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ABSTRACT

A StudyontheEffectoftheEmpowermentinBusiness
EmployeeonOrganizationalEffectiveness

bySoo-Young,Baek
Advisor:Prof.Kang-Ok,LeePh.D.
MajorinBusinessInformationEducation
GraduateSchoolofEducation,ChosunUniversity

Thisstudyidentifieswhatinfluenceempowermentinanorganizationhasonjob
satisfaction and organizationalcommitmentand whatdifferencethereisbetween
empowermentand job satisfaction according to sexand educationalbackground,
targetingtwolargeenterprisesandthreesmallandmedium enterprisesinGwangju
andJeonam.Anditisdesignedtopresentsuggestionsonpersonnelmanagement
basedontheresults. Forthepurposes,wecarriedatheoreticalexaminationanda
positiveanalysis,andtheresultsaresummarizedasfollows:
First,tosum uptheresultsofanalysingtherelationsbetweenempowermentand
organizationalcommitment,meaning and self-determination ofthe variables of
empowermenthadasignificantinfluenceonaffectivecommitment,asub-variableof
organizationalcommitment(P<.001),whileinfluenceandcapabilityhadinsignificant
results.Only significance ofthe variables ofempowermenthad a significant
influence on continuance commitmentwhile influence,self-decision ability and
capability had insignificantinfluence.meaning and capability ofthevariablesof
empowerment had a significant influence on normative commitment while
self-decisionabilityandcapabilityhadinsignificantinfluence.
Second,to sum up the relationsbetween empowermentand job satisfaction,
meaning and influence had a significantinfluence on them while self-decision
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abilityandcapabilityhadinsignificantinfluenceonthem.
Third, to sum the relations between job satisfaction and organizational
commitmentofmembers,whentheyweresatisfiedwiththeirjob,theirsatisfaction
hadasignificantinfluenceonaffectivecommitment,maintainingcommitmentand
normativecommitment,sub-variablesoforganizationalcommitment.
Fourth,tosum uptheresultsofanalysingthehypothesisthattheinfluenceof
psychologicalempowermenton job satisfaction willvary according to individual
characteristics,jobsatisfactionvariedaccordingtosexandeducationalbackground
asindividualcharacteristics.
Tosummarizetheresultsofthestudy,themembersshouldbepsychologically
empowered to enhance job satisfaction and organizational commitment in
contemporary organizations.In otherwords,managersshould presentvisionsto
members,give more attention to them,encourage them and provide fairbut
differentiated incentives for them through one-to-one relationship for greater
organizationalachievements.
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제제제 111장장장 서서서 론론론

제제제 111절절절 연연연구구구의의의 필필필요요요성성성 및및및 목목목적적적

경영환경의 변화로 인하여 기업들은 치열한 경쟁에 직면해 있고 그러한 경쟁에서
살아남기 위해서는 경쟁력을 강화시킬 수 있는 자원의 획득과 활용이 중요하게 인식
되고 있다.기업의 많은 자원들 가운데 가장 중요한 것이 인적자원이며 이러한 인적자
원을 효율적으로 활용하기 위하여 임파워먼트가 강조되고 있다.권한위임과 임파워먼
트를 추구하는 일반적인 추세에도 불구하고,아직도 임파워먼트의 영향에 대한 의구심
을 가지고 있으며,심지어 이를 구성하는 요소에 대한 연구마저 부족한 것이 사실이다
(Bowen& Lawler,1995).
인사관리에 관한 문헌에서도 임파워먼트를 자주 언급하면서도 이에 대한 정의와 구
성요소에 대하여 명확하게 기술하지 못하고 있으며,연구자들도 임파워먼트에 대한 구
성요소에 대한 어떠한 정확한 합의를 도출하지 못하고 있다(Wilkinson,1998).그러나
임파워먼트는 권력위임을 위한 단순한 경영기법 이상이라는 사실은 오랫동안 인정되어
왔다(Conger& Kanungo,1988).
조직의 성과는 경영활동의 성과 및 구성원의 행동성과와 밀접한 관련이 있는데,그
동안 우리나라 기업들은 단기적인 경영성과에 의존하고 구성원들의 수동적인 성과에
치중하였을 뿐 구성원들의 직무태도의 향상에 필요한 임파워먼트에는 관심을 보이지
않고,제한된 범위내의 구성원의 능력에 의존한 성과만을 중요시하여 구성원들의 역량
을 효율적으로 활용하지 못하였다.즉 조직의 목표를 성취하기 위해 효과적으로 인적
자원을 관리하는 것은 매우 중요하며(Schlesinger& Heskett,1991),변화에 신속하고
적절하게 대응하는 종업원의 능력이 기업을 성공으로 이끄는 핵심으로 부각되면서 기
업들은 어떻게 하면 조직구성원들로 하여금 업무를 보다 인지하고,조직에 자율적으로
헌신하도록 하느냐에 초점을 두게 되었는데 이러한 관점에서 임파워먼트가 중요하게
부각되고 있다.위와 같이 조직구성원들의 심리적 임파워먼트가 기업의 성과를 높이
고,개인의 자율적인 직무동기를 향상시키는 요인으로 주목받고 있다(Conger &
Kanungo,1988).심리적 임파워먼트를 더 많이 지각하고 경험할수록 자신이 담당한 직
무를 수행하는 원인이 외부적 요인이 아닌 업무 자체의 내부적 요인으로 전환되고,업
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무 수행과정에서 점점 더 내적인 만족감을 느끼게 되는 것이다.이를 통해 직무와 연
관된 조직의 목표에도 몰입하게 되고,더 나아가 조직자체에 대한 정서적인 몰입 수준
이 향상되는 것이다.따라서 임파워먼트를 통해 조직 구성원의 직무동기를 높이고 조
직몰입을 향상시킬 수 있을 것이다.따라서 임파워먼트란 내재적 과업수행동기부여과
정(Thomas& Velthouse,1990)으로서 종업원의 동기부여에 매우 중요한 역할을 하는
것으로 종업원들의 사기와 조직몰입에 중요한 역할을 한다고 볼 수 있다.
본 논문에서는 이상과 같은 문제의식 하에 임파워먼트의 개념 및 선행연구들이 실제
로 어떻게 적용이 되었는지를 살펴보고,구성원들의 심리적 임파워먼트가 조직몰입에
어떠한 영향을 미치는지에 대해 살펴보고자 한다.아울러 구성원들의 직무에 대한 만
족은 구성원들의 조직몰입에 어떠한 관계가 있는지를 살펴보고,임파워먼트가 종업원
들의 직무만족에 어떠한 영향을 미치고 있으며,이러한 관계 속에서 인구통계적 변수
인 성별과 학력에 따라 차이가 있는지를 규명하고자 한다.이러한 결과들은 조직개발
의 방향과 전략에 도움이 될 것이다.

제제제 222절절절 연연연구구구방방방법법법 및및및 논논논문문문의의의 구구구성성성

본 연구의 연구목적을 달성하기 위하여,문헌연구를 통한 연구모형과 가설을 설정하
고,가설을 검증하기 위한 실증분석을 실시하였다.
임파워먼트와 관련하여서는 Conger & kanungo(1988)의 연구 내용을 정리하고
Spreitzer(1995)가 이론을 중심으로 역할 수행능력,역할 중요성,자기결단력,역할 영향
력이라는 4가지 변수에 초점을 맞추어 진행하였다.그리고 직무성과와 관련해서는 조
직몰입과 직무만족을 중심으로 진행하였다.
문헌고찰을 통해 새로운 연구모형을 도출하였고,실증적 검증을 위한 가설을 설정하
였다.실증분석을 하기 위하여 각각의 변수들과 관련하여 기존의 연구들에서 사용하였
던 설문을 활용한 설문조사를 실시하였다.임파워먼트와 관련하여서는 Spreitzer(1995)
의 설문을 그리고 직무성과와 관련해서는 직무만족과 조직몰입을 측정하였는데,직무
만족의 경우 Locke(1976)의 설문문항을 사용하였으며,조직몰입의 경우 Allen &
Meyer(1990)의 설문을 사용하여 측정하였다.결과에 대한 실증분석을 위하여 SPSS
12.1을 이용하여 분석을 실시하였다.
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본 논문은 총 5개의 장으로 구성되어 있다.
제 1장에서는 연구의 목적,연구방법,논문의 구성에 대하여 설명하였다.
제 2장에서는 본 연구의 이론적 배경에 관한 것으로 임파워먼트,직무만족,조직몰
입에 관한 기존 문헌을 정리하였다.
제 3장에서는 이론적 배경에 근거하여 연구모형을 설계하고,그에 따른 가설을 설정
하였다.그리고 가설에 사용한 각 변수들의 조작적 정의와 설문의 구성 및 연구 절차
를 정리하였다.
제 4장에서는 설문조사를 통해 얻은 자료를 통계적으로 분석하고,가설에 대한 검증
을 실시하였다.
제 5장에서는 본 논문의 연구결과를 요약하고,본 연구의 시사점 및 한계점에 대해
서 결론을 제시하였다.
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제제제 222장장장 이이이론론론적적적 배배배경경경

제제제 111절절절 임임임파파파워워워먼먼먼트트트

1.임파워먼트의 형성배경

임파워먼트는 최근의 급속하게 변화하는 경영환경에 비추어 대단히 중요하고도 관심
분야가 높은 개념이다(Thomas& Velthouse,1990;Speritzer1995,1996;박원우,1997).
선진국에서는 1980년대부터 심리적 임파워먼트의 개념이 등장하여 조직 관리에 새로운
바람을 일으키고 있다.
경영학 분야에서의 임파워먼트는 1980년대 중반 미국 기업 내에 만연한 무력감을 해
소하고,조직 구성원들로 하여금 더욱 일에 몰입하면서 성공적인 변화와 보다 높은 직
무 성과를 추구케 하여 기업의 혁신과 도약을 도모하기 위한 수단으로써 등장하였다.
(박원우,1997).기업들은 당시 생존을 위한 경영 혁신의 필요성을 절감하게 되었으며,
빠른 환경 변화에 신속히 대응하고 제품과 서비스의 향상으로 고객을 만족시키는데 역
점을 주었다.이러한 기업 환경의 변화는 과거 통제 위주의 관료제 조직에서 구성원의
자율적이고 자발적인 몰입에 기초한 유연한 조직으로서 변화를 요구했으며,임파워먼
트는 기업의 새로운 활로로 각광 받게 되었다(박내희,1997).
급격히 변화하는 환경적 요구에 의해,1990년대 이후 기업들을 다운사이징,리스트럭
처링 등을 통해 그 규모를 줄여왔으며,감시와 통제 위주의 관료제 계층 조직 팀과 네
트워크 형태로 바꾸어 나갔다.과거 계층적 관료제 조직이 과업은 주어지는 것이며 종
업원을 수단적 가치로 여겨 복종을 주요 역할로 설정했다면,새로운 경영 패러다임은
자발적 몰입과 직무에 대한 책임감을 요구하였고 이런 맥락에서 임파워먼트가 강조되
었다(Conger& Kanungo,1988;Kizilos,1990;Speritzer,1995a,1995b,1996).또한,최
근에는 평생 고용이 보장되지 않는 환경하에서 스트레스의 대처 전략으로 임파워먼트
가 강조되고 있는 추세이다.무력감에 빠진 사람보다는 자신의 삶에 높은 통제력을 가
지고 있는 구성원이 불안정한 환경 하에서도 진취적이고 적극적일 수 있다(Kizilos,
1990).마찬가지로 외부 경쟁의 가속화는 조직 구성원들에게 더 많은 기술과 자질을
요구하게 되었다.이에 따라 조직원들은 쉽게 스트레스와 탈진에 노출되었고,이런 상
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황에서 구성원들의 몰입과 책임을 기존의 통제 중심의 방법으로 요구하는 것은 무리가
따르기 때문에 현장에서 파워를 부여하는 임파워먼트가 절실히 필요하게 된 것이다
(Kizilos,1990;Gandz& Bird,1996).

2.임파워먼트의 개념

임파워먼트란 개인이 자신의 삶이나 업무의 중요한 측면에 파워를 가진 듯이 느끼고
행동하게 되는 전반적인 과정을 뜻한다(Conger & Kanungo,1988;Thomas &
Velthouse,1990;Randolph,1995;Spreitzer,1996).
전통적인 파워 및 임파워먼트에 대한 연구는 파워의 전체 크기가 정해져 있다고 가
정하고 파워의 유형과 분배에 초점을 둔 관계 구조적 측면의 임파워먼트였다(Vogt&
Murrell,1990).그러나 경영학을 비롯한 타분야에서 점차 파워에 대한 개념이 바뀌면
서 파워의 크기가 정해져 있다는 가정을 깨고 파워를 점차 늘릴 수 있다는 가정이 대
두 되었다.조직내의 파워가 종업원 간의 상호 작용을 통해 증대될 수 있다는 새로운
동기부여적 관점의 임파워먼트는 이전의 zero-sum적인 접근이 현상을 설명할 뿐 처방
을 내리지 못했던 것과는 달리,갈들을 비롯한 조직 내 문제를 효과적으로 해결해 구
성원의 전체 파워를 확장해야 한다는 보다 건설적인 방향을 제시해 주었다(Vogt&
Murrell,1990).
이처럼 파워가 지닌 개인의 내면적 동기 측면을 강조하고 임파워먼트를 이해하는 것
을 임파워먼트에 대한 동기적 관점,혹은 심리적 관점의 임파워먼트라고 칭한다
(Conger& Kanungo,1988;Thomas& Velthouse,1990;Kinlaw.1995;Randolph,
1995;Spreitzer,1995).
Conger& Kanungo(1988)는 임파워먼트를 자기 효능감의 동기부여적 개념으로 정의
하였다.우선,조직 내 무력감을 조성하는 상황들을 확인하고 이러한 상황들을 제거하
여 구성원들의 자기 효능감을 향상시키는 과정을 임파워먼트라 칭한 것이다.이들은
임파워먼트를 고양시키는 과정에서 자기 효능감을 높여주는 정보를 제공함은 물론,무
력감을 낳는 조직 상황을 확인하여 제거할 수 있다고 주장하였다.
한편,Thomas& Vlethouse(1990)는 Conger& Kanungo(1988)의 임파워먼트 개념이
자기 효능감의 단일 차원에서만 정의되는 것을 비판하고,임파워먼트의 본질은 다차원
적 개념으로 구성되어 있으며,조직 구성원들이 인식하는 파워 측정을 통한 인지적 해
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석과정임을 강조하였다.뒤이어 Spreitzer(1995a,1996)는 Thomas& Vlethouse(1990)의
이론적 연구 틀을 토대로 임파워먼트의 개념적 정의와 측정 도구의 타당성 분석에 관
한 실증적 연구를 실시했다.그는 임파워먼트가 의미성,역량,자기 결정성,영향력의
네 가지 차원들로 구성된다는 Thomas& Velthouse의 의견을 받아들이고 각 차원을 3
개의 문항으로 평가하였다.Spreitzer(1996)는 연구를 통해 임파워먼트가 앞서 언급한
네 가지의 인지적 세트로 구성되어 있음을 확인했으며 임파워먼트의 여러 차원들은 업
무 역할에 대한 적극적인 지향성을 반영하며,이러한 적극성 지향성을 통해서 조직 구
성원들은 자신의 업무역할과 환경을 스스로 통제할 수 있음을 느낀다고 주장하였다.

