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Organizational Commitment 
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Purposes: This study aims to investigate the determinants of change-oriented organizational citizenship 
behavior(CO-OCB) of hospital employees and test the mediating effect of the job satisfaction and organizational 
commitment on the CO-OCB. 

Methods: Data were collected from the self-administered questionnaire survey for hospital employees of ten 
hospitals located in five regions, including Seoul. Out of 1,100 questionnaires which were distributed through the 
administrative routes, a total of 617 copies were returned(response rate 56.1%) and analyzed by frequency 
analysis, t-tests, correlation analysis, multiple regression, and path analysis using SPSS 21.0 and AMOS 21.0.

Findings: The study results revealed that the explanatory power(56.4%) of the model was most significantly 

increased by the variables of psychological attributes( -change 33,5%). Also, the variables of self-efficacy, 
followed by hope, the organizational climate for innovation, the psychological safety climate, team-member 
exchange, and leader-member exchange were found to have positive total effects on CO-OCB, through the 
mediating variables of job satisfaction and organizational commitment.

Practical Implications: The study results imply that, in order to improve the CO-OCB of hospital employees, the 
administrators have to take the integrated approach considering the various domains of factors including the 
psychological attributes, job characteristics, interpersonal relations, and organizational climate simultaneously. 
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Ⅰ. 서  론

최근 의료시장의 급속한 성장으로 인한 병원 간 경쟁 

심화, 고객의 의료 지식수준 향상, 보건의료 정책의 변화, 

의료기술의 발전 등으로 인하여 병원 경영의 패러다임이 

병원 중심에서 고객중심으로 변화하고 있다. 고객만족과 

조직성장이라는 2가지 목표를 달성하기 위한 병원들 간의 

치열한 경쟁은 민간병원은 물론 공공병원에까지 그 영향

이 미쳐 구성원들의 의식 전환을 독려하고 있다[1]. 병원

조직은 다양하고 복잡한 전문 인력으로 구성된 노동집약

적이고 자본집약적인 특성을 가지고 있어, 복잡한 전환과

정을 거쳐 서비스를 생산하는 조직으로 비교적 보수적 성

향이 강하며, 타 조직에 비해 변화의 체감도가 낮은 편으

로 타 산업과 구별되는 독특한 조직문화를 가지고 있다

[2]. 이러한 특성을 가진 병원조직문화에도 최근 많은 변

화가 일어나고 있으나 그것이 구성원들의 자각과 조직의 

자발적인 필요에 의해서라기보다는 위로부터의 요구에 의

해 강압적으로 이루어지는 경우가 많은 실정이다[3]. 그

러나 조직은 구성원들이 수동적으로 지시를 따르거나 맡

겨진 일만하면 된다는 인식을 넘어 한 조직의 구성원으로

서 보다 강력한 주인 의식과 사명감을 바탕으로 조직 발

전을 위해 노력할 때 더욱 발전할 수 있다. 즉, 구성원들

이 조직을 위해 대가를 바라지 않는 순수한 동기에서 자

발적으로 행동하는 조직시민행동이 살아날 때, 그 조직은 

변화에 적응하며. 생명력을 가질 수 있다[4]. 이처럼 조직

의 구성원 스스로가 자신의 과업에서 변화의 필요성을 인

지하고 새로운 업무처리방식의 개선이나 변화를 주도하고 

만들어가는 변화혁신의 행동주체가 되고자 할 때, 이를 변

화지향 조직시민행동(change-oriented organizational 

citizenship behavior: CO-OCB)이라고 부른다.

변화지향 조직시민행동과 관련된 연구들은 최근에 와

서야 이루어지고 있으며, 연구자들은 조직의 성공이 지속

적인 변화에 잘 적응할 뿐만 아니라 변화를 주도하는 구

성원의 행동과 능력에 크게 좌우된다고 주장하고 있다

[5]. 이는 병원조직에서도 동일하게 적용되는 것으로 병

원의 효율적 운영과 지속적 성장을 위해서는 변화 이슈를 

제안하고 변화를 실천하는 구성원들의 주도적이고 적극적

인 행동이 필요함을 강조하고 있다[6][7]. 

본 연구의 목적은 병원 종사자들의 변화지향 조직시민

행동의 결정요인을 파악하고 이러한 결정요인들이 변화지

향 조직시민행동에 영향을 미치는 과정에서 직무만족과 

조직몰입도가 가지는 매개효과를 검증하는데 목적이 있

다. 구체적인 연구내용은 다음과 같다. 

첫째, 병원 근로자들의 변화지향 조직시민행동에 영향

을 미치는 요인들을 파악한다. 

둘째, 독립변수들이 변화지향 조직시민행동에 영향을 

미치는데 있어 직무만족, 조직몰입의 매개효과(mediating 

effect)를 검증한다. 

셋째, 병원 종사자들의 자발적인 변화지향 조직시민행

동을 이끌어내기 위한 관리전략을 제시한다.

Ⅱ. 선행연구 고찰

변화지향 조직시민행동은 구성원들이 공식적인 업무분

장 이상으로 업무수행을 이루려는 자발적 행위를 나타내

는 조직시민행동 개념에서 파생된 개념으로, ʻ과업 프로세

스, 산출물, 그리고 서비스의 변화 필요성 인지, 수행하는 

적극적 행동ʼ 과 같은 다소 포괄적인 정의를 가지고 있다

[8]. Bettencourt[9]는 변화지향 조직시민행동이란 조직

시민행동 중에서 변화와 혁신에 중점을 둔 행동을 말하

며, 구체적으로는 상황을 개선하거나 성과를 향상시키기 

위해서 일하는 방법들, 정책들 그리고 절차들과 관련된 

변화들을 식별해내고 이행하기 위한 구성원 개인들의 건

설적이고 자발적인 노력이라고 하였다. 이러한 변화지향 

조직시민행동에는 다양한 유형의 행동들이 포함될 수 있

는데, 조직 변화를 위한 의견과 아이디어를 제안하는 발

언행동(voice), 새로운 변화 이슈를 발굴하고 새로운 방식

으로의 변화를 추진하는 주도적 행동(taking charge), 

기존의 관습에서 벗어나 혁신을 실행하는 혁신적 행동

(innovative behavior) 등이 포함될 수 있다[10]. 

Bettencourt[9]의 연구에서는 Morrison & Phelps[11]

가 정의한 주도행위(taking charge)의 개념을 적용하여 

근로자들의 변화지향 조직시민행동에는 개인과 조직 간의 

사회적 교환관계의 질과 상호호혜성의 관계성이 중요한 

영향을 미침을 강조하였다. 

