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감감감사사사의의의 글글글

무척 더웠던 여름과 초겨울 같았던 가을을 지나 한겨울답지 않은 겨울
이 끝나가고 있습니다.무엇을 했는지,뭔가를 하기는 한 것인지도 도통 몰
랐던 채로,내놓기에 너무나 부끄러운 논문을 마무리하였습니다.
무뚝뚝하시고 엄격하시기 그지없지만,때론 너무나 부드럽고 멋진 노교

수의 관록을 풍겨 내시는 유승흠 교수님.서울로 학교 다니며 힘든데 논문
까지 쓴다며 걱정을 많이 해주셨던 것 진심으로 감사드립니다.
어떤 질문에도 명쾌한 답을 주시고,논문 지도 때 보여 주셨던 날카로

움은 어떤 날카로운 창으로도 뚫을 수 없다는 방패를 뚫기에 부족함이 없
을 것 같은 이해종 교수님.교수님의 논문지도 학생으로 남은 것은 제 삶
의 큰 자랑입니다.
부드러움의 카리스마와 섬세한 터치가 어우러져 완벽한 연구자의 모습

을 보여주신 김춘배 교수님.옆 건물에 계신다는 명분으로 시도 때도 없는
방문에 인상 한 번 안 쓰시며 반갑게 맞아주시니,제 논문에는 교수님 연
구실의 냄새가 가장 많이 남아있습니다.고맙습니다.
저를 항상 기도제목에 넣어 주셨던 신일의 가족들,박기군 목사님과 당

회원님들,특히 바쁜 지휘자의 시간에 맞추어 연습에 참석해주시고 격려해
주신 예루살렘 성가대원님들 고맙습니다.
일하며 공부할 수 있도록 순환 조교로 근무하게 배려해주시고,전폭적인

도움과 격려를 주신 김은희 간호국장님 감사드립니다.
설문 조사에 적극 협조해주시고 항상 따듯하게 반겨주신 병동의 과장님



이하 모든 선생님들,바쁜 업무에도 싫다 하지 않으시고 설문에 응해주신
사무부,교무부,입원,외래 원무과의 모든 선생님들께 진심으로 감사드립
니다.
날카로움과 부드러움,칭찬과 훈계를 적시에 내놓으시며 관심과 애정을

갖고 지도해주신 허혜경 교수님 감사드립니다.
학교 온 첫 해는 잘 몰라서,올해는 제 논문 쓴다는 핑계로 잘 섬기지

못한 저를 항상 배려해주시고 도와주신 김기연 교수님 감사드립니다.
저보다 더 저를 챙겨주신 신윤희 교수님,한 학기 동안 배려와 내려놓

음을 알게 해주셔서 감사합니다.
연구와 수업에 열정적이신 안양희 교수님,조교와 학업을 병행할 수 있

도록 많이 배려해주신 임영미 교수님,얼음공주 같지만 누구보다 정 많고
따뜻한 박소미 교수님,항상 밝게 대해주신 김기경 교수님,부족한 섬김에
만족해주시고 칭찬해주시며,늘 따뜻하게 격려해주신 송희영 교수님 감사
드립니다.
한 방을 쓰며 제 논문을 함께 고민해 주었던 장윤경 선생님 정말 고맙

습니다.덜렁거리는 제가 빠뜨리는 일을 도와주고 챙겨주었던 박미정,이은진
선생님 감사합니다.
자료검색에서 영문초록까지 도와주고,함께 비전을 나누며 기도의 동역

자가 되어 주었던 김명하 선생님 고맙습니다.
성격 무척 까다롭고 목소리 큰 동기를 항상 아껴주며 배려해 주었던

대학원 동기들은 제게 가족만큼의 의미 있는 존재입니다.
힘들고 어려울 때도 늘 성실하며 당당한 제부,남편과 아이들을 잘

돌보며 저녁 늦은 시간 불청객 언니의 저녁상을 불평 없이 차려준 여동생,



이모를 늘 자랑스러워하며 닮고 싶어 하는,세상에서 가장 사랑하는 나의
조카 우진이 하은이,공부하는 누이의 마지막 학기 등록금을 내주고 편집
까지 도와주었던 막내,사랑하는 나의 가족들은 지금 제가 공부를 하는
이유의 중심입니다.
공부하는 딸을 자랑스러워하고 기도하며 말없이 지켜봐주셨을,지금은

하늘나라에 계신 어머님께 이 논문을 바칩니다.
이 논문은 제 것이 아니고 여기까지 오도록 도와주신 교수님들과 동료,

그리고 가족의 몫이라 생각합니다.앞으로 더 넓은 지경을 만들기 위하여
노력하는 모습을 보여 드리기를 소망하며 감사드립니다.

2009년 2월
신 영 희 올림
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국국국문문문초초초록록록

한 종합병원 내 간호직과 행정직의 임파워먼트에 미치는 영향요인을 파
악하기 위하여,강원도 원주시 연세대학교 원주의과대학 부속 원주기독병
원 직원 중 간호직과 행정직을 대상으로,2008년 9월 22일에서 10월 4일까
지 총 317부의 설문지를 배포하였고,간호직 211부,행정직 84부를 SPSS
12.0Winprogram을 이용하여 분석하였다.
1.총 295명 중 여성이 84.7%,남성은 15.3%,행정직은 여성 48.8%,

남성 52.2%이다.연령 분포는 간호직은 30대가 44.5%,행정직은 40대가
52.4%로 가장 많았다.근무기간은 간호직은 5~10년,11~15년이 가장 많았
고 20년 이상 근무자도 19.9%를 차지한 반면,행정직은 16~20년이 29.8%,20
년 이상 근무자가 33.3%로 가장 많았다.직급은 행정직 3급이 53.6%,4급
이 26.2%,2급이 4.8%이고,간호직은 3급이 29.4%,4급이 23.7%,5급이
45.5%이다.학력은 간호직과 행정직 모두 4년제 대학 졸업이 50% 이상이
었다.고등학교 졸업은 행정직에만 8명이 포함되었다.
2.두 직종간의 임파워먼트 영향요인의 평균값은 간호직에는 직무요인Ⅴ

가,행정직은 직무요인Ⅰ,조직요인Ⅰ,조직요인Ⅲ이 높았으며,임파워먼트의
평균값은 두 조직에서 3.5이상의 점수를 보였으나 통계적으로 유의하지는
않았다.영향요인과 임파워먼트와의 상관관계는 직무중요성(.554)이 가장
높은 점수를 보였다.
4.직종별 영향요인은 간호직에서 임파워먼트에 영향을 주는 요인으로

직무요인 중 직무다양성,직무명확성,직무중요성,직무적합성,조직요인 중
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직장안정성,개인요인에서 일중심성 항목이 임파워먼트에 영향을 미치는 데
유의한 결과를 보였다.행정직에서는 직무요인 중 직무다양성,직무적합
성,조직요인 중 보상공정성,개인요인의 일중심성 항목이 임파워먼트에 영
향을 미치는 데 유의한 결과를 보였다.
5.영향요인과 임파워먼트와의 인과관계를 구체적으로 확인한 결과,1단

계에서는 직무요인 모든 항목이 임파워먼트에 영향을 주었고,2단계에서는
조직요인 항목의 보상공정과 조직지원 항목,3단계에서는 직무요인에 변화가
없었고 조직요인의 항목은 임파워먼트에 영향을 주지 않았으며,개인요인
의 일중심성 항목이 임파워먼트에 영향을 주었다.마지막 직종을 추가하
여 분석한 결과,3단계까지의 영향요인과 변화가 없었으므로 직종은 임파워
먼트에 영향을 미치지 못하는 것으로 해석된다.
연구결과를 종합하면,간호직과 행정직의 임파워먼트에 영향을 주는

요인에 차이점은 있으나 직종이 영향요인으로 작용하지는 않았다.임파워
먼트에 유의한 영향요인을 살펴봄에 있어서 개인요인,직무요인,조직요인
으로 이루어진 다양한 요소들을 살펴본 결과,기존의 연구를 지지하는
항목도 있기는 하나,그렇지 않은 부분과 연구대상 병원만의 특성을 나타
내는 조사 결과도 볼 수 있었다.
이 연구는 일개 종합병원의 간호직과 행정직을 대상으로 시행되었고,

표본 설정에 있어 표본수가 적은 행정직에 비례하여 간호직을 선별하였으
므로 일반화하기에는 한계가 있다.
결론적으로 실무적 관점에서 직종별로 직원을 관리하기 위한 다양한

방법의 경영 수단들은 그것이 병원 근로자들의 임파워먼트에 미치는 영향
요인을 고려하여 개발되고 실행되어야 할 것임을 시사한다.
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ⅠⅠⅠ...서서서 론론론

111...연연연구구구의의의 필필필요요요성성성
오늘날 모든 조직을 둘러싸고 있는 내적,외적 환경 변화가 급속도로

전개되고,사회,경제,정치,과학기술,정보 등의 모든 분야에서 지속적으로
개방화,국제화가 이루어지면서 의료 환경도 급속하게 변화되고 있다.병원
조직도 예외는 아니어서,지속적으로 의료서비스의 질을 향상시키고 경영의
합리화 및 조직 효과성을 높이기 위해서는 많은 조직 관리의 변화가
필요한 상황이다.
변화하는 환경에 대처하여 조직의 생존과 효율을 증진하기 위한 변화가

필요한 경우,흔히 조직 구조의 개편이나 새로운 조직관리 방법을 먼저 도
입하게 된다.그러나 병원이 서비스 질을 높이고 그 조직을 효과적으로
발전시키기 위해서는 고객에게 서비스를 제공하는 구성원들의 가치관과
행동양식의 바람직한 형성을 통한 조직 내부 역량의 강화를 함께 고려해야
할 것이다(정순관 외,2007).
그 동안의 시설 중심으로 진행되었던 경영관리 방식을 선회하여,이제

는 조직이 보유하고 있는 인적 자원을 어떻게 효율적으로 활용할 수 있느
냐에 따라 조직의 성패가 달려 있다 하여도 과언이 아니다.
또한,과거에 의사 중심의 진료활동에 비중을 두었던 개념에서 변화하

여,통합적인 질적 의료서비스 제공을 강조하면서 서비스를 제공하는 구성원
개개인의 활동과 더불어 직종간의 협력이 매우 중시되는 방향으로 변화하고
있다.
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급변하는 기업환경 속에서�자율경영�,�사회 속에서의 경영�등으로 인해
더 이상 통제지향적인 경영은 힘든 상황이다.이러한 기업환경 속에서
매우 활동적이고 자신감에 넘쳐 일하는 사람들은 높은 성과를 나타내는
반면,소극적이고 무기력하며 스트레스에 시달리는 행동을 하는 사람들은
업무성과가 낮을 뿐만 아니라 자신의 업무와 회사,나아가 자기 자신에게
까지 부정적인 태도를 보이게 된다.
즉,구성원의 자율적 행위를 통한 혁신이 기업의 발전에 있어서 커다란

이슈로 논의되고 있으며,이러한 자율과 창의적 혁신의 방법으로서 최근에
제시되고 있는 개념이 바로 임파워먼트라고 할 수 있다.
임파워먼트는 조직 구성원이 최선의 의사 결정 방법을 발견하도록 하며,

팀원들의 상승적인 상호작용을 통해 문제를 해결해 나가고,새로운 아이디어를
창조하는 능력의 증대 등을 목적으로 한다.
임파워먼트의 중요성을 살펴보면 다음과 같다.
첫째,임파워먼트는 구성원들로 하여금 자신의 일이 회사의 성패를

좌우한다는 강한 사명의식을 갖도록 한다.즉 구성원 개인마다 자신이
담당하고 있는 일이 매우 중요하다는 의식을 갖도록 한다.
둘째,임파워먼트는 우수한 인력을 양성하거나 확보하는 것에 초점을

두며,특히 업무를 수행하는 개인의 기량을 향상시키는 데 초점을 둔다.
셋째,임파워먼트는 자신이 담당하고 있는 일에 대해 스스로 의사 결정

권을 갖게 하여 통제감을 높임으로써,무기력감과 스트레스를 해소하고 더
나아가 강한 업무의욕을 갖게끔 구성원에게 성취감을 준다.
넷째,임파워먼트는 구성원들의 고객에 대한 서비스를 향상시키고 환경

변화에 신속하게 대응하게 한다.조직이 급변하는 환경에 적응할 수 있으
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려면 상부의 조언이나 허락 없이도 능동적으로 상황에 적극적으로 대응할
수 있는 역량을 가진 사람들을 필요로 하는데,임파워먼트는 그러한 능력
을 갖추는 데 기여하는 개념이라고 할 수 있겠다.
병원 조직은 구성원의 대부분이 고객과 만나는 접점에서 업무를 수행하

게 된다.또한 기술적,전문적 개별성이 뚜렷하면서도 상호 협력이 절대적
으로 필요한 다양한 직종으로 구성되어 있어,각 구성원의 활동에 의해
그 조직의 의료서비스의 질과 성과가 결정된다고 할 수 있다.
병원은 노동집약적이면서 자본집약적인 특성을 가지고 있으며,진료부

서와 행정직을 중심으로 한 지원부서의 이원적으로 운영되는 특이한 조직
이다.또한 병원은 무형의 진료서비스를 제공하고 그 댓가로 조직의 운영에
필요한 수익을 얻고 있으나,진료서비스 자체가 환자의 생명과 관련되어
많은 업무들에서 철저한 점검과 확인을 필요로 하므로,상부에서 하부로
임파워먼트가 일어나기 어려운 조직 중의 하나이다.그럼에도 불구하고
병원 내 직종과 업무의 성격에 따라 임파워먼트가 어느 정도 차이가 날
수 있는데,어떤 요인에 의해 이러한 차이가 발생되는지를 알아보는 것은
병원에 임파워먼트의 확산을 위한 기초자료를 제공할 뿐만 아니라,향후
임파워먼트 연구의 질적 향상에도 기여할 것으로 기대된다.
병원 조직 인력자원의 40% 이상을 차지하고 있는 간호인력에 대한

관리는 조직 효과성의 측면에서 볼 때 중요한 관건이 아닐 수 없다.간호
인력의 관리가 과거와 같은 관료주의적인 체계로는 그 효과를 기대하기
어렵다는 점에서,민주주의적 관리 형태와 함께 간호사에게 많은 역할과
책임을 제공해 주는 조직 분위기의 조성이 중요한 과제가 되고 있다.그러
므로 간호조직이 업무에 대한 자부심을 가지고 힘 있게 자신의 역할을 충
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분히 잘 해내기 위해서는 무엇보다도 임파워먼트가 요구된다고 볼 수 있다.
병원 조직 내에서 간호사의 임파워먼트의 선행(영향)요인과 결과 변인을

규명하는 연구로는 양길모(1999)와 구옥희(2000)의 연구를 필두로 아직은
시작 단계라 할 수 있다.특히 급변하는 의료 환경 하에서 간호의 질을
향상시키고 간호조직의 효율성을 높이며 간호전문직에 대한 자부심을 고취
시키기 위해서는 간호사의 임파워먼트에 영향을 주는 원인을 밝히고 임파
워먼트를 증대시키는 방안을 모색하는 연구와 임파워먼트가 원인이 되어
조직에 나타나는 여러 결과를 밝히는 연구가 활발히 이루어져야 하겠다.
간호직과 함께 병원조직에서 차지하는 비율이 높은 부서는 행정직이다.

