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Abstract

The purpose ofthis study was to examine the impactofthe

empowerment and organizational culture of private kindergarten

teachers,which wererespectively oneofpersonalandenvironmental

factors,onperceivedorganizationaleffectiveness.It'sbasicallymeantto

haveamoreextensiveunderstandingoftheorganizationaleffectiveness

ofprivatekindergartenteachersandtoprovidesomeinformationon

how toboosttheirorganizationaleffectivenesstoletthem perform their

dutiesinamoreactiveandpositiveway.

Thesubjectsinthisstudywere250teacherswhoworkedinprivate

kindergartensin thecity ofBusan.Afterasurvey wasconducted,

one-way ANOVA were utilized to analyze the collected data,and

Scheffetestwascarriedouttomakeapost-hocanalysiswhenthere
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wereanydifferences.Andmultipleregression analysiswasmadeto

determinetheinfluenceoforganizationalcultureandempowermenton

organizationaleffectiveness.

Asaresultofinvestigating therelativeinfluenceofempowerment

andorganizationalculture,whichwererespectivelyoneofpersonaland

environmentalfactors,on organizationaleffectiveness,it'sfound that

organizationalcommitmentwas significantly affected by professional

developmentandautonomythatwerethesubfactorsofempowerment,

and by development-related culture thatbelonged to organizational

culture. Job satisfaction was under the significant influence of

professionaldevelopmentandautonomy,ofself-efficacy andposition,

andofgroupculture.Jobperformancewassignificantlyimpactedby

self-efficacy and position,development-related cultureand autonomy,

and development-related culture.Overallorganizationaleffectiveness

was significantly influenced by development-related culture and

autonomy,self-efficacy andposition,anddevelopment-relatedculture.

Thefindingsofthestudyindicatedthatempowerment,oneofpersonal

factors,had a larger impact on organizationaleffectiveness than

organizationalculture,oneofenvironmentalfactors.
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Ⅰ.서 론

1.연구의 필요성 및 목적

 사회적 존재인 인간은 태어나면서부터 어떤 형태로든 자신이 속한 조직

내에서 영향을 받고 또는 영향을 주면서 생활하게 된다.인간은 인간에 의

해 교육되어지며 인간이 만들어 놓은 집단인 조직으로부터 인간다운 사고

와 행동,관습 등을 모방하고 학습하는 사회화 과정을 거쳐 성장하게 된다

(김영옥,2003).

모든 조직은 하나의 합목적적인 시스템으로 성취하고자 하는 목표를 가

지고 있으며(정금자,신기숙,2003),조직이 목표를 얼마나 달성하느냐는 그

조직과 조직 구성원들의 성과에 달려있다.유치원도 하나의 사회적 조직으

로,운영을 담당하는 원장,교사,유아,그리고 행정직원으로 구성되어있다.

양질의 유치원 교육을 실현하기 위해서는 조직의 구성원 간 상호작용을 통

해 교육목적을 효율적으로 달성하고,조직 내 구성원들이 자신이 맡은바

업무에 만족하고 몰입하여 긍정적 성과를 이룰 수 있어야 한다.즉,유아들

의 전인적 발달을 증진시키기 위한 유아교육의 목적을 달성할 수 있기 위

하여 유아와 직접적 상호작용을 하며 이들을 교육하는 교사에 관심을 갖고

관련된 요인들을 살펴볼 필요성이 있는데,대표적으로 조직효과성을 들 수

있다.

조직효과성에 대한 개념정의는 학자마다 다양하나 유아교육기관의 조직

효과성이란 조직이 교육적 환경 변화에 신속하게 대응하고 교사들이 소속
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감과 헌신감을 가지고 만족스러운 상태에서 교육목표를 성공적으로 수행해

가는 과정이라고 말할 수 있으며,조직의 효과성 하위요인으로 조직헌신성,

직무만족,직무성과 등을 제시할 수 있다(김동춘,1997).조직헌신성은 개인

이 조직에 대하여 갖는 태도로서 동일시,몰입,일체감,애착심을 나타낸다.

또한 조직이 추구하고 있는 목표나 가치에 대한 신뢰와 수용,조직을 위해

서 노력하려는 의지,조직의 구성원으로 남아 있으려는 강한 욕구라 할 수

있다.직무만족은 교사들이 직무를 수행하는 과정에서 내․외재적 욕구가

충족되어 직무에 대하여 관심,열의,호의 등 유쾌하고 긍정적인 감성적 태

도라 할 수 있다.직무성과는 유치원에서 성취하고자 하는 목표를 능률적

으로 성취하여 유아의 발달을 효과적으로 증진하는 것이라 할 수 있다.이

3가지 하위요인은 유치원에서 교육을 수행하는 유치원 교사의 주관적 평가

에 기초해 형성되어,유치원의 기능과 이념,기관의 특성에 맞추어 유치원

교육의 목표를 얼마나 효과적으로 달성 하는지를 가장 잘 예측하는 요인이

다(한민경,2009).

유아교육기관의 교사를 대상으로 조직효과성 연구의 중요성은 최근 유아

교육현장의 변화 요구에서도 엿볼 수 있는데,현재 유치원은 ‘유아교육 선

진화 추진계획’의 일환으로 유치원 2차 평가가 진행되고 있다.유치원 평가

는 국가 수준에서 유아교육의 질적 수준 및 교육정책의 효율성을 진단하는

것으로 유아교육정책 및 유치원 운영 개선을 위한 기초자료를 제공할 것으

로 기대된다.이처럼 유아교육기관의 질적 향상과 체계성 등에 대한 사회

적 변화의 요구 속에서 유치원 교사가 자신이 맡은 직무의 효율성을 높이

고 조직에 대한 소속감과 만족감을 지니고 헌신하게 하는 조직효과성의 이

해는 중요하다 할 수 있다.하지만 한민경(2009)이 지적한 것과 같이 유치

원교사들에게 있어서 유아를 교육한다는 것은 보수를 바라고 하는 직업이

기보다는 유아에 대한 사랑과 헌신을 바탕으로 이루어지는 일이며,교사들
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스스로가 단순한 직업인으로 서기보다는 타인을 돕고 사회에 영향력을 주

고 개조하고자 하는 의지와 바람을 가진 개인이라는 인식이 강한 편이다.

유치원 교사는 학교조직에 대한 헌신,직무만족도 및 직무성과는 매우 뛰

어날 것이라는 인식이 있으며,그 결과 유치원에서의 조직효과성에 대한

연구가 다른 학교기관 및 기업조직 구성원에 비해서 많이 부족한 실정이다

(한민경,2009).하지만 유치원 역시 하나의 조직이며 언제까지나 교사 개

인의 성향이나 희생적 헌신을 요구할 수 없기에 유치원의 조직효과성을 높

일 수 있는 방법을 모색해 보고 유치원 교육의 질을 향상시키기 위해 조직

효과성에 영향을 줄 수 있는 요인에 대한 연구가 더 이루어져야 할 것이

다.

D'Areinzo(1981)는 교사가 교직을 수행하면서 생기는 스트레스들을 이해

하기 위해서는 개인의 요인 뿐 아니라 환경 맥락적 요인을 함께 고려해야

한다고 하였다.나아가 이러한 요인들은 상호배타적인 것이 아니라 서로

관련되어 있으므로 교사가 자신의 직무를 수행하면서 느끼는 긍․부정적

측면을 이해하기 위해서는 교사 개인적 측면과 이들이 직무를 수행하는 환

경 맥락적 요인을 함께 살펴보아야 한다고 제안하였다.이러한 관점에서

유치원 교사의 조직효과성에 대한 체계적 이해를 위해서는 환경 맥락적 요

인과 개인적 요인을 함께 살펴볼 필요가 있다.

유치원의 조직효과성과 관련된 환경 맥락적 요인 중 대표적으로 조직문

화를 들 수 있는데,김진영(2007)은 유치원의 조직효과성에 유치원 조직문

화가 직접적 영향을 미친다고 하였다.즉 유치원의 내재적․외재적 조직문

화가 조직효과성을 높이는데 긍정적 영향을 미친다는 것이다.

조직 구성원은 소속한 조직문화에 의해 영향을 받는 동시에 구성원 스스

로가 개인과 집단의 행동을 규제하는 표준이나 기준을 산출해 내기도 한

다.이러한 관점에서 유치원의 능동적인 운영과 효율적인 목표달성의 여부
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는 바로 유치원의 조직문화와 밀접하게 관련되어 있다는 것이다(김영옥,

2003).

김진아(2008)의 연구에서는 교사가 지각한 조직문화와 조직효과성의 관

계에서 서로 높은 관련성이 있는 것으로 나타났다.조직효과성의 하위범주

인 직무만족,조직생산성,조직적응성,조직몰입 모두에 긍정적인 영향을

미치는 문화유형은 집단문화와 개발문화를 지각하였는데,집단문화와 개발

문화는 조직효과성에 긍정적인 영향을 미친다고 하였다.따라서 긍정적인

조직문화는 최대한 유지하고 조직효과성을 떨어트리는 요인을 파악해봄으

로써 조직효과성을 높일 수 있는 조직문화를 형성할 수 있도록 도와야 한

다고 했다.

다음으로 조직효과성에 영향을 미치는 개인적 요인을 살펴보면 지금까지

선행연구에서 직무스트레스(박은주,2009),유치원 교사의 갈등관리 유형

(송미선,김동춘,2005),임파워먼트 등이 많이 연구되었는데,최근 들어 교

사의 임파워먼트에 대한 관심이 높아졌다(강종수,2006;김정희,2007;이철

수,2007).

임파워먼트는 개인이 자신의 삶이나 업무의 중요한 측면에 파워를 가지

고 느끼고 행동하는 전반적인 과정을 의미한다(김정희,2007).이는 조직구

성원들의 직무수행에 있어 동기부여적 측면으로 구성원들로 하여금 스스로

자신의 삶이나 업무의 중요한 측면에 무엇인가를 할 수 있다는 자기결정이

나 자기효능감을 가진 것을 인식하고 실제 이를 실행할 수 있는 힘을 부여

하는 과정이라고 말한다(Conger& Kanungo,1988).

Short와 Rineharta(1992)는 임파워먼트에 관한 교사의 인식을 반영하는

경험적 추론된 임파워먼트 구성요소를 의사결정,전문성 신장,지위,자기

효능감,자율성,영향력 등의 6개 요소로 결정하면서 임파워먼트를 가진 교

사는 교사역할에서 자신감을 얻게 되고 자신의 능력에 대한 신념을 형성할
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수 있다고 하였다.따라서 조직의 유연성이나 효율성을 높이기 위해서는

교사의 임파워먼트 형성이 필요하다고 하였다.이에 대해 강경수(2007)는

임파워된 교사들이 의사결정에 적극 참여하며 목표의식이 뚜렷하고,자신

들의 책무나 사명에 대한 책임감이 강하기 때문에 교육목적을 효과적으로

달성할 수 있다고 설명하였다.이는 곧 조직효과성을 높이는 것 일 것이다.

이처럼 유치원 교사의 임파워먼트는 교사의 조직효과성에 의미 있는 변

인으로 볼 수 있다.김정희,문혁준(2010)연구에 의하면 국공립 및 사립

유치원 교사의 경우 임파워먼트 하위요인 중 전문성신장이 조직헌신성에

가장 높은 상관을 보였다.또한 전문성신장은 국공립유치원 교사의 직무만

족에,지위는 사립유치원 교사의 직무만족과 직무성과에 높은 상관관계가

있는 것으로 나타났다.이를 통해 유치원 교사의 임파워먼트는 하위요인에

따라 조직효과성에 미치는 영향이 다를 수 있음을 시사하고 있다.

한편,유치원 교사의 조직효과성에 영향을 미치는 것으로 나타난 조직

문화와 임파워먼트는 서로 독립적이라기보다 상호 관련이 되어 있는데,몇

몇 선행연구에서는 유아교육기관의 조직문화는 임파워먼트와 유의한 정적

상관이 있는 것으로 나타났다(강종수,2006;장영숙,2006).즉 혁신문화,집

단문화,합리문화가 높을수록 교사들은 임파워먼트를 높게 지각하는 것으

로 나타났다.

위의 연구들을 종합하여 볼 때,유치원 교사가 지각하는 조직문화와 임

파워먼트는 교사 자신이 유치원에서 일하면서 느끼는 조직 효과성에 영향

을 미칠 것으로 보인다.더욱이 각 변인들도 독립적이기 보다 상호 관련되

어 있으므로,각각의 영향을 살펴보는 것에서 나아가 이들의 영향들을 함

께 살펴볼 필요가 있다. 유치원 교사의 환경 맥락적 요인으로서 조직문화

와 개인 내 요인으로서 임파워먼트의 상호 관련성을 고려하여 이 두 변인

이 조직 효과성에 미치는 상대적 영향력을 함께 살펴보는 것은 유치원 교



- 6 -

사의 조직효과성에 대한 체계적 이해를 더할 수 있을 것이다.

더욱이 본 연구에서는 사립유치원 교사를 대상으로 하고 있는데,사립유

치원 교사들은 국공립 교사에 비해 열악한 근무 환경 속에서 근무하고 있

다.김낙흥(2009)에 의하면 국공립유치원 교사의 평균 근무시간은 8시간 반

이고,사립유치원 교사는 10시간 반을 일하는 것으로 나타났으며 연봉에서

도 국공립유치원 교사의 봉급 수준은 평균 연봉이 2,482만원 이였으나 경

력에 따른 국공립유치원 교사와 사립유치원 교사의 연봉을 비교했을 때 사

립유치원 교사가 국공립유치원 교사의 약 50% 수준인 것으로 나타났다.

특히 사립유치원 교사들은 국공립유치원 교사가 받고 있는 대부분의 수당

을 제대로 받지 못하고 있는 것으로 나타났다.이직하는 사례도 2010년 기

준 국공립유치원 교사는 없었으나 사립유치원 교사들은 1,391명이 이직을

하였다(교육통계,2010).이는 사립유치원 교사들이 열악한 환경에서 근무

하는 것을 의미한다 할 것이다.이같은 환경 속에서도 사립유치원은 전체

유치원의 89%를 차지하고 있다.따라서 상대적으로 열악한 환경에서 근무

하는 사립유치원 교사를 대상으로 이들의 조직효과성 증진을 위한 관련 요

인들을 파악하는 것이 필요하다.

