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ABSTRACT

AnEmpiricalStudyonOrganizationalCommitmentand

JobPerformanceinKoreaLocalPublicServant

Kim,Haengjung

Advisor:Prof.Oh,EulIm,Ph.D.

DepartmentofPublicAdministration

GraduateSchoolChosunUniversity

Intheeraofglobalization,informatizationanddiversification,the

governmentneedstoperform arolewithhighdimensiondifferent

from the governmentin the pastage.Aiming to successfully

perform suchnew role,itseemsthatthegovernmentwillneedto

change the structure and process in organization into a form

correspondingtoit.

Inthisrespect,thisstudyaimsatdeterminingwhatfactorsaffect

organizationalcommitmentamonglocalcivilservantsatmiddleor

lowerlevel,atconsideringhow innerattitudesformedinthisway

affecttheirjob performance,and atpresenting a developmental

scheme foradministrative personnelstructure and organizational

operation.

Thisstudydefineddemographicproperties,personalfactors,andjob

characteristics as independent variables, normative organizational
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commitmentasparameter,andcivilservants'job performanceasa

consequence.Anempiricalanalysiswascarriedoutwithcivilservants

atthe sixth grade orlowerfrom cities and counties in Jeonnam

Province;asurveywasconductedbymail.Thequestionnaireconsisted

of questions about demographic properties, personal factors, job

characteristics,normativeorganizationalcommitment,andcivilservants'

jobperformance.Factorandreliabilityanalysesofthesevariableswere

carriedouttoreconfirm validityandreliabilityofeachitem.Multiple

regressionanalysiswasconductedtodeterminetheinfluenceofthe

factors on normative organizational commitment; finally, after

establishing a causalmodelamong demographicproperties,personal

factors,jobcharacteristics,normativeorganizationalcommitment,and

civilservants'job performance,covariancestructuralequation model

analysiswascarriedouttodeterminerelevanceamongthesefactorsin

anintegrativeway.Theseanalyseswereimplementedusingstatistical

analysisprogramsSPSSKorean10.1andAMOS5.0.

Theprincipalresultsofthisstudycanbesummarizedasfollows:

First, as for correlation between demographic properties and

normativeorganizationalcommitment,thelongercontinuousservice,the

highernormativeorganizationalcommitment;thelowerthetitle,the

lowernormativeorganizationalcommitment.

Second,normative organizationalcommitmentwas relatively more

affectedbyjobcharacteristicsthanbypersonalfactors.Jobimportance

amongjobcharacteristicsandsincerityamongpersonalfactorsexerted

thegreatestinfluenceonnormativeorganizationalcommitment.

Third,normativeorganizationalcommitmenttogetherwith personal

factorsandjobcharacteristicsmaynotonlyhaveimmediateeffectson
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civilservants'jobbutalsoplayaroleofparameterwhenantecedents

actasinfluentialvariablesonjobperformance.

Ontheseresults,thefollowingschemeswereformulatedtoimprove

administrative performance through researches in civil servants'

workingpracticesandefficientmanagementofhumanresourcesand

organization.

First,itis necessary to increase concerns aboutpersonality and

personalattitudes in investigating civilservants'practices.This is

becauseitismostofallnecessarytocausepublicofficialstochange

theirinnervaluesystem and toencouragethem toestablish inner

attitudestowardthebesteffortstoimproveanorganizationinorderto

perform complicatedadministrativetasksefficiently.

Second,in employing publicofficials,itisnecessary to diversify

employmentstandardsbyreinforcingaptitudetests,suchaspersonality

testconsideringapplicants'character.Ratherthanplacingimportance

onlyonthecurrentevaluationofknowledgethroughselectedsubjects

in civilservantscreening test,itisnecessary tomakeinstitutional

improvementtoemploy thosewith high sincerity and creativity by

performingthecombinationofpersonalaptitudeandpersonalitytests.

Third,itis necessary to improve the educationaland training

systemsforcivilservantsatmiddleorlowerlevelandtoreinforce

personalityeducationandregulareducationaboutvaluesinorderfor

them tobewillingtodotheirbestaspublicofficials.

Fourth,itis necessary to increase and ensure autonomy ofjob

performedbycivilservantsatmiddleorlowerlevelinorderforthem

tohaveresponsibilityandprideintheirjobandtoincreasespecialtyof

jobinorderforthem tofeelproudofwhattheydo.
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As for the currentadministrative conditions,the combination of

democratization, localization, urbanization, and informatization is

increasing and diversifying residents'needs qualitatively,with the

burdens for the government increasing due to self-governing

administration.Asashortcuttosolutiontoaheapofadministrative

problems,civilservantsshould mostofallacceptan organizational

goalinperformingtheirjob,makeorganizationalcommitmentdevotedly

and actively to improve job performance, and thus enhance

administrativeeffectiveness.

Itisexpectedthatthisstudywillprovideimportantdatainmaking

aschemetomanagean organization and develop human resources

efficiently for rapidly-changing current administration and help

formulateaschemetoencouragecivilservantstopromoteadesirable

attitudeandthatmorein-depth,broaderstudieswillbeconductedto

overcomethelimitationsofthisstudy.
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제 1장 서 론

제 1 연구 목

행정의 궁극 인 목표는 안 하고 쾌 한 환경과 경제 편익을 증 시켜

주는 주민생활의 복지향상에 있다고 할 수 있다.행정이념의 하나인 효과성

은 행정의 요한 과제라고 할 수 있는데,지역 주민의 서비스 증진이

최고의 목 인 지방행정에 있어서 행정의 성과를 향상시키는 일은 요한 행

정과제 의 하나이다.

의 행정여건을 살펴보면 민주화,세계화1),도시화 정보화로 주민의

욕구가 증가되고 질 으로 다변화 되고 있으며 본격 인 자치시 를 맞이하

여 정부의 부담은 더욱더 커지고 있다.즉,지방자치제 실시와 맞물려 행정은

최 의 서비스 산업 기업가 마인드 같은 용어가 등장되고 있다.공공서비스

의 공 에 있어 정부의 무책임과 무 심,행정의 오남용 비효율성이 크게

문제시되고 있으며,고객만족을 목표로 효율 인 서비스를 제고하고 주민의

요구에 응하는 경쟁력 있는 행정 조직으로 변화시키는 것에 더욱더 심이

집 되고 있다.이에 따라 행정 료들은 고객이 만족하는 양질의 서비스를

공 하기 한 새로운 지식과 교훈을 습득, 용시켜 행정의 효율성을 제고

해야 한다.

이처럼 행정의 효율성이 요시됨에 따라 조직의 성과제고에 한 연구가

경 부분에서 많이 행해지고 있으며,특히 효율성의 향요인에 한 연구가

그 측정 결과와 더불어 매우 요하게 다루어져 왔다.따라서 지방자치를 실

1) 오늘날 우리는 국제화와 세계화 시 를 살고 있다.국제화와 세계화는 필연 으로 개

별 국가 간의 ‘만국의 만국에 한 투쟁’이라는 냉혹한 경쟁상황을 만들고,그에 따라

각 국가의 행정은 국가 간의 무한경쟁에서 살아남기 한 국가경쟁력을 높일 수 있는

방안을 강도 높게 모색하고 있다(나상일,1997).
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시하고 있는 실에서 정부의 행정서비스에 한 성과를 높일 수 있는 방안

을 모색해 보는 것은 요한 의미가 있다고 볼 수 있다.정부도 「작고 효율

인 정부」라는 목표 아래 행정기구의 축소 내지는 개편을 지속 으로 실시

하고 있으며 계속 인 행정쇄신을 추구하고 있다.이러한 정부의 활동이나

움직임은 행정성과에 한 향상을 지향하는 것이라고 할 수 있을 것이다.

정부가 제공하는 행정 서비스의 효과성 제고는 주민들의 삶의 질을 향상시

켜주며 정부에 한 국민의 신뢰와 지지를 회복시켜 다는 에서 큰 의미

를 지닌다.

지방자치제의 실시와 더불어 주민들은 이제까지 억제해 왔던 다양한 서비

스 욕구를 표출시키고 있으며,이러한 욕구가 실 될 것이라고 기 하고 있

다.1997년에 우리나라에 불어 닥친 IMF라는 경제력 기에 하면서 정치․

경제․사회 반에 걸쳐 성과제고를 한 강력한 조직개편과 구조조정 등 행

정개 을 실시해 왔으며, 앙정부 뿐만 아니라 지방자치단체에 한 행정

신을 추진해야 된다는 압력이 높아지고 있는 실정이다.

이러한 행정여건의 변화에 부응하는 차원에서,앞으로 행정에 있어서 21세

기형 조직 리 략2)의 핵심은 조직원이 조직의 목표를 자기 것으로 받아들

여 조직원 스스로 최고의 성과를 달성하고자 노력하는 정신자세의 정립에 있

다고 해도 과언이 아니다.환언하면,조직의 목표달성은 조직 구성원의 능동

인 자세를 고취시켜 조직원 스스로 조직에 동화(identification)되어 자신이

맡은 직무 이외의 역할(extra-role)3)까지 수행하는 몰입4) 심 략으로 환

2) 미래의 조직 리 략은 첫째,불확실성의 증가와 자율성의 강조로 인한 행정의 시행

착오나 오류에 한 시정 는 조정ㆍ통제하는 일,둘째,행정수요의 변화에 따라 기존

조직규칙을 기하고,새롭게 만들어지는 규칙과 윤리에 다라 행정과정, 문성의 갈등

ㆍ조화 그리고 문가의 역할 등을 변화시키는 일,셋째,학습을 제로 하며 권력을

분권화 하고 창의성을 모색하는 이른바 ‘변화 속에서 안정을 추구하는 유연한 조

직’(porousorganization)을 만드는 일,넷째,양질의 문 습(goodprofessional

practice)을 특기(know-how)로써 조직에 내면화시키고,새로운 조직문화ㆍ환경에 한

이해를 어떻게 할 것인가의 일 등을 핵심 과제로 하고 있다(Benveniste,1994:

71-267).

3) Katz는 조직의 활성화에 필요한 기본 행 요건으로서 첫째,사람들은 조직에 참여하



- 3 -

하는 것이다.이는 국가경 이라는 개념이 보편화되고 있는 행정 실에 비추

어,공무원의 형태5)를 바람직한 방향으로 바꿈으로써 기업에서 보여주고 있

는 효율 인 경 방식의 리문화(managementculture)를 정착시켜 경쟁력을

강화하고 행정성과를 재고시키는 첩경이 될 수 있기 때문이다.따라서 조직

구성원의 마음가짐에 한 연구는 요한 의미를 가지며,최근의 조직몰입

그 역할에 한 연구의 증가6)는 곧 이러한 시 상황에 한 순리 인

반응이라고 볼 수 있다.

이와 같은 연구의 흐름과 련하여 최근 진행되고 있는 조직몰입의 연구경

향을 살펴보면,종래에는 조직몰입에 한 이해를 ‘조직에 한 헌신이나 애

착’이라는 단일개념으로 이해를 하 지만. 차 조직몰입은 다양한 측면에서

찰하는 것이 올바른 이해가 가능하다는 견해가 강조되고 있으며(Allen&

Meter,1990； Jarosetal.,1993； 송운석,1998； 조경호,1997),조직몰입

연구는 타산 ㆍ지속 ㆍ정서 ㆍ도덕 ㆍ규범 몰입 등 다원 측면에서

연구가 진행되고 있다.

본 연구에서도 연구경향에 맞추어 다원 측면의 조직몰입 연구에 심을

고 머물러 있어야 하며,둘째,개인에게 맡겨진 역할의 요구수 을 충족시키는 공식

역할(in-role)을 충실히 이행하며,셋째,개인에게 맡겨진 역할의 요구수 을 넘어서

신 이고 자발 인 가외 역할(extra-role)행 를 수행하여야 할 것을 꼽고 있

다.(1966:131-146).오늘날의 무한경쟁과 격한 환경변화로 인하여 조직구서원에

한 심은 공식 역할 역(직무)을 넘어설 것을 요구하고 있으며,보다 극 으로 조

직 신ㆍ유연성 제고ㆍ생산성 제고 환경 변화에 한 응력 등을 요구하고 있다

(안 ,1999:116)

4) 조직을 해 으로 몰입하는 상황을 여러 가지 말로 표 하면 착ㆍ 심ㆍ 여ㆍ

몰입ㆍ몰두ㆍ열 ㆍ무아지경ㆍ헌신 등으로 나타낼 수 있다(정범모,1997:227-270)

5) 정부행정 분야에서 경쟁력의 향상은 여러 가지 방식으로 이루어질 수 있다.경쟁력의

향상을 해 재 시 한 것은 행정부가 공공정책을 효율 으로 개발하고 통합ㆍ 리

하는 체제를 구축하는 일이고,이를 해 가장 요한 것은 행정 료인 공무원들의

의식구조나 행태를 바꾸는 일이다(노화 ,1994:7-8).

6) 행정학에서도 공무원들의 조직,직무 는 그들의 직분에 한 몰입도의 측정 분석

에 많은 심을 보이고 있다(Romzek,1990;Robertson과 Tang,1995;Wallace,1995;

김호정,1999;송운석,1998a,1998b;송운석ㆍ김재 ,1998,1999;정철 ,1997;조

경호,1993,1997,1998;최창 ,1991).
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가지면서 규범 조직몰입에 분석의 을 맞추었다.따라서 본 연구에서

밝히고자 하는 것은 공직자들이 어떻게 하면 그들이 소속해 있는 조직과 일

체감을 가지고 조직에 동화되고 몰입하게 되며,태도와 신념체계로서 가지는

마음자세는 실질 으로 공무원의 직무성과에 어떠한 향을 미치게 되는가를

살피는 데 있다.본 연구에서 알아보고자 하는 규범 조직몰입이란  조직

구성원 스스로가 자신이 소속한 조직을 해 최선을 다하고,자신이 맡은 업

무를 헌신 으로 수행함은 물론 조직의 변화와 발 을 해 극 으로 새로

운 아이디어를 냄으로써 신 인 노력을 아끼지 않는 마음가짐 이라고 개

념 정의를 내리고 있는데(Kidron,1978； Wiener,1982； 송운석,1998b참

조),이러한 규범 조직몰입을 심으로 그 요인과 효과에 하여 알아보고

자 하는 것이다.

요컨 본 연구의 목 은 첫째,실증조사를 통해서 공직자들의 규범 조

직몰입에 향을 미치는 요인은 무엇인가를 규명하는 것이며,둘째 규범

조직몰입은 공무원의 직무성과에 어떠한 향을 미치는가를 살펴 과 동시에

셋째,규범 조직몰입의 향변수들과 공무원의 직무성과와의 계에 있어

서 규범 조직몰입은 어떤 역할하고 있는가를 밝히고자 하는 것이다.마지

막으로 이러한 분석결과를 바탕으로,인력개발과 행정발 을 한 정책 ․

이론 함의를 제시하고자 한다.

제 2 연구범 방법

1.연구범

조직몰입에 한 연구는 크게 행동 측면에서의 근과 태도 측면에서의

근으로 구분 할 수 있다.행동 근은 일단 표출된 행 가 반복될 수 있는
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조건이나,그러한 행 의 태도변화에 미치는 효과에 을 맞추고 있다.이에

반해 태도 근은 주로 조직몰입에 기여하는 선행조건의 규명이나 몰입으로

인한 행 의 결과에 을 맞추고 있다(Mowdayetal.,1979).이를 설명해

보면,행동 몰입 연구는 개인과 조직 계를 확고하다고 본 상태에서,개인과

조직과의 연 된 문제를 처리하는 과정을 다루며,태도 몰입연구는 개인이

조직과의 계를 인식하는 과정에 을 두고 있다.그러나 행동 몰입 연구

는 최근의 몇몇 연구를 제외하고는 공식조직에 한 연구에 거의 용되지 않

고 있다(조경호,1993,1997). 재까지 이루어진 태도 몰입에 한 연구의

부분은 조직몰입을 조직구성원의 소속 조직에 한 정체성 애착의 정도

를 말하는 단일 개념으로 이해하 으나,최근에 이르러 과거에 강조되었던 조

직몰입 연구의 개념 정의가 일차원 탐색이 아니라 다원 으로 분석해야

한다는 주장이 설득력 있게 받아들여지고 있으며,연구 경향 한 바 고 있다

(송운석,1998b참조).그러나 태도 몰입 개념의 다원 연구의 필요성은 인

정되었지만 어떠한 측면이 포함되어야 한다는 은 정확히 정의된 바 없다.태

도 몰입개념과 련된 개념들을 정리해 보면 가치 몰입ㆍ규범 몰입ㆍ정

체성 몰입ㆍ정서 몰입ㆍ타산 몰입ㆍ지속 몰입 체류 몰입 등 다양하다.

이와 같은 연구경향을 바탕으로 본 연구에서도 태도 조직몰입의 다원

개념 연구를 받아들여 지속 몰입ㆍ정서 몰입 규범 몰입 등으로 나

어 살펴보기로 하되,본 연구에서는 규범 조직몰입을 주 상으로 하여

분석하여 보고자 한다.

2.연구방법

본 연구에서는 먼 ,조직몰입의 연구경향과 개념에 하여 이론 으로 살핀

후, 련 변수에 한 설명과 분석모형을 제시한다.조직몰입에 향을 미치는

변수로는 개인특성ㆍ직무특성 그리고 조직특성 변수로 구분할 수 있으나,본
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연구에서는 조직특성보다는 개인특성에 심을 집 하여 주로 공직자의 개인

특성과 직무특성 변수에 을 맞추어 연구해 보고자 한다.

개인특성 변수는 BigFive(Five-FactorModel)를 심으로 한,개인의 성격특

성 변수와 인구통계학 특성 변수를,직무특성변수는 Hackman과 Oldham(1975)

이 개발한 5가지의 핵심직무차원(fivecorejobdimensions)을 심으로 살펴보기

로 한다. 규범 조직몰입의 결과변수로서 공무원의 직무성과는 이형호(1998)

가 분석에 사용한 문항을 변수로 설정하여 살핀다.

이와 같은 범 내에서 연구를 진행하기 해 본 연구에서는 설문조사를 바탕

으로 하는 실증 조사방법을 사용하 다.설문배표 상은 라남도 내 기 자

치단체에 근무하는 6 이하 일반직 공무원을 모집단(13,703명)으로 하여 표본 집

단을 구성하 고 설문지의 배포는 우편 설문방법(회수율 69%)을 이용했다.

설문조사에서 사용할 표본 추출은 체 모집단에 한 개인별 신상기록

악이 곤란하여 단순 무작 추출방법을 채택하지 않고,층화 표본추출 방법

의 하나인 비비례 층화표집 방법을 사용하여 22개 각 시ㆍ군별로 40명씩 같

은 수의 표본 수를 할당하고 각 시ㆍ군내에서 단 추출하여 880명을 조사

상으로 설문지를 배포하여 설문조사를 실시하 다.

자료의 분석은 측정도구의 타당성과 객 성에 한 검증을 한 확인 요인

분석(confirmatoryfactoranalysis)과 요인분석 결과 확증된 측정변수에 한

신뢰도 분석을 실시하 다.그리고 변수들의 상 향력의 크기를 알아보

기 해서는 다 회귀분석을 실시하고,변인간의 인과 계를 통합 으로

분석하기 해서 공분산 구조방정식 모형 분석을 실시하 다.이들 분석을

하여 통계분석 로그램인 SPSS한 10.1과 AMOS5.0을 활용하 다.
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제 2장 이론 배경

제 1 조직몰입의 개념

조직몰입이라는 개념은 심리학과 사회학 분야에서 개인과 조직행 를 분석

하기 한 개념으로 쓰 다.그러다가 1950년 조직이론에서 Simon과

March(1953)가 조직몰입이라는 개념을 사용한 뒤,1950년 말(Becker와

Carper,1956:341-348;Gouldner,1957:281-316)과 1960년 (Becker,

1960:32-40)부터 여러 분야에서 다양한 연구가 이루어지게 되었으며(배병룡,

2001),특히 리자들과 조직 분석가들이 고용자들의 이직률 감소와 업무성과

제고방안에 하여 심을 보임에 따라,1970년 이후 조직론을 심으로

많은 연구가 이루어 졌다.그러나 조직몰입에 해서는 아직까지도 구나

인정할 만한 보편 인 정의가 없는 실정이다.

비록 조직몰입의 개념에 하여 합의된 정의는 없지만 부분의 연구자들

은 조직몰입이 조직의 성과,이직, 결근율 감소에 정 인 향을 다는

사실에 해서는 이견이 없는 것으로 보인다(Blau,1986:577-584).조직몰입

수 이 높은 개인은 성과제고를 통해 보수,승진 등의 외 보상을 받는 한

편,직무만족,동료와의 원만한 계 등의 내 보상도 받을 수 있으며,조직

도 조직 구성원의 업무성과 향상과 이직,결근,지각 등의 퇴장행태

(withdrawalbehavior)감소를 통해 조직의 생산성을 높일 수 있게 된다.

한 궁극 으로는 사회 체의 생산성을 향상시킴으로써,조직몰입은 개인,조

직,사회 모두에게 정 인 향을 미치게 되는 것이다.

그러나 높은 조직몰입 수 이 개인에게 있어서 항상 정 인 효과만 있는

것은 아니다(Mowdayetal.,1982).조직몰입 수 이 높은 개인은 가족이나

친구와 즐거운 시간을 보낼 수 있는 기회를 릴 수 없는 경우가 많으며,한
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조직에 오래 근무함으로써 다른 직장에서 더 나은 보수와 지 를 릴 수 있

는 기회를 포기하게 된다.그러므로 조직 구성원인 개인에게 있어서 높은 수

의 조직몰입은 정 효과와 부정 효과가 동시에 존재한다고 볼 수 있

는 것이다.

조직몰입의 개념을 공식조직에 가장 먼 도입한 March와 Simon(1958)은

 인간은 기계와 달라서 그들 자신의 치를 상 방의 가치와 련지어 생각

하며 상 방의 목표를 자기의 것으로 내재화함으로써 자신의 치를 평가한

다. 라고 정의하고 있다(신창환,1998:5).

조직몰입에 한 연구는 조직행 론 연구에서 큰 비 을 차지하고 있고 상

으로 많은 연구가 진행되었다.그러나 조직몰입의 개념에 해서는 학자

들 간의 의견이 다양하여 아직도 완 한 합의된 견해가 존재하지 않고 있다.

그 이유 의 하나는 학자들 각자 나름 로의 다른 이론 개념을 바탕으로

각기 상이한 정의를 내리고 이에 근거하여 연구했기 때문이다.일부 학자들

은 조직몰입을 정의함에 있어서 다차원성을 주장하기도 하 다. 즉

Kanter(1968)는 조직몰입을 근속몰입,응집몰입,통제몰입으로,Etzioni(1975)

는 도덕 여,타산 여,소외 여로,Angle과 Perry(1981)는 근속몰

입과 가치몰입으로,Staw(1984)와 Salancik(1977)은 태도몰입과 행태몰입으로,

McGee와 Ford(1987)는 근속몰입과 정서몰입으로,Penley와 Gould(1988)는 도

덕 몰입,소외 몰입,타산 몰입으로 Meyer와 Allen(1991)은 정의 몰

입,지속 몰입,규범 몰입으로 분류하 다(박찬우,1999:19-21).따라서

조직몰입의 개념은 이러한 이론 개념에서 타산 인 조직몰입,행태 인 조

직몰입,태도 인 조직몰입이라는 세 가지 차원에서 근이 이루어졌다.

