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[ 요       약 ]

본 연구는 종사원과 관리자가 서로 다른 국가에 있는 원격관리 상황에서 임파워먼트의 영향력을 검증하였다. 이를 위해 다국

적 영어교육 기업의 현지교사 79명을 대상으로 설문조사를 하였고, 구조방정식 모형을 통해서 실증연구를 검증하였다. 그 결과 

원격관리 상황에서도 임파워먼트는 직무만족과 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치고 직무만족은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 또한 임파워먼트는 직무스트레스에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났고, 직무만족은 임파워먼트가 조직

몰입에 영향을 미칠 때 부분매개 하는 것으로 나타났다. 연구결과에 따라서 원격관리를 해야 하는 조직형태에서도 임파워먼트를 

활용범위를 넓혀서 종사원들의 직무만족과 조직몰입을 높일 수 있는 계기를 마련하게 되었다.

[ Abstract ]

This study aimed for testing the effects of the empowerment in the circumstances of remote management that managers and 
employees were in separate countries. For this purpose, researchers collected survey data from 79 local teachers in multinational 
enterprises on English education and performed Structural Equation Modeling. The hypotheses below are revealed as significant. 
Firstly, empowerment had a positive effect on job satisfaction, but had a negative effect on job stress. Secondly, empowerment 
had a positive effect on organizational commitment. Thirdly, job satisfaction had a positive effect on organizational commitment. 
Fourthly, job stress had a negative effect on organizational commitment and job satisfaction mediated the relationship between 
empowerment and organizational commitment. Finally, job stress mediated the relationship between empowerment and organiza-
tional commitment. And the results of this study suggest that the employees’ job satisfaction and organizational commitment can be 
enhanced using empowerment in the remote management system.
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미국 기업에서 무력감을 해소하고, 조직원들이 기업의 혁신

과 발전을 위해 더욱 일에 몰두해서 성과를 내기 위한 변화

의 수단으로 1980년대 초·중반에 등장하였다. 조직원을 통

제하는 관리 시스템으로 조직원들의 외적인 변화를 이끌어 

낼 수는 있지만 내적인 변화는 통제로는 역부족이다. 임파워

먼트는 조직원의 내적 변화를 이끌어낼 수 있는 요인으로 진

정한 변화의 수단이라고 할 수 있다. 

임파워먼트에 대한 실증연구는 크게 두 가지로 나눌 수 있

는데, 첫째는 임파워먼트를 부여하는 관리자의 임파원먼트 

실천 정도를 조사하는 연구이고, 둘째는 임파워된 조직원의 

상태를 조사하는 심리적 임파워먼트에 대한 연구이다. 심리

적 임파워먼트란 권한 위임된 조직원들이 스스로 권한을 부

여 받아 자신의 업무를 수행할 수 있다고 인식하게 만드는 

것을 의미한다. 

임파워먼트는 조직의 입장에서 보면 효율적으로 조직의 

성장을 만들기 위한 수단이고, 조직원의 입장에서는 권한과 

책임을 부여 받아 능동적으로 직무를 수행하게 만드는 요인

이 되며, 궁극적으로는 조직의 성장을 가져온다. 임파워먼트

에 관한 선행연구를 살펴보면, Aheraren과 Rapp[8]는 임파워

링 리더십이 조직원들의 자기효능감에 정(+)의 영향을 미치

는 것을 검증하였고, 정국현[5]은 종합병원에 근무하고 있는 

병원약사들을 대상으로 한 실증연구에서 임파워링 리더십이 

내재적 동기부여와 직무만족, 조직몰입에 정(+)의 영향을 미

치고 직무스트레스에 부(-)의 영향을 미치는 것을 검증하였

다. 김세리[9]는 외식업 종사자를 대상으로 한 연구에서 변

혁적 리더십과 임파워먼트가 조직유효성에 정(+)의 영향을 

미치는데, 이때 임파워먼트의 매개역할이 변혁적 리더십의 

직접적인 효과보다 조직유효성에 더 크게 영향을 미치는 것

을 검증하였다. 

본 연구에서는 Spreitzer[3]의 4가지 요소를 독립변수로 하

여 임파워먼트의 영향을 검증하고자 한다. 영향력은 조직원

의 직무와 연관된 결정들에 관해서 어느 정도 영향을 미치는 

지의 정도를 말하며, 자기결정력은 조직원 스스로 행동을 통

제하거나 결정할 수 있는 권한을 지니고 있는지의 여부를 느

끼는 정도를 의미한다. 또한 의미성은 조직원이 행하는 업무

에 가치를 부여해서 의미를 두는 정도를, 역량은 조직원 스

스로 업무를 문제없이 수행할 능력이 있다고 믿는 정도를 의

미한다[5].

B. 다국적 영어교육 기업

다국적 영어 교육기업은 운영방식에 따라 다양한 조직형

태를 가진다. 조직형태를 본사와 지사의 장소가 어디에 위치

I. 서론

다국적 영어교육 기업에서는 현지교사들의 관리가 중요

하며, 현지교사들에게는 고객지향성과 조직몰입이 요구된

다. Saxe와 Weitz[1]는 고객지향적인 종사원이 고객만족을 

위해서 업무에 더욱 집중하고 고객과 긍정적이고 장기적인 

관계유지에 힘쓰고, 이것이 조직의 성과로 이어진다고 하였

다. 박성수[2]는 고객지향성을 높일 수 있는 요인으로 직무

만족과 조직몰입이 있다고 언급하였다. 또한 여러 선행연구

들에서 직무만족과 조직몰입을 높일 수 있는 요인으로는 임

파워먼트를 강조하였다.