이에 본 연구에서는 사립유치원 교사를 대상으로 이들의 조직효과성에

관심을 가지고 이들의 개인적,환경 맥락적 요인을 함께 고려하여 조직효

과성에 영향을 주는 다양한 요인을 이해하고자 한다.이를 위해 조직문화

및 임파워먼트가 조직효과성에 미치는 영향을 살펴보고자 한다.이는 사립

유치원 교사의 조직효과성에 대한 포괄적인 이해를 더해주고 사립유치원

교사들이 보다 긍정적이고 적극적인 직무수행을 가능하게 하는 조직효과성

을 증진할 수 있도록 방안을 마련하는 기초자료로 활용할 수 있을 것이다.
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2.연구문제

이에 본 연구의 목적을 달성하기 위하여 다음과 같은 연구문제를 설정하

였다.

연구문제 1.유치원 교사가 지각하는 조직문화가 조직효과성에 미치는 영

향은 어떠한가?

연구문제 2.유치원 교사가 지각하는 임파워먼트가 조직효과성에 미치는

영향은 어떠한가?

연구문제 3.유치원 교사가 지각하는 조직문화와 임파워먼트가 조직효과성

에 미치는 상대적 영향력은 어떠한가?

3.용어의 정의

가.조직효과성

조직이 교육적 환경 변화에 신속하게 대응하고 교사들이 소속감과 헌신

감을 가지고 만족스러운 상태에서 교육목표를 성공적으로 수행해가는 과정

으로 조직헌신성,직무만족,직무성과 등으로 설명된다.
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나.조직문화

조직내․외의 환경변화에서 조직구성원들에 의해 형성되고 계승되어 공

유하게 된 기본적인 가치체계로 조직구성원들의 행동이나 사고를 지배하

고,행동지침을 제공하며 조직의 개성이나 성격을 형성하는 신념,가치,의

식,규범,관습 등의 총체로 정의된다.구체적으로 집단문화,개발문화,위

계문화,합리문화로 나누어 볼 수 있다.

다.임파워먼트

유아교사들에게 제도나 조직으로부터의 권한위임과 더불어 개인의 전문

성 신장과 자율성 증대를 통해 교사 개인과 기관을 활력 있게 하고 교사의

위상과 권한을 증대하는 차원에서 의사결정에 참여하게 한다.교사의 전문

성을 신장 할 수 있고,교사로서의 지위를 높게 지각하게 하며 나아가 자

아 효능감,자율성,영향력 등을 발전시키고 교사로서 능력을 발휘할 수 있

도록 하는 것을 말한다.
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Ⅱ.이론적 배경

1.유아교육기관의 조직효과성

조직효과성은 특별히 학교조직 효과성,질,수월성을 포함한 광범위한 개

념으로 양적,질적인 면을 모두 포함하는 다차원적인 개념이다(김정희,문

혁준,2007).특히 유아교육기관의 조직효과성은 유아교육의 질적 향상의

궁극적 목표로써,학교조직의 성공정도를 나타내는 중요한 지표로서 인식

되고 있다(송미선,김동춘,2005).

조직의 효과성에 대한 분석에서 Miskel(1983)등은 학교조직 효과성을

교수-학습 및 특별활동에서 다양한 산출 효용을 생산하는 과정의 결과라

고 정의하고,학교 조직의 생산성은 교육의 질,양,능률로 평가하고 환경

의 적응성,학교조직의 융통성이라고 말하였다.학교조직은 여타 조직과는

달리 인간을 대상으로 하며,인간의 전인적 성장을 목적으로 하는 역동적

인 교육을 수행하기 때문이다.교육기관은 일반적 산업조직체와 달리 목표

의 모호성,연속성과 같은 특성을 갖고 있어 교육기관 조직효과성을 획일

적으로 개념화하고 측정변인을 설정하기는 어렵다.하지만 김창걸(1983)은

교육기관 조직효과성의 개념을 교사에게 초점을 두어 교직원들이 만족스러

운 상태에서 노력을 하며 조직이 환경에 적응해 가면서 교육적 성과를 확

보하는 것이라고 하였다.조남두(1992)는 학교조직 효과성을 조직이 교육목

적을 수행하는 과정에서 교직원들이 대내․외적 환경변화에 신속하게 적응

하고 강한 소속감,헌신감,만족감을 느끼며 교육목표를 성공적으로 수행함
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으로써 학생들의 높은 학업성취를 달성하는 정도로 정의함으로써 교사조직

직무수행의 특성을 반영하였다.

김동춘(1997)은 조직효과성에 대한 연구동향 및 결과를 종합하면 조직

효과성을 교사들이 만족스러운 상태에서 외부환경의 변화와 요구에 적응하

고 강한 헌신감을 느끼며 유아교육기관의 교육목표를 달성하는 정도로 정

의하였다.그리고 조직의 효과성의 하위요인으로는 조직헌신성,직무만족,

직무성과 3가지를 들었다.

이상의 내용을 종합하여 본 연구에서는 유아교육기관의 조직효과성이란

조직이 교육적 환경에 신속하게 대응하고,교사들이 소속감과 헌신감을 가

지고 만족스러운 상태에서 교육 목표를 성공적으로 수행해가는 과정으로

정의하고자 한다.조직효과성의 하위요인으로는 조직헌신성,직무만족,직

무성과를 살펴보고자 한다.

(1)조직헌신성

조직헌신의 개념 속에는 조직이 추구하는 목표나 가치에 대한 강한 신뢰

와 애착,조직을 위해 열심히 노력하려는 의지,조직의 구성원으로 남아 있

으려는 강한 의욕 등이 담겨져 있다.

김창걸(2000)은 조직 헌신성의 개념을 세 가지 관점으로 심리적 측면,교

환적 측면,개인과 조직의 결속적 측면으로 정의하였다.첫째,심리적 측면

에서 조직헌신성은 조직을 향한 태도나 경향,즉 충성심과 소속감의 상태

로 조직일체감과 관련된 개인과 조직의 심리적 결속상태로 파악되고 있다.

둘째,교환적 측면에서 조직헌신성은 다른 조직에 가지 않고 현 조직에 그

대로 있으려고 하는 의지로 보상과 비용의 함수관계로 파악하고 있다.셋

째,개인과 조직의 결속적 측면에서는 조직헌신성은 개인을 조직에 결속시

키는 힘으로,목표달성을 위한 규범으로,자발적 행동의 잠재력으로 파악하
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고 있다.

위의 내용을 종합하여 조직헌신성의 개념을 정의하면 개인이 조직에 대

하여 갖는 태도로서 동일시,몰입,일체감,애착심을 나타내는 것으로 조직

이 추구하고 있는 목표나 가치에 대한 강한 신뢰와 수용,조직을 위해서

노력하려는 의지,조직의 구성원으로 남아 있으려는 강한 욕구라 할 수 있

다.

(2)직무만족

직무만족이란 일반적으로 직무 그 자체와 개인이 발견하는 보상,충족,

만족 여부,좌절 등의 모든 특성에 대한 감정적이며 인지적인 평가라 할

수 있다.즉 심리적 측면과 보상적인 측면을 종합한 심리적이며 물리적인

만족에 대한 인식으로 정의할 수 있다(박은주,2009).이러한 직무만족은

조직의 성과와 구성원 개인의 목표에 중요한 영향을 미치는 요인이다.조

직구성원의 직무만족 정도는 조직효과성 및 원활한 운영을 평가하는 중요

한 기준이 되기 때문에 조직효과성의 하부요인 가운데 가장 중요한 요인이

며 가장 오랫동안 연구된 주제이다.직무만족에 대해 가장 먼저 체계적인

연구를 시작한 Hoppock(1935)는 직무만족이 조직 구성원 자신의 직무로부

터 만족을 느끼는 심리적,생리적,환경적인 결합체의 산물이라고 정의하였

고(정예지,2005재인용),김동춘(1997)은 교사들이 유아교육기관에서 직무

를 수행해 가는 과정에서 내․외재적 욕구가 충족되어 직무에 대하여 관

심,열의,호의 등과 같은 감성적 태도를 갖는 정도로 직무만족을 정의 내

렸다.

위의 내용을 종합하여 직무만족의 개념을 정의하면 교사들이 직무를 수

행하는 과정에서 내․외재적 욕구가 충족되어 직무에 대하여 관심,열의,

호의 등 유쾌하고 긍정적인 감성적 태도를 갖는 것으로 정의 내릴 수 있다.
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(3)직무성과

직무성과는 조직구조 및 조직행동 관련 연구에서 주로 다루고 있는 연구

분야로 조직구성원의 직무성과가 조직의 생산성에 직결된다고 보고 있다.

직무성과는 직무수행 혹은 업무실적으로 표현할 수 있으며 개인,집단,조

직효과성을 판단하는 기준이 되며,관리자가 달성하고자 하는 결과적 목표

로서 기관의 목적 및 목표에 관한 효과성,효율성 차원들을 포함하는 포괄

적인 개념을 담고 있다.따라서 직무성과는 조직구성원의 행동이 직무와

관련되어 다양하게 얽혀있는 것을 뜻하며 조직의 직무와 관련된 모든 직무

를 조직구성원이 구체적으로 성취하는 것이라 말할 수 있다.

이상의 내용을 종합하여 직무성과의 개념을 정의하면 어떤 조직 속에서

개인이나 집단의 직무성취도 혹은 달성도라고 할 수 있으며,교사의 직무

성과는 교사가 교육목표를 달성하기 위해 계획하고 실행한 과정이 결과라

할 수 있다.

2.조직효과성에 영향을 미치는 요인

가.조직문화

조직문화는 사람이 각각 다른 개성을 가지고 있듯이 조직도 다른 조직과

구분되는 그 조직만의 고유한 정체성과 특성,능력과 자질을 갖고 있다.유

아교육기관도 교육의 대상인 유아와 교직원이 모여 이루어진 학교조직으로

고유한 조직문화를 가지고 있다.
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(1)조직문화 개념

조직문화에 대한 연구는 1970년대 말부터 사회․경영학 분야에서 중요하

게 다루어졌다.급속한 시장경제의 변화와 기술혁신 등으로 조직의 구조와

관리수단의 한계성이 인지됨에 따라 조직구성원의 힘을 수렴할 수 있으며,

구성원에게 동기를 부여하고 행동방향을 제시하여 조직성과를 향상시키기

위한 목적으로 조직문화에 대한 연구의 필요성이 대두되었다(정혜원,

2011).

조직문화는 Pettigrew(1979)에 의해 처음 사용된 용어로 조직문화를 상

징,언어,이념,신념,의식,전통 등 조직체 개념의 총체적 원천으로 보았

고, Tunstall(1983)는 조직문화란 각 조직의 독특한 믿음,신념,관습,풍

습,가치체계,행위규범,경영방식 등의 집합으로서 조직 활동을 위한 특정

유형을 형성하며 조직 내의 생활을 특징짓는 묵시적,명시적 행위 및 감정

의 패턴이라고 하였다.우리나라의 학자들도 비슷한 견해를 취하고 있는데,

김동춘(1997)은 조직문화를 조직구성원들이 공유하며 조직과 조직구성원의

행동에 기본전제로 작용하는 조직 고유의 가치관과 신념,규범과 이것들의

영향을 받아 나타나는 상징물과 행동유형의 거시적 총체로 보았다.류미선

(2003)은 조직문화를 거시적 관점에서 조직구성원들이 공유하며 당연하게

받아들이는 공유된 가정인 가치관과 신념,예의와 의사소통 등이 조직과

조직구성원의 태도와 행위에 영향을 주어 표출되는 상징물과 상징적 행위

의 복합체로 정의하였다.

이상에서 살펴본 학자들의 정의를 종합하여 본 연구에서는 조직문화를

조직내․외의 환경변화에서 조직구성원들에 의해 형성되고 계승되어 공유

하게 된 기본적인 가치체계로 조직구성원들의 행동이나 사고를 지배하고,

행동지침을 제공하며 조직의 개성이나 성격을 형성하는 신념,가치,의식,

태도,규범,관습 등의 총체라고 정의하고자 한다.
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(2)조직문화의 중요성과 기능

조직문화는 문화가 가지고 있는 상징적 역할로 인해 조직 속에서 다양한

기능을 수행한다.조직문화는 조직구성원들에게 행위기준 및 행동방향을

설정해 줌으로써 그들의 행위나 태도에 큰 영향을 미친다 할 수 있다.조

직문화는 구성원들에게 정체의식을 심어주고,정체의식을 통해 구성원들을

결합시킨다.구성원들의 가치체계의 형성 및 변화에 영향을 미칠 뿐 아니

라 조직문화는 조직효과성을 높일 수 있는 바탕을 제공하기 때문에 중요하

다.

조직문화의 중요성과 기능을 요약해 보면 다음과 같다.

첫째,조직문화는 조직구성원들에게 조직의 기본 가치와 전통을 인식시

켜줌으로써 그들이 조직과 일체감을 가지게 해주는데 기여한다.조직문화

의 인식은 조직구성원들로 하여금 자신과 집단,조직과의 관계의 이해를

용이하게 해주며,둘 사이의 관계를 안정시켜 준다.

둘째,조직문화는 조직의 행동을 지배하는 요소로써 조직의 성과에 상당

한 영향을 미치므로 조직성과 향상과 직결된다.조직문화에 관한 연구에

의하면 조직의 가치와 전통이 그 구성원들 사이에서 동의를 얻음으로써 조

직문화는 강화되고,동시에 조직의 성과도 높게 나타나는 것으로 밝혀졌다.

셋째,조직문화에 대한 체계적인 연구와 이에 따른 문화의 인식은 조직

구성원들로 하여금 표준적 행동에 대한 이해를 증대시킴으로써,성과지향

적 행동과 의사결정이 효과적으로 이루어 질 수 있도록 해준다(유승교,

2011).

(3)조직문화의 유형

조직문화의 유형은 특정 조직의 문화적 특성을 비교하거나 문화특성과

조직구성원의 직무태도나 조직성과 간의 관계를 파악하기 위한 유용성 때
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문에 다양하게 시도되었다.가장 일반적인 분류는 Handy(1978)의 유형과

경쟁가치모형에 기반한 Kimberly와 Quinn(1984)의 유형이다.경쟁가치모형

은 원래 다양한 조직효과성 개념들을 정리 분석하기 위한 틀로 제시되었는

데(Quinn& Rohrbanugh,1981),이후 조직유형(Quinn& Hall,1983),조직

의 수명주기(Quinn& Cameron,1983),리더십 유형(Quinn,1988),조직문

화유형으로 활용되었다.경쟁가치모형은 조직을 관리하는 측면에서 크게

유연성을 갖고 있는가,혹은 통제성을 강조하는가(통제성-유연성),조직을

보는 관점이 미시적이고 내부지향적인가 아니면 거시적이고 외부지향적인

가(내부지향-외부지향)를 기준으로 4가지로 분류하였다(강종수,2006).