1.타산 근

조직몰입에 하여 타산 근을 지지하는 학자들은  조직몰입을 조직을
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떠나지 않으려는 성향(unwillingnesstoleavetheorganization) 이라고 본

다.이런 성향은 머물러 있는 것이 떠나는 것보다는 더 많은 이득이 있기 때

문이다.이들에 의하면,인간은 어떤 행 를 함으로써 발생될 노력과 보상을

비교하여 타산이 맞거나 이익이 큰 경우에 행동으로 옮긴다는 것이다.혹시

손실을 상하면서도 행동에 옮기는 경우에는 그것을 시 에서 단할 경

우,감수해야 할 매몰비용(sunkcost)은 확실하게 크기 때문에 크게 보이고,

행 를 계속해서 받게 될 손실은 불확실하기 때문에 게 보이므로,손실이

은 쪽을 택하여 그러한 행 를 계속한다는 데에 이론 근거를 두고 있다.

기 이론의 기이론으로 조직몰입의 개념을 처음 제기한 March 와

Simon은 조직론에서 조직 내의 인간의 행동을 생산동기(motivation to

produce)와 참여결정(decisiontoparticipate)으로 구분하여 설명하 다.

참여결정은 조직몰입의 개념 근속몰입(continuancecommitment)과 연

결되고 생산 동기는 동일시(identification)와 연결되는 개념이다.그들은 심리

학 인 용어인 동기라는 용어를 사용하 지만,약간의 유인도 있어서 재의

조직체를 떠나지 않겠다는 근속의 개념을 포함 시킨 에서 볼 때 동기는 몰

입의 한 개념으로 볼 수 있으며,따라서 많은 학자들은 March와 Simon의

동기이론에서 넓은 의미의 조직몰입의 이론 근거를 이끌어내고 있다.

그들은 한 조직 참여자들이 자신에게 제공된 유인(inducement)이 자신에

게 요구되는 공헌(contribution)보다 더 클 때에만 계속해서 조직에 참여할 것

으로 보았다.유인이란 조직을 통해서 개인에게 지불되는 임 ,고객에게 지

불되는 서비스,투자가에게 이루어지는 수입 등의 화폐단 나 서비스 시간으

로,효용과는 무 하게 측정된다고 하 다(March,1958： 83-85).이 의 이론

은 March와 Simon이 조직 참여결정을 동기이론과 경제 의사결정론을 과

학 입장에서 충하여 이론을 개한데 비해,후 학자들은 심리 동기

이론을 다루지 않고,사회학 에 따라 몰입의 개념을 발 시켰으며,이

후 많은 학자들이 사회학 인 개념인 조직몰입을 구성개념으로 개 하 으

나,March와 Simon의 개념이 이어졌다고 볼 수 있다.
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이후 March와 Simon의 공헌,유인의 균형이론은 사회학자인 Homans의

사회교환이론으로 체되었다.이는 인간은 이윤을 추구하는 존재로서 모든

사회행 를 경제 거래의 교환 계로 악한다고 제하고,주어진 상황에

서 지출하는 비용이나 투자액에 비해 어느 정도의 보상과 가치가 교환되는

지를 계산하여 득이 있을 때에 행동한다고 본다.

교환이론(exchangetheory)에 시간의 개념을 도입하여 조직몰입의 구성을

정교화한 것이 Becker의 부수 투자이론(sidebetstheory)이다(Becker,1960：

32-40). Becker는 교환 차원의 시각에서 조직몰입의 개념을 ‘사람들이 특

정 조직에 시간,노력,근속 등,투자를 많이 한 까닭에 투입된 비용의 함몰

을 두려워하여 심을 가지고 어떤 행 를 지속하려는 상’으로 정의했다.

즉,조직몰입이란 시간의 경과에 따른 부수 투자 투자의 결과로 발생하

는 구조 상을 의미하는 것으로 본다.

Katz와 Kahn은 역할 개념을 핵심으로 삼았으며,조직을 인간의 역할 체계

(rolesystem)로 정의하고 조직 역할을 충족시키는 동기의 견지에서 조직기

능을 심리학의 토 로 하여 근할 수 있다고 하 다.이들은 상이한 역할을

기 하는 경우에 역할 모순이 발생하며,따라서 조직에서 수행하고자 하는

역할과 실제로 수행하고자 하는 역할 간에 일치성이 높을수록 조직에 몰입하

게 된다고 본다. 한 그들은 조직이 존속과 생산성 향상이라는 두 가지 과

업을 달성함에 있어 내재 보상(intrinsicrewards)과 외재 보상(extrinsic

rewards)을 선택 으로 결합하여 사용할 수 있는데,이들 보상은 조직에

한 몰입과 특성과 계가 있다고 보고,이에 따라 부분 참여,잠재 몰입,

우선 몰입의 3가지로 구분하 다(Katz＆ Kahn,1966：119-121).여기에서

부분 참여는 조직이 구성원들의 부분 인 몰입만을 필요로 하는 것이며,

잠재 몰입은 직무 밖에서는 낮은 몰입을 보이지만 조직 내에서는 높은 몰

입의 정도를 보이는 것이다.그리고 우선 몰입은 여러 집단에 속함과 함께

다양한 역할이 주어 졌을 때 각자의 가치체계에 따라 우선순 를 고려하여

몰입한다는 것이다.
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기 이론 근은 고용과 연 된 보상과 비용의 이해타산에 따라 개인은

조직에 몰입하게 된다는 타산 조직몰입의 개념으로 설명한 반면,교환 이

론 근은 교환이론을 이론 근거로 조직몰입을 조직에서 받은 수익과 비

용을 비교한 결과로 보는 견해이다. 자는 조직체에 순종 으로 변해 가는

구성원의 모형을 기 로 하 는데,Etzioni(1961)는 이를 개인에게 사용되는

조직의 권력,권 는 종업원의 몰입에 기 하는 데 조직이 유용한 사회 목

추구를 하기에 조직 활동에 몰입하는 도덕 몰입과 구성원이 조직에의 공

헌과 그에 한 보상간의 교환 계에 의해 몰입하는 타산 몰입,마지막으

로 조직에 부정 지향을 나타내며 개인의 행동이 심각하게 제한 받는 소외

몰입으로 구분 하고 있다.후자의 견해는 조직구성원이 조직에 몰입하게

되는 과정을 구성원과 조직 간의 교환과정에 따른 궁극 인 결과로 보는 것

이다(황 호,1987：14-36).

2.행태 근

행태 조직몰입(BehavioralOC)은 조직구성원의 표시된 형태 특성들을

조직몰입도의 결정요인으로 한정하는 개념이다.행태 근을 지지하는 학

자들은 조직몰입을 개인의 행동에 한 다양한 합리화(rationalization)의 결과

로 생성되는 마음의 상태로 보며,한번 실행된 행 가 다시 반복될 수 있는

조건과 그 행 가 태도의 변화에 미치는 효과에 주로 심을 가진다(O'

Reilly& Caldwell,1981； Pfeffer& Lawler,1980).

Salancik(1977：1-62)은 조직몰입을 한 개인이 그의 행 에 구속되어가고

이런 행 를 통하여 그의 활동과 몰입을 유지하여 주는 신념에 결속되는 상

태라고 정의하면서 조직몰입의 수 은 개인이 선택한 행 의 명료성

(explicitness),불가피성(inevitability),자의성(volition),공공성(publicity)이 크
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면 클수록 높아진다고 주장하 다.Salancik은 귀속의 에서 몰입은 자발

이고 명백하며,불가역 인 행 를 한 후에 몰입이라는 태도를 자신에 귀

속시킬 때 발생하는 개인의 행 를 구속하는 힘이라고 본다.즉,자의 이고

명확하게 밖으로 표출되어 취소할 수 없는 자신의 행동에 의해 구속되는 상

태를 몰입으로 보고 있다.

이와 같이 조직몰입을 태도나 의도로 보지 않고 행 자체로 악하여 어떤

행 로 자신을 집착시키는 과정으로 보게 되면 집착은 어떤 행 를 시작한

후에 그 행 가 이미 알려졌거나 돌이킬 수 없다는 사실 때문에,더욱 집착

하려는 태도가 증가했기 때문에 나타나는 것인데,결국은 태도가 행 에

향을 미친다기보다는,태도와 재 행 를 일치시키려는 욕구 문에 행 가

태도를 강화하고,이것이 다시 재의 행 를 강화시킨다고 보았기에 태도보

다는 행 그 자체를 강조한 입장이라고 보인다.그러나 이러한 견해는 지나

치게 행 만을 강조하여 신념,태도,가치 등이 스스로 행 에 향을

수 있다는 을 무시했다는 비 한 있는 것이 사실이다.

형태론 조직몰입에 한 연구는 Salansik외에도 조직몰입을 개인이 직

업을 선택하는 과정에서 돌이킬 수 없는 자의 인 참여 행 로부터 형성된다

고 보는 실증 연구사례가 있다.(O'Reilly＆ Coldwell,1981).

요컨 ,형태론 조직몰입의 정의는 태도몰입과 행 몰입의 에서 조

직몰입을 설명하고 있으나,행동이 표출되고 향을 주는데 해서는 충분한

설명을 주지 못하 다는 비 을 받고 있다. 한 개인의 행동은 과거의 행동

에 의해 구속되는 것으로 으로써,향후에 조직이 제공하는 이해 계 요소

에 해서는 고려하고 있지 못하다는 한계가 있다.

3.태도 근

태도 근방법은 부분의 실증연구에서 가장 리 사용되는 것으로,몰
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입을 조직 구성원이 속한 조직에 노력과 충성을 기꺼이 바치려는 의욕,개인

의 존재를 조직과 결합시키려는 태도,조직 목 을 수용하려는 신념 등으로

정의하는 것이다.그리고 이러한 몰입은 마음으로부터 우러나오는 것이어야

한다고 하면서,태도는 본래 개인의 규범 이고 성실한 성격에서 나올 수 있

고,도덕 이고 책임 있는 업무수행이나 좋은 작업 분 기의 결과로서 형성

되기도 한다는 것이다.

이들은 몰입의 결과변수로서 높은 생산성,낮은 이직률 등을 사용하는데,

이를 자세히 분석해보면 결과변수는 몰입이 좌우하는 것이 아니라 성실한 성

격,좋은 분 기 등에서 비롯됨을 알 수 있다.결과 으로 몰입은 이 두 변수

사이에 존재하는 매개변수에 불과하다.특히 이들 학자들이 몰입을 측정하기

해 자주 사용하고 있는 Porter(1974)등이 개발하여 사용하고 있는 조직몰

입설문(OCQ)을 보면 행 의도(behaviorintention)를 담고 있는 것을 사용하

는 것이 부분이다.

조직몰입의 태도 근 방법은 조직 구성원들의 심리 과정을 시하는

견해이다.Kantor(1968)는 조직몰입을 사회 행 자(socialactor)가 조직을

하여 자신의 정력과 충성심을 자발 으로 바치려는 의사로 정의하면서 근속

(continuance),응집(cohesion),통제(control)의 세 가지 차원에서,사회시스템

의 측정 역을 지원하며 몰입의 개성 체계(personalitysystem)를 인지

(cognitive),집 (cachetic),평가 (evaluative)지향으로 분류하 다(Kantor,

1968：499).

이와 비슷한 입장에서 조직몰입을 조직의 목표 가치 는 그러한 목표

와 련된 자신의 역할에 하여,그리고 도구 인(instrumental)가치 이상으

로 조직 그 자체를 하여 조직 구성원이 가지는 정서 인 애착으로 정의하

다(Buchanan,1974：533).그리고 그는 경 자의 조직몰입 태도에 조직경험

을 주요 변수로 보고 조직경험의 요성이 조직 내의 근무기간,특히 기

경력단계에서 어떻게 변화하는가를 연구하면서 조직몰입을 구분하 다.이는

첫째,조직의 목표와 가치에 한 열성 인 지지와 감정 인 애착,즉,조직
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의 목표와 가치에 자기 것을 응시키는 동일시(identification),둘째 그 목표

와 가치에 계된 역할에서의 애착,즉,작업 활동에서의 심리 열

(immersion) 는 여(involvement),마지막으로 조직 그 자체를 한 애착

즉,조직에 한 호감과 애착․충성심(loyalty)등 3가지로 분류하 다.그의

몰입에 한 개념은 계의 순수한 가치를 배제한 조직에 한 감정 애착

이라고 볼 수 있다(Buchanan,1974：339-347).

Mowday와 동료들(1979)은 조직몰입을 조직에 한 보다 능동 이고 정

인 것으로 악하고 세 가지로 분류하 다.이는 첫째,조직의 목 과 가치

을 수용하려는 강한 신념으로서의 동일시(identification),둘째,조직을 하

여 상당한 노력을 발휘하려는 의지로서의 애착(attachment)과 헌신(devotion),

셋째,조직에 계속 남아 있으려는 강한 욕구(desire)로서의 근속(continuance)

이다(Mowday,1979：224-227).

지 까지의 살펴 본 여러 학자들의 다양한 견해로 볼 때,조직몰입은 조직

과 그 구성원간의 가치와 목 의 합치가 이루어져 조직이 성공할 수 있도록

개인이 조직을 해 자발 으로 무언가를 하려는 것임을 알 수 있다.본 연

구에서 많은 연구결과에서 일반화 되어있는 태도 근에 을 두고 조

직몰입에 한 정의를 내려 보면  조직몰입이란 조직의 목 ․가치와 조직

구성원의 목 ․가치가 합치되어 조직의 성공 인 목 수행을 하여 자발

으로 개인이 노력하는 것 이라고 볼 수 있다.

제 2 조직몰입의 유형

조직몰입의 유형에 하여 알아보면,Kanter(1968)는 Parsons의 사회행

이론(socialactiontheory)에 입각하여,조직몰입이란 ‘사회 행 자가 조직
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을 해 노력하고,충성을 바치려는 의사’라고 정의하면서,조직구조 기능

측면과 련하여 지속몰입(continuancecommitment),응집몰입(cohesion

commitment),통제몰입(controlcommitment)등으로7)나 어 조직몰입을 설

명하고 있다.

Angle과 Perry(1981)는 Porter(1974)등이 개발한 OCQ의 15개 문항을 이용

하여 요인분석(factor analysis)을 실시한 결과를 가지고 가치몰입(value

commitment)과 근속몰입(commitmenttostay)으로 분류하고 있다.McGee와

Ford(1987)는 조직에 계속 근무하려는 이유로서 계속 근무함으로 인한 혜택

때문인지 아니면,스스로 근무하겠다는 욕구 때문인지에 따라 지속 몰입

(continuancecommitment)과 정서몰입(affectivecommitment)으로 분류하 다.

Etzioni는 소외 몰입(alienation involvement), 타산 몰입(calculate

involvement),도덕 몰입(moralinvolvement)으로 구분하여 설명하고 있으

며, Steers는 극 몰입(active commitment)과 소극 몰입(passive

commitment)으로 분류하고 있다.(Mowdayetal.,1982:21).

한 O'ReillyⅢ와 Chatman(1986)은 조직에 하여 구성원이 어떤 형태로

생각하고 행동하느냐에 따라 순응(compliance),정체성(identification),내면화

(internalization)로 나 었고,Vanderberg와 Self(1993)는 구성원의 조직에

한 태도에 따라 조직 정체성,지속 몰입,정서 몰입 등 세 가지로 분류하

으며,Meyer등(1993)은 지속 몰입,정서 몰입,규범 몰입으로 분류

하고 있다.

본 연구에서는 앞 에서 제시한 Allen과 Meyer(1990)의 몰입의 세 가지

구성 모형(Three-Component Model of Commitment)과 Jaros(1993)와

7) Kanter(1968:499-517)가 분류한 조직몰입의 유형별은 다음과 같다.첫째,지속몰입(근

속몰입)은 조직에 참여하여 구성원으로 남아 있는 것이 이익이 될 것인가를 따져보아

조직을 해 헌신하겠다는 인지 지향을 뜻한다.둘째,응집몰입은 조직에 애착과 충

성심을 느끼며,정서 으로 일체감을 느끼는 몰입을 말한다.셋째,통제몰입은 조직의

목표나 가치가 자신의 것과 부합하기 때문에 몰입하는 평가 지향(evaluative

orientation)을 나타내며,개인과 사회규범을 연결시키는 Freud의 자아(super-ego)개

념과 유사하다.
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Meyer(1993)등의 이론 모형을 근거로 하여 지속 몰입,정서 몰입,규범

몰입 등으로 나 어 고찰하여 보기로 한다.

1.지속 몰입

지속 몰입은 타산 몰입과 유사한 개념으로 주로 Becker(1960)가 주장

하는 ‘부차 투자이론(side-betstheory) 에서 출발한 조직몰입 의 하나로

서 조직에 한 개인의 투자와 련되어 있는 것으로 보인다(McGee& Ford,

1987:638).Becker는 타산 몰입이란 조직 구성원이 조직생활을 단하면

부수 보수(side-bets)축 을 할 수 없게 됨에 따라 이러한 손실을 피하기

하여 속 으로 조직활동을 하게 된다고 보고 있다.이러한 타산 몰입

은 체로 조직을 떠나지 않고 계속 근무하고자 하는 성향의 원인을 어떤 조

직에 머물러 있는 편이 떠나는 편보다 더 많은 이득이 있기 때문이라는 내용

을 바탕으로 한다.다시 말해서 자신이 속해 있는 조직에 하여 이미 많은

투자했기 때문에,근무한 기간이 길었기 때문에 만약 그 조직을 떠나게 되면

손해가 될 것을 염려하는 것이라 하겠다(Meteretal.,1993).

사람들은 일단 한 조직에 속하게 되면 그 조직 내에 서서히 인맥도 형성하

고,조직에서 업무를 처리하는 방법(know-how)도 축 하게 된다. 한 오래

근무하게 되면 그 조직으로부터 얻을 수 있는 여러 가지 혜택도 있다.만약

그 직장을 떠나게 되면 자신이 그 동안 투자했던 모든 것을 다시 쌓아야 하

고, 그 조직에서 얻을 수 있는 여러 가지 이 과 혜택도 포기해야 한다.

Allen과 Meyer(1990)는 이 게 자신이 포기함으로써 잃게 되는 여러 가지 이

익과 혜택으로 인해 지속 으로 소속한 조직에 존속하려는 심리 상태를 지

속 몰입으로 설명하고 있다.8)

8) 이 설명은 Kline과 Peters(1991:194-204)가 주장하는 행동 조직몰입과 혼돈할 수 있

다.행동 몰입의 측면에서 볼 때,조직 구성원들의 방향과 강도는 그 사람이 가지고

있는 의지,일반 으로 그 게 할 수밖에 없도록 박 있는 인식(publicity) 다른 식



- 17 -

타산 몰입에 한 그 동안의 연구결과를 살펴보면,Becker(1960)는 조직

원들의 몰입을 이해함에 있어 타산 측면에서 조직에 몰입하는 구성원들의

성향을 조직몰입 가운데 하나의 독립된 개념으로 분리하여 이해해야 함을 주

장하 다.

O'ReillyⅢ와 Chatman(1986)은 이를 지속 몰입과 유사한 타산 몰입이라고

규정하고 실증 연구를 통해 입증하고 있다.Stevens(1978)등은 지속 몰입의

가장 강력한 측치는 조직 내에서의 근속년수와 연령임을 밝힘으로써,Becker의

부차 투자이론을 지지하고 있다.Sheldon(1971)과 Hrebiniak와 Alutto(1972)등

도 Stevens등의 연구에 앞서 연령과 조직에 사한 기간이 조직에 몰입하게 된

다는 연구결과를 내놓고 있다.

그러나 Ferris와 Aranya(1983)는 타산 몰입은 자녀의 수와 성별에는

련이 있으나,연령ㆍ조직ㆍ근속년수ㆍ 체 인 경력기회와는 련이 없음을

밝히고 있다.McGee와 Ford(1987:638)는 부차 투자이론에서 조직몰입의

개념을 지속성의 몰입이라고 하면서,조직몰입이란 기왕에 투자된 부분을 계

속 존속시키려는 의도라고 표 하 다.

이와 같은 에서 볼 때 타산 몰입과 유사한 개념으로서의 지속 몰입

이란,Meyer(1990:710)등도 언 한 바와 같이 ‘조직 구성원들이 자신들의 필

요에 의해 조직을 떠나지 않으려는 태도’라고 설명할 수 있다.

2.정서 몰입

정서 몰입(affectivecommitment)은 가장 리 논의되고 요시되어 온

조직몰입의 한 측면이며,정의 (情誼的)몰입 는 정서 몰입이라고 번역

의 행동에 따르는 비용과 험 부담 등이 고려되어 결정된다는 것이다.행동 몰입이

어쩔 수 없이 엮어지는 인간의 행 측면을 설명한다고 하면,지속 인 몰입은 하나

의 심리 인 상태(psychologicalstate)로서 비용과 잃어버릴 가능성이 있는 여러 가지

혜택으로 인해 형성된 조직에 머물러 있어야만 되겠다는 심리 인 정도를 나타내는 것

이라고 할 수 있다.
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되기도 하지만 본 연구에서는 정서 몰입으로 통일하여 설명하고자 한다.

Kanter(1968)는 정서 몰입을 조직에 한 개인의 정서 ㆍ감정 애착이

라고 정의하고 있으며,Buchanan(1974)은 조직원이 순수하게 조직자체나 목

과 가치에 한 정서 애착과 열정으로 정의하고 있다.즉 정서 몰입은

조직원이 조직에 한 감성 인 느낌, 정 인 공감 ,높은 참여의식을 반

하는 정신 인 상태를 의미한다.강한 정서 몰입을 가지고 있는 조직원

은 조직에 남아 있을 가능성이 높은데,그 이유는 조직원 자신이 그걸 스스

로 남아 있기를 원하기 때문이다.따라서 정서 조직몰입이란 조직 구성원

자신이 변경 불가한 행 에 종사한 후 스스로 몰입의 태도나 성향을 보일 때

나타나는 것이며,이러한 상은 지속 몰입보다는 조직구성원의 심리 태

도를 강조하는 내용이다.다시 말해서,정서 몰입은 조직 구성원의 조직에

한 애착과 조직을 해 헌신하겠다는 심리 인 상태를 의미하며,충성심ㆍ

소속감ㆍ즐거움ㆍ기쁨 등,인간의 느낌 즉,정 인 측면에서 형성되는 몰입에

을 두는 것으로 응집몰입과 유사한 개념이다.

