
The Journal of The Institute of Internet, Broadcasting and Communication (IIBC)

Vol. 16, No. 6, pp.265-275, Dec. 31, 2016. pISSN 2289-0238, eISSN 2289-0246

- 265 -

*정회원, 숭실대학교 경영학과
접수일자: 2016년 8월 22일, 수정완료: 2016년 10월 21일
게재확정일자: 2016년 12월 9일

Received: 22 August, 2016 / Revised: 21 October, 2016
Accepted: 9 December, 2016 
*Corresponding Author: bload@ssu.ac.kr
College of Business Administration, Soongsil University, Korea.

https://doi.org/10.7236/JIIBC.2016.16.6.265

JIIBC 2016-6-34

IT 근로자의 직무열의 향상: 구성원 성장몰입 리더십, 
조직지원인식, 기대의 효과

To Enhance Work Engagement of Informational Technology Workers: 
Effect of Commitment to the Growth of People, Perceived 

Organizational Support and Expectancy

함상우*

Sang-Woo, Hahm*

요  약  IT 산업의 환경은 무한 경쟁과 함께 빠르게 변화하고 있다. 이러한 상황에서 근로자와 조직의 성과 향상을 

위해 IT 근로자들의 직무열의 향상의 방안을 모색한다. 조직의 변화를 수반하는 리더십 중에서 서번트 리더십의 구성

원 성장몰입 리더십은 구성원의 역량이 중시되는 IT 산업에서 중요한 역할을 수행할 것이다. 구성원의 성장을 지원하

는 리더십은 구성원에게 조직이 자신을 지원한다는 인식을 지니게 하여 직무에 대해 긍정적 태도를 갖게 할 것이다. 

그리고 성장몰입이 수반하고 있는 미래에 대한 관점과 관련하여 기대의 역할을 설명한다. 미래지향적 관점에서 리더가 

구성원의 성장을 지원하고, 구성원이 미래에 긍정적 기대를 지니게 되면 조직지원인식이 보다 증가하여 직무열의가 향

상될 것이다. 오늘날 IT 조직과 근로자들의 성공을 위해 필요한 직무열의를 향상시키기 위해 조직의 공정한 배려와 지

원, 리더십 유형과 미래에 대한 긍정적 기대의 중요성을 설명하는데 본 연구의 목적과 의의가 있다.

Abstract  IT industry has rapidly changed with unlimited competition. In this situation, this article is searching for 
methods to enhance work engagement(WE) which increases workers’ and organizations’ performance. Servant 
leadership(SL) involves organizational change, thus one dimension of SL named commitment to the growth of 
people(CGP) which focuses on people’ development would play a decisive role in IT industry, since member’s 
capacity makes a success of this field. Since CGP would influence on perceived organizational support(POS), 
workers would have positive attitude to work. Furthermore, expectancy has a critical role for CGP which is related 
to the future. In future oriented viewpoint, if a leader supported members’ growth and they had positive expectancy 
for the future, they would have higher POS, then WE also will be increased. The purpose of this study is to 
explain the importance of CGV, expectancy and POS, since they enhance WE which is the key factor for success 
of IT organizations and members in today.  

Key Words : work engagement, commitment to the growth of people, perceived organizational support, expectancy, 
informational technology
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Ⅰ. 서  론

조직에서 직무를 수행하는 구성원들에게 있어 성과와 

동기부여 차원에서 직무열의는 중요한 요소이다. 직무열

의는 직무에 대한 만족, 성과, 긍정적 결과들을 증가시킬 

것이다. 본 연구는 직무열의의 향상을 모색하는 방안으

로 IT 근로자에 초점을 둔다. 오늘날 한국에서는 IT를 기

반으로 다양한 창업과 벤처가 이루어져왔다[1]. 한국의 

IT 시장이 개척된 이후로 시장을 비롯하여 그 규모가 꾸

준히 성장해 왔는데, 업무 활동에 있어 현장의 구성원들

에게는 다양한 어려움이 존재한다[2]. 그래서 이 연구는 

IT산업의 발전과 해당 근로자들의 성과 향상을 위해 직

무열의의 선행 요소들 간의 관계를 설명하는데 그 목적

과 의의를 둔다. 한국과 같이 IT를 기반으로 한 지식정보

사회에서는 많은 상황들이 급격하게 변화하고 있다[3]. 

