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ABSTRACT

 

The Effects of Satisfaction at Job Environment and 

Characteristics on Organizational Commitment in 

Professional Dance Companies 

Park Joung-Kyo

Adviser : Prof. Jung, Myeong-Soo

Department of Physical Education.

Graduate School of Chosun University

This study aims to analyze the effects of job satisfaction on organizational 

commitment according to job environment and job characteristics in 

professional dance companies. To this end, dance members of 27 professional 

dance companies in Korea were selected as the subject. A sample of 300 

dance members were recruited from five professional dance companies in 

Seoul and Gwangju and five professional dance companies in cities and 

counties(30 participants from each company). 258 participants' questionnaire 

results which were faithfully answered were analyzed by frequency analysis, 

exploratory factor analysis, Cronbach’s α, and correlation analysis using the 

SPSS Win Ver. 18.0 program. After the correlation analysis, independent 

t-test, one-way ANOVA, and multiple regression analysis was made. Also, 

the goodness-of-fit of the model and individual hypothesis was tested by 

confirmatory factor analysis and structural equation model(SEM) analysis 
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using AMOS 18.

Finally, the following results were obtained. 

First, for age, the average of educational environment, facility 

environment, communication, and welfare environment sub-factors of job 

environment was high in the age group of 30 years. For job characteristics, 

the average of functional diversity, task importance, job autonomy, and 

feedback sub-factors was high in the age group of more than 40 years. 

For job career, the average of educational environment and facility 

environment was high in those less than 5 years; the average of 

communication was high in those more than 5 years - less than 10 years; 

and the average of welfare environment was high in those less than 5 

years. For job characteristics, the average of functional diversity was high 

in those more than 15 years and the average of task importance, job 

autonomy, and feedback was high in those more than 10 years - less than 

15 years.

For job environment sub-factors according to education, the average of 

educational environment, facility environment, communication, and welfare 

environment was high in high school graduates, 2-year college graduates, 

2-year college graduates, and high school graduates, respectively. For job 

characteristics sub-factors, while the average of functional diversity was 

high in graduate school graduates, the average of task importance, job 

autonomy, and feedback was high in 2-year college graduates. 

Second, job environment had positive(+) effects on job satisfaction.

Educational environment(t=4.972***), communication(t=4.625***), and 

welfare environment(t=3.272**) sub-factors of job environment influenced 

job satisfaction. It suggested that as professional dancers' educational 

environment, communication, and welfare environment was higher, their job 

satisfaction became increased. 

Third, job characteristics had positive(+) effects on job satisfaction.
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Functional diversity(t=2.537
*) and job autonomy(t=5.127

***) sub-factors 

of job characteristics influenced job satisfaction. It indicated that as 

professional dancers' functional diversity and job autonomy was higher, their 

job satisfaction became increased. 

Fourth, job satisfaction had positive(+) effects on organizational 

commitment.

For the effects of job satisfaction on organizational commitment in 

professional dance companies, job satisfaction(t=15.261***) influenced 

organizational commitment. It indicated that as professional dancers' job 

satisfaction was higher, their organizational commitment became increased. 

Fifth, job environment had positive(+) effects on organizational 

commitment.

Educational environment(t=4.443***), facility environment(t=2.056*), and 

communication (t=2.642**) sub-factors of job environment influenced 

organizational commitment. It suggested that as professional dancers' 

educational environment, facility environment, and communication was higher, 

their organizational commitment became increased. 

Sixth, job characteristics had positive(+) effects on organizational 

commitment.

Functional diversity(t=4.442***), task importance(t=2.211*), job autonomy 

(t=4.096***), and feedback(t=2.606*) sub-factors of job characteristics 

influenced organizational commitment. It indicated that as professional dancers' 

functional diversity, task importance, job autonomy, and feedback was 

higher, their organizational commitment became increased. 
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I. 서  론

1. 연구의 필요성

 

21세기는 창조적인 아이디어가 경제활동의 중심에 서있는 문화의 시대이다. 

이제 문화는 과거의 희로애락을 표현하는 기본적인 향유가 아닌 개인의 삶, 나아

가 국가와 사회의 경쟁력에 까지 영향을 미치는 배경으로 매우 중요한 요인이라 

할 수 있다.

현대 사회의 경제적 풍요는 무용을 비롯한 순수 예술에 대한 향유를 인류의 

생활 영역으로 확대시켰고 다양한 소비문화는 무용장르에 분업화와 무용의 창작 

및 관람을 보편화 시켜 무용문화의 대중화 실현을 위한 국가 사회적 영향력 행

사에 크게 기여하는 계기가 되었다(김태훈, 2006). 그러나 무용공연예술 문화는 

다른 문화예술분야에 비해 더딘 발전을 하고 있으며 이러한 상황은 무용공연예

술의 상업화와 전문화에 대한 홍보 같은 다양한 마케팅적 활동에 대한 전문적인 

노력이 부족하기 때문이라고 평가된다. 현대 사회에서의 무용공연예술은 공급자

와 수요자간의 공급불균형의 환경변화에 대한 적응과 타 예술 산업과의 경쟁우

위선점을 위하여 해결해야하는 이중적 과제에 직면하고 있다(장선애, 2010).

산업적 측면에서의 무용단원은 무용 예술을 공연이라는 상황에서 관객과 직접 

호흡하고 대화하며 감동을 주기 위해 최상의 서비스를 제공하고 관객에게 만족

을 주어야 한다는 점에서 여느 서비스 조직과 다를 바가 없다(정명수, 장미영, 

백승헌, 2012). 다만 무용에서의 서비스가 기업과 다른 점은 무형의 제품이 대부

분이라는 점이다. 또한 제품에 대한 평가자체가 관람객 중심으로 주관적이고 감

성적인 차원에서 기업의 서비스와는 차이가 있다. 그러므로 무용조직은 효율적인 

관리가 필요하며 과학적이고 체계적인 조직적 계획의 필요성이 대두되고 있다

(이상효, 2007).
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무용조직에서의 직업무용단은 중앙정부 및 지방자치단체 등의 공공기관에 소속

되어 지역주민의 문화향유와 권리를 찾아주고 예술문화에 대한 인식을 높여 주

어 문화예술의 함양과 발전이라는 중요한 역할을 담당하기도 하고 있다(박현의, 

심진이, 조은정, 신현경, 김재원, 2005).

2011년 우리나라 무용단체는 27개가 산재되어 있으며(우혜영, 2011), 이중 

각 지방 자치단체에서 운영하는 시립이나 도립형태의 직업무용단이 17개로 가장 

많고, 국가가 운영하는 국립 발레단, 국립 무용단과 국립국악원무용단, 서울 예술

단 등은 모두 문화체육관광부의 산하 단체로 운영하고 있으며 이중 국립 발레단과 

서울 예술단은 재단법인으로 독립되어 운영되고 있다. 이렇듯 직업무용단의 많은 

단체는 중앙정부 및 지자체로 구성되어 있으며 경영자적 관점에서의 무용예술의 

중요성을 부각시켜 줌으로서 조직관리 또한 중요한 의미를 부여하고 있다.

 직무환경과 더불어 조직의 성과와 효과성을 극대화하기 위해 직업 무용수는 

자신이 담당하고 있는 일의 특성을 잘 파악하여야 하며 그 일의 특성에 따라 일

에 흥미를 느끼고 가치를 느꼈을 때 사회적인 자긍심과 만족감이 생겨 조직의 

성과에 큰 영향을 미칠 것이다(김태훈, 2006).

이처럼 직무환경과 더불어 직무특성의 인식과 노력은 직업 무용단 발전과 무

대공연예술 발전에 많은 변화와 영향을 미치게 될 것이다. 

이종려(2003)는 직업무용단의 내부 마케팅이 조직 동일시에 영향을 미친다고 

하였고, 또한 소인영(2012)은 무용전공인의 직업 환경과 사회적 지지는 전문직업

적 정체성에 영향을 미친다고 하였다. 또한 박은정(2003)은 직무환경을 참여자 

간의 상호작용, 조직구성원의 행동 등에 의한 전체적 느낌, 물리적 배치, 보수이

외의 근무조건, 근무자간의 책임을 효율적으로 수행할 수 있게 하는 환경을 말 

한다. 이렇듯 직무환경에 대한 중요성을 인식하고 다수의 선행연구를 통해 직무

환경에 대한 연구가 진행되어 오고 있으며, 보다 구체적으로 살펴보면 일반근로

자의 직무환경(김영락, 임영규, 2010; 박노윤, 설현도, 2011; 정준구, 정재춘, 

박기찬, 2009), 아동센터 종사자의 직무환경(공계순, 2010; 박해선, 박옥임, 강

희순, 2010; 서영숙, 서지영, 2005; 신은주, 2008; 형근혜, 2006), 체육지도자의 
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직무환경(윤양진, 안인준, 2007; 이경호, 2001; 정희정, 2010; 홍장표, 이재학, 

박공선, 2004) 등과 같이 다양한 분야에서 직무환경에 대한 연구가 계속 되어지

고 있다. 

직무환경이 직업무용단의 외적환경이라 하면 직무특성은 직업무용단의 내적 

환경으로 볼 수 있다. 직무특성 또한 무용단내의 직무수행에 있어 중요한 요소 중 

하나인데 이러한 직무특성에 대한 이론은 개인이나 조직의 특성보다 직무의 객관

적 성격이 직무성과를 높이는 주요 요인이라고 설명하는 이론으로, 직무를 수행

함으로서 개인에게 직무에 대한 의미감, 책임감, 결과에 따른 인지 등을 느끼는 

기능다양성, 과업정체성, 자율성, 피드백을 의미하는 것이다(Hackman, oldham, 

1975). 특히 Steers(1977)는 조직의 성과와 효과성을 높이기 위해서는 종업원

에 개인특성, 직무특성, 조직특성 등 조직의 영향을 미치는 각각의 변수들에 대

해 적극적이며 능동적으로 대처해야하며, 이러한 요인들에 대한 효과적인 대응이 

구성원의 행동과 태도에 영향을 미쳐 조직효과성을 좌우하게 된다고 하였다. 선

행연구를 살펴보면, 직무특성은 임번장(1996), 박진경(1994), 조영창(1988)의 연

구에서 직무특성이 직무만족 등을 결정하는 중요한 요인으로 영향을 미친다고 

발표하였고, 그 외에도 최근 직무특성에 관련된 많은 연구(변해심, 2007; 김경

식, 2006; 구본장, 강준의 2003)들이 발표되고 있다.

선행연구에서도 직무환경과 직무특성은 직무만족에 직접적인 영향을 주고 있

다고 나타나고 있고 김장환, 정명수(1997), Jaros, Jermier, Koehler & 

Sincich(1993)은 직무만족도에서도 직무만족이 높은 사람은 낮은 사람에 비해 

이직률이 낮은 것으로 나타났고, 이준희, 조현민(2006), 신한국(2001), 조만태, 

신영균(1999)들은 직무만족이 구성원에 업무성과에 직접적인 영향을 준다는 연

구를 발표했다. 

조직헌신도란 조직과 조직 내의 개인의 역할에 대한 호의적인 태도로 정의되

며, 조직헌신도가 높다는 것은 조직성원들의 조직의 목표와 개인의 목표를 동일

시하고 조직의 가치와 비전에 대한 일치감을 의미한다(Greenberg and Baron, 

1995). 헌신(commitment)은 가업과 조직문화에서 조직 효과성의 지표에서 대
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표적으로 인식되었으며, 헌신의 개념은 대상에 따라 다를 수 있으며 일반적으로 

조직의 헌신과 직업에 헌신으로 나눌 수 있다고 하였다(백승헌, 2013).

Bredeson(1991) Shore & Martin(1989), Wiener & Vardi(1980)등은 조

직에 대한 헌신도가 높은 사람이 조직을 위해 자발적이고 창조적인 행동을 보여

주며 조직헌신도가 낮은 사람에 비해 직무수행에도 능숙하다고 발표 하였다. 즉, 

조직헌신도와 직무만족도간에 정적인 상관관계가 있음을 알 수 있었다(김공,  

2008).

따라서 본 연구는 직업무용단의 직무환경과 직무특성에 따른 직무만족이 조직

헌신도에 미치는 영향을 분석 규명하여 직업 무용단의 무용수들의 무용수행능력

의 향상과 더불어 질 높은 무대공연 서비스를 제공함과 동시에 공연장을 찾는 

관객들에게 수준 높은 무대공연예술을 관람하게 함으로서 문화적 경제적 부가가

치를 상승 시키고, 시민의 문화 향유와 지역문화예술 발전에 이바지 하는데 본 

연구의 필요성이 있다. 

2. 연구 목적

본 연구는 직업무용단의 무용수들을 대상으로 직업무용단의 직무환경과 직무

특성의 따른 직업만족의 관계를 살펴 직업무용수들의 원활한 직장생활과 그에 

따른 무용수행 능력 향상과 조직에 대한 헌신도를 높이는데 목적이 있겠다. 나아

가 무용단의 발전과 무용공연을 사랑하는 관객들의 만족감과 더불어 무용단의 

적극적인 활동을 위한 마케팅적 접근 전략을 세우는 것이다. 

따라서 직무환경과 직무특성에 따른 직업만족의 관계를 규명하고 직업무용수

들의 무용수행 능력향상과 조직에 헌신도에 미치는 영향을 규명하여 무용단의 수

준향상과 마케팅 전략을 수립하는데 실증적 자료를 제공하여 무대공연 예술로서

의 무용단의 활성화 발전에 기여하는데 목적이 있다.  

연구의 목적을 달성하기 위해 다음과 같은 구체적인 연구문제를 설정 하였다.
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첫째, 인구통계학적 특성에 따른 직무환경, 직무특성간의 관계

둘째, 직업무용단의 직무환경에 따른 직무만족의 인과관계

셋째, 직업무용단의 직무특성에 따른 직무만족의 인과관계

넷째, 직업무용단의 직무만족에 따른 조직헌신도의 인과관계

다섯째, 직업무용단의 직무환경에 따른 조직헌신도의 인과관계

여섯째, 직업무용단의 직무특성에 따른 조직헌신도의 인과관계

3. 연구의 제한점

직업 무용단의 직무환경과 직무특성을 파악하여 직무만족 및 조직헌신도에 미

치는 영향을 도출하는데 일부 한계점이 드러났는데, 이를 제시하면 다음과 같다.

첫째, 무용전공인의 세부전공은 고려하는데 좀 더 다양하게 세분화하지 못하였다.

둘째, 각 직업무용단들의 직무환경과 직무특성의 차이를 고려하지 못하였다. 

4. 용어의 정의

본 연구의 목적을 달성하기 위한 관련 변인 과 주요 용어에 대한 조작적 정의

는 다음과 같다. 

1) 직업무용단

무용을 전문적으로 하는 단체로서 제도화되고 체계적인 형태를 띠고 있는 공식

적인 무용수 집단을 의미하며, 춤을 직업으로 하여 독특한 자기의 능력으로 예술

을 창조, 문화예술 창달과 시민의 정서함양을 위하여 노력하는 단체를 뜻하며(이

노연, 2001), 본 연구에서의 직업무용단이란 무용공연을 조직적·체계적으로 수
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행하기 위하여 고정적 급여를 받고 있는 무용단체에 소속되어 있는 조직구성원, 

즉 무용수의 집단으로 정의한다.

