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국 문 초 록

중소기업의 직무특성이 직무만족 및 조직몰입에

미치는 영향에 관한 연구

한성대학교 지식서비스&컨설팅대학원

지식서비스&컨설팅학과

컨버젼스전공

김 현 수

오늘날 국내 중소기업의 환경은 점점 빠르게 변화하고 치열한 경쟁 속

에서 기업에 필요한 인재를 확보하고 발굴하는 것이 중요해지고 있다.단

순한 제조에서 벗어나 창의적인 아이디어와 서비스 품질이 경쟁력을 좌우

하는 상황에서 자금 및 규모에서 열악한 환경에 있는 중소기업의 경우 사

람의 경쟁력을 통하여 열세를 극복해야 할 것이다

이에 중소기업 종사자들은 직무를 수행함에 있어 조직의 목표와 개인의

목표를 달성하기 위해서 부단히 노력함에도 불구하고, 직무에 대해서 만

족과 불만족을 느끼게 된다.직무에 대한 만족과 불만족은 조직의 목표를

달성하는데 중요한 문제로 직무특성을 고려한 직무만족에 대한 관심이 증

대되고 있다.

이런 이유로 중소기업은 인적자원관리에 더 많은 전략이 필요하고 중소

기업종사들의 동기부여 향상과 이들에게 적합한 직무관리 등을 통해 생산

성을 극대화 시키려는 노력이 필요하다. 하지만 직무재설계나 직무특성

에 관한연구들이 중요하게 다뤄져야하고 필수적으로 요구되는 상황임에도

불구하고 상대적으로 연구가 매우 부족한 실정이다.

본 연구에서는 중소기업 종사자의 직무특성이 직무만족에 미치는 영향
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을 파악하고 직무특성이 조직몰입과 직무만족에 어떠한 영향을 미치는지

에 대해서 국내외의 선행연구를 중심으로 여러 가지 이론들을 고찰하였으

며,이 이론적 배경을 바탕으로 연구모형을 도출하고 실증적 연구를 통해

가설을 검증하였다.

본 연구의 선정된 변수로는 크게 3가지로 나누었는데, 직무특성,직무

만족,조직몰입이다.직무특성의 요인으로는 기술다양성,과업정체성,과업

중요성,자율성, 피드백,직무만족 요인은 전반적 직무만족,승진기회,복

리후생 ,보상,업무절차,의사소통,조직몰입 요인은 감정적 몰입,계속적

몰입,규범적 몰입으로 구성되어 있다.

실증연구를 수행하기 위해 확보된 255부 설문지표본을 바탕으로 연구

모형의 신뢰성, 타당성검증을 거친 후 3개의 가설을 검증한 결과, 중소

기업 종사자의 직무특성 중 과업정체성과 피드백이 직무만족과 조직몰입

모두에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 중소기업 종사자의

직무특성은 인구통계학적 요인들과 관계분석을 한 경우 요인별로 다양한

관계들을 보이고 있다.

본 연구의 주요 시사점은 다음과 같다.

중소기업 종사자의 직무특성이 직무만족에 미치는 영향에 대한 실증분

석을 함으로써 이론적인 토대를 제공하였으며,이런 연구 결과를 통해 중

소기업 종사자들의 직무만족도와 조직몰입 정도를 향상 시키기 위한 직무

특성의 요인들을 제시함으로써 향후 중소기업의 체계적인 직무재설계 작

업에 도움을 줄 수 있을 것으로 기대된다.

【주요어】직무특성,직무만족,조직몰입,인구통계학적 특성
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제 1장 서 론

제 1절 연구의 목적

현대 사회는 흔히 조직사회라 일컬어 지고,현대인들은 작게는 가족에서,

크게는 국가까지 하나 이상의 조직에 속해있으며 개개인이 속한 조직을

제외하고 스스로를 정의 할 수 없는 상황이다.

이는 조직과 인간이 불가분의 관계에 있음을 나타내고 해당 조직의 특성

과 성격에 따라 개개인의 생활 방식과 수준이 결정 되어 지고 있다.

특히 각각 소속 된 조직 중 직장이라는 조직은 현대인 에게 있어 생활의

기반이 되며,개개인의 사회적 위치를 가장 잘 설명하는 조직이기도 하고,

시간적으로는 가정 다음으로 많은 시간을 소비하게 되는 조직이며,한 가

정이 경제적 생활을 영위 할 수 있는 기초적 토대를 제공해주고 있다.

이러한 직장이라는 조직에서 직무는 조직과 구성원을 연결하고 유지 될

수 있도록 하는 가장 핵심적인 매게체라 할 수 있으며 또한 직무 그 자체

는 조직이 유지,발전 할 수 있도록 하는 기본적인 조직 활동의 하나로써,

구성원 개개인에 있어서는 자신들의 욕구를 충족시킬 수 있는 수단이기도

하다.

특히 21세기 사회에서 직장의 모습은 대부분 기업이라는 모습으로 나타

나고 있고,기업의 흥망 성쇠에 따라 그 구성원의 삶의 질과 경제적 기반

이 달라질 수 있는 지대한 영향력을 가지고 있다.

치열한 경쟁상황 속에서 기업이 생존하고 성장하는 것이 점점 어려워지

고 있고,다양한 분야에서 기업이 효율적으로 성장 하고 지속 할 수 있는

방법들을 연구하고 있으며,가장 중요한 기업의 경쟁력은 사람이라는 공감

하에 구성원들의 경쟁력을 확보하고 경쟁력 있는 인재를 보유,성장 시키

는 것이 기업 생존전략의 중요한 화두로 나타나고 있다.

국내 중소기업의 여러 가지 척박한 상황에서 기업에 필요한 인재를 신규

로 고용하는 것도 필요하지만,현재 근무하고 있는 인재를 계속 보유하고
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성장 시키는 것이 좀 더 현실적인 방안이 될 것이라 판단 되어서,국내 중

소기업의 근무자들의 생각을 파악하고 연구하여 기업의 경쟁력을 확보하

는데 현실적 방안을 찾고자 한다.

우선 중소기업의 직무특성을 파악하고 직무만족 요인을 찾아내어 기업에

대한 구성원의 만족도를 증가 시켜 기업의 효율을 향상 시키는 방안들을

찾아보고,기업의 생산성 향상에 직접적 영향을 주는 것으로 보이는 조직

몰입에 미치는 영향을 조사하여 구성원들의 몰입도를 증가 시켜 개개인의

생산성과 집단의 생산성 모두 향상 시킬 수 있는 방향성을 찾아보고자 한

다.

또한 대부분의 고용된 종업원들은 활동하는 시간의 많은 부분을 직무에

보내고 있는 상황이고,구성원 뿐만 아니라 그 가족에게도 직무가 매우 중

요한 위치를 차지하기 때문에 개인의 직무에 대한 다양한 관점에서의 연

구가 필요하다.

본 연구는 국내 중소기업의 구성원을 대상으로 직무특성 이론의 검증을

통해 직무특성이 조직몰입과 직무만족도에 미치는 영향에 대해 조사하였

으며 대상인원의 인구통계학적 특성인 근속년수 및 연령 등이 어떠한 요

인과 관련이 있는지를 밝혀 보고자 한다.

구체적인 목표는 다음과 같다

첫째,직무특성 이론에 대해 선행연구를 고찰 한 후 그 개념과 유형을 살

펴본다.

둘째,조직몰입 및 직무만족에 대한 변수들을 지금까지의 연구결과를 바

탕으로 직무특성 변수 및 인구통계학적 특성의 요인이 조직몰입 및 직무

만족에 어떠한 영향을 주는 관계인지를 살펴본다.

셋째,중소기업 종사자들을 대상으로 실증연구를 통하여 직무특성 변수,

인구통계학적 특성이 조직몰입 및 직무만족에 미치는 영향과 관계를 분석

하여 중소기업 종사자들의 조직몰입과 직무만족을 위한 효과적 방안을 마

련하기 위한 방향을 제시한다.
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제 2절 연구의 범위와 방법

본 연구는 사회현상중의 하나인 인간의 조직행동에서 직무특성 및 조직

특성에 관한 연구로서 앞에서 밝힌 연구의 목적을 달성하기 위해 문헌적

연구방법과 실증적 연구방법을 병행하였다.

문헌연구는 제 2장을 중심으로 직무특성 이론과 직무만족 이론 및 조직

몰입에 관련된 각종 국․내외 학위논문 및 일반논문과 관련 서적을 통해

체계적으로 정리하는 방법을 사용하였고,실증연구는 문헌연구를 토대로

연구의 모형과 가설을 설정하고 설문조사를 이용한 실증분석을 이용하였

다.

본 연구는 조직의 통계구조가 비교적 안정된 기업을 대상으로 설문조사

를 실시하였으며,설문조사를 통해 얻어진 자료는 SPSSver.19를 이용하

여 분석하였다.
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제 2장 이론적 배경

제 1절 직무특성에 관한 이론

1.직무설계

(1)직무설계

조직에서 구성원들의 직무 성과 수준을 높이기 위해 동기를 부여 하는

데 있어 금전적 보상을 중심으로 한 보상체계를 마련함과 아울러 일을 하

면서 보상이 주어질 수 있도록 직무구조를 개편하는 일이 중요하다.1)즉,

직무설계를 하는일이 매우 중요하다.

직무설계란 조직의 목표를 달성하고 개인의 욕구를 충족시키기 위한 직

무의 내용(과업의 다양성, 과업의 자율성, 과업의 난이성, 과업의 복잡

성, 과업의 정체성), 관계(대인관계, 친목기회, 팀웍요건), 기능(권한,

책임, 정보의 흐름,작업방법,조정요건)에 관한 것이다.2)직무설계는 과

학적 관리방법에서 직무순환과 확대로,직무충실과 직무특성에 의한 재설

계로 전개되었다고 볼 수 있다.

1)과학적 관리법과 직무순환,직무확대

과학적 관리법은 조직의 고능률에 관심의 초점을 두어 직무를 단순화,

표준화,전문화 시키는 직무설계이다.이 기법은 과학적 검토를 통해서 근

로자가 가장 효율적으로 일할 수 있도록 하였고,직무세분화로 인해 값싼

노동력을 가진 낮은 숙련도의 근로자를 채용할 수 있었으며,직무에 요구

되는 숙련도가 낮기 때문에 교육, 훈련비용의 절약을 가져왔고 종업원들

을 기계 부속품처럼 호환성 있게 배치,전환시킬 수 있었다.하지만 과학

적 관리법의 적용은 짧은 작업주기,낮은 훈련수준,반복적인 직무를 초래

1)신유근(1982),『조직행위론』,다산출판사,p.358

2)안용철(1986),“지각된 직무특성이 직무만족에 미치는 영향에 관한 조사”,한양대학교

경영대학원 석사학위논문,p.4
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하여 결국은 직무불만,결근과 이직의 증가와 같은 역기능적 결과를 가져

오는 일이 나타나기도 하였다.3)

이러한 문제점을 보완하기 위하여 직무순환과 직무확대가 등장하였다.

직무순환방법은 종업원들의 지루함과 단조로움을 덜어주기 위해 과업을

순환시키고,작업의 수를 다양화시키는 직무설계 방법이다.

한편 직무확대는 과업의 다양성을 늘리기 위하여 종업원의 직무 수를

늘리는 것으로 직무설계에 대한 수평적 접근법이라고 불려진다. 비록 직

무의 수를 증가시키므로 단조로움을 극복해 줄 수 있을지는 몰라도 이 기

법도 직무순환과 같이 직무내용에 대해서는 변화가 없다는 한계점이 드러

났다.4)

2)직무충실화

직무충실화는 직무확장과는 달리, 적극적인 동기부여의 요인을 가지고

직무를 효율화 시키는 것이다.

즉, 직무에 대한 임무와 기능을 증가시킴으로써 분화로 인하여 없어졌

던 성취감,달성감을 되찾음으로써 직원의 사기와 성취감을 증진시킨다.5)

Herzberg는 이전의 이론적 연구에 바탕을 두고,종업원에게 적극적으로

동기를 부여하여 성과와 직무만족을 높이기 위해서는 실제적으로 그 직무

자체가 성취감과 안정감,책임,발전 및 성장에 대한 기회를 제공하게끔

재편성되어야 한다고 하였다.

이는 직무성과가 직무수행을 통하여 개인의 동기를 유발시키고 개인에

게 자아실현의 기회를 부여하도록 직무내용과 환경을 재설계한 방법 이였

으나,직무자체의 성격에 따라 직무충실화의 적용이 크게 제한을 받고,

조직구성원의 동기유발 정도에 따라 직무충실화에 대한 관심과 참여행동

도 크게 영향을 받게 되며,또한 동기를 유발할 수 있는 직무특성이 무엇

인지를 명확하게 밝히지 못하고 있으며, 종업원의 개인적 특성이 고려되

3)이기국(2004).“직무특성에 따른 직무만족과 이직의 도에 미치는 영향”,세종대학교 관

광대학원 석사학위논문,p.12.

4)L.E,lewis.“TheDesignofJobsIndustrialRelation”,January1966,p.21-45.

5)김명섭(2008).“인적자원개발 유형에 따른 직무능력향상과 직무충실화가 조직유효성에

미치는 영향”,중앙대학교 산업창업 경영대학원,석사학위논문,p.13.
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지 않고 있는 등의 문제점이 있다.