이렇게 변화하는 상황에서 리더는 조직 변화의 주체로 

많은 책임감을 지니고 있다[4]. 최고경자와 같이 리더십

은 구성원의 동기부여뿐만 아니라 기업 성공의 핵심요소

라 할 수 있다[5]. 그래서 오늘날 중요시 되고 있는 리더

십 중 IT 근로자의 직무열의를 위해 필요한 리더십으로 

구성원 성장몰입 리더십의 효과성을 설명한다. 빠르게 

변화하는 환경에서 서번트 리더십과 같이 변화를 수반한 

리더십이 필요하다[4]. 그리고 서번트 리더십 중에서 구

성원 성장몰입은 구성원의 성장과 발전을 지원하는 리더

십으로[6][7], 발전하고 있는 IT 업계의 근로자들은 자신

의 성장과 발전을 지원해주는 리더십에 보다 만족을 인

지할 수 있게 될 것이다. 이러한 만족은 조직지원인식을 

높여 긍정적 결과들을 가져오게 된다[8][9]. 본 연구에서

는 조직지원인식을 높이기 위해 필요한 구성원 성장몰입 

리더십의 역할을 설명한다. 나아가 구성원 성장몰입 리

더십의 효과성을 높이기 위해 기대의 조절효과를 입증한

다. IT 업계는 빠르게 변화하고 있다. 이러한 변화, 그리

고 구성원의 성장과 기대는 모두 미래에 초점을 두는 개

념들이다. 구성원의 성장은 현재가 아닌 미래의 결과이

다. 따라서 구성원은 리더십을 통해 보다 미래에 긍정적

인 기대를 할 필요가 있을 것이다. 이는 구성원 성장몰입 

리더십을 통해 동기부여가 된 구성원들이 미래에 대해 

보다 긍정적인 기대를 지니고 있다면, 그 리더십의 효과

성이 커져 만족을 통한 조직지원인식의 향상이 이루어질 

수 있다는 것을 의미한다. 

이렇게 미래에 대한 관점으로 성장몰입과 기대는 IT

근로자의 조직지원인식을 향상시킬 것이고, 조직지원인

식을 통해서 근로자들은 자신의 조직과 직무에 보다 만

족하여 직무에 대한 열정과 열의를 지닐 수 있게 될 것이

다. 미래에 초점을 둔 리더십과 기대는 조직에 대한 현재

의 태도에 영향을 미치고, 이러한 긍정적 태도는 조직에

서 행하는 직무에도 긍정적 영향을 미치게 될 것이다. 이

러한 리더십과 미래에 대한 관점, 그리고 조직에 대한 태

도를 통해 근로자의 직무열의는 향상될 것이고, 이를 통

해 IT업계의 근로자와 조직은 성과를 향상시키고 발전할 

수 있게 될 것이다.     

Ⅱ. 선행연구

1. 구성원 성장몰입 리더십 

구성원 성장몰입(commitment to the growth of 

people: CGP)은 서번트(servant) 리더십의 한 부분으로, 

구성원의 성장과 및 성공에 관심을 갖고 이를 지원해주

는 리더십을 의미한다[6][7]. 서번트 리더십은 구성원을 이

끄는 것 보다 섬기는 것에 초점을 둔다. 그래서 서번트 

리더십은 구성원들에게 명령을 내리는 것이 아니라, 그

들을 섬기고 보살피며 다양한 욕구를 충족해 나갈 수 있

도록 지원을 한다. 특히 구성원들에게 높은 차원의 욕구

인 자율권을 보장하고 성장할 수 있도록 돕는다. 서번트 

리더십은 개별 구성원이 모두 긍정적 방향으로 성장할 

수 있다고 가정하고 이에 몰입하며 그들의 발전에 책임

감을 지닌다. 이렇게 구성원들을 지원하고 그들이 성장

하고 발전하여 조직을 목적을 달성하도록 만든다[10]. 서

번트 리더십에서 가장 중시되는 개념 중 하나가 바로 구

성원에 대한 긍정적 관점에 기반한 CGP이다. 이 개념은 

구성원의 가치화, 구성원의 경제적 이익 및 전문성 개발, 

흥미 등에 대한 관심을 갖고 의사결정에 참여하도록 촉

진하는 행동들을 포함한다[7]. 그래서 CGP는 리더가 구성

원에 대해 긍정적 관점을 지니고, 이들을 지원하여 발전

하고 성장하도록 돕는 리더십을 의미한다. 이 리더십은 

멘토링과 코칭과 같은 지원을 통해 구성원들의 경력 개

발과 같은 성장에 영향을 미치게 되고, 이를 통해 구성원

은 성장과 성공을 경험하며 나아가 조직의 성공에 영향

을 미치게 된다[6][7][11].

2. 조직지원인식
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조직은 다양한 사람들, 규칙, 지위, 시스템 등을 포함

한 복합체이다. 하지만 조직의 구성원들은 조직을 하나

의 객체로 인식하여 조직에서 발생하는 다양한 활동들을 

한 객체의 활동으로 인식하게 된다
[12]. 그래서 개별 구성

원은 하나의 객체인 조직과 관계를 형성할 수 있게 된다. 

