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제 1장 서 론

제 1절 연구의 필요성

현대사회의 가족 구조는 한 부모가정,조손가정,다문화가정 등 여러 형

태로 나타나고 있다.이처럼 다양한 가족 구조 속에서 자녀 양육의 문제는

가정 내에서만 해결하기가 어렵게 되었으므로 유아교육기관의 질적인 측

면은 더욱 강조되고 있다.

교육의 질을 나타내는 것에는 여러 가지 인적․물적 요인이 필요하지만

가장 중요한 자원은 교사이다.교육에 있어서 교사의 중요성은 오랫동안

강조되어 왔으며 최근에는 교육의 질 및 효과성이 더욱 강조 되고 있다.

특히 유아교육기관은 다른 교육기관과는 달리 일정한 교과서가 없으므로

교육의 내용,학습의 범위,교재·교구의 선정,교수 방법 등 모든 교육 활

동이 교사의 역량에 달려 있다.그러므로 유아교육기관의 교사는 유아의

학습과 발달에 중요한 영향을 미치고 교육의 성과와 질을 결정하는 요소

가 된다.하지만 유아교사는 교사직을 수행하면서 많은 갈등을 느끼고 있

다.이들은 보수나 근무시간,업무량,그리고 인간관계 등에 있어 갈등을

느끼며 더욱 사회적으로 낮은 인식과 관심으로 인해 갈등을 느끼고 있다.

그러므로 유아교사의 만족도나 교사로서의 역할 수행 효능감을 높이기 위

한 방안이 강구될 필요가 있는데 최근 이러한 방안의 하나로 제시되고 있

는 것이 바로 임파워먼트이다(장영숙,2005).

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(김민환,2002).Maeroff(1998)는 교사가 학교의 의사결정 과정에 참여할

수 있도록 임파워되어 있을 때 학교 개선은 그만큼 뚜렷해지고 가능해진

다고 하였다.이처럼 구성원의 임파워먼트를 통해 조직 내의 무력감 해소

와 조직의 성과향상이 이루어진다고 전제할 때,사회적 인식 및 실제가 열
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악한 여건 하에 있는 유아교육기관의 혁신 및 도약을 위해서는 유아교사

의 임파워먼트가 중요한 변인이 될 수 있다(김정희,2007).또한 조직 내의

구성원의 임파워먼트는 실제의 업무 수행이나 조직효과성에 직·간접적인

영향을 미친다고 볼 수 있는 데,그 중의 하나가 조직헌신성이다.즉 개인

이 조직에서 임파워먼트를 경험함으로써 업무 수행을 위한 노력을 증대시

키고 결과적으로 조직의 헌신 및 효과성을 높이게 된다(Conger &

Kanungo,1988).이러한 조직헌신성은 소속감과 애착,열의 등이 필요한

유아교육기관의 교사에게 중요한 요소로서 영향을 미친다.

유아교육 현장에는 정해진 교재가 없이 교육적 활동이 이루어지기 때문

에 교사의 재량권이 중요하게 된다.그러므로 교사가 교육하고자 하는 강

한 욕구와 헌신하려는 마음이 없으면 교육목적은 효과적으로 달성될 수

없다.따라서 유아교사의 자발적인 헌신성은 유아교육기관과 자기 자신을

동일시하며 조직에 대한 충성심,유아에 대한 열정,업무에 대한 전문 의

식 등을 불러일으키는 중요한 요인이 될 수 있다.유아교사는 자율성과 창

의성을 가지고 조직의 목표달성을 위해 헌신하는 마음으로 응집될 때,유

아교육기관은 보다 효율적인 보육 및 교육을 달성할 것이다.이는 일생 중

가장 빠른 사회화,교육화 과정을 경험하는 유아의 교육발전을 위한 전략

적 개념정립에 영향을 미치게 될 것이다.

그러나 유아교사가 지각한 임파워먼트와 조직헌신성과의 관계를 분석한

연구들은 아직 미흡한 실정이다.교사집단의 임파워먼트와 헌신 및 조직효

과성 간의 관계를 분석한 연구는 있으나 초·중등교사에 관한 것들이 대부

분이다(김민환․안관영,2003;이연용,2007;채순화,2004;최연인,2005).

그리고 선행연구에서 밝혀진 교사에 관한 연구도 대부분 리더십이나 지도

성과의 관계를 보여주고 있다(김정숙,2006;김정희,2007;신재흡,2007;

정선일,2009;조규태,2009;최연인,2005).

이에 따라 유아교사가 지각한 임파워먼트와 조직헌신성과의 관련변인을

새롭게 하여 연구의 범위를 확대시켜 관계를 연구함으로써 유아교육기관

의 원활한 운영에 도움이 될 수 있는 개선방안을 모색해야 할 필요성이

있었다.
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제 2절 연구의 목적 및 문제

본 연구에서 유아교사가 지각한 임파워먼트와 조직헌신성과의 관계를

연구하여 유아교육기관의 원활한 운영에 도움이 되는 개선 방안을 모색하

는 연구의 목적을 달성하기 위한 연구의 문제는 다음과 같다.

첫째,임파워먼트의 지각 정도는 유아교사의 배경변인(연령‧학력‧경력·

재직 기간,이직 경험 유ㆍ무,유아교육기관의 유형ㆍ규모)에 따라 어떠한

차이가 있는가?

둘째,조직헌신성의 지각 정도는 유아교사의 배경변인(연령‧학력‧경력·

재직 기간,이직 경험 유ㆍ무,유아교육기관의 유형ㆍ규모)에 따라 어떠한

차이가 있는가?

셋째,유아교사가 지각한 임파워먼트와 조직헌신성과는 어떠한 상관관계

가 있는가?

제 3절 연구의 내용

본 연구의 목적을 달성하고 문제를 해결하기 위한 연구의 내용은 다음

과 같다.

첫째,유아교사의 임파워먼트와 조직헌신성과의 관계에 대한 문헌연구와

선행연구를 고찰한다.

둘째,임파워먼트의 지각 정도는 유아교사의 배경변인에 따라 어떠한 차

이가 있는지 알아본다.

셋째,조직헌신성의 지각 정도는 유아교사의 배경변인에 따라 어떠한 차

이가 있는지 알아본다.

넷째,유아교사가 지각한 임파워먼트와 조직헌신성과는 어떠한 상관관계

가 있는지 알아본다.
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제 4절 연구의 제한점

본 연구는 다음과 같은 제한점을 갖는다.

첫째,서울지역 일부 유아교육기관의 교사만을 대상으로 조사 연구하였

으므로,유아교사가 지각한 임파워먼트와 조직헌신성과의 상관관계 연구

결과를 일반화하는 데는 제한이 따른다.

둘째,본 연구는 설문지를 이용한 양적 연구로서 개인의 심리적 변화과

정인 임파워먼트를 측정하는데 한계가 따르며,심층면담과 관찰을 통한 질

적 연구방법이 병행된다면 연구 자료로서 더 신뢰성이 있을 것이다.
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제 2장 이론적 배경

제 1절 임파워먼트

1.임파워먼트의 개념

Empower는 em의 접두어에 power를 혼합한 단어로서 이를 해석하면

‘할 수 있는’,‘파워와 수단 혹은 능력을 주는’,‘경쟁력이 있는’,또는 ‘가능

성을 주는 것’으로 이해되고 있다.임파워먼트의 개념에 대해 통합된 것은

거의 없으며,개념에 대해 학자들 간의 합의된 것은 전무하다고 해도 과언

이 아니다.즉 임파워먼트는 단순히 내용이나 과정으로서 만은 파악하기

힘든 개념이다.1980년대부터 경영학 분야에 도입되기 시작하여 미국 기업

내에 만연되던 무력감을 해소하고,구성원에게 더욱 일에 몰입하면서 변화

와 성과를 추구함으로써 기업의 혁신과 도약을 도모하는 수단으로 임파워

먼트가 등장하였다.정치 분야에서는 가난하고 공권력을 빼앗긴 국민에게

힘을 부여하는 의미로 사용되고,환경 분야에서는 환경 보전,즉 음식과

잠자리를 전통적으로 자연에 의지해 온 사람들에게 그 땅과 자원 통제력

을 되돌려주는 것을 의미한다.사회 분야에선 사회의 양극화 현상을 해소

하고 사회 구성원의 힘을 키워 소수의 부유 계층과 다수의 극빈 계층 간

의 차이 해소를 추구하는 것을 의미하며,교육 분야에선 지역사회의 학교

통제권 반환,즉 각 지역사회가 그 상황에 맞게 자율적으로 학교를 운영해

학생들의 학습 의욕을 키우는 것을 의미한다(강형구,2001).이렇듯 임파워

먼트의 의미는 다양한 분야에서 다양한 의미로 사용되고 있다.

한편 임파워먼트에 대한 제 학자들의 견해를 살펴보면 다음과 같다.

Conger와 Kanungo(1988)는 임파워먼트를 관계 구조적인 측면에서 권한,

법적 파워를 배분하는 과정과 동기 부여적 차원에서 ‘할 수 있다는 믿음이

나 판단’,즉 자기 효능감을 부여하는 과정으로 보았다.이들은 임파워시키

는 과정을 무력감에 빠진 구성원들에게 조직 내 무력감을 야기시키는 심
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리적 변수들을 제거하고 역할 수행 능력을 줌으로써 조직 내 퍼져 있는

무력감을 해소하는 것이라고 보았다.

Thomas와 Velthous(1990)는 임파워의 의미를 ‘파워를 주는 것’,‘개인에

게 권한을 위임하는 것’뿐만 아니라 더 나아가 파워는 ‘capacity’그리고

‘energy’라고 언급한다.그리고 이들은 세 가지 측면에서 기존 임파워먼트

의 개념을 동기 부여 개념으로 확장시켰다(정해주,1998).

Bandura(1982)는 Conger와 Kanungo(1988)가 지적한 자기 효능감을 어

떤 개념보다 핵심적인 것으로 간주하고 임파워먼트를 “요구되는 행동을

잘할 수 있다는 믿음이나 판단을 형성해 주고,자신의 능력에 대한 신념을

촉진시키는 경험과 기회를 제공해 주는 과정”이라고 보았다.