중소기업의 경우 조직규모가 크지 않고,업무가 다양하지 않아 상기 이론

을 충분히 적용시키기에는 한계가 존재하나 현실적 실행 방안을 마련하는

데 이론적 근거로 활용하기에 충분한 가치를 가지고 있다고 생각한다.

2.직무특성

(1)직무특성이론

직무특성이론은 직무설계이론의 문제점들을 보완하기 위해서 나온 직무

재설계 이론이다.

직무특성이나 직무의 범위가 구성원의 동기부여나 직무만족과 어떠한

관련을 갖고 있으며,이에 따른 종사원의 직무행위나 직무만족,조직성과

의 향상 등과 같은 경화를 어떻게 측정할 것인가에 대한 해답을 제공하기

위하여 이루어진 것이다.

직무특성에 관한 최초의 연구는 1965년 Turner와 Lawrence에 의해

이루어졌는데, 이들은 직무의 속성을 다양성, 자율성, 상호작용, 요구

되는 지식과 숙련,책임감 등으로 분류하고,이러한 속성이 종업원의 동

기부여와 직무만족에 영향을 미친다고 하였다.6)

또한 Hackman& lawler는 다양성,자율성,과업정체성,환류성의 4

가지 핵심직무특성과 타인과의 관계, 우호관계의 기회 등의 2가지 대인

직무특성으로 구성된 6가지 차원으로 제시하였고7),Hackman& oldham

은 위의 두 논문을 기초로 직무특성이론의 확장과 수정을 통해, 다양성,

정체성,자율성,중요성,직무자체로부터의 피드백이라는 5가지 차원을

제안하여 핵심적 직무차원이라고 하였다.8)

직무특성이론도 Hezberg의 직무충실화에 기본을 두고는 있으나 현재의

직무를 판단하고 이에 따라 변화를 시도한다는 사고를 새로 도입하고 있

6)Turner,A.N.& Lawrence,P.R.“IndustrialJobandWorker:OnInvestigationof

ResponsetoTaskAttributes.”Mass.:HarvardUniv.Press.1965,p.57.

7)J.R.Hackman,& E E.LawlerⅢ.“EmployeeReaction toJobCharacteristics”,

JournalofAppliedPsychologyMonograpg,Vol,55,june1971,p.57

8)SephenP.Robbins(1985),김남현역,조직행동론 핵심과 요약정리,p.98.
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다.

이 이론은 어떤 직무가 사람들에게 일할 마음을 갖게 하며 또 어떤 사람

들이 이 일에 적합한가, 그리고 어떻게 하면 동기유발을 많이 제공하는

직무로 만들 수 있는가, 그리고 이에 따른 작업자의 작업행위나 직무만

족, 조직성과의 향상 등과 같은 향상된 결과를 어떻게 측정할 것인가 하

는 데 대한 해답을 제공하려는 것이라고 할 수 있다.9)

[표 2-1]직무특성 이론의 성립과정

연구자 연구내용

Turner&Lawrence(1965)
필수과업특성을 개발하여 과업특성과 종업원

태도간의 관계에 대한 실증연구

Blood&Hulin(1967,1986)
직무수행원의 행동반응을 조절하는 요인에

대한연구

Hackman&Lawler(1971)
직무특성도구를 개발하여 종업원의 행동반응

에 있어 직무특성의 영향력 측정

Hackman&Oldham(1974) 직무설계를 위한 직무특성모형 개발

Hackman&Oldham(1975) 직무진단조사(JDS)개발

Oldham(1976)
대인관계적 조절효과를 이용한 직무특성과

내적동기 간의 연구

Hackman&oldham(1976)
직무진단조사를 통한 이론의 테스트,직무설

계전략이론의 정립

White(1978)
직무특성모델에서의 개인차변인의 매개효과

검증

Evans,

Kiggundu&House(1979)
직무특성모형의 확장시도

출처 :최병우,장인환 (2004),직무만족도에 대한 직무특성의 평가 및 확장

이들의 견해에 따르면 작업자는 자신의 작업결과에 대해서 정확하게 알

고 있을 때는 내재적으로 동기부여가 될 수 있으나 자신의 작업결과에 대

9)J.R.hackman& R.G.Oldham.RobertJason,andKennethPurdy,“A New Strategy

forJobEnrichment”C.A:MangementReview,Vol.,ⅩⅦ,1975p.58.
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해서 잘 모르고 있을 때는 어떠한 심리적 경험도 하지 못하기 때문에 내

재적 동기부여가 되지 않는다고 하였다.또 한 자신의 작업결과에 대해서

개인적인 책임이 있다고 믿을 때는 책임감을 경험하게 되지만 작업결과의

질이 자신의 창의성이나 노력보다는 작업절차나 상사 그리고 다른 사람의

작업으로부터 더 영향을 받고 있다고 느낄 때는 작업결과에 대해서 책임

감을 경험 할 수 없다는 것이다.그리고 작업자는 자신의 직무가 의미 있

고 중요한 것이라고 느낄 때는 작업에 대한 의미를 경험하게 되지만 쓸모

없고 하찮은 것이라고 느낄 때는 내재적 작업동기가 향상되지 않는다.이

러한 작업자의 중요 심리상태는 핵심 직무특성에 의해서 영향을 받게 된

다는 것이다.10) 직무특성이론 성립배경을 표[2-1]과 같이 정리할 수 있

다.

(2)직무특성 모델

Hackman과 Oldham이 직무재설계를 위한 직무특성 모형을 보면 직무

특성과 중요 심리상태,결과변수로서 직무만족이라는 개념이 나온다.

Hackman과 Oldham은 선행연구들의 직무특성에 관한 개념적 차원을

이용하여 보다 정교하고 검증 가능한 직무특성 모형을 개발하였는데, 그

후 이 모형은 직무재설계를 위한 지침으로써 신뢰성 있는 이론적 근거를

제공해 주었다. 이들은 직무의 질적 충실화(직무특성)가 개인의 심리상태

와 성과(산출)에 어떠한 영향을 미치는지 상호 연관시켜 정교한 직무특성

이론을 제시하였다.

이 이론은 구성원의 성장욕구강도에 따라 직무재설계를 통해 구성원 개

인의 작업동기를 강화하기 위한 차원에서 많이 이용되어 왔다.11)

직무설계의 목적은 조직목적의 효율적 달성,생산성향상,제품과 서비스

의 양과 질의 개선, 이직과 훈련비용의 감소,과업의 다양성과 자율성확

보 및 새로운 기술에의 신속한 적응,그리고 종업원들의 동기향상 등에 있

10)김남희(2007). 직무특성이 개인특성에 따라 직무몰입에 미치는 영향에 관한 연구,서

울시립대학교 경영대학원 석사학위논문,p.23.

11)이인숙(2009). 외식종사원의 직무특성지각이 조직몰입과 고객지향성에 미치는 영향에

관한 연구,경희대학교 관광대학원,석사학위논문,p.9.
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다.즉,직무의 설계는 직무의 내용,직무에 따른 기능,인간의 관계 등을

효과적인 과업의 달성과 종업원의 만족을 연결시켜 직무특성모형을 다음

[그림2-1]에서 제시하고 있다.12)

[그림 2-1]직무특성모형

출처 :Hackman,J.RandOld,G.R.1980.WorkRedesign

(NewYork:AddisonWesleyPublishingCompany)

3.직무특성의 구성

앞에서 설명한 바와 같이 J.R.Hackman과 G.R.Oldham은 다섯 가지

핵심직무 특성을 제시하였고,직무특성 요인에 대해 구체적으로 살펴보면

다음과 같다.

(1)기술다양성

개인이 직무를 수행하면서 필요로 하는 기술과 재능의 종류가 어느 정도

다양한지를 의미한다.그러므로 기술다양성을 높이기 위해서는 직무확대

(jobenlargement)가 실시되어야 한다.기술다양성이 높은 직무일수록 직무

의 폭(jobscope)이 넓어지며,성장욕구가 높은 사람일수록 다양성이 높은

직무를 선호한다.

12)홍경옥(1996). 한국기업 비서직의 직무특성이 직무만족에 미치는 영향.서울여자대학

원 경영학과 석사학위논문,pp.5-6.
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(2)과업정체성

직무가 작업의 전체를 처음부터 끝까지 완성시킬 수 있도록 구성되어 있

는가,아니면 확인 가능한 일부만의 직무를 수행하도록 되어 있는가의 정

도를 의미한다.직무는 완전성이 높을수록 의미가 커지며 개인에게 완성

감을 느끼게 한다.

(3)과업중요성

개인이 수행하는 직무가 다른 사람들의 일과 생활에 얼마나 많은 영향을

미치는가의 정도를 의미한다.일반적으로 사람들은 자신의 일이 다른 사람

들의 육체적 또는 심리적 상황에 실질적인 영향을 미치는 일이라는 것을

느낄 때 그 일이 의미 있는 일이라고 생각한다.그러므로 개인의 일이 조

직 내 또는 사회에 기여하는 정도가 중요한 일일수록 의미 감을 느낀다.

(4)자율성

작업자가 자신의 작업일정의 계획,작업방식의 결정,그리고 작업의 진행

과정에서 개인에게 주어지는 자유 독립성 또는 재량권의 정도를 의미한다.

자율성이 많이 부여된 직무일수록 책임감을 크게 느낀다.

(5)피드백

개인이 수행한 직무의 성과가 얼마나 유효성 있게 나타나는지에 관해 직

접적이고 명확한 정보를 작업자에게 제공하는 정도를 의미한다.즉 직무수

행자가 직무를 수행하는 과정에서 자신의 작업결과에 대해 직무자체,상

사,동료,하급자 등으로부터 정보를 얻는다면 피드백 효과를 기대할 수

있다는 것이다.

결국 기술다양성,과업정체성,과업중요성에 따라 직무에 대한 의미를 경

험하게 되고,직무자율성에 따라 직무 결과에 대한 책임감을 경험하며,피

드백에 의해 작업활동 결과에 대해 인식하게 되어 조직 구성원의 주요 심

리상태를 환기시켜 결과적으로 동기부여,성과,직무만족,낮은 이직율과

결근율에 영향을 미친다는 것이다.
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제 2절 직무 만족에 관한 이론 고찰

1.직무만족에 대한 정의

직무 만족의 정의는 많은 학자들에 의해서 언급되어졌다.

라이츠(Reitz)13)는 직무 만족이란 행동,정보 그리고 정서의 3요소로

구성되어 있고,강도가 다양함은 물론,근본적으로 개개인의 많은 기능에

의하여 이루어진다고 보고,직무만족에 대한 구체적인 개념을 직무에 대

한 개개인의 느낌이나 감정의 반응이라고 정의하고 있다.

또한,맥코믹과 타이핀(McCormic& Tiffin)14)은 직무 만족의 개념을 직

무로부터 유래되는 욕구만족 정도의 함수로서 그 본질은 사람들이 자신의

직무에 대해서 가지는 특정 태도이며 이를 달리 말한다면 그것은 그들의

직무에 대한 감정적인 반응이라 하였다.또한,본 연구의 설문 항목에 인

용한 직무 만족도의 5가지 요인을 제시한 로크(Locke)15)는 업무 자체에

대한 인식,내재적이거나 외향적인 가치 표준,개인이 추구하는 가치와 그

가 업무에서 느끼는 인식과의 관계 혹은 불일치로 직무 만족을 정의하였

다.위의 정의들을 토대로 본다면 직무 만족도란 자신의 업무에 따른 내재

적 외향적 가치를 반영하여 본인이 느끼는 업무에 대한 감정이라고 말할

수 있다

2.직무 만족의 중요성

직무 만족의 중요성은 조직 외적 측면과 조직 내적 측면으로 구분하여

제시하였다.

즉 ,조직외적 측면에서는 첫째,삶의 만족이라는 가치 판단의 측면에서

13)Reitz,HJ.“BehaviorinOrganizations,”HomewoodIllinoisR,D Irwin,Inc,1981,

p.32.

14)McCormick,E,S,& Hgen,D,“IndustrialPsychology7thed”.New JersePrentice 
Hall.1980,p.21

15)Locke,Edwin A,“The Nature and Causes ofJob Satisfaction Handbook of

IndustrialandOrganizationalPsychology”,RandMcnally,1976,p.15.
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볼 때 중요성을 갖는다고 하였고,둘째,정신 건강의 측면에서 중요하다고

하였으며,셋째,신체적 건강의 측면에서도 스트레스 유발로 인한 건강의

해침을 들어서 그 중요성을 강조하였다.

조직 내적 측면에서는 첫째,경영자들 중에는 조직구성원의 직무 만족이

그들의 직무성과에 영향을 준다고 가정하는 사람이 적지 않았으며 ,둘째 ,

자신의 직무에 대해서 긍정적이고 호의적인 감정을 지닌 사람은 외부사회

에 대해서도 긍정적인 반응을 보이게 된다고 하였다.셋째,자신의 직무에

대해 긍정적이거나 만족하는 사람은 조직 외부에서 뿐만 아니라 조직내부

에서도 원만한 인간관계를 유지해 나간다고 하였으며,넷째,조직 내부의

입장에서도 조직구성원의 직무 만족도가 높게 되면 이직율이나 결근율이

감소하게 되고,생산성도 향상된다고 하였다.

이로 볼 때,직무 만족은 개개인의 발전과 건강에도 영향을 끼칠 수 있지

만,나아가서 종사하고 있는 기업이나 해당 업계의 근무환경에도 많은 영

향을 끼칠 수 있기에 중요하다고 볼 수 있다.