임파워먼트는 조직원에게 권력을 부여하거나 주도적인 

의사결정을 할 수 있도록 권한을 위임하는 것으로 정의된다. 

즉 조직의 규모가 커질수록 관리자가 모든 업무를 통제하고 

관리하는 것은 비효율적이기 때문에 일정부분의 권한과 책

임을 하부조직에 부여함으로써 조직의 발전을 꾀하는 것을 

의미한다[3]. 특히 독특한 조직관리 구조를 가지고 있는 다

국적 영어교육 기업은 임파워먼트가 더욱 중요하다고 하겠

다. 다국적 영어교육 기업의 영어수업은 종래의 학원중심의 

교실교육과는 달리 온라인상에서 일대일로 수업을 진행한

다. 일대일 수업은 고객 1명을 대상으로 수업을 진행하기 때

문에 영어교사의 수업 몰입 정도를 고객이 바로 알 수 있다. 

그러므로 영어교사의 조직몰입은 수업에 대한 만족도와 직

결되는 것으로 볼 수 있다. 

본 연구에서는 영어교사의 직무만족과 조직몰입을 높이

는 요인으로 임파워먼트에 주목하고 있다. 왜냐하면 임파워

먼트는 원격으로 영어교사를 통제·관리하는 것의 한계를 

극복할 수 있는 대안이 될 수 있기 때문이다. 신혜숙[4]은 임

파워먼트가 종사원의 직무만족과 고객지향성에 정(+)의 영

향을 미치는 것을 확인하였고, 이외에도 많은 선행연구들에

서 임파워먼트가 직무만족과 조직몰입에 정(+)의 영향을 미

치는 것을 보였다[5-7]. 

이 연구는 다국적 영어 교육기업에서 임파워먼트가 직무

만족과 조직몰입, 직무스트레스에 미치는 영향을 검증하고 

직무만족과 직무스트레스의 매개효과를 검증하고자 한다.

II. 이론적 배경

A. 임파워먼트

임파워먼트는 다양하게 정의되고 있고, 초점을 어디에 두

는지에 따라 여러 가지로 설명될 수 있다[7]. 임파워먼트는 
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는 태도로서 개인이 직무나 직무경험을 분석한 결과로 생기

는 즐겁고 긍정적인 정서 상태라고 정의하였다. Spector[13]

는 직무만족을 직무자체나 직무와 연관된 많은 현상들을 대

할 때 조직원이 느끼는 감정으로 직무를 대하는 호감의 정도

라고 하였고, Agho 등[14]은 직무만족을 조직원 자신이 직무

를 하면서 즐기는 정도라고 정의하였다.

직무만족에 대한 연구는 직무만족의 동기를 중심으로 발

전해왔다. 직무만족에 대한 동기는 크게 내재적 동기와 외재

적 동기로 나눈다. 이 구분은 Herzberg[15]가 제시한 직무만

족 구성요소에 근거하고 있다. 내재적 동기요인들은 직무에 

만족을 주는 요인들이고 외재적 요인들은 직무에 불만족을 

예방하는 요인들이라고 정의할 수 있다[5, 16]. 내재적 만족

(intrinsic satisfaction)이란 직무에 임할 때의 도전감, 업무의 

중요성이나 다양성, 직무의 난이도 등 직무자체에서 오는 내

재적 가치의 만족감을 뜻하며, 외재적 만족(extrinsic satisfac-

tion)이란 급여, 작업조건, 복리후생 등의 외부의 보상가치에 

관한 만족감을 뜻한다[15].

Steers[17]가 주장한 직무만족의 5가지 요인은 직무 그 자

체(work itself), 보수(pay), 승진기회(promotion opportunities), 

상사(supervision), 동료관계(coworkers relations)이다. 직무 

그 자체는 조직원이 과업에서 얼마나 흥미를 느끼고 만족감

을 갖는지를 결정하는데 있어 중요하다. 보수는 업무에 관한 

조직원의 금전적 보상으로 기본적인 욕구이며, 보수가 매우 

낮거나 보상관리시스템이 합리적이지 않으면 불만족요인이 

되고, 금전적 보상을 성과와 연계해서 강화수단으로 사용하

해 있는지와 영어교사를 직접 채용, 관리하는지, 또는 아웃소

싱 방식을 취하는지에 따라 크게 세 가지로 나누어 보면, 첫

째 한국에 본사를 두고 필리핀에 지사를 두어 현지교사를 관

리하는 형태이고, 둘째는 필리핀에 본사를 두고 현지에서 직

접 현지교사를 관리하는 방법이다. 셋째는 본사가 한국에서 

고객들만 관리하고 현지교사들은 현지에서 별도로 운영되는 

센터와 계약을 통해서 교사를 공급받는 형태이다. 세 번째의 

경우는 현지교사를 관리할 필요가 없고, 현지의 센터와 계약

관계를 통해 교사들을 공급받는 형태이므로 조직관리가 간

소화된다. 두 번째의 경우는 대표가 현지에서 직접 교사관리

를 하기 때문에 기존 조직 형태와는 큰 차이가 없다. 반면 첫 

번째의 경우는 한국에서 언어와 문화가 다른 필리핀 영어교

사를 원격에서 관리해야 하는 특징이 있다. 조직의 형태를 

그림으로 보면 다음의 그림 1과 같다. 이 연구는 다국적 영어 

교육기업의 경영형태 중 첫 번째의 사례를 대상으로 검증을 

하려고 한다.