 

2) 직무환경

직무환경이란 물리적 환경뿐만 아니라 조직 구성원 간의 상호작용을 의미하고,  

개인이 자기 직무수행의 일부로 받아들이는 조직 및 기관과의 상호작용 또한 포

함하며, 조직적 요인과 조직 내에서의 개인적 역할 뿐만 아니라 배경적 요인이 

관계되어있다(정효정, 2002). 본 연구에서는 직무환경을 교육환경, 시설환경, 커

뮤니케이션환경, 복지환경으로 정의한다.

3) 직무특성

직무특성이란 직무를 수행함에 있어 개인에게 주어지는 직무에 대한 책임감, 

의미감, 작업 활동결과에 대한 인식 등을 느끼게 하는 핵심적 직무를 특성별로 

구분한 것이다(Hackman, & oldham, 1975). 본 연구에서는, 기술다양성, 직무중

요성, 직무자율성, 피드백으로 구성되어 무용단의 무용수들의 직무활동에 영향을 

특성으로 정의한다.

4) 직무만족

무용단체 단원들의 직무에 대한 자기 자신의 정서적 상태나 태도를 의미하는 

용어로, 직무에 대한 평가 결과에서 발생하는 유쾌하고 감성적인 정서 상태를 나

타낸다(Locke, 1976). 또한 Yuki(1985)는 직무만족이란 직무과업, 동료관계, 

작업여건 등 여러 측면에 대하여 개인이 느끼는 부정적 혹은 긍정적인 느낌의 

정도라고 하였다. 따라서 본 연구에서는 직무만족을 직무환경 또는 작업환경에 

대한 만족을 포함한 개념으로 설정하였으며, 무용단체 내에서의 직무, 그에 따른 
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성취감, 임무수행과정에 따른 만족감으로 정의한다. 

5) 조직헌신도

한 조직 내의 개인이나 동료, 직업 혹은 자신이 속한 조직에 대하여 애정이나 

관심, 일체감, 애착심, 충성도, 동일시 및 소속감 등을 갖는 정도를 의미하며(최

형원, 2010), 김공(2008)은 한 조직 내의 개인이나 동료, 직업 혹은 자신이 속

한 조직에 대한 목표에 부합하고 조직의 효과성, 성과를 높이는 것이라 말하고 

있다. 따라서 본 연구에서 조직헌신도의 개념은 무용단을 위해 자발적이고 적극

적인 역할을 수행하는 긍정적 태도로 정의한다.
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그림 1연구모형

Ⅱ. 연구모형 및 가설

1. 연구 모형

 

본 연구의 목적을 달성하기 위하여 직업무용단의 직무환경과 직무특성에 따른 

직무만족이 조직헌신도에 미치는 영향을 분석 규명하기 위해서 <그림 1>과 같이 

연구 모형을 설정한 후 가설을 검증하고자 한다.
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2. 연구 가설

 

이에 본 연구에서는 다음과 같은 연구가설을 설정하였다.

1) 인구통계학적 특성에 따른 직무환경과 직무특성의 관계

이윤정(2008)은 직업무용수들을 대상으로 한 연구에서 직장환경의 연구에서 

성별, 경력, 결혼유무, 수입에서 유의한 차이가 나타났고, 안유상(2012)은 직업

무용단의 직업무용수들을 대상으로 한 직무특성에 대한 연구에서 성별, 교육수

준, 역할이 유의한 차이가 있다고 하였다. 또한 원유선(2008)은 직업무용단의 

내부마케팅에 대한 연구에서 성별이 내부마케팅 즉 직무의 내적, 외적 환경에 유

의한 차이가 있다고 하였다. 선행연구에서 나타나듯이 대상에 따라 느끼는 관계, 

직무환경 특성을 다르게 인식하고 있다고 나타났다. 따라서 직업무용단의 인구 

통계학적 특성에 따른 직무환경과 특성의 관계를 분명하게 분석 규명하기 위하

여 선행이론과 연구결과를 바탕으로 다음과 같은 연구 가설을 설정하였다.

가설 1. 인구통계학적 특성에 따른 직무환경과 직무특성에는 집단 간   

          차이가 있을 것이다

2) 직무환경과 직무만족의 관계

직무환경은 업무수행의 있어 조직의 물리적·심리적 요소를 부합하여 최적의 

환경 조건을 조성하고 능률적인 업무 효과를 높이는 것을 말 한다(네이버 지식

백과). 즉 직무환경은 조직구성원들의 전문성 확보와 개인의 능력을 최대한 발휘 

할 수 있게 기회를 부여하고 직무의 보상과 개인의 자율적 결정권 보장, 그리고 

최적의 직무수행에서의 역량강화를 말한다(정준구, 정재춘, 박기찬, 2009). 
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직업 무용단내의 직무환경은 무용단 내의 환경이나 업무환경을 말하고, 흔히 

근무, 업무, 근로, 근무 조건 등의 용어로 사용하고 있다(추예원, 2012).

직무환경에 영향을 미치는 요인으로는 직무환경의 영향요인으로는 Smith 

et al.(1969)은 업무자체, 보수, 승진의 기회, 업무시간으로 구분하였고, 

Stamps et al.(1978)은 조직의 규정 및 정책 그리고 보수, 대인관계, 근무조

건, 자율성, 직무의 중요성을 하위요인으로 구분하였다.

또한 Herzberg(1959)는 성취감, 인정, 일 자체, 책임감, 성장감 등의 동기요

인과 회사의 정책과 규정, 작업조건, 상사와의 관계, 감독, 보수 등의 위생요인으

로 구분하였다. Vroom(1964)은 직무환경 요인을 감독, 업무진단, 직무내용, 보

수, 승진의 기회, 업무시간으로 구분하였고 Poter et al.(1975)는 과업의 책임

감, 의미 있는 과업, 다양한 기술의 능력발휘, 기회와 참여, 자율성과 정보교환 

등을 제시하였고, 외재적 보수, 복리후생, 승진과 동료, 감독 등을 포함 하였다. 

이와 같이 직무환경에 대한 선행연구를 살펴보면 연구자의 주관과 환경 등에 

따라 같은 의미지만 사전적 의미에는 차이가 있는 여러 요인으로 분류되어지고  

있다. 따라서 선행연구자들이 제시하고 있는 요인들은 어느 정도 공통범주로 

포함 할 수 있으므로 본 연구에서는 직무환경의 구성요인을 다음과 같은 교육

환경, 시설환경, 커뮤니케이션 환경, 복지환경 등의 네 가지로 설정하였다.

교육 훈련이란 목적을 달성하기 위하여 구성원의 기능과 지식을 향상 시켜, 기

업의 환경에 적응하여 맡은바 직무를 효율적으로 수행함과 동시에 지원하기 위

해 계획된 조직적 활동 이라 정의 한다(양윤섭, 1993).

이러한 교육 훈련은 직업무용단 내에서도 무용단원들의 조직과 직무에 대한 

태도를 긍정적으로 변화시키며 공연에 대한 이해, 기능, 숙련도를 높여 공연 성

과를 높이는 활동이다. 무용단 내의 교육 훈련은 조직의 존재가치를 높이는 활동

으로써 예술 활동에 대한 안목을 높이고, 새로운 기능에 대한 적절한 훈련을 통

하여 수준 높은 단체로 거듭나게 하는 핵심적인 활동이다(원유선, 2008).

시설 환경은 공간의 배치와 기능성 측면이다. 공간적 배치란 장비, 기계, 기구

가 배열되는  공간적 관계(spatial relationship)를 말한다. 무용단원들은 공연 
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준비를 위해 많은 시간 무용단 연습실에서 보내는데 무용단의 시설환경은 직무

만족을 발생시키는 요인 중에서도 가장 중요한 요인이다.

아직 직업무용단의 시설환경 즉 물리적 환경에서의 선행연구는 미비하나. 학원 

시설이나 체육시설 경기장시설의 물리적 환경에 대한 선행연구는 많이 연구되고 

있다. 여인혁(2004)은 탈의실의 청결과 장식, 타석의 색깔과 휴게실의 장식 등

은 연습장의 미관을 강화하는 역할을 하게 된다고 하였고, 김성희(2004)는 화장

실이나 부대시설을 이용하면서 불편하거나 쾌적하지 못하게 느껴지면 이용만족

은 현저하게 감소할 수밖에 없다고 하였다. 또한 Bitner(1992)는 매력성과 관련

된 시설 디자인은 시설의 배치나 양식으로 환경의 기능적 및 심미적 구성요소를 

반영하는데 이러한 매력성을 고려한 시설 디자인은 소비자의 품질평가의 시발점

이 된다고 하였다.

커뮤니케이션 환경은 개인, 집단, 조직과 같은 사회적 주체들 간에 메시지나 

정보를 상호 교환하여 공유하는 사회적 과정을 말하는데 라틴어에서 유래된 

communic(공동의)이란 뜻을 가지고 있다(Jones, 1983).

Katz & Kahn(1978)은 커뮤니케이션을 사회조직의 기능을 수행 하는데 가장 

광범위한 사회과정이라고 정의하였고, 조직론의 입장에서 조직 내의 커뮤니케이션

을 가리키는 것으로 정보적 수단이나 설득적 수단 그리고 비언어적 수단을 뿐만 

아니라 관의의 인간관계 까지도 포함하여 구성원 간에 공감대를 형성하기 위한 

노력으로 제반 의미, 의견, 정보소통 활동을 일컫는 다고 하였다(오두범, 1994).

커뮤니케이션의 선행연구를 살펴보면 이상석(1992)은 커뮤니케이션의 활성화

가 직무만족에 긍정적 영향을 미치고 있다고 하였고, 김성완(1993)은 커뮤니케

이션의 만족변인들이 직무만족에 매우 긍정적으로 영향을 미친다고 하였고, 유규

종(2003)은 직장이벤트 참여만족이 조직헌신에 미치는 영향에 관한 연구에서 직

장이벤트 참여만족의 하부요인인 개인적 성취와 사회적 인정이 조직의 헌신에 

영향을 미친다고 발표하였다.

복지 환경은 기업의 복리후생에 관련된 것으로 단원들의 생활과 건강 유지, 근

무환경 등에 대한 지원과 같은 임금 외적 보상 활동이다. 종업원들이 원하는 것
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을 파악하고 그에 합당한 복지와 환경을 조성하여 직업무용단 단원들의 가장 건

강하고 밝은 상태에서 최상의 근무환경 여건과 서비스를 할 수 있게 하는데 목

적이 있다. 

Anderson & chambers(1985)는 인적 자원관리의 계획과 수행은 조직의 시

장지향성을 증진시킬 수 있는 직접적이고 적극적인 방법이 될 수 있는데 복지 

환경은 종업원들의 행동을 형성하는데 훌륭한 수단이라고 정의 하였다.

본 연구에서는 직업무용단의 보상시스템, 휴무와 휴가, 고용안정성, 급여와 각

종 수당, 공연 훈련 등 해당 직무에 관련한 자율성을 포함한 의미로 활용하였다.

직무만족이란 개인의 직무와 그 직무 경험으로 얻게 되는 긍정적인 상태(이애주 

등, 2006)로 자신의 직무에 대한 정서적 반응(Weiss, Nicholas & Daus, 

1999)이자 직무나 직무행위 결과에서 발생되는 개인의 감정적 태도(조선배 등, 

2009)로써 자신의 직무나 직무 경험에 대한 평가의 결과를 통하여 느끼는 유쾌

하고 긍정적인 감정 상태를 의미한다(Locke, 1976). 이러한 감정 상태나 태도의 

정의 속에는 직무수행이나 직무성과의 결과로 중요한 영향을 미친다.

학자들의 개념정의를 살펴보면 다음과 같다. 대표적으로 거론되고 있는 Smith 

(1955)는 직무만족이란 개인이 자신의 직무와 관련하여 경험하게 되는 모든 호감․

악감의 총화 또는 이러한 균형의 상태에서 기인되는 하나의 태도로 정의하여 직무

에 대한 좋고 싫은 감정이라고 하는 감정과 태도와의 상관성을 나타내고 있다. 

Locke(1976)는 인지적 태도에 초점을 맞추어 개인이 직무를 평가하거나 또

는 직무를 통해서 얻게 되는 경험을 평가함으로써 얻게 되는 좋은 정서 상태와 

유쾌한 감정이라고 설명하면서 직무만족의 자기 평가적 개념을 강조하였다. 

이러한 직무만족은 조직 구성원이 개개인의 직무를 수행하는데 있어서 직무환

경에 대하여 느끼는 개인의 만족과 욕구충족의 정도를 뜻하는 직무만족은 조직

성과에 많은 영향을 주는 것으로 정의할 수 있다. 

직무만족을 결정하는 요인은 학자마다 다르게 제시하지만 보통 사기나 직장생활

의 질과 같은 비슷한 개념으로 인식되고 있다. 구성원 개인이 현재 자신의 직무

에 대한 태도 수준으로써 직무에 얼마나 만족하는가에 대한 의미이다. 이는 직무 
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자체에 대한 만족 뿐 만 아니라 다양한 직무환경과 작업 환경에 대한 만족을 포

함한 개념이며 개인의 자질과 능력, 수행하는 업무에 대한 적응력, 조직 내에서의 

조직 환경과 관계가 있고 조직성과를 예측하는데도 중요한 지표가 된다(박정준, 

2008). 

Yuki(1985)는 상황요인과 개인의 특성을 Spector(1997)는 통제요인, 안정

성, 공로의 인정, 승진기회, 임금, 조직의 정책과 과정, 개인의 성장, 조직자체, 

일 자체, 직무조건, 부가급부, 동료, 대화, 평가를 양혜련(2010)은 동료에 대

한·상사에 대한 만족, 업무만족, 승진기회 만족, 근무환경만족을 양지원(2013)

은 직무환경, 직무내용, 조직전체, 개인 환경 송상훈(2013)은 즉각적인 보상, 동

료, 직무환경, 일, 의사소통을 제시하였다.

이와 같이 직무만족에 영향을 미치는 요인은 연구자의 연구 분야, 시대, 지역, 

대상 등에 따라 서로 다른 경우도 있지만 전반적으로 유사한 형태로 중복되거나 

동일한 요인으로 나타나고 있다.

따라서 직무만족을 본 연구목적에 맞게 단일요인으로 수정 보안하여 사용하였다. 

현재 직무환경에 대한 중요성을 인식하고 많은 선행연구가 진행되고 있는데. 

이를 자세히 살펴보면 체육지도자의 직무환경이 직무만족 직무몰입 그리고 이직

에 영향이 있다고 하였고(정희정, 2010; 윤양진, 안인준, 2007), 일반 근로자의 

직무환경이 직무몰입과 태도, 스트레스, 만족에 영향을 미친다고 하였다(박노윤, 설

현도, 2011; 김영락, 임영규, 2010). 또한 박해선, 박옥임, 강희순(2010), 공계

순(2010), 신은주(2008)는 유아교사의 직무환경이 직무만족, 스트레스, 정신건

강 등에 영향을 미친다고 하였다. 