3.직무만족에 관한 이론

직무 만족에 관한 이론은 매우 다양하게 전개되고 있는데,이는 아래와 같

다.

(1)욕구 단계 이론

마슬로(Maslow)16)는 행위는 하나의 단일 욕구에 의해 동기화되는 것이

아니고,각 단계에서의 욕구 수준은 고정된 것이 아니며,같은 욕구라도

모든 개인에게 동일한 반응을 유도하지 못한다는 것을 설명하고 있다.

이러한 마슬로의 이론은 인간과 작업 간의 관계를 이해하는데 중요한 영

향을 미쳤으며,높은 수준의 요구는 일로부터 충족된다는 것을 시사해 주

고 있으나,관리자가 성취 또는 자아실현과 같은 욕구에 의해 동기화 되었

을 경우에 그 동기를 생활화하는 방법에 대해서는 거의 언급하지 않아 이

16) Maslow, A. H. “Motivation and Personality”. New York : Harper &

Row.Publishers.1954,p.15.
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이론은 모든 사람에게 타당한 동기의 위계질서를 특정화 하려고 시도한

점에서 한계를 지닌다고 하였다

(2)불일치 이론

불일치 이론은 실제로 얻은 성과를 기준으로 하여 개인이 받고 싶어하거

나 받아야 한다고 기대했던 성과와의 차이에 의해서 만족수준이 결정된다

는 이론이다.

즉,직무 만족은 부분적으로 개인들의 몇몇 비교 기준에 대한 현재의 직

무 경험 평가에 관련된 심리적 비교과정으로부터 도출된 불일치에 의해

결정된다는 것에 초점을 두고 있으며,기대와 성과차이의 방향과 크기에

따라서 만족이나 불만족의 크기가 결정된다는 것에 초점을 두고 있다.

다시 말해서 본 이론은 직무 만족도가 상대적 평가에 의해서 결정된다는

점을 시사해 주고 있다.

(3)2요인 이론 (Dual-Factortheory)

허즈버그(Herzberg)17)는 인간의 요구는 서로 반대방향을 가리키는 2개

의 평행선과 같이 이원화되어 있다고 하고 불유쾌한 것 또는 고통을 피하

려는 욕구와 개인의 성장을 갈구하는 욕구의 두 가지로 분류된다고 하였

다.

이는 동기 요인(직무 수행의 동기 유발에 관한요인)과 위생 요인(불만을

일으키거나 해소시키는 요인)을 이원화시켜서 설명했다는 점에서 동기 위

생 이론(MotivationHygieneTheory)라고도 불리운다.즉,2요인 이론

에서는 만족과 불만족을 동일선 상에서 파악하려던 종래의 입장에서 벗어

나 만족을 얻으려는 욕구와 불만이나 고통을 회피하려는 욕구를 별개의

것으로 이원화 시켰으며,조직 구성원의 근무 태도 결정 요인은 무엇이며

근무 태도에 따라 나타나는 결과가 어떤 것인가에 연구 초점을 맞추고 있

다.

허즈버그의 이론을 요약하면 인간은 기본적으로 이원적 욕구 구조를 가

17)민경호,『조직 행동론』,경영사,2005,p393
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지고 있는데,하나는 유쾌하지 않은 것 또는 고통을 회피하려는 것이고,

다른 하나는 개인적인 성장을 갈구하는 것이다.

또한 조직 생활에 있어서도 만족과 불만은 별개의 것으로 만족의 역 혹

은 반대가 불만이 아니다.조직 생활에 있어서 만족요인과 불만족 요인은

서로 달라서 만족 요인은 직무상의 성취와 인정,보람된 직무,직무상의

책임 및 성장 등 직무 자체에 관한 것으로 개인적 성장과 관련되어 있고,

직무 불만족 요인은 감독 및 조직 정책,보수,대인 관계,작업 조건 등 직

무 외적 또는 환경적 요인들이다.

불만족요인의 제거는 단지 불만을 줄여주는 것으로 불만 방지의 효과가

있을 뿐이며,이에 대한 영향은 소극적이며 단기적이라고 하였다 .즉,본

이론에서는 불만족을 일으키는 요인과 만족을 일으키는 요인이 서로 적절

히 보완될 때 비로소 직무에 대한 만족을 얻는다는 것으로 해석된다.이때

주의할 점은 만족을 일으키는 요소와 불만을 일으키는 요소 자체가 다르

다는 점이다.

(4)공정성 이론

아담스18)에 의해 제안된 이론으로서 원래는 동기 이론으로써 발표되었다.

그러나 만족이나 불만족의 발생 원인에 대해서 언급하고 있는 내용으로

볼 때,만족 이론으로서 갖추어야 할 요건도 지니고 있다.

본 이론에 의하면,개인이 투입 요인과 성과 요인들 간의 균형을 어떻게

지각하는 가에 의해서 결정되는 것이다.즉,투입 요소가 많을수록 성과에

대한 기대가 많아지므로,이에 대한 상대적 만족도에 따라 직무 만족이 이

루어 진다고 볼 수 있다.

(5)기대 이론

브룸(V.H.Vroom)19)은 동기부여를 사람들의 자발적인 행위 중에서 자

신이 해야 할 일을 스스로 선택하는 과정이라고 정의했다.

18)Adams,J.S."TowardonUnderstandingofInequity",JournalofAbnormaland

SocialPsychology.1963.Vol.67,pp.422-436.

19)Vroom,V.H“.WorkandMotivation”.N.Y:JohnWileyandSons,1964,p.65.
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즉,공정성 이론과 유사하게 개인이 어떤 행동을 실행하려고 할 때,어느

정도의 노력으로 얼마만큼의 성과를 얻을 수 있을 것인가에 대해 그 기대

수준을 심리적으로 평가하고 그 결과가 최대치가 되도록 행동한다는 것이

다.

이 이론은 도구 이론이라고도 하며 그렇게 불리는 이유은 직무는 어느

정도 까지 만족을 창출해내는 도구라는 점을 강조하고 있기 때문이라고

하였다.

4.직무만족에 영향을 미치는 요인

어떤 직무의 종사자가 그 직무에 대한 만족도를 나타내기 위해서는 직무

별로 그 영향을 끼치는 영향 요인이 각각 다르다.이는 직무의 특성과 그

직무를 주로 하는 집단의 특성 등 여러 가지가 그 영향 요인으로 작용할

수 있다.

이러한 각각의 개별적 영향 요인을 설명하기 위해서 여러 학자들이 직무

만족에 영향을 미치는 요인에 관하여 언급하였다.

먼저,Smith20)등은 직무만족 결정요인으로 현 직무에서의 작업,감독,

임금,승진기회,동료의 5가지 요인을 제시하였다.

a.임금(pay):임금의 총액,공정성,지급방법

b.감독(supervision):감독자의 기술,관리능력과 종업원에 대한 배려 및

관심의 정도

c.작업(work):작업에 대한 관심의 정도,학습 및 책임부담 제공정도

d.승진(promotionalopportunities):승진의 가능성 여부

e.동료와의 관계(coworkers):동료의 우호적 태도 및 실력과 후원정도

Locke(1976)는 직무 만족 요소를 직무자체,임금,승진,안정감,작업조

건,복지후생,상사의 관리방식,동료,관계,회사의 경영방침 등의 9가지

20)Smith,H.,C,“PsychologyofIndustrialBehavior”,Mcgaraw Hill,1955,p.54.
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요인으로 분류하였으며, Gilmer(1976)는 직무 만족의 결정 요인으로 안

전,승진,기호,임금,직무의 본질적 측면,감독,직무의 사회적 측면,의사

소통,작업 환경,복리 후생 등으로 구분하였다.

이는 위의 Locke의 9가지직무 요인과 매우 유사하나 로크의 요인 이외

에도 직무의 사회적 측면까지 영향 요소로 보았다는 점에서 그 차이를 느

낄 수 있다.

Jurgenson(1978)은 직무만족의 결정요소를 다음과 같이 10가지로 분류

하고 있다. 발전(승진 기회),부가급부(휴가,질병수단,보험,연금 등),

회사(직업에 대한 자부심),동료(마음에 맞는 동료),시간(적절한 작

업시간),임금,안정(안전한 작업,직무를 계속할 수 있는 확실성),감독,

작업유형(흥미 있고 관심 있는 작업),작업조건(안정,청결,냄새,냉난

방,기타)등으로 이 요인들은 성별에 따라 각각 그 우선순위가 달라지며

시간,연령,교육수준,전 직업 등에 의해서도 변한다고 지적하였다.본 요

인은 위의 로크와 길머의 요인과 유사하나 작업 유형 즉,본 작업이 직무

를 행하는 개인에게 흥미 있고 관심있는 작업인지가 영향을 미쳤다는 데

에 그 차이가 있다고 할 수 있다.

위에 언급한 이론 들 이외에도 직무 만족의 결정 요인을 언급한 학자들

에는 Reitz,Vroom,Hackman,Alderfer가 있고,이들의 이론들은 위에

언급한 이론들과 상당부분 매우 유사하다.

제 3절 조직몰입에 관한 이론

1.조직몰입의 개념

조직몰입(OrganizationalCommitment)에 대한 많은 학자나 연구자들은

조직구성원의 직무에 대한 태도 못지않게 조직에 대해 가지는 태도에 깊

은 관심을 보이고 있다.이것은 조직에 대한 애착도를 나타내 주는 지표가

되며 인적자원관리 측면에서도 중요한 부분이 되기 때문이다.이는 직무만

족이라는 지표보다 구성원이 조직에 대해 얼마나 애착심을 지니고 헌신하
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려는 의사가 있는가를 보는 지표가 성과,이직,결근 등을 결정하는 변수

로서 의미가 있는 것으로 조직몰입에 대한 관심이 높아졌기 때문이다.

조직몰입에 대한 정의는 사회학,종교학,정치학 등 연구자들 나름대로의

입장에서 개념을 정의하려는 경향으로 보편화된 정의가 내려져 있지 않다.

조직몰입은 조직차원에서 몰입이라고 한다면 조직구성원 개인차원과 조

직차원의 목표달성을 일치시키기 위한 것으로 본다.조직몰입에 대한 개념

이 여러 측면에서 정의되어 있는데, Morrow.P.C.21)는 조직몰입 개념을

조직에 대한 충성심으로 정의하고 있다.

조직몰입 개념으로 R.M.Kante22)r는 조직구조 측면과 관련하여 지속적

몰입 (comtinuancecommitment),응집몰입(cohesioncommitment),통제몰

입(controlcommitment)으로 나누었으며,H.L.Angle23)와 J.L.Perry는

조직몰입을 몰입되는 양상에 따라 지속적 몰입(commitmenttostay)과

가치몰입(valuecommitment)으로 나누었다.

이러한 조직몰입에 대한 개념을 다음과 같이 세 가지로 구분할 수 있다.

첯째.조직을 위해 많은 노력을 기울이려는 구성원들의 의욕.

둘째.조직에 계속 남아 있고자 하는 강한 욕망.

셋째.조직의 목표와 가치에 대한 수용 등이다.

이 세 가지 유형의 조직몰입은 정서적 몰입(affectivecommitment),지속

적몰입(continuancecommitment),규범적 몰입(normativecommitment)을

지칭하는 개념으로써 정서적 몰입은 조직의 가치를 수용하고 근무해야

한다는 가치성에 따라 자신이 원해서 조직에 남아 있기를 바라는 것이고,

지속적 몰입은 조직에 남아 있을 필요를 느끼면서 남아 있는 것으로 정의

되고,규범적 몰입은 조직에 머물러 있어야 되겠다는 의무감 으로 정의 된

다.

21)Morrow,P.C."ConceptRedundancyinOrganizationalReseach:ThecaseofWork

commitment",AcademyofManagementReview.1983.Vol.8,p.486

22) Kanter. R. M, “Commitment and Social Organization : A Study of

CommitmentMechanism in Utopian Communities”,American SociologicalReview,

1968,pp.499-517.

23)Angle,H.L.& Perry,J.L.,"AnempiricalassesmentofOrganizationalCommitment

andOrganizationaleffectiveness",AdministrativeScienceQuarterly,1981.Vol.26,p.

26.
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2.조직몰입의 구성

(1)정서적 몰입

정서적 몰입(affectivecommitment)은 조직구성원 자신이 변경 불가능한

직무에서 스스로 몰입의 태도를 보일 때 나타나는 것으로 이러한 현상은

조직구성원의 이해 타산적인 요인보다 심리적인 태도과정을 강조하는 것

이다.

이러한 측면에서 조직몰입은 G.W.McGee와 R.C.Ford는 조직에 대한 친

화성이라고 하였으며,B.Buchanan24)은 조직의 목표와 가치에 대한 정서적

애착 정도로 설명하였다.

정서적 몰입은 자신이 직무에 몰두할 때 즐거움을 느끼는 것으로 표현될

수 있다. 그렇기 때문에 조직구성원은 조직의 목표달성에 참여하는 양상

을 띠게 된다.

한편 C.J.Kline와 L.H.Peters25)는 인간행동은 의욕,행위의 공개 정도와

연관되어 있으며,자기행동에 집착하는 심리적 의무감으로 정의하였다.

이러한 차원의 정서적 몰입의 의미를 보면,첫째는 조직의 목표와 가치에

대한 강한 신뢰와 수용,둘째는 조직을 위해 노력을 기울이려는 의지,셋

째,조직의 구성원으로서 계속 남아있으려는 강한 욕구 등 세 가지 요인으

로 구성된다.