통제소재 ➡

심리적 임파워먼트

자긍심 ➡ 의 미 성 ➡ 혁신 행위

역 량

정보 접근권 ➡ 자기결정성 ➡ 관리 효과성

효 과 성

보 상 ➡

사회적 바람직성 시간적 안정성

[그림 2-1]Spreitzer의 임파워먼트 측정모델

* 자료: Spreitzer G. M.(1995). Psychological Empowerment in the

Workplace: Dimension, and Validation, Academy of Management

Journal,38,p.1445.
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Spreitzer(1995)는 Thomas와 Velthous의 정의에 동조하여 이를 실증적

으로 분석하여 그 타당성을 입증하였다.Spreitzer는 기존의 연구들을 토

대로 임파워먼트의 심리적 요소가 무엇인지를 검토하여,상기와 [그림

2-1]같이 임파워먼트를 네 가지의 잠재 변수로 측정하였고,이것에 임파

워먼트가 단순히 권한 이양이나 제도적인 차원에서만 파악되는 것이 아니

라 심리적이고 인지적인 변수로서 연속적인 것이라고 주장하였다.그 결과

네 개의 심리적 임파워먼트 요소 모두가 타당한 개념인 것으로 판명되었

고,선행 요인 중 자긍심,정보 접근성,보상은 심리적 임파워먼트에 긍정

적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며 통제 소재는 유의하지 않은 것으

로 나타났다.또한 임파워먼트의 관리 효과성 및 혁신 행위와 긍정적인 상

관관계를 갖는 것으로 나타났다(이연용,2007).

임정재(2001)는 조직 구성원들에게 자율성과 창의성 및 능동성 등을 불

어넣어 사기를 증진시켜 주며 자신의 능력을 지속적으로 개발하고 조직에

긍정적인 태도를 형성함으로서 조직의 성과가 지속적으로 향상되도록 하

는 것으로 언급함으로 임파워먼트를 외부적인 조력과 관계된 개념으로 보

았다.이기명(2004)은 동기 유발로서의 임파워먼트를 정의하며 이것은 개

인이 자신의 일을 유능하게 수행할 수 있다는 심리적 자신감으로서 자신

의 업무 역할이나 환경에 대한 적극적 지향성을 의미한다고 보아 일방적

으로 제3자가 자원이나 권리를 제공하는 것과는 다른 방향을 가지는 것으

로 개념화하였다.

이상과 같이 여러 학자들이 정의한 개념을 종합해보면,임파워먼트는 구

조적 차원에서 리더의 파워를 조직 구성원들에게 적절히 배분하는 행위나

과정으로서의 개념과 조직 구성원에게 내재적 직무 동기를 부여하여 그들

의 역량을 최대한 활성화시키며 자율성과 창의성 및 능동성을 불어 넣어

사기를 증진시키는 과정이며 교사들은 이 과정을 통해 자신의 능력을 지

속적으로 개발하고 조직에 긍정적인 태도를 형성함으로써 조직의 성과가

지속적으로 향상되도록 하는 것을 의미한다.
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2.임파워먼트의 구성 요소

임파워먼트의 구성 요소는 학자들에 따라 다양한 의견을 나타내고 있

다.Conger와 Kanungo(1988)는 임파워먼트를 관계 구조적인 측면과 동기

부여적인 양 측면에서 정의하였다.그들에 따르면 임파워먼트란 구성원이

의도된 직무나 행위를 수행하는 데 있어서 자신의 효과성에 대한 확신을

고양함을 의미하는 것으로 가능성,동기부여,자기 효능감 등의 차원으로

파악할 수 있다고 한다.

한편 Thomas와 Velthouse(1990)는 임파워먼트는 개인에게 영향을 미치

는 행동이나 조건의 집합체가 아니라 개인 내에 존재하는 영향 그 자체로

파악하여 임파워 연구의 핵심은 발생 여부에 영향을 미치는 심리적 요인

을 파악하는 것이라고 하면서 자신의 노력이 결과에 미치는 영향,주어진

직무를 능숙하게 처리할 수 있는 능력,자신의 목표를 기준으로 한 직무의

의미,스스로의 결정에 의해 직무행동을 결정하는 선택 등을 구성 요소로

하였다.

또한 Short와 Rinehart(1992)는 학교 환경 내의 임파워먼트 수준 평가척

도(ShoolParticipantEmpowermentScale,SPES)라고 알려진 임파워먼트

도구를 만들었다.그들이 제시한 구성 요소들은 의사결정,전문성 신장(유

능감 포함),지위,자기 효능감,자율성(통제력 포함),영향력 등이다.

Fulford와 Enz(1995)은 임파워먼트를 단순히 권한의 위양이라고 한정 지

을 때 많은 문제가 있다고 지적하면서 이 경우 심리적인 요인을 고려하지

못하게 되는 문제점이 있다고 하고 의미성,자기 효능감,자기 결정성,개

인의 통제 등 이 네 가지 심리적 차원을 가지는 것이라고 하였다(정해주,

1998,재인용).Spreitzer(1995)는 Thomas와 Velthouse의 정의에 동조하여

이를 실증적으로 분석하여 타당성을 입증하였다.그리고 기존의 연구들을

검토하여 임파워먼트의 심리적 요소로 의미성,역량,자기 결정성,영향력

등을 잠재 변수로서 측정하였다.

그리고 Whetten(1996)은 자기 효능감,자기 결정,자아 통제,의미감,타

인의 신뢰 등의 다섯 가지로 구분하였다.
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국내 연구 중 교사의 임파워먼트에 대한 선행 연구에서 김민환(2002)은

“교사 임파워먼트 결정 요인 및 개인 특성과 학교 특성의 조절 효과에 관

한 연구”에서 의미감,역량,자율성,영향력을 하위 요소로 하였다.

최연인(2005)은 “교사가 지각한 학교장의 변혁적 지도성과 교사 집단의

임파워먼트 및 학교 조직효과성과의 관계”에서 교사 임파워먼트를 측정하

기 위하여 의사결정,자기 효능감,자율성을 하위변인으로 정하였다.

유경량(2006)은 유아교육기관에서 팔로워십이 Leader-Member

Exchange(LMX)와 임파워먼트와의 관계에 미치는 영향”에서 의미감,자기

결단력,영향력을 제시하였다.

그리고 김정희(2007)는 “원장의 리더십과 유아교사의 임파워먼트,조직

효과성에 관한 연구”에서 의사결정 참여,전문성 신장,자기 결정성,자기

효능감을 하위변인으로 하여 연구하였다.

이상의 논의를 바탕으로 학자들이 제시한 임파워먼트의 구성 요인을 정

리하면 <표 2-1>과 같다.
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연구자 임파워먼트 하위변인

Conger와 Kanungo

(1988)
①가능성 ②동기부여 ③자기 효능감

Thomas와 Velthouse

(1990)

①영향 ②능력 ③직무의 의미

④선택

Short와 Rinehart

(1992)

①의사결정 ②전문성 신장 ③지위

④자기 효능감 ⑤자율성 ⑥영향성

Fulford와 Enz

(1995)

①의미성 ②자신감 ③자기 결정성

④개인 통제

Spreitzer

(1995)

①의미성 ②역량성 ③자기 결정성

④영향성

Whetten

(1996)

①자기 효능감 ②자기 결정성 ③의미성

④타인의 신뢰

김민환

(2002)

①의미성 ②역량성 ③자율성

④영향성

최연인

(2005)

①의미감 ②역량 ③자기 결정성

④영향성

유경량

(2007)
①의미감 ②자기 결단력 ③영향력

김정희

(2007)

①의사결정 참여 ②전문성 신장 ③자기 결정성

④자기 효능감

<표 2-1>임파워먼트의 하위변인

이와 같이,임파워먼트의 구성 요소에 대해서 학자들마다 다르게 제시되

고 있는 데 많은 학자들이 일차적인 임파워먼트를 자기 효능감

(self-efficacy),혹은 자기 결정성/자율성(self-determination/autonomy)으

로 정의하고 있다.그러나 최근의 개념들은 그 정의가 확장되어 임파워먼

트를 개인적 경험이 축적된 심리적 상태나 인식들의 집합체로 정의한다

(김정희,2007).
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본 연구의 임파워먼트 변인에 대한 개념 설정은 교사 개인의 심리적 자

아 개념으로 인식하여,동기 부여 적 구성 개념으로 심리적 임파워먼트의

하위변인인 의사결정,전문성 신장,자기 결정성,자기 효능감으로 구분하

여 분석하고자 한다.

하위 구성 요소의 의미를 자세히 살펴보면 다음과 같다.첫째,의사결정

(decisionmaking)은 학생 교육에 효과를 주는 결정에 있어 교사 참여와

관련하여 공유된 과정이라고 말할 수 있다(Short,1994).Maeroff(1988)는

교사들은 의사결정의 모든 영역,특별히 그들이 전문적 판단을 하는 데 방

해 받지 않아야 하며,교육적 경험을 자극시키는 중요한 일을 맡고 있기

때문에 의사결정의 핵심에 있어야 한다고 주장한다.

White(1992)는 교사의 의사결정 향상의 중요성에 대해 교사의 도덕성

향상,더 좋은 정보를 가진 교사,학교 전체에 교사 의사소통 향상,학생

동기 향상,질적으로 우수한 교사를 육성하고 직무에 몰입하게 하는 긍정

적인 효과 등으로 설명한다.이처럼 의사결정에 대해 교사들의 참여 증가

는 임파워먼트 인식에 필수적이며,폭넓은 학교 문제를 해결하는 데 더 깊

은 몰입을 조성한다.

둘째,전문성 신장(professionalgrowth)에 대해 논하자면,교사가 가르

치는 학교에서 계속적으로 교육의 성장과 발전을 위한 기회를 제공 받을

수 있다고 인식하는 정도를 말한다(Short,1994).교사들은 자신이 좋아하

는 분야에서 전문가로 인식될 때 자신이 지도하고 있는 일에 대하여 권위

의식을 가진다.교사들이 더 많은 권위 의식을 발휘하지 못하는 이유는 그

들이 충분히 교육받지 못하고 그렇게 하도록 정보화되어 있지 못하다는

것이다(Maeroff,1988).따라서 교사들에게 더 많은 기회를 제공하여 지식

화함으로서 전문성 향상에 대한 기회를 제공하여야 한다.왜냐하면 전문적

지식과 자질이 부족한 교사들은 책임 있는 전문가로서 기능을 충분히 수

행할 수 없기 때문이다.전문성 신장을 장려하는 문화는 교사의 전문가적

인 의식 향상을 가져온다.