변화지향 조직시민행동의 결정요인에 대한 연구동향을 

살펴보면 변화지향 조직시민행동의 범주에 속하는 기존의 

선행변수들은 대부분 직무만족과 조직몰입에 영향을 미치

는 변수들과 같은 범주에 속하는 것으로 이해되고 있다. 
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해외의 선행연구들을 보면 성격(예: 외향성, 개방성등), 

직무특성(예: 자율성), 사회적 지원(예: 상사ㆍ동료ㆍ조

직 지원 등) 등을 변화지향 조직시민행동을 촉진하는 선

행요인으로 다루고 있다[12,13]. 국내의 경우에도 변화지

향 조직시민행동의 선행요인에 대한 연구에서 상사-부하 

교환관계[14], 팀-동료 교환관계[15], 직무자율성[16], 

조직몰입[17] 등이 변화지향 조직시민행동을 촉진하는 것

으로 보고하고 있다. 선행연구들을 종합해보면 변화지향 

조직시민행동에 영향을 미치는 변수들로는 개인의 심리적 

성향을 반영한 심리적 특성, 직무와 연관된 직무특성, 상

사 또는 동료들과 맺게 되는 업무적 관계특성, 조직에서 

개인의 행동에 직접적 영향을 미치는 조직분위기 등을 들 

수 있다.

또한, Chatman[18]은 직무만족, 조직몰입과 조직시민

행동과의 관계를 조직사회화의 관점에서 논의하고 있는

데, 그에 따르면 조직사회화 과정을 통하여 개인의 가치

관과 조직가치관의 적합성이 높아질수록 구성원의 자발적 

행위가 증가하게 되며, 조직시민행동으로 연결될 가능성

이 높아진다는 것이다. Van Dyne 등[19]에 의하면 사회

적으로 용인되거나 바람직한 것으로 판단되는 조직 가치

들은 구성원들에게 공유되기가 용이하며, 친밀성과 긍정

적 유대감을 강화시켜 줄 수 있다고 하였다. 이는 조직 가

치에 대한 구성원의 공유 정도를 상승하게 만들어 그러한 

가치를 태도와 연계하게 만들며, 조직시민행동 수준에 영

향을 주게 될 가능성이 높아짐을 의미한다[20]. 즉, 구성

원이 지각하는 바람직한 조직의 가치는 자신의 직무태도

와 연계되어 조직시민행동을 촉진시킨다고 볼 수 있다. 

한편 직무만족과 조직몰입이 직간접적으로 변화지향 조직

시민행동과 관련됨을 다룬 선행연구들을 보면, 

Podsakoff 등[21]의 연구에서는 직무만족과 조직몰입이 

모두 조직시민행동에 긍정적인 영향을 미친다고 하였고, 

Bolon[22]은 조직몰입이 조직시민행동과 정(+)의 상관관

계가 있음을 규명하였다. 또한, 직무만족이 조직시민행동 

사이의 관계에서 매개한다는 연구 결과도 있고[23], 조직

몰입이 조직시민행동 사이의 관계를 매개한다는 결과도 

있다[24]. 국내에서는 Kim 등[25]이 구성원의 직무만족

과 조직몰입이 높을수록 혁신행동이 많아지고, 정서적 조

직몰입이 높은 구성원은 조직에 유익이 되는 우수한 성과 

및 긍정적 행동을 더 많이 하는 것으로 보고하였다. 

Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형

선행연구를 바탕으로 본 연구에서 사용할 변수들의 인

과관계를 설정한 경로모형을 설계하였다. 독립변수로는 

심리적 특성, 직무특성, 관계특성, 조직분위기가 포함되

었고, 매개변수로 직무만족, 조직몰입, 종속변수로 변화

지향 조직시민행동을 선정하였다<그림 1>. 모형에 포함

된 심리적 특성으로는 자아효능감, 희망, 복원력, 낙관주

의가 있고, 직무특성으로는 직무의 다양성, 직무의 자율

성, 직무의 모호성이 있으며, 관계특성으로는 상사-부하 

교환관계, 팀-동료 교환관계가, 조직분위기로는 혁신조직

분위기와 심리적 안전분위기가 포함되었다. 모형의 독립변

수와 매개변수, 종속변수 간의 관계는 위의 독립변수들이 

모두 변화지향 조직시민행동에 긍정적 영향을 미치는 것

으로 가정하였으며, 그 과정에서 직무만족과 조직몰입이 

긍정적인 매개변수의 역할을 하는 것으로 설정하였다.     

2. 변수의 측정

종속변수인 변화지향 조직시민행동을 측정하기 위한 

척도로는 Morrison & Phelps[11]가 개발하고 Choi[7]가 

타당성을 검증한 9문항으로 구성하였다. 독립변수군인 심

리적 특성은 Luthans 등[26]이 개발하고 Lim[27]이 타

당성을 검증한 설문지를 연구목적에 합당하도록 다시 수

정 보완하여 활용하였으며, 자기효능감, 희망, 복원력, 낙

관주의 4개 변수를 하위차원으로 구분하여 16개 문항으

로 구성하였다. 직무특성은 Seo[28]가 Price & 

Mueller[29]의 설문지를 한국의 실정에 맞게 수정 보완한 

직무특성 설문지를 활용하였으며, 직무의 다양성, 직무의 

자율성, 직무의 안정성이라는 3개 변수를 하위차원으로 

구분하여, 9개 문항으로 구성하였다. 관계특성은 상사-

부하 교환관계는 Graen 등[30]의 연구를 바탕으로 구성

한 설문문항의 내용을 수정하여 4개 문항을, 팀-동료 교

환관계는 Seers 등[31]의 연구에서 활용된 4문항으로 구

성하였다. 조직분위기는 혁신적 분위기를 파악하기 위해 

Amabile[32]이 개발하여 타당성이 입증된 8개 문항, 심

리적 안전 분위기는 Edmondsond[33]이 개발하고 타당

성이 입증된 7개 문항으로 구성하였다. 매개변수인 직무
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만족과 조직몰입은 Price & Mueller[29]의 연구를 통해 

조직론 연구에서 널리 이용되는 문항들을 활용하여 직무

만족 5문항, 조직몰입 5문항으로 구성하였다. 통제변수인 

인구사회학적 변수들로는 성별, 연령, 결혼유무, 교육수

준, 직종, 직급, 근속년수, 소득수준, 병원형태, 노조가입

여부 등을 포함하였다.

인구사회학적 특성 변수를 제외한 모든 변수들은  “매

우 그렇다(5점)”에서 “전혀 그렇지 않다(1점)”까지 5

개의 범주를 갖는 리커트식(Likert) 5점 등간척도를 사용

하여 이루어졌고, 각 변수들의 응답신뢰도를 나타내는 

Cronbach'α값을 검토한 결과 0.60에서 0.92에 걸쳐 있

어 모형에 포함된 모든 변수들이 수용할 만한 신뢰도를 

보여주었다<표 1>. 

