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초  록

본 연구의 목적은 도서관사서의 임파워먼트와 조직헌신성이 조직효과에 미치는 영향을 분석하는데 있다. 이를 위해 

도서관사서의 임파워먼트, 헌신성, 조직효과가 사서의 연령과 결혼여부 및 현 도서관 경력에 따라 어떠한 차이가 있는지를 

고찰하였으며, 세 변인 간의 상관관계 및 사서의 임파워먼트와 헌신성이 조직효과에 미치는 영향을 분석하였다. 본 연구는 

전라북도의 공공도서관 6곳과 대학도서관 4곳을 모집단으로 하여 비확률적 표집(nonprobability sampling) 방법의 하나인 

목적표집(purposeful sampling) 방법으로 표집하였으며, 총 148명의 설문을 통계분석하였다. 자료분석을 위해 SPSS 

pc+ 20.0 프로그램을 이용하였으며, 통계분석 방법은 일원변량분석, Pearson의 상관계수, 다중회귀분석을 사용하였다. 

연구결과와 논의를 토대로 얻어진 결론은 첫째, 도서관사서의 임파워먼트 수준과 조직효과는 연령별에 따라 차이가 있으나 

조직헌신성은 차이가 없다. 둘째, 도서관사서의 임파워먼트 수준은 결혼유무에 따라 차이가 있으나 조직헌신성과 조직효과는 

차이가 없다. 셋째, 도서관사서의 임파워먼트 수준은 경력별에 따라 차이가 있으나 조직헌신성과 조직효과는 차이가 없다. 

넷째, 변인들 간의 상관에서 가장 높은 상관은 영향력과 임파워먼트 전체, 역량성과 임파워먼트 전체, 자기결정력과 임파워먼트 

전체의 순으로 높다. 다섯째, 임파워먼트는 9.3%의 설명력, 헌신성은 5.6%의 설명력을 조직효과에 가지고 있다.

ABSTRACT

The purpose of this study was to explore the effects of librarian’s empowerment and organizational 

commitment on organizational effectiveness in libraries. The subjects of this study were 148 librarians 

of 10 libraries in Jeollabuk-do in accordance to purposeful sampling of nonprobability sampling. The statistics 

program that was used to achieve the purpose was SPSS pc+ 20.0. The statistics methods were used 

one-way ANOVA, Pearson’s correlation analysis, and multiple regression test. The following conclusion 

were drawn from the research procedures and data analysis. First, the librarian’s empowerment level 

and organizational effectiveness make a difference by age level. But the librarian’s organizational 

commitment make no difference by age level. Second, the librarian’s empowerment level make a difference 

by marital status. But the librarian’s organizational commitment and effectiveness make no difference 

by marital status. Third, the librarian’s empowerment level make a difference by career in present librarian. 

But the librarian’s organizational commitment and effectiveness make no difference by career in present 

librarian. Fourth, Very a high correlation is influence factor and all of the empowerment, competence 

factor, and all of the empowerment. Fifth, the organizational effectiveness is affected 9.3% by librarian’s 

empowerment, 5.6% by librarian’s organizational commitment.

키워드: 도서관 사서, 임파워먼트, 헌신성, 조직효과
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1. 서 론

1.1 연구의 필요성과 목적

우리 사회에 존재하는 모든 조직은 생존과 

번영을 위해 많은 노력을 기울인다. 이러한 노

력은 조직이 도태하지 않고 발전하도록 끊임없

이 지속될 뿐만 아니라, 보다 진보한 성과를 추

구하게 된다. 따라서 조직의 운영자는 구성원

과 협력하여 주어진 목표를 달성하는데 집중하

지 않을 수 없고, 여기에는 도서관도 예외일 수 

없을 것이다.

이에 도서관조직의 리더는 직원을 둘러싼 환

경변화를 수용하고 그들의 역할 속에 존재하는 

갈등을 최소화하며, 직원의 임파워먼트 수준을 

높이는 방안을 모색할 필요가 있다. 이를 통해 

그들이 조직 내에서 헌신할 수 있는 동기를 유

발시킴으로써 이용자만족도를 높이고 인적자

원의 가치를 향상시키는 중요한 역할을 담당할 

것을 기대하고 있다.

도서관조직이 가진 역할 중의 하나는 이용자

의 만족수준을 높이는데 있기 때문에 이용자와 

대면관계에 있는 사서의 자세와 태도는 매우 중

요하다. 따라서 사서의 임파워먼트 수준과 조직

에의 헌신 정도가 이용자의 만족수준에 직결되

며 조직의 효과에도 많은 영향을 미친다고 할 

수 있다.

1960년대 조직형태론에서 조직헌신이라는 

개념을 사용한 이후부터 여러 분야에서 조직헌

신성에 대한 다양한 연구가 진행되었다. 특히, 

조직구성원의 조직헌신에 영향을 미치는 요인

이 무엇인지에 대한 연구가 오랜 동안 이루어

져왔다. 조직헌신 연구의 대표적인 학자들인 

Mowday, Porter, & Steer(1982)는 조직헌신

의 선행변수로는 개인적 요인, 직무나 역할관

련 요인 및 작업경험 등을 들고 있다. 여기서 

개인변수로는 연령, 성별, 학력, 결혼여부, 부양

가족수, 근속년수, 성취동기 등이 많이 연구되

었고 역할요인으로는 역할갈등과 역할모호성

이 연구되었으며 구조적 요인은 분권화, 의사

결정참여, 개인의 책임감으로 작업경험은 심리

적 애착, 조직에서의 인정 등을 선행변수로 삼

고 있다(최흥식, 2012).

오늘날 조직에서 조직구성원의 전문적 역할

이 강조됨에 따라 그들의 전문적인 자질과 가

르치는 일에 대한 헌신적인 태도를 요구하게 되

었다. 이것이 바로 조직헌신이다(유평수, 2012b). 

조직헌신에 대한 여러 학자들의 견해를 종합하

여 정리하면, 첫째, 조직헌신에는 개인에게 제

공되는 어떤 특별한 의미와 중요성을 갖는 상대

와의 심리적 연합 혹은 동일시의 의미가 함유되

어야 한다(Mowday, Porter, & Steers, 1982; 

Kushman, 1992). 둘째, 조직헌신은 내적인 동

기와 관련이 있다(O’Reilly & Chatman, 1986b). 

셋째, 조직헌신은 다중헌신(mutiple commitments) 

또는 다중몰입의 대상이 다를 수 있다는 입장이다

(Allen & Meyer, 1996; Firestone, Rosenblum, 

& Webb, 1987; Porter, Steer, Mowday, & 

Boulin, 1974). 이러한 조직헌신을 주제로 선정

한 이유는 첫째, 능력 있는 직원을 선발하는 것, 

이익의 손해와 소진을 극복하는 것, 변화에 순응

하는 것 등의 문제가 헌신과 밀접한 관련이 있

고, 둘째, 조직헌신은 이런 문제를 해결하는데 

다양한 관점을 제공해주기 때문이다(Firestone, 

1990). 이에 도서관도 사서의 헌신성에 따라 조

직효과의 정도가 다르게 나타날 수 있기 때문에 
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사서의 헌신성을 높여 조직효과를 향상시키는 

방안을 모색하는 연구가 필요할 것이다.

한편, 조직효과를 결정하는 요인이 무엇인가에 

대한 주장은 학자들에 따라 다양하다. Champion 

(1975)은 조직의 효과성이 조직의 권위구조, 의

사전달의 유형, 감독의 형태 및 조직구성원의 

사기 등에 의해 결정된다고 하였다. Daft(1989)

는 효과성 기준의 선택에 영향을 주는 요인으

로서 지도자 영향, 목표 측정가능성, 조직의 발

전단계, 그리고 환경적 조건을 들고 있다. Locke 

& Latham(1990)은 조직구성원들의 조직목표

설정과 내용에 대한 우호적인 태도가 조직 효과

성에 영향을 주기 때문에 조직구성원의 우호적

인 태도를 주요 결정요인으로 제시하고 있다. 