직업무용단의 직무환경에 대한 선행연구는 (박혜정, 2012; 추예원, 2012; 안유

상, 2012; 김태훈, 2006; 이광진, 2006)등이 직무만족, 직무 스트레스, 조직유

효성 등에 영향을 미친다고 하였다. 따라서 본 연구에서는 직무환경과 직무만족

에 관한 선행이론과 연구를 바탕으로 다음과 같은 연구가설을 설정하였다.
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가설 2. 직무환경은 직무만족에 영향을 미칠 것이다

3) 직무특성과 직무만족의 관계

직무특성은 노력과 보상의 직무성과의 관계에 영향을 미치는 요소로서 직무 

간에서 변화 할 수 있는 요인들이다(하선영, 2011). 

직무가 개인에게 만족과 동기를 부여 하였을 때 작업에 대한 관여도와 성과가 

높아지고, 궁극적으로 조직 효과성이 향상된다. 이처럼 직무특성은 구성원의 직

무에 영향을 미치며 이러한 직무의 성격을 직무특성이라 할 수 있다.

Hackman 과 Oldham(1975)이 제시한 직무특성모형은 개인에게 부여된 핵심

적 직무특성의 하위요소들에 의해서 심리상태와 태도가 영향을 받고 개인의 성

장욕구의 강도 등의 조절요인에 의하여 구성원의 태도(동기, 만족, 성과)가 결정

된다는 것이다. 기본적인 가정은 높은 내적 직무동기, 높은 직무만족, 높은 질의 

성과, 낮은 결근과 이직 등은 3가지 중요 심리 상황들이 5개의 핵심직무차원에 

의해 형성된다고 제시하고 있다.

본 연구에서는 선행연구를 바탕으로 타당도와 신뢰도가 확보된 설문문항 중 

직업무용단의 특성에 맞게 기능다양성, 과업중요성, 직무자율성, 피드백으로 4가

지 요인을 선정 하였다. 기능의 다양성은 구성원이 직무를 수행함에 있어 어느 정

도의 다양한 지식이나 기능, 재능의 종류가 요구되는지를 의미한다. 기능다양성이 

높은 과업일수록 업무수행의 폭이 넓어지고, 성취욕구가 높은 사람일수록 높은 

다양성의 직무를 선호하기 때문에 이러한 다양성을 높이기 위해서는 직무의 확

대가 요구된다. 직무자체가 구성원들에게 그들의 기술이나 능력을 발전시키거나 

다양하게 사용할 수 있게 만들어져 있다면, 구성원들은 자신의 직무를 의미 있게 

느끼게 되고, 보다 높은 수준의 기능을 사용해할 할 필요성을 느낄수록 보다 많

은 의미를 경험하게 되는 것이다. 이러한 특성을 지닌 기술의 다양성은 조직몰입

과 만족에도 효과를 미치는 것으로 나타고 있다(하선영, 2011).
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직무의 중요성은 외부적 중요성과 내부적 중요성 크게 두 가지로 구분된다. 외

부적 중요성은 구성원들이 주변사람들에게 자신이 어디에서 무슨 일을 하는가에 

대하여 떳떳하게 말할 수 있고 이를 자랑스럽게 여길 수 있는가 하는 사회적 안

정성과 관련이 있으며, 내부적 중요성은 자신의 일이 조직에게 얼마나 중요한 것

인지를 개인이 스스로 인식하는 것을 의미한다(김명상, 2010). 이처럼 조직의 

구성원들은 자신의 직무수행 결과가 외부 또는 내부 사람의 심리적이고 육체적

인 안정에 중대한 영향을 미친다는 사실을 느낄 때 의미 있는 일이라고 생각하

게 된다. 따라서 개인의 직무가 조직이나 사회에 기여하는 정도에 따라 의미가 

달라지고 그 의미가 클수록 직무의 중요성은 조직만족과 직무몰입에 유의한 긍

정적 영향을 미치는 것으로 나타나고 있다(양혜련, 2010). 즉, 자신이 수행하는 

직무의 중요성을 인식하고 수행하는 직무에 대한 의미를 부여함으로써 직무에 

대한 큰 만족을 경험하게 된다. 

자율성은 직무를 수행 하는 절차와 직무 작업결과에 대하여 구성원 개인에게 

주어지는 자유와 재량권 그리고 독립성의 정도를 의미한다. 자율성과 독립성이 

높을수록 구성원은 작업결과에 대한 책임감이 크게 작용하게 되며, 이러한 결과

에 대한 책임을 수용하게 되는 의식을 통하여 맡은바 직무에 만족하고 몰입하는 

경험을 하게 된다(이계옥, 2009). 

피드백은 직무수행자가 수행한 일의 유효성에 대하여 직무로부터 받게 되는 

명확하고 직접적인 정보의 양을 의미한다. 직무행위 자체로부터 그 결과에 대한 

지식을 얻는 것을 뜻하는 이러한 피드백 과정의 반복은 구성원이 직무를 수행함

에 동기를 부여하여 보다 높은 직무성과를 기대하게 된다.

김광근·김용철(2010)은 호텔기업 종사자를 대상으로 Hackman & Oldham 

(1976)의 직무특성 이론을 중심으로 하여 직무특성과 종업원의 주인의식 및 직

무몰입과 관련한 연구를 수행하였는데, 직무특성 측정척도로 Hackman & 

Oldham (1976)의 척도를 사용하였고, 심리적 주인의식은 조직 동일시를 측정

하는 항목을 포함하고 있어 개념적으로 차이가 없음을 지각할 수 있었다. 

배성현(2001)은 조직구성원이 맡고 있는 직무의 특성에 따라 조직성과 및 동
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기 부여 나 조직에 대한 태도가 달라질 수 있다고 하는 Hackman & Oldham 

직무특성 이론에 대해 교사를 대상으로 타당성을 검증하였는데, 그 연구 결과 직

무의 핵심특성인 과업다양성, 과업 중요성, 기능 다양성, 자율성, 피드백과 직무의 

동기부여 정도를 나타내주는 직무몰입의 관계에서 유의적인 정(+)의 관련성이 

있음을 밝혀내었고, 특히 자율성과 피드백은 아주 중요한 요인임 또한 밝혔다. 

직무특성과 직무만족의 관계에 대한 선행연구를 찾아보면 중·고등학교 교사

들의 직무특성이 직무만족에 관계가 있다고 하였고(박경미, 2006; 송민석, 

2004), 공기업 근로자의 직무특성이 직무만족에 미치는 영향에서 정(+)적 영향

이 있다고 하였다(박가영, 2011). 예술기관의 종사자들은 직무특성이 직무만족

에 영향을 미친다고 하였고(김유정, 2006), 직업무용단의 직무특성에 따라 공연

성과와 만족에 영향이 있다고 하였다(박미소, 2012).

따라서 본 연구에서는 직무특성과 직무만족에 관한 선행이론과 연구에 결과를 

바탕으로 다음과 같은 연구가설을 설정하였다.

가설 3. 직무특성은 직무만족에 영향을 미칠 것이다

4) 직무만족과 조직헌신도의 관계

조직헌신도는 접근방법과 연구자들 마다 주장하는 학설은 다르게 표현되어지고 

있으나 구성원들의 직무에 대한 반응 이상의 조직에 대한 애착을 나타내는 광범

위한 개념으로 정의되고 있다. 즉, 자신이 속한 조직의 가치를 내재화하여 한 조직

에 적극적으로 개입하는 것으로, 조직에 대한 동일시나 충성으로 표현한다

(Antonovsky, 1972). 

개인과 조직의 결속력이란 Wiener(1982)가 주장한 “조직목표 달성을 위한 

행동을 수발 시키는 내재화된 압력으로 행위의 행사는 행위결과 때문이 아니고 

도덕적이고 규범적인 동기에서 시작 된다”라고 주장 하였고, Scholl(1981)은 

개인이 조직에 대한 투자가 많을수록, 호혜원칙의 경향이 클수록, 개인이 취할 
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수 있는 대안수가 작을수록, 개인의 사회적 정체를 특정한 사회적 역할에 동일시 

될수록 조직헌신성이 높아진다고 주장 하였다.

조직헌신도는 한 조직 내의 개인이나 동료, 직업 혹은 자신이 속한 조직에 대하

여 일체감을 갖고 조직의 목표에 부합하여 직무성과를 증진시키고, 조직효과성을 

높이는 것이다(김공, 2008). 

선행연구에서의 조직헌신도는 다양한 하위요인으로 구성되어 설명하였으나 본 

연구는 개인과 조직의 결속적 측면에서의 조직헌신도에 대해 강조하였다.

이상의 개념 정의를 통해 볼 때 직업무용단 조직의 조직헌신은 구성원들 전문

무용조직의 목표와 가치를 수용하여 일체감을 가지고 자신의 무용단을 위해 자

발적이고 적극적인 역할을 수행하려는 긍정적 태도와 자신의 무용단을 위해 헌

신하는 의지로 정의할 수 있다. 

김현미(2010)는 유아교육기관의 교사의 직무만족과 조직헌신도의 관계에 대

해 연구하였고, 전문무용단의 조직문화에서 조직만족과 조직헌신도에는 영향이 

있다고 하였다(백승헌, 2013)

본 연구에서는 조직헌신의 개념을 Porter와 Mowday(1974)가 정의한 개념으

로 하여 조직헌신도 측정 시 활용했던 ‘조직헌신척도’를 사용하고자 한다. 그

는 조직헌신을 충성심, 자발성, 가치수용 세 가지 로 보았는데 본 연구에서는 하

나의 요인으로 규합하여  조직의 조직헌신을 측정할 수 있을 것이다. 따라서 본 

연구에서는 연구의 목적에 부합되도록 조직헌신도를 특정 조직에 대한 자기조직

헌신과 동일시로 정의하고자 한다.

직무만족과 조직헌신도에 관한 선행이론과 연구에 결과를 바탕으로 다음과 같

은 가설을 설정하였다.

가설 4. 직무만족은 조직헌신도에 영향을 미칠 것이다
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5) 직무환경과 조직헌신도의 관계

직무환경이 조직헌신도에 미치는 영향에 대한 선행연구는 중등체육교사의 직무

환경은 조직문화, 임파워먼트, 조직헌신도에 영향을 미친다고 하였고(이상섭, 

2009), 유아교육 기관의 조직규모에 따라 직무만족도와 조직헌신도에 영향을 미

친다고 하였다(김현미, 2011). 최형원(2010)은 체육행정조직의 직무환경과 조

직문화, 임파워먼트 및 조직헌신도의 관계에 대해 규명하였다. 

본 연구에서는 직업 무용단의 특성상 하나의 공연을 위해 각자의 노력과 이바

지 하는 바가 같기 때문에 선행연구 들의 변인들과 차이가 있을 것 이라 판단된

다. 따라서 본 연구에서는 직무환경과 조직헌신도에 관한 선행이론과 연구를 바

탕으로 다음과 같은 연구가설을 설정하였다.

가설 5. 직무환경은 조직헌신도에 영향을 미칠 것이다.

6) 직무특성과 조직헌신도의 관계

직무특성이 조직헌신도에 미치는 영향에 대한 선행 연구는 미흡한 실정이며 

선행연구자들의 의해 연구는 되고 있지만 그 자료가 미약하다. 직무특성과 직무

만족 및 조직헌신도의 관계에서 직무특성은 조직헌신도에 정적영향을 미친다고 

하였고(김홍식, 안민주, 김공, 2009; 김공, 2008), 전문무용단의 조직문화에서 

조직특성은 조직헌신도와 직무만족에 영향을 미친다고 하였다(백승헌, 2013). 

이를 비추어 볼 때 무용단의 무용수들의 기능의 다양성이나 중요성 직무의 자율

성 그리고 직무의 피드백의 따른 특성이 조직의 헌신도에 긍정적인 행동반응을 

일으킬 것이라 사료된다. 따라서 직무특성과 조직헌신도에 관한 선행이론과 연구 

결과를 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 6. 직무특성은 조직헌신도에 영향을 미칠 것이다.
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구   분 빈 도(명) 비 율(%)

성별
남자 84 32.6

여자 174 67.4

연령

30세미만 158 61.2

30세이상~40세미만 82 31.8

40세이상 18 7.0

경력

5년미만 121 46.9

5년이상~10년미만 88 34.1

10년이상~15년미만 32 12.4

15년이상 17 6.6

학력

고졸 13 5.0

2년제전문대졸 3 1.2

4년제졸 180 69.8

대학원졸(석사이상) 62 24.0

  표 1. 연구대상자의 일반적 특성

Ⅲ. 연구 방법

1. 연구 대상

본 연구의 대상은 2011년 문화체육관광부 통계에 따른 27개 직업무용단에 

활동하고 있는 무용단원을 모집단으로 선정 하였고, 서울을 비롯한 광역시 단

체 5개 직업무용단과 시·도 단위의 직업무용단 5개 단체를 유층집락 무선 

표집으로 선정한 후 연구자가 해당 무용단을 직접 방문하여 연구목적과 설문

지 내용을 설명한 후 자기평가기입법으로 작성하였다. 10개 무용단에 각각 

30부씩 총 300부를 배포하여 수집하였으며 불성실하게 응답했거나 조사내용 

일부가 누락되어 신뢰성이 떨어지는 42부를 제외한 총 258부를 실제 분석에 

사용하였다.
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수입

100만원미만 6 2.3

100만원이상

~200만원미만
130 50.4

200만원이상

~300만원미만
108 41.9

300만원이상 14 5.4

직급

비상임단원

(연수단원, 준단원)
71 27.5

상임단원 149 57.8

지도단원

(훈련장, 수석, 차석)
38 14.7

총 합 258 100

2. 조사도구

 

본 연구에 사용된 조사도구는 구조화된 설문지로서 개인적 특성, 직무환경, 

직무특성, 직무만족, 조직헌신도의 5개 영역으로 구성하였으며, 개인적 특성 6

문항, 직무환경 18문항, 직무특성 17문항을 독립변인으로 설정하고 직무만족 

5문항을 매개변인 조직헌신도 6문항을 종속변인으로 총 52문항으로 구성하

였다. 한편 각 변인의 측정은 5점 리커트(Likert scale) 척도를 사용하였으며, 

구체적인 설문지의 요인별 구성은 <표 2>와 같다.
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구성 지표 구성내용 문항수 선행연구

인구사회학적

특성

성별

연령

학력

경력

수입

직급

6문항
안유상(2012),이윤정(2008),

원유선(2008)

직무환경

교육환경 4문항

박노윤, 설현도(2011)

공계순(2010), 김영락, 

임영규(2010), 

시설환경 5문항

커뮤니케이션 4문항

복지환경 5문항

직무특성

기능다양성 4문항

 김광근, 김용철(2010), 

김공(2008), 김경식(2006), 

Hackman & Oldham (1976)

과업중요성 5문항

직무자율성 4문항

피드백 4문항

직무만족 직무만족 5문항
양지원(2013),김경식(2006),

Yuki(1985), Locke(1976) 

조직헌신도 조직헌신도 6문항
 백승헌(2013), 김공(2008),

Mowday & Porter(1982) 

총 문항 52문항

표 2.설문지 구성

  

1) 직무환경

직무환경 문항은 박노윤, 설현도(2011), 공계순(2010), 김영락, 임영규(2010)

의 선행연구를 기초로 본 연구의 목적에 맞게 수정, 보완하여 ‘교육환경’, ‘시

설환경’, ‘커뮤니케이션 환경’, ‘복지환경’ 4영역 18문항으로 구성하였다.
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2) 직무특성

직무특성 문항은 김광근, 김용철(2010), 김공(2008), 김경식(2006), 

Hackman & Oldham (1976)의 하위요인을 본 연구의 목적에 맞게 수정, 보완하

여 ‘기능다양성’, ‘과업중요성’, ‘직무자율성’, ‘피드백’으로 재구성 하였으

며 17문항으로 구성하였다.