내부지향

유연성(분산)

외부지향

집단문화 개발문화

위계문화 합리문화

통제성(집중)

<그림 1>Kimberly와 Quinn(1984)의 경쟁가치모형에 의한 조직문화유형

첫째,집단문화는 유연성-내부지향으로,인간관계에 많은 관심을 기울여

신뢰,인화단결,팀윅 및 참여 등의 가치를 중시하며 인간적이고 가족적인

분위기를 창출하지만 환경변화에 대한 적응행동에 있어서는 비교적 소극적

이다.즉 교사들의 인간관계와 일체감을 강조하고 상호간의 친밀성,유대

감,협조성을 중시한다.둘째,개발문화는 유연성-외부지향으로 상호간의

협력을 통해 동기를 유발하고 능력을 최대한 발휘하며,외부환경에 대한

적극적 대응,혁신,성장,창의성,모험성,그리고 외부환경으로 부터의 자

원획득 등의 가치를 중시한다.즉 외부 환경에 대한 적응성과 신축성 및
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새로운 아이디어의 창출과 같은 창의성과 도전성을 중시하며 변화와 발전

이 강조되는 문화를 의미한다.셋째,합리문화는 통제성-외부지향으로,체

계적이고 능률적인 조직관리를 강조하면서 환경변화에 적극적으로 대처해

나가는 특징이 있고,생산성,합리성,경쟁력 등의 가치,효율적인 과업수행

과 합리적 목표달성을 중시하며 과업문화라고도 한다.즉 능률성을 강조하

며 목표와 계획수립,과업수행,실적과 성과위주의 관리문화를 의미한다.

넷째,위계문화는 통제성-내부지향으로 내부 통합 및 조정,효율성 등의 가

치를 강조하며,분명한 위계질서와 명령계통 그리고 공식적인 절차와 규칙

을 강조한다.즉 안정성과 현상 유지를 지향하며 분명한 위계질서에 의한

명령과 지시가 강조되고,규칙과 절차에 의한 업무처리가 수행되는 문화를

의미한다.

Kimberly와 Quinn(1984)은 이러한 네 가지 유형의 문화는 매우 단순한

분류이며,어떠한 조직도 한 가지 문화로만 나타날 수 없다고 하였다.조직

문화는 다양한 가치가 복합적으로 구성되어 있고,어떠한 가치가 우세하게

나타나느냐에 따라 그 성향이 달라질 수 있는 것이다.즉 조직문화유형 구

분에 있어서,한 가지 유형으로 규정하는 것은 불가능하며,연구의 목적과

범위에 따라 접근방법이 매우 다르게 나타나게 된다.

(4)조직문화와 조직효과성의 관계에 대한 선행연구

조직문화와 조직효과성 간의 관계에 대한 연구들의 관심은 조직문화가

조직효과성을 결정하는 주요 요소라는 믿음에 기인하고 있다(Sathc,1983).

이러한 믿음의 근본적인 이유는 조직문화가 조직자체와 구성원들이 공유하

고 있는 가치체계에 근거하고 이 가치체계는 조직의 목적,전략 및 제반행

동에 관한 방향과 지표를 제공하기 때문이다.이러한 연구경향을 크게 세

가지로 분류해 볼 수 있는데,첫째,특정한 조직문화 유형이나 특성이 조직
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효과성에 영향을 미친다는 주장이다.둘째,문화의 강도적 측면에서 강한

문화가 조직효과성에 중요한 영향을 미치는 요인이라는 주장이다.셋째,조

직문화의 유형과 다른 상황적 요인들 간의 적합성이 조직효과성에 영향을

미친다는 주장이다(강종수,2006).

이상과 같이 조직문화 유형과 조직효과성 간의 관계에 관한 연구의 관점

은 특정적인 또는 긍정적인 조직문화 유형이 조직효과성을 향상시킨다는

것이다.조직문화에 대한 관심은 궁극적으로 조직의 효과성을 높이기 위함

이고(강종수,2006)따라서 조직효과성은 그 관점에 따라 달라질 수 있으므

로 일차적으로 조직문화를 파악하는 접근방법은 매우 중요하다.이러한 조

직문화와 조직효과성의 선행연구들에 의하면 조직문화는 조직구성원의 태

도와 행동(Deal& Kenndedy,1982;Kilmann,1984)조직성과와 서비스 질

향상(Schein,1985;Smircich,1983;Mintzberg,1983)에 영향을 미친다는

사실이 밝혀졌고,따라서 기업조직뿐만 아니라 휴먼서비스조직,학교조직에

서도 조직문화에 관한 많은 연구들이 수행되었다.

송영선,이희수(2009)는 조직문화 유형과 학습조직 수준 및 조직효과성

관계에서 조직문화 유형과 학습조직 수준 및 조직효과성과의 관계를 실증

적으로 밝혔는데 조직문화 유형이 조직효과성에 직접적인 영향을 미치고

있음을 보여 주었다.신승국,구연원(2005)은 조직문화가 조직유효성에 미

치는 영향에 관한 고찰에서 개발문화와 합의문화가 조직유효성에 정의 영

향을 미친다는 것을 검증하였다.이은주,한지영,김미예(2008)는 간호사가

지각하는 간호조직문화유형이 직무만족,조직몰입에 미치는 영향에서 관계

지향문화가 간호사의 직무만족과 조직몰입에 많은 긍정적인 영향을 미친다

고 하였다.김동춘(1997)은 유아교육기관의 조직효과성과 조직문화는 정적

인 상관관계가 있어 조직효과성을 증진시키기 위해서는 구성원들에게 정체

성과 일체감을 높일 수 있는 유아교육기관의 조직문화에 관심을 기울이고,
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조직문화를 창조하고 실천,관리하는 것이 중요하다고 이야기 하고 있다.

나.교사의 임파워먼트

(1)임파워먼트의 개념

임파워먼트란 일반적으로 한 조직의 리더가 조직의 목표를 능률적으로

달성하기 위하여 구성원들에게 의사결정에 참여할 수 있는 권한을 부여하

거나 동기를 유발함으로써 자발적 행동을 촉진하는 행위나 과정을 의미한

다(안관영,김준기,이한주,2002).최근에 대두된 임파워먼트의 개념은 여

러 학문분야에서,학자들 간에 합의된 정의나 지표가 거의 없었으나

Conger와 Kanungo(1988)가 임파워먼트 관계를 구조적인 측면과 동기 부

여적인 측면으로 구분하여 정의를 내렸다.구조적인 측면에서는 임파워먼

트를 조직구성원의 활력을 조성하기 위해 권한을 부여하는 과정,조직 내

의 일정한 권한의 배분이나 법적 파워를 조직구성원에게 배분하는 과정이

라고 보았고,동기부여의 측면에서는 임파워먼트를 구성원들이 무엇인가를

할 수 있다는 믿음이나 판단으로 자기 효능감을 부여하는 과정으로 보았

다.

임파워먼트의 개념은 각 분야마다 서로 조금씩 다르게 정의되고 있다.

교육분야에서는 지역사회에 학교통제권을 반하는 것을 의미하는데,각 지

역사회가 그 상황에 맞게 자율적으로 학교를 운영하여 학생들의 학습의욕

을 키우는 것을 의미한다(박원우,1997)또한 조직구성원들에게 자율성과

창의성 및 능동성 등을 불어넣어 사기를 증진시키며 자신의 능력을 지속적

으로 개발하고 조직에 긍정적인 태도를 형성함으로써 조직의 성과가 지속

적으로 향상되도록 하는 것으로 임파워먼트를 외부적인 조력과 관계된 개
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념으로 보았다(임재정,2001).또한 제도나 조직으로부터의 권한위임과 더

불어 개인의 전문성 신장과 자율성 증대를 통해 교사 개인과 학교조직을

활력화 시키며,교사의 위상과 권한을 증대시키는 차원에서 의사소통,전문

성 신장,지위,자아 효능감,자율성,영향력을 발전시키고 교사로서 능력을

발휘할 수 있도록 하는 것이라고 하였다(이철수,2007).유사한 맥락으로

Garmin(1989)은 임파워먼트를 “사람들로 하여금 자신의 삶을 책임지도록

돕고 자신의 행위에 대하여 자기비판과 반성적 자세를 갖게 하는 자존심과

자발성을 계발하도록 고무시키는 것”으로 보았고,Weiler(1988)는 개인의

능력 확대와 향상을 위한 민주적 사회형태를 개발하는 일로서,개인의 자

율성,집단적 책임,자유를 부여하는 것으로 말하며 민주주의와 관련된 개

념으로 말하고 있다.

교사의 임파워먼트 역시 일관된 개념 구성은 없으며,학자의 관점에 따

라 변화되어왔다.Maeroff(1988)는 교사의 임파워먼트를 ‘교사의 전문직화'

의 개념으로 설명하고 있는데 이것은 교직생활의 전문적 직무를 수행함에

있어 활동할 수 있는 보다 많은 능력을 소유하게 만들고 그 능력을 지속적

으로 발휘하게 하는 권한증대의 과정으로 설명하고 있다.이러한 권한 증

대의 과정은 다른 사람의 행동이나 지지에 의해 이루어질 수 있으며,교사

자신의 자발적인 노력의 결과로 만들어 진다고 말한다.Melenyzer(1990)는

“교사 자신의 생각에 따라 행동 하고 자신의 전문분야에 영향을 미칠 기회

와 확신이다”라고 정의하여 교사의 책임과 전문성을 강조하고 있다.또한

Spreitzer(1995)는 교사들의 내재적 동기인 의미감,역량,자율성,영향력 등

을 증진시켜 학교조직의 활성화를 꾀할 수 있도록 파워를 증대시키는 심리

적 과정이라고 정의하였다.

지금까지의 임파워먼트에 대한 논의를 종합하여 정리할 때 다음과 같은

개념들과 관련이 있다.
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첫째,동기부여이다.동기부여는 개인 수준에서 조직의 목표를 위해 스스

로 노력하는 과정을 말한다.둘째,권한 위임이다.권한위임이란 상위자로

부터 업무에 상응하는 권한이 부여되는 것을 말하며 셋째,조직 개발이다.

조직 개발은 조직의 입장에서 개인의 잠재력을 개발하거나 개인의 목표를

결부시키지만 임파워먼트는 개인 수준에서 집단 수준으로 확대되면서 개인

개발과 조직 목표달성에 결부되도록 한다.넷째,학습과 변혁이다.임파워

먼트는 학습과 변혁이 배타적으로 존재하는 개념이 아니라,모든 것을 공

유하며 상호 결정하는 관계에 있다.다섯째,참여이다.참여는 개인 자신에

영향을 미치는 제도,환경에 있어서 의사결정에 개입하는 과정을 의미한다

(강종수,2006).

임파워먼트의 구성요소는 학자들마다 다양한 의견을 나타내고 있다.

Maeroff(1988)는 임파워먼트의 원리를 3가지 유형으로 구분한다.제 1원리

는 전문직적 지위(자율성,인성,전문직 대우),제 2원리는 전문 분야의 지

식(전문성 개발,반성과 논의,전문직의 전문성을 보여주는 의사소통),제 3

원리는 의사결정의 접근(의사결정,협력,지역사회의 참여)으로 설명하고

있다.Conger와 Kanungo(1988)은 능력,내재적 과업동기,자기 효능감 등

을 이야기 하며 Thomas와 Velthouse(1990)는 영향,능력,직무의 의미,선

택 등을,Arad(1994)는 자율성,지각된 영향,경험된 책임,효능에 대한 믿

음 등을 구성요소로 설명하고 있다.또한 Short와 Rineharta(1992)는 임파

워먼트에 관한 교사의 인식을 반영하는 경험적으로 추론된 임파워먼트의 6

개 요소를 제시하고 있는데 그들이 제시한 임파워먼트 구성요소들은 의사

결정,전문성 신장,지위,자기 효능감,자율성,영향력 등이다.

(2)임파워먼트의 배경과 의의

임파워먼트는 20세기에 시민 권리운동,흑인 투표권 저항운동,노조활동,



- 21 -

시민 권리 단체 활동 등이 활발하게 진행됨에 따라 이들 그룹들이 어떻게

사회구조적 차별과 소속 단체의 무력감을 극복하고,민주적 권리를 얻을

수 있는 영향력과 파워를 어떻게 하면 갖게 되는가에 대한 연구를 시작하

면서 시작되었다(이철수,2007).당시 시민들의 국가 및 조직의 의사결정에

참여하려는 경향을 나타내게 되었는데,인권 강조의 사회적 분위기와 맞물

려 보다 질 높은 삶을 영위하기 위한 차원과 일치되는 것으로 자신의 임파

워먼트에 대해 관심을 더 많이 가지게 되었다(Vogt& Murrell,1990).

이러한 배경 속에서 임파워먼트의 개념은 경영학,사회학,정치학,교육

학 등에서 논의되기 시작하였고 1950년대 경영분야에서 임파워먼트에 대한

관심과 연구가 나타났다고 할 수 있다.기업의 혁신과 도약을 도모하는 것

과 관계되는 것으로 기업 내의 만연하는 무력감을 해소하여 구성원들로 하

여금 변화를 추구하게 함으로써 기업의 혁신과 도약을 도모하게 하였다.

1980년대에 들어 미국의 경우 정치학,사회학,교육학 등에서도 활발하게

논의가 진행되었는데 정치 분야에서는 가난하고 공권력을 빼앗긴 국민에게

정치적 힘을 증대시키는 것과 관계되었다.사회분야에서는 소수의 극부 계

층과 다수의 극빈 계층간의 양극화 형상을 해소하려는 노력을 의미한다.

Owens(1998)는 1980년대 중반까지 학교 일에 선의를 가진 교사들의 참

여가 매우 바람직하다는 인식이 자라기 시작하면서 학교 교육의 현장에서

교사 임파워먼트가 전문용어로 사용되었다고 한다.Perkines(1995)는 임파

워먼트는 빈곤층과 소수 민족에 교육의 기회를 향상하기 위한 조치들로 교

육을 통해 주체적 삶을 살아갈 능력 향상에 초점을 두며,장학금과 유치원

프로그램 제공,교육문제에 대한 부모들의 참여와 조직화 등을 강조하고

있으며,또 다른 하나는 교육제도 자체에 초점을 두는 등 교육학에서 두

가지 측면으로 보았다.교사의 임파워먼트를 학교 개혁의 성공을 위한 필

수개념으로 보아 전문직성이 높은 교사는 더욱 긍정적인 직무태도와 감정,
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높은 사기,보다 많은 참여를 보인다.따라서 교사 임파워먼트는 교육개혁

의 일환으로 시행되고 있는 학교 구조조정의 전략들 가운데 하나이며 관료

제의 탈피와 교사의 전문직성 강화라는 맥락에서 제시된 것(고완태,장동

원,1998)으로 보아 교사 임파워먼트와 교육개혁,교사의 전문직성을 연계

하는 관점을 취하고 있다.학교 개혁을 지지하는 교육자들은 교실 안과 밖

에서 교사들의 전문성 신장과 교사의 역할을 바꾸려는 노력을 하고 있다.