내부 고객을 위한 행정업무에서 환자를 대상으로 하는 수납 업무 및 여러
행정업무를 담당하는 병원 내 중심 인력의 한 부분이다.부서의 특성상
내부 고객은 물론 외부 고객까지 만족시켜야 하는 접점 부서에 해당된다.
병원경영 환경의 변화에 따라 수반되는 조직 개편,다운사이징,아웃소싱
등은 병원산업 전체가 직면하고 있는 사항이라고 할 수 있다.이러한 상황
에서 병원 조직의 성과를 높이기 위한 방법은 내부고객의 만족 즉 조직구
성원의 직무만족을 높이는 전략이라 하겠다.
최근 들어 국내 경영학 분야에서는 여러 조직을 대상으로 임파워먼트의

선행 변인과 결과 변인을 규명하는 연구들이 활발히 시행되고 있으나,병원을
대상으로 한 연구는 드문 실정이다.일반 기업과는 달리 노동집약적이고 또한
서비스 조직의 특성을 갖는 병원 조직구성원을 대상으로 임파워먼트에
대한 실증적 연구가 필요한 시점이다.
국내 의료계에서도 대형 종합병원의 잇따른 설립으로 우수한 인력확보

경쟁이 치열해짐에 따라 병원 조직구성원들의 동기부여와 팀제 도입 또는
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병원 근무자들의 근무조건 및 작업 환경에 대한 개선 요구가 높아지고
있으며,조직 성과를 증대시키는 문제가 주요 과제로 대두되고 있다(서영준,1999).
병원에서 고객에게 제공되는 의료서비스는 매우 다양하고 개별적이며

의료서비스의 질은 병원 성과의 중요한 결정요인이라는 점에서,임파워먼
트는 병원 조직의 성과를 높이는 데 매우 필요하고 중요한 경영방법의
하나로 고려할 수 있다.
그런데,병원은 직종에 따라 의사,간호사,기술직,행정직 등으로 구성

되어 있다.이들은 서로 경력 목표와 경력 경로가 다르며 업무적 이동이
불가능하고 준거 집단과 서로 다르다.즉,동일한 병원 조직에 속해 있더라
도 직종에 따라 외적 요인에 대한 인식과 반응이 전혀 다를 수 있으며,
직무특성,조직특성 등의 요인은 임파워먼트에 영향을 주는 정도가 서로
다를 수 있는 것이다.
따라서,이 연구에서는 병원 내 조직구성원들의 임파워먼트에 영향을

주는 요인들을 알아보고자 하였다.병원 내 핵심부서인 간호직과 행정직의
임파워먼트의 영향요인을 조사,분석,비교해 보고,직종에 따라 차이가
있는지를 알아보고자 한다.

222...연연연구구구의의의 목목목적적적

연구의 목적은 한 종합병원 내 간호직과 행정직의 임파워먼트 영향요인을
비교하여 살펴보고자 한다.
임파워먼트를 결정하는 영향요인을 확인함으로써 임파워먼트를 증진시

키기 위한 실무적 제안을 하는 데 이 연구의 목적이 있다.
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구체적인 연구 목적은 다음과 같다.

첫째,종합병원 내 간호직의 임파워먼트 영향요인을 조사한다.
둘째,종합병원 내 행정직의 임파워먼트 영향요인을 조사한다.
셋째,종합병원 내 간호직과 행정직 간에 임파워먼트 영향요인의 차이를
분석한다.
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ⅡⅡⅡ...이이이론론론적적적 고고고찰찰찰

111...임임임파파파워워워먼먼먼트트트의의의 기기기본본본 개개개념념념

사전에서의 임파워(empower)는 ‘em’의 접두어에 ‘power’를 혼합시킨
단어로서 어원에 따라 이 단어를 풀이하면 ‘파워를 부여하다’로 해석되는
데,임파워의 통용되는 사전적 의미는 크게 두 가지로 나누어진다.
첫 번째는 ‘법률상 ~에게 권한을 부여하다,~할 권력을 위임하다’의 뜻

으로 파워를 권한,권력의 의미로 해석한다.두 번째는 ‘~할 능력(자격)을
부여하다,~하도록 하다(enabling),~할 것을 ~에게 허용한다’는 뜻으로
파워를 능력의 의미로 해석한다.따라서 임파워먼트는 임파워의 명사형으
로 사전적 의미에서도 알 수 있듯이,파워를 해석하는 관점이 변함에 따라
임파워먼트의 의미가 변하고 확대되어 왔다.
임파워먼트 과정은 임파워먼트의 단위를 어디에 설정해 두느냐에 따라

차이가 있다.즉,개인차원에서 연구하느냐,집단차원에서 연구하느냐에 따라
임파워먼트 과정을 다르게 전개시켜 나갔다.임파워먼트 과정은 개인차원
에서 조직구성원이 어떠한 심리적,인지적 과정을 통해서 '임파워먼트'되는
가에 초점을 두었고,집단차원에서는 조직구성원들을 임파워먼트시켜 시너지
효과를 창출하는 과정에 중점을 두어 임파워먼트 과정을 전개시켰다.따라서
임파워먼트 과정에 관한 연구는 학자들의 연구 관점에 의해 달리 연구되어
왔다.
Vogt와 Murrell(1990)은 개인차원에서 조직차원으로 확대하여 임파워먼트
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과정을 설명하였다.이 프로세스의 중심요소는 헌신이다.헌신하는 개인들
이 자신들의 전문지식을 이용하여 조직에 기여하며,때로는 자신의 발전과
조직의 통합 및 성장을 목적으로 팀을 구성하여 공동작업을 하기도 한다.
임파워먼트의 세 단계 간의 관계를 효율적으로 이용하기 위하여 고위관리
층은 임파워먼트 과정에서 헌신적인 자세를 가지고 있어야 하며,관리자들
은 이러한 헌신을 통합하고 보여주는 방식으로 조직을 운영하여야 한다.
그런데 이 프로세스는 개방적,개인의 기여,독립성,개인의 행복 등의 가
치를 올바르게 평가하는 문화가 반드시 우선되어야 함을 전제로 한다.이
모델에서의 의사소통은 정직해야 하고,질문은 자유롭게 하고,답을 들을
때에는 경청해야 하며,모든 사람의 노력을 격려하는 등의 과정을 거쳐야
한다.이러한 의사소통 시스템은 각 개인이 자신의 진솔한 모습을 표현하
며,성장에 도움을 주고 참여를 도모하는 피드백 효과를 갖는 기회를 창조
한다.'자기'로부터 신뢰와 참여로 이어지는 이 의사소통의 네트워크는
개인의 임파워먼트 상태를 유지해야 하는 독립적인 하부 시스템으로서의
가치를 지닌다.
일단 임파워먼트의 독립성이 확보되면 개인이 시스템의 통합된 일부분

이라는 소속감을 느끼며,기꺼이 그룹이나 조직의 목표에 자신을 헌신하게
된다.그러한 상황에서 개인이나 집단의 능력은 기술적인 지식이나 개인의
기여도 평가와 마찬가지로,팀워크와 질 좋은 결과 그리고 조직의 번영을
낳게 되는 것이다.여기서 조직의 번영이 뜻하는 바는 다양하게 설명될 수
있지만,전통적인 생산성과 수익성의 기준뿐만 아니라 개인이나 조직의 발
전을 가져오는 인간의 논리적 가치 측면까지도 포함하여 정의 내리는 것이
바람직하다.
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Conger와 Kanungo(1988)는 파워의 의미를 관계구조적 측면과 동기부여
적 측면에서 접근하여 임파워먼트를 행동에 영향력을 미치는 신념으로 해
석함으로써,모든 능력의 원천은 신념에서 비롯된 것으로 파악하였고 능력
과 신념을 한 연장선상에서 보게 되었다.
첫째,관계구조 측면에서는 임파워먼트를 조직구성원의 활력을 조성하

기 위해 권한을 부여하는 과정,또는 조직 내의 일정한 권한의 배분이나
법적 파워를 조직구성원에게 배분하는 과정이라고 본다.이것은 적절한
파워의 이동을 통해서 조직을 효과적으로 운영한다는 권력의 제로섬
(zero-sum)적 접근을 통해 해석한 것이다.
둘째,동기부여적 측면에서는 임파워먼트를 ‘할 수 있다는 신념’,즉 자

아효능감에 대한 신념을 부여하는 과정으로 파악한다.따라서 동기부여적
측면에서의 임파워먼트는 능력과 초점에 신념을 둠으로 조직구성원이 위
임받는 권한뿐만 아니라 자신의 특정 내부심리를 중요하게 보는 것이다.한
마디로 할 수 있다는 신념을 부여하는 과정으로 표현된다.
또한,Conger와 Kanungo(1990)는 임파워먼트 과정을 5단계로 설명하였

는데,1단계는 부하들의 무력감의 원인이 되는 조직 내의 상황을 진단하는
것이며,2단계는 관리자에 의한 임파워먼트 전략 및 기술의 사용 단계이며,
3단계에서는 무력감의 원천이 되는 외부적 상황의 변화뿐만 아니라 부하들
에게 자기유능성 정보를 제공한다.이러한 정보를 수용한 결과로서 4단계
에서 조직구성원들은 임파워먼트됨을 느끼며,임파워먼트의 행동적 효과는
5단계에서 발견된다.
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무력감이라는
심리적 상태를
야기하는 요인

-조직요소
-감독
-보상체계
-직무의 특성

경영전략과
기술의 사용

-참여경영
-목표설정
-피드백체계
-모델링
-상황/자격급
-직무 충실화

과업수행 자신
감에 대한 정
보의 제공

-제도의 정비
-관찰학습
-언어적 설득
-감정적 환기

부하의임파워먼트
경험에 대한 결
과

-노력·성과의
기대증가
-개인의자신감에
대한 믿음의 증대

행동이 효과적
이기 위한 유인

-과업목표 달성
을 위한 행동의
시작및지속

111단단단계계계 555단단단계계계222단단단계계계 333단단단계계계 444단단단계계계

1단계 상황의 제거

and

그림 1.Conger와 Kanungo의 과정 모델

조직구성원의 무력감을 유발하는 요인은 조직 변수,감독 변수,보상체
계 변수,직무설계 변수 등을 열거하였다.
조직 변수로는 중요한 조직의 변화 및 변동,모험적인 신규 사업의 착수,

경쟁압력,비인격적인 관료제 환경,원활하지 못한 의사소통 체제,조직자
원의 중앙집중화 등을 제시하였으며,감독 변수로는 권위주의적 통제,부
정적 회의적 감독,행동의 결과에 대한 합리성이 결여된 감독 등을 열거하
였다.보상체계 변수로는 독단적인 보상 할당으로 인한 비적합성,보상의
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낮은 유인가,경쟁 및 혁신 기준 보상의 부족 등을 제시하였으며,직무설계
변수로는 임무 명확성 부족,훈련과 기술자원의 부족,비현실적 목표 설정,
적절한 행위 또는 재량의 부족,직무의 다양성 결여,직무성과에 직접적으로
영향을 미치는 프로그램과 회의 결정에의 참여 제한,적절하고 필요한
자원의 부족,철저한 규칙과 명령,제한된 승진 기회,의미 있는 목표와 업
무의 부족,상사와의 접촉 제한 등을 들었다.
이러한 무력감의 발생 요인들이 조직 내에서 파악되면 관리전략과 기술을

사용하여 이를 극복하는 단계를 거치게 된다.즉,참여적 관리,목표 설정,
피드백 시스템,모델링,배당 및 경쟁기준 보수,직무충실화 등의 전략과
기법을 사용하여 조직구성원을 무력화시키는 요인들을 제거해 나간다
(Conger&Kanungo,1990).
또한 관리 전략과 기술을 사용하면서 또한 자기유능성을 높일 수 있는

정보를 제공한다.자기유능성 자원은 4가지 원천 설정적 획득(enactiveattainment),
대리경험(vicariousexperience),언어적 설득(verbalpersuasion),감정적 흥분
(emotionalarousal)을 통해서 조직구성원에게 제공된다.설정적 획득을
통한 자기유능성의 제공은 한 개인의 확실한 성취경험이 직접적으로 직무와
관련이 될 때 적용된다.초기의 성공 경험은 예를 들어 신기술 획득을 위한
훈련과 함께 업무복잡성과 책임이 점차적으로 증가하는 것을 통해 조직구
성원에게 더욱 유능한 느낌을 갖도록 만들며,그렇게 해서 임파워먼트가
된다.지원적이고 신뢰할 만한 분위기가 생성된,그리고 부하들에게 감정적
지원이 제공되는 임파워먼트 기술과 전략은 자기유능성 신념에 더욱 효과
적일 수 있다.
많은 경우에,직무에서의 종업원의 스트레스,불안,긴장은 관리자의
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명확한 종업원 임무 정의,과중한 정보의 감소,그리고 임무 달성을 위한
기술적 지원을 그들에게 제공함으로써 감소될 수 있다.
직무에서의 실패로 인해 부하들에게 생기는 의기소침이나 자기의심

충격은 그들의 노력이나 능력의 탓으로 돌리기보다는,그들의 실패를 임무
난해성이나 부족한 지원 체계 등과 같은 불안정한 외부 요인들의 탓으로
돌리는 것에 의해 감소될 수 있었다.이러한 기술들은 자기유능성 신념의
개발과정에서 생길 수 있는 불쾌한 감정적 자극의 부정적 효과를 감소시킴
으로써 임파워먼트 과정을 지원한다.이렇게 자기유능성에 대한 정보를 제
공하고 관리 전략 및 기술들을 활용하여 조직구성원들은 무력감을 극복하
고 노력-성과 기대 또는 자기유능성에 대한 신뢰의 강화를 통해 임파워먼
트된다고 보았다.
Thomas와 Velthouse(1990)는 자신의 역할에 개인이 지향하는 바를 비춰주
는 인지부분으로서 임파워먼트를 과업 수행 경험을 통한 네 가지 차원의
인지적 평가로 정의하였다.즉 의미(meaningfulness),능력(competence),선택(choice),
영향력(impact)의 네 차원에 대한 인식에 따라 결정되는 것으로 보았다.그
후 이러한 네 가지 요소는 임파워먼트에 대해 심리적 접근을 하는 많은 연
구에 중요한 기초가 되었다.
① 의미(meaningfulness)인식
과업 수행의 ‘의미’란 과업 수행의 목적과 그 가치에 관련되어서 개인적

인 기준이나 이상적인 상태와 비교하여 판단되는 것이다.‘의미’인식은 자
신의 시간과 노력이 가치 있는 것을 위해 쓰이고 있다는 느낌이다.목적이
나 가치의 개념이 건조하게 느껴지는 반면,‘의미’는 목적 달성을 위한 열
정(passion)의 뜻이 가미되어 있다(Thomas,2000).
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② 능력(competence)인식
과업 ‘능력’에 대한 인식은 개인이 과업을 얼마나 성공적으로 수행할

수 있는가에 대한 인식으로서,Conger와 Kanungo(1988)가 임파워먼트의
핵심 개념으로 강조한 자기유능성(self-efficacy)과 동일한 개념이며,Lawler
(1973)의 ‘노력-성과 기대(effort-performanceexpectancy)’의 개념과도 일치
한다.과업 능력에 대한 인식은 과업의 선택과 목표의 선택,과업수행의 노
력과 지속성에 영향을 줌으로써 과업 성과에 긍정적 영향을 준다.
③ 선택(choice)인식
자율적 ‘선택’인식은 개인의 행위가 자율적으로 결정되었는가에 대한

인식이다.즉,과업목표 달성을 위해 적절한 것으로 판단되는 행위를 자유
롭게 선택한다는 느낌이다(Thomas,2000).이는 Deci와 Ryan(1985)의 자기
결정(self-determination)과 일치하는 개념이며,참여경영의 핵심적 개념으
로서 과업에 대한 강한 주인의식과 선택 결과에 대한 개인적 책임감을
가져 온다(Thomas,2000).
④ 영향력(impact)인식
‘영향력’인식은 의도한 과업의 목적을 달성하는데 있어서 자신의 행위

가 어느 정도 영향을 주고 있는가에 대한 인식이며,목표 달성에 있어서
얼마나 진전을 이루고 있는가에 대한 인식이다.즉,자신의 행위가 무엇인
가를 성취하고 있다는 느낌이다.Thomas(2000)는 ‘영향력’의 개념 범위를
과업 수행에 관련지어 한정하여 ‘영향력’인식을 측정함으로써 과업 수행
이 얼마나 진전을 이루고 있는가를 평가하였다.
Thomas와 Velthouse(1990)의 임파워먼트 과정 모델은 자극,인지,행동,

결과의 사회학습결과 모델과 유사하나,이 모델의 초점은 개인의 인지적
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과정이다.결과와 자극은 하나의 외부적 요소 즉,환경적 요소로 단순화시
키고,개인의 인지는 몇 가지 요소로 확장시킨 모델이다.

