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Abstract

This study analyzed the impact of sense of self-efficacy on job satisfaction and organizational commitment 
among technical designers in order to acquire  information needed for human resources management in the field 
of technical design. The study was implemented through a normative-descriptive survey method using a questionnaire. 
The sample consisted of 217 technical designers working at vendors and agents located in Seoul. The results 
revealed that there were significant differences in the sense of self-efficacy levels among technical designers 
according to age and work experience. Personal self-efficacy had a positive influence on both intrinsic and extrinsic 
job satisfaction, but also on affective, continuance, and normative organizational commitment. In addition, personal 
self-efficacy had a greater influence on extrinsic job satisfaction than social self-efficacy. Both personal and social 
self-efficacy influenced continuance commitment while there was no relationship between social self-efficacy and 
affective organizational commitment. However, a clear relationship was found between both social and personal 
self-efficacy and normative organizational commitment. Nevertheless, social self-efficacy had a greater influence on 
normative organizational commitment than personal self-efficacy. This fact demonstrates the need to exert more 
effort to promote the sense of personal self-efficacy of technical designers. These results could be used to provide 
appropriate proposals for human resources management in the field of technical design. 

Keywords: technical designers(테크니컬디자이너), self-efficacy(자기효능감), job satisfaction(직무만족), organizational 
commitment(조직몰입)

I. Introduction  

경쟁이 나날이 치열해지는 글로벌 패션산업 환경

속에서 의류산업의 업무는 다국적 생산을 바탕으로

하여 재편되어왔다. 고도로 발달된 정보통신 기술에
도불구하고, 글로벌생산을기반으로하는유통․판

매의 구조 하에서 소비자의 욕구를 반영한 신제품

을 신속히 소비자에게 전달하기란 쉽지 않다. 따라
서 효율적 시간 관리를 통한 리드 타임(lead time)의
최소화가 매우 중요한 문제로 대두되었다. 이 과정
에서 리드타임을 줄여 생산에 효율을 높이고, 전반
적인 의류제품의 품질을 높이는데 결정적인 역할을
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담당하는 테크니컬 디자이너에 대한 수요가 급증하

였고, 테크니컬 디자인 분야의 인적자원 관리에 대
한필요성이점점더크게 대두되고 있다. 이에국내
많은 의류기업 및 브랜드에서 테크니컬 디자인 팀

을 강화 혹은 신설하였다. 그러나 이렇게 테크니컬
디자이너의 숫자는 증가하고 있음에도 불구하고, 실
제 현장에서는 이들의 잦은 이직 등으로 테크니컬

디자이너의 인력수급에 끊임없이 어려움을 겪고 있

다. 이러한 현상은 테크니컬 디자이너의 단순한 숫
자증가만으로는 적절한 인력수급 책이 되지 못할

뿐만 아니라, 그들의 업무역량이 효과적으로 의류산
업에 기여하지 못한다는 사실을 여실히 보여주고

있다고 할 수 있다. 
고도의 정확성과 긴장감을 요하는 테크니컬 디자

이너의 능력과 역량이 최대한으로 발휘되고, 아울러
잦은 이직으로 인해 발생되는 회사와 테크니컬 디

자이너 자신의 손실을 최소화를 위한 전략이 그들

의 심리․정서적 측면에 대한 이해를 바탕으로 할

때에 훨씬 더 효과적일 것으로 사료된다. 즉, 테크니
컬 디자이너가 수행하는 직무의 고유성격과 직무환

경 및 그들 자신의 심리적 특성을 효과적으로 연계

시키려는 배려가 병행되어야 할 것이다. 이는 직무
수행자 자신의 직무처리능력에 대한 자신감(자기효
능감)이직무성과에영향을미치며(Paek & Lee, 2010; 
Yoo & Kim, 2006), 소속된 조직에 대한 몰입정도와
직무만족도 역시 직무수행자 자신의 심리적 상태와

관계가있다는선행연구(Lee & Lee, 2006; Park, 2008) 
결과에도 잘 반영되고 있다.
기업이 양질의 일관된 서비스 품질로 고객 이탈

을 방지하고, 최대의 수익을 이끌어 내기 위해서는
우수한 신규 인재를 선발하는 것도 중요하지만, 이
에 못지않게 기존 종사자들의 긍정적인 심리상태와

적극적인 근무태도를 유도하는 방안도 매우 중요하

다(Hong, 2012; Park, Choi, & Oh, 2011; Suh, Oh, 
& Jeon, 2006). 이에 따라 내부 종사자들의 심리적
상태를 비롯하여 직무태도에 영향을 미치는 요인과

문제점 및 이직동기 등을 찾기 위한 많은 연구가 진

행되어왔다(Park, 2011). 그 중 보수나 복지제도 등
의 외적 이직동기에 대한 대처에는 항상 재정적 한

계가 따르므로 외적 동기 이외의 심리․정서적 이

직동기가연구대상으로많은관심을받아왔다. 한편, 

직무 수행자의 심리적 상태와 여러 가지 직무성과

관련 변수와의 영향관계는 직무의 특성에 따라 차

이가 있을 가능성이 있다(Kim, 2008; You, 2012)고
보고되었다.
따라서 고도의 생산관련 지식과 기능 및 독창적

이고트랜디한 감각을요구하는 테크니컬디자인 직

무의 독자적 특성을 고려할 때, 테크니컬 디자이너
의 심리적 변수와 직무태도 관련 변수와의 영향 관

계를 구체적으로 분석해 볼 필요가 있다고 판단된

다. 그러나 패션산업 분야 종사자들의 심리적 측면
과 직무 관련 변수와의 영향관계에 대한 연구로는

서울, 경기지역 남성의류매장의 샵마스터를 대상으
로 한 Kim, K. E.(2005)의 연구와, 전남 지역의 의류
매장 판매원을 대상으로 한 Lee(2011)의 연구, 그리
고 서울, 경기 지역에 소재하는 남성복, 여성복, 캐
주얼, 아동복, 프로모션, 제화 등 6개 분야의 중소기
업체 근무자들을 대상으로 한 You(2012)의 연구, 그
리고 수도권 백화점과 아웃렛에서 근무하는 판매원

을 대상으로 한 Choi, Lee and Hwang(2014)의 연구
등이 있을 뿐, 테크니컬 디자이너를 대상으로 한 연
구는 이루어지지 않은 실정이다.
이에 본 연구에서는, 구성원의 직무성과 및 이직

동기와 매우 밀접한 관계가 있는 것으로 알려진 직

무만족과 조직몰입 변수(정서적 몰입, 지속적 몰입, 
규범적 몰입)가 테크니컬 디자이너의 자기효능감과
어떤 영향관계를 보이는지 파악하고자 하였다. 이
영향관계가 관광업이나 의료서비스업 등 타 업계

종사자들의 경우와 동일하게 나타나는지, 다르다면
어떤 차이점을 보이는지에 대한 고찰 결과는 테크

니컬 디자이너의 직무 수행력 향상과 이직률 최소

화 및 자사 충성도 증진을 위한 전략수립에 유용한

정보로 활용될 것이다. 

