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직무특성이 조직신뢰, 조직변화 수용성 및 조직몰입에 

   미치는 영향 

이규용*†·송정수* 

*울산과학대학교 안전및산업경영공학과

The Effects of Job Characteristics on Organizational Trust, 

Acceptance of Organizational Change and Organizational 

Commitment 

 Kyu-Yong Lee* ·Jung-Su Song*

*Dept. of Safety&Industrial Engineering, Ulsan College

Abstract

  The purpose of this study is to examine the mediating effect of the organizational trust, acceptance of 

organizational change on the relationship between job characteristics and organizational commitment. For 

this study, data were collected from convenient sample of 241 employees at small and medium 

enterprises in Ulsan city and Gyeongju city. All data collected from the survey were analyzed using 

with SPSS 18.0 and AMOS 18.0. 

  This study reports findings as followed: 1. The relationship between the job characteristics and the 

organizational trust is positively related. 2. There was a positive correlation between the job 

characteristics and the acceptance of organizational change. 3. There was a positive correlation between 

the job characteristics and the organizational commitment. 4. The relationship between the organizational 

trust and the acceptance of organizational change is positively related. 5. There was a positive 

correlation between the organizational trust and the organizational commitment. 6. There was a positive 

correlation between the acceptance of organizational change and the organizational commitment. Finally, 

the organizational trust and acceptance of organizational change played as a partial mediator on the 

relationship between job characteristics and organizational commitment.  
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1. 서 론  

 오늘날 기업들은 급변하는 조직 환경에 능동적으로 

대응하기 위해 수익성이 낮은 부서를 통폐합하고 조직

을 재설계하는 일이 보편화되고 있다. 동시에 기업들은 

기업의 이미지를 제고하고 새로운 시장을 확보하기 위

해 변화와 혁신을 상시적으로 시도하고 있다. 그러나 

이러한 환경변화로 인해 조직구성원들은 조직의 미래

에 대한 불안감과 두려움을 가질 수 있다. 이와 관련하

여 경영자들은 조직몰입의 중요성을 인식하고 그 수준

을 제고하기 위해 많은 관심을 두고 있다. 따라서 조직

구성원들의 조직몰입에 영향을 미치는 선행요인을 찾

고자하는 연구는 중요한 의미가 있다고 하겠다. 

  Hackman and Oldham[7]은 직무특성의 하위차원을 

기능다양성, 과업정체성, 과업중요성, 자율성, 피드백으

로 정의하였으며, 이것들이 충족될수록 조직몰입에 결

정적인 영향을 미친다는 연구결과를 제시하였다. 한편 

Weber and Weber[25]의 연구에서 직무특성은 신뢰 

및 조직구성원의 조직변화 수용성과 유의한 관계가 있

다고 밝혔다. 또한 조직변화를 성공적으로 실시하기 위

해서는 적합한 직무특성을 고려함으로써 조직구성원의 

변화저항이 낮아지고 조직변화 수용성이 잘 이루어져 

조직몰입을 효과적으로 유도할 수 있다고 하였다[14]. 

조직구성원들은 조직과 서로 영향을 주고받기 때문에 

조직이 변화를 추진할 때 얼마나 공정하게 하느냐가 

중요하며, 시간이 지나면서 조직구성원은 이러한 조직

적 경험을 통해 조직변화 수용성에 대해 나름대로의 

생각을 갖게 된다[22]. 조직변화에 관련하여 변화에 

적응할 수 있다고 믿는 조직구성원은 조직의 변화 노

력을 쉽게 받아들여 긍정적인 조직변화 수용성을 보일 

것으로 기대된다[18]. Podsakoff and Mackenzie[21]

은 신뢰로 다져진 조직이 서로 협동하고, 조직과 동료

를 위해 기대 이상으로 자발적 노력을 유발함으로써 

직무에 전념하고, 성과를 높이기 위한 성취욕과 조직에 

대한 애착도 강화되기 때문에 조직몰입을 더욱 향상시

킨다고 하였다.