3. 자료수집 및 분석방법

1) 자료수집

본 연구가 개인차원에서 진행되다보니 국내 종합병원 

전체에 대한 전수조사가 현실적으로 불가능할 뿐만 아니

라, 확률표본추출과정을 통한 대상기관 선정에도 무리가 

있어, 본 연구에 관심을 가진 병원관계자들에 대한 설득

과정을 통해 최종적으로 자료수집이 가능한 10개의 종합

병원을 섭외할 수 있었다. 선정된 의료기관의 특성을 살

펴보면, 의료기관의 설립 유형별로는 공공병원 5개, 민간

병원 5개로 구성되었고, 병상규모는 300병상부터 1,300 

병상수준에 걸쳐 있으며, 종합병원에 근무하는 병원 종사

자들의 직종별 특성도 반영하였고, 지역별로는 서울특별

시 3개소, 강원도 3개소, 경상도 2개소, 충청도 및 전라

도 각 1개소로, 지역의 특성도 어느 정도 반영하여, 비록 

엄격한 확률표본추출방법을 따른 것은 아니나 다양한 병

원의 특성을 반영하기 위해 최대한 노력하였다.  

자료수집에 앞서 연구 내용의 연구윤리위법여부를 검

증하기 위해 연세대학교 생명윤리심의위원회의 심의를 받

았다(관리번호 : 1041849-201811-SB-107–01). 

설문조사대상은 의사를 제외한 각 병원에 종사하는 근

로자로 간호직, 행정관리직, 기술직(의료 및 일반기술직) 

• 인구사회학적 특성

• 심리적 특성
- 자아효능감(+)
- 희망(+)
- 복원력(+)
- 낙관주의(+)

• 직무특성
- 직무의 다양성(+)
- 직무의 자율성(+)
- 직무의 모호성(-)

ⓑ
직무만족

ⓒ

ⓐ 변화지향
조직시민행동

• 관계특성
- 상사-부하 교환관계(LMX)(+)  
- 팀-동료 교환관계(TMX)(+)

ⓑ′
조직몰입

ⓒ′

* 경로분석

• 조직분위기
- 혁신조직분위기(+)
- 심리적 안전분위기(+)

- 직접효과=ⓐ
- 간접효과=ⓑ×ⓒ,ⓑ′×ⓒ′
- 총 효 과=ⓐ+(ⓑ×ⓒ),ⓐ+(ⓑ′×ⓒ′)

<그림 1> 연구모형 (Research model)
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등을 대상으로, 연구의 목적에 대해 설명한 후 자발적으

로 연구에 참여하기로 서면동의를 받은 후 자기기입식으

로 이루어졌다. 설문지는 연구자가 사전 섭외한 병원의 

행정경로를 통해 직종별 분포를 최대한 고려하여 설문지

를 배포하고, 완성된 설문지는 동봉한 봉투에 넣어 봉인

하여 회수해 줄 것을 요청하였다. 설문조사는 2018년 12

월 1일부터 2019년 2월 28일까지 3개월간 진행하였다. 

총 1,100부를 배부하여 628부를 회수하였고, 이 가운데 

불성실한 응답을 보인 11부를 제외한 617부(최종 응답

율:56.1%)를 최종분석에 사용하였다.

2) 분석방법

수집된 자료는 SPSS 21.0을 이용하여 다음과 같이 통

계처리 하였다. 응답자의 인구사회학적 특성별 분포를 확

인하기 위해 빈도분석을 실시하였으며,  각 독립변수들과 

변화지향 조직시민행동 간의 가설의 방향성이 타당한지 

검증하기 위하여 상관관계분석을 실시하였고, 변화지향 

조직시민행동의 결정요인을 파악하기 위해 위계적 다중회

귀분석을 실시하였다. 최종적으로 독립변수들이 변화지향 

조직시민행동에 영향을 미치는 과정에서 직무만족, 조직

몰입의 매개효과를 검증하기 위해 경로분석을 실시하였

다. 직접효과는 독립변수들이 종속변수에 직접적으로 미

치는 영향으로서, 위계적 회귀분석을 통해 모형5의 회귀

계수로 나타난 표준화 베타 값을 그대로 사용하였고, 간

접효과의 경우 독립변수들이 매개변수인 직무만족, 조직

몰입을 통해 변화지향 조직시민행동에 미치는 영향을 나

타낸 것으로서, 독립변수들과 직무만족, 조직몰입 간의 

다중회귀분석을 시행한 후 회귀계수로 나타난 표준화 베

타 값과 매개변수를 포함한 독립변수들과 변화지향 조직

시민행동 간의 다중회귀분석을 통해 회귀계수로 나타난 

표준화 베타 값을 곱하여 계산하였다. 총 효과는 직접효

과와 간접효과를 합한 값으로 절대값이 0.1을 넘는 경우

에만 유의한 것으로 판단하였다[34]. 

인구사회학적 특성 변수 중 성별, 결혼유무, 직종, 병

원형태, 노조가입의 범주형 변수들은 가변수(dummy)처

리하여 분석하였고, 회귀분석에 사용된 독립변수들 간의 

다중공선성(multicollinearity)을 파악하기 위해 통제변

수 및 독립변수들 간의 상관관계를 분석한 결과, 통제변

수인 인구사회학적 특성 중 연령과 근속연수와의 상관계

수가 .840로 나타나 다중공선성이 발생할 우려가 있는 것

변 수 평균±표준편차 범위 Cronbach′ α
독립변수

심리적 특성

자기 효능감 3.46±0.65 1-5 0.865

희망 3.58±0.55 1-5 0.792

복원력 3.41±0.58 1-5 0.725

낙관주의 3.58±0.58 1-5 0.722

직무특성

직무의 다양성 3.64±0.81 1-5 0.678

직무의 자율성 2.96±0.80 1-5 0.801

직무의 모호성 2.17±0.63 1-5 0.601

관계특성

상사-부하 교환관계(LMX) 3.99±0.66 1-5 0.873

팀-동료 교환관계(TMX) 3.59±0.60 1-5 0.812

조직 분위기

혁신조직분위기 3.23±0.71 1-5 0.878

심리적 안전 분위기 3.22±0.45 1-5 0.601

매개변수

직무만족 3.38±0.73 1-5 0.864

조직몰입 3.45±0.67 1-5 0.754

종속변수

변화지향 조직시민행동 3.55±0.58 1-5 0.919

<표 1>  변수별 기술통계 및 신뢰도(Descriptive statistics and reliability)
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으로 판단되었다. 연령과 근속연수는 속성상 유의한 관계

가 있고, 병원들은 대부분 연공서열식 임금체계를 유지하

고 있기 때문에 통제변수에서 연령은 제외하고 근속연수

만 포함하여 분석하였다.