II. Theoretical Background

1. Duty of technical designers
테크니컬 디자인(technical design)이란 의류 제품

의 디자인을 하나의 스타일로 구현해 해당 브랜드

의 목표고객이 요구하는 맞음새(fit)와 품질수준으로
의류제품이 생산되도록 하는데 필요한 일련의 과정

을말한다(Glock & Kunz, 2005). 이러한테크니컬디
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자인 업무를 수행하는 패션 스페셜리스트를 테크니

컬 디자이너(technical designer, TD)라고 하고, 이들
의 주요 업무가 의류제품의 맞음새(fit)를 검토하는
것이므로 이들을 핏 테크니션(fit technician, FT), 또
는 핏 엔지니어(fit engineer, FE)라고도 부른다. 그러
나현재대다수의의류기업에서는테크니컬 디자이

너라는 명칭을 사용하고 있고, 이를 줄여 티디(TD) 
라고도 한다. 일반적으로 테크니컬 디자이너는 의류
제품의전반적인맞음새(fit)와구성(construction details), 
봉제방법(sewing method), 봉제기술(sewing technique)
을 연구하고, 견본의 품질에서부터 오더를 수주하여
생산되는 의류제품 전체의 품질을 책임지고 관리, 
담당하는데 주도적인 역할을 한다고 말할 수 있다.
테크니컬 디자이너는 소속에 따라 크게 바이어

테크니컬 디자이너(buyer technical designer), 에이전
트 테크니컬 디자이너(agent technical designer), 벤
더 테크니컬 디자이너(vendor technical designer), 팩
토리 테크니컬 디자이너(factory technical designer)
로 구분할 수 있다. 
바이어 테크니컬 디자이너는 의류 디자이너의 디

자인스케치를받아그디자인을구현할수있는적절

한봉제방법(construction details)과부위별치수(points 
of measurements, POM)를 결정하여 테크니컬 패키
지(technical package)를 만들어 생산자에게 전달하
는 업무를 담당한다. 또한 제품의 맞음새를 확인하
기 위하여 여러 단계의 견본을 검토한다. 견본의 종
류는가격책정을위한가격책정용견본(costing sample), 
오더수주를위한견본인디벨롭먼트견본(development 
sample), 수주가 결정된 견본이 해당 고객의 요구를
수용하고, 최적의 맞음새를 확보하였는지를 재확인
하고 확정하기 위한 핏 견본(fit sample), 봉제공장에
서 실제로 생산할 제품의 품질을 확보하기 위한 생

산용 견본(pre-production sample), 초두 생산제품에
해당하는티오피견본(top of production sample, TOP) 
등이있다. 바이어테크니컬디자이너는각단계별로
견본을면밀히검토한후, 테크니컬패키지를통해견
본의 전반적인 맞음새와 봉제사양을 승인(approval) 
혹은 미승인(rejection)을 결정한다.
에이전트 테크니컬 디자이너는 바이어 테크니컬

디자이너가작성한 테크니컬패키지를전달받아그

내용을 면밀히 검토하고, 제품 생산을 맡을 벤더의

테크니컬 디자이너와 협업하여 바이어 테크니컬 디

자이너의 의도에 정확히 부합되는 견본제작을 위해

패턴을 수정하고, 견본의 봉제 상태를향상시키고자
조언을 하는 역할을 담당한다. 또한, 벤더에서 제작
한 모든 견본을 전달 받아 바이어의 요구가 충실하

게 수렴되었는지를 면밀히 검토한다. 또한 잠재적으
로발생할수있는여러문제점을미리파악하고, 사
전 관리하는 업무를 담당한다. 또한 문제가 발생했
을 때는 벤더와 바이어 간의 중재자 역할을 한다.
벤더 테크니컬 디자이너는 바이어 테크니컬 디자

이너나 혹은 에이전트 테크니컬 디자이너에게 전달

할 견본이 좀 더 양질의 봉제사양을 지니도록 하고, 
상호 약속된 치수에 일치하도록 노력한다. 경우에
따라서는 좀 더 높은 생산성과 품질향상을 위해 디

자인 변경을 제안하기도 하며, 최종적으로 제품의
완성도를 높이는데 기여한다. 바이어 테크니컬 디자
이너나 에이전트 테크니컬 디자이너와 달리, 벤더
테크니컬 디자이너는 바이어 테크니컬 디자이너로

부터 받은 견본의 평가내용을 상세히 검토하여 구

체적으로 어떤 방향으로 패턴을 수정할지 판단하여, 
패턴 수정 작업지시서를 작성하여 패턴메이커에게

수정을 의뢰한다. 또한 수정의도에 맞게 패턴이 수
정되었는지 검토한 후, 수정 패턴에 의한 견본 제작
을 지시한다. 이후, 수정된 견본을 전달받아 면밀히
검토하고, 바이어 테크니컬 디자이너에게로 견본 발
송 여부를 판단한다. 시간관리 차원에서 벤더 테크
니컬 디자이너는 바이어 테크니컬 디자이너의 기대

에 부응하는 정확한 견본을 제작, 발송하여 최종적
으로 견본의 전반적인 맞음새를 승인(fit approval) 
받기까지에 걸리는 총 소요 시간을 줄이고자 노력

한다. 견본의 최종 승인까지에 소요되는 시간을 절
약함으로써 다음 단계인 의류 제품 생산에 더 많은

시간이 배분될 수 있도록 하는 것이다.
오늘날 많은 수의 패션 기업에서는 상품기획과

마케팅 분야에 역량을 집중하고, 그 밖의 기능들은
아웃소싱하여 생산과 유통 비용을 절감하고자 노력

하고 있다. 특히 국내ᆞ외 대형 의류기업 및 유통업체
들의 경우, 의류 제품 생산공장을 직접 유지․관리
하지 않고 벤더(vendor)에 의뢰하여 제품을 생산한
다. 그러므로 국가와 국가의 경계를 넘어 기업과 기
업 간의 긴밀한 협력과 신속하고 정확한 의사소통



96 테크니컬�디자이너의�자기효능감이�직무만족과�조직몰입에�미치는�영향 복식문화연구

－ 1024 －

및 의사결정의 관리가 그 무엇보다도 중요하며, 여
기에는 테크니컬 디자이너의 역할이 그 어느 때보

다도 크게 필요하다. 나아가, 국내 테크니컬 디자이
너의 절대다수가 벤더와 에이전트에 소속되어 있는

국내 패션업체의 구조로 미루어볼 때, 테크니컬 디
자이너들의 직무수행 역량은 패션업계의 성과와 직

결되어있다고 할수있다. 또한 그역할의 중요성만
큼이나 높은 고도의 정확성과 긴장감을 요하는 이

들의 업무역량 발휘에는 그들의 심리적 측면과, 조
직몰입, 직무만족 등의 직무태도에 대한 이해가 필
수적이라고 사료된다.