R.M.Steers26)에 의하면 정서적 몰입은 직무만족 보다 종업원 이직 현상

을 잘 설명해 주는 경우가 많으며,조직몰입도가 높을수록 직무성과가 커

질 확률이 높아서 조직몰입이 조직효과에 유익한 지표가 된다고 하였다.

또한 정서적 몰입은 참여라는 수단을 통하여 발생되기도 하므로 조직목표

를 조직구성원이 인지하고 일치시키는 과정이 중요하다고 본다.

24)Buchanan,B.“BuildingOrganizationalCommitment:TheSocializationofManagers

inWorkOrganizations”,AdministrativeScienceQuarterly.1974,pp.533-546

25)Kline,C.J.& Peters,L.H.“ResearchNotes.BehavioralCommitmentandTenureof

New Employees:A ReplicationandExtension”,AcademyofManagementJournal.

1991.Vol.34,p.997.

26)Steers,R.M.& Porter,L.W."EmployeeCommitmenttoOrganization", New

York.MaGraw-Hill.1982,p.442.,
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R.M.Steers와 L.W.Porter등은 정서적 몰입을 조직에 대한 구성원들의

태도로 보지 않고 구성원들이 조직과 동일시하고,공헌하는 것에 대한 상

대적인 강도를 나타내는 것이라고 하였다. 특히 조직구성원이 조직 내에

서 다른 구성원들과 직무에 대한 동일감과 친교하는 과정 등은 정서적 몰

입과 관련이 있음을 알 수 있다.

이와 같이 여러 학자들이 설명한 정서적 몰입은 조직구성원이 조직을 위

해 노력을 기울이겠다는 의지로 표현된다.

(2)지속적 몰입

지속적 몰입(continuancecommitment)이란 조직구성원이 조직을 떠나지

않고 계속 조직에 남아 있고 싶어 하는 성향의 원인을 어떤 조직에 머물

러 있는 것이 떠나는 것보다 많은 이득이 있기 때문이라는 내용을 의미하

는 것이다.

다시 말하면 장기간 근무했기 때문에 만약 조직을 떠나게 되면 손해가

될 것이라는 뜻에서 직장을 바꾸게 되면 자기가 받게 될 손실을 염려하는

것이기도 하다.

L.G.Hrebiniak와 J.A.Alutto27)는 조직몰입을 시간 경과에 따라 발생되는

부분적 투자 또는 투자에 있어서 개인과 조직간의 거래나 변경이 있으면

그 결과 손해가 발생되는 구조적 현상으로 표현했다.이러한 학자들의 견

해로 보아 근속적 몰입은 조직에 대해 투자한 부분 때문에 조직을 떠나지

않으려고 하고,만약 조직을 떠나게 되면 본인이 손해를 보게 된다는 것

이다.

(3)규범적 몰입

규범적 몰입(normativecommitment)은 조직구성원이 조직에 머물러 있

어야 되겠다는 의무감에 기초로 한 것이다.H.L.Angle와 J.L.Perry는 조

직몰입을 조직구성원이 조직에 남아있고 싶어 하는 욕망으로 구성원이 조

직에 대하여 자긍심을 느끼고 조직의 목표를 수용하며,조직을 위해 헌신

27)Hrebiniak,L.G.& Alutto,J.A,"A PersonalandRele-RelatedFactorsinthe

DevelopmentofCommitment",AdministreativeScienceQuarterly.1972,p.555.
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하고 노력하려는 의사를 갖고 있는 것으로 정의했다.

R.T.Mowday28)등은 이러한 측면에서 조직 입장에서도 조직구성원들의

높은 조직몰입 수준은 결근,이직 또는 성과측면에서도 조직의 목표추구에

유익할 수 있다고 하였다.

규범적 몰입은 직무몰입과 같이 조직몰입과 결근율,이직률과의 관계는

부의 상관관계로서 개인의 조직몰입 정도는 이직률을 예측하는데 있어서

직무만족보다 이직의 예측변인으로서 더욱 유용한 것으로 나타난다.이것

은 조직몰입이 직무만족에 비해 조직전체에 대한 개인의 전반적인 반응을

나타내기 때문이라고 할 수 있다.

28)Mowday,R.T,Porter,L.W.& Steers,R.M.“EmployeeOrganizationLinkages

:ThePsychologyofCommitment,Absenteeism.andTurnover”,NewYork:Academic

Press.1982,pp.3-7.



-21-

제 3장 연 구 방 법

제 1절 연구모형의 설정

본 연구는 중소기업 종사자의 직무특성을 앞에서 기술한 모형에의해 기

술다양성,과업정체성,과업중요성,자율성,피드백으로 분류하고 그들의

직무만족과 조직몰입에 미치는 영향을 알아보고,중소기업 종사자의 조직

몰입과 직무만족 사이에 유의미한 상관관계가 있는지를 분석하고자 한다.

또한 중소기업 종사자의 인구통계학적 특성을 성별,연령,학력,직급,직

책,근무년수,근무부서의 7가지 요소에 따라서 직무특성,직무만족,조직

몰입에 어떠한 차이가 있는가를 알아보고자 한다.

이를 위해 본 연구에서는 다음과 같은 연구모형을 설정하였다.

[그림 3-1]연구모형
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제 2절 변수의 정의 및 지표의 선정

1.직무특성 변수

직무특성은 객관적인 직무특성과 구성원 개인이 지각하는 직무특성으로

구분할 수 있겠으나,많은 연구에서 종업원이 지각하는 직무특성의 정도는

객관적인 직무특성을 거의 그대로 반영하는 것으로 분석되어,설문의 구성

은 Heckman과 Oldham(1976)이 제시한 직무특성 모형과 설문을 중심으

로 기술다양성(skillvariety),과업정체성 (taskidentity),과업중요성 (

tasksignificance),자율성 (autonomy),피드백 (feedback)의 5가지

요인으로 구분하며,이들이 제시한 각각의 정의는 다음과 같다.

(1)기술다양성

직무가 종업원으로 하여금 그의 기능과 능력을 발휘할 수 있는 기회를

제공하는 정도를 말한다.

(2)과업정체성

수행하는 직무가 전체 업무과정에서 단지 한 부분이 아니라 전체를 완

성하도록 허용된 정도를 말한다.이는 직무가 얼마나 완전한 것이냐의 정

도이다.

(3)과업중요성

수행하는 직무가 그 성과 여부에 따라서 많은 사람들이 영향을 받고,

조직체계 내에서 차지하는 비중이나 영향력이 큰 정도를 의미한다.

(4)자율성

업무를 수행함에 있어서 절차나 방법에 재량권을 가지고 있어서,계획

하고 준비하고 작업절차를 결정하는 나름대로의 의사결정을 할 자유가 주

어지는 정도를 말한다.
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(5)피드백

자신이 수행한 결과에 대해 본인 스스로 직접적이고 분명하게 알 수

있고,상사나 동료들에게도 작업결과에 대해서 정보를 제공받을 수 있는

정도를 말한다.

2.직무만족 변수

상기한 직무만족 이론을 바탕으로 본 연구에서 사용할 변수를 다음과 같

이 선정하고 이를 바탕으로 설문지를 작성하여 조사하였다..

(1)전반적 직무 만족

본인 수행하고 있는 직무와 현재 근무하고 있는 직장에 대한 대체적인

만족도 조사함

(2)승진기회

현재 근무하고 있는 직장에서 계속 근무 할 경우 승진 가능성이 있는

지의 여부와 승진 기회가 구성원의 동의를 얻을 수 있는 공평한 절차에

의하여 주어지는 지를 조사함

(3)복리후생

전반적인 복리후생의 수준과 작업환경(사무실 청결,작업공간,일반시

설)이 업무 수행에 적합한지를 조사함

(4)보상

다른 직무와 비교하여 본인의 직무에 맞는 적절한 보상이 주어지는지

와 노력한 만큼 보상이 주어지는지를 측정함

(5)업무절차

회사의 업무절차가 업무를 수행하는데 있어 적절하게 구성되어 있는지,

업무를 수행하는데 있어 처리해야 할 절차나 문서가 너무 많지는 않은지

를 조사함

(6)의사소통

동료,상사,부서,각 사업부간의 의사소통이 원활한지를 조사함
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3.조직몰입 변수

상기에 서술한 조직몰입 이론들을 바탕으로 조직에 대한 애착도를 나타

내 주는 지표가 되며 인적자원관리 측면에서도 중요한 부분인 조직몰입도

를 측정하기 위하여 조직몰입의 변수들을 다음과 같이 정의 하여 설문지

를 작성하여 조사하였다..

(1)감정적 몰입

조직을 위해 많은 노력을 기울이려는 구성원들의 의욕

(2)계속적 몰입(유지적 몰입)

조직에 계속 남아 있고자 하는 강한 욕망

(3)규범적 몰입

조직의 목표와 가치에 대한 수용

4.인구통계학적 변수

본 연구에서는 중소기업의 구성원들의 다양한 인구통계학적 변수들이 직

무특성이나 직무만족,에 어떠한 영향을 미치고 있는지에 대한 통계적인

차이를 검증하기 위하여 인구통계학적 변수로서 성별,연령,학력,직급,

직책,근무년수,근무부서의 7가지 요소를 설정하고 이를 확인하기 위한

설문지를 작성하였다.
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제 3절 연구가설의 설정

1.직무특성과 직무만족에 관한 가설

가설 1.중소기업구성원의 직무특성은 직무만족에 긍정적인 영향을 미

칠 것이다.

가설 1-1.중소기업구성원의 직무특성인 기술다양성은 직무만족에 긍정

적인 영향을 미칠 것이다.

가설 1-2.중소기업구성원의 직무특성인 과업정체성은 직무만족에 긍정

적인 영향을 미칠 것이다.

가설 1-3.중소기업구성원의 직무특성인 과업중요성은 직무만족에 긍정

적인 영향을 미칠 것이다.

가설 1-4.중소기업구성원의 직무특성인 자율성은 직무만족에 긍정적인

영향을 미칠 것이다.

가설 1-5.중소기업구성원의 직무특성인 피드백은 직무만족에 긍정적인

영향을 미칠 것이다.

2.직무특성과 조직몰입에 관한 가설

가설 2.중소기업구성원의 직무특성은 조직몰입에 긍정적인 영향을 미

칠 것이다.

가설 2-1.중소기업구성원의 직무특성인 기술다양성은 조직몰입에 긍정

적인 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2.중소기업구성원의 직무특성인 과업정체성은 조직몰입에 긍정

적인 영향을 미칠 것이다.

가설 2-3.중소기업구성원의 직무특성인 과업중요성은 조직몰입에 긍정

적인 영향을 미칠 것이다.

가설 2-4.중소기업구성원의 직무특성인 자율성은 조직몰입에 긍정적인

영향을 미칠 것이다.
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가설 2-5.중소기업구성원의 직무특성인 피드백은 조직몰입에 긍정적인

영향을 미칠 것이다.

3.직무특성과 인구통계학적 특성에 관한 가설

가설 3.중소기업구성원의 직무특성은 인구통계학적 특성에 따라 유의

미한 차이를 나타낼 것이다.

가설 3-1.중소기업구성원의 직무특성인 기술다양성은 인구통계학적 특

성에 따라 유의미한 차이를 나타낼 것이다.

가설 3-2.중소기업구성원의 직무특성인 과업정체성은 인구통계학적 특

성에 따라 유의미한 차이를 나타낼 것이다.

가설 3-3.중소기업구성원의 직무특성인 과업중요성은 인구통계학적 특

성에 따라 유의미한 차이를 나타낼 것이다.

가설 3-4.중소기업구성원의 직무특성인 자율성은 인구통계학적 특성에

따라 유의미한 차이를 나타낼 것이다.

가설 3-5.중소기업구성원의 직무특성인 피드백은 인구통계학적 특성에

따라 유의미한 차이를 나타낼 것이다.
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제 4절 조 사 설 계

1.조사의 목적

본 연구는 중소기업구성원의 인구통계학적 변수들인 성별,연령,학력,직

급,직책,근무년수,근무부서의 7가지 요소들의 특징이 조직몰입,직무만

족,직무특성에 따라 어떠한 차이를 보이는가를 알아보고 이를 토대로 조

사 대상자들의 다양한 특성에 따라 직무만족,조직몰입 등이 높게 또는 낮

게 나타나는 이유가 무엇인지를 밝혀내어 조직구조 개선을 위한 정책적

방안을 도출해 내는 것을 목적으로 한다.

그리고 중소기업구성원의 직무특성에 따라 조직몰입과 직무만족이 어떠

한 영향을 받고 있으며 구체적으로 어떠한 요소들이 영향을 미치고 있는

가를 살펴봄으로써 중소기업 종사자의 조직몰입을 높이고,직무만족을 높

이기 위해서는 직무특성 중 어떠한 요소를 개선해야 하며,해당 직무특성

에 영향을 받는 중소기업구성원을 어느 분야에서 지원해야 하는가를 알아

냄으로써 직무만족 및 조직몰입의 향상방안을 도출해내는 것을 목적으로

한다.

이를 위해 본 연구에서 선정한 조사 대상자 및 방법은 아래의 표와 같다.