3) 직무만족

직무만족 문항은 양지원(2013), 김경식(2006), Yuki(1985), Locke(1976)

의 하위요인을 본 연구의 목적에 맞게 수정, 보완하여 5문항으로 구성하였다.

4) 조직헌신도

조직헌신도 문항은 백승헌(2013), 김공(2008), Mowday & Porter(1982)의 

하위요인을 본 연구의 목적에 맞게 수정, 보완하여 6문항으로 구성하였다.

3. 자료처리방법

본 연구의 자료처리는 SPSS Ver. 18.0과  AMOS 18.0 통계패키지 프로그램

을 이용하여 자료 분석의 목적에 따라 전산처리 한 후 다음과 같이 처리하였다.

첫째, 직업 무용단의 인구통계적 특성과 직무환경, 직무특성의 관계를 분석하기 

위한 인구통계학적 분석을 위한 빈도분석(frequency analysis), t-검증

(independent t-test), 일원분산분석(one- way ANOVA)을 실시하였다.

둘째, 직업 무용단의 직무환경, 직무특성, 직무만족, 조직헌신도에 관련된 설문

문항의 타당도 분석을 위해 탐색적 요인분석(exploratory factor analysis), 확
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인적 요인분석(confirmatory factor analysis)을 실시하였다.

셋째, 직업 무용단의 직무환경, 직무특성, 직무만족, 조직헌신도에 관련된 설문

문항의 신뢰도분석을 위해 탐색적 요인분석에서Cronbach’s α를 확인적 요인

분석에서 개념 신뢰도 분석을 실시하였다.

넷째, 직업 무용단의 직무환경, 직무특성, 직무만족, 조직헌신도의 요인 간 관

계를 확인하기 위해 상관관계분석(correlation analysis)을 실시하였다.

다섯째, 직무환경, 직무특성이 직무만족에 직무환경, 직무특성이 조직헌신도에 

관한 인과관계를 파악하기 위해 중다회귀분석(multiple regression analysis)을 

실시하였다.

여섯째, 연구가설을 바탕으로 한 변인간의 인과관계를 분석하기 위하여 구조방

정식 모형분석(structural equation model: SEM)을 실시하였다.

4. 타당도 및 신뢰도 검증

1) 탐색적 요인분석 및 신뢰도분석

본 연구는 예비조사를 실시 한 후 본 설문조사를 실시하였으며, Varimax 

(직교회전 방식)를 이용하여 요인행렬표의 요인적재값의 분산을 최대화 하

였으며, 개별 문항 내에서의 요인 수 결정은 고유값(Eigenvalue)이 1이상

의 요인만을 추출하였다.

요인적재량은 각 문항의 요인 사이에 상관을 나타내는 것으로 수용 가능

범위는 0.5 이상이 나타났을 때 수용 가능한 유의 변수로 설정 하였다.

  (1) 직업무용단의 직무환경에 대한 탐색적 요인 분석 및 신뢰도 분석

<표 3>의 직업무용단의 직무환경 요인의 분석 결과를 보면 추출된 18개의 문

항은 4개의 하위요인(교육환경, 시설환경, 커뮤니케이션환경, 복지환경)으로 분
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류되었다. 탐색적 요인분석을 수행한 결과, 타당성과 적절성면에서 통계적으로 

유의(KMO=.874, BTS=2765.498, p<.000)한 것으로 검증되었고, 유의수준

은 p<.000으로 본 요인분석이 타당성과 적절성면에서 통계적으로 유의한 것으

로 나타났다. 또한 설명력은 69.184%로 나타나 직업무용단의 직무환경의 설문

으로 적합한 설명력을 확보하였다.

1 2 3 4 Cronbach's α

시설3 .837 .153 .175 .084

.885

시설4 .829 .134 .201 .223

시설2 .795 .086 .153 .182

시설5 .752 .192 .209 .225

시설1 .679 .160 .106 .179

복지4 .137 .854 .148 .132

.861

복지3 .054 .782 .136 -.016

복지1 .147 .767 .235 .192

복지5 .176 .728 .093 .169

복지2 .163 .694 .140 .104

커뮤2 .191 .137 .866 .182

.869

커뮤4 .187 .224 .764 .178

커뮤3 .146 .382 .759 .143

커뮤1 .293 .106 .687 .250

교육2 .182 .104 .134 .867

.844

교육4 .283 .189 .149 .773

교육3 .242 .037 .334 .729

교육1 .123 .176 .133 .681

합계 3.512 3.357 2.824 2.759

분산 19.513 18.652 15.691 15.329

누적% 19.513 38.165 53.856 69.184

KMO=.874, BTS=2765.498, Sig=.000

 표 3. 직무환경의 탐색적 요인분석 및 신뢰도 분석 
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(2) 직업무용단의 직무특성에 대한 탐색적 요인 분석 및 신뢰도 분석

<표 4>의 직업무용단의 직무특성(기능다양성, 과업중요성, 직무자율성, 피드

백)에 대한 요인분석 결과를 보면, 타당성과 적절성면에서 통계적으로 유의

(KMO=.825, BTS=2193.813, p<.000)한 것으로 검증되었으며, 누적 설명력

은 67.240%로 나타나. 설문문항이 비교적 타당하게 측정되었음을 알 수 있다. 

또한 Cronbach's α의 값도 .7이상으로 알맞은 신뢰도 값이 도출되었다.

1 2 3 4 Cronbach's α

중요4 .802 .062 .165 .177

.845

중요3 .795 .070 .213 -.050

중요5 .759 -.016 .190 .193

중요1 .755 .159 .030 .198

중요2 .668 .049 .157 .146

다양4 .067 .876 .026 .007

.876

다양2 .017 .867 .071 .180

다양3 .086 .830 .236 -.148

다양1 .110 .815 -.041 .052

자율2 .176 .003 .819 .160

.851

자율3 .182 .054 .773 .168

자율1 .150 .161 .755 .343

자율4 .272 .108 .689 .315

피드3 .120 -.005 .254 .799

.781

피드2 .293 .112 .040 .743

피드1 .088 -.025 .254 .682

피드4 .124 .025 .315 .662

합계 3.176 2.961 2.741 2.553

분산 18.683 17.416 16.123 15.019

누적(%) 18.683 36.098 52.221 67.240

KMO=.825, BTS=2193.813, Sig=.000

  표 4. 직무특성의 탐색적 요인분석 및 신뢰도 분석
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  (3) 직업무용단의 직무만족, 조직헌신도에 대한 탐색적 요인 분석 및 

       신뢰도 분석

  <표 5>의 직무만족, 조직헌신도에 대한 탐색적 요인분석 결과를 보면, 타당성

과 적절성면에서 통계적으로 유의(KMO=.877, BTS=1839.597, p<.000)한 것

으로 검증되었으며, 누적 설명력은 65.705%로 나타나. 설문문항이 비교적 타당하

게 측정되었음을 알 수 있다. 또한 Cronbach's α의 값도 .7이상으로 알맞은 신

뢰도 값이 도출되었다.

1 2 Crobach's α

헌신3 .811 .240

.878

헌신2 .779 .383

헌신1 .720 .359

헌신5 .709 .129

헌신6 .682 .338

헌신4 .634 .395

만족3 .278 .828

.885

만족4 .320 .793

만족1 .365 .772

만족5 .191 .745

만족2 .334 .725

합계 3.615 3.612

분산 32.868 32.837

누적(%) 32.868 65.705

KMO=.877, BTS=1839.597, Sig=.000

  표 5. 직무만족, 조직헌신도의 탐색적 요인분석 및 신뢰도 분석
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2) 확인적 요인분석 및 상관관계 분석

본 연구에서는 확인적 요인분석을 이용한 타당도를 검증하기 위하여 공변량 

구조분석의 최대 우도법을 이용하였다. 모형적합지수로서 χ², 증분적합지수 

GFI(goodness of fit Index), NFI(normed fit index), CFI(comparative fit 

index)를 절대적합지수, RMR (root mean square of fit), RMSEA(root mean 

square error of approximation)을 사용하였으며 측정변수의 신뢰도를 평가하

는 통계량으로 AVE(평균분산 추출)값과 내적 일관성을 측정하는 지표로 사용되

어 지고 있는 개념 신뢰도를 구하여 확인적 요인분석의 신뢰도와 타당도 검증을 

하였다. 

(1) 확인적요인분석

 ① 직무환경의 확인적 요인분석

<표 6>은 직무환경의 확인적 요인분석 결과와 모형을 나타낸다. 직무환경에 

대한 적합도를 살펴보면 Normed χ2값은 1.918(χ2)=232.076(df=121), 

p=.000 이며, 증분적합지수인 GFI, NFI, CFI의 .8-.9의 기준에서 GFI=.914, 

NFI=.918, CFI=.959 로 충족하였고 절대적합지수인 RMR과 RMSEA의 

.05-.08의 기준에서 RMR=.039로 RMSEA=.06 로 기준 값을 모두 충족하

였다.

따라서, 직무환경의 모델 적합도는 수용 가능한 수준인 것을 알 수 있다. 

측정변수의 개념신뢰도 .7 이상의 기준에서 AVE(평균분산 추출값)는 .5 이상

의 기준에서 모든 값이 기준이상의 결과를 도출하였다.
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요인 표준적재치 오차 AVE 개념신뢰도

교육환경4 .825 .319

.590 .850
교육환경3 .777 .396

교육환경2 .853 .272

교육환경1 .589 .653

시설환경5 .805 .352

.619 .892

시설환경4 .883 .220

시설환경3 .826 .318

시설환경2 .769 .409

시설환경1 .629 .604

커뮤니케이션4 .828 .314

.638 .876
커뮤니케이션3 .797 .365

커뮤니케이션2 .834 .304

커뮤니케이션1 .733 .463

복지환경5 .703 .506

.570 .868

복지환경4 .885 .217

복지환경3 .691 .523

복지환경2 .656 .570

복지환경1 .817 .333

RMR=.039, GFI=.914, NFI=.918, CFI=.959, RMSEA=.060

  표 6. 직무환경의 확인적 요인분석 적합도 및 결과  

그림 2직무환경의 확인적 요인분석 모형



- 29 -

② 직무특성의 확인적 요인분석

<표 7>은 직무특성의 확인적 요인분석 결과와 모형을 나타낸다. 직무특성에 

대한 적합도를 살펴보면 Normed χ2
값은 2.05(χ2

)=215.288(df=105), 

p=.000 이며, 증분적합지수인 GFI, NFI, CFI의 .8-.9의 기준에서 GFI=.917, 

NFI=.904, CFI=.948 로 충족하였고 절대적합지수인 RMR과 RMSEA의 

.05-.08의 기준에서 RMR=.026로 RMSEA=.064 로 기준 값을 모두 충족하

였다.

따라서, 직무특성의 모델 적합도는 수용 가능한 수준인 것을 알 수 있다. 

측정변수의 개념신뢰도 .7 이상의 값을 모두 충족하였고, AVE(평균분산 추출

값)는 .5 이상의 기준에서 피드백이 .477로 .5 의 값을 충족하지 못했지만, 

전체 분산에서 요인이 설명하는 분산의 비율이 47.7%를 차지하고 있다. 나머

지는 .5이상의 기준 값을 충족하여 피드백을 제외한 나머지는 수용 가능할 만

한 값이 도출되었다.

요인 표준적재치 오차 AVE 개념신뢰도

기능 다양성 4 .847 .283

.643 .878
기능 다양성 3 .792 .373

기능 다양성 2 .840 .294

기능 다양성 1 .723 .477

과업 중요성 5 .783 .387

.528 .847

과업 중요성 4 .833 .306

과업 중요성 3 .706 .502

과업 중요성 2 .600 .640

과업 중요성 1 .690 .524

직무 자율성 4 .817 .333

.551 .830
직무 자율성 3 .729 .469

직무 자율성 2 .663 .560

직무 자율성 1 .753 .433

피드백 4 .648 .580

.477 .784
피드백 3 .792 .373

피드백 2 .677 .542

피드백 1 .635 .597

RMR=.026, GFI=.917, NFI=.904, CFI=.948, RMSEA=.064

  표 7. 직무특성의 확인적 요인분석 적합도 및 결과  
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그림 3직무특성 확인적 요인분석 모형

③ 직무만족과 조직헌신도의 확인적 요인분석

<표 8>은 직무만족과 조직헌신도의 확인적 요인분석 결과와 모형을 나타

낸다. 직무만족과 조직헌신도에 대한 적합도를 살펴보면 Normed χ2값은 

2.653(χ2)=90.193(df=34), p=.000 이며, 증분적합지수인 GFI, NFI, 

CFI의 .8-.9의 기준에서 GFI=.937, NFI=.952, CFI=.969 로 충족하였고 

절대적합지수인 RMR과 RMSEA의 .05-.08의 기준에서 RMR=.024로 

RMSEA=.08 로 기준 값을 모두 충족하였다.

따라서, 직무만족과 조직헌신도의 모델 적합도는 수용 가능한 수준인 것을 

알 수 있다. 측정변수의 개념신뢰도 .7 이상의 기준에서 AVE(평균분산 추출값)

는 .5 이상의 기준에서 모든 값이 기준이상의 결과를 도출하였다.
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요인 표준적재치 오차 AVE 개념신뢰도

직무만족 5 .707 .500

.615 .889

직무만족 4 .834 .304

직무만족 3 .798 .363

직무만족 2 .769 .409

직무만족 1 .808 .347

조직헌신도 6 .611 .627

.547 .876

조직헌신도 5 .531 .718

조직헌신도 4 .714 .490

조직헌신도 3 .850 .277

조직헌신도 2 .873 .238

조직헌신도 1 .795 .368

RMR=.024, GFI=.937, NFI=.952, CFI=.969, RMSEA=.080

  표 8. 직무만족과 조직헌신도의 확인적 요인분석 적합도 및 결과  

     그림 4 직무만족, 조직헌신도 확인적 요인분석 모형
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  (2) 상관관계분석

확인적 요인분석결과와 요인별 단일차원을 확인하였으며, 본 연구에서는 각 연

구단위별 판별타당성(discriminant validity)을 확인하기 위해 상관관계를 실시

하여 <표 9>와 같이 제시하였다. <표 9>에 의하면 요인간의 관계가 모두 정(+)

의 상관관계를 나타내고 있어 기준타당성을 만족시킨다고 볼 수 있다.

pearson의 상관계수를 살펴보면 .8이하의 값이 도출되어 다중공선성(multico 

-llinearity) 의 문제가 없는 것으로 나나타났다.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

교육 1

시설 .508** 1

커뮤니

케이션
.506** .501** 1

복지 .363** .392** .481** 1

다양 .072 .125* .355** .156* 1

중요 .298** .165** .299** .296** .182** 1

자율 .438** .335** .460** .433** .201** .456** 1

피드백 .340** .321** .280** .346** .099 .404** .570** 1

만족 .515
**

.367
**

.533
**

.436
**

.239
**

.327
**

.488
**

.366
**

1

헌신 .482** .408** .439** .341** .331** .367** .476** .399** .690** 1

p<..01**

 표 9. 상관관계 분석 
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Ⅳ. 연구 결과

1. 인구사회학적 특성에 따른 직무환경과 직무특성에는 집단간

   차이가 있을 것이다.