Salancik(1977:422)은 정서 몰입이란 개인이 자신의 행 에 구속되어 가

고,그와 같은 행 를 통해서 자신의 행동과 신념에 구속되는 상황이라고 표

하 다.그러한 상은 조직을 선택한 동기가 명확하고,조직에 참여하기

이 에 련된 정보의 획득이 클수록,불가역성이 높을수록 한 행 의 자

의성이 클수록 정서 몰입이 커지며,이와 같은 조직에 한 친화력을 정서

몰입이라고 하 다.Meyer(1993)등은 정서 몰입이란 스스로 자신의 직

무에 몰두할 때 즐거운 경험을 하게 되는 것으로 표 하기도 하며,그 게

때문에 정서 몰입이 되어있는 조직 구성원은 조직의 목 달성에 기꺼이 참

여하는 모습을 띠게 된다.

만약 지속 몰입이 인간의 이성 인 단을 바탕으로 형성된 몰입의 한

측면이라고 하면,정서 몰입은 감정에 바탕을 둔 몰입이라 할 것이다.따라

서 정서 몰입은 인간의 이성 인 단을 바탕으로 형성되는 지속 몰입과

는 구분되는 개념이다(Meyer& Allen,1991).요약하면,자신의 감정,애국심,
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이웃 사랑하는 마음 등이 바탕이 되어 조직에 몰입할 때,이를 정서 몰입

이라고 한다.9)

3.규범 몰입

규범 몰입(normativecommitment)은 조직원이 조직에 지속 으로 머무

르고 있는 이유가,어떤 의무감(obligation)에 의해서 형성된다고 보는 견해이

다.규범 몰입은 한 개인이 재직기간에 따른 지 상승이나 조직이 그에게

주는 만족에 상 없이 그 조직에 계속 재직하는 것이 옳다고 믿거나,도덕

으로 옳다고 믿기 때문에 나타나며,조직에 한 사명감ㆍ임무 는 조직의

목표를 받아들이고 그것을 성취하기 해 스스로 해야만 한다고 생각하는 의

무감을 바탕으로 한 몰입상태를 말한다.우리 인간들의 삶에 있어서 행동의

양식을 결정짓는 요한 요소 하나로 도덕성을 들고 있다.인간은 단지

쾌락만을 추구하는 단순한 존재가 아니라,규범 이며 가치 인 것을 추구하

는 측면도 가지고 있다.따라서 인간의 행태는 쾌락 측면과 도덕 측면의

두 요소에 향을 받아 형성된다고 볼 수 있다(Etzioni,1988). 특히 인간이

어떤 목 달성을 한 수단을 택할 때 그들은 그들이 처한 상황을 바탕으로

하는 이성 단보다는 가치 과 감정에 의존하는 경우가 많다.이는 인간

의 정신 단마 사회규범과 개인의 가치 에 향을 받아 재구성됨을 의

미한다.신제도주의(new institutionalism)연구에서도 인간 행태의 결정요소

로 규범,가치,의식,신념체계,문화 등의 요성을 강조하고 있으며,‘제도를

연구하는 것이 곧 규범에 의해 형성되는 인간의 행태를 연구하는 것이고,조

직 내의 규범이 그 구성원의 행태를 결정짓는 가장 핵심 인 변수’라는 주장

(Holm,1995:398-422)도 있다.Selznick(1957)의 오래 연구에서도 제도라

9) Frederickson과 Hart(1985)는 ‘이웃을 사랑하는 마음과 애국심’이 료들이 공직에 임

하는 가장 기본 인 동기요인이 되어야 함을 강조한다.(송운석,1999:90).
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는 것은 인간 행태에 특정한 가치가 투입된 것이라고 설명하고 있다.이러한

연구와 설명들은 곧 조직 구성원의 행태는 도덕 이고 규범 인 측면에 크게

향을 받아 형성되고 있음을 의미한다(송운석과 김재 ,1999). 한 조직원

의 직무행태에 향을 미치는 요소는 그들에게 주어진 직무의 특성이나,직

무를 담당하는 구성원의 개인 특성 는 그 조직을 이끌어 가는 리더십

조직의 특성 등 다양하다.하지만 최근 들어 조직원의 행태는 그들이 속한

조직이나 직무에 향을 받기보다는 도덕 ㆍ가치 ㆍ문화 인 측면에 향

을 받아 결정된다고 보는 경향이 짙어지고 있다(Pfeffer,1997).이러한 연구

의 추세와 더불어 차 조직원의 조직몰입을 연구함에 있어서도 규범 조직

몰입을 하나의 독립된 단일개념으로 보려는 경향이 생겨났다.이들 연구들을

살펴보면,Allen과 Meyer(1990:1-18)는 이를 규범 몰입이라고 정의하고 있

으며,Mayer와 Schoorman(1992:671-684)은 이를 가치 몰입이라고 정의하

고 있다.이러한 개념 정의는 Jaros등(1993:951-995)이 정의한 도덕 몰

임과 유사한 개념이로,본 연구에서는 이 세 가지를 동일개념으로 볼 수 있

으므로 규범 몰입이라고 부르기로 한다.

그 동안 규범 측면의 조직몰입은 주로 정의 측면 즉 조직 구성원들의

조직에 한 애착과 조직을 해 헌신하겠다는 심리 인 상태를 바탕으로 형

성되는 몰입과 혼합 인 개념으로 취 되고 측정되어왔다(Mathieu& Zajac,

1990； Mowdayetal.,1982).하지만 최근 들어 규범 측면의 조직몰입에

한 연구10)가 강화되면서 이 측면에 한 연구 경향은 조직원이 조직의 목

표를 자신의 것으로 받아들이고,조직을 해 자신의 임무를 다하겠다는 마

음의 다짐을 의미하는 독립개념으로 확고해졌다.이는 실증 인 연구를 통해

확인되었다.(Penley& Gould,1988； Allen& Meyer,1990； Randalletal.,

1990； Meyer,1993).

10) Wiener(1982)는 규범 몰입은 가치에 기 를 둔 선행변수와 독특한 련이 있을 것

이라는 가설을 세웠으며,Kidron(1978)은 도구 몰입과 규범 몰입은 서로 다른 선

행변수들을 가지고 있음을 밝 냈다.
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규범 몰입에 한 그 동안의 연구들을 살펴보면,Kidron(1978)은 근속몰입

과 달리 규범 몰입은 로테스탄트 직업 윤리와 깊은 련이 있다고 강조하

면서,직무성과와 련이 있을 것이라는 상을 하 다.즉 규범 몰입은 조직

이 허용하는 방법 내에서 활동하도록 내재화된 압력을 나타내는 것이기 때문에,

직무성과와 련이 있을 것이라고 측하 던 것이다. 한 Wiener(1982)는 조

직몰입을 '조직의 목표를 달성하기 한 행동을 유발하도록 하는 내면화된

규범 힘의 총체'라고 정의함으로써,조직몰입을 규범 입장에서 악하고

있다.이 경우 조직 구성원은 외재 인 보상 요인이 없더라도 자신의 행동이

도덕 으로 옳다고 믿으면 조직에 몰입한다는 것이며,그에 따라 조직에 몰

입한 개인은 조직이 추구하는 목표를 실 하기 해 상당한 시간과 노력을

기울이게 되며,조직을 하여 희생할 가능성이 크다고 주장한다.

이와 같은 사실은 실증 인 연구를 통해 확인되었다. 를 들면,Mayer와

Schoorman(1992)은 가치 몰입을,구성원들의 조직목표와 가치의 수용으로

정의하고,실증 연구를 통하여 검증하 다.이 연구를 통해 규범 몰입은

조직원이 조직의 목표,가치와 사명을 얼마나 자기의 것으로 받아들이고,이

를 자신의 내 가치로 수용하고 있는가 하는 것임이 확인되었다.그러므로

이 개념은 조직에 한 사명감,임무 는 스스로 해야 한다고 생각하는 책

임감을 바탕으로 한 몰입이기 때문에,좋아하는 감정 는 충성심 등 조직몰

입의 정의 측면과,개인 으로 계산하여 그 게 하는 것이 자신에게 도움

이 되겠다고 하는 지속 측면과 구별되는 독립 개념이라는 것을 알 수 있

다(송운석,1998b:156).
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제 3 조직몰입의 향요인

1.선행연구

조직몰입의 향요인에 한 선행연구 사례를 살펴보면,Steers(1977)는 조

직몰입을 심리학 연구 방법을 채택하여 병원 종사자,과학자,기술자 등을

상으로 검정한 결과,선행변수로 개인 특성,직무특성,작업경험 등을 들

면서 특히,작업경험 변수가 조직몰입에 가장 향을 미친다고 주장한다.

Sheldon(1971)은 조직몰입에 향을 미치는 요인으로 동료들과의 사회

계,재직기간,나이,지 등 개인 특성을 지 하 다. 한 Luthans와 그

동료들은 개인 인 변수로 나이,교육수 ,재직기간,직 ,상사와의 계를,

조직 변수로는 리더의 행태,감독의 만족이 조직몰입에 향을 미친다고

지 하고 있다.

Kanter(1968)는 조직 구성원에 부과된 서로 다른 행태 요구 조건에 따라

조직몰입의 서로 다른 측면을 추출할 수 있다고 하면서 조직몰입을 다음의

세 가지로 구분하여 그에 향을 미치는 요인을 별도로 고찰하 다.체제의

생존에 한 구성원의 공헌을 나타내는 계속 몰입(continuance

commitment)에 향을 미치는 요인으로는 개인 특성과 구성원의 희생을,

집단 응집력의 정도를 나타내는 응집 몰입(cohesivecommitment)에 향

을 미치는 요인으로는 과거 세 에 한 거부와 소속감을 높이는 참여를,마

지막으로 조직규범에 집착을 느끼는 규범 몰입(controlcommitment)에

향을 미치는 요인으로는 과거 규범의 포기,조직 에서의 자아개념 재

형성을 들고 있다.

특히 동서양의 조직문화의 차이에 따른 조직몰입의 요인을 발견하기 하

여 일본의 기업과 서양의 기업을 비교한 연구가 있는데,그것이 Mashand

Mannari(1997)의 연구이다.Mash와 Mannari는 일본에서 기업의 평생 고용에
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한 몰입(lifetimecommitmentmodel)과 서구 기업의 조직몰입을 비교 연구

한 논문에서 조직몰입의 선행 변수로 첫째,조직 내의 지 , 차에 한 지

식,승진 기회,근무성과 등, 둘째,성장 지역의 소,출신지,출퇴근 거리,

등 셋째,직무 만족,직무의 자율성,개인 가치,넷째,조직 구성원의 응집

성,주거 조건,부계주의(paternalism),참여,신분 보장 등,비공식 인 요소,

다섯째,성별,나이,가족 수 등의 인구 통계학 요인을 사용한다.그 연구

결과 직무만족,종업원의 응집성,직무의 자율성,조직 내의 지 만이 평생

고용에 한 조직몰입에 향을 미치고 부계주의를 비롯한 다른 변수는 향

을 미치지 못하는 것으로 나타나 서구 사회와 다른,일본 특유의 조직몰입

요인을 발견하지 못하 다.

그리고 역할 련 요인을 강조한 Stevens,BeterandTrice(1978)는 조직몰입

을 심리 ㆍ구조 요소를 포 하는 다양한 요인의 결과로서 악하여야 한다

고 하며,역할이론을 교환이론에 합하여 개인과 조직사이의 단순한 교환

계로 악하는 한계를 극복하려고 하 다.

한 Mowday,PorterandSteers(1979)는 교환 이론을 기 로 하여 조직몰

입의 선행변수로 개인 특성,역할 련 특성,구조 특성,작업 경험 등을

들고 이러한 선행 변수들이 각각 조직 구성원의 자격과 련이 있어,조직몰

입에 향을 미친다고 주장하 다.Mowday등은 일반 으로 조직 몰입도가

높은 조직 구성원이 결근율이 낮고,조직의 목표와 가치에 동일시를 많이 느

끼며,보다 높은 근무성과를 가져온다고 하 다.그러나 이들은 조직몰입의

역기능도 언 하면서 조직 몰입도가 높은 조직 구성원은 역동성이 부족하여

조직 발 에 해 요인이 될 수 있다고 하 으며, 한 그러한 구성원들끼리

의 강한 응집력 때문에 사고의 동질화 상도 가져오는 등,새로운 사고의

도입을 해한다는 것도 연구결과로 지 하 다.

이러한 요인들 외에 조직 특징을 조직몰입의 선행변수로 주장한 경우도

있는데,GlissonandDurick(1988)은 직무특성,조직특성 개인특성의 세

가지 요인을 선행 변수로 하여 연구하 으며,그 결과 직무특성은 직무만족
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을 잘 설명하고,조직특성은 조직몰입을 잘 설명해 다는 사실을 발견하

다.그리고 개인 특성 에는 교육수 이 조직몰입을 잘 설명해주는 것으

로 나타났다.그가 사용한 조직특성의 하 변수로는 작업집단의 존속기간,규

모, 산,조직의 존속기간 리더십 등이라고 지 하고 있다.

다음으로 국내의 논문에서 조직몰입을 처음 다룬 허철부(1983)는 조직 행동

론의 연구에서 활발하게 개된 조직몰입 개념의 배경에 한 이론 근과

그들이 발 시키고 있는 경험주의 연구 방법을 소개하고,조직몰입 연구의

사회학 인 이론 배경으로 자아 심리학,동기이론,사회교환 이론,역할이론

을 들고,심리학 근 방법으로 자아 개념,성격이론,인지 부조화 이론 등을

설명하고 있다11).

차동옥 (1984)은 조직몰입의 향변수로 개인변수,역할 련 변수,조직변

수가 어떻게 조직몰입과 련이 있는가를 실증 으로 연구하면서 조직몰입을

근속몰입과 가치몰입의 개념으로 나 어 정의하 으며,조직 유효성의 지표

로서 근속의사와 조직 응성을 들었다.

조홍래(1988)는 조직몰입의 선행변수로 개인 특성과 련된 변수,직무특

성과 련된 변수,구조 특성 변수,작업경험 변수12)로 선정하 다.개인

특성 변수로는 나이,근무연한,성별,교육수 ,성장욕구를 제시하고,직무

련 특성 변수로는 역할갈등,역할 과 ,피드백,과업 정체성을 제시하고 있다.

한 구조 특성 변수로는 분권화,공식화,기능 의존도,상향 의사 달,

복잡성을 사용하고 있으며,작업경험 변수로는 동료 집단의 태도,자신의 요

성,첫 해의 직무,복지향상,신분보장,기 충족 등을 들고 있다.

그리고 이러한 선행변수가 향을 미치는 결과 변수로는 결근율,이직률,

직무 여,직무성과를 사용하고 있다.

11) 허철부(1983)는 그의 논문에서 그는 조직몰입 개념에 한 배경이 될 수 있는 이

론 인 면들을 소개하고 있다.

12) 조홍래에 따르면 작업 경험 변수란 조직 구성원이 재직 에 발생하는 문제에 한

것으로서 이러한 변수들은 조직 구성원의 조직에 한 심리 애착을 형성하는데

향을 미치는 요한 변수라고 한다.
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한 한인권(1992)은 조직몰입에 향을 미치는 요인으로 개인 특성 요

인,사회 경제 수 ,사회 심리 요인,직무 특성 요인,조직 특성 요인

을 들고 있으며,결과 변수로는 직무성과를 들고 있다.특히 그는 조직 몰입

과 직무성과의 조 변수로 개인의 능력,역할 인지,통제 성향,성장 욕구 강

도,상 의 리더십 유형을 제시하 다.

신두 (1997)은 조직몰입에 향을 미치는 변수로 개인특성,리더십,직무성

과,역할변수,직무만족,직무몰입을 들고,결과변수로는 근속몰입과 애착몰입을

들고 있다.

본 연구에서 다루고자 하는 규범 몰입에 한 연구는 그 개념 정립이 최

근의 연구결과에 의해 이루어짐에 따라 조직원의 직무행태와 규범 조직몰

입과의 계에 한 심도 있는 연구 한 국내ㆍ외 으로 부족할 수밖에 없

다.그 동안 진행된 몇몇의 연구를 살펴보면,Mayer와 Shoorman(1992)의 연

구에서는 가치 조직몰입이 타산 몰입보다 구성원의 직무 만족도나 업무

수행에 향을 미치는 정도가 확실하게 강함을 입증하고 있다. 한 최근 송

운석(1998)의 연구에서도 공무원의 무사안일 행태에 가장 강한 향을 미치

는 것은 그들의 공직에 한 규범 몰입임을 확인하고 있다.Jaros등(1993)

은 규범 조직몰입을 구성원이 조직 목표ㆍ가치 는 사명 등을 얼마나 자

신의 것으로 받아들이는가 하는 개념으로 정의하면서,이 개념이 정의 측

면 지속 측면의 조직몰입과 어떻게 구별되는지 실증 인 연구를 통해

확인하 다.그들의 연구에 의하면 타산 몰입은 조직원들이 자신들이 속한

직장을 떠나기 에,소극 이며 당한 업무처리 새로운 일을 거부하는

등 퇴행 (withdrawal)행태에 직 인 원인이 된다고 한다. 한 Meyer

(1993:538-551)의 주장에 의하면,조직원들은 그들의 조직에 한 정서 측

면과 규범 측면의 몰입정도가 높으면 높을수록 자신의 조직에 충실하고,

조직의 발 을 해 노력할 것이라고 한다.

이러한 연구 결과들을 살펴보면 규범 조직몰입은 직무행태에 향을 미

치고 있는 요한 변수임을 알 수 있다.하지만 직무행태를 결정하는 다른
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변수들과 비교해 볼 때,규범 조직몰입의 향은 어느 정도인가에 한 연

구는 거의 찾아볼 수가 없다.행정조직에서 공무원의 규범 측면의 조직몰

입은 어떠한 요소에 향을 받아 형성되는가에 한 연구 한 부족한 상태

이다(송운석ㆍ김재 ,1999).이러한 측면에서 볼 때,규범 조직몰입에 한

연구는 요한 의미를 가지고 있다고 볼 수 있으며,앞으로 보다 심도 있고

다각 인 연구가 이루어져야 할 것으로 보인다.

2.조직몰입의 향요인

조직몰입에 향을 미치는 변수 는 조직몰입의 형성에 향을 미치는 모

든 요인을 악한다면,조직몰입과 조직몰입 형성에 향을 미치는 요인은

무수히 많을 것이다.Reichers(1985)도 여러 학자들이 연구한 결과로 나타난

선행변수는 많은 차이가 있다고 하 다.이 게 선행 연구에서 사용하고 있

는 변수들이 일치하지 않는 이유는 조직몰입을 정의하고 조직화 하는 방법이

다르기 때문이라고 한다.

지 까지 살펴 본 여러 학자들의 연구결과로 나타난 조직몰입의 선행변수와

조직몰입과의 계를 정리해 보면 <표 2-1>과 같다.
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연         상  집 단     변  수

Grusky(1966) 사 업 리 보상, 비

Kiessler 

& Sakamura(1966)
 생 재  보상(-)

Brown(1969) 공 업 업원  만

Lee(1969) 과  
근 수, 개 과 직  

표 

Lee(1971) 과  
사   안   

만

Hall, Schneider 

& Nygren(1970)
산 림 원

사   

안   만

Sheldon(1971) 과  나  근 수, 지

Hrebiniak 

& Alluto(1972)
사, 간 원 역 스트 스(-), 직 만

Alluto hrebiniak

& alonso(1973)
사, 간 원 (나   등)

BuchananⅡ(1974) 공ㆍ사기업 리자

집단 규 , 직  도 감, 

 ,  미지 

강 , 신  중  

사람 라는 느낌

Scheneider, Hall & 

Nygren(1974)
산 림 원

취 , 직 특 . 

업경험

Sreers(1977) 과 , 술 여, 직  만

Whener & 

Gechman(1977)
 사 여, 직  만

<표 2-1> 직몰  변수
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연     상 집 단     변  수

Stevens, Beyer

 & Trice(1978)
공 업 감독

역  과 (-), 근  연수, 

직 여

Batrol(1979) 컴퓨  가 직  만

O'Reilly 

& Galdwell(1980)
MBA, 신 사원

직  택    

가역 , 직  만

Morris 

& Sherman(1981)
신 생 계 근

역  스트 스(-),  

, 나 ,  수준

Welsh 

& Lavan(1981)
병원 업원

역  스트 스(-), 직  만 , 

나 , 근  연수

Rusbult

 & farrel(1983)
계사, 간 원 보상, 비 , 택

Fykami 

& Rarson(1984)

가 는 신 사 

업원

근 연수, 직 , 직  

스트 스(-), 감독  계, 

사  

Stumpt

 & Hartman(1984)
생, 신 사원

직  , 

과, 직  만

Bateman 

& Strasser(1984)
간 원

상사  보상, 집 , 

업  강도, 고  

Angle 

& Perry(1986)
스 사 원 사 

Glisson

 & Durick(1988)
서비스 종업원 직 특 , 직특 , 개 특

Zaffane(1994) 공사ㆍ 직 원 통 과 , 규 , 변

  래(1988) 공  원
개  , 직   특 , 

 특 , 업경험 변수

  (1992) 공 원, 사원

개  특 , 직   특 , 

직 특 , 

직  특



- 29 -

연     상  집 단   변 수

  찬(1994)    
역   특 ,  특 , 

업경험, 개  특  

신  (1997)
공 업, 사 업, 

계 사 업

개  특 . 리 십, 직  특 . 

역  변수, 직 만 , 직 몰  

창    (1998) 공ㆍ사 조직 구성원  변수 없

  ※ 표 처 : A. E. Reichers(1985) 참 .

제 4 조직몰입과 직무성과

1.선행연구

지 까지의 선행연구 사례들을 보면,조직몰입의 결과 변수는 첫째,직무성

과,둘째,이직 이직 의향,셋째,결근,지각 결근 의향,지각 의향 등으

로 분류 된다.

조직몰입과 이직과의 계는 부(負)의 계를 갖지만,결근,지각,결근 의

향,지각 의향,직무성과와는 부분 으로 부(負)의 계를 가진다.바꾸어 말

하면,이들 간에는 직 이고 일 성 있는 계라고 할 수 없다.특히 스티

어즈(Steers,1977)의 연구에 의하면,조직몰입은 직무성과의 양 인 계에서

약한 정(正)의 상 계를 가졌을 뿐,직무성과의 질 반 인 직무성과와

는 아무런 계도 나타나지 않는다고 한다.

이에 비해 조직 구성원이 안정 지향 이고 조직에 충성할 때,그리고 조직

환경이 이 아닐 때는 조직에서의 직무성과가 낮아도 그들의 조직몰입
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은 클 수가 있고,조직이 이윤추구 조직이 아닐 때도 비용이나 능률성의 문

제가 요하지 않아 직무성과가 낮을 수 있다고 한다(SzilagyiandWallace,

1983:361-364). 한 조직의 장이 직무성과보다는 종업원과의 인간 계에 더

역 을 둘 때도 직무성과는 낮을 수 있다.

한 조직몰입의 개념 정의에서 소극 의미와 극 의미를 구분할 때,

소극 몰입을 경험한 사람은 조직몰입이 높아도 직무성과는 낮을 수 있고,

그리고 조직몰입이 높더라도 개인의 능력이나 역할 명료성이 낮을 경우에도

직무성과는 낮아질 수가 있다고 한다(Steers,1977).

