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요  약  본 연구에서는 직무특성의 핵심요소인 기술다양성, 과업정체성, 직무중요성, 자율성, 피드백에 초점을 맞춰 그 
중요성을 강조하였다. 그리고 직무특성의 핵심요소들이 이직의도에 미치는 영향에서 자기효능감의 매개효과를 검증하
는데 초점을 두었다. 이를 검증하기 위해 중국의 서비스업에 근무하는 종업원을 대상으로 설문조사를 실시하여 실증분
석을 진행하였으며, 연구결과 직무특성의 하위요인들인 기술다양성, 과업정체성, 직무중요성, 자율성, 피드백 은 모두 
자기효능감을 향상시키는 것으로 밝혀졌다. 또한 자기효능감은 이직의도를 저하시키는 요소로 볼 수 있다는 것을 검증
하였다. 더 나아가 자기효능감은 기술다양성, 자율성과 이직의도 간의 관계에서 완전 매개효과를 가진다는 것이 검증되
었다. 이와 같은 연구결과들을 통해 직무특성의 하위요인 중에서 자기효능감에 가장 큰 영향을 미치는 요소가 무엇인지
를 밝혔다. 마지막으로 본 연구결과를 바탕으로 중국 서비스업 기업과 중국에 진출하고자 하는 한국 서비스업 기업의 
실무자에게 인적자원관리 측면에서 유용한 시사점을 제시하고 향후 관련 연구에 대해 논의하였다. 
주제어 : 직무특성, 이직의도, 자기효능감, 기술다양성, 자율성 

Abstract  This research emphasized that the importance of key elements of job characteristics such as 
technical diversity, task identity, task importance, autonomy, and feedback. Moreover, it focused on 
verifying the effects of these five elements on turnover intention through Self-Efficacy. To verify this, 
an empirical analysis was conducted on employees of the service industry in China. Through empirical 
analysis, it was found that all five elements of job characteristics improve Self-Efficacy. Furthermore, 
Self-Efficacy was found to degrade the level of turnover intention. Furthermore, it has been verified 
that self-efficacy has a fully mediated effect in the relationship between the two elements(technical 
diversity, autonomy) of job characteristics and turnover intention. Through this research, it was 
revealed which elements of job characteristics had the greatest influence on self-efficacy. Finally, based 
on this research, we presented useful implications in human resource management to practitioners of 
Chinese service companies and Korean service companies seeking to enter China and future research 
directions were discussed. 
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1. 서론
직무특성은 개인과 조직의 교량적인 역할을 하는 중요

한 요인으로, 조직구성원들의 직무수행을 통해 조직의 목
표 달성을 가능케 하는 기본적 수단이며[1] 개인의 심리
적 상태에 영향을 미친다[2]. 한편, 이직의도는 이직행위 
이전의 선행변수로 직무에 만족치 못하거나 현재의 조직
을 떠나고자 하는 조직구성원의 심리상태를 의미하고[3], 
자기효능감은 특수한 과업을 수행할 있는 자신의 능력에 
대한 개인적 믿음이다[4].

자기효능감의 증가는 직무만족을 향상시키고[5] 조직
몰입을 제고하는 한편, 이직의도를 감소시키는 것으로 연
구된 바 있다[6]. 

따라서 본 연구에서는 Hackman & Oldham(1975)
의 직무특성 이론을 바탕으로 직무특성의 다섯가지 핵심
요소인 기술다양성, 과업정체성, 직무중요성, 자율성, 피
드백이 이직의도에 미치는 영향에서 자기효능감의 매개
효과를 중심으로 실증하는 것을 목적으로 한다. 또한 본 
연구를 통해 직무특성의 중요성과 자기효능감의 매개효과 
및 이직의도에 미치는 부정적 효과를 규명하고자 한다. 

2. 이론적 고찰 및 연구가설의 설정
2.1 Hackman & Oldham의 직무특성

Hackman & Oldham(1975)는 직무특성을 기술다
양성(Skill variety), 과업정체성(Task identity), 직무중
요성(Task significance), 자율성(Autonomy), 피드백
(Feedback) 의 다섯 가지 핵심적 요소로 구분하였다[7].