  직무특성이 조직몰입에 미치는 영향을 보다 구조적

으로 파악하기 위하여 학자들은 매개변수에 대한 연구

를 계속해오고 있다. 이러한 연구흐름은 직무특성이 조

직구성원의 조직몰입에 어떠한 경로로 영향을 미치는

지 여러 관점에서 연구할 필요성이 제기된다. 그러므로 

기업의 경쟁력을 높이는데 기여할 수 있는 직무특성을 

이해하고, 직무특성과 조직몰입간의 관계에 있어서 매

개변수를 찾고자 하는 것은 매우 의미 있는 시도라고 

하겠다. 따라서 본 연구는 직무특성이 조직신뢰와 조직

변화 수용성에 영향을 미쳐 조직구성원의 조직몰입으

로 이어지는 경로에 대해 실증적 분석을 하고자 한다. 

  연구목표를 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 직무특성이 

조직구성원의 조직몰입에 어떠한 영향을 미치는지에 

대해 선행 연구를 고찰하여 분석의 틀과 연구가설을 

설정하고자 한다. 둘째, 제조업체 종사자를 대상으로 

설문지를 통해 직무특성이 조직구성원의 조직몰입에 

어떠한 영향을 미치는지 실증적 검증을 하고자 한다. 

셋째, 직무특성과 조직몰입간의 관계에 있어서 조직신

뢰와 조직변화 수용성이 매개효과가 있는지를 검증하

고자 한다. 넷째, 선행 연구결과를 바탕으로 기업의 조

직에서 직무특성으로부터 영향을 받을 수 있는 조직신

뢰와 조직변화 수용성을 제고함으로써 보다 더 효과적

으로 조직구성원의 조직몰입을 유도하여 조직의 경쟁

력을 강화할 수 있는 기초자료를 제시하고자 한다.  

2. 선행연구 고찰 

  직무특성은 특정한 직무를 구성하는 업무 및 작업/과

업 속성에 따른 직무의 차이라할 수 있다[23]. 조직신

뢰란 종업원들이 불확실한 상황에서도 조직에 대하여 

기꺼이 믿고 따르려는 의지를 가지고 있는 정도를 의

미하며[13], 조직변화 수용성은 조직구성원이 향후 조

직, 직무의 변화에 얼마나 긍정적으로 수용하려는가에 

대한 심리적인 반응을 의미하고[15], 조직몰입은 구성

원들이 조직과 조직의 목표에 대한 일체감, 애착심을 

나타내는 정도로 정의한다[1]. 

  Hackman and Oldham[7]은 직무특성의 하위차원을 

기능다양성, 과업정체성, 과업중요성, 자율성, 피드백으

로 정의하였으며, 이것들이 충족될수록 조직몰입에 결

정적인 영향을 미친다는 연구결과를 제시하였다. 한편 

Weber and Weber[25]의 연구에서 직무특성은 신뢰 

및 조직구성원의 조직변화 수용성과 유의한 관계가 있

다고 밝혔다. 

  스포츠센터의 종사자를 대상으로 Joo and Kim[11]

의 연구에서도 직무특성 하위요인인 과업정체성, 기능

다양성, 과업중요성 그리고 피드백 요인이 조직신뢰에 

유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 Lee[18]

의 연구에서 상사의 지원과 조직분위기가 변화수용성

에 영향을 미친다고 하였으며, 조직변화를 성공적으로 

실시하기 위해서 직무특성을 고려하여 조직구성원의 

변화저항이 낮아지고 조직변화 수용성이 잘 이루어져

야 조직몰입을 효과적으로 유도할 수 있다고 하였다

[14]. 조직구성원들은 조직과 서로 영향을 주고받기 
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때문에 조직이 변화를 추진할 때 얼마나 공정하게 하

느냐가 중요하며, 시간이 지나면서 조직구성원은 이러

한 조직적 경험을 통해 조직변화 수용성에 대해 나름

대로의 생각을 갖게 된다[22]. 조직변화에 관련하여 

변화에 적응할 수 있다고 믿는 조직구성원은 조직의 

변화 노력을 쉽게 받아들여 긍정적인 조직변화 수용성

을 보일 것으로 기대된다[18]. 