이상에서 살펴보았듯이 조직몰입과 직무성과는 낮은 상 계를 나타낼 수

가 있는데,그 이유는 직무성과를 설명하는 요인이 조직몰입 외에도 많기 때

문이다.선행 연구에서 밝 진 조직몰입과 결과변수와의 계를 정리 하면

<표 2-2>와 같다.

〈표 2-2〉조직몰입의 효과변수

연       상  집 단 결 과  변 수

Porter, steers Mowday & 

Boulian(1974)
신과 직(-)

Van Maanen(1975) 경찰 직 과

Porter, Cramoon & 

Smith(1976)
경   훈 직(-)

Marsh 

& Mannari(1977)
본 사 업원 직(-)

Steers(1977)
병원 업원,

과

직  ,

직(-),  과

Koch & Steers(1978) 공 업 업원 직(-), 결근(-)

Horn, Keterberg 

& Hulin(1979)
 계 직원 직(-)

Mowday, Steers

 & Portwe(1979)
공 업 업원 직(-), 결근 (-)
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연       상  집 단 결 과  변 수

Wiener & Vardi(1980) 직, 비 직
, 과, 

직 애착심

Angle & Perry(1981) 운 계 사 직(-), 지각(-)

Ferris & Aranya(1983) 공 계사 직 (-), 직(-)

Baterman 

& Strasser(1984)
간 원 직 만

Larson & Fukarni(19840
가 는 신 사 

업원
직(-), 결근(-), 과

Lounsbury 

& Hoopes(1986)

술직, 리직, 사 직 

업원
직 (-)

Williams & Hazer(1986) 보험 사 업원 직 (-)

Decotis & Summers(1987) 감독 직 과

Shore & Martin(1989) 원
과, 

직  

Meyer(1989) 리 과

Shore(1989)   직원

탈퇴 지(-), 

보 (-), 직 

(-), 직(-), 

직 과

래(1988) 공 원
결근 , 직 , 

직 여, 직 과

(1992) 공 원 근  과

찬(1994) 원
지각  직 과, 

직 , 결근

   ※ 료 처 : A. E. Reichers(1985) 참 .
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2.조직몰입과 직무성과

본 연구에서는 조직 구성원들에게 동기부여 요인으로서 욕구 충족을 통해

조직몰입이 높아지고 직무성과도 향상이 된다는 측면에서 직무성과를 측정하

고자 한다.이런 단순한 이론들이 동기부여의 내용이론이다.이 이론은 개인의

행 를 야기시키는 욕구를 확인하는데 이 모아졌다고 본다.이 게 볼 때

결국,조직몰입은 동기부여가 이루어진 조직 구성원의 태도로 볼 수 있다.따

라서 수많은 동기부여 요인들이 조직몰입에 향을 미치게 되고,다시 조직몰

입은 직무성과를 결정짓는다고 할 수 있다.

선행연구에서 조직몰입의 결과 변수로 직무성과를 제시한 것을 보면,Van

Maanen(1975), Steers(1977), Weiner와 Vardi(1980), Decotis와 Summer

(1987),조홍래(1989),조덕찬(1994)등이 있다.이런 한 연구결과들에서 본다

면 조직몰입은 직무성과에 향을 미친다고 볼 수 있는 것이다.

그러나 다른 경험 연구에 의하면 욕구ㆍ만족 모형에서 제시하는 만족

과 성과간의 계는 일률 으로 말하기는 어렵다고 한다.그 이유는 개인의

욕구 만족에 의해 형성된 개인의 조직몰입은 직무성과를 한 행 로 직

연결되지 않을 수도 있기 때문이다.그 표 인 로, 커(Wicker,1969)는

조직몰입은 성과와의 사이에서 계가 없거나 약간 있으며, 부분의 연구가

높은 계를 얻어 내는데 실패하 다고 한다.그 이유로 그는 조직몰입이 개

인 요인이나 상황 요인에 의해 향을 받을 수 있고,이에 따라 직무성

과는 달라 질 수 있음을 제시하 다.이에 따르면 조직 몰입과 직무성과와의

계는 획일 인 계 규정보다는 다른 상황 요인이나 구성원이 갖는 기

치에 따라 달라질 수 있다는 것을 악할 필요가 있다고 본다.

그 로 Vroom(1964)의 기 이론에서는 동기부여란,욕구가 충족될 수 있

을 것이라는 기 가 있어야 가능하다고 한다. 한 그러한 기 도 과거의 경

험상 이 조직에서는 성과에 한 보상이 제 로 이루어지지 않는다는 것을
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알고 있다면,동기부여의 효과는 작어진다.따라서 Vroom의 기 이론에서

동기부여는 욕구에다 기 까지 충족되어야 조직몰입이 되고,그것이 직무성

과로 나타난다는 것이다.따라서 Vroom의 기 이론과 직무성과와의 계는

개인의 기 와 기 에 한 인지라고 할 수 있다.

한 최근 진행되고 있는 조직몰입에 한 연구경향을 살펴보면,종래에는

조직몰입에 한 이해를 '조직에 한 헌신이나 애착'이라는 단일개념으로

이해를 하 지, 차 조직몰입은 다양한 측면에서 찰하는 것이 올바른 이

해가 가능하다는 견해가 강조되고 있으며(Allen& Meter,1990； Jaroset

al.,1993； 송운석,1998； 조경호,1997),조직몰입 연구는 타산 ㆍ지속 ㆍ

정의 ㆍ도덕 ㆍ규범 몰입 등,다원 측면에서 연구가 진행되고 있다.

본 연구에서도 연구경향에 맞추어 다원 측면의 조직몰입 연구에 심을

가짐으로써 규범 조직몰입에 분석의 을 맞추었다.따라서 본 연구에서

밝히고자 하는 것은 공무원들이 어떻게 하면 그들이 소속해 있는 조직과 일

체감을 가지고 조직에 몰입하게 되며,내 태도와 신념체계로써 가지는 마음

자세는 실질 으로 공무원의 직무성과에 어떠한 향을 미치게 되는가를 살

피는데 있다.다시 말해서 공직자들의 규범 조직몰입에 향을 미치는 요

인은 무엇인가를 규명하는 것이며,규범 조직몰입은 공무원의 직무성과에

어떠한 향을 미치는가를 알아 과 아울러,규범 조직몰입의 향변수들

과 공무원의 직무성과와의 계에 있어서 규범 조직몰입은 어떻게 역할하

고 있는가를 알아보고자 하는 것이다.
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제 3장 연구 설계

본 장에서는 연구의 분석에 따른 련 변수의 설명과 함께 분석모형을 제

시하고,실증조사에 있어 조사방법ㆍ표본구성․설문구성 측정도구 등에

해 살펴보고자 한다.

제 1 변수의 선정

1.개인특성 변수

조직 구성원은 조직에서 자기에게 부여된 업무를 수행하면서 자기 나름

로 각기 다른 정신자세와 자질 활동 방법을 통해서 조직을 해서 질과

양 인 면에서 다양하게 그 역할을 수행하게 되는데,이것은 그들의 개인

특성과 깊은 련이 있다고 할 수 있다.일반 으로 조직행태에 한 많은

연구 가운데 개인특성을 분석한 연구는 다양하다.즉 그들의 욕구체계ㆍ능력

ㆍ인구 통계학 특성 성격 등,여러 가지 요소가 연구의 상이 되어왔

다.본 연구의 개인특성 변수로서 규명코자 하는 것은 먼 ,인구 통계학

특성과 규범 조직몰입과의 계이다. 다음은 개인의 본래 특성으로 간

주할 수 있는 개인의 성격이 규범 조직몰입에 미치는 향이다.따라서 본

연구에서 사용하고자 하는 개인특성에 한 변수는 인구 통계학 특성과 개

인성격 특성변수 이다.

(1)인구 통계학 특성

많은 연구에서 개인과 련된 변수들이 사용되고 있다.이들 변수로는 나

이ㆍ성별ㆍ근속년수ㆍ학력수 ㆍ생활수 ㆍ결혼유무ㆍ직 직 등이 있
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다.조직몰입 연구에 있어서 이들 변수들이 사용되는 논리 근거로는 조직

몰입이 개인과 조직 간에 상호작용으로 나타나는 심리 인 유 계의 정도

를 나타내고,그 정도가 개인 간에 차이가 있을 수 밖에 없기 때문에 개인들

을 차별화할 수 있는 변수들이 반드시 고려되어야 한다는 것이다(정연양,

1992).

이러한 변수를 조직 몰입도의 측변수로 사용하는 이유는 Becker(1960)의

부수 투자(side-bet)이론에 입각해 있는 바,이는 연령이나 근무 연한과 같

은 개인 통계학 변수들이 증가할수록 매몰비용(sunkcost)이나 기회비용

(opportunitycost)과 같은 에서 개인의 조직에 한 투자도 증가한다는

이론이다.다시 말해서 연 이나 우리사주와 같은 경제 인 부수 투자효과

가 근로자들로 하여 다른 취업기회를 찾지 않도록 하고,근로자들을 조직

에 더욱 더 착시키는데 기여한다는 것이다.즉 어떤 개인이 특정한 조직에

시간이나 노력을 많이 투자할수록 그 조직을 떠날 때 입게 되는 손실이 크게

되므로,시간이 지남에 따라 결국은 조직에 몰입하게 된다는 이론이다.이처

럼 조직몰입이란 개인과 조직 사이에 이루어지는 거래 때문에 부수 으로 생

겨난 결과로,사람들이 특정 조직에 투자를 많이 하면 할수록 투입된 비용의

박탈이 두려워서 조직에 몰입하게 된다는 것이다.

Koch와 Steers의 연구(1978)에 따르면 개인 투자변수가 조직몰입에 끼친

향력은 매우 크다고 보고하고 있다.개인 투자변수와 다른 변수군이 조

직몰입에 끼친 향력의 상 크기에 한 결론을 내리기는 힘들지만,개

인이 조직 내의 시간 인 투자를 많이 하면 할수록 이직의도(turnover

intention)를 떨어뜨려 조직 몰입정도를 증가시킨다는 것이 다수 의견이다.

개인의 교육정도는 조직 몰입도에 부정 인 향을 미치는 것으로 가정되

어 왔다.(Morris& Sherman,1981； Glisson& Durick,1988).즉 개인의 교

육정도가 높으면 높을수록 그 개인으로 하여 체직업의 가능성(job

alternativeness)을 높여 으로써 결국,조직 몰입도에 부정 향을 미치게

된다는 논리다.남자가 여자보다 조직몰입의 경향이 높다는 것이 다수의 의
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견이다(Bruning& Snyder,1983； Glisson& Durick,1988).

일반 으로 조직몰입도와 련된 인구통계학 변수로는 연령(age)ㆍ조직

에서의 근무 연한(tenure)ㆍ지 (hierarchicalposition)가 가장 빈번하게 연구

의 상이 되어 왔다(최창 ,1991:516-517).최근에 송운석ㆍ김재 (1999)은

개인 특성 즉,연구 상 공무원의 나이ㆍ교육ㆍ직 ㆍ출신지역ㆍ소속ㆍ소

속기 ㆍ근무기간 업무 담당기간이라는 변수들이 규범 조직몰입에

어떠한 향을 미치는지 연구결과를 통하여 확인하 다.

이러한 연구들을 종합해 볼 때,인구 통계학 측면의 변수로서 지방 행정

공무원의 규범 조직몰입에 향을 미치는 변수로는 성별,연령,학력수 ,

경제생활수 ,직 ,직렬,근속년수 등을 포함한 7개 항목을 살펴보고자 한다.

(2)개인의 성격 특성

성격은 개인이 각자가 가지고 있는 내재 이고 본래 인 특성이며,환경에

응해 나가는 방법을 결정해주는 사고방식이나 독특한 행동양식(Atkinson,

1988)일 뿐만 아니라,행동의 결과가 환류된 기 치 정도는 과거 경험의 총합

과 모든 습 유형의 총체(Hersey& Blanchard,1977： 28-29)라고 할 수 있

다.다시 말하면,성격이란 환경의 조건에 계없이 비교 장기 으로 일

되게 행 특성에 향을 미치는 한,개인의 독특한 심리 자질들의 총체(신

유근 외,1996:121)를 의미한다.이러한 개인의 성격은 특히 조직행태 연구에

서 직무수행ㆍ경력개발 조직 내의 역할 등과의 련성을 찾아내기 하여

끊임없는 심의 상이 되고 있다.13)그것은 개인의 성격이 조직 구성원들

의 행태에 직 인 원인으로 작용하는 경우,무엇보다도 조직원의 충원에

있어서 조직이 필요로 하는 성격의 소유자의 채용 여부가 조직의

13) 조직의 행태를 본질 으로 악하기 해서는 사물 속성간의 계가 분석되어져야

하는데,그러기 해서는 인간행태의 본질을 이해하여야 한다.그것이 개인성격과의

련성 연구이다(윤우곤,1996:347-442).
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효과성에 지 않은 향을 미칠 수 있기 때문이다.

그 동안의 연구결과에 의하면 개인의 성격변인은 조직의 효과성과 직무수

행에 향을 미치는 변수로서의 그 유용성과 타당성 측면에서 볼 때,다른

변수들에 비해서 매우 낮은 것으로 밝 졌기 때문에 그 게 요한 변인으로

간주하지 않았다(Hunter& hunter,1984； Landy,1985).심지어 Hunter와

Hunter(1984)는 개인의 성격특성에 한 연구는 이제 더 이상의 가치가 없기

때문에 연구의 상에서 제외하는 것이 좋겠다는 주장까지도 하 다.

그러나 이와 같은 개인성격 특성변수의 무용론에 한 반론이 제기되었는

데,Hollenbeck과 Whitener(1988)에 의하면,그동안 진행된 개인성격 특성에

한 연구의 문제는 개인의 성격을 구성하는 요소의 정확한 정의와 혼돈14)이

주된 요인으로 작용하 으며,통계기법 활용의 문제 으로 인하여 개인성격

특성과 직무수행 직무태도 등의 계가 불분명하게 나타났다.그러나

차 성격특성을 구성하는 요인들에 한 연구와 통계기법이 발달함에 따라 개

인성격 특성에 한 연구의 타당성과 유용성에 한 문제는 이미 극복되었다

고 볼 수 있다.

Digman(1990)은 지난 반세기 동안에 이루어진 개인성격 특성의 연구를 통

해 차 일 된 성격을 구성하는 구조 인 틀을 발견하 다. 이를

Five-Factor Model이라고 이름 붙 다.이 연구와 더불어 McGrae와

John(1992)도 그 동안 개인의 성격을 구성하는 요소들에 한 연구에서

Digman의 연구결과와 유사한 결론을 도출하고,개인성격 특성을 구성하는

Big-Five모델을 제시하 다.이 Big-Five모형은 개인의 성격특성을 설명하

는 일반 인 모형으로 받아들여졌고,이를 바탕으로 하여,개인의 성격특성과

14) 그 동안 개인의 성격 특성으로 조사ㆍ연구된 것을 보면,권 주의와 비 권 주의

(authoritarian & non-authoritarian),내부통제와 외부통제(internalcontrol&

external control),모험과 독단성(riskpropensity& dogmatism),내향성과 외향

성 (introversion& ectroversion)등 여러 가지 변수들을 상으로 하고 있다(이들

에 한 설명은 백완기,1982:53-68； 박동서,1995:43； 윤우곤,1996:439-44

1； Adornoeral.1950； Mitchelletal.,1975:623-630； Taylor& Dunnett,

1974:420-423； Piedmontetal.,1991).
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조직구성원의 형태간의 계를 규명하고자 하는 많은 연구가 이루어졌다.

BigFive모형은 외향성(extroversion)ㆍ안정성(emotionalstability)ㆍ친화성

(agreeableness)ㆍ성실성(conscientiousness)ㆍ창의성(openness to experience)

등 5가지 특성 요소로 구성되어 있다.

BigFive성격 모형에 한 연구 이후 성격 특성과 직무수행 조직 구성

원의 역할에 한 연구가 더 활발하게 진행되었다.Wright등(1994)의

개인성격 특성과 직무수행과의 계에 있어서 인지능력(cognitiveability)의

향에 한 연구에 의하면,인간의 인지능력의 경우 개인의 직무수행에 미

치는 향은 매우 미미하여 2%에 지나지 않았다.하지만 이것이 인간의 개인

성격 특성과의 상호작용에서는 그 향력이 9%로 증하는 사실을 발견하

다.Caliguri(2000)는 BigFive성격의 구성요소와 국외주재 사무실에 근무하

는 조직원들의 퇴직의사 리자의 직무수행능력과의 계를 확인하 다.

그 연구결과를 보면 외향성,안정성 친화성 등은 그들의 퇴직의사에 부정

향을 주는 요인으로 확인되었으며,성실성은 국외주재 리자들의 직무

수행 결과에 요한 변수로 작용하고 있음을 발견하 다. 한 Judge등

(1999)의 연구에서도 BigFive성격 구성요인은 일생 동안 자신이 수행하는

업무에 한 심리 만족감은 물론,사회 치와 부의 축 이라고 하는 외

특면에 요한 요인으로 작용하고 있음을 밝혔다.이처럼 일련에 걸친 최

근의 연구를 통해,개인성격 특성 자체가 직무의 수행이나 태도와 신념을 형

성 하는데 요한 요인으로 작용하고 있다는 사실을 알 수 있다.

그러나 BigFive모형을 활용한 직무태도와의 계에 한 연구가 아직까

지는 활발하지 않은 편이다.따라서 본 연구에서는 지방자치단체 소속 ․

하 직 공무원들을 상으로,규범 조직몰입은 그들이 내면 으로 가지고

있는 성격특성과는 어떠한 계가 있는지를 BigFive모델을 용하여 알아

보고자 한다.
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2.직무특성 변수

오늘날 많은 학자들의 연구결과를 통해서 볼 때,조직행태에 한 연구에

있어 직무는 조직 구성원과 함께, 요한 변수라는 것은 이미 의심할 여지가

없는 것이 사실이다.조직은 조직 구성원인 개인과 직무를 통해서만이 조직

이 추구하는 목표를 달성할 수 있기 때문이다.이에 따라 많은 학자들이 조

직의 목표를 보다 효과 으로 달성하기 하여 직무설계와 련한 상당한 연

구를 진행하여 왔다.본 연구에서도 공무원이 조직에 몰입하게 되는 요인을

알아보고자 하는 차원에서,하나의 분석변인으로서 조직 구성원인 공무원 개

인이 수행하는 직무에 을 맞춘 것이다.

직무특성과 련한 표 이론으로는 Hackman과 Oldham(1975)이 제시했

던 5가지 핵심 직무차원(fivecorejobdimensions)을 둘 수 있다.핵심직무

차원은 오늘날 작업설계(Workdesign)에서 가장 리 이용되는 Hackman과

Oldham의 직무특성 모형(jobcharacteristicsmodel:JCM)으로 설명이 가능

하다.15)이 모형에 따르면,직무는 기술 다양성ㆍ과업 정체성ㆍ과업 요성

ㆍ자율성 환류성 등의 다섯 가지 핵심 특성으로 구성되어 있는데,이

특성이 조직 구성원의 정신과 태도 그리고 행 에 향을 미치는 것으로 보

고 있다.

Hackman과 Oldham이 제시한 5가지의 핵심 직무특성과 조직몰입의

계를 실증 으로 밝 낸 연구는 많이 이루어지지 않았지만,몇몇 련 연구

의 결과를 통해 두 변수간의 계를 설명할 수 있다.먼 ,Steers(1977)는 조

직몰입에 향을 주는 직무특성으로 과업 동일시ㆍ선택 상호작용ㆍ피드백

이라는 세 가지 요소를 가지고 분석한 결과,이들은 正(+)의 상 계가 있음

15) Hackman과 Oldham은 요인이론(二要因理論),활성화이론,시회ㆍ기술체제이론ㆍ 필

수과업 속성이론 등 직무특성과 개인 반응과의 계에 한 이론들을 통합하고,이

들의 공통된 약 인 직무특성이 개인 반응에 향을 미치는 과정을 설명하는 직무

특성 모형을 개발하고,나아가 이 모형의 타당성까지 검증을 실시한 바가 있다.
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을 검증하 다.

Steers와 Spencer(1977)ㆍStevens등(1978)은 직무특성의 선행요인으로 직

무의 도 성과 조직몰입 간에는 높은 正(+)의 계가 있음을 입증하 다.그

후 Mowday등(1982)은 Steer가 제시했던 직무특성을,역할 련특성과 구조

특성으로 세분하여 분석한 결과,조직 몰입도가 근로자의 직무에 한 노

력에 향을 미칠 것이며,이러한 근로자의 노력은 직무성과에 향을 미칠

것이라고 주장하 다.

한편,Hackman과 Oldham이 제시한 직무특성 모형의 5가지 핵심 직무차원

이 조직몰입에 미치는 향 연구들을 살펴보면,Fried와 Ferris(1987)는 직무

특성모형의 타당성을 입증하기 해 범 한 연구에서 조직몰입 정도를 높

이기 해서는 무엇보다도 직무특성 가운데 기술 다양성,과업 요성,자율

성,환류성을 높여야 한다고 주장하 다.16)

국내의 연구 가운데 김호정(1988)은 직무특성의 향에 한 이론 모형

개발의 필요성을 강조하면서,Hackman과 Oldham이 개발한 직무특성 모형이

직무특성과 개인 반응17)을 가장 잘 설명해 주는 모형이라고 설명하 다.

한인근(1992)은 한국공무원의 조직몰입에 향을 미치는 직무특성 변인으로

직무특성 모형의 기술 다양성,과업 정체성,과업 요성,자율성,피드백의

다섯 가지 핵심요인을 가지고 분석을 하 다.그 결과 기술 다양성과 환류성

만이 조직몰입에 향을 미친다고 주장하 다18).신두 (1997)의 연구에서도

직무특성 모형의 5가지 요인에 한 분석결과가 Mathieu와 Zajac의 분석 결

16) Hackman과 Oldham이 제시하는 직무특성 유형에 해서는 여러 학자들이 그 타당성

을 검증하 으며,특히 Fred와 Ferris는 직무특성 유형을 검증한 200여 편의 논문들을

메타분석(meta-analysis)한 결과 그 타당성을 입증 하 다(Fried & Ferris,1987:

287-321).

17) 개인 반응은 직무태도로 설명이 가능하며,직무태도에는 직무만족ㆍ조직몰입ㆍ직무

여 등이 있다(김호정,1988:44).

18) 연구결과를 정리하면,단순하고 반복 인 업무를 수행하는 사람보다는 다양한 업무를

수행하는 사람일수록 조직몰입이 강한 반면,직무수행의 결과에 한 정보가 많고,직

무수행의 잘ㆍ잘못을 쉽게 알 수 있는 사람일수록 조직몰입의 정도는 낮은 것으로 밝

졌다.(한인근,1992:147-151).
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과와 유사하 다고 주장한다.이지우(1997)는 5가지 핵심직무차원 가운데 기

술 다양성ㆍ과업 요성ㆍ자율성 등이 조직몰입과 직 인 계가 있음을

밝히고 있다.박 배(1998)는 은행 종업원을 상으로 조사한 연구에서 과업

요성ㆍ자율성이 조직몰입에 正(+)의 향을 미치는 것을 알아냈다.최근의

연구 가운데 박 배와 김명숙(1999)의 연구에 의하면,조직 구성원이 과업

요성과 자율성을 높게 지각할수록 조직에 더욱 몰입하게 된다고 하 다.