기술다양성은 조직구성원이 직무를 수행함에 있어서 
다양한 기술과 능력을 사용하는 활동들이 요구되는 정도
를 의미하며, 과업정체성은 직무가 요구하는 전체로서의 
완결 정도를 의미한다. 직무중요성은 직무 자체가 동료 
혹은 인접한 조직, 고객들의 생활 혹은 복지 등에 중요한 
역할을 한다고 지각하는 것을 의미한다. 자율성은 조직구
성원이 자신의 직무수행 절차 및 직무일정 계획을 결정 
할 경우의 조직구성원에게 허용된 자율, 독립성, 재량권
의 정도를 의미한다. 피드백은 조직구성원들이 직무 수행
의 효율성 혹은 질에 대해 얻게 되는 확실하며 직접적인 
정보의 양을 의미한다. 

2.2 직무특성과 자기효능감
직무특성은 개인에게 직무에 대한 의미, 책임 그리고 

결과에 대한 인지 등을 지각하게 하는 직무가 가진 특별
한 성격이며[8], 특정한 직무 특성이 조직구성원 개개인
의 직무만족에 긍정적인 영향을 미치는 중요한 심리상태
를 유발시킨다[9].

자기효능감은 지향적 과제에서 지향적인 결과 산출에 
요구되는 일련의 조치를 취하고 성공적으로 수행할 수 
있다는 자신의 능력에 대한 믿음이다[10]. 직무특성의 다
섯가지 핵심요소인 기술다양성, 과업중요성, 과업정체성, 
직무자율성, 직무패드백에 대한 지각이 높을수록 자기효
능감이 향상하며[11], 직무특성의 핵심요소 중 피드백은 
목표달성에 대한 효능감을 향상시킨다[12].

따라서 본 연구에서는 직무특성의 기술다양성, 과업정
체성, 직무중요성, 자율성, 피드백이 자기효능감에 유의
한 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설을 도출하였다.  

가설1: 직무특성은 자기효능감에 정(+)의 영향을 미칠 
것이다.

가설1-1: 직무특성의 기술다양성은 자기효능감에 정
(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설1-2: 직무특성의 과업정체성은 자기효능감에 정
(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설1-3: 직무특성의 직무중요성은 자기효능감에 정
(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설1-4: 직무특성의 자율성은 자기효능감에 정(+)의 
영향을 미칠 것이다.

가설1-5: 직무특성의 피드백은 자기효능감에 정(+)의 
영향을 미칠 것이다.

2.3 이직의도와 자기효능감 
의직의도는 조직을 그만두겠다고 생각하고, 떠나기 위

하여 계획적으로 직장을 그만두겠다고 의도하는 인식과
정이다[13]. 자기효능감은 이직의도에 부정적인 영향을 
미치며[14], 자기효능감이 높은 조직구성원일수록 높은 
직무목표를 설정하고 달성할 수 있으며 이를 통해 조직
몰입을 견고히 하여 이직의도를 저하시킨다[15].

이처럼 자기효능감의 수준에 따라 이직의도에 미치는 
영향 정도에 차이가 발생할 수 있기에 본 연구에서는 다
음과 같은 가설을 도출하였다. 

가설2: 자기효능감은 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 
것이다.

2.4 자기효능감의 매개효과 
자기효능감은 직무특성과 혁신행동, 직무특성과 직무

만족, 직무특성과 조직몰입 간의 관계에서 매개역할을 한
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다[16-18]. 이를 바탕으로 본 연구에서는 자기효능감을 
매개변수로 정하여 다음과 같은 가설을 도출하였다. 

가설3: 자기효능감은 직무특성과 이직의도간의 관계
를 매개할 것이다. 

가설3-1: 자기효능감은 직무특성의 기술다양성과 이
직의도 간의 관계를 매개할 것이다. 

가설3-2: 자기효능감은 직무특성의 과업정체성과 이
직의도 간의 관계를 매개할 것이다. 

가설3-3: 자기효능감은 직무특성의 직무중요성과 이
직의도 간의 관계를 매개할 것이다. 

가설3-4: 자기효능감은 직무특성의 자율성과 이직의
도 간의 관계를 매개할 것이다. 