2. Self-efficacy
Bandura(1994)와 Chen, Gully, and Eden(2001)은

자기효능감이란 예측 불가능한 상황에서 본인에게

주워진 일의 성공적 수행에 필요한 동기와 인적 자

원 및 행동절차를 얼마나 잘 활용할 수 있는가에 대

한자신의판단혹은신념이라고정의하였다. Schunk 
and Gunn(1986)는업무의목표를수행하는데기여하
는자신의능력에대한판단으로보았으며, 교육적인
측면에서는 새로운 인지기술에 대한 학습을 통한 자

신의능력에대한믿음이라고정의하였다. Kim(2011)
은 자신이 수행한 성공적인 결과를 바탕으로 해서
형성되는 경험적 신념이 자기효능감이라고 하였다. 
이와 같이 자기효능감의 정의는 연구자에 따라 약

간의 차이는 있지만, 그 모두의 공통적인 개념은 특
정 업무를 수행할 수 있다는 본인 스스로의 능력에

대한 믿음이고, 업무를 성공적으로 수행할 수 있다
는 자신의 능력에 대한 확신이나 기대라고 할 수 있

겠다.
자기효능감은 개인적, 사회적 그리고 사회정치적

요인 등 3개 요인으로 구성되었고(Spittal, Siegert, 
McClure, & Walkey, 2002), 자기효능감이 높은 사람
은 어려운 일을 맡았을 때에 기꺼이 자신을 개입시

키고헌신하려는경향을보인다고하였다(Lee & Park, 
2011; Park & Cho, 2012). Bandura(1994)와 Jeon(2010)
에 의하면 사람들은 경험을 통해 자신의 능력이나
인지적 특성 혹은 본인의 취약점에 대한 신념을 발

달시키며, 자신의 미래 행동을 결정하기 때문에 어
떠한 상황 속에서 어떤 대처행위를 할지, 어느 정도
의 노력을 기울일 것인지, 특정행동을 지속할 것인

지 등을 결정하는데 자기효능감이 절대적인 영향을

미친다고 하였다. 즉, 자기효능감이 높은 사람은 어
려울수록 더 많은 노력을 하고, 이전에 경험한 것에
대해서는 자신감 있게 행동하며, 개인의 부담스러운
상황에서 스트레스 받지 않고 도전적인 목표를 가

지며, 실패하더라도 그 원인을 노력 부족으로 여긴
다고 하였다. 반면, 자기효능감이 낮은 사람은 어려
운 일에 쉽게 포기하며, 다양한 활동을 기피하고, 개
인에게 부담이 오는 상황에서는 스트레스를 받고

불안을 경험하는 특성이 있다고 하였다. Kim(2007)
의 연구에서도 비서들의 컴퓨터 자기효능감 수준은

비서들 자신들이 인지하는 직무성과와 조직몰입에

각각 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.
한편, Kim(2011)과 Yoo(2007)의 연구에서도 직

장인들의 자기효능에 대한 믿음은 조직적응성과 조

직성과에 영향을 미친다는 사실을 확인하고서, 직무
만족과 관련성이 높은 업무특성 및 업무환경을 고

려하여, 여러 직종 각각을 대상으로 한 연구가 필요
하다고 제언하였다. 이는 직무특성에 따라 구별해서
직무와 관련된 각 변수들 간의 영향관계 확인이 필

요함을 시사하고 있는 것으로 사료된다. 테크니컬
디자이너의 업무는 개인 각자의 감각과 미적 기준

및 능력을 근거로 처리해야 하는 업무의 양이 다른

직종보다 상대적으로 많기 때문에 자기효능감을 구

성하는 하위 요인들 각각이 직무만족 및 조직몰입

에 영향을 미치는 정도는 다른 직종과 다를 것으로

추측된다.
이상에서와 같이 개개인의 능력과 직무수행의 성

공 여부에 관한 확신이나 믿음을 의미하는 자기효

능감이 직무성과와 관련된 변수들에게 영향을 미친

다는 점, 그리고 그 영향관계가 수행직무의 특성에
따라 다를 수 있다는 점으로 미루어 볼 때, 국내 테
크니컬 디자이너의 직무능력과 직무성과의 향상을

위한 프로그램 개발에는 테크니컬 디자이너의 자기

효능감 수준과 직무만족, 조직몰입, 직무성과와의
상호영향관계에 관한 구체적인 정보 파악이 필요하

다고 판단된다.

3. Job satisfaction
조직구성원을 조직발전의 핵심이자 원동력으로

인식하면서, 조직의 긍정적인 결과를 창출할 수 있
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는 정도를 측정하는 조직유효성의 지표로 직무만족

이 활용되고 있다(Choi, 2009; Kim, 2011). 직무만족
은 조직구성원이 자기 직무에 대해 가지고 있는 긍

정적이고호의적인 정서적태도를뜻하며(Liu, 2012; 
Yoon, 2003; Yoon, 2008), 직무만족을 통해 근로 의
욕과 자기계발 노력이 촉진되고, 직무에 자발적으로
참여하게되어개인성과에항상긍정적인영향을미

친다(Cho & Kwon, 2007; Yoo & Kim, 2006). Shin 
and Lee(2014)는 원활한 조직의 운영을 평가하는 중
요한 기준으로서의 직무만족을 조직원과 조직의 측

면에서 각각 살펴봤다. 조직원의 측면에서 직무만족
은, 직무전이효과(spill-over effect)로 인해 직무 외적
인 부분의 생활에도 영향을 미치기 때문에, 전반적
인 심리적 조정과 생산적인 삶의 중요한 구성요소

라고 주장, 개개인의 가치판단 및 정신건강과 신체
건강에 매우 중요하게 작용한다고 하였다. 조직의
측면에서 직무만족이 중요시되는 이유는, 첫째, 직
무만족이 직무성과에 미치는 긍정적 영향, 둘째, 직
무에 만족하는 조직원의 소속조직에 대한 호의적인

대외홍보와 조직 내에서의 원만한 인간관계, 셋째, 
직무만족에 의한 이직률과 결근비율 감소로 생산성

향상 등이다. 따라서 조직의 목표를 효율적으로 달
성하고, 그 조직이 존속하기 위해서는 그 무엇보다
조직 구성원의 창의적이고 적극적인 참여와 노력이

필요하며, 조직구성원들이 직무에 대한 만족수준을
높이는것이매우중요하다(Peak & Lee, 2010; Rhee, 
2015).
직무만족의 영향 요인으로는 임금, 각종 수당, 근

무환경, 후생복지제도, 휴가제도 등과 관련된 외재
적․환경적 요인과 개인의 가치, 신념, 업무에 대한
흥미, 성취감, 공동체의식등과관련된내재적․심리
적 요인(Kang & Rhee, 2012; Kim, H. S., 2012; Liu, 
2012; Ra & Kim, 2004)이 있다. 한편, Cha(2004)는
직업군인의 직무만족에 영향을 미치는 외재적 요인

으로는 보상체계, 인간관계, 근무여건, 복리후생, 내
재적 요인으로는 인정감, 직무자체, 성취감, 사회적
평가를 언급하면서, 외식업체 등 다른 직종 종사자
의직무만족 영향요인과의차이규명의필요성을시

사하였다.
상기 문헌고찰 결과를 종합해 보면, 직무만족은

외재적 요인 측면과 내재적 측면에 대한 만족도로

대별할 수 있으며, 직무의 특성에 따라서 이렇게 구
별하여 분석한 정보가 더 구체적이고 실제 활용도

가 더 높을 것으로 사료된다.
테크니컬 디자인 업무는 직무 수행자의 감각적, 

기술적 숙련도를 고도로 요구하기 때문에, 테크니컬
디자인의 특성 자체에 대한 선호도가 높지 않으면

수행하기가 어렵다. 즉, 기본적으로 업무에 대한 적
성이 타 업종보다 상대적으로 더 많이 고려되어야

하는 업종이다. 따라서 테크니컬 디자이너의 직무
만족도를 외적, 내적 측면으로 구분해서 직무성과와
관련된 변수들과의 영향관계를 파악할 필요가 있다

고 판단된다.