Ⅳ. 연구 결과

1. 응답자의 인구사회학적 특성별 분포

응답자 617명의 인구사회학적 특성별 분포를 살펴보

면, 여성이 442명(71.6%)으로 남성(175명, 28.4%)보다 

많았으며, 연령은 30대가 225명(36.5%), 20대가 

194(31.4%), 40대가 140명(22.7%), 50대 이상이 58명

(9.4%) 순이었다. 결혼유무를 보면 기혼 374명(60.6%), 

미혼이 243명(39.41%)이었다. 교육수준은 대학졸업 이

라고 응답한 비율이 410명(66.5%)으로 가장 많았고, 전

문대졸업 이하가 122명(19.8%), 대학원 이상이 85명

(13.8%) 순이었다. 직종별로는 간호사가 305명(49.4%)

으로 가장 많았고, 행정관리직 164명(26.6%), 기술직 

100명(16.2%), 기타 48명(7.8%) 순이었다. 직급은 사원

이 305명(49.4%)으로 가장 많았고, 주임/대리 185명

(30.0%), 과장/팀장 이상 127명(20.6%) 순이었다. 근속

연수를 보면 5년 미만 239명(38.8%)으로 가장 많았고, 

10년 이상 238명(38.6), 5년 이상∼10년 미만 140명

(22.7%) 순이었다. 소득수준은 300∼400만원 미만이 

262명(42.5%)으로 가장 많았고, 300만원 미만 195명

구 분 표집수 백분율(%)
성 별 여성 442 71.6

남성 175 28.4

연 령 20대 194 31.4

30대 225 36.5

40대 140 22.7

50대이상 58 9.4

결혼유무 미혼 243 39.4

기혼 374 60.6

교육수준 전문대졸업 이하 122 19.8

대학졸업 410 66.5

대학원 이상 85 13.8

직 종 간호직 305 49.4

행정관리직 164 26.6

기술직 100 16.2

기 타 48 7.8

직 급 사 원 305 49.4

주임/대리 185 30.0

과장/팀장 이상 127 20.6

근속연수 5년 미만 239 38.8

5년 이상 ~ 10년 미만 140 22.7

10년 이상 238 38.6

소득수준 300만원 미만 195 31.6

300만원 이상∼400만원 미만 262 42.5

400만원 이상 160 25.9

병원형태 공공병원 322 52.2

민간병원 295 47.8

노 조 가입 363 58.8

미가입 254 41.2

<표 2> 응답자의 인구사회학적 특성별 분포
(Socio-demographic characteristics of respondents)

n=617 
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(31.6%), 400만원 이상 160명(25.9) 순이었다. 병원형

태별로는 공공병원 322명(52.2%), 민간병원 295명

(47.8%)이었다. 노조가입 유무에 대한 응답은 가입 363

명(58.8%), 미가입 254명(41.2%)이었다<표 2>.

2. 변화지향 조직시민행동의 결정요인

변화지향 조직시민행동을 종속변수로 한 위계적 회귀

분석을 실시하기에 앞서 독립변수들과 종속변수 간 설정

된 가설의 타당성을 검증하기 위하여 종속변수와의 상관

관계를 분석하였다. 분석결과 심리적 특성, 직무특성, 관

계특성, 조직분위기 등 4개 변수군에 속한 모든 변수들이 

가설에서 설정한 것과 동일한 방향으로 유의한 상관관계

를 보여 본 모형의 타당성을 입증하였다. 인구사회특성 

변수 중에서는 직종과 노조가입여부를 제외한 모든 변수

들이 유의한 상관관계를 보였다. 

이어서 변화지향 조직시민행동에 영향을 미치는 독립

변수들을 파악하기 위해 위계적 회귀분석을 실시한 결과

는 <표 3>과 같다. 모형에서 고려한 독립변수들의 종속변

수에 대한 설명력을 단계적으로 파악하기 위해 5단계를 

거쳐 변수를 추가시켰다. 1단계에서는 인구사회학적 특성

변수만을 포함하였는데, 직급(0.178)이 높을수록, 근속연

변 수 r
변화지향 조직시민행동

모형1(β) 모형2(β) 모형3(β) 모형4(β) 모형5(β)
인구사회특성

성 별(여자=1) 0.003 0.069 0.105 ** 0.115 ** 0.131 *** 0.128 ***

결혼유무(미혼=1) -0.240 ** 0.052 -0.005 -0.008 -0.009 -0.003

교육수준 0.153 ** 0.014 -0.031 -0.035 -0.027 -0.003

직 종(간호직=1) -0.049 -0.081 0.048 0.055 0.023 0.030

직 급 0.341 ** 0.178 ** 0.107 * 0.090 0.106 * 0.066

근속연수 0.369 ** 0.318 *** 0.135 ** 0.149 ** 0.136 ** 0.162 ***

소득수준(월) -0.259 ** -0.047 -0.066 -0.063 -0.065 -0.047

병원형태(민간=1) 0.127 ** 0.054 0.155 *** 0.142 *** 0.158 *** 0.149 ***

노 조(미가입=1) 0.081 0.050 -0.009 -0.014 -0.010 0.010

심리적특성

자기효능감 0.588 ** 0.285 *** 0.273 *** 0.243 *** 0.245 ***

희망 0.606 ** 0.323 *** 0.309 *** 0.262 *** 0.231 ***

복원력 0.436 ** 0.059 0.055 0.039 0.017

낙관주의 0.428 ** 0.073 0.061 0.055 0.049

직무특성

직무 다양성 0.187 ** 0.030 0.020 0.003

직무 자율성 0.281 ** 0.097 ** 0.075 * 0.002

직무 모호성 -0.208 ** -0.004 -0.027 -0.054

관계특성

상사-부하 교환관계 0.344 ** 0.121 ** 0.093 *

팀-동료 교환관계 0.438 ** 0.159 *** 0.099 *

조직분위기

혁신조직분위기 0.471 ** 0.141 ***

심리적 안전분위기 0.418 ** 0.124 ***

  - 0.170 0.503 0.511 0.535 0.561

Adj.   - 0.157 0.492 0.498 0.521 0.546

  change - 0.335 0.006 0.023 0.025

F - 13.794 *** 46.852 *** 39.236 *** 38.168 *** 38.084 ***

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

<표 3> 변화지향 조직시민행동의 결정요인
(Factors that affect the Change-oriented OCB)
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수(0.318)가 많을수록 변화지향 조직시민행동에 유의한 