셋째,자기 결정성(self-determination)은 스스로 수행한 결과에 대한 책

임을 내포하고 있다.능력이 직무수행 자체의 개인 숙련에 대한 신념이나
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기대감을 의미하는 데 비해,자기 결정성은 직무수행과 관련하여 구성원이

과업 행동을 시작하거나 통제하는 데 대해 개인이 선택할 수 있는 재량권

을 의미한다.이것은 작업행동의 방식,작업과정의 시작 및 유지 등에 대

한 자율성과 작업에 대한 속도,노력에 대한 의사결정도 포함되며,구성원

들은 직무수행의 책임자로서 자신들을 지각하게 된다.이처럼 자신의 행동

을 스스로 결정할 수 있는 상황이 주어지게 되면 구성원들은 자신에게 자

기 결정성이 있다고 생각한다.

넷째,자기 효능감(self-efficacy)증진은 교사 자신이 유능하다는 인식과

더불어 학생의 학습에 도움을 줄 수 있도록 필요한 기술과 능력을 가지고

바람직한 학생 지도에 영향을 줄 수 있는 것을 말한다(Short,1994).이것

은 교사들의 지적인 강화와 방법론적인 기반을 요구한다.임파워먼트와 학

교 개선은 지적인 능력이 있는 교사에게 달렸다고 강조한다(Maeroff,

1988).왜냐하면 잘못된 정보를 받고 있는 교사들은 책임 있는 전문가로서

교사직을 수행할 의향이 없는 것으로 간주되기 때문이다.임파워먼트는 무

력감을 갖는 자의식으로부터 자신을 변형시킴으로서 필요한 능력을 발전

시키는 변혁적 과정이다(Kieffer,1984).

제 2절 조직헌신성

1.조직헌신성의 개념

조직의 효율성을 높이기 위한 것 중의 하나로 최근 헌신이란 무엇이며,

어떠한 요인들이 헌신성을 높일 수 있는 가에 관심이 모아지고 있다.조직

헌신성은 직장에 대한 애정이나 긍정적인 태도를 말하며(Steers,1979),조

직이 추구하는 목표나 가치에 대한 수용과 조직을 위해 상당한 노력을 하

려는 의지,그리고 조직의 구성원으로 남아 있으려는 강한 욕구라고 할 수

있다(Porter등,1979).일반적으로 commitment란 용어는 위임,관여,구속,

책무,참여,참가 등의 사전적 의미로 사용되고 국내에서는 아직까지 정확

하게 정립되어 있지 않으나 교육학에서는 헌신도라는 의미로 통일 되어가



-13-

는 추세이다(김두성,2008).조직헌신의 의미는 연구자에 따라 조직몰입,

조직애착,조직에의 전념도,조직헌신 등 다양하게 표현되고 있으나,본 연

구에서는 조직헌신으로 사용하고자 한다.

조직헌신도에 대한 접근 방법은 다양하고 보는 측면에 따라 다르기 때

문에 심리적인 측면,교환적 측면,개인과 조직의 결속적 측면 등 세 가지

의 관점에서 정의될 수 있다.

첫째,심리적 측면에서 조직헌신성은 조직을 향한 태도나 경향,즉 충성

심과 소속감의 상태로 조직 일체감과 관련된 개인과 조직의 심리적 결속

상태로 파악되고 있다.둘째,교환적 측면에서 조직헌신성은 다른 조직에

가지 않고 현 조직에 그대로 있으려고 하는 의지로 보상과 비용의 함수

관계로 파악하고 있다.마지막으로 개인과 조직의 결속적 측면에서는 조직

헌신성을 개인을 조직에 결속시키는 힘으로,목표달성을 위한 규범으로 자

발적 행동의 잠재력으로 파악한다(김창걸,2001).

Kanter(1968)는 사회적 행위자들이 그들의 에너지,충성심을 부여하려는

의도와 자아실현의 방식으로 보여 진 사회적 관계에 대한 인생 체계의 애

착심으로 정의했다.

Sheldon(1971)은 개인의 정체성을 조직에 연계하거나 애착을 갖도록 하

는 조직에 긍정적인 평가,조직 목표를 향하여 일하려는 태도나 경향으로

정의하고 있다.

Buchanan(1974)는 개인과 조직 간의 심리적 결속이라는 의미로 파악하

고 세 가지 요인을 지닌 개념으로 논하였다.즉 조직의 목표와 가치를 자

신의 것으로 받아들이는 동일시,조직이 부여한 직무에 관여하거나 심리적

으로 몰두하는 감정적 관여,조직에 대해 애정을 느끼고 애착하려는 감정

을 나타내는 충성심 등의 세 가지 요소를 제시한 바 있다.

Porter등(1979)은 헌신이란 조직과 자기 자신을 동일시하면서 참여하는

과정에서 일어나는 감정이라고 정의하였으며 헌신이란 다음과 같은 세 가

지 특징을 지니고 있다고 지적하였다.첫째,조직에 대한 충성심이다.둘

째,조직의 목표달성을 위해 현저하게 노력하고자 하는 자발성이다.셋째,

조직의 가치 수용 및 이에 대한 강한 신념 등이 그것이다(최종호,2008).
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Tyree(1996)는 교사헌신의 개념을 확장하여 교직 상황과 연계시키는 방

식으로,교직헌신(commitmenttoteaching)을 개념화하였다.그는 교직헌

신의 개념을 교사들의 교직에 대한 헌신은 물론이고 교과에 대한 헌신,학

생에 대한 헌신까지 확장시켰다.

김창걸(1992)은 교사의 조직헌신도를 ‘교사들이 학교 조직의 목표와 가

치를 수용하고 학교 조직에 일체감을 가지고 학교 조직을 위하여 고도의

노력을 기울이려는 의지와 교사들이 학교에 계속 머물러 있으려는 욕망을

나타내는 형태’로 정의했다.

노종희(2004)는 교직헌신의 개념을 ‘교사들이 교과목 학생,그리고 교직

자체에 대해서 나타내는 심리적 애착의 상대적 강도’로 규정하였다.

이성은(2005)은 교사에 있어 헌신도란 ‘학교에 대한 애착과 긍정적인 태

도로서,학습 목표와 가치를 수업을 통해 아동들의 내실 있는 교육을 위하

여 끝없는 노력과 신념으로 최선을 다하는 것’이라고 하였다.

이상과 같이 조직헌신성에 대한 학자들의 개념 정의를 통하여 볼 때,조

직헌신은 개인이 조직에 대하여 갖는 태도로 교사들이 기관의 목표와 가

치를 수용하여 일체감을 가지고 기관을 위해 자발적이며 적극적인 역할을

수행하려는 긍정적인 태도와 기관에 계속 머물러 있으려는 욕구로 정의

될 수 있다.

2.조직헌신성의 구성 요소

조직헌신성은 접근방법이 다양하기 때문에 그 개념의 정의도 일치하기

어려우며 그 구성 요소도 다양하다.따라서 조직헌신에 대한 선행 연구자

들의 견해를 살펴보면서 이 연구에서 조직헌신성의 하위변인을 설정하고

자 한다.

Kanter(1968)는 조직이 구성원들에게 부과하는 행위의 요구 사항들이

다르기 때문에 조직헌신성이 생긴다고 하면서 근속 헌신성,응집 헌신성,

통제 헌신성 등 세 가지로 분류하고 있다.근속 헌신성은 조직에 잔류하며

헌신하겠다는 것이고,응집 헌신성은 조직의 사회적 관계에 대한 애착이
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며,통제 헌신성은 바람직한 방향으로 행위를 형성하는 조직의 규범에 대

한 애착을 의미한다.

Buchanan(1974)은 ‘조직헌신성은 개인이 조직의 가치관과 목표를 자신

의 것으로 수용하는 일체감의 동일시,개인의 작업 역할에 심리학적으로

몰두하는 관여,그리고 조직에 대한 애정적 감정과 애착을 나타내는 충성

심 등의 세 가지로 구성되어 있다’고 하였다.

Etzioni(1975)는 조직의 요구에 순응하는 구성원의 행동을 모델로 조직

헌신성을 분류 하였는데,조직이 개인에게 행하는 권력이나 귄위는 구성원

이 조직에 대한 관여의 본질에 근거를 두고 있다고 보고 도덕적 관여,타

산적 관여,소외적 관여로 분류하고 있다.

Poter등(1979)은 ‘조직헌신성을 심리적 측면에서 개인과 조직 간의 심

리적 결속이라는 관점으로 보았는데,그 하위변인으로 충성심,자발성,가

치 수용 이라는 세 가지 변인’으로 정의하였다.

왕기항(1986)은 『교육조직론』에서 한 집단이 구성원을 머무르게 하고,

나(I)보다는 우리(we)라는 조직체의 유대(organizationalglue)로써 긍지․

소속감․애착심․상호 협조에 대한 구성원들의 지각 정도라고 밝히고,여

기에는 구성원 간의 관용적 태도 정도,자부심과 긍지,모임에의 참여,교

무실의 분위기,적응적 성격의 지역사회와의 유대 등의 하위변인이 포함된

다고 하였다.

조평호(1998)는 조직헌신을 교사들이 학교 조직에 대하여 자부심을 느끼

고 학교 조직의 목표를 수용하고 조직을 위해서 노력하려는 의지로 정의

하고,그 하위변인을 충성심,자발성,가치 수용 등으로 제시하였다.