본 연구는 직업무용단의 직무환경과 직무특성이 직무몰입, 조직헌신도에 

미치는 영향을 규명하는데 그 목적이 있다.

이와 같은 연구목적을 달성하기 위하여 수집된 자료를 분석한 결과는 다음

과 같다.

1) 성별에 따른 직무환경과 직무특성의 차이분석

직업무용단의 성별에 따른 직무환경과 직무특성의 차이를 분석한 결과는 

<표 10>과 같다. 

직업무용단의 성별에 따른 직무환경과 직무특성의 차이를 분석한 결과, 교육

환경(M=3.366), 시설환경(M=3.645), 커뮤니케이션(M=3.619), 복지환경

(M=3.217), 기능다양성(M=3.872), 과업중요성(M=3.462), 직무자율성

(M=3.211), 피드백(M=3.461)로 모든 부분에서 남자의 평균이 높은 것으

로 나타났다.

또한 직무환경, 직무특성의 하위요인(교육환경, 시설환경, 커뮤니케이션, 

복지환경, 기능다양성, 과업중요성, 직무자율성, 피드백)과 성별에는 유의한 

차이가 없는 것으로 나타났다.
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 N M Sd t p

교육환경
남자⒜ 84 3.366 .695

1.971 .992
여자⒝ 174 3.184 .696

시설환경
남자⒜ 84 3.645 .806

2.258 .284
여자⒝ 174 3.414 .755

커뮤니케이션
남자⒜ 84 3.619 .673

2.928 .237
여자⒝ 174 3.346 .715

복지환경
남자⒜ 84 3.217 .762

.751 .645
여자⒝ 174 3.143 .734

기능다양성
남자⒜ 84 3.872 .571

.798 .182
여자⒝ 174 3.806 .645

과업중요성
남자⒜ 84 3.462 .600

1.249 .970
여자⒝ 174 3.362 .603

직무자율성
남자⒜ 84 3.211 .737

3.482 .499
여자⒝ 174 2.891 .671

피드백
남자⒜ 84 3.461 .556

4.516 .763
여자⒝ 174 3.132 .545

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

  표 10. 성별에 따른 직무환경과 직무특성의 차이분석

2) 연령에 따른 직무환경과 직무특성의 차이분석

직업무용단의 연령에 따른 직무환경과 직무특성의 차이를 분석한 결과는 

<표 11>과 같다. 

직무환경의 하위요인 교육환경(M=3.243), 시설환경(M=3.489), 커뮤니케

이션(M=3.435), 복지환경(M=3.167)에서는 30세 미만 에서 높은 평균이 나

타났으며, 직무특성에서는 직무특성의 하위요인인 기능 다양성(M=3.828), 과
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N M Sd F p
post-
hoc

교육
환경

(a)30세 미만 158 3.424 0.631

15.451*** .000 a 〉b,c
(b)30세이상~

40세 미만
82 2.982 0.719

(c)40세이상 18 2.847 0.676

시설
환경

(a)30세 미만 158 3.671 0.804

12.630*** .000 a 〉b,c
(b)30세이상~

40세 미만
82 3.237 0.649

(c)40세이상 18 3.044 0.592

커뮤
니케
이션

(a)30세 미만 158 3.525 0.745

4.208* .016
(b)30세이상~

40세 미만
82 3.335 0.583

(c)40세이상 18 3.097 0.819

복지
환경

(a)30세미만 158 3.287 0.797

5.642** .004 a-b(b)30세이상~
40세 미만

82 2.988 0.641

(c)40세이상 18 2.922 0.395

  표 11. 연령에 따른 직무환경과 직무특성의 차이분석

업 중요성(M=3.395), 직무 자율성(M=2.995), 피드백(M=3.239)에서 40

세 이상의 평균이 높게 나타났다.

연령에 대해 사후검증(scheffe)을 실시한 결과, 직무환경에서는 교육환경, 

시설환경, 복지환경에 연령에 따른 집단 간 차이가 있는 것으로 나타났으며 

자세한 내용은 다음과 같다. 교육환경은 30세 미만, 30세~40세 미만 이하 

집단과 40세 이상에서 차이가 있는 것으로 나타났으며, 시설환경 또한 30세 

미만, 30세~40세 미만 이하 집단과 40세 이상에서 차이가 있는 것으로 나타

났다. 복지환경에서는 30세 미만, 30세~40세 미만 이하 집단에서 차이가 있

는 것으로 나타났다.

직무특성의 하위요인은 연령에 따른 집단 간 차이가 없는 것으로 나타났다.

직무환경에 따른 유의한 차이는 교육환경(15.451***), 시설환경(12.630***), 

커뮤니케이션(4.208*), 복지환경(5.642**)에 나타났고, 직무특성에 따른 유의

한 차이는 기능다양성(3.790*), 과업 중요성(3.492*)에 나타났다.
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기능
다양
성

(a)30세미만 158 3.745 0.611

3.790* .024
(b)30세이상~

40세 미만
82 3.942 0.631

(c)40세이상 18 4.028 0.575

과업
중요
성

(a)30세미만 158 3.439 0.603

3.492* .032
(b)30세이상~

40세 미만
82 3.263 0.632

(c)40세이상 18 3.600 0.266

직무
자율
성

(a)30세미만 158 3.010 0.710

1.615 .201
(b)30세이상~

40세 미만
82 2.915 0.731

(c)40세이상 18 3.236 0.525

피드
백

(a)30세미만 158 3.209 0.575

2.136 .120
(b)30세이상~

40세 미만
82 3.241 0.552

(c)40세이상 18 3.500 0.549

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

3) 근무경력에 따른 직무환경과 직무특성의 차이분석

직업무용단의 근무경력에 따른 직무환경과 직무특성의 차이를 분석한 결과는 

<표 12>와 같다. 

직무환경의 하위요인 교육환경에서는 5년 미만이, 시설환경에서도 5년 미만이, 

커뮤니케이션에서는 5년 이상~10년 미만이, 복지환경에서는 5년 미만이 높은 

평균이 나타났으며, 직무특성의 하위요인인 기능 다양성에서는 15년 이상이, 

과업 중요성에서는, 직무 자율성, 피드백 모두 10년 이상~15년 미만의 평균이 

높게 나타났다. 근무 경력에 대해 사후검증(scheffe)을 실시한 결과, 직무환경에

서는 교육환경, 시설환경이 근무 경력에 따른 집단 간 차이가 있는 것으로 나타났

으며, 자세한 내용은 다음과 같다. 직무환경에서 교육환경 5년 미만이 5년 이상~10

년 미만, 10년 이상~15년 미만에서 차이가 있고 15년 이상은 5년 미만, 10년 이상~ 

15년 미만에서 차이가 있는 것으로 나타났다. 시설환경은 5년 미만이 15년 이상
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N M Sd F p post-hoc

교육
환경

(a)5년미만 121 3.413 0.539

8.105*** .000
a-b,d
d-a,c

(b)5년이상~ 
10년미만

88 3.046 0.777

(c)10년이상~ 
15년미만

32 3.383 0.796

(d)15년이상 17 2.794 0.697

시설
환경

(a)5년미만 121 3.625 0.779

3.623* .014 a-d

(b)5년이상~ 
10년미만

88 3.409 0.757

(c)10년이상~ 
15년미만

32 3.438 0.810

(d)15년이상 17 3.035 0.613

커뮤
니케
이션

(a)5년미만 121 3.374 0.733

2.971* .032

(b)5년이상~ 
10년미만

88 3.582 0.599

(c)10년이상~ 
15년미만

32 3.445 0.769

(d)15년이상 17 3.088 0.852

복지
환경

(a)5년미만 121 3.253 0.736

2.473 .062

(b)5년이상~ 
10년미만

88 3.177 0.698

(c)10년이상~ 
15년미만

32 3.006 0.902

(d)15년이상 17 2.800 0.557

기능
다양
성

(a)5년미만 121 3.686 0.596

5.196** .002 a-c

(b)5년이상~ 
10년미만

88 3.884 0.635

(c)10년이상~ 
15년미만

32 4.070 0.576

(d)15년이상 17 4.088 0.593

 표 12. 근무경력에 따른 직무환경과 직무특성의 차이

에 차이가 있는 것으로 나타났다. 직무특성에서 기능다양성 5년 미만이 10년 이상 

~15년 미만에서 차이가 있는 것으로 나타났고, 피드백 5년 미만, 5년 이상~10년  

미만이 10년 이상~15년 미만에 차이가 있는 것으로 나타났다.

  직무환경에 따른 유의한 차이는 교육환경(8.105***), 시설환경(3.623*), 커뮤니

케이션(2.971
*) 직무특성에 따른 유의한 차이는 기능 다양성(5.196

**), 피드백

(6.942
***)에 나타났다.
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과업
중요
성

(a)5년미만 121 3.365 0.558

1.795 .149

(b)5년이상~ 
10년미만

88 3.336 0.702

(c)10년이상~ 
15년미만

32 3.575 0.570

(d)15년이상 17 3.565 0.247

직무
자율
성

(a)5년미만 121 3.043 0.596

2.344 .073

(b)5년이상~ 
10년미만

88 2.844 0.731

(c)10년이상~ 
15년미만

32 3.164 0.960

(d)15년이상 17 3.118 0.685

피드
백

(a)5년미만 121 3.174 0.520

6.942*** .000 a,b-c

(b)5년이상~ 
10년미만

88 3.151 0.555

(c)10년이상~ 
15년미만

32 3.570 0.639

(d)15년이상 17 3.544 0.554

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

4) 학력에 따른 직무환경과 직무특성의 차이분석

직업무용단의 학력에 따른 직무환경과 직무특성의 차이를 분석한 결과는 

<표 13>과 같다. 

직무환경의 하위요인 교육환경에서는 고졸이, 시설환경에서는 2년제 전문대 

졸업이, 커뮤니케이션에서도 2년제 전문대 졸업이, 복지환경에서는 고졸이 가

장 높은 평균이 나타났으며, 직무특성의 하위요인 기능 다양성에서는 대학원 

졸업이, 과업 중요성, 직무 자율성, 피드백 모두 2년제 졸업의 평균이 높게 나

타났다.

학력에 대해 사후검증(scheffe)을 실시한 결과, 직무환경에서는 시설환경, 

복지환경에 학력에 따른 집단 간 차이가 있는 것으로 나타났으며 자세한 내

용은 다음과 같다. 시설환경은 2년제 졸업, 대학원 졸업에서 차이가 있는 것

으로 나타났으며, 복지환경에서도 2년제 졸업, 대학원 졸업에서 차이가 있는 

것으로 나타났다. 직무특성에서는 과업 중요성이 학력에 따른 차이가 있는 
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N M Sd F p post-hoc

교육
환경

(a)고졸 13 3.654 .711

1.715 .164

(b)2년제전문대졸 3 3.333 .144

(c)4년제졸 180 3.235 .734

(d)대학원졸
(석사이상)

62 3.177 .584

시설
환경

(a)고졸 13 3.646 .606

3.585* .014 c-d

(b)2년제전문대졸 3 3.800 .693

(c)4년제졸 180 3.567 .801

(d)대학원졸
(석사이상)

62 3.216 .687

커뮤
니케
이션

(a)고졸 13 3.327 .649

2.080 .103

(b)2년제전문대졸 3 3.750 .433

(c)4년제졸 180 3.499 .707

(d)대학원졸
(석사이상)

62 3.258 .726

복지
환경

(a)고졸 13 3.462 .486

3.698* .012 c-d

(b)2년제전문대졸 3 3.133 .577

180 3.233 .784(c)4년제졸

(d)대학원졸
(석사이상)

62 2.913 .602

기능
다양
성

(a)고졸 13 3.654 .240

1.349 .259

(b)2년제전문대졸 3 3.417 .722

(c)4년제졸 180 3.813 .648

(d)대학원졸
(석사이상)

62 3.927 .584

과업
중요
성

(a)고졸 13 2.908 .878

3.476* .017
a-b
c-a

(b)2년제전문대졸 3 3.467 .116

(c)4년제졸 180 3.444 .616

(d)대학원졸
(석사이상)

62 3.348 .449

  표 13. 학력에 따른 직무환경과 직무특성의 차이분석

것으로 나타났으며 자세한 내용은 다음과 같다. 과업 중요성은 고졸, 2년제 

졸업에서 고졸, 4년제 졸업에서 차이가 있는 것으로 나타났다.

직무환경에 따른 유의한 차이는 시설환경(3.585
*), 복지환경(3.698

*)에 나

타났고, 직무특성에 따른 유의한 차이는 과업 중요성(3.476*)에 나타났다.
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직무
자율
성

(a)고졸 13 3.000 .433

.809 .490

(b)2년제전문대졸 3 3.583 .144

(c)4년제졸 180 2.972 .752

(d)대학원졸
(석사이상)

62 3.032 .626

피드
백

(a)고졸 13 3.231 .360

2.544 .057

(b)2년제전문대졸 3 3.917 .144

(c)4년제졸 180 3.193 .587

(d)대학원졸
(석사이상)

62 3.343 .534

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

5) 월평균 수입에 따른 직무환경과 직무특성의 차이분석

직업무용단의 월 평균 수입에 따른 직무환경과 직무특성의 차이를 분석한 

결과는 <표 14>와 같다. 

직무환경의 하위요인 교육환경, 시설환경, 커뮤니케이션 에서 300이상이 복

지환경에서는 100만원 미만이 높은 평균이 나타났으며, 직무특성의 하위요인 

기능다양성에서 300이상~400미만이 과업중요성에서 200~300미만이 직무자

율성과 피드백에서 300이상의 평균이 높게 나타났다.

월평균 수입에 대해 사후검증(scheffe)을 실시한 결과, 직무환경에서는 커

뮤니케이션이 직무특성에서는 직무자율성과 피드백에 따른 집단 간 차이가 

있는 것으로 나타났으며 자세한 내용은 다음과 같다. 커뮤니케이션은 100이

상~200미만이 200이상~300미만에서 차이가 있는 것으로 나타났고, 직무자

율성은 100이상~200미만이 300이상에서 차이가 있고, 피드백은 100이

상~200미만이 200이상~300미만에 차이가 있는 것으로 나타났다.

월평균 수입에 따른 유의한 차이는 커뮤니케이션(3.502*), 과업 중요성

(3.223*), 직무 자율성(5.548**), 피드백(11.030***)에 나타났다.



