0.60이상으로 높게 나타났다.

따라서 본 연구에 사용된 측정도구의 신뢰성에는 큰 문

제가 없는 것으로 여겨진다.

2. 가설의 검증

1) 직무특성이 직무만족에 미치는 영향

핵심직무특성(피드백, 과업중요성, 기술다양성, 자율성,

과업일체성)은 직무만족에 대해 유의적인 정(+)의 영향을

미칠 것이라는 <가설 1>을 검증하기 위해 다중회귀분석

을 실시하였다. 분석결과 <표 2>에서 보는 바와 같이 다

섯 가지 핵심직무특성들 가운데 자율성만이 P<0.05 수준

에서 직무만족에 대해 유의적인 영향을 미치는 것으로

나타났는데, 이는 병원조직의 간호사들은 자신이 수행하

는 직무에서 자율성을 많이 지각할수록 직무만족이 높다

는 것을 의미한다. 따라서 이와 같은 분석결과는 핵심직

무특성들이 모두 직무만족에 긍정적인 영향을 미칠 것이

라는 <가설 1>을 부분적으로만 지지하는 것이다.

<표 2> 직무특성과 직무만족간의 다중회귀분석 결과

종속변수 독립변수 β T Sig R2 Sig F

직무만족

피드백 -0.041 - 1.002 0.317

0.026
3.070

(0.010)

과업중요성 0.066 1.623 0.105
기술다양성 -0.003 - 1.065 0.948
자율성 0.122 2.984 0.003* *

과업일체성 -0.068 - 1.068 0.094
* *

p< 0.01

2) 직무특성이 조직몰입에 미치는 영향

다섯 가지의 핵심적인 직무특성들이 조직몰입에 대해

유의적인 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 <가설 2>를 검

증하기 위해 다중회귀분석을 실시하였다. 분석결과 <표

3>에서 보는 바와 같이 핵심직무특성들 가운데 과업중

요성과 자율성은 각각 P<0.001 및 P<0.01 수준에서 조

직몰입에 영향을 미치며, 그밖에 피드백, 기술다양성 및

과업일체성은 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 이

는 병원조직의 간호사들은 자신이 수행하는 직무에서 과

업중요성과 자율성을 높게 지각할 수록 조직에 대해 더

욱 몰입한다는 것을 의미한다. 따라서 <가설 2> 역시

부분적으로만 지지되었다.

<표 3> 직무특성과 조직몰입간의 다중회귀분석 결과

종속변수 독립변수 β T Sig R2 Sig F

조직몰입

피드백 -0.015 -0.370 0.711

0.068
8.501

(0.000)

과업중요성 0.231 5.783 0.000* * *

기술다양성 0.034 0.852 0.395

자율성 0.107 2.673 0.008* *

과업일체성 -0.041 - 1.030 0.303
* *

p< 0.01,
* * *

p<0.001

3) 직무특성과 직무만족간 관계에 대한 개인특성의

조절효과

간호사들의 성격특성(내재론자. 외재론자)이 직무특성

과 직무만족간의 관계를 조절할 것이라는 <가설 3>을

검증하기 위해서 위계적 다중회귀분석을 실시하였다. 여

기에서는 다섯 가지의 핵심직무특성들을 하나의 차원으

로 하여 분석하였는데 그 결과를 보면 다음과 같다.

직무특성을 독립변수로, 직무만족을 종속변수로 보았

을 때 이들 사이의 관계에 있어서 성격특성인 내재론자

와 외재론자가 각각 조절적 영향을 미치는지를 분석한

결과를 <표 4>과 같이 요약하였다. 분석결과 내재론자

는 직무특성과 직무만족간의 관계를 조절하는 효과가 있

는 것으로 나타났으나, 외재론자의 경우에는 조절효과가

없는 것으로 나타났다. 이와 같은 결과는 간호사들이 내

재론자의 성격을 지니는 경우에는 직무특성과 직무만족

간 관계의 강도가 높은 것으로 이해할 수 있다. 따라서

<가설 3>은 부분적으로 지지되었다.