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 1단계의 설명

력(Adj.  )은 15.7%였다. 2단계에서는 인구사회학적 

특성 변수에 이어 심리적 특성 변수 4개를 추가한 결과, 

인구사회학적 특성 변수는 1단계에서 유의한 변수 외에 

성별(0.105)과 병원형태(0.155)가 추가로 정(+)의 영향

을 미치는 것으로 나타났고, 심리적 특성 변수로 고려한 

자기효능감(0.285), 희망(0.323)이 통계적으로 유의한 

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 2단계의 설명력

은 49.2%로, 1단계에 비해 33.5% 증가하였다. 3단계에

서는 심리적 특성 변수에 이어 직무특성 변수 3개를 추가

하였다. 인구사회학적 특성은 성별(0.115), 근속연수

(0.149), 병원형태(0.142)가 유의하게 나타났고, 심리적 

특성은 2단계와 동일한 결과로 나타났으며, 직무특성 변

수로 고려한 변수 중 직무의 자율성(0.097)이 통계적으로 

유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 3단계의 

설명력은 49.8%로 2단계에 비해 0.6%만 증가하였다. 4

단계에서는 심리적, 직무특성 변수에 이어 관계특성 변수 

2개를 추가한 결과, 인구사회학적 특성은 2단계, 심리적 

특성, 직무특성의 독립변수들은 3단계와 동일한 결과를 

보였으며, 관계특성 변수로 고려한 상사-부하 교환관계

(0.121), 팀-동료 교환관계(0.159) 2개의 변수 모두 통

계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 4단계

의 설명력은 52.1%로 3단계에 비해 2.3% 증가하였다. 

마지막 5단계에서는 조직분위기 변수를 추가해 본 결과, 

심리적, 직무, 관계특성의 독립변수들은 4단계와 동일한 

결과로 나타났으며, 조직분위기 변수로 고려한 혁신조직

분위기(0.141), 심리적 안전분위기(0.124) 2개의 변수 

변 수
직무만족 조직몰입

직접효과 간접효과 총효과 직접효과 간접효과 총효과
매개변수(ⓒ) 0.167 - 0.167 * 0.101 - 0.101 *

인구사회특성

성 별(여자=1) 0.128 0.021 0.149 * 0.128 0.009 0.137 *

결혼유무(미혼=1) -0.003 -0.007 -0.010 -0.003 -0.001 -0.004

교육수준 -0.003 0.005 0.002 -0.003 0.007 0.004

직 종(간호직=1) 0.030 -0.013 0.017 0.030 -0.012 0.018

직 급 0.066 0.012 0.078 0.066 0.006 0.072

근속연수 0.162 0.004 0.166 * 0.162 0.005 0.167 *

소득수준(월) -0.047 -0.013 -0.060 -0.047 -0.011 -0.058

병원형태(민간=1) 0.149 0.001 0.150 * 0.149 -0.010 0.139 *

노 조(미가입=1) 0.010 0.011 0.021 0.010 0.001 0.011

심리적특성

자기효능감 0.245 0.022 0.267 * 0.245 0.011 0.256 *

희망 0.231 0.021 0.252 * 0.231 0.020 0.251 *

복원력 0.017 0.031 0.048 0.017 0.003 0.020

낙관주의 0.049 0.001 0.050 0.049 0.002 0.051

직무특성

직무 다양성 0.003 0.004 0.007 0.003 0.003 0.006

직무 자율성 0.002 0.001 0.003 0.002 0.002 0.004

직무 모호성 -0.054 -0.009 -0.063 -0.054 -0.007 -0.061

관계특성

상사-부하 교환관계 0.093 0.014 0.107 * 0.093 0.008 0.101 *

팀-동료 교환관계 0.099 0.013 0.112 * 0.099 0.009 0.108 *

조직분위기

혁신조직분위기 0.141 0.064 0.205 * 0.141 0.049 0.190 *

심리적 안전분위기 0.124 0.014 0.138 * 0.124 0.010 0.134 *

*Present the statistically significant value.

<표 4> 변화지향 조직시민행동에 대한 직무만족, 조직몰입의 매개효과
(Mediating effect of Change-oriented OCB on the job satisfaction and organization commitment)
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모두 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

5단계의 설명력은 54.6%로 4단계에 비해 2.5% 증가하였

다. 이상의 위계적 다중회귀분석의 결과를 통해, 독립변

수로 고려한 심리적 특성, 직무특성, 관계특성, 조직분위

기 중에서 심리적 특성 관련 변수들을 투입했을 때 모형

의 설명력이 가장 크게 증가하는 것으로 나타났는데, 이는 

변화지향 조직시민행동의 변이를 설명하는데 있어 심리적 

특성요인이 가장 큰 영향을 미친다는 것을 의미한다.

4. 변화지향 조직시민행동에 대한 경로분석

본 연구는 독립변수들이 변화지향 조직시민행동에 직

접적으로 영향을 미칠 뿐만 아니라 매개변수로 고려한 직

무만족, 조직몰입을 통해서도 간접적으로 변화지향 조직

시민행동에 영향을 미칠 것이라는 가정 하에 연구모형을 

설정하였다. 따라서 독립변수들이 변화지향 조직시민행동

에 미치는 직접효과와 매개변수인 직무만족, 조직몰입을 

통해 미치는 간접효과를 더한 총효과(직접효과 + 간접효

과)를 파악하기 위해서 경로분석을 시행한 결과는 <표 4>

와 같다. 아래에서는 각 변수들의 총효과를 중심으로 유

의한 변수들을 살펴보았다.   

먼저, 독립변수들과 매개변수인 직무만족이 변화지향 

조직시민행동에 대해 가지는 총효과를 살펴보면, 매개변

수인 직무만족(0.167)은 유의한 정(+)의 직접효과가 있

는 것으로 나타났고, 독립변수 중에는 자기효능감

(0.267), 희망(0.252), 혁신조직분위기(0.205), 심리적 

안전분위기(0.138), 팀-동료 교환관계(0.112), 상사-부

하 교환관계(0.107) 순으로 정(+)의 총효과를 가지는 것

으로 나타났다. 통제변수에서는 근속연수(0.166), 병원형

태(0.150), 성별(0.149)이 정(+)의 총효과를 가지는 것으

로 나타났다. 

다음으로 조직몰입을 매개변수로 사용한 모형에서 조

직몰입(0.101)은 유의한 정(+)의 총효과가 있는 것으로 

나타났고, 독립변수 중에는 자기효능감(0.256), 희망

(0.251), 혁신조직분위기(0.190), 심리적 안전분위기

(0.134), 팀-동료 교환관계(0.108), 상사-부하 교환관

계(0.101) 순으로 정(+)의 총효과를 가지는 것으로 나타

났다. 통제변수에서는 근속연수(0.167), 병원형태

(0.139), 성별(0.137)이 정(+)의 총효과를 가지는 것으로 

나타났다.