이러한 관계에서 조직이 구성원들의 욕구를 충족시켜 주

고, 구성원들은 조직을 위해 노력을 하는 상호 관련성 또

는 교환적 관계가 성립이 된다
[13]. 이 관계에서 조직이 구

성원들의 기여와 노력을 인정하며 가치 있게 여기고 그

들의 웰빙(well-being)을 고려한다면, 구성원들은 자신

이 조직으로부터 지원을 받는다고 여기게 된다. 그래서 

구성원들은 조직을 위해 보다 노력을 하게 된다. 이렇게 

구성원들이 조직을 통해 적절한 대우를 받으며 긍정적 

관계를 맺고 있다고 여기는 것을 조직지원인식

(perceived organizational support: POS)이라 한다. 조직

은 임금, 지위, 인정 등 다양한 차원의 보상들을 구성원들

에게 제공한다. 이러한 요소들은 조직이 구성원들을 긍

정적으로 평가하고 있다는 인식을 주고, 구성원들은 다

양한 차원에서 대우를 받고 있다고 여기게 된다. 조직과 

구성원들의 상호 관계적 규범에 의해, 조직을 통해 지원

을 받는 구성원들은 조직의 목적 달성을 위해 책임감을 

지니게 된다. 그래서 조직을 위해 노력을 기하고 의무를 

지니며, 그에 따른 보상에 만족을 하게 된다. 이러한 관계

와 과정은 구성원들의 노력과 조직의 지원을 포함한다. 

그래서 POS는 구성원들이 인지하는 것으로, 조직이 자

신들의 노력을 가치 있다고 판단하여 복지, 의견, 불만 등

에 관심을 지니고, 평등하고 공정하게 대우하며, 적절한 

칭찬과 인정을 하고 있다고 여기는 정도를 의미한다
[8][14][15][16].

3. 기대

기대(expectancy)는 현재 개인이 지니고 있는 미래에 

발생할 일들에 대한 주관적 믿음이자 확률이다. 그래서 

기대는 미래에 초점을 두고 현재 인간의 성과, 노력, 선택 

등에 영향을 미치게 된다[17]. 기대와 관련된 대표적 연구

는 기대를 효능감(efficacy)과 결과(outcome)에 대한 기

대로 보는 관점[18]과 노력-성과의 관계, 성과-보상의 관

계로 보는 관점[19]이 있다[20]. 먼저 사람은 미래에 발생하

게 될 결과에 대해 예상능력을 지니고 있어서, 현재의 행

동은 예상되는 미래의 결과에 영향을 받게 된다. 그래서 

기대는 현재의 행동과 미래에 발생할 결과에 대한 관련

성을 결합시켜 동기부여에 영향을 주게 된다. 그리고 기

대는 미래에 발생할 결과에 대한 기대와 함께 자신의 능

력에 대한 기대인 자기 효능감으로 구분될 수 있다[18]. 또 

다른 관점에서 기대는 인간의 동기부여에 영향을 주는 

요소이며 과정이다. 인간은 경제적인 것을 얻거나 일을 

통해 얻게 되는 보상이 중요하기 때문에 동기부여가 된

다. 그래서 자신이 중요하다고 여기는 것을 얻게 된다는 

것에 기대를 하게 된다. 그래서 기대는 자신이 노력을 하

게 되면 성과를 낼 수 있을 것이라는 주관적 확률을 의미

한다. 이러한 기대가 동기부여의 역할을 하기 위해서는 

수단성(instrumentality)이 필요한데, 이는 개인의 노력으

로 얻어진 성과가 결과를 이끌어 낼 것이라는 믿음, 즉 

성과를 통해 보상을 받게 될 것인가에 대해 인지하는 정

도이다.  그리고 기대와 수단성은 유의성(valence)을 통

해 보다 인간의 행동에 영향을 미치게 된다. 유의성은 자

신이 만든 결과로부터 얻어지게 될 만족과 가치의 정도

를 의미한다. 그래서 미래의 결과에 대해 기대하고, 보상

에 대해 예측하며, 그 보상이 지닌 중요성과 매력을 인지

하는 것은 현재 인간의 동기부여에 영향을 미치게 된다
[18]. 이렇듯 기대는 미래에 대한 개인의 믿음이다. 기대는 

미래의 사건들이 발생하게 될 가능성을 이미지로 창출해 

내는 역량이다. 기대는 현재 사람들을 동기부여 시키고 

일을 하게 만들며, 미래의 가능성을 실현시키게 하는 심

리적 과정이며 주관적 평가로 현재 행동의 가이드라인이

라 할 수 있다[21],[22].

4. CGP, POS, 기대의 관계

리더의 지원은 POS를 향상시키는 대표적인 요소이다. 