이상의 내용에서 알 수 있듯이,임파워먼트는 사회적 약자들의 차별에

대한 저항과 무력감 극복,권리 획득에 대한 관심으로부터 연구가 시작되

었고,나아가 적극적인 의사결정 참여라는 논의가 형성되었다.이것이 점차

다양한 분야에서 사용되면서 다차원적인 의미로 활용되었다.교육학에서는

자율적인 학교운영,학교에서의 교사들의 적극적인 참여,교육기회의 확대

와 교육제도,전문성과 학교개혁 등에 관련되어 임파워먼트가 제기되었다.

(3)임파워먼트의 중요성 및 효과

임파워먼트는 적극적이고 활동적으로 직무를 수행하도록 하는 것으로 다

음과 같이 그 중요성을 가진다(신유근,1997).첫째,임파워먼트는 교사들로

하여금 자신의 일이 학교의 성패를 좌우한다는 강한 사명의식을 갖도록 한

다.둘째,임파워먼트는 우수한 인력을 양성하거나 확보하는 것에 초점을

두며,특히 업무를 개인의 기량을 향상시키는데 초점을 둔다.셋째,임파워

먼트는 자신이 담당하고 있는 일에 스스로 의사결정을 가짐으로서 무력감

과 스트레스를 해소하고 더 나아가 강한 업무 의욕을 갖게끔 교사들에게

성취감을 준다.넷째,임파워먼트는 교사들이 환경변화에 신속하게 대응하

도록 한다.

임파워먼트가 교사들에게도 중요한 개념이다.Owens(1988)는 임파워먼

트의 중요성은 교사들이 능동적이고,공개적이며,학교교육이 유지하려는
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가치와 토론을 통해 학교문화를 구축하는 과정에서 적극적인 참여의 기회

와 교육에 대한 보다 큰 사명감 인식의 기회를 제공하는 것이라고 말한다.

또한 교사들의 내적 동기,열망,신념,가치를 자극하여,학교가 갖고 있는

사명에 그들의 일과를 더 잘 연결함으로써 그들이 무엇을 해야 하는지에

관한 확신을 강화시켜준다고 한다.Melenyzer(1990)는 만약 진정한 임파워

먼트가 이루어진다면 교사들은 책임감이 더 강해지고 의사결정과정에 참여

를 가정하는 전문성을 증가시킬 수 있다고 하였다.한편 교육개혁과 관련

하여 Short(1998)는 학교 구성원들이 임파워되고,진정한 주인 정신을 느낄

때만이 학교의 변화는 일어날 수 있다고 주장했다.즉 학교개혁을 위해 교

사들은 임파워되었다는 것을 느껴야 하는 것에 대한 중요성을 부각시킨 것

이며,새로운 환경속에서 어떤 역할을 효과적으로 하기 위해 그 일에 참여

하기 전,그 역할에 대해 생각할 필요성도 언급한 것이다.

Cunningham과 Cgresso(1993)는 임파워먼트가 갖는 효과를 다음과 같이

제시하고 있다.첫째,임파워먼트는 인간의 가능성에 대한 우리의 질문들에

대한 개인적 해답을 찾는 것이다.둘째,임파워먼트는 전문 직업인이 되는

것이 무엇인지에 대한 개념을 확장하는 것이다.셋째,임파워먼트는 전문

직업인이나 인간으로서 최상의 영감과 가장 고매한 행위를 유도해 낸다.

넷째,임파워먼트는 개인이나 조직 내의 모든 힘을 각성시켜 개인이 최대

로 기여할 수 있게 한다.다섯째,임파워먼트는 내재된 능력 있는 사람을

발견하고,기르고,드러내도록 한다(장영숙,2005).

임파워먼트의 중요성과 효과 외에 임파워된 조직의 구성원들이 갖는 특

징에 대해 다음과 같이 설명하고 있다.목표설정이 분명하고,자신의 책무

나 사명에 대한 책임의식이 강하다.조직의 가치에 대한 신념이 확고하며,

상호정보교환이나 의사소통이 원활하여 상호협조가 잘 이루어져 상하 간,

동료 간의 신뢰가 쌓이게 된다.이러한 임파워먼트는 개인으로는 급변하는
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조직에 잘 적응 할 수 있는 창의력,책임감,자신감,성취감 그리고 몰입정

신을 향유한 구성원을 만들어 낸다.구조적으로는 조직의 목적을 달성하는

데 효과적이고,조직관리를 용이할 수 있으며,주변환경에 적절히 대처할

수 있는 조직의 체질을 갖추게 된다(김민환,2000).Wilson(1993)은 임파워

된 교사들은 자율적으로 자신의 내부로부터 힘의 원동력을 얻고,자신의

생각과 느낌을 가치로운 것으로 받아 들여,자신의 생각과 느낌을 다른 사

람들에게 기꺼이 표현한다.그리고 가치롭다고 생각하는 것을 위해서는 위

험을 기꺼이 감수하고,다른 사람들에게 봉사하는 데 더 관심이 있으며,다

른 사람으로 부터 배우는데 개방적일 뿐만 아니라 참여에 있어서 개방적이

고 꾸밈없는 자세로 임한다고 말한다.

(4)임파워먼트와 조직효과성의 관계에 관한 선행연구

교사의 임파워먼트와 학교조직효과성은 관계에 있어서 Tomas &

Velrhouse(1990)는 임파워먼트가 조직구성원의 집중도와 주도성 그리고 복

원성을 증가시켜서 경영효과성을 높여준다고 하였고,Spreizer(1995)는 심

리적 임파워먼트가 경영효과성 및 혁신행동과 긍정적으로 연관되고,또한

경영효과성과 혁신적인 행동 간에도 적절하게 연관되는 경향이 있음을 밝

혔다.

국내에서는 김정희,문혁준(2007)의 국공립·사립유치원 교사의 조직효과

성과 임파워먼트 관계에서는 모두 유의한 정적 상관을 보였다.조직헌신성

의 경우 모두 전문성 신장에서 상관이 가장 높았으며 직무만족간의 경우

국공립은 전문성신장,사립은 지위,직무성과에서는 국공립,사립 모두 지

위와 상관이 가장 높았는데 교사 스스로 교직에 대해 효능감과 자신감을

가지고 교직을 수행할 때 즉 교사의 지위가 높다고 인식할 때 조직효과성

이 높게 나타난다고 하였다.또한 염래균(2009)는 중등교사의 직무특성과
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임파워먼트 및 학교조직효과성의 관계를 살펴보았는데 임파워먼트가 높을

수록 조직효과성이 높은 것으로 밝혀졌다.즉 임파워먼트의 하위변인인 의

사결정과 자기 효능감,자율성 그리고 임파워먼트가 높을수록 전체적인 조

직효과성이 높음을 알 수 있었다.신재흡(2010)은 학교장의 감성적 리더십

과 임파워먼트가 학교 조직효과성에 미치는 영향 분석에서 임파워먼트는

학교 조직효과성에 영향을 주는 것으로 판단할 수 있고 특히 학교 조직효

과성을 높이기 위해서는 임파워먼트 변인을 적극적으로 발휘해야 한다고

이야기 하고 있다.한민경(2009)의 유치원 교사가 지각한 원감의 변혁적․

거래적 리더십이 교사 임파워먼트 및 유치원 조직효과성에 미치는 영향에

관한 연구에서는 원감의 변혁적 리더십은 교사의 임파워먼트에 유의한 정

적영향을 미치는 것으로 나타났다.강경석(2009)의 연구에서는 유치원 교사

의 임파워먼트가 팔로워십과 학교조직몰입에 유의한 긍정적 영향을 미치지

만 학교조직효과성에는 직접적으로 영향을 미치기보다는 간접적으로 영향

을 미치는 것으로 나타났다.
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Ⅲ 연구방법

1.연구대상

본 연구는 부산광역시에 소재한 사립유치원에 근무하는 유치원 교사 250

명을 대상으로 하였다.연구대상 선정을 위해 연구에 동의한 28개 유치원

의 교사 320명에게 설문 의뢰하였으며,총 262부가 회수되어 81%의 회수

율을 보였다.이중 응답의 내용이 불성실한 12부를 제외한 총 250명을 연

구대상으로 하였다.연구대상의 일반적인 특성은 <표 1>과 같다.

<표 1>에서 알 수 있듯이 본 연구에 참여한 교사는 대부분이 20대 이었

으며(82.4%),학력에서는 2～3년제 전문대(70.4%)와 4년제 대학교(29.6%)

졸업 이상의 교육수준을 지닌 미혼(91.6%)여성이 대부분을 차지하였다.연

구대상의 절반이 약간 넘는 정도(59.2%)는 이직을 경험하였으며,교육 총

경력은 5～10미만(28.4%),3～5년미만(25.6%)순 이였으며,현 교육기관에서

의 재직기관은 1～3년(42.0%),1년미만(36.0%)순이었다.평교사(80.8%)가

가장 많았으며,교사의 급여수준은 130만원～160만원(42.4%)과 100만원～

130만원(30.0%)순으로 나타났다.
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<표 1>연구대상의 사회 인구학적 특성

(=250)

변인 구 분 빈도(%) 변인 구 분 빈도(%)

연령
20대 206(82.4)

학력
전문대졸 176(70.4)

30대이상 44(17.6) 대졸이상 74(29.6)

계 250(100.0) 계 250(100.0)

결혼여부
기혼 21(8.4)

이직경험
유 148(59.2)

미혼 229(91.6) 무 102(40.8)

계 250(100.0) 계 250(100.0)

교육

총경력

1년 미만 49(19.6)

재직기간

1년 미만 90(36.0)

1～3년 미만 43(17.2) 1～3년 105(42.0)

3～5년 미만 64(25.6) 4～5년 34(13.6)

5～10년 미만 71(28.4) 6～10년 18(7.2)

10년 이상 23(9.2) 10년 이상 3(1.2)

계 250(100.0) 계 250(100.0)

직급
원감 14(5.6)

급여수준

130만원미만 83(33.2)

130～160만원미만 106(42.4)
부장,주임교사 34(13.6) 160～180만원미만 26(10.4)

평교사 202(80.8) 180만원이상 35(14.0)

계 250(100.0) 계 250(100.0)

2.연구도구

가.조직문화

유치원 교사가 지각하는 조직문화는 Quinn와 Kimberly(1984),Quinn와

McGrath(1985),Denison와 Spreitzer(1991)의 이론을 바탕으로 기관의 조직

문화를 측정한 정혜원(2011)의 질문지를 예비조사를 통해 수정․보완하여
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사용하였다.

사립유치원의 조직문화를 알아보기 위한 질문지의 구체적인 조직문화요

인은 집단문화,개발문화,위계문화,합리문화로 구성되어있다.집단문화는

유연성-내부지향으로 교사들의 인간관계와 일체감을 강조하고 상호간의

친밀성,유대감,협조성을 중시하여 인간적이고 가족적인 분위기를 창출하

는 문화이다.개발문화는 유연성-외부지향으로 외부 환경에 대한 적응성과

신축성 및 새로운 아이디어의 창출과 같은 창의성과 도전성을 중시하며 변

화와 발전이 강조되는 문화이다.위계문화는 통제성-내부지향으로 안정성

과 현상유지를 지향하며 분명한 위계질서에 의한 명령과 지시가 강조되고,

규칙과 절차에 의한 업무처리가 수행되는 문화이다.합리문화는 통제성-외

부지향으로 능률성을 강조하며 목표와 계획수립,과업수행,실적과 성과위

주의 관리문화이다.

각 문항은 ‘1점(전혀 그렇지 않다)～5점(매우 그렇다)’의 5점 척도로 점수

가 높을수록 하위영역별 조직문화의 특징이 높은 것을 의미한다.총 24문

항으로 이루어진 본 척도의 하위영역별 조직문화의 문항 수 및 신뢰도 계

수인 Cronbach's는 집단문화(6문항).86,개발문화(6문항).86,위계문화

(6문항).82,합리문화(6문항).81이었다.구체적인 문항번호 및 내용은 <부

록 2>에 제시하였다.

나.교사의 임파워먼트

Short와 Rinehart(1992)가 개발한 학교환경 내의 임파워먼트 평가 척도

인 SPES(SchoolParticipantEmpowermentScale)를 번안해 유아교육기관

에 맞게 수정 보완한 김정희(2007)가 유아교육기관에 맞게 용어를 수정하

여 37문항으로 재구성한 것을 사용하였다.
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김정희(2007)연구에서는 6개 하위요인으로 구성되었으나 본 연구에서 요

인분석 결과 총 33문항의 3개 하위요인으로 구성되었다.3개 하위요인의

문항 수 및 신뢰도 계수인 Cronbach's 는 의사결정참여와 영향력(11문

항).93,전문성신장과 자율성(12문항).91,자기효능감과 지위(10문항).89

이었다.문항별 반응 양식은 ‘1점(전혀 그렇지 않다)～5점(매우 그렇다)’의

5점 척도로 사용하였으며,점수가 높을수록 해당영역으로 인한 임파워먼트

가 높은 것을 의미한다.구체적인 요인분석결과는 <부록 1>에 제시하였다.

하위 영역별 조작적 정의를 살펴보면 의사결정 및 영향력은 교사들이 자

신들의 일에 직접적으로 영향을 미치는 중요한 의사결정에 참여하여 유치

원 행정에 영향을 미치거나,어떤 결과를 이끌어 낸다는 것에 대한 교사들

의 생각인데 자신이 하는 일에 가치가 있고 경쟁력 있는 방식으로 일을 하

매 있어서 자신들의 업적과 관련된다는 인식을 의미한다.전문성 신장 및

자율성은 교사들이 몸담은 기관에서 교사들에 전문직업으로 성장하고,지

속적으로 배우며,기관에 근무함으로써 자신들의 지식과 기술을 신장시키

기 위한 기회를 제공받는 것과 교사들이 유아들의 어떤 사항들을 통제하는

결정들을 하는데 있어서 교사의 자유를 의미한다.자기효능감과 지위는 교

사들이 유아들의 배움을 도와주는 기술과 능력을 가지고 있으며 유아들을

위한 효과적인 프로그램을 만드는 능력과 유아의 학습에 변화를 이끌어낼

수 있다는 신념에 대한 교사의 인식과 교사들이 동료들로부터 직업상의 존

경과 존중을 받는다는 것을 의미한다.