2.조사대상의 선정

[표3-1]조사의 설계

구 분 내 용

조사대상 중소기업 G사에 근무중인 구성원 300명

조사방법 리커트 5점 등간척도의 자기기입식 설문 조사

조사표본
회수된 설문지 280부 중 불성실 응답자 및 결측값 제외 255부

(N=255,회수율 85.0%)

조사기간 2010년 4월 15일 ～ 2010년 5월 3일
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3.설문지의 구성 및 신뢰성 검증

본 연구에서는 직무특성으로 설정한 기술다양성,과업정체성,과업중요성,

자율성,피드백을 측정하기 위해 9개 문항,직무만족과 관련한 직무자체

만족,근무환경 ,안정감을 측정하기 위한 16개 문항,조직몰입과 관련요인

들을 측정하기 위한 6개 문항,인구통계학적 변수들을 확인하기 위한 7

개의 문항으로 총 31개의 문항으로 설문지를 구성하였다.

설문지의 신뢰도는 측정도구의 안정성 및 일관성과 관계있으며,조작된

정의나 지표가 측정의 대상을 일관성 있고 믿을 만하게 측정하였는가의

문제이다.

신뢰성 분석이란 하나의 변수를 여러 문항으로 측정한 경우 측정도구가

내적일치성 즉 일관성을 가지는가를 파악하는데 사용되는 기법이다.

조사를 통하여 수집된 설문지의 각 항목에 대한 안정성,일관성 및 예측

가능성을 알아보기 위하여 본 연구에서는 크론바하 알파(Cronbachs‘α)

계수를 신뢰도 계수로 사용하였다.그러나 사회과학에서 신뢰성에 대한 정

확한 기준이 없이,일반적으로 0.6이상을 측정지표의 신뢰성에 커다란 문

제가 없다고 인정하므로,본 연구에서도 0.6이상을 기준으로 신뢰성을 평

가하기로 하겠다.

본 연구에서 설정한 각 설문지의 문항과 관련된 변수들과 이에 따른 신

뢰성을 검증한 표는 아래와 같다.

[표 3-2]설문지의 구성과 신뢰도 분석결과

구 분 설문지 항목 신뢰계수 비 고

직

무

특

성

기술다양성 문항 q1 -
1개 문항으로 신뢰도 측정

불가

과업정체성 문항 q2,3 .712 검증됨

과업중요성 문항 q4,5 .702 검증됨

자율성 문항 q6,7 .654 검증됨

피드백 문항 q8,9 .668 검증됨

조직몰입
문항

q26,27,28,30,31
.625

항목제거시 척도분석을 통해

6-4를 제외하였음

직무만족

문항

q10,11,12,13,14,15

,17,18,20,21

.667

항목제거시 척도분석을 통해

7-7,7-10,7-12를

제외하였음

성별,연령 등 문항 q32-38 -
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4.선정된 변수들의 상관관계분석

[표 3-3]상관관계 분석결과

기능

다양성

과업

정체성

과업

중요성
자율성 환류성

직무

만족

조직

몰입

기술

다양성

Pearson상

관계수
1

유의확률

(양쪽)
　

N 252

과업

정체성

Pearson

상관계수
.170** 1

유의확률

(양쪽)
.007 　

N 252 255

과업

중요성

Pearson

상관계수
.191** .392** 1

유의확률

(양쪽)
.002 .000 　

N 251 254 254

자율성

Pearson

상관계수
.108 .242** .434** 1

유의확률

(양쪽)
.086 .000 .000 　

N 252 255 254 255

피드백

Pearson

상관계수
.363** .245** .494** .393** 1

유의확률

(양쪽)
.000 .000 .000 .000 　

N 252 255 254 255 255

직무

만족

Pearson

상관계수
.223** .300** .320** .251** .457** 1

유의확률

(양쪽)
.000 .000 .000 .000 .000 　

N 246 249 248 249 249 249

조직

몰입

Pearson

상관계수
.139* .362** .275** .182** .337** .387** 1

유의확률

(양쪽)
.027 .000 .000 .004 .000 .000 　

N 252 255 254 255 255 249 255

**p<.01에서 유의함

본 연구 모형에 사용된 모형 변인간의 상관관계를 분석하였으며 그 결과

는 위의 표와 같다.

본 연구모형에 사용된 모든 변인간의 상관관계는 모두 통계적으로 유의

한 의미를 가지고 있고,모두 정(+)의 상관 관계를 보여주고 있다.
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직무만족은 직무특성의 하위 구성요소인 피드백과 가장 높은 수준(0.457)

의 상관관계를 보여 주고 있다.기타 기술다양성(0.223),과업정체성(0.300),

과업중요성(0.320),자율성(0.251)과도 유의한 상관성을 가지고 있는 것으로

나타난다.

조직몰입은 직무특성의 하위 요소 중에서 과업정체성과 가장 높은 수준

(0.362)의 상관관계를 보여주고 있다.그 외의 구성요소인 기술다양성

(0.139),과업중요성(0.275),자율성(0.182),피드백(0.337)과도 유의한 상관

관계를 보여주고 있다.

특히 주목할 부분은 직무만족과의 상관관계가 직무특성과의 상관관계 보

다 더 높은 수준(0.387)으로 나타나고 있다.

5.분석방법

첫째,조사대상자의 일반적인 특성을 알아보기 위하여 빈도분석을 실시하

였다.

둘째,본 연구에 사용된 척도의 신뢰도 검사를 위해 Cronbachsα를 사용

하였다. 셋째,중소기업 종사자의 성별,연령,학력,직급,직책,근무년

수,근무부서에 따른 직무만족, 조직몰입의 차이를 살펴보기 위하여 두

집단 이상의 평균차이 검증방법인 일원변량분석(GeneralLinearModel:

OnewayANOVA)을 실시하였다.

넷째,직무특성을 구성하는 하위 개념인 기술다양성,과업정체성,과업중

요성, 자율성,피드백을 독립변수로 명목척도(NorminalScale)인 성별,

연령,학력,직급,직책,근무년수,근무부서를 가변수화(DummyVariable

)하여 통제변수로 설정하고,직무만족,조직몰입을 종속변수로 설정하여

다중회귀분석(MultipleRegressionAnalysis:OLS)을 통하여 직무특성을

구성하는 하위 변수들이 종속변수인 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향

력을 파악하고 통계적으로 유의미한지 검증하였다.

다섯째,본 연구의 실증분석은 모두 유의수준 p<0.05,p<0.01,p<0.001에

서 검증하였으며,통계처리는 SPSS프로그램을 사용하여 분석하였다
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제 4장 연 구 결 과

제 1절 인구통계학적 특성에 관한 조사결과

1.조사대상자들의 일반적 특성

조사대상자의 인구통계학적 특성은 <표4-1>에서 보는 바와 같다.먼저

성별은 여성이 23.68%,남성이76.4%로 남성이 많은 분포를 보였으며,연

령층은 31-40세가 65.4%로 가장 많은 비율을 보였고,그 다음으로 41-50

세가 15.8%,30세 이하가 17.5%,50세 이상이 1.3%로 나타났다.

학력은 대졸자가 73%로 대부분이었고,고졸이 23.6%,대학원졸 이상이

3.4%로 나타났다.직급은 평사원이 73.7%로 대부분이었으며,과장이

15.4%,차장이상이 10.4%로 나타났으며,직책은 팀원이 80%,팀장이

10.3%,기타 9.7%로 나타났다.

근속년수는 5년 미만이 41.3%,10년 미만이 48.9%로 대부분을 나타내고,

10년 이상 근속자는 9.7%로 중소기업종사자의 근속년수가 대부분 10년 미

만임을 나타낸다.

근무부서는 영업담당이 53.7%로 가장 많이 분포하였고,다음으로 생산

담당이 25.5%,관리직이17.3% 순의 인원분포를 보여주고 있다.

[표 4-1]조사대상자의 일반적 특성
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2.인구통계학적 특성에 따른 평균차이 분석결과

(1)성별

[표 4-2]성별에 따른 직무특성의 차이

집단통계량 성별 N 평균 표준편차 평균의
표준오차

기술다양성
남성 186 2.3387 .91137 .06683

여성 57 2.6140 .67492 .08940

과업정체성
남성 188 6.3032 1.07404 .07833

여성 58 6.1724 .90103 .11831

과업중요성
남성 188 6.8670 1.19194 .08693

여성 57 6.7193 1.19155 .15783

자율성
남성 188 7.4468 1.31317 .09577

여성 58 6.7414 1.11702 .14667

피드백
남성 188 6.6596 1.22412 .08928

여성 58 6.2586 .94702 .12435

독립표본 검정

Levene의
등분산 검정

평균의 동일성에 대한 t-검정

F

유의

확률
t 자유도

유의

확률

(양쪽)

평균
차

기술다양성
등분산이 가정됨 7.780 .006 -2.109 241 .036 -.27533

등분산이 가정되지 않음 　 　 -2.467 124.321 .015 -.27533

과업정체성
등분산이 가정됨 4.253 .040 .840 244 .402 .13078

등분산이 가정되지 않음 　 　 .922 111.402 .359 .13078

과업중요성
등분산이 가정됨 .052 .820 .820 243 .413 .14772

등분산이 가정되지 않음 　 　 .820 92.582 .414 .14772

자율성
등분산이 가정됨 2.391 .123 3.698 244 .000 .70543

등분산이 가정되지 않음 　 　 4.027 109.881 .000 .70543

피드백
등분산이 가정됨 3.674 .056 2.291 244 .023 .40095

등분산이 가정되지 않음 　 　 2.619 121.100 .010 .40095

조사대상자의 성별에 따른 직무특성의 차이를 분석한 결과를 살펴보면,

직무특성의 5가지 변수중 기능다양성,자율성,환류성이 조사대상자의 성

별에 따라 유의수준 0.05에서 통계적으로 유의미한 차이가 있는 것으로 나

타났다.
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구체적으로 살펴보면,

1)기술다양성은 여성이(2.6140)이 남성(2.3387)보다 높은 것으로

나타났다.

이는 남성의 업무 영역이 영업담당이나 생산담당등 한정된 업무영역이

고,상대적으로 국내 중소기업의 업무환경상 관리직에 종사하는 여성들에

게 여러 가지 업무가 부여되는 상황이 반영된 것으로 보여진다 .

2)자율성은 남성이(7.4468)여성(6.7414)보다 높은 것으로 나타났다.

이는 조사대상의 업무영역을 파악한 결과 남성의 경우 외부 근무가

상대적으로 많아서 내부에서 근무하는 여성들보다 업무의 자율성에 대하

여 남성이 높게 인식하고 있는 것으로 파악되고 있다.

3)피드백은 남성이(6.6596)여성(6.2586)보다 높은 것으로 나타났다.

피드백은 개인이 수행한 직무의 성과가 얼마나 유효성 있게 나타나는

지에 관해 직접적이고 명확한 정보를 작업자에게 제공하는 정도를 의미하

므로,눈에 보이는 성과가 직접 나타나는 영업이나 생산담당 업무에 남성

이 근무하는 빈도수가 높아서 나타나는 결과로 판단되고 있다.

(2)연령

조사대상자의 연령에 따른 직무특성의 차이를 분석한 결과를 보면,직무

특성의 5가지 변수중 과업정체성,과업중요성이 조사대상자의 연령에 따라

유의수준 0.05에서 통계적으로 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났다.

구체적으로 살펴보면,

1)과업정체성은 40세 이상의 집단에서 높게 나타나고 있는데,그 연령

대의 경우 장기근속자의 비율이 높아서 업무에 대한 숙련도가 높고 중소

기업의 상황에서 지속적인 새로운 업무를 만들어 가기가 어려운 상황을

보여주고 있는 것으로 판단되고 있다 .

