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ABSTRACT

The Effects of Mentoring Functions on Employees’

Adaptive Performance : Job Insecurity as A Moderator

by Kim, Ji Su

Advisor: Cho, Yoon Hyung, Ph. D.

Graduate School of Business Administration,

Chosun University

There are two main objectives in this study. First, this study aims to

investigate the impact of mentoring on the improvement in the

adaptability of workers to organizational and external environments, in

other words, the impact of mentoring functions on adaptive performances

of the members of an organization. It will also reflect the reality of job

insecurity as a situational condition of mentoring influence. Second, this

study aims to clarify that the perception of job insecurity not only has a

direct impact on adaptive performances of the members of an organization

but also plays a role as a moderator in the impact of mentoring functions

on adaptive performances.

This study will suggest theoretical and practical implications by

examining the fact that mentoring function play the role as an important

antecedent for adaptive performances, which is presented in terms of

performance for the duties of the members of an organization, and the

impact of such mentoring functions may vary depending on job insecurity.

The significances of the results of this study are as follows. First, this

study has a significance in that it provided keywords about mentoring

functions, adaptive performances, and job insecurity, and empirically

analyzed the causal relationship between them at the same time.
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Second, this study examined the direct impact of the perception of job

insecurity itself on adaptive performances as the impact of mentoring

functions on adaptive performances was shown to be higher in the stable

employment environment.

Third, it is noteworthy that the perception of job insecurity had a

moderating effect on adaptive performances in psycho-social mentoring. It

is significant in that adaptive performances can also be enhanced by

providing psychological stability to the members of an organization who

are highly aware of job insecurity.

Key words : Mentoring Function, Adaptive Performance, Job Insecurity
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제Ⅰ장 서 론

‘사람이 미래다.’ 라는 기업 슬로건처럼 인재개발 및 인재 확보에 대해 많

은 관심을 기울이면서, 사람이 기업 경쟁력의 성패를 결정한다는 인식이 점

차 높아져 가고 있다. 21세기 외부환경의 급격한 변화로 인해 새로운 니즈가

증가하고 있으며, 산업간ㆍ물리적 거리간 경계가 무너지면서 기업 서로의 경

쟁이 더 치열하게 전개되고 있다. 한편 조직을 둘러싸고 있는 대·내외적 변화

에 대응할 수 있는 창의력과 급속하게 바뀌는 직무환경에 적응하고 대처하는

행동역량을 키우는 것이 조직구성원에게는 더욱 중요하게 인지되고 있다. 글

로벌 경제위기와 고용없는 경제상황에 따라 고용률이 감소추세에 있으며 청

년층의 고용문제가 날이 갈수록 심각해지고 있는 것이 현실이다. 그러나 고

용문제는 신규직원 뿐만 아니라 현재 조직에 몸을 담고 있는 조직구성원에게

도 절실하게 다가오는 현실적 문제이다. 많은 직장인들이 ‘고용불안’에 대해

공감하고 있으며 각종 헤드라인의 많은 부분을 차지하고 있다.

특히, 중소기업을 운영하는 사업주와 근로자들은 대기업에서 이어지는 하

청과 재하청의 악화구조로 정규직과 비정규직 구분 없이 상시적인 고용불안

속에 고통 받고 있다.

고용불안은 위협적인 직무상황에 대한 조직구성원 개개인의 인지적 평가

로부터 비롯된 직업과 자신이 처한 환경과 관련하여 느끼는 위협의 양으로

정의된다. 또한 직장생활의 지속성을 유지하려는데 대한 무력감으로 정의될

수 있다(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984).

고용불안은 개인의 심리상태를 바탕으로 하고 있는 개념으로서(한진환,

2006) 객관적 위협의 존재 유무와는 관계없이 개개인의 지각 정도에 따라 다

르게 나타나는데 조직구성원들이 위협상황을 지각했을 경우 어떻게 대처하느

냐에 따라 고용불안 지각의 정도는 차이가 있을 수 있다(이혜진, 2006).

이에 따라 기업의 인재 육성 활동을 효과적으로 지원해 주는 멘토링 제도

의 중요성도 함께 높아져 가고 있다. 기업내 멘토링이라는 수단을 통해 조직

은 조직 뿐만 아니라 개인 차원에서 변화 관리를 위해 노력하고, 조직변화를

효과적으로 관리하는 능력은 오늘날의 기업이 갖추어야 할 필수적인 역량으
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로 볼 수 있다.

실무차원에서 멘토링은 지속적인 인적자원관리를 통해 타 기업보다 경쟁

력 우위를 확보하며 인재를 육성하기 위한 효과적인 수단으로서 90년대 후반

국내에서 대기업을 중심으로 조직문화 개선과 조직성과를 위해 실시되었으

며, 최근에는 기업뿐만 아니라 공기업, 정부기관, 교육기관에까지 확산, 적용

되고 있는 추세이다.

고용불안에 대한 중요성이 더욱 커지고 있는 시점에서 취업난 또는 고용

불안 문제를 해결하기 위한 방안으로 정부에서는 청년 및 중소기업을 대상으

로 취업관련 사업을 장려하고 있으며, 산업현장에서 요구하는 실무형 인재를

양성하기 위한 교육훈련 사업이 대두되고 있다. 특히, 기업이 학교가 되어 선

배가 멘토로 신규입직자가 멘티로 활동하는 멘토링 훈련기반을 갖춘 중소기

업이 늘어남에 따라 중소기업에 대한 젊은이들의 취업선호도 증가가 기대되

는 바이다.

이를 토대로 봤을 때 멘토링의 적용과 관련하여 고용의 불안정성을 별개

로 생각할 수 없는 것이 사실이며, 본 연구에서는 이를 반영하여 멘토링의

기능에 대한 영향력을 조절하는 상황적 맥락 변수로 고용불안을 설정하여 연

구를 진행하고자 한다.

멘토링은 기업 등의 조직과 구성원 모두에게 많은 이점을 제공해 주는데

회사의 조직문화, 가치관, 비전을 강화하고 유지하는데 도움이 되고, 조직구

성원 차원에서는 멘토의 입장에서 봤을 때 새로운 기술과 지식을 얻을 수 있

는 기회가 되기 때문이다.

이론적 측면에서 보면 멘토링은 서로 다른 수준의 기술을 가지고 있는

두 명의 개인들 사이의 상호작용 관계로 정의되고 있다(Kram & Isabella,

1985). 멘토링 개념은 그리스 로마 신화인 호머의 오딧세이에서 유래되는데

오디세우스가 트로이 전쟁으로 출정을 떠나기 전에 자신의 아들인 텔레마쿠

스를 친구인 멘토(Mentor)에게 맡겼다. 멘토는 선생님이면서 충고자, 친구 그

리고 대리 아버지로서 역할을 하며 텔레마쿠스를 훌륭하게 성장시켰다. 이후

멘토는 조련사(trainer), 교관(instructor), 안내자(guide), 본을 보이는 자

(exemplar), 대가(master), 선각자(luminary), 지도자(leader) 그리고 우두머리
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(boss)의 의미까지 포함하여 광범위하게 정의되고 있다(Murray, 2001).

멘토링에 관한 기존 연구들은 대부분 서비스업, 금융업, 제조업, 그리고 공

공기관 및 일반 민간기업을 대상으로 연구가 되어져 왔다(강정애·이윤화,

2005; 김우식, 2005; 장원섭·장지현·유지은, 2008; 장준호·김민정·조용현·김중

원·유영식, 2008; 정윤길·이규만, 2007). 멘토링 연구들은 멘토링의 선행변수를

살펴보기 보다는 멘토링의 긍정적 결과에 주목하였으며 주요 결과변수로 제

시되는 것은 직무와 조직에 대한 태도인 직무만족, 조직몰입, 이직의도 그리

고 조직시민행동 등이다.

그 외 멘토의 특성에도 주목을 하여 연구들이 진행되어 왔는데 직위, 멘토

링 경험, 오너십 등을 살펴보고 있으며 멘토링에 대한 지원정도, 멘토링 제도

의 공식화 여부, 윤리경영의 수용 등도 주요한 연구주제였다. 국내외 멘토링

에 대한 연구들이 많이 수행되어져 왔지만 멘토링의 기능에 초점을 두고 논

의를 진행한 경우는 그리 많지 않았다.

비공식적, 또는 공식적 멘토링을 적용하였다고 하더라도 이러한 멘토링이

조직에서 어떠한 기능으로 적용되는지에 대한 것은 중요성에도 불구하고 많

은 연구가 수행되지 않았다. 따라서 본 연구에서는 멘토링의 기능적 측면에

대해 초점을 두고 논의를 진행하고자 한다. 멘토링의 기능적 측면에서 좀 더

깊이 있는 연구가 필요하다고 판단하였기 때문이다. 특히 멘토링 기능의 긍

정적 영향력 측면에서 봤을 때 본 연구는 적응적 수행성과에 초점을 두고자

한다.

적응적 수행성과는 직무성과 모형(Campbell, McCloy, Oppler & Sager,

1993)을 바탕으로 하여 신기술의 도입, 경영 환경 변화의 가속화와 불연속성

에 따른 직무에서의 변화와 도전에 적절하게 대응할 수 있는 능력을 말한다

(Pulakos, Arad, Donovan & Plamondon, 2000). 조직 내에서 조직구성원들은

직무상의 요구가 다양해짐에 따라 일상적 직무 필요 요건을 넘어서는 행동을

습득하여 조직성과에 기여하는 행동이다(Allworth & Hesketh, 1999).

이와 같은 적응적 수행성과에 초점을 둔 이유는 과거와 달리 조직을 둘러

싼 여러 환경변화들은 조직구성원들의 적응지식과 기술의 요구정도를 가중시

키고 있으며(Kinicki & Latack, 1990) 업무 역시 더욱 비정형화되고 사전에
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업무상의 요구를 예측하는 것이 더욱 어려워졌기 때문이다(Goldstein &

Gillian, 1990). 또한, 조직구성원에게 전문성과 더불어 업무의 신속한 적응성

을 요구 하고 있다는 점을 반영할 필요성이 있다고 판단하였기 때문이다.

본 연구의 목적은 크게 2가지로 나뉜다. 첫째, 멘토링이 근로자들의 조직

내·외부환경 적응도 향상에 영향을 미치는지 즉, 멘토링 기능이 조직구성원들

의 적응적 수행성과에 끼치는 영향을 규명하고자 한다. 또한 멘토링 영향력

의 상황적 조건으로 고용불안의 현실을 반영하고자 한다. 둘째, 고용불안 지

각이 조직구성원들의 적응적 수행성과에 직접적인 영향력 뿐만 아니라 멘토

링 기능이 적응적 수행성과에 미치는 영향에 있어서 조절변수로서의 역할을

수행한다는 것을 규명하고자 한다.

본 연구를 통해 멘토링 기능이 조직구성원들의 직무에 대한 성과차원에서

제시되고 있는 적응적 수행성과에 중요한 선행변수로서의 역할을 수행하고

있으며 이러한 멘토링 기능의 영향력은 고용불안정성에 따라 달라질 수 있다

는 것을 살펴봄으로써 이론적·실무적 시사점을 제시하고자 한다.
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제Ⅱ장 이론적 배경

1. 멘토링 기능의 개념과 의의

인간은 조직에 속하여 생활하면서 다양한 인간관계를 맺게 되는데, 여러

조직 속에서 상이한 기술수준을 습득한 개인들 간의 상호 작용을 멘토링이라

말한다(윤선영, 2011; 정문영⋅이규만, 2011; Kram & Isabella, 1985) 여기서

하급자에게 후원 또는 조언해주는 사람을 멘토(mentor)라고 하며, 멘토로 부

터 도움을 받는 하급자를 멘티(mentee)라고 한다(지성구⋅최선규⋅한상숙,

2010).

Noe(1988)는 경험이 많은 연장자로서 후배들의 경력기회에 비전을 부여해

주는 사람이라고 하였고 또한, 조직에 진입하는 젊은 사람들에게 그들의 경

력계획 대인관계개발에 관하여 역할모델이 되어 멘티에게 지도 및 지원 그리

고 피드백을 주는 사람이라고 하였다. Levinson, Darrow, Klein, Levinson &

Mckee(1978)는 멘티 성장기간 동안 멘티에 대한 멘토 역할수행의 중요성을

강조하면서 멘토링 관계는 조직 내에서도 형성될 수 있다고 하였다.

Zey(1984)는 후배에게 조직 및 직무에 관한 기술을 전수해주고 상담등 심

리적 부분에 대한 지원을 통해 자신감을 갖도록 해주며, 조직에서 멘티가 승

진할수 있도록 도와주거나 이를 위해 영향을 주는 사람이라고 정의하였다.