<표 4> 직무특성과 직무만족간 관계에 있어 성격특성

의 조절적 영향

변수 R2 ΔR2 (D- C) Sig
직무특성(A)

내재론자(B)
0.020(C)

0.382

5.995

(0.003)

A, A*B 0.402(D)
1.234

(0.039)*

직무특성(A)

외재론자(B)
0.031(C)

0.314

9.586

(0.000)

A, A*B 0.345(D)
0.967

(0.604)
*

p< 0.05

4) 직무특성과 조직몰입간 관계에 대한 개인특성의

조절효과

간호사들의 개인특성, 즉 경력관련특성과 성격특성이
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직무특성과 조직몰입간의 관계를 조절할 것이라는 <가

설 4>를 검증하기 위해 위계적 다중회귀분석을 실시하

였는데, 분석결과에 대해 구체적으로 살펴보면 다음과

같다.

직무특성을 독립변수로, 조직몰입을 종속변수로 보았

을 때 이들 사이에 관계에 있어서 성격특성인 내재론자

와 각각 조절적 영향을 미치는지를 분석한 결과를 요약

하면 <표 5>와 같다. 여기에서 보는 바와 같이 성격특

성의 내재론자와 외재론자는 모두 직무특성과 조직몰입

간의 관계를 조절하는 효과가 큰 것으로 나타나고 있다.

그리고 내재론자의 경우에는 상호작용변수의 베타(β)값

이 - 0.113으로 부(- )의 조절효과를 보였다. 이는 내재론

자인 경우에는 직무특성을 높게 지각할 수록 조직몰입의

정도가 높아지는 반면에, 외재론자는 직무특성을 높게

지각할 수록 조직몰입의 정도가 낮아지는 것으로 이해할

수 있다. 따라서 이와 같은 분석결과는 <가설 4>를 지

지하는 것이다.

<표 5> 직무특성과 조직몰입간 관계에 있어 성격

특성의 조절적 영향

변 수 R2 ΔR2 (D- C) Sig
직무특성(A)

내재론자(B)
0.043(C)

0.415

13.416
(0.000)

A, A*B 0.458(D)
1.553

(0.000)* * *

직무특성(A)

외재론자(B)
0.009(C)

0.393

2.558
(0.078)

A, A*B 0.402(D)
1.234

(0.039)*

*
p< 0.05

* * *
p< 0.001

Ⅴ. 논 의

본 연구에서는 핵심직무특성들 가운데 자율성만이 간

호사들의 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나

타났는데, 이는 이와 관련하여 국내외에서 이루어진 여

러 연구들 중에서 Loher (1985), Spector (1986), Fried와

Ferris (1987) 및 이상미(1995)등의 연구결과를 뒷받침하

는 것이다. 따라서 이와 같은 분석결과는 본 연구의 조

사대상인 병원조직의 간호사들은 비영리조직의 전문인집

단으로서 자신의 직무를 수행하는데 있어서 자율적으로

선택하고 결정할 수 있는 재량권이 가급적 많이 확보되

어야 할 필요가 있음을 보여준다. 또한 조직몰입과 관련

하여서는 핵심직무특성들 가운데 과업중요성과 자율성이

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이와 같은 결

과는 Fried와 Ferris (1986), 이지우(1997), 박영배(1998)의

연구결과와 대체적으로 일치하는데, 이는 Hackman과

Oldhan(1975)의 직무특성모형에서 제시된 다섯 가지의

핵심직무특성들 중에서 이 두가지의 직무특성들이 특히

조직몰입의 정도를 높이는데 중요하게 작용한다는 것을

보여준다. 그리고 이상의 분석결과에서 핵심직무특성들

가운데 자율성은 우리나라 병원조직 간호사들의 직무만

족과 조직몰입에 공통적으로 정(+)의 영향을 미치고 있

음을 알 수 있는데 이는 직무특성이론을 병원조직에 적

용하는데 있어 시사하는 바가 크다고 할 수 있다.