222

555 444

666

333

해해해석석석 스스스타타타일일일
귀인
평가
비전화

전전전반반반적적적 측측측정정정
효과
역량
의미성
선택

행행행동동동
황동성
집중성
주도성
회복성
유연성

작작작업업업 측측측정정정
효과
역량
의미성
선택

개입 개입
111

그림 2.Thomas와 Velthouse의 과정 모델

이 모델에서의 핵심은 환경적 요소,직무평가 그리고 행동의 세 가지
부분이다.환경적 요소(요소1)는 개인에게 진행 중인 직무행동 결과와 미래
의 행동에 관련된 자료를 제공한다.직무평가(요소2)는 객관적 자료의 단순
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한 레코딩보다는 사실의 해석이 이루어져야 한다.그래서,내부적 직무 모
티베이션은 단순히 외부적 요소뿐만 아니라 해석되어진 이러한 요소들에
의해 영향을 받는다.
개인 내면의 두 가지 요소(요소4와 요소5)는 직무평가구조의 다양성을

설명하는 데 도움이 되도록 모델에 부가되었다.전반적 평가(요소4)는 효
과,능력,의미성 그리고 선택에 대한 개인의 일반적인 믿음이다.이것은
주어진 직무에서 개인의 행동을 동기 부여하는 특정한 평가(요소2)와 비교
해 볼 때 더욱 관념적인 믿음이다.전반적 평가는 과거의 직무평가로부터
귀납적인 일반화가 될 것으로 추측된다.그래서 그들은 이런 요인에 대한
개인의 누적된 학습으로 나타난다.직무평가는 부분적으로 개인의 전반적
평가에 의해 연역적으로 형성된다.요소를 판단할 때 가용한 정보가 모호
한 경우에 개인은 과거 경험에 의한 직무평가를 하는 경향이 있다.
해석 스타일(요소5)은 개인의 해석적인 사건 과정화를 고려한다.이 과

정은 평가,공헌 그리고 비전 부여를 고려한 주관적 정보를 포함한다.각
과정을 수행하는 특정한 스타일은 개인의 직무평가에 직접적인 영향을 미
친다고 보고 있다.
예를 들어,해석결과가 실패할 가능성이 보이게 되면 요소2의 효과변수

의 가치를 감소시키게 되고,결국은 개인의 지속적인 노력과 미래의 성공
적인 결과의 가능성을 감소시키게 된다.동기 부여 사이클에서 이러한 해
석 스타일은 개인이 그들 자신을 임파워하거나 디스임파워(disempower)하
는 것을 방지할 수 있는 요소가 된다.
임파워링 매개 요인(요소6)은 한 개인의 직무평가 가치를 증가시키기 위

하여 모델 내의 두 가지 요소(요소1,요소5)에 영향을 미치는 방법을 제공
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한다.직무평가에 대해 개인이 근거로 하는 환경적 요소를 변화시키는 것
과 그들의 요소를 이해하는 개인 스타일을 변화시키는 것이다(Thomas&
Velthouse,1990).즉,조직구성원들이 직무를 평가할 때에는 조직의 매개 요
인,환경적 요인,해석 스타일,전반적 평가의 영향을 받아서 직무를 인지
적으로 평가하게 된다.이렇게 평가함으로써 직무에 대한 인지 정도가 파
악되어 실천,집중,솔선수범,탄력성,유연성 등의 행동이 유도된다고 보고 있다.

Spreitzer(1995)는 Thomas& Velthouse(1990)의 정의를 받아들이면서,임파
워먼트를 심리적,인지적 변수로서 파악하고 의미,능력,자기결정감,영향 등을
그 구성요소로 보고 실증적인 분석을 하였다.그 결과 임파워먼트의 하위차원
인 의미,능력,자기결정감,영향은 모두 임파워먼트를 설명하는 타당한 개념으
로 나타났고,자아존중감,정보,보상,통제의 위치 등은 임파워먼트에 영향을
미치는 선행 요인으로 나타났으며,임파워먼트는 또한 관리 효과성이나 혁신과
같은 조직구조적 차원에 영향을 주는 것으로 보고 있다.
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그림 3.Spreitzer의 과정 모델

 

Arad(1994)는 그의 집단 임파워먼트 연구에서 집단 임파워먼트는 이러
한 개인 임파워먼트의 총계의 종속변수임을 가정하면서 그 4가지 차원을
자율성(autonomy),지각된 영향(perceivedinfluence),경험된 책임(experienced
responsibility),효능에 대한 믿음(efficacybelief)으로 파악하여 위의 여러
학자들의 의견에 동조하였다.
이에 관한 논의들을 종합하여 임파워먼트의 수준(가상적 구성체)을 정리하

면 다음의 표 1과 같다.
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연구자 임파워먼트 개념을 이루는 가상적 구성체
Conger& Kanungo(1988) Enabling(능력 부여)

Motivation(동기 부여)
Self-efficacy(자기효능)

Thomas& Velthouse(1990) Impact(영향력)
Competence(능력)
Meaningfulness(의미)
Choice(선택)

Arad(1994) Autonomy(자율성)
Perceivedinfluenc(지각된 영향)
Experiencedresponsibility(경험된 책임)
Efficacybelief(효능에 대한 믿음)

Fulford&Enz(1995) Meaningfulness(의미)
Self-efficacy(자기효능)
Self-determination(자기결정력)
Personalcontrol(자기통제)

Spreitzer(1995) Meaningfulness(의미)
Competence(역량)
Self-determination(자기결정력)
Impact(영향력)

표 1.임파워먼트의 구성 개념 요약

결국 임파워먼트는 하나의 프로세스를 전제로 하는 개념이며,권한이양
이나 참여와 같은 복제 수준을 넘어서는 개념이다.또한 개인 임파워먼트
란 개인의 과업 역할에 대한 네 가지의 인지,즉,의미성,역량,자기결정
성,효과성의 인지적인 요소의 집합으로서,개인의 내재적인 과업 모티베이
션을 증진하도록 파워를 증대시키는 개인의 심리적인 과정이다.
백기복(1999)은 임파워먼트란 조직원들에게 자신이 조직을 위해서 많은

중요한 일을 할 수 있는 권력,힘,능력 등을 갖고 있다는 확신을 심어주는
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과정이며,그러한 확신을 조직원들에게 심어주기 위해서는 능력과 의지를
키우는 일,공식적 권력(권한)을 위임해 주는 일,그리고 의사결정 과정에
깊이 참여하도록 하여 자신의 영향력을 체험토록 하는 일 등이 전제되어야 할
것이라고 하였다.
Conger와 Kanungo(1990)는 임파워먼트란 “조직구성원의 자기 유능성을
높여주는 과정”이며,이는 “무력감을 조장하는 조건을 파악하고,조직의

공식적,비공식적 경영 방법을 통하여 개인의 유능성에 대한 정보를 제공
함으로써 이루어진다”고 하였다.이를 임파워먼트의 동기적 관점 혹은 심
리적 임파워먼트라고 한다.
Potterfield(1999)는 임파워먼트란 종업원을 조직 기능의 중심에 놓고 그

에게 권한을 주어 조직의 목표를 달성하는 데 가장 적합한 행동을 취하도
록 하는 것이고,Vogt와 Murrell(1990)은 임파워먼트를 협동,나눔,함께 일
함을 통해 힘(power)을 형성하고 개발,증대하는 것으로 파악하였다.
Shaw(1992)는 임파워먼트란 심리적 행동 능력 -문제가 발생한 경우 이

를 신속하고 적극적으로 해결할 수 있고 지나친 노력의 낭비를 하지 않
고 상사의 도움 없이 이를 해결할 수 있다고 느끼는 정도를 증진시키는
과정이라고 보았다.
Spreitzer(1995)는 임파워먼트란 자기가 하는 일이 의미 있는 일이고,자

신의 직무를 수행할 수 있는 자신의 능력에 대해 확신하고,자신이 직무를
수행하는 방법을 결정하는데 자율성이 있고,자신의 과업 수행이 자신의 부서
에 큰 영향을 미친다고 지각하는 정도로서 정의하였다.
McClelland(1975)는 임파워먼트를 배분의 과정이라기보다는 할 수 있다는

신념을 강화시키는 행동으로서 단순히 외적 행동의 변화 모습보다는 사람의
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내적 신념의 변화 과정이라고 말하였다.
이상에서 살펴본 임파워먼트에 대한 정의에는 몇 가지 의미가 함축되어

있다(Vogt&Murrell,1990;김성구,1996).
첫째,임파워먼트는 권력의 분배가 아니라 권력의 증대를 의미한다.
둘째,권력의 증대는 보다 많은 힘을 사용하거나 창조적 에너지의 역동

적이고 자유로운 특성에서 비롯된다.
셋째,임파워먼트는 본질적으로 업무의 수행을 용이하게 하며 능력을

갖게 하고,권한을 부여하는 동시에 인정한다.
넷째,임파워먼트는 잘 수행된 활동에 근거한 과정으로서 실용적이고

현실적인 방법이다.
다섯째,조직이 이전에 달성한 것보다 더 많은 것을 달성하거나 조직 구

성원이 조직 활동을 가치 있게 평가하면 성공적인 임파워먼트로서 받아들
여질 수 있다.한 개인의 경우도 마찬가지로 개인이 임파워먼트 되었음을 깨닫
는 시기는 활동의 결과가 가치 있게 생각하는 목표에 도달되었을 때이다.
여섯째,타인과 공유된 능력은 임파워먼트를 위한 자기 만족감을 창조

한다.
경영학적 의미에서의 임파워먼트(김우택,1996,재인용)는 다음과 같다.
첫째,권한이양(delegation)
권한이양이란 상위자로부터 업무와 그에 상응한 권한이 부여되는 것을

말한다.즉 권한의 양을 많이 지닌 상급자가 권한의 양이 적은 하급자에게
로 뭔가를 허용 또는 허락하는 것이다.그러나 임파워먼트는 위임을 통해서
일어나는 것이 아니라 조직구성원이 지니고 있는 파워를 신뢰하는 것에서
부터 출발한다.신뢰를 바탕으로 조직구성원이 지니고 있는 파워를 신뢰하
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는 것에서부터 출발하여 조직구성원의 능력과 잠재력을 키워주는 방법인
것이다(Bowen,1994).
또한 뭔가 준다,혹은 허용한다,혹은 허락한다는 의미와 같이 임파워먼

트를 파워의 전달로 생각할 것이 아니라,조직 내 공식적 권한과 잠재적
권한을 상하,좌우로 자유롭게 나누어 줌으로써 조직의 모든 제약으로부터
해방시켜주는 것이다(Vogt& Murrell,1990).따라서 컨설턴트나 조직의 일
반 관리자에 의해서 권한위임과 임파워먼트가 동일시 취급되거나,단지 임
파워먼트를 오래된 내용을 새롭게 부가시킨 차원으로 간주하는 사례는 바
람직하지 못한 것이다.
둘째,동기부여(motivation)
동기부여는 개인 수준에서 조직의 목표를 위해 스스로 노력하도록 하는

과정을 말한다(Vogt& Murrell,1990).즉 개인에 초점을 두고 그 개인에게
동기를 부여하는 내용과 과정은 무엇인가를 연구한 것으로써 대인 수준에
서 그치는 개념이다.그러나 임파워먼트는 대인 수준에서 그치는 것이
아니라 과업,업무,성취,상호관련성 등의 관계를 새롭게 인식함으로써 집
단 및 조직의 수준에까지 개념을 확대하여 모든 수준간의 연결 관계를
재인식하게 만드는 것이다(Vogt& Murrell,1990).
즉 동기부여 이론이 사람들에게 무엇을 해줄 수 있을 것인가라는 질문

에서 가장 이용가치가 높은 기여 방안을 개인적 차원에서 심도 있게 분석
한 것이라면,임파워먼트는 개인과 조직 모두의 만족과 성장을 위해서
사람들의 공헌도를 어떻게 이끌어내어 공동으로 활용케 할 수 있을까 하는
질문에 수없이 답하고 또 묻는 등 단순히 개인의 차원을 넘어서 조직 전체에
바로 연결될 수 있는 거시적으로 확대가 가능한 개념이다.따라서 동기부
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여는 통제로부터 기인된 것이고 개인이나 그룹 발전에 헌신을 필요로 하지
않는 것이라 한다면,임파워먼트는 인간을 직접 통제하기 않고 자율성을
부여 받은 개인이 스스로 자신의 능력을 충분히 발휘하도록 하는 것이다.
결국 임파워먼트와 동기부여는 개인의 내재적 관심을 증대시켜 조직에

응용하려는 노력의 일환이라는 점과 개인 수준에서 출발한 개념이라는
것에서는 두 개념이 모두 공통적이지만,조직 발전을 최우선적인 목표로
하고 있는 동기부여는 임파워먼트가 개인과 조직의 공존에 기반을 두고
동시 발전을 추구한다는 측면에서 차이가 있다.즉 수동적인 자세를 좋아
하는 사람을 제외한,임파워먼트 되기를 원하는 사람만이 임파워먼트의
실제성과 부합될 수 있다.
셋째,조직개발(organizationdevelopment)
조직개발은 조직의 입장이 우선적으로 고려되어 개인을 개발시키고 개

인을 조직의 목표와 결부시키고 있다.즉 조직의 입장을 중심으로 개인의
잠재력을 개발하거나 개인의 목표를 조직의 목표와 결부시키고 있다.그러
나 임파워먼트는 개인의 수준에서 점차 집단의 수준으로 확대되면서 개인
개발과 조직 목표 달성에 결부되도록 한다(Vogt&Murrell,1990).
따라서 조직의 발전이 우선하는 수준에서의 동기부여의 내용과 개인의

자유가치를 출발점으로 하여 개인 발전이 곧 조직의 발전을 유도,확대시
킨다는 임파워먼트의 내용은 명확히 다르다.
넷째,학습(learning)과 변형(transformation)
임파워먼트는 학습 및 변형과 배타적으로 존재하는 개념이 아니다.즉

학습과 변형,그리고 임파워먼트는 모두 추구하는 영역,목적이 공유되고
있으며 상호 결정관계에 있다.이것은 계속적으로 역량을 증대,강화하기
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위해서 학습이 필요하고(Vogt& Murrell,1990),개인 수준이 조직 수준으
로 변형이 가능하도록 학습이 필수요건이 되어야 함을 내포하고 있다.
만약 변형의 과정이 여러 번 반복된다면 학습과 임파워먼트도 지속적으로
발생 가능해지는 상호 연관된 개념인 것으로 받아들일 필요가 있고,결국
임파워먼트는 학습,변형과 서로 무관한 배타적 개념으로 취급될 수 없는
것이다(박원우,1995).
다섯째,참여(participation)
참여는 개인 자신에 영향을 미치는 제도,프로그램,환경에 있어서 의사

결정에 개입하는 과정을 의미한다.즉 참여는 자신에게 미칠 영향을 고려
하여 다른 사람에게 도움을 요청하는 의미를 내포하고 있다.그러나 임파
워먼트를 작용하도록 하는 의미를 내포함으로써 임파워먼트가 실행되도록
하기 위해 수반되어야 할 하나의 과정이 참여인 것이다.따라서 참여는 임
파워먼트를 성취하기 위한 방향으로 접근된 하나의 방법일 뿐이다.그러나
만약 임파워먼트를 참여로 간주할 경우에는 경영자의 파워가 계속해서 복
제되고 있다(Stewart,1989)는 식의 내용으로 임파워먼트의 의미가 변질된
다.
Conger,Kanungo,Thomas,Velthouse의 연구 이후 많은 연구자들이 임

파워먼트를 심리적 관점으로 이해하고 있으며,이 연구도 이러한 관점에
근거하여 연구하고자 한다.
위에서 살펴본 바와 같이 임파워먼트는 조직 구성원들이 어떠한 인지적

과정을 통해 임파워먼트되는가에 초점을 맞춘 개인 임파워먼트와 조직 구
성원들을 임파워시켜 시너지 효과를 창출하는 집단 임파워먼트의 두 가지
차원에서 연구되었다.본 연구에서는 조직의 구성원이 인식하고 있는 개인



24

차원과 집단차원의 임파워먼트의 정도를 동시에 연구하였다.
이 연구에서 임파워먼트의 의미는 조직구성원 각자가 파워를 증진시키고

조직구성원 상호간에 영향을 주면서 상호작용의 추가적인 파워,즉 시너지
효과적 파워를 창조하는 과정을 의미한다.