즉, 풍부한 경험을 가진 연장자가 유사경험이 없는 동료나 후배에게 조직생

활에서 터득한 노하우를 알려주고, 조직의 공식적/비공식적인 규칙에 적응하

도록 지원하며, 업무와 관련된 문제를 해결할 수 있도록 도와주는 사람이라

고 하였다.

멘토링에 의해 제공 되는 기능은 여러 가지가 있는데, 먼저 Kram(1983)과

Higgins & Kram,(2001)의 연구는 멘토링의 기능에 대해 체계적이고 상세하

게 기술하여 기존 연구에서 가장 많이 인용되고 있다. 그는 멘토링 기능을
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‘경력관련 역량향상을 끌어내는 것’과 ‘멘토-멘티 양측에게 심리적인 발전을

일으키는 것’의 두 가지로 구분하였다.

먼저 경력관련 기능은 멘티가 자신에게 할당된 역할을 적절하게 수행하는

데 요구되는 기술을 습득하게 해주고, 조직내에서 승진 또는 자가발전을 위

해 미리 준비할 수 있도록 도와주는 기능을 말한다. 예를 들어, 상사와 만남

을 제공해 주는 것(exposure), 비전을 제시해 주는 것(visibility), 어려운 상황

에서 도와주고 보호해 주는 것(sponsorship & protection), 도전적인 업무배정

(challenging assignments)과 같은 기능을 포함하고 있다. 또한 박경규⋅이규

만(2010)의 연구에서는 경력관련 기능이란 멘토가 멘티에게 자신의 역할을

수행하는데 필요한 노하우를 알려주고 조직 내에서의 경력발전 또는 승진을

위해 사전에 준비하도록 도와주는 기능이라고 정의하였다.

즉, 멘토가 멘티에게 자신의 업무를 수행하는데 필요한 요령을 가르쳐 주

고 조직 내에서의 경력발전 또는 승진을 위해 도와주는 기능이다. 여기에는

멘티의 경력개발과 직접적으로 관련이 있는 보호, 지도, 소개, 도전적 업무부

여 기능, 후원을 포함하고 있다. 이러한 경력지원 기능은 멘토가 다양한 경험

을 보유하고 있고 조직에서 위치 및 영향력이 있기 때문에 가능하며, 멘토와

멘티의 경력은 서로가 각자의 영향력을 증가시킬 수 있기 때문에 긍정적 영

향을 줄 수 있다.

반면, 심리사회적 기능은 수용 및 상담, 우정, 지원 기능 등이 포함되며,

멘토와 멘티가 서로 신뢰와 친근감을 바탕으로 멘티가 조직생활을 해나감에

있어서 자신감을 갖도록 도와주고 조직 내에서 자아에 대한 정체성을 갖도록

도움을 주는 기능을 말한다(Kram, 1983). 여기에는 멘토와 친밀한 관계를 가

지며(friendship), 심리적인 문제나 고민이 있는 사람에게 실시하는 상담활동

(counseling), 그리고 업무 외적인 부분에서의 공유(sharing beyond work)와

같은 기능을 포함하고 있다(Kram & Isabella, 1985). 멘토와 멘티 상호간의

친밀감과 신뢰를 기반으로 멘티가 조직생활을 겪음에 있어 자신감을 갖도록

도와주고 조직 내·외부상황에서 자신에 대한 정체성을 갖도록 하는데 도움을

주는 기능을 말한다.

즉, 경력지원 기능은 멘티가 경력 향상을 준비하도록 도움을 주는 것이라



- 7 -

면, 심리사회적 기능은 전문분야에 대한 정체감을 고양시키고 업무수행에 자

신감을 갖도록 지원해 주는 것이라 할 수 있다(정윤길, 2002). 또 다른 연구

에서는 이러한 멘토링의 두 가지 기능 중 심리사회적 기능을 분리하여 역할

모델(role modeling)이라는 기능을 멘토링 기능으로 추가하여 멘토링의 기능

을 세 가지로 보기도 한다(Barker, Monks & Buckley, 1999).

Kram(1983)의 연구를 바탕으로 이후 멘토링에 대한 많은 실증연구가 이

루어졌는데, Burke(1984)는 멘토 역할 및 기능에 대하여 연구한 결과 경력관

련 기능, 심리사회적 기능, 역할모델 기능이라는 세 가지 요인으로 나누어진

다는 것을 밝혔다. 먼저 역할모델 기능은 멘티들에게 업무를 수행하거나 역

할을 행할 때 멘토가 전수자로서 바람직한 행동방식과 가치관, 태도 등을 전

달해주고 멘티는 전수받은 역할을 바람직하게 수행함에 있어서 효율성을 고

양시켜 준다(Burke, 1984; Scandura, 1992; Sosik & Lee, 2002; Viator, 2001).

멘토링의 역할모델 기능에 관한 연구에는 공통적으로 멘토는 멘티의 역할

모델이 됨으로써 멘티가 조직 내에서 업무를 이행하거나 역할을 수행할 때

중요한 기술, 태도, 가치관 등을 전해주고, 멘티는 멘토를 바람직한 틀로 설

정하여 나아가는 것으로 조직내 멘티의 역할 수행에 있어 효율성을 높여주는

기능을 의미한다. 다시 말해서, 멘토에 대한 관찰을 통하여 특정한 행동양식

과 모범적인 가치관, 태도 등을 습득함으로써 조직사회화를 촉진시킨다고 말

할 수 있다. 또한 Burke(1984), Scandura(1992), Sosik & Lee(2002),

Viator(2001)의 연구에서도 멘토의 역할 및 기능에 대하여 경력관련 기능, 심

리사회적 기능, 역할모델 기능으로 세분류하였다.

한편 국내학자로는 김한얼·이진규(1993), 곽병찬(1993), 박수성(2006), 박태

수(2007), 조성종(1995), 이만기(2006) 그리고 임재문(2008) 또한 조직 사회화

와 멘토링에 관한 연구에서 멘토의 기능을 경력관련 기능, 심리사회적 기능,

역할모델 기능으로 분류하였고 박종애(1997), 정양미(1994)의 연구에서는 기

존 연구와 다르게 멘토링의 기능을 Kram(1983)의 후원 기능, 노출 및 소개

기능, 지도 기능, 보호 기능, 도적적인 업무부여 기능, 역할모델 기능, 수용 및

확인 기능, 상담 기능, 우정 기능으로 구분하였다.

이처럼 멘토링에 대한 연구에서 멘토링 기능을 경력관련 기능과 심리사회
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적 기능으로 나누는 것을 지지하는 연구가 있고(Campbell & Dardis, 2004;

Noe, 1988), 역할모델 기능을 세 번째 기능으로 나타내고 이를 사회·심리적

기능에서 분리한 연구가 있다(곽병찬, 1993; 김한얼·이진규, 1993; 박수성,

2006; 박태수, 2007; 이만기, 2006; 임재문, 2008; Burke, 1984; Ragins, 1999;

Scandura, 1992; Sosik & Lee, 2002; Viator, 2001). 본 연구에서는 대표적인

멘토링 기능인 경력관련 기능, 심리사회적 기능, 역할모델 기능으로 분류하여

연구하고자 한다.

2. 멘토링 기능 연구동향과 연구결과

멘토링에 대한 연구는 실무계 및 학계에서 지대한 관심을 보여 왔으며 특

히 비·공식적 멘토링이 신입사원들에게 도움을 준다는 것이 알려지면서 다수

의 공공 조직과 기업에서 비·공식적 멘토링을 적용하였다(Chao, Walz &

Gardner, 1992; Noe, 1988; Wilson & Elman, 1990). 그러나 멘토링에 대한 지

금까지의 선행연구들을 살펴보면, 멘토에 의해 제공받는 역할(Noe, 1988),

멘토링 발전단계(Kram, 1983) 그리고 멘토링의 효과(Dreher & Ash, 1990;

Fagenson, 1988; Hunt & Michael, 1983; Whitely, Dougherty, & Dreher,

1991)에 대해서 중점으로 연구가 이루어지고 있다(Noe, 1988; Burke &

Mckeen, 1997; Ragins, Cotton, & Miller, 2000).

본 연구에서 초점을 두는 것은 멘토링 기능이 조직구성원들에게 어떠한

긍정적 영향력을 발휘하는지를 살펴보고자 한다. 기존 연구들에서는 멘토링

기능을 통해 이룰 수 있는 조직성과로 경력몰입, 조직몰입, 경력만족, 직무만

족, 이직의도, 스트레스, 경력성공, 경력성과, 조직사회화 등을 말하며 멘토링

기능에 대해 다방면으로 연구되고 있다. 멘토링 기능은 조직성원들로 하여금

조직에 대한 긍정적인 태도의 형성 뿐만 아니라 조직유효성으로 설정될 수

있는 여러 변수들에 긍정적인 영향력을 미칠 수 있다.

멘토링 기능이 긍정적 결과를 가져온다는 주요 연구결과들을 제시하면 다

음과 같다. Colarelli & Bishop(1990)은 관리자 집단과 전문가 집단을 대상으

로 멘토와 경력몰입 간의 관계를 연구하였고, 그 결과 멘토가 있는 멘티(후임
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자)는 경력몰입이 더 높으며 조직이 개인에게 제공하는 경력개발기회가 경력

몰입간의 유의적인 관계가 있음이 조사되었다.

Ragins, et al.(2000)의 멘토링에 대한 직무태도와 만족에 관한 연구에서

멘토링 활동에 만족을 높게 보인 멘티의 경우 더 높은 경력몰입을 가진다는

것이 확인되었다. 멘토링을 통하여 멘티는 조직에서의 경력발전, 경력만족과

지위향상 등을 얻을 수 있고(Dalton, Thompson & Price, 1977), 멘토 역시

자신의 생애단계에 있어 멘토로서의 역할이 중요한 부분이며 또한 멘토링이

멘토의 경력에도 긍정적이고 발전적인 요인임이 확인되었다(Zey, 1988).

특히 멘토링의 기능이 경력만족과 유의한 상관관계를 가진다는 많은 선행

연구가 있다(Aryee & Chay, 1994; Collins, 1994; Ensher, Thomas &

Murphy, 2001; Greenhause, Parasuraman & Wormlety, 1990; Whitely, et

al., 1991). 멘토링의 결과변수로 멘티의 객관적인 경력성공과 주관적인 직무

태도로 구분할 수 있는데, 객관적인 경력성공은 승진, 급여 상승(Dreher &

Ash, 1990)과 같은 변수이고 주관적인 직무태도는 경력만족, 경력몰입, 직무

만족, 직무몰입, 이직의도(Koberg, Boss, & Goodman, 1998; Noe, 1988)변수

이다. Joiner, Bartram & Garreffa(2004)의 연구에서는 멘토링 프로그램 도입

이 조직몰입에 유의미한 영향을 미치고 이직의도를 낮추는 것으로 나타났다.

Raabe & Beehr(2003)의 연구에서는 멘토링은 조직몰입, 직무만족 등 하급자

의 성과를 향상시킨다고 하였다.
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1. 적응적 수행성과의 개념과 의의

급속히 변화하는 환경에 앞날을 예측하기가 쉽지 않고 기업들이 환경변화

에 적응하는데 어려움을 겪고 있다. 외부환경 변화에 대한 기업의 적응속도

가 기업의 생존에 큰 영향을 미친다. 신속하고 적절하게 적응하는 능력이 중

요하게 되면서 많은 연구자들이 개인, 팀, 조직 수준에서의 적응적 수행성과

의 개념을 연구해왔다.

매시간 변화하는 환경속에서 근로자가 미래의 변화와 니즈에 필요로 하는

업무를 진행하기 위해서는 현재의 불확실성을 다루기 위한 유연성과 적응능

력을 갖춰야 하며, 이러한 역량을 갖춘 사람이 속한 조직은 환경의 변화에

더 빨리 대응할 수 있다(Hesketh & Neal, 1999). 따라서 변화에 적극적으로

대처하고, 변화에 수반하는 업무를 창의적으로 해결하며, 이후의 변화를 예상

하고 나아가 이를 준비하는 적응능력이 종업원의 직무수행에 필수적인 요소

가 되고 있다. 이러한 점에서 Pulakos 등 (2000)은 기존의 관련연구들을 종합

하여 개인이 새로운 조건과 직무 요구를 얼마나 잘 다루는지를 포함하는 적

응수행이라는 새로운 개념을 제시하고, 1)위기관리, 2) 직무스트레스 관리, 3)

창의적 문제해결, 4) 불확실한 상황에 대한 대처, 5) 새로운 것에 대한 학습,

6) 대인간 적응, 7) 문화적응, 8) 신체적 적응의 8개 차원으로 구분하였다.