다.조직효과성

유치원 교사가 지각하는 조직효과성을 측정하기 위해 조직헌신성,직무
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만족,직무성과 문항을 토대로 선정된 총 53문항으로 ‘1점(전혀 그렇지 않

다)～5점(매우 그렇다)’의 5점 척도로 구성하여 사용하였으며 신뢰도 계수

인 Cronbach's는 .92이었다.하위영역별 문항번호 및 내용은 <부록 2>

에 제시하였다.

구체적으로 조직헌신성은 Porter,Steers,Mowday,그리고 Boulian(1974)

이 개발한 조직헌신성 질문지(OCQ: Organizational Commitment

Questionnaire)를 유아교육기관의 특성에 맞게 번안·수정한 김동춘(1998)의

도구를 사용하였다.이는 총 14문항으로 이루어져있으며,내적합치도 계수

Cronbach's로 산출한 신뢰도 계수는 .86이었다. 점수가 높을수록 조직

헌신성이 높음을 의미한다.

직무만족은 노종희(2001)가 개발한 ‘교사 직무만족 질문지’(TeacherJob

SatisfactionQuestionnaire:TJSQ)를 유아교육기관에 맞게 수정·보완한 김

정희(2007)의 도구를 사용하였다.총 28문항으로 내적 합치도로 산출한 신

뢰도 계수인 Cronbach's는 .84이었다.점수가 높을수록 직무만족이 높음

을 의미한다.

직무성과는 김창걸(1983)의 학교조직 효과성의 측정도구를 유아교육기관

의 특성에 맞도록 수정·보안하여 사용한 김동춘(1998)의 도구를 사용하였

다.직무성과는 총 11문항으로 신뢰도 계수인 Cronbach's는 .91이며,문

항별 반응 양식은 ‘1점(전혀 그렇지 않다)～5점(매우 그렇다)’의 5점 척도로

사용하였다.점수가 높을수록 직무성과가 높음을 의미한다.

라.연구절차

본 연구에서 사용하는 설문지의 적절성을 알아보기 위하여 2011년 7월하
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순경 부산광역시에 소재한 사립유치원에 근무하는 교사 10명을 대상으로

설문지의 문항에 대한 이해 등에 대한 예비조사를 실시하였다.예비조사

결과 후 그 결과를 토대로 최종 설문지를 보완한 후 완성된 질문지로 본

조사를 실시하였다.

2011년 8월 부산광역시에 소재한 사립유치원에 28곳을 임의 선정하여

연구의 취지 및 목적들을 설명한 후 연구 의뢰하였다.연구에 동의한 유치

원 교사 320명을 대상으로 설문지를 배부하였다.설문지 회수방법은 직접

방문과 우편으로 수거를 하였고,총 320부 중 262부가 회수되었다.그 중

불성실하게 응답이 되었거나 문항이 일부 누락된 12부를 제외한 총 250부

를 최종 연구 분석에 활용하였다.

마.자료분석

본 연구에서 수집된 자료는 SPSS18.0프로그램을 이용하여 통계 처리

되었다.연구대상의 일반적인 경향을 알아보기 위하여 빈도와 백분율,평균

및 표준편차를 산출하였다.조직효과성에 대한 사회인구학적 변인에 따른

차이를 알아보기 위해 일원배치분산분석을 실시하였으며,Scheffé사후검증

이 이루어졌다.연구문제1,2를 위해 중다회귀 분석을 실시하였으며 연구문

제 3을 위해 앞서 분석에서 유의한 변인을 단계적 중다회귀 분석을 실시하

였다.척도의 신뢰도 검증을 위해서 내적 합치도 계수인 Cronbach's가

산출되었으며,임파워먼트의 하위 요인을 알아보기 위해 Varimax회전에

의한 요인분석을 실시하였다.
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Ⅳ.연구 결과 및 해석

1.예비분석

유치원 교사의 사회 인구학적 변인에 따른 조직 효과성의 차이를 살펴보

기 위해 예비분석을 실시하였다.사회인구학적 변인,즉 교사의 연령,학력,

결혼여부,이직경험,교육경력,재직기간,급여수준에 따른 조직효과성 총점

과 하위영역별의 평균과 표준편차를 산출한 결과는 <표 2>와 같다.연령

에 따른 조직효과성에 대한 인식의 차이는 조직효과성의 모든 하위 영역에

서 차이가 나타났다.조직헌신성에서 30대 이상(M=3.49)이 20대(M=3.23)에

비하여 조직헌신성에 대한 인식의 정도가 더 높게 나타났고(F=7.55,

p<.01),직무만족에서도 30대 이상(M=3.35)이 20대(M=3.12)에 비하여 직무

만족에 대한 인식의 정도가 더 높게 나타났다(F=12.87,p<.001).또한 직무

성과에서 30대 이상(M=3.75)이 20대(M=3.44)에 비하여 직무성과에 대한

인식의 정도가 더 높게 나타났고(F=12.90,p<.001),조직효과성 전체에서

30대 이상(M=3.53)이 20대(M=3.27)에 비하여 조직효과성 전체에 대한 인

식의 정도가 더 높게 나타났다(F=15.81,p<.001).유치원 교사의 조직효과

성에 대해 교사의 학력에 따른 차이는 모든 영역에서 유의하지 않았다.

결혼여부에 따른 조직효과성에 대한 인식의 차이는 조직효과성의 모든

하위 영역에서 차이가 나타났는데,조직헌신성에서 기혼(M=3.54)이 미혼

(M=3.25)에 비하여 조직헌신성에 대한 인식의 정도가 더 높게 나타났고
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(F=4.77,p<.05),직무만족에서는 기혼(M=3.53)이 미혼(M=3.12)에 비하여

직무만족에 대한 인식의 정도가 더 높게 나타났다(F=20.83,p<.001).직무

성과에서도 기혼(M=3.78)이 미혼(M=3.47)에 비하여 직무성과에 대한 인식

의 정도가 더 높게 나타났고(F=6.93,p<.01),조직효과성 전체에서 기혼

(M=3.65)이 미혼(M=3.28)에 비하여 조직효과성 전체에 대한 인식의 정도

가 더 높게 나타났다(F=16.54,p<.001).

이직경험에 따른 조직효과성에 대한 인식의 차이는 조직효과성의 하위

영역중 직무성과와 조직효과성 전체에서 차이가 나타났다.즉,조직효과성

전체에서 이직 경험이 있는 교사(M=3.36)가 없는 교사(M=3.25)에 비하여

조직효과성에 대하여 더 높게 지각하고 있었다(F=4.66,p<.05).구체적으로

직무성과에서 이직경험이 있는 교사(M=3.59)가 없는 교사들(M=3.36)에 비

하여 직무성과에 대한 인식의 정도가 더 높게 나타났다(F=11.19,p<.01).

교육경력에 따른 조직효과성에 대한 인식의 차이는 조직효과성의 모든

하위 영역에서 차이가 나타났다.사후검증결과 조직헌신성의 경우 10년 이

상이 10년 미만 경력집단에 비해 조직헌신성에 대한 지각을 높게 하는 것

으로 나타났다(F=2.83,p<.05).직무만족에서 10년 이상이 1년 미만에 비하

여 직무만족에 대한 인식의 정도가 더 높게 나타났다(F=3.71,p<.01).직무

성과에서 10년 이상이 5년 미만에 비하여 직무성과에 대한 인식의 정도가

더 높게 나타났고(F=6.93,p<.001),조직효과성 전체에서 10년 이상이 1년

미만에 비하여 조직효과성 전체에 대한 인식의 정도가 더 높게 나타났다

(F=4.89,p<.01).

재직기간에 따른 조직효과성에 대한 인식의 차이는 조직효과성의 하위

영역 중 직무만족,직무성과와 조직효과성 전체에서 차이가 나타났다.직무

만족에서 4년 이상이 3년 이하에 비하여 직무만족에 대한 인식의 정도가

더 높게 나타났고(F=6.41,p<.001),직무성과에서 6년 이상이 1년 미만에
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비하여 직무성과에 대한 인식의 정도가 더 높게 나타났다(F=6.23,p<.001).

그리고 조직효과성 전체에서 4년 이상이 3년 이하에 비하여 조직효과성 전

체에 대한 인식의 정도가 더 높게 나타났다(F=5.47,p<.01).

급여수준에 따른 조직효과성에 대한 인식의 차이는 조직효과성의 모든

하위 영역에서 차이가 나타났다.조직헌신성에서 180만원 이상이 180만원

미만에 비하여 조직헌신성에 대한 인식의 정도가 더 높게 나타났고

(F=4.38,p<.01),직무만족에서 180만원 이상이 160만원 미만에 비하여 직

무만족에 대한 인식의 정도가 더 높게 나타났다(F=5.49,p<.01).직무성과

에서 180만원 이상이 130만원 미만에 비하여 직무성과에 대한 인식의 정도

가 더 높게 나타났고(F=7.06,p<.001),조직효과성 전체에서 180만원 이상

이 180만원 미만에 비하여 조직효과성 전체에 대한 인식의 정도가 더 높게

나타났다(F=6.09,p<.001).
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변 인
조 직 효 과 성

조직헌신성 직무만족 직무성과 전 체

연
령

20대 (n=206) 3.23(.59) 3.12(.39) 3.44(.52) 3.27(.39)

30대 이상 (n=44) 3.49(.50) 3.35(.44) 3.75(.53) 3.53(.39)

F 7.55
**

12.87
***

12.90
***

15.81
***

학
력

전문대졸 (n=176) 3.26(.55) 3.15(.39) 3.47(.50) 3.30(.38)

대졸이상 (n=74) 3.33(.65) 3.17(.44) 3.55(.59) 3.35(.45)

F .91 .16 1.04 .71

결
혼
여
부

기혼 (n=21) 3.54(.44) 3.53(.49) 3.78(.50) 3.65(.35)

미혼 (n=229)3.25((.59) 3.12(.38) 3.47(.53) 3.28(.39)

F 4.77
*

20.83
***

6.93
**

16.54
***

이
직
경
험

유 (n=148) 3.30(.57) 3.20(.40) 3.59(.52) 3.36(.38)

무 (n=102) 3.25(.60) 3.10(.42) 3.36(.52) 3.25(.43)

F .38 3.35 11.19
**

4.66
*

교
육

경
력

1년미만 (n=49)3.23(.70)
a+

3.02(.50)
a

3.27(.59)
a

3.19(.52)
a

1～3년미만 (n=43) 3.30(.58)
a
3.13(.35)

ab
3.37(.50)

a
3.28(.37)

ab

3～5년미만 (n=64) 3.16(.57)
a
3.12(.30)

ab
3.45(.40)

a
3.25(.30)

ab

5～10년미만 (n=71) 3.29(.48)
a
3.25(.43)

bc
3.69(.55)

b
3.41(.38)

bc

10년이상 (n=23) 3.62(.53)
b
3.34(.37)

c
3.74(.40)

b
3.55(.37)

c

F 2.83* 3.71** 6.93*** 4.89**

재
직

기
간

1년미만 (n=90) 3.26(.68) 3.05(.44)
a

3.35(.55)
a

3.22(.46)
a

1～3년 (n=105) 3.23(.50) 3.15(.35)
a
3.51(.50)

ab
3.30(.37)

a

4～5년 (n=34) 3.35(.57) 3.36(.39)
b
3.68(.45)

bc
3.48(.35)

b

6년이상 (n=21) 3.46(.51) 3.33(.42)
b

3.79(.55)
c

3.51(.41)
b

F 1.09 6.41*** 6.23*** 5.47**

급
여

수
준

130만원미만 (n=83)3.29(.60)
a
3.04(.40)

a
3.31(.51)

a
3.22(.42)

a

130만원～160만원미만 (n=106)3.17(.57)
a
3.17(.40)

a
3.52(.53)

ab
3.30(.38)

a

160만원～180만원미만 (n=26)3.30(.36)
a
3.20(.38)

ab
3.62(.50)

bc
3.37(.34)

a

180만원이상 (n=35)3.57(.61)
b
3.36(.41)

b
3.76(.48)

c
3.55(.39)

b

F 4.38** 5.50** 7.06*** 6.09**

<표 2>사회 인구학적 변인에 따른 유치원 교사의 조직 효과성의 평균과

표준편차 및 차이검증결과

(N=250)

*
p<.05

**
p<.01

***
p<.001

+
a,b,c는 사후검증결과를 나타냄.
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2.유치원 교사가 지각하는 조직문화가 조직효과성에 미치는 영향

유치원 교사가 지각하는 조직문화가 조직효과성에 미치는 영향을 알아

보기 위해 중다회귀분석을 실시하였으며,그 결과는 <표 3>에 제시하였다.

중다회귀분석을 실시하기 전에 독립변인들 간의 다중공선성의 가능성을 알

아볼 필요가 있다.이를 위해 공차한계(tolerance)와 분산팽창요인(VIF)지

수를 알아본 결과 본 연구에서는 공차한계 .55～.59,VIF1.69～1.81으로 나

타났다.공차한계 .10이하,분산팽창요인 10이상이면 다중공선성이 있다고

보고 있으므로(이학식․임지훈,2010),따라서 본 연구는 다중 공선성의 위

험은 배제 된 것으로 보인다.