가설3-5: 자기효능감은 직무특성의 피드백과 이직의
도 간의 관계를 매개할 것이다. 

3. 연구모형 및 분석방법 
3.1 변수의 측정

본 연구에서 직무특성에 관한 측정지표는 김우진
(2010)의 연구에서 사용된 문항을 20개 문항으로 수정
하여 활용하였다[19]. 자기효능감에 관한 측정지표는 이
종학(2014)의 연구에서의 문항을 수정한 5개 문항을 사
용하였으며[20], 이직의도의 측정지표는 김희정(2018)의 
연구에서 개발한 5개 문항을 수정하여 사용하였다[21]. 

본 연구에서의 모든 문항은 Like 5점 척도로 측정하
였다. 

3.2 분석방법  
본 연구에서는 SPSS 20.0 통계프로그램을 사용하여 

분석을 진행하였다. 측정대상자의 인구통계학적 특성을 
분석하기 위해 빈도분석과 기술통계를 실시하였고, 측정
도구의 타당도와 신뢰도를 검증하기 위하여 신뢰도분석
과 요인분석, 상관관계 분석을 실시하였다. 본 연구에서 
설정된 가설검증을 위해 다중회귀분석과 3단계 회귀분석
을 실시하였다.  

4. 실증분석 
4.1 인구통계학적 분석 

본 연구는 중국 서비스업에 종사하는 구성원 412명으

로 대상으로 설문을 진행하였고 최종 386부를 본 연구의 
실증분석에 사용하였다. 표본의 성별을 구분하여 살펴보
면 남성 141명(36.5%), 여성 245명(63.5%)이다. 연령대
는 20대가 79.8%, 30대가 14.0%, 40대 이상이 6.2%로 
나타났다. 결혼상태를 확인하면 미혼이 28.8%, 기혼이 
71.2%로 구성되었고, 학력은 대학졸업이 45.3%, 대학원 
졸업이 40.7%을 차지하는 것으로 나타났다. 근무연수는 
5년 이하가 75.6%로 가장 많은 것으로 나타났다. 

4.2 탐색적 요인분석 
탐색적 요인분석 결과는 Table 1에 제시한 바와 같이 

KMO 값은 .820(sig=.000)이며 유의수준 1%에서 통계
적으로 유의미한 값을 보이고 있다. 따라서 요인분석 모
형이 타당한 것으로 나타났다.

Variables Item Component　　
1 2 3 4 5 6 7

Task Identity
(TI)

2 .775 .049 .122 .138 .031 .059 .252
3 .752 .165 .221 .175 .162 .074 .036
4 .733 .149 .170 .152 .111 -.058 .153
5 .695 .279 -.062 .136 .241 -.136 .057

Self
-Efficacy

(S-E)

3 .151 .789 .161 .191 .114 -.073 .114
4 .190 .747 .099 .170 .117 -.089 .159
5 .209 .743 .216 .106 .089 -.091 .063
2 .050 .664 .071 .179 .106 -.037 .162

Autonomy
3 .058 .145 .809 .110 .028 -.097 .128
1 .353 .136 .762 -.005 .161 -.016 -.114
2 .363 .147 .713 .015 .176 -.120 -.157
5 -.171 .177 .707 .054 .057 -.063 .407

Feedback
2 .117 .134 .052 .797 -.035 -.023 .070
3 .063 .095 .049 .768 .055 -.014 .019
4 .179 .158 .064 .723 -.054 -.009 .060
5 .105 .151 -.015 .644 .131 -.030 .097

Skill Variety
(SV)

3 .012 .110 .173 .069 .828 -.048 .155
5 .126 .026 -.038 -.044 .772 .025 -.120
2 .186 .188 .233 .043 .708 -.092 .337
4 .254 .184 .066 .085 .590 -.151 .197

Turnover 
Intention

(TI)

3 -.025 -.136 -.021 -.034 -.043 .773 -.086
1 .030 .098 -.023 -.101 -.056 .646 -.056
5 -.054 -.139 -.021 .134 .068 .641 .018
4 -.032 -.166 -.026 .062 -.012 .614 .088
2 .021 .091 -.125 -.151 -.141 .614 -.010

Task 
Significance

(TS)