이후 적응수행에 대한 후속연구들은 적응수행과 관련한 여러 예측변수를

찾기 위해 노력했고 Allworth & Hesketh(1999)는 직무에서 요구가 다양해짐

에 따라 나타나는 변화의 압박을 효과적으로 극복하는 일련의 행동으로, 적

응수행성과를 변화에 대응하기 위한 일상적 직무요건을 넘어서는 행동습득을

통해 조직성과에 기여하는 행동이라고 정의했다(Allworth & Hesketh, 1999;

Griffin & Hesketh, 2003; LePine, Colquitt & Erez, 2000; Pulakos, Schimitt,

Dorsey, Arad, Hedge & Borman., 2002).

Huang, Ryan, Zabel과 Palmer(2014)는 적응적 수행성과를 능동적, 수동적

측면으로 구분하여 성격과의 연관성을 조사하였는데 능동적 적응수행은 경험
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에 대한 개방성(외향성)과 높은 관계성을 보이고, 수동적 적응수행은 정서의

안정성과 높은 관계성을 보여, 적응수행이 개인특성과 관련이 있고 개인특성

이 직무환경에 반영되는 상황에 따라 다르게 나타날 수 있음을 보여주었다.

Pulakos 등(2002)은 적응수행을 향상시키는 요소들에 대해 초점을 맞추어

군인들을 대상으로 한 연구에서 적응수행을 높이는 요소를 경험에 대한 개방

성, 인지능력, 적응수행 효능감, 성취동기라고 밝혔다. 또한, 이에 대한 후속연

구에서는 직무탈진, 정서적 안정성, 정서지능, 심리적 집합주의, 자기효능감,

조직변화몰입 등이 적응수행에 영향을 미치는 요소임을 알 수 있었다(박혜

진·유태용, 2009; 한태영,2008; Huang, et al., 2014).

또한, 복잡한 내·외부 환경과 급격하게 변화는 새로운 상황에서 개인이 대

응하고 적응하는 행동방식에 집중하는 상황대응관점(최우재·조윤형, 2010;

Lepine, et al., 2000; Polyhart & Blies, 2006; Pulakos, et al., 2000)으로도 논

의되고 있다.

급속하게 변화하는 환경에 대처하기 위한 적응수행의 중요성을 고려한다

면, 과거의 연구에서 다루지 않았던 적응수행의 새로운 예측변인을 발견하는

것은 의미있는 연구라고 할 수 있다. 최근 조직 상황에서 정서적 요인이 구

성원들의 행동 및 조직의 성과에도 직접적으로 영향을 끼칠 뿐만 아니라, 기

존의 인지적 접근법에 의해 설명할 수 없었던 부분들을 설명하게 됨으로써

그 중요성이 점차 부각되고 있다(Ashkanasy, Härtel & Daus, 2002; Schutte,

Schuettpelz & Malouff, 2001). 또한 Weiss & Cropanzano(1996)에 의해서 제

기된 AET(Affective Events Theory) 모델에서도 정서가 조직에서 이용될 수

있음을 보여주었다. 즉, 현장에서 겪게 되는 일반적인 사건들이 종업원의 긍

정적·부정적인 정서를 야기하여 종업원의 태도형성이나 행동에 직·간접적으

로 영향을 끼친다는 것을 보여주었다. 이는 곧 감정이나 정서가 조직 장면에

서 무시되선 안 될 중요한 요소라는 것을 의미한다(김응재·유태용, 2012).
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2. 적응적 수행성과 연구동향과 연구결과

조직 내·외부 환경이 급속도로 변함에 따라 이에 대처하는 것은 어느 누

구에게나 중요한 요소가 되고 있고, 이에 따라 새로운 환경에 적응하고 이를

대처하는 적응 수행에 대한 중요성을 강조시키고 있다(안주리·정진철, 2013).

리더십(예: Charbonnier-Voirin & Roussel, 2012), 팀(예: 한태영, 2005) 그리

고 개인차(예: Griffin & Hesketh, 2005; Griffin, et al., 2007; Lepine, et al.,

2000)의 연관성에 대해서도 관심이 증가하였고, 이 중 몇몇의 연구들은 적응

수행성과에 영향을 미치는 개인 수준의 요인들을 밝히고자 노력했다.

김천석·유태용(2005)은 적응 수행과 개인차 변인간의 관계를 살펴봤는데,

정서지능, 인지능력, 성격이 다양한 수행에 미치는 영향을 검증하였다. 특히

적응 수행성과 관련해서는 적응 수행의 하위 6개 능력(비상·위기상황에 대처

하는 능력, 직무스트레스를 다루는 능력, 창의적으로 문제를 해결하는 능력,

불확실하고 예측이 힘든 직무상황을 다루는 능력, 새로운 직무과제 및 테크

놀러지와 절차를 학습하는 능력, 신체적 적응성을 발휘하는 능력)을 예상하는

요인을 살펴본 결과, 성격요인 중 정서적 안정성, 정서지능, 성실성과 정직성

은 유의미한 예언변인으로 나타났으나 개방성, 외향성, 호감성 등의 성격 요

인과 전통적인 적응 수행의 핵심 예언변인인 인지능력은 그 영향력이 유의미

하지 않은 것으로 나타났다.

손향신·유태용(2011)은 200명의 종업원을 대상으로 핵심자기평가, 개방성,

외향성이 변화몰입과 적응수행에 미치는 영향을 살펴보았는데, 그 결과 핵심

자기평가, 개방성, 외향성이 높을수록 변화몰입과 적응 수행이 높게 나타났

다.

이에 따라 적응 수행성과의 선행변인 연구들을 확인해 보았을 때, 일부 결

과들이 일치하지 않고 있음을 알 수 있다. 예를 들어, 개방성 요인을 살펴본

경우 손향신·유태용(2011)의 연구에서는 이에 대한 연관성을 밝혔으나,

Huang, et al.(2014)에서는 유의하게 나타나지 않았다. 이와 같이 다른 결과가

나온 이유는 하위 차원 수준을 포괄적 수준으로 예측함으로써 개별 하위 차

원의 특성과 예측성을 불확실하게 했기 때문일 수 있다.
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Costa & McCrae(1992)에 따르면 성격의 5요인은 다차원적인 개념이며,

경우에 따라 특정 하위척도가 다른 척도에 비해 더 많은 예언력을 가질 수

있다(예: Judge & Kammeyer-Mueller, 2012). Griffin & Hesketh(2004, 2005)

와 Huang, et al.(2014) 등은 성격변인의 특정 하위척도와 적응 수행과의 관

련성에 주목하고 이를 분석하려고 노력하였으나, 주로 개별 성격 요인을 중

심으로 진행되었다.
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1. 고용불안 개념과 의의

고용불안(Job Insecurity)은 현재의 직무, 작업환경의 악화, 감봉과 같은

직무관련 상황에 대한 타의적 변화를 반영하기 때문에 조직구성원들에게 강

하게 지각될 수 있다. 고용불안에 대해 학자들은 다양하게 정의하고 있는데,

국내 여러 연구들은 고용불안을 고용불안성, 직무불안, 직무불안성 등 다양한

개념으로 제시하고 있다.

남재량(2004)은 고용불안은 고용변화에 따라 조식구성원이 비·자발적으로

자신이 속한 조직사회를 떠나야 할지 모른다는 불안감으로 시장에서 자연발

생한 것이라고 설명하였고, Ashford 등(1989)은 외부상황으로 인하여 자신이

속한 조직에서 자신의 자리가 없어질 수 있음에도 불구하고 그 위협으로부터

벗어나지 못하기 때문에 느끼는 무력감으로 정의하고 있으며, Greenhalgh와

Rosenblatt(1984)는 위협적인 직장 상황에서 근무지속을 유지하는데서 오는

무력감으로 정의하고 있다.

직무특성의 중요성, 직무특성의 상실가능성, 전체직무의 중요성, 전체직무

의 상실가능성으로 분류되는 직무의 지속성에 대한 위협과, 심각성과 이러한

심각성에 조직구성원들이 스스로 대처할 수 없다고 지각하게 되는 무력감의

다섯 가지 하위 요소로 구성되어 있다(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984).

기존 여러 학자들은 공통적으로 고용불안을 실직 위협의 심각성과 이를

억제하지 못하는 데에서 비롯한 무력감 등의 두 가지 차원으로 보았다. 그리

고 남재량(2005)은 보편적으로 언급되는 실직의 두려움뿐만 아니라 이직의

어려움까지도 포함하는 개념으로 고용불안을 정의하고 있다.

일자리를 벗어날 가능성이 높다하더라도 재취업이 가능하다면 실직 가능

성의 증대가 반드시 고용불안으로 연결되지 않는다는 점을 그 근거로 제시하

며, 고용불안을 실직의 두려움과 재취업의 어려움 등의 두 가지 차원으로 보

았다.

또한, 고용불안 지각은 조직 내 개인이 지각하게 되는 주관적인 개념이며



- 15 -

동일한 상황의 조직구성원이라고 하더라도 개인적 특성에 따라 다르게 지각

될 수 있다. 고용불안 지각에 대한 정의를 내리기는 간단하지 않지만(김종관·

윤준섭, 2007), 조직변화, 새로운 기술 및 물리적 위협 등 조직구성원들에게

위협적인 특성들이 전달되면서 주관적 평가를 거쳐 위협이 되는 개인의 심리

상태에 대한 지각을 바탕으로 하고 있다. 이와 같이 고용불안의 정의에 대하

여 국내외 학자들 간 다소 견해차가 존재하지만, 본 연구에서는 여러 학자들

의 개념을 종합하여 고용불안을 실직의 두려움과 무력감으로 정의하고자 한

다.

2. 고용불안의 연구동향과 연구결과

고용불안에 대한 연구(김종관·윤준섭, 2011)는 주로 고용불안에 영향을 미

치는 선행변수와 고용불안이 영향을 미치는 결과변수를 도출하는데 집중되어

왔다. 지금까지 고용불안정성에 대한 영향요인으로 많이 다루어졌던 변수는

해고(Brockner, 1988), 조직변화(King, 2000), 역할모호성(Ashford, 1989; 박종

훈·양효신, 2002), 통제의 위치(De witte & Naswall, 2003) 등이다.

위와 같은 요인들은 모두 고용불안정성에 정(+)의 영향을 주는 요인을 중

심으로 다루어졌고, 이러한 선행연구를 분석해보면, 고용불안에 영향을 미치

는 선행변수에는 M&A(Schweiger & Ivancevich, 1985), 해고(Brockner,

1988), 조직변화(Ashford, et al., 1989) 등이 있다. Schweiger와

Ivancevich(1985)는 M&A(인수합병)가 고용불안을 발생시킨다고 하였고,

Brockner(1988)는 해고가 고용불안의 직접적인 원인이라고 하였다. Ashford

등(1989)은 조직변화가 고용불안에 영향을 미친다고 하였다(임상헌, 2005). 즉

조직 내·외부의 급격한 환경변화가 고용불안에 영향을 미치는 것을 알 수 있

다.

한편 많은 연구들은 고용불안이 부정적 결과를 나타낸다고 보고 여러 결

과변수들을 설정하여 영향력이 어떻게 나타나는지를 살펴보고 있다. 고용불

안이 영향을 미치는 결과변수에는 조직몰입, 직무만족(Ashford et al., 1989),

이직의도(Arnold & Feldman, 1982), 조직시민 행동 등 조직유효성 관련 변수
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가 많이 활용되고 있다. 특히 낮은 조직몰입, 낮은 직무만족, 높은 이직의도,

조직시민행동의 감소, 신뢰 저하, 신체적 불만 증가, 결근율 증가 등과 고용

불안간의 관계에 관한 연구가 주를 이루고 있다(최우성·김상호, 2007).

또한 고용불안 지각은 조직구성원들의 반생산적 과업활동면에서 개인, 조

직 모두에 유의미한 영향력을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 조직구성원들이

고용에 대하여 불안감을 느끼게 되면 개인의 반생산적 과업활동으로 이어진

다는 것을 알 수 있다. 해고, 감원 등이 전략적 선택 대안이 될 수는 있지만

조직구성원들이 고용에 대한 불안감을 갖게 됨으로써 발생될 수 있는 여러

가지 부정적 효과의 비용 역시 고려할 필요가 있다는 것이다(김현희, 2012).