2)과업중요성 역시 연령이 높거나 장기근속자의 경우 상대적으로 높

은 지위에 있거나 책임감이 주어지는 업무에 종사하게 되어 이 같은 결과

가 나타나는 것으로 보인다.
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[표4-3]연령에 따른 직무특성의 차이

기 술 통 계 N 평균값 표준편차 표준오차

기술다양성

20~30세미만 41 2.5366 .95125 .14856

30~40세미만 155 2.3355 .86997 .06988

40~50세미만 38 2.3947 .78978 .12812

50~60세미만 3 2.3333 1.52753 .88192

과업정체성

20~30세미만 42 6.3095 .86920 .13412

30~40세미만 157 6.1210 1.00224 .07999

40~50세미만 38 6.9211 1.12422 .18237

50~60세미만 3 6.3333 1.52753 .88192

과업중요성

20~30세미만 42 7.0238 .97501 .15045

30~40세미만 156 6.6667 1.17134 .09378

40~50세미만 38 7.2105 1.31843 .21388

50~60세미만 3 7.3333 2.30940 1.33333

자율성

20~30세미만 42 7.3333 1.26234 .19478

30~40세미만 157 7.2420 1.26795 .10119

40~50세미만 38 7.4211 1.44506 .23442

50~60세미만 3 7.0000 2.00000 1.15470

피드백

20~30세미만 42 6.4524 1.43480 .22139

30~40세미만 157 6.4713 1.11263 .08880

40~50세미만 38 6.9211 1.19417 .19372

50~60세미만 3 7.0000 1.73205 1.00000

분산분석표 제곱합 df 평균제곱 F 유의확률

기술다양성

집단-간 1.327 3 .442 .571 .635

집단-내 180.496 233 .775 　 　

합계 181.823 236 　 　 　

과업정체성

집단-간 19.627 3 6.542 6.457 .000

집단-내 239.107 236 1.013 　 　

합계 258.733 239 　 　 　

과업중요성
집단-간 11.994 3 3.998 2.876 .037

집단-내 326.625 235 1.390 　 　

합계 338.619 238 　 　 　

자율성
집단-간 1.334 3 .445 .261 .853

집단-내 401.399 236 1.701 　 　

합계 402.733 239 　 　 　

피드백

집단-간 7.207 3 2.402 1.686 .171

집단-내 336.289 236 1.425 　 　

합계 343.496 239 　 　 　

(3)학력

조사대상자의 학력에 따른 직무특성의 차이를 분석한 결과를 보면,직무

특성의 5가지 변수중 기술다양성,자율성이 조사대상자의 학력에 따라 유

의수준 0.05에서 통계적으로 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났다.
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[표 4-4]학력에 따른 직무특성의 차이

기 술 통 계 N 평균값 표준편차 표준오차

기술다양성

고등학교졸 55 2.7455 .64458 .08692

대학교졸 172 2.2791 .89379 .06815

석사 이상 7 2.4286 .78680 .29738

과업정체성

고등학교졸 56 6.0893 .97751 .13062

대학교졸 173 6.3410 1.03114 .07840

석사 이상 8 6.0000 1.30931 .46291

과업중요성

고등학교졸 56 6.7679 1.11177 .14857

대학교졸 173 6.8439 1.20750 .09180

석사 이상 8 6.5000 1.06904 .37796

자율성

고등학교졸 56 6.8929 1.24577 .16647

대학교졸 173 7.4451 1.32228 .10053

석사 이상 8 7.1250 1.12599 .39810

피드백

고등학교졸 56 6.6071 1.18596 .15848

대학교졸 173 6.5491 1.19794 .09108

석사 이상 8 6.3750 .51755 .18298

분산분석표 제곱합 df 평균제곱 F 유의확률

기술다양성

집단-간 9.074 2 4.537 6.439 .002

집단-내 162.755 231 .705 　 　

합계 171.829 233 　 　 　

과업정체성

집단-간 3.285 2 1.643 1.553 .214

집단-내 247.432 234 1.057 　 　

합계 250.717 236 　 　 　

과업중요성

집단-간 1.063 2 .531 .381 .684

집단-내 326.768 234 1.396 　 　

합계 327.831 236 　 　 　

자율성

집단-간 13.166 2 6.583 3.900 .022

집단-내 394.960 234 1.688 　 　

합계 408.127 236 　 　 　

피드백

집단-간 .416 2 .208 .149 .861

집단-내 326.065 234 1.393 　 　

합계 326.481 236 　 　 　

구체적으로 살펴보면,

1)기능다양성은 고졸 학력 집단에서 높게 나타나고 있는데,전문적인

영역의 업무보다는 여러 가지 하위 업무를 담당하는 경우가 많아서 나타

난 결과로 보여진다.

2)자율성은 기능다양성의 경우와 달이대졸 이상의 집단에서 높게 나

타나고 있는데 고학력자의 경우 책임이 주어지는 업무에 종사하게 되는

빈도가 높아 그에 따른 자율성도 상대적으로 확대되므로 대졸이상의 집단

에서 자율성이 높게 보여지고 있다.
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(4)직급

[표 4-5]직급에 따른 직무특성의 차이

기 술 통 계 N 평균값 표준편차 표준오차

기술다양성

사원 57 2.6140 .79629 .10547

주임 66 2.3030 .80326 .09887

대리 38 2.1316 .90557 .14690

과장 34 2.4412 1.02073 .17505

차장 7 2.4286 .78680 .29738

부장급이상 16 2.4375 .81394 .20349

계약직 1 4.0000 . .

과업정체성

사원 58 6.2069 .87376 .11473

주임 67 5.9851 1.08002 .13195

대리 38 6.2632 .97770 .15860

과장 34 6.7353 1.16278 .19941

차장 7 6.8571 .89974 .34007

부장급이상 16 6.8750 1.14746 .28687

계약직 1 6.0000 . .

과업중요성

사원 57 6.9474 1.04234 .13806

주임 67 6.6716 1.23568 .15096

대리 38 6.7632 1.12548 .18258

과장 34 7.1471 1.13170 .19409

차장 7 7.4286 .53452 .20203

부장급이상 16 7.0625 1.34009 .33502

계약직 1 7.0000 . .

자율성

사원 58 6.9310 1.25463 .16474

주임 67 7.5224 1.31838 .16107

대리 38 7.5526 1.00532 .16308

과장 34 7.3235 1.53190 .26272

차장 7 7.7143 1.25357 .47380

부장급이상 16 7.5000 1.31656 .32914

계약직 1 5.0000 . .

피드백

사원 58 6.4138 1.25704 .16506

주임 67 6.6269 .91843 .11220

대리 38 6.3947 1.15172 .18683

과장 34 6.9412 1.04276 .17883

차장 7 7.4286 .53452 .20203

부장급이상 16 6.9375 1.06262 .26566

계약직 1 7.0000 . .

분산분석표 제곱합 df 평균제곱 F 유의확률

기술다양성

집단-간 8.614 6 1.436 1.953 .074

집단-내 155.824 212 .735 　 　

합계 164.438 218 　 　 　

과업정체성

집단-간 21.194 6 3.532 3.358 .003

집단-내 225.096 214 1.052 　 　

합계 246.290 220 　 　 　

과업중요성

집단-간 8.756 6 1.459 1.113 .356

집단-내 279.403 213 1.312 　 　

합계 288.159 219 　 　 　

자율성

집단-간 20.517 6 3.419 2.063 .059

집단-내 354.705 214 1.658 　 　

합계 375.222 220 　 　 　

피드백

집단-간 14.221 6 2.370 2.034 .062

집단-내 249.354 214 1.165 　 　

합계 263.575 220 　 　 　
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조사대상자의 직급에 따른 직무특성의 차이를 분석한 결과를 보면,직무

특성의 5가지 변수중 과업정체성이 조사대상자의 직급에 따라 유의수준

0.05에서 통계적으로 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났다.

즉,과업정체성은 상위 직급의 집단에서 높게 나타나고 있는데,상위 직

급의 경우 직무가 작업의 전체를 처음부터 끝까지 완성시킬 수 있도록 구

성되어 있는 빈도가 높으므로 이러한 결과가 나타난 것으로 보인다.

(5)직책

[표 4-6]직책에 따른 직무특성의 차이

기 술 통 계 N 평균값 표준편차 표준오차

기술다양성

팀원 153 2.3660 .87172 .07047

팀장 20 2.2500 .85070 .19022

기타 19 2.7368 .93346 .21415

과업정체성

팀원 156 6.1987 1.06813 .08552

팀장 20 6.7500 .91047 .20359

기타 19 6.5263 .61178 .14035

과업중요성

팀원 156 6.7949 1.15685 .09262

팀장 20 7.0000 .85840 .19194

기타 19 6.5789 1.26121 .28934

자율성

팀원 156 7.4167 1.21792 .09751

팀장 20 6.8500 1.81442 .40572

기타 19 6.4737 1.17229 .26894

피드백

팀원 156 6.5833 1.10692 .08862

팀장 20 6.8000 1.05631 .23620

기타 19 6.0526 1.31122 .30081

분산분석표 제곱합 df 평균제곱 F 유의확률

기술다양성

집단-간 2.766 2 1.383 1.803 .168

집단-내 144.937 189 .767 　 　

합계 147.703 191 　 　 　

과업정체성

집단-간 6.591 2 3.296 3.175 .044

집단-내 199.327 192 1.038 　 　

합계 205.918 194 　 　 　

과업중요성

집단-간 1.727 2 .864 .663 .516

집단-내 250.067 192 1.302 　 　

합계 251.795 194 　 　 　

자율성

집단-간 18.930 2 9.465 5.729 .004

집단-내 317.204 192 1.652 　 　

합계 336.133 194 　 　 　

피드백

집단-간 6.121 2 3.060 2.427 .091

집단-내 242.064 192 1.261 　 　

합계 248.185 194 　 　 　
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조사대상자의 직책에 따른 직무특성의 차이를 분석한 결과를 보면,직무

특성의 5가지 변수중 과업정체성과 자율성이 조사대상자의 직책에 따라

유의수준 0.05에서 통계적으로 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났다.

구체적으로 살펴보면,

1)과업정체성은 팀장의 직책에서 높게 나타나고 있는데,팀장의 경우

직무가 작업의 전체를 처음부터 끝까지 완성시킬 수 있도록 구성되어 있

는 빈도가 높으므로 이러한 결과가 나타난 것으로 보인다.

2)자율성은 팀원의 직책에서 높게 나왔는데 책임의 정도가 팀원의 경

우가 강도가 약하므로 높게 나타난 것으로 보인다.

(6)근속년수

[표 4-7]근속년수에 따른 직무특성의 차이

기 술 통 계 N 평균값 표준편차 표준오차

기술다양성

1년미만 11 2.9091 1.22103 .36815

1~5년미만 87 2.3793 .87924 .09426

5~10년미만 114 2.2719 .84440 .07909

10~15년미만 23 2.6087 .72232 .15061

과업정체성

1년미만 11 6.6364 .80904 .24393

1~5년미만 87 6.1724 1.06974 .11469

5~10년미만 116 6.2931 1.02165 .09486

10~15년미만 23 6.3478 1.19121 .24838

과업중요성

1년미만 11 6.8182 .60302 .18182

1~5년미만 87 6.9540 1.18034 .12655

5~10년미만 116 6.6638 1.20826 .11218

10~15년미만 22 7.1818 1.22032 .26017

자율성

1년미만 11 7.1818 1.32802 .40041

1~5년미만 87 7.4598 1.20854 .12957

5~10년미만 116 7.1466 1.37843 .12798

10~15년미만 23 7.4783 1.30974 .27310

피드백

1년미만 11 7.1818 1.32802 .40041

1~5년미만 87 6.5862 1.16691 .12511

5~10년미만 116 6.3793 1.19895 .11132

10~15년미만 23 7.0435 .92826 .19355
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분산분석표 제곱합 df 평균제곱 F 유의확률

기술다양성

집단-간 5.607 3 1.869 2.489 .061

집단-내 173.440 231 .751 　 　

합계 179.047 234 　 　 　

과업정체성

집단-간 2.506 3 .835 .760 .518

집단-내 256.211 233 1.100 　 　

합계 258.717 236 　 　 　

과업중요성

집단-간 7.264 3 2.421 1.741 .159

집단-내 322.613 232 1.391 　 　

합계 329.877 235 　 　 　

자율성

집단-간 5.832 3 1.944 1.134 .336

집단-내 399.493 233 1.715 　 　

합계 405.325 236 　 　 　

피드백

집단-간 13.474 3 4.491 3.281 .022

집단-내 319.007 233 1.369 　 　

합계 332.481 236 　 　 　

조사대상자의 근속년수에 따른 직무특성의 차이를 분석한 결과를 보면,

직무특성의 5가지 변수 중 피드백이 조사대상자의근속년수에 따라 유의수

준 0.05에서 통계적으로 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났다.

즉,피드백은 근속년수가 높을수록 높게 나타나고 있는데,장기근속자의

경우 부하직원 또는 동료,상사에 대한 평가를 중요하게 생각하게 되고.

업무에 대한 전반적인 프로세스를 알 수 있는 직급 또는 직책에 있는 빈

도가 높아 이 같은 결과가 나타난 것으로 보인다.

(7)근무부서

조사대상자의 근속부서에 따른 직무특성의 차이를 분석한 결과를 보면,

직무특성의 5가지 변수 중 기능 다양성,자율성이 조사대상자의 근속부서

에 따라 유의수준 0.05에서 통계적으로 유의미한 차이가 있는 것으로 나타

났다.