C. 직무만족

직무만족이란 직무를 하면서 느끼는 조직원의 태도와 감

정의 정도를 의미한다. 그러나 직무만족을 해석하는 방식

에 따라 학자들마다 다양한 정의를 내리고 있다[10]. Porter

와 Steer[11]는 직무만족이란 한 개인이 자신의 직무를 행하

기 전에 기대했던 것과 실제 직무를 하면서 얻게 되는 것과

의 차이라고 하였고, Locke[12]는 직무만족이란 직무를 대하

그림 1. 전화영어 기업 업무 유형 

Fig. 1. Types of telephone English enterprises.
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에게 언제나 친절해야 하기 때문에 자신의 감정이 통제되고 

자유롭게 이동할 수 없어서 스트레스를 느낀다고 하였다.

Siegrist[26, 27]는 직무스트레스를 직무수행을 위해 투입

된 노력과 보상이 균형이 맞지 않을 때 발생한다고 하였고, 

Cooper와 Marshall[28]은 직무스트레스는 직장 내뿐만 아니

라 가족문제와 같은 다양한 직장 외의 스트레스 요인이 함께 

개인적 특성이라는 조절요인의 영향으로 생겨서 궁극에는 

질병이 생길 수 있다는 모델을 제시하였다[5].

E. 조직몰입

조직몰입이란 개인이 자신이 속한 조직에 몰입하는 정도

를 말한다. 조직몰입과 직무몰입을 같은 개념으로 받아들이

는 경우가 많은데, 조직몰입은 조직원이 직무수행을 할 때 

조직과 동일시 한 심리적 상태로 직무에 집중하는 현상을 의

미한다. 간략하게 조직몰입은 개인이 조직을 대하는 태도라

고 정리할 수 있고, 이때 태도는 심리와 행동 모두를 포괄하

는 의미라 할 수 있다[29].

Angle과 Perry[30]는 조직을 향한 애착을 조직몰입이라

고 정의하고, 조직몰입은 직무만족과 달리 매우 안정된 개

념으로 일관되게 조직성과에 기여하는 태도변수라고 주장

하였다. 

조직몰입은 1960년대 이후 산업심리학이나 행동과학 등

에서 본격적인 연구가 이루어졌다. 이처럼 조직몰입에 대한 

연구에 관심이 많았던 까닭은 조직몰입의 정도가 높은 조직

원들이 조직에서 더 많은 성과를 창출해서, 조직유효성의 예

상 지표로서 가치가 있기 때문이다[17]. 

몰입을 시키는 요인을 무엇으로 보는가의 관점에 따라서 

학자들은 조직몰입에 대해서 여러 가지 정의를 하고 있다. 

그 중에서도 사회학적 관점과 심리학적 관점으로 구분한 접

근이 가장 일반적으로 통용되고 있다.

사회학적 관점으로 정의를 한 March와 Simon[31]은 조

직몰입을 조직과 조직원의 교환관계로 규정하고, 조직을 위

해 노력한 만큼의 보상이 조직으로부터 주어질 때 조직몰입

이 생긴다고 하였다. 이는 조직에서 근무 연수에 비례해서 

얻게 되는 지위나 권한, 복지와 같은 부수적 보수가 많을수

록 조직몰입이 커지는 것과 일맥상통한다고 할 수 있다. Wie-

ner[32]는 조직몰입을 조직의 목표를 위해서 조직원의 행동

에 동기를 부여하는 내재화된 가치라고 정의하였다.

심리학적 관점으로 정의를 한 학자들을 살펴보면 Buchan-

an[33]은 조직의 목표와 가치를 실현하기 위해 조직에 대해

서 정서적 애착이 발현되는 것을 조직몰입이라고 정의하였

다. Kanter[34]는 조직원이 조직의 목표와 가치를 실현하기 

면 만족요인이 된다. 승진은 조직에서 수직적 이동을 뜻하며 

보수나 직무내용에서 긍정적인 변화를 의미하고 심리적 성

장욕구와 지위에 관한 욕구를 충족시키므로 승진기회는 직

무만족의 매우 중요한 요인 중 하나이다. 상사는 상사의 감

독 스타일을 의미하며 직무수행과정에서 조직원을 상사가 

어떻게 감독하는가에 따라서 직무만족은 영향을 받는다. 동

료는 조직에서 공동의 목표를 위해 함께 협력해서 일하는 사

람을 의미하고, 우호적으로 협조하고 신뢰하는 친밀한 동료

관계가 영향을 미처 직무만족을 올라가게 한다[6].

직무만족에 관한 선행연구를 살펴보면 Vroom[18]은 직무

만족과 이직률에 관해서 자신의 직무에 만족할수록 소속된 

조직에 남으려는 동기가 강해져서 소속감과 참여의식이 높

아진다고 하였고, Muchinsky[19]는 직무만족과 결근이 부(-)

의 상관관계가 있는 것으로 검증하였다. 따라서 직무만족도

가 높으면 직무수행에 보람을 느껴서 조직의 목표에 몰입하

지만, 직무만족도가 낮으면 근무의욕이 상실되어 직무의 질

이 떨어지고 이직의도가 나타나기도 한다.

D. 직무스트레스

스트레스는 안정적이지 않은 감정 상태이며 심리적으로

나 육체적으로 감내하기 힘든 상황에서 느끼게 되는 불안이

나 위협을 느끼는 감정으로 정의된다[20]. Cannon[21]이 스

트레스라는 개념을 처음으로 인간에게 도입한 이래 관련 연

구가 쉬지 않고 이루어져 왔다. 스트레스라는 개념은 추상적

이고 복합적인 개념이지만, 크게 세 가지로 나누면 외부의 

자극에 대한 반응으로서의 스트레스, 자극에 의한 스트레스, 

자극과 대처방안 사이에서 오는 스트레스로 나눌 수 있다

[22]. 