4 .080 .198 .097 .156 .136 .031 .857
3 .155 .126 .141 .075 .109 .067 .797
5 .290 .138 -.180 .032 .087 -.165 .554

eigenvalue 2.879 2.711 2.605 2.480 2.429 2.330 2.286
explain rate(%) 10.283 9.681 9.303 8.857 8.675 8.321 8.163

accumulation rate(%)10.28319.96429.26738.12446.79955.12163.284
KMO=.820(sig=.000)

Table 1. The Result of Factor Analysis
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4.3 기술통계, 신뢰도, 상관관계 분석
Table 2는 독립변수인 직무특성의 다섯가지 핵심요

인인 직무중요성, 과업정체성, 기술다양성, 자율성, 피드
백, 매개변수인 자기효능감, 종속변수인 이직의도에 대한 
신뢰도 분석결과이다. 모든 변수의 Cronbach's Alpha 
값은 .6이상이므로 본연구에서 사용된 측정도구 신뢰도
에 문제가 없다는 것이 확인되었다. 

Avera
ge

Standard
deviation SV TI TS Autono

my
Feedb
ack S-E TI

SV 3.54 .788 1 　 　 　 　 　
TI 3.52 .832 .408*** 1 　 　 　 　
TS 3.64 .758 .361***.374*** 1 　 　 　

Autono
my 3.47 .814 .342***.378***.217*** 1 　 　

Feedb
ack 3.53 .765 .160***.360***.260***.181*** 1
S-E 3.91 .820 .369***.454***.393***.407***.391*** 1
TI 1.99 .690 -.159* -.077 -.063 -.168* -.069 -.192* -1

***:p<.001, **:p<.01, *:p<.05

Table 2. The Result of Descriptive Statistics, Reliability 
and Correlation Analysis

상관관계 분석 결과를 살펴보면 다음과 같다. 기술다
양성(r=.369, p<.001), 과업정체성(r=.454, p<.001), 직
무중요성(r=.393, p<.001), 자율성(r=.407, p<.001), 피
드백(r=.391, p<.001)은 모두 자기효능감과 정(+)의 상
관관계를 보여주었다. 

또한 자기효능감(r=-.192, p<.05)과 이직의도는 부(-)
의 상관관계를, 기술다양성(r=-.159, p<.05), 자율성
(r=-.168, p<.05)은 이직의도와 부(-)의 상관관계가 있는 
것으로 나타났다.

4.4 가설검증

Dependent variable: Self-Efficacy
β t VIF

Skill Variety .123** 2.621 1.336
Task Identity .174** 3.494 1.491

Task Significance .178*** 3.898 1.265
Autonomy .221*** 4.886 1.231
Feedback .222*** 5.041 1.177

R2 .371
-⊿R2 .363

F 44.866***
***:p<.001, **:p<.01, *:p<.05

Table 3. The Result of Multiple Regression Analysis 

본 연구의 가설검증을 위해 다중회귀분석을 실시하였
으며 분석결과를 Table 3에 제시하였다. 직무특성의 하
위요인인 기술다양성(β=.123, p<.01), 과업정체성(β
=.174, p<.01), 직무중요성(β=.178, p<.001), 자율성(β
=.221, p<.001), 피드백(β=.222, p<.001)은 모두 자기효
능감에 유의한 정(+)의 영향을 미친다는 것이 확인되었
다. 따라서 가설1은 지지 되었다.

다음으로 Table 4에서 자기효능감이 이직의도에 미
치는 영향을 검증한 결과를 살펴보면 자기효능감은 이직
의도에 유의한 부(-)의 영향을 미친다는 것이 확인되었다
(β=-.192, p<.001). 따라서 가설2는 지지 되었다.

Dependent variable: Turnover Intention
β t VIF

Self-Efficacy -.192*** -3.839 1.000
R2 .037

-⊿R2 .034
F 14.738***

***:p<.001, **:p<.01, *:p<.05\

Table 4. The Result of Multiple Regression Analysis

마지막으로, 직무특성의 하위요인 기술다양성, 과업정
체성, 직무중요성, 자율성, 피드백이 이직의도에 미치는 
영향에 대해서 자기효능감의 매개효과를 검증한 결과는 
Table 5와 같다. 