<표 3>에 제시된 것과 같이 유치원 교사가 지각하는 조직문화가 조직효

과성에 미치는 영향 살펴보았다.유치원 교사의 조직문화가 조직효과성 전

체에 대해 약 42%의 설명력을 지니고 있었으며,구체적으로 조직문화 중

개발문화(β=.41,p<.001)와 집단문화(β=.21,p<.01)가 유의한 것으로 나타

났다.조직효과성의 하위 요인별로 살펴보면,조직헌신성에 대해서 조직문

화중 개발문화(β=.41,p<.001)와 집단문화(β=.18,p<.05)가 유의하였으며,

이 변인들은 조직헌신성에 대해 약 28%의 설명력을 나타내었다.다음으로

직무만족에 대해서는 개발문화(β=.29,p<.01),집단문화(β=.21,p<.01),합리

문화(β=.16, p<.05)가 직무만족에 유의한 영향을 나타내었으며,이들 변

인은 직무만족에 대해 약 32%의 설명력을 나타내었다.유치원 교사가 지

각하는 직무성과에 대해서는 조직문화 중 개발문화(β=.32,p<.001)및 합리

문화(β=.16,p<.05)가 유의하였고,이들 변인은 약 29%의 설명력을 보여주

었다.
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변 인
조직효과성
전 체 조직헌신성 직무만족 직무성과

B β B β B β B β

조
직
문
화

집단문화 .115 .21
**

.19 .18
*

.16 .21
**

.10 .11

개발문화 .28 .41
***

.40 .41
***

.20 .29
**

.28 .32
***

위계문화 .05 .07 .02 .02 .04
.05

.10 .11

합리문화 .09 .11 -.06 -.05 .12 .16
*

.16 .16
*

  .42 .28 .32 .29

F 43.56
***

24.21
***

29.10
***

25.38
***

<표 3>유치원 교사가 지각하는 조직문화가 조직효과성에 미치는 영향에

대한 중다회귀분석 결과 (N=250)

*
p<.05

**
p<.01

***
p<.001

3.유치원 교사가 지각하는 임파워먼트가 조직효과성에 미치는 영향

유치원 교사가 지각하는 임파워먼트가 조직효과성에 미치는 영향을 알

아보기 위해 중다회귀분석을 실시하였으며,그 결과는<표 4>와 같다.중다

회귀분석을 실시하기 전에 독립변인들 간의 다중공선성의 가능성을 알아보

기 위해 공차한계(tolerance)와 분산팽창요인(VIF)지수를 알아본 결과 본

연구에서는 공차한계 .39～.44,VIF2.27～2.59으로 나타났다.공차한계 .10

이하,분산팽창요인 10이상이면 다중 공선성이 있다고 보고 있으므로(이학

식,임지훈,2010),따라서 본 연구는 다중 공선성의 위험은 배제 된 것으

로 보인다.

<표 4>에 제시된 것과 같이 유치원 교사가 지각하는 임파워먼트가 조직

효과성에 미치는 영향을 살펴보았다.유치원 교사의 임파워먼트가 조직효
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변 인

조직효과성
전 체

조직헌신성 직무만족 직무성과

B β B β B β B β

임

파

워

먼

트

의사결정과

영향력
.02 .03 -.07 -.08 .44 .08 .05 .07

전문성신장과

자율성
.43 .52

***
.65 .55

***
.35 .42

***
.35 .32

***

자기효능감과

지위
.22 .27

***
.08 .07 .20 .25

***
.40 .38

***

  .58 .30 .47 .49

F 114.10
***

35.60
***

72.46
***

79.30
***

과성 전체에 대해 약 58%의 설명력을 지니고 있었으며,구체적으로 임파

워먼트 중 전문성신장과 자율성(β=.52,p<.001),자기효능감과 지위(β=.27,

p<.001)순으로 유의한 것으로 나타났다.조직효과성의 하위영역별로 살펴

보면 조직헌신성의 경우,유치원 교사가 지각하는 임파워먼트 중 전문성신

장과 자율성(β=.55,p<.001)이 유의하였으며,이 변인들은 조직헌신성에 대

해 약 30%의 설명력을 나타내었다.다음으로 직무만족에 대해서는 전문성

신장과 자율성(β=.42,p<.001),자기효능감과 지위(β=.25,p<.001)순으로 직

무만족에 유의한 영향을 나타냈다.이들 변인은 직무만족에 대해 약 47%

의 설명력을 나타내었다.직무성과에 대해서는 임파워먼트의 자기효능감과

지위(β=.38,p<.001),전문성신장과 자율성(β=.32,p<.001)순으로 유의한 영

향을 나타냈다.이들 변인은 직무성과에 대해 약 49%의 설명력을 보여주

었다.

<표 4>유치원 교사가 지각하는 임파워먼트가 조직효과성에 미치는

영향에 대한 중다회귀분석 결과

(N=250)

*
p<.05

**
p<.01

***
p<.001
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4.유치원 교사가 지각하는 조직문화와 임파워먼트가 조직효과성

에 미치는 영향

유치원 교사의 조직문화와 임파워먼트가 조직효과성에 미치는 상대적

영향력을 알아보기 위해 앞선 회귀분석에서 유의하게 나타난 변인들을 중

심으로 단계적 회귀분석을 실시하였으며,결과는 <표 5>에 제시하였다.독

립변인들 간의 다중 공선성의 가능성을 파악하기 위해 공차한계(tolerance)

와 분산팽창요인(VIF)지수를 알아본 결과,공차한계 .34～.62,VIF1.62～

2.90으로 나타났다.공차한계 .10이하,분산팽창요인 10이상이면 다중 공선

성이 있다고(이학식,임지훈,2010)봄으로,독립변인 간 다중 공선성의 위

험은 배제 된 것으로 볼 수 있다.

<표 5>에 제시된 결과와 같이 유치원 교사가 지각하는 조직효과성에 대

한 조직문화,임파워먼트의 단계적 중다회귀분석 결과,유치원 교사가 지각

하는 조직문화와 임파워먼트는 조직효과성 전체에 대해 약 62%의 설명력

을 지니고 있었으며,구체적으로 교사가 지각하는 임파워먼트의 전문성신

장과 자율성(β=.36,p<.001),자기효능감과 지위(β=.30,p<.001),조직문화의

개발문화(β=.25,p<.001)순으로 조직효과성에 유의한 것으로 나타났다.조

직효과성에 미치는 영향을 하위영역별로 살펴보면 조직헌신성의 경우,유

치원 교사가 지각하는 임파워먼트의 전문성신장과 자율성(β=.37,p<.001),

조직문화의 개발문화(β=.28,p<.001)가 유의하였으며,이 변인들은 조직헌

신성에 대해 약 35%의 설명력을 나타내었다.다음으로 직무만족에 대해서

는 유치원 교사가 지각하는 임파워먼트의 전문성신장과 자율성(β=.35,

p<.001),자기효능감과 지위(β=.29,p<.001),조직문화의 집단문화(β=.17,

p<.01)순으로 직무만족에 유의한 영향을 나타내었으며,이들 변인은 직무
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만족에 대해 약 49%의 설명력을 나타내었다.유치원 교사가 지각하는 직

무성과에 대해서는 임파워먼트의 자기효능감과 지위(β=.42,p<.001),전문

성신장과 자율성(β=.24,p<.01),조직문화의 개발문화(β=.16,p<.01)순으로

유의하였고,이들 변인은 약 51%의 설명력을 보여주었다.

<표 5>유치원 교사가 지각하는 조직효과성에 대한 조직문화,

임파워먼트의 단계적 중다회귀분석 결과

(N=250)

종속변인 독립변인 B β   F

조직효과성

전 체

전문성신장과

자율성
.30 .36***

.62 133.91***자기효능감과

지위
.24 .30***

개발문화 .17 .25***

조직헌신성

전문성신장과
자율성 .44 .37

***

.35 66.18
***

개발문화 .28 .28
***

직무만족

전문성신장과
자율성 .29 .35***

.49 77.58***
자기효능감과

지위
.24 .29

***

집단문화 .12 .17
**

직무성과

자기효능감과

지위
.44 .42

***

.51 83.58
***전문성신장과

자율성
.26 .24**

개발문화 .14 .16**

*
p<.05

**
p<.01

***
p<.001
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Ⅴ.논의 및 결론

1.논 의

본 연구는 사립유치원 교사의 조직효과성에 관심을 가지고 이들의 개인

적,환경 맥락적 요인을 함께 고려하여 조직효과성에 영향을 주는 다양한

요인을 이해하고자 한다.이를 위해 유치원 교사가 지각하는 조직효과성에

대하여 환경 맥락적 요인으로 조직문화와 개인적 요인인 임파워먼트가 조

직효과성에 미치는 영향을 알아보고자 하였다.다음과 같이 결과를 중심으

로 논의하고 결론을 내리면 다음과 같다.

가.유치원 교사가 지각하는 조직문화가 조직효과성에 미치는

영향

유치원 교사가 지각하는 조직문화가 조직효과성에 미치는 영향을 살펴

보았다.조직효과성 전체에 대해서는 개발문화와 집단문화가 유의하였다.

조직문화가 조직효과성 중 조직헌신성에는 집단문화와 개발문화가,직무만

족에서는 개발문화,집단문화,합리문화 순으로 유의하였고,직무성과에서

는 개발문화와 합리문화가 유의하였다.

유치원 교사가 지각하는 조직문화에서는 개발문화와 집단문화를 높게 인

식할수록 조직효과성 전체에 영향을 미치는 것으로 타나났다.이러한 결과

는 강종수(2006)의 보육교사들이 집단문화와 개발문화를 높게 인식할수록
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조직시민행동 수준이 높게 나타난 연구와 맥을 같이한다.유치원 교사들은

유아들을 위해 늘 새로운 학습방법과 활동들을 계획하고 전개해 나간다고

할 수 있다.유치원의 전체업무를 할 때도 다양한 생각들을 모아 합리적이

고 능률적인 방법들을 모색하고 실행한다.그 과정 속에서 교사는 자신의

새로운 생각을 자유롭게 말할 수 있고,그 생각들을 다른 교사들이 존중해

주고 유치원의 지원을 받으면서 자율적으로 수업활동이나 업무들이 이루어

질 수 있는 개발문화에서 조직효과성을 높게 인식하는 것으로 유추해 볼

수 있다.또한 김낙흥(2009)은 사립유치원 교사들은 하루 평균 10시간 30분

을 유치원에 머물며 일하는 것으로 이야기 하고 있다.많은 시간을 유치원

에서 보내는 교사들은 원장과,원감,동료교사와의 인간관계를 중요시한다

(이고미,2003).교사들은 따뜻한 가족적인 분위기속에서 일한다고 느낄 때,

즉 집단문화에서 교사들 간에 따뜻한 마음과 신뢰,염려하는 마음이 생기

면서 참여와 사기,유치원에 대한 관심이 높아지고 자긍심,주인의식을 갖

는 것으로 생각해 볼 수 있다.그리하여 주인의식과 자율적 직무수행능력

이 향상되어 조직효과성을 높게 인식하는 것으로 유추해 볼 수 있다.따라

서 유치원에서는 위계나 서열을 강조하기 보다는 교사들이 수업활동이나

전체 업무 등에서 자신의 생각,새로운 아이디어를 자유롭게 이야기하고

실행할 수 있도록 믿고 지원해 주는 것이 중요함을 시사하고 있다.또한

유치원에서 많은 시간을 보내는 교사들에게 가족적인 분위기에서 일한다고

느낄 수 있도록 원장의 신뢰,믿음을 주는 것도 중요하다 할 것이다.유치

원에서 교사들에게 교사로서 일하는 것에 자긍심과 주인의식을 갖게 하는

편안한 조직문화를 형성해 나갈 수 있도록 해 주어야 할 것이다.

조직효과성의 하위영역인 조직헌신성에는 집단문화와 개발문화를 더 높

게 인식하는 것으로 나타났는데 이 연구결과는 황팔수(2004)의 혁신문화와

집단문화 순으로 조직헌신성에 유의한 영향을 미친다는 연구와 맥을 같이



- 43 -

한다.황팔수(2004)는 교사들이 의욕적이고 모험적으로 아이디어나 교육프

로그램개발 등의 창의성 발휘에 유력한 학교조직유형임을 이야기 하면서

교사들의 헌신성을 높이기 위해서는 학교조직문화 유형을 의욕적이고 모험

적으로 창의성 개발하는데 적극적 관심과 노력이 필요하다고 하였다.본

연구에서 유치원 교사들은 인간적이고 가족적인 분위기에서 일체감을 강조

하고,유대감,협조성을 중시하는 집단문화와 자신의 새로운 아이디어,창

의성을 지지해주고,변화와 발전을 강조하는 개발문화에서 조직에 일체감

을 느끼고,열심히 일하고 조직에 남고자 하는 조직헌신성이 더 높게 지각

하는 것으로 유추해 볼 수 있다.따라서 유치원 교사들에게 인간적이고 가

족적인 분위기에서 자신의 생각과 아이디어를 이야기하며 변화를 지향하고

발전할 수 있는 조직문화를 형성할 수 있도록 해야 할 것이다.

직무만족에서는 개발문화,집단문화,합리문화가 영향을 미쳤는데 이결과

는 선행연구들(이은주,한지영,김미예,2008;이현철,권기헌,이홍재,2008;

김영조,박상언,1998)과 맥을 같이한다.간호사들이 관계지향,혁신지향,

업무지향 문화로 지각할 때 직무만족을 높게 인식하는 것으로 나타났으며

(이은주외 2008),IT연구개발조직에서도 관계지향문화,혁신지향문화,과업

지향문화가 직무만족에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다(이현철

외,2008).인사관리조직에서도 개발문화,집단문화,과업지향 문화가 직장

생활에 만족을 주는 것으로 나타났다(김영조,박상언,1998).유치원 교사들

에게도 구성원들 간에 우호적인 관계와 협조적인 근무분위기 속에서 변화

를 지향하고 발전할 수 있는 개발문화와 가족적인 분위기에서 구성원의 친

밀성,유대감,협조성을 중시하는 집단문화,조직의 목표달성,성취를 강조

하는 합리문화에서 직무만족을 더 높게 지각하는 것으로 나타났다.이것은

직무만족을 도모키 위해서는 구성원들간에 서로 신뢰와 지지,협동적으로

일할 수 있는 분위기를 만들고,변화를 지향하며 발전할 수 있는 조직문화
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가 중요함을 시사해 주고 있다.

직무성과에서는 개발문화와 합리문화가 유의하게 나타났다.이 결과는

초․중․고를 대상으로 연구한 김영길(2008)의 연구결과와 맥을 같이한다.

그에 따르면 개발문화는 혁신과 발전,새로운 도전을 강조하며,자신의 일

에 대한 만족을 하고 조직에 대해 더욱 더 몰입하게 한다고 하였다.합의

문화는 팀윅,합의,참여로 삼으려 집단사기와 일체감으로 직무성과에 영향

을 준다고 하였다.유치원 교사들도 유치원에서 성취하고자 하는 목표를

능률적으로 성취하고,유아의 발달을 효과적으로 증진하기 위해서는 창의

성과 도전성을 강조하고 변화와 발전이 강조하는 가운데 체계적이고 능률

적으로 업무를 할 때 직무성과를 높게 지각하는 것으로 유추해 볼 수 있

다.따라서 유치원에서는 교사들이 새로운 아이디어,자신의 생각들을 자유

롭게 이야기할 수 있고,체계적이고 능률적으로 업무를 할 수 있는 조직문

화를 형성 할 수 있도록 도와주어야 할 것이다.