본 연구에서 사용하는 직무특성 변수는 Hackman과 Oldham이 제시한 직

무특성 모형의 5가지 직무 핵심차원인 기술 다양성,과업 정체성,직무의

요성,자율성,피드백을 심으로 살펴보고자 한다.

3.공무원의 직무성과 변수

앞에서 본 바와 같이,본 연구의 주요 목 의 하나는 규범 조직몰입

의 결과변수로서 공무원의 직무성과에 미치는 향을 알아보고자 하는데,조

직몰입이 높아지면 직무성과도 향상이 된다는 측면에서 직무성과를 측정하고

자 한다. 단순한 이러한 논리는 동기부여의 내용이론이라고 볼 수 있는데,이

이론은 개인의 행 를 야기 시키는 욕구를 확인하는데 주 안 이 있다고 본다.

이 게 볼 때 결국 조직몰입은 동기부여가 이루어진 조직 구성원의 태도로 볼

수 있다.따라서 수많은 동기 부여 요인들이 조직몰입에 향을 주고 다시 조

직 몰입은 직무성과에 향을 미친다고 할 수 있다.

지 까지의 선행연구에서 조직몰입의 결과변수로 직무성과를 제시한 것을

보면,Van maanen(1975),Steers(1977),Weiner와 Vardi(1980),Decotis와

Summer(1987),조홍래(1989),조덕찬(1994)등이 있다.이런 한 연구 결과들

을 본다면 조직몰입은 직무성과에 어느 정도의 향을 미친다고 볼 수 있는

것이다.

앞에서 본 바와 같이 이러한 조직몰입의 유형(지속 ․정의 ․규범 몰
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입) 에서,본 연구에서 알아보고자 하는 규범 몰입에 해 살펴보면,

Jaros등(1993)은 규범 조직몰입을 구성원이 조직 목표ㆍ가치 는 사명 등

을 얼마나 자신의 것으로 받아들이는가 하는 개념으로 정의하면서,이 개념

이 정의 측면 지속 측면의 조직몰입과 어떻게 구별되는지,실증 인

연구를 통해 확인하 다. 한 Meyer(1993:538-551)의 주장에 의하면,조직

원들은 그들의 조직에 한 정의 측면과 규범 측면의 몰입정도가 높으면

높을수록 자신의 조직에 충실하고,조직의 발 을 해 노력하게 될 것이라

고 본다.이러한 연구들을 바탕으로 조직몰입 에서도 규범 측면의 몰입

이 조직 구성원들의 직무성과에 향을 미친다고 볼 수 있다.

직무성과에 한 개념정의는 연구자들에 따라 다르겠지만,여러 가지 개념

들을 종합하여 보면,조직 구성원들의 직무성과란 개인과 집단이 담당하고

있는 직무에 한 성취정도 혹은 달성도라 할 수 있으며,조직 구성원들이

조직의 목표나 과업을 달성하기 해 보여 노력의 과정이나 결과라고 할

수 있는데(박인순,2002),앞에서 살펴본 바와 같이 공무원의 직무성과의 요

인들을 크게 동화 상,직무만족,철회행동이라고 하는 세 가지 변수들로 한

정(이형호,1998)하여 타당도 분석과 신뢰도 분석을 실시한 후에 공무원의 직

무성과를 변인으로 설정하여 규범 조직몰입과의 련성 등을 측정하여 보

고자 한다.

제 2 분석 모형

본 연구의 분석을 하여 선행연구를 심으로 살펴본 련 변수를 심으

로 <그림 3-1>과 같이 분석 모형을 설정하 다.분석모형에서 사용한 변수

는 인구통계학 특성ㆍ개인성격 특성ㆍ직무특성과 규범 조직몰입 그리고

공무원의 직무성과 변수이며,본 연구의 분석모형에서 인구통계학 특성,개
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인특성,직무특성은 규범 조직몰입에 향을 미치며,규범 조직몰입은 공

무원의 직무성과에 향을 미칠 것으로 연구모형을 설정하 다

<그림 3-1>연구의 분석모형

개

격

특

1. 

2. 안

3. 

4. 실

5. 창

규  

직몰
직 과통

계

특

별, 연 , 
수준, 

생 수준,
직 , 직 , 
근 수

직

특

 

1. 술 다양

2. 과업 체

3. 직  중

4.     

5.     

〈그림 3-1〉과 련하여,본 연구에서는 먼 조직 구성원의 인구통계학

특성을 보고,이 변수들은 개인성격 특성과 직무특성의 통제변인임과 동시에

규범 조직몰입에 직 인 향을 미칠 것으로 보았다.

다음으로 규범 조직몰입은 조직 구성원의 개인성격 특성에 향을 받아

결정 된다고 보았다. 한 개인성격 특성은 공무원의 직무성과에 직 인
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향을 미칠 뿐만 아니라 규범 조직몰입을 통해서 간 인 향을 미칠

것으로 보았다.이어서 직무특성 변수는 규범 조직몰입에 직 인 향을

미친다고 보았다. 한 직무특성은 공무원의 직무성과에 직 인 향을 미

칠 뿐만 아니라,규범 조직몰입을 통해서 간 으로 향을 미치는 것으

로 보았다.

그리고 규범 조직몰입은 공무원의 직무성과에 직 인 향을 미칠 것으

로 보았다.

끝으로 개인성격 특성ㆍ인구통계학 특성ㆍ직무특성 변수들과 공무원의

직무성과와의 인과 계에 있어 규범 조직몰입은 매개변수로 작용할 것으로

보았다. 에서 제시하여 설명한 본 연구의 분석 모형을 근거로 실증 으로

검증하고자 하는 내용을 구체 으로 정리하면 다음과 같다.

첫째,인구통계학 변수들과 규범 조직몰입의 계는 어떠한가?다시

말하면 성별,연령,학력수 ,경제생활 수 ,직 ,직렬,근속년수에 따라 규

범 조직몰입은 통계 으로 유의한 차이가 있는가 하는 것이다.

둘째,개인성격 특성 변수들과 직무특성 변수들이 규범 조직몰입에 미치

는 향은 어떠한가 하는 것이다.

셋째,인구통계학 특성,개인성격 특성,직무특성 그리고 규범 조직몰

입이 공무원의 직무성과와 어떠한 인과 계를 갖고 있는가 하는 것이다.

제 3 조사 설계

1.조사방법 표본 구성

본 연구에 있어서 모집단은 라남도의 5개시 17개 군과 31개 읍,198개
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면에 근무하는 6 이하의 하 직 공무원이다.19) 조사 상자의 표본추출은

층화 표본추출 방법의 하나인 비례 층화표집 방법을 사용하여 22개 각 시ㆍ

군별로 40명씩 같은 수의 표본 수를 할당하고 각 시ㆍ군내에서 무작 로 880

명을 추출한 후,2005년 9월 1일부터 9월 20일까지 20일간에 걸쳐 우편으로

설문지를 배포하여 607부(회수율:69%)를 회수하 다. 라남도 공무원의 정

원을 직 별로 보면 <표 3-1>과 같다.

<표 3-1> 라남도 공무원 정원 2004.12.31 재

 

    직  /  별    직

계 1
1-2

2
2-3

3 4
4-5

5 6 7 8 9

계 13,703 3 2 13 122 29 965 3,783 4,153 3,003 1,630

본 청  1,165 3 2 10 63 215   381   394    97

시 군 12,538 3 59 29 750 3,402 3,759 2,906 1,630

본 연구에서는 라남도 기 자치단체인 일반직(별정직 포함)공무원

12,538명 6 이하 공무원 숫자가가 11,697명으로써 체의 93.3%를 차

지하고 있으므로,주된 연구의 상자를 6 이하 하 직 공무원으로 하되

별정직을 제외한 일반직(11,303명)으로 한정하 다. 라남도 내 기 자치단

체의 6 이하 일반직에 한 직 별 황은 <표 3-2>과 같다.

19) 라남도는 부지사실ㆍ 실ㆍ직속기 ㆍ사업소ㆍ국ㆍ 과ㆍ담당 ,22개 시ㆍ군,읍ㆍ동

ㆍ면으로 구성되어 있다. 라남도 체 공무원의 정원(200401.31. 재)은 19,535명이

다. 라남도 산하 공무원 정무직,연구직,지도직,계약직,기능직ㆍ고용직,소방직,

과 교육직 공무원 등을 제외한 일반직 공무원의 정원은 13,703명(본청 1,165명 ,22개

시ㆍ군 12,538명)이다.
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 사

 상
 계 6 7 8 9 

표본
비 고

 계 11,303 3,054 3,724 2,895 1,630
시ㆍ군

산하의

별정직

제외

시(5개) 4,050 1,070 1,329 1,071 580

(17) 7,253 1,984 2,395 1,824 1,050

 <표 3-2> 6   직 공 원 원   

                                                       2004. 12. 31 재

먼 표본으로 추출되어 설문에 응한 조사 상자들의 기본 특성을 살펴보

면 <표 3-3>과 같다.응답자를 성별로 보면 남자가 70.2%이며,여자는

28.5%로 남자의 비율이 상 으로 2배 이상 많다.연령별로는 30세 미만이

9.2%,30세 이상-35세 미만이 19.1%,35세-40세 미만이 22.6%,40세 이상-45

세 미만 18.3%,45세 이상-50세 미만이 16.5%,50세 이상이 12.2%로 30

-40 가 76.8%를 차지하고 있음을 알 수 있다.학력 수 은 고졸 이하가

22.7%, 문 졸이 26.5%, 졸 이상이 49.6%로 공무원의 학력수 이 비교

높음을 알 수 있다.경제생활 수 은 생활수 하가 4.1%, 하는 27.2%,

은 60.0%, 상은 7.1%,상은 0.2%로 나타나 조사 상자의 경제생활 수 은

체 으로 보통 수 임을 알 수 있다.
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<표 3-3>인구통계학 특성

    
빈도수

(N) (%)
    

빈도수

(N) (%)

별
남 426 70.2

직

6 122 20.1

여 173 28.5
7 246 40.5

연

30  미만 56 9.2
8 119 19.6

30  상

- 35  미만
116 19.1 9 86 14.2

35  상

- 40  미만
137 22.6

경

생   

수준 

상 1 0.2

중상 43 7.140  상

- 45  미만
111 18.3

중 364 60.0
45  상

- 50  미만
102 16.8

중 165 27.2

50  상 74 12.2 25 4.1

 

수준

고 138 22.7

근

수

1  미만 25 4.1

1  상 

- 5  
92 15.2

161 26.5

6  상

- 10  
102 16.8

278 45.8
11  상

- 15  
152 25.0

원 상 21 3.8
16  상

- 20  
101 16.6

직

 직 353 58.2 21  상

- 25  
48 7.9

술직 182 30.0

26  상 70 11.5
  타 56 9.2
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  계 6 7 8 9 

원 비 원 비 원 비 원 비 원 비

11,303 100% 3,054 27.0% 3,724 33.0% 2,895 25.6% 1,630 14.4%
공 원 원

연 상특 573 100% 122 20.1% 246 40.5% 119 19.6% 86 14.2%

<표 3-4>에서 표본조사 상자를 보면 직 별로는 6 이 정원 비

20.1%,7 이 40.5%,8 이 19.6%,9 이 14.2%로 나타났다. 라남도 공무

원 정원과 비하여 볼 때 7 응답자 수가 상 으로 다른 직 에 비해 많

음을 알 수 있다.

직렬별로 살펴보면 일반 행정직과 기술직의 구성 비율이 58.2% 30.0%

로 일반 행정직이 약 2배의 비율로 높게 나타났다.

공무원으로 근속한 년 수는 11년-15년 사이가 25%로 가장 많았으며,1년

미만에서 26년 이상까지 고른 분포를 보이고 있다.장기근속과 련하여 21

년-25년 이하 근무한 공무원이 7.9% 음에도 불구하고,26년 이상 장기 근속

한 공무원은 11.5%로 나타나는 특징을 보 다.

<표 3-4>연구 상자의 구성 비율 황
(단 :명)

2.설문의 구성

본 연구의 조사도구는 설문지이다.설문지 문항의 구성은 John(2000)의 성

격검사 설문과 Hackman과 Oldham(1975)이 개발한 JDS등 선행연구에서 사

용했던 설문 문항을 기반으로 하여,인구 통계학 특성을 측정하기 한 9

개 문항,개인 성격 특성을 측정하기 한 45개 문항,직무특성을 측정하기
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한 14개 문항,조직몰입을 측정하기 한 16개 문항,공무원의 직무성과를

측정하기 한 17개 문항 등 총 101개의 문항으로 구성하 다.이 가운데 본

연구와 련된 문항들 56개 문항을 선별하여 분석 자료로 활용하 다.분

석 문항의 선별은 요인분석(factor analysis) 신뢰도 분석(reliability

analysis)을 통해서 요인 재량(factorloadings)과 크론바하 알 (Cronbach'

α)계수가 기 치 이상을 나타내는 유의미한 문항들을 발췌하 다.

각 요인별 설문 문항의 구성 황을 살펴보면 <표 3-5>와 같다.

본 연구에서는 조사하고자 하는 내용은 다 문항 측정법을 사용함으로써,

연구모형 분석의 오류를 가능한 여 설문의 타당성을 높이고자 하 으며,

각 변수들에 한 합당한 요인들을 구하고 우리나라 지방 공무원들의 실정에

합한 측정도구가 되도록 하기 하여,선행연구 가운데 공무원을 상으로

실증조사를 한 측정도구를 가능한 한 사용하 고,선행연구를 통하여 개발된

측정도구는 부분 외국어로 되어 있으므로 번역의 잘못으로 인한 측정의 오

류가 발생할 수도 있어, 문가의 확인․검토를 받았으며,우리나라에서 검증

되지 않는 설문은,사 조사를 실시하여 재조정을 하는 등 수정ㆍ보완의

차를 거쳤다.

설문의 문항은 인구통계학 특성을 제외한 모든 항목을 순서 척도인

Likert의 7 척도 (① : 그 지 않다,② :그 지 않다,③ :별로 그

지 않다,④ :그 그 다,⑤ :약간 그 다,⑥ :그 다,⑦ :매우 그 다)

를 사용하여 측정하 으며,부정문으로 질문한 문항에 해서는 응답 값을

그 로 이용하지 않고 역으로 코딩(coding)하여 분석에 이용하 다. 한 인

구통계학 특성 명목척도로 측정된 일부 응답치는 더미변수로 변환20)하

여 분석하 다.

20) 어떤 명목변수의 측정치를 존재여부에 따라 ‘0’과 1’의 값을 이용하여 양쪽 성격,즉

등간척도나 이항변수로 변환시키는 것을 명목변수의 더미 변수화(Dummyvariable,

혹은 가변수)라고 말한다.이러한 더미변수는 독립변수 는 종속변수에 이용될 수

있다.(정층 ㆍ최이규,2000:254-258)
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<표 3-5>설문 구성

 변수 내        수

 

통계  

특

독립변수
별, 연 , 수준,

생 수준, 직 , 직 , 근 수
7

개 격 

특
독립변수

 실 8

안  4

  4

  4

창  5

직 특 독립변수

술 다양 2

  3

직  중 5

과업 체 2

  2

직몰 매개변수 규  직몰 6

직  과 변수 직 과 4

    계 56
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3.측정 도구

본 연구에서 사용된 측정도구는 설문지이다.기존 연구에서 측정도구로 사

용했던 설문지를 근거로 설문내용을 수정․보완하여 설문지를 작성하 으며,

이 게 만들어진 측정도구는 요인분석의 과정을 거쳐 합성을 확인한 후 분

석에 이용하 다.

(1)규범 조직몰입

본 연구의 매개변수의 규범 조직몰입 요인은 앞에서 설명한 바와 같이

조직구성원 스스로가 자신이 소속한 조직목표를 해 최선을 다하고,자신이

맡은 업무를 헌신 으로 수행함은 물론,조직의 발 과 업무에 한 효율성

제고를 해 극 으로 새로운 아이디어를 냄으로써,헌신 인 노력을 아끼

지 않는 마음가짐의 기 를 의미한다.

<표 3-6>규범 조직몰입 설문지 구성

 변수           내    

규  

직몰

( Normative 

organizational 

commitment)

4- 4 ㆍ강한 애정을 가지고 있다.

4- 6 ㆍ근무하는 것에 자부심을 가지고 있다.

4-12
ㆍ주어진 업무에 최선을 다함으로써 나의 삶의

의미를 찾고자 한다.

4-13
ㆍ 민 시 소속기 이 추구하는 목표를

늘 염두에 둔다.

4-14 ㆍ헌신하는 것이 나의 사명이라고 생각한다.

4-15 ㆍ발 을 해 최선을 다하고자 늘 다짐한다.
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규범 조직몰입을 포함한 조직의 몰입을 측정하기 해 Allen과

Meyer(1990)가 개발한 세가지 구성의 몰입모형(three-componentmodelof

commitment)의 구성문항을 측정도구로 사용하 다.Allen과 Meyer의 연구에

서 크론바하 알 계수가 .73으로 신뢰도가 높게 나타났으며,국내에서 실시

한 연구에서도 .86으로 매우 높게 나타났다(송운석,1998a).설문지의 구성은

<표 3-6>과 같다.

(2)개인성격 특성

본 연구에서는 개인 특성을 개인성격 특성과 인구 통계학 특성으로 크

게 나 어 측정하 다.개인성격 특성은 John(2000)이 개발한 성격검사 설문

을 활용하 다.21) 설문지의 구성을 살펴보면 <표 3-7>과 같다.

<표 3-7>개인 성격 특성 설문지 구성

변수           내    

실  

(conscient

iousness)

1- 3 ㆍ맡은 일을 완벽하게 끝내려 하는 편이다.

1-11 ㆍ나는 정력 이며 활동 이다.

1-13 ㆍ믿고 일을 맡길 수 있는 편이다.

1-22 ㆍ일반 으로 믿을 만한 하다.

1-32 ㆍ동정심이 있고,모든 사람들에게 친 하다.

1-33 ㆍ일을 효율 으로 처리하는 편이다.

1-38 ㆍ일을 할 때는 계획을 세우고,그에 따라 진행하는 편이다.

1-45 ㆍ나는 강한 자부심을 가진 편이다.

21) 개인의 성격을 측정할 수 있는 측정도구는 많이 개발되어 있다.그러나 개인의 성격

에 한 엄격한 분류를 통하여,이를 종합 으로 측정하려는 학자들의 시도가 이어지

면서 근에 와서는 Big-Five모형으로 통합되고 있다.(McCrae&Costa,1991)최근

의 여러 연구들을 살펴보면,5가지 요인들은 서로 높은 상 계를 가지고 개인의 태

도나 행동에 향을 주는 것으로 설명하고 있다.(Smitheral.,1983； George,1992；

McCrae& Costa,1991； Organ,1994)참고로 본 연구에서 사용한 설문은 U.C.

Berkeley심리학과 OliveP.John수가 개발한 것이다.
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변수              내     

안  

(emotional 

stability)

1 - 9
ㆍ느 한 편이며,스트 스 해소를 잘 할

안다.

1 - 14 ㆍ쉽게 긴장하는 편이다.

1 - 19 ㆍ마음 졸이고 걱정을 많이 하는 편이다

1 - 39 ㆍ평소에 조해 하는 편이다.

 

(extraversion)

1 - 1 ㆍ말이 많은 편이다.

1 - 6 ㆍ말수가 은 편이다.

1 - 21 ㆍ나는 비교 조용한 편이다.

1 - 36 ㆍ사교성이 풍부하고 외향 이다.

 

(agreeablen

-ess)

1 - 12 ㆍ사람들에게 싸움을 먼 거는 편이다.

1 - 27 ㆍ 하고 냉담한 편이다.

1 - 29 ㆍ성미가 까다로운 편이다.

1 - 37 ㆍ사람들에게 거칠게 하는 편이다.

창  

(poennessto 

experience)

1 -  5 ㆍ나는 상상력이 풍부한 편이다.

1 - 16 ㆍ 술 이며,심미 이 경험을 시한다.

1 - 20 ㆍ 술 측면에 심이 없다

1 - 25
ㆍ 술․음악 는 문학에 매우 민한 감각을

가졌다.

1 - 40 ㆍ여러가지의아이디어를궁리해보는것을즐긴다.

개인 이 특성을 구성하는 각 변수의 개념은 아래와 같이 정의할 수 있

다(Robbins,2000:32).

첫째,외향성(extraversion)은 사교 이고,남들과 이야기하기를 좋아하

며,자기주장이 강하다.
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둘째,안정성(emotionalstability)은 느 하며,스트 스를 잘 참아 견디고 걱정

을 잘하지 않는다.

셋째,친화성(agreeableness)은 사람이 좋다는 평 을 들으며, 동 행동

을 하며,다투기를 꺼린다.

넷째,성실성(conscientiousness)은 자기의 일에 책임을 질 알고,믿음직하며,

성취 지향 이다.

다섯째,창의성(poennesstoexperience)은 상상력이 풍부하고, 술 감각

이 있고,지 이다.

그리고 인구 통계학 특성은 인 자원 리 분야의 연구에서 일반 으로

리 사용하고 있는 성별ㆍ연령ㆍ학력수 ㆍ경제 생활수 ㆍ직 ㆍ직렬ㆍ근

속년수 등의 7개 항목을 설정하여 측정하 다.

(3)직무 특성

직무특성 요인은 Hackman과 Oldham(1975)이 개발한 JDS(HobDiagnostic

Survey)를 활용하 다.JDS는 원래 83개의 문항으로 이루어졌다.하지만 본

연구에서는 직무특성 핵심요소 5가지와 련된 17개 문항을 심으로 하여

직무특성 요소의 기술 다양성,환류성,직무 요성,과업 정체성 자율성

등으로 측정하 다.

Hackman과 Oldham(1975)은 62개의 다른 직무에 종사하는 658명의 조직

구성원을 상으로 본 설문을 활용해서 조사하고 그 신뢰도를 확인 하 다.

그 결과 직무 정체성 .71,직무 요성 .59,자율성 .66,을 확인했고,송운석

(1998a)의 연구에서는 자율성 .71,직무 다양성 .78,직무 요성 .80,그리고

직무의 환류성 .69로 신뢰성이 있는 측정 도구임이 확인되었다.직무특성에

한 설문지의 구성내용은 <표 3-8>과 같다
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<표 3-8>직무특성 설문지 구성

변수            내    

술 다양  

(skill variety)

3 -  3 ㆍ선생님의 업무는 얼마나 다양성이 있습니까?

3 -  8 ㆍ간단하고 반복 인 것이 부분이다.

(feed 

back)

3 -  7
ㆍ직무 수행결과 쉽게 확인 할 수 잇도록 구성되어

있다.