우리나라 문헌정보학 분야에서 임파워먼트

에 관한 연구경향을 보면, 주로 지도성과 임파

워먼트의 관계를 밝히거나 임파워먼트를 독립

변수로 설정하고 조직효과나 조직헌신성 등에 

미치는 영향을 분석하는 연구들이 있으며(하정

란, 2007; 백인화, 이은철, 2010; 최흥식, 2012), 

조직시민행동, 임파워먼트, 그리고 조직효과성

간의 관계연구(방은영, 2014)가 있다. 그러나 도

서관사서의 임파워먼트 구성요소를 의미성, 영

향력, 역량성, 자기결정력로 삼고 그것들이 조

직효과를 높이는데 어느 정도 설명력을 가지고 

있는지를 측정한 연구는 아직 이루어지지 않은 

상태에 있다. 뿐만 아니라 도서관사서의 임파

워먼트와 조직헌신성을 독립변수로 하여 도서

관조직의 효과를 분석한 연구는 아직 찾을 수

가 없으며, 도서관사서의 헌신성을 높이기 위

한 과학적 분석이나 조직헌신에 영향을 주는 

변수가 무엇인지에 대한 접근이 이루어지지 않

은 현실에 있다. 본 연구는 이점에 착안하여 도

서관에 근무하는 사서들의 임파워먼트 수준과 

조직헌신성이 조직효과에 어떠한 영향을 미치

는지를 분석하는데 목적을 두고 있다. 

 

1.2 연구의 범위 및 내용

본 연구는 지리적으로 지역소재의 도서관을 

대상으로 공공도서관과 대학도서관을 설문조사

하였다. 이들을 선정한 이유는 전북지역의 특성

상 ‘조직’이라고 볼 수 있는 정도의 규모를 갖춘 

도서관이 이들 뿐이었기 때문이다. 또한, 세부

지역과 관종에 따른 구분은 하지 않고 통합처리

하여 분석하였다. 왜냐하면, 세부적으로 구분하

여 처리한 결과, 의미있는 내용을 찾을 수 없었

고, 운영의 주체가 대학이든 공공기관이든 조직

운영을 통해 얻게 되는 결과에 관심을 가지는 

것은 모든 도서관이 동일할 것이라 사료되기 때

문이다. 또한, 도서관운영에서 사서들의 직무만

족, 조직몰입, 이직의도 등으로 측정되는 조직

효과성 또한 어떤 운영주체의 입장에서도 모두 

무시할 수 없는 중요한 가치이기 때문이다.

본 연구의 내용은 첫째, 선행연구를 통하여 

임파워먼트와 조직헌신성, 조직효과와 관련된 

이론적 내용을 고찰하고 이들의 관계를 살펴볼 

것이다. 둘째, 도서관 사서의 임파워먼트, 조직

헌신성, 조직효과는 사서의 연령, 결혼유무, 그

리고 현 도서관 경력에 따라 어떤 차이가 있는

지, 셋째, 도서관 사서의 임파워먼트, 조직헌신

성, 그리고 조직효과 간의 관계는 어떠한지, 넷

째, 도서관 사서의 임파워먼트 수준과 조직헌

신성이 조직효과에 미치는 영향은 어느 정도인

지를 핵심내용으로 하여, 이를 밝히기 위해 주

력하였다.
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2. 이론적 배경

2.1 임파워먼트

임파워먼트의 개념은 사전적으로 “파워를 증

진한다”, 또는 “∼에게 권한을 주다”라는 의미

를 가지고 있다. 어원에 따라 해석하면 임파워

먼트는 파워를 가한다는 ‘empower’와 결과나 

산물 혹은 행동, 사실, 과정의 의미를 나타내는

‘ment’의 결합이다(Hawks, 1992).

임파워먼트에 대한 여러 학자들의 견해를 보

면, Conger & Kanungo(1988)는 임파워먼트를 

조직 구성원에게 자기효능감을 고양시켜주는 과

정이라고 정의하였으며, Thomas & Velthouse 

(1990)는 인지평가론적 측면에서 임파워먼트를 

업무환경에 대한 네 가지 인지 셋으로 보고, 개

인의 작업역할에 대한 적극적 지향 즉, 증가된 

내부적 동기라고 정의하고 있다. 유평수(2012a)

는 교사의 임파워먼트를 학교조직에서 주어진 

역할을 효과적으로 수행하기 위해 교사 자신의 

권한을 최대한으로 계발하여 사용하는 총체적

인 과정이라고 정의하고 있다.

임파워먼트의 영역 또한 연구자에 따라 다양

하다. Zimmerman(1995)은 임파워먼트의 영

역을 통제의 동기, 자기효능감, 지각된 능력, 지

각된 통제 등으로 구분하고 있다. Kirkman과 

Rosen(1997)은 임파워먼트의 하위영역을 우

월성, 의미성, 자율성, 영향력으로 제시하였으

며, Corsun & Enz(1999)는 개인의 영향, 의미

성, 자기효능감 등 세 가지로 파악하였다. 특히, 

Spreitzer(1996)는 임파워먼트가 의미성, 역량, 

자기결정감, 영향력 등의 4 가지 영역으로 구성

되어 있다고 제시하였다. Menon(2001)은 임파

워먼트를 자율적 통제에 대한 믿음(perceived 

control), 자신의 능력에 대한 믿음(perceived 

competence), 그리고 목표성취에 대한 동기유

발(goal internalization) 등 세 차원으로 설명

하였다. 이승길(2002)은 임파워먼트의 구성요

소로 의미성, 역량성, 자기결정감, 영향력 등 네 

가지를 활용하였으며, 강경수(2007)는 임파워

먼트의 요소로 의사결정, 자기효능감, 자율성의 

3개 요소를 제시하였다. 본 연구에서는 학자들

의 연구에서 많이 다루어지고 있는 의미성, 영

향력, 역량성, 자기결정력을 구성원의 임파워먼

트를 측정하는 하위요소로 선정하였다. 이 요

소가 갖는 의미는 첫째, 의미성은 업무에 대한 

개인적 중요성, 업무의 개인적 의미, 업무역할

에 대한 개인적 의미 들을 말한다. 둘째, 영향력

은 업무부서에 대한 영향력, 업무처리에 대한 

통제력, 업무처리결정에 대한 영향력 등을 말

한다. 셋째, 역량성은 업무역량에 대한 자신감, 

업무수행에 대한 능력, 업무수행에 대한 기술

을 말한다. 넷째, 자기결정력은 업무수행의 자

율성, 업무수행에 대한 독자적 결정, 업무처리

에 대한 독자적 기회 등을 말한다. 

2.2 조직헌신성

개인과 조직의 상호작용 분석에서 직무만족

보다는 조직헌신이 조직 및 직무와 관련된 구

성원의 태도와 행동을 연구하는데 매우 유용한 

개념으로 자리 잡기 시작했다(Allen & Meyer, 

1996). 직무만족은 직무 그 자체보다는 직무상

황이나 환경이 변했을 때 상대적으로 쉽게 변

할 수 있고, 조직내부의 직무에 한해서만 파악

이 가능한 반면에 조직헌신은 조직에 대한 목
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표와 가치를 반영하고 있기 때문에 안정적이라

는 특징이 있다. 또한 조직성과에 대한 예측이 

가능하여 조직구성원들로 하여금 긍정적 기여를 

유도할 수 있다는 측면 때문에 조직헌신에 대한 

연구가 많이 이루어지고 있다. 그러나 아직까지 

조직헌신, 즉, organizational commitment에 대

한 학자간의 합의된 일치가 없는 상태에 있어 

이를 조직헌신성, 조직헌신도, 조직몰입 등으로 

사용하고 있다. 이에 본 연구에서는 조직헌신

(성)이라는 용어로 통일하여 사용하고자 한다.

조직헌신에 대한 연구는 조직구성원과 조직 

간의 연결이라는 근본적 인식에서 출발하며, 학

자들마다 조금씩 다르지만 대체로 직무에 대한 

반응 이상의 조직에 대한 애착을 나타내는 광범

위한 개념으로써 정의하고 있다. 즉 자신이 속한 

조직의 가치를 내재화하여 한 조직에 대해 적극

적으로 개입하는 것으로, 조직에 대한 동일시나 

충성의 표현으로 볼 수 있다(Mowday, Porter, 

& Steers, 1982). 이러한 조직헌신은 구성원의 

태도와 관련된 심리적 특성으로 규정될 수 있으

며, 조직에 대한 충성심(loyalty), 조직을 위해 

노력을 다하려는 마음(willingness), 조직에 대

한 구성원의 자기 동일시(identification) 등의 

요소가 담겨있다(김연근, 1998).