기존의 선행연구들은 고용불안을 단순하게 독립변수로 인식하여 고용불안

과 조직유효성간의 관계에 대한 연구에 대부분 치우쳐져 있다. 특히 우리나

라의 경우 그동안 단기간의 경제성장을 위해 대기업 중심의 경제개발 정책을

수행해온 결과, 대기업과 중소기업 간의 고용·임금 격차가 더욱 커지게 되었

으며, 임시·일용직 등과 같은 비정규직의 고용의 상당수가 대기업 보다는 중

소기업에 의해 고용되고 있으며, 중소기업의 직장유지율 역시 대기업에 비해

현저히 떨어지는 등 중소기업 근로자들의 고용불안정성 문제는 대기업 근로

자들에 비해 더욱 심각하다고 할 수 있다.
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제Ⅲ장 연구설계 및 연구방법

1. 연구모형의 설계

본 장에서는 지금까지의 이론연구들과 모형을 바탕으로 하여 멘토링 기능

이 조직구성원들의 적응적 수행성과에 미치는 영향을 검증하고자 한다. 먼저

독립변수인 멘토링 기능의 하위변수로 경력관련 기능, 심리사회적 기능, 역할

모델 기능으로 구분하였다. 종속변수는 적응적 수행성과를 선정하였다. 조절

변수에는 고용불안 지각을 선정하였고, 통제변수에는 성별, 근속년수, 학력,

담당업무, 직급 산업, 종업원 수를 살펴보았다. 고용불안 환경에 따라 멘토링

기능이 조직구성원들의 적응적 수행성과에 미치는 정도에 차이가 있는지를

규명하고자 <그림 3-1>과 같은 연구모형을 도출하였다.

<그림 3-1> 연구모형
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2. 연구가설

본 연구에서 제시한 연구모형을 토대로 이론적 배경에서 제시된 기존의

연구들을 검토한 결과 연구가설을 설정하였다. 연구가설은 직접효과 가설과

조절효과 가설로서 먼저 직접효과 가설은 멘토링 기능이 조직구성원들의 적

응적 수행성과에 미치는 영향력과 고용불안 지각이 조직구성원들의 적응적

수행성과에 미치는 영향력이다. 조절효과 가설은 멘토링 기능과 조직구성원

들의 적응적 수행성과와의 관계에서 고용불안 지각이 이를 조절한다는 것이

다. 직접효과 가설과 조절효과 가설은 다음과 같다.

(1) 직접효과 가설

멘토링에 관한 여러 연구들은 멘토링이 긍정적 결과를 가져온다고 제시하

고 있으며 멘토링 기능인 경력, 사회심리학적 기능이 조직구성원들의 조직과

직무에 대한 긍정적 태도의 형성 뿐만 아니라 경력관련 성공과 더불어 성과

에도 긍적적이라고 제시하고 있다. 왜냐하면 멘토링은 조직구성원들의 긍정

적인 직무태도 형성과 경력성공을 위한 개발방법으로 알려져 있기 때문이다

(Kram & Isabella, 1985).

멘토링 기능의 직접효과 가설과 관련하여 먼저 차종석(2010)의 연구에서는

멘토링 기능 중에서 경력 기능과 사회심리학적 기능이 조직몰입에 긍정적인

관계를 보인다는 결과를 제시하고 있으며 특히, 석사급 인력들에게는 이러한

두 가지 기능의 상호작용이 조직몰입에 긍정적인 효과를 보인다는 것을 실증

적으로 보여주고 있다. 일반기업 뿐만 아니라 군이나 공공기관 연구도 존재

하는데 이호복·윤방섭·이규만(2014)의 연구에서는 비공식적인 멘토링이 군인

의 직업몰입을 가져올 수 있는 기자재임을 보여주고 있다. 즉 멘토링의 기능

을 높게 지각하는 조직 구성원은 직업몰입 수준이 높다는 결과를 제시하고

있다.

장형유⋅노미진(2011)의 연구에서는 멘토링의 주요 기능인 경력 기능, 사

회심리학적 기능, 역할모델 기능에 있어서 멘토링 기능이 상대적으로 높은
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학생들은 만족몰입도와 조직생활 적응도가 높은 것으로 나타났다. 특히 멘토

와 멘티의 관계는 조직에서의 학습활동에서 중요한 역할을 하게 되는데 자기

효능감이나 조직몰입을 높이는데 중요한 역할 한다(윤선영, 2011).

조윤형·정진철·문명(2013)의 연구에서는 멘토링이 멘토와 멘티 간의 높은

신뢰도를 바탕으로 이루어진다면 기업에서 행해지고 있는 일반적인 교육훈련

이나 개발에 비해서 학습전이 수준이 높다고 보고한다. 바람직한 멘토링 관

계에서는 상호간의 긍정적인 영향을 주고 궁극적으로는 멘토의 학습역량을

멘티에게 전이함으로써 조직의 경쟁력을 강화시키는 효과가 있다는 것이다.

멘토링 기능은 이직의도 역시 감소시킬 수 있는데 Ragins 등(2000)의 연

구에서는 멘토링에 만족하는 멘티보다는 멘토링에 만족하지 않는 멘티가 더

높은 이직의도를 보인다는 실증 결과를 보여주었다. 또한, Joiner 등(2004)의

연구에서는 성공적인 멘토링은 멘티의 경력성공에 대한 지각 및 경험을 높일

수 있으며, 이직의도를 감소시킬 수 있다고 보았다.

그 외 강정애⋅이윤화(2005)는 멘토링 기능이 멘티의 이직의도와 유의적인

부(-)의 관계를 보여주고 있으며 특히, 멘토링 기능 중 심리사회적 기능이 이

직의도에 큰 영향을 미치고 있다고 제시하고 있다. 또한 신규희·이종학·이수

범(2010)의 연구에서는 멘토링 기능이 직무만족과 조직몰입이라는 매개변수

를 통해 이직의도 감소에 영향을 미치고 있다고 제시하고 있다.

이상과 같은 여러 연구결과를 토대로 보면 멘토링 기능과 관련하여 멘토

는 멘티가 조직에 적응할 수 있도록 도움을 주며, 효율적으로 직무를 수행할

수 있도록 다양한 지원을 제공해 준다. 즉 멘토는 조직내에서 멘티의 조직

적응력과 직무수행 능력을 향상시키는데 중요한 역할을 하며, 이로 인해 멘

토로부터 도움을 받는 멘티는 직무수행능력에 자신감을 보여 직무에 대해 긍

정적인 태도의 형성 뿐만 아니라 실제로 직무성과 역시 높아질 수 있을 것으

로 예상된다. 결국 멘토링 기능인 경력계발, 심리사회적 그리고 역할모델의

기능들은 조직구성원들의 적응적 수행성과에 긍정적인 영향력을 미칠 것으로

예상되어 다음과 같은 가설을 설정하였다.
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가설 1. 멘토링 기능은 조직구성원들의 적응적 수행성과를 높일 것

이다.

가설 1-1. 경력계발 멘토링 기능은 조직구성원들의 적응적 수행성과

를 높일 것이다.

가설 1-2. 심리사회적 멘토링 기능은 조직구성원들의 적응적 수행성

과를 높일 것이다.

가설 1-3. 역할모델 멘토링 기능은 조직구성원들의 적응적 수행성과

를 높일 것이다.

다음으로 고용불안에 관한 기존 연구들은 고용불안이 조직구성원들의 조

직과 직무에 대한 태도에 부정적인 결과를 가져온다고 제시하고 있다. 고용

불안 지각은 조직몰입, 직무만족, 조직시민행동 감소와 직무스트레스, 직무소

진, 이직의도를 증가시킨다는 결과를 제시하고 있다(김윤성·이규용, 2003; 김

종관·윤준섭, 2007; 박상언·이영면, 2004; 유병주·남기섭, 2006). 또한 고용불안

으로 인해 신뢰감을 잃게 되면, 조직구성원들은 분노와 좌절을 경험하고, 신

뢰감 상실로 인한 반응으로 반사회적(anti-social) , 반생산적

(counter-productive) 과업활동을 수행한다는(Turnley, Bolino, Lester &

Bloodgood, 2003; Tekleab & Taylor, 2003) 결과 역시 제시되고 있다.

특히 이직과도 밀접한 관련성이 있는데 고용불안을 지각할 때 나타나는

긴장감은 이직의도에 영향력을 주게 된다. 다른 스트레스 원인과 동일하게

고용불안 지각도 스트레스를 회피하려는 시도(퇴거반응)와 관련되어 있다. 따

라서 고용불안은 이직하려는 의도와 긍정적인 상관관계에 있다. 고용불안을

경험하는 사람은 정당하고 합리적인 이유로 이직하려고 한다. 고용의 지속성

에 대해 우려하는 종업원이 더욱 안전한 경력 기회를 추구하는 것은 합리적

이다. 직장을 잃고 다행스럽게도 만족할 만한 새로운 직장을 구한 사람조차

앞으로의 고용에 대해 장기간 불안해한다(Brockner, Grover, Reed & Dewitt,

1992).

고용에 대한 안정성이 결여되면 조직구성원은 현 직무에 대한 만족도 감

소와 더불어 조직과 맺은 심리적 계약이 위반되고 있다는 인식을 불러 일으
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켜 조직몰입을 감소시킨다(Ashford, et al., 1989; Kinnunen, Mauni, Natti &

Happonen, 2000; Robbinson & Rousseau, 1994). 이러한 관계가 지속되면 조

직구성원은 조직에 대한 신뢰를 상실하게 되고 그 결과로서 자기중심적으로

바뀌게 됨과 동시에 직무속성의 축소나 직장 상실의 상황에서 불확실한 정서

를 산출하고, 의사소통 경로의 감소나 작업현장의 철회행위 등을 하는 것으

로 연결된다(김현희, 2012).

이상과 같은 고용불안에 대한 기존 연구결과들을 토대로 보면 결국 조직

구성원들은 자신이 속한 조직에서 고용불안을 높게 인식하게 되면 적응적 수

행성과가 낮아질 것으로 예상된다. 따라서 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 2. 고용불안 지각은 조직구성원들의 적응적 수행성과를 낮출

것이다.

(2) 조절효과 가설

멘토링 기능이 조직구성원들의 적응적 수행성과에 미치는 영향에서 고용

불안 지각이 이를 조절할 것으로 예상된다. 고용불안 지각의 조절효과를 살

펴본 연구는 그리 많지 않지만 고용불안 지각은 직접적인 영향력 뿐만 아니

라 멘토링 기능의 영향력을 조절하는 상황변수로서의 역할도 수행할 것으로

판단된다. 고용유지를 위한 조직의 노력은 조직이 정리해고, 구조조정, 직무

재배치 임금과 승진을 동결할 것이라는 조직구성원들의 예측과 실직에 대한

공포를 줄이고, 이로 인하여 동료들 간의 반목과 조직에 대한 불평을 줄임으

로써 조직구성원들로 하여금 조직을 떠나지 않고 계속 근무하게 하는 유인책

이 될 수 있을 것이다.

동시에 조직에서 경험하는 다양한 부정적 상황과 사건들에 대한 구성원들

의 반응을 조절하는 작용을 할 것으로 예상된다. 즉, 일시적으로 경험하는 불

편한 상황 또는 부정적인 전망에도 불구하고 고용의 불안정성에 대한 조직과

개인의 굳은 믿음은 현재의 상황을 보다 낙관적으로 판단하고 이직의도 등의

부정적 반응을 줄이도록 작용할 것이라는 예측이 가능하다.
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이러한 관점에서 고용불안은 멘토링 기능이 조직구성원들의 적응적 수행

성과에 미치는 영향력 관계에서 조절효과를 나타낼 것으로 예상된다. 조직구

성원들의 고용불안 지각은 멘토링 기능이 적응적 수행성과에 미치는 긍정적

영향력을 감소시킬 것으로 예상되는데, 멘토링 기능은 결국 고용불안이 높은

경우 보다 고용이 안정되어 있는 경우에 더욱 의미성을 가질 것으로 예상된

다. 다만 심리사회적 멘토링의 경우는 고용불안이 높은 경우에 더욱 의미성

을 갖고 있을 수 있는데 고용불안에 대한 부정적 정서 등을 완화하여 적응적

수행성과에 미치는 영향력을 더욱 확대할 수 있을 것으로 판단된다.

가설 3. 멘토링 기능이 조직구성원들의 적응적 수행성과에 미치는

영향을 고용불안 지각이 조절할 것이다.

가설 3-1. 경력계발 멘토링 기능이 조직구성원들의 적응적 수행성과

에 미치는 영향을 고용불안 지각이 조절할 것이다.

가설 3-2. 심리사회적 멘토링 기능이 조직구성원들의 적응적 수행성

과에 미치는 영향을 고용불안 지각이 조절할 것이다.

가설 3-3. 역할모델 멘토링 기능이 조직구성원들의 적응적 수행성과

에 미치는 영향을 고용불안 지각이 조절할 것이다.
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1. 멘토링 기능

멘토링 기능은 크게 3가지 하위기능으로 구분할 수 있는데 경력계발, 심리

사회적 그리고 역할모델 기능이다. 먼저 경력과 관련하여 멘토링 기능 중 경

력계발 기능은 멘티가 자신의 역할을 바르게 수행하는데 필요한 요령을 습득

하게 해주고 조직 내에서 자가발전 또는 승진을 위해 준비하도록 도와주는

기능으로 정의할 수 있다. 여기에는 도전적인 업무부여, 후원, 노출 및 소개,

지도, 보호가 포함된다.