한편 성격특성의 조절효과를 보면, 간호사의 성격특

성은 직무특성과 직무만족간 관계 및 직무특성과 조직몰

입간 관계에 대해 모두 조절적 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 이같은 분석결과는 개인특성변수의 조절효과가

모든 상황에서 일관성 있게 나타나기보다는 특수한 상황

에서 선별적으로 나타나기 때문에 조절효과가 나타나는

조건을 구분하는 연구노력이 필요하다고 강조하는

White (1978), Caldwell과 O'Reilly (1982)의 주장과는 차

이가 있는 것이다. 따라사 간호사들의 성격특성의 조절

효과는 대체적으로 일관성이 있다고 볼 수 있다.

최근에 많은 병원조직들은 간호사들의 직무만족과 조

직몰입 및 성과를 높이기 위해 직무특성모형에 근거하여

직무충실화에 적극적인 노력을 경주하고 있다. 직무충실

화는 본질적으로 직무에 다섯 가지의 핵심직무특성을 반

영시키거나 그 수준을 높이려는 직무설계작업으로서 이

를 통해 실제로 좋은 결과를 기대할 수 있을 것이다. 본

연구결과에서도 핵심직무특성의 일부는 간호사들의 직무

만족과 조직몰입에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따

라서 병원조직의 관리계층에서는 현재의 직무특성을 파

악하고 간호사들이 직무를 통해 성취감을 충족하면서 자

기의 직무에 만족하고 조직에 대해 더욱 몰입할 수 있도

록 배려하는 노력을 게을리해서는 안될 것이다. 특히 핵

심직무특성들 가운데 자율성은 직무만족과 조직몰입에

대해 모두 긍정적으로 영향을 미치는 요인으로 밝혀졌

다. 따라서 병원조직에서 간호사들의 직무를 재설계할

때에는 이들이 전문인집단이라는 사실에 초점을 두고 직

무수행상 자율성이 보다 많이 부여될 수 있도록 노력할

필요가 있다.

한편, 본 연구결과를 보면 간호사들의 성격특성은 직

무특성과 태도(직무만족, 조직몰입)의 관계를 조절하는

것으로 나타났다. 특히 내재론자는 외재론자와는 달리
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직무특성이 태도에 미치는 영향의 강도를 강화시키는 것

으로 밝혀졌다. 따라서 병원조직에서 간호사를 선발할

때 내재론자와 외재론자를 구별할 수 있다면 큰 도움이

될 것이다. 또한 간호사들의 성격특성을 파악하여 그들

이 자기의 삶을 보다 개척적·자기의지적으로 볼 수 있

도록 유도하는 것이 필요하다. 그러기 위해서는 성격특

성의 내재적 특성을 강화시키는데 도움이 되는 교육훈련

프로그램을 설계하여 운용한다면 큰 도움이 될 것이다.

특히 외재론자들은 직무특성과 조직몰입의 관계에 부정적

으로 영향을 미치는 것으로 나타나고 있는 바, 이들에 대

한 보다 세심하고 적극적인 관리가 요청된다 할 것이다.

ⅤI. 결론 및 제언

1. 결 론

본 연구는 간호사들을 대상으로 직무특성이 직무만족

과 조직몰입에 미치는 영향과 성격특성의 조절효과를 분

석하여 직무특성이론을 실무에 보다 효과적으로 적용하

기 위한 방안을 모색하기 위하여 수행되었다. 연구대상

은 8개 종합병원에 근무하는 간호사 594명이었으며, 연

구도구는 직무특성, 성격특성, 직무만족, 조직몰입 측정

도구를 사용하였으며, 수집된 자료는 SAS프로그램을 사

용하였고 분석방법은 요인분석, 다중회귀분석, 위계적 다

중회귀분석을 사용하였으며 연구결과는 다음과 같다.

1. 간호조직의 핵심직무특성들은 간호사들의 직무만족에

대해 유의적인 정(+)의 영향을 미칠 것이다 <가설1>

검증결과 핵심직무특성들중 자율성<P<0.05>만이 직

무만족에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 <가

설1>은 부분적으로 지지되었다.