  Podsakoff and Mackenzie[21]은 신뢰로 다져진 조

직이 서로 협동하고, 조직과 동료를 위해 기대 이상으

로 자발적 노력을 유발함으로써 직무에 전념하고, 성과

를 높이기 위한 성취욕과 조직에 대한 애착도 강화되

기 때문에 조직몰입을 더욱 향상시킨다고 하였다. 즉, 

신뢰는 충성도와 함께 작용하면서 조직과 자신을 동일

시하게 되고, 더욱 주체적인 자세를 갖게 되면서 조직

몰입으로 이어진다는 것이다. 국내에서는 Kim[13]이 

신뢰와 조직몰입과의 관계에 대한 연구를 진행했다. 신

뢰가 조직몰입까지 이어지기까지의 과정을 설명했는데, 

신뢰의 결과는 신뢰행동(trusting behavior)으로 나타

나게 되는데, 이는 곧 위험을 떠맡는 행동이라고 볼 수 

있다. 이는 결정이나 방침을 수용하게 되고, 규칙을 자

발적으로 준수하게 되며, 이는 조직의 가치를 수용하게 

되면서 조직 일체감을 형성하여 조직몰입으로 이어지

게 된다. 또한 신뢰행동은 불확실성을 감소시키고 학습

을 촉진하여 성취감·안정감을 느끼게 하고 성장과 발

전을 가져와 조직몰입에 영향을 준다. 

  직무특성과 조직몰입 간의 관계에서 작용하는 조직

신뢰와 조직변화 수용성의 매개효과는 직무특성이 조

직신뢰와 조직변화 수용성에 미치는 영향관계와 조직

신뢰와 조직변화 수용성이 조직몰입에 미치는 영향관

계에 대한 개념적 논리의 결합을 통하여 설명될 수 있

다. 직무특성은 조직신뢰와 조직변화 수용성의 선행요

인이며, 동시에 조직몰입의 선행요인임을 알 수 있으

며, 이를 지지하는 실증 연구결과가 다소 보고되고 있

다. 또한 조직신뢰와 조직변화 수용성이 조직몰입의 선

행요인임을 논리적으로 제안되고 이를 지지하는 여러 

연구들도 발견할 수 있다.  

Kang[12]의 평생교육사를 대상으로 한 실증적 연구에

서 직무특성과 조직몰입 간의 관계에 있어서 무형식 

학습활동의 매개효과를 입증하였다. Jung and 

Choi[10]는 사회복지담당공무원들을 대상으로 한 연구

에서 직무특성 및 조직구조요인과 조직몰입 간의 관계

에서 직무스트레스가 완전 매개하고 있으며, 문화, 환

경, 성과관리요인과 조직몰입 간의 관계에서 직무스트

레스가 부분 매개하는 것으로 나타났다. Lee[16]의 공

공기관 종사자를 대상으로 한 연구에서 직무불안과 조

직몰입 간의 관계에서 조직신뢰의 매개효과를 검증해

본 결과, 조직신뢰의 매개 효과가 크게 나타났다. 이는 

조직구성원들이 인지하는 직무불안감이 그들의 조직몰

입 정도에 미치는 영향의 크기가 조직구성원들의 조직

신뢰 정도에 따라 크게 차이가 날 수 있다는 것을 뜻

한다. 즉, 조직구성원들이 같은 정도의 직무불안감을 

느끼더라도 조직에 대한 신뢰 수준이 높으면 조직몰입

에 미치는 부정적인 영향력이 크게 감소된다고 볼 수 

있다. 또한 Jung[9)의 조직 변화를 경험했거나 경험 

중인 국내 기업에 재직하고 있는 회사원들을 대상으로 

한 연구에서 조직 변화상황에서 구성원의 성격특성으

로 정의한 관행추구 성향과 정서적 몰입 간의 관계에

서 조직변화 수용성은 완전매개하는 것으로 나타났다. 

이와 같은 선행연구를 바탕으로 조직신뢰와 조직변화 

수용성이 직무특성과 조직몰입 간의 관계에서 매개역

할의 가능성을 유추해 볼 수 있다.

3. 연구모형 및 가설
  

3.1 연구모형

  연구 변수들과 관련한 선행연구를 토대로 제조업체 

종사자를 대상으로 직무특성, 조직신뢰, 조직변화 수용

성, 조직몰입의 관계를 파악하는 통합모형을 제시하고

자 한다. 이에 따라 본 연구는 직무특성, 조직신뢰, 조

직변화 수용성, 조직몰입에 대해 <Figure 1>의 연구모

형을 제안하고, 연구가설을 검증하고자 한다. 

[Figure 1] Research model

3.2 연구가설

본 연구에서는 다음과 같은 연구가설을 검증하고자 한

다.