스트레스 중에 직무스트레스란 직무와 연관된 스트레스

로 함께 일하는 상사, 동료, 부하 등 사람으로부터 받는 스트

레스와 직무자체와 연관된 모든 스트레스를 말한다. 직무스

트레스 요인에 대해서는 연구자들마다 다소 관점의 차이를 

보이고 있지만 직무스트레스를 느끼는 요인이 보통은 직무

의 특성과 관련이 있다는 점, 즉 개인이 위협적으로 느낄 수 

있는 작업의 환경이나 특징과 연관되어 있다는 점에서 직무

수행과 관계가 깊다는 것을 알 수 있다[23].

직무스트레스에 관한 선행연구를 살펴보면 Sager[24]는 

영업사원의 직무스트레스는 직무몰입에 부(-)의 영향을 미

쳐서 간접적으로 이직의도를 높이는 결과를 얻었다. 김민주

[25]는 자신의 실제 감정을 감추고 항상 유쾌하고 반가운 모

습으로 고객을 대해야 하는 감정노동 근로자들에 대한 연구

를 통해 감정노동 근로자들은 같은 장소에서 찾아오는 고객
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입을 하게 된다고 하였다. 노영애[38]는 항공사 공항근무자

를 대상으로 한 연구에서 임파워먼트가 직무만족과 조직몰

입에 정(+)의 영향을 주는 것을 검증하였고, 김진식[39]은 사

회복지담당공무원을 대상으로 한 연구에서 직무만족이 조

직몰입에 정(+)의 영향을 미친다는 것을 검증하였다. 이재용

[36]은 요양보호사를 대상으로 한 연구에서 직무만족은 임

파워먼트와 조직몰입의 관계를 매개하는 것을 검증하였다. 

본 연구에서는 선행연구를 바탕으로 임파워먼트, 직무스

트레스, 직무만족, 그리고 직무몰입 간의 관계를 규명하고자 

한다. 다국적 영어교육 기업의 필리핀 현지 영어교사들은 일

대일로 고객들에게 영어를 가르치기 때문에 고객들을 만나

는 최접점에 있다. 그러므로 기업 입장에서 영어교사들의 고

객지향성은 매우 중요한 요인이다. 박성수[2]는 직무만족과 

조직몰입이 고객지향성을 높인다고 하였다. 그러므로 다국

적 영어교육 기업에서 직무만족과 조직몰입을 높이는 것은 

매우 중요한 요소이다. 이 연구는 선행연구들[5-7]을 근거로 

하여 직무만족과 조직몰입을 높일 수 있는 변수로 임파워먼

트를 설정하였고 임파워먼트와 조직몰입 간의 관계에서 직

무만족의 매개효과와 직무만족의 반대개념인 직무스트레스

의 매개효과를 검증하고자 한다.

III. 연구의 설계

A. 연구모형

본 연구에서는 다국적 영어 교육기업의 조직원들의 임파

워먼트가 직무만족, 직무스트레스, 조직몰입에 미치는 영향

을 검증하였다. 연구의 모형은 그림 2와 같다. 

위해 마음을 다해 충성하고 헌신하는 것으로 정의하였다. 

Meyer와 Allen[35]은 조직몰입을 정서적 몰입, 계속적 몰

입, 규범적 몰입으로 나누어 설명하였다. 정서적 몰입은 조

직원과 조직을 대상으로 느끼는 정서적인 친밀감을 말하는 

것으로 조직과 조직원을 동일시하는 감정적 애착이 있는 상

태를 말한다. 계속적 몰입은 소속된 조직을 이직할 때 발생

되는 비용에 대한 부담 때문에 소속된 조직에서 계속 근무를 

유지하려는 몰입으로 비자발적이다. 규범적 몰입은 한마디

로 의무감이라는 표현으로 대체할 수 있다. 조직원이 소속된 

조직의 정책이나 규범, 목표에 동일시하는 것이 옳다고 믿어

서 생기는 의무적 몰입이다. 이 세 가지를 정리하면 정서적 

몰입은 조직원이 원해서 생기고, 계속적 몰입은 그들에게 필

요가 있어서 생기고 규범적 몰입은 그들의 의무 때문에 생긴

다고 할 수 있다[5, 36].

F. 다국적 영어교육 기업에서 임파워먼트, 직무만족, 조직

몰입의 관계

다국적 영어 교육기업의 조직 형태와 관리 유형은 크게 세 

가지로 구분할 수 있다. 본 연구는 그 중에 한국에 본사를 두

고 필리핀에 지사를 두어 원격에서 현지교사를 관리하는 형

태를 대상으로 하고 있다. 다국적 영어교육 기업을 대상으로 

한 연구에서 임파워먼트의 영향력을 검증하는 것은 중요하

다. 임파워된 현지 영어교사는 소신을 가지고 수업을 진행할 

수 있게 되기 때문이다. 고객은 그 수업을 통해 교사를 평가

하고, 교사의 평가는 곧 회사의 평가가 된다. 그러므로 다국

적 영어교육 기업에서의 임파워먼트는 기업이 교사에게 보

내는 신뢰이고 인정이다. 

현지 영어교사에게 직무는 수업을 의미하여 그들이 느끼

는 만족감을 분류해 보면 직무를 수행할 때 직무 그 자체에 

대한 만족감도 있을 것이고, 직무를 수행하면서 얻는 만족감

도 있을 것이다. 또한 직무를 할 수 있는 기회에 만족하거나, 

자신의 기대와 비교하는 만족감도 있을 것이고, 경력과 관련

하여 느끼는 만족감도 있을 것이다. 