Porter 등(1974)은 조직헌신성을 조직이 추

구하는 목표나 가치에 대한 강한 신뢰와 수용, 

조직을 위해서 상당한 노력을 하려는 의지 그

리고 조직의 구성원으로서 남아 있으려는 강한 

열망이 포함된 개념으로 파악하였다. Mowday 

등(1982)은 조직헌신이 개인과 조직의 입장 모

두에서 중요한 의미를 가진다고 보았다. 우선, 

개인의 입장에서는 조직에 헌신함으로서 조직

으로부터 외적 보상(external reward)뿐만 아

니라 심리적인 만족감을 얻을 수 있다고 하였

다. 또한 조직의 입장에서도 구성원의 높은 조

직헌신 수준은 결근, 이직, 또는 성과의 측면에

서 볼 때 조직의 목표추구에 유익하기 때문에 

중요하다고 보았다. Salancik(1981)는 조직헌

신성을 개인이 그의 행위에 구속되어 그 행위를 

통해 활동과 관여를 유지시키는 신념에 구속되

는 상태라고 정의했다. 그러므로 조직헌신성의 

수준은 개인의 행위가 구속되는 정도에 따라 결

정된다. 즉, 개인이 조직을 선택한 동기가 명료

할수록, 불가역성이 높을수록, 행위의 자의성이 

높을수록, 그리고 행위가 타인에게 광범위하게 

알려질수록 조직헌신성의 수준이 높아진다는 

것이다. 

이와 같이 조직헌신의 개념은 연구자들 나름

대로의 입장에서 개념을 정의하려는 경향이 있

기 때문에 보편화된 정의를 찾기 어렵다. 그러

나 조직헌신은 여러 가지 특성으로 구성되는 포

괄적인 개념이라는데 학자들은 동의를 하고 있

다(Allen & Meyer, 1996). 

지난 10년 동안 조직헌신 연구의 지배적인 틀

로서의 역할을 수행한 조직헌신의 유형은 Allen 

& Meyer(1991)이 제시한 세 가지 유형, 즉 유

지적 헌신, 정서적 헌신, 규범적 헌신이다. 본 연

구에서도 조직헌신의 유형을 이 세 가지로 범주

화하여 사용하고자 한다. 이들의 의미를 구체적

으로 살펴보면, 첫째, 유지적 헌신(continuance 

commitment)이란 조직이탈 관련비용에 기반을 

둔 조직구성원의 지속적인 조직 잔류희망성향을 

의미하며, 타산적 헌신(calculative commitment)

이나 경제적 헌신(economic commitment) 또

는 부수적 투자헌신(side-bets commitment)

으로 지칭되기도 한다. 타산적․효용 극대주의
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적 관점을 반영하는 근속헌신은 조직이탈로 인

한 고도의 개인적인 희생(경제적․비경제적 손

실)에 대한 조직구성원의 인식과 매력적인 고용

대안의 부재에 대한 조직구성원의 인식의 함수

관계에 있다(Culpepper, Gamble, & Blubaugh, 

2004; Jaros, 1995). 유지적 헌신은 누적된 이

해관계와 매력적인 고용대안의 부재에 기반을 

둔 조직구성원의 조직 밀착성향으로 현 조직에서

의 지속적인 잔류가 이직에 비해 보다 더 큰 편익

과 효용을 창출하리라는 타산적 관념을 반영한다

(Cheng & Stockdale, 2003; 최창현, 1991). 이

러한 맥락에서, 근속헌신의 원인은 조직구성원의 

‘필요(need to)’에서 찾을 수 있다(Jaros, 1995; 

Meyer, Allen, & Smith, 1993). 

둘째, 정서적 헌신(affective commitment)

이란 자생적인 애착에 기반을 둔 조직에 대한 

조직구성원의 긍정적인 심리적 상태를 의미한

다(Cheng & Stockdale, 2003; Bergami & 

Bagozzi, 2000; Allen & Meyer, 1996). 따라

서 정서적 헌신은 조직생활을 통해 형성되는 

조직에 대한 자부심, 관여, 유대감, 충성심, 소

속감, 행복, 감정적 매력 등과 같은 정(情)적인 

측면을 반영한다(Bergami & Bagozzi, 2000). 

조직헌신에 대한 이해는 주로 감정적․정서적 

애착에서 이루어지는데, 이는 대체적으로 정서

적 헌신과 유사한다. 예를 들어, 조직헌신을 각

기 “조직에 에너지와 충성심을 부여하려는 사

회적 행위자의 자발성”(Kanter, 1968), “특정 

조직에 대한 개인의 동일시와 관여의 강도” 

(Mowday et al., 1982; Williams & Hazer, 

1986), “조직에 남아있으려는 것과, 조직을 위

해 노력하려는 자발성뿐만 아니라 특정조직에 

대한 개인의 동일시와 관여의 상대적인 강도” 

(Ferris & Aranya, 1983), “조직구성원으로 남

아 있으려는 강한 바람을 가지는, 조직을 위해 

고도의 노력을 기꺼이 발휘하는, 조직의 가치

와 목표를 신뢰하고 수용하는 정도”(Morrow, 

1983)로 조명하는 정의들은 정서적 헌신과 비

슷한 의미를 가지고 있다.

셋째, 규범적 헌신(normative commitment)

이란 규범의 내재화에 기반을 둔 조직에 대한 

조직구성원의 의무감이나 사명감 또는 도덕적 

책임감을 의미한다(Cheng & Stockdale, 2003; 

Clugston, 2000). 이러한 규범적 헌신의 관점은 

조직헌신을 “조직의 목표와 이해관계를 충족시

키기 위한 행위를 유발시키는 내재화된 규범적 

압력의 총체”로 이해한 Wiener(1982)의 연구

와 매우 유사한 맥락에 있다. 또한, 규범적 헌신

은 애착과 관련된 사회적 규범의 내재화에 기

반을 두고서 형성된다(Culpepper, Gamble, & 

Blubaugh, 2004). 이러한 규범적 압력의 내재

화는 조직구성원이 되기 이전 단계나 또는 그 

이후 단계에서 이루어지는데, 조직참여 이전 

단계에서 전개된 규범적 압력의 내재화를 가족

사회화나 또는 문화적 사회화라고 하고, 그 이

후 단계에서 노정된 규범적 압력의 내재화를 

조직사회화라 한다. 한편, 규범적 헌신은 이러

한 규범적 압력의 내재화에 의해서뿐만 아니라 

조직의 호의적인 처우에 보답해야 한다는 의무

감의 미흡한 이행에 의해서도 구축될 수 있다

(Culpepper, Gamble, & Blubaugh, 2004). 이

러한 규범적 헌신은 의무감, 책임감, 소명감, 사

명감 등을 반영하기 때문에 정서적 헌신과 차이

가 있으며, 반드시 유인이나 매몰비용에 대한 

이성적 판단을 전제로 형성되는 것은 아니기 때

문에 유지적 헌신과는 다르다. 즉, 규범적 헌신
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은 ‘책무감’ 때문에, 유지적 헌신은 ‘필요성’에 

의해, 그리고 정서적 헌신은 ‘바람’에 기반을 두

고서 형성되기에 이들 개념 간에는 상호배타

성과 상호독립성이 존재한다(Meyer, Allen, & 

Smith, 1993; Jaros, 1995).

2.3 조직효과

조직효과의 개념은 조직을 바라보는 관점에 

따라 다를 수 있다. 먼저, 조직을 목표달성을 위

한 도구로 보는 입장에서 효과적인 조직이란 이

상적인 목표치에 도달한 조직을 말한다(Pennings 

& Goodman, 1977). 다른 한편, 조직을 일반 

시스템으로 보는 입장에서 효과적인 조직은 조

직이 가진 목표나 목적의 달성 정도를 말한다

(Madaus, Kellaghan, Rokow, & King, 1979). 

이 두 가지 관점을 통합한 입장에서는 도서관조

직도 사회체제의 하나로 보고, 조직효과성을 사

회체제가 해결해야 할 네 가지 문제를 해결하

는 능력 즉, 적응능력, 목적달성능력, 통합능력, 

유지능력을 갖추고 있는 정도라고 한다(Hoy & 

Ferguson, 1985).