2. 간호조직의 핵심직무특성들은 간호사들의 조직몰입에

대해 유의적인 정(+)의 영향을 미칠 것이다

<가설2>검증결과 핵심직무특성들중 과업중요성(P<

0.001), 자율성(P<0.01)만이 조직몰입에 영향을 미친

것으로 나타나 <가설2>는 부분적으로 지지되었다.

3. 간호조직의 핵심직무특성과 간호사들의 직무만족간

관계는 개인특성에 의해 조절될 것이다<가설 3>검

증결과 성격특성중 내재론자의 경우 직무특성과 직

무만족간의 관계를 조절하는 효과가 있는 것으로 나

타나(P<0.039)<가설3>은 부분적으로 지지되었다.

4. 간호조직의 직무특성과 간호사들의 조직몰입간 관계

는 개인특성에 의해 조절될 것이다<가설4>가설검증

결과 내재론자(P<0.000), 외재론자(P<0.039)모두 직무

특성과 조직몰입간의 관계를 조절하는 효과가 큰 것

으로 나타나 <가설4>는 지지되었다.

2. 제 언

본 연구는 이상의 이론적·실무적 의의 외에 몇 가지

의 한계점을 지니고 있는데, 이를 지적하고 앞으로의 연

구방향을 제언하면 다음과 같다.

첫째, 본 연구에서는 직무특성척도(JCI)를 사용하여 개인

에 의해 주관적으로 지각된 직무특성을 측정하였

다. 이와 같은 주관적 직무특성은 정서적·행위적

결과에 영향을 미치지 못하며 그 결과가 오히려

직무특성을 지각하는데 영향을 미친다는 주장이

있다(Robert와 Glick, 1981). 따라서 본 연구의 결

과를 객관적 직무특성에 대한 개인의 반응으로 이

해하기에는 다소의 무리가 있을 수 있다.

둘째, 본 연구에서 사용된 통제위치척도(IPC)와 직무만

족척도는 예비조사를 통해 부분적으로 수정·보완

한 것이다. 그러나 요인분석후의 설명력(variance

explained)이 다소 낮게 나타났다. 따라서 본 척도

의 계속적인 개발을 통해 이러한 문제점을 보완해

야 할 것이다.

셋째, 본 연구에서는 연구대상을 병원조직의 간호사들에

국한시켰기 때문에 연구결과를 병원조직 전체에

일반화하는 데에는 무리가 있다. 따라서 향후의 연

구에서는 조사대상을 병원조직의 모든 구성원으로

확대하여 폭넓은 연구가 이루어져야 할 것이다.

넷째, 본 연구에서는 개인특성변수로서 성격특성만을 채

택하였다. 개인특성은 이밖에도 여러 가지의 유형

으로 분류된다. 따라서 앞으로의 연구에서는 다양

한 개인특성을 도입하여 이들이 각기 직무특성과

결과 사이에서 어떠한 역할을 하는지를 비교·분

석한다면 보다 완벽한 직무특성이론을 정립하는데

도움이 될 것이다. 또한 개인의 성격특성은 어느

것보다도 문화의 영향을 강하게 받아 형성된다.

따라서 직무특성과 이같은 개인특성의 적합성을

비교문화적인 방법으로 연구한다면 우리나라 병원

조직에 적합한 직무특성모형을 개발하는데 큰 도

움이 될 것이다.
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T he purpose of this s tudy w as to investig ate
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job satisfaction and organizational commitment and

relationship between job characteristics and attitude.

T he sample for this study consisted of 594 nurses from

8 university hospitals . Factor analysis, Cronbach 's alpha

analysis, multiple regression analysis and hierarchical

multiple regression analysis were used for the statistical

methods .

T he results of this study were found that (1)

autonomy among 5 core job characteristics showed

positive influence on job satisfaction, (2) task

significance and autonomy among 5 core job

characteristics had positive influence on organizational

commitment, (3) the internals of locus of control

moderated the effect of job characteristics on nurses '

job satisfaction, and (4) internals and externals of locus

of control moderated the effect of job characteristics on

nurses ' organizational commitment .
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