1)관계구조적 관점의 임파워먼트

관계 구조적 관점에서의 임파워먼트는 리더나 관리자가 그들의 파워를 부하들과 공
유하는 과정으로 설명될 수 있다.여기에서 파워는 공식적 권한의 소유 혹은 조직 자
원에 대한 통제 권한으로 해석되며,결국 임파워먼트는 권한 고유의 개념을 강조한 것
으로 볼 수 있다.이러한 관점의 임파워먼트는 권한 고유의 개념을 강조한 것으로 볼
수 있다.이러한 관점의 임파워먼트는 조직 내에서 정해진 범위 내에 있는 파워를 적
절히 배분하여 부여된 업무를 추진하고 구성원들이 파워를 가진 사람에게 순종하게 함
으로써 조직 목표를 달성하려는 것이다(Conger& Kanungo,1988).
그러나 관계 구조적 측면의 임파워먼트는 임파워먼트가 지니고 있는 개념을 충분히
나타내지 못하고 있으며 다음과 같은 한계점을 지니고 있다.
첫째,권한과 조직 자원의 공유에 의하여 자동적으로 임파워먼트가 이루어질 수는
없다.둘째,어떠한 심리적 장치 구조를 통해서 조직 구성원들이 임파워되는지 심리적
측면을 설명하지 못하고 있다.셋째,권한위양,종업원 참여,조직 자원의 공유 등의 효
과를 심리적 임파워먼트의 효과와 동일한 것으로 간주하기 때문에 심리적 임파워먼트
의 의미를 제대로 설명하지 못한다(Conger& Kanungo,1988).

2)동기부여적 관점의 임파워먼트

관계 구조적 관점의 임파워먼트는 경영자가 자신에게 주어진 권력을 나누는 것,즉 권한
위양에 주로 관심의 초점이 있는 반면,동기부여적 관점의 임파워먼트는 외적인 권한의 위
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양이 아닌 구성원의 심리적 경험에 관심을 두고 있다(Vogt& Murrell,1990).동기부여적
관점의 임파워먼트는 모든 능력의 원천을 개개인의 신념에서 비롯되는 것으로 보고
(Conger& Kanungo,1988),조직 구성원 개개인의 내적인 동기나 노력과 성과에 대한 기
대 신념의 상태로서 사용되고 있다.따라서 동기부여적 관점의 임파워먼트는 ‘할 수 있다
는 신념을 부여하는 과정’으로 표현될수 있다(Bandura,1977;Conger& Kanungo,1988;
Thomas& Velthouse,1990)

(1)Conger& Kanungo의 임파워먼트

Conger& Kanungo(1988)는 임파워먼트를 환경적 요구에 대처하는데 요구되는 자기 결
정권과 자기 효능감에 대한 신념과 관련된다고 보고,공식적 조직 관행과 비공식적 기법
모두를 사용하여 구성원들에게 유효성 정보를 제공하여 무력감을 증대시키는 조건들을 제
거함과 동시에 자기 효능감에 대한 느낌을 증대시키는 과정이라고 정의한다(Rappaport,
1988;Conger& Kanungo,1988).
조직구성원들은 Bandura(1977)가 제시한 성공적 과업 성취의 취득,격려와 설득,타인

성공모델의 관찰,긍정적인 감정 지원 등의 방법을 통해 자기 효능감을 증가시킬 수 있으
며,결과적으로 이러한 자기 효능감에 대한 인식을 통해 자신이 파업이나 상황을 통제할
수 있고,조직 내에서 영향력을 가지고 있다는 임파워먼트를 경험하게 된다(Bandura,1977;
Conger& Kanungo,1988;Thomas& Velthouse,1990).

(2)Thomas& Velthouse의 임파워먼트

Thomas& Velthouse(1990)는 임파워먼트의 핵심 개념을 자기 효능감으로만 파악하지 않
고, 내적 직무동기를 높여주는 다차원적인 변수들로 확인함으로써 Conger &
Kanungo(1988)가 제시한 임파워먼트의 개념을 더욱 확장시켰다.
그들은 다차원적인 임파워먼트를 첫째,구성원들이 자기가 하고 있는 일이 의미 있는 일

이고,둘째,주어진 직무를 수행하는 자신의 능력에 대해서 확신하고,셋째,자신의 직무를
수행하는 방법을 결정하는데 자율성이 있고,마지막으로 자신이 수행하는 직무가 큰 영향
력을 가지고 있다고 인식하여 스스로가 파워를 가지고 있다는 느낌으로 정의하였다.
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3.임파워먼트의 네 차원

본 연구에서는 임파워먼트에 대한 기존 연구를 포괄적으로 정리하였을 뿐만 아니라
개인의 심리적인 특성과 조직의 성과와 직무방법의 관련성을 다각적으로 제시한
Spreitzer의 연구를 참고하여 임파워먼트 구성요소인 의미성,영향력,역량,자기결정력
을 정하고 이에 대해 구체적으로 고찰하고자 한다.

1)의미성(meaning)

의미성은 자신의 직무가 자신의 목표와 기준에 비추어 볼 때 중요한 가지를 부여하
는 정도이며,주어진 직무가 자신의 목표를 달성하는데 가치 있는 특성을 갖느냐에 따
라 구성원들은 의미성을 느끼게 된다.이는 Hackman& Oldham(1980)이 제시한 직무
특성이론의 과업중요성과 유사한 개념으로도 설명이 가능하며,보다 포괄적 의미를 갖
고 있다.의미성은 직무와 관련된 제한된 범위 내에서 과업 중요성과 달리 개인활동
전반의 의미성을 말한다는 점에서 차이가 있다.과업중요성은 개인의 직무가 다른 사
람에게 영향을 미치는 정도를 의미하는 것으로 오히려 현재 맡고 있는 직무의 영향력
뿐만 아니라,자신이 비공식적으로 조직에서 담당하고 있는 역할이나 공식적으로 맡고
있는 직위와 관련되어 수행되는 업무 및 역할이 조직의 성과에 영향을 미치는 주요한
가치까지도 의미한다.
의미성에는 업무의 의미가 내재되어 어떤 업무에 요구되는 신념,가치,그리고 행동
사이에서의 일치를 포함하는 개념이다(Spreitzer,1995).따라서 조직 구성원이 업무를
수행 하면서 작업역할에 대한 신념과 가치를 가지고 그것에 자신의 이상이나 기준과
일치시키려는 과정을 겪는다는 것을 말한다.의미서은 자신의 직무에 대한 가치를 부
여하는 내적인 직무동기를 향상시킬 뿐만 아니라,자신의 가치를 일치시키는 과정에서
자아실현의 욕구를 충족시키는 일환으로서도 착용하게 되므로 자신의 업무에 흥미를
느끼게 되어 자아몰입 등이 발생될 수 있다.

2)역량(competence)

역량은 특정과업에 대한 자기효과성을 말하는 것으로 업무에 대한 기술을 갖고 과업
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을 수행해 나갈 능력이 있다고 믿는 조직구성원의 신념이다.따라서 자기 능력도․숙
달도․노력 등에 대한 확실한 성과기대 등의 개념이 포함되어 있다.
역량은 학자들에 따라 다양하게 표현되어 왔다.Kinlow(1995)는 역량을 능력과 동일
한 개념으로 제시하면서 임파워먼트를 개인의 역량을 기발․확장시켜서 조직의 성과를
지속적으로 향상시키는 과정이라고 정의하였다.이때의 역량은 각 구성원의 과업성과
를 향상시키기 위해 내적으로 보유하고 있는 잠재력을 말하는 것이며,개인의 잠재성
은 업무능력을 향상시킬 수 있다는 자기효과성을 갖게 한다.
역량과 유사한 개념으로 행동능력이 있다(Shaw,1995).행동능력은 심리적 측면에서
임파워먼트를 창조해 나감으로써 얻을 수 있다.심리적 측면에서의 행동능력이란 특정
한 업무부서에서 문제가 발생한 경우 이를 신속하고 적극적으로 해결할 수 있고 지나
친 노력의 낭비를 하지 않고 상사의 도움 없이도 이를 해결할 수 있다고 느끼는 정도
를 의미한다.더 나아가 임파워먼트를 저해하는 요인들을 제거함으로써 행동능력을 강
화시킬 수 있다.역량은 개인의 기술이나 지식 등을 바탕으로 업무를 잘 해나갈 수 있
다는 신념과 창의적 업무능력을 수행해 나갈 수 있는 잠재적 능력까지도 포함하는 개
념이다.

3)자기결정력(self-determination)

자기결정력은 자기에게 주어진 업무를 스스로의 결정에 의해 선택하는 것에 대한 개
인의 인식을 의미한다.자기결정력은 자신의 능력에 대한 성과기대로 나타난다.성과기
대는 주어진 행동이 확실한 성과로 유도할 것이라는 측면을 말한다.따라서 구성원들
에게 인간적 측면에서 가치 있는 보상에 대한 욕구를 불러일으켜 노력을 하고자 하는
마음의 자세를 부여하는 것이다.(Mitchelletal,1997).자기결정력은 개인이 창의적 일
상적 활동에서 선택할 수 있는 능력이다.따라서 자기결정력은 작업행위와 과정의 시
작과 지속에 영향을 미친다고 볼 수 있다.

4)영향력(impact)

영향력은 개인이 업무나 조직에서 전략적,행정적,운영적 결과에 미칠 수 있는 정도
를 말한다.따라서 영향력에는 파워의 의미가 함축되어 있다.이때 파워는 행동에 영향
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력을 미치는 신념으로 모든 능력의 원천은 신념에서 비롯된 것으로 파악되며 능력과
신념을 한 연장선상에서 보게 된다(Conger& Kanungo,1988).
영향력은 통제와 달리 작업과정에 의해 다른 업무에 영향을 미치지만 상황전반을 통
하여 개성의 특징으로 작용하여 내부적 통제를 이룬다.즉,일반적으로 인식되는 통제
는 외적인 수단이나 시스템을 통하여 타인에게 영향을 미치는 것을 말한다.그에 반하
여 영향력은 자신의 능력과 업무에 관한 지식 등을 바탕으로 조직의 성과나 타인의 업
무에 영향을 미치는 것을 말한다(Spreitzer,1995).더 나아가 내재적 과업수행 동기가
부여된 구성원은 조직의 목표를 위해 몰입하여 어떤 상황에서도 강한 신념을 가지고
탄력적으로 행동할 수 있게 되며 이러한 내재적 과업수행 동기는 다시 영향력으로 발
휘되는 것을 의미한다.결국 영향력은 타인데 대한 영향력의 범위가 아니라 자신에게
부여하는 영향력을 말한다.
이상과 같이 임파워먼트는 의미성,역량,자기결정력,영향력의 네 가지 구성요인을
바탕으로 동기부여적인 구조로 이루어져 있다.네 가지 임파워먼트 구성요인에 대한
인식은 어떤 작업 역할에 수동적이기보다는 능동적인 역할을 위한 방향을 제시해준다.
능동적 방향 제시는 개인들이 작업의 역할 및 과정을 구상할 수 있기를 바라며 할 수
있다고 느끼는 상황을 의미하므로 네 가지 임파워먼트의 구성요인 중 어느 하나가 부
족하면 임파워먼트의 전체적 효과가 저하된다.

4.임파워먼트의 과정

1)임파워먼트 모형

Conger& Kanungo(1988)는 조직에서 개인의 임파워먼트되는 일련의 과정을 연구하
여 아래의 <그림 2-1>과 같이 제시하고 있다.이들은 임파워먼트 시키는 과정을 조직
내 구성원들에게 무력감을 이야기하는 심리적 변수들을 제거하고 과업 수행자신감을
구성원들에게 심어 줌으로써 조직 내 구성원들에게 퍼져 있는 무력감을 해소 시키는
과정을 임파워먼트 과정으로 이해했다.
조직구성원들의 심리적 상태를 저해하는 요인은 크게 조직 변수,리더십변수,보상체
계,일의 특성으로 나열하였다.조직변수로는 모험적인,사업의 착수,비인격적인 관료
제도 환경,원활하지 못한 의사소통,중앙에 집중된 제자원 등을 들었으며,리더십 변
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수로는 전제주의 리더형,부정/회의 리더형,행동결과의 합리성이 결여된 리더형 등을,
보상체계로는 임의의 보너스가 없거나 보수에 비해 낮은 인센티브 가치,능력주의 보
상의 결여,혁신주의 보상의 결여 등을 열거하였고,일의 특성으로는 역할의 불명료,
훈련과 기술자원의 부족,실현 가능한 목표설정,적절한 통합과 분리의 결여,일의 다
양성 결여,철저한 규칙과 명령,적은 승진기회,의미 있는 목표와 직무의 결여,상사와
의 제한된 접촉 등을 들고 있다.이러한 저해요인을 조직 내에서 파악하게 되면 경영
관리와 기법을 활용하여 이를 극복하는 단계를 거치게 된다.즉,참여경영,목표설정,
피드백 시스템,모델링,상황/성과에 근거한 보상,직무충실화 등의 관리전략과 기법
등을 이용하여 조직 구성원들을 무력하게 만드는 심리적 요인들을 제거해 나간다.무
력감을 일으키는 요인들을 제거시키면서 관리자들은 동시에 구성원들의 과업수행 자신
감을 높이는 역할을 해야 한다.그 방법으로는 Bandura(1977)거 제시한 네 가지의 방
법을 사용하는데 여기에는 성공적 과업성취의 실체취득,격려와 설득,타인 성공모델
관찰,그리고 긍정적 감정지원이 있다.이러한 방법들을 통하여 무력감을 야기하는 심
리적 장애물이 제거되고,구성원들의 과업 수행 자신감이 증대되고 노력-성과간의 기
대가 높아져서 과업목표달성을 위한 지속적 행동을 노력 하게 되기 때문이다.이러한
과정을 임파워먼트 과정이라고 한다(Conger& Kanungo,1988).

<그림 2-1>Conger& Kanungo(1988)의 임파워먼트 과정
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Thomas& Velthouse(1990)는 개인의 임파워먼트의 인지적 과정에 초점을 두고 조직
구성원들이 어떻게 임파워먼트 되어 가는지에 대해 연구하였으며,이 연구는 사회 학
습결과모델을 사용하여 결과와 자극들을 환경적 사건이라는 단일한 외부요소로 단순화
시키고 개인의 인지부분을 확대시켜 임파워되어 가는 과정을 <그림 2-2>와 같이 제시
하여 설명하고 있다.