다음으로 심리사회적 기능은 멘토와 멘티 쌍방의 친근감과 신뢰를 바탕으

로, 멘티가 조직생활에서 자신감을 갖도록 지원해주고 복잡한 조직 내·외부의

상황에서 자신에 대한 명확성을 향상시켜주는 기능으로 정의할 수 있다. 여

기에는 지원, 상담, 우정 및 수용 기능을 포함한다.

마지막으로 역할모델 기능은 멘토가 기존의 조직 구성원으로서 사회초년

생 또는 경험이 많지 않은 멘티에게 조직 내에서 업무를 이행하거나 역할을

수행할 경우, 역할 전수자로서 적절한 행동 방법과 태도, 가치관 등을 전해주

고, 멘티는 이러한 멘토를 바람직한 역할모델로 설정하고 따라가는 것으로

조직 내 멘티의 역할 이행에 있어서 효과성을 북돋아 주는 기능으로 정의할

수 있다.

기존 멘토링 기능에 관한 연구들을 토대로 하여 본 연구에서는 Noe(1988)

와 Kram(1983)의 하위요인을 기초로 3가지 기능을 측정하였는데 멘토링 기

능에 대한 기존 연구인 박태수(2007)가 제시한 설문을 토대로 하여 설문지를

구성하였다. 경력관련 기능 항목은 총 5항목, 심리사회적 기능 항목은 총 5항

목, 역할모델 기능 항목은 총 5항목으로 구성하였으며 리커트 5점 척도로 측

정하였다.
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<표 3-1> 멘토링 기능 설문항목

항 목

경력계발

1. 멘토는 나의 경력발전을 위해 내가 밟아야하는 직책,

보직, 경력 진로에 대해 조언해 준다.

2. 멘토는 내게 승진에 도움이 되는 지식, 기술, 경력을 쌓을

수 있는 업무를 부여해 준다.

3. 멘토는 내가 조직내의 영향력 있는 사람들과 문서상 또는

직접적으로 자주 접촉할 기회를 마련해 준다.

4. 멘토는 내가 바라는 경력목표를 달성하는데 도움이 되는

특별한 방법을 제시해준다.

5. 멘토는 내게 도전적인 과업을 부여하여 새로운 기술의

습득과 창의적인 업무수행능력을 기르는데 도움을 준다.

심리사회적

6. 멘토는 나를 하나의 인격체로 대해 준다.

7. 멘토는 그가 직면한 문제에 대해 나의 견해를 물어본다.

8. 나는 나의 능력, 직장 동료 및 상사와의 관계, 가정과

직장의 문제 등을 멘토와 같이 상의한다.

9. 멘토는 내가 조언을 구했던 문제에 대해서 진심으로 공감

하고 도와준다.

10. 멘토는 내가 상의했던 문제들에 대한 비밀을 지켜준다.

역할모델

11. 나는 멘토가 조직내에서 생활하는 방법을 닮으려고

노력한다.

12. 나는 멘토를 존경한다.

13. 나는 멘토와 비슷한 위치에 있게 된다면 현재 그가

취하는 행동을 닮으려고 노력할 것이다.

14. 나는 멘토가 나를 지도해주는 방법에 동의한다.

15. 나는 멘토가 자신의 역할을 효과적으로 수행한다고 생각

한다.

2. 적응적 수행성과

적응적 수행성과는 경영 환경 변화의 가속화와 불연속성에 따른 직무에서

의 도전과 변화에 적절하게 대응할 수 있는 능력을 말한다(Pulakos, Arad,

Donovan & Plamondon, 2000). 또한 복잡한 과제를 수행하면서 내리는 의사

결정의 정확성 측면에서도 정의내릴 수 있다(LePine, et al., 2000). 학습관점

에서는 변화를 극복하고 이를 통하여 학습하는 능력(Allworth & Hesketh,
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1999)이며 이전의 학습내용과 단절하고 새로운 틀을 만들어내는 행동

(Mumford, Baughman, Threlfall, Uhlman & Costanza, 1993)으로 볼 수 있

다.

본 연구에서의 적응적 수행성과는 조직구성원들이 직무 환경이나 사건 또

는 새로운 상황이 요구하는 것에 부합되도록 자신의 행동을 바르게 바꿔나가

는 활동 수준으로 정의하였다. 본 연구에서는 적응적 수행성과를 측정하기

위하여 Pulakos, et al.(2000)의 적응적 수행성과의 하위요인을 기초로 하여

한태영(2008)이 수정하여 사용한 것을 참고로 하여 ‘일에서 발생할 수 있는

변화에 쉽게 적응한다.’ 등 총 8개 항목을 Likert 5점 척도로 측정하였다.

<표 3-2> 적응적 수행성과 설문항목

항 목

1. 멘티는 일에 대한 최신정보를 업데이트 한다.

2. 멘티는 일하기 위해 필요한 최신기술을 업데이트 한다.

3. 멘티는 일하는데 있어서 유연성을 갖는다.

4. 멘티는 일하는 중 어려운 상황이 발생하더라도 잘 대처할 수 있다.

5. 멘티는 일 하는 중 발생한 어려운 상황으로부터 빨리 회복 한다.

6. 멘티는 일 하는 중 문제가 발생하면 창의적 방안을 찾아낸다.

7. 멘티는 일 하는 중 예측이 어려운 불확실한 상황에 잘 대처 한다.

8. 멘티는 일에서 발생할 수 있는 변화에 쉽게 적응한다.

3. 고용불안 지각

국내 기업의 경우에는 직무별 고용관리가 시행되기 보다는 조직전체 차원

의 일관적인 고용관리가 이루어지기 때문에 고용불안을 측정할 때 전반적인

차원에서 고용불안을 측정하였다. 고용불안은 조직 내 개인이 지각하게 되는

주관적인 개념이며 동일한 상황의 조직구성원이라고 하더라도 개인적 특성에

따라 다르게 지각될 수 있다. 즉, 고용불안을 위협적인 직무상황에 대한 인지

적 평가에서 비롯된 주관적인 평가로 정의하였다.
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고용불안 지각은 위협적인 직무상황에 대한 조직구성원 개개인의 인지적

평가로부터 위협적인 직장 상황에서 비롯된 직업과 관련하여 느끼는 위협의

양으로 정의된다. 또한 직장생활의 지속성을 유지하려는데 대한 무력감으로

정의하였다. 고용불안 지각 측정은 기존 고용불안 지각에 관한 연구를 토대

로 하였는데 Brockner, Grover, Read & De witt(1992)와 박상언·이영면

(2004)의 논문에서 활용한 문항을 기반으로 총 5개 문항을 발췌하여 분석에

이용하였다.

<표 3-3> 고용불안 지각 설문항목

항 목

1. 나는 내 뜻과 무관하게 회사를 떠나야 할 지 모른다.

2. 나는 회사에서 추가 감원조치의 가능성이 크다고 생각한다.

3. 나는 언제 추가 감원이 있을지 불안함을 느낀다.

4. 나는 내 부서나 또는 내가 맡은 일의 장래가 불투명 하다고 생각한다.

5. 우리 회사의 직장안정성에 대해서 만족한다. (Reverse)
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1. 조사방법

본 연구는 고용노동부 산하 한국산업인력공단에서 지원하는 교육훈련사업

중 하나인 일학습병행제 사업에 참여한 기업을 대상으로 진행되었다. 일학습

병행제란 멘토(기업현장교사)의 경우 현장경력이 3년 이상인 재직근로자, 멘

티(학습근로자)의 경우 신규직원 또는 1년 이내 입사자로 제한하여 대상을

지정하고 기업이 학교가 되어 현장실습과 이론수업을 최소1년(600시간) 동안

진행하는 교육 훈련 사업이다.

본 연구의 실증분석을 위한 설문지는 크게 3가지 부분으로 구성되어 있

으며 아래의 <표 3-4>에 나타나 있다. 먼저 멘토링 기능이 독립변수이고 적

응적 수행성과가 종속변수 그리고 고용불안 지각이 조절변수로 이용되었으

며, 통제변수는 인구통계 변수인 성별, 근속년수, 학력, 담당업무, 직급, 산업,

종업원 수 등을 이용하였다.

설문조사의 경우 한 기업의 멘토, 멘티를 1쌍으로 묶어 응답하도록 하였고

멘토 응답용과 멘티 응답용으로 구분하였다. 멘토의 응답은 자신의 멘티에

대한 적응적 수행성과를 응답하도록 하였으며, 멘티는 자신의 멘토에 대한

멘토링 기능, 그리고 고용불안 지각을 응답하도록 하였다.

설문의 각 항목에 대하여는 주로 리커트 5점 척도와 명목척도를 이용하였

는데 본 연구에서 설정한 이론변수들인 멘토링 기능, 적응적 수행성과 그리

고 고용불안 지각은 리커트 5점 척도를 활용하였다. 리커트 5점 척도는 ‘전

혀 아니다’ 1점, ‘아니다’ 2점, ‘보통이다’ 3점, ‘그렇다’ 4점, ‘매우 그렇다’에 5

점을 주었다. 인구통계 변수는 명목척도 등을 이용하여 측정하였다.

본 연구의 설문조사를 위하여 모형설정에 기본이 되는 기존의 유사연구의

구성요소를 중심으로 설문지를 작성하였는데, 본 연구에 맞게 연구자가 수정

하여 구성하였다. 설문항목에 있어서 전문가의 검증을 통해 설문에 따르는

오차를 최대한 줄이려 노력했다. 문장이 애매하거나 까다롭다고 생각되는 질

문 등을 수정하였으며, 수정된 설문지를 본 연구에 이용하게 되었다.
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<표 3-4> 설문의 구성

변수명 문항수 문항번호

멘토링 기능

경력계발 5 B1, B2, B3, B4, B5

심리사회적 5 B6, B7, B8, B9, B10

역할모델 5 B11, B12, B13, B14, B15

적응적 수행성과 8 A1, A2, A3, A4, A5, A6, A7, A8

고용불안 지각 5 B16, B17, B18, B19, B20

인구통계변수

성별, 근속년수,

학력, 담당업무,

직급, 산업,

종업원 수

7 각 1개 문항

설문자료의 분석방법은 SPSS Ver 22.0 통계패키지를 이용하였다. 먼저 본

연구의 표본에 대한 빈도분석을 실시하였다. 연구가설의 검증을 위해 변수의

타당성과 신뢰성을 검증하였으며 이를 토대로 변수를 구성하여 기술통계량

분석을 실시하였다. 이후 변수간 상관관계 분석 및 연구가설 검증을 위한 회

귀분석을 실시하였다. 변수의 타당성 검증은 요인분석(factor analysis)을 통

해 제시하였으며 신뢰성(reliability) 검증은 Cronbach's α값으로 확인하였다.

2. 조사개요 및 표본의 구성

본 연구는 한국산업인력공단에서 실시하고 있는 훈련사업(일학습병행제)에

참여하고 있는 중소기업 조직구성원들을 대상으로 하였으며 설문을 통한 분

석으로 연구가설의 검증을 실시하였다. 설문을 위한 표본의 설정을 위해 임

의표본방식을 통해 표본을 추출하였다. 설문지의 수거와 배포는 표본으로 설

정된 105개의 회사를 직접 방문하여 배포하고 수거하였다. 설문조사 기간은

2017년 6월에서 7월 초 까지 약 1개월에 걸쳐 이루어졌다.

설문분석에 있어서 동일방법편의의 문제를 극복하기 위하여 응답의 원천

을 구분하여 실시하였는데 멘토의 응답과 멘티의 응답으로 나누었다. 멘토가
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자신의 멘티들에 대해 응답을 하도록 하였으며 멘티는 자기응답을 하였다.

설문은 총 350부가 배포되었으며, 이 중 334부를 수거하였다(수거율:

95.42%). 일학습병행제 참여기업들에 사전에 허락을 받고 직접 방문하여 수

거하였기 때문에 비교적 높은 수거율을 보였다. 수거된 설문지 중 많은 설문

문항을 누락하였거나 하나의 응답만을 계속 하는 등 무성의하다고 판단된 13

부(3.89%)를 제외한 321부(96.10%)를 본 조사의 분석에 이용하였다. 설문에

응답한 유효표본의 인구통계분포는 <표 3-5>에 제시되어 있다.

<표 3-5> 인구통계 분포

구분 빈 도 비 율 (%)

성별
남성 224 70.0

여성 96 30.0

근속년수

3년 이하 180 62.7

4-10년 84 29.3

11년 이상 23 8.0

학력
대졸 이상 128 40.3

고졸 이하 190 59.7

담당업무
생산직 142 46.1

생산직 외 166 53.9

직급
과장/차장 45 14.2

사원/대리 271 85.8

산업
기계/재료 124 40.7

서비스 등 181 59.3

종업원 수
50인 이상 126 41.6

50인 미만 177 58.4

주) 인구통계변수별 빈도의 합과 표본수(n=321)의 차이는 결측값임.