위에서와 같이 조직헌신성에 대한 하위변인은 학자들마다 다양하다.자

신들의 학문 영역에 따라 서로 다른 견해를 가지고 있으며 정리를 해 보

면 아래의 <표 2-2>와 같다.
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<표 2-2>조직헌신성의 하위변인

연구자 조직헌신성 하위변인

Kanter

(1968)
①근속 헌신 ②응집 헌신 ③통제 헌신

Buchanan
(1974)

①동일시 ②관여 ③충성심

Etzioni

(1975)
①도덕적 관여 ②타산적 관여 ③소외적 관여

Poter등

(1979)
①충성심 ②자발성 ③가치 수용

왕기항

(1986)

①구성원 간의 관용적 태도정도

②자부심과 긍지 ③모임에의 참여

④교무실의 분위기

⑤적응적 성격의 지역사회와의 유대

조평호

(1998)
①충성심 ②자발성 ③가치 수용

이상에서 조직헌신성의 구성 요소에 대한 학자들의 논의를 살펴 본 결

과,조직헌신에 영향을 줄 수 있는 선행변수는 일관성이 부족하고 다양하

지만 결과변수에 관해서는 명확한 편이다.이를 종합하면,첫째 조직의 목

표나 가치를 받아들이는 구성원은 조직의 활동에 적극적으로 참여하게 되

어 결근율과 이직율이 낮게 나타나며,둘째 구성원이 조직에 일체감을 느

끼고 조직의 목표를 신뢰할수록 직무에 보다 공헌하게 되고,셋째 조직헌

신성이 큰 구성원은 조직을 위해 상당히 노력한다는 점이다.이는 구성원

들이 조직과 자신을 동일시하고 조직에 대한 강한 소속감과 충성심을 느

끼며 조직을 위해 노력하는 자발성으로 정리될 수 있다.이러한 측면에서

조직헌신성을 Poter(1979)와 그의 동료들이 제시한 충성심,자발성,가치

수용으로 구분하여 분석하고자 한다.

첫째,충성심 변인에 대해 다음 학자들의 정의를 살펴보면,Miskel등
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(1979)은 충성이란 지도자에 대한 의심 없는 신뢰 및 믿음이며,그를 따르

려 하는 행동적 의지라고 말하고,이는 학교 조직의 효과를 예언해 줄 수

있는 중요한 지표가 될 수 있다고 시사하고 있다.조평호(1998)는 그의 연

구에서 충성심을 학교 발전을 위해 학교의 방침에 적극 노력하는 정도를

의미한다고 하였고,Poter등(1979)은 조직에 애착심을 가지고 조직의 발

전을 위해 최대한 노력하는 의사를 말한다고 정의하였다.Buchanan(1974)

은 개인이 조직에 대하여 애착의 감정 및 애정을 느끼는 상태를 의미 한

다고 하였다.Tyree(1996)는 교직헌신의 구성 요소로 충성심을 제시하고

이는 계속적으로 남아있으려는 교사들의 의도라고 정의하였다.따라서 교

사의 가치와 기관 발전을 위한 자발적인 노력을 나타내는 충성심은 조직

헌신에 중요한 요소가 된다.

둘째,자발성 변인은 조직원으로 그 조직에 계속 머무르고 싶은 욕구로

서의 근속성으로 정의할 수 있으며,조직의 목적 달성을 위해 현저하게 노

력하는 정도를 의미한다고 하였다(Poter등,1979).또한 조평호(1998)는 그

의 연구에서 학교 조직의 발전을 위해서 교사 스스로 일을 찾아 하려는

태도를 자발성이라고 하였다.

셋째,가치 수용 변인에 대한 학자들의 견해를 제시하면,가치 수용은

교사들이 조직의 목표와 가치를 자기 것으로 받아들이는 감정을 나타내

주는 것이라고 하였다(Poter등,1979).Buchanan(1974)이 정의한 일체감은

개인이 조직의 가치관과 목표를 자신의 것으로 수용하는 것이라고 하였는

데 이는 가치 수용과 그 뜻을 같이 한다고 볼 수 있다.또한 조평호(1998)

는 가치 수용을 학교가 처한 문제해결 방법과 결정된 내용에 대하여 수용

하는 태도를 의미한다고 정의하였다.즉 기관의 목표와 가치를 자기 것으

로 수용하고 조직에 대한 일체감을 가지고 있다면 교사의 애착심과 성취

감이 더욱 커질 것으로 기대된다.따라서 이는 조직의 발전에도 영향을 미

칠 것이다.
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제 3절 연구변인들 간의 관계

유아교사가 지각한 임파워먼트와 조직헌신성과의 관계를 구명하기 위하

여 연구변인들 간의 관계를 선행연구를 토대로 살펴보고자 한다.그 결과

기업체 구성원들을 대상으로 한 연구와 초․중등교사를 대상으로 한 연구,

유아교육기관에 종사하는 교사를 대상으로 실시 한 연구들로 구분할 수

있다.이들의 연구를 소개하면서 임파워먼트가 조직헌신성에 영향을 미치

는 관계성을 다루어 보고자 한다.

첫째,임파워먼트는 사회 양극화 현상을 해소하기 위한 시작으로 사회운

동과 이에 관련된 사회과학분야,경영학분야에서 활성화되기 시작하였다.

따라서 기업체에 근무하는 구성원들을 대상으로 한 선행연구들이 있는 데,

다음과 같다(김금수,2000;박영준,2003;정해주,1998;채순화,2004).이

들의 연구를 소개하면,김금수(2000)는 “임파워먼트가 조직성과에 미치는

영향에 관한 연구”에서 조직몰입의 구성 요소로 사용한 애사심과 충성심

두 변수 간에 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났으며 임파워먼트의

의미성과 영향력이 충성심에,의미성과 자기 결정성이 애사심에 긍정적인

영향을 미치는 것으로 나타났다.박영준(2003)은 “생활시설의 조직문화와

사회복지사의 능력 강화가 조직유효성에 미치는 영향”에서 임파워먼트와

직무만족,조직몰입의 경우 학력과 연령이 영향을 미쳤는 데,학력은 높을

수록 연령은 낮을수록 직무에 대한 의미성,역량,자기 결정성,효과성을

가지고 있는 것으로 나타났다.정해주(1998)는 “임파워먼트가 직무 만족

및 조직몰입에 미치는 영향에 관한 연구”에서 Spreitzer(1995)에 의해 실증

된 네 가지 개념을 잠재 변수로 설정하되 각각이 선행 변수에 영향 받는

정도와 결과 변수에 영향을 주는 정도가 다르다는 것을 보여주고자 다면

적으로 연구하였다.제조업체 사무직 종사자를 대상으로 연구한 결과 임파

워먼트는 조직몰입에 영향을 주어 조직성과를 높인다고 하였으며 임파워

먼트의 요소 중 의미성이 유의미한 영향을 미친다고 하였다.채순화(2004)

는 “변혁적 리더십,임파워먼트,신뢰 및 조직몰입과의 관계-다차원적 접

근”에서 임파워먼트 하위요인,즉 의사결정,역할수행,과업의미,영향력
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등은 다중 조직몰입,즉 감정적 몰입,지속적 몰입,규범적 몰입 등과 모두

유의한 관계를 보여주고 있다고 하였다.

둘째,초·중등학교 교사를 대상으로 한 선행연구는(김선욱,2004;송상호,

2005;조규태,2009;최연인,2005;최종국,1994;허서영,2007)등이 있다.

이들의 연구를 자세히 소개하면 김선욱(2004)은 “교사의 의사결정 참여가

학교 조직효과성에 미치는 영향 연구”에서 교사의 참여적 의사결정은 긍

정적으로 받아들여지고 있으며 학교 조직효과성에 영향을 미치는 것으로

밝혀졌다.송상호(2005)는 “교사의 전문성 인식과 조직헌신도의 관계-초등

학교를 중심으로”연구에서 교사의 전문성 인식과 조직헌신도 간에는 정

적인 관계가 있으며 하위 요인과의 상관관계에서 애착심과의 관계가 가장

높게 나타났다.조규태(2009)는 “학교장의 리더십,신뢰,교사 임파워먼트

가 조직효과성에 미치는 영향”의 연구에서 조직헌신성에 유의한 영향을

미치는 요인으로 교사의 임파워먼트라고 하였다.최연인(2005)은 “교사가

지각한 학교장의 변혁적 지도성과 교사 집단의 임파워먼트 및 학교 조직

효과성과의 관계”에서 교사가 지각한 학교장의 변혁적 지도성과 교사의

임파워먼트 및 학교 조직효과성과의 각 변인들 간에는 상호 관련성이 높

으며,특히 임파워먼트와 조직효과성은 상대적으로 상관성이 높게 나타났

다.최종국(1994)은 “의사결정 참여도와 조직헌신도와의 관계에 관한 연

구”에서 한 개인이 어떤 조직에 소속되어 조직의 목표달성을 위한 행정

또는 의사결정에 참여하게 되면,더욱더 그 조직에 대한 애착심을 갖게 되

고,강한 소속감을 느끼게 되어 실천과정에서의 보람과 내적 보상을 받게

됨으로써 그 조직에 대해 더욱 높은 헌신을 하게 된다고 하였다.허서영

(2007)은 “초등교사의 인성개발 효능감과 교직 헌신도와의 관계”에서 교사

의 배경변인에 따라 초등교사의 인성개발 효능감과 교직 헌신도의 인식

수준과 초등교사의 인성개발 효능감과 교직헌신도와의 관계를 알아보았다.

그 결과 교직경력이 높아짐에 따라 대체로 인성개발 효능감이 높게 나왔

다.

셋째,유아교육기관에 종사하는 교사를 대상으로 한 연구에 대해 살펴보

면 다음과 같다(김정희,2007;박경희,2005;서지영․서영숙,2002;이진
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희․김희진,1999).이들의 연구를 소개하면,김정희(2007)는 “원장의 리더

십과 유아교사의 임파워먼트,조직효과성에 관한 연구”에서 유아교사의 임

파워먼트는 조직헌신성,직무만족,직무성과 등 조직효과성에 유의미한 영

향력을 미친다고 하였고,개인이나 조직 특성이 임파워먼트와 조직효과성

사이의 관계를 중재하는지를 알아보니,결혼 유무,이직 유무,기관 유형,

교사수가 조직헌신성에 대해 유의미한 영향력을 가졌다고 제시하였다.박

경희(2005)는 “유치원 교사의 교직헌신 척도 개발 및 관련 변인에 대한 연

구”에서 유치원교사의 전반적인 교직헌신도는 비교적 높은 것으로 나타났

고 개인 배경변인에 따라 차이가 있었는 데 교사들의 연령,경력,현 유치

원 재직 기간,학력,자격증 종별로 각각 정적인 상관관계를 보였다.서지

영․서영숙(2002)의 “유아교사의 조직헌신도에 영향을 미치는 관련변인 연

구”에서 의사결정의 참여 정도가 조직헌신도에 가장 높은 영향력을 미치

는 것으로 나타났고 이는 의사결정의 참여가 높을수록 교사의 소속감과

책임감 그리고 자발성의 정도가 높아져 더욱 효율적인 경영이 이루어지게

됨으로써 조직에 대한 헌신도가 높아짐을 보였다.이진희․김희진(1999)은

“유치원 교사의 의사결정 참여와 조직헌신성”에서 임파워먼트의 하위 요

인인 의사결정 참여의 정도와 조직헌신성과의 관계는 전체적으로 상관이

있으며,목표,비전,사명,절차와 구조의 개선,교육과정,교수․교사연수,

운영,예산 순으로 상관성이 높았다.이는 이와 같은 영역과 관련한 의사

결정 과정에 많이 참여할수록 헌신성이 높음을 의미한다.