조직의 리더는 조직을 대표하는 역할을 지니기 때문에, 

구성원들은 리더의 지원을 조직의 지원과 마찬가지로 여

기게 된다[9]. 서번트 리더십은 구성원을 지원하는 특징을 

지닌다. 특히 CGP는 구성원의 성장과 발전을 지원하는 

리더십으로 성장을 하려는 구성원들의 기대를 충족시켜 

준다. 그래서 구성원들은 리더를 통해 자신의 욕구가 충

족될 수 있다고 여기게 된다. CGP를 통해 구성원들이 성

장과 발전을 경험하게 되면, 그들은 보다 만족하게 되고 

조직성과도 향상되게 된다[6][11][23]. 그래서 구성원들은 자

신의 욕구에 만족할 수 있도록 지원하는 리더십을 통해 

조직에 만족을 하게 되고, 이러한 리더의 역할이 구성원

의 POS를 향상시키게 된다[9]. 이러한 선행 연구를 바탕

으로 다음의 가설을 설정했다. 
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가설 1. 구성원 성장몰입 리더십은 조직지원인식을 정

(+)적으로 향상시킬 것이다. 

성장과 기대는 미래지향적인 특징을 지닌다. CGP는 

구성원의 미래 성장과 발전에 초점을 둔다. 그래서 구성

원이 미래에 대해 보다 긍정적인 기대를 하게 되거나 스

스로가 보다 미래지향적인 경우 자신의 성장에 관심을 

갖고 지원해주는 리더에 대해 보다 만족할 수 있게 될 것

이다. 특히 CGP의 특징으로 리더가 구성원들의 경력 개

발을 중요시 하고, 관심을 갖고 구성원들이 경력목표를 

달성할 수 있도록 지원하면 구성원들은 조직에서 다양한 

경험을 하게 되고 기술 개발과 같은 경력 개발을 하게 된

다[6]. 이러한 미래 경력개발에 있어 선행되어야 할 요소

가 기대의 개념이다[24],[25]. 또한 공정성의 지각은 POS를 

높이게 된다. 구성원이 리더에게 공정하게 대우를 받는

다고 여기게 되면 만족을 하게 되고 이는 곧 POS의 향상

을 이끌게 된다. 따라서 POS를 높이기 위해서 구성원의 

욕구를 충족시킬 수 있도록 리더의 지원이 제공되어야 

한다[9],[26]. 또한 구성원은 조직에서 자신의 기대가 실현

되고 있다고 여기게 되면 조직에 대한 만족도가 증가하

게 된다[27]. 그래서 리더가 구성원 성장에 지원을 하고, 

구성원이 미래에 대해 긍정적 기대를 하게 되면, 조직에 

대해 보다 만족하고 높은 수준의 POS를 지니게 될 것이

다. 따라서 CGP를 통해 지원을 받고, 이러한 지원이 미

래에 보다 나은 결과를 가져올 것이라는 기대를 하게 되

면, 구성원은 조직에 대해 만족하여 POS가 증가하게 될 

것이다. 이러한 선행 연구를 바탕으로 다음과 같이 가설

을 설정했다.

가설 2. 기대는 구성원 성장몰입 리더십과 조직지원인

식의 관계를 정(+)적으로 조절할 것이다(구성

원 성장몰입 리더십을 행사하고 구성원이 기

대를 하게 되면 조직지원인식은 보다 향상될 

것이다). 

5. CGP, POS, 직무열의의 관계 

열의는 과업 활동에서 개인이 선호하는 자신(pre- 

ferred self)이나 동일시에 대한 표현으로 개인이 육체적, 

인지적, 감정적으로 에너지를 쏟는 것을 의미한다[28][29]. 