그러나 실제 연구에서 사용되는 조직의 효과

성을 한마디로 정의하기는 어렵다. 그 이유는 

효과성의 개념뿐만 아니라 효과성을 측정하는 

기본 틀마저 학자들마다 다르게 채택하고 있기 

때문이다. 몇몇 학자들의 조직 효과성에 대한 

정의를 살펴보면, Dalton 등(1980)은 조직효과

성의 평가지표를 경제적 성과지표와 심리적 성

과지표로 구분하고, 경제적 지표보다는 심리적 

지표에 관한 연구들이 많았다고 지적하면서 이

는 접근하기 용이한 간접적 지표인 심리적 성

과지표의 유용성을 이유로 제시하였다. Hoy & 

Ferguson(1985)는 다차원적 개념접근을 통해 

조직효과성의 지표를 혁신성, 학문적 성취, 응

집성, 그리고 조직몰입 등으로 제시하였고, 신

유근(1997)은 인간존중의 경영 및 조직행위론

의 입장에서 ‘조직효과성 향상을 위하여’라는 

말을 ‘조직목표와 개인목표의 합치를 위하여’라

는 의미로 해석하였으며, 개인목표와 조직목표

의 균형을 통해 개인과 조직의 발전을 도모하는 

것이라고 하였다. 조평호(1999)는 적응성, 생산

성, 직무만족, 헌신을, 김선욱(2004)은 조직적응

성, 직무성과, 직무만족도, 조직헌신도를 측정도

구로 제시하였다. 이러한 선행연구자들의 조직 

효과성 측정 준거들을 분석해 보면, 3개의 요인, 

즉 직무만족, 조직생산성, 조직몰입 등이 가장 

빈번히 언급되고 있는바, 본 연구에서는 조직효

과를 측정 변인으로 직무만족, 조직몰입, 이직의

도 등 3개 요인을 설정하고자 한다. 

2.4 임파워먼트와 조직효과의 관계

임파워먼트와 조직효과 간의 관계에 대한 

선행연구들을 살펴보면 다음과 같다. 교사들을 

대상로 한 고유빈(2009)의 연구에서는 조직공

정성, 임파워먼트, 학교조직효과성은 모든 변인

에서 정적인 상관관계가 있는 것으로 나타났다

(p<.01). 김영춘(2011)은 사회복지조직을 대상

으로 한 연구에서 사회복지조직의 운영에서 중

요한 위치에 있는 기관장 및 중간관리자의 리더

십이 조직효과성에 중요한 영향을 미치고, 임파

워먼트가 조직효과성에 영향을 미치는 주요 요

인으로 파악하였다.

Marks & Louis(1997)는 선행연구 고찰을 

통해 임파워먼트가 교사들의 직무만족과 몰입 
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및 응집성을 증대시키는 것으로 확인하였으며, 

Sweetland & Hoy(2000)는 임파워먼트와 교

사의 지각에 의한 조직 효과성간에 유의한 상관

이 있음을 입증하였다(R2=.46, p<.01). 반미선

(2012)의 사회복지기관을 중심으로 한 감성리

더십이 임파워먼트와 조직효과성에 미치는 영

향에 관한 연구에서 임파워먼트의 하위변인 중 

의미성, 유능성, 자기결정력, 영향력이 유의수준 

p<.05에서 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타

났으며, 이준희(2014)의 연구에서는 임파워먼트

가 조직효과성에 미치는 영향은 28.1%로 나타났

다(p<.01). 이상의 연구들을 종합해 보면, 임파

워먼트와 조직효과 간에는 밀접한 관련이 있으

며 임파워먼트의 하위요인들이 조직헌신에 영향

을 미치는 주요 예측요인임을 알 수 있다.

2.5 조직헌신성과 조직효과의 관계

조직헌신성과 조직효과와의 관계에 대한 선

행연구를 보면 다음과 같다. 조직헌신성은 개

인의 필요, 가치관, 생애주기에 따라 다를 수 있

고, 조직구성원의 결혼여부, 성별, 연령, 캐리어, 

설립 유형, 조직 규모 등에 따라 차이가 있다고 하

였다(Kaldenberg, Becker, & Zvonkovic, 1995). 

조직헌신도는 조직구성원들이 조직의 목표와 

가치를 수용해서 일체감을 갖고 고도의 노력을 

경주하려는 의지로 조직효과성과 밀접한 관계

가 있다는 연구결과들(Angle & Perry, 1981; 

정현명, 1998; 유소영, 2004)이 있다. 또한 조직

헌신도가 높으면 직무성과를 증진시키고 이직

을 방지하여 조직효과성을 높일 수 있다고 하였

다(Scholl, 1981). 

한편, 학교조직의 교사를 대상으로 한 연구에

서 노종희(2004)는 교사의 헌신은 가치나 규범

을 교사들이 내면화하고 전반적인 교육활동에 

자발적으로 참여하게 하여 결국 학교조직의 효

과성을 높인다고 하였고, 유평수(2012a)는 유

치원 교사의 헌신도가 조직효과성에 미치는 영

향은 50.6%의 설명력을 보이는 것으로 보고 하

였다. 그러나 특성화 고등학교 교사를 대상으

로 한 연구에서는 교사의 헌신도가 조직효과성

에 미치는 영향이 약 5%의 미진한 설명력을 보

인 경우도 있었다(유평수, 2012b). 이상의 연

구결과들을 볼 때, 조직헌신성은 다양한 정도

로 조직효과에 영향을 미치고 있음을 알 수 있

기 때문에 본 연구를 통해 도서관 사서들의 헌

신정도가 조직효과에 어느 정도 영향을 미치는

지를 고찰할 필요가 있다.

3. 연구방법

3.1 연구대상

본 연구는 전북지역의 공공도서관 6곳과 대

학도서관 4곳을 모집단으로 하여 비확률적 표

집(nonprobability sampling) 방법의 하나인 

목적표집(purposeful sampling) 방법으로 표집

하였으며, 총 150명(공공도서관 100명, 대학도

서관 50명)을 설문조사하였다. 전술한 바와 같

이, 조직의 효과를 측정하기 위해서는 적정규모 

이상의 도서관이어야 하기 때문에 소수의 사서

가 근무하는 곳은 제외하였다. 설문조사는 2015년 

1월 2일~2월 28일까지 기관장의 협조를 받아 도

서관을 직접 방문하거나 이메일을 통해 설문지

를 배포하였으며 자기기입 방식을 채택하였다. 



도서관사서의 임파워먼트와 조직헌신성이 조직효과에 미치는 영향  113

구분 N %

연령별

29세 이하 37 25.0

30~39세 50 33.8

40~49세 32 21.6

50세 이상 29 19.6

결혼유무별
미혼 69 46.6

기혼 79 53.4

현도서관 경력별

1년 미만 31 20.9

1~5년 미만 61 41.2

5~15년 미만 16 10.8

15년 이상 40 27.0

계 148 100

<표 1> 조사 대상자의 인구통계학적 특성

이렇게 하여 회수된 설문지는 불성실하게 응답

하여 처리할 수 없는 2부를 제외한 148부를 통계

분석 하였다. 조사대상자의 인구통계학적 특성을 

구체적으로 살펴보면 <표 1>과 같다. 

3.2 측정도구와 자료분석

본 연구에서 사용된 측정도구는 임파워먼트, 

조직헌신성, 그리고 조직효과 수준을 알아보는 

설문지이다. 임파워먼트를 측정하는 도구는 이

승길(2002)이 사용한 도구를 활용하여 본 연구

에 적합한 16개의 문항을 선정하였다. 선정된 

문항은 의미성, 영향력, 역량성, 그리고 자기결

정력 요인에 각각 4개씩이다.

조직헌신성을 측정하기 위한 도구는 조직헌신

도 질문지(OCQ: Organizational Commitment 

Questionnaire)를 사용하였다. 이는 Porter 등

(1974)이 정신병원에 근무하는 기술자들을 대

상으로 조직헌신도를 측정하기 위하여 개발한 

것을 우리의 현실에 맞게 번역하였으며, 본 연

구에 적합하다고 판단한 24개의 문항을 선정하

였다. 조직헌신의 구성요인은 정서적 헌신, 유

지적 헌신, 규범적 헌신 등이다. 