Ⅴ. 고 찰

본 연구에서 이론적 인과관계 변수와 통제변수를 모두 

포함하여 수행한 경로분석 결과를 통해 병원 종사자들의 

변화지향 조직시민행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나

타난 변수들의 의미와 시사점을 고찰해보면 다음과 같다.

1. 연구결과에 대한 고찰

변화지향 조직시민행동의 결정요인을 총효과 측면에서 

살펴보면, 독립변수 중 심리적 특성으로 고려된 자기효능

감과 희망, 관계특성으로 고려된 상사-부하 교환관계, 팀

-동료 교환관계, 조직분위기로 고려된 혁신조직분위기, 

심리적 안정분위기가 직무만족, 조직몰입의 매개변수를 

통해서 변화지향 조직시민행동에 유의한 정(+)의 총효과

를 가지는 것으로 확인되었다. 이는 직무만족과 조직몰입

에 직접적 영향을 미치는 독립변수들은 변화지향 조직시

민행동에 대해서도 직접, 또는 직무만족과 조직몰입을 통

한 간접적 효과를 모두 가질 수 있음을 의미한다. 

심리적 특성으로 고려된 변수 중 자기효능감, 희망이 

변화지향 조직시민행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 

나타난 것은 긍정심리자본의 구성요인들이 직무성과와 혁

신행동에 정(+)의 영향을 미친다는 기존의 연구결과를 뒷

받침해주고 있다[35]. 구체적으로 자기효능감은 어떠한 

결과를 창출하는 개인의 능력에 대한 신념으로, 이러한 

역동적인 역량은 조직에서 변화지향 활동을 촉진시킨다는 

연구결과를 지지한다[36]. 이는 업무특성 상 고객(환자)

과 직접 접촉해야 하는 병원 종사자들이 환자의 욕구에 

혁신적이고 창의적인 생각으로 대응해야 한다는 점에서 

특히 중요하다고 할 수 있다. 즉, 높은 수준의 자아효능감

은 도전적 상황에 대처하기 위해 구성원들에게 더욱 높은 

인내와 노력을 하게하며, 결과적으로 어려운 상황을 이겨

내는 창조적 해결책을 탐색하게 만들기 때문이다. 따라서 

병원관리자들은 종사자들의 자기효능감 향상을 위해 구성

원들이 스스로 자신감과 성취감을 갖도록 하는 노력이 필

요하다. 이러한 자신감은 높은 성과에 대한 부담보다는 

적절한 업무목표나 성과목표를 제시하고 이를 반복적으로 

달성함으로써 목표달성에 대한 자신감을 갖도록 하며, 이

를 성과관리에 포함되도록 하는 것이다. 희망은 목표 달
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성 가능성에 대한 개인적 믿음을 바탕으로 목표를 달성하

고자 하는 의지와 목표의 도달경로에 대한 긍정적 동기부

여 상태라는 점에서 자기효능감과 구별되며, 희망 정도가 

높은 개인은 희망 정도가 낮은 개인보다 더욱 빈번하게 

새롭고 유용한 아이디어와 해결책을 추구할 수 있다는 연

구결과를 지지하는 결과이다[37]. 따라서 병원 경영진은 

리더 및 구성원들의 교육훈련 및 의사소통 과정에서 조직

의 비전과 목표를 명확히 제시하고 조직의 목표 달성이 

곧 근로자 개인의 목표 달성으로 이어질 수 있다는 희망

에 대한 동기를 부여할 필요가 있다.

직무특성과 관련해서는 변화지향 조직시민행동과의 개

별적인 상관관계를 살펴보았을 때는 모두 유의한 관계가 

있는 것으로 나타났으나, 경로분석을 통한 총효과는 유의

하지 않았고, 위계적 다중회귀분석 결과에서도 3, 4 단계

에서는 직무의 자율성만 유의한 영향력이 있는 것으로 나

타났으나, 5단계 조직분위기 변수의 투입으로 직무특성의 

모든 변수들이 유의하지 않게 나타났다. 이는 직무특성의 

핵심직무차원들인 과업정체성, 기능다양성, 자율성, 과업

중요성, 피드백 등은 조직구성원들의 직무태도 뿐만 아니

라 창의성이나 조직시민행동, 혁신행동을 이끄는 중요한 

요소라는 기존의 연구결과와 상반된 결과이다[38]. 이러

한 결과는 의사 중심의 진료와 경영자 중심의 의사결정 

과정, 그리고 특정 진단명의 진료 순서와 치료의 시점 등

을 미리 정해 둔 표준화된 진료과정(Critical Path)을 강

조하는 병원조직의 특성을 고려해 볼 때, 본 연구의 대상

자들인 간호사, 의료기사, 행정직원들은 상대적으로 업무

의 다양성, 자율성, 재량권, 성과에 대한 피드백 등이 크

지 않은 직종들이어서 비교적 변화 지향적 행동에 대해서

는 수동적인 경향을 보일 수 있음을 의미하는 결과로 추

측할 수 있다. 따라서 병원 경영진은 병원 직원들의 직종

별 업무특성에 맞게 과업을 명확하게 제시하고 일정한 재

량권을 부여할 뿐만 아니라 적절한 피드백을 통해 과업의 

중요성을 상기시켜 줌으로써 구성원들이 변화지향 조직시

민행동에 대한 동기를 부여하는 노력이 필요할 것으로 보

인다.

관계특성으로 고려된 변수는 상사-부하 교환관계, 팀

-동료 교환관계의 2개 변수가 모두 변화지향 조직시민행

동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 상사-

부하 교환관계가 높을수록 구성원의 혁신적 행동

(innovative behavior)이 향상되고, 발언 행동(voice)에 

긍정적 영향을 미친다는 선행 연구결과를 지지한다[23]. 