<그럼 2-2>Thomas&Velthouse(1990)의 임파워먼트 모형

조직의 구성원들이 과업에 대해 느끼는 인지구조는 조직의 매개요인,환경적 사건,
해석 스타일,보편적 평가에 의해 영향을 받아,과업에 대해 인지적으로 평가하게 된
다.이렇게 평가함으로써 과업에 대한 인지정도가 형성되어 즉 내면적인 과업동기부여
가 형성되어 행동이 유지되어진다고 하였다.과업에 대한 평가는 다소 모호한 자료를
처리하면서 개인이 구체적인 과업과 관련한 일련의 판단을 내리는 것으로 4가지의 하
위 차원을 구성하며 각 하위 차원의 변화는 결국 과업평가가 달라지는 원인이 되며,
이것이 결국 과업에 대한 동기부역적 임파워먼트 전체에 영향을 준다.유도되어진 행
동은 다시 환경적 사건에 영향을 주게 되는 것이다.
보편적인 평가는 영향력,역량,의미성,선택에 관한 개인의 일반화된 믿음을 말하는
것으로 주어진 과업상황에서 개인의 행동을 동기 부여하는 과업평가와는 대조적으로
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추상적인 믿음이다.환경적인 사건은 개인에게 과업행동의 결과와 조건,미래행동에 관
련된 조건에 대한 자료를 제공하여 개인으로 하여금 과업 평가를 하게 한다.개인의
해석 스타일은 개인의 과업평가에 직접적으로 영향을 주는 것으로 위의 동기부여 사이
클에서 핵심적 역할을 수행한다고 할 수 있으며,개인이 스스로를 임파워시키는지 아
닌지를 규명하는데 중요하게 작용한다(Thomas& Velthouse,1990).
다음은 위의 과업에 대한 동기부여적 임파워먼트 즉,임파워먼트의 실증적 연구를
통해 과업에 대한 인지적 평가인 임파워먼트의 타당성을 입증했던 Spretizer(1995)의
연구를 통해 임파워먼트의 속성과 관련요소들을 정리해보면 다음과 같다 그의 연구 모
델은 <그림 2-3>과 같은데 과업에 대한 인지 즉 과업평가의 요소로 영향력,자기경정
력,역량 그리고 의미성의 네 가지 요소로 정의하고 이를 임파워먼트의 하위 차원으로
구분하였다.여기서 먼저 영향력은 개인이 결과에 전략적,관리적,운영적으로 영향을
줄 수 있는 정도를 말하는 것으로 과거 경험에 기초해 업무에 지각된 영향력의 결핍상
태인 무력감과 상반되는 의미로 볼 수 있다.자기결정력은 행동의 시작과 규제에 대한
선택,자율을 의미 하며,자신의 업무 행동과 과정의 시작과 지속,업무방법,속도 노력
에 대한 결정권을 반영한다.역량은 특정과업에 대해 능숙하게 과업을 수행할 수 있
을 거라 믿는 정도로 과업에 대한 자신감을 의미한다.의미성은 개인의 이상,역할의
가치,업무역할과 신념,가치,행동이 일치하는 정도를 말한다.
임파워먼트의 속성으로는 첫째,네 가지의 하부 차원으로 구성된 다차원 개념이며
각 하위차원이 모두 모일 때만 임파워먼트는 발생하며,각 하위차원은 임파워먼트 전
체 개념과는 구분되고,임파워먼트의 선행요인과도 구분된다.그리고 각 하위차원들간
에는 서로 관련이 있으며,그 강도에 있어 차이가 날 수 있는데 한 차원의 약화는 다
른 차원의 강화로 보완될 수 있다.둘째,환경의 영향에 따라 임파워먼트를 유발하는
개인의 인지는 다르게 변화한다.는 것이며,단지 그 하위 차원은 려어 조건에 일관되
게 적용할 수 있는 속성을 가진다.셋째,임파워먼트는 개인의 인지이므로 개인차가 존
재하는데 그것은 하위차원들의 내용과 조합되는 그 정도에 있어서 개인차가 있다.또
통제의 위치와 자긍심 등의 개인특성을 유발한다.넷째,임파워먼트는 모든 삶의 상황
과 역할에 일반적으로 적용되는 개념이 아니라 특정한 작업영역에만 국한된다.
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<그림 2-3>Spreitzer(1995)의 심리적 임파워먼트 구성 개념 모델

2)임파워먼트 선행 및 결과요소

다음은 임파워먼트의 선행요소와 결과요소에 관한 것으로 Spreitzer(1995)는 선행요
소로써 역할모호성,정보에 대한 접근,통제의 범위,참여적 기풍,사회/정치적 지원
그리고 자긍심을 제시하고 있고 임파워먼트의 결과요소로써 경영상의 효과성과 핵심적
행동,업무 만족과 직무관련 긴장을 제시하고 있다.먼저,역할의 모호성이 클 경우 개
인은 자신의 권한 정도와 기대수준을 알 수 없고 따라서 통제감의 상실과 활동에 주저
하게 되며,성과에 차이를 만들 수 없다고 하였다(Spreitzer,1996).조직과 과업 목표에
대한 정보는 조직에 대한 소유감을 유발해 자시느의 역할의 불확실성을 줄이고 의미를
형성하는데 도움이 되며,목표에 맞는 의사결정을 내릴 개인의 능력을 강화한다
(Spreitzer,1996).
그리고 성과에 대한 정보는 일의 진행방식을 이해하게 해주며,미래 성과향상을 위
한 능력의 지각을 강화하고 소속감을 초래한다(Spreitzer,1995).통제의 범위는 관리자
가 관리해야 하는 부서의 수를 말하며,수가 많을수록 분권화통제가 이루어지고 이것
은 부하들에게 결정의 책임이 자신에게 있다고 느끼게 해주고 자기 결정감과 영향력의
지각을 높여 조직에의 기여를 크게 지각한다(Spreitzer,1996).참여적 기풍이 클수록
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개인은 인정,창조,종업원의 자유를 중요하게 평가하며,개인이 성과를 내리라 신뢰하
게 되고 이러한 것이 개인의 임파워먼트의 인지를 촉진하게 된다.사회 정치적 지원이
라 함은 조직 구성원들의 승인,정당성 인정,신뢰를 말하며,일이 행해지는 중요한 통
로를 제공하고 상사,동료,부하들은 업무에 지원을 해주는 네트워크가 된다.이러한
네트워크는 사회적 교환을 증가하고,개인적인 권력의 지가가을 증진하는 효과가 있다.
자긍심은 개인이 자신을 업무에 기여할 수 있는 중요한 자원으로 생각해 일과 관련한
능력을 지각하고 적극적으로 보일 수 있다.자긍심이 낮은 사람은 자신이 조직과 일에
서 중요한 영향력이나 차이를 만들어 내지 못할 것이라 생각하기 쉽다.
임파워먼트의 결과 차원에서 관리상의 효과성은 관리자가 주어진 역할에 대한 기대
를 넘어서는 정도로 정의되었으며,임파워된 관리자는 자신을 능력이 있고 영향력을
행사할 수 있다고 보며,그 결과 자신의 책임을 다하며,문제를 예측하고 독립적으로
행동하게 된다(Spreitzer,1995).
이것은 능력과 영향력의 하위자원과 유의한 관련이 있으며,성과에 직접적인 영향을
준다고 하였다.혁신적 행동은 변화 지향적인데 자신이 자율적이고 영향력을 가지며,
규칙에 덜 제약을 받는다고 믿기 때문에 과업 수행의 자신감과 성공과 혁신을 기대할
수 있다.그리고 업무에 대한 만족의 관계에서 의미감과 자기 결정권이 유의한 관계가
있는 것으로 연구되어졌는데 즉 일에 만족하기 위해서는 개인적으로 일에 의미를 느끼
는 것이 매우 중요하다고 하였다.그러므로 내적인 동기 부여의 핵심요소로서 의미는
중요한 결정요인이다.그러나 실증연구결과 의미와 만족은 다소 약한 관계를 보였다.
마지막으로 직무와 관련한 긴장과 관계는 의미와의 연구에서 너무 강하거나 약한 의미
는 스트레스 수준을 높인다고 지적하고 있다.

제제제 222절절절 직직직무무무만만만족족족

1.직무만족의 개념

직무만족은 조직 구성원들이 직무 조건에 대하여 가지고 있는 정서 상태를 말하는
데,내재적,외재적 직무조건에 대하여 가지고 있는 태도로서 직무나 직무 경험 평가
시 발생하는 유쾌하고 긍정적인 정서 상태를 말한다.직무만족이 높은 사람은 직무에
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대해 긍정적인 태도를 갖는 반면,직무 만족이 낮은 사람은 자신의 직무에 부정적인
태도를 갖게 되기 때문이다.조직 구성원의 직무에 대한 만족도가 직무에 대한 몰입이
나 이직성향 등에 미치는 영향 뿐 아니라 조직성과에 대해서도 미치는 영향이 크므로
이에 대한 연구가 활발하게 진행되어 왔다.
Smith(1995)는 직무 만족을 개인이 직무와 관련하여 경험하는 모든 호감과 반감 혹
은 이러한 감정의 균형 상태에서 기인되는 하나의 태도라고 정의했고,Porter&
Lawler(1973)는 직무 만족을 구성원이 실제적으로 얻는 보상이 정당하다고 인정되는
보상의 수준을 초과한 정도로 표현하고 있다.Locke(1976)는 직무만족을 개인이 직무를
수행하면서 획득하게 되는 정보를 평가함으로써 발생하는 개인의 직무에 대한 긍정적
이고 우호적인 감정이라 하였으며,Vroom(1995)은 직무만족을 사람들이 현재 종사하고
있는 업무 역할에 대한 개인의 감성적 방향(affectiveorientations)이라 정의하였다.
Mathis(2000)는 직무만족을 직무 경험의 평가로부터 나오는 긍정적 감정의 상태라고
정의하면서 직무 불만족은 이러한 예상이 만족스럽지 못할 때 발생한다고 말한다.
이상에서 직무 만족에 대한 정의를 종합해 볼 때 직무 만족의 특징은 크게 두 가지
로 나누어 볼 수 있다.
첫째,직무만족은 직무에 대한 감정적 반응이다.따라서 이는 내성,즉 자기 관찰을
통해서만 이해될 수 있다.다른 태도들과 마찬가지로 직무만족도 실제 관찰할 수 있는
것은 아니고 조직 구성원의 행위나 언어적 표현을 통해서 유추할 수 있다.
둘째,직무만족은 원하는 것과 실제의 격차로서 이해하는 것이 좋다.많은 학자들이
직무만족을 한 개인이 직무에서 원하는 것과 실제 얻는 것과의 비교를 나타내는 개념
으로 파악하고 있다.따라서 직무만족은 다분히 주관적인 개념이다라고 제시했다(마인
수,2005).

2.직무만족의 중요성

조직 구성원의 직무만족 정도는 기업 조직의 원활한 운영을 평가하는 중요한 기준이
된다(신유근,1995).
이러한 직무만족의 파급효과를 고려한다면,직원의 직무만족을 높이는 것은 특히 조
직의 인사 정책의 수립에 있어서 매우 중요하다고 볼 수 있다.따라서 조직 구성원의
직무만족을 높이기 위해서는 직무 불만족 원인이 무엇인지 알아내고 이를 개선하는 작
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업도 중요하다.직무만족이 다양한 측면의 결합적 태도라고 보았을 때,조직 구성원이
과연 어떠한 부분과 요소에 대하여 불만족 하는가를 찾아내고자 하는 노력이 필요하
다.또한 조직의 문제가 무엇이고,과연 어떤 부분에 더 많은 개선 노력을 기울여야하
는가에 대한 중요한 정보를 경영자에게 제공하므로 인해 실제로 직무만족을 더욱 증대
시켜야 한다.

3.직무만족에 영향을 미치는 요인

직무만족에 영향을 미치는 요인에 대하여 학자들마다 다르게 구분하고 있다.김성국
(1999)은 직무만족요인에 대하여 성격,가치관,근무환경,사회적 영향요인 등으로 제시
하였다.

1)성격

사람의 성격이 직무만족에 영향을 미친다는 것은 여러 학자들에 의해 지지되고 있
다.개인을 이해하는 데 있어서 그의 나이,학력,출신배경,과거의 경력 등에 의존하지
만 무엇보다도 그의 성격을 가장 중요시 한다(이성혜,최성욱,2000).
외향적 성격의 소유자는 비교적 직무만족도가 높은 것으로 조사된 연구 결과가 있
다.성격이 직무만족에 영향을 미친다는 것은 주어진 직무상황에도 불구하고 기질적
요인이 상황에 대한 긍정적·부정적 평가에 영향을 미친다는 의미가 된다.또 유전적
요인이 성격 형성에 영향을 미치듯이 유전적 요인이 직무만족도에 영향을 미친다는 연
구결과도 있지만,일반적으로 유전적 요인은 직무만족의 차이를 30%밖에 설명하지도
않는다고 한다.나머지 70%는 비유전적 요인에 좌우되는 것으로서 관리자들이 노력해
야 하는 몫으로 남아 있다.

2)가치관

가치관이란 개인적으로나 사회적으로 선호하는 어떠한 구체적인 행동방식이나 결과
적 상태에 대한 확신 또는 신념으로 인식되고 있다(Milton,1972).근로자의 가치관은
일의 결과에 대한 확신을 의미하는 것으로서,가치관은 직무수행에 영향을 미치게 된
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다.일에 대한 가치관,즉 노동가치관은 내재적 노동가치관과 외부적 노동가치관로 구
분된다.전자는 일 자체의 속성과 관련된 것이고 후자는 일의 결과와 관련된 것이다.
강한 내재적 노동가치관을 지닌 근로자는 흥미가 있고 개인적으로 의미를 두는 일에
강한 만족을 보이는 경향이 있으며,비록 근무시간이 길고 보수가 낮다고 해도 그 일
을 기꺼이 수행한다고 한다.반면,강한 외부적 노동가치관을 지닌 근로자는 비록 단
순,반복적이고 단조로운 일이라고 하여도 보수가 높으면 기꺼이 수행하는 경향을 보
인다고 한다.

3)근무환경

직무만족에 영향을 미치는 가장 중요한 변수는 근무환경,또는 작업 상황요인이다.
근무 여건은 대체로 다음과 같은 항목들로 구성되어 있다.
첫째,직무 자체(workitself):근로자가 수행하는 일 자체(직무내용 요인)
둘째,사람 :근로자가 직무수행과정에서 상대하는 사람
셋째,작업환경(worksurroundings):근로자가 근무하고 있는 곳의 물리적 환경(소
음 정도 ,혼잡도,작업장의 혼도·습도 등)
넷째,근무여건(workingcondition):조직이 근로자를 대우하는 정도(근무시간,직무
안정성,급여와 복리후생 등)
일반적으로 한 개인의 근무여건에 대한 평가가 긍정적이면 그 개인의 직무에 만족하
게 된다.구체적으로 말해서 흥미롭고 다양한 일을 수행하는 사람,상·하급자간 인간관
계가 원만한 사람,쾌적한 작업환경에서 높은 수준의 급여와 복리후생을 받으면서 일
하는 사람은 그렇지 못한 사람에 비해서 직무만조도가 높다.