  가설 1. 직무특성은 조직신뢰에 정(+)의 영향을 

          미칠 것이다.  
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  가설 2. 직무특성은 조직변화 수용성에 정(+)의 

          영향을 미칠 것이다. 

  가설 3. 직무특성은 조직몰입에 정(+)의 영향을 

          미칠 것이다.   

  가설 4. 조직신뢰는 조직변화 수용성에 정(+)의 

          영향을 미칠 것이다.

  가설 5. 조직신뢰는 조직몰입에 정(+)의 영향을 

          미칠 것이다.

  가설 6. 조직변화 수용성은 조직몰입에 정(+)의 

          영향을 미칠 것이다.   

  가설 7. 직무특성과 조직몰입간의 관계에서 

          조직신뢰가 매개역할을 할 것이다. 

  가설 8. 직무특성과 조직몰입간의 관계에서 조직변화  

          수용성이 매개역할을 할 것이다.

  

3.3 변수의 조작적 정의 및 측정

  직무특성은 특정한 직무를 구성하는 업무 및 작업/과

업 속성에 따른 직무의 차이를 의미하며, 본 연구에서

는 Hackman and Oldham[6]의 직무진단조사(JDS, 

Job diagnostic survey)에 근거하여 개발한 도구를 

Lee[17]이 번역하여 사용한 도구로 측정하였다. 설문

지의 문항은 기술다양성 3문항, 직무정체성 3문항, 직

무중요성 3문항, 자율성 3문항, 피드백 3문항을 포함

하여 총 15개 설문문항을 측정하고자 한다. 

  조직신뢰란 종업원들이 불확실한 상황에서도 조직에 

대하여 기꺼이 믿고 따르려는 의지를 가지고 있는 정

도를 의미하며, Kim[13]의 연구에서 사용한 5개 설문

문항을 사용하고자 한다. 

  조직변화 수용성은 구성원이 조직과 직무의 변화에 

어느 정도 긍정적으로 수용하고자 하는지에 대한 심리

적인 반응으로 정의하였다. 측정문항은 Miller et 

al.[19]이 개발한 측정 도구를 Lee et al.[15]가 사용

한 5개 설문문항을 사용하고자 한다. 

  조직몰입은 조직구성원들이 조직과 조직의 목표에 

대한 일체감과 애착심을 나타내는 정도를 의미하며, 

Allen and Meyer[1]의 정서적 몰입 5개 설문문항을 

측정하고자 한다.   

  

4. 실증분석 

4.1 표본 및 자료수집방법

  본 연구는 울산과 경주 지역의 중소기업 종사자에  

대해 편의 표집을 하여 300명에게 설문을 실시하였다. 

자료수집 기간은 2017년 9월 4일부터 2017년 10월 

27일까지 총 249부가 회수되었으며 이들 중 응답내용

이 불성실한 8부의 설문지를 제외한 241부가 최종 분

석 자료로 사용되었다. 

  인구통계학적 특성을 살펴보면, 응답자의 성별은 남

성은 77.6%, 여성은 22.4%이며, 연령별로는 20대가 

9.1%, 30대가 48.5%, 40대가 38.2%, 50대 이상이 

4.1%이었다. 결혼여부는 기혼이 78.0%, 미혼이 

22.0%이며 학력은 고졸이 18.7%, 전문대졸이 11.6%, 

대졸이 63.9%, 대학원졸이 5.8%로 나타났다. 고용형

태는 정규직이 85.9%, 비정규직이 14.1%이었다. 재직

기간은 5년 미만은 14.1%, 5년 이상에서 10년 미만은 

25.7%, 10년 이상에서 15년 미만은 20.3%, 15년 이

상에서 20년 미만은 30.3%, 20년 이상 장기종사자가 

9.5%를 차지했다.   

4.2 신뢰성 및 타당성 분석

  측정도구의 신뢰성을 나타내는 크론바하 알파계수는 

직무특성의 기술다양성 0.660, 직무정체성 0.699, 직

무중요성 0.622, 자율성 0.780, 피드백 0.822, 조직신

뢰 0.837, 조직변화 수용성 0.874, 조직몰입 0.843으

로 측정항목들이 신뢰성을 확보하고 있다고 볼 수 있

다. 