업무와 관련된 대표적인 부정적 감정에 대한 연구가 소

진(burnout)이라면 이와 반대로 긍정적 감정에 대한 개

념이 직무열의이다
[30][31]. 직무열의(work engagement)가 

있는 구성원은 원기완성하고 업무 활동에 효과적이며, 

스스로 직무 수요에 필요한 것을 완벽히 지니고 있다고 

여기게 된다
[32]. 직무열의는 업무와 관련된 긍정적, 성취

적, 충족적인 마인드의 상태로 활기(vigor), 헌신

(dedication), 전념(absorption)의 특징을 지닌다. 먼저 활

기는 업무 수행에 있어 개인이 지니는 높은 수준의 에너

지, 정신적 회복력과 자신의 업무에 노력을 하려는 의지, 

그리고 어려운 일에 직면 한 경우에도 지속성을 지니는 

것을 의미한다. 그리고 헌신은 업무에서의 개인이 지니

는 의미감, 열정, 영감(inspiration), 자부심, 도전감 등을 

의미한다. 또한 전념은 개인이 업무를 수행하는 시간이 

빠르게 지나는 것처럼 느끼는 것과 같 업무에 대한 충분

한 집중, 깊은 몰입, 그리고 스스로를 일과 분리하기 어려

운 정도를 의미한다[31][33]. 직무열의는 개념화에 있어 기

존의 변수들과 구별되는 개념이지만 긍정적이거나 부정

적인 관련성도 지니고 있다. 먼저 유사한 개념에는 직무 

몰입이나 조직몰입이 있다. 그러나 직무열의의 헌신은 

인지나 신념의 상태뿐만 아니라 정서적 차원을 포함하여 

몰입 보다 넓은 범위를 지닌다[32]. 또한 직무열의는 무언

가에 빠져 있는 상태인 몰두(flow)와 유사하다. 여기서 

직무열의는 몰두보다 안정적이고 장기적이며 지속적이

다. 직무열의는 그 자체로 조직에 대해 정서적 애착을 갖

거나 몰입을 하는 것이 아니라 구성원이 직무를 계속 수

행하려는 의지를 지니게 만들고 조직에 대한 긍정적 가

정을 갖게 하는 것이다[34],[35]. 또한 직무열의는 부정적 유

사성을 지니고 있는데, 대표적으로 소진과 반대되는 긍

정적 개념으로 볼 수 있다[31]. POS는 열의와 같은 긍정적 

결과를 이끌어낸다. POS는 구성원이 조직에서 지원과 

배려를 받고 있다는 인식으로 이를 통해 조직 내에서 만

족과 자율권을 느끼게 된다. 그래서 구성원의 자기 결정

은 직무에 대한 열의의 모든 하위차원을 높인다[36]. 그리

고 POS는 조직에서 의무감과 책임감을 높여 직무에 대

한 성과를 향상시키고 열의와 열정과 같은 긍정적 무드

를 높인다[37]. 또한 사회적 교화관계 이론에 따르면 POS

를 높게 인지하는 구성원은 조직을 위해 노력하게 되고, 

조직에서 맡은 역할인 직무 수행에 열의를 지니게 된다. 

조직이 자신을 잘 지원하고 대우해 주고 있다고 여기게 

되면, 자신의 의무를 다하기 위해 노력하게 되고 열의도 

생기게 된다[9][13][38]. 이와 반대로 리더의 지원은 열의의 

선행요소이며, 지원이 부실하면 소진은 증가한다
[30]. 그
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래서 CGP와 같은 리더의 지원은 POS를 높여서 구성원

의 직무열의를 향상시키게 될 것이다. 조직을 대표하는 

리더는 POS를 높이게 된다. 그래서 POS를 지니는 구성

원은 스스로 가치와 역량이 있다고 느끼게 된다. 이렇게 

구성원에게 지각된 역량은 직무의 흥미를 높여준다. 그

래서 직무에 대한 흥미, 열의, 몰입 등이 높아지게 된다
[8][9][14]. 따라서 CGP를 통해 리더가 구성원의 불만, 흥미, 

의견 등에 관심을 지니고 있다고 여기면 POS가 증가하

게 될 것이고, POS는 직무에 대한 열의를 높이게 된다
[8][39]. POS를 통해 조직에 대한 긍정적 몰입과 애착이 증

가하게 되면, 노력의 결과와 기대의 관점에 따라 구성원

은 조직에 대한 자신의 노력을 통해 적절한 보상을 받을 

것이라는 믿음을 갖게 된다[15][36]. 이러한 선행 연구들에 

기반을 두고 다음의 가설을 설정했다.

가설 3. 조직지원인식은 구성원 성장몰입 리더십과 직

무열의의 관계를 정(+)적으로 매개할 것이다. 

Ⅲ. 연구 설계

설문의 측정은 국내 IT업계의 근로자 345명을 대상으

로 했다. 그리고 설문의 모든 문항은 리커트 7점 척도로 

측정했다. 응답자의 경우 연령은 20대(6.8%), 30대

(40.9%), 40대(24.1%), 50대(18.0%), 결측(.3%), 학력은 

고졸 이하(20.9%), 대졸 이상(61.7%), 대학원재학 이상

(8.1%), 기타(9.3%), 성별은 남성(78.8%), 여성(21.2%), 

근속 년수는 1년 미만(18.2%), 1~5년(38.6%), 5~10년

(20%), 10년 이상(23.2%), 직책은 사원(49.6%), 대리/주

임(16.5%), 과장/차장(23.8%), 부장 이상(6.1%), 기타

(4.1%), 결혼은 기혼(60%), 미혼(40%)으로 구성되었다.  