222...임임임파파파워워워먼먼먼트트트에에에 영영영향향향을을을 미미미치치치는는는 요요요인인인

Conger와 Kanungo(1998)는 자기효능성(self-efficacy)을 높이기 위한 임
파워먼트 실행 방법의 예로서 상사의 스타일,보상시스템,직무설계를 비롯
한 다양한 조직적 요인들을 다루고 있다.
비슷하게 Thomas와 Velthus(1990)는 종업원의 임파워먼트를 형성하는 환경

적 변수로 변혁적 리더십,권한 이양,직무설계,보상시스템을 들고 있다.
Spreitzer(1995)는 자긍심(self-esteem)과 내적 통제의 위치(locusofcontrol)와 관
련이 있다고 하였다.그밖에 다양한 연구자들에 의해 다양한 요인들이 임파워먼
트를 결정하는 선행요인으로 제시되었다(Blanchard&Lawler,1992;Byham,1997;
Mohman,1997;Quinn&Spreitzer,1997;Blanchardetal,1999).
임파워먼트에 영향을 주는 요인은 매우 다양한 영역에서 나타난다.

국내의 연구로서는 근로가치관(윤방섭,1997),권력공유,정보공유,지식,보
상의 사회구조적 특성 변수(서인덕과 배오식,2000),전문적 능력의 개인능
력요인,직무특성의 직무요인,보상체계 등의 조직요인(장신재,2004),조직
문화(이경선과 임은란,2001)등이 영향요인으로서 연구되었다.강철희와
윤민화(2000)의 연구에서는 이를 조직특성 요인,직무특성 요인,개인특성
요인으로 분류하여 임파워먼트와의 영향관계를 논의하고 있다.
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임파워먼트에 영향을 주는 조직특성 요인으로는 의사결정의 참여,직원개
발,보상,리더십 등(Clutterbuck,1994;Block,1987;Spreitzer,1995;Vogt
& Murrell,1990;정해주,1998)을 포함하고,직무특성 요인으로는 기술다양
성,과업중요성,과업정체성,역할 모호,역할갈등,역할과도 등(Block,1987;
Conger& Kanungo,1988;박선아,1995)을,개인특성 요인으로는 자아존중
감,개인의 지각된 통제소재,직위,성취욕구 등(Brockner,1988;Spreitzer,
1995;Thomas& Velthouse,1990)을 포괄하여 그 영향력을 분석하였다.
연구결과,역할모호성,역할갈등,기술의 다양성,과업정체성 등의 직무특성
요인,의사결정에의 참여,보상체계의 공정성 및 변혁적 리더십 등의 조직
특성 요인,자아존중감,자기통제(내적통제)등의 개인특성 요인 순으로
임파워먼트에 영향력을 주는 것으로 나타났다.
또한 임파워먼트에 영향을 미치는 요인을 다른 시각에서 접근한 연구들도

찾아볼 수 있는데,Conger와 Kanungo(1988)는 임파워먼트 실행을 위해 제거
해야 할 무력감 요인이 무엇인지 탐구함으로써,이러한 임파워먼트에 부정
적인 영향을 미치는 요인들을 제거하여야 임파워먼트를 높일 수 있다고 강
조한다.Kanter(1979)에 의하면,직무와 관련된 많은 규칙의 존재,단순반복
업무,낮은 과업다양성,낮은 대인접촉빈도,프로그램,회의,모임 등에의
참여 부족,진보기회 부여 부족,인력활용의 비탄력성 등을 무력감을 창출
시키는 요인으로 지적하여 임파워먼트 형성을 위해 반드시 제거되어야 한
다고 주장하였다.이들은 무력감을 창출되는 요인이 제거되지 않는 한 임파
워먼트 과정은 활성화될 수 없으며,임파워먼트가 이루어지는 데 있어서
이러한 무력감을 주는 요인을 제거해야만 직무를 성공적으로 수행할 수
있다는 자신감과 자기효능감이 증대될 것이라고 주장하였다.
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이 외에도 조직문화,리더십 유형,직무환경,직무특성,조직분위기,
개인특성 등의 요인이 조직구성원의 임파워먼트에 미치는 영향에 대한
실증적인 연구들이 활발하게 이루어지고 있으며,이러한 여러 요인들은
모두 임파워먼트 형성에 많은 영향을 미치고 있음을 증명하고 있다
(Goodman,Zammuto& Gifford,2001;Laschinger,Finegan& Shamian,
2001;박선아,1995;윤방섭,1997;이균석,1998;장재규,1997).
이처럼 임파워먼트를 촉진시키기 위한 조직의 변화에 대한 연구는 연구

자에 따라 다양한 처방을 제시하고 있다.따라서 이 연구에서는 어느 특정
의 한 요인이 임파워먼트에 영향을 미치는 관계를 심층적으로 연구하기보
다는,병원 조직을 대상으로 직종에 따라 임파워먼트에 영향을 주는 영향
요인으로 여겨지는 다양한 변수들을 직무요인,조직요인,개인요인 세 군으로
나누어 살펴보고자 한다.

가.직무요인

임파워먼트 과정은 조직구성원 개개인의 자율성을 창조하는 분위기에
의해 긍정적으로 영향을 받는다고 한다(RothsteinM &JacksonD,1980).자율
성을 창조하는 분위기는 우선적으로 자신이 맡은 직무 자체가 자율적인 수행이 가능하
도록 여건이 창출되는 분위기임을 시사한다.
이런 의미에서 Conger와 Kanungo는 자율성이 임파워시켜준다고 하였으며,자

율성 외에 과업다양성,직무에 대한 개인적 중대성 등도 임파워시켜주는 요소
라고 함으로써 대체로 직무특성 모형에 준하는 내용들이 임파워시켜 준다고 주
장하였다.이러한 관점에서 본다면 다양한 업무,업무의 적정성,자기주도적 자
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율성과 통제,업무규제의 최소화와 유의성이 높은 직무들의 존재는 더 쉽게
임파워시켜 준다는 것으로 설명될 수 있다.

1)직무다양성과 직무중요성
직무요인이 동기부여 효과가 있다는 것은 널리 알려져 있다(Hackman&

Oldham,1980).Conger와 Kanungo(1998)와 Thomas와 Velthouse(1990)도 임파
워먼트를 높이는 방법으로 직무설계를 제시하고 있다.
Hackman과 Oldham(1980)의 직무특성이론에 의하면,핵심 직무 차원인

기술다양성,직무정체성,직무중요성,자율성,피드백이 직무수행자의 내적
동기,만족 그리고 성과를 높여준다.다양한 업무를 통해 다양한 기술의 사
용하고 중요한 일을 수행하는 것은 의미 인식을 높여줄 것이다.또 중요한
일을 수행하는 것은 부서나 다른 사람에 대한 영향력 인식을 높여줄 것이
며,다양한 기술을 사용하는 것은 그 결과에 대한 주의인식을 지니게 할
것이므로,영향력 인식을 높여줄 것이다(Lidenetal,2000).

2)직무명확성
직무명확성은 직무의 범위와 지시가 명확한 정도를 의미하는 것으로,

직무가 명확할수록 직무만족도에 긍정적인 영향을 준다(서영준,1995:서영
준과 김정희,2001).직무에서 무엇이 기대되는지 명확하지 않다면,원하는
결과의 차이를 만들어내지 못할 것이다.직무에서 요구하는 것이 명확하면
개인이 무엇을 해야 하는지 알 수 있기 때문에 직무명확성은 개인의 유능
성 인식과 관련이 있다(Gist& Mitchell,1992).또,직무가 명확하면,직무
에 대한 정체성이 높아지면서 의미인식이 높아질 수 있다.그러므로 직무
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명확성은 임파워먼트에 긍정적 영향을 줄 것이다.

3)직무적합성
Miller(1986)는 연구개발전문가의 경우 자신의 전공분야와 조직에서의 업무가

일치되느냐에 많은 관심을 기울인다고 하였으며,장재윤(1996)의 연구에서는 자
신의 전공지식을 직무에서 적용할 수 있을 때,경력 몰입이 높음을 밝혀냈다.
또 이기은 등(2001)의 연구에서도 직무적합성은 경력 몰입에 긍정적 영향을

주었다.결국 개인이 담당하는 직무가 자신의 능력이나 욕구와 일치하는 경우에
보다 긍정적인 직무태도와 행동이 나타난다는 것을 알 수 있다.직무의 요구가
자신의 관심분야나 경력계획이 일치하는 경우,개인의 의미 인식이 높아질 수
있으므로 직무적합성은 임파워먼트와 긍정적인 관계가 있을 것이다.

나.조직요인

1)직장안정성
일반적으로 근로자들이 자신의 직장을 평가할 때 가장 중요한 기준으로

삼는 것이 보상과 직장의 안정성이다.직장안정성은 근로자의 신분이자 고
용상태가 지속적인 안정성을 갖는 정도를 의미하는 것으로서,직장애착에
긍정적 영향을 주는 것으로 연구되었다(서영준,1995;서영준과 김정희,2001).
Quinn과 Speritzer(1997)는 임파워먼트를 달성하기 위해서는 분명한

비전과 도전,개방과 팀웍,훈련과 통제(경계)등과 더불어 직장안정성의
제공이 중요하다고 하였다.직장안정성은 구성원의 직무행동에 있어서
심리적 안정을 가져다주고,자유롭고 자율적인 행동 선택의 심리적 기초를
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제공함으로써 선택 인식을 높여줄 가능성이 있다.또 직장안정성이 높으면
단기적인 성과를 나타내야 하는 부담으로부터 좀 더 자유로워질 수 있으므
로,수단으로서의 직무활동이 아닌 직무활동 자체가 지닌 의미를 더 높게
인식할 가능성이 있다.

2)보상공정성
공정성이론에 근거하여 근로자들이 조직에 기여한 정도에 따른 합당한

보상을 받을 때 직무만족이나 직장 애착이 높아진다는 것은 그 동안 널리
연구되어 왔다.특히,병원은 의사와 간호사와 같은 전문직 사이에 그리고
전문직과 비전문직 사이에 보상의 공정성을 둘러싼 인식의 차이가 높을
가능성이 있으며,그것이 직무태도와 행동에 영향을 미칠 가능성이 높다.
임파워먼트와 관련하여 Conger와 Kanungo(1998)는 원칙 없는 보상체계가

자기유능성을 저해한다고 보았다.Lawler는 임파워먼트 달성을 위해 필요한
네 가지 조직적 변화요인 중 하나로 조직의 성과에 기초한 보상을 제시하였
으며,개인의 기여도에 따라 보상시스템이 이루어져야 한다고 하였다
(Lawler,1986).Guiterrez등(1995)의 연구에서도 공정한 승진이나 적절한
임금을 통한 보상제도는 사회복지사의 임파워먼트 형성에 주요인이었다.
따라서 보상공정성은 임파워먼트에 긍정적 영향을 줄 가능성이 높다.

3)조직지원
Eisenberger등(1986)은 ‘조직지원 인식’의 개념을 조직구성원이 조직으로

부터 자신의 공헌을 가치있게 평가 받으며,배려 받는 정도에 대해 가질 수
있는 전반적인 믿음이라고 정의하였다.즉 구성원이 인식하는 구성원에 대한
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조직의 태도이다.지원적인 조직은 구성원들의 공헌을 인정하며,그들에게
공정하게 보상하고,그들의 견해와 욕구에 대한 세심한 관심을 기울인다.
그러면 사회적 교환이론에 따라 조직지원을 높게 지각하는 구성원들은 보답
하겠다는 의무감을 느껴 조직에 몰입하고 긍정적 직무행동을 보여준다.
기존 연구들에 의하면 조직지원은 직장애착과 높은 상관관계를 보여주고

있다(Eisenbergeretal,1990;Rhoadesetal,2001).그 밖에 조직시민행동
(Randalletal,1999),직무만족(Eisenbergeretal,1997,김윤성,2003),직무
수행능력,직무태도 등과 긍정적 관계를 보여주고 있다.구성원이 조직으로
부터 공헌을 인정받고 중요하게 배려되고 있다는 인식을 지닐 때,자신의 조
직에 대한 영향력 인식과 능력 인식,의미 인식이 높아질 수 있다.그러므로
조직지원은 임파워먼트에 긍정적 영향을 줄 것이다.

다.개인요인

임파워먼트는 개인 임파워먼트 수준이 조직 임파워먼트의 수준으로
변형된다는 가능성을 이미 가정하고 있다.따라서 조직 임파워먼트가 발생
하려면 개인 임파워먼트가 바람직하게 출발되도록 할 필요가 있다.즉 개인
임파워먼트는 개인이 직무를 수행하는데 필요한 제반 역량을 증진시키는
것을 의미하므로,그 내용은 한 개인이 수행하는 직무의 내용에 따라 달라
질 수 있지만 직무의 내용이 무엇이냐에 전혀 관계없이 먼저 개인은 임파
워먼트를 실행하기 위한 잠재력을 갖출 필요가 있다.즉 임파워먼트가
바람직하게 실행되도록 하기 위해 누구나 공통적으로 갖춰야 할 잠재적
요건이 존재한다는 것이다.
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1)근무기간
연령과 근무경력은 직무만족이나 직장 애착 등과 같은 구성원의 태도에

직접적인 영향을 준다고 보고(Allen & Meyer,1993;장은미,1997)되어
임파워먼트에도 긍정적인 영향을 줄 가능성이 높다.
간호사를 대상으로 한 실증연구의 결과를 보면,연령과 근무경력은 임

파워먼트에 직접적인 영향을 주었으며(이경선과 임은란,2001),일반 기업
체를 대상으로 한 연구에서는 연령이 임파워먼트에 영향을 주었다(서인덕
과 배오식,2000).