3 - 11
ㆍ 체 과정의 일부이기보다 내가 시작하여

마칠 수 있도록 구성되어 있다.

3 - 12
ㆍ한 업무를 마치면 그 수행결과를 즉시 알 수

있다.

직  중

(task 

significance)

3 -  4
ㆍ일반 으로 귀하의 업무는 어느 정도 요성과

의미성이 있다고 보십니까?

3 -  6
․나의 업무는 종합 인 지식 는 고도의

기술을 요 한다.

3 -  9
ㆍ나의 업무는 성공 인 수행여부에 따라 많은

사람들에게 큰 향을 미친다.

3 - 10
․창의성과 문 인 단력을 활용해야 할

경우가 많다.

3 - 14
ㆍ나의 업무는 사회에 향을 미치는 값있는

일이다.

과업 체

 (task 

identity)

3 -  2
ㆍ선생님이 담당하고 있는 업무는 완 한 한

단 의 일입니까?

3 -  5
ㆍ선생님의 업무처리 과정에서 어느 정도 잘 하고

있는지 그 수행결과를 알 수 있습니까?

 (autonomy)

3 -  1
ㆍ선생님이 담당하고 있는 업무에는 어느 정도

자율성이 보장됩니까?

3 - 13
ㆍ 구의 지시에 따르기보다 스스로의 결정에

따라 처리하도록 구성 되어있다.
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본 연구에서는 업무처리 과정에 얼마나 다양한 기술과 지식을 요구하는가

하는 기술 다양성을 측정하는 2개 문항,자신이 처리한 업무의 결과를 쉽게

악할 수 있는가를 확인하는 직무 환류성에 한 3개 문항,업무가 사회에

어느 정도 향을 미치며,담당하고 있는 업무는 어느 정도 요성과 의미성

을 가진 업무인가를 알아보는 직무 요성에 한 5개 문항,담당하는 업무

가 체처리 과정의 일부인가 아니면 시작부터 끝까지 업무담당자의 책임 하

에 진행되는가 하는,과업 정체성에 한 문항 2개 업무를 처리하는데 얼

마만큼 그 업무를 담당하는 조직원이 자신의 단과 독립성을 가지고 할 수

있는가의 정도를 나타내는 직무 자율성에 한 문항 2개 등의 총 14개의 문

항을 직무특성을 측정하는 설문 문항으로 활용하 다.직무특성 요인의 하

요인에 한 개념 정의는 아래와 같다.

첫째,기술(직무)다양성(skillvariety)은 작업자가 기술이나 재능 기술

을 활용할 수 있도록 직무가 다양하고 상이한 정도를 의미한다.

둘째,과업 정체성 (taskidentity)은 직무가 체단 의 완성을 요구하는

정도,그리고 직무가 정체성을 가질 수 있는 한 부분의 작업 활동(avariety

ofdifferentactivities)을 요구하는 정도를 말한다.

셋째,직무 요성(tasksignificance)은 직무가,다른 사람의 작업이나 생활

에 실질 인 향을 미칠 수 있는 정도를 나타낸다.

넷째,자율성(autonomy)은 작업자들이 직무수행에 필요한 작업의 일정계획

과 작업방법 작업 차를 결정ㆍ선택하는데 있어서 작업자 개인에게 부여

되어 있는 자유ㆍ독립성 재량권의 정도를 의미한다.

다섯째,환류성(feedback)은 직무가 요구하고 있는 활동의 수행결과에

하여 작업자가 그 효과성 여부에 하여 직 이고 명확한 정보를 얻을 수

있는 정도를 나타낸다(Robbins,1998:519).



- 57 -

(4)공무원의 직무성과

해마다 부분의 행정조직 구성원들은 보수,상여 ,승진,보직,인사이동,

해고 능력 발 의 잠재력을 결정하기 하여 그들의 직무성과를 평가 받

는다.직무성과의 평가는 조직 구성원의 장 과 약 을 체계 으로 기술하는

것이다.그러한 직무성과의 평가방법은 조직 내에서 평가요인에 따라 조직

내의 상 이 하는 평가가 있고,설문에 의한 평가가 있다.이러한 평가방법

에서 조직 내의 상 과 동료가 하는 평가가 가장 신뢰성이 있다고 볼 수

있는 데,그 이유는 상 과 동료는 직 평가 상자와 같이 조직 내에서 생

활하고 있기 때문에 가까이에 있어서 여러 가지 요인을 악할 수 있기 때문

이다.

그러나 이러한 평가는 연구 자료로 이용하는데 한계가 있다.왜냐하면 그

것은 조직 내의 인사자료로 이용되기 때문에 밖으로 유출되지도 않을 뿐만

아니라,개인 신상의 문제이기 때문에 비 이 보장되어야 하기 때문이다.그

러나 만약 상 과 동료에 의한 평가 자료를 입수할 수 있다 하더라도 그것은

소규모 집단에서나 이용가능하다.왜냐하면 본 연구에서와 같이 많은 수의

사람들을 상으로 하는 경우,평가한 자료와 욕구 충족의 정도를 하나씩 비

교한다는 것은 시간이 무 많이 걸리기 때문에 이용이 거의 불가능하다고

할 수 있다.

다음으로 설문에 의한 평가를 들 수 있는데,설문에 의해서 자신이 스스로

의 직무성과를 평가하도록 하는 방법과,상 과 동료가 한 평가를 자기가 기

술하도록 하는 방법이 있다.

여기에서 직무성과의 측정지표로 설문에 의해 자기 평가를 할 경우,평가

결과가 할 수도 있다는 단 이 있지만,직무성과를 연구할 때,많은 연구

자들이 부분 이 방법을 이용하고 있다.왜냐하면 조직 내 상사나 동료의

직 인 평가 자료는 이용이 불가능하고 많은 자료를 짧은 시간 내에 수집
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하기 해서는 설문을 통해서 하는 방법 밖에 없기 때문이다.

본 연구에서는 설문에 의하여 직무성과에 한 본인의 평가와 상사 동

료의 평가를 본인이 기술하는 방법의 두 가지 평가 방법을 모두 사용하기로

한다.

그 다면 무엇을 평가할 것인가?선행연구에서는 직무성과의 평가 요소를

창의성이나 민주성,효율성(한인권,1992),능률성,반응성(황찬성,1990)등으

로 측정하고 있다.그러나 여기에서는 직무성과를 가장 잘 측정하고 나타낼

수 있는 효율성이라는 개념에 해서 알아보기로 한다.효율성이란 생산과정

과 련되는 것으로 투입과 산출의 계 속에서 생산량과 산출의 질이 성과

기 에 합하여 만족스러워야 함을 의미한다.

효율성을 정의하는 개념에는 요한 의미를 내포하고 있는데 그것은 모든

조직 구성원들에게 비용의 감과 사의 증진,정확한 계획의 수립, 산에

한 정당성의 부여 주민에 한 책임의식의 증가를 부여해 수 있다.

그리고 효율성은 능률성과 효율성이 균형을 이루어야 한다는 것이다.이것은

일반 으로 질과 양은 상충되는 특성을 가지고 있으므로,무엇보다 산출에

한 명확한 정의를 내리는 것이 효율성의 핵심이라 할 수 있다(최정 ,

1999).

본 연구에서 측정하고자 하는 효율성은 산출의 질과 양,능률성의 복합 개

념이다.따라서 그러한 복합 인 요소를 효율성이라는 하나의 변수로 묶어서

사용하고자 한다.이러한 효율성으로 직무성과를 측정하는 경우,자기 자신의

효율성은 구체 으로 평가가 가능하다.그러나 상사나 동료의 평가를 본인이

추측하여 기술하는 경우에는 업무의 양과 질,능률성으로 나 어서 측정할

필요가 없다.왜냐하면 본인이 상사나 동료의 평가를 추측하는 것이어서,구

체 으로 세분화할 경우 정확도가 오히려 떨어지기 때문이다.따라서 상사의

평가를 통해 직무성과를 측정하는 경우에는,묶어서 하나로 응답하도록 하는

것이 응답의 정확도를 높이는 것이 된다.따라서 본 연구에서는 상사와 동료

의 평가는 그들에게 자기를 어떻게 평가할 것인가에 한 것을 본인에게 질
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문하는 방법을 사용하 다.

본 연구에서는 공무원의 직무성과에 한 측정도구로서 본인과 상사 동

료의 평가를 내용으로 하는 4개 문항을 척도로 사용(최정 ,1999)하 으며

설문지 구성은 <표 3-9>와 같다.

<표 3-9>공무원의 직무성과

 변수         내   

공 원  

직 과

2 - 1
ㆍ나는 맡은 업무의 양 인 측면에서 직무상 목표를

달성하 다고 생각한다.

2 - 2
ㆍ나는 맡은 업무를 질 인 측면에서 업무의 내용을

어느 정도 알차고 빈틈없이 수행 하 다고 생각한다.

2 - 3

ㆍ 체 인 업무수행 과정에서 가능하면 많은 산출과 좋은

결과를 얻기 해 나의 업무를 능률 으로 수행 하 다고

생각한다.

2 - 4 ㆍ나의 업무 성과에 한 상사와 동료의 평가는 좋은 편이다.
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제 4장 실증 분석

본 장에서는 앞에서 설정한 설문 문항들에 하여 타당도 분석을 실시하여

유의미한 문항들 즉,변수들을 추출한 후에,각 변수들 사이의 신뢰도를 분석

한 결과를 제시하 다.이어서 타당도 분석의 결과에 기 해서 각 요인들 사

이의 인과 인 계를 측정하는 공분산 구조분석(Covariance structure

analysis)의 결과를 제시하여 규범 조직몰입에 향을 미치는 요인과 공무

원의 직무성과에 미치는 요인을 규명해 보았다.

제 1 측정도구의 검증

1.타당도 분석

설문내용의 타당성을 검증하기 해서 내용 타당도(contentvalidity)와 구

성 타당도(constructvalidity)로 확인하 다.내용 타당도는 설문지가 갖추어

야 할 기본 이며 최소한의 타당도로서,본 연구자는 련 분야의 문가들

과 의를 통해 그 타당성을 확보하 다.구성 타당도는 측정하고자 하는 속

성에 심을 두고 논리 인 분석과 이론 체제하에서 가설 개념들을 평가

할 수 있는 합성에 의해 결정된다.이러한 구성 타당도를 검증하기 해

본 연구에서는 탐색 요인 분석(exploratoryfactoranalysis)을 실시하 다.

규범 조직몰입의 결정요인과 공무원의 직무성과에 미치는 요인에 한

분석에 앞서 련 요인들을 측정하는데 사용된 측정도구의 타당성과 객 성

에 한 검증이 선행되어야 할 것이다.왜냐하면,연구결과의 타당성의 일반

화를 하여 필요 불가결한 요소이기 때문이다.이를 하여 본 연구에서는

개인성격 특성 요인,직무특성 요인,규범 조직몰입 요인,공무원의 직무성
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과 요인을 구성하는 변수들이 어떻게 각각의 역별로 유목화(類目化 :

categorize)22)될 수 있는지를 분석하기 하여 탐색 요인분석23)을 실시하

다.요인추출을 해 주축요인 추출법을 채택하 고 인자회 은 직교회 방

법 의 하나인 베리멕스(varimax)방법을 이용하 다. 한 요인 속에 묶이

는 측정문항 즉,변수는 반 으로 다음과 같은 기 에 따라 선별하 다.

첫째,각 요인과 변수간의 상 계를 보여 주는 요인 재량이 ±0.5이상

인 경우에 한하여 의미 있는 변수로 보았다.

둘째,앞의 기 을 통한 반복 인 선별 작업의 결과 얻어진 각 요인의 고

유치24)가 1.0이상이고 어도 3개 이상의 문항을 포함하고 있을 때 하나의

요인으로 확정하 다.

셋째,요인을 구성하고 있는 측정 항목간의 상 계가 다른 항목에 의하

여 설명되는 정도를 나타내는 Kaiser-Meyer-Olkin(KMO)의 값을 고려하여,

0.8이상인 경우에 한하여 측정도구가 유의한 것으로 보았다.일반 으로

KMO값이 1에 가까울수록 요인을 구성하는 측정항목의 선정이 함을 의

미하는데,보통은 0.7이상이면 한 수 으로 해석하고 있다(정충 ㆍ최이

규,2000:170-196).

(1)규범 조직몰입

조직 구성원이 자기가 속해있는 조직에 한 사명감ㆍ임무 는 조직의

목표를 자기 것으로 받아들이고,그것을 성취하기 하셔 스스로 해야만 한

다고 생각하는 의무감을 바탕으로 자발 으로 조직에 몰입하게 되는 마음과

22) 유목화(類目化)한다는 것은 어떤 상이 어떤 부분 집합을 규정하는 특성을 가지고

있느냐,가지고 있지 않느냐에 따라 상을 부류 혹은 집합의 어떤 소분류나 부분집

합에 할당하는 것을 뜻한다(Kerlinger,1985:75).

23) 요인분석이란 변수들에 내재하는 것으로 추측되는 요인들을 밝히기 해 변수들의

역을 탐색하는 것,그리고 모든 과학 연구에서도 그 듯이 변수들 간의 계성에

한 가설을 검증하는 것으로 두 가지 기본 목 을 가지고 있다.

24) 요인의 고유치는 각각의 요인으로 설명될 수 있는 총 분산의 양을 의미한다.
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태도를 규범 조직몰입이라고 볼 수 있는데,이러한 규범 조직몰입을 측

정하기 해,본 연구에서는 Allen과 Meyer(1990)가 개발한 세 가지 구성의

몰입 모형(three-componentmodelofcommitment)의 문항을 측정도구로 사

용하 다.

이 측정도구는 세 가지 유형의 몰입을 측정하기 한 의도로 사용되었으

며,본 연구에서는 규범 조직몰입의 측정ㆍ분석에 한정하고 있으나 규범

조직몰입의 개념 타당성을 규명하기 하여 요인분석을 통한 지속 ㆍ정서

조직몰입과의 비교분석을 실시하 으며,요인분석 결과 규범 조직몰입

과 련성을 가지는 6개 문항만을 측도로 사용하고,지속 조직몰입과 정서

조직몰입 요인은 분석에서 제외하 다.요인분석에 한 결과는 <표

4-1>과 같다.
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<표 4-1>조직몰입에 한 요인분석

변수

재량(Factor loading)

비  고
 1  2  3

규  

직몰

4 - 13  .787  -.034  -.085

4 - 15  .750  -.073  -.144

4 - 12  .725  -.052  -.135

4 - 14  .724  -.188  -.099

4  - 6  .585  -.127  -.408

4  - 4  .526  -.066  -.404

지  

직몰

4  - 8  -.137  .712  .351

4 - 10  -.021  .706  -.040

4 - 11  -.161  .700  .148

4  - 7  -.008  .612  .115

4  - 9  -.131  .599  .220

 

직몰

4  - 3  -.268  .184  .660

4  - 5  -.155  .301  .651

고   4.789 2.376 1.111

산비 (%) 36.835 18.277 8.544

K M O 값 .868

(2)개인성격

조직에 한 다양한 연구를 통하여 개인의 성격을 측정할 수 있는 측정도

구가 많이 개발되었고 활용되어 왔다.그러나 개인의 성격에 한 엄격한 분

류를 통하여,이를 종합 으로 측정하려는 연구가 이어지면서 최근에 와서는

Big-Fiveah형(성실성ㆍ안정성ㆍ외향 ㆍ친화성ㆍ창의성)으로 통합되고 있다
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(McCrae& Costa,1991).개인의 성격과 개인의 태도나 행동의 련성에

한 최근의 여러 학자들의 연구들을 보면,이러한 요인들은 서로 높은 상

계를 가지고 개인의 태도나 행동에 향을 주고 있다는 것이 실증 으로 나

타나고 있다(Organ,1994).

<표 4-2>개인성격 특성에 한 요인분석

변수

 재량 (Factor loading)

비고

 1  2  3  4  5

창

1 - 25  .718  .134  -.016  .132  -.015

1 - 40  .683  .124  .045  .126  -.018

1 -  5  .662  .112  -.030  .013  -.065

1 - 20  .535  .224  -.025  .250  .073

1 - 16  .524  .295  -.152  .089  -.107

실

1 - 22  .164  .657  .236  .025  -.152

1 - 33  .332  .630  .023  .080  -.111

1 - 13  .112  .568  .108  .047  -.036

1 - 32  .253  .558  .049  .044  -.220

1 -  6  -.033  .016  .695  .009  .053

1 - 21  -.019  .341  .688  .041  -.042

1 -  1  .043  -.061  .665  .023  .062
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변수

 재량 (Factor loading)

비 고
 1  2  3  4  5

안

1 -  9  .145  .085  .043  .633  .159

1 - 14  .179  -.003  .008  .626  .029

1 - 19  -.047  -.055  .027  .609  .109

1 - 27  -.078  -.074  .099  -.045  .671

1 - 29  -.008  -.073  -.007  .091  .587

1 - 37  -.005  -.249  -.198  -.005  .511

고   4.068 2.383  1.856 1.443 1.135

산 비 (%) 22.598  13.236  10.309 8.017 6.303

K M O 값 .804

본 연구에서 John(2000)의 모델을 기반으로 만들어진 문항에 해서 요인

분석을 실시한 후,가능한 한 단순화시켜서 가장 요한 문항만을 분석에 이

용하기로 하 다.개인 성격 특성의 측정에 사용된 문항 수는 45개 으나

요인분석을 실시한 결과 련성이 높은 18개 문항을 측정도구로 이용하 다.

개인 성격 특성을 측정하는 문항들에 한 요인분석 결과는 <표 4-2>와

같다.

(3)직무특성

본 연구에서 직무특성을 측정하는 문항은 Hackman과 Oldham의 직무특성

핵심요소 5가지를 근간으로 구성하 다.이들 5가지 요소는 기술 다양성ㆍ환

류성․직무 요성ㆍ과업 정체성ㆍ자율성이다.이들의 측정을 해서 14개
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문항에 한 요인분석을 실시하 다.요인분석의 결과는 <표 4-3>과 같다.

이 결과에 의하면 직무특성 요인의 측정에 사용된 문항 수는 14개 문항이었

으나 분석결과 11개 문항이 3개의 하 요인 즉,직무 요성,환류성,자율성

으로 묶이는 것으로 나타났다.따라서 기술 다양성과 과업 정체성을 제외한

3개의 하 요인만을 직무특성 분석에 이용하 다.

<표 4-3>직무특성에 한 요인분석

변수 

 재량(Factor loading)

비  고

 1  2  3

직

중

3 - 10  .723  .155  -.003

3 -  9  .705  .121  .146

3 -  6  .630  .239  -.007

3 -  4  .604  .089  .375

3 - 14  .552  .249  .204

3 - 11  .148  .679  .208

3 - 12  .174  .629  .104

3 -  7  .223  .518  .254

3 - 13  .201  .224  .598

3 -  1  .026  .231  .595

고   3.968 1.555 1.080

산 비 (%) 36.077 14.136 9.815

K M O 값 .842
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(4)공무원의 직무성과

공무원의 직무성과에 해서는 앞에서도 설명을 했듯이 행정조직에 한

기여도라고 할 수 있다.다시 말해 직무성과는 개인이 자기 자신의 목표를

달성하는 정도이다.그런데 직무성과를 정의함에 있어 근본 인 문제는 마치

단일 차원 으로 구성된 것처럼 정 기 에 비추어 보는 사고이다.이러

한 체 근 방법은 부분 으로 개인의 효율성에 한 반 인 평가

등 평정을 통하여 직무성과를 조작 으로 측정하려는 노력의 결과이다.

Porter는 성과란 조직이 객 으로 측정할 수 있는 결과를 표시는 것이라

고 했다.즉,직무성과는 조직의 목표달성을 한 과정의 실행정도를 말하는

데 이는 조직 구성원의 노력과 그들이 가진 능력(Ability),특성(Traits)그리

고 역할 지각(RolePerception)에 의하여 높은 수 을 유지 할 수 있으며,노

력이 성과를 래하지만 이 두 가지는 항상 동일한 것이 아니고 이 두 가지

변수 사이의 차이는 개인의 능력 특성과 그가 수행해야 할 역할에 한

개인의 지각에 의해 결정 된다고 하 다(백경식,1991：29).

본 연구에서는 앞서 몇 가지 논문에서 사용한 25개의 설문지를 근간으로

직무성과의 분석에 합한 17문항을 작성하 다.25)<표 4-4>는 17개 문항

에 한 요인분석의 결과에 의해서 직무성과에 련된 14개의 문항만을 분석

에 사용하 다.

25) 이형호,“지방공무원의 직무스트 스와 조직성과와의 계에 한 연구”(행정학박사

학 논문,경남 학교,1998)에서 사용한 것과 최정 ,“공․사조직 구성원의 조직몰

입에 한 실증 연구.”(행정학박사학 논문,경성 학교,1999)에서 사용한 문항을

활용하 다.
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<표 4-4>공무원의 직무성과에 한 요인분석

변수

  재량(Factor loading)

비  고

 1  2  3  4

동 상

2 -  7  .740  .339  .094  -.039

2 -  8  .698  .237  .228  -.072

2 -  6  .679  .347  .083  -.104

2 - 10  .610  .395  .255  -.016

2 -  9  .598  .219  .230  -.065

직 과

2 -  2  .291  .872  .142  .015

2 -  3  .301  .720  .125  -.053

2 -  1  .289  .636  .099  .091

2 -  4  .364  .567  .179  -.031

직 만

2 - 11  .172  .106  .812  -.211

2 - 12  .174  .135  .759  -.202

2 - 13  .419  .292  .545  -.095

철 동
2 - 16  -.078  .034  -.176  .729

2 - 17  -.042  -.032  -.142  .722

고   5.970 1.962  1.064  1.015

산 비 (%) 42.646 14.015  7.603 7.247

KMO 값 .889
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2.신뢰도 분석

신뢰도(reliability)란 동일한 개념( 상)에 하여 같거나 유사한(비교 가능

한)측정도구를 사용하여 측정을 반복하 을 때 동일한 측정값(결과)을 얻을

가능성을 말하는 것으로(남궁근,1999：326),동일한 개념을 측정하기 하여

여러 설문 항목들을 사용하는 경우 이들 문항에 해 일 성 있는 응답결과

를 보일 경우,측정의 일 성이 높고 설문 항목들이 동질 이라고 본다.측정

이 신뢰성을 갖는다는 말은 측정이 안정성과 측성을 갖는다는 것이다.같

은 상을 놓고 같은 측정 방법에 의하여 측정을 했을 때 측정을 반복해도

같은 결과를 가져온다면 그 측정은 측가능하고 안정성이 높다고 할 수 있

다. 본 연구에서는 설문 문항에 한 측정의 신뢰도를 검증하기 해서 크

론바하 알 (Cronbach's α)계수를 구하 다.

(1)규범 조직몰입

규범 조직몰입의 측정문항에 한 신뢰도 검증결과는 <표 4-5>와 같다.