CGP는 구성원의 성장과 성공에 관심을 갖고 이를 지

원해주는 리더십[6][7]으로 서번트 리더십의 측정문항에 

기반을 두고 4문항으로 측정했다. 문항은 “리더는 나의 

경력 개발을 중요시 여긴다”, “리더는 내가 새로운 것을 

배우고 개발할 수 있는 업무 경험을 제공해준다” 등이다
[6]. POS는 조직이 자신의 기여와 노력을 가치 있다고 판

단하여 복지, 의견, 불만 등에 관심을 갖고, 어려움을 해

결하기 위해 돕고, 평등하고 공정하게 대우하며, 적절한 

칭찬과 인정을 하고 있다고 인지하는 정도[14][15]로 6개의 

문항으로 측정했다. 문항은 “우리 회사는 내가 문제가 있

거나 도움이 필요할 때 지원을 해준다”, “우리 회사는 나

의 기여가 곧 회사의 발전이라고 가치를 인정해준다” 등

이다
[14]. 기대는 미래의 발생하게 될 가능성 사건들에 대

한 주관적 확률이며 미래의 가능성을 실현시키게 하는 

심리적 과정이자 현재 행동의 가이드라인으로
[21][22], 14개

의 문항으로 측정했다. 문항은 “나는 미래에 지금보다 더 

나은 복리후생을 받을 것이다”, “지금보다 더 보람과 성

취감이 있는 일들을 하게 될 것이다” 등이다[21]. 직무열의

는 업무와 관련된 긍정적, 성취적, 충족적인 마인드의 상

태로 활기(vigor), 헌신(dedication), 전념(absorption)의 

특징을 지니며 15개의 문항으로 측정했다. 문항은 “나는 

회사에서 힘이 넘친다(활기)”, “나는 내 일이 자랑스럽다

(헌신)”, “나는 일을 할 때 시간가는 줄 모른다(전념)” 등

이다
[32]. 

Ⅳ. 실증분석 결과

가설의 검증을 위해서 실증분석을 실시했다. 타당성은 

탐색적 요인분석(exploratory factor analysis: EFA)과 확

인적 요인분석(confirmatory factor analysis: CFA)을 통

해 확보하였고 Cronbach's α를 통해 신뢰도를 검증했다. 

그리고 상관관계 분석과 회귀분석 결과를 제시한다. 회

귀분석에서 조절효과를 보기 위해 사용되는 상호작용항

은 독립변수와 조절변수의 곱으로 이루어지기 때문에 다

중공선성이 높게 나타난다. 그래서 평균의 중심화

(centering)을 실시했다[40][41]. 

먼저 표 1은 측정 항목들에 대한 탐색적, 확인적 요인

분석 결과, 신뢰도 분석, 그리고 기술통계 결과를 나타낸

다. 탐색적 요인분석의 결과 각 변수의 문항들은 적재치

가 모두 .4이상, 그리고 아이겐값은 1이상으로 나타났다

(KMO=.943). 또한 확인적 요인분석의 경우 절대, 증분, 

간명 적합지수 모두 수용할 수 있는 수준으로 나타났고 

AVE는 .5이상, C.R은 .7이상으로 적합성이 나타났다. 이

에 따라 본 연구에서 사용된 변수들의 타당성이 확보되

었고, 신뢰도(기준 .6 이상) 역시 모두 .84 이상의 결과가 

제시되었다[42].

표 2는 상관관계 분석으로 각 변수들의 유의한 정(+)

의 상관관계를 나타낸다. 이외에 인구통계학적 변수들과 

관련성을 보면, 근속년수는 POS(.184, p<.01)과 직무열의

(.224, p<.01)의 하위차원인 활기(.126, p<.05), 헌신(.219, 

p<.01), 전념(.229, p<.01)과 상관관계가 있고, 직책도 

POS(.133, p), 직무열의(.150, p), 헌신(.166, p<.01) 전념
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Component AVE

/C.R

M/

S.D1 2 3 4 5 6

활기

(α=
.926)

.216 .760 .151 .127 .003 .167

.694/

.851

3.92/

1.29

.108 .848 .179 .073 .054 .152

.084 .828 .178 .079 .018 .090

.074 .859 .149 .115 -.008 .137

.110 .859 .155 .170 .010 .172

헌신

(α=
.840)

.131 .184 .316 -.034 .178 .606

.562/

.766

4.63/

1.12

.138 .221 .310 .188 .031 .685

.297 .398 .155 .282 -.052 .580

.157 .395 .175 .255 -.047 .560

.152 .069 .350 .146 .111 .684

전념

(α=
.914)

.241 .196 .742 .086 .096 .191

.643/

.850 

4.16/

1.05

.169 .155 .822 .102 .068 .163

.184 .164 .831 .154 .090 .198

.223 .261 .735 .119 .112 .225

.289 .260 .631 .106 .102 .337

기대

(α=
.968)

.723 .162 .107 -.122 .233 .277

.930/

.634 

4.64/

1.21

.715 .182 -.067 .049 .116 .401

.739 .227 -.008 -.062 .163 .317

.714 .149 .117 -.031 .182 .410

.702 .110 .338 .101 .193 .108

.791 .104 .217 .230 .176 .047

.821 .105 .212 .199 .159 .050

.859 .088 .093 .189 .142 .082

.865 .029 .136 .200 .128 .071

.794 .160 .102 .252 .093 .108

.752 .071 .206 .285 .151 .054

.836 .051 .142 .207 .146 .003

.858 .024 .168 .218 .130 .000

.769 .064 .218 .350 .137 .036

성장

몰입

(α=
.897)

.220 -.060 .112 .097 .863 .087

.791/

.633 

4.85/

1.19

.246 -.033 .081 .107 .856 .054

.310 .054 .055 .218 .753 .029

.266 .057 .138 .259 .717 .048

POS

(α=
.877)