1단계에서 기술다양성(p<.001), 자율성(p<.001)은 이
직의도에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 2단계
에서 기술다양성(p< .05), 자율성(p< .05)은 이직의도에 
유의한 영향을 주었다. 마지막 3단계에서 자기효능감(p< 
.05)은 이직의도에 유의한 영향을 주어 매개효과가 있는 
것으로 나타났다. 

3단계에서 기술다양성(β= -.082, p> .05)은 이직의도
에 유의한 영향을 주지 않아 자기효능감은 기술다양성이 
이직의도에 미치는 영향에서 완전 매개역할을 한다. 자율
성(β= -.088, p> .05) 역시 이직의도에 유의한 영향을 
주지 않아 자기효능감은 자율성이 이직의도에 미치는 영
향에 서 완전 매개역할을 한다. 따라서 가설3-1, 가설
3-4는 지지 되었다. 

또한 과업정체성(p> .05), 직무중요성(p> .05), 피드백
(p> .05)은 이직의도에 유의한 영향을 주지 않아 기각되
었으므로 Baron & Kenny의 3단계 분석법 중에 2단계
의 조건을 만족하지 못하여 과업정체성, 직무중요성, 피
드백과 이직의도 간에서 자기효능감은 매개효과를 가지
지 않는다는 것이 확인되었다. 따라서 가설3-2, 가설
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3-3, 가설3-5는 기각되었다.  

Dependent variable: Turnover Intention
Model 1 Model 2 Model 3 VIFβ t β t β t

Skill Variety .261*** 5.445 -.115* -2.160 -.082 -1.495
1.133Autonomy .318*** 6.648 -.128* -2.405 -.088 -1.573

Self-Efficacy - - - - -.126* -2.226
R2 .226 .040 .052

-⊿R2 .222 .035 .045
F 55.841*** 7.930*** 6.993***

***:p<.001, **:p<.01, *:p<.05

Table 5. The Result of Multiple Regression Analysis

5. 결론
5.1 결과 및 시사점

본 연구에서는 직무특성이 이직의도에 미치는 영향에
서 자기효능감의 매개효과를 검증하였다. 실증분석을 통
해 직무특성의 핵심요인들이 모두 자기효능감에 유의한 
정(+)의 영향을 미치고, 자기효능감은 이직의도에 부(-)
의 영향을 미치는 것으로 나타났다.  

또한 직무특성의 핵심요인과 이직의도간의 관계에서 
자기효능감의 매개효과를 검증한 결과, 기술다양성, 자율
성과 이직의도간의 관계에서 자기효능감은 매개효과를 
가진다는 것이 밝혀졌다. 

이런한 연구결과를 바탕으로 본 연구는 자기효능감이 
조직구성원들의 성과와 바람직한 행동, 태도에 영향을 미
치는 중요한 변수라는 것을 재 확인 하였으며, 조직 차원
에서는 직원들로 하여금 중요한 의사결정에 참여하게 하
거나 활발한 의사소통을 통해 자기효능감을 증진시키는 
분위기 조성과 정책마련이 필요함을 시사해주고 있다. 

마지막으로 중국 내 서비스업 구성원들을 표본으로 하
여 중국에 진출하여 있거나 향후 진출 계획을 가지고 있
는 기업들에게 주는 시사점이 크다. 문화적 차이, 가치관, 
조직에 대한 태도, 업무 방식 등이 상이한 중국 조직구성
원들을 대상으로 본 연구결과를 바탕으로 보다 효과적인 
인적자원관리 방안을 마련할 수 있을 것이다. 

5.2 한계점 및 향후 연구 방향
본 연구의 한계점은 특정 연령대와 근무연수에 많은 

분포를 보이는 등 표본의 일반화에 대한 한계를 가지고 
있다. 따라서 향후 다양한 산업, 지역, 연령, 근속연수 등

을 고려한 표본설계를 통해 보다 설득력 있는 이론을 설
계하고 수행해야 할 것이다. 

또한 본 연구에서는 직무특성이론의 확장과 보다 유용
한 실무적 시사점을 제공하기 위해 본 연구에서 사용된 
변수 이외에 다양한 변수들을 고려한 연구가 수행될 필
요가 있다. 
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