4)사회적 영향요인

사회적 영향요인이란 타인이나 집단이 한 사람의 태도와 행동에 영향을 주는 것을
의미한다.동료나 소속집단의 사람들,한 개인이 속한 문화권 등 많은 요인들이 한 개
인의 직무만족에 영향을 준다.예를 들면,상급자의 감독 스타일,관리자의 리더십,참
여자 의사결정,동료작업자와의 관계,작업집단의 규범 같은 사회심리학적 요인과 급여
의 승진 기회,기업의 복지정책과 절차,조직구조 같은 조직 전체요인도 직무만족에 영
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향을 미치는 요인이다.
이상에서 알 수 있듯이 직무만족은 성격,가치관,근무환경,사회적 영향요인 등 4가
지 영역에서 다양한 상호관계가 종합적으로 이루어져 특정영역에서의 직무만족도를 높
인다고 하여 전체 직무만족도가 상승하지 않는다는 것을 확인할 수 있다.

4.직무만족에 대한 선행연구

Locke(1976)는 직무만족에 영향을 미치는 요인으로 도전적 직무.공정한 보상,지원
적 작업환경과 지원적 동료관계 등을 제시하였다.
Herzberg등은 조직생활에서 만족을 주는 요인을 동기요인과 위생요인으로 구분하였
는데 동기요인,또는 만족요인으로는 ①직무상의 성취 ②직무성취에 대한 인정 ③직무
내용 자체 ④책임 ⑤성장,발전 등 다섯가지 요인을 들고 있으며,위생요인,또는 불만
족 요인으로는 ①조직의 정책과 행정 ②감독 ③보수 ④대인관계 ⑤작업조건 등 다섯
가지를 들고 있다.
Hulin등은 연령,근무기간과 직무만족을 설명하면서 작업,보수,승진,감독 등 다
섯가지를 직무만족 요인으로 들고 있으며,Fournet등은 직무만족 영향요인을 개인의
특성과 직무의 특성으로 구별하면서 개인의 특성으로 연력,교육과 지능,성,직업수준
을 직무의 특성으로는 조직과 관리,직속상사의 감독,사회적 환경,커뮤니케이션,안정
성,단조성,임금 등을 들었다.
Holt는 종사원의 직무만족을 평가하기 위하여 이들을 대상으로 능력활용,독창성,도
덕성,독자성,다양성,권위,책임성,사회적 지위,회사정책,상사와 부하와의 관계,안
정성,임금,작업조건,승진,상사의 지식능력,동료관계,직무수행 능력,인정,서우취
감,활동성 등으로 측정하였다.
Lussier는 일 자체,임금,감독,개인 또는 조직의 성장성,관리책임자,동료 및 일에
대한 태도 등이 직무만족을 결정한다고 보았다.
선행연구에서 제시하고 있듯이 직무만족의 측정은 직무를 결정하는 요인에 대한 측
정과 직무만족자체의 상태에 대한 측정이 시도되고 있으며,일반적으로 직무만족을 구
성하는 다섯 가지 직무의 주요 요소는 ①직무 그 자체 ②급여 ③승진기회 ④감독 ⑤동
료이며,직무만족에 영향요인은 다양한 측면에서 제시되고 있는데 이를 크게 세 가지
로 나누면,성별,연령,교욕수준,근속년수 등의 개인적 요인과 작업방식,승진,보상,
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인정,감독스타일,동료관계등의 직무관련 요인 그리고 회사의 정책,규모 등의 조직전
체 요인으로 구분 할 수 있다.
지금까지 진행되었던 직무 만족에 관한 연구들을 정리하면 다음의 표와 같다.

<표 2-1>직무만족에 관한 연구

연구자 변수관계(내용)

욕구 관련설 관련 연구
Alkinson(1959)
Benett&Cohen(1959)
Friedlander(1966)
Hackman&Karasick(1973)

보수 → 과업성과,성 → 욕구층,
욕구층 → 직무만족
직무특성 → 과업성과,욕구층 → 과업성과
욕구층 → 과업성과,직위 → 욕구층 → 만족
조직분위기․개인 욕구층 → 성과,만족

이요인 이론 관련 연구
Amstrong(1976)
Cherrington&England(1980)
Ewen(1964),Harris(1974)
Herzberg(1964),Paul(1969)
Rousseau(1977),Soliman(1970)
Schneider&Locker(1971)
Wolf(1970)

직무 내적 요인 → 만족
지역,근로가치관,직무충실화 → 만족
방법론상의 문제점 지적
동기요인/위생요인 → 만족
직무요인 → 만족
이요인 이론 검증
직무 내적 요인 → 만족
연구방법론과 이용인 이론 검증
방법론상의 문제점 지적
직무요인 → 만족/불만족

기대 이론 관련 연구
Foa(1957),Harder(1991)
Harnett(1974),Ilgen(1972)
Lawler(1973),Locke(1968)
Verinis(1968)

획득 보상/보상기대 → 직무만족
공정성이론과 기대이론의 관계 해명
목표 → 직무성과/직무만족
기대수준 → 획득 보상 → 만족
기대태도 → 성과/내재적 보상 → 성과
목표실현가능성 → 과업성과
의사(intention)/목표 → 과업성과
기대수준의 차이 → 만족

내재적/외재적 보상 관련 연구
Caldwell&O'Reilly(1990)
Gorn&Kanungo(1980)
Pritchard&Peter(1974)

개인특성/직무특성 → 내재적 보상
외재적 보상 → 만족 >내재적 보상 → 만족
내재적 보상/외재적 보상 → 만족수준
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제제제 333절절절 조조조직직직몰몰몰입입입

1.조직몰입의 개념

조직몰입에 대해서는 1960년대부터 지금까지 많은 학자들에 의하여 연구되어져 왔지
만 아직까지도 각 연구자들 나름대로의 연구목적에 따라 개념을 다르게 정의하려는 경
향이 있기 때문에 보편화된 정의가 내려져 있지 않다.특히 조직구성원의 성과나 결근
율 및 이직률 등을 예측,평가하는 데 빈번히 활동되는 지표들 중에 하나인 조직몰입
의 구성요소에 대하여 완전하게 의견일치가 이루어진 것은 없지만 지금까지의 조직몰
입에 대한 다양한 연구를 종합하면 다음과 같다.
Becker(1960)의 연구에서는 계산적 몰입 개념을 도입했다.계산적 몰입에서 주요한
구성개념은 얹어 걸기(side-bet)이다.얹어 걸기 접근법에서 몰입은 조직의 멤버십과 관
련된 수익-비용의 함수가 된다. Beker(1960)의 연구에 근거하여 Hrebiniak과
Alutto(1972)는 계산적 몰입이란 “개인-조직 간의 거래와 시간이 지나면서 얹어 걸기,
즉 투자에 있어서 변화의 결과로 나타나게 되는 구조적 현상”이라고 정의하고 있다.
Mowday,Steers와 Poter(1979)의 연구에서 그들은 조직몰입을 특정 조직에 대한 개
인의 동일시와 개입의 상대적 몰입의 강도라고 정의하고 있으며,또한 그들은 몰입을
조직의 목표에 대한 강한 신념과 이의 수용,조직을 위하여 상당한 노력을 경주하려는
의지,조직 멤버십을 유지하려는 강한 희망이라는 세 가지 구성요소로 특정 지었다.
Allen과 Meyer(1990)는 Berker(1960),Weiner(1982)등의 주요 연구들에 종합적으로
근거하여 다차원적 조직몰입척도인 3차원 조직몰입척도를 개념화하였다.
이들은 조직몰입의 3차원 구성개념을 정서적 몰입,계속적 몰입 그리고 규범적 몰입
으로 정의하였다.여기서 정서적 몰입이란 종업원들이 조직에 대한 감정적 귀속감과
동일시하는 몰입을 나타내는 것으로써 Kanter의 개념에 따르면 조직에 대한 감정적 몰
입을 의미한다.그리고 계속적 몰입이란 종업원이 조직을 떠나려는 것과 관계되는 비
용에 근거한 몰입의 개념으로서 인지적-계속적 몰입을 나타내는 것이다.마지막으로
규범적 몰입이란 조직에 남으려는 종업원의 의무감을 의미하는 것으로서 이러한 규범
적 몰입은 조직에 들어오기 전의 개인적 경함과 조직에 들어온 이후의 개인적 경험
(예,사회화)에 영향을 받는 것으로 Kanter의 개념에 따르면 평가적 몰입을 의미하는
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것이다.
이상과 같은 다양한 연구결과들에도 불구하고 조직몰입에 대해서는 여전히 보편적인
정의가 존재하지 않고 있지만 가장 일반적으로 사용되는 조직몰입의 개념은 구성원의
태도와 관련된 심리적 특성이라는 점이다.즉 조직몰입은 한 조직에 대한 개인의 동일
시와 몰입의 상대적 강도로써 정의된다.다시 말해 조직몰입은 조직구성원들이 자신이
소속되어 있는 조직을 위해 기대이상의 노력과 희생을 하려는 의욕과 자신의 존재와
가치를 조직과 조화시키려는 태도 등으로 정의된다.

2.조직몰입의 구성요소

1)정서적 몰입

Meyer(1993)는 조직몰입을 사회적 행위자가 조직을 위해 노력하고 충성을 바치려는
의사로 정의하고 있는데,Parson의 사회적 행위이론의 관점을 채택하여 조직몰입의 구
성요소를 근속(continuance),응집(cohesion),통제(control)로 세분하고 있다.또한 이러
한 조직몰입의 유형은 조직이 구성원에게 요구하는 행위들이 다르기 때문에 발생한다
고 하였다.그는 유지(continuance),응집(cohesion),통제(control)의 3가지 차원에서 사
회 시스템의 특정영역을 지원하면서 몰입의 개성적 체계(personalitysystem)를 형성하
는 인지적(cognitive),정감적(cathetic),평가적(evaluative)지향으로 분석하였다.
Allen과 Meyer(1990)는 조직몰입의 형태를 정서적 몰입으로 분류될 수 있다고 하였
다.이들은 정서적 몰입을 근로자가 조직에 대한 감성적인 관계적 느낌,긍정적인 공감
대,그리고 높은 참여의식을 반영하는 정신적인 상태라고 하였다.
Jaros,Jermier,Koehier및 Sincich(1993)은 심리적 애착의 형태로 가장 넓게 토의된
몰입은 정서적 몰입이라고 하였다.이들은 몰입을 “조직에 대한 충성과 노력을 하려는
사회적 행위 의도”와 “집단에 대한 개인 정서의 축적에 대한 애착”으로서 몰입을 정의
하고 Kanter(1968)는 조직에 대해 가지는 종업원의 정서적 감정으로서 동일시몰입을
정의했다.
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2)유지적 몰입

Becker(1960)의 얹어 걸기(side-bet)이론은 Hrebiniak과 Alutto(1972), Meyer와
Allen(1990)등의 몰입 연구에 많은 영향을 주었다고 할 수 있다.
Becker(1960)의 이론은 외부적 고용 대안의 매력을 감소시키는 시간,직무노력,작업
친밀감의 개발,조직 특유의 기술,정치적 거래 및 매몰원가(sunkcost)와 같은 조직에
대해 개인이 가지는 투자나 sidebets의 개념을 개발했다.이러한 side-bets의 개념은
종업원이 조직을 떠날 때 감수해야 할 대가,즉 화폐적,사회적,심리적 비용이 크기
때문에 조직에 몰입하게 된다는 것으로 교환이론의 개념과 일치한다.
Allen과 Meyer(1990)는 이러한 side-bet이론에 기초를 두고 조직몰입에 대한 태도적
모델의 한 형태로서 유지적 몰입을 개발하였고,이러한 유지적 몰입을 조직에 머무름
으로써 얻게 되는 이익과 조직을 떠남으로써 얻게 되는 손실을 고려하는 경제적인 측
면으로 정의하였고,현 조직을 이탈함으로써 발생된다고 지적되는 비용에 대한 의식정
도에 따라 형성된다고 하였다.
Jaros,Jermier,Koehier및 Sincich(1993)은 유지적 몰입을 종업원이 조직을 떠나는
비용이 크기 때문에 조직구성원으로서 남아 있다고 느끼는 개인적 경험의 정도라고 하
였다.

3)규범적 몰입

AllenandMeyer(1990)는 규범적 몰입을 조직에의 의무에 대한 종업원의 믿음으로
정의하였다.이는 곧 도덕적인 의무감으로 해석되는데,회사에 충성하고 의무를 성심
성의껏 수행해야 한다는 내적인 가치관이며 조직의 목적이나 이들을 취하는 방향으로
행동하도록 압력을 가하는 내적인 규범체계를 의미한다고 하였다.
다시 말하면 규범적 몰입은 조직에 지속해서 있어야 되는 어떠한 의무감에 의해 형
성되는데 높은 수준의 규범적 몰입상태에 있는 근로자들은 그 조직에 머무르고 있는
이유가 의무감에 있다고 볼 수 있다.
규범적 몰입은 유지적 몰입에 대응하는 것으로서 종업원이 조직의 권한을 동일시하
고 조직규범을 내재화하는 것에 근거를 두고 있다.뿐만 아니라 그들은 Meyer와
Schoorman(1992)은 조직의 목표와 가치를 종업원이 받아들이는 것으로서 가치몰입을
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정의했다고 하였다. 이러한 연구에 기초를 두고 Jaros, Jermier, Koehier 및
Sincich(1993)은 규범적 몰입을 종업원이 조직의 목표,가치 및 미션의 내재화를 통해
조직에 대한 개인적으로 느끼는 심리적 애착의 정도라고 하였다.Meyer와 Allen(1990)
은 조직의 목표 달성을 위하여 행동하도록 압력을 가하는 내적 규범체계로서 규범적
몰입을 정의하였다.

3.조직몰입의 영향요인

조직 몰입의 연구는 조직과 구성원간의 상호연계라는 인식하에 전개되고 있다.최근
의 연구에서는 조직의 목표라고 할 수 있는 성과의 향상과 종업원의 개인목표 성취를
위한 필요수단이라는 인식으로서 조직몰입의 향상기법과 그 인과관계에 대한 관심이
높아지고 있다.
조직몰입의 선행변수에 대한 연구를 살펴보면,나이나 근속년수가 조직몰입에 정(+)
의 관계가 있는 것으로 나타나고 있으며,성별과 교육수준등도 조직몰입과 관계가 있
다고 하였다.또한 조직몰입 연구결과 나타난 조직몰입의 결과변수로는 직무성과,근속
년수,결근,이직율 등으로 요약된다.
조직몰입에 영향을 주는 요인들은 다음과 같다.
① 개인적 요인 :연령이 많고 근무 기간이 길수록 몰입도가 높다.고학력 일수록 몰
입도가 떨어진다.
② 직무관련 특성 :직무충실화가 이룩된 직무를 맡고 있는 종업원일수록 몰입도가
높다.역할갈등과 모호성이 적은 직무를 맡고 있는 종업원들이 높은 몰입도를 보이고
있다.
③ 구조의 특성 :분권화된 조직이나 근로자 소유의 협동체에서 일하는 종업원일수
록 몰입도가 높다.
④ 작업경험 :일련의 작업 경험이 몰입도와 연관이 있음이 밝혀지고 있다.
예컨대 조직이 종업원의 복지에 관심이 있다고 느낄 때,자기 직무가 조직에 아주
중요하다고 생각할 때.종업원들이 조직 활동에 깊이 몰입되어 있을 때,종업원의 기대
가 직무를 통해 충족되고 있다고 느낄 때 조직몰입이 크다는 것이다.
조직몰입을 증대시키기 위해서는 조직이 개인으로 하여금 의미 있는 목표를 성취할
수 있는 기회를 가지도록 고려하고,자율성과 책임감을 갖도록 직무를 수정하며,종업
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원의 복지에 관심을 가져야 한다.