상기에서 살펴본 바와 같이 김선욱(2004),서지영·서영숙(2002),송상호

(2005),이진희․김희진(1999),조규태(2009),최연인(2005),최종국(1994),

허서영(2007)의 연구는 임파워먼트가 조직헌신이나 조직효과성에 영향을

미치는 것으로 나타났으며,김금수(2000),박영준(2003),정해주(1998),채순

화(2004)의 연구는 임파워먼트가 조직몰입에 영향을 미치고 있음을 밝히고

있다.이와 같은 선행연구의 결과로 보아 임파워먼트가 조직몰입,즉 조직

헌신에 영향을 미치는 것으로 예측해 볼 수 있으므로 유아교사의 임파워

먼트가 조직헌신에 미치는 영향력에 대한 관계성을 다루어 볼만하다.

지금까지 선행연구를 통해 알 수 있듯이 교사의 임파워먼트와 조직헌신
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성과는 대체로 정적인 상관관계가 있음을 알 수 있다.특히 이러한 결과는

임파워먼트와 조직헌신이 교사의 질과 전문성 확보에 대단히 중요한 요소

임을 나타낸다.그럼에도 불구하고 유아교육 분야에서는 이에 대한 관심과

연구가 풍부하지 않다.최근에 이루어진 유아교사를 대상으로 한 연구는

임파워먼트의 하위변인 중 의사결정 참여와 원장의 리더십,조직효과성과

의 관련변인에 대한 연구가 주를 이루었다.따라서 이 연구는 유아교사가

지각하는 임파워먼트와 조직헌신성과의 관계를 다루었다는 점에서 선행연

구와의 차이가 있다.
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제 3장 연구방법

제 1절 연구대상

본 연구는 서울지역 유아교육기관에 재직하고 있는 교사들의 임파워먼

트와 조직헌신성과의 관계를 알아보기 위하여 설문지를 연구도구로 한 조

사연구로 수행되었다.교사의 배경 변인별 분포를 자세히 살펴보면,연령

별로는 20∼29세가 50.7%이고,30∼39세는 32.0%,40∼49세는 14.4%,50세

이상은 2.9%으로 나누었다.학력은 고등학교 졸업이 9.7%,전문대학 졸업

은 49.6%,학사 34.2%,석사 이상은 6.5% 등으로 구분하였다.그리고 교육

경력은 1년 미만이 11.2%,1∼3년은 28.4%,4∼6년이 27.0%,7∼9년은

18.3%,10년 이상은 15.1% 순이고,재직 기간은 1년 미만 37.8%,1∼3년이

32.0%,4∼6년 17.6%,7∼9년은 7.6%로,10년 이상은 5.0%로 구분하고 이

직 경험 유ㆍ무,또 교사가 소속되어 있는 기관의 설립 유형은 어린이집과

유치원으로 나누어 조사 분석하였다.기관의 학급 규모는 1∼3학급이

13.7%,4∼6학급은 50.4%,7학급 이상은 35.9%로 구분하였다.

설문조사 대상자인 교사의 배경변인별 분포는 <표 3-1>과 같다.
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<표 3-1>연구 대상 교사의 배경변인별 분포

구 분 배 경 변 인 빈도 백분율(%)

연 령

20∼29세 141 50.7

30∼39세 89 32.0

40∼49세 40 14.4

50세 이상 8 2.9

학 력

고등학교 졸업 27 9.7

전문대학 졸업 138 49.6

학사 95 34.2

석사 이상 18 6.5

교 육 경 력

1년 미만 31 11.2

1∼3년 79 28.4

4∼6년 75 27.0

7∼9년 51 18.3

10년 이상 42 15.1

재 직 기 간

1년 미만 105 37.8

1∼3년 89 32.0

4∼6년 49 17.6

7∼9년 21 7.6

10년 이상 14 5.0

이 직 경 험
유 176 63.3

무 102 36.7

기관설립유형
유치원 61 21.9

어린이집 217 78.1

기 관 학 급

규 모

1∼3학급 38 13.7

4∼6학급 140 50.4

7학급 이상 100 35.9

전 체 278 100.0
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제 2절 연구도구

첫째,유아교사의 임파워먼트를 측정하기 위하여 Short와 Rineheart가

연구한 학교 환경 내의 임파워먼트 평가척도인 SPES를 김정희(2007)의

“원장의 리더십과 유아교사의 임파워먼트,조직효과성에 관한 연구”에서

사용한 것을 본 연구에 맞게 수정 및 보완하였다.본 연구의 교사 임파워

먼트의 하위변인은 의사결정(5문항),전문성 신장(3문항),자기 결정성(6문

항),자기 효능감(4문항)등 총18개 문항으로 구성되었다.작성된 문장은

“아주 불일치”,“불일치”,“보통”,“일치”,“아주 일치”로 표현된 Likert의 5

단계 척도를 사용하였으며,이 연구에서 사용된 임파워먼트 측정도구에 대

한 신뢰도인 Cronbach α를 보면,의사결정 .883,전문성 신장 .839,자기

결정성 .905,자기 효능감 .889이였고,전체는 .919로 나타났다.

각 하위 영역의 측정 문항과 구성의 세부내용은 <표 3-2>와 같다.

<표 3-2>교사 임파워먼트 측정 문항 구성

하위 변인 문항 개수 문항 번호 신뢰도 계수

의 사 결 정 5 1,2,3,4,5 .883

전문성 신장 3 6,7,8 .839

자기 결정성 6 9,10,11 12,13,14 .905

자기 효능감 4 15,16,17,18 .889

전 체 18 .919

둘째,조직헌신성에 관한 설문지는 학교 조직에 관한 교사의 헌신도 수

준을 측정하기 위해 Porter와 Mowday,Steers등의 교수가 “조직에 대한

헌신도,직무만족도 및 이직과의 상관관계 규명을 위한 연구”수행 시 헌

신도를 측정하기 위해 개발한 질문지(O.C.Q.:OrganizationalCommitment
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Questionnaire)를 번역하여 사용한 최종호(2008)의 “교사의 조직헌신도에

관한 연구”에서의 질문지와 김정숙(2006)의 “유치원 교사가 지각한 유치원

원장의 지도성 유형과 교사의 헌신도 간의 관계 연구”설문지를 본 연구

에 맞게 수정 보완하였다.

조직헌신성의 하위변인은 충성심(5문항),자발성(5문항),가치 수용(5문

항)등 총15개 문항으로 구성되었으며 작성된 문장은 “아주 불일치”,“불

일치”,“보통”,“일치”,“아주 일치”로 표현된 Likert의 5단계 척도를 사용

하였다.이 연구에서 사용된 조직헌신성 측정도구에 대한 신뢰도인

Cronbachα를 보면 충성심 .862,자발성 .836,가치 수용 .669이였고,전체

적으로 .917로 나타났다.

각 하위영역의 측정 문항과 구성의 세부내용은 <표 3-3>과 같다.

<표 3-3>교사 조직헌신성 측정 문항 구성

하위 변인 문항 개수 문항 번호 신뢰도 계수

충성심 5 1,2,3,4,5 .862

자발성 5 6,7,8,9,10 .836

가치 수용 5 11,12,13,14,15 .669

전 체 15 .917

제 3절 연구절차

본 연구는 2010년 9월 7일부터 9월 30일까지 실시하였는 데 설문조사를

위해 연구자가 사전에 각 유아교육기관의 원장에게 본 연구의 취지 및 전

체적인 설문지 내용을 설명한 후 각 유아교육기관에 설문지와 감사의 글

과 함께 반송용 봉투를 동봉하여 배부하였다.배부된 설문지는 총300부였

으며 이중에서 회수한 설문지는 294부이고 무응답의 항목이 있는 16부를

제외시키고 278부를 최종적으로 사용하였다.



-26-

제 4절 자료처리

본 연구에서 수집된 설문자료의 통계처리는 SAS프로그램을 사용하여

분석 하였으며,통계 처리의 유의 수준은 각각 p<.05,p<.01,p<.001에서

분석하였다.구체적인 자료 처리방법은 다음과 같다.

첫째,교사들의 배경변인에 따라 유아교사가 지각한 임파워먼트와 조직

헌신성과의 관계를 알아보기 위해 일원변량 분석(one-wayANOVA)을 실

시하였으며,사후분석은 Scheffé방식을 사용하였다.

둘째,유아교사가 지각한 임파원먼트와 조직헌신성과의 상관관계 분석을

실시하였다.
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제 4장 연구결과의 해석 및 논의

제 1절 연구결과의 해석

1.교사 배경변인에 따른 임파워먼트의 지각정도

1)의사결정의 차이

교사의 개인적 배경변인에 따라 의사결정의 차이는 <표 4-1>과 같다.

<표 4-1>의사결정의 차이

구 분 하 위 변 인 N M SD F Scheffé

연 령

20∼29세(A) 140 2.61 0.73 9.700
***

B>A
C>A
D>A

30∼39세(B) 89 3.08 0.89

40∼49세(C) 40 3.10 1.03

50세 이상(D) 8 3.70 1.31

학 력

고등학교 졸업(A) 27 2.68 0.69 8.893
***

D>A,B,C
전문대학 졸업(B) 138 2.74 0.79

학사(C) 94 2.91 0.93

석사 이상(D) 18 3.81 1.09

교 육

경 력

1년 미만(A) 31 2.30 0.82 13.678
***

D>A,B
E>A ,B,C

1∼3년(B) 78 2.63 0.78

4∼6년(C) 75 2.77 0.70

7∼9년(D) 51 3.15 0.97

10년 이상(E) 42 3.51 0.87

재 직

기 간

1년 미만(A) 104 2.55 0.85 14.252
***

C>A
D>A,B
E>A,B

1∼3년(B) 89 2.76 0.79

4∼6년(C) 49 3.08 0.77

7∼9년(D) 21 3.65 0.89

10년 이상(E) 14 3.79 0.81

이직 경험
유 175 2.91 0.87

1.824
***

무 102 2.76 0.92

기관설립

유 형

유치원 61 3.09 0.97
5.270

***

어린이집 216 2.79 0.86

기관 학급

규 모

1∼3학급 38 3.01 0.87

1.152
***

4∼6학급 140 2.89 0.89

7학급 이상 99 2.76 0.90

전 체 277 2.86 0.89 　 　

*
p<.05,

***
p<.001
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<표 4-1>에 의하면,의사결정에 대한 교사들의 인식은 통계적으로 유의

한 차이를 나타냈다.평균값을 통해서 살펴보면,연령은 50세 이상(3.70),

40∼49세(3.10),30∼39세(3.08),20∼29세(2.61)순으로 나타났다(p<.001).