- 41 -

N M SD F p post-hoc

교육

환경

(a)100만원미만 6 3.167 .204

2.213 .087

(b)100만원이상~
200만원미만

130 3.142 .739

(c)200만원이상
~300만원미만

108 3.336 .691

(d)300만원이상 14 3.500 .259

시설

환경

(a)100만원미만 6 2.900 .452

2.105 .100

(b)100만원이상
~200만원미만

130 3.429 .792

(c)200만원이상
~300만원미만

108 3.569 .782

(d)300만원이상 14 3.686 .570

커뮤

니케

이션

(a)100만원미만 6 3.333 .376

3.502* .016 b-c

(b)100만원이상

~200만원미만
130 3.300 .766

(c)200만원이상

~300만원미만
108 3.579 .641

(d)300만원이상 14 3.625 .595

복지

환경

(a)100만원미만 6 3.633 .367

1.287 .279

(b)100만원이상

~200만원미만
130 3.194 .711

(c)200만원이상

~300만원미만
108 3.094 .813

(d)300만원이상 14 3.271 .462

기능

다양

성

(a)100만원미만 6 3.917 .204

1.896 .131

(b)100만원이상

~200만원미만
130 3.748 .640

(c)200만원이상

~300만원미만
108 3.884 .613

(d)300만원이상 14 4.089 .551

과업

중요

성

(a)100만원미만 6 3.367 .367

3.223* .023

(b)100만원이상

~200만원미만
130 3.294 .640

(c)200만원이상

~300만원미만
108 3.530 .568

(d)300만원이상 14 3.300 .366

  표 14. 월 평균 수입에 따른 직무환경과 직무특성의 차이
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직무

자율

성

(a)100만원미만 6 2.833 .492

5.548** .001 b-d

(b)100만원이상

~200만원미만
130 2.869 .648

(c)200만원이상

~300만원미만
108 3.079 .763

(d)300만원이상 14 3.589 .496

피드

백

(a)100만원미만 6 3.000 .000

11.030*

** .000 b-c

(b)100만원이상

~200만원미만
130 3.060 .542

(c)200만원이상

~300만원미만
108 3.442 .564

(d)300만원이상 14 3.446 .356

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

6) 직급에 따른 직무환경과 직무특성의 차이분석

직업무용단의 직급에 따른 직무환경과 직무특성의 차이를 분석한 결과는 

<표 15>와 같다. 

직무환경의 하위요인 교육환경, 시설환경, 커뮤니케이션, 복지환경에서 비상임

단원이 높은 평균이 나타났으며, 직무특성의 하위요인 기능다양성, 과업중요

성, 직무자율성, 피드백에서 지도단원의 평균이 높게 나타났다.

직급에 대해 사후검증(scheffe)을 실시한 결과 직무환경은 시설환경에 비

상임단원이 상임단원, 지도단원에 따른 집단 차이가 나타났으며, 복지환경에

서는 비상임단원이 상임단원, 지도단원에 상임단원이 비상임단원, 지도단원에 

지도단원이 비상임단원, 상임단원에 따른 집단 간 차이가 있는 것으로 나타났

다. 직무특성은 피드백에 비상임단원이 지도단원에 따른 집단 간 차이가 있는 

것으로 나타났다. 

직급에 따른 유의한 차이는 교육환경(3.332*), 시설환경(8.795***), 복지환

경(14.731***), 피드백(3.867*)에 나타났다.
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N M Sd F p post-
hoc

교육
환경

(a)비상임단원
(연수단원, 준단원)

71 3.405 0.709

3.332* .037(b)상임단원 149 3.211 0.714

(c)지도단원
(훈련장, 수석, 차석)

38 3.066 0.569

시설
환경

(a)비상임단원
(연수단원, 준단원)

71 3.775 0.734

8.795*** .000 a-b,c(b)상임단원 149 3.434 0.773

(c)지도단원
(훈련장, 수석, 차석)

38 3.174 0.721

커뮤
니케
이션

(a)비상임단원
(연수단원, 준단원)

71 3.560 0.733

1.544 .215(b)상임단원 149 3.394 0.687

(c)지도단원
(훈련장, 수석, 차석)

38 3.362 0.757

복지
환경

(a)비상임단원
(연수단원, 준단원)

71 3.465 0.744

14.731*** .000
a-b,c
b-a,c
c-a,b

(b)상임단원 149 3.144 0.702

(c)지도단원
(훈련장, 수석, 차석)

38 2.700 0.642

기능
다양
성

(a)비상임단원
(연수단원, 준단원)

71 3.813 0.652

3.053* .049(b)상임단원 149 3.777 0.616

(c)지도단원
(훈련장, 수석, 차석)

38 4.053 0.549

과업
중요
성

(a)비상임단원
(연수단원, 준단원)

71 3.318 0.728

1.559 .212(b)상임단원 149 3.396 0.565

(c)지도단원
(훈련장, 수석, 차석)

38 3.532 0.459

직무
자율
성

(a)비상임단원
(연수단원, 준단원)

71 3.018 0.721

1.144 .320(b)상임단원 149 2.948 0.720

(c)지도단원
(훈련장, 수석, 차석)

38 3.138 0.623

  표 15. 직급에 따른 직무환경과 직무특성의 차이
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피드
백

(a)비상임단원
(연수단원, 준단원)

71 3.141 0.574

3.867* .022 a-c(b)상임단원 149 3.232 0.570

(c)지도단원
(훈련장, 수석, 차석)

38 3.454 0.506

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

2. 직무환경과 직무특성이 직무만족에 미치는 영향

  1) 직무환경이 직무만족에 미치는 영향

직업무용단의 직무환경이 직무만족에 미치는 영향에서 직무환경의 하위

요인인 교육환경, 커뮤니케이션, 복지환경에서 정적 영향을 미치는 것으로 

나타났으며 자세한 내용은 다음과 같다. 직무환경의 하위요인인 교육환경

(t=4.972***), 커뮤니케이션(t=4.625***), 복지환경(t=3.272**)이 직무만족

에 영향을 미쳤으며, 직업무용수들의 환경적 특성 중 교육환경, 커뮤니케이

션, 복지환경이 높을수록 직업에 만족감이 높아진다는 것을 알 수 있으며, 

직무환경은 직무만족 전체변량의 약 39.1%를 설명해 주고 있다.

구  분 B SE β t p

(상수) .930 .211 4.407 .000

교육환경 .310 .062 .302 4.972*** .000

시설환경 -.007 .056 -.008 -.126 .900

커뮤니케이션 .296 .064 .293 4.625*** .000

복지환경 .181 .055 .188 3.272** .001

R2=39.1%,   F=40.612

종속변수 : 직무만족

표 16. 직무환경이 직업만족에 미치는 영향
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  2) 직무특성이 직무만족에 미치는 영향

직업무용단의 직무특성이 직무만족에 미치는 영향에서 직무특성의 하위

요인인 기능다양성, 직무자율성에서 정적 영향을 미치는 것으로 나타났으며 

자세한 내용은 다음과 같다. 직무특성의 하위요인인 기능다양성(t=2.537*), 

직무자율성(t=5.127
***)이 직무만족에 영향을 미쳤으며, 직업무용수들의 직무

특성 중 기능다양성, 직무자율성이 높을수록 직무에 만족감이 높아진다는 

것을 알 수 있으며, 직무특성은 직업만족 전체변량의 약 27.8%를 설명해 

주고 있다.

구  분 B SE β t p

(상수) .969 .328 2.956 .003

기능다양성 .161 .063 .139 2.537* .012

과업중요성 .114 .073 .096 1.554 .121

직무자율성 .358 .070 .353 5.127*** .000

피드백 .141 .084 .112 1.690 .092

R2=27.8%,   F=24.325

종속변수 : 직무만족

표 17. 직무특성이 직무만족에 미치는 영향

3. 직무환경과 직무특성이 조직헌신도에 미치는 영향

1) 직무환경이 조직헌신도에 미치는 영향

직업무용단의 직무환경이 조직헌신도에 미치는 영향에서 직무환경의 하

위요인인 교육환경, 시설환경, 커뮤니케이션에서 정적 영향을 미치는 것
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으로 나타났으며 자세한 내용은 다음과 같다. 직무환경의 하위요인인 교

육환경(t=4.443
***), 시설환경(t=2.056

*), 커뮤니케이션(t=2.642
**)이 조

직헌신도에 영향을 미쳤으며, 직업무용수들의 환경적 특성 중 교육환경, 시

설환경, 커뮤니케이션이 높을수록 조직에 헌신도가 높아진다는 것을 알 

수 있으며, 직무환경은 조직헌신도 전체변량의 약 30.6%를 설명해 주고 

있다.

구  분 B SE β t p

(상수) 1.918 .193 9.953 .000

교육환경 .253 .057 .289 4.443*** .000

시설환경 .106 .051 .134 2.056* .041

커뮤니케이션 .154 .058 .179 2.642** .009

복지환경 .080 .051 .097 1.585 .114

R2=30.6%,   F=27.828

종속변수 : 조직헌신도

표 18. 직무환경이 조직헌신도에 미치는 영향

2) 직무특성이 조직헌신도에 미치는 영향

직업무용단의 직무특성이 조직헌신도에 미치는 영향에서 직무특성의 하위

요인인 기능다양성, 과업중요성, 직무자율성, 피드백 모두 정적 영향을 미치

는 것으로 나타났으며 자세한 내용은 다음과 같다. 직무특성의 하위요인인 

기능다양성(t=4.442***), 과업중요성(t=2.211*), 직무자율성(t=4.096***), 피

드백(t=2.606*)이 조직헌신도에 영향을 미쳤으며, 직업무용수들의 직무특성 

중 기능다양성, 과업중요성, 직무자율성, 피드백이 높을수록 조직에 헌신도

가 높아진다는 것을 알 수 있으며, 직무특성은 직업만족 전체변량의 약 

32.3%를 설명해 주고 있다.
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구  분 B SE β t p

(상수) 1.251 .272 4.608 .000

기능다양성 .233 .052 .236 4.442
***

.000

과업중요성 .134 .061 .132 2.211
*

.028

직무자율성 .237 .058 .273 4.096
***

.000

피드백 .181 .069 .167 2.606
*

.010

R2=32.3%,   F=30.203

종속변수 : 조직헌신도

  표 19. 직무특성이 조직헌신도에 미치는 영향

4. 직무만족이 조직헌신도에 미치는 영향

직업무용단의 직무만족이 조직헌신도에 미치는 영향에서 직업만족

(t=15.261***) 이 조직헌신도에 영향을 미쳤으며, 직업무용수들의 직무만족

이 높을수록 조직에 헌신도가 높아진다는 것을 알 수 있으며, 직무만족은 

조직헌신도 전체변량의 약 47.6%를 설명해 주고 있다.

구  분 B SE β t p

(상수) 1.825 .138 13.206 .000

직업만족 .590 .039 .690 15.261*** .000

R2=47.6%,   F=232.892

종속변수 : 조직헌신도

표 20. 직업만족이 조직헌신도에 미치는 영향
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5. 직업무용단의 직무환경, 직무특성, 직무만족, 조직헌신도의 

   관계분석

  1) 연구모형의 적합도 평가

본 연구는 직업무용단의 직무환경과 직무특성에 따른 직무만족, 조직헌신

도에 미치는 영향을 규명하기 위하여 다음과 같은 연구모형을 설정하고, 모

형의 적합도 검증을 통해 다음과 같은 결과를 얻었다.

<표 21>에 나타난 바와 같이 본 연구의 전체모형에 대한 적합도를 살펴보

면 다음과 같다. Normed χ2값은 2.090(χ2)=261.291(df=125), p=.000 

이며, 증분적합지수인 GFI, NFI, CFI의 .8~.9의 기준에서 GFI=.908, 

NFI=.910, CFI=.950 으로 나타났고 절대적합지수인 RMR과 RMSEA의 

.05~.08의 기준에서 RMR=.028로 RMSEA=.065 로 기준 값을 모두 충족하

였다 따라서, 전반적인 적합도 지수가 수용 가능한 수준이므로 연구모형이 적합

하다는 결론을 얻었다.

구 분 R M R G F I N F I C F I R M S E A

연구모형 적합도 지수 .028 .908 .910 .950 .065

χ2
=261.291, Normed(χ2

)=2.090, df = 125  p=.000

  표 21. 연구모형의 구조방정식 적합도 모형 분석 결과 
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그림 5 전체모형

  2) 가설검증

설정한 연구모형이 적합하다는 결론 하에 연구가설을 검증한 결과는 <표 22>

와 같이 나타났다.

가 설 경 로 경로계수 오차 CR(t값) 채택여부

가설2 직무환경 → 직무만족 .882 .178 4.941
*** 채택

가설3 직무특성 → 직무만족 .417 .162 2.577
*

채택

가설4 직업만족 → 조직헌신도 .638 .102 6.280
*** 채택

가설5 직무환경 → 조직헌신도 .409 .165 -2.486
* 채택

가설6 직무특성 → 조직헌신도 .697 .163 4.279*** 채택

  표 22. 연구모형의 변인 간 관계 및 가설 검증
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분석 결과 가설 2의 직무환경이 직무만족에 경로계수 .882, 오차 .178, t값 

4.941
***로 나타나 직무환경이 직무만족에 영향을 미친다는 가설 2는 채택되

었다. 가설 3은 직무특성이 직무만족에 미치는 영향으로 경로계수 .417, 오차 

.162, t값 2.577*로 나타나 직무특성이 직무만족에 영향을 미칠 것이라는 가설 

3은 채택되었다. 가설 4는 직업만족이 조직헌신도에 미치는 영향으로 경로계수 

.638, 오차 .102, t값 6.280
***으로 나타나 직업만족이 조직헌신도에 영향을 

미칠 것이라는 가설 4는 채택되었다. 가설 5는 직무환경이 조직헌신도에 미

치는 영향으로 경로계수 .409, 오차 .165, t값 -2.486*으로 나타나 직무환경

이 조직헌신도에 영향을 미칠 것이라는 가설 5는 채택되었다. 가설 6은 직무

특성이 조직헌신도에 미치는 영향으로 경로계수 .697, 오차 .163, t값 

4.279***로 나타나 직무특성이 조직헌신도에 미칠 것이라는 가설 6은 채택되

었다.



- 51 -

Ⅴ. 논  의

본 연구는 직업무용단의 직무환경과 직무특성에 따른 직업만족이 조직헌신도에 

어떠한 영향을 미치는가를 규명하여, 직업 무용수들의 외적 요인의 직무환경과 더

불어 조직의 성과와 효과성을 극대화하기 위해 자신이 속해있는 직무특성을 파악

하여 그 특성에 따라 흥미와 만족을 느낌으로서 조직성과를 극대화하기 위한 장을 

만들 수 있는 실증적인 자료를 제공하는데 궁극적인 목적이 있다.

이러한 연구목적 달성을 위해, 본 장에서는 가설의 검증의 결과를 기초로 한 

논의, 결과요약 및 운영전략 방안을 제시하고자 한다.

1. 인구사회학적 변인에 따른 직무환경과 직무특성의 차이

직업무용단 이용자의 인구사회학적 특성에 따른 직무환경, 직무특성에 부분적

으로 유의한 차이가 나타났다.