4.조직몰입의 선행연구

조직몰입의 영향요인에 대한 연구는 미국을 중심으로 연구되어 왔다.그런데 이들
연구들은 직무의 특성,조직 구조적 측면,그리고 인력 관리적 측면에 중점을 두는 연
구로 구분할 수 있다.먼저,직무의 특성에 중점을 두는 연구는 직무에서의 책임성과
자율성이 증대되면 조직몰입의 정도는 증대된다는 측면을 강조한다(Curry,Wakefield,
Price& Muller.,1986;Meyeretal.,1989;Griffin& Bateman.,1986;Bateman&
Strasser.,1984;Buchanan.,1974).둘째,조직 구조적 측면을 강조하는 연구는 조직내
의 의사결정의 정도가 분권화 될수록 조직구성원의 조직몰입 정도가 증대된다는 것을
강조한다(Morris& Steers.,1980;DeCotiis& Summers.,1987).셋째,인력 관리적 측
면을 강조하는 연구는 조직에 대해 사회적 인정감이 높고,개인이 조직에 투자한 시간
인 연령이 많을수록,교육정도가 높을수록 조직에 대한 애착심과 이해력이 증대되어
조직몰입의 정도가 증대된다는 것을 강조하고 있다(Goodsell.,1985 ;Bruning &
Snyder.,1983;Koch& Steers.,1978;Pettietal.,1989).
Robert,Coulson& Lawrence(1999)의 연구에서는 판매원의 공정성에 대한 지각은
조직몰입에 영향을 미치며,분배공정성이 절차공정성 보다 더 중요하게 조직몰입에 영
향을 미치는 것으로 나타났다.
한편 우리나라의 경우는 미국의 영향을 받아 '90년대 들어 조직몰입에 대한 연구가
시작되었다.먼저 최창현(1991)은 중앙부처의 공무원들을 대상으로 조직몰입의 영향요
인을 탐색하였다.이 연구에 의하면 조직몰입에 가장 유의미한 영향요인으로 직무만족
변수를,차 순위 영향변수로서 통합의 정도를 밝히고 있으며,나아가 조직의 구조가 집
권화 될수록 직무만족과 조직몰입을 감소시킨다는 점과 권위주의적 태도는 조직몰입에
직접적인 영향을 미치지 않는 점을 밝히고 있다.
조경호(1993)는 철도청과 노동부 소속 공무원들을 대상으로 조직몰입의 영향요인을
탐색하였다.이 연구에 의하면 조직몰입에 가장 유의미한 영향요인으로 인정감과 존경
심을 밝히고 있으며 경직적인 조직구조는 조직몰입에 대해 부(-)의 영향을 미침을 밝히
고 있다.이어 계속된 연구(1997)에서는 국가직 및 지방직 공무원을 대상으로 조직몰입
의 영향요인을 탐색하였다.이 연구에 의하면 공직몰입에 대한 가장 큰 영향 변수로서
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직무의 자기 개발성을,차 순위 영향변수로 역할의 불분명성과 사회적 인정감이 영향
을 미친다는 것을 밝히고 있다.한편,직무의 만족과 조직몰입은 정(+)의 관계가 있음
을,직무의 일상성은 공직몰입에 부(-)의 영향을 미침을 밝히고 있다.그리고 박대식
(1999)은 정부출연 연구기관 연구원들의 직무만족과 조직몰입의 상관관계를 탐색하였다.
이러한 연구 결과들은 조직몰입의 차이에 의한 행동을 예측하는 데 도움을 준다.즉
조직몰입의 정도의 차이는 종업원의 불성실한 업무태도와 이직 현상에 크게 영향을 주
며,더 나아가 조직의 성과에 영향을 미치는 것으로 나타나고 있다(Benkhoff,1997).

제제제 444절절절 임임임파파파워워워먼먼먼트트트와와와 직직직무무무만만만족족족 그그그리리리고고고 조조조직직직몰몰몰입입입

1.임파워먼트와 직무만족의 관계

Locke(1976)는 직무만족에 대한 문헌연구에서 직무만족을 “구성원의 직무수행 혹은
구성원이 가지는 중요한 직무가치를 수행하고 있다는 지각에서 나오는 즐거운 감정”이
라고 정의하면서 직무만족에 미치는 요소로서 도전적 직무,공정한 보상,지원적 작업
환경과 지원적 동료관계 등으로 표현하고 있다.
Thomas와 Velthouse(1990)의 임파워먼트의 인지적 모델에 의하면 임파워먼트된 구
성원이 수행하는 일에 대한 가치를 나타내는 의미감은 직무만족에 긍정적이 영향을 미
칠 것이며,자기결정성 또는 업무수행에 관련된 의사결정을 포함한 업무에 관한 행동
과 과정 전반에 걸친 자율성의 의미를 가지고 있으므로 직무만족을 가져올 수 있다고
할수 있고,영향력은 과업중요성과 비슷한 개념으로 직무만족에 유의한 영향을 미칠
것으로 본다.마지막 역량은 자신의 직무를 수행할 수 있는 능력이 있다고 인지하는
정도를 의미하므로 역량 역시 직무만족에 유의한 영향을 미치고 있음을 알 수 있다.
즉,임파워먼트를 개인에서 과업을 수행할 수 있다는 신념을 주는 과정이라고 볼 때
일반적으로 자신이 업무를 수행 할 수 있는 능력이 있다고 인지하는 구성원은 자신의
업무에 적극적으로 임하게 되고 직무에 대해 만족한다고 예측할 수 있다.
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2.임파워먼트와 조직몰입의 관계

임파워된 개인은 업무를 성공적으로 수행하고자 하며,도전적인 상황에서 좌절하지
않고,일을 주도적으로 처리한다.즉 자신을 조직과 동일시하여 과업수행에 있어서 주
도적 역할을 담당하게 되며,조직몰입이 높아지는 것이다(P.Kizilos,1990).임파워먼트
는 자신이 담당하고 있는 일에 대해 스스로 의사결정권을 갖게 하여 통제감을 높임으
로써 무기력감과 스트레스를 해소하고 더 나아가 강한 업무의욕을 갖게 함으로써 구성
원에게 커다란 성취감을 준다(Stewart,1994).또한 자신의 일이 회사의 성패를 좌우한
다는 강한 사명의식을 갖게 하고 구성원 개개인이 자신이 담당하고 있는 일이 매우 중
요하다는 의식을 갖게 함으로써 구성원들의 자긍심과 충성심,조직몰입을 유발시킨다.
임파워먼트는 조직몰입과 관여도,그리고 에너지의 집중에 높은 영향을 미치는 것으
로 믿어져 왔다(Kanter,1968;Sjoberg,Olsson& Salay,1983).또한 조직의 생산성을
증대시키는 가장 효과적인 방법 중의 하나는 종업원들을 임파워시켜 다른 부서의 동료
들과 아무런 장애 없이 일을 할 수 있도록 장애물을 제거해 주는 것이다(Kahn,1997).
조직은 임파워먼트를 통해 부서간의 상호의존성을 대폭 감소시키기 때문에 리더의 조
정에 필요한 시간과 노력을 현저히 감소시킨다.따라서 리더는 보다 더 창의적인 일에
시간을 활용할 수 있게 되고,이를 통해 조직생활에서의 보람과 자긍심을 느끼게 되어
조직에 몰입하게 된다.Thomos와 Velthouse(1990)는 임파워된 개인은 과업에 대한 집
중력과 탄력성이 증대되고 업무처리의 주도성이 증대되어 개인은 업무에 대한 자신의
의미성이 높아지고 몰입하게 된다고 하였다.그들의 연구 결과에 따르면 임파워된 개
인은 조직과 자신의 일체감인 정서적 몰입이 증대되는 반면 경제적 거래 관계에 의해
조직에 남으려는 유지적 몰입은 감소하는 것으로 나타났다.
임파워된 종업원들은 대부분의 과업수행과정을 스스로 계획하고,실행하고,통제․조
정하게 됨으로 타부서의 협조나 도움을 받을 일이 극소화되어 자긍심과 조직몰입도를
높일 수 있게 된다.또한 임파워먼트는 종업원과 리더 사이에서 상호신뢰에 의해 형성
된 지속적인 인간관계로서 종업원들의 리더에 대한 충성심과 조직몰입을 불러일으키는
원동력이 되는 것이다.
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3.직무만족과 조직몰입의 관계

직무만족이나 조직몰입은 동시에 비슷한 예측지표,결과요인으로 연구되어왔다.일반
적으로 직무만족은 결근율,이직율,성과 등과 관계가 나타나고 있으며,또한 조직몰입
은 직무만족만큼 많은 관심을 끌지는 않았지만 점차 많은 조직행동의 결과 예측치와
중요한 관계가 있는 것이 드러나고 있다.
Mowday등의 연구 결과에 의하면 조직몰입은 비교적 오랜 기간에 안정을 유지하려
는 조직적,정서적 반응인데 비하여 직무만족은 직무나 직무에 어떤 측면에 대한 반응
으로 직무환경의 변화에 따라 쉽게 변할 수 있는 특성이 있다는 것이다.이러한 관점
에서 보면 직무만족은 직무 그 자체에 관한 태도이고 조직몰입은 미래지향적인 태도라
고 할 수 있다(이명희,1996).
한편,위너(Y.Wiener)는 직무만족도 조직몰입과 같이 하나의 태도라는 점은 같으나,
직무만족은 직무와 관련된 조건 같은 객관적 대상에 대한 태도이며,조직몰입은 행위
에 대한 태도인 점에서 구분된다고 하였다(임병규,1990).
따라서 직무만족은 직무나 환경에 대한 감정상태를 나타내는데 비하여,조직몰입은
조직에 남아서 조직의 목표를 수용하며,조직을 위해 열심히 노력하겠다는 태도와 행
동까지를 포함한 보다 광범위한 개념이다.직무만족이 직무에 대한 현재의 정서반응을
나타내는 현재와 과거지향적인 개념이라면,조직몰입은 현재 만족함은 물론이고 불만
이 있더라도 앞으로 좋아지겠지 하는 기대와 조직의 목표나 가치의 내재화에 의해서
생겨날 수 있기 때문에 직무만족에 비해 미래지향적인 개념이라고 할 수 있다.
선행연구를 통해서 알 수 있듯이 직무만족이나 조직몰입의 한쪽만이 상관되는 변수
는 거의 없고 동시에 양쪽에 영향을 주고 있는 것으로 파악됐다.직무만족과 조직몰입
과의 관계를 놓고 어느 변인이 다른 변인의 선행 결정요인인지는 아직 분명하게 나타
나지 않고 있으며,이러한 점들은 조직몰입이 보다 장기적이며 직무만족이 보다 단기
적이라고 할 수 있다.이와 같이 직무만족과 조직몰입은 높은 상관관계를 이루고 있는
것으로 인식된다.
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제제제 333장장장 연연연구구구모모모형형형 및및및 가가가설설설설설설정정정

제제제 111절절절 연연연구구구모모모형형형

앞장에서 이론적 배경으로 최근에 관심의 대상이 되고 있는 구성원의 심리적 임파워
먼트를 중심으로 살펴보았으며,이러한 임파워먼트와 직무만족,조직몰입과의 관계 및
선행연구에 대하여 정리하였다.
본 연구에서는 구성원의 심리적 임파워먼트를 독립변수로,조직의 성과 지표인 직무
만족을 매개변수로,구성원의 조직몰입을 종속변수로 설정하였으며,또한 임파워먼트
와 직무만족과의 관계에서 개인적 특성이 조절변수로서 영향을 미칠 것이라는 연구
모형을 설정하였다.
이상의 논의를 바탕으로 연구의 모형을 <그림 3-1>과 같이 설정하였다.

<그림 3-1>본 논문의 연구 모형
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영향력

직무만족
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정서적몰입

유지적몰입

규범적몰입

성별, 학력

임파워먼트

의미성

역량

자기결정력

영향력

직무만족

조직몰입

정서적몰입

유지적몰입

규범적몰입

성별, 학력
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제제제 222절절절 가가가설설설설설설정정정

본 연구의 목적은 임파워먼트와 직무성과 사이의 관계를 밝히는 것이다.본 연구에
서는 임파워먼트의 하위변수인 의미성,역량,결단력,영향력이 구성원의 직무만족과
조직몰입에 어떠한 관계를 가질 것인가 하는 것이다.또한 이러한 관계에서 성별과 학
력에 따라 어떠한 차이가 있는지를 규명하고자 하는 것이다.
이론적 배경에 의한 <그림3-1>의 연구모형을 실증분석하기 위하여 다음과 같이 가설
을 설정하였다.

가가가설설설 ⅠⅠⅠ 임임임파파파워워워먼먼먼트트트는는는 조조조직직직몰몰몰입입입에에에 정정정(((+++)))의의의 영영영향향향을을을 미미미칠칠칠 것것것이이이다다다...
가설 Ⅰ-1.임파워먼트는 정서적 몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 Ⅰ-2.임파워먼트는 유지적 몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 Ⅰ-3.임파워먼트는 규범적 몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가가가설설설 ⅡⅡⅡ 임임임파파파워워워먼먼먼트트트는는는 직직직무무무만만만족족족에에에 정정정(((+++)))의의의 영영영향향향을을을 미미미칠칠칠 것것것이이이다다다...