4. Organizational commitment
조직몰입은 개인이 조직에 대해 갖는 느낌과 믿

음의집합체이며, 개인이조직에대한동일시와관여
의상대적인힘이라고하였다(Liu, 2012; Seok, 2004). 
즉, 조직몰입은 조직 구성원의 조직에 대한 태도와
행동이 어떠하며, 조직에 대해 얼마나 애착을 가지
고 헌신을 하는지와 조직에 대한 충성 및 조직의 번

영에 대한 구성원의 관심을 표현하는 지속적인 과

정을 의미한다.
Meyer and Allen(1991)은 정서적 몰입(affective 

commitment), 지속적 몰입(continuance commitment), 
규범적 몰입(normative commitment)의 세 가지 구성
요소로 조직몰입을 구성하였다. 정서적 몰입이란 조
직에 대한 조직원의 감정적 애착, 조직과의 동일시
정도로써 심리적 측면에 있어서의 몰입도를 의미한

다. 조직에 대한 강력한 정서적 몰입을 가진 종업원
들은 그들이 원하기 때문에 조직에 남게 된다고 할

수 있다. 정서적 몰입정도가 높은 조직구성원은 조
직의 목적달성에 기꺼이 참여하는 모습을 띠게 된

다. 만약 지속적 몰입이 인간의 이성적인 판단을 바
탕으로 형성된 몰입의 한 측면이라고 한다면, 정서
적 몰입은 감정에 바탕을 둔몰입이다. 둘째, 지속적
몰입은 조직원이 조직을 떠남으로 인해 발생하는

비용 때문에 형성되는 몰입을 의미한다. 지속적 몰
입은 다른 곳에 일자리를 얻을 대안이 없거나, 이직
으로 인해 상당한 희생이 있을 수 있는 경우, 한 조
직의 구성원이 조직에 대해 가질 수밖에 없는 애착

을 말한다. 이는 연금이나 퇴직금에서 더 유리하다
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든가, 승진에 유리한 경우, 기득권이 많은 경우에 조
직을 떠나기에 너무나 많은 비용이 발생한다고 생

각하는 경우의 몰입이다. 셋째, 규범적 몰입은 소속
된 조직을 자아의 핵심요소로 간주하여 마땅히 조

직에 머물러 있어야 한다는 의무감에 기초한 몰입

의 차원이다. 자신을 평가하는데 조직을 반드시 언
급해야 하는, 즉 조직 내에 속한 것에 대해 강한 자
부심을 느끼거나, 조직의 명예를 소중히 여기는 사
람들이 규범적 몰입의 대상이라고 할 수 있다. 구성
원이 조직에 남아 있어야 한다는 강한 의무감을 가

진 상태를 말한다.
조직몰입에 관한 선행 연구는 조직몰입을 독립변

수로 하는 경우와 종속변수로 하는 경우로 대별된

다. 조직몰입을 독립변수로 한 연구는 조직몰입의
수준이 업무성과, 이직, 결근, 근무태만 등에 미치는
영향관계를 분석하였고, 조직몰입을 종속변수로 한
연구는 조직몰입에 영향을 미치는 다양한 영향요인

분석에 초점을 두고 있다. 지방공무원을 대상으로
한 조직몰입의 선행요인에는 역할모호, 역할과다, 
대인관계등의변수가포함되었고(Ock & Kim, 2001), 
대학 행정직원을 대상으로 한 Kim & Cho(2010)의
연구에서는 의사소통, 보상, 복리후생 등의 외재적
직무만족과 교육훈련 등의 내재적 만족이 조직몰입

의 선행요인으로 제시되었다. 또한 Cho, Yang and 
Lee(2004)의 연구에서는 과업, 승진, 동료, 상급자, 
보수에 대한 만족이 조직몰입의 선행요인으로 제시

되었다. 한편, 패션산업종사자의조직몰입과만족도
에 영향을 미치는 요인에는 결혼 여부, 연령, 경력, 
학력 등의 인구통계적 특성도 포함되었다(Kim, K. 
E., 2005; You, 2012). 이렇게 직종에 따라 조직몰입
에 영향을 미치는 요인에 다소의 차이를 보인 가운

데, 대부분의 직종에서 직무만족과 조직몰입은 업무
성과, 이직, 결근, 근무태만과의 영향관계가 확인되
었다(Kim, G., 2005; Lee & Jung, 2005; Lee & Lee, 
2006; Park, 2008; Phang & Kim, 2009). 그런데, 이
들 대부분의 연구가 조직몰입을 하나의 변인으로

분석하여, 다양한 직무특성에 따른 조직몰입 영향요
인의 차이 파악에 한계가 있다고 사료된다. 뿐만 아
니라 자기효능감을 조직몰입의 영향 변인으로 한

연구는 거의 이루어지지 않은 실정이다.
상기 문헌고찰 결과에서 확인된, 인구 통계적 특

성이 조직몰입의 선행요인이라는 점과, 조직몰입의
구성요인들 각각을 변수로 하는 좀 더 세분화된 영

향관계 파악이 필요하다는 점을 비추어볼 때, 테크
니컬 디자인의 업무특성을 반영한 구체적인 정보를

얻기 위해서는 조직몰입의 여러 구성요인들과 인구

통계적 변수를 고려한 연구가 필요한 것으로 사료

된다.

III. Method

1. Research question
선행연구 고찰에서 확인된 자기효능감과 직무만

족, 조직몰입의 영향관계에 근거하여, 테크니컬 디
자이너의 자기효능감, 직무만족, 조직몰입 간의 관
계 파악이 필요하다는 가정 하에 본 연구에 설정한

연구문제는 다음과 같다. 
첫째, 인구통계적특성에따른테크니컬디자이너

의 자기효능감의 차이를 파악한다. 둘째, 테크니컬
디자이너의 자기효능감(개인적, 사회적)과 직무만족
의 영향관계를 파악한다. 셋째, 테크니컬 디자이너
의 자기효능감과 조직몰입의 영향관계를 파악한다.

2. Measures
측정도구로는 설문지가 사용되었으며, 설문은 자

기효능감, 직무만족, 조직몰입 및 인구통계학적 특
성 등 총 4개 부분으로 구성되었다. 20명의 현직 테
크니컬 디자이너를 대상으로 한 2회의 예비조사를
통해 자기효능감과 조직몰입 및 직무만족 측정문항

들이 테크니컬 디자이너의 상황에 부합하는지를 검

토, 표현의 적정성과 명확성을 수정보완한 후에 본
조사용으로 사용하였다.
본 연구에서는 자기효능감을 특정 업무나 과제를

수행하는데 필요한 동기나 인지적인 자원, 그리고
일련의 활동을 하게 하는 개인의 능력에 대한 신념

의 포괄적 판단이나 기대(Bandura, 1994)를 의미하
며, 개인적 자기효능감과 대인적 자기효능감으로 구
성되는 개념(Gwak, 2007; Spittal et al., 2002)으로
간주하였다. 자기효능감측정문항은 Spittal et al.(2002)
가 개발한 자기효능감 측정 척도(Spheres-of-Control, 
SOC)와 Gwak(2007)의 연구에서 사용된 척도에 기
초하여 작성한 20개 문항으로 이루어졌다.
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직무만족의 의미는 자신의 직무를 평가하거나, 
자신의 직무를 통하여 얻게 된 경험을 평가함으로