나.유치원 교사가 지각하는 임파워먼트가 조직효과성에 미치는 영향

유치원 교사가 지각하는 임파워먼트가 조직효과성에 미치는 영향을 살펴

보았다.임파워먼트가 조직효과성에 미치는 영향 중 조직효과성 전체에서

는 전문성신장과 자율성,자기효능감과 지위가 유의한 것으로 나타났다.조

직효과성의 하위영역별로 조직헌신성에서는 전문성신장과 자율성이 유의하

였고 직무만족에는 전문성신장과 자율성,자기효능감과 지위가,직무성과에

서는 자기효능감과 지위,전문성신장과 자율성이 유의한 영향을 나타냈다.

이러한 결과는 김정희,문혁준(2010)의 연구에서 임파워먼트가 직무만족

에 미치는 영향력을 살펴보았는데 사립유치원 교사들은 지위,전문성 신장,

자기 효능감 순으로 영향을 미치는 것으로 나타나 본 연구와 일치하고,직
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무만족과 직무성과에서 자기 효능감과 지위가 강한 상관관계가 있음을 보

여준 최연인(2005)의 연구와 맥을 같이하고 있다.전문성과 자율성은 교사

들이 몸담은 기관에서 교사들에 전문직업인으로 성장하고,지속적으로 배

우며,기관에 근무함으로써 자신들의 지식과 기술을 신장시키기 위한 기회

를 제공받는 것과 교사들이 유아들의 어떤 상황들을 통제하는 결정들을 하

는데 있어서 교사의 자유를 의미한다 할 수 있다.즉 교사들은 자신의 전

문성 신장과 자율성을 키울 수 있을 때 조직효과성을 더 높게 지각하는 것

으로 유추해 볼 수 있다.또한 자기효능감과 지위는 교사들이 유아들의 배

움을 도와주고 기술과 능력을 가지고 있으며 유아들을 위한 효과적인 프로

그램을 만드는 능력과 유아의 학습에 변화를 이끌어 낼 수 있다는 신념에

대한 교사의 인식이라 할 수 있겠다.이로 인해 교사들은 동료들로부터 직

업상의 존경과 존중을 받는다는 것을 의미한다 할 수 있겠다.즉 유치원

교사들은 자신이 전문성신장과 자율성을 가지고 있음을 인식하고 노력했을

때 자기 자신을 괜찮은 교사로,동료와 학부모들에게 존중과 존경을 받는

다고 예측해 볼 수 있다.따라서 유치원에서는 교사들에게 전문성신장과

자율성을 신장시킬 수 있도록 재교육과 연수를 받을 수 있는 기회,시간

등을 제공해 주어야 할 것이다.또한 교사 스스로 전문가 이고 능력 있는

교사로 지각할 수 있도록 교사를 믿고 자율성을 부여해 주어야 함을 시사

한다.이것으로 인해 동료교사와 학부모들로부터 신뢰와 존중을 받음으로

써 교사의 지위가 높아져 조직효과성이 높아질 수 있음을 유추해 볼 수 있

다.

조직헌신성에서 교사들이 임파워먼트 하위영역 중 전문성신장과 자율성

을 높게 인식하고 지각할 때 조직헌신성에 영향을 미치는 것으로 나타났

다.이 결과는 김정희(2007),김정희,문혁준(2010)의 연구와 일치하는 것으

로 교사들이 실질적으로 자율성을 가지고 자기 분야의 발전을 도모하여 자
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기 발전과 교육활동에 대한 자신감이 생겨 조직에 더욱 헌신하게 된다고

하였고,자율성과 전문가로서의 의식이 강할수록 조직에 헌신하는 정도가

강해진다고 하였다. 본 연구에서도 이와 같이 해석해 볼 수 있는데 유치

원 교사들은 자기 자신이 전문가로서 의식이 강하고 자율성을 가지고 있을

때,기관에서 전문직업인으로서 성장할 수 있고,배울 수 있을 때 조직헌신

성이 높게 지각되는 것으로 유추해 볼 수 있다.따라서 교사들이 전문가로

서의 의식이 강해지고 자기 분야의 발전을 도모할 수 있도록 기관에서는

자율성과 시간을 주어 끊임없이 자기계발과 교사로서 전문성을 신장할 수

있도록 도와주어야 함을 시사하고 있다.

다.유치원 교사가 지각하는 조직문화와 임파워먼트가 조직효과성에 미

치는 상대적 영향력

유치원 교사가 지각하는 조직문화와 임파워먼트가 조직효과성에 미치는

상대적 영향을 알아보았다.조직효과성 전체에서는 임파워먼트의 전문성신

장과 자율성,자기효능감과 지위,조직문화의 개발문화가 유의미한 영향을

나타냈고,조직헌신성에는 임파워먼트의 전문성신장과 자율성,조직문화의

개발문화가 유의하게 나타났다.직무만족에서는 전문성신장과 자율성,자기

효능감과 지위,조직문화의 집단문화가 유의한 영향을 나타냈다.직무성과

에서는 자기효능감과 지위,전문성신장과 자율성,개발문화가 유의미한 영

향을 나타냈다.이 결과는 개인적 요인인 임파워먼트가 환경 맥락적 요인

인 조직문화보다 조직효과성에 더 많은 영향을 미치는 것으로 나타났다.

이러한 결과는 교사의 임파워먼트가 학교조직효과성에 긍정적인 영향을 미

친다는 선행연구들(강경수,2007;박균열,2009;최연인,2005)과 맥을 같이

한다.강경수(2007)는 교사의 임파워먼트가 교사의 직무만족,조직적응,조
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직성과 등 학교조직효과성에 긍정적 영향을 미친다고 하면서 교사의 역량

을 신장시키기 위한 구체적인 방법을 제시하고,전문성신장을 위한 기회를

제공해야 한다고 하면서 교사의 전문성 신장과 자율성을 강조하고 있다.

박균열(2009)은 교사의 임파워먼트와 학교 조직효과성은 서로 유의한 긍정

적인 상관관계를 갖고 있다고 하면서 교사의 자부심과 교사의 의식과 신념

을 강조하고 있다.최연인(2005)은 임파워먼트와 학교 조직효과성은 상대적

으로 상관성이 높게 나타나며 임파워먼트를 통한 교사들의 내재적 동기가

조직효과성을 증가시킨다고 하였다.또한 윤혜영(2009)의 연구에서는 유치

원 교사의 전문성 인식 정도와 교사의 전문성 인식과 직무스트레스의 관계

에서 교사의 전문성 인식이 높을수록 교사의 직무스트레스는 낮아진다고

하면서 교사의 주변 환경에서 교사의 전문성 인식을 높이기 위한 체계적

지원이 필요하며 교사 스스로의 노력이 계속되어야 할 것을 강조하고 있

다.이러한 연구들을 종합해 볼 때 교사가 지각하는 임파워먼트가 조직효

과성에 직접적인 영향을 미치고,임파워먼트의 구성요소 중 전문성신장과

자율성,자기효능감과 지위가 큰 영향을 미침을 유추해 볼 수 있다.

본 연구의 결과에서도 전문성신장과 자율성,자기효능감과 지위가 조직

효과성에 영향을 미치는 것으로 나타났다.이러한 결과는 유치원 교사들이

전문성 신장과 자율성을 매우 중요하게 여기는 것으로 생각할 수 있으며,

유치원 교사 스스로 전문성과 자율성을 지각하고 교사로서 자부심과 가치

를 인정하고,인정받을 때 조직효과성을 높게 인식하는 것으로 유추해 볼

수 있다.또한 유치원에서 자신이 전문가로 성장할 수 있도록 도와주고 배

울 것이 있다고 생각이 될 때 조직효과성이 높게 지각하는 것으로 유추해

볼 수 있는데 유치원에서는 교사들이 스스로 전문가이고 능력 있는 교사로

지각할 수 있도록 교사를 믿고 자율성을 부여해 주어야 함을 시사한다.

교사들이 전문성신장과 자율성을 신장 시킬 수 있도록 재교육과 연수의 기
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회와 시간을 제공해 주어야 할 것이다.

조직헌신성에서 교사들이 임파워먼트 하위영역 중 전문성신장과 자율성

을 높게 인식하고 지각할 때 조직헌신성에 영향을 미치는 것으로 나타났

다.이 결과는 김정희(2009)의 연구와 김정희,문혁준(2010)의 연구와 일치

하는 것으로 앞에서 논의한바와 같이 교사들이 실질적으로 자율성을 가지

고 자기 분야의 발전을 도모하여 자기 발전과 교육활동에 대한 자신감이

생겨 조직에 더욱 헌신하게 된다고 하였다.유치원 교사들도 자율성과 전

문가로서의 의식이 강할수록 조직에 헌신하는 것으로 유추해 볼 수 있다.

따라서 교사들이 전문가로서의 의식이 강해지고 자기 분야의 발전을 도모

할 수 있도록 끊임없이 자기계발과 교사로서 전문성 신장을 할 수 있도록

도와주어야 함을 시사하고 있다.

직무만족에서 전문성신장과 자율성,자기효능감과 지위 순으로,직무성과

는 자기효능감과 지위,전문성신장과 자율성을 높게 인식할수록 직무만족

과 직무성과에 영향을 주는 것으로 나타났다.이러한 결과는 김정희,문혁

준(2010)의 전문성신장과 자율성,자기효능감과 지위를 높게 지각할수록 직

무만족에 영향을 미친다는 연구결과와 일치한다.직무만족과 직무성과에서

자기효능감과 지위가 강한 상관관계가 있음을 보여준 최연인(2005)의 연구

와 맥을 같이 하고 있다.유치원 교사들은 위에서 논의한 바와 같이 자신

이 전문성신장과 자율성을 가지고 자기효능감과 지위를 인식할 때 직무만

족과 직무성과를 높게 인식하는 것으로 유추해 볼 수 있다.유치원 교사

자신이 끊임없이 전문성을 신장하고 기관에서는 교사를 믿고 자율성을 부

여해 주어야 함을 시사하고 있다.그것으로 인해 교사 자신이 자기효능감

과 지위를 가지고 교직을 수행할 때 동료교사와 학부모들로부터 신뢰와 존

중을 받음으로 교사의 지위가 높아져 조직효과성을 높아질 수 있음을 유추

해 볼 수 있다.
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따라서 위의 내용을 종합해 보면 본 연구에서는 개인적 요인인 임파워먼

트가 환경 맥락적 요인인 조직문화보다 조직효과성에 더 많은 영향을 미치

는 것을 알 수 있었다.즉 유치원 교사가 지각하는 임파워먼트가 조직효과

성에 더 많은 영향력을 가짐을 시사한다.

사립유치원 교사들이 조직효과성을 높이기 위해서는 교사들 스스로 내적

인 동기부여를 통해 전문성과 자율성,자기효능감과 지위,의사결정과 영향

력을 가질 수 있도록 스스로 노력하고,끊임없이 자기계발을 해야 한다.

유치원에서도 조직효과성을 높이기 위해 교사들에게만 변화를 요구할 것이

아니라 교사들에게 업무에 대한 권한과 자율성을 부여해 주고 끊임없이 자

기 계발을 할 수 있도록 도와주어야 할 것이다.교사들에게 전문가로서의

의식을 강화시켜주고 이로 인해 교사 자신이 자기효능감과 지위를 가지고

교육을 수행할 수 있도록 해 주어야 한다.

환경맥락적 요인인 조직문화에서도 교사가 지각하는 집단문화와 개발문

화에서 조직효과성이 높게 지각되었다.이러한 결과는 기관의 구성원에게

정체성과 일체감을 높일 수 있는 조직문화에 관심을 가져야 함을 의미한

다.기관에서 구성원간의 우호적인 관계유지와 협조적인 근무분위기,친근

감을 주고 인간친화를 강조하며 위계나 서열보다는 교사들 간의 활발한 교

류가 이루어지고 창의성을 발휘할 수 있도록 도와주어 긍정적이고 생산적

인 직무수행을 할 수 있도록 조직문화 형성도 중요하다 할 것이다.
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2.결론 및 제언

본 연구의 결론은 다음과 같다.

첫째,유치원 교사가 지각하는 조직문화가 조직효과성에 미치는 영향을

살펴보았다.조직문화가 조직효과성 전체에 대해서 개발문화와 집단문화가

영향을 주었다.하위영역별로 살펴보면 조직헌신성에는 집단문화와 개발문

화가,직무만족은 개발문화와 집단문화,합리문화가,직무성과는 개발문화

와 합리문화가 영향을 미쳤다.

둘째,유치원 교사가 지각하는 임파워먼트가 조직효과성에 미치는 영향

을 살펴보았다.임파워먼트가 조직효과성 전체에서는 전문성신장과 자율성,

자기효능감과 지위가 영향을 미쳤다.하위영역별로 살펴보면 조직헌신성은

전문성신장과 자율성이,직무만족에서는 전문성신장과 자율성,자기효능감

과 지위가,직무성과는 자기효능감과 지위,전문성신장과 자율성이 영향을

미쳤다.

셋째,유치원 교사가 지각하는 조직문화와 임파워먼트가 조직효과성에

미치는 상대적 영향을 살펴보았다.조직효과성 전체에서는 임파워먼트의

전문성신장과 자율성,자기효능감과 지위,조직문화의 개발문화가 영향을

미쳤다.하위 영역별로 살펴보면 조직헌신성에는 임파워먼트의 전문성신장

과 자율성 및 개발문화가,직무만족은 전문성신장과 자율성,자기효능감과

지위,조직문화의 집단문화가 영향을 미쳤고,직무성과는 자기효능감과 지

위,전문성신장과 자율성,개발문화가 영향을 미치는 것으로 나타냈다.조

직효과성의 하위 영역에 따라 약간의 차이는 있으나 대체적으로 개인적 요

인인 임파워먼트가 환경맥락적 요인인 조직문화보다 조직효과성에 더 많은

영향을 미치는 것을 알 수 있다.
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본 연구의 결론을 토대로 다음과 같은 제언을 하고자 한다.

첫째,본 연구는 부산광역시에 소재한 사립유치원 교사를 대상으로 하였

으므로 결과의 일반화에 무리가 있을 수 있다.추후 연구에서는 포괄적이

고 일반적인 결과를 얻기 위해 전국단위의 연구가 실시되어야 할 것이다.

둘째,본 연구는 열악한 환경에서 근무하고 있는 사립유치원 교사가 지

각하는 조직문화와 임파워먼트가 조직효과성에 미치는 영향을 알아보기 위

해 사립유치원 교사로 대상을 제한하여 개인적인 요인인 임파워먼트가 환

경맥락적 요인인 조직문화보다 조직효과성에 더 많은 영향을 미치는 결과

를 얻어 사립유치원 교사의 특성을 파악하는데 도움이 되었다.이것이 사

립유치원 교사에 대한 결과로 한정될 수 있으므로 기관의 특성에 따라 교

사가 지각하는 조직효과성이 다를 수 있으므로 다른 유형의 교사들을 대상

으로 연구를 한다면 다양한 유형에 따라서 조직효과성을 이해하는데 도움

이 될 것이다.