첫째, 연령에 따른 직무환경과 직무특성에 있어서 직무환경의 교육환경, 시설환

경, 커뮤니케이션 환경, 복지 환경 모든 요인에서 30세 미만 이하에서 높게 인식

하고 있으며, 40세 이상이 가장 낮게 인식하고 있다. 직무특성에서는 기능다양성, 

과업 중요성에서 40세 이상이 높게 인식하고 있으며 기능 다양성에서는 30세 미

만 이하에서 가장 낮게 나타났고, 과업 중요성에서는 30세 이상~39세 이하에서 

가장 낮게 나타났다는 결과가 나타났다. 이는 직무환경에서는 30세 미만의 무용

수들은 교육프로그램이나 공연장의 시설, 편의시설, 의사소통, 복지 환경 등에 높

게 인식하고 있으며 이러한 결과는 30세 미만의 무용수들은 직업 무용단에 들어

오기 위해 많은 노력을 하였을 것이며, 그렇기 때문에 자신의 무용단에 대한 애

착과 프라이드가 높은데서 나타나는 결과라 판단된다. 또한 직무특성에서는 기능
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다양성, 과업 중요성에서 40세 이상이 높게 인식하고 있으며, 이는 40세 이상의 

무용수들은 대부분 무용단원에서도 높은 직급을 차지하고 있으며 이에 대해 자신

의 역할에 집중 하는 것과 동시에 리더자, 조언자, 선배로서의 역할이 크다는데서 

오는 결과라 판단된다. 따라서 무용은 다른 조직과는 달리 스승과 제자, 학교의 

선 후배 관계로 친밀한 관계를 가지는 특성을 가지고 있으며, 훌륭한 공연 작품

을 만드는데 있어서 선, 후배의 관계 특히 선배의 직무특성에 대한 이해와 인식

은 공연의 가치를 극대화 하는데 반드시 필요한 요소이며 공연단의 분위기를 좌

우할 수 있는 중요한 요소라고 생각된다. 

둘째, 근무경력에 따른 직무환경과 직무특성의 차이를 분석한 결과 직무환경의 

하위요인인 교육환경, 시설환경에서는 5년 미만이 커뮤니케이션 환경에서는 5년 

이상~10년 미만의 무용수들이 높게 인식하고 있으며, 직무특성의 하위요인인 기

능다양성에서 15년 이상이, 피드백에서 10년 이상~15년 미만의 무용수들이 높

게 인식하고 있다. 이는 5년 미만의 근무경력에서는 직무환경에서 높게 인식하

는데 신단원일수록 교육훈련이나 교육프로그램에 관심이 많고 자신의 성과를 극

대화 할 수 있는 시설적인 부분에 높게 인식하고 있으며 작품에 대한 커뮤니케

이션을 많이 하려고 힘쓴다. 따라서 신단원 들은 무용에 대한 열정과 기대가 크

다는 결론을 얻을 수 있겠다. 직무특성에서는 기능다양성에서 15년 이상의 단원

들이 높게 인식하고 있는데 이는 연령의 논의에서 제시했던바와 같이 자신의 역

할에 대한 책임감과 후배들에 대한 배려에서 오는 결과라 생각된다. 직업무용단

의 근무경력에 따른 차이는 김용철(2009)의 직업무용단의 조직풍토와 권한위임

에 관련된 의사소통의 차이와 이상범, 김병식(2014)의 공공체육 시설 리더와 조

직원의 의사적 소통의 차이에 결과가 본 연구의 결과를 지지해 주고 있다. 

셋째, 학력에 따른 직무환경과 직무특성의 차이에서는 직무환경의 하위요인인 

시설환경에서는 2년제 전문대 졸업한 무용수들이, 복지환경은 고졸 무용수들이 

높게 인식하고 있으며 직무특성의 하위요인인 과업중요성에서는 2년제 전문대 

졸업한 무용수들이 높게 인식하고 있다.

넷째, 월평균 수입에 따른 직무환경과 직무특성의 차이에서는 직무환경의 하위
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요인인 커뮤니케이션에서 300만원 이상~400만원 미만에서 높게 인식하고 있으

며 직무특성의 하위요인인 과업중요성에서 200만원 이상~300만원 미만의 무용

수가 직무자율성, 피드백 에서는 300만원 이상의 무용수들이 높게 인식하고 있

다. 이는 월급이 높을수록 무용단에서의 직급과도 관련이 있으므로 의사소통이나 

직무특성의 중요성과 이해적인 측면에서 많은 부분을 관여하고 있고 상관하고 

있다는 결론이다.

다섯째, 직급에 따른 직무환경과 직무특성의 차이에서는 직무환경의 하위요인

인 교육환경, 시설환경, 복지환경에서는 비상임단원이 높게 인식하고 있고, 직무

특성의 하위요인인 기능다양성, 피드백에서는 지도단원이 높게 인식하고 있다. 

이는 앞에서 제시한 바와 동일한 결과로서 직급이 낮을수록 직무환경에 높게 인

식하며 직급이 높을수록 직무특성에 높게 인식한다는 결론을 내릴 수 있겠다.

따라서 인구통계학적 특성에 따른 구성원간의 역할 분담을 통해 조직의 운영 

전략을 세워야 한다. 시설적 측면에서 근무경력이 짧은 연령층에서는 환경에 대

한 관여도가 높으므로 실무적인 계획을 담당하여야 하고 근무경력이 오래된 단

원일수록 멘토의 역할 또는 분위기를 주도하는 역할을 담당하여야겠다. 

2. 직무환경이 직무만족에 미치는 영향

직무환경은 직무만족에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 직무환경의 하위

요인인 교육환경, 커뮤니케이션 환경, 복지환경은 직무만족에 영향을 미친다

는 연구는 김영락, 임영규(2010)의 연구에서, 직무환경과 생활만족도의 연

구에서, 박광용, 전진화(2007)의 비정규직 호텔조리사의 직무환경과 직무만

족에서, 이기향(2001)의 어린이집 보육교사의 직무환경과 직무만족에서, 형

근혜(2006)의 보육교사의 직무환경과 직무만족에 관한 연구에서 본 연구의 

연구 결과를 뒷받침해주고 있다.

본 연구의 직무환경의 교육환경은 무용훈련 시스템, 단체에서 제공하는 교
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육훈련, 단원들의 역량을 고려한 새로운 훈련 프로그램 도입으로 구성되어 

있고, 커뮤니케이션의 내용은 개인의 의사표현, 단원들 간의 의견 교환, 업

무수행에 대한 작품 정보 제공으로 구성되어 있으며, 복지환경의 내용은 단

원들의 보상시스템의 객관성과 명확성, 휴무, 휴가 등의 적절한 시간 분배, 고

용안전성 확보, 급여 및 상여금, 각종 수단의 합리성으로 구성되어 있다. 

3. 직무특성이 직무만족에 미치는 영향

직무특성은 직무만족에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

직무특성의 하위요인인 기능다양성, 직무자율성이 직무만족에 영향을 미치는 

것으로 나타났으며, 이는 김석영, 박춘광(2008)의 호텔종사원의 직무특성과 직

무만족에 미치는 영향을, 김성배, 임종석(2005)의 스포츠 센터 종사자의 직무특

성과 직무성과의 관계를, 김홍식, 안민주, 김공(2009)의 노인전담체육지도자의 

직무특성과 직무만족에 관한 연구를, 박영배(2000)의 직무특성과 개인의 특성

이 직무만족에 미치는 영향을, 육종술(2005)의 체육교사의 직무특성과 직무만

족의 관계를, 이종근, 지용석, 정희석(2003)의 골프지도자의 직무특성이 직무만

족에 미치는 영향을 주장해 본 연구의 연구결과를 지지해 주고 있다.

본 연구에서의 직무특성의 하위요인인 기능 다양성과 직무 자율성의 구성은 

기능 다양성의 직무에 대한 다양한 기술과 재능이 필요, 직무에 판단력 및 추진

력의 요구, 직무에 복합적인 정신능력 필요와 직무 자율성의 직무수행에 있어 

내 자신의 의사결정권, 직무수행에 있어 내 자신의 재량권, 등은 직무만족에 영

향을 미쳤다. 이는 연령과 월평균 수입, 직급이 높은 무용수들에게서 나타난 결

과로 높은 직위 즉 선배무용수들의 직무에 대한 태도로 본인의 역할 이외에도 

선배로서 멘토로서의 역할에 있어 갖추어야 할 항목이라 사료된다. 선배 무용수

들은 오랜 경험으로 인해 안주하는 태도와 권위적 태도에서 배려, 수용, 인정, 

재능 전수 등의 미덕을 통해 조직을 이끌어 나갔을 때, 조직의 시너지 효과는 
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배가될 것이며, 구성원들 간의 라포형성으로 훌륭한 작품으로의 결과물이 창출 

될 것이라 사료된다.     

4. 직무만족이 조직헌신도에 미치는 영향

직무만족은 조직헌신도에 영향을 미치는 것으로 나타났다.

직무만족의 문항 구성은 단체에서의 직무에 대한 만족, 단체에서 임무 완수 시 

성취감, 단체에서 임무수행과정에 대한 만족감, 단체 내에서의 능력 발휘를 할 수 

있는 기회의 장, 단체에 받고 있는 임금에 대해 전반적인 만족을 느끼는 무용수들

은 조직의 헌신도 또한 높다는 결론이다. 이는 김재현(2003)의 행정공무원들의 

스포츠 활동 참여의 직업만족과 조직헌신도의 관계를, 김종필, 송강영, 장순용

(2010)의 경찰조직 여가스포츠 참여자의 참여만족과 조직헌신도의 관계를, 이승

철, 신충식(2003)의 상업스포츠센터 종사자의 직무만족과 조직헌신도의 관계를, 

정금자, 이은영(2010)의 유아교육기관 교사의 직무만족이 조직헌신도의 미치는 

영향을 주장해 본 연구의 연구결과를 지지해 주고 있다.

따라서 직무만족도가 높을수록 무용수들이 무용단에 대한 노력과 개인의 가치, 

무용단의 가치가 일치하게 되고 무용단에서는 무용단원들의 방침을 수용하여야만 

단원들이 느끼는 단체에 대한 긍정적 만족과 조직에 대한 헌신도 또한 높아질 것

이라 사료된다.

5. 직무환경이 조직헌신도에 미치는 영향

직무환경은 조직헌신도에 영향을 미치는 것으로 나타났다.

직무환경의 하위요인인 교육환경, 시설환경, 커뮤니케이션이 조직헌신도에 영향
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을 미치는 것으로 나타났다. 이는 이상섭(2008)의 중등 체육교사의 직무환경이 

조직헌신도에 미치는 영향을, 이윤경(1998)의 유치원 교사의 근무 환경과 조직헌

신도의 관계를, 최형원(2010)의 체육행정조직의 직무환경과 조직문화가 조직헌신

도의 관계를 주장하여 본 연구의 연구 결과 일부를 지지해 주고 있다. 

본 연구에서 직무환경의 하위요인인 교육환경의 교육프로그램, 교육훈련, 신 기

술을 도입한 훈련 기술 도입 등이 잘 되어지는 무용 환경에 근무하는 단원들은 조

직에 대한 헌신도가 높다는 결론이며, 시설환경의 공연장 시설, 편의시설, 훈련 공

간 등의 시설이 잘 갖추어진 무용단체에서 또한 조직헌신도가 높으며, 커뮤니케이

션 환경의 단원들 간의 커뮤니케이션이 잘 이루어지는 단체일수록 조직헌신도가 

높다는 결론이다. 최근 문화체육관광부나 지방자치단체에서 무용의 가치를 증진시

키고 문화예술의 대중화에 적극적인 지원을 한다고 표방한 바 있다. 하지만 무용

을 전문적으로 하는 전문무용수들에게 있어서 과거의 상황보다 진보된 것이 거의 

없다. 따라서 문화예술의 적극지원에 앞서 문화예술의 중심에는 전문 무용수들의 역

할이 중요하다는 것을 인지하고 그들의 복지와 춤을 예술로 승화시키며 창조적 활

동을 할 수 있는 시설적인 측면을 보완하고 수정하여야 정부가 원하는 문화, 무용

수들이 바라는 문화가 이룩될 수 있을 것이라 사료된다.    

6. 직무특성이 조직헌신도에 미치는 영향

직무특성은 조직헌신도에 영향을 미치는 것으로 나타났다.

직무특성의 하위요인인 기능다양성, 과업 중요성, 직무 자율성, 피드백 모두 조

직헌신도에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 김공(2008)의 생활체육지도자

의 직무특성과 조직헌신도와의 관계를, 김완길(2011)의 생활체육지도자의 전문성

인식과 직무특성이 조직헌신도에 미치는 영향을, 김홍식, 안민주, 김공(2009)의 

노인전담체육지도자의 직무특성, 조직헌신도와의 관계를 주장하여 본 연구결과를 

지지해 주고 있다.
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본 연구의 직무특성의 구성은 무용단 조직구성원으로서 행해지는 수행능력, 목

표달성, 의사결정, 재량권, 무용수로서의 자세 등의 내적인 특성이 높은 무용수들

은 조직헌신도 또한 높음을 알 수 있다. 따라서 직업 무용수들은 예술인이라는 자

부심과 더불어 전문 직업인이라는 의식을 가져야 하며 직업 무용단의 궁극적인 목

적인 작품을 무용으로 승화시켜 관객에게 공연을 통한 감동과 만족을 이끌어 내야 

할 의무가 있다고 생각된다. 따라서 무용단원들은 관객에게 감동을 주기위해 의미

는 다소 차이가 있지만 서비스업의 일환으로 고객에게 만족을 더 나아가 고객에게 

감동을 선사할 수 있도록 노력해야 할 것이다.  
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Ⅵ. 결론 및 시사점

1. 결 론

본 연구는 직업무용단의 직무환경과 직무특성에 따른 직무만족이 조직헌신도

에 미치는 영향을 분석하기 위해서, 2014년 5월 15일∼6월 15일까지 전국 27

개의 직업무용단에서 활동하고 있는 무용단원을 연구대상으로 선정하였고, 서

울·광역시 단체이상의 5개 직업무용단과 시·도 단위의 직업무용단 5개 단체에 

각 각 30부씩 총 300명을 대상으로 표본을 추출하였다. 표집인원 중 설문지를 

성실하게 응답한 인원 258명의 설문결과를 SPSS Win Ver.18.0 프로그램을 이

용하여 빈도분석, 탐색적 요인분석, 신뢰도분석, 그리고 상관관계분석을 실시한 

후 t-검증, 일원분산분석, 중다회귀분석을 실시하였다. 또한 AMOS 18을 활용

해서 확인적 요인분석과 구조방정식모형분석(SEM: stuctural equation model)

을 통해 모델 적합도 및 개별 가설을 검증한 결과 다음과 같은 결론을 얻었다.

첫째, 연령에서는 직무환경의 하위요인 교육환경, 시설환경, 커뮤니케이션, 복

지환경에서는 30대 미만에서 높은 평균이 나타났으며, 직무특성에서는 직무특성

의 하위요인인 기능 다양성, 과업 중요성, 직무 자율성, 피드백에서 40세 이상의 

평균이 높게 나타났다. 근무경력은 직무환경의 하위요인 교육환경, 시설환경에서 

5년 미만이, 커뮤니케이션에서는 5년 이상~10년 미만이, 복지환경에서는 5년 

미만이 높은 평균이 나타났으며, 직무특성의 하위요인인 기능 다양성에서는 15

년 이상이, 과업 중요성에서는, 직무 자율성, 피드백 모두 10년 이상~15년 미만

의 평균이 높게 나타났다.

학력에 따른 직무환경의 하위요인 교육환경에서는 고졸이, 시설환경에서는 2

년제 전문대 졸업이, 커뮤니케이션에서도 2년제 전문대 졸업이, 복지환경에서는 

고졸이 가장 높은 평균이 나타났으며, 직무특성의 하위요인 기능 다양성에서는 

대학원 졸업이, 과업 중요성, 직무 자율성, 피드백 모두 2년제 졸업의 평균이 높
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게 나타났다.

둘째, 직무환경은 직무만족에 정(+)적 영향이 미치는 것으로 나타났다.