신뢰도 분석결과 크론바하 알 계수가 .864로 나타나 문항의 신뢰도는 매우

높은 것으로 입증되었다

<표 4-5>조직몰입 신뢰도 분석

요 인 문 항 수 α 계 수

지속 조직몰입 5 .817

정의 조직몰입 2 .724

규범 조직몰입 6 .864
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(2)개인 성격

개인성격 특성의 측정에서 사용된 문항에 한 크론바하 알 검증결과 알

계수가 성실성은 .750,안정성 .603,외향성 .730,친화성 .616,창의성 .793으

로 나타났다.성실성,외향성,창의성의 측정 문항의 신뢰도는 체 으로 높

은 것으로 나타났지만, 안정성과 친화성은 상 으로 약간 낮게 나타났다.

그러나 안정성과 친화성의 측정 문항의 요인 재량이 기 치 이상으로 나타

나 측도로 사용하 다.개인 성격에 한 신뢰도 분석의 결과는〈표 4-6〉과

같다.

<표 4-6>개인성격 특성 신뢰도 분석

요 인 문 항 수 α 계 수

성 실 성 4 .750

안 성 3 .603

외 향 성 3 .730

친 화 성 3 .616

창 의 성 5 .793

(3)직무특성

직무특성에 한 신뢰도 분석 결과 크론바하 알 계수가 직무 요성에서

는 .807로 비교 높게 나타나 신뢰성이 입증되었다.반면,환류성과 자율성

은 .684,.602로 직무 요성에 비해 상 약간 낮게 측정되었으나,요인

재량이 기 치 이상으로 나타나 측도로 사용하 다.직무특성에 한 신뢰

도 분석 결과는 〈표 4-7〉과 같다.
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<표 4-7>직무특성 신뢰도 분석

요 인 문 항 수 α 계 수

환 류 성 4 .684

직무 요성 5 .807

자 율 성 2 .602

(4)공무원의 직무성과

<표 4-8>은 공무원의 직무성과,조직몰입,직무만족,철회행동에 한 크

론바하 알 검증결과이다.본 연구에서 사용된 공무원의 직무성과 요인을

측정하는 문항에 한 알 계수는 .853으로 비교 높게 나타나 문항의 신뢰

성이 입증되었다.

<표 4-8>공무원의 직무성과 신뢰도 분석

요 인 문 항 수 α 계 수

직무성과 4 .853

조직몰입 6 .867

직무만족 3 .822

철회행동 2 .712
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제 2 규범 조직몰입의 향 요인

본 연구의 주된 목 은 규범 조직몰입에 미치는 요인과 함께 규범 조

직 몰입이 공무원의 직무성과에 어떻게 향을 미치는지를 알아보는 데 있

다.즉 개인성격과 직무특성 그리고 인구 통계학 특성요인 가운데 규범

조직몰입에 가장 큰 향을 미치는 요인이 무엇인지를 알아본 후,개인성격

과 직무특성 규범 조직몰입이 공무원의 직무성과에 미치는 향을 알아

보는 것이다.이를 해서 먼 ,요인분석의 결과에 기 하여 규범 조직몰

입에 미치는 향요인을 알아보고자 아래와 같이 다 회귀분석(multiple

regressionanalysis)을 실시하 다.

<표 4-9>은 규범 조직몰입에 향을 미치는 선행변인들의 상 향력

의 크기를 알아보기 하여 다 회귀분석(multipleregressionanalysis)26)을

실시하여 얻은 결과이다.그 내용을 살펴보면 다음과 같다.

첫째,개인성격 특성 가운데 성실성,친화성,창의성은 규범 조직몰입에

통계 으로 유의한 향을 미치는 것으로 나타났고 안정성과 창의성은 유의

하지 않았다.성실성의 표 화 회귀계수가 .219로 가장 높았고,그 다음이 창

의성(.170),친화성(.092)의 순서로 나타나 성실성과 창의성이 상 으로 가

장 그 향력을 미치는 것으로 밝 졌다.

둘째,직무특성 변수 에서는 직무 요성과 자율성이 규범 조직몰입에

통계 으로 유의한 향을 미치는 것으로 나타났으며,이들의 표 화 회귀계

수는 각각 .266과 .197로서 상 으로 강한 향력을 갖고 있는 것으로 나타

26) 회귀분석(regressionanalysis)은 변수들 하나를 종속변수로,나머지를 독립변수로

하여 이들 변수들이 서로 상 계를 가질 때 독립변수가 변화함에 따라 종속변수가

어떻게 변화하 는가를 규명하는 통계기법이다.회귀분석은 독립변수의 개수에 따라

단순회귀분석(simple regression analysis)과 다 회귀분석(multiple regression

analysis)으로 구분할 수 있다.다 회귀분석이란 두개 이상의 독립변수가 하나의 종

속변수에 미치는 향 향력의 크기를 연구하기 한 방법이다(Kerlinger,1985:

731).
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변 
 비표준  계수

 표준  

계수  t 값  

 B  표준 차  타

 (상수)  -.164  .716  -.230  .819

 실  .239  .044  .219  5.497   .000**

 안  .023  .032  .024  .712  .477

  .021  .029  .025  .713  .476

  .083  .031  .092  2.662   .008**

 창  .180  .039  .170  4.609   .000**

  .062  .032  .071  1.937  .053

 직 중  .249  .035  .266  7.129   .000**

  .163  .030  .197  5.447   .000**

 연  .008  .009  .065  .950  .342

  .003  .039  .003  .083  .934

 생 수준  -.025  .049  -.017  -.519  .604

 직  .041  .055  .042  .738  .461

 근 수  .001  .001  .050  .637  .525

R2=.434, F 값=32.664, p 값=.000

났다.그러나 환류성은 규범 조직몰입에 통계 으로 유의한 향을 미치지

않는(p>.05)것으로 명되었다.

다 회귀 모형의 결정계수(R2)는 .434로 나타났는데,이는 규범 조직몰입

변수의 체 변동 가운데 개인 특성,직무특성 그리고 인구통계학 변인

들에 의해서 설명되는 비율이 43.4%임을 의미한다.

<표 4-9>규범 조직몰입의 향요인

※주)*p<.05,**p<.01
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이상의 분석결과를 통해서,규범 조직몰입에 향을 미치는 요인은 개인성격

특성 에서 성실성ㆍ친화성ㆍ창의성이며,직무특성 요인 가운데 직무 요성ㆍ자

율성임을 알았다.본 연구에서 사용한 측정도구의 개념 정의를 심으로 이들을

설명하면 다음과 같다.

첫째,개인특성 요인 에서 규범 조직몰입에 상 으로 가장 큰 향

을 미치는 변수는 성실성임을 알 수 있다.‘성실성’과 ‘규범 조직몰입’과의

향 계를 부연 으로 설명하면,열성 이며 왕성한 활동력을 가진 사람,신

뢰할 수 있고,강한 자부심을 가진 사람,일을 할 때 계획성을 가지고 효율

으로 처리하는 사람,인내심을 가지고 맡은 일을 끝까지 완수하는 성격을 가

진 사람은 조직에 한 사명감을 구보다 강하게 가지며,조직의 임무 는

조직의 목표를 자기 것으로 받아들이고,그것을 성취하기 해 몸소 실천해

야한다는 의무감을 강하게 가짐으로써 조직에 몰입하게 된다는 것을 연구결

과는 보여 주고 있다.다음으로 개인성격 특성 가운데 규범 조직 몰입에

두 번째의 향력을 미치는 창의성과의 계를 살펴보면,무엇인가 새로운

것을 잘 만들고,여러 가지의 아이디어를 궁리해서 새로운 아이디어를 내는

것을 즐기면서 열성 이고 독창 인 사람은 조직에 몰입하게 된다는 것을 연

구결과는 보여 주고 있다.다음으로 규범 조직몰입과 친화성과의 계를

살펴보면,성미가 까다롭거나 하고 냉담한 성격의 사람과 사람들에

게 거칠게 하는 성격의 사람은 규범 조직몰입이 낮은 반면,사람이

좋다는 평 을 듣는 사람ㆍ 동 행동을 하는 사람․남들과 다투기를

꺼리는 성격의 사람 등은 조직의 임무 는 목표를 자기 것으로 받아들

이며,조직을 한 사명감을 더 많이 가지고 몰입하게 된다는 것을 연구

결과에서 알 수 있다.

둘째,직무특성 요인 가운데 규범 조직몰입에 가장 큰 향을 미치는 변

수는 직무 요성임을 알 수 있다.마찬가지로 규범 조직몰입과 직무 요
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성과의 향 계를 설명하면,자기가 수행하는 직무가 다른 사람의 작업이나

생활에 실질 인 향을 미칠 수 있는 정도,바꾸어 말해서 자기가 하는 일

이 사회에 향을 미치는 값있는 일이거나,내가 하는 일의 성공 여부에 따

라 많은 사람들이 향을 받게 되는 정도의 직무 요성이 규범 조직몰입

에 향을 미치는 변수임을 연구결과는 보여 주고 있다.

그리고 직무특성 가운데 자율성이 규범 조직몰입의 향변수임을 연구결

과는 보여 주고 있다.이를 설명하면 업무수행에 필요한 계획과 방법

차를 결정ㆍ선택하는 데 있어서 개인에게 부여된 자유ㆍ독립성 재량권의

정도를 의미하는 직무의 자율성 등은 규범 조직몰입에 향을 미친다는 결

과를 보여 다. 한 분석 결과에 의하면,규범 조직몰입의 향변수로서

직무 요성은 개인성격의 성실성과 비교할 때 상 으로 보다 강한 향력

을 미치고 있음을 보여주고 있다.

셋째,인구통계학 특성은 규범 조직몰입에 통계 으로 유의한 향을

미치지 않음을 연구결과는 보여 다.

제 3 규범 조직몰입의 효과 분석

본 에서는 규범 조직몰입은 공무원의 직무성과에 어떠한 향을 미치

며,인구통계학 특성,개인성격 특성 그리고 직무특성이 규범 조직몰입과

직무성과의 계에 있어서 어떠한 향을 미치고 있는지를 통합 으로 분석‧

규명한다.이를 해서 공분산 구조모형분석(covariance structure model

analysis)27)을 실시한다.이 분석은 변수들 사이의 인과 계를 고려하여 선행

27) 공분산 구조모형분석(covariance structure model analysis)은 구조방정식모형

(structuralequationmodel)분석이라고도 하며, 심 역 속에 있는 인과변수들 간의

구조 계를 일련의 선형방정식들(simultaneouslinearequations)의 항목으로 정식

화한 후 변수간의 인과 계를 통합 으로 분석하는 기법이다.이 분석방법은 다음과
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변수가 결과변수에 미치는 직 효과 간 효과를 분석할 수 있게 하는 방

법론으로,사회이동 연구와 같은 인과 계분석을 요하는 연구를 한 기

본 인 방법론이 될 수 있다(Duncan,1975).구조방정식 모형분석에서 이용된

변인과 모형에 한 정의,모형의 합도 그리고 모형의 추정은 아래와 같다.

1.모형의 설정

각 분석에서 걸러져 선택된 항목들로서,본 연구의 공분산 구조모형 분석

에서 이용된 변인에 한 정의는 다음과 같다.

(1)측정 외생변수

변 인 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9

문 항

번 호
1-13 1-22 1-32 1-33 1- 9 1-14 1-19 1-1 1-6

변 인 X10 X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 X18

문 항

번 호
1-21 1-27 1-29 1-37 1-5 1-16 1-20 1-25 1-40

같은 유용성을 지니고 있다.첫째,통상 인 다변량 통계분석과는 달리 종속변수와 독

립변수에 해서 측정오차(measurementerror)를 포함시켜서 다룰 수 있다.둘째,직

찰 할 수 없는 잠재변수를 포함하는 모형을 구축할 수 있으며,각 잠재변수에 해

서 다수의 지표를 용할 수 있다.셋째,이론이나 모형을 선형연립방정식으로 설정해

놓고 모수를 동시에 추정할 수 있으므로 복잡한 이론 구조에 한 분석이 가능하다.

넷째, 방향 인과 계,순환 인과 계의 도입 등,모형의 표 방법이 풍부하여 가설

이나 모형 가운데서 어느 것이 우월한가를 검증하는데 합하다.다섯째,동일한 자료

를 이용하여 축 된 지식과 이론 바탕 하에서 모형을 단계 으로 수정해 갈 수 있으

므로 모형의 개량이 용이하다(Kelinger,1985:821-849).
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변 인 X19 X20 X21 X22 X23 X24 X25 X26 X27

문 항

번 호
3-11 3-12 3-13 3-4 3-6 3-9 3-10 3-14 3-1

변 인 X28 X29 X30 X31 X32 X33

문 항

번 호
3-2 5-2 5-3 5-4 5-5 5-7

(2)측정 내생변수

변 인 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5

문 항

번 호
4-4 4-6 4-12 4-13 4-14

변 인 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10

문 항

번 호
4-15 2-1 2-2 2-3 2-4

(3)잠재외생변수

변 인 ξ1 ξ2 ξ3 ξ4 ξ5

내 용 성실성 안정성 외향성 친화성 창의성

변 인 ξ6 ξ7 ξ8 ξ9

내 용 환류성
직무

요성
자율성

인구 통계학

특성

(4)잠재내생변수
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변 인 η1 η2

내 용 규범 조직몰입 직무성과

인과 계를 잠재 구조 방정식 모형으로 나타내면 다음과 같다.

η1=γ 11⋅ξ 1+γ 12⋅ξ 2+γ 13⋅ξ 3+γ 14⋅ξ 4+γ15⋅ξ5+γ16⋅ξ6+γ 17⋅ξ 7+

γ18⋅ξ8+γ19⋅ξ9+ζ1,

η
2=γ

21⋅ξ
1+γ

22⋅ξ
2+γ

23⋅ξ
3+γ

24⋅ξ
4+γ

25⋅ξ
5+γ

26⋅ξ
6+γ

27⋅ξ
7+

γ
28⋅ξ

8+β
21⋅η

1+ζ
2

직무성과에 한 구조방정식 모형의 경로그림(pathdiagram)은 다음의 <그

림 4-1>과 같다.
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<그림 4-1>직무성과에 한 경로그림
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이 그림에서 개인성격 특성을 나타내는 변수(ξ1,ξ2,ξ3,ξ4,ξ5)와 직무특성

을 나타내는 변수(ξ6,ξ7,ξ8),그리고 인구 통계학 특성(ξ9)변수는 잠재

외생변수 (latentexogenousvariable)라고 하며,규범 조직몰입(η1)과 공무

원의 직무성과(η2)은 잠재 내생변수(latentendogenousvariable)라고 한다.

2.모형의 합도 검정

공무원의 직무성과에 한 구조방정식 모형의 합도 검정을 한 합도

지수로는 몇 가지가 제안되고 있으나,이 연구에서는 Chi-Square,Goodness

ofFitIndex (GFI),GFIAdjusted for Degrees ofFreedom (AGFI),

ParsimonyGoodnessofFitIndex(PGFI), RootMeanSquareResidual

(RMR),RootMeanSquaredErrorofApproximation(RMSEA)지수를 이용

하 다.χ2값에 근거한 합도 검정은 표본의 크기에 민감하므로 표본의 크

기가 큰 경우 자료가 모형에 합하다는 가설이 기각될 가능성이 매우 크게

나타난다. 따라서 본 연구에서는 연구모형의 합도를 검정하는데 결정 인

지수가 될 수 없음을 고려하여 표본크기의 변화나 자료가 다변량 정규분포를

따르지 않는 경우에도 향을 받지 않는 GFI,AGFI,PGFI,RMR,RMSEA를

모형의 합지수로 사용하 다.28)<표 4-10>의 결과에 의하면 χ2값에 응

하는 p값은 0.0001이지만 GFI=0.907,AGFI=0.886,PGFI=.740,RMR=0.048,

28) 카이제곱 통계량은 표본의 수에 비례하므로 표본의 크기가 매우 크면 모형이 모공분

산행렬에 잘 근사함에도 불구하고 이들 간의 사소한 차이를 유의 으로 단함으로서

‘모공분산행렬이 모형에 의해서 정의되는 공분산행렬과 같다’라는 귀무가설을 채택하

기 힘들게 된다.일반 으로 카이제곱 통계량에 의한 검정은 찰변수들이 다변량 정

규분포에 따르고,표본공분산행렬에 근거하여 분석이 수행되어야 하며,표본의 개수가

히 커야 한다.라는 등의 가정들이 만족될 경우에만 유효한데,실제 분석에서 이

러한 가정들이 모두 만족되기는 쉽지 않다.GFI과 AGFI는 0과 1사이에 존재하며 1에

가까울수록(보통 0.9에 가까거나 그 이상이면) 합정도가 좋은 것으로 간주된다.

PGFI가 0.5이상이면 합정도가 좋은 것으로 간주할 수 있고 RMR은 값이 작을수록

합정도가 좋음을 나타낸다.모집단에 한 모형의 불일치도를 나타내는 RMSEA는

.05보다 작으면 모형의 근사가 정함을 나타냄(김기 ,강 철,2001:35-38).
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RMSEA=.033으로 나타나 체 으로 자료가 이 모형에 합한 것으로 볼 수

있다.

Goodness of Fit Index (GFI)      . . . . . . . . . . . .907

GFI Adjusted for Degrees of Freedom (AGFI). . . . .886

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) .740

Root Mean Square Residual (RMR)   . . . . . . . . . .048

Root Mean Squared Error of Approximation(RMSEA) .033

Chi-square = 1241.164 df = 772 Prob>chi**2 = 0.0001

<표 4-10> 합도 검정 통계량

3.구조방정식 모형의 추정

아래의 <표 4-11>와 <표 4-12>는 공무원의 직무성과 구조방정식 모형에

한 실증 분석결과 각 경로계수들의 추정 값과 표 오차 이에 응하

는 t값,그리고 인과효과(causaleffect)를 나타낸 것이다.<표 4-11>의 결과

에 의하면 개인 성격특성 에서 공무원의 규범 조직몰입 요인에 유의한

향을 미치는 경로계수를 갖는 변인은 성실성(경로계수=.392),친화성(경로

계수=.109),창의성(경로계수=.211)이다.직무특성에서는 3개의 변인(환류성,

직무 요성,자율성)모두에서 통계 으로 유의한 향을 미치는 것으로 나

타났는데,이들의 경로계수는 각각 .101,.264,.221이다.그러나 인구통계학

변인은 규범 조직몰입 요인에 유의한 향을 미치지 않는 것으로 나타났

다.다음으로,직무성과에 향을 미치는 요인을 살펴보면,개인 성격 특성

은 성실성(경로계수=.837),친화성(경로계수=-.089),창의성(경로계수=.154)이
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향을 미치는 것으로 나타났고 안정성과 외향성은 그 지 않았다.직무특성

에서는 환류성(경로계수=.074)만이 직무성과에 향을 미쳤으며,직무 요성

과 자율성은 향을 미치지 않았다.내생 잠재변인인 규범 조직몰입과 직

무성과간의 인과 계에서는 이들 간에 통계 으로 유의한 경로계수(.133)를

갖는 것으로 나타나 규범 조직 몰입이 공무원의 직무성과에 직 인 향

을 미치는 원인임을 알 수 있다.



- 83 -

가  경  경 계수 표준 차 t 값 p 값 

성실성 ➡ 규범 조직몰입 .392 .055 7.181 .001**

안정성 ➡ 규범 조직몰입 .041 .047 .878 .380

외향성 ➡ 규범 조직몰입 -.007 .033 -.213 .831

친화성 ➡ 규범 조직몰입 .109 .042 2.572 .010
**

창의성 ➡ 규범 조직몰입 .211 .040 5.248 .001
**

환류성 ➡ 규범 조직몰입 .101 .040 2.517 .012*

직무 요성 ➡

규범 조직몰입
.264 .037 7.181 .001

**

자율성 ➡ 규범 조직몰입 .221 .054 4.094 .001
**

인구통계학 특성➡

규범 조직몰입
.009 .005 1.929 .054

성실성 ➡ 직무성과 .837 .067 12.555 .001
**

안정성 ➡ 직무성과 -.006 .043 -.134 .894

외향성 ➡ 직무성과 .035 .030 1.153 .249

친화성 ➡ 직무성과 -.089 .040 -2.264 .024*

창의성 ➡ 직무성과 .154 .039 3.931 .001
**

환류성 ➡ 직무성과 .074 .037 1.976 .048
*

직무 요성➡ 직무성과 -.030 .036 -.837 .403

자율성 ➡ 직무성과 .035 .034 1.012 .312

규범 조직몰입 ➡

직무성과
.133 .060 2.217 .027

*

<표 4-11>구조방정식 모형의 추정된 경로계수

주)*p<.05,**p<.01
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<표 4-12>는 구조방정식 모형에서의 변인간의 체 인 향력 즉,인과효

과(causaleffect)를 계산한 것이다.인과효과 는 총 효과는 직 효과와 간 효

과의 합으로 표 된다.인과효과에 근거해서 직무성과와 상 으로 가장

한 련이 있는 변수들은 주로 개인성격 특성임을 알 수 있다.이를 설명하면,

책임을 질 알고,믿음직하며 성취 지향 인 성실한 성격의 소유자와,성미가

까다롭거나 거칠게 행동하지 않으며 다른 사람들과 력하며 다투기를 꺼려하는

친화 인 성격을 가진 사람은 자신이 소속한 조직의 발 을 해 새로운 아이디

어를 내고,업무의 성과를 해 노력하는 경향이 강함을 알 수 있다.반면,말이

많고 자기주장이 강하며 활동 인 성격의 사람일수록 업무 실 향상에 소극 인

경향이 있다는 것을 연구결과에서 알 수 있다.

한편,공직자의 직무특성 변수들이 직무성과에 미치는 향력은 크지 않음

을 알 수 있다.단지 환류성이 직무성과에 직 인 향을 미치며,업무수행

에 필요한 계획과 방법 차를 결정ㆍ선택하는데 있어서 개인에게 부여된

자유ㆍ독립성 재량권의 정도를 의미하는 직무의 자율성이 강할수록 직무

성과를 이룰 수 있는 경향이 높다는 연구결과를 보여 다.직무성과와 인구

통계학 특성과의 인과효과에서는 서로 간에 련이 없었다.즉 직무성과는

연령ㆍ근속년수ㆍ직 ㆍ경제생활 수 학력수 등의 변수들에게는 향

을 받지 않는다는 것을 알 수 있다.