써 얻어지는 유쾌함이나 긍정적인 정서 상태로 간

주하였으며, 내재적 만족과 외재적 만족으로 구성되
는 개념(Bae & Kim, 2011; Ra & Kim, 2004)으로 사
용하였다. 직무만족 측정을 위한 20개 문항은 1977
년에 설계된 미네소타 대학의 직무만족도 검사 항

목을 교차 번안하여 그 실효성을 연구한 Park(2005)
의 직무만족도 측정문항에 근거하여 작성되었다.
조직몰입은개인이조직에대해갖는믿음의집합

체이며, 개인이 조직에 대한 동일시와 관여의 과정
(Kim, M. Y., 2012)을 의미하며, 그 구성요인으로
는 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입(Meyer & 
Allen, 1991) 3개 요인을 포함하였다. 정서적 몰입은
조직에 대한 조직원의 감정적 애착, 조직과의 동일
시 정도로써 심리적 측면의 몰입, 지속적 몰입은 조
직원이 조직을 떠났을 때 발생하게 되는 기회비용

손실로인한몰입, 규범적몰입은조직에남아있어야
한다는의무감에의한몰입을의미하는개념으로사용되

었다. 조직몰입측정문항은Meyer and Allen(1991), Lee 
(2011), Yoon(2014)의 연구에서 사용된 문항을 토대
로 하여 작성한 14개의 문항으로 구성되었다.

3. Sample, data collection and analysis
표본은 국내 패션업계 에이전트와 벤더의 테크니

컬디자이너를대상으로하여편의표집되었으며, 현
재 벤더와 에이전트에 근무하고 있는 20~40대 테크
니컬디자이너 217명으로구성하였다. 남성 4.6%, 여
성 95.4%로여성이 주를 이루며, 80.6%는 벤더 근무
자이고, 19.4%는 에이전트 근무자이다. 표본의 경력
은 5년미만 42.9%(93명), 5년이상 10년미만 35.9%(78
명), 10년 이상 21.2%(46명)의 분포를 이룬다.
자료 수집은 2015년 5월 1일부터 6월 15일까지에

이루어졌다. 연구자가 직접 응답자에게 설문지의 응
답요지를 설명하고 배포, 225부를 회수하였으며, 그
중 응답이 불충분한 설문지 8부를 제외한 217 부가
최종 분석 자료로 사용되었다.
수집된 자료는 SPSS 18.0을 이용하여 빈도분석, 

신뢰도 검증, 탐색적 요인분석, 독립표본 t-test 및 일
원변량분석(One way ANOVA), 다중회귀분석에 의
해 분석되었다.

<Table�1> The demographic characteristics of sample

Item n(%)

Sex
Male  10(  4.6)

Female 207( 95.4)

Age

20's  52( 24.0)

30's 143( 65.9)

40 and above  22( 10.1)

Company 
size

Medium sized company 107( 49.3)

Small sized company 110( 50.7)

Experience

Under 5 yr  93( 42.9)

5 yr to under 10 yr  78( 35.9)

10 yr and above  46( 21.2)

Company 
type

Agent  42( 19.4)

Vendor 175( 80.6)

Total 217(100.0)

III. Results and Discussions

1. Reliability and validity of measures
자기효능감 측정문항의 Bartlett의 단위행렬 점검

결과, χ2=2,576.693(Sig.=.000)로 나타나, 변수들 사
이에 요인을 이룰만한 상관관계가 충분하고, 표본적
합도 점검결과, KMO 값이 .915로 나타났으며, 공통
성 등을 점검한 결과에서도 변수의 요인분석 가정

을 만족시켜요인분석을실시하였다. 그결과, 총 2개
의 요인이 도출되었다. 요인 1(variance: 28.960%)은
‘전적으로 나의 능력과 노력으로~’, ‘내가 열심히 했
기 때문~’, ‘거의다해낼자신이있다.’ 등개인적자
기효능감에관련된문항들로구성되어있어, ‘개인적자
기효능감’으로명명하였다. 요인 2(variance: 28.052%)는 
타인들과의 관계와 관련된 문항들로 구성되어 있어

그 중심 개념을 바탕으로 ‘사회적 자기효능감’으로
명명하였다. 두 개 요인의 신뢰도 계수는 각각 .913, 
.909로 나타나, 높은 신뢰도가 확보되었음을 확인하
였다(Table 2).
직무만족 측정문항의 Bartlett의 단위행렬 점검

결과, χ2=2,929.090(Sig.=.000)을 보여 변수들 사이
에 요인을 이룰만한 상관관계가 충분하고, KMO의
표본적합도점검결과 KMO 값이 .907로나타났으며, 
공통성 점검 결과에서도 변수의 요인분석 가정을

만족시키므로 요인분석을 실시하였다. 그 결과, 총
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2개의 요인이 도출되었고, 요인 1(variance: 35.483%)
은 ‘내방식대로업무수행~’, ‘혼자독립적으로~’, ‘자
율권’, ‘내 스스로 판단’ 등의 문항들로 구성되어 있
어 ‘내재적 만족’이라 명명하였다. 요인 2(variance: 
24.270%)는 ‘사내정책’, ‘상사의의사결정 능력’, ‘작
업환경’, ‘승진기회’, ‘급여수순’과 관련된 문항들로
구성되어 ‘외재적 만족’으로 명명하였다. 이 두 개

<Table�2> Reliability and validity for the variables to measure self-efficacy (results of factor analysis)

Measurement item
Factor 

Cronbach's
αPersonal 

self-efficacy
Interpersonal
self-efficacy 

10. When I try to learn something new, if it does not go well at the beginning, 
I give up soon.

.799 .249

.913

5. I hardly ever set a goal because it is difficult to set a goal and achieve it. .775 .263

4. What I have achieved was possible entirely due to my ability and effort. .772 .108

1. Getting what I desire is all about my efforts. .748 .289

3. I can do almost everything that I decide to do. .743 .300

9. It is useless for me to continue doing some hard work I could not deal with. .728 .028

6. The more competition, the more difficult to achieve something (R). .726 .151

2. I am sure that I can accomplish almost everything I plan. .699 .255

7. Sometimes some people can go further with good luck. .655 .074

8. I want to know how I am doing better than others in any circumstances (such 
as any test or competition). .602 .230

13. I am not good at leading conversations with other people. .066 .784

.909

19. I can make adjustments in disagreements with others. .243 .759

14. I would rather keep relationships with someone who I like. .239 .754

11. Even if I have confidence toward my job, I feel that I am having problems 
in controlling my social circumstances. .196 .752

18. Sometimes, it is difficult to persuade someone and deliver my opinion to 
someone else .333 .725

20. I can play a major role in the group. .378 .718

17. Whenever I want to meet someone, I can arrange a meeting. .201 .710

12. I do not have any problem in making a friend and keeping the relationship. .222 .688

16. I think it is hard to ask any help from others when I plan to do something. .041 .687

15. When someone asks about me, I can often produce the way that I would like 
to answer, or I can control my response so as not to answer. .084 .576

Eigen value 5.792 5.610

Variance explained(%) 28.960 28.052

Cumulative(%) 28.960 57.012

KMO =.915, Bartlett's test result, χ2=2,576.693 (df=190, Sig.=.000)