가가가설설설 ⅢⅢⅢ 직직직무무무만만만족족족은은은 조조조직직직몰몰몰입입입에에에 정정정(((+++)))의의의 영영영향향향을을을 미미미칠칠칠 것것것이이이다다다...
가설 Ⅲ-1.직무만족은 정서적 몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 Ⅲ-2.직무만족은 유지적 몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 Ⅲ-3.직무만족은 규범적 몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가가가설설설 ⅣⅣⅣ 임임임파파파워워워먼먼먼트트트가가가 직직직무무무만만만족족족에에에 미미미치치치는는는 영영영향향향은은은 “““개개개인인인적적적 특특특성성성”””에에에 따따따라라라 차차차이이이가가가
있있있을을을 것것것이이이다다다...
가설 Ⅳ-1.임파워먼트가 직무만족에 미치는 영향은 “성별”에 따라 차이가 있을 것이
다.
가설 Ⅳ-2.임파워먼트가 직무만족에 미치는 영향은 “학력”에 따라 차이가 있을 것이
다.
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제제제 333절절절 변변변수수수의의의 조조조작작작적적적 정정정의의의

1.변수의 조작적 정의

1)임파워먼트

본 연구에서는 Bandura(1978)의 자기 효능감을 중심으로 동기부여적 관점에서 정의
한 Conger& Kanungo(1988)의 심리적 차원에서의 개인차원 임파워먼트를 기준으로
하였다.본 연구에서 사용한 임파워먼트의 개념은 Thomas & Velthouse(1990),
Spreitzer(1995,1996)에 의하면 사용된 4개의 개념(의미성,역량,영향력,자기결정력)을
사용하였다.
의미성은 과업의 목적 또는 요구되는 역할과 개인의 신념,가치관 및 태도와의 적합
성에 관한 것이고,역량은 특정 과업에 대한 자기 효능감을 말하는 것으로 기술을 가
지고 과업을 수행해 나갈 능력이 있다고 믿는 개인의 신념이며,자기결정력은 과업을
수행하기 위한 구체적인 방법,시기,시행 등을 스스로 결정할 수 있는 자율성에 관한
것이다.마지막으로 영향력은 개인이 직무에 있어서 전략적,운영적,일상적인 결정들
에 어느 정도 영향을 미치는가에 관한 것이다.

2)직무만족

직무만족은 종사원들의 직무에 대한 긍정적인 지향의 정도로서 조직구성원들이 일하
는 직무와 조직에 대한 평가에 반영된 애정적 반응 또는 조직구성원들이 직무를 수행
해 나가는 과정에서 개인의 욕구가 어느 정도 충족되고 있는 가에 대한 구성원들의 지
각으로 종업원의 직무에 대한 긍정적인 지향의 정도를 말한다.
본 연구에서는 직무만족을 자신의 직무에 대해 느끼는 전체적이고 주관적인 평가로
정의하고 타 변수와의 상호관련성을 줄이고 직무에 대해 느끼는 단일 차원으로 접근하
는 방법을 따랐다.

3)조직몰입
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본 연구에서는 Allen& Meyer(1990)이 개발한 감정몰입,규범몰입,존속몰입을 사용
하였다.감정몰입은 종업원들이 조직에 대하여 느끼는 심리적인 애착심으로 종업원들
이 조직에 대하여 감정적으로 애착을 갖는 것을 의미하며,규범몰입은 종업원이 조직
에 대하여 느끼는 도덕적 의무감으로서 조직의 목적이나 이익을 위하는 방향으로 행동
하도록 압력을 가하는 내적인 규범체계를 의미한다.마지막으로 존속몰입은 개인이 조
직을 떠남으로써 발생하는 비용에 기초하여,현재의 조직에 남음으로써 얻게 되는 이
익이 커짐에 따라 종업원들이 현재 조직과의 관계 지속을 선호하게 하는 요인이다.

2.설문구성 및 분석방법

본 연구에서는 가설을 검증하기 위해 각 설문문항에 대한 측정도구로서 기존에 타당
성을 인정받은 다음의 설문지를 활용하였다.

<표 3-1>설문지 구성 및 내용
구구구분분분

주주주요요요내내내용용용 설설설문문문항항항목목목 내내내용용용 문문문항항항수수수 원원원천천천

임파워먼트

의미성(1)1,2,3
역량(1)4,5,6,
자기결정력(1)7,8,9
영향력(1)10,11,12

12문항 Spreitzer

조직몰입
정서적 몰입(2)1,2,3,4,5,6
유지적 몰입(2)7,8,9,10,11,12
규범적 몰입(2)13,14,15

15문항 Allen&Meyer

직무만족 직무만족(2)16,17,18,19,20 5문항 Locke

첫째,임파워먼트를 검증하기 위하여 Spreitzer(1996)가 사용한 의미성,역량,자기결
정력,영향력을 수정하여 12개 문항으로 구성하였다.
둘째,직무만족을 검증하기 위하여 Locke(1976)가 이용한 측정 도구를 중심으로 직무
자체에 대한 총 5개 문항으로 구성하였다.
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셋째,조직몰입에 대해서는 Allen& Meyer(1990)의 연구에서 사용한 15개 문항을 사
용하여 조직몰입을 측정하였다.
본 연구의 모집단은 광주․전남에 위치한 대기업 2곳과 중소기업 3곳을 선정하였다.
연구대상은 사무관리직,기술직,생산직,영업직에서 일하고 있는 사원 및 간부를 대
상으로 하였으며,300부의 설문지를 배포하여 276부를 회수하였다.회수된 설문지 중
28부는 많은 부분에 응답하지 않았기 때문에 연구에서 제외시켜 248부를 실증분석에
사용하였다.
연구의 목적을 달성하기 위하여 SPSS/PC+를 사용하여 인구 통계적 특성에 대한 빈
도분석과 요인을 분석하기 위하여 타당성 분석을 실시하고 타당하지 못한 자료는 제거
하고 신뢰성분석을 실시하였다.자료의 상관성을 분석하기 위해 상관관계분석을 실시
하고,가설검증을 위해서는 다중회귀분석 등의 통계분석방법을 실시하였다.
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제제제 444장장장 실실실증증증분분분석석석 및및및 가가가설설설검검검증증증

제제제 111절절절 실실실증증증분분분석석석

1.표본의 특성

이론을 바탕으로 설정된 연구모형에서 도출한 가설이 현실적으로 타당한가를 파악하
기 위하여 실증분석을 행하였다.
본 논문의 실증연구를 수행하기 위해 활용된 자료는 광주․전남지역에 있는 중소기
업과 대기업을 대상으로 2008년 9월 10일부터 10월 5일에 걸쳐 설문지를 작성 배부하
였다.
설문조사 방법을 통해 수집된 표본의 수는 총 276명이었다.그러나 실제 실증분석에
서는 측정치의 신뢰도를 높이고 유용한 결과를 얻기 위하여 불성실한 답변을 제거하고
최종분석에 248부의 설문지를 최종 실증분석에 사용되었다.
본 연구의 설문에 응답한 표본의 특성을 살펴보면 <표 4-1>과 같다.
성별 표본 구성은 남성이 172명(69.4%),여성이 76명(30.6%)로 남성이 많았으며,연령
으로는 31세에서 40세까지가 122명(49.2%)로 표본의 절반을 차지하고 있다.학력은 전
문대졸과 대졸이 각각 76명(30.6%),102명으로(41.1%)으로 가장 많았고,근무직군은 기
술직이 102명(41.1%),사무직이 96명(38.7%)으로 표본의 대부분을 차지하고 있다.직급
은 평사원이 126명(50.8%)으로 가장 많았으며,근무년수는 1년에서 3년까지가 26명
(10.5%)이고,3년에서 5년까지가 28명(11.3%)이고,5년에서 10년까지가 76명(30.7%)이고,
10년 이상 근무자가 89명(35.8%)로 나타났다.
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<표 4-1>표본의 특성

구구구 분분분 빈빈빈 도도도 비비비 율율율

성별 남 172 69.4
여 76 30.6

현재직위

사원 126 50.8
주임 12 4.8
대리급 42 16.9
과장급 40 16.1
차장급 15 6.0
부장급 8 3.4
임원급 5 2.0

최종학력

고졸 61 24.7
전문대졸 76 30.6
대졸 102 41.1

대학원졸 9 3.6

근무년수

6개월 미만 17 6.8
6개월～1년 12 4.8
1년～3년 26 10.5
3년～5년 28 11.3
5년～10년 76 30.7
10년 이상 89 35.8

연령

20세 이하 5 2.0
21세～30세 59 23.8
31세～40세 122 49.2
41세～50세 62 25.0

근무부서

사무관리직 96 38.7
영업직 31 12.5
생산직 16 6.5
기술직 102 41.1
기타 3 1.2
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2.신뢰성 및 타당성 분석

1)신뢰성 검증

본 연구의 가설에 앞서 이루어져야 할 것은 가설검정에 필요한 각 개념들이 신뢰성
과 타당성을 가지고 측정되었는지에 대한 분석이다.신뢰성은 측정하고자 하는 개념을
반복하여 측정하였을 때에도 동일한 측정값을 얻을 가능성을 의미하는 것으로 결과가
얼마나 일관성이 있는가 하는 정도를 나타낸다.
내적 일관성 검정법은 같은 개념을 측정하기 위해 여러 개의 항목을 이용하는 경우
측정도구내의 항목별 평균적인 상관관계를 고려하여 신뢰성을 확인하려는 것으로 신뢰
성을 저해하는 항목을 찾아내어 측정도구에서 제외시킴으로 측정도구의 신뢰성을 높이
기 위한 방법으로 Cronbach'sAlpha계수를 이용한다.Cronbach'sAlpha에 의한 신뢰
성 검정은 사용이 간편하기 때문에 본 연구에서는 이 방법으로 측정수단들의 신뢰성을
검증하고자 한다.
본 연구에서는 Cronbach'sα 0.6이상 수준으로 신뢰성 검증을 실시하였는데,그 결과
는 <표 4-2>와 같다.

<표 4-2>변수들의 신뢰성 분석결과
범범범위위위 변변변수수수 설설설문문문항항항목목목 신신신뢰뢰뢰성성성계계계수수수

임파워먼트

의미성 3 0.936
영향력 3 0.9070

자기결정력 3 0.875
역량 2 .824

조직몰입
정서적 몰입 6 0.915
유지적 몰입 3 0.814
규범적 몰입 3 0.766

직무만족 4 0.868

본 연구에서는 설문지의 신뢰도를 높이기 위해 독립변수의 임파워먼트 변수 중에서
는 역량 설문항목 중에 1개(Ⅰ-6)를 제거하였다.매개변수인 직무만족 변수 중에서 1개
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설문문항(Ⅱ-17)를 제거하였고,마지막으로 조직몰입 변수 중에서는 유지적 몰입 설문
항목 중에 3개(Ⅱ-8,9,12)를 제거하였다.
이와 같은 신뢰도 분석 연구결과를 보면 평균적으로 0.6이상으로 높게 나타난 것으
로 볼 수 있다.

2)타당성 분석

본 연구에서 고려된 변수들의 타당성을 검증하기 위해 요인분석을 실시하였다.
측정도구의 타당성이란 연구자가 측정하고자 하는 추상적 개념이 실제로 측정도구에
의해 적합하게 측정되었는가를 나타내는 것이다.본 연구에서는 요인분석을 실시하여
설문지의 타당성을 평가하였다.요인분석은 일련의 관측된 변수에 근거하여 직접 관측
되지 않은 요인을 확인하기 위한 방법으로서 관련요인으로 분류되지 않은 변수나 불필
요한 변수들의 제거를 통하여 변수들을 축소하고 변수들의 특성을 파악하며,나아가
측정도구의 타당성을 판정하는 목적을 가지고 있다.
요인분석결과 나타나는 요인 적재치는 각 변수와 요인간의 상관관계 정도를 나타내
는 것으로서 특정변수는 각 요인들의 요인 적재치가 가장 높은 요인에 속하게 된다.
요인을 결정하기 위해서 관측된 요인의 선형결합인 주성분 분석(PCA)과 함께,의미
있는 요인추출을 위해 직교회전 방식의 하나인 베리맥스(varimax)방식을 사용하였다.
이를 이용하여 개별요인의 상대적 중요도를 나타내는 아이겐 값(Eigenvalue)이 1이
넘는 요인만을 추출하였다.

(1)임파워먼트의 타당성 분석

임파워먼트에 대한 요인분석결과는 <표 4-3>와 같으며,Eigenvalue가 1이상인 임
파워먼트 요인은 4개인 것으로 나타났다.요인1은 의미성,요인2는 영향력이며,요인3
은 자기결정력,요인4는 역량요인으로 분석되었다.
임파워먼트를 구성하고 있는 각 요인들이 총 분산의 70%이상을 설명하고 있으며,

요인 적재치 또한 0.6이상으로서 동일한 개념을 측정하기 위한 문항으로 구성되어 있
는 것으로 파악되어 임파워먼트의 구성개념 타당성은 높다고 말할 수 있다.
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<표 4-3>임파워먼트에 대한 항목별 요인분석
구구구분분분

변변변수수수
요요요인인인111 요요요인인인222 요요요인인인333 요요요인인인 444
의의의미미미성성성 영영영향향향력력력 자자자기기기결결결정정정력력력 역역역량량량

설문 항목Ⅰ-2
설문 항목Ⅰ-1
설문 항목Ⅰ-3

000...999000
000...888888
000...888555

0.23
0.21
0.21

0.16
0.20
0.19

0.24
0.23
0.34

설문 항목Ⅰ-11
설문 항목Ⅰ-10
설문 항목Ⅰ-12

0.18
0.13
0.25

000...888888
000...888666
000...777888

0.07
0.48
0.43

0.32
0.15
0.20

설문 항목Ⅰ-9
설문 항목Ⅰ-7
설문 항목Ⅰ-8

0.00
0.18
0.35

0.10
0.19
0.17

000...888111
000...777333
000...777000

0.16
0.12
0.18

설문 항목Ⅰ-5
설문 항목Ⅰ-4

0.19
0.25

0.35
0.16

0.20
0.31

000...888111
000...666999

고유치
분산(%)
누적분산

4.23
39.18
39.18

1.95
17.87
57.05

1.33
12.02
69.07

1.02
9.163
78.23

(2)직무만족과 조직몰입의 타당성 분석

직무만족 및 조직몰입에 대한 요인분석 결과 20개 문항 중 4개 문항을 제외한 나머
지 16개 문항이 4개 요인으로 구분되었다.
<표 4-4>에서 나타난 바와 같이 본 연구의 직무만족,조직몰입과 관련하여 각 요인
을 측정하기 위해 사용된 설문문항들의 요인 적재치(FactorLoading)가 요인별로 모두
높게 나왔으며 4개 요인인 정서적 몰입,직무만족,유지적 몰입,규범적 몰입 요인으로
도출되었다.
이 4개 요인을 설명해 주는 누적분산은 73.17% 였으며,정서적 몰입 요인의 설명 분
산비율은 43.11%,직무만족의 설명 분산비율은 14.14%,유지적 몰입의 설명 분산비율
은 8.80,규범적 몰입의 설명 분산비율은 7.12%%로 나타났다.
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<표 4-4>직무만족과 조직몰입에 대한 항목별 요인분석

구구구분분분
변변변수수수

요인 1 요인2 요인 3 요인 4
정서적 몰입 직무만족 유지적 몰입 규범적 몰입

설문 항목 Ⅱ-4
설문 항목 Ⅱ-3
설문 항목 Ⅱ-5
설문 항목 Ⅱ-6
설문 항목 Ⅱ-2
설문 항목 Ⅱ-1

000...888444
000...888333
000...888111
000...777666
000...777333
000...777000

0.22
0.13
0.20
0.26
0.25
0.24

0.20
0.19
0.11
0.21
0.05
0.32

0.16
0.16
0.17
0.13
0.24
0.10

설문 항목 Ⅱ-19
설문 항목 Ⅱ-18
설문 항목 Ⅱ-20
설문 항목 Ⅱ-16

0.25
0.16
0.26
0.21

000...888444
000...888444
000...777888
000...777777

0.06
0.14
-0.05
0.17

0.13
0.11
-0.03
0.09

설문 항목 Ⅱ-10
설문 항목 Ⅱ-7
설문 항목 Ⅱ-11

0.27
0.09
0.31

0.06
0.07
0.14

000...888444
000...888111
000...888000

0.25
0.33
0.04

설문 항목 Ⅱ-15
설문 항목 Ⅱ-14
설문 항목 Ⅱ-13

0.18
0.27
0.15

-0.01
0.03
0.22

0.14
0.34
0.11

000...888444
000...777666
000...666999

고유치
분산

누적분산

6.90
43.11
43.11

2.26
14.14
57.25

1.41
8.80
66.05

1.14
7.12
73.17

3)상관관계 분석

상관관계 분석은 독립 변수들 간 관련성이 있는가를 파악하고,서로 관련성이 있다
면 어느 정도의 관련성이 있는지를 알고자 할 때 사용하는 분석기법이다.그리고 상관
관계분석은 종속변수 및 독립변수가 연속형 데이터인 경우에 주로 사용한다.일반적으
로 널리 사용되는 척도로서 피어슨 상관계수(Pearson'scorrelationcoefficient:r)가 있
다.상관관계 수 r은 -1≤ r≤1의 값을 가진다.
본 연구에서는 각 변수들 간의 상관관계분석을 통해 각 변수들 간의 상호관련성 정
도를 파악한다.신뢰성 분석과 타당성 분석에서 요인의 신뢰성과 타당성이 검증된 11
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개의 요인들에 대한 상관관계를 분석함으로써 변수들의 다중공선성 존재유무를 알아보
고,본 연구의 회귀분석 결과에 의미가 있는지 알아본다.
변수들 간의 상관관계분석 결과를 정리하면 <표 4-5>와 같다.