개발/마케팅 담당자의 경우 상대적으로 기술다양성과 자율성에서 높게

나타나고 있는데,업무의 특성상 구조화된 업무보다는 새로운 아이디어를

창출해야 하는 업무 빈도가 높으로 다양한 방식의 작업시도와 그에 따른

업무의 선택의 폭이 넓을 수 있어 이와 같은 결과가 나타난 것으로 보인

다.
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[표 4-8]근무부서에 따른 직무특성의 차이

기 술 통 계 N 평균값 표준편차 표준오차

기술다양성

관리담당 40 2.3500 .83359 .13180

영업담당 123 2.2683 .93277 .08410

개발/마케팅담당 5 3.2000 .83666 .37417

생산담당 57 2.6842 .65895 .08728

연구개발담당 3 2.3333 .57735 .33333

과업정체성

관리담당 40 6.4750 .93336 .14758

영업담당 124 6.2016 1.07431 .09648

개발/마케팅담당 5 6.2000 .44721 .20000

생산담당 59 6.2542 1.06014 .13802

연구개발담당 3 6.3333 .57735 .33333

과업중요성

관리담당 40 6.7500 1.37281 .21706

영업담당 124 6.8226 1.16206 .10436

개발/마케팅담당 5 7.6000 1.14018 .50990

생산담당 58 6.8448 1.15168 .15122

연구개발담당 3 6.6667 .57735 .33333

자율성

관리담당 40 7.0250 1.29075 .20408

영업담당 124 7.4758 1.30953 .11760

개발/마케팅담당 5 8.0000 .70711 .31623

생산담당 59 7.1356 1.33207 .17342

연구개발담당 3 6.0000 .00000 .00000

피드백

관리담당 40 6.3250 1.50874 .23855

영업담당 124 6.6774 1.07860 .09686

개발/마케팅담당 5 7.2000 .83666 .37417

생산담당 59 6.6441 1.02994 .13409

연구개발담당 3 6.0000 1.00000 .57735

분산분석표 제곱합 df 평균제곱 F 유의확률

기능다양성

집단-간 10.037 4 2.509 3.475 .009

집단-내 161.029 223 .722 　 　

합계 171.066 227 　 　 　

과업정체성

집단-간 2.304 4 .576 .537 .709

집단-내 242.588 226 1.073 　 　

합계 244.892 230 　 　 　

과업중요성

집단-간 3.320 4 .830 .582 .676

집단-내 321.067 225 1.427 　 　

합계 324.387 229 　 　 　

자율성

집단-간 15.970 4 3.993 2.369 .053

집단-내 380.818 226 1.685 　 　

합계 396.788 230 　 　 　

환류성

집단-간 6.738 4 1.684 1.277 .280

집단-내 298.197 226 1.319 　 　

합계 304.935 230 　 　 　
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제 2절 직무특성과 조직몰입,직무만족의 관계에 대한 연구결과

1.직무특성이 직무만족에 미치는 영향

[표 4-9]직무특성이 직무만족에 미치는 영향에 관한 회귀분석 결과

모델요약a

모 형 R R제곱 조정된 R제곱 수정값의 표준오차

1 .502a .253 .237 3.33717

a.독립변수:(상수),기능다양성,과업정체성,과업중요성,자율성,환류성

분산분석ab

모 형 제곱합 자유도 평균제곱 F 유의확률

1

회귀값 899.122 5 179.824 16.147 .000a

잔 차 2661.678 239 11.137 　 　

총 합 3560.800 244 　 　 　

a.독립변수:(상수),기능다양성,과업정체성,과업중요성,자율성,환류성

b.종속변수:직무만족

계 수a

모 형 비표준화 계수 표준화 계수
t 유의확률

B 표준오차 Beta

1

기술다양성 .218 .274 .049 .798 .426

과업정체성 .592 .230 .158 2.574 .011

과업중요성 .182 .226 .057 .807 .420

자율성 .136 .185 .047 .735 .463

피드백 1.153 .224 .359 5.158 .000

a.종속변수:직무만족
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직무특성이 직무만족에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석 결과 과업정체

성 ,피드백이 통계적으로 유의한 2개 변인으로 파악 되었고,직무만족에

대한 설명력은 23.7%로 나타났다.

회귀분석에 대한 적합도 검증결과 유의수준 0.05에서 유의한 것으로 나

타났다.

그리고 독립변수와 직무만족으로 구성된 다중회귀모형의 다중공선성 검

증을 위해 다중공선성과 관련된 통계치를 보면 각 변수별 분산확장인자(

VIF;Varianceinflationfactor)가 모두 10이하로서,보통 분산확장인

자(V IF)의 값이 10이상이면 다중공선성에 문제가 있다고 보고 있

기 때문에 이 기준에 의하면 다중공선성 문제가 없는 것으로 나타났다.

분석결과 과업정체성(p=0.011),직무자율성(p=0.000)은 통계적으

로 유의한 결과가 나타났다 .즉 중소기업직원들의 직무만족은 과업정체성,

피드백이 있을 때 향상되는 것으로 나타났다.가설검정 결과,“과업정체성

은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.”,“피드백은 직무만족에

정(+)의 영향을 미칠 것이다.”라는 가설은 채택되었다.즉 본인이 담당

하는 직무의 특성이 직무 자체의 완전성이 높을수록 개인의 직무에 대해

만족감을 높게 하고,직무수행자가 직무를 수행하는 과정에서 자신의 작업

결과에 대해 직무자체,상사,동료,하급자 등으로부터 정보를 얻을 수 있

는 피드백 효과가 높을수록 또한 직무에 대한 만족도 역시 증가하게 됨을

보여주고 있다.

그러나 “과업중요성은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.”,“

자율성은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.”,“기능다양성은 직

무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.”라는 가설은 기각되었다.

표준화계수 Beta는 직무특성요인이 직무만족에 미치는 영향력의 상대적

크기를 나타내는 것으로 과업정체성(β=0.158)이 피드백(β=0.359)보

다 작게 나타났다.
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2.직무특성이 조직몰입에 미치는 영향

[표 4-10]직무특성이 조직몰입에 미치는 영향에 관한 회귀분석 결과

모델요약a

모 형 R R제곱 조정된 R제곱 수정값의 표준오차

1 .447a .200 .183 2.14953

a.독립변수:(상수),기능다양성,과업정체성,과업중요성,자율성,환류성

분산분석ab

모 형 제곱합 자유도 평균제곱 F 유의확률

1

회귀값 282.378 5 56.476 12.223 .000a

잔 차 1132.012 245 4.620 　 　

총 합 1414.390 250 　 　 　

a.독립변수:(상수),기능다양성,과업정체성,과업중요성,자율성,환류성

b.종속변수:조직몰입

계 수a

모 형 비표준화 계수 표준화 계수
t 유의확률

B 표준오차 Beta

1

기술다양성 -.018 .170 -.007
-.10

7
.915

과업정체성 .680 .147 .291
4.62

9
.000

과업중요성 .092 .144 .046 .636 .525

자율성 -.020 .118 -.011
-.17

3
.863

피드백 .502 .143 .250
3.49

9
.001

a.종속변수:조직몰입
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직무특성이 조직몰입에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석 결과 통계적으

로 유의한 과업정체성,피드백 2개 변인의 직무만족에 대한 설명력은

18.3%로 나타났다.

회귀분석에 대한 적합도 검증결과 유의수준 05에서 유의한 것으로 나

타났다.

그리고 독립변수와 조직몰입으로 구성된 다중회귀모형의 다중공선성 검

증을 위해 다중공선성과 관련된 통계치를 보면 각 변수별 분산확장인자(

V IF;Varianceinflationfactor)가 모두 10이하로서 보통 분산확장인

자(V IF)의 값이 10이상이면 다중공선성에 문제가 있다고 보고 있

기 때문에 이 기준에 의하면 다중공선성 문제가 없는 것으로 나타났다.

분석결과 과업정체성(p=0.000),피드백(p=0..001)은 통계적으로

유의

한 결과가 나타났다 .즉 중소기업직원들의 조직몰입은 과업정체성,피드백

이 있을 때 향상되는 것으로 나타났다.가설검정 결과,“과업정체성은 조

직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.”,“피드백은 조직몰입에 정(+

)의 영향을 미칠 것이다.”라는 가설은 채택되었다.즉 직무만족의 분석

결과와 마찬가지로 본인이 담당하는 직무 특성이 직무 자체의 완전성이

높을 수록 개인의 조직에 대한 몰입도가 증가 하고,직무수행자가 직무를

수행하는 과정에서 자신의 작업결과에 대해 직무자체,상사,동료,하급자

등으로부터 정보를 얻을 수 있는 피드백 효과가 높을 수록 또한 조직에

대한 몰입 정도가 증가하게 됨을 보여주고 있다.

그러나 “과업중요성은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.”,

“자율성은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.”,“기능다양성은 조

직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.”라는 가설은 기각되었다.

표준화계수 Beta는 직무특성요인이 조직몰입에 미치는 영향력의 상대적

크기를 나타내는 것으로 과업정체성(β=0.291)이 환류성(β=0.250)보다 크

게 나타났다.
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제 3절 가설검증 결과

1.직무특성과 직무만족의 관계에 대한 가설 검증 결과

본 연구에서 중소기업 종사자의 직무특성과 직무만족에 관하여 설정한 가

설의 검증 결과는 다음의 표와 같다.

[표 4-11]직무특성과 직무만족의 관계에 대한 가설 검증 결과

가설내용 검증결과

가설1.중소기업구성원의 직무특성은 직무만족에

긍정적인 영향을 미칠 것이다.
부분채택

가설 1-1.중소기업구성원의 직무특성인 기술다양

성은 직무만족에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.
기각

가설 1-2.중소기업구성원의 직무특성인 과업정체성

은 직무만족에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.
채택

가설 1-3.중소기업구성원의 직무특성인 과업중요성

은 직무만족에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.
기각

가설 1-4.중소기업구성원의 직무특성인 자율성은

직무만족에 긍정적인 영향을 미칠 것이다
기각

가설 1-5.중소기업구성원의 직무특성인 피드백은

직무만족에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.
채택

이에 따르면 직무특성과 직무만족은 직무특성의 하위 변수인 과업정체성

과 환류성에서 통계적으로 유의미한 관계가 나타나 해당 귀무가설을 채택

하였다.

위의 결과를 바탕으로 구성원의 직무만족을 높이기 위해서는 직무특성의

하위요소중 과업정체성과 자율성을 강화하는 방향으로 정책의 조절이 필

요함을 나타내고 있다.
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2.직무특성과 조직몰입에 관한 가설 검증 결과

본 연구에서 중소기업 종사자의 직무특성과 조직몰입에 관하여 설정한가

설의 검증 결과는 다음의 표와 같다.

[표 4-12]직무특성과 조직몰입에 관한 가설 검증 결과

가설내용 검증결과

가설2.중소기업구성원의 직무특성은 조직몰입에

긍정적인 영향을 미칠 것이다.
부분채택

가설 2-1.중소기업구성원의 직무특성인 기술다양성

은 조직몰입에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.
기각

가설 2-2.중소기업구성원의 직무특성인 과업정체성

은 조직몰입에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.
채택

가설 2-3.중소기업구성원의 직무특성인 과업중요성

은 조직몰입에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.
기각

가설 2-4.중소기업구성원의 직무특성인 자율성은

조직몰입에 긍정적인 향을 미칠 것이다.
기각

가설 3-5.중소기업구성원의 직무특성인 피드백은

조직몰입에 긍정적인 향을 미칠 것이다.
채택

이에 따르면 직무특성과 조직몰입은 직무특성의 하위 변수인 과업정체성

과 환류성에서 통계적으로 유의미한 관계가 나타나 해당 귀무가설을 채택

하였다.

위의 결과를 바탕으로 구성원의 조직몰입을 높이기 위해서는 직무특성의

하위 요소 중 과업정체성과 자율성을 강화하는 방향으로 정책의 조절이

필요함을 나타내고 있다.
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3.직무특성과 인구통계학적 특성에 관한 가설 검증 결과

본 연구에서 중소기업 종사자의 직무특성과 인구통계학적 특성에 관하여

설정한 가설의 검증 결과는 다음의 표와 같다.

[표 4-13]직무특성과 인구통계학적 특성에 관한 가설 검증 결과

가설내용 검증결과

가설3.중소기업구성원의 직무특성은 인구통계학적

특성에 따라 유의미한 차이를 나타낼 것이다.
부분채택

가설 3-1.중소기업구성원의 직무특성인 기술다양성

은 인구통계학적 특성에 따라 유의미한 차이를

나타낼 것이다.

부분채택

가설 3-2.중소기업구성원의 직무특성인 과업정체성

은 인구통계학적 특성에 따라 유의미한 차이를

나타낼 것이다.

부분채택

가설 3-3.중소기업구성원의 직무특성인 과업중요성

은 인구통계학적 특성에 따라 유의미한 차이를

나타낼 것이다.

부분채택

가설 3-4.중소기업구성원의 직무특성인 자율성은 인

구통계학적 특성에 따라 유의미한 차이를 나타

낼 것이다.

부분채택

가설 3-5.중소기업구성원의 직무특성인 피드백은

인구통계학적 특성에 따라 유의미한 차이를 나

타낼 것이다.

부분채택

인구통계학적 요인과 직무특성의 검증결과를 상세하게 기술하면,성별(기

술다양성,자율성),연령(과업정체성,과업중요성),학력(기술다양성,자율

성),직급(과업정체성),직책(과업정체성,자율성),근속년수(피드백),근무

부서(기술다양성)과 통계적 유의성을 나타내고 있어 위의 귀무가설을 부분

채택하였다.
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제 5장 결 론

제 1절 연구결과의 요약

본 연구의 목적은 중소기업 종사자의 직무특성이 직무만족과 조직몰입

에 어떠한 영향을 미치는가에 대해 규명하고자 시도하였다.

이를 위해서 선행연구 등의 문헌적 고찰을 통해 직무특성과 직무만족,

조직몰입에 대한 이론을 정리하였고, 각각의 구성개념들을 대표할 수 있

는 변수들을 선정하여 연구모형을 설계한 후 실증분석을 실시하였다.

제시된 연구모형에는 크게 3가지의 가설을 설정하였다.

첫째,중소기업구성원의 직무특성은 직무만족에 긍정적인 영향을 미칠 것

이다.

둘째,중소기업구성원의 직무특성은 조직몰입에 긍정적인 영향을 미칠 것

이다.

셋째,중소기업구성원의 직무특성은 인구통계학적 특성에 따라 유의미한

차이를 나타낼 것이다

가설 검증을 위한 실증연구는 각 변수들을 측정할 수 있는 설문지를 사

용하여 중소기업 종사자들을 대상으로 2011년 4월 15일 부터 배부하여

2011년 5월3일까지 회수하였다.배포된 300부의 설문지중 280부가 회수되

었으며 이중 불성실한 응답지와 결측값을 제외한 255부를 통계분석에 사

용하였다.

본 연구의 분석결과를 보면 다음과 같다.

첫째,중소기업구성원의 직무특성은 직무만족에 긍정적인 영향을 미치는

것으로 나타났다.