조직몰입은 영어교사로서 자신이 소속된 회사에 계속 남

아서 관여하려고 하는 것을 말한다. 구체적으로 말하면 정서

적으로 조직을 대상으로 친밀감을 느끼고 감정적 애착이 있

는 정서적 몰입과 이직할 때 발생되는 비용에 대한 부담 때

문에 회사에 남아있는 계속적 몰입과 의무감 때문에 남아있

는 규범적 몰입이 있다[5, 36].

Thomas와 Velthouse[37]는 임파워된 개인이 높은 수준의 

조직몰입을 보인다고 하였고, Kanter[34]은 임파워된 개인은 

업무에 대해서 가치를 부여해서 의미성이 높아지고. 높은 몰

그림 2. 연구모형 

Fig. 2. Hypothetical model.
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라고 정의한다[3]. 둘째, 직무만족은 직무자체나 직무와 연

관된 많은 현상들을 대할 때 조직원이 느끼는 감정으로 직무

를 대하는 호감의 정도라고 정의한다[13]. 셋째, 직무스트레

스는 안정적이지 않은 감정 상태이며 심리적으로나 육체적

으로 감내하기 힘든 상황에서 느끼게 되는 불안이나 위협을 

느끼는 감정이라고 정의한다[20]. 넷째, 조직몰입은 개인이 

조직을 대하는 태도라고 정리할 수 있고, 이때 태도는 심리

와 행동 모두를 포괄하는 의미라 할 수 있다[29].

본 연구에서 실증분석을 위한 변수설정 및 설문지의 근거

는 아래와 같다. 임파워먼트 변수는 Spreitzer[3]와 백동재[7] 

등이 사용한 의미성, 역량, 자기결정력, 영향력 등 4개 변수

를 각각 3개 항목씩 총 12개 설문항목으로 설정하였다. 직무

만족 변수는 Bacharach 등[40]이 개발하고 정국현[5]이 사용

한 5개 설문항목으로 설정하였고, 직무스트레스는 Sosik과 

Godshalk[41]이 개발하고 정국현[5]이 사용한 8개 설문항목

으로 설정하였고, 조직몰입은 Meyer와 Allen[35]이 연구하

고 박영석[16]이 사용한 정서적 몰입, 계속적 몰입, 규범적 

몰입 3가지 요인에 대해 각각 5개, 3개, 2개씩의 문항을 사용

하여 총 10개의 설문항목을 설정하였다.

그림 2의 연구모형을 토대로 한 연구가설은 다음과 같다.

가설1: 임파워먼트는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

가설2: 임파워먼트는 직무스트레스에 부(-)의 영향을 미칠 

것이다.

가설3: 임파워먼트는 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

가설4: 직무만족은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이

다.

가설5: 직무스트레스는 조직몰입에 부(-)의 영향을 미칠 

것이다.

가설6: 직무만족은 임파워먼트와 조직몰입 관계를 매개할 

것이다.

가설7: 직무스트레스는 임파워먼트와 조직몰입 관계를 매

개할 것이다.

본 연구에 사용되는 변수들의 조작적 정의는 아래와 같다. 

첫째, 임파워먼트는 상사로부터 권한 위임된 조직원들이 스

스로 자신의 업무를 수행할 수 있다고 인식하게 만드는 것이

표 1. 하위변수간의 상관관계 

Table 1. Correlation matrix of the variables

역량 의미성 자기 
결정력

영향력 직무만
1

직무만
2

직무만
3

직무만
4

직무만
5

직무스
3

직무스
5

직무스
6

직무스
7

직무스
8

규범적 
몰입

정서적 
몰입

계속적 
몰입

역량 1

의미성 0.456** 1

자기결정력 0.414** 0.136 1

영향력 0.443**   0.415** 0.190 1

직무만1 0.375**   0.406**  0.282* 0.377** 1

직무만2   0.251*   0.344** 0.207 0.417** 0.656** 1

직무만3 0.326**   0.461**   0.316** 0.400** 0.657** 0.817** 1

직무만4   0.267*   0.393**  0.257* 0.465** 0.609** 0.802** 0.678** 1

직무만5   0.266*   0.389** 0.159 0.324** 0.727** 0.795** 0.668** 0.637**      1

직무스3 -0.120  -0.030  -0.038 -0.189 -0.085 -0.054 -0.008 -0.128 -0.016 1

직무스5 -0.293**  -0.158  -0.177 -0.364** -0.295** -0.380** -0.391** -0.302** -0.326** 0.473** 1

직무스6 -0.200  -0.040  -0.186 -0.239* -0.216 -0.160 -0.119 -0.156 -0.158 0.549**  0.523** 1

직무스7 -0.266*  -0.075  -0.172 -0.355** -0.208 -0.125 -0.124 -0.165 -0.131 0.734**  0.510** 0.687** 1

직무스8 -0.346**  -0.189  -0.170 -0.371** -0.182 -0.146 -0.165 -0.182 -0.109 0.629**  0.548** 0.656** 0.830** 1

규범적몰입 0.306**   0.497**   0.298** 0.413** 0.641** 0.689** 0.710** 0.665**   0.639** -0.089 -0.357** -0.219 -0.154 -0.201      1

정서적몰입 0.572**   0.440**  0.244* 0.562** 0.530** 0.395** 0.488** 0.497**   0.401** -0.115 -0.445** -0.235* -0.207 -0.299**  0.447**      1

계속적몰입   0.232*  0.270*  0.262* 0.325** 0.404** 0.514** 0.464** 0.443**   0.423**   0.199 -0.120 -0.050   0.037   0.031  0.445**  0.323** 1

*P < 0.05; **P < 0.01; 직무스: 직무스트레스; 직무만: 직무만족.
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대한 상관관계 행렬에서는 유의한 상관관계를 보이기는 하

지만 0.9 이상 되는 상관관계를 가지는 변수들은 없는 것으

로 나타났다.