  측정도구의 요인분석에서는 주성분분석과 직각회전 

방식의 베리멕스를 사용하였다. 외생변수의 요인분석결

과, 직무특성은 고유치(eigen value)가 1 보타 큰 요

인은 기술다양성, 직무정체성, 직무중요성, 자율성, 피

드백 등 5개로 추출되었다. 기술다양성은 3개 문항 모

두 1 이상의 고유치를 가졌으며, 직무정체성은 세 문항 

중 한 문항이 제외되고 두 문항이 1 보다 큰 고유치를 

가졌고, 직무중요성은 세 문항 모두 1 보다 큰 고유치

를 가졌다. 자율성은 세 문항 모두 1 보다 큰 고유치를 

가졌고, 피드백은 세 문항 중 한 문항이 제외되어 두 

문항이 1 보다 큰 고유치를 가졌다. 이때 누적분산비율

은 71.169%로 나타났다. 내생변수에 대한 요인분석을 

한 결과, 고유치가 1 이상인 요인은 조직신뢰, 조직변

화 수용성, 조직몰입의 3개로 추출되었다. 조직신뢰, 

조직변화 수용성, 조직몰입 각 5개 문항씩 모두 1이상

의 고유치를 가졌다. 누적분산비율은 64.542%로 나타

났다.  

4.3 확인적 요인분석

  본 연구에서는 AMOS 18.0을 이용하여 직무특성을 
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2차 요인분석을 실시하여 하나의 잠재적 요인으로 변 환시켜 <Table 1>과 같이 확인요인분석을 실시하였다. 

Constructs Measurement item/factor

Standard 

factor

loading

Standard 

error
t

Construct 

reliability 

Average 

variance 

extracted

Fit index

job

 characteristics

skill variety 0.685 0.033 8.969

0.659 0.906

χ2=304.4
36, 
d.f=150, 

p=0.000, 

GFI=0.910

, 

TLI=0.919

, 

CFI=0.938,

RMSEA=0.

065, 

task identity 0.617 0.039 10.009
task significance    0.639 0.033 9.482

autonomy 0.736 0.040 8.479
feedback 0.665 0.034 9.266

organizational 

trust

organizational trust 1 0.764 0.031 8.639

0.664 0.908
organizational trust 2 0.655 0.045 9.752
organizational trust 3 0.647 0.032 9.801
organizational trust 4 0.688 0.021 9.504
organizational trust 5 0.819 0.023 7.582

acceptance of 

organizational 

change(AOC)

AOC 1 0.758 0.027 7.971

0.691 0.918
AOC 2 0.683 0.032 9.135
AOC 3 0.802 0.029 7.780
AOC 4 0.773 0.033 8.036
AOC 5 0.763 0.037 7.524

 organizational 
commitment

organizational 

commitment 1
0.708 0.027 9.243

0.665 0.908

organizational 

commitment 2
0.767 0.026 8.049

organizational 

commitment 3
0.763 0.029 7.724

organizational 

commitment 4
0.593 0.041 9.961

organizational 

commitment 5
0.706 0.033 8.912

<Table 1> Result of confirmatory factor analysis  

확인요인분석을 통해 본 연구모형의 적합도를 파악한 

결과, χ2=304.436, d.f=150, p=0.000, 

GFI=0.910, TLI=0.919, CFI=0.938, 

RMSEA=0.065로 나타나 측정모형의 적합도는 양호한 

수준이라 할 수 있다. 

  Bagozzi and Yi[3]가 제시한 평균분산추출값 기준

(0.5 이상), 복합신뢰도 기준(0.7 이상) 보다 높게 나

타났고, 측정항목들의 표준화 요인부하량이 95% 신뢰

구간에서 유의적이므로 집중타당성이 확보되었다[2]. 

<Table 2>는 구성개념들 간의 상관행렬을 나타낸 것

이다. 여기서 대각선 상측에 나타낸 구성개념간 상관계

수의 제곱 보다 <Table 1>에서의 각 구성개념의 평균

분산추출값이 큰 값으로 나타나 판별타당성이 확보되

었다[5]. 

mean
standard 

deviation

job

characteristics

organizational 

trust
AOC

organizational 

commitment
job characteristics  3.69 0.46 0.659 0.153 0.121 0.441

organizational trust 3.93 0.59 0.391*** 0.664 0.250 0.518

AOC 3.39 0.64 0.348*** 0.500*** 0.691 0.373
organizational 

commitment
3.85 0.59 0.664***  0.720*** 0.611***  0.665

 <Table 2> Correlations coefficient and average variance extracted 

주) N=241, ***p < 0.01
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4.4 가설검증