즉, 상사와 교환관계 수준을 긍정적으로 지각하는 구성원

들은 상사로 부터 받은 관심과 호의에 보답하기 위하여 

일차적으로 자신에게 부여된 과업뿐만 아니라 자발적인 

변화지향 행동을 하게 될 동기가 높아지는데 비하여, 그

렇지 못한 부하들은 경제적 교환관계 이상으로 상사와의 

관계를 발전시킬 필요성을 느끼지 못함으로써 주어진 과

업이외에 추가로 변화지향적인 행동을 자발적으로 할 만

큼 동기부여가 이루어지지 않음을 의미한다. 특히 병원조

직은 관리자에 의한 수직적 업무체계와 의료진만이 가지

는 전문적 권위가 공존하기 때문에 조직문화가 매우 경직

되어 있고 보수적이며, 일반 기업조직에 비하여 성과를 

위한 혁신과 도전의식이 미약한 편이다[39]. 따라서 상사

-부하 교환관계의 수준을 단순한 경제적 거래 관계 이상

으로 높일 수 있도록 최고경영자뿐만 아니라 각 업무의 

중간관리자들이 부하직원들과의 인간적 교류를 강화하고, 

직원들의 의사결정 참여 및 재량권 확대, 상벌위주가 아

닌 육성과 지원 중심의 피드백 강화 등을 통해 근로자들

에게 개인적 관심과 격려를 보냄으로써 그들의 자발적인 

변화지향 조직시민행동을 이끌어 낼 수 있도록 노력해야 

할 것이다. 또한 팀-구성원 교환관계가 유의하게 나타난 

것은 개인이 조직 구성원사이에서 좋은 관계를 맺고 있으

면 업무에 필요한 아이디어나 정보, 도움 등을 자신이 소

속된 조직 구성원들과 공유하게 되고 이는 결국, 본인과 

조직 구성원 간에 상호 신뢰를 형성시켜 조직 내에서 혁

신 행동을 불러일으킬 수 있다는 것을 의미한다. 이와 같

은 관점에서 볼 때 병원조직 같이 업무가 고도로 전문화, 

세분화되어 있고 다양한 지식과 전문성을 가진 구성원들

이 조직에서 그 기능을 원활히 수행하기 위해서는 구성원

들의 교환활동이 활발하게 일어날 수 있는 협업 활동이 

촉진되어야 한다. 하지만 일반적으로 병원에서는 전문성

을 내세워 자기 맡은 업무 외에는 관여하지 않는 페쇄적

인 문화가 있어 구성원 간 협업을 어렵게 하는 경우가 있

다[33]. 따라서 병원에서 업무 분장 시 개별적 업무의 경

계를 넘어서 상호 교환적으로 업무 수행이 이루어지도록 

1인 다기능 방식의 업무분담체계를 만들 필요가 있다. 

즉, 행정직에 종사하는 직원이라면 현재 자기가 맡은 업

무 외에 자기 부서에서 수행되는 모든 업무에 대해 진행

상황과 수행역량을 공유할 수 있어야 한다는 것이다. 이

를 위해 부서 활동 상황의 온라인 상 공유, 정기적인 오프 
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라인 모임을 통한 부서의 문제 해결 공동 참여, 사내 및 

사외 교육 내용의 전 부서원 공유, 무형의 지식

(know-how, know-where 등)을 유형의 지식(file, 

text, manual 등)으로 전환시켜 공유하는 활동이 상시적

으로 가능하도록 병원 전체 차원의 지식관리시스템

(Knowledge Management System)을 구축할 필요가 

있다. 

조직분위기 특성으로 고려된 변수는 혁신조직분위기, 

심리적 안전 분위기의 2개 변수가 모두 변화지향 조직시

민행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는병

원 내에서 창의성을 권장하고, 의사소통이 자유로우며, 

도전적인 과업을 수행할 기회를 부여받는 등 직원들이 조

직분위기를 혁신적이라고 느낄 때 일수록 더욱 자발적으

로 창의성을 발휘하고 변화지향적인 조직시민행동을 더 

많이 할 가능성이 높아진다는 기존의 연구결과를 지지하

는 것이다[7][40]. 즉, 조직이 과거의 경영방식을 반복하

지 않고 항상 변화를 추구하며, 구성원들로 하여금 새로

운 의견을 적극적으로 표현하게 함과 동시에 신개념에 대

한 습득을 장려하는 조직의 분위기를 형성한다면, 구성원

들의 창의적 행동과 혁신적 행동이 더욱 강화된다는 사실

을 지지해 주고 있다. 또한, 실수나 실패에 따른 문책에 

대한 두려움은 직원들로 하여금 개인이나 부서의 문제점

을 은폐하고, 도전과 위험을 회피하며, 변화에 저항하고 

현실안주적인 태도를 가지도록 할 가능성이 높다[41]. 이

를 해결하기 위해서는 실수나 실패의 원인을 분석하여 조

직의 발전을 위한 적극적 도전의 결과 불가피하게 발생한 

실패에 대해서는 문제 삼지 않도록 하고, 오히려 실패 사

례를 다음의 더 큰 성공을 위한 교육 자료로 활용하는 분

위기를 만들어 준다면 근로자들이 실패에 따른 두려움으

로부터 심리적으로 안전감을 느껴 더욱 창의적이고 변화

지향적인 조직시민행동을 하게 될 가능성이 높아질 것이

다. 이는 문제점의 발견과 원인분석, 구성원 전체가 참여

하는 해결방안 강구 등을 기본 원칙으로 하는 QI(Quality 

Improvement)활동의 활성화로 이어져 궁극적으로는 병

원 발전에 긍정적으로 기여하게 될 것이다. 

위에서 변화지향 조직시민행동에 유의한 영향을 미치

는 것으로 밝혀진 변수들은 특성별로 보면 심리적 특성, 

조직특성, 관계특성, 직무특성 순으로 영향을 미치고, 특

히 심리적 특성이 가장 중요한 영향을 미친다는 것을 알 

수 있다. 이는 조직의 문화나 지원이 동일함에도 여전히 

개별 구성원의 변화지향적 조직시민행동 수준에 차이가 

발생하는 이유를 설명해 주는 것으로, 개인의 심리적 상

태나 인식의 정도, 이를 받아들이고자 하는 수용적 태도 

등이 매우 중요함을 의미한다[42]. 따라서 병원 종사자들

의 자발적인 변화지향 조직시민행동을 이끌어내기 위해서

는 변화에 대한 직원들의 긍정적 심리 상태를 조성해 주

는 것이 무엇보다 중요하며, 다음으로 적절한 직무의 역

할과 재량권 부여, 상사, 동료, 부하간의 우호적인 교류관

계 지원, 변화에 긍정적인 조직 분위기 조성 등의 노력이 

필요함을 본 연구결과는 시사하고 있다. 본 연구모형의 

설명력은 54.6%로 일반적인 조직행태 연구모형의 설명력

이 40% 이하인 점을 감안하면 본 연구모형에 포함된 선행

변수들의 설명력은 상당히 높다고 볼 수 있으며 이는 본 

연구모형의 타당성을 입증하는 결과로 해석할 수 있다.