우선 성별분포를 살펴보면 남자가 224명(70.0%), 여자가 96명(30.0%)으로

남자의 비율이 여성에 비해 높은 것으로 나타나고 있다. 근속년수별 분포를

살펴보면 3년 이하 180명(62.7%), 4-10년 84명(29.3%), 11년 이상 23명(8.0%)

으로 나타났다. 평균 근속년수는 4.3년이다.

학력별 분포를 살펴보면 대졸 이상 128명(40.3%), 고졸 이하 190명(59.7%)
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으로 나타났다. 담당업무별 분포를 살펴보면 현장에서 생산직 업무 142명

(46.1%), 지원과 생산이외의 업무 166명(53.9%)으로 나타났다. 직급별 분포를

살펴보면 과장/차장 45명(14.2%), 일반사원/대리 271명(85.8%)으로 나타났다.

산업별 분포를 살펴보면 기계/재료 124명(40.7%), 서비스 등 181명(59.3%)로

나타났다. 마지막으로 종업원수 분포를 살펴보면 50인 이상 126명(41.6%), 50

인 미만 177명(58.4%)로 나타났다.
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제Ⅳ장 실증분석 결과

1. 타당성 및 신뢰성 검증

본 연구에서 설정된 변수들이 개념적으로 독립적인가(construct validity)

의 여부를 검증하기 위해서 요인분석을 실시하였으며, 각 변수들의 신뢰도

(reliability) 측정을 위해서 동일한 측정을 위한 항목간의 평균적인 관계에 근

거한 내적 일관성(internal consistency) 검토를 위해 크론바흐 알파

(Cronbach's α) 계수를 구하였는데 그 결과는 다음의 <표 4-1>과 <표 4-2>

에 제시되어 있다.

본 연구에서 설정한 변수의 구성타당성 검증을 위해 요인분석(factor

analysis)을 실시하였으며 변수들을 요인으로 묶어냄에 있어 정보의 손실을

최대한 줄이면서 많은 변수를 가능한 적은 요인으로 줄이고, 요인구성이 복

잡하고 요인간의 독립성을 유지한 상태에서 최초의 해를 명확하게 하기 위한

요인의 회전이 있게 되는 바 변수간의 상관관계를 0으로 가정하여 직각회전

(orthogonal rotation) 방법 중 배리맥스(varimax) 방식을 사용하였으며, 요인

적재치(factor loading)값은 .4이상인 값을 기준으로 하였다. 요인분석 결과는

<표 4-1>과 <표 4-2>에 제시되어 있다.

먼저 심리적 계약 위반의 요인분석 결과는 <표 4-1>에 제시되어 있다.

표를 살펴보면 멘토링은 경력계발, 심리사회적 그리고 역할모델로 명확하게

구분이 되고 있다. 적재값 누적비율(%)은 72.152%를 보이고 있으며 각 설문

항목의 적재치 역시 .5 이상의 값을 보이고 있다.
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<표 4-1> 멘토링 기능 요인분석 결과

문 항

요인

1

역할

모델

2

경력

계발

3

심리

사회적

B1. 멘토는 나의 경력발전을 위해 내가 밟아야하는

직책, 보직, 경력 진로에 대해 조언해 준다.
.215 .760 .359

B2. 멘토는 내게 승진에 도움이 되는 지식, 기술, 경력을

쌓을 수 있는 업무를 부여해 준다.
.343 .764 .275

B3. 멘토는 내가 조직 내의 영향력 있는 사람들과 문서

상 또는 직접적으로 자주 접촉할 기회를 마련해 준다.
.182 .764 .329

B4. 멘토는 내가 바라는 경력목표를 달성하는데 도움이

되는 특별한 방법을 제시해준다.
.456 .701 .179

B5. 멘토는 내게 도전적인 과업을 부여하여 새로운 기술

의 습득과 창의적인 업무수행능력을 기르는데 도움을

준다.

.450 .687 .218

B6. 멘토는 나를 하나의 인격체로 대해 준다. .419 .206 .603

B7. 멘토는 그가 직면한 문제에 대해 나의 견해를 물어

본다.
.247 .435 .604

B8. 나는 나의 능력, 직장 동료 및 상사와의 관계, 가정과

직장의 문제 등을 멘토와 같이 상의한다.
.123 .330 .753

B9. 멘토는 내가 조언을 구했던 문제에 대해서 진심으로

공감하고 도와준다.
.470 .388 .612

B10. 멘토는 내가 상의했던 문제들에 대한 비밀을 지켜

준다.
.516 .183 .616

B11. 나는 멘토가 조직내에서 생활하는 방법을 닮으려고

노력한다.
.699 .253 .404

B12. 나는 멘토를 존경한다. .768 .238 .374

B13. 나는 멘토와 비슷한 위치에 있게 된다면 현재 그가

취하는 행동을 닮으려고 노력할 것이다.
.839 .312 .136

B14. 나는 멘토가 나를 지도해주는 방법에 동의한다. .795 .349 .228

B15. 나는 멘토가 자신의 역할을 효과적으로 수행한다고

생각한다.
.692 .338 .288

설명된 총분산

성분
초기 고유값 추출 제곱합 적재값 회전 제곱합 적재값

전체 %분산 %누적 전체 %분산 %누적 전체 %분산 %누적

1 8.886 59.238 59.238 8.886 59.238 59.238 4.239 28.257 28.257

2 1.119 7.462 66.700 1.119 7.462 66.700 3.687 24.577 52.834

3 1.018 5.452 72.152 .818 5.452 72.152 2.898 19.318 72.152
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다음으로 적응적 수행성과와 고용불안 지각의 요인분석 결과는 <표 4-2>

에 제시되어 있다. 분석결과 2개의 요인으로 구분되었는데 적응적 수행성과

와 고용불안 지각이 명확하게 구분이 되었으며 적재값 누적비율(%)은

64.985%, 각 설문항목의 적재치 역시 .48 이상의 값을 보이고 있다.

<표 4-2> 적응적 수행성과와 고용불안 지각 요인분석 결과

문 항

요인

1

적응적

수행성과

2

고용불안

지각

A1. 멘티는 일에 대한 최신정보를 업데이트 한다. .651 -.121

A2. 멘티는 일하기 위해 필요한 최신기술을 업데이트 한다. .706 -.311

A3. 멘티는 일하는데 있어서 유연성을 갖는다. .754 -.163

A4. 멘티는 일하는 중 어려운 상황이 발생하더라도 잘 대처할 수

있다.
.768 -.236

A5. 멘티는 일 하는 중 발생한 어려운 상황으로 부터 빨리 회복

한다.
.840 -.223

A6. 멘티는 일 하는 중 문제가 발생하면 창의적 방안을 찾아낸다. .834 -.163

A7. 멘티는 일 하는 중 예측이 어려운 불확실한 상황에 잘 대처

한다.
.840 -.223

A8. 멘티는 일에서 발생할 수 있는 변화에 쉽게 적응한다. .834 -.163

B16. 나는 내 뜻과 무관하게 회사를 떠나야 할 지 모른다. -.203 .814

B17. 나는 회사에서 추가 감원조치의 가능성이 크다고 생각한다. -.167 .872

B18. 나는 언제 추가 감원이 있을지 불안함을 느낀다. -.173 .847

B19. 나는 내 부서나 또는 내가 맡은 일의 장래가 불투명 하다고

생각한다.
-.153 .800

B20. 우리 회사의 직장안정성에 대해서 만족한다(R). -.292 .482

설명된 총분산

성분
초기 고유값 추출 제곱합 적재값 회전 제곱합 적재값

전체 %분산 %누적 전체 %분산 %누적 전체 %분산 %누적

1 6.375 49.041 49.041 6.375 49.041 49.041 5.089 39.150 39.150

2 2.073 15.944 64.985 2.073 15.944 64.985 3.359 25.835 64.985
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본 연구에서는 설정한 변수들의 신뢰성(신뢰도: reliability)을 검증하기 위

하여 응답의 내적일관성(internal consistency)을 조사하는 방법인 Cronbach'

α값을 계산하였다. <표 4-3>에서 볼 수 있듯이 변수의 Cronbach' α값들을

제시하고 있는데 일반적으로 α계수가 .6 이상이면 비교적 신뢰도가 높다고

보고 있다(채서일, 1997). Cronbach' α값에 있어서 모든 변수들이 .7이상의

값을 보이고 있어 신뢰도를 확보하고 있다고 볼 수 있다.

<표 4-3> 측정변수들의 신뢰계수

구 분 Cronbach' α

멘토링 기능

경력계발 .902

심리사회적 .852

역할모델 .921

적응적 수행성과 .920

고용불안 지각 .847

2. 기술통계량과 상관관계

변수의 구성 타당성과 신뢰성 검증에 의해 채택한 문항을 기초로 하여 각

변수들의 평균과 표준편차를 구하였는데 결과는 <표 4-4>에 제시되어 있다.

먼저 멘토링의 평균값을 살펴보면 경력계발 3.972, 심리사회적 4.107 그리고

역할모델 4.071로 나타났다. 적응적 수행성과는 4.272로 비교적 높은 값을 보

이고 있었다. 고용불안 지각은 1.664로 나타났다. 고용불안 지각 정도가 비교

적 낮은 편임을 알 수 있다.
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<표 4-4> 변수들의 기술통계량

구 분 평균 표준편차

멘토링 기능

경력계발 3.972 .720

심리사회적 4.107 .640

역할모델 4.071 .723

적응적 수행성과 4.272 .581

고용불안 지각 1.664 .697

다음으로 본 연구에서 설정한 연구변수들 간의 상관관계는 <표 4-5>에

제시되어 있다. 먼저 멘토링과 적응적 수행성과와의 관계를 살펴보면 적응적

수행성과는 멘토링에 있어서 경력계발(r=.603, p<.001), 심리사회적(r=.628,

p<.001), 역할모델(r=.582, p<.001) 모두와 유의미한 정(+)의 상관관계를 보이

고 있었다. 다음으로 멘토링과 고용불안 지각과의 관계를 살펴보면 고용불안

지각은 멘토링에 있어서 경력계발(r=-.489, p<.001), 심리사회적(r=-.439,

p<.001), 역할모델(r=-.479, p<.001) 모두와 유의미한 부(-)의 상관관계를 보

이고 있었다. 마지막으로 고용불안 지각은 적응적 수행성과(r=-.460, p<.001)

와 유의미한 부(-)의 상관관계가 나타나고 있었다.

<표 4-5> 변수들의 상관관계

구 분 1 2 3 4

멘토링 기능

1. 경력계발 1.000
　 　 　

2. 심리사회적 .747

***

1.000
　 　

3. 역할모델 .724

***

.757

***

1.000
　

4. 적응적 수행성과 .603

***

.628

***

.582

***

1.000

5. 고용불안 지각 -.489

***

-.439

***

-.479

***

-.460

***

주) * : p<.05, ** : p<.01, *** : p<.001, 2-tailed test
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1. 직접효과 가설검증

멘토링 기능이 조직구성원들의 적응적 수행성과에 미치는 직접효과 가설

의 검증을 위해 회귀분석을 실시하였다. 먼저 인구통계 변수들을 통제변수로

하고 멘토링 기능을 독립변수로 설정하였다. 멘토링 기능은 경력계발, 심리사

회적 그리고 역할모델로 구분하였다. 적응적 수행성과는 종속변수로 설정하

여 분석을 실시하였으며 인구통계변수들은 더미(dummy) 변수 처리하였다.

회귀분석 결과는 <표 4-6>에 제시되어 있으며 표준화된(standardized) 회귀

계수를 제시하였다.

적응적 수행성과에 미치는 영향에 있어서 먼저 인구통계 변수들의 영향력

은 나타나지 않고 있었다. 이론변수의 영향력을 살펴보면 멘토링의 하위변수

들 모두가 조직구성원들의 적응적 수행성과에 유의미한 정(+)의 영향력을 보

이는 것으로 나타났다. 구체적으로 살펴보면 경력계발(beta=.296, p<.001), 심

리사회적(beta=.293, p<.001), 그리고 역할모델(beta=.152, p<.001) 멘토링이 조

직구성원들의 적응적 수행성과를 높이는 것으로 나타났다. 이와 같은 결과를

토대로 보면 멘토링이 조직구성원들의 적응적 수행성과를 높이는 중요한 선

행변수로서의 역할을 수행하는 것을 알 수 있다.