  본 연구에서 확인적 요인분석에 이어, 설정된 직무특

성, 조직신뢰, 조직변화 수용성 및 조직몰입에 대한 연

구모형의 적합성과 연구가설을 검증하기 위해 공분산 

구조분석을 실시하였다. 구조방정식 모형을 살펴보면  

χ2=343.077, d.f=151, p=0.000, CFI=0.934, 

GFI=0.907, TLI=0.915, RMSEA=0.067을 갖는 모

형이 도출되었다. 이 모형은 적합도 임계치 기준을 충

족하고 있어 양호한 것으로 판단된다. 연구모형의 구조

계수에 대한 추정치는 <Figure 2>에, 연구가설의 검증

결과는 <Table 3>에 제시하였다.     

 

[Figure 2] Path model

no path estimate
standard 

error
critical ratio

p

value
accept

1 JC -> OT 0.386 0.138 4.353 0.000 0
2 JC -> AOC 0.182 0.116 2.135 0.033 0
3 JC -> OC 0.404 0.112 4.567 0.000 0
4 OT -> AOC 0.430 0.072 5.213 0.000 0
5 OT -> OC 0.432 0.063 5.571 0.000 0
6 AOC -> OC 0.253 0.067 3.520 0.000 0
7 JC -> OT -> OC - 0
8 JC -> AOC -> OC - 0

<Table 3> Result of path analysis 

JC: job characteristics, OT: organizational trust, AOC: acceptance of organizational change, OC: organizational 

commitment

  연구가설의 검증결과는 다음과 같다. 첫째, 직무특성

이 조직신뢰에 미치는 영향력은 β=0.386(t=4.353, 

p<0.01)로 유의하게 나타나 가설 1이 지지되었다. 둘

째, 직무특성이 조직변화 수용성에 미치는 영향력은 β

=0.182(t=2.135, p<0.05)로 유의하게 나타나 가설 2

가 지지되었다. 셋째, 직무특성이 조직몰입에 미치는 

영향력은 β=0.404(t=4.567, p<0.01)로 유의하게 나

타나 가설 3이 지지되었다. 넷째, 조직신뢰가 조직변화 

수용성에 미치는 영향력은 β=0.430(t=5.213, 

p<0.01)로 유의하게 나타나 가설 4가 지지되었다. 다

섯째, 조직신뢰가 조직몰입에 미치는 영향력은 β

=0.432(t=5.571, p<0.01)로 유의하게 나타나 가설 5

가 지지되었다. 여섯째, 조직변화 수용성이 조직몰입에 

미치는 영향력은 β=0.253(t=3.520, p<0.01)로 유의

하게 나타나 가설 6이 지지되었다.

  다음으로 가설 7과 8의 검증을 위해서 유의미한 매

개역할을 하는지에 대해 Singh et al.[24]의 경쟁모델 

분석방법을 실시하였다. 

  직무특성과 조직몰입 간의 관계에 있어서 조직신뢰

의 매개효과 모델에서의 조직몰입에 대한 분산(0.729)

이 직접효과 모델에서의 분산(0.436) 보다 더 많은 설

명력을 보여주었다. 독립변수인 직무특성이 조직신뢰에 

유의한 영향을 미치며, 매개변수로 조직신뢰와 종속변

수인 조직몰입과의 관계가 통계적으로 유의한 것을 확

인할 수 있다. 마지막으로 직접효과 모델에서의 직무특

성이 조직몰입에 미치는 유의한 영향(0.660)이 매개효

과 모델에서는 0.404로 감소되었다. 따라서 조직신뢰

가 부분매개를 하는 것으로 나타나 가설 7이 지지되었

다. 

  직무특성과 조직몰입 간의 관계에 있어서 조직변화 

수용성의 매개효과 모델에서의 조직몰입에 대한 분산

(0.729)이 직접효과 모델에서의 분산(0.436) 보다 더 

많은 설명력을 보여주었다. 독립변수인 직무특성이 조

직변화 수용성에 유의한 영향을 미치며, 매개변수로 조
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직변화 수용성과 종속변수인 조직몰입과의 관계가 통

계적으로 유의한 것을 확인할 수 있다. 마지막으로 직

접효과 모델에서의 직무특성이 조직몰입에 미치는 유

의한 영향(0.660)이 매개효과 모델에서는 0.404로 감

소되었다. 따라서 조직변화 수용성도 부분매개를 하는 

것으로 나타나 가설 8도 지지되었다.