이어서 개인성격 특성ㆍ직무특성ㆍ인구통계학 특성을 함께 고려했을 경

우 이들 변인들과 공무원의 직무성과와의 계에서 규범 조직몰입은 어떠

한 역할을 하는지는 <그림 4-2>을 통해 알 수 있다.규범 조직몰입은 공

무원들의 직무성과에 직 인 향(인과효과=.133)을 미치고 있음은 물론,

공직자들의 개인성격 직무특성과 직무성과를 연결시켜 주는 매개변수로서

요한 역할을 하고 있음을 알 수 있다.여기서 규범 조직몰입은 개인성격

의 성실성(인과효과= .889),친화성(인과효과=-.075),창의성(인과효과=.182)

직무특성 변수의 환류성(인과효과=.087),직무 요성(인과효과=.005),자율

성(인과효과=.064)과 공무원의 직무성과와의 계에서 매개변수로 작용을 하
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고 있음을 알 수 있다.즉 성실하고 다른 사람들과 력 인 계를 유지하기를

좋아하는 성격의 사람이,자신이 소속한 조직에서 헌신 으로 일하고자 하는 규

범 조직몰입의 정도가 강하면 강할수록 자기가 속한 조직의 목표달성 과정에

서의 업무성과에 한 열의가 높다는 것을 알 수 있다. 한 직무특성에 있어서

도 업무수행에 필요한 계획과 방법 차를 결정ㆍ선택하는 데 있어서 자유

ㆍ독립성 재량권을 많이 부여 받은 사람이 규범 조직몰입이 강하면 강할

수록 직무성과의 향상과 조직발 을 하여 노력할 수 있는 가능성이 높다는

것을 알 수 있다.직무특성이 직무성과에 미치는 향은 체 으로 직 으

로 미치기 보다는 규범 조직몰입을 매개로 하는 간 향을 미치는 것을

알 수 있다.

<그림 4-2>직무성과에 한 추정된 경로 그림

주)실선 :통계 으로 유의한(p〉.05)경로계수를 갖는 경로.

선 :통계 으로 유의하지 않은(p〈.05)경로계수를 갖는 경로.
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가  경  직 과 간 과 과 과 

성실성 ➡ 규범 조직몰입 .392 .000 .392

안정성 ➡ 규범 조직몰입 .041 .000 .041

외향성 ➡ 규범 조직몰입 -.007 .000 -.007

친화성 ➡ 규범 조직몰입 .109 .000 .109

창의성 ➡ 규범 조직몰입 .211 .000 .211

환류성 ➡ 규범 조직몰입 .101 .000 .101

직무 요성 ➡

규범 조직몰입
.264 .000 .264

자율성 ➡ 규범 조직몰입 .221 .000 .221

인구통계학 특성➡

규범 조직몰입
.009 .000 .009

성실성 ➡ 직무성과 .837 .052 .889

안정성 ➡ 직무성과 -.006 .006 .000

외향성 ➡ 직무성과 .035 -.001 .034

친화성 ➡ 직무성과 -.089 .014 -.075

창의성 ➡ 직무성과 .154 .028 .182

환류성 ➡ 직무성과 .074 .013 .087

직무 요성➡ 직무성과 -.030 .035 .005

자율성 ➡ 직무성과 .035 .029 .064

규범 조직몰입 ➡

직무성과
.133 .000 .133

인구통계학 특성 ➡

직무성과
.000 .001 .001

<표 4-12>구조방정식 모형의 인과효과 분석
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제 4 분석결과 논의

본 연구에서는 독립변수로서 인구통계학 특성,개인성격 특성 그리고

직무특성이며,매개변수로서 규범 조직몰입,종속변수로서 공무원의 직무성

과를 설정하 다.

분석을 한 실증조사는 라남도 각 시․군에 근무하는 6 이하 ․하

직 공무원을 상으로 설문조사를 하 으며,조사도구로 사용된 설문지의

문항은 개인성격 특성,직무특성,인구 통계학 특성,규범 조직몰입

공무원의 직무성과를 측정하는 문항들로 구성되었다.이들 측정 변수들에

한 타당성 분석과 신뢰도 분석을 실시하여 측정 문항에 한 내 일 성을

재확인하 다. 한 독립변수들이 매개변수인 규범 조직몰입에 미치는 상

향력의 크기를 알아보기 하여 다 회귀분석을 용하 으며,마지

막으로 인구 통계학 특성,개인성격 특성 그리고 직무특성이 규범 조직

몰입과 직무성과의 계에 있어서 어떠한 향을 미치고 있는지를 통합 으

로 분석하기 해 공분산 구조방정식 모형분석을 실시하 다.

본 연구의 주요 분석결과를 요약하여 정리해 보면 다음과 같다.

첫째,규범 조직몰입은 개인의 성격특성 변수보다 직무특성 변수에 의하

여 상 으로 보다 더 큰 향을 받아 형성된다는 것을 알 수 있었다.직무

특성 요인 에서 직무 요성과 자율성의 향이 크고,개인의 성격 특성

에서는 성실성이 규범 조직몰입에 가장 큰 향을 미치고 있음을 연구결

과를 통해서 알아볼 수 있었다.

이를 개념 으로 설명하자면,먼 개인성격 특성의 성실성이 강한 사람은

공무원으로서의 강한 자부심을 가지고 열성 이며 계획 이고 효율 으로

일을 진행하며,인내심을 가지고 맡은 일을 끝까지 수행하고,믿음이가는 성

격의 사람은 조직에 한 사명감ㆍ임무 는 조직의 목표를 자기 것으로 받

아들이고, 한 그것을 성취하기 해 몸소 해야만 한다고 생각하는 의무감
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을 바탕으로 자기가 소속해있는 조직에 몰입하는 경향이 강함을 연구결과를

통해 알 수 있다.

다음은 직무특성과 련하여 자기가 하고 있는 업무가 다른 사람들과 사회

에 한 향을 미치는 값있는 일이거나,자기가 하는 일의 성공 여부에

따라 많은 사람들이 향을 받게 되는 정도의 업무를 수행하는 사람은 규범

조직몰입에 미치는 향이 높음을 알 수 있다.그리고 직무 수행에 필요한

내용과 차를 결정하는 데 있어서 개인에게 부여된 독립성 재량권의 정도

가 높은 직무는 규범 조직몰입에 미치는 향력이 강함을 알 수 있다.

둘째,개인성격 특성 에서 성실성이 직무성과에 직․간 으로 가장 크

게 향을 미치며,직무특성 가운데서는 환류성이 직무성과에 향을 주는

것을 알 수 있었다.

셋째,규범 조직몰입은 개인특성 변수 직무특성 변수와 함께 공무원의 직

무에 직 인 향을 미치고 있음은 물론,선행변수들이 직무성과에 향변수로

작용할 때 매개변수로서 역할하고 있음을 본 연구결과는 보여 다.

따라서 본 연구에서는 행정조직의 직무성과에 있어서 공무원의 규범 조

직몰입 공무원 개개인의 성격특성과 일부 직무특성들이 요한 변수임을

분석결과를 통해서 실증 으로 나타내 보이고 있다.
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제 5장 결 론

제 1 요 약

먼 본 연구의 제1장 서론에서는 연구의 목 과 연구의 범 방법을

밝혔고,제2장 조직몰입의 이론 배경에서는 조직몰입의 개념 과 유형 그리

고 조직몰입의 향요인과 조직몰입의 효과에 해 알아보았다.그리고 제3

장에서는 각 변수들의 선정과 련변수에 한 설명 분석모형을 제시하

고 표본과 설문을 구성하 으며,제4장에서는 실증분석 분석결과를 해석

하 다.본 연구에서 실증분석은 먼 ,직무특성과 조직몰입 그리고 직무성과

요인의 측정문항에 한 타당도와 신뢰도를 탐색 요인분석과 신뢰도 분석

을 통해서 살펴보았다.그런 다음에 요인분석과 신뢰도 분석결과를 기 로

다 회귀분석을 통하여 개인성격 특성과 직무특성 그리고 인구통계학 특성

요인 가운데 규범 조직몰입에 가장 큰 향을 미치는 요인이 무엇인지를

알아보았다. 한 개인성격과 직무특성 규범 조직몰입이 공무원의 직무

성과에 미치는 향을 통합 으로 분석하기 해서 공분산 구조방정식 모형

분석을 실시하 는데,이를 통해서 규범 조직몰입이 직무성과에 미치는

향과 효과에 하여 알아보았다.

본 연구에서 사용된 개인특성 요인은 BigFive(Five-FactorModel)를

심으로 한 개인의 성격특성 변수와 인구통계학 특성 변수를 사용하 고,직

무특성 변수는 Hackman과 Oldham이 개발한 5가지의 핵심직무차원을 심

으로 살폈다. 한 규범 조직몰입의 결과변수로서 공무원의 직무성과 변수

를 사용하 다(이형호,1998： 63-95).

이와 같은 범 내에서 본 연구를 실증 으로 수행하기 해 설문조사 방

법을 사용하 다.연구 상 모집단은 2005년 9월 재 라남도 내 각 기
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자치단체에 소속된 6 이하의 공무원이다.조사 상자의 표본 추출은 체

모집단에 한 개인별 신상 기록 악이 곤란하여 단순 무작 추출방법을 채

택하지 않고 층화 표본추출 방법의 하나인 비례층화표집 방법을 사용하여 22

개 각 시ㆍ군별로 40명씩 같은 수의 표본 수를 할당하고 각 시ㆍ군내에서

단추출 방법으로 880명을 표본 추출하여 조사 상으로 삼아 우편조사를 실

시하 다.이상과 같은 연구방법과 차에 의한 본 연구의 분석결과를 요약

하여 정리하면 다음과 같다.

첫째,개인 성격특성 에서 공무원의 규범 조직몰입 요인에 유의한

향을 미치는 변인은 성실성ㆍ친화성ㆍ창의성이다.

둘째,직무특성 에서 공무원의 규범 조직몰입 요인에 유의한 향을

미치는 변인은 환류성ㆍ직무 요성ㆍ자율성이다.

셋째,인구통계학 변인은 규범 조직몰입 요인에 유의한 향을 미치지

않았다.

넷째,개인 성격특성 에서 공무원의 직무성과 요인에 유의한 향을

미치는 변인은 성실성ㆍ친화성ㆍ창의성이다.

다섯째,직무특성 에서 환류성이 공무원의 직무성과에 향을 미쳤다.

여섯째,규범 조직몰입은 공무원의 직무성과 향상에 직․간 인 향

을 미치는 원인으로 나타났다.

제 2 연구의 함의

본 연구에서 밝 진 분석결과를 바탕으로,행정을 수행해 나가는데 있어서

정책 인 면과 이론 인 면에서의 그 의미와 안을 도출해 보고자 한다.

먼 정책 인 면에서 변하는 행정에 있어서,효율 인 조직 리와

인력 리를 통한 행정의 생산성과 성과의 제고방안을 모색해 보았다.
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첫째,공무원의 개인성격 태도에 한 심이 증 되어야 할 것이다.

그것은 오늘날 복잡다단한 행정업무를 효율 으로 수행해 나가기 해서는

무엇보다도 먼 공직자의 내면 가치체계의 변화를 도모함은 물론,조직을

해 공직자 스스로 헌신 인 노력으로 최선을 다하겠다는 태도와 신념이

실히 필요하기 때문이다

둘째,공직자의 채용에 있어서 지원자의 인성 검사 등의 성검사를 강화

하고 확 함으로써,채용기 에 한 변화를 가져와야 할 것이다.공무원의

채용시험에 있어서 행의 선택된 과목의 지식 정도에 한 평가에만 치 할

것이 아니라,개인 성과 성격검사 등을 병행하여 실시함으로써,성실성과 안

정성이 높은 사람을 우선 채용의 상으로 할 수 있도록 제도 인 개선이

필요하다고 본다.

셋째, ㆍ하 직 공무원에 한 교육훈련 시스템을 개선하여 공직자로서

최선을 다하겠다는 마음가짐을 가질 수 있도록,구체 인 인성교육과 가치

에 한 정기 인 교육을 실시해야 할 것으로 보인다.

넷째, ㆍ하 직 공무원들이 수행하는 업무의 자율성을 확 ㆍ보장함으로

써,자신이 담당하는 직무에 하여 자부심을 갖게 하고,직무의 문성을 강

화함으로써 개인이 담당하고 있는 업무에 한 자부심을 갖도록 해야 한다.

행정에 한 이론 인 면에서 본 연구의 결과를 살펴보면 다음과 같다.

첫째,인구통계학 특성과 규범 조직몰입과의 상 계는 근속 년수가

많을수록 규범 조직몰입의 정도는 높은 것으로 나타난 반면,직 이 높을

수록 규범 조직몰입의 정도는 낮은 것으로 나타났다.

둘째,규범 조직몰입은 개인의 성격특성 변수보다 직무특성 변수에 의하

여 상 으로 보다 더 큰 향을 받아 형성된다는 것을 알 수 있었다.직무

특성 요인 에서 직무 요성이,개인의 성격 특성 에서는 성실성이 규범

조직몰입에 가장 큰 향을 미치고 있음을 연구결과를 통해서 알아볼 수

있었다.

셋째,규범 조직몰입은 개인특성 변수 직무특성 변수와 함께 공무원의 직
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무성과에 직 인 향을 미치고 있음은 물론,선행변수들이 직무성과에 향변

수로 작용할 때 매개변수로서 역할하고 있음을 본 연구결과는 보여 다.

이제까지 본 연구 결과를 통해서 얻을 수 있는 결론 인 면을 보면,세계

화․정보화․다변화 시 의 정부는 이 시 의 정부와는 다른 차원 높은 역

할을 수행해 나가야 한다.이제는 계층제 료조직을 심으로 안정성과

기능성을 강조하던 이 시 의 조직 운 방식으로서는 행정 실을 극복

하기는 어려울 것이다.오늘날 여러 가지 복잡한 주민들의 욕구와 행정 안

들을 효율 으로 해결하는 방안은 무엇보다도 먼 공무원의 내면 가치체

계의 변화를 도모함은 물론,자기가 속해있는 행정조직과 주민들을 해 헌

신 이고 능동 인 자세로 최선을 다하려는 정신 인 자세를 확립하는 것이

다.이는 곧,공무원이 공직을 수행하면서 조직의 목표를 자기 것으로 받아들

여 스스로 공익 추구자로서 인식하고 능동 으로 노력하는,내 태도로서의

조직몰입의 행태를 보임으로써,직무의 성과로 그 효과가 나타난다고 볼 수

있을 것이다.

제 3 연구의 한계

본 연구는 규범 조직몰입의 향요인 그 효과인 공무원의 직무성과에

하여 실증조사와 분석을 통한 검증이라는 에서 의의가 있다고 할 수 있

다.특히 공무원의 행태연구로서 공직자 개인이 내재 으로 가지고 있는 성

격특성인 Big-FiveModel의 용과 규범 조직몰입과 직무성과에 한 분

석은 연구 결과에서 보듯 참신한 시도로서 련 연구의 의미 있는 참고사례

가 되기를 기 한다.

그러나 본 연구는 모집단에 비해 직 별 분포가 체 으로 균형 있게 표본

에 포함되어 있지 않아서 연구결과를 일반화하여 사용하는 데에는 어느 정도
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의 한계가 있음을 지 하지 않을 수 없다. 라남도에 근무하는 직 의 공

무원을 상으로 실태 조사한 것이 아니라,그 에 6 이하 일반직 공무원에

한정하여 연구 상의 표본으로 사용하여 분석하 기 때문이다.

따라서 본 연구의 결과가 효율 인 조직 리와 인력개발 시책을 마련하는

데 조 이나마 도움이 되기를 바라며,향후 본 연구의 한계를 극복하고 좀

더 깊이 있고 다각 인 연구가 진행되어 지기를 기 한다.
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질 문 내 용 그 지

않다

보통
매우

그 다

1.나는 말이 많은 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2.다른 사람들의 흠잡기를 좋아하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

3.맡은 일을 완벽하게 끝내려 하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4.의기소침하고 우울한 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

5.새로운 아이디어를 잘 내며,독창 이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

6.말수가 은 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

7.이타 이며,다른 사람을 돕는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

8.조심성이 없는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

9.느 한 편이며,스트 스를 잘 해소할 안다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

10.여러 가지 일들에 호기심이 많은 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

11.나는 정력 이며 활동 이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

12.사람들에게 싸움을 먼 거는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

13.믿고 일을 맡길 수 있는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

14.쉽게 긴장하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

15.생각이 깊고 재치가 있는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

16.열성 인 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

17.남을 용서하는 성품을 가졌다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

18.일 처리에 조직 이지 못한 경향이 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

19.마음 졸이고 걱정을 많이 하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

20.나는 상상력이 풍부한 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

【응답 요령】

□ 본설문은 옳다거나 틀린 답이 없습니다.선생님의 경험이나 인식 정도를

측정코자 하오니 가장 가까운 번호에 “V"표하여 주십시오.

□ 각 질문에 하여 선생님이 느끼시는 정도를 1 (강한 부정)에서,7

(강한 정)사이의 수로 표시된 아래 해당 번호에 체크하시면 됩니다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

그 지 않다

그 지

않다

별로

그 지않다

그

그 다

약간

그 다
그 다

매우

그 다

1.나의 성향(개인 인 특성)
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질 문 내 용 그 지

않다

보통
매우

그 다

21.나는 비교 조용한 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

22.일반 으로 믿을 만한 하다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

23.게으른 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

24.쉽게화를내지않고,감정 으로안정되어있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

25.무엇인가 새로운 것을 잘 만들고,꾸며낸다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

26.독단 이며,자기주장이 강한 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

27. 하고 냉담한 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

28.인내심을 가지고 일을 마치는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

29.성미가 까다로운 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

30. 술 이며,심미 인 경험을 시 한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

31.나는 때로 수 어하고,내성 인 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

32.동정심이 있고,모든 사람들에게 친 하다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

33.일을 효율 으로 처리하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

34.긴장된 상황에서도 침착성을 잃지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

35.나는 비교 반복 인 일을 좋아하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

36.사교성이 풍부하고,외향 이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

37.사람들에게 거칠게 하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

38.일을할때는계획을세우고그에따라진행하는편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

39.평소에 조해 하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

40.여러가지의아이디어를궁리해보는것을즐긴다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

41.나는 술 측면에 심이 없다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

42.다른 사람들과 력하는 것을 좋아 한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

43.산만한 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

44. 술,음악 는문학에매우 민한감각을가졌다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

45.나는 강한 자부심을 가진 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

-나의 성향(개인 인 특성)



- 114 -

질 문 내 용 그 지

않다

보통
매우

그 다

1.나는 맡은 업무의 양 인 측면에서 직무상 목표

를 달성했다고 생각 한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2.맡은 업무를 질 인 측면에서 업무의 내용을 어

느정도알차고빈틈없이수행하 다고생각한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

3. 체 인 업무 수행과정에서 가능하면 많은

산출과 좋은 결과를 얻기 해 업무를 능률

으로 수행하 다고 생각한다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4.나의 업무 성과에 한 상사와 동료들의

평가는 좋은 편이다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

5.내가 속한 조직의 목표와 나의 목표가 일치

하는 것 같다 .
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

6.나는 나의 업무를 완벽하게 수행하려는 의욕

이 일어나는 편이다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

7.나는 공무수행을 해 열심히 노력하려는

의지를가지고있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

8.항상 나의 업무나 조직목표에 해 높은

심을가지고있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

9.평소 내 업무와 련된 사항에 해 련서

,주민의 의견을 들으려고 노력하는 편이

다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

10.나는 주어진 업무에 충실하고 일을 극

으로 찾아서 하는 편이다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

11.나는 직무를 통해 항상 성취감을 느낄 수

있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

12.나의 직무가 성에 맞아 항상 즐거운 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

13.나의 직무상 모든 활동에 만족하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

14. 재 업무에 해 능력을 충분히 발휘할 수

있는 편이다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

15.나는 내가 속해 있는 조직 내에서의 생활이

환경에 흔들리지 않고 안정되어 있는 편이다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

16.나는 가끔 공직을 그만두고 싶을 때가 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

17.나는 동등한 우를 보장해 다는 타직장의

요청이 있으면 받아들일 의사가 있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2.나의 조직과 직무에 한 단
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3.나의 업무(직무 특성)

질 문 내 용 그 지

않다

보통
매우

그 다

1.내가 담당하고 있는 업무에 한 자율성은

보장된다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2.나의 업무는 체의 작은 부분이 아니라

완 한 한단 로 구성되어 그 성과가 최종

결과에 쉽게 드러난다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

3.나의 업무는 다양하여,새로운 지식과 재능을

요구하는 비 반복 인 일이 부분이다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4.일반 으로 나의 업무는 다른 사람들에게

한 향을 미칠 수 있는 요하고

의미 있는 업무라고 생각된다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

5.선생님께서는 업무처리과정에서 어느 정도 잘

하고 있는지,그 수행결과를 잘 알 수 있다.

즉,상사나 동료들이,제공하는 정보에 의하지

않고도 업무처리과정에 자신이 얼마나 일을

잘 처리하고 있는지를 쉽게 확인할 수 있도록

구성되어 있다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

6.나의 업무는 종합 인 지식 는 고도의

기술을 요 한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

7.직무수행 결과를 쉽게 확인 할 수 있도록

구성되어있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

8.간단하고 반복 인 것이 부분이다 ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

9.나의 업무는 성공 인 수행여부에 따라 많은

사람들에게 큰 향을 미친다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

10.창의성과 문 인 단력을 활용해야 할

경우가 많다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

11. 체과정의 일부라고 하기보다 내가 시작하여

마칠수있도록설계되어있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

12.한 업무를 마치면 그 수행결과를 즉시

알 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

13. 구의 지시에 따르기보다 스스로의 결정에

따라 처리하도록 구성되어 있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

14.나의 업무는 사회에 향을 미치는 값있는

일이다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
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4.나의 조직(근무하는 기 )

질 문 내 용 그 지

않다

보통
매우

그 다

1.나는 정년까지 근무할 수 있었으면 좋겠다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2.문제에 착할경우개인 인문제인듯안타깝다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

3.별 소속감을 느끼지 못 한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4.강한 애정을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

5.한 식구라고 하는 감정을 느끼지 못 한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

6.근무하는 것에 자부심을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

7.떠나고 싶어도 여러 가지 개인 인 형편상

쉽게떠날수없다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

8.근무하고 있는 이유는 좋아서라기보다 필요에

의해어쩔수없기때문이다
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

9.근무하는 이유는 그동안 투자한 시간과 노력을

포기하는 것이 아까워서이다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

10.떠날경우개인 으로치루어야할희생이 무크다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

11.내가 계속머물고있는이유는특별한 안이

없기때문이다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

12.주어진 업무에 최선을 다함으로써 나의

삶의 의미를 찾고자 한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

13. 민 시 소속기 이 추구하는 목표를

늘 염두에 둔다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

14.헌신하는 것이 나의 사명이라고 생각 한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

15.발 을 해 최선을 다하고자 늘 다짐 한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

16.주 사람들이 비 할 때 무척 기분이 나쁘다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
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5.일반 인 사항

1.선생님의 성별은?

①남 ②여

2.선생님의 연령은?

만 세

3.선생님의 최종 학교는?

①고퇴이하 ②고졸 ③ 문 졸 ④ 졸 ⑤ 학원이상 ⑥기타

4.선생님의 경제생활 수 은 어느 정도 입니까?

① 상 ② 상 ③ ④ 하 ⑤ 하

5.선생님의 직 은?

6.선생님의 직은?
①일반직 ②기술직 ③기타

7.선생님의 공무원으로서의 근속년수는? 년 개월

8.선생님의 소속기 에서의 근무년수는? 년 개월

9.선생님의 업무 담당기간은? 년 월

바쁘신 가운데도 불구하시고,

끝까지 설문에 응답해 주셔서 단히 감사합니다.
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