요인 각각의 신뢰도 계수는 각각 .936, .898로 높게
나타나 신뢰도와 타당성이 확보된 것으로 분석되었

다(Table 3).
조직몰입 측정문항의 Bartlett 단위행렬 점검 결

과, χ2=1725.112(Sig.=.000)로 나타나 변수들 사이에
요인을 이룰만한 상관관계가 충분하고, KMO의 표
본적합도 점검결과 KMO 값이 .859로 나타났으며, 
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<Table�3>�Reliability and validity for the variables to measure job satisfaction (results of factor analysis)

Measurement item
Factor 

Cronbach's
αIntrinsic 

satisfaction
Extrinsic 

satisfaction 

15. The chance to try my own methods of doing the job .835 .125

.936

16. The chance to work alone on the job .798 .145

14. The freedom to use my own judgment .784 .127

10. The chance to do something that makes use of my abilities .775 .145

9. The chance to tell people what to do .773 .131

6. Being able to do things that don’t go against my conscience .773 .209

2. The chance to do different things from time to time .753 .160

3. The chance to be 'somebody' in the community .732 .078

8. The chance to do things for other people .730 .207

1. Being able to keep busy all the time .712 .342

7. The way my job provides for steady employment .643 .204

20. The feeling of accomplishment I get from the job .620 .310

11. The way company policies are put into practice .029 .825

.898

5. The competence of my supervisor in making decisions .085 .823

4. The way my boss handles his/her work .169 .776

17. The working conditions .216 .765

12. My pay and the amount of what I do .123 .727

13. The chances for advancement on this job .184 .696

19. The praise I get for doing a good job .360 .663

18. The way my co-workers get along with each other .387 .627

Eigen value 7.097 4.854

Variance explained(%) 35.483 24.270

Cumulative(%) 35.483 59.753

KMO =.907, Bartlett's test result, χ2=2,929.090 (df=190, Sig.=.000)

공통성 점검 결과에서도 변수의 요인분석 가정을

만족시키므로 요인분석을 실시하였다. 그 결과, 총
3개의 요인이 도출되었고, 각 요인을 구성하는 문항
들의중심개념을바탕으로요인명을각각 ‘지속적몰
입’(요인 1, variance: 27.005%), ‘정서적몰입’(요인 2, 
variance: 24.088%), ‘규범적 몰입’(요인 3, variance: 
16.378%)으로 명명하였다.

2. The difference of self-efficacy according to 
demographic characteristics of technical designers
<Table 4>는 테크니컬 디자이너의 인구통계학적

특성에 따라 자기효능감에 차이가 있는지를 분석한

결과이다. 전체적으로 볼 때 자기효능감의 평균치
(3.40)는 Likert 5점 척도 상에서 보통 정도를 의미하
는 수치 3보다 다소 높게 나타났다.
연령에 따라서는, 개인적 자기효능감, 사회적 자

기효능감 모두 통계적으로 유의미한 차이가 나타났

으며(p<.05), 20~30대에 비해 40대 이상의 평균치
(개인적 자기효능감 3.80, 사회적 자기효능감 3.84)
가 더 높은 것으로 나타났다. 한편, 20대와 30대 간
에는 자기효능감 수준에 차이가 없는 것으로 나타

났다. 
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<Table�4> The difference of self-efficacy according to demographic characteristics of technical designers

Item n

Self-efficacy
Total

Personal self-efficacy Social self-efficacy

M SD M SD M SD

Age

20's  52 3.34a .674 3.34a .570 3.34a .536

30's 143 3.39a .631 3.33a .639 3.36a .561

40's and above  22 3.80b .852 3.84b .585 3.82b .680

F-value (p) 4.167*(.017) 6.637**(.002) 6.672**(.002)

Company 
size

Small sized enterprises 107 3.48 .615 3.42 .639 3.45 .540

Medium sized enterprises 110 3.36 .728 3.35 .630 3.36 .621

t-value (p) 1.318(.189) .766(.445) 1.179(.240)

Experience

Under 5 yr  93 3.41a .573 3.35a .645 3.38a .506

5 yr and above to under 10 yr  78 3.27a .708 3.27a .612 3.27a .601

10 yr and above  46 3.69b .742 3.65b .584 3.67b .621

F-value (p) 5.701**(.004) 5.646**(.004) 7.213**(.001)

Company

Agent  42 3.37 .690 3.39 .607 3.38 .614

Vendor 175 3.43 .674 3.38 .642 3.41 .577

t-value (p) －.541(.589) .076(.940) －.272(.786)

Total 217 3.42 .676 3.39 .634 3.40 .583

*p<.05, **p<.01  Duncan : a<b

경력에 따라서는, 개인적 자기효능감, 사회적 자
기효능감 모두 통계적으로 유의미한 차이가 나타났

다(p<.05). 5년 미만이거나, 5년 이상~10년 미만인
집단에 비해 10년 이상의 경력을 지닌 집단이 더 높
은 정도의 개인적 자기효능감과 사회적 자기효능감

을 보였다. 한편, 5년 미만과 5년 이상 10년 미만의
두집단간차이는없는것으로나타났다. 따라서경
력에 따른 테크니컬 디자이너의 자기효능감 차이는

약 10년 정도의 경력기간을 기준으로 해서 살펴볼
수 있을 것이라 판단된다. 그러나 <Table 1>에 나타
난 바와 같이, 테크니컬 디자이너의 경우는 연령과
경력이 비례하지 않는 특성을 지니고 있다. 상당수
의 테크니컬 디자이너가 다녀오는 장기간의 해외

유학이나 어학연수가 경력기간에서 제외되고, 그 외
에 디자이너 등 패션분야의 다른 직종으로부터 테

크니컬 디자이너로 전향하는 경우가 꽤 있기 때문

이다. 따라서 단순히 테크니컬 디자이너의 연령이
낮다고 해서 자아효능감이 낮을 가능성을 기대하거

나 혹은 연령이 높다고 해서 자아효능감이 높을 가

능성을 기대하기보다는 연령과 경력을 함께 고려해

야 할 것으로 사료된다.
소속업체의 매출규모에 따른 자기효능감의 차이

는 없는 것으로 나타났다. 또한 소속업체가 벤더인
가 에이전트인가에 따라서도 테크니컬 디자이너의

자기효능감에 유의한 차이가 나타나지 않았다.

3. The impact of self-efficacy on job satisfaction 
of technical designers

1) The impact of self-efficacy on intrinsic job 
satisfaction
테크니컬 디자이너의 자기효능감을 이루는 개인

적, 사회적자기효능감과내재적직무만족관계를검
증한결과, 설명력 R2값은 .304, F값은 46.832(p=.000)
로 통계적으로 유의미한 결과를 보여 회귀모형이
타당한 것으로 판단할 수 있다. 회귀모형의 기본적
인 가정인 잔차의 독립성 겸정결과, Durbin-Watson
이 1.113으로 2에 가깝기 때문에 가정이 충족되고, 
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<Table�5> The influence of self-efficacy on intrinsic job satisfaction

Dependent
Independent

Intrinsic satisfaction Multicollinearity

B S.E β t-value p Tolerance VIF

1.713 .194 　 8.825 .000

Personal self-efficacy  .250 .060 .294 4.187*** .000 .659 1.519

Social self-efficacy  .295 .064 .326 4.634*** .000 .659 1.519

R2=.304, Adj. R2=.298, F-value=46.832***, p=.000, Durbin-Watson=1.113
***p<.001

다중공선성 검정결과, 공차한계가 0.1 이상이고, 분
산팽창요인(VIF)이 10보다 작기 때문에 다중공선성
이 존재하지 않는다는 가정이 충족되었다. <Table 
5>에 나타난 바와 같이 사회적 자기효능감(β=.326, 
p<.001), 개인적 자기효능감(β=.294, p<.001) 모두가
내재적 만족에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것
으로 나타났다.