직무환경의 하위요인인 교육환경(t=4.972
***), 커뮤니케이션(t=4.625

***), 복

지환경(t=3.272**)이 직무만족에 영향을 미쳤으며, 직업무용수들의 환경적 특성 

중 교육환경, 커뮤니케이션, 복지환경이 높을수록 직업에 만족감이 높아진다는 

것을 알 수 있다.

셋째, 직무특성은 직무만족에 정(+)적 영향이 미치는 것으로 나타났다.

직무특성의 하위요인인 기능다양성(t=2.537*), 직무자율성(t=5.127***)이 직

무만족에 영향을 미쳤으며, 직업무용수들의 직무특성 중 기능다양성, 직무자율성

이 높을수록 직무에 만족감이 높아진다는 것을 알 수 있다.

넷째, 직무만족은 조직헌신도에 정(+)적 영향이 미치는 것으로 나타났다.

직업무용단의 직무만족이 조직헌신도에 미치는 영향에서 직업만족(t=15.261***) 

이 조직헌신도에 영향을 미쳤으며, 직업무용수들의 직무만족이 높을수록 조직에 

헌신도가 높아진다는 것을 알 수 있다.

다섯째, 직무환경이 조직헌신도에 부(-)적 영향이 미치는 것으로 나타났다.

직무환경의 하위요인인 교육환경(t=4.443***), 시설환경(t=2.056*), 커뮤니케

이션(t=2.642**)이 조직헌신도에 영향을 미쳤으며, 직업무용수들의 환경적 특성 

중 교육환경, 시설환경, 커뮤니케이션이 높을수록 조직에 헌신도가 높아진다는 

것을 알 수 있다.

여섯째, 직무특성이 조직헌신도에 정(+)적 영향이 미치는 것으로 나타났다.

직무특성의 하위요인인 기능다양성(t=4.442***), 과업중요성(t=2.211*), 직무자율

성(t=4.096***), 피드백(t=2.606*)이 조직헌신도에 영향을 미쳤으며, 직업무용수들

의 직무특성 중 기능다양성, 과업중요성, 직무자율성, 피드백이 높을수록 조직에 

헌신도가 높아진다는 것을 알 수 있다.
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2. 시사점

본 연구는 직업무용단의 직무환경과 직무특성에 따른 직무만족이 조직헌신

도에 미치는 영향을 규명하였고, 본 연구의 시사점과 운영전략을 제시하면 

다음과 같다.

첫째, 인구사회학적 특성에 따른 직무환경의 조직운영 전략은 교육환경, 시

설환경, 커뮤니케이션 환경, 복지환경으로 나눌 수 있으며, 연령과 근무경력, 

학력에 따라 조사하였다. 시설 적인 측면에서는 근무 경력이 짧은 젊은 연령

층에서 환경에 대해 관여도가 높으므로 실무적인 측면, 근무계획, 교육훈련 

프로그램 등을 담당하게 하여야 하며, 근무 경력이 역할, 안무해석에 대한 조

언, 분위기 주도 등을 조직의 역할 분담에서 제시해야 하며 각자의 위치에서 

자신의 역할을 파악, 직급에 따른 무용단에서의 태도와 조직 구성원의 커뮤

니케이션 그리고 작품에 따른 몰입과 해석능력 등을 조직 문화의 차별화로 

제시한다. 

둘째, 직무환경에 따른 운영전략을 제시하자면, 교육환경에 따라 무용교육

의 훈련 시스템, 단체에서 제공하는 고육훈련, 단원들의 역량을 고려한 새로

운 훈련 프로그램이 도입되어야 하며, 무용수들이 전반적으로 교육훈련에 대

한 가치를 느끼고 있으며, 교육훈련은 체계화된 프로그램과 단원들 개개인의 

특성에 맞는 맞춤형 교육프로그램을 제공해 주어야 한다. 따라서 무용단에서

는 이러한 무용수들의 욕구를 파악하여 체계화된 교육프로그램의 운영과 지

침을 제공하여 무용수들의 실력향상, 소속감, 잠재능력, 등의 향상을 통한 무

용예술의 극대화를 위해 노력해야 할 것이다. 또한, 커뮤니케이션 환경에 따

라 개인의 의사표현이나 단원들 간의 의견교환, 업무수행에 대한 작품 정보

를 제공 할 수 있어야 한다. 직업무용단 조직은 다른 조직과는 달리 스승과 

제자, 학교의 선·후배, 동문 등의 특수한 특징을 가지고 있다. 따라서 의사

표현에 있어서 한계가 있을 수 있다고 판단되며, 무용수들의 실력향상과 이

해관계 형성을 위해 각자의 위치에 대한 인식과 역할이 중요하며, 훌륭한 조
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직문화 형성에 있어 반드시 개선되어야 할 항목이라 사료된다. 마지막으로 

복지환경에 따라, 단원들의 보상시스템의 객관성과 명확성이 필요로 하며, 휴

무, 휴가 등의 적절한 시간분배, 급여 및 상여금, 각종 수단의 합리성과 고용 

안전성의 확보가 필요하다. 무용단원들의 복지문제에 있어서는 선행연구에서

도 많이 언급되고 있는 부분 중 하나이다. 무용수들의 특정휴가, 노후대책, 

고용안전성, 합당한 임금 조정 등 여러 가지 문제들이 제기되고 있으며 이러

한 해결책은 무용단원 뿐 아니라 예술인들의 인권을 보장해 줄 수 있는 제도 

개선과 정책이 필요하리라 사료된다.   

셋째, 직무특성에 따른 조직운영 전략을 기능다양성, 과업중요성, 직무자율

성, 피드백에 따라 나눌 수 있다. 무용단과 지자체의 역할 중 최근 무용시설

과 공연이 많이 활성화 되면서 시설적인 측면도 많이 보완 되고 있지만, 아

직도 선진국에 비해 많이 부족한 실정이다. 무용공연 중 대기실, 연습 공간, 

동선 등을 보완 되어야 하며, 공연이 단순히 무용수들만의 잔치가 아닌 시민

들이 참여하고 공연의 이해도를 높일 수 있는 대중화가 되어야 함으로 많은 

홍보와 노력이 필요하다. 또한 단원들의 복지 혜택이 제공되어야 하며 무용

수들이 공연에만 집중 할 수 있게 많은 복지 혜택을 제공해 주어 수준 높은 

공연을 할 수 있는 기회를 제공하여야 한다.
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설 문 지

  안녕하십니까?

  본 설문지는 직업무용단의 직무 환경과 특성에 따른 만족이 

조직헌신도에 미치는 영향에 관한 기초자료를 수집하여 박사학

위논문 자료로 활용하고자 합니다.

  귀하께서 응답하신 내용은 통계법 제9조에 의하여 연구목적 이외의 

다른 용도로는 절대로 사용되지 않으며, 개인에 대한 사항은 절대 비

밀이 보장됩니다. 본 설문 문항에 대한 응답에는 맞고 틀리는 것이 없

습니다. 제시된 응답요령을 주위 깊게 읽으시고 한 문장도 빠짐없이 

솔직하게 응답해 주시기 바랍니다.

  바쁘신 가운데도 불구하고 시간을 할애하여 응답해 주신데 대해 다

시 한 번 감사드립니다.

2014년 7월 

조선대학교 대학원 박사과정 박 정 교
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항            목
매 우

그렇다 
그렇다

보통

이다

그렇지

않  다

매우 

그렇지

않다

교육

환경

1. 현재 단체는 무용교육 훈련이 

   이루어지고 있다.
⑤ ④ ③ ② ①

2. 현재 단체는 직무수행(무용)에 필요한 

   교육훈련의 기회를 제공하고 있다.
⑤ ④ ③ ② ①

3. 현재 단체에서 제공하는 교육훈련은 

   가치 있다.
⑤ ④ ③ ② ①

4. 현재 단체에서 단원들의 훈련 프로그램에 

  변화하는 새로운 기술을 도입하고자 노력한다.
⑤ ④ ③ ② ①

시설

환경

1. 단체의 공연장 시설은 잘 갖추어져 있다. ⑤ ④ ③ ② ①

2. 단체의 훈련공간의 시설은 잘 갖추어져 

   있다.
⑤ ④ ③ ② ①

3. 단체의 훈련장의 편의시설(휴게실, 샤워실,  

   탈의실 등)이 잘 갖추어져 있다.
⑤ ④ ③ ② ①

4. 단체의 훈련장의 시설은 공연연습의 성과를  

   극대화 할 수 있게 이루어져 있다.
⑤ ④ ③ ② ①

5. 단체의 훈련장의 음향 및 조명 시설은 잘 

   갖추어져 있다.
⑤ ④ ③ ② ①

1. 다음은 직업무용단의 직무환경에 관한 질문입니다.

   본인의 생각과 일치하는 곳에 √ 를 해 주시기 바랍니다.

커뮤

니케

이션

환경

1. 현재 단체는  개인의 의사를  표현할 수 

   있다.
⑤ ④ ③ ② ①

2. 현재 단체는 단원들 간에 사항에 대한 

   의견을 교환 한다.
⑤ ④ ③ ② ①

3. 현재 단체는 업무수행에 대한 무용공연 

   업무 정보를  제공한다.
⑤ ④ ③ ② ①

4. 현재 단체는 조직구성원 간 문제 발생시 

   서로 도와준다.
⑤ ④ ③ ② ①

복지

환경

1. 현재 단체는 단원들에 대한 보상 시스템이  

   객관적이고 명확하다.
⑤ ④ ③ ② ①

2. 현재 단체는 휴무, 휴가등과 근무시간을 

   잘 지킨다.
⑤ ④ ③ ② ①

3. 현재 단체는 다른 직업에 비해 

   고용안전성이 있다.
⑤ ④ ③ ② ①

4. 급여 및 상여금, 각종 수단이 좋은 편이다. ⑤ ④ ③ ② ①

5. 공연 및 훈련 등 해당 직무와 관련하여 

   자율성이 보장되어 있다.
⑤ ④ ③ ② ①
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항            목
매우

그렇다 그렇다
보통
이다

그렇지
않다

매우 
그렇지
않다

기
능
다
양
성

1. 나는 직무에 대해 다양한 기술과 재능이   
    필요하다.

⑤ ④ ③ ② ①

2. 나의 직무에 대해 재능이 필요하다. ⑤ ④ ③ ② ①

3. 나의 직무에 판단력 및 추진력이 요구된다. ⑤ ④ ③ ② ① 

4. 나의 직무에 복합적인 정신능력이 
   필요하다.

⑤ ④ ③ ② ①

과
업
중
요
성

1. 나의 무용수행 결과는 타인의 무용수행    
    과정에 영향을 끼친다.

⑤ ④ ③ ② ①

2. 나의 직무는 조직에서 차지하는 비중이    
    있다.

⑤ ④ ③ ② ①

3. 나의 업무수행의 결과는 타인에 영향을    
    미친다.

⑤ ④ ③ ② ①

4. 나의 업무수행은 조직의 목표달성에 영향을  
   미친다.

⑤ ④ ③ ② ①

5. 나의 직무 성과여부에 따라 많은 사람들이  
   영향을 받는다.

⑤ ④ ③ ② ①

2. 다음은 직업무용단의 직무특성에 관한 질문입니다.

   본인의 생각과 일치하는 곳에 √ 를 해 주시기 바랍니다.

직

무

자

율

성

1. 직무수행을 위해 내 자신의 의사결정       

   기회가 주어진다.
⑤ ④ ③ ② ①

2. 직무수행에 필요한 의사결정을 할 수 있다. ⑤ ④ ③ ② ①

3. 직무수행에 있어 나 자신의 재량권을       

   행사할 수 있다.
⑤ ④ ③ ② ①

4. 직무수행에 필요한 업무를 찾아서 수행 할  

   여건이 갖추어져 있다.
⑤ ④ ③ ② ①

피

드

백

1. 타인의 도움 없이도 업무진행에 전 과정을  

   인지할 수 있다.
⑤ ④ ③ ② ①

2. 업무 수행 시 잘못 처리된 부분을 바로     

   파악할 수 있다. 
⑤ ④ ③ ② ①

3. 내가 하는 일의 결과를 다른 사람을 통하지  

   않고서도 직접 알 수 있다.
⑤ ④ ③ ② ①

4. 타인의 도움 없이도 업무수행의 잘 된      

   부분을 알 수 있다.
⑤ ④ ③ ② ①
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3. 다음은 직업무용단의 직무만족에 관한 질문 입니다.

   본인의 생각과 일치하는 곳에 √ 를 해 주시기 바랍니다.

문   항 매 우
그렇다 그렇다 보통

이다
그렇지
않다

매우 
그렇지
않다

직

무

만

족

1. 나는 현재 단체에서의 직무에 만족하고 있다. ⑤ ④ ③ ② ①

2. 나는 현재 단체에서 임무를 완수 시 성취감을  

   갖는다.
⑤ ④ ③ ② ①

3. 나는 현재 단체에서의 임무수행과정에 

   만족감을 갖는다.
⑤ ④ ③ ② ①

4. 현재 단체는 내 능력을 발휘할 수 있는 

   기회이다.
⑤ ④ ③ ② ①

5. 현재 단체에서 받고 있는 임금에 대해 

   전반적으로 만족하고 있다.
⑤ ④ ③ ② ①

4. 다음은 직업무용단의 조직헌신도에 관한 질문입니다.

   본인의 생각과 일치하는 곳에 √ 를 해 주시기 바랍니다.

항            목 매 우
그렇다 그렇다 보통

이다
그렇지
않다

매우 
그렇지
않다

조

직

헌

신

도

1. 나는 우리 무용단이 잘 되도록 노력을 다하고  

   있다.
⑤ ④ ③ ② ①

2. 나는 우리 무용단을 위한 일이라면 수락할 

수     있다.
⑤ ④ ③ ② ①

3. 나의 가치와 무용단의 가치가 일치함을 

   느낀다.
⑤ ④ ③ ② ①

4. 나는 단체의 방침 의견을 수용하고자 한다. ⑤ ④ ③ ② ①

5. 나는 현재 단체의 단원임을 타인에게 자신 

   있게 말할 수 있다.
⑤ ④ ③ ② ①

6. 현재 단체를 선택한 것을 기쁘게 생각한다. ⑤ ④ ③ ② ①
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5.다음은 귀하의 인구통계학적 특성에 관한 것입니다. 

  각 문항의 해당번호표에 √ 표를 하여 주십시오.

1. 귀하의 성별은?

  ① 남자    ② 여자

2. 귀하의 연령은?

  ① 30세 미만     ② 30세 이상~40세 미만 ③ 40세 이상

3. 귀하의 학력은? 

  ① 고졸이하        ② 2년제 전문대졸     

  ③ 4년제 대졸      ④ 대학원졸 (석사이상)

4. 귀하의 근무경력은? 

  ① 1년 미만              ② 1년 이상~5년 미만  

  ③ 5년 이상~10년 미만   ④ 10년 이상~15년 미만

  ⑤ 15년 이상  

5. 귀하의 현재 단체에서의 월평균수입은? 

  ① 100만원 미만                   ② 100만원 이상~200만원 미만  

  ③ 200만원 이상~300만원 미만     ④ 300만원 이상 

6. 현재 단체에서 귀하의 직급은?

  ① 비 상임단원    ② 상임 단원   ③ 지도 단원(훈련장, 수석, 차석)
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