2)일 중심성
일 중심성이란 개인의 삶에서 일이 차지하는 중요성의 정도를 의미한다

(England& Whitely,1990).이는 다른 사회적 역할이 아니라 일로부터 얻
을 수 있는 것에 대한 중요성을 의미하며(Roberson,1990),현재의 특정한
직무의 중요성이 아닌 삶에서의 일의 중요성에 대한 일반적 믿음을 의미한
다(Kanungo,1988).일 중심성의 개념은 근로가치관과 더불어 일의 의미
(work meaning)를 규정하는 핵심적인 차원이다(England & Whitely,1990;
Roberson,1990).

3)경력 목표
최근 조직은 계층의 축소,다운사이징,분사(spin-up)의 증가,네트워크

조직으로의 변화 등의 환경 변화로 인해 더 이상 직장 안정성을 보장할 수
없게 되었고,구성원들도 조직 내 수직적 상승을 성공으로 여기기보다는
주관적인 심리적 성공을 중요하게 여기며,자신에게 의미 있는 일을 하고자
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하는 가치관의 변화를 보이게 된다.이에 따라 경력(career)의 개념도 변화
(이진규와 최종인,1998)되었고,경력관리의 주체가 조직으로부터 개인으로
옮겨지면서 개인의 경력 선택과 경력 계획이 중요하게 되었으며,직장 안정
성으로부터 고용가능성과 경력탄력성(careerresilience)의 개념이 점차 중요하게
되었다(Adamson,1998).특히,병원에서 전문직종에 근무하는 사람들은
조직의존적인 경력을 설계하기보다는 전문가들 사이의 외부 네트워크를
중요시하며,새로운 경력기회를 탐색할 가능성이 높다.그러므로 개인의
직무태도와 행동을 결정하는 데 있어서 개인이 지닌 경력에 대한 인식과
목표가 영향을 줄 가능성이 높다.

333...선선선행행행 연연연구구구 고고고찰찰찰

초기 연구에 해당하는 Conger와 Kanungo(1998)는 당시 산업현장에
만연된 무력감의 제거에 연구의 초점이 맞추어져 있다.그들은 무력감의
내용을 직접 거론하며 조직요인,리더유형,보상제고,직무특성에서 유발되
는 무력감 촉진 요인의 제거가 임파워먼트의 출발점임을 지적하고 있다.
이와 같은 입장은 Kanter(1997)의 연구에서도 발견된다.
Thomas와 Velthouse(1990)는 임파워먼트를 개인의 인지적,심리적 차원

에서 파악하여 개인의 노력이 직무상 과업 성취결과에 미치는 영향,부여된
직무를 능숙하게 처리할 수 있는 능력,자신의 역할과 목표를 고려한 직무
에 대한 의미,스스로 직무를 선택할 수 있는 결정력 등 내적 과업 동기부
여를 조직구성원에게 부여하는 과정이라고 설명한다.
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Spreitzer(1995)는 Thomas와 Velthouse(1990)의 연구를 더욱 발전시켜
의미성(meaning),역량(competence),자기결정성(self-determination),영향력
(impact)이라는 인지 속에서 구체화된 동기부여적 구성 개념으로 임파워먼
트를 설명하고 있다.
국립대학 병원근로자들을 대상으로 임파워먼트의 영향 요인을 조사한

결과(윤방섭 외,2005),전체적으로 보상공정성을 제외한 연구된 모든 선행
변수가 임파워먼트에 영향을 주었으며,선행변수들은 임파워먼트의 변량의
상당히 많은 부분을 설명하였다.또 선행변수들은 직종별 분석에서도 임파
워먼트의 변량의 상당히 많은 부분을 설명하였다.
소득,경력 목표,직무 중요성은 모든 직종에서 임파워먼트에 유의한

영향을 주었으며,보상공정성은 모든 직종에 영향을 주지 않았다.소득은
그 동안의 임파워먼트와 관련된 연구에서는 주목받지 않았던 변수이었으나,
위의 연구에서는 소득이 모든 직종에서 임파워먼트에 영향을 주는 것으로
나타났다.
임파워먼트의 이론이 소개된 이후 국내에서는 주로 임파워먼트의 선행

변수에 대한 연구와 임파워먼트의 효과를 검증하는 연구,그리고 선행변수
와 임파워먼트 사이의 조절변수에 대한 연구들이 다양하게 이루어지고 있다.
임파워먼트의 선행변수로는 근로가치관(윤방섭,1997),다양한 직무특성

및 조직특성(서인덕과 배오식,2000;장신재,2004),조직문화(이경선과 임은
란,2001)등과 더불어 리더십 유형(특히,변혁적 리더십)(고성돈과 송병식,
2000;송병식과 고성돈,2001;유승동,2001)이 많이 연구되었으며,임파워먼
트의 효과변수로는 혁신적 업무행동(이지우 등,2003),직무만족(김종관과
이용탁,2002),조직몰입(이재훈,1998)등이 연구되었고,선행변수와 임파워
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먼트 사이의 조절변수로는 개인특성변수(송병식과 고성돈,2001),자기효능
감(이경선과 임은란),신뢰(유승동,2001),규제 초점(양혁승과 유진협,2002)
등이 연구된 바 있다.
임파워먼트에 대한 연구들은 대부분 특정한 조직을 염두에 두고 연구하기

보다는 조직 일반에서의 임파워먼트를 연구하였다.그러나 모든 조직이 임
파워먼트를 동일하게 필요로 하는 것도 아니며,동일한 방법을 통하여 임
파워먼트를 높일 수 있는 것도 아니다.예를 들어,낮은 원가와 대량생산이
기업의 전략이고 기술이 단순하고 일상적이며 기업 환경이 예측 가능하면
임파워먼트의 필요성이 적은 반면,개별적 고객에 대한 서비스가 중요하고
기술이 복잡하고 환경이 예측 불가능한 경우에는 임파워먼트의 필요성이
높다(Simon,1995;Argyris,1998).또 일반 서비스 조직과는 달리 군대처럼
선택의 자율권이 제한되는 조직이나 업무기술이 정형화되어 있는 단순 기
능직에서는 임파워먼트의 방법이 제한될 수밖에 없다.그러므로 조직이 지
닌 목적과 환경,기술에 따라 임파워먼트는 필요성과 실천 방법이 다를 수
있다.

444...향향향후후후 임임임파파파워워워먼먼먼트트트의의의 과과과제제제

임파워먼트는 실력,자신감,권한,의욕이 모두 합쳐진 의미라고 할 수
있고,우리말로 옮긴다면 개인의 역량 강화 또는 기 살리기 정도가 될 것
같다.구체적으로 임파워시킬 수 있는 방법을 여러 이론을 종합하여 네 가
지 임파워먼트 방안을 제시하고자 한다.
첫째,정보화를 통한 임파워먼트 향상이다.이는 사원들이 정보 소스에
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쉽게 접근할 수 있고 정보를 효과적으로 처리할 수 있게 함으로써 실력을
높이는 것이다.컴퓨터를 사용하는 것과 손으로 작업하는 것 사이에는 엄
청난 차이가 있다.인터넷을 자유롭게 이용할 수 있는 사람과 그렇지 못한
사람 사이에는 넘을 수 있는 실력의 차이가 존재한다.사원들의 역량은 곧
정보화에 비례하는 것이다.
둘째,비전의 공유를 통한 임파워먼트 향상이다.정보를 제공하고 지식을

늘리는 것도 중요하지만,미래관을 갖고 장기적인 목표와 삶의 의미를
깨우치는 것도 임파워먼트의 필수 요소이다.꿈을 갖고 장래에 대한 믿
음이 있을 때 진정한 자신감이 생기기 때문이다.큰 기업은 큰 기업에 걸
맞는 비전을 세우고,작은 기업은 또 그 나름대로 장기 목표를 설정해야
한다.
셋째,권한이양을 통한 임파워먼트 향상이다.사원들이 일일이 결재를

받지 않고도 일을 할 수 있는 재량권을 높여주어야 한다.현재의 조직체제
내에서도 권한을 이양하고 실무자의 기를 살릴 수 있는 방법이 얼마든지
있다.그러나 거기에는 한계가 있을 것이다.보다 적극적으로 실무자의 권
한을 확대시키려면 조직구조의 개편이 필요하다.결제 단계를 과감히 줄이
고 현업 부서를 키울 수도 있고,팀제를 도입하여 팀의 권한과 책임을 확
대시킬 수도 있다.또 사내 벤처제도를 도입하여 사업 아이디어를 제시한
사원에게 소사장이 되게 하는 방법도 있다.
넷째,인정과 보상을 통한 임파워먼트 향상이다.이는 전통적인 동기부

여 이론에서 많이 거론되고 있는 것인데,노력이나 결과에 대해 피드백을
주고 적절한 보상이 따라야 한다는 것이다.성과에 따라 급여를 주고,성취
에 따라 승진도 시켜주고 해야 한다.그러나 결과에 대한 보상 못지않게
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중요한 것이 일의 과정에 대한 인정이다.이를 격려라고 부르는데,비록 결
과가 탐탁하지 않더라도 수고한 정성을 인정해주는 것이 필요하다.경쟁이
치열해지고 환경의 변화가 가속화되고 있는 지금에 이르러서는 의욕을 북
돋우는 것만으로는 부족하다.의욕이 높아지면 능력도 향상될 것이라고 생
각하고 기다릴 시간이 없다.의욕을 높이는 것을 넘어서 사원들의 역량을
강화하고 기를 살려줘야 한다.능력과 의욕을 동시에 높여줌으로써 사원
모두를 종업원이 아닌 작은 사장이 되게 해야 한다.정보화를 하고,비전을
공유하고,권한을 이양하며,적극적으로 보상을 실시하는 임파워먼트 문화
를 만들어야 한다.
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ⅢⅢⅢ...연연연구구구 방방방법법법

111...연연연구구구 대대대상상상

이 연구는 강원도 원주시에 위치한 연세대학교 원주의과대학 부속 원
주기독병원 직원 중 간호직과 행정직을 대상으로 실시하였다.
행정직으로 분류되어 있는 130명을 전수조사한 반면,행정직에 비해 금

무자 수가 현격히 많은 간호직은 직급이 높고 평균 연령이 높을 것으로 예
상되어 병동 간호사 중 상급자 순으로 50% 범위 내의 간호사를 1:2비례
표본 추출 하여 설문을 실시하였다.
설문조사는 2008년 9월 22일에서 10월 4일까지 2주간에 걸쳐 총 317부

의 설문지를 배포하였으며,이 중 간호직 213부,행정직 93부가 회수(응답
률 96.5%)되어 자료의 편집과정을 거친 후 간호직 211부,행정직 84부를
최종 분석에 사용하였다.

222...연연연구구구 도도도구구구

연구도구는 윤방섭과 이해종(2005)의 연구에서 국립대학 병원근로자들을
중심으로 한 연구에서 사용된 문항,서영준(서영준,1995;서영준과 김정희,
2001)의 연구에서 병원근무자를 대상으로 사용한 문항,윤방섭과 서영준
(2005)의 연구에서 사용한 설문지를 이 연구의 틀에 맞는 항목을 선정,수
정·보완하여 사용하였다.
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가.임파워먼트(종속변수)

임파워먼트는 Spreitzer(1995)가 개발한 척도를 이론적 기틀로 사용하였
다.이 척도는 Thomas& Velthouse(1990)가 제시한 심리적 임파워먼트를
측정하기 위하여 개발된 것으로서 과업수행의 ‘의미’인식,‘능력’인식,
자율적 ‘선택’인식,‘영향력’인식의 4개의 하위 차원에 대한 인지적 평가
를 측정하는 것이다.
임파워먼트의 각 하위 차원별로 3문항,총 12개의 문항으로 이루어져

있다.임파워먼트 및 임파워먼트의 영향요인의 모든 측정 문항은 리커트
(Likert)5점 척도(전혀 그렇지 않다 -매우 그렇다)에 의해 작성하였다.

1)의미성(meaning)
의미성이란 개인 자신의 기준이나 이상과 비교해 판단되는 직업목표나

가치를 말하는 것(Thomas& Velthouse,1990)으로서 직무수행에 요구되는
것과 신념,믿음,행위,가치 등과의 적합성을 말한다.여기서 사용된 항목
은 Speritzer가 사용한 총 3항목이다.

2)역량(competence)
역량이란 작업을 수행하는 데 필요한 능력에 대한 믿음(Gist,1987)으로

사회학습 이론에서 언급되는 노력 -성과의 기대 등과 유사하다.여기서
사용된 항목은 Speritzer가 사용한 총 3항목이다.
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3)자기결정성(self-determination)
개인이 자신의 행위를 제어하고 선도하는 것을 선택하였다는 느낌으

로서 직업수행과 과정의 계속성에 있어서 자율성을 반영한다(Decietal,
1989).여기서 사용된 문항은 Speritzer가 사용한 총 3항목이다.

4)효과성(impact)
개인이 성과에 영향을 미치는 정도(Ashford,1989)로서,통제의 소재와

는 다른 개념이다.즉 이는 작업의 상황에 의해 영향 받는 것이며,내부적
지각된 통제정도는 모든 상황에 걸쳐 발생하는 일반적 개인특성이라고 할
수 있다(Speritzer,1995).여기서 사용된 항목 수는 Speritzer가 사용한 총
3항목이다.

나.영향요인(독립변수)

이 연구에서 사용된 변수의 대부분은 Suh의 연구에서 병원근무자를 대
상으로 사용한 문항들을 이용하여 측정하였다.직무다양성은 Price,직무명
확성은 Rizzo등의 설문에서 일부를 선택하여 사용하였다.직장안정성은
Oldmam 등이 사용한 설문에서,보상 공정성은 Price등,조직지원은
Eisenberger등이 개발한 척도의 일부를 본인의 연구에 맞게 수정하여
사용하였다.
일 중심성은 개인의 삶에서 일이 차지하는 중요성의 정도(England&

Whitely,1990)를 의미하는 것으로 윤방섭(윤방섭 외,2005)의 연구에서
척도가 개발되었다.일 중심성 척도는 모두 3항목으로 이루어졌다.경력 목표는
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개인이 자신의 경력목표와 경력목표 달성을 위한 방법을 분명히 지니고 있는
정도를 의미하는 것으로 윤방섭(윤방섭 외,2005)의 연구에서 개발된 것을
사용하였다.