조직효과를 측정하기 위한 도구는 Tymon 

(1988), 이병동(2013), Allen & Meyer(1996), 

박윤(2013)의 연구에서 사용한 도구를 바탕으

로 13개의 문항을 선정하였다. 본 연구에서 사

용된 측정도구는 모두 Likert방식의 5점 척도

로 측정하였으며, 측정도구의 신뢰도 검증결과

는 <표 2>와 같다.

본 연구에서는 측정도구의 구성요인들이 내

적 일관성을 유지하고 있는지를 평가하기 위해 

Cronbach's α 계수를 바탕으로 신뢰도 검사를 

하였다. 그 결과 모든 요인에서 신뢰도 계수가 

0.60이상으로 나타나 측정도구의 신뢰성에는 

문제가 없는 것으로 판명되었다.

자료분석은 SPSS pc+ 20.0 프로그램을 이

용하였으며, 주요 변인들(독립변인, 종속변인)

의 구성요인들이 연령별, 결혼유무별, 그리고 

현 도서관 경력별에 따라 어떤 차이가 있는지

를 알아보기 위해 평균, 표준편차를 구하였으

며, 집단 간에 의미 있는 차이가 있는지를 분석

하기 위해 일원변량분석(one-way ANOVA)

을 하였다. 독립변인을 체계적으로 변화시켜 
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측정도구 구성요인 문항수 Cronbach's α

임파워먼트

의미성 4 .706

영향력 4 .699

역량성 4 .701

자기결정력 4 .694

계 16 .682

조직 헌신성

정서적 헌신 8 .743

유지적 헌신 8 .744

규범적 헌신 8 .753

계 24 .738

조직 효과

직무만족 5 .738

조직몰입 3 .720

이직의도 5 .840

계 13 .724

<표 2> 측정도구의 신뢰도 검증 결과

종속변인의 변화와 인과관계를 알아보기 위해 

Pearson의 상관계수를 측정하였고, 독립변인

(임파워먼트, 조직헌신성)의 변화로부터 종속

변인(조직효과)의 변화를 예측하기 위해 독립

변인 간에 다중공선성(Multi-collinearity)을 검

증한 후에 다중회귀분석(multiple regression 

analysis)을 하였으며, 이때 단계별 선택법 중 

변수추가법(forward selection method)을 사

용하여 변수가 없는 상태에서 종속변인인 조직

효과를 설명하는 기여도가 가장 높은 변인을 

하나씩 추가시키는 방법을 적용하였다.

4. 연구결과

4.1 사서의 연령, 결혼여부, 현 경력수준에 

따른 주 변인들의 수준차이

사서의 임파워먼트, 조직헌신성, 조직효과에 

대한 연령별 평균차이를 검증한 결과, 임파워

먼트 전체에서 50세 이상, 40~49세, 30~39세

의 순으로 높게 나타났다. 집단간 차이에서는 

p<.05수준에서 유의한 차이를 보였으며, Scheffe 

사후검증에서 사서 연령이 50세 이상과 40~49세, 

50세 이상과 30~39세간에 의미 있는 차이가 

있음을 보여주고 있다. 임파워먼트의 하위 요

인 중 영향력, 역량성, 자기결정력은 각 p<.001, 

p<01, p<05수준에서 집단간 의미있는 차이를 

보였지만, 의미성은 통계적으로 유의한 차이를 

보이지 않았다. 조직헌신성을 보면, 전체적으로 

30~39세와 50세 이상의 집단이 가장 높았으나 

다른 집단과도 별 차이가 없어 집단간에 유의한 

차이가 없는 것으로 나타났다. 네 개의 하위요

인 모두 통계적으로 의미있는 차이를 보이지 않

았다. 조직효과를 보면, 전체적으로 29세 이하, 

50세 이상, 40~49세의 순으로 높은 수준을 보

이고는 있으며, 29세 이하와 30~39세 두 집단

간에 p<.05 수준에서 의미있는 차이를 보여주고 

있다. 하위요인 중에는 이직의도에서만 집단간 

p<01수준에서 의미있는 차이를 보였고 나머지 

직무만족과 조직몰입에서는 통계적으로 유의한 

차이가 없었다. 이를 살펴보면 <표 3>과 같다.
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구 분 N M SD t/F p Scheffe

임파워먼트

의미성

29세 이하①
30~39세②
40~49세③
50세 이상④

37
50
32
29

4.10
4.11
4.23
4.35

0.64
0.73
0.66
0.59

1.101 .351

영향력

29세 이하①
30~39세②
40~49세③
50세 이상④

37
50
32
29

3.47
3.46
3.99
4.01

0.60
0.78
0.66
0.41

8.032 .000
① < ③
② < ③
② < ④

역량성

29세 이하①
30~39세②
40~49세③
50세 이상④

37
50
32
29

3.71
3.65
3.97
4.15

0.53
0.72
0.54
0.39

5.728 .001
① < ④
② < ④

자기결정력

29세 이하①
30~39세②
40~49세③
50세 이상④

37
50
32
29

3.49
3.55
3.74
3.92

0.68
0.60
0.80
0.68

2.790 .043

① < ④

임파워먼트 전체

29세 이하①
30~39세②
40~49세③
50세 이상④

37
50
32
29

3.69
3.69
3.98
4.11

0.47
0.61
0.60
0.38

5.433 .001
① < ④
② < ④

계 148 3.84 0.56

조직헌신성

정서적 헌신

29세 이하①
30~39세②
40~49세③
50세 이상④

37
50
32
29

2.99
2.97
3.02
2.90

0.30
0.30
0.41
0.41

.650 .584

유지적 헌신

29세 이하①
30~39세②
40~49세③
50세 이상④

37
50
32
29

3.04
3.17
3.18
3.20

0.43
0.47
0.49
0.57

.833 .478

규범적 헌신

29세 이하①
30~39세②
40~49세③
50세 이상④

37
50
32
29

2.89
2.89
2.77
2.93

0.35
0.33
0.46
0.44

1.060 .368

조직 헌신성 전체

29세 이하①
30~39세②
40~49세③
50세 이상④

37
50
32
29

2.97
3.01
2.99
3.01

0.24
0.26
0.33
0.37

.155 .926

계 148 3.00 0.29

조직효과

직무만족

29세 이하①
30~39세②
40~49세③
50세 이상④

37
50
32
29

3.39
3.50
3.73
3.52

0.64
0.66
0.45
0.69

1.774 .155

조직몰입

29세 이하①
30~39세②
40~49세③
50세 이상④

37
50
32
29

4.00
3.88
4.04
4.20

0.58
0.70
0.64
0.52

1.602 .192

이직의도

29세 이하①
30~39세②
40~49세③
50세 이상④

37
50
32
29

2.78
2.18
2.06
2.30

0.96
0.91
0.71
0.87

4.810 .003
① > ②
① > ③

조직효과 전체

29세 이하①
30~39세②
40~49세③
50세 이상④

37
50
32
29

3.39
3.19
3.28
3.34

0.28
0.33
0.31
0.30

3.405 .019

① > ②

계 148 3.29 0.32

<표 3> 연령별에 따른 임파워먼트, 조직헌신성, 조직효과 수준의 평균차이 검증
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결혼유무에 따른 임파워먼트, 조직헌신성, 그

리고 조직효과 수준의 평균 차이를 분석한 결과, 

임파워먼트는 전체적으로 미혼보다 기혼이 더 

높았으며, 집단 간 차이에서는 p<.01수준에서 유

의한 차이가 있었다. 하위요인에서는 영향력, 역

량성, 자기결정력은 각 p<.001, p<01, p<05수준

에서 집단간 의미 있는 차이를 보였지만, 의미성

은 통계적으로 유의한 차이를 보이지 않았다. 조

직헌신성에는 전체적으로 기혼이 미혼보다 더 

높은 수준으로 보였으나 통계적으로 유의한 차

이를 보이지 않았다. 하위요인 중에서는 유지적 

헌신이 p<.05수준에서 집단 간에 의미 있는 차

이를 보였으나 정서적 헌신과 규범적 헌신에서

는 의미 있는 차이를 보이질 않았다. 조직효과에

서는 전체적으로 미혼이 기혼보다 높은 수준을 

보였으나 집단 간 차이에서는 통계적으로 유의

하지 못했다. 세 개의 하위요인 모두 유의한 차

이가 없었다. 이를 살펴보면 <표 4>와 같다.