셋째,예비분석에서 교사의 사회인구학적 변인에 따른 조직효과성의 차

이를 알아본 결과에서 집단별 사례 수에 차이가 있으므로,이러한 제한점

을 고려하여 조심스럽게 해석하여야 할 것이다.

넷째,본 연구는 유치원 교사가 지각하는 조직문화와 임파워먼트가 조직

효과성에 미치는 영향에 대해 알아보았다.그 결과로 개인적 요인인 임파

워먼트가 환경 맥락적 요인인 조직문화보다 조직효과성에 더 많은 영향을

주는 것으로 나타났다.이에 추후 연구에서 교사의 임파워먼트에 영향을

주는 요인들에 대한 연구들이 더 심층적으로 이루어진다면 차후 교사들의

조직효과성 증진에 많은 도움이 될 것으로 사료된다.
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교사 임파워먼트 요인분석 결과

항 목

요 인

의사결정과 영향력
전문성신장과

자율성
자기효능감과 지위

임파워먼트 25 .80

임파워먼트 24 .77

임파워먼트 7 .72

임파워먼트 13 .71

임파워먼트 18 .70

임파워먼트 19 .67

임파워먼트 33 .66

임파워먼트 37 .63

임파워먼트 23 .63

임파워먼트 6 .59

임파워먼트 1 .54

임파워먼트 3 .70

임파워먼트 4 .68

임파워먼트 10 .65

임파워먼트 2 .64

임파워먼트 9 .63

임파워먼트 14 .61

임파워먼트 8 .59

임파워먼트 5 .55

임파워먼트 11 .55

임파워먼트 20 .54

임파워먼트 16 .53

임파워먼트 15 .51

임파워먼트 32 .69

임파워먼트 35 .67

임파워먼트 34 .64

임파워먼트 22 .63

임파워먼트 27 .61

임파워먼트 28 .61

임파워먼트 31 .59

임파워먼트 29 .58

임파워먼트 26 .58

임파워먼트 36 .54

고유값 6.95 5.79 5.76

분산% 21.05 17.54 17.46

누적% 21.05 38.59 56.05

Cronbach's .93 .91 .89
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교사용 질문지

안녕하세요?

바쁘신 와중에도 본 연구를 위해 시간을 내주셔서 대단히 감사합니다.

본 설문지는 유아교육기관의 조직문화,유아교사에 대한 임파워먼트

및 조직효과성 등을 알아보고자 작성된 것입니다.

각 문항을 읽고,선생님의 평소 경험에 준하여 솔직하게 응답하시면

됩니다.

선생님께서 응답하시는 내용은 연구목적 외에는 절대로 사용하지 않으

며,응답자의 개인적인 내용은 전혀 평가되거나 공개되지 않습니다.

응답 내용은 유아교육기관 교사의 조직 효과성에 대한 이해를 증진하

는데 귀중한 자료가 될 것입니다.

응답이 한 문항이라도 빠진 질문지는 사용할 수 없게 되오니

한 문항도 빠뜨리지 마시고 응답해 주시기 바랍니다.

다시 한번 선생님의 협조에 감사드립니다.

2011년 8월

부경대학교 교육대학원 유아교육 전공

지도교수 :권 연 희

연 구 자 :김 선 희
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① 예 ② 아니오

①만3세반

③만5세반

②만4세반

④혼합연령(만 세～만 세)

다음은 선생님에 대한 일반적인 배경을 알아보기 위한 질문입니다.

질문을 읽으신 후 해당번호에 √표를 해 주시거나, 안에 사항을

기입하여 주시기 바랍니다.

1.선생님의 연령은? 만 세

2.선생님의 학력은?

① 보육교사 교육원 졸업

③ 4년제 대학교 졸업

② 2～3년제 전문대학 졸업

④ 대학원 졸업(석사,박사)

3.선생님은 결혼하셨습니까?

4.선생님의 교육경력은?

① 1년 미만

③ 3～5년 미만

⑤ 10년 이상

② 1～3년 미만

④ 5～10년 미만

5.근무하고 계신 현재 기관에 재직기간은 얼마나 되셨습니까?

① 1년 미만

③ 4～5년

⑤ 10년 이상

② 1～3년

④ 6～10년

6.현재 맡고 계신 학급연령은 몇 세반 입니까?
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① 국․공립 ② 사립

① 예 ② 아니오

① 원 장

③ 부장․주임교사

② 원 감

④ 평교사

① 1,000,000미만

③ 1,300,000～1,600,000미만

⑤ 1,800,000～2,000,000미만

⑦ 2,200,000～2,400,000미만

② 1,000,000～1,300,000미만

④ 1,600,000～1,800,000미만

⑥ 2,000,000～2,200,000미만

⑧ 2,400,000이상

7.지금 재직하고 계신 유치원의 총 학급 수는? (총 학급)

8.선생님 기관의 총 교사 수는? ( 명)

9.지금 현재 선생님의 직급은?

10.선생님의 기관의 설립유형은?

11.선생님은 이직 경험이 있으십니까?

12.이직을 경험하신 횟수는?(총 회)

13.현재 선생님의 급여수준은?
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1.조직문화

다음은 원의 조직문화 유형을 알아보기 위한 질문입니다.다음의 문항을

읽고,선생님께서 근무하는 원의 모습과 가장 가까운 것에 ⋁표시해주세요.

항 목

①
전혀
그렇
지
않다

②
별로
그렇
지
않다

③
보통
이다

④
약간
그렇
다

⑤
매우
그렇
다

집

단

문

화

1 동료교사들은서로우호적인관계를유지하려고노력한다.

2 동료교사들간의협조적인근무분위기를중요시한다.

3 유치원내에서인간친화가강조되고있다.

4
선임교사는 지휘,명령하는 사람이기보다는 오히려 친근한
선배로느껴진다.

5 문제가발생하면서로를감싸주려고한다.

6 동료교사들간의교류가매우활발하다.

개

발

문

화

7 새로운아이디어를강조하고,창의적사고를중시한다.

8 선도적인위치에서성장,발전해나가는것이강조된다.

9 업무처리절차,규칙등의변경이용이하다.

10
결과를예측하기어려워도새로운활동이나
교육프로그램에과감하게지원한다.

11 늘새로운것에대한도전을강조한다.

12 동료교사의제한이나창의적인의견이충분히활용되고있다.

위

계

문

화

13 상사와부하간의서열의식이매우강조되고있다.

14 엄격한결재과정을통해시설전체의통솔,통제를강조한다.

15 업무처리에관련된절차및규정이세심하게정해져있다.

16 선임교사는직권과통제로써조직을이끌어나간다.

17
새로운방법의모색보다는규정을철저히따르면서실수하
지않는것이강조된다.

18 변화보다는시설의안정과질서를우선적으로강조한다.

합

리

문

화

19 우리원에서강조하는목표는효율성이다.

20 모든관리조직및행동이목표달성위주로되어있다.

21 모든일을목표달성을위한수단으로진행된다.

22
원에서 늘 강조하는 중요한 지침은 주어진 여건에서 최대

한의성과를올리는것이다.

23
주어진목표를달성하지못하거나능력이떨어지는교사는
원내에서밀려날수밖에없다.

24 원아관리에대한합리적인접근체계가필요하다.
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2.임파워먼트

다음 문항은 선생님의 교직 생활과 관련된 문항입니다.평소 선생님의 모습

과 가장 비슷하다고 생각되는 곳에 ⋁표시 해주세요.

항 목

①
전혀
그렇
지
않다

②
별로
그렇
지
않다

③
보통
이다

④
약간
그렇
다

⑤
매우
그렇
다

1 나에게교육프로그램을모니터링(장학)할책임이주어진다.

2 나는전문직다운환경속에서교사로일한다.

3 나는유아,학부모로부터존경을받고있다고믿는다.

4
나는유아가스스로활동(학습)을선택해나가는데도움을

주고있다고믿는다.

5 나는일상적인교육일정을스스로조절해나간다.

6 나는원운영이잘되게할수있는능력을가졌다.

7
나는우리원에서,새로운프로그램의도입과실행에관한

결정에참여한다.

8 나는우리원에서전문가로서대우받는다.

9 나는우리원에서매우필요한교사라고믿는다.

10 나는우리유아들에게자율성을부여하고있다.

11 나는내가선택한교육내용을가르칠수있다.

12 나는교사들의자기개발에참여하고도움을준다.

13 나는담임교사의반배정에관한결정에참여한다.

14 나는우리원에서전문가로성장할수있는기회를가진다.

15 나는동료교사들로부터능력을인정받는편이라고생각한다.

16 나는유아들이필요로하는중요한학습활동에참여하고있다.

17 나는유아들이배울내용을선정할자유가있다.

18 나는원내에서영향력을가지고있다.
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항 목

①
전혀
그렇
지
않다

②
별로
그렇
지
않다

③
보통
이다

④
약간
그렇
다

⑤
매우
그렇
다

19 나는원의예산(운영비)결정에관여한다.

20 나는사회(학부모,지역사회)로부터인정받는원에서일하고있다.

21 나는나의동료들로부터지지와존경을받는다.

22 나는유아들이학습내용을얼마나이해하고있는지를안다.

23 나는교육과정을구성할수있는결정권을갖는다.

24 나는교직전반에관한의사결정자이다.

25 나에게다른교사를지도할기회가주어진다.

26
나는내가일하는분야에서전문성을신장시키기

위한연수,또는교육의기회를갖는다.

27
나는내가일하는분야에서풍부한전문적지식을

가지고있다.

28
나는매일유아들과생활하면서나스스로성장

(발전)할기회를가진다고믿는다.

29 나는다른사람들에게영향을줄기회를갖고있다.

30 나는나자신의스케줄(학사일정)을계획하고결정할수있다.

31
나는원에서동료교사들과업무에있어협력할

기회를자주갖는편이다.

32 나는유아들의개성을신장시키고있다고생각한다.

33 원장,다른선생님,그리고직원들이나에게조언을부탁한다.

34 나는유능한교사라고믿는다.

35 나는다른교사와유아에게영향력을미치고있다고생각한다.

36 우리기관밖의다른사람들이나에게조언을부탁한다.

37
나는혁신적인아이디어(수업방법등)에관하여다른교사를지도

또는조언할기회를가진다.
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3.조직헌신성

직무수행 시 느낌을 묻는 질문입니다.선생님의 생각과 일치하는 곳에 ⋁표시 해

주세요.

항 목

①
전혀
그렇
지
않다

②
별로
그렇
지
않다

③
보통
이다

④
약간
그렇
다

⑤
매우
그렇
다

1 나는우리원이잘되도록최대한노력을하겠다.

2
나는우리원이일하기에대단히좋은곳이라고친구들에게

말한다.

3 나는우리원에충성심을거의못느낀다.

4
나는 우리 원을 위한 일이라면 어떠한 종류의 과제라도 수락할

수있다.

5 나는나의가치와우리원의가치가일치함을느낀다.

6 나는우리기관의구성이라고타인에게자신있게말한다.

7
나는유사한종류의일을하는원이라면이기관이아닌다른

기관에서도일할수있다.

8 우리원은직무수행에있어나의진가를발휘하게해준다.

9
나는다른기관에서처우만약간개선시켜준다면이원을

떠나고싶다.

10
나는직업선택시,다른곳에우선하여이를선택한것에대하여

기쁘게생각한다.

11 나는이기관에소속되어있는것에대하여보람을느끼지못한다.

12
가끔 교사들과 관련된 중요한 문제들에대한 우리 기관의 정책에

동의하기어렵다.

13
나에게 있어 우리기관이야말로 진정으로 일하기에 가장 좋은 곳

이다.

14 이기관에서일하기로결정한것은나의실수였다고생각한다.



- 67 -

4.직무만족
다음은 직무만족에 관한 질문입니다.선생님과의 생각과 일치하는 곳에 ⋁표시
해주세요.

항 목

①
전혀
그렇
지
않다

②
별로
그렇
지
않다

③
보통
이다

④
약간
그렇
다

⑤
매우
그렇
다

1 나는일한만큼보수를받고있다고생각한다.

2 나는사회적으로적절한대우를받고있다고생각한다.

3 나에게후생․복지가적정하게주어지고있다고생각한다.

4 학부모들은교사를존중하고교직을전문직으로인정한다.

5 나는시간만나면연수에참여한다.

6 나는교수-학습에관한토론을많이한다.

7 나는최신교육정보를자주접한다.

8 나는교재연구를충실하게한다.

9 나는새로운교수방법을사용한다.

10 나는담당업무를창의적으로처리한다.

11 나는혁신적인아이디어로업무를개선한다.

12 나는새로운방식으로학급을경영한다.

13 나는업무수행에있어간섭을받지않는다.

14 나는교수-학습방법에관한사항을독자적으로결정한다.

15 나는교육문제에대해서자유롭게대처한다.

16 우리원의교사들은교사의복지에관해원장과자유롭게상의한다.

17 나는수업부담이과중하다고생각한다.

18 나는유아를지도하는것이힘겹다.

19 나는사무처리에시간을많이빼앗긴다.

20 원에서의잡무는수업준비에부담을느낄만큼많다.

21 나는동료들과친하게지낸다.

22 나는동료들을좋아한다.

23 나는동료들과도움을주고받는다.

24 나는동료들과의생활이즐겁다.

25 나는교직생활에보람을느낀다.

26 나는가르치는일이재미있다.

27 나는교사로서의자부심을느낀다.

28 나는교직을전문직이라고생각한다.
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5.직무성과

귀 기관에 대한 선생님의 생각과 일치하는 곳에 ⍌표시 해주세요.

항 목

①
전혀
그렇
지
않다

②
별로
그렇
지
않다

③
보통
이다

④
약간
그렇
다

⑤
매우
그렇
다

1 나는 수업준비를 잘하고 있다.

2
나는 유아들에게 필요한 교재,교구연구를 충실히

준비,제공하고 있다.

3
나는 창의력을 발휘하여 매일매일 수업을 새롭게

운영한다.

4 나의 교수방법에 관한 유아들의 반응에 만족스럽다.

5 나는 유아들의 인성지도에 열심이다.

6 나는 도움이 필요한 유아들을 열심히 지도한다.

7 나는 학급운영을 잘하고 있다.

8 나는 학급의 환경구성을 잘하고 있다.

9 나의 1년간 출근상황은 만족스럽다.

10 나의 사무처리 속도는 빠르다.

11 나의 사무 처리는 정확하다.

♡ 설문에 응해주셔서 감사합니다.♡
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