.225 .177 .134 .650 .370 .180

.814/

.609

4.22/

1.01

.279 .358 .060 .674 .267 .083

.284 .226 .170 .715 .302 .199

.310 .213 .098 .733 .302 .209

.112 -.044 .090 .537 -.073 -.005

.256 .266 .071 .568 .303 .161

합 9.759 4.637 3.887 3.568 3.491 3.04

분산 25.02 11.89 9.97 9.15 8.95 7.79

누적 25.02 36.91 46.88 56.03 64.98 72.78

Chi-Square =1546.083, X
2
/df=2.290, RMSEA=.061, TLI=.923,  

CFI=.929, IFI=.930, PNFI=.803, PGFI=.705 / KMO=.943(sig=.000)

1 2 3 4 5 6 7

1 -

2 .505
***

-

3 .531
***

.593
***

-

4 .269
***

.516
***

.638
***

-

5 .123** .332*** .514*** .833*** -

6 .263*** .489*** .576*** .862*** .571*** -

7 .310*** .497*** .523*** .827*** .473*** .641*** -

종속변수 : POS

독립/

조절 

1단계 2단계 3단계

β t β t β t

CGP .531
***

11.609 .311
***

6.538 .332
***

6.933

기대 .437
***

9.185 .444
***

9.406

상호항 .108
**

2.584

R
2
(Adj-R

2
)
 

.282(.280) .424(.421) .435(.430)

⊿R
2
(Adj-R

2
)
 
 - .142(.141) .011(.009)

F 134.762
***

125.942
***

87.582
***

(.159, p<.05)과 유의한 상관관계가 있다는 것이 나타났

다. 이러한 결과는 한 조직에 근무한 기간이 길수록 조직

이 자신을 배려해주고 있다고 여기고, 현재 자신의 직무

에 대해서 어느 정도 열의를 지니고 있을 수 있다는 것을 

의미한다.

표 1. 탐색, 확인적 요인, 신뢰도 및 기술통계 분석
Table 1. EFA, CFA, Reliability and Descriptive 

Statistics 

표 2. 상관관계 분석
Table 2. Correlation Analysis

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

 1=CGP, 2=기대, 3=POS, 4=직무열의, 5=활기, 6=헌신, 7=전념

표 3은 CGP가 POS에 미치는 영향과 기대의 조절효과

를 나타낸다. VIF의 경우 CGP가 1.381, 기대는 1.347, 상

호작용항은 1.059로 모두 10이하의 값으로 나타나 다중

공선성을 의심할 필요가 없다고 판단된다. 그리고 상관

관계 분석에서 나타난바와 같이 CGP는 POS에 유의한 

영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.531, p<.001). 이러한 

결과에 따라 가설 1은 지지되었다. 또한 3단계에 나타난

바와 같이 상호작용항의 영향력이 유의한 것으로 나타났

다.(β=.108, p<.01). 이는 CGP와 조직지원식의 관계에서 

기대가 정(+)의 조절효과를 지니고 있다는 것을 의미한

다. 따라서 가설 2도 지지되었다. 

표 3. CGP, POS의 관계와 기대의 조절효과 
Table 3. Relationship between CGP and POS, 

and Moderating Effect of Expectancy

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

그림 1은 CGP와 POS의 관계에서 기대의 조절효과를 

시각화 하였다. 각 변수의 상위집단(high)은 평균값과 표

준편차의 합의 값 이상으로 구성되고, 하위집단(low)은 

평균값에서 표준편차를 뺀 값 이하로 구성된다[43][44]. 

CGP가 증가함에 따라 POS가 증가하는데, 기대가 높은 

집단은 낮은 집단에 비해 POS의 증가폭이 큰 것으로 나

타났고, 이는 기대가 조절효과를 지니는 것을 의미한다.  
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그림 1. 기대의 조절효과에 대한 단순 그래프  
Fig. 1. Simple Slope of the Moderating effect of 

Expectancy

표 4. CGP와 직무열의의 관계와 POS의 매개효과 
Table 4. Relationship between CGP and Work 

Engagement, and Mediating Effect of 
POS
종속변수 : 직무열의(sobel t=9.229***)

독립/

매개

1단계 2단계

β t sig β t sig

CGP .269 5.174 .000 -.097 -1.991 .047

POS .690 14.120 .000

R2 (Adj-R2) .072(.070) .414(.411)

⊿R2 (Adj-R2)  - .342(.341)

F 26.770*** 120.807***

종속변수 : 활기(sobel t=8.013***)

독립/

매개

1단계 2단계

β t sig β t sig

CGP .123 2.287 .023 -.210 -3.917 .000

POS .626 11.686 .000

R2 (Adj-R2) .015(.012) .296(.292)

⊿R2 (Adj-R2)  - .281(.280)

F 5.233** 71.937***

종속변수 : 헌신(sobel t=8.649***)