구 분 N M SD t/F p

임파워먼트

의미성
미혼

기혼

69

79

4.16

4.20

0.61

0.72

.090 .765

영향력
미혼

기혼

69

79

3.44

3.90

0.68

0.65

18.163 .000

역량성
미혼

기혼

69

79

3.68

3.96

0.55

0.63

7.674 .006

자기결정력
미혼

기혼

69

79

3.51

3.77

0.64

0.72

4.930 .028

임파워먼트 전체
미혼

기혼

69

79

3.70

3.95

0.50

0.58

8.007 .005

계 148 3.84 0.56

조직헌신성

정서적 헌신
미혼

기혼

69

79

2.98

2.96

0.29

0.39

.082 .775

유지적 헌신
미혼

기혼

69

79

3.04

3.24

0.46

0.49

6.277 .013

규범적 헌신
미혼

기혼

69

79

2.88

2.87

0.40

0.38

.023 .881

조직 헌신성 전체
미혼

기혼

69

79

2.97

3.02

0.27

0.32

1.385 .241

계 148 3.00 0.29

조직효과

직무만족
미혼

기혼

69

79

3.53

3.53

0.64

0.62

.000 .988

조직몰입
미혼

기혼

69

79

3.99

4.03

0.67

0.59

.147 .702

이직의도
미혼

기혼

69

79

2.42

2.24

1.02

0.80

1.360 .245

조직효과 전체
미혼

기혼

69

79

3.31

3.27

0.30

0.33

.724 .396

계 148 3.29 0.32

<표 4> 결혼유무에 따른 임파워먼트, 조직헌신성, 조직효과 수준의 평균차이 검증
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현 도서관 경력별에 따른 임파워먼트, 조직헌

신성, 조직효과 수준에 대한 평균 차이를 검증

한 결과, 임파워먼트 전체에서 15년 이상, 1년 

미만, 1~5년 미만, 5~15년 미만의 순으로 높

게 나타났다. 집단간 차이에서는 p<.01수준에서 

유의한 차이를 보였으며, Scheffe 사후검증에서 

경력이 15년 이상과 1~5년 미만, 15년 이상과 

5~15년 미만 간에 의미 있는 차이가 있음을 보

여주고 있다. 임파워먼트의 하위요인에서는 의

미성, 영향력과 역량성 요인이 p<01수준에서, 자

기결정력 요인이 p<05수준에서 집단간 의미 있

는 차이를 보였다. 조직헌신성을 보면, 전체적으

로 세 집단 즉, 1~5년 미만, 5~15년 미만, 15년 

이상 모두 3.01로 같은 수준을 보였고, 1년 미만

인 경우만 2.94수준을 나타냈다. 집단 간에도 유

의한 차이가 없었다. 세 개의 하위요인 모두 통

계적으로 의미 있는 차이를 보이지 않았다. 조직

효과를 보면, 전체적으로 네 집단이 3.26~3.35

로 비슷한 수준을 보이고 있어 집단간 차이도 없

는 것으로 나타났다. 세 개의 하위요인 모두 집

단간 통계적 유의성이 없는 것으로 나타났다. 이

를 살펴보면 <표 5>와 같다.

구 분 N M SD t/F p Scheffe

임파워먼트

의미성

1년 미만①
1~5년 미만②
5~15년 미만③

15년 이상④

31
61
16
40

4.33
4.19
3.64
4.26

0.45
0.68
0.87
0.62

4.496 .005
① > ③
② > ③
③ < ④

영향력

1년 미만①
1~5년 미만②
5~15년 미만③

15년 이상④

31
61
16
40

3.75
3.49
3.48
4.02

0.66
0.75
0.68
0.50

5.712 .001
② < ④
③ < ④

역량성

1년 미만①
1~5년 미만②
5~15년 미만③

15년 이상④

31
61
16
40

3.94
3.66
3.61
4.10

0.39
0.65
0.77
0.50

5.863 .001
② < ④
③ < ④

자기결정력

1년 미만①
1~5년 미만②
5~15년 미만③

15년 이상④

31
61
16
40

3.69
3.49
3.50
3.92

0.65
0.73
0.58
0.65

3.557 .016

② < ④

임파워먼트 전체

1년 미만①
1~5년 미만②
5~15년 미만③

15년 이상④

31
61
16
40

3.93
3.71
3.56
4.08

0.44
0.58
0.64
0.48

5.606 .001
② < ④
③ < ④

계 148 3.84 0.56

조직헌신성

정서적 헌신

1년 미만①
1~5년 미만②
5~15년 미만③

15년 이상④

31
61
16
40

2.89
3.03
2.91
2.97

0.31
0.31
0.34
0.42

1.489 .220

유지적 헌신

1년 미만①
1~5년 미만②
5~15년 미만③

15년 이상④

31
61
16
40

3.06
3.13
3.34
3.15

0.57
0.48
0.25
0.49

1.151 .331

<표 5> 현 도서관 경력별에 따른 임파워먼트, 조직헌신성, 조직효과 수준의 평균차이 검증
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4.2 사서의 임파워먼트와 조직헌신성이 

조직효과에 미치는 영향

도서관 사서의 임파워먼트, 조직헌신성, 그

리고 조직효과의 하위요인들 간의 상관관계를 

분석한 결과, 요인들 간의 관계가 정적 상관을 

보이는 경우도 있고, 부적 상관을 보이는 경우도 

있었다. 영향력과 임파워먼트 전체(.880, p<.01), 

역량성과 임파워먼트 전체(.858, p<.01), 자기

결정력과 임파워먼트 전체(.850, p<.01) 등은 

매우 강한 정적 상관관계가 있었고, 유지적 헌

신과 조직 헌신성 전체(.792, p<.01), 의미성과 

임파워먼트 전체(.765, p<.1), 영향력과 자기결

정력(.687, p<.01) 등은 강한 정적 상관관계를 

보였다. 부적인 상관을 보인 경우는, 대부분 이

직의도와 다른 요인들 간에 나타났으며, 특히, 

이직의도와 직무만족(-.554, p<.05), 이직의도

와 조직몰입(-.449, p<.05)간에는 비교적 강한 

부적 상관이 있는 것으로 나타났다. 이는 이직

의도가 가지는 개념적 의미로 인해 나타난 결과

로 다른 요인들은 설문문항에 긍정적으로 답할 

경우 좋은 효과를 나타내는 반면, 이직의도는 

그와 반대의 결과를 나타내기 때문에 얻어진 것

이라고 할 수 있다. 이외의 하위요인들 간의 상관

은 비교적 강한 양의 상관이나 보통의 상관을 보

이고 있음을 알 수 있다(Rea & Parker, 2005). 

이를 살펴보면 <표 6>과 같다.

사서의 임파워먼트와 조직헌신성이 조직효

구 분 N M SD t/F p Scheffe

조직헌신성

규범적 헌신

1년 미만①
1~5년 미만②
5~15년 미만③

15년 이상④

31
61
16
40

2.88
2.87
2.78
2.90

0.32
0.41
0.32
0.44

.346 .792

조직 헌신성 전체

1년 미만①
1~5년 미만②
5~15년 미만③

15년 이상④

31
61
16
40

2.94
3.01
3.01
3.01

0.26
0.29
0.19
0.36

.417 .741

계 148 3.00 0.29

조직효과

직무만족

1년 미만①
1~5년 미만②
5~15년 미만③

15년 이상④

31
61
16
40

3.54
3.51
3.43
3.59

0.62
0.65
0.73
0.58

.269 .848

조직몰입

1년 미만①
1~5년 미만②
5~15년 미만③

15년 이상④

31
61
16
40

4.09
3.94
3.77
4.14

0.55
0.69
0.67
0.54

1.787 .152

이직의도

1년 미만①
1~5년 미만②
5~15년 미만③

15년 이상④

31
61
16
40

2.25
2.32
2.48
2.33

0.90
1.00
0.88
0.80

.210 .890

조직효과 전체

1년 미만①
1~5년 미만②
5~15년 미만③

15년 이상④

31
61
16
40

3.29
3.26
3.22
3.35

0.33
0.30
0.34
0.31

.935 .426

계 148 3.29 0.32



도서관사서의 임파워먼트와 조직헌신성이 조직효과에 미치는 영향  119

구분 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

1 1

2 .535** 1

3 .535** .714** 1

4 .490** .687** .654** 1

5 .764** .880** .858** .850** 1

6 .152 .037 .049 .045 .084 1

7 .040 .085 .049 .085 .078 .305** 1

8 -.002 -.076 -.008 .037 -.015 .235** .275** 1

9 .081 .028 .043 .081 .070 .665** .792** .686** 1

10 .458** .249** .146 .351** .364** .131 .188* -.041 .137 1

11 .474** .347** .343** .441** .480** .234** .134 -.022 .156 .540** 1

12 -.335** -.196* -.089 -.226** -.256** .056 -.006 .134 .078 -.554** -.449** 1

13 .297** .208* .239** .309** .315** .295** .208* .087 .269** .490** .592** .295** 1