333...자자자료료료 분분분석석석 방방방법법법

연구의 자료는 SPSSWin12.0프로그램을 이용하여 다음과 같이 분석
하였다.
1)일반적 특성을 통계처리하기 위하여 빈도분석(frequencyanalysis)을

실시하였다.대상자의 성,연령,근무기간,직급,학력 등의 일반적인 사항
을 실수와 백분율로 표시하였다.
2)연구도구의 신뢰도는 Cronbah'sα 값에 의해 평가하였다.
3)항목간의 상관성을 비교하기 위하여 임파워먼트와 영향요인간의

Pearsoncorrelationcoefficient로 분석하였다.
4)임파워먼트,영향요인을 포함한 일반적 사항은 서술통계를 이용하여

평균,표준편차의 범위를 구하였고,t-test를 시행하여 간호직과 행정직
두 조직 간의 평균값의 차이가 통계적으로 유의한지 파악하였다.
5)척도의 타당도를 살펴보기 위하여 직무요인의 4개 변수,조직요인의

3개 변수,개인요인의 2개 변수들에 대한 확인적 요인분석(confirmatory
factoranalysis)을 실시하였다.임파워먼트의 영향요인을 별도의 요인 값을
찾아내 각각의 독립변수로 지정 후,회귀분석을 실시하여 직종간의 영향요
인을 파악하고,위계적 다중회귀분석을 시행하여 영향요인간의 인과관계를 파
악하였으며,표 2는 분석방법과 그 용도를 정리한 것이다.
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분석방법 용도

빈도분석(Frequencyanalysis) 일반적 특성 분석

신뢰도 검증(Reliabilitytest) 변수의 Cronbach-α 검증

상관분석(Correlationanalysis) 변수간의 관계 유의성 검증

요인분석(Factoranalysis) 변수의 구성개념 타당성 검증

t-test 직종간의 평균값 비교

위계적 다중회귀분석
(Hierarchicalregressionanalysis)

변수간의 인과관계 검증

표 2.자료 분석방법과 목적

444...연연연구구구도도도구구구의의의 신신신뢰뢰뢰도도도 및및및 타타타당당당도도도

연구도구의 신뢰도는 Cronbah'sα 값에 의해 평가하였으며,임파워먼트
는 .85,선행변수들은 척도에 따라 .498에서 .880까지 분포되었다.
직무명확성의 신뢰도가 .498로 다소 낮으므로 분석 결과의 해석에 주의

를 요하는 것을 제외하고는 척도의 신뢰도는 대체로 수용 가능한 것으로
평가되었다.
척도의 타당도를 살펴보기 위하여 실시한 요인분석 결과,모든 변수의

문항들이 예상대로 적재되었으며 대부분의 적재치는 .80이상이며 다른 요
인에 적재한 값의 차이가 분명하여 척도가 수용할 수 있는 정도의 타당도
를 갖춘 것으로 평가되었다.
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ⅣⅣⅣ...연연연구구구 결결결과과과

111...연연연구구구 대대대상상상자자자의의의 일일일반반반적적적 특특특성성성

응답자의 일반적 특성을 살펴보면 다음과 같다.
전체 295명 중 여성이 250명(84.7%),남성이 45명(15.3%)이었고,행정직

은 여성이 41명(48.8%),남성이 43명(52.2%)이다.
연령 분포는 간호직은 20대가 26.2%,30대가 44.5%,40대가 24.6%이고

50세 이상이 4.7%이다.반면 행정직은 20대가 7.1%,30대가 31.0%,40대가
52.4%이었고 50세 이상도 9.5%를 차지하였다.
근무 기간은 간호직은 5년 미만이 16.6%,5~10년이 28.0%,11~15년이

22.3%,16~20년이 13.3%이고 20년 이상 근무자는 19.8%인 반면,행정직은
20년 이상이 33.3%,16년~20년이 29.8%,11~15년이 19.1%,5~10년이 10.7%,
5년 미만 근무자는 7.1%였다.
직급은 행정직은 3급이 53.6%,4급이 26.2%,2급이 4.8%였고,간호직에

서는 3급이 29.4%,4급이 23.7%,5급이 19.9%였다.
학력은 4년제 대학 졸업이 간호직과 행정직 모두 50% 이상이고,대학원

졸업 이상은 간호직과 행정직 각각 11.4%,22.6%였고,고졸은 행정직에만
8명(2.7%)이었다.표 3은 일반적 특성이다.
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변수 구분
간호직 행정직 계

인원수
(명)

백분율
(%)

인원수
(명)

백분율
(%)

인원수
(명)

백분율
(%)

성
남 2 0.9 43 52.2 45 15.3

여 209 99.1 41 48.8 250 84.7

연령(세)

20~29 55 26.2 6 7.1 61 20.7
30~39 94 44.5 26 31.0 120 40.7
40~49 52 24.6 44 52.4 96 32.5

50세 이상 10 4.7 8 9.5 18 6.1

근무
기간(년)

~4 35 16.6 6 7.1 41 13.9
5~10 59 28.0 9 10.7 68 23.1
11~15 47 22.3 16 19.1 63 21.4

16~20 28 13.3 25 29.8 53 18.0
20년 이상 42 19.8 28 33.3 70 23.7

직급

1급 - - 1 1.2 1 0.3
2급 3 1.4 4 4.8 7 2.4

3급 62 29.4 45 53.6 107 36.3
4급 50 23.7 22 26.2 72 24.4
5급 96 45.5 9 10.7 105 35.6
기타 - - 3 3.6 3 1.0

학력

대학원졸 24 11.4 19 22.6 43 14.6
대 학 졸 113 53.6 40 47.6 153 51.9
전문대졸 74 35.0 17 20.3 91 30.8
고 졸 - - 8 9.5 8 2.7

계 211 100.0 84 100.0 295 100.0

표 3.일반적 특성
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222...임임임파파파워워워먼먼먼트트트의의의 영영영향향향요요요인인인별별별 수수수준준준

임파워먼트와 관련된 변수를 살펴보면 직무요인 중 직무요인Ⅱ의 평균
값이 4.03으로 가장 높고,직무요인Ⅲ이 3.90,직무요인Ⅳ가 3.56,직무요인
Ⅰ이 3.23의 순서이다.
조직요인은 조직요인Ⅰ이 3.60,조직요인Ⅱ는가 3.18이다.
개인요인은 개인요인Ⅰ이 3.70,개인요인Ⅱ가 3.55이다.
임파워먼트의 항목별 값은 2.94에서 3.87이고 평균값은 3.51이다.
직무요인 항목의 cronbah's α값은 .498~.793,조직요인은 .660~.828까지

이며,개인요인의 cronbah's α값은 .666~.880이다.임파워먼트의 cronbah's
α 값은 .858이다.
변수들의 평균,표준편차,신뢰도는 표 4와 같다.
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변수 Mean SD 신뢰
도

직
무
요
인

Ⅰ
내 업무는 다양하며 지루하다. 3.28 .98

3.24 1.01내 업무는 단순하고 반복적이다.
3.15 1.05 .718나는 매일 똑같은 상황에서 똑같은 일을 한다.

Ⅱ
나는 내 업무를 수행하기 위해 어떤 절차를 따라야 하는지 알고 있다. 4.18 .630
나는 내 업무 수행 시 내 책임이 무엇인지 정확히 알 수 있다. 4.24 .678

3.69 .827 .498나는 애매모호한 업무지시 하에서 일해야 한다.

Ⅲ
나의 일은 병원에서 추구하는 목표달성에 매우 중요하다. 3.84 .835
나의 일은 정말로 중요하고 가치 있는 일이다. 4.14 .716
나의 일은 병원의 핵심적인 기능에 기여하는 바가 크다. 3.73 .821 .793

Ⅳ 지금까지 담당해온 업무는 내 전공분야와 일치했다. 3.68 .979
3.44 .878 .498지금까지 담당해온 업무는 내 관심분야이거나 해보고 싶었던 분야였다.

조
직
요
인

Ⅰ
나는 내가 원하는 한 이 병원에서 계속 일할 수 있을 것으로 확신한다. 3.73 .842
내 일자리는 안정적이다. 3.54 .785
내가 원하는 한 이 병원에 내 일자리는 있다. 3.54 .794 .828

Ⅱ
나는 내가 들인 노력에 대해 적절한 보상(임금과 조직에서 인
정받는 것 모두 포함)을 받고 있다. 3.10 .851
내가 맡은 책임을 고려해 볼 때,나는 적절하게 보상받고 있다. 3.21 .800
내 경력에 비추어 볼 때,나는 적절하게 보상받고 있다. 3.23 .817 .911

Ⅲ
이 병원은 나의 견해에 관심을 기울인다. 2.55 .867
이 병원은 나의 복지에 많은 관심을 기울인다. 3.25 .731
이 병원은 나의 공헌에 대해 무관심하다. 2.76 .788 .660

개
인
요
인

Ⅰ
일이란 인생의 작은 부분에 불과하다. 3.80 .992
일이란 사람들이 늘 몰두해야만 하는 중요한 어떤 것이다. 3.66 .822
일은 인생에서 핵심적인 것으로 간주되어야 한다. 3.66 .919 .666

Ⅱ
나는 나의 경력개발을 위한 목표를 가지고 있다. 3.66 .719
나의 경력개발 목표는 명확하다. 3.41 .755
나는 나의 경력개발 목표를 달성하기 위해 무엇을 해야 하는지
를 알고 있다. 3.60 .788 .880

임
파
워
먼
트

내가 수행하는 일은 나에게 매우 중요하다. 3.87 .686
나는 내 부서에서 돌아가는 일에 대하여 상당한 영향을 준다. 3.58 .778
나는 직무 수행에 필요한 능력이 나에게 있다고 확신한다. 3.76 .637
나는 내가 알아서 직무를 수행할 수 있는 상당한 자율권을 지
니고 있다. 3.44 .771
나의 직무활동은 나에게 개인적으로 의미가 있다. 3.65 .754
나는 내가 속한 부서에서 발생하는 일을 상당히 .많이 통제하
고 있다. 2.94 .795
나는 직무를 수행하는데 필요한 기술을 완전히 파악하고 있다. 3.74 .689

3.60 .744나는 어떤 방법으로 직무를 수행할 것인가를 내가 알아서 결정
할 수 있다. 3.81 .744
나는 보람 있는 일을 수행하고 있다. 3.09 .820

3.70 .685부서에서 벌어지는 일에 대해 내가 행사하는 영향력은 크다.

3.00 .825 .858나는 내 직무수행 역량에 대해 자신이 있다.
어떻게 직무를 수행하는가는 내 자유이고 내가 결정한다.

표 4.영향요인별 임파워먼트의 수준 및 신뢰도
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333...직직직종종종간간간 영영영향향향요요요인인인별별별 차차차이이이분분분석석석

두 직종간의 평균값 중 행정직이 간호직보다 높은 값을 보이는 항목은
직무요인Ⅰ,조직요인Ⅰ,조직요인Ⅲ이고 통계적으로 유의하였다.직무요인
Ⅲ 항목은 간호직이 행정직보다 평균값이 높은데 이 또한 통계적으로 유의
하게 해석된다.일반적 특성 중 근무 개월의 차이가 통계적으로 유의한데
높은 평균값은 근무개월 수가 더 높다는 것으로 해석된다.근무 기간이 간
호직은 평균 13년,행정직은 17년 5개월이다.
표 5는 직종 간 변수들의 평균값이다.



47

영향요인
직종

t값 p값
간호직 행정직

직무요인

직무요인Ⅰ 3.16(0.84) 3.38(0.73) -2.287 .023

직무요인Ⅱ 3.97(0.50) 4.08(0.52) -1.679 .094

직무요인Ⅲ 3.88(0.64) 3.96(0.73) -0.879 .385

직무요인Ⅳ 3.56(0.74) 3.42(0.89) 2.634 .010

조직요인

조직요인Ⅰ 5.34(1.11) 5.13(1.31) -1.965 .050

조직요인Ⅱ 3.15(0.74) 3.26(0.80) -1.119 .264

조직요인Ⅲ 2.73(0.59) 2.90(0.66) -2.158 .032

개인요인
개인요인Ⅰ 3.68(0.70) 3.77(0.73 -0.983 .327

개인요인Ⅱ 3.52(0.66) 3.67(0.68) -1.766 .078

일반적특성 근무개월 154.66
(96.497)

209.633
(87.693) -4.504 .000

임파워먼트 3.51(0.45) 3.54(0.50) -0.495 .621

표 5.직종 간 영향요인별 임파워먼트의 평균 차이
평균(표준편차)



48

444...임임임파파파워워워먼먼먼트트트와와와 영영영향향향요요요인인인별별별 상상상관관관분분분석석석

영향요인과 임파워먼트와의 상관관계는 높은 점수를 보였다.직무요인
Ⅲ(.554)이 가장 높은 임파워먼트와의 상관관계를 보였다.
표 6은 임파워먼트의 영향요인별 상관관계 분석 결과이다.

임파워
먼트

직무
요인
Ⅰ

직무
요인
Ⅱ

직무
요인
Ⅲ

직무
요인
Ⅳ

조직
요인
Ⅰ

조직
요인
Ⅱ

조직
요인
Ⅲ

개인
요인
Ⅰ

개인
요인
Ⅱ

임파워
먼트 1

직무
요인Ⅰ .281* 1

직무
요인Ⅱ .396** .187** 1

직무
요인Ⅲ .554** .288** .258** 1

직무
요인Ⅳ .453** .235** .171** .399** 1

조직
요인Ⅰ .453** .235** .171** .399** 1.00** 1

조직
요인Ⅱ .310** .238** .135** .233** .331** .331** 1

조직
요인Ⅲ .278** .236** .068 .222** .243** .243** .474** 1

개인
요인Ⅰ .265** .236** .198** .327** .200** .200** .049 .110 1

개인
요인Ⅱ .366** .192** .199** .247** .319** .319** .189** .247** .268** 1

표 6.임파워먼트의 영향요인별 상관관계 분석 결과

*p<0.05 **p<0.01
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555...항항항목목목별별별 요요요인인인분분분석석석

설문항목의 각 변수들을 요인 값으로 계산하였다.요인분석 결과 변수의
문항들이 예상대로 적재되었으며,각각의 요인에 적재한 값의 차이가 분명
하여 척도가 수용할 수 있는 정도의 타당도를 갖추었다.요인분석 결과를
바탕으로 직무요인 Ⅰ,Ⅱ,Ⅲ,Ⅳ를 직무다양성,직무명확성,직무중요성,
직무적합성으로,조직요인 Ⅰ,Ⅱ,Ⅲ을 직장안정성,보상공정성,조직지원
으로,개인요인 Ⅰ,Ⅱ를 일중심성,경력목표 항목으로 분류하였다.임파워
먼트는 한 개의 항목으로 분류하였다.이 변수는 임파워먼트의 영향요인간
의 인과관계를 파악하는데 독립변수로 사용하였다.
표 7은 항목별 요인 값이다.
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변
수

문항
항목별 요인값

1 2 3 4

직
무
요
인

내 업무는 다양하며 지루하다. .067 .791 .180 .118

내 업무는 단순하고 반복적이다. .242 .767 -.119 .102

나는 매일 똑같은 상황에서 똑같은 일을 한다. .179 .684 -.239 .017

나는 내 업무를 수행하기 위해 어떤 절차를 따라야 하는지 알고 있다. .186 .009 .839 -.016

나는 내 업무 수행 시에 내 책임이 무엇인지 정확히 알 수 있다. .142 -.001 .819 .174

나는 애매모호한 업무지시 하에서 일해야 한다. -.128 .570 .360 -.030

나의 일은 병원에서 추구하는 목표달성에 매우중요하다. .844 .078 .093 .070

나의 일은 정말로 중요하고 가치 있는 일이다. .777 .104 .168 .209

나의 일은 병원의 핵심적인 기능에 기여하는 바가 크다. .792 .143 .086 .168

지금까지 담당해온 업무는 내 전공분야와 일치했다. .137 -.026 .172 .843

지금까지 담당해온 업무는 내 관심분야이거나 해보고 싶었던 분야였다. .225 .193 -.038 .776

조
직
요
인

나는 내가 원하는 한 이 병원에서 계속 일할 수 있을 것으로 확
신한다.

.189 .800 .096

내 일자리는 안정적이다. .126 .877 .134

내가 원하는 한 이 병원에 내 일자리는 있다. .186 .832 .086

나는 내가 들인 노력에 대해 적절한 보상(임금과 조직에서 인정
받는 것 모두 포함)을 받고 있다.