Scheffé검증에서도 20∼29세보다 30∼39세가 높게,40∼49세가 20∼29세

보다 높게,50세 이상이 20∼29세보다 의사결정에 대해 높게 인식하는 것

으로 나타났다.교사의 학력은 석사 이상(3.81)이 가장 높게 인식하였고,

학사(2.91),전문대학 졸업(2.74),고등학교 졸업(2.68)순으로 유의한 차이

를 나타내었다.Scheffé검증에서도 석사 이상의 교사가 학사,전문대학

졸업,고등학교 졸업보다 가장 높게 인식하였다.교육 경력별로는 10년 이

상(3.51)이 가장 높게 반응을 보였고,1년 미만(2.30)이 가장 낮은 반응을

보였다.Scheffé검증에서는 7∼9년의 교육 경력인 교사가 1년 미만,1∼3

년의 교육 경력 교사보다 높게 인식하고 있고,10년 이상의 교사는 1년 미

만,1∼3년,4∼6년 교사보다 의사결정에 있어 높은 반응을 보였다.또한

재직기간에서도 10년 이상(3.79)이 의사결정에서 가장 높음을 나타냈고,1

년 미만(2.55)이 가장 낮게 나타났다.Scheffé검증에서 4∼6년이 1년 미만

보다 높게,7∼9년이 1년 미만과 1∼3년 보다 높게,그리고 10년 이상이 1

년 미만,1∼3년 보다 높게 인식하고 있다.기관설립 유형을 보면 유치원

에 근무하는 교사(3.09)가 어린이집에 근무하는 교사(2.79)보다 의사결정

에 있어서 높게 인식하였다(p<.05).
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2)전문성 신장의 차이

교사의 개인적 배경변인에 따라 전문성 신장의 차이는 <표 4-2>와 같

다.

<표 4-2>전문성 신장의 차이

구 분 하 위 변 인 N M SD F Scheffé

연 령

20∼29세(A) 141 3.52 0.67

5.635
***

B>A
C>A
D>A

30∼39세(B) 88 3.64 0.66

40∼49세(C) 40 3.61 0.74

50세 이상(D) 8 4.50 0.47

학 력

고등학교 졸업 27 3.68 0.67

1.362
***전문대학 졸업 137 3.51 0.66

학사 95 3.67 0.68

석사 이상 18 3.72 0.93

교 육

경 력

1년 미만 31 3.74 0.56

2.995
***

1∼3년 79 3.51 0.64

4∼6년 74 3.49 0.69

7∼9년 51 3.56 0.69

10년 이상 42 3.88 0.79

재 직

기 간

1년 미만 105 3.63 0.62

2.510
***

1∼3년 88 3.48 0.66

4∼6년 49 3.54 0.80

7∼9년 21 3.87 0.83

10년 이상 14 3.93 0.49

이직 경험
유 176 3.60 0.69

0.054
***

무 101 3.58 0.69

기관설립

유 형

유치원 60 3.63 0.72
0.154

***

어린이집 217 3.59 0.68

기관 학급

규 모

1∼3학급(A) 38 3.62 0.61

4.825
***

B>C4∼6학급(B) 140 3.71 0.63

7학급 이상(C) 99 3.43 0.77

전 체 277 3.60 0.69 　

**
p<.01

<표 4-2>에 의하면,연령 및 기관 학급 규모에 따라 전문성 신장의 차

이는 통계적으로 유의한 차이를 나타내고 있다.평균값을 통해서 보면,연
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령에서 50세 이상(4.50),30∼39세(3.64),40∼49세(3.61),20∼29세(3.52)순

으로 유의한 차이를 나타내고 있다(p<.01).Scheffé의 검증에서도 30∼39

세가 20∼29세보다 높게,40∼49세가 20∼29세보다 높게,50세 이상도 20

∼29세보다 높게 인식하고 있음을 나타내고 있다.기관 학급 규모에서도

전문성 신장의 차이를 4∼6학급(3.71)의 교사가 가장 높게 인식하고,7학급

이상(3.43)의 교사가 가장 낮게 인식하고 있었다.이는 Scheffé의 검증에서

도 역시 4∼6학급이 7학급 이상보다 높은 반응을 나타냈다.학력의 차이에

서는 석사 이상(3.72)의 학력을 가진 교사가 가장 높은 반응이 있었는 데

전체적으로는 유의한 반응은 아니었다.교육 경력에서도 10년 이상의 경력

을 가진 교사가 전문성 신장에 대해 가장 높은 인식이 나타났으나 교육

경력에 따른 유의한 차이는 아니었다.재직 기간에 따른 차이에서도 10년

이상(3.93)이 가장 높은 반응을 보였고,1∼3년(3.84)의 재직 기간을 가진

교사가 가장 낮은 반응을 나타냈으나 유의한 차이는 없었다.이직 경험에

따른 차이는 이직 경험이 있는 경우(3.60)가 경험이 없는 경우(3.58)보다

높았으나 유의한 차이는 아니었다.또 기관 설립 유형에서는 유치원(3.63)

이 어린이집(3.59)보다 높았으나 통계적으로 유의하지는 않았다.
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3)자기 결정성의 차이

교사의 개인적 배경변인에 따라 자기 결정성의 차이는 <표 4-3>과 같

다.

<표 4-3>자기 결정성의 차이

구 분 하 위 변 인 N M SD F Scheffé

연 령

20∼29세 141 3.94 0.55

1.143
***30∼39세 89 4.01 0.61

40∼49세 40 3.88 0.65

50세 이상 8 4.23 0.65

학 력

고등학교 졸업 27 3.87 0.52

1.692***
전문대학 졸업 138 3.90 0.56

학사 95 4.06 0.54

석사 이상 18 4.01 0.97

교 육

경 력

1년 미만(A) 31 3.94 0.47

2.856
***

E>B

1∼3년(B) 79 3.84 0.61

4∼6년(C) 75 3.92 0.46

7∼9년(D) 51 4.03 0.63

10년 이상(E) 42 4.20 0.69

재 직

기 간

1년 미만 105 3.95 0.53

2.268
***

1∼3년 89 3.88 0.64

4∼6년 49 3.96 0.66

7∼9년 21 4.10 0.45

10년 이상 14 4.34 0.43

이직 경험
유 176 3.97 0.60

0.152
***

무 102 3.94 0.57

기관설립

유 형

유치원 61 3.82 0.63
4.401***

어린이집 217 4.00 0.57

기관 학급

규 모

1∼3학급 38 3.80 0.51

3.182
***

4∼6학급 140 4.04 0.56

7학급 이상 100 3.91 0.64

전 체 278 3.96 0.59 　

*
p<.05

<표 4-3>에 의하면,자기 결정성에 대한 교사들의 인식은 교육 경력과

기관설립 유형에서 유의한 차이가 나타났다(p<.05).평균값을 통해서 살펴
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보면,교육 경력은 10년 이상(4.20)이 가장 높게 인식하고 있고,1∼3년

(3.84)이 가장 낮게 인식하고 있는 것으로 나타났다.Scheffé의 검증에서도

10년 이상 된 교사가 1∼3년 된 교사보다 자기 결정성을 더 높게 인식하

는 경향을 보여주고 있다.그러나 재직 기간에서는 10년 이상(4.34)의 교사

가 가장 높은 반응을 나타내고 1∼3년(3.84)의 교사가 가장 낮은 반응이 나

타났으나 재직 기간의 전체에 대한 유의한 반응은 없었다.기관설립 유형

에서는 어린이집 교사(4.00)가 유치원 교사(3.82)보다 자기 결정성을 더 높

게 인식하는 것으로 나타났다.연령에서는 50세 이상(4.23)의 교사가 가장

높은 반응을 보였고 40∼49세(3.88)의 교사가 가장 낮은 반응을 보였으나

자기 결정성에는 유의한 차이가 없었다.학력에서는 학사(4.06)가 가장 높

았고 고등학교 졸업(3.87)이 가장 낮았다.그러나 전체의 자기 결정성에는

유의한 반응이 나타나지 않았다.이직 경험 유ㆍ무에서 이직 경험이 있는

경우(3.97)가 없는 경우(3.94)보다 높은 반응이 있으나 통계적으로 유의하

지는 않았다.기관의 학급 규모 부분에서도 4∼6학급의 교사(4.04)가 가장

높았고,1∼3학급의 교사(3.80)가 가장 낮았으나 전체적으로 유의한 차이는

나타나지 않았다.
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4)자기 효능감의 차이

교사의 개인적 배경변인에 따라 자기 효능감의 차이는 <표 4-4>와 같

다.