2) The impact of self-efficacy on extrinsic job 
satisfaction
테크니컬 디자이너의 개인적, 사회적 자기효능감

과 외재적 직무만족과의 관계를 검증한 결과, 설명
력(R2)은 .121, F값은 14.704(p=.000)로 통계적으로
유의미한 결과를 나타냈다. <Table 6>에서 보는바와
같이, 개인적 자기효능감(β=.288, p<.001)은 외재적
만족에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나
타났으나, 사회적 자기효능감은 외재적 직무만족에
영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 이렇게 외재
적 직무만족에 미치는 개인적 자기효능감의 영향력

이 사회적 자기효능감의 영향보다 더 크다는 것은

테크니컬 디자이너의 업무특성을 보여주고 있는 것

으로 사료된다. 즉, 테크니컬 디자이너의 업무는 타

<Table�6> The impact of self-efficacy on extrinsic job satisfaction

Dependent
Independent

Extrinsic satisfaction Multicollinearity

B S.E β t-value p Tolerance VIF

2.110 .233 　 9.070 .000

Personal self-efficacy  .261 .071 .288 3.650*** .000 .659 1.519

Social self-efficacy  .085 .076 .089 1.122 .263 .659 1.519

R2=.121, Adj. R2=.113, F-value=14.704***, p=.000, Durbin-Watson=1.115
***p<.001

직종의 업무보다 업무 수행자 개인의 독자적 감각

과 기능의 숙련도에 의존해서 처리하는 경우가 더

많기 때문에 나타난 결과로 사료된다. 
위의 연구 결과에서와 같이, 테크니컬 디자이너

의 개인적 자기효능감은 외재적 만족에만 정(+)의
영향을 미치지만, 개인적 자기효능감은 내재적인 직
무만족과 외재적인 직무만족에 모두 높은 정(+)의
영향을 미치는 것을 미루어 볼 때, 기업에서는 테크
니컬 디자이너의 직무만족을 얻기 위해서는 특히

개인적 자기효능감 향상에 주목해야 할 필요가 있

다고 판단된다. 

4. The impact of self-efficacy on organizational 
commitment of technical designers

1) The impact of self-efficacy on affective 
commitment
테크니컬 디자이너의 개인적, 사회적 자기효능감

과 정서적 조직몰입의 관계를 검증한 결과, 설명력
(R2)은 .232로 나타났으며, F값은 32.321(p=.000)로
통계적으로 유의미한 결과를 나타냈다. <Table 7>에
서보는바와같이개인적자기효능감(β=.427, p<.001)
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<Table�7> The influence of technical designers' self-efficacy on affective commitment 

Dependent
Independent

Affective commitment Multicollinearity

B S.E β t-value p Tolerance VIF

1.292 .262 　 4.926 .000

Personal self-efficacy  .466 .081 .427 5.786*** .000 .659 1.519

Social self-efficacy  .099 .086 .085 1.149 .252 .659 1.519

R2=.232, Adj. R2=.225, F-value=32.321***, p=.000, Durbin-Watson=1.463
***p<.001

은 정서적 몰입에 유의미한 정(+)의 영향을 미치나, 
사회적 자기효능감은 정서적 몰입에 영향을 미치지

않는 것으로 나타났다. 따라서 정서적 몰입에 미치
는 개인적 자기효능감의 영향력(β=.427)이 사회적
자기효능감의 영향력(β=.085)보다 큰 것으로 볼 수
있다. 이 결과는 테크니컬 디자인 업무의 특성에서
비롯된 것이라 생각된다. 즉, 본인이 담당하는 브랜
드에 따라 각자의 업무 내용과 성격이 현격히 다르

고, 업무 처리 방식에서도 해당 바이어의 업무 규칙
을 준수해야 하기 때문에 업무 처리 과정에서 상사

등으로부터 조언을 받았다고 할지라도 그 업무수행

결과는협업결과의성격을지닌상황에서평가를받

는경우보다업무수행자 개인의수행결과로평가받

는 경우가 다른 직종보다 훨씬 더 많은 실정을 반영

한다고볼수있다. 따라서, 대인과의관계속에서고
취되는 사회적 자기효능감은 조직의 정서적 조직몰

입에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 판단된다.

2) The impact of self-efficacy on continuance 
commitment
테크니컬 디자이너의 개인적, 사회적 자기효능감

과 지속적 조직몰입의 관계를 검증한 결과, 설명력

<Table�8> The influence of technical designers' self-efficacy on continuance commitment

Dependent
Independent

Continuance commitment Multicollinearity

B S.E β t-value p Tolerance VIF

1.159 .330 　 3.510 .001

Personal self-efficacy  .276 .101 .213 2.726** .007 .659 1.519

Social self-efficacy  .286 .108 .207 2.647** .009 .659 1.519

R2=.140, Adj. R2=.132, F-value=17.360***, p=.000, Durbin-Watson=1.720
**p<.01, ***p<.001

(R2)은 .140, F값은 17.360(p=.000)으로 통계적으로
유의미하게 나타났기 때문에 회귀모형이 타당한 것

으로 판단할 수 있다. 회귀모형의 기본적인 가정인
잔차의 독립성 겸정결과, Durbin-Watson이 1.72로 2
에 가깝기 때문에 가정이 충족되고, 다중공선성 검
정결과공차한계가 0.1 이상이고, 분산팽창요인(VIF)
이 10보다 작기 때문에 다중공선성이 존재하지 않
는다는 가정이 충족되었다. <Table 8>에서 보는 바
와 같이, 개인적 자기효능감(β=.213, p<.01)과 사회
적 자기효능감(β=.207, p<.01) 모두가 지속적 몰입
에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났
다. 이와 같은 결과로 볼 때, 테크니컬 디자이너의
자기효능감을이루는각구성요인(개인적, 사회적자
기효능감 요인)들이 지속적 몰입도에 미치는 영향
력의 정도에 차이가 없는 것으로 분석된다. 즉, 개인
적자기효능감, 사회적자기효능감모두가지속적조
직몰입과 유의한 정(+)의 관계를 갖는 것으로 볼 수
있다.