B. 측정모형의 검증

본 연구의 가설 검증에 앞서 연구 설계의 구성 개념에 대

한 신뢰성 및 타당성을 검증하기 위해 측정항목들에 대한 탐

색적 요인분석(exploratory factor analysis)을 실시하여 개념

타당성(construct validity)을 검증하였고, 동일 요인으로 구성

된 측정항목들의 Cronbach' α 계수를 구해 신뢰성을 측정하

였다. 탐색적 요인분석을 실시하는데 있어 요인추출 방법으

로는 주성분(principal components)분석을 사용하였으며, 요

인분류를 보다 정확하게 하기 위한 요인회전으로 직각회전

(varimax rotation)을 사용하였다. 요인 수의 추출은 아이겐 

값이 1 이상인 요인들을 추출하도록 지정하였으며, 사전에 

논의한 개념대로 요인이 묶이지 않을 경우 요인수를 지정하

는 방식으로 요인을 추출하였다. 

각 구성개념에 대한 요인분석 결과를 구체적으로 살펴보

면 표 2와 같다. 

임파워먼트를 요인분석한 결과 요인수가 4개로 지정되어 

영향력, 역량, 의미성, 자기결정력 등 4개 요인이 추출되었다. 

요인추출 과정에서 결정1, 결정2 변수는 삭제되었고, 영향력, 

IV. 연구결과 

A. 주요변수들의 상관관계

본 연구의 연구가설을 검증하기 위한 사전절차로서 투입

변수들에 대한 상관관계 분석을 실시하였으며 그 결과는 표 

1에 제시되어 있다. 상관관계 분석결과, 대부분의 변수들간 

유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 한편, 변수들간 상

관계수가 0.9 이상이면 두 변수가 거의 유사하다고 할 수 있

고 다중공선성의 문제를 야기시킬 수도 있기 때문에 변수의 

제거를 심각히 고려해야 하는데, 본 연구에서 사용된 변수에 

표 2. 각 구성개념에 대한 요인분석과 신뢰분석결과

Table 2. Factor matrix for each construct

　 요인명 Cronbach'α 아이겐값

임파워먼트 영향력 0.895 4.352

역량 0.848 1.582

의미성 0.701 1.276

직무만족 직무만족 0.923 3.824

직무스트레스 직무스트레스 0.873          3.5

조직몰입 정서적 몰입 0.805 2.518

계속적 몰입 0.639 1.089

표 3. 구조방정식 모형의 신뢰도

Table 3. Reliability of the structural equation model

     구성개념       측정항목
λ 적재량

(표준화계수)
고정지수
(C.R.)

P
오차분산

(error variance)
개념 신뢰도

(종합 신뢰도)
평균분산추출

(AVE)

임파워먼트

의미성 0.692 - - 0.223

0.862 0.612
역량 0.769 4.499 0.000 0.172

자기결정력 0.607 3.052 0.002 0.261

영향력 0.613 4.670 0.000 0.493

직무만족

직무만1 0.753 - - 0.198

0.879 0.598

직무만2 0.590 9.060 0.000 0.405

직무만3 0.515 8.259 0.000 0.362

직무만4 0.716 7.899 0.000 0.297

직무만5 0.709 7.902 0.000 0.216

직무스트레스

직무스3 0.762 - - 0.244

0.887 0.616

직무스5 0.763 5.270 0.000 0.248

직무스6 0.559 6.746 0.002 0.266

직무스7 0.623 8.715 0.000 0.246

직무스8 0.579 8.277 0.000 0.366

조직몰입

정서적 몰입 0.794 - - 0.191

0.845 0.647계속적 몰입 0.816 4.411 0.000 0.189

규범적 몰입 0.656 5.892 0.000 0.560
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가 0.5 이상으로 나타나 단일 차원성을 저해하는 측정항목들

은 없는 것으로 나타났고, 모든 항목들의 개념신뢰도가 0.7 

이상, 평균분산추출이 0.5 이상으로 나타나 본 연구에서 사용

된 측정항목들은 높은 대표성을 가지고 있음을 알 수 있다. 

또한 모형적합도 평가에서도 비교적 양호한 것으로 나타

났다(X2 = 164.160, 자유도 df = 113, P = 0.001, RMR = 0.048, 

GFI = 0.823, AGFI = 0.761, NFI = 0.819, IFI = 0.936, TLI = 

0.920, CFI = 0.934, RMSEA = 0.076). 따라서 본 연구에서 분

석하고자 하는 연구모형은 수집한 설문자료의 구조를 적절

하게 반영한다고 볼 수 있다.

C. 연구모형의 검증

본 연구에서는 다국적 영어교육 기업 조직원들의 임파워

먼트가 직무만족, 직무스트레스, 조직몰입에 미치는 영향을 

검증하고, 임파워먼트가 조직몰입에 미치는 영향에 대한 직

무만족과 직무스트레스의 매개효과를 검증하기 위해 구조방

정식모형 분석을 실시하였다.

1) 연구모형 및 가설 

임파워먼트는 관측변수인 의미성, 역랑, 자기결정력, 영향

력의 평균변수를 사용하였고, 조직몰입은 관측변수인 정서

적 몰입, 계속적 몰입, 규범적 몰입의 평균변수를 사용하였

역량, 의미성에 대한 신뢰도계수는 각각 0.895, 0.848, 0.701

로 나타났다. 

직무만족은 아이겐값 1을 기준으로 요인을 추출하였으며 

1개의 요인이 추출되었다. 각 5개의 요인구성항목들의 신뢰

도계수는 0.923으로 높게 나타났다. 직무스트레스는 아이겐

값 1을 기준으로 요인을 추출하였으며, 1개 요인이 추출되었

다. 요인추출 과정에서 직무스1, 직무스2, 직무스4 변수는 제

외하여 타당성을 확보하였으며, 전체 신뢰도 계수는 0.873으

로 나타났다. 