.865 .252 .166

내가 맡은 책임을 고려해 볼 때, 나는 적절하게 보상받고 있다. .910 .195 .174

내 경력에 비추어 볼 때, 나는 적절하게 보상받고 있다. .855 .118 .296

이 병원은 나의 견해에 관심을 기울인다. .213 .237 .746

이 병원은 나의 복지에 많은 관심을 기울인다. .177 .213 .709

이 병원은 나의 공헌에 대해 무관심하다. .144 -.091 .767

개
인
요
인

일이란 인생의 작은 부분에 불과하다. .006 .562

일이란 사람들이 늘 몰두해야만 하는 중요한 어떤 것이다. .121 .877

일은 인생에서 핵심적인 것으로 간주되어야 한다. .216 .862

나는 나의 경력개발을 위한 목표를 가지고 있다. .893 .182

나의 경력개발 목표는 명확하다. .894 .097

나는 나의 경력개발 목표를 달성하기 위해 무엇을 해야 하는지를 
알고 있다.

.883 .062

임
파
워
먼
트

내가 수행하는 일은 나에게 매우 중요하다. .513

나는 내 부서에서 돌아가는 일에 대하여 상당한 영향을 준다. .636

나는 직무 수행에 필요한 능력이 나에게 있다고 확신한다. .708

나는 내가 알아서 직무를 수행할 수 있는 상당한 자율권을 지
니고 있다.

.529

나의 직무활동은 나에게 개인적으로 의미가 있다. .688

나는 내가 속한 부서에서 발생하는 일을 상당히.많이 통제하고 있다. .696

나는 직무를 수행하는데 필요한 기술을 완전히 파악하고 있다. .648

나는 어떤 방법으로 직무를 수행할 것인가를 내가 알아서 결정할 수 있다. .659

나는 보람 있는 일을 수행하고 있다. .407

부서에서 벌어지는 일에 대해 내가 행사하는 영향력은 크다. .674

나는 내 직무수행 역량에 대해 자신이 있다. .716

어떻게 직무를 수행하는가는 내 자유이고 내가 결정한다. .646

표 7.항목별 요인 값
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666...직직직종종종별별별 임임임파파파워워워먼먼먼트트트의의의 영영영향향향요요요인인인

임파워먼트의 영향요인별 인과관계를 알아보기 위하여 위계적 다중회귀
분석을 시행하였다.
간호직은 Ⅰ단계에서 직무요인의 모든 항목에서 임파워먼트에 영향을

주었고,조직요인을 첨가한 Ⅱ단계에서 직무요인의 항목은 모두 유지하며
직장안정성 항목에서 유의한 결과를 보이고,Ⅲ단계 개인요인을 첨가한 분
석에서는 Ⅰ단계,Ⅱ단계의 유의한 값을 유지하면서 일중심성 항목이 임파
워먼트에 영향을 주는 항목으로 유의한 결과를 보였다.
행정직은 Ⅰ단계에서 직무요인의 직무다양성,직무중요성,직무적합성

항목이 임파워먼트에 영향을 주는 항목으로 유의하고,조직요인을 첨가한
Ⅱ단계에서는 Ⅰ단계의 유의한 항목들을 유지하면서 보상공정성 항목에 유
의한 값을,개인요인을 첨가한 Ⅲ단계 분석에서는 직무요인의 직무중요성
항목이 유의한 값에서 제외되고 일중심성 항목이 추가되었다.
표 8은 직종별 임파워먼트 영향요인 분석결과이다.
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항목
Ⅰ단계 Ⅱ단계 Ⅲ단계

간호직 행정직 간호직 행정직 간호직 행정직
β(t) β(t) β(t) β(t) β(t) β(t)

직
무
요
인

직무
다양성

.381
(8.989)

.472
(5.315)

.413
(7.911)

.373
(3.987)

.402
(7.544)

.302
(3.123)

직무
명확성

.149
(4.303)

.152
(1.744)

.180
(3.517)

.068
(.713)

.169
(3.238)

.055
(.600)

직무
중요성

.330
(7.123)

.220
(2.530)

.355
(7.020)

.203
(2.374)

.351
(6.940)

.111
(1.275)

직무
적합성

.137
(4.726)

.435
(5.066)

.183
(3.435)

.400
(4.655)

.161
(2.995)

.309
(3.524)

조
직
요
인

직장
안정성

.150
(2.835)

-.006
(-.070)

.150
(2.871)

-.32
(-.368)

보상
공정성

.161
(1.143)

.248
(2.575)

.041
(.757)

.197
(2.090)

조직
지원

.077
(1.511)

.096
(1.105)

.054
(1.048)

.081
(.967)

개
인
요
인

일
중심성

.120
(2.241)

.253
(2.830)

경력
목표

-.004
(-.068)

.135
(1.513)

F값 47.545 14.895 29.698 10.251 24.018 9.800

R2값 .480 .430 .506 .486 .518 .544

P값 .000 .000 .000 .000 .000 .000

표 8.직종별 임파워먼트 영향요인
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777...임임임파파파워워워먼먼먼트트트 영영영향향향요요요인인인 분분분석석석

임파워먼트의 영향요인 중 직종간 차이를 알아보기 위하여 계층적 다중
회귀분석을 실시하였다.이 방법은 단계별 회귀분석을 통하여 임파워먼트
와 영향요인의 인과관계를 판단하게 된다.
Ⅰ단계에서는 조직요인이 임파워먼트에 미치는 영향을 분석하고,Ⅱ단

계에서는 조직요인과 직무요인을 동시에,Ⅲ단계에서는 조직요인,직무요인
개인요인을 첨가하여 임파워먼트에 미치는 영향요인을 알아보고,마지막에
직종을 첨가시켜 회귀분석을 시행하였다
단계별로 영향요인을 첨가하여 분석을 실시한 결과,모형의 유의한 값

은 변하지 않았으나 직종을 첨가한 결과는 유의한 값을 내지 못하였다.
Ⅰ단계에서는 직무요인 항목 모두 임파워먼트에 영향을 주었고,Ⅱ단계

에서는Ⅰ단계의 유의한 항목의 변화없이 조직요인 항목의 보상공정성과 조
직지원 항목이 임파워먼트에 영향은 주는 항목으로 유의하였다.개인요인
을 첨가하여 분석한 Ⅲ단계에서는 직무요인 항목에 변화가 없으며,조직요
인의 항목들은도 유의하지 않았으며,개인요인의 일 중심성 항목에서 유의
하였다.마지막으로 직종을 첨가하여 분석한 결과,Ⅲ단계까지 유의하였던
모든 항목은 그대로 유지되었다.즉 임파워먼트의 영향요인으로 직종은 영
향을 주지 않는 것으로 해석된다.
표 9는 임파워먼트 영향요인 분석 결과이다.
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항목
1단계 2단계 3단계 4단계

β t β t β t β t

직무
다양성 .465 10.741 .417 9.204 .397 9.077 .397 9.066

직무
명확성 .201 4.644 .157 3.523 .137 3.276 .139 3.284

직무
중요성 .313 7.238 .305 7.046 .286 6.747 .286 6.742

직무
적합성 .318 7.336 .275 6.164 .247 5.623 .243 5.359

직장
안정성 .087 1.941 .084 1.832 .084 1.840

보상
공정성 .109 2.374 .085 1.822 .087 1.842

조직
지원 .094 2.130 .072 1.641 .073 1.658

일
중심성 .142 3.033 .144 3.044

경력
목표 .038 - .038 -

직종 -.014 -.314

F값 60.786 37.598 34.988 31.013

R2값 .456 .478 .495 .495

P값 .000 .000 .000 .000

표 9.임파워먼트 영향요인 분석
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∨∨∨...고고고찰찰찰

111...연연연구구구 방방방법법법에에에 대대대한한한 고고고찰찰찰

이 연구는 종합병원의 간호직과 행정직을 대상으로 임파워먼트의 영향
요인의 차이를 조사하였다.동일한 병원 조직에 근무하는 사람이라도 직종
에 따라 개인의 필요와 욕구가 다르고 직무 및 조직에 대한 인식이 다르
며,임파워먼트에 영향을 주는 효과가 다를 수 있다는 연구자의 의도 때문
이다.병원 내에서 핵심을 차지하는 부서인 간호직과 행정직의 임파워먼트
에 영향을 주는 요인을 파악함으로 부서원들에게 임파워먼트를 향상시키기
위한 실무적 지침을 마련하는데 기초자료로 사용하기 위함이다.
연구 대상을 선정함에 있어 한 대학부속병원에 국한되어 인원이 많은

간호직은 전수조사인 행정직의 인원과 1:2의 비율로 조절하여 상위 연차
50%까지의 간호사를 선정하였으므로 연구 결과를 간호직 전반에 일반화하
기는 어려움이 있다.
연구 도구의 선택에 있어 국내 병원근로자들에게 사용하는 설문은 해외의

것을 번역하여 사용하였으므로 국내 병원근로자들에게 사용하기 위한 연구
도구의 개발이 필요하다.또한 간호직이나 직종별로 임파워먼트의 영향요
인을 파악할 수 있는 도구의 개발이 필요하다.
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222...연연연구구구 결결결과과과에에에 대대대한한한 고고고찰찰찰

일반적 사항 중 연령은 30대와 40대가 두 조직의 절반 이상을 차지하였고,
성별로는 남자가 15.3%,여자가 84.7%이다.간호직의 특성상 여성의 비중
이 높다.
직급은 1급에서 5급까지 분류되며,5급에서 시작하여 1급까지 승진을

하는 체계이다.행정직에서 3급과 4급이 79.8%를 차지하는 것은 근무 연수
가 높은 것을 의미하며,한정된 보직에 비하면 무보직 인원이 정체되어 있
다는 것을 읽을 수 있다.고연령,고직급의 직원이 많이 근무를 한다는 것
은 병원에서 임금이나 보직,기타 후생복지 관련하여 많은 지출이 있다는
것을 예상할 수 있다.
간호직에서 임파워먼트에 영향을 주는 요인은 직무요인의 직무다양성,

직무명확성,직무중요성,직무적합성 항목과 조직요인 중 직장안정성,개인
요인 중 일 중심성 항목이다.
간호직의 임파워먼트 영향요인에서 직무요인의 모든 항목이 유의하게

나온 것은 설문지 배포 시 행정직의 연차와 직급을 고려하여 간호직 표본
을 각 병동의 상위 50%의 상급자들만 선택하여 설문을 받은 것과 관계가
있다.간호직은 연차가 높아질수록 경력이 되고 그것이 직무의 다양성,명
확성,중요성을 인지하게 된다는 것을 의미한다.조직요인에 비하여 직무요
인들이 임파워먼트에 긍정적 영향을 미치는 결과로 보아 이 또한 같은 의
미로 해석된다.임파워먼트에 대한 인지적 평가가 이루어지는 면에 있어서
조직 수준의 경험보다 직무 수준의 경험이 더 많은 영향을 준다는 것을 말
해주며,임파워먼트를 높이기 위한 방법을 논의할 때 직무요건을 높여야
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한다는 지적이 중요함을 입증하는 것이다.
기존의 연구에서 간호직의 임파워먼트 영향 요인에 직장안정성이 유의

하지 않은 결과로 나온 것과 달리,이번 연구에서는 간호직의 임파워먼트
영향 요인에 직장안정성이 포함되었다.
직장의 안정성은 고용상태가 안정된 정도를 의미한다.국내 의료시장의

경쟁이 치열해지면서 병원들의 경형 혁신 방안으로 직원 수를 감축하게 되
는데,이런 조치들의 근무자들의 고용불안으로 이어졌을 것이다.더욱이 사
회 전반적인 흐름이 구조조정과 성과 중심 경영의 확산으로 고용의 안정성
이 과거에 비해 약화되고 있는 추세이므로,근로자들에게 직장의 고용안정
성이 임파워먼트의 영향요인으로 작용하였을 것으로 짐작한다.그러나 무
리하게 고용의 안정성을 유지하기보다는 간호사들의 능력과 적성에 맞는
부서의 배치 및 전문 인력 양성을 위한 훈련의 강화를 통한 능력 개발로
성과에 비례한 직장 안정성의 시스템을 정착시키도록 해야 할 것이다.
간호직에서 임파워먼트의 영향요인으로 직장안정성이 유의하지 않은 것

은 간호직의 취업률이 높고 고용에 무리가 없기 때문이라고 해석하였던 선
행 연구에 비해 맞벌이 부부가 많아지고 무보직 장기 근무자가 많아진다는
현대의 고용상태를 고려할 때 현실적으로 어떻게 임파워링할 것인가를 고
민해야 할 것이다.
간호직이 보상공정성에 유의한 결과를 보이지 않은 것도 기존의 연구결

과와는 달리 이번 연구에서는 지지되지 못하였다.이것은 보상공정성이 비
단 급여만이 아니라 부서 내에서 보직자로부터의 인정이나 업무에서의 영
역 구분에서 본인의 노력만큼 인정되지 않는다고 인식하는 것이라고 생각
할 수 있다.
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행정직에서 임파워먼트에 영향을 주는 요인은 직무요인 중 직무다양성,
직무중요성,직무적합성이 유의하고,조직요인 중 보상공정성 항목에서 유
의하였으나,개인요인을 첨가하여 분석한 결과 직무요인 중 직무중요성 항
목은 유의한 결과에서 벗어났으며,개인요인의 일 중심성 항목이 임파워먼
트에 영향을 미치는 항목으로 유의하였다.
행정직의 업무 특성상 상급자가 되어도 신입사원 시절과 비슷하게 다양

한 분야의 일을 하게 된다는 업무의 특성을 고려할 때 직무의 다양성이 영
향요인으로 작용한 것은 기존의 연구 결과를 뒷받침하는 것이라 하겠다.
위의 두 직종별 임파워먼트의 영향요인의 비교처럼 직무요인에는 항목

마다 대체로 유의하였으나 조직요인에는 유의하지 못한 결과를 보였는데,
이것은 개인별로 직무가 임파워먼트에 영향을 주지만 개인의 부서에 따라
혹은 속해 있는 조직에 따라서 임파워먼트에 영향을 더 주고 덜 주지는 않
는다는 것이다.
기존의 연구에서 병원 근무자들의 직종별 임파워먼트를 비교할 때 직무

요인이 가장 큰 영향을 주었고,개인요인,조직요인으로 순으로 결과가 나
왔다.기술직의 경우 조직요인이 우선순위로 나오기도 했지만,각 요인에
포함된 변수의 수와 내용에 따라 달라지는 면이 있는 점을 감안하면 기술
직의 조직요인의 우선순위를 보편화할 수는 없겠다.이에 경영진들은 구성
원들이 직무의 중요성을 느낄 수 있도록 직무수행이 가져다주는 개인,환
자,부서,병원 차원의 의미와 중요성을 고려하여 임파워링할 수 있는 방법
들을 개발하여 구성원들에게 학습의 효과를 높일 필요가 있다.
연구의 결과에서 주목할 사실은 간호직 행정직 모두 임파워먼트의 영향

요인으로 경력목표가 유의하지 않다는 것이다.여러 직종을 연구한 선행연
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구에서 경력목표가 모든 직종에서 유의한 영향을 준 것에 비하면 이 연구
에서 주의해야 할 부분이다.
개인이 자신의 경력 목표가 경력 계획을 분명히 지니고 있는 사람일수

록 자신의 직무행동이 스스로에 의한 선택이고 자신의 장기적 경력목표
에 비추어 볼 때 의미있는 행동이라고 인식할 가능성이 높다.병원의 입장
에서 병원에서 제공할 수 있는 경력경로를 분명히 제시하고,개인으로 하
여금 경력목표를 명확히 설정하도록 도와주는 것이 임파워먼트를 향상시키
는 방법이 될 것이다.
행정직의 경우 기존의 연구에서도 경력목표에서 낮은 인식을 지닌 것을