3) The impact of self-efficacy on normative 
commitment
테크니컬디자이너의개인적, 사회적자기효능감과
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<Table�9> The influence of technical designers’ self-efficacy on normative commitment

Dependent
Independent

Normative commitment Multicollinearity

B S.E β t-value p Tolerance VIF

.860 .263 　 3.276 .001

Personal self-efficacy .446 .081 .403 5.531*** .000 .659 1.519

Social self-efficacy .175 .086 .148 2.033* .043 .659 1.519

R2=.254, Adj. R2=.247, F-value=36.340***, p=.000, Durbin-Watson=1.664
*p<.05, ***p<.001

규범적조직몰입의관계를검증한결과, 설명력(R2)은 
.254로나타났으며, F값은 36.340(p=.000)을 보여, 통
계적으로 유의미하게 나타났기 때문에 회귀모형이

타당한 것으로 판단할 수 있다. 회귀모형의 기본적
인가정인잔차의독립성겸정결과, Durbin-Watson이 
1.664로 2에 가깝기 때문에 가정이 충족되고, 다중
공선성 검정결과 공차한계가 0.1 이상이고분산팽창
요인(VIF)이 10보다작기 때문에 다중공선성이 존재
하지않는다는가정이 충족되었다. <Table 9>에서보
는 바와 같이, 개인적 자기효능감 (β=.403, p<.001), 
사회적 자기효능감(β=.148, p<.05) 모두가 규범적

몰입에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나
타났다. 그러나 규범적 몰입에 미치는 영향력에 있
어서는 사회적 효능감보다 개인적 효능감이 더 큰

것으로 사료된다. 

V. Conclusions

테크니컬 디자이너의 자기효능감이, 직무성과 및
이직 동기와 매우 밀접한 관계가 있는 것으로 알려

진 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향을 분석함으

로써, 테크니컬 디자인 분야의 인적자원 관리에 필
요한 정보를 얻고자, 질문서를 이용한 조사연구법에
의해 이루어진 본 연구의 결과는 다음과 같다.
테크니컬디자이너의자기효능감전체평균치(3.40)

는 Likert 5점 척도상에서 보통 정도를 의미하는 수
치 3보다 다소 높게 나타났으며, 20~30대에 비해 40
대 이상의 평균치(개인적 자기효능감 3.80, 사회적
자기효능감 3.84)가 더 높고, 20대와 30대 간에는 자
기효능감 수준에 차이가 없는 것으로 나타났다. 10
년 미만 경력 집단보다 10년 이상 경력 집단의 자기
효능감이 높게 나타났다. 한편, 경력과 연령을 함께

고려했을 때에는경력이 10년이상이면서연령이 40
대 이상인 집단의 자기효능감이 더 높은 것으로 확

인되었다.
내재적 직무만족에는 테크니컬 디자이너의 사회

적 자기효능감과 개인적 자기효능감 모두가 정(+)
의 영향을 미치지만, 직무에 대한 외재적 만족에 미
치는 영향력의 정도는 개인적 자기효능감이 사회적

자기효능감보다 더 큰 것으로 나타났다. 또한, 주로
대인과의 관계 속에서 형성되는 사회적 자기효능감

은 조직의 정서적 조직몰입에 유의한 영향을 미치

지 않는 것으로 나타났고, 지속적 몰입은 개인적 자
기효능감, 사회적 자기효능감 모두와 유의한 정(+)
의 관계를 갖는 것으로 확인되었다. 규범적 조직몰
입에는 개인적 자기효능감과 사회적 자기효능감 모

두가 유의미한 정(+)의 영향을 미치며, 그 영향력에
서는 사회적 효능감보다 개인적 효능감이 더 큰 것

으로 나타났다. 이렇게 전반적으로 직무만족과 조직
몰입에 미치는 개인적 자기효능감의 영향력이 사회

적 자기효능감의 영향력보다 더 크다는 것은 테크

니컬 디자이너의 업무특성을 반영하는 결과라고 사

료된다. 즉, 테크니컬 디자이너의 업무는 타 직종의
업무보다 업무 수행자 개인의 독자적 감각과 기능

의 숙련도에 의존해서 처리하는 경우가 더 많기 때

문에, 주로 대인관계에 기반하는 사회적 자기효능감
은 외재적 직무만족과 인과관계를 형성하지 못하는

것으로 사료된다.
이상의 연구결과에 의한 시사점 및 제언은 다음

과 같다. 테크니컬 디자이너의 자기효능감 향상을
위한 프로그램에는 특히 30대 미만의 10년 이하 경
력 집단에 대한 특별한 배려를 포함해야 할 것이며, 
아울러 그들의 연령과 경력이 서로 비례하지 않는

다는 점을 고려해야 할 것으로 판단된다. 그리고, 개
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인적 자기효능감이 내재적․외재적 직무만족뿐만

아니라, 조직에 대한 정서적, 지속적, 규범적 측면
모두의 몰입에 정의 영향을 미친다는 점을 고려하

여, 특히 개인적 자기효능감 향상에 대한 노력이 테
크니컬 디자이너의 직무만족도와 조직몰입도 향상

에 주요 관건이라고 사료된다. 따라서, 기존의 직무
중심의 직원 교육도 물론 필요하겠지만, 테크니컬
디자이너의 경우, 개인적 자기효능감을 고취시켜 줄
수 있는 교육 프로그램의 개발에 적극적인 노력이

가해져야할 것이다. 또한 다른 직종과 달리, 단체를
대상으로 하는 교육 프로그램보다는 일대일 멘토십

교육이 더 효과적일 것으로 판단된다. 실무적인 관
점에서는, 테크니컬 디자이너의 높은 자기효능감 확
보를 통해 조직이탈을 막고, 조직에 대해 애착을 느
끼며, 조직에 존속하여 더 높은 직무성과를 달성하
려는 의욕을 고취하기 위해서는 다양한 인센티브

제공을 제안할 수 있겠다. 한편, 사회적 자기효능감
이 자신의 직무에 대한 외재적 만족과 정(+)의 영향
관계를 나타내고 있음은 테크니컬 디자이너의 업무

환경에는 적정 보상체계의 존재가 필요함을 재확인

해 주고 있다. 그리고, 테크니컬 디자이너가 근무지
를바꾸지않고안정적으로경력을 길게 쌓음으로써

업무성과의 질적 향상을 달성하기 위해서는, 단순히
외부로 나타난 기술적 숙련도만을 평가하기 보다는

사회적 자기효능감을손상시킬 수있는요소를 최대

로 배제할 수 있는 운영체제를 모색해야 할 것으로

판단된다. 따라서 지나치게 복잡한 협업구조나 결제
라인을 피함으로써 불필요한마찰로 인한 사회적자

기효능감의 상실기회를 감소시키는 운영체제 구축

의 노력이 배가되어야할 것이다. 한편, 이러한 전략
들이 업체유형이나 규모에 따라 차별화할 필요성은

그다지 없는 것으로 사료된다.
본 연구 결과, 자기효능감을 하나의 변인으로 간

주하는 것보다 자기효능감의 여러 측면을 변인으로

하는 연구가 각 직무의 특성에 맞는 구체적인 정보

획득에더효과적임을확인할수있었다. 이점이추
후 패션분야의 다른 직무 수행자들을 대상으로 하

는 연구에도 반영되어야 할 것으로 판단된다. 국내
테크니컬 디자이너의 절대 다수가 여성이기 때문에

표본의 성별 분포가 균형을 이루지 못하여 본 연구

에서는 성별에 따른 차이를 분석하지 못하였다. 또

한 조직몰입과 직무만족이 이직 동기에 미치는 조

절 혹은 매개효과를 분석하는 후속연구가 이루어진

다면 테크니컬 디자인 분야의 인적자원 관리에 필

요한 좀 더 실용도 높은 정보가 도출될 것으로 사료

된다.
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