조직몰입을 요인분석한 결과 요인수가 3개 지정되어 정서

적 몰입, 계속적 몰입, 규범적 몰입이라는 3개 요인이 추출되

었다. 요인추출 과정에서 정서5, 정서1, 정서4, 계속2, 규범2 

변수는 제거하여 타당성을 확보하였으며, 정서적 몰입, 계속

적 몰입 구성항목간의 신뢰도계수는 각각 0.805, 0.639로 높

게 나타났다. 

본 연구의 연구모형과 가설을 검증하기 위하여, 탐색적 요

인분석에서 연구변수들의 타당성을 평가하였으며, 결과는 

표 3에 제시되어 있다. 또한 추가적으로 전체 요인에 대한 항

목 구성의 최적 상태를 도출하기 위해 확인적 요인분석을 실

시하였다. 확인적 요인분석에서 타당성을 확보할 수 있는 판

단기준은 고정지수가 1.965 이상이고 표준화계수는 0.5 이상

이며 평균분산추출(AVE)는 0.5 이상, 개념신뢰도는 0.7 이상

이다. 확인적 요인분석 결과 모든 측정항목들의 표준화계수

표 4. 가설검증 결과

Table 4. The results of the hypothesis testing

경로 표준화계수 표준편차 고정지수(CR) P 가설채택여부

H1. 임파워먼트 -> 직무만족 0.619 0.316 3.781 0.000 채택

H2. 임파워먼트 -> 직무스트레스           -0.406 0.265           -2.755 0.006 채택

H3. 임파워먼트 -> 조직몰입 0.593 0.226 3.228 0.001 채택

H4. 직무만족 -> 조직몰입 0.628 0.095 4.191 0.000 채택

H5. 직무스트레스 -> 조직몰입 0.108 0.063 1.168 0.243 기각

표 5. 직무만족과 직무스트레스의 매개효과 검증결과

Table 5. Mediation analysis for job satisfaction and job stress

경로 직접효과 간접효과 총효과 (직접효과 + 간접효과) 간접효과 P-value

임파워먼트 -> 직무만족 0.619 - 0.619 -

임파워먼트 -> 직무스트레스        -0.406 -                        -0.406 -

임파워먼트 -> 조직몰입 0.593 0.345 0.938 0.021

직무만족 -> 조직몰입 0.628 - 0.628 -

직무스트레스 -> 조직몰입 0.108 - 0.108 -
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과 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또

한 직무만족은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 이는 기존의 선행연구들을 지지하는 결과이다[36, 

43, 44]. 이는 영어교사들의 직무만족과 조직몰입을 높이기 

위해서 임파워먼트의 역할이 매우 중요하다는 것을 확인한 

결과이다. 이 결과로 임파워먼트는 국경을 넘은 원격의 상황

과 문화와 언어가 다른 조직원에게도 직무만족과 조직몰입

에 영향을 미칠 수 있는 중요한 변수라는 것을 확인하였다. 

둘째, 임파워먼트는 직무스트레스에 부(-)의 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 이 결과는 한천수[45]의 연구에서 밝힌 

임파워먼트의 의미성과 자기결정력이 직무스트레스에 부(-)

의 영향을 미친다는 것을 부분적으로 지지하는 것이다. 영어

교사들에게 직무스트레스란 고객과의 수업에서 오는 스트레

스를 말한다. 고객으로부터 받는 스트레스는 통제하지 못해

도 임파워먼트를 통해서 조직으로부터 받는 스트레스를 줄

일 수 있다는 것은 고객에게 만족스러운 수업을 제공할 수 

있는 가능성을 높여준다 하겠다. 

셋째, 직무스트레스가 조직몰입에 부(-)의 영향을 미칠 것

이라는 가설은 기각되었다. 이는 한천수[45]의 연구와는 같

은 결과이지만, 구자중[46]은 직무스트레스가 조직몰입에 

부(-)의 영향을 미친다고 하였고 고용형태가 조절효과를 가

진다는 가설을 검증하였다. 선행연구들이 상반된 결과를 보

이는 것은 조직몰입의 정도에 따라서 직무스트레스로부터 

받는 영향이 차이가 있는 것으로 보인다. 이 연구의 대상이 

된 영어교사들은 조직몰입이 높아서 직무스트레스가 있더라

도 정서적으로나 계속적으로나 규범적으로 조직몰입에 집중

을 하는 경향이 있는 것으로 해석할 수 있다. 그러므로 직무

스트레스가 조직몰입에 미치는 영향을 정 혹은 부로 일반화

시키는 것은 무리가 있어 보인다.

넷째, 직무만족은 임파워먼트가 조직몰입에 미치는 영향

을 부분매개하는 것으로 나타났다. 김안나[47]는 유아교사

를 대상으로 한 연구에서 직무만족과 조직몰입이 정적인 상

관관계가 있다고 하였고, 조직몰입이 높을수록 직무만족도

가 높아진다고 하였다. 정대용[48]은 직무만족과 조직몰입

의 상관관계는 정(+)의 관계에 있고 직무만족이 높을수록 조

직몰입도 높아진다고 하였다. 이를 통해 직무만족과 조직몰

입은 서로 정(+)의 관계에 있다는 것을 알 수 있다. 이 연구를 

통해 영어교사의 조직몰입을 높이기 위해서는 임파워먼트와 

직무만족이 함께 영향을 미칠 때 더 크게 영향을 받는다는 

것을 확인하였다.