*p<.05, **p<.01
주) 1. 의미성 2. 영향력 3. 역량성 4. 자기결정력 5. 임파워먼트 전체 6. 정서적 헌신 7. 유지적 헌신 8. 규범적 헌신 

9. 조직 헌신성 전체 10. 직무만족 11. 조직몰입 12. 이직의도 13. 조직효과 전체

<표 6> 사서의 임파워먼트, 조직헌신성 그리고 조직효과 하위요인 간의 상관계수

과에 미치는 영향을 분석하기 위해 단계별 선택법

을 통해 다중회귀분석을 실시한 결과는 먼저, 사

서의 임파워먼트 하위요인이 조직효과에 미치는 

영향을 회귀분석한 결과, 조직효과를 가장 잘 설

명해주는 요인은 자기결정력(R
2
=.089)으로서 약 

8.9%를 설명해 주고 있다. 자기결정력 요인에 의

미성을 추가로 투입했을 때의 설명력(R2=.111)

은 11.1%로서, 의미성 요인 투입전 보다 조직효

과에 약 2.2% 정도 더 설명해 주고 있는 것으로 

나타났다. 이를 살펴보면 <표 7>과 같다.

조직헌신성의 하위요인이 조직효과에 미치는 

영향을 회귀분석한 결과, 조직효과를 가장 잘 설

명해주는 요인은 정서적 헌신(R
2
=.081)으로서 

약 8.1%를 설명해 주고 있다. 그러나 나머지 2개 

요인은 거의 영향을 주지 않는 것으로 나타났다. 

이를 살펴보면 <표 8>과 같다.

모형
비표준화 계수 표준화 계수

t p
B S.E. Beta

1단계

(Constant) 2.775 .133 20.929 .000

자기결정력 .140 .036 .309 3.925 .000

R2=.095, 수정된 R2=.089, F(p)=15.402(.000)

2단계

(Constant) 2.553 .167 15.290 .000

자기결정력 .098 .40 .215 2.411 .017

의미성 .090 .402 .191 2.144 .034

R2=.123, 수정된 R2=.111, F(p)=10.189(.000)

<표 7> 도서관 사서의 임파워먼트 하위변인이 조직효과에 미치는 영향
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모형
비표준화 계수 표준화 계수

t p
B S.E. Beta

1단계

(Constant) 2.490 .215 11.597 .000

정서적 헌신 .268 .072 .295 3.735 .000

R2=.087, 수정된 R2=.081, F(p)=13.949(.000)

<표 8> 도서관 사서의 조직헌신성 하위변인이 조직효과에 미치는 영향

모형
비표준화 계수 표준화 계수

t p
B S.E. Beta

1단계

(Constant) 2.605 .172 15.149 .000

임파워먼트 .178 .044 .315 4.007 .000

R2=.099, 수정된 R2=.093, F(p)=16.057(.000)

2단계

(Constant) 1.846 .287 6.440 .000

임파워먼트 .168 .403 .297 3.900 .000

조직 헌신성 .266 .082 .248 3.255 .001

R2=.160, 수정된 R2=.149, F(p)=13.852(.000)

<표 9> 도서관 사서의 임파워먼트와 조직헌신성이 조직효과에 미치는 영향

사서의 임파워먼트와 조직헌신성이 조직효

과에 미치는 영향을 회귀분석한 결과, 조직효

과를 가장 잘 설명해주는 요인은 임파워먼트

(R2=.093)으로서 약 9.3%를 설명해 주고 있다. 

임파워먼트 요인에 조직헌신성을 추가로 투입했

을 때의 설명력(R
2
=.149)은 14.9%로서, 조직

헌신성 요인 투입전 보다 조직효과에 약 5.6% 

정도 더 설명해 주고 있는 것으로 나타났다, 조

직효과에 임파워먼트는 9.3%의 설명력을, 조직

헌신성은 5.6%의 설명력을 가지고 있음을 알 수 

있다. 이를 살펴보면 <표 9>와 같다.

5. 논의 및 결론

본 연구의 목적은 도서관사서의 임파워먼트

와 조직헌신성이 조직효과에 미치는 영향을 분

석하는데 있다. 이를 위하여, 이 변인들이 사서

의 연령, 결혼유무, 현도서관 경력에 따라 어떠한 

수준 차이가 있는지를 분석하였다. 그리고 독립

변인(임파워먼트, 조직헌신성)과 종속변인(조직

효과)들 간의 상관이 어느 정도 인지를 고찰한 

후에 각 독립변인의 하위요인들이 조직효과에 

어떠한 영향을 미치는지를 분석하였다. 

본 연구 결과를 토대로 논의를 전개하면 다

음과 같다. 첫째, 사서의 연령에 따른 3개 변인

들의 수준 차이를 분석한 결과, 사서의 임파워

먼트는 전체적으로 유의한 차이가 통계적으로 

있었으며, 특히 영향력, 역량성, 그리고 자기결

정력에서 연령별로 의미 있는 차이가 있음을 

알 수 있다. 대부분의 요인에서 연령이 많을수

록 높은 수준을 보인 점은 나이가 많아질수록 

업무활동에 대한 의미부여를 잘 하고 있으며, 

업무수행이나 목표달성과정에 영향력 행사를 

잘 하고 있음을 알 수 있다. 또한 업무수행에의 

자신감이 높으며 목표의 달성가능성을 높게 인
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식하고 있기 때문으로 판단된다. 조직헌신성에

서는 전체적으로 집단 간에 유의한 차이가 없

었으며, 조직헌신성의 정도 또한 연령집단간에 

별다른 차이가 없었다. 조직헌신성의 세 하위

요인에서도 동일한 결과를 보였다. 이는 자신이 

근무하는 도서관에 대한 애착이나 규범적인 헌

신의 정도가 연령집단에 따라 별다른 차이가 없

음을 보여주고 있다. 조직효과에서는 전체적으

로 집단 간에 유의한 차이가 있었으며, 연령이 

낮은 집단과 연령이 높은 집단의 효과성이 높은 

것으로 나타났다. 세 하위요인 중에 이직의도 요

인에서만 연령집단에 따라 의미 있는 차이를 보

였으며, 29세 이하의 집단이 가장 높았으며, 그 

다음으로는 50세 이상의 집단이 높았다. 이는 젊

은 집단일수록 현 직장을 떠나 다른 직장으로 옮

기고자 하는 욕구가 강하기 때문이며, 50세 이상

의 집단은 정년이 다가옴에 따라 퇴직 후의 다른 

직장을 고려하는 심리적인 요인이 강하게 있기 

때문으로 판단된다. 반면 30대와 40대의 집단은 

직장을 다른 곳으로 옮길 시기가 지났다고 판단

하기 때문에 다른 집단에 비해 이직하고자 하는 

의도가 약할 수 있다.

둘째, 사서의 결혼유무에 따른 3개 변인들의 

수준 차이를 분석한 결과, 사서의 임파워먼트는 

전체적으로 유의한 차이가 통계적으로 있었으

며, 특히 영향력, 역량성, 그리고 자기결정력에

서 결혼유무로 의미 있는 차이가 있음을 알 수 

있다. 모든 요인에서 기혼집단이 미혼집단에 비

해 임파워먼트 수준이 높게 나타났다. 이는 기

혼자가 업무활동에 대한 의미부여정도, 업무의 

통제능력, 업무에 대한 역량, 그리고 자기결정

력 등이 미혼자에 비해 우수함을 보여준 결과라

고 할 수 있다. 조직헌신성에서는 전체적으로 

집단 간에 유의한 차이가 없었으며, 조직헌신성

의 정도는 연령집단과 별다른 차이가 없었다. 