<표 4-4>자기 효능감의 차이

구 분 하 위 변 인 N M SD F Scheffé

연 령

20∼29세(A) 140 2.68 0.73

21.059
***

B>A
C>A
D>A

30∼39세(B) 89 3.41 0.72

40∼49세(C) 40 3.24 0.90

50세 이상(D) 8 3.81 0.98

학 력

고등학교 졸업(A) 27 3.07 0.67

9.085
***

D>A,B,C
전문대학 졸업(B) 137 2.84 0.76

학사(C) 95 3.13 0.88

석사 이상(D) 18 3.83 0.95

교 육

경 력

1년 미만(A) 31 2.52 0.67

28.777
***

C>A,B
D>A,B,C
E>A,B,C,D

1∼3년(B) 78 2.57 0.78

4∼6년(C) 75 3.01 0.57

7∼9년(D) 51 3.44 0.78

10년 이상(E) 42 3.79 0.75

재 직

기 간

1년 미만(A) 105 2.79 0.76

14.850
***

C>A
D>A,B
E>A,B,C

1∼3년(B) 88 2.86 0.85

4∼6년(C) 49 3.26 0.64

7∼9년(D) 21 3.73 0.81

10년 이상(E) 14 4.02 0.57

이직 경험
유 175 3.13 0.83

6.762
***

무 102 2.86 0.84

기관설립

유 형

유치원 60 3.10 0.84
0.499

***

어린이집 217 3.01 0.84

기관 학급

규 모

1∼3학급 37 2.95 0.74

2.151
***

4∼6학급 140 3.13 0.80

7학급 이상 100 2.91 0.91

전 체 277 3.03 0.84 　

*p<.05,***p<.001

<표 4-4>에 의하면,자기 효능감의 차이에 따른 교사의 인식은 연령,

학력,교육 경력,재직 기간에서 통계적으로 유의한 차이가 나타났다
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(p<.001).평균값을 통해서 살펴보면,연령은 50세 이상(3.81),30∼39세

(3.41),40∼49세(3.24),20∼29세(2.68)순이며,Scheffé의 검증에서도 30∼

39세가 20∼29세보다 높게,40∼49세가 20∼29세보다 높게,50세 이상이

20∼29세보다 높게 인식하는 것으로 나타났다.학력은 석사이상(3.83)이 가

장 높고,전문대학 졸업(2.84)이 가장 낮게 반응하는 것으로 나타났다.

Scheffé의 검증에서도 석사이상의 학력이 고등학교 졸업,전문대학 졸업,

학사보다 높게 자기 효능감에 반응하는 경향으로 나타났다.또한 교육 경

력과 재직 기간에서 10년 이상이 제일 높은 인식을 하는 것으로 나타났고,

1년 미만이 제일 낮게 인식되었다.이것은 Scheffé의 검증에서 마찬가지

결과가 나타났다.10년 이상의 재직 기간인 교사가 1년 미만,1∼3년,4∼6

년인 교사에 비해 자기 효능감을 높게 인식하고 있음을 알 수 있고,재직

기간이 7∼9년인 교사가 1년 미만,1∼3년보다 높게,4∼6년인 교사는 1년

미만보다 높게 자기 효능감을 인식하고 있음을 알 수 있었다.또 교육 경

력에서도 경력이 높은 교사일수록 자아 효능감이 높음을 알 수 있었다.

Scheffé의 검증에서 10년 이상의 교육 경력인 교사는 1년 미만,1∼3년,4

∼6년,7∼9년에 비해 자기 효능감이 높았고,7∼9년의 교사 경력이 있는

교사가 1년 미만,1∼3년,4∼6년에 비해 높게 인식하였고,4∼6년은 1년

미만,1∼3년의 교육 경력이 있는 교사보다 자기 효능감에 대해 높게 인식

하고 있었다.이직 경험 유ㆍ무에서는 이직 경험이 있는 교사(3.13)가 경험

이 없는 교사(2.86)보다 자기 효능감에서 더 높은 반응을 보였다(p<0.5).

기관 학급 규모에서는 4∼6학급(3.13)이 가장 높고 7학급이상(2.91)이 가장

낮은 결과가 나타났으나,통계적으로 유의하지는 않았다.기관 설립 유형

에서는 유치원(3.10)이 어린이집(3.01)보다 더 높게 나타났으나 유의한 차

이는 아니었다.
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5)임파워먼트의 차이

교사의 개인적 배경변인에 따라 유아교사가 지각한 임파워먼트의 차이

는 <표 4-5>와 같다.

<표 4-5>유아교사 임파워먼트의 차이

구 분 하 위 변 인 N M SD F Scheffé

연 령

20∼29세(A) 3.19 0.48 0.04

12.285
*** B>A

D>A

30∼39세(B) 3.55 0.58 0.06

40∼49세(C) 3.47 0.67 0.11

50세 이상(D) 4.04 0.74 0.26

학 력

고등학교 졸업(A) 3.33 0.39 0.07

7.346
***

D>A,B,C
전문대학 졸업(B) 3.26 0.50 0.04

학사(C) 3.45 0.61 0.06

석사 이상(D) 3.88 0.94 0.22

교 육

경 력

1년 미만(A) 3.37 0.58 0.04

17.073
***

A>D
D>B
E>A,B,C

1∼3년(B) 3.11 0.47 0.08

4∼6년(C) 3.14 0.50 0.06

7∼9년(D) 3.31 0.45 0.05

10년 이상(E) 3.57 0.61 0.09

재 직

기 간

1년 미만(A) 3.87 0.63 0.10

13.406***
A>D,E
B>D
E>B,C

1∼3년(B) 3.37 0.58 0.04

4∼6년(C) 3.23 0.50 0.05

7∼9년(D) 3.26 0.57 0.06

10년 이상(E) 3.48 0.58 0.08

이직 경험
유 3.86 0.58 0.13

2.479
***

무 4.06 0.40 0.11

기관설립

유 형

유치원 3.37 0.58 0.04
0.210

***

어린이집 3.41 0.59 0.04

기관 학급

규 모

1∼3학급 3.30 0.57 0.06

2.768
***

4∼6학급 3.37 0.58 0.04

7학급 이상 3.40 0.63 0.08

전 체 3.36 0.57 0.04 　

***
p<.001

<표 4-5>에 의하면,유아교사의 임파워먼트에 대한 교사들의 인식차이

는 연령,학력,교육 경력과 재직 기간에 따라 통계적으로 유의한 차이가
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나타났다(p<.001).그에 반해 이직 경험,기관설립 유형,기관 학급 규모에

서는 유의한 차이는 없었다.

임파워먼트에 대한 교사들의 인식을 살펴보면,연령은 50세 이상(4.04),

30∼39세(3.55),40∼49세(3.47),20∼29세(3.19)순이며,Scheffé의 검증에서

도 연령이 많은 50세 이상이 20∼29세보다 높고,30∼39세가 20∼29세보다

높은 인식을 나타냈다.학력에서는 석사 이상(3.88)이 가장 높고 학사

(3.45),고등학교 졸업(3.33),전문대학 졸업(3.26)순으로 유의한 영향을 미

쳤다.이는 Scheffé의 검증에서도 석사 이상이 고등학교 졸업,전문대학

졸업,학사 보다 임파워먼트에 대해 높은 인식을 나타냈다.교육 경력은

10년 이상(3.57),1년 미만(3.37),7∼9년(3.31),4∼6년(3.14),1∼3년(3.11)

순으로 높음을 알 수 있고,Scheffé의 검증에서 10년 이상의 교사가 1년

미만,1∼3년,4∼6년 보다 높게 임파워먼트에 대해 인식하고 있는 경향을

나타내고 있다.교사의 재직 기간은 1년 미만(3.86)이 가장 임파워먼트에

대해 높게 인식하고,그 다음으로 10년 이상(3.48),1∼3년(3.37),7∼9년

(3.26),4∼6년(3.23)순 이었다.Scheffé의 검증에서는 1년 미만이 7∼9년,

10년 이상 보다 높게,1∼3년은 7∼9년 보다 높게,10년 이상은 1∼3년,4

∼6년 보다 높게 임파워먼트에 대해 반응하는 것으로 나타났다.이직 경험

유·무에서는 이직 경험이 없는(4.06)교사가 있는 교사(3.86)보다 임파워먼

트에 대해 더 높은 인식을 하였는 데 통계적으로는 유의하지 않았다.기관

설립 유형별로는 어린이집(3.41)이 유치원(3.37)에 비해 높게 인식하고 있

으나 유의한 차이는 나지 않았다.기관 학급 규모면에서도 7학급 이상

(3.40)이 4∼6학급(3.37),1∼3학급(3.30)보다 높은 수준의 인식을 하고 있

으나 임파워먼트에 대한 유의한 반응은 아니었다.

즉 유아교사가 인식한 임파워먼트는 연령이 높을수록,학력은 고학력을

소지한 유아교육 경력이 많은 교사들이 현 기관에 재직 기간은 1년 미만

으로 짧은 경우,임파워먼트에 대해 더 높게 인식을 하고 있음을 알 수 있

다.
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2.교사 배경변인에 따른 조직헌신성의 지각 정도

1)충성심의 차이

교사의 개인적 배경변인에 따라 충성심의 차이는 <표 4-6>과 같다.

<표 4-6>충성심의 차이

구 분 하 위 변 인 N M SD F Scheffé

연 령

20∼29세(A) 140 3.62 0.51

8.338*** D>A,B,C
30∼39세(B) 89 3.81 0.59

40∼49세(C) 40 3.80 0.72

50세 이상(D) 8 4.58 0.42

학 력

고등학교 졸업(A) 27 3.87 0.64

1.456
***전문대학 졸업(B) 138 3.68 0.52

학사(C) 94 3.75 0.58

석사 이상(D) 18 3.92 0.92

교 육

경 력

1년 미만(A) 31 3.75 0.48

5.897*** E>B,C,D

1∼3년(B) 78 3.60 0.55

4∼6년(C) 75 3.66 0.53

7∼9년(D) 51 3.74 0.58

10년 이상(E) 42 4.11 0.72

재 직

기 간

1년 미만(A) 105 3.75 0.53

5.546*** E>A,B,C

1∼3년(B) 88 3.60 0.55

4∼6년(C) 49 3.69 0.66

7∼9년(D) 21 4.03 0.56

10년 이상(E) 14 4.26 0.66

이직 경험
유 175 3.76 0.58

0.969***
무 102 3.69 0.61

기관설립

유 형

유치원 60 3.68 0.60
0.736

***

어린이집 217 3.75 0.59

기관 학급

규 모

1∼3학급 37 3.79 0.51

1.440***4∼6학급 140 3.78 0.60

7학급 이상 100 3.66 0.60

전 체 277 3.74 0.59 　

***
p<.001

<표 4-6>에 의하면,충성심에 대한 교사들의 인식을 평균값을 통해 살
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펴보면,연령에선 50세 이상(4.58),30∼39세(3.81),40∼49세(3.80),20∼29

세(3.62)순이며(p<.001),교육 경력에서는 10년 이상(4.11),1년 미만(3.75),

7∼9년(3.74),4∼6년(3.66),1∼3년(3.60)순으로 충성심에 대해 높은 인식

을 나타내고 있다.또한 재직 기간은 10년 이상(4.26)이 가장 높고,7∼9년

(4.03),1년 미만(3.75),4∼6년(3.69),1∼3년(3.60)순으로 높게 나타났다.