이 연구는 기존의 선행연구들과 달리 다국적 영어교육 기

업을 대상으로 하였다는 점에서 의의가 있다. 다국적 영어교

육 기업은 국경을 뛰어넘는 원격에서 문화가 다른 종사원(영

고, 직무만족의 관측변수는 요인이 하나로 묶었기 때문에 원 

data를 그대로 사용하였고, 직무스트레스의 관측변수 또한 

요인이 하나로 묶여서 원 data를 그대로 사용하였다

2) 가설검증 결과

가설 검증결과는 다음과 같다. 임파워먼트는 직무만족에 

유의한 정의 영향(0.619)을 미치는 것으로 나타났으며 그 결

과는 표 4에 제시되어 있다. 임파워먼트는 직무스트레스에 

유의한 부의 영향(-0.406)을 미치는 것으로 나타났다. 임파

워먼트는 조직몰입에 유의한 정의 영향(0.593)을 미치는 것

으로 나타났다. 직무만족은 조직몰입에 유의한 정의 영향

(0.628)을 미치는 것으로 나타났다. 직무스트레스는 조직몰

입에 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 직무만족은 임파

워먼트와 조직몰입의 관계를 매개하는 것으로 나타났다. 임

파워먼트와 조직몰입간의 직무스트레스의 매개효과는 유의

하지 않는 것으로 나타났다. 그러므로 7개의 가설 중 5개가 

채택되었고, 2개가 기각되었다.

임파워먼트와 조직몰입간의 인과적 영향관계에서 직무만

족과 직무스트레스가 매개효과를 가지는지를 파악하기 위

해 Bootstrapping 검증을 실시하였다. 일반적으로 매개효과

의 유의성 검증은 Sobel 검증과 Bootstrapping 검증이 있는데, 

Bootstrapping 검증결과를 참조하는 것이 바람직하다는 선행

연구(Cheng과 Lau)[42]에 따라 Bootstrapping 검증을 실시하

였다.

검증결과, 임파워먼트와 조직몰입과의 표준화계수가 

0.593이었고 직무만족과 직무스트레스가 매개할 때의 표준

화계수는 0.938로 나타났다. P-value도 0.021로 P < 0.05로 나

타나 간접효과가 유의한 것으로 파악되었다. 각각의 간접경

로의 값을 살펴보면 직무만족은 0.389로 나타났고 직무스트

레스는 -0.044로 나타났다. 그러므로 직무만족의 매개효과는 

유의한 것으로 나타나고, 직무스트레스는 유의하지 않은 것

으로 나타나서 가설6은 채택되었고 가설7은 기각되었다. 표 

5에서 매개효과의 검정결과를 확인할 수 있다. 

V. 논의 및 결론

본 연구에서는 다국적 영어교육 기업을 대상으로 임파워

먼트와 직무만족, 직무스트레스 그리고 조직몰입의 관계를 

밝히고자 하였다. 실증연구를 위해 다국적 영어교육 기업의 

필리핀 영어교사들을 대상으로 설문조사를 실시하였으며 구

조방정식모형 분석을 통해 얻은 결과는 다음과 같다.

첫째, 다국적 영어교육 기업에서 임파워먼트는 직무만족
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어교사)을 관리해야 한다. 그러므로 관리조건이 다른 상황에

서 임파워먼트, 직무만족, 직무스트레스, 조직몰입 간의 연구

결과와 기존의 연구결과를 비교할 필요가 있다. 왜냐하면 검

증 가능한 모든 상황에서의 연구결과들이 쌓여서 변수들의 

관계를 더 객관화시킬 수 있기 때문이다. 

이 연구가 임파워먼트에 관한 선행연구들의 결과를 지지

한 것은 조직이 형태가 다르고 관리구조가 다른 조직에서도 

임파워먼트를 활용해서 조직원의 직무만족과 조직몰입을 높

일 수 있다는 것을 의미한다. 특히 사업의 저변화가 널리 되

기 시작하는 다국적 영어교육 기업에서는 본 연구의 검증 결

과로 인해 현지교사들에게 확신있게 임파워먼트를 부여할 

수 있는 계기가 되었다. 이 연구의 결과를 확장하면 우리나

라에서 국책사업으로 지원하고 있는 개도국의 직업훈련 지

원사업에도 적용할 수 있다. 우리나라에서 전문가를 파견해

서 개도국을 지원하는 경우에 한국에 있는 본부가 개도국에 

있는 전문가를 원격관리해야 하는데, 이때의 관리형태가 다

국적 영어교육 기업과 비슷하다. 이 연구의 결과를 토대로 

파견된 전문가에게 임파워먼트를 부여하는 것은 그들의 직

무만족과 조직몰입을 높일 수 있을 것으로 기대한다. 

본 연구의 검증과정과 연구결과를 바탕으로 한 제한점은 

다음과 같다.

첫째, 본 연구는 다국적 영어교육 기업 중 특정 기업의 교

사들을 대상으로 하였기 때문에 이 연구결과를 일반화하기

에는 무리가 있을 수 있다. 후속연구에서는 표본의 수를 늘

리고 업체의 수를 늘릴 필요가 있다. 둘째 이 연구는 임파워

먼트가 직무만족과 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것

까지 검증하였는데, 그로 인해 기업이 얻게 되는 성과와의 

관계에 대한 연구가 필요하다. 셋째 본 연구는 독특한 조직

형태에서도 선행연구의 연구결과를 지지해서 임파워먼트의 

중요성을 인식시켰지만, 임파워먼트와 다른 리더십과의 차

이검정을 하지 못했다. 후속연구에서는 다른 리더십과의 차

이검정을 하고 조직효과성을 높이는 최상의 방안에 대한 고

찰이 필요하다.
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