조직헌신성의 세 하위요인에서도 동일한 결과를 

보였다. 이는 자신이 근무하는 도서관에 대한 정

서적 헌신, 유지적 헌신, 규범적 헌신의 정도가 

결혼유무에 따라 별다른 차이가 없음을 보여주

고 있다. 조직효과에서는 전체적으로 집단 간에 

유의한 차이가 없었으며, 세 하위요인 모두 중에

서도 집단 간 의미 있는 차이가 없었다. 결혼유

무에 관계없이 조직몰입의 정도가 세요인 중에 

가장 높게 나타났다. 임파워먼트 하위요인들은 

모두 미혼보다 기혼집단의 수준이 높게 나타났

는바, 이는 미혼자들의 연령이 비교적 적기 때문

에 기혼자들보다 업무에 대한 의미부여, 역량성, 

자기결정력 등이 부족해서 나타나는 현상이라고 

할 수 있다. 

셋째, 사서의 현 도서관경력에 따른 3개 변

인들의 수준차이를 분석한 결과, 사서의 임파

워먼트는 전체적으로 유의한 차이가 통계적으

로 있었으며, 네 개의 하위요인 모두 경력별로 

의미 있는 차이가 있었다. 영향력, 역량성, 자기

결정력 요안에서는 15년 이상의 경력집단이 가

장 높은 수준을 보였으며, 의미성에서는 1년 미

만의 집단이 가장 높은 수준을 보였다. 이는 업

무에 대한 영향력이나 역량성 및 자기결정력에 

있어서는 현 도서관에 근무한 경력이 가장 많

은 사람들의 파워가 매우 크게 작용하고 있음

을 보여주고 있다. 그러나 자신의 업무활동에 

대한 의미부여는 1년 미만의 경력자들이 가장 

잘 하고 있음을 알 수 있다. 조직헌신성에서는 

전체적으로 집단 간에 유의한 차이가 없었으며, 

조직헌신성의 세 하위요인에서도 집단 간에 유

의한 차이가 없었다. 이는 자신이 근무하는 도
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서관에 대한 정서적 헌신, 유지적 헌신, 규범적 

헌신의 정도가 현 도서관경력에 따라 큰 차이

가 없음을 보여주고 있다. 조직효과에서도 전

체적으로 뿐만 아니라 세 하위요인 모두에서도 

집단 간 의미 있는 차이가 없었다. 조직몰입의 

정도가 세요인 중에 가장 높은 수준을 보이고 

있었으며, 그 중 15년 이상의 경력 집단들이 가

장 높은 조직몰입 수준을 나타냈다. 이는 그들

이 자신이 속해 있는 조직이 진정으로 발전하

길 바라고 그 조직에 대한 자부심과 긍지가 매

우 높음을 시사하고 있다.

넷째, 임파워먼트, 조직헌신성, 그리고 조직

효과 하위요인들 간의 상관을 분석한 결과, 각 

요인들 간에는 양의 상관에서 음의 상관까지 다

양한 결과를 보이고 있었다. 매우 강한 양의 상

관(0.8~1.0)은 영향력과 임파워먼트 전체, 역

량성과 임파워먼트 전체, 자기결정력과 임파워

먼트 전체 등이며, 강한 양의 상관(0.6~0.8)은 

유지적 헌신과 조직헌신성 전체, 의미성과 임파

워먼트 전체, 영향력과 자기결정력 등이다. 음

의 상관은 대부분 이직의도와 다른 요인들 간에 

나타났으며, 이직의도와 직무만족, 이직의도와 

조직몰입(-.449, p<.05) 간에는 비교적 강한 음

의 상관(-0.4~0.6)이 있는 것으로 나타났다. 이 

결과들은 의미성 요인과 조직헌신간의 관계가 

.462(p<.05)로 나타난 결과는 통계적으로 정(+)

의 영향을 미친다고 한 신진화(2008)와 최흥식

(2012)의 연구결과와는 비슷한 결과를 보이

고 있으나 교사의 임파워먼트의 하위요인과 조

직헌신도 간의 상관(r=.451~.605)의 결과를 보

인 이희란(2006)의 연구나 임파워먼트 하위요

인과 유치원 교사의 헌신도 하위요인 간의 상관

(r=.323~.413)의 결과를 보인 유평수(2012a)

의 연구와는 다른 결과를 보여주고 있다.

다섯째, 사서의 임파워먼트와 조직헌신성이 

조직효과에 미치는 영향을 분석한 결과, 임파워

먼트의 자기결정력 요인이 조직효과를 약 8.9%, 

의미성이 2.2% 설명하고 있는 것으로 나타났다. 

조직헌신성의 하위요인 중에 정서적 헌신 요인

이 약 8.1%의 설명력을 가지고 있었다. 한편, 

사서의 임파워먼트가 조직효과에 미치는 영향

은 9.3%의 설명력, 조직헌신성이 조직효과에 

미치는 영향은 5.6%의 설명력을 보이는 결과

는 교사의 헌신도가 조직효과성에 약 50.6%의 

설명력을 보였던 유평수(2012b)나 초등학교 교

사를 대상으로 한 신동한(2008)의 연구(경로계

수=.353, r=2.260, p<.05)와는 약간의 차이를 

보이고 있다. 그러나 임파워먼트가 조직헌신도 

전체 변량의 18.8%(R2=.188)를 설명해 주고 

있다고 한 신진화(2008)의 연구와는 유사한 결

과를 보이고 있다. 이러한 결과들을 종합해 보

면, 조직효과에 영향을 미치는 주요 변인 중의 

하나인 임파워먼트 수준을 높이기 위해서는 도

서관사서에게 업무활동에의 의미성 부여와 그들

의 역량강화를 위한 각종 연수기회를 확대하는 

방안을 마련해야 할 것으로 보인다. 또한 도서관

사서들의 조직헌신성을 향상시키기 위해서는 도

서관에 대한 애착심과 소속감을 느끼도록 친밀

감 형성에 리더는 많은 노력을 기울여야 한다. 

이상의 연구결과와 논의를 통해 얻어진 결론

을 제시하면 다음과 같다. 

첫째, 도서관사서의 연령별에 따른 임파워먼

트는 29세 이하나 30~39세 집단보다 50세 이

상의 집단이 더 높고, 조직헌신성은 연령에 따

라 큰 차이가 없으며, 조직효과의 수준은 29세 

이하 집단이 30~39세 집단 보다 높다.
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둘째, 도서관사서의 결혼유무에 따른 임파워

먼트는 미혼집단보다 기혼집단이 높으며, 조직

헌신성과 조직효과는 결혼여부에 따라 큰 차이

가 없다.

셋째, 도서관사서의 현 도서관경력별에 따른 

임파워먼트는 5년 이상 집단이 1~5년 미만 이

나 5~15년 미만 집단보다 높고, 조직헌신성과 

조직효과는 경력별에 따라 큰 차이가 없다.

넷째, 변인들 간의 상관에서 가장 높은 상관

은 영향력과 임파워먼트 전체, 역량성과 임파워

먼트 전체, 자기결정력과 임파워먼트 전체의 순

으로 높다. 

다섯째, 조직효과에 영향을 미치는 요인은 

임파워먼트에서 자기결정력과 의미성이고, 조

직헌신성에서는 정서적 헌신이다. 임파워먼트

는 9.3%의 설명력을, 조직헌신성은 5.6%의 설

명력을 조직효과에 가지고 있다.

이상의 연구결과를 중심으로 도서관사서의 

임파워먼트, 조직헌신성, 그리고 조직효과를 향

상시키기 위한 제언은 첫째, 사서의 임파워먼

트 수준을 향상시키기 위한 방안으로 사서의 

역량강화를 위한 연수프로그램을 개발․활용

하는 것이다. 둘째, 조직헌신성을 높이기 위한 

방안으로 도서관의 근무환경을 개선하고 현 도

서관을 평생직장으로 생각하고 헌신할 수 있도

록 다양한 복지혜택과 시스템을 마련해야 한다. 

셋째, 이직의도를 낮추거나 없애기 위해 임금

수준을 올리거나 불편한 인간관계를 해소시키

거나 승진이나 지위체계를 개선하는 노력을 기

울여야 한다.
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