<표 4-5>전체요인에 대한 상관관계 분석결과

평균 표준편
차 의미성 영향력 자기

결정력 역량 정서적
몰입

직무
만족

유지적
몰입

규범적
몰입

의미성 3.13 0.79 1.00
영향력 3.17 0.85 0.48** 1.00
자기결정 3.01 0.68 0.30** 0.21* 1.00
역량 3.11 0.71 0.33** 0.28** 0.47** 1.00

정서몰입 3.54 0.75 0.25** 0.13 0.34** 0.03 1.00
직무만족 3.51 0.75 0.54** 0.23** 0.41** 0.35** 0.34** 1.00
유지몰입 3.26 0.95 0.03 0.03 0.02 0.14 0.02 0.25* 1.00
규범몰입 2.98 0.84 0.16 0.15 0.03 0.21* 0.12 0.18* 0.47** 1.00
*p<.05 **p<.01



-41-

제제제 222절절절 가가가설설설검검검증증증

1.임파워먼트와 조직몰입에 관한 가설검증

임파워먼트 수준이 조직몰입에 미치는 영향을 검증하기 위하여 설정된 연구가설은
다음과 같다.조직몰입의 3개 하위변수는 정서적 몰입,유지적 몰입,규범적 몰입으로
구성되어 있다.임파워먼트가 조직몰입을 구성하고 있는 3가지 하위변수에 어느 정도
영향을 미치는가를 검증해 보기 위해 다중회귀분석을 실시하였다.

가설 Ⅰ :임파워먼트는 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 Ⅰ-1:임파워먼트는 정서적 몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 Ⅰ-2:임파워먼트는 유지적 몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 Ⅰ-3:임파워먼트는 규범적 몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 Ⅰ-1의 검증결과는 다음 <표 4-6>와 같다.

<표 4-6>임파워먼트가 정서적 몰입에 미치는 영향에 관한 검증
종종종속속속변변변수수수

독독독립립립변변변수수수 정정정서서서적적적 몰몰몰입입입

B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F
의미성 .350 .051 .456 7.679 .000***

.428 51.687
영향력 7.881E-02 .069 .074 1.105 .262

자기결정력 .150 .053 .164 2.972 .003**

역량 5.108E-02 .070 .044 .737 .432
*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

임파워먼트가 정서적 몰입에 미치는 영향력 검증결과 <표 4-6>에서 제시된바와 같이
설명력(R2)이 .428로 나타났으며 F값은 51.687(P=.000)으로 통계적으로 유의한 결과를
나타냈다.
임파워먼트 변수 중 정서적 몰입에 유의적인 영향을 미치는 요인은 의미성과 자기결
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정력으로 나타났다(P<.001).그리고 영향력과 역량의 경우 비유의적인 결과를 보였다.

가설 Ⅰ-2의 검증결과는 다음 <표 4-7>와 같다.

<표 4-7>임파워먼트가 유지적 몰입에 미치는 영향에 관한 검증
종종종속속속변변변수수수

독독독립립립변변변수수수 유유유지지지적적적 몰몰몰입입입

B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F
의미성 .324 .110 .330 2.984 .003**

.172 9.949
영향력 2.81E-02 .116 .029 .211 .616

자기결정력 2.76E-02 .127 .027 .207 .621
역량 -3.48E-02 .074 -.041 -.414 .763

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

임파워먼트가 유지적 몰입에 미치는 영향력 검증결과 <표 4-7>에서 제시된바와 같
다.임파워먼트 변수 중 유지적 몰입에 유의한 영향을 미치는 변수는 의미성으로 나타
났으며,영향력과 자기결정력,역량의 경우 비유의적인 영향을 미치는 것으로 나타났
다.위와 같은 결과로 볼 때,종업원들의 유지적 몰입은 쉽지 않음을 알 수 있다.개인
이 조직을 떠남으로써 발생하는 비용에 기초하여,현재의 조직에 남음으로써 얻게 되
는 이익이 커짐에 따라 종업원들이 현재 조직과의 관계 지속을 선호하지는 않는다는
것을 의미한다.그러나 리더가 바람직한 가치관이나 자신감을 가지고 종업원들에게 활
력을 불어 넣을 수 있다면,유지적 몰입을 높일 수 있을 것이다.

가설 Ⅰ-3의 검증결과는 다음 <표 4-8>와 같다.

임파워먼트가 규범몰입에 미치는 영향력 검증결과 <표 4-8>에서 제시된바와 같이 설
명력(R2)이 .149로 나타났으며 F값은 9.640(P=.000)으로 통계적으로 유의한 결과를 나타
냈다.
임파워먼트 변수 중 규범적 몰입에 유의적인 영향을 미치는 요인은 의미성과 역량으
로 나타났는데,이와 같은 결과로 볼 때 종업원들에게 회사에 대한 애착심을 가지게
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하고,종업원이 조직에 대하여 느끼는 도덕적 의무감을 높이기 위해서는 과업의 목적
또는 요구되는 역할과 개인의 신념,가치관 및 태도와의 적합성을 고려해야 할 것으로
보여진다.

<표 4-8>임파워먼트가 규범적 몰입에 미치는 영향에 관한 검증
종종종속속속변변변수수수

독독독립립립변변변수수수 규규규범범범적적적 몰몰몰입입입

B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F
의미성 .159 .077 .190 2.326 .017*

.149 9.640
영향력 3.660E-02 .107 .034 .341 .734

자기결정력 -.100 .103 -.093 -.942 .347
역량 .359 .081 .359 3.958 .000***

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

2.임파워먼트와 직무만족에 관한 가설검증

독립변수인 임파워먼트가 조직몰입에 미치는 영향을 검증하기 위하여 설정한 연구
가설은 다음과 같다.임파워먼트를 구성하고 있는 의미성,영향력,자기결정력,역량의
4개 요인이 종속변수인 직무만족에 어느 정도 영향력과 설명력이 있는가를 검증하였
다.

가설 Ⅱ :임파워먼트는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 Ⅱ의 검증결과는 다음 <표 4-9>와 같다.

임파워먼트가 직무만족에 미치는 영향력 검증결과 <표 4-9>에서 제시된바와 같이 설
명력(R2)이 .240로 나타났으며 F값은 18.357으로 통계적으로 유의한 결과를 나타냈다.
또한 임파워먼트 변수 중 직무만족에 유의적인 영향을 미치는 요인은 의미성과 영향력
으로 나타났다.
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<표 4-9>임파워먼트가 직무만족에 미치는 영향에 관한 검증
종종종속속속변변변수수수

독독독립립립변변변수수수 직직직무무무만만만족족족

B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F
의미성 .156 .059 .205 2.977 .001***

.240 18.357
영향력 .242 .063 .314 3.702 .000***

자기결정력 2.146E-02 .070 .028 .378 .706
역량 -2.5E-02 .071 -.003 -.042 .967

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

위와 같은 결과로 볼 때 조직의 구성원들에게 자신이 맡고 있는 직무에 대한 만족도를
증대시키기 위해서는 과업의 목적 또는 요구되는 역할과 개인의 신념,가치관 및 태도가
중요한 것임을 알 수 있다.또한 개인의 직무에 있어서 전략적인 결정들에 대해서도 어느
정도의 영향력을 가져야 할 것으로 보인다.

3.직무만족과 조직몰입에 관한 가설검증

직무만족이 조직몰입에 미치는 영향을 검증하기 위하여 설정된 연구가설은 다음과
같다.조직몰입의 3개 하위변수는 정서적 몰입,유지적 몰입,규범적 몰입으로 구성되
어 있다.직무만족이 조직몰입을 구성하고 있는 3가지 하위변수에 어느 정도 영향을
미치는가를 검증해 보기 위해 다중회귀분석을 실시하였다.

가설 Ⅲ :직무만족은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 Ⅲ-1:직무만족은 정서적 몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다.
가설 Ⅲ-2:직무만족은 유지적 몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다.
가설 Ⅲ-3:직무만족은 규범적 몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 Ⅲ-1의 검증결과는 다음 <표 4-10>와 같다.
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<표 4-10>직무만족이 정서적 몰입에 미치는 영향에 관한 검증
종종종속속속변변변수수수

독독독립립립변변변수수수 정정정서서서적적적 몰몰몰입입입

B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F

직직직무무무만만만족족족 .536 .059 .512 9.034 .000*** .293 65.414
*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

구성원들의 직무만족이 조직몰입의 하위변수인 정서적 몰입에 미치는 영향력 검증결
과 <표 4-10>에서 제시된바와 같이 설명력(R2)이 .293로 나타났으며 F값은 65.414으로
통계적으로 유의한 결과를 나타냈다.
위와 같은 검증 결과 종업원들이 자신이 맡고 있는 직무에 대해서 전반적인 만족을
하고 있을 때,자신의 조직에 대한 애착을 가지고 조직에 대한 일체감이 증가됨을 의
미한다.따라서 조직구성원들이 자신이 하고 있는 업무에 대한 만족감을 증가시키도록
노력해야 할 것이다.

가설 Ⅲ-2의 검증결과는 다음 <표 4-11>와 같다.

구성원들의 직무만족이 조직몰입의 하위변수인 유지적 몰입에 미치는 영향력 검증결
과 <표 4-11>에서 제시된바와 같이 설명력(R2)이 .241로 나타났으며 F값은 75.284으로
통계적으로 유의한 결과를 나타냈다.

<표 4-11>직무만족이 유지적 몰입에 미치는 영향에 관한 검증
종종종속속속변변변수수수

독독독립립립변변변수수수 유유유지지지적적적 몰몰몰입입입

B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F

직직직무무무만만만족족족 .480 .053 .511 9.557 .000*** .241 75.284
*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

가설 검증 결과에 나타난 것처럼 종업원들이 현재 근무 중인 조직과의 관계지속을
높이기 위해서는 종업원들이 느끼는 직무전반에 대한 만족감을 증대시키도록 해야 할
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것이다,따라서 상위경영자들은 공정한 인사정책과 승진의 기회를 부여함으로써 종업
원들의 직무만족도를 높이도록 노력해야 한다.

가설 Ⅲ-3의 검증결과는 다음 <표 4-12>와 같다.

구성원들의 직무만족이 조직몰입의 하위변수인 규범적 몰입에 미치는 영향력 검증결
과 <표 4-12>에서 제시된바와 같이 설명력(R2)이 .313로 나타났으며 F값은 31.093으로
통계적으로 유의한 결과를 나타냈다.

<표 4-12>직무만족이 규범적 몰입에 미치는 영향에 관한 검증
종종종속속속변변변수수수

독독독립립립변변변수수수 규규규범범범적적적 몰몰몰입입입

B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F

직직직무무무만만만족족족 .252 .068 .234 3.907 .000*** .313 31.093
*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

위와 같은 결과로 볼 때,종업원들이 조직에 대한 도덕적 의무감을 키워 조직에 충
실하게 근무를 하게 하기 위해서는 자신이 맡고 있는 업무 전반에 대한 만족감을 증대
시켜야 할 것이다.또한 종업원들이 자신이 맡고 있는 직무에 대한 자부심과 일에 대
한 도전감,성취감을 높이기 위해 노력해야 하며,물리적 시설이나 근무환경,복리후생
에도 관심을 기울여야 할 것이다.

4.성별과 학력에 따른 임파워먼트와 직무만족에 관한 가설검증

임파워먼트와 직무만족과의 관계에 있어서 개인적 특성 변수인 성별,학력에 따른
차이를 분석하기 위하여 다음과 같은 가설을 설정,검증하기 위해 다중회귀분석을 실
시하였다.

가설 Ⅳ.임파워먼트가 직무만족에 미치는 영향은 “개인적 특성”에 따라 차이가 있
을 것이다.
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가설 Ⅳ-1.임파워먼트가 직무만족에 미치는 영향은 “성별”에 따라 차이가 있을 것이
다.
가설 Ⅳ-2.임파워먼트가 직무만족에 미치는 영향은 “학력”에 따라 차이가 있을 것이
다.

가설 Ⅳ-1의 검증 결과는 다음 <표 4-13>과 같다.

<표 4-13>성별에 따른 임파워먼트가 직무만족에 미치는 영향에 관한 검증
성별 독립변수 B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F

남

의미성 1.051E-02 .121 .009 .051 .960

0.312 13.053
영향력 .362 .105 .487 2.894 .007**

자기결정력 9.759E-02 .095 .108 .569 .574
역량 .288 .084 .388 2.041 .051

여

의미성 .224 .062 .293 3.602 .000***

0.208 9.827
영향력 .111 .066 .147 1.674 .096

자기결정력 3.9E-02 .067 -.054 -.589 .557
역량 .174 .086 .193 2.022 .045*

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

<표 4-13>에서 보는 바와 같이 성별에 관계없이 직무만족의 검증 결과 설명력(R2),F
값(P=.000)모두 통계적으로 유의한 결과를 나타냈다.
남성의 경우 임파워먼트의 하위변수 중 영향력(P<.01)에 대하여 유의한 것으로 나
타났으며,여성의 경우는 임파워먼트의 하위변수 중 의미성(P<.001)과 역량(P<.05)이
유의한 것으로 나타났다.위와 같은 결과로 볼 때 성별에 따라 구성원들의 직무만족에
는 차이가 있는 것으로 나타났다.