이어서 직무만족과 조직몰입이 선행 독립변수들과 변

화지향 조직시민행동 사이에서 매개효과를 가지는지 경로

분석을 통해 검증해 본 결과 모두 유의한 총효과가 나타

났다. 이는 직무만족이 선행 독립변수들과 조직시민행동 

사이의 관계에서 매개 역할을 한다는 기존의 연구결과

[19][43]를 지지하는 것으로, 본 연구모형의 선행 독립변

수들은 근로자들의 직무만족도에도 긍정적인 영향을 미치

며, 만족도가 높은 근로자들은 병원 내에서 변화지향적인 

조직시민행동을 할 가능성이 높음을 시사한다. 또한, 조

직몰입도 긍정적인 매개효과를 가지는 것으로 나타났는

데, 이는 직무만족과 마찬가지로 연구모형의 선행 독립변

수들이 조직몰입에 영향을 미치며, 조직몰입도가 높은 근

로자들은 병원 내에서 변화지향적인 조직시민행동을 할 

가능성이 높아진다는 기존의 연구결과를 지지하는 것이다

[22]. 즉, 조직몰입이 높은 사람은 조직에 충성심을 갖고 

맡은 바 직무를 충실히 수행하는 책임감이 강하기 때문에 

조직에서 제시하는 높은 혁신목표에 대해서도 기꺼이 도

전할 것이며, 그 목표 달성을 위하여 자발적인 변화지향 

조직시민행동이 가능하다는 것을 본 연구결과는 시사한

다. 따라서 변화지향 조직시민행동의 수준을 높이기 위해

서는 직무만족과 조직몰입을 높여주는 선행 독립변수들을 

동시에 중요하게 고려할 필요가 있음을 시사하고 있다.

2. 통제변수의 영향력의 의미

통제변수로 고려한 인구사회학적 특성변수 중 성별, 근
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속연수, 병원형태가 직무만족, 조직몰입을 매개로 하여 

변화지향 조직시민행동에 유의한 총효과를 미치는 것으로 

나타났다. 그러나 인구통계학적 변수들은 그자체가 종속

변수에 영향을 미치는 인과적 변수가 아니라는 주장[29]

을 고려해 볼 때, 근속연수, 병원형태 등에 잠재해 있는 

이론적 영향변수들을 찾아낼 필요가 있다. 예를 들어 근

무경력이 오래될수록 축적된 업무의 경험에 따른 전문지

식의 습득과 업무의 자신감이 생길뿐만 아니라, 직급이 

높아짐에 따라 업무의 자율권, 재량권, 통제권한 등이 커

져, 직무만족도가 높아지고 직위와 경력에 따른 책임의식

을 가져와 자발적인 변화지향 조직시민행동을 촉진시킬 

수 있다는 것이다. 이는 성별, 근속연수, 병원행태가 내포

하고 있는 요인 중 변화지향 조직시민행동에 영향을 미치

는 어떤 이론적 인과요인들이 본 연구모형에 포함되어 있

지 않음을 시사하고 있으므로 이에 대한 요인들을 밝혀내

는 연구가 추가로 이루어진다면 변화지향 조직시민행동의 

영향변수 및 직무만족, 조직몰입과의 인과관계를 이해하고 

연구모형의 설명력을 높이는 데 기여할 수 있을 것이다. 

3. 연구의 제한점 및 제언

본 연구는 변화지향 조직시민행동이라는 의미있는 주

제를 다루고 있음에도 불구하고 연구과정의 현실적인 제

약으로 인해 다음과 같은 한계를 가지고 있다. 첫째, 본 

연구는 전국 5개 도시에서 연구자가 개별적으로 섭외한 

병원 종사자들의 응답을 기초로 하였기 때문에 본 연구의 

대상자들이 전국 병원의 근로자들을 확률적으로 대표한다

고 보기는 어려워 연구결과의 일반화에 신중을 기할 필요

가 있다. 비록 병원조직문화가 지역과 규모에 관계없이 

유사한 경우가 많아 연구결과의 타당성에 크게 의문을 제

기할 정도는 아니라 할지라도, 추후 연구에서는 표본추출

과정에서 지역 단위의 병원분포를 고려하고, 근로자들의 

표본추출과정에서도 인구사회학적 특성별, 병원유형별 특

성을 고려한 좀 더 정교한 표본추출방법을 사용한다면 연

구결과의 타당성을 더욱 높일 수 있을 것이다. 

둘째, 본 연구에서 분석한 자료는 자기보고식

(self-report) 설문응답 자료만을 사용하였으므로, 동일

방법편의(common method bias)가 발생할 수 있음을 배

제할 수 없다. 즉, 병원이라는 폐쇄적인 분위기 때문에 객

관적인 자료를 확보하는데 어려움이 있어 응답자의 주관

적 인식만을 바탕으로 한 설문조사를 통해 측정되었기 때

문에 자료의 객관성에 한계가 있다. 따라서 변화지향 조

직시민행동의 수준을 자기보고 방식뿐만 아니라 상사나 

동료들에 의한 평가와 더불어 조직발전을 위한 제안건수, 

병원 공통과제 참여횟수, QI활동을 통한 업무개선 실적 등

과 같은 계량적인 자료 등과 비교해 본다면, 본 연구결과

의 타당성을 더욱 객관적으로 검증해 볼 수 있을 것이다. 

셋째, 본 연구에서는 선행 독립변수들이 직무만족이나 

조직몰입을 톻애 변화지향적 조직시민행동에 영향을 미

친다는 가설로 모형을 설정하였으나, 역으로 변화지향 조

직시민행동이 높을수록 직무만족이나 조직몰입도가 높아

질 가능성도 배제할 수 없다. 이는 변수들 간 인과관계의 

순서에 관한 것으로 이에 대해서는 향후 더 많은 이론적, 

실증적 근거의 축적이 필요할 것으로 생각된다. 따라서 

추후 연구에서는 보다 엄격하게 통제된 환경 하에서 변화

지향적 조직시민행동에 대한 동기를 부여받은 근로자들이

직무만족도나 조직몰입도에 어떤 변화를 보이는 지를 검

증해 보기를 제언한다.  

마지막으로 기존의 선행연구들은 변화지향 조직시민행

동이 구성원에게 미치는 긍정적 영향에 대해서는 관심을 

두어왔으나, 부정적 결과에 대해서는 상대적으로 관심이 

부족하였다. 예를 들어, 공식적인 역할 내 행동을 넘어서 

역할 외 행동을 수행하는 구성원일수록 추가적인 역할을 

수행하기 때문에 더 많은 시간과 노력을 투자해야 하고 

그로 인해 신체적․정신적 스트레스를 받을 수 있기 때문이

다. 또한 자기 과업 외에 시키지 않은 일을 하는 동료에 

대해 다른 근로자들의 비난과 방해, 질투, 시기 등이 발생

할 경우, 기대와 달리 조직이나 부서의 단합을 저해하는 

결과를 가져올 수도 있다. 이렇듯 변화지향 조직시민행동

의 긍정적, 부정적 결과에 대해 다각적으로 분석해 본다

면 변화지향 조직시민행동의 이론적 설명모형을 구축하는

데 기여할 뿐만 아니라, 실무적으로도 병원 조직 내에 유

연하게 적용할 수 있는 변화지향적 조직시민행동 향상 기

법을 개발하는데 도움이 될 것이다. 
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