보면 경력목표의 설정과 관련하여 더 많은 지원이 필요하다 할 것이다.평
사원 시절에는 여러 부서를 순환하여 근무하게 함으로써 자신의 적성에 맞
고 우수한 성적을 보이는 업무를 선정하게 하고,초급 간부 때부터는 해당
업무와 관련된 분야로만 근무하도록 유도하면서 직장 내외의 다양한 교육
훈련 기회를 병원 차원에서 제공해 주는 노력이 필요할 것이다.
간호직에서 경력목표가 임파워먼트의 영향요인에 유의하지 않은 결과로

나온 것은 현재의 추이와는 역행하는 부분이 없지 않다.개개 간호사들에
게 직무의 중요성이 인지된 반면에 경력 목표가 유의하지 않다는 것은 부
서 내에서 업무의 중요성은 인지하나 그것 자체가 경력목표로는 연결 할
의미성은 못 찾는다는 것으로 해석된다.잦은 부서의 순환과 영역별 전문
성을 인정하지 않는 현실이 그 이유가 될 것이다.잦은 부서의 이동보다는
특수부서나 개인별 경력을 인정하여 부서를 배치한다면 개인별 경력목표가
간호사 개인을 임파워링하는 데 도움을 줄 것으로 생각된다.
간호직과 행정직 모두에서 경력목표보다는 일중심성에 유의한 결과를
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보인 것은 자신의 개별 경력을 상승시키기보다는 개인이 맡고 있는 업무에
더 집중하는 것으로 해석된다.순환근무가 많은 간호직은 배치된 부서에서
의 업무를 우선으로 생각하며,행적직은 연차나 직급이 상승되어도 업무의
특성이 세분화되지 않으므로 현재 주어진 업무에 중요성을 부여하는 것으
로 해석된다.
마지막으로 임파워먼트의 영향요인으로 직종이 영향을 미치는지를 알아

본 결과,직종은 임파워먼트에 영향요인으로 유의하지 않았다.
개인요인과 직무요인,조직요인을 비교할 때 어떤 요인이 임파워먼트에

가장 큰 영향을 주는지 분석한 결과,가장 많은 영향을 주는 요인은 직무
요인이었다.단계별 분석에서 직무요인은 마지막까지 유의한 값을 지켰고,
다음이 개인요인이었으며,조직요인의 값이 가장 낮았다.
이같은 결과는 직종별 비교에서도 제시하였듯이 직무요인에는 모두 유

의한 결과를 보인 반면,두 조직 모두 조직요인에서 유의하지 않은 결과를
보인 것과 같은 의미로 해석될 수 있을 것이다.

본 연구의 의의는 다음과 같다.
첫째,임파워먼트의 영향요인을 간호직과 행정직 두 조직 간의 차이를

비교하였다.동일한 병원 조직에 근무하는 사람이라도 직종에 따라 개인의
필요와 욕구가 다르고 직무 및 조직에 대한 인식이 다르며,임파워먼트에
영향을 주는 영향요인들의 효과가 다를 수 있다는 연구자의 의도 때문이었
다.같은 병원 내에서 핵심을 차지하는 두 부서의 임파워먼트에 영향을
주는 요인을 파악함으로써,병원 내 직원들에게 임파워먼트를 향상시키기
위한 대책을 마련하는데 실무적 시사점을 얻을 수 있을 것이다.
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둘째,임파워먼트에 유의한 영향 요인을 살펴봄에 있어서 개인요인,
직무요인,조직요인으로 이루어진 다양한 요소들을 살펴보았다는 데 의미
가 있다.기존의 연구를 지지하는 항목도 있기는 하나,연구의 대상으로
삼은 병원만의 환경을 시사하는 항목이 있어 주목할 만하다.
셋째,임파워먼트의 영향요인으로 직종의 영향 여부를 살펴보았다.
이 연구는 병원 내 직종별로 직원을 관리하기 위한 실무적 관점에서 다

양한 방법의 경영수단들을 고려할 때 그중 중요한 요소에 임파워먼트를 포
함시키고,그것이 병원 근로자들에게 미치는 영향요인을 고려하여 개발되
고 실행되어야 할 것임을 시사한다.
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ⅥⅥⅥ...결결결론론론

111...연연연구구구결결결과과과의의의 요요요약약약

이 연구는 한 종합병원 내 간호직과 행정직의 임파워먼트에 미치는 영
향요인을 파악하고 임파워먼트를 증진시키기 위한 실무적 제안을 하는데
기초자료를 제공하기 위한 서술적 조사연구이다.
두 직종간의 평균값은 직무요인에서 직무요인Ⅰ,조직요인에서 조직지

원Ⅲ 항목이 평균값의 차이에서 간호직이 행정직보다 높았고,임파워먼트
의 두 직종간의 평균값의 차이는 통계적으로 유의하지 않았다.
간호직에서 임파워먼트에 영향을 주는 요인은 직무요인의 직무다양성,

직무명확성,직무중요성,직무적합성,조직요인의 직장안정성,개인요인의
일중심성 항목이 임파워먼트 영향요인으로 유의한 결과를 보였고,행정직
은 직무요인의 직무다양성,직무적합성,조직요인의 보상공정성,개인요인
의 일중심성 항목이 임파워먼트 영향요인으로 유의하며,두 조직 모두 직
급과 근무개월은 임파워먼트의 영향요인으로 유의하지 않았다.
임파워먼트의 영향요인으로 직종이 관계가 있는지를 분석한 결과,직종

에 따라 임파워먼트의 값은 변하지 않았다.직종은 임파워먼트에 직접적인
영향을 미치는 요인이 아닌 것으로 해석된다.
이 연구는 한 종합병원의 간호직과 행정직을 대상으로 시행되었고,표

본 설정에 있어 표본수가 적은 행정직에 비례하여 간호직을 선별하였으므
로 연구결과를 직종별로 일반화하기는 한계가 있다.그러나 실무적 관점에
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서 직종별로 직원을 관리하기 위한 다양한 방법의 경영수단들을 고려할 때
그것이 병원 근로자들의 임파워먼트에 미치는 영향요인을 고려하여 개발되
고 실행되어야 할 것임을 시사한다.

222...제제제언언언

후속 연구를 위하여 다음을 제언한다.
첫째,간호직과 행정직의 임파워먼트의 영향요인을 비교하는데 있어 조

직 내 분류가 구체화되어야겠다.간호직 내에서도 부서별로,행정직 내에서
도 부서별로 구별을 하여 직종 내에서 부서별 영향요인의 차이를 알아보는
연구가 필요하겠다.
둘째,일반적 사항을 구체화하여 임파워먼트의 영향요인을 인과관계가

있는지 알아보는 연구가 필요하겠다.특히 여성이 많은 간호직은 결혼 유
무와 자녀의 유무 등이 첨가되고 개인의 소득 등 일반적 특성을 더 구체화
하여 연구를 진행하여야겠다.
셋째,임파워먼트 측정 도구나 임파워먼트의 영향요인을 알아볼 수 있

는 도구를 직종에 맞게 개발하여야 하겠다.같은 도구를 사용하면 직종별
로 같은 항목에서 다른 대답을 얻을 수 있으나 직종만의 독특한 영향요인
을 파악하기에는 한계가 있으므로 직종에 맞는 새로운 척도 개발이 필요하
겠다.
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임파워먼트 영향요인 조사 설문서

부탁의 말씀** **

다음의 각 설문에 정답이 있는 것은 아닙니다 각 항목에 대하여 너무 오래 생각하지.✔
마시고 질문을 읽으신 후 느낌이나 생각을 사실대로 솔직하게 응답해 주시기 바랍니다, .

사회적으로 바람직하다고 생각하는 것으로 대답하지 마시고 선생님의 생각을 기록해,✔
주시기 바랍니다.

서로 비슷한 항목이 있더라고 가급적 빠뜨리지 마시고 응답해 주시기 바랍니다.✔
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ⅡⅡⅡⅡ.... 다음은 선생님께서 직무를 직무를 직무를 직무를 수행할 수행할 수행할 수행할 때 때 때 때 개인적으로 개인적으로 개인적으로 개인적으로 어떻게 어떻게 어떻게 어떻게 느끼고 느끼고 느끼고 느끼고 계신지계신지계신지계신지를 파악

   하기 위한 것입니다. 각 문항에 대해 동의하시는 동의하시는 동의하시는 동의하시는 정도정도정도정도를 ✔표시하여 주십시오.

항   목

전혀

그렇지 

않다

그렇지 

않은 

편이다

보통

이다

 그런

편이다

매우 

그렇다

 1. 내가 수행하는 일은 나에게 매우 중요하다.

 2. 나는 내 부서에서 돌아가는 일에 대하여 상당한 

   .영향을 준다.

 3. 나는 직무 수행에 필요한 능력이 나에게 있다고

   확신한다.

 4. 나는 내가 알아서 직무를 수행할 수 있는 상당한 

   .자율권을 지니고 있다.

 5. 나의 직무활동은 나에게 개인적으로 의미가 있다.

 6. 나는 내가 속한 부서에서 발생하는 일을 상당히

   .많이 통제하고 있다.

 7. 나는 직무를 수행하는데 필요한 기술을 완전히

   .파악하고 있다.

 8. 나는 어떤 방법으로 직무를 수행할 것인가를 내가 

   .알아서 결정할 수 있다.

 9. 나는 보람 있는 일을 수행하고 있다.

10. 부서에서 벌어지는 일에 대해 내가 행사하는 

   .영향력은 크다.

11. 나는 내 직무수행 역량에 대해 자신이 있다.

12. 어떻게 직무를 수행하는가는 내 자유이고 내가 

    결정한다.

ⅢⅢⅢⅢ. . . . 다음은 선생님의 태도나 태도나 태도나 태도나 가치관가치관가치관가치관에 관한 진술들입니다. 각 문항에 대해 동의하시는 동의하시는 동의하시는 동의하시는 정도정도정도정도를 

    ✔표시하여 주십시오.

항   목

전혀

그렇지 

않다

그렇지 

않은 

편이다

보통

이다

 그런 

편이다

매우 

그렇다

 1. 일이란 인생의 작은 부분에 불과하다.

 2. 일이란 사람들이 늘 몰두해야만 하는 중요한 어떤 것이다. 

 3. 일은 인생에서 핵심적인 것으로 간주되어야 한다.

 4. 나는 나의 경력개발을 위한 목표를 가지고 있다.

 5. 나의 경력개발 목표는 명확하다.

 6. 나는 나의 경력개발 목표를 달성하기 위해 무엇을 

   해야 하는지를 알고 있다.
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ⅣⅣⅣⅣ.... 다음은 선생님의 개인 개인 개인 개인 특성특성특성특성에 관한 문항입니다. 

   응답자 신상에 대한 비밀은 비밀은 비밀은 비밀은 절대적으로 절대적으로 절대적으로 절대적으로 보장보장보장보장되오니 빠짐없이 응답해주시면 고맙겠습니다. 

1. 선생님의 성별은?       

   □ ① 남자                      □ ② 여자

2. 선생님의 출생연도는 ?            19     년

3. 선생님의 직종은 무엇입니까?

   □ ① 간호사                    □ ② 행정․행정직   

  

4. 선생님의 직급은 무엇입니까?

   □ ① 3급             □ ② 4급                □ ③ 5급

   □ ④ 2급             □ ⑤ 1급                □ ⑥ 기타(_____________) 

5. 선생님의 학력은?

   □ ① 고졸  □ ② 전문대 졸․퇴  □ ③ 4년제 대학 졸․퇴   □ ④ 대학원 이상

6. 현재의 직장에서 몇 년 동안 근무하셨습니까?          년        개월

귀중한 시간 할애하여 설문에 응답해 주신 것에 대해 다시 한 번 감사드립니다.
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AAAbbbssstttrrraaacccttt
AAACCCooommmpppaaarrraaatttiiivvveeeSSStttuuudddyyyooofffAAAffffffeeeccctttiiinnngggEEEmmmpppooowwweeerrrmmmeeennntttbbbeeetttwwweeeeeennn
NNNuuurrrssseeesssaaannndddAAAdddmmmiiinnniiissstttrrraaatttiiivvveeeSSStttaaaffffffiiinnnaaaGGGeeennneeerrraaalllHHHooossspppiiitttaaalll

YoungHeeShin
GraduateSchoolofPublicHealth

YonseiUniversity

(DirectedbyProfessorSeungHum YuM.D,Ph.D.)

Thisstudywasperformedtoexamineprimaryfactorsofempowerment
amongnursesandadministrativestaffofageneralhospital.Surveywas
conductedfortwoweeksfrom Sep22toOct42008.Datawascollected
from nursesand administrativestaffemployedinWonjuchristianhospital
ofYonseiUniversityWonjucollegeofmedicine.317questionnaireswere
distributedtotally,finally295questionnaires(211nursesand84administrative
staff)wereusedforanalysis.CollecteddatawereusedbySPSS12.0win
program.
1.84.7percentof295nursesarefemaleand15.3percentaremale.

48.8 percentofadministrativestaffarefemaleand 52.2 percentare
male.Therangeofageshowed44.5percentofnursesareintheir30's
and52.4percentofadministrativestaffareintheir40's.Thelengthof
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workingexperienceover20yearsofnurseswas19.9%,mostofthem
worked11to15years.Incaseofadministrativestaff,33.3percenthave
workedover20yearsand29.8percenthaveworked16to20years.
Staffgradeofparticipantsshowed4.8percentofadministrativestaff

werethesecondgrade,53.6percentthethirdgrade,26.2percentthe
fourthgrade.29.4percentofnurseswerethethirdgrade,23.7percent
the fourth grade, 23.7 percent the fifth grade. For educational
background,50percentofparticipantshad abacheloŕsdegree.Only
eightadministrativestaffishighschoolgraduates.
2.MeanvalueoftwojobsshowednursesscoredhighinjobfactorⅤ

andadministrativestaffscoredjobfactorⅠ,organizationfactorⅠ,Ⅲ inthat
order.Meanvalueofempowermentscoredover3.5,itwasstatistically
insignificant.Between independentvariables and empowerment,task
importance(.554)wasthehighestscore.
3.Theresultofthisstudyshowedthattaskdiversityandtaskclarity

andtasksignificanceandtaskappropriatenessofjobfactor,jobstability
oforganizationalfactor,taskcenterednessofindividualfactorofnurses
hadsignificanceonempowerment.Incaseofadministrativestaff,task
diversityandtaskappropriatenessofjobfactor,fairwageoforganizational
factor,taskcenterednessofindividualfactorhadsignificanceonempowerment.
4.Thecausalrelationshipbetweenfactorsandempowermentshowed

allfactorsofjobfactoraffected empowermentinthefirststage,fair
wageandorganizationalsupportoforganizationfactorinsecondstage.
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Inthethirdstage.therewasnochangeofjobfactor,organizationfactor
hadnoinfluenceandtaskcenterednessofindividualfactoraffectedthe
empowerment.Finallytherewasnochangeafteranalyzingbytypeof
occupation from 1stto the3rd stage.Itisunderstood thattypeof
occupationhadnoinfluenceonempowerment.
Afterconsideringallthefactors,thereweredifferentfactorsbetween

nursesandadministrativestaffbut,typeofoccupationhadnoinfluenceon
empowerment.Examiningstatisticallysignificantfactorsofempowerment
showedsimilarresultsupportingtheprecedingstudiesbut,someofit
revealedsomecharacteristicsofWonjuchristianhospital.
Thisstudybasedonarandom samplefrom nursesinproportionto

administrative staff.So itwasdifficultto generalize the result.To
conclude,itisimportanttoconsiderthefactorsofempowermentin
practicalpointofview.Whenitcomestomanagingthepersonnelof
thehospital,itshouldbeimplementedinadvance.
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