가설 Ⅳ-2의 검증결과는 다음 <표 4-14>와 같다.

<표 4-14>에서 보는 바와 같이 고졸,전문대졸은 직무만족에 대하여 의미성 요인(P<
.01)만이 유의한 것으로 나타났고 그 이외의 영향력과 자기결정력,역량의 요인이 유의
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하지 않은 것으로 나타났다.대졸이상의 학력에서는 의미성과 역량이 직무만족에 유의
한 것으로 나타났다.이는 학력이 높음으로 인하여 특정과업이나 기술을 잘 수행해 나
갈 수 있다고 믿는 자기효능감이 높아 직무에 만족함을 의미한다.

<표 4-14>학력에 따른 임파워먼트가 직무만족에 미치는 영향에 관한 검증

담당업무 독립변수 B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F

고졸/전
문대졸

의미성 .380 .136 .421 2.792 .009**

0.419 5.224
영향력 .152 .085 .277 1.794 .083

자기결정력 .227 .117 .340 1.945 .062
역량 6.2E-02 .098 -.113 -.639 .528

대졸이상

의미성 .278 .047 .402 5.902 .000***

0.415 27.816
영향력 1.933E-02 .049 .029 .397 .692

자기결정력 3.851E-02 .051 .059 .760 .449
역량 .284 .065 .349 4.367 .000***

*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001
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제제제 555장장장 결결결 론론론

제제제 111절절절 연연연구구구결결결과과과의의의 요요요약약약 및및및 시시시사사사점점점

본 연구에서는 광주․전남에 위치한 대기업 2곳과 중소기업 3곳을 선정하여 조직에
서 임파워먼트가 직무만족과 조직몰입에 어떠한 영향을 미치며,또한 성별과 학력에
따라 임파워먼트가 직무만족에 어떠한 차이가 있는지에 대하여 연구하였다.이를 통하
여 조직의 인사관리방안을 제시하고자 하였다.이를 위하여 이론적 고찰과 실증분석을
통하여 수행한 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다.
첫째,임파워먼트와 조직몰입과의 관계에 대한 검증 결과를 요약해 보면 조직몰입의
하위변수인 정서적 몰입에 대하여는 임파워먼트 변수 중 의미성과 자기결정력이 유의
한 영향을 미치고 있으며(P<.001),영향력과 역량의 경우 비유의적인 결과를 보였다.
유지적 몰입에 대해서는 임파워먼트 변수 중 의미성만이 유의한 영향을 미치고 있으
며,영향력과 자기결정력,역량의 경우 비유의적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.규
범적 몰입에 대해서는 임파워먼트 변수 중 의미성과 역량이 유의적인 영향을 미치고
있으며,자기결정력과 역량의 경우 비유의적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.이와
같은 결과로 볼 때 종업원들에게 회사에 대한 애착심을 가지게 하고,종업원이 조직에
대하여 느끼는 도덕적 의무감을 높이기 위해서는 과업의 목적 또는 요구되는 역할과
개인의 신념,가치관 및 태도와의 적합성을 고려해야 할 것으로 보여지며,종업원들의
유지적 몰입은 쉽지 않음을 알 수 있다.이는 개인이 조직을 떠남으로써 발생하는 비
용에 기초하여,현재의 조직에 남음으로써 얻게 되는 이익이 커짐에 따라 종업원들이
현재 조직과의 관계 지속을 선호하지는 않는다는 것을 의미한다.그러나 직장의 상사
가 바람직한 가치관이나 자신감을 가지고 종업원들에게 활력을 불어 넣을 수 있다면,
유지적 몰입을 높일 수 있을 것이다.
둘째,임파워먼트와 직무만족과의 관계에 대한 검증 결과를 요약해 보면,임파워먼트
변수 중 의미성과 영향력 변수가 유의한 영향을 미치고 있으며,자기결정력과 역량의
경우 비유의적인 것으로 나타났다.위와 같은 결과로 볼 때 조직의 구성원들에게 자신이
맡고 있는 직무에 대한 만족도를 증대시키기 위해서는 과업의 목적 또는 요구되는 역할과
개인의 신념,가치관 및 태도가 중요한 것임을 알 수 있다.또한 개인의 직무에 있어서 전
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략적인 결정들에 대해서도 어느 정도의 영향력을 가져야 할 것으로 보인다.또한 자신이
맡은 직무가 중요하다고 인식하고 있고,다른 사람의 간섭 없이 업무수행에 있어서 자
율성이 보장되었을 때 조직 내에서 직무만족을 하는 것으로 보인다.
셋째,구성원들의 직무만족과 조직몰입과의 관계에 대한 검증 결과를 요약해 보면,
구성원들이 직무에 대한 만족을 할 경우 조직몰입의 하위변수인 정서적 몰입,유지적
몰입,규범적 몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.위와 같은 결과로 볼 때
종업원들이 현재 근무 중인 조직과의 관계지속을 높이기 위해서는 종업원들이 느끼는
직무전반에 대한 만족감을 증대시키도록 해야 할 것이며,상위경영자들은 공정한 인사
정책과 승진의 기회를 부여함으로써 종업원들의 직무만족도를 높이도록 노력해야 할
것이다.또한 종업원들이 현재 근무 중인 조직과의 관계지속을 높이기 위해서는 종업
원들이 느끼는 직무전반에 대한 만족감을 증대시키도록 노력해야 할 것이다,따라서
상위경영자들은 공정한 인사정책과 승진의 기회를 부여함으로써 종업원들의 직무만족
도를 높이도록 노력해야 할 것으로 보인다.그리고 종업원들이 조직에 대한 도덕적 의
무감을 키워 조직에 충실하게 근무를 하게 하기 위해서는 자신이 맡고 있는 업무 전반
에 대한 만족감을 증대시켜야 할 것이다.종업원들이 자신이 맡고 있는 직무에 대한
자부심과 일에 대한 도전감,성취감을 높이기 위해 노력해야 하며,물리적 시설이나 근
무환경,복리후생에도 관심을 기울여야 할 것이다.
넷째,구성원의 심리적 임파워먼트가 직무만족에 미치는 영향은 개인적 특성에 따라
차이가 있을 것이라는 가설 검증 결과를 요약해 보면,개인적 특성인 성별,학력에 따
라 직무만족에 대하여 차이가 있음을 나타내고 있다.성별의 경우를 살펴보면 남성의
경우 직무만족에 영향력 요인만이 영향을 미치고 있고,여성의 경우 직무만족에 의미
성과 역량이 영향을 미치고 있다.위와 같은 결과로 볼 때 남성들의 경우 직무만족도
를 높이기 위해서는 개인이 맡고 있는 직무에 대해서 어느 정도의 권한과 결정권을 주
어야 할 것으로 보이며,여성들의 경우 과업을 잘 수행해 나갈 수 있다고 믿기 때문에
관리자가 믿음과 신뢰를 보임으로써 직무에 대한 만족도를 증대해야 할 것이다.
학력의 경우를 살펴보면 고졸,전문대졸 이하의 학력에서는 직무만족에 의미성 요인
만이 영향을 미치고 있음으로 분석되었고 대졸 이상 학력의 직무만족에서는 의미성과
역량 요인이 영향을 미치고 있음으로 분석되었다.이는 학력이 높음으로 인하여 특정
과업이나 기술을 잘 수행해 나갈 수 있다고 믿는 자기효능감이 높아 직무에 만족함을
의미한다.
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본 연구의 결과를 종합해 보면,현대 조직에 있어서 직무만족과 조직몰입을 높이기
위해서는 무엇보다도 구성원들의 심리적 임파워먼트가 중요하다는 것을 조직의 관리자
들은 인식하여야 할 것이다.다시 말해 비전을 제시해주고,조직구성원들을 관심과 격
려로 이끌어 주며,조직성과를 이루기 위해 구성원들을 일대일의 관계를 통하여 공평
하면서 서로 다르게 보상하는 관리자가 되어야 할 것으로 보인다.

제제제 222절절절 연연연구구구의의의 한한한계계계점점점과과과 앞앞앞으으으로로로의의의 연연연구구구방방방향향향

본 연구에서는 광주․전남에 위치한 대기업 2곳과 중소기업 3곳을 선정하여 조직에
서 임파워먼트가 직무만족과 조직몰입에 어떠한 영향을 미치며,또한 성별과 학력에
따라 임파워먼트가 직무만족에 어떠한 차이가 있는지에 대하여 연구하였다.
본 연구의 목적을 달성하기 위하여 이론적 고찰 및 실증연구를 수행하였으나,향후
지속적인 연구를 위하여 몇 가지 연구의 한계점을 발견할 수 있었다.
첫째,일반화의 문제이다.본 연구의 경우 소규모 표본을 활용하였으며,시간을 두고
어떤 모습을 나타내는지를 분석해보는 시계열적 종단연구가 되지 못하고 횡단적인 연
구가 되었다는 점이다.따라서 본 연구결과가 얼마나 많은 조직에 일반화될 수 있을지
일반화 정도에 한계가 있을 수 있다.따라서 미래의 연구는 보다 많은 구성원을 대상
으로 횡단적인 연구는 물론 시간을 두고 일관성을 조사하는 종단적인 연구가 이루어질
필요가 있다.
둘째,실증연구를 위한 설문분석을 실시함에 있어 표본의 선정이 국한되어 연구의
객관성이 다소 결여되었다고 사료되므로 향후 연구에서는 연구대상을 더욱 확대하여
수행해야 할 것이다.
셋째,실증분석의 과정에 있어 임파워먼트와 직무만족과 직무몰입의 관계를 분석함
에 있어 성별과 학력만을 통제변수로 사용한 점을 감안할 때.향후 연구에서는 다른
통제변수를 개발하여 적용해야 할 것이다.
넷쩨,설문조사 및 자료수집상의 한계점이 있다.설문지를 토대로 하여 연구를 진행
하였기 때문에 질적인 특성을 가지는 요소들에 대하여도 응답자들의 인식을 단순히 5
점 척도를 이용하여 계량화하는 방법을 적용하였다.그러므로 미래의 연구는 질적인
특성에 대하여는 7점 척도 등의 방법이외에 다른 적절한 방법을 염두에 두고 진행되어
야 한다.
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.다음은 귀하의 직무에 대한 항목들입니다.내용을 잘 읽으시고 귀하께서 느끼는 바를 가장 잘 나타내주는
숫자에 체크(V)하여 주시기 바랍니다.
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1.내가 하는 과업은 나에게 큰 의의가 있고 중요하다 ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2.나의 과업수행활동은 나에게 개인적으로 의미가
있는 것이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

3.내가 하는 과업은 나에게 뜻 깊은 것이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4.나는 나에게 주어진 과업을 수행할 수 있는 나의
능력을 확신한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

5.나는 나의 과업을 완수할 수 있는 나의 능력에
대해 스스로 확신한다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

6.나는 나의 과업을 수행하는데 필요한 기술들을
숙달하고 있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

7.나는 나의 과업수행 방법을 결정하는데 자율성을
갖고 있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

8.나는 어떻게 나의 과업을 수행할 것인지 스스로
결정할 수 있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

9.나는 나의 과업 수행방법을 결정하는데 있어
자유롭게 독립적으로 정하는 기회가 많다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

10.나의 부서에서 일어나는 일들에 대한 나의 영향력
은 크다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

11.나의 부서에서 일어나는 일들에 대해 나는 많은
통제력을 갖고 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

12.나는 나의 부서에서 일어나는 일들을 좌우하는데
큰 영향력을 끼친다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦



.다음은 귀하의 조직에 대한 항목들입니다.내용을 잘 읽으시고 귀하께서 느끼는 바를 가장 잘 나타내주는
숫자에 체크(V)하여 주시기 바랍니다.
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1.우리 회사에서 나는 계속 직장생활을 보낼 수 있다면 행
복할 것이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2.나는 실제로 우리 회사의 문제가 나의 문제인 것처럼 느
낀다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

3.나는 우리 회사에 대하여 강한 귀속감을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4.나는 우리 회사에 대하여 정서적으로 귀속감을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

5.나는 우리 회사 내에서 가족의 일원인 것처럼 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

6.우리 회사는 나에게 개인적으로 상당한 의미가 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
7.지금 내가 회사에 남아있는 것은 원해서인 동시에 필요
에 의해서이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

8.내가 원한다 하더라도 지금 당장 회사를 떠나는 것은 나
에게 있어서 매우 어려울 것이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

9.내가 지금 회사를 떠나기로 결심한다면 나의 생활이 혼
란스러워질 것이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

10.나는 회사를 떠나기로 선택한 것이 거의 불가능하다고
느낀다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

11.내가 회사를 떠나지 않는 것은 그동안 회사에 많은 노
력을 들여왔기 때문이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

12.내가 회사를 떠나지 않는 것은 단지 대안이 없기 때문
이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

13.나는 나의 현재 고용인(경영주)과 함께 일해야 할 의무
감을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

14.아무리 나에게 이익이 된다고 하더라도 지금 나의 회사
를 떠나는 것은 옳지 않다고 생각한다.
15.내가 지금 나의 회사를 떠난다면 죄책감을 느낄 것 같
다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
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.다음은 귀하가 담당하는 직무의 만족에 대한 항목들입니다.내용을 잘 읽으시고 귀하께서 느끼는 바를
가장 잘 나타내주는 숫자에 체크(V)하여 주시기 바랍니다.
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1.나는 전반적인 나의 업무에 대해 만족하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2.나는 다른 사람들보다 나의 일을 더 많이 좋아한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
3.나는 대부분의 시간들을 열심히 일을 하는데 소비한
다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4.나는 현재의 업무를 수행하는데 있어 기쁨과 보람을
느낀다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

5.대부분 나의 업무를 수행하는 동안에 정열을 쏟는다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

마지막으로 설문의 결과를 해석하는데 도움이 될 문항입니다.‘V"하시거나 기록하여
주십시오.
1.귀하의 성별은 ?( )
① 남성 ② 여성

2.귀하의 연령은 ?( )
① 20세 이하 ② 21-30세 ③ 31-40세 ④ 41-50세 ⑤ 51세 이상

3.귀하의 학력은 ?( )
① 고졸이하 ② 전문대졸 ③ 대졸 ④ 대학원졸 이상

4.귀하의 직군은 ?( )
① 사무관리직 ② 영업직 ③ 연구개발직 ④ 생산직 ⑤ 기술직 ⑥ 기타

5.귀하의 직급은 ?( )
① 사원 ② 주임 ③ 대리급 ④ 과장급 ⑤ 차장급 ⑥ 부장급 ⑦ 임원급

6.귀하의 근속년수는 ?( )
① 6개월미만 ② 6개월-1년 ③ 1-3년 ④ 3-5년 ⑤ 5-10년 ⑥ 10년 이상

☞ 수고하셨습니다.감사합니다.
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