직무특성과 직무만족의 관계에 대한 분석을 보면 분석 결과는 과업정체

성과 피드백이 통계적으로 유의한 분석결과로 나타났으며,상대적으로 “피
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드백”이 직무만족에 높은 영향을 미치는 것으로 나타났고,“과업정체성”이

통계적으로 유의한 수준을 나타내고 있다.(피드백 beta-0.359,과업정체성

beta-0.158)

직무특성 중 두 가지 요인의 조정계수는 0.237로 직무만족에 영향을 주고

있다.

이러한 결과가 나타난 이유는 자신의 업무에 대한 평가와 진행정도에 대

한 명확한 정보를 요구하고 있으며,소규모 기업에서 자주 나타는 현상으

로 여러 가지 업무를 맡게 되는 경우가 많은데 자신의 업무영역이 정확하

게 주어질 경우 종사자들의 업무에 대한 역할 갈등과 업무에 대한 혼란으

로부터 벗어날 수 있음을 나타내고 있다.

둘째,중소기업구성원의 직무특성은 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는

것 으로 나타났다.

직무특성 다섯 가지 요인과 관계를 분석한 결과 가설1의 결과와 마찬가

지로 과업정체성과 피드백이 통계적으로 유의한 값을 보여 주고 있다.

다만,직무만족과의 관계와는 달리 과업정체성이 피드백보다 높은 영향력

을 주고 있다.(피드백 beta-0.250,과업정체성 beta-0.291)

자신의 업무영역이 명확하고 전 과정에 참여하게 되는 경우 업무에 대한

몰입도의 증가가 조직의 몰입도의 증가로 나타나는 것을 볼 수 있다.

직무특성 중 두 가지 요인의 조정계수는 0.183으로 조직몰입에 영향을 주

고 있다.

셋째,중소기업구성원의 직무특성은 인구통계학적 특성에 따라 유의미한

차이를 보이는 것으로 나타났다.

직무특성 다섯 가지 요인과 인구통계학적 요인 7가지의 관계를 분석한

결과 성별(기술다양성,자율성,피드백),연령(업무정체성,과업중요성),학

력(기술다양성,자율성),직급(과업정체성),직책(과업정체성,자율성),근속

년수(피드백),근무부서(기술다양성)의 형태로 통계적으로 유의한 관계를

나타내고 있다.이는 인구통계학적 관점에서 직무특성의 적용은 보다 세심
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한 분류와 접근이 필요함을 보여주고 있다.

상기 결과가 보여주는 것처럼 직무특성요인이 구성원의 직무만족도와 조

직몰입도에 긍정적인 영향을 나타내고 있고,이는 직무특성요인의 분석을

통하여 직접적 영향을 미치는 요인을 찾아 개선한다면 구성원들의 만족도

와 몰입도를 향상시켜 조직의 효율성을 증가시킬 수 있는 가능성을 보여

주고 있다.

그러므로 중소기업의 현실에서 인사관리에만 전문적으로 힘을 쏟기는 힘

든 상황이지만 수정 가능한 부분부터 방향을 잡고 실천 한다면 경영 효율

화를 통한 생산성 향상이 가능할 것으로 판단된다.

제 2절 연구의 한계점 및 향후 연구방향

본 연구의 한계와 향후 연구를 위한 제언은 다음과 같다.

첫째,조사대상이 한정되어 있다는 점이다.특정 한 기업만을 대상으로

하였기 때문에 국내 중소기업에 일반적으로 적용하기에는 한계가 있다.

여러 지역,여러 중소기업의 일반적 종사자들을 대상으로 폭 넓게 조사하

였을 경우 다른 결과가 나올 수오 있으므로 향후 좀 더 광범위한 조사가

이루어져 일반적으로 적용할 수 있는 방안이 제시되기를 바라고,또한 중

소기업 종사자들의 직업이 안정화 될 수 있는 연구가 필요할 것으로 생각

된다.

둘째, 설문조사를 통한 자료수집의 양적 연구방법을 사용하였는데, 이

는 응답자의 주관적인 응답 자료로서 주관적인 평가치가 그들의 실제적인

지각수준을 정확히 반영하고 있다는 보장이 없다. 따라서 향후 연구에서

는 질적 연구방법의 병행이 요구된다.
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안녕하십니까?

귀하와 귀사의 무궁한 발전을 기원합니다.

본 연구는 조직구성원들이 속해 있는 기업의 직무특성이 직무만족과 조직

몰입에 어떠한 영향을 미치는가를 나타내기 위한 분석을 통하여 기업의 안

정과 이익을 가져오게 하고자 연구를 하기 위해 자료를 얻는데 목적이 있

습니다.

귀하께서 응답해 주신 내용은 순수한 학문연구의 통계처리 목적으로만

사용할 것이며,그 외 다른 목적으로는 사용하지 않으며,특정 개인이나

개별회사 및 공사에 대해서는 불이익을 초래하지 않을 것임을 밝혀둡니다.

바쁘신 중이라도 시간을 내셔서 사실대로 답변해 주시면 본 연구에 도움이

되겠습니다.

다음설문에 대해 솔직한 의견을 주시길 다시한번 부탁드리며,귀하의 도움

에 깊은 감사를 드립니다.

한성대학교 대학원 석사과정

(컨버전스 전공)

지도교수 :

연 구 자 :

연 락 처 :

【부 록】

설 문 지

중소기업 종사자의 직무특성이 직무만족과 조직몰입에

미치는 영향에 관한 연구
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번

호
문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1 내 업무는 복잡하며 높은 수준의 기술을 요구한다. ① ② ③ ④ ⑤

2 나는 업무의 시작부터 끝까지 전 과정을 책임지고있다. ① ② ③ ④ ⑤

3 나는 성과를 내기 위해 필요한 권한과 책임을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

4
나는 내 직무가 회사목표에 어떻게 기여하고 있는지

이해하고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

5 우리 부서의 업무는 회사에서 차지하는 비중이 크다. ① ② ③ ④ ⑤

6 나는 업무수행 방법에서 독립성과 자율성을 지닌다. ① ② ③ ④ ⑤

7 나는 필요한 일을 스스로 찾아서 자유롭게 수행한다. ① ② ③ ④ ⑤

8
나의 업무 수행에 대해 상사와 동료들은 어떻게 평가하고

있는지를 알려준다.
① ② ③ ④ ⑤

9 나는 우리회사 업무진행의 전 과정을 잘 알 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

1.직무특성

-다음은 귀하가 근무하는 조직에서 담당하고 있는 직무의 특성에 관해 질문하고

있는 항목들입니다.자신에게 해당하는 문항에 V표시를 해주십시오.
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2.직무만족

-다음은 귀하가 근무하는 조직에 대한 귀하의 직무만족에 관해 묻고있는 항목들입

니다.자신의 생각과 일치하는 문항에 V표시를 해주십시오.

1)전반적 직무만족

번

호
문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

10 나는 내 직무에 대해 전반적으로 만족한다. ① ② ③ ④ ⑤

11 대체로 나는 이 직장에서 일하는 것을 좋아한다. ① ② ③ ④ ⑤

2)승진기회

번

호
문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

12
나는 직장에서 계속 근무할 경우 장래가 밝고 승진의 기회

가 있다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

13
우리 조직의 직무에서 모든 직원들에게 승진 기회를

공평하게 제공하고 있다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

3)복리후생

번

호
문      항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

14 나는 우리 직장의 복리후생 수준에 만족하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

15
나는 우리 직장의 작업환경(사무실 청결, 작업공간, 일반시

설)이 업무 수행에 적합하다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤
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4)보상

번

호
문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

16
나는 다른 직무와 비교하여 나의 직무에 맞는 적절한 보상

을 받지 못하고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

17나는 내가 노력한 만큼 제대로 보상받지 못하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

5)업무절차

번

호
문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

18
우리회사의 업무절차는 나의 업무를 수행하는데 있어 적절

하게 구성되어 있다.
① ② ③ ④ ⑤

19
나의 업무를 수행하는데 있어 처리해야 할 절차나 문서가

너무 많다.
① ② ③ ④ ⑤

6)의사소통

번

호
문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

20나는 회사 조직 내의 의사소통이 원활하다고 본다. ① ② ③ ④ ⑤

21
나는 직장 내에서 발생하고 있는 일에 대해 잘 모른다고

생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

22우리회사 직원들은 자신이 의견을 제시하는데 자유롭다. ① ② ③ ④ ⑤

23상하 간의 의사소통이 원활하게 이루어진다. ① ② ③ ④ ⑤

24부서 간의 의사소통이 원활하게 이루어진다. ① ② ③ ④ ⑤

25
본사와 지점 혹은 공장 간의 의사소통이 원활하게 이루어

진다.
① ② ③ ④ ⑤
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3.조직몰입

-다음은 귀하가 근무하는 조직에 대한 귀하의 조직몰입에 관해 묻고있는 항목들입

니다.자신의 생각과 일치하는 문항에 V표시를 해주십시오.

1)감정적 몰입

번

호
문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

26
나는 우리 직장에 근무하는 것을 자랑스럽게 생각하고 있

다.
① ② ③ ④ ⑤

27나는 우리 직장에 대한 강한 소속감과 애정을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

2)계속적 몰입(유지적 몰입)

번

호
문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

28
현재 내가 직장에 남아 있는 것은 회사가 좋아서가 아니라

어쩔 수 없기 때문이다.
① ② ③ ④ ⑤

29
내가 원한다고 할지라도 지금 직장을 떠난다는 것은 나

에게 매우 힘든 일이다.
① ② ③ ④ ⑤

3)규범적 몰입

번

호
문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

30
내가 다른 직장으로 옮기지 않는 이유는 조직에 대한 책임

감 때문이다.
① ② ③ ④ ⑤

31
만약 스카웃 제의를 받더라도 다른 직장으로 떠나는 것

은 정당하지 못하다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤
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AdditionQuestion

32 성 별 ① 남자 ② 여자

33 연 령

① 20세 이상 ～ 30세 미만 ② 30세 이상 ～ 40세 미만

③ 40세 이상 ～ 50세 미만 ④ 50세 이상 ～ 60세 미만

⑤ 60세 이상

34 학 력 ① 중학교졸 ② 고등학교 졸 ③ 대학교 졸 ④ 석사학위 이상

35 직 급
① 사원 ② 주임 ③ 대리 ④ 과장

⑤ 차장 ⑥ 부장급 이상 ⑦ 계약직

36 직 책 ① 팀원 ② 팀장 ③ 기타

37 근무년수

① 1년 미만 ② 1년 이상 ～ 5년 미만

③ 5년 이상 ～ 10년 미만 ③ 10년 이상 ～ 15년 미만

④ 15년 이상

38 근무부서
① 관리담당 ② 영업담당 ③ 개발/마케팅 담당

④ 생산담당 ⑤ 연구개발 담당
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ABSTRACT

AStudyontheImpactoftheEmployees'

JobCharacteristicontheJobSatisfaction

andOrganizationalCommitmentinsmallbusiness

Kim,HyunSoo

MajorinConvergenceConsulting

Dept.ofKnowledgeService& Consulting

GraduateSchoolofKnowledgeService

Consulting

HansungUniversity

Managers alike are increasingly attending to the way jobs are

designed as an important factor in determining the motivation,

OrganizationalCommitmentare designed as an importantfactorin

determining themotivation,and performanceofemployeesatwork.

The job character or organizational characteristics theory was

introducedasscientificmanagement,jobrotation,jobenrichment,job

characteristicsalike,buttherelationshipbutweenjobcharacteristics.

Theobjectivesofthisresearchintroducethenew jobcharacteristics

and test effectiveness of the Organizational Commitment model.

Employeegrowthneedstrengthwasofferedasamoderatorbetween

jobdimensionsandoutcome.

Criticismsaresuggestedon jobcharacteristicsmodel.Inorderto

solvetheproblem ofthecriticsofjobcharacteristicsmodel,subsequent
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moderatorswassuggested:growthneedstrength,knowledgeandskill,

job contextsatisfaction,and job longevity.Data warecollected from

employeein3organizationsarounddaejeonregion.

Question nariesweredistributed to 166individuals.Thequestion

nariesconsistsof77itemswithresponsesonfivepointLikertscale.

Relationshipsamongvariablesareanalyzedbythehelpofcomputer

system.Fortheanalysis,thisused thestatisticalDuncan such as

T-testanalysis.Anovaanalysis,PersonCorrelationanalysisandSimple

Frequency analysis.The results ofthe study are summarized as

followings:

1.thejobcharacteristicsvariableswasinautonomy,skillvariety,

feedbackfrom outsidesthanothers.

2.There was the significant Positive interrelation between job

character or organizational characteristics or Organizational

Commitment.

According to the theoreticalbackground and theempiricalstudy,

results of this study are as follows.First,difference but ween

employeedifferencebutweenemployeejobcharacteristicsandrequired

jobcharacteristicswereexist.

Second, Opportunity of promotion and condition to raise a

professionality should bevoluntarily provided according to needsof

organizationalcommitment.

Third, job longevity relate between job characteristics and

organizationalcommitment.

ManagersshouldgivemoreattentiontoManagersshouldgivemore

attentiontojobdesinetofulfillemployeeneedandenhancequalityof

workinglife.

That suggests some implications to raise job character and

organizationalcharacteristicasfollows.
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Whenjobisbeingperformed,itisimportanttohaveajobwhich

satisfies individualinterest.So personalcharacteristics has to be

considered.

KEYWORD:JobCharacteristic,JobSatisfaction,OrganizationalCommitment
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