5. 토의 및 결론

  본 연구는 직무차원에서의 직무특성을 독립변수로 

하고 이와 조직몰입간의 관계에 있어서 최적의 경로를 

파악하고자 매개변수로 최근 그 중요성이 부각되고 있

는 조직신뢰와 조직변화 수용성을 선정하여 조직구성

원의 조직몰입을 높일 수 있는 최적의 경로를 탐색하

고자 하였다. 

본 연구의 결과를 정리하면 다음과 같다. 직무특성은 

조직신뢰에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나

타났으며, 직무특성은 조직변화 수용성에 유의한 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났고, 직무특성은 조

직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 조직신뢰는 조직변화 수용성에 유의한 정(+)의 

영향을 미치는 것으로 나타났으며, 조직신뢰는 조직몰

입에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났고, 

조직변화 수용성은 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 직무특성은 조직신뢰와 조직

변화 수용성의 부분매개를 통해서 조직몰입에 영향을 

미치고 있는 것으로 나타났다. 

  본 연구의 실증분석결과에 의한 이론적 시사점으로  

직무특성이 조직구성원의 조직몰입에 이르는 상세한 

경로를 밝혔다는 점에서 조직구성원의 조직몰입을 높

일 수 있는 새로운 연구실마리를 제공하는 중요한 시

사점이라 하겠다. 따라서 기업의 관리자들은 직무특성

이 조직성과에 직접적으로 긍정적인 영향을 미친다는 

기존의 한계에서 벗어나 개인-직무 적합성을 고려한 

직무특성이 조직구성원의 조직몰입에 이르는 데에는 

적합한 관계적 요인과 심리적 요인으로 조직신뢰와 조

직변화 수용성이라는 징검다리가 필요하다는 사실을 

입증하였다. 직무특성과 조직몰입 간의 관계에서 조직

신뢰와 조직변화 수용성의 부분매개효과가 입증되었다

는 점은 이들 변수 간의 여러 가지 인과관계를 다루기 

때문에 완전매개보다는 부분매개가 현실적으로 보다 

더 의미 있는 이론적 설득력을 제공할 수 있다. 그리고 

조직특성과 조직구성원의 태도 간의 관계에 있어서 심

리적 소유감[15], 임파워먼트[4], 자기효능감[8], 집단

효능감[20] 등과 더불어 본 연구에서의 “조직신뢰, 

조직변화 수용성” 등의 매개역할에 대한 가능성을 통

해 추가적인 실증적 연구의 확대가 필요하다는 측면에

서 향후 다양한 후속연구를 이끌어내는 데 기여할 수 

있을 것이다. 

  실무적 측면에서 시사점을 살펴보면, 직무특성 그 자

체만으로도 조직구성원의 조직몰입의 향상을 기대할 

수 있지만 조직신뢰와 조직변화 수용성의 간접효과도 

작용함을 고려함으로써 조직구성원으로부터 바람직한 

성과를 이끌어내는 노력이 필요함을 시사한다. 또한 기

업의 종사자들이 조직구성원으로서 개인이나 소집단이 

기업 내에서 새로운 조직이나 전체조직을 혁신적으로 

변화시키는 과정에서 직무특성에 대한 중요성을 일깨

우고, 조직구성원의 조직몰입을 높이기 위해 조직신뢰

를 돈독히 하고, 조직변화 수용성을 강화하여야 결과적

으로 조직성과를 향상시킬 수 있다. 따라서 기업들은 

조직구성원들로 하여금 조직에 대한 신뢰를 증가시켜

야 할 뿐만 아니라 조직변화 수용성을 증대하기에 유

용한 직무재설계를 바탕으로 하는 인적자원관리방식을 

고려하여야 할 것이다.

  마지막으로 본 연구를 통해 검증된 결과를 중소기업

의 종사자에게 피드백 과정을 통해 보다 실무적으로 

조직성과를 높일 수 있는 프로그램을 함께 개발해나가

야 할 것이다. 
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