독립/

매개

1단계 2단계

β t sig β t sig

CGP .263 5.056 .000 -.059 -1.131 .259

POS .607 11.651 .000

R
2
(Adj-R

2
)
 

.069(.067) .334(.330)

⊿R
2
(Adj-R

2
)
 
 - .265(.263)

F 25.568
***

85.675
***

종속변수 : 전념(sobel t=8.097
***)

독립/

매개

1단계 2단계

β t sig β t sig

CGP .310 6.038 .000 .045 .820 .413

POS .500 9.200 .000

R2 (Adj-R2) .096(.093) .275(.271)

⊿R2 (Adj-R2)  - .179(.178)

F 36.459*** 64.994***

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

표 4는 CGP가 직무열의에 미치는 영향에서 POS의 매

개효과를 나타내며 종속변수인 직무열의의 하위차원들

도 포함한다. 직무열의의 경우 POS는 유의한 영향을 미

치며(β=.690, sig=.000), CGP의 영향력이 β=-.097, sig= 

.047로 감소되었고, R2 (수정된 R2)의 값도 증가하는 것으

로 나타났다. 이외에 활기의 경우도 POS에 의해 CGP는 

부(-)적 영향을 미치는 것으로 나타났고, 헌신과 전념의 

경우 CGP가 각각 sig=.259, sig=.413으로 유의하지 않은 

수준으로 감소되는 완전매개효과가 나타났다. 또한 모든 

변수의 경우 VIF가 1.393이하로 나타나 다중공선성의 문

제가 없는 것으로 판단된다. 이러한 결과에 따라 가설 3

은 지지되었다. 

Ⅴ. 결 론

IT 근로자를 대상으로 한 연구 결과로 CGP는 직무열

의를 향상시키며, 그 과정에서 POS의 매개효과가 나타

났다. 이는 직무열의의 모든 차원을 높이기 위해 POS가 

중요한 역할을 수행하여, 이의 선행변수로 CGP의 효과

성을 나타낸다. 또한 CGP가 POS를 높이는 경우 구성원

이 기대를 지니게 되면 그 효과가 증가될 수 있다는 것이 

실증적으로 입증되었다. 

이러한 연구의 결과는 다음과 같은 시사점을 지닌다. 

첫째, 근로자의 직무소진, 스트레스와 같은 부정적인 

것을 줄이기 위하 연구뿐만 아니라 직무열의와 같이 긍

정적 요소들을 향상시키기 위한 연구가 지속되어야 할 

것이다. 둘째, 직무열의의 향상을 위해 필요한 리더십, 조

직에 대한 구성원의 태도, 미래에 대한 관점이 무엇인지

를 설명한다. 셋째, 조직과 구성원의 성공 및 발전을 위해

서 리더가 초점을 두어야 할 행동과 특성이 무엇이고, 조

직의 공정한 대우와 배려가 얼마나 중요하며, 근로자가 

미래를 기대할 수 있는 조직이 될 수 있어야 함을 강조한다. 

이 연구가 지니고 있는 한계점, 그리고 연구와 관련하

여 향후의 연구과제들에 대한 제안은 다음과 같다. 첫째, 

급변하는 환경에서 조직의 변화와 관련된 리더십으로 서

번트 리더십의 한 부분인 CGP의 역할을 살펴보았다. 하

지만 보다 구성원의 성장 및 발전과 밀접한 관련성을 지

니고 있는 리더십에 대한 연구가 이루어져야 할 것이다. 

또한 리더십에 대한 연구는 본 연구에서 다루고 있지 않

는 구성원들의 개별적인 특징에 따라 보다 효과적인 리
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더십을 찾는 연구들도 진행되어야 할 것이다. 둘째, 본 연

구는 POS의 매개효과를 통해 그 중요성을 설명하고 있

지만, 리더십과 직무열의의 관계에서 신뢰, 만족 등 보다 

다양한 차원의 매개과정들이 존재할 것이다. 따라서 변

수간의 관계를 보다 명확하게 규명할 수 있는 향후 연구

도 필요하다고 판단된다. 셋째, 연구에서 사용된 모든 변

수는 인지차원으로 정성적인 측정이 이루어졌다. 따라서 

직무열의뿐만 아니라 IT 근로자들의 정량적 성과를 포함

하여 보다 다양한 요소들과 관련된 보다 심도 깊은 연구

가 진행되어야 할 것이다. 또한 이러한 요소들의 향상을 

위해 인지차원뿐만 아니라 융복합적 연구의 시도도 필요

할 것이다. 마지막으로 연구와 마찬가지로 인터넷, 모바

일, 방송 등 다양한 IT 관련 산업들은 빠르게 변화하고 

있기 때문에, 이러한 상황에 맞게 관련 근로자들에 대한 

성과 향상을 위한 연구들이 지속적으로 이루어 져야 할 

것이다[45]. 빠른 변화와 기술 발전에 맞게 실질적으로 기

업에 활용할 수 있는 연구들의 필요성을 제안한다. 
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