본 연구에서 설정한 가설 1은 멘토링이 조직구성원들의 적응적 수행성과

를 높인다는 가설이며 하위가설인 가설 1-1은 경력계발 멘토링이 적응적 수

행성과를 높인다, 가설 1-2는 심리사회적 멘토링이 적응적 수행성과를 높인

다, 가설 1-3은 역할모델 멘토링이 적응적 수행성과를 높인다는 가설로서 분

석결과 가설 1-1, 1-2 그리고 1-3 모두 지지되었으며 이를 토대로 종합적으

로 봤을 때 가설 1 역시 지지되고 있다는 것을 알 수 있다.
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<표 4-6> 멘토링 기능이 적응적 수행성과에 미치는 영향

종속변수

독립변수
적응적 수행성과

통제변수

성별 -.043 -.063

근속년수 .102 .069

학력 .003 -.053

담당업무 .083 .042

직급 .085 .056

산업 -.053 .023

종업원수 -.023 .021

이론변수

경력계발 멘토링 .296***

심리사회적 멘토링 .293***

역할모델 멘토링 .152*

R
2 .029 .474

F-Value 1.080 22.175***

주1) * : p<.05, ** : p<.01, *** : p<.001

주2) 통제변수 중 근속년수는 실제 값이며 다른 변수들은 다음과 같이 더미처리 하였음

(성별: 남성 1 여성 0, 학력: 대졸이상 1 고졸이하 0, 담당업무: 생산 1 생산 외 0,

직급: 과장/차장 1 대/사원 0, 산업: 기계/재료 1 서비스 등 0; 종업원수: 50인 이상

1 50인 미만 0)

다음으로 고용불안 지각이 적응적 수행성과에 미치는 직접효과 가설의 검

증을 위해 회귀분석을 실시하였다. 인구통계 변수들을 통제변수로 하고 고용

불안 지각을 독립변수로 설정하였으며 적응적 수행성과는 종속변수로 설정하

여 분석을 실시하였으며 회귀분석 결과는 <표 4-7>에 제시되어 있다.

고용불안 지각은 적응적 수행성과에 유의미한 부(-)의 영향력을 보이는

것으로 나타났다(beta=.476, p<.001). 결국 고용불안 지각이 조직구성원들의

적응적 수행성과를 낮추고 있다는 것이다. 본 연구에서 설정한 가설 2는 고

용불안 지각이 조직구성원들의 적응적 수행성과를 낮춘다는 가설로서 실증분

석결과를 봤을 때 가설 2가 지지되고 있다는 것을 알 수 있다.
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<표 4-7> 고용불안 지각이 적응적 수행성과에 미치는 영향

종속변수

독립변수
적응적 수행성과

통제변수

성별 -.043 -.033

근속년수 .102 .083

학력 .003 .008

담당업무 .083 .093

직급 .085 .042

산업 -.053 -.067

종업원수 -.023 -.056

이론변수

고용불안 지각 -.476***

R2 .029 .252

F-Value 1.080 10.448***

주1) * : p<.05, ** : p<.01, *** : p<.001

주2) 통제변수 중 근속년수는 실제 값이며 다른 변수들은 다음과 같이 더미처리 하였음

(성별: 남성 1 여성 0, 학력: 대졸이상 1 고졸이하 0, 담당업무: 생산 1 생산 외 0,

직급: 과장/차장 1 대/사원 0, 산업: 기계/재료 1 서비스 등 0; 종업원수: 50인 이상

1 50인 미만 0)

2. 조절효과 가설검증

본 연구에서 설정한 고용불안 지각의 조절효과 가설 검증을 위해 멘토링

기능을 독립변수, 고용불안 지각을 조절변수로 설정하였으며 적응적 수행성

과를 종속변수로 설정하였다. 고용불안 지각의 조절효과에 대한 가설검증을

위한 회귀분석 결과는 <표 4-8>에 제시하였다. 고용불안 지각의 조절효과

검증을 위해 멘토링 기능의 3개의 하위변수에 대한 상호작용항을 설정하였

다. ‘경력계발 멘토링×고용불안 지각, 심리사회적 멘토링×고용불안 지각, 역할

모델 멘토링×고용불안 지각’으로 구성하였으며 센터링 방식을 활용하였는데

상호작용 변수를 ‘독립변수×조절변수’로 설정할 때 발생할 수 있는 다중공선

성(multi-collinearity) 문제를 해결하기 위해서이다.
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<표 4-8> 멘토링 기능이 적응적 수행성과에 미치는 영향:

고용불안 지각의 조절효과

종속변수

독립변수
적응적 수행성과

통제변수

성별 -.057 -.050

근속년수 .067 .080

학력 -.043 -.042

담당업무 .051 .039

직급 .043 .047

산업 .007 .005

종업원수 .003 .013

이론변수

경력계발 멘토링 .247** .295***

심리사회적 멘토링 .277*** .211**

역할모델 멘토링 .115 .149*

고용불안 지각 -.178** -.156**

상호작용항

경력계발 멘토링× 고용불안 지각 -.138

심리사회적 멘토링× 고용불안 지각 .253**

역할모델 멘토링× 고용불안 지각 -.110

R2 .497 .520

△R2 .023**

F-Value 21.990*** 18.749***

주1) * : p<.05, ** : p<.01, *** : p<.001

주2) 통제변수 중 근속년수는 실제 값이며 다른 변수들은 다음과 같이 더미처리 하였음

(성별: 남성 1 여성 0, 학력: 대졸이상 1 고졸이하 0, 담당업무: 생산 1 생산 외 0,

직급: 과장/차장 1 대/사원 0, 산업: 기계/재료 1 서비스 등 0; 종업원수: 50인 이상

1 50인 미만 0)

조절효과 분석 결과 심리사회적 멘토링이 적응적 수행성과에 미치는 영향

에 있어서 고용불안 지각의 조절효과가 나타나고 있는데(beta=.253, p<.01)

고용불안 지각이 높은 경우 심리사회적 멘토링이 적응적 수행성과에 미치는

긍정적 영향력이 더욱 크게 나타나고 있다는 것을 알 수 있다. 반면에 경력

계발 멘토링 그리고 역할모델 멘토링이 적응적 수행성과에 미치는 영향력에

있어서는 고용불안 지각의 조절효과가 나타나지 않고 있었다.

이와 같은 연구결과를 토대로 가설 3의 경우 부분적으로 지지되고 있다는



- 40 -

것을 알 수 있는데 하위 가설 3-2의 경우 고용불안 지각은 심리사회적 멘토

링과 조직구성원들의 적응적 수행성과와의 관계를 조절한다는 것은 지지되고

있는 반면에 하위가설 3-3인 고용불안 지각은 역할모델 멘토링과 조직구성원

들의 적응적 수행성과와의 관계를 조절할 것이다 하위 가설 3-1인 고용불안

지각은 경력계발 멘토링과 조직구성원들의 적응적 수행성과와의 관계를 조절

할 것이다 가설은 지지되지 못하였다는 것을 알 수 있다.

<그림 4-1> 심리사회적 멘토링이 적응적 수행성과에 미치는 영향:

고용불안 지각의 조절효과

심리사회적 멘토링이 적응적 수행성과에 미치는 영향에 있어서 고용불안

지각의 조절효과가 나타나고 있으며 이러한 결과를 도식화 해보면 다음의 그

림과 같다. 적응적 수행성과는 고용불안 지각이 낮을 때 높게 나타나고 있지

만 심리사회적 멘토링이 높아질수록 고용불안 지각이 높은 경우 적응적 수행

성과의 향상 폭이 더욱 커지고 있다는 것을 알 수 있다. 이는 고용불안 지각

이 높은 경우에 멘토링을 통한 성과의 향상은 결국 심리사회적 멘토링의 경

우가 의미가 있다는 것을 나타내준다.
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제Ⅴ장 결 론

1. 연구결과 요약

본 연구는 멘토링 기능과 관련하여 멘티에 대한 멘토의 두 가지 다른 설

문을 통해 멘토링 기능이 조직구성원들의 적응적 수행성과에 어떠한 영향을

미치는지를 살펴보았다. 또한 본 연구는 이들 두 변수와의 관계에 있어서 고

용환경의 불안정함을 조절효과로 설정하여 멘토링 기능의 영향력에 대한 상

황을 고려하였다. 멘토링 기능, 고용불안 그리고 적응적 수행성과에 대한 선

행연구를 기초로 연구가설을 설정하였으며 이를 실증적으로 검증하였다.

연구가설 검증을 위해 본 연구의 표본은 한국산업인력공단에서 지원하는

교육훈련사업인 일학습병행제에 참여한 기업을 대상으로 진행되었으며, 350

부의 설문지를 배포하였으며, 회수된 설문지 334부 중 불성실한 응답이나 중

심화 경향이 분명한 설문지 13부는 제외함으로써 최종적으로 321부를 분석에

활용하였다. 가설검증 결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째, 멘토링 기능은 조직구성원들의 적응적 수행성과와 유의한 정(+)의

관계를 가지는 것으로 나타났다. 즉 멘토로부터 경력지원과 사회심리기능, 역

할모델 멘토링을 많이 받는 다고 지각하는 조직구성원일수록 적응적 수행성

과가 높다는 것이다. 멘티가 조직 내에서 업무처리방법이나 경력발전에 대한

조언을 듣고 조직의 미션과 담당업무와의 관계에 대한 이해 등 멘토로부터

여러 도움을 받는다고 지각하는 경우 업무 수행에 대한 자신감은 물론 조직

환경에 적응하는 수준이 높아지는 것으로 해석 할 수 있겠다.

둘째, 고용환경이 불안함에 따라 조직구성원의 적응 및 생산성에 유의한

부(-)의 관계를 가지는 것으로 나타나, 직장상실에 대한 위협도가 조직구성원

들의 적응 및 생산성에 반비례 하는 것으로 해석 할 수 있다. 결국 최근의

고용환경에 대한 불안정성이 높아지고 있는 측면에서 봤을 때 고용불안에 대

한 조직구성원들의 불안이 조직의 성과에 부정적인 영향을 줄 수 있다는 것
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을 나타내준다.

셋째, 멘토링 기능인 경력계발, 심리사회적, 역할모델 멘토링이 조직구성

원들의 적응적 수행성과에 미치는 영향력에 있어서 고용불안 지각이 조절효

과가 있는 지를 살펴보았는데 심리사회적 멘토링이 적응적 수행성과에 미치

는 영향에 있어서 고용불안 지각의 조절효과가 나타나고 있었다. 즉, 직업상

실을 더 많이 느끼는 멘티의 경우 직업환경이 비교적 안정적으로 느끼고 있

는 멘티보다 멘토링 기능에 따른 기업 내 적응도 및 업무생산성이 더 낮게

나타났다.

이러한 결과는 안정적인 고용환경에 있는 조직구성원이 자신의 업무수행,

경력개발에 더 전념하며, 조직에 적응하기 위한 활동도 자기주도적으로 해나

가기 때문에 멘토링에 대한 만족 수준이 더 높은 것으로 이해할 수 있었다.

따라서, 고용불안이 멘티의 적응수행과 멘토링 효과에 있어 중요한 요인임이

확인되었으며, 조직내 멘토관계의 존재여부에 따라 멘토링의 효과성이 달라

질 수 있다는 것을 알 수 있다.

2. 연구의 의의

본 연구의 결과를 통해 가질 수 있는 연구의 의의는 다음과 같다. 첫째,

지금까지 멘토링을 다룬 선행연구들은 주로 멘토링 기능에 영향을 미치는 선

행변수들을 검토하거나 멘토링 기능과 직무태도간의 관계에 관심을 두어 왔

다. 하지만 본 연구에서는 멘토링 기능과 적응적 수행성과 그리고 고용불안

에 대한 키워드를 제시하여 이들에 대한 인과관계를 동시에 고려해 실증분석

을 했다는 점에서 그 의의를 찾을 수 있다. 멘토링 기능에 있어서 경력지원

기능은 멘토가 멘티에게 자신의 역할을 수행하는데 필요한 노하우를 알려 주

고 조직내에서의 경력발전 또는 승진을 위해 미리 준비하도록 도와주는 기능

이다. 사회심리 기능은 멘토와 멘티 서로간의 친근감과 신뢰를 기반으로 멘

티가 조직내에서 자신감을 갖도록 지원해주고 복잡한 조직내·외부 상황에서

자신에 대한 정체성을 갖도록 도움을 주는 기능을 말한다.

즉, 경력관련 기능은 멘티가 경력 향상을 준비하도록 도움을 주는 것이라
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면, 사회심리 기능은 전문분야에 대한 정체감을 고양시키고 업무수행에 자신

감을 갖도록 지원해 주는 차원인데 본 연구에서와 같이 직무에 대한 적응성

을 반영한 직무성과인 적응적 수행성과에서도 중요한 역할을 하고 있다는 것

을 제시함으로써 멘토링 기능이 직무와 조직에 대한 태도를 넘어서서 성과로

도 연결될 수 있다는 점을 제시하였다는 점에서 의의를 찾을 수 있다.

둘째, 멘토링 기능들 각각 고용불안 지각을 조절변수로 하여 적응적 수행

성과에 미치는 효과를 분석하였다는 점에서 그 의의를 찾을 수 있다. 즉, 고

용환경이 안정적인 상황에서 멘토링 기능이 적응적 수행성과에 미치는 영향

력이 더 높게 나타난다는 것이며 고용불안 지각 자체가 적응적 수행성과에

미치는 직접적 영향력도 살펴보았다.

국내 여러 연구들에서 조직구성원들의 고용불안 지각은 조직몰입, 직무만

족, 조직시민행동 감소와 직무스트레스, 직무소진, 이직의도를 증가시킨다는

결과를 제시하고 있다(김윤성·이규용, 2003; 김종관·윤준섭, 2007; 박상언·이영

면, 2004; 유병주·남기섭, 2006 등). 고용불안을 지각할 때 나타나는 긴장감은

이직의도에 영향력을 주게 된다. 다른 스트레스 원인과 동일하게 고용불안

지각도 스트레스를 회피하려는 시도(퇴거반응)와 관련되어 있다.

고용불안을 경험하는 사람은 정당한 이유로 이직하려고 한다. 고용의 지속

성에 대해 우려하는 개인이 더욱 안전한 경력 기회를 희망하는 것은 합리적

이다.

고용에 대한 안정성이 결여되면 조직구성원은 현 직무에 대한 만족도가

감소와 더불어 조직과 맺은 심리적 계약이 위반되고 있다는 인식을 불러 일

으켜 조직몰입 역시 감소시킨다(Ashford, et al., 1989; Kinnunen, et al., 2000;

Robbinson & Rousseau, 1994). 이러한 관계가 지속되면 조직구성원은 조직

에 대한 신뢰를 상실하게 되고 그 결과로써 자기중심적으로 바뀌게 됨과 동

시에 직무속성의 축소나 직장 상실의 상황에서 불확실한 정서를 산출하고,

의사소통 경로의 감소나 작업현장의 철회행위 등을 하게 된다(김현희, 2012).

이와 같은 고용불안 상태에 따라 멘토링 기능이 적응적 수행성과에 미치

는 영향력을 조절한다는 것을 규명하였다는 점은 많은 의의를 가질 수 있다.

특히 심리사회적 멘토링에서 적응적 수행성과에 미치는 영향력에 있어서 고
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용불안 지각이 조절효과가 나타나고 있다는 점은 주목할 만하다. 즉, 경력과

관련된 멘토링, 역할모델 멘토링은 고용불안이 높은 경우에는 큰 의미를 가

질 수 없는 반면에 심리사회적 멘토링의 경우는 의미를 찾을 수 있다는 것이

다.

심리사회적 기능은 멘토와 멘티가 서로 신뢰와 친근감을 바탕으로 멘티가

조직생활을 해나감에 있어서 자신감을 갖도록 도와주고 조직 내에서 자아에

대한 정체성을 갖도록 도움을 주는 기능이다(Kram, 1983). 멘토와 친밀한 관

계의 형성(friendship), 심리적인 문제나 고민 상담(counseling), 그리고 업무

외적인 부분 공유(sharing beyond work) 기능(Kram & Isabella, 1985)이 결

국 고용불안정을 높게 인식하는 조직구성원들에게 심리적 안정감을 줌으로써

적응적 수행성과 역시 높일 수 있다는 점에서 의의를 가질 수 있다.
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본 연구는 앞서 언급한 바와 같이 여러 가지 의의를 지니며 유용한 시사

점을 제시하고 있지만 연구에 있어서 몇 가지 한계점을 가지고 있어 후속 연

구에서 개선되어야 할 점이 있다.

첫째, 본 연구는 설문을 통해 횡단적 연구를 시도하였는데 특정 시점에서

의 연구에 한정되어있기 때문에 멘토링 기능과 같이 오랜 시간에 걸쳐 영향

력이 나타날 수 있는 변수들의 영향력을 충분히 고려하지 못하였다는 측면이

있다. 또한 변수들 간의 인과관계가 명확히 드러나지 않는 한계가 있다. 따라

서 향후 연구에서는 종단적인 연구설계를 통하여 변수들 간의 인과관계를 규

명할 필요가 있다.

둘째, 본 연구는 공식적 멘토링 기능을 가진 조직을 대상으로 자료를 수집

하고자 하였지만 설문을 배포하는 과정에서 비공식적 멘토 관계도 존재하고

있어 이를 따로 구분하지 않고 멘토링 기능에 초점을 두고 분석하였다. 따라

서 향후 연구에서는 공식적 멘토링과 비공식적 멘토링 관계의 차별적 효과성

을 검토할 필요가 있다. 더불어 멘토링 기능간의 상호작용에 대한 영향력도

향후 연구에서는 살펴볼 필요가 있다.

셋째, 본 연구결과 심리사회적 기능과 적응적 수행성과 관계에 있어서 조

직구성원들의 고용불안 지각이 조절변수로써 작용할 뿐 나머지 멘토링기능

에서는 고용불안 지각의 조절효과가 나타나지 않았다. 따라서 향후 연구에서

는 경력계발 및 역할모델 멘토링 기능과 관련된 주요한 변수들을 규명하려는

노력이 더욱 필요하다고 판단된다.

마지막으로 측정변수간의 관계를 파악하는데 있어서 한계가 있었다. 광주

광역시에 소재하고 있는 기업들을 대상으로 하였으며 특히 한국산업인력공단

훈련사업에 참여하는 중소기업을 대상으로 표본을 설정하였다. 이들 기업에

근무하고 있는 조직구성원들의 설문을 활용하여 분석을 실시하였다. 따라서

공공기관, 대기업 등 다양한 환경 속에서 나타날 수 있는 조직구성원들의 여

러 행동들에 대한 관찰이 간과될 수 있으며 이는 결과적으로 조직 관리 차원

에서 다각적인 접근을 제한하는 결과를 초래 할 수 있다. 향후 연구에서는

다양한 형태의 조직을 대상으로 연구를 진행할 필요가 있다.
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[부록] 설문지

설 문 조 사 서(멘토용)

안녕하십니까?

본 설문지는 회사의 전반적인 변화와 구성원들의 직장 삶에 관한

연구를 하기 위해 작성되었습니다.

귀하의 응답은 본 연구의 귀중한 자료로 활용되고, 저에게 커다란

도움이 될 것입니다. 또한 본 설문지는 익명으로 처리되고, 학문적 목

적으로만 사용된다는 것을 분명하게 약속드립니다.

시간이 다소 걸리더라도 성의있게 응답해 주시면 대단히 감사하겠

습니다. 귀중한 시간을 내주셔서 진심으로 감사를 드립니다.

2017. 6.

조선대학교 경영대학원

지 도 교 수 : 조 윤 형

연 구 원 : 김 지 수
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▣ 귀하의 생각과 일치하는 정도에 따라 해당란에 체크해(V) 주시기 바랍니다.

항 목

전 혀 매 우
아니다 ← → 그렇다

1 2 3 4 5

A1. 멘티는 일에 대한 최신정보를 업데이트 한다.

A2. 멘티는 일하기 위해 필요한 최신기술을 업데이트 한다.

A3. 멘티는 일하는데 있어서 유연성을 갖는다.

A4. 멘티는 일하는 중 어려운 상황이 발생하더라도 잘

대처할 수 있다.

A5. 멘티는 일 하는 중 발생한 어려운 상황으로 부터 빨리

회복한다.

A6. 멘티는 일 하는 중 문제가 발생하면 창의적 방안을

찾아낸다.

A7. 멘티는 일 하는 중 예측이 어려운 불확실한 상황에 잘

대처한다.

A8. 멘티는 일에서 발생할 수 있는 변화에 쉽게 적응한다.

※ 다음은 설문 응답을 유형별로 분류하여 통계자료로 활용하기 위한 사항입니

다. 해당하는 사항에 체크해(V) 주시기 바랍니다.

성별 ① 남( ) ② 여( )

직급

① 일반사원 ( )
② 대리 ( )
③ 과장/차장 ( )
④ 부장 ( )
⑤ 임원 ( )

연령 ( )세

근속
년수

( )년

최종
학력

① 고졸 ( )
② 전문대졸 ( )
③ 대졸 ( )
④ 대학원졸 이상 ( ) 업종

① 일반제조업( )
② 전기/전자/통신/컴퓨터( )
③ 자동차/기계/중공업( )
④ 화학/제약( )
⑤ 금융/증권/보험업( )
⑥ 도 소매 유통/서비스( )
⑦ 기타( )

담당
업무

① 인사/총무/기획( )
② 생산/제조/자재( )
③ 영업/마케팅( )
④ 회계/재무( )
⑤ 기타( )

종업원수 ( )명
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설 문 조 사 서(멘티용)

안녕하십니까?

본 설문지는 회사의 전반적인 변화와 구성원들의 직장 삶에 관한

연구를 하기 위해 작성되었습니다.

귀하의 응답은 본 연구의 귀중한 자료로 활용되고, 저에게 커다란

도움이 될 것입니다. 또한 본 설문지는 익명으로 처리되고, 학문적 목

적으로만 사용된다는 것을 분명하게 약속드립니다.

시간이 다소 걸리더라도 성의있게 응답해 주시면 대단히 감사하겠

습니다. 귀중한 시간을 내주셔서 진심으로 감사를 드립니다.

2017. 6.

조선대학교 경영대학원

지 도 교 수 : 조 윤 형

연 구 원 : 김 지 수
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항 목
전 혀 매 우
아니다 ← → 그렇다

1 2 3 4 5
B1. 멘토는 나의 경력발전을 위해 내가 밟아야하는

직책, 보직, 경력 진로에 대해 조언해 준다.

B2. 멘토는 내게 승진에 도움이 되는 지식, 기술, 경력을

쌓을 수 있는 업무를 부여해 준다.

B3. 멘토는 내가 조직 내의 영향력 있는 사람들과 문서

상 또는 직접적으로 자주 접촉할 기회를 마련해 준다.

B4. 멘토는 내가 바라는 경력목표를 달성하는데 도움이

되는 특별한 방법을 제시해준다.

B5. 멘토는 내게 도전적인 과업을 부여하여 새로운 기술

의 습득과 창의적인 업무수행능력을 기르는데 도움을

준다.

B6. 멘토는 나를 하나의 인격체로 대해 준다.

B7. 멘토는 그가 직면한 문제에 대해 나의 견해를 물어

본다.

B8. 나는 나의 능력, 직장 동료 및 상사와의 관계, 가정과

직장의 문제 등을 멘토와 같이 상의한다.

B9. 멘토는 내가 조언을 구했던 문제에 대해서 진심으로

공감하고 도와준다.

B10. 멘토는 내가 상의했던 문제들에 대한 비밀을 지켜

준다.

B11. 나는 멘토가 조직내에서 생활하는 방법을 닮으려고

노력한다.

B12. 나는 멘토를 존경한다.

B13. 나는 멘토와 비슷한 위치에 있게 된다면 현재 그가

취하는 행동을 닮으려고 노력할 것이다.

B14. 나는 멘토가 나를 지도해주는 방법에 동의한다.

B15. 나는 멘토가 자신의 역할을 효과적으로 수행한다고

생각한다.

B16. 나는 내 뜻과 무관하게 회사를 떠나야 할 지 모른다.

B17. 나는 회사에서 추가 감원조치의 가능성이 크다고
생각한다.

B18. 나는 언제 추가 감원이 있을지 불안함을 느낀다.

B19. 나는 내 부서나 또는 내가 맡은 일의 장래가 불투명

하다고 생각한다.

B20. 우리 회사의 직장안정성에 대해서 만족한다(R).

▣ 귀하의 생각과 일치하는 정도에 따라 해당란에 체크해(V) 주시기 바랍니다.
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※ 다음은 설문 응답을 유형별로 분류하여 통계자료로 활용하기 위한 사항입니

다. 해당하는 사항에 체크해(V) 주시기 바랍니다.

성별 ① 남( ) ② 여( )

직급

① 일반사원 ( )
② 대리 ( )
③ 과장/차장 ( )
④ 부장 ( )
⑤ 임원 ( )

연령 ( )세

근속
년수

( )년

최종
학력

① 고졸 ( )
② 전문대졸 ( )
③ 대졸 ( )
④ 대학원졸 이상 ( ) 업종

① 일반제조업( )
② 전기/전자/통신/컴퓨터( )
③ 자동차/기계/중공업( )
④ 화학/제약( )
⑤ 금융/증권/보험업( )
⑥ 도 소매 유통/서비스( )
⑦ 기타( )

담당
업무

① 인사/총무/기획( )
② 생산/제조/자재( )
③ 영업/마케팅( )
④ 회계/재무( )
⑤ 기타( )

종업원수 ( )명
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