Scheffé의 검증에서도 연령은 50세 이상이 20∼29세,30∼39세,40∼49세

보다 높게 반응을 나타냈고,교육 경력에서도 10년 이상이 1∼3년,4∼6년,

7∼9년 보다 높게 나타났다.재직 기간도 10년 이상이 1년 미만,1∼3년,4

∼6년 보다 교사의 충성심이 높게 나타났다.교사의 학력에서 충성심은 석

사 이상(3.92)이 가장 높고 전문대학 졸업(3.68)이 가장 낮았으나 통계적으

로 유의한 반응은 없었다.이직 경험 유ㆍ무에서는 이직 경험이 있는 경우

(3.76)가 없는 경우(3.69)보다 충성심에 대해 높게 지각하였으나 유의하진

않았다.기관 설립 유형에서는 어린이집 교사(3.75)가 유치원 교사(3.68)보

다 높은 인식을 나타냈으나 충성심에서 유의한 반응은 아니었다.기관 학

급 규모에서1∼3학급(3.79)의 교사가 충성심에 가장 높은 인식을 하였고 7

학급 이상(3.66)의 교사가 가장 낮은 인식을 하였으나 유의한 영향을 보이

지 않았다.
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2)자발성의 차이

교사의 개인적 배경변인에 따라 자발성의 차이는 <표 4-7>과 같다.

<표 4-7>자발성의 차이

구 분 하 위 변 인 N M SD F Scheffé

연 령

20∼29세(A) 141 3.57 0.57

6.396***
B>A
D>A

30∼39세(B) 89 3.81 0.61

40∼49세(C) 39 3.77 0.74

50세 이상(D) 7 4.40 0.64

학 력

고등학교 졸업 27 3.84 0.68

1.596
***전문대학 졸업 136 3.64 0.55

학사 95 3.70 0.63

석사 이상 18 3.91 0.99

교 육

경 력

1년 미만(A) 31 3.70 0.64

4.482*** E>B,C

1∼3년(B) 78 3.58 0.59

4∼6년(C) 74 3.60 0.50

7∼9년(D) 51 3.73 0.60

10년 이상(E) 42 4.04 0.80

재 직

기 간

1년 미만(A) 105 3.71 0.54

6.215***
E>A,B,C
D>B

1∼3년(B) 88 3.55 0.62

4∼6년(C) 48 3.62 0.67

7∼9년(D) 21 4.02 0.67

10년 이상(E) 14 4.29 0.66

이직 경험
유 175 3.71 0.61

0.102***
무 101 3.68 0.67

기관설립

유 형

유치원 59 3.64 0.62
0.603

***

어린이집 217 3.71 0.63

기관 학급

규 모

1∼3학급 37 3.72 0.53

0.792***4∼6학급 139 3.74 0.63

7학급 이상 100 3.63 0.67

전 체 276 3.70 0.63 　

**
p<.01,

***
p<.001

<표 4-7>에 의하면,연령,교육 경력,재직 기간에 따라 자발성의 차이

가 유의한 것으로 나타내고 있다.평균값을 통해서 살펴보면,연령은 50세

이상(4.40),30∼39세(3.81),40∼49세(3.77),20∼29세(3.57)순이며,Scheffé

의 검증에서도 교사 연령 30∼39세가 20∼29세보다 높게,40∼49세가 20∼
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29세보다 자발성의 인식 수준이 높음을 알 수 있다.교육 경력에선 10년

이상(4.04),7∼9년(3.73),1년 미만(3.70),4∼6년(3.60),1∼3년(3.58)순으로

자발성에 대해 높게 나타났다(p<.01).사후검증에서도 10년 이상의 교육

경력의 교사가 1∼3년,4∼6년의 교육 경력의 교사보다 높게 인식하는 것

으로 나타나고 있다.또한 재직 기간도 10년 이상(4.29)이 가장 높고,그

다음으로 7∼9년(4.02),1년 미만(3.71),4∼6년(3.62),1∼3년(3.55)순이며,

Scheffé의 검증에서 마찬가지로 재직 기간 10년 이상이 1년 미만,1∼3년,

4∼6년 보다 높고,7∼9년이 1∼3년 보다 높게 인식되었다(p<.001).그리고

학력에서는 석사 이상(3.91)이 가장 높은 영향을 나타냈고 전문대학 졸업

(3.64)이 가장 낮은 영향을 나타냈으나 통계적으로 유의하진 않았다.이직

경험 유ㆍ무에서도 경험이 있는 교사(3.71)가 없는 교사(3.68)보다 자발성

에 높은 반응을 나타냈으나 통계적으로 유의하진 않았다.기관설립 유형에

서도 어린이집 교사(3.71)가 유치원 교사(3.64)보다 높으나 통계적으로 유

의한 반응은 아니었다.그리고 기관 학급 규모에서도 4∼6학급(3.74)이 가

장 높은 반응이 있었고 7학급 이상(3.63)이 가장 낮았으나 통계적으로 유

의하진 않았다.
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3)가치 수용의 차이

교사의 개인적 배경변인에 따라 가치 수용의 차이는 <표 4-8>과 같다.

<표 4-8>가치 수용의 차이

구 분 하 위 변 인 N M SD F Scheffé

연 령

20∼29세(A) 139 3.23 0.43

7.512***
B>A
D>A

30∼39세(B) 89 3.43 0.54

40∼49세(C) 40 3.46 0.67

50세 이상(D) 8 3.93 0.48

학 력

고등학교 졸업 27 3.39 0.59

1.284
***전문대학 졸업 136 3.32 0.45

학사 95 3.33 0.51

석사 이상 18 3.57 0.93

교 육

경 력

1년 미만(A) 31 3.35 0.44

6.135*** E>B,C

1∼3년(B) 77 3.24 0.48

4∼6년(C) 75 3.23 0.42

7∼9년(D) 51 3.42 0.55

10년 이상(E) 42 3.66 0.67

재 직

기 간

1년 미만(A) 104 3.32 0.39

6.630*** E>A,B,C

1∼3년(B) 88 3.28 0.54

4∼6년(C) 49 3.25 0.59

7∼9년(D) 21 3.62 0.52

10년 이상(E) 14 3.90 0.64

이직 경험
유 175 3.36 0.52

0.618***
무 101 3.31 0.54

기관설립

유 형

유치원 61 3.30 0.57
0.632

***

어린이집 215 3.36 0.51

기관 학급

규 모

1∼3학급 38 3.37 0.45

1.349***4∼6학급 139 3.39 0.54

7학급 이상 99 3.28 0.53

전 체 276 3.35 0.53 　

***
p<.001

<표 4-8>에 의하면,가치 수용에 대한 교사들의 인식은 연령,교육 경

력,재직 기간에 따라 통계적으로 유의한 차이를 나타내고 있다(p<.001).

평균값을 살펴보면,연령에 따른 가치 수용은 50세 이상(3.93)이 가장 높고
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40∼49세(3.46)와 30∼39세(3.43)은 차이가 거의 없으며,다음으로 20∼29

세(3,23)는 가장 낮은 차이를 나타냈다.이는 사후검증인 Scheffé의 검증에

서도 30∼39세가 20∼29세 보다 높고,50세 이상이 20∼29세 보다 높음을

인식했다.교육 경력에서도 교사의 가치 수용은 10년 이상(3.66),7∼9년

(3.42),1년 미만(3.35),1∼3년(3.24),4∼6년(3.23)순이며,Scheffé의 검증

에서도 10년 이상이 1∼3년,4∼6년 보다 높게 나타났다.재직 기간에서도

교육 경력과 마찬가지로 10년 이상(3.90)으로 가장 높고,7∼9년(3.62),1년

미만(3.32),1∼3년(3.28),4∼6년(3.25)순으로 가치 수용에 대한 인식의 차

이를 나타냈다.이는 Scheffé의 검증에서도 재직 기간도 10년 이상의 재직

교사가 1년 미만,1∼3년,4∼6년 보다 가치 수용에 대한 높은 인식을 하

는 것으로 나타냈다.학력에서는 석사 이상(3.57)의 고 학력교사가 가치 수

용에서 가장 높은 인식을 보였으나 전체적으로 유의한 차이는 없었다.이

직 경험 유ㆍ무에서는 경험이 있는 교사(3.36)가 이직 경험이 없는 교사

(3.31)보다 가치 수용에 대해 높은 반응이 있었으나 통계적으로 유의하진

않았다. . .
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4)조직헌신성의 차이

교사의 개인적 배경변인에 따라 나타난 조직헌신성의 차이는 <표 4-9>

와 같다.

<표 4-9>조직헌신성의 차이

구 분 하 위 변 인 N M SD F Scheffé

연 령

20∼29세(A) 138 3.48 0.44

7.988
*** B>A
D>A,B,C

30∼39세(B) 89 3.68 0.54

40∼49세(C) 39 3.67 0.68

50세 이상(D) 7 4.30 0.48

학 력

고등학교 졸업 27 3.70 0.58

1.703***
전문대학 졸업 134 3.54 0.45

학사 94 3.59 0.52

석사 이상 18 3.80 0.92

교 육

경 력

1년 미만(A) 31 3.60 0.47

6.585
***

E>B,C

1∼3년(B) 75 3.47 0.48

4∼6년(C) 74 3.49 0.41

7∼9년(D) 51 3.63 0.54

10년 이상(E) 42 3.94 0.70

재 직

기 간

1년 미만(A) 104 3.59 0.44

7.299
*** E>A,B,C

D>B

1∼3년(B) 86 3.48 0.51

4∼6년(C) 48 3.51 0.59

7∼9년(D) 21 3.89 0.54

10년 이상(E) 14 4.15 0.63

이직 경험
유 173 3.61 0.52

0.492
***

무 100 3.56 0.56

기관설립

유 형

유치원 58 3.52 0.54
1.211

***

어린이집 215 3.61 0.53

기관 학급

규 모

1∼3학급 36 3.62 0.44

1.121
***

4∼6학급 138 3.63 0.54

7학급 이상 99 3.53 0.55

전 체 　

***
p<.001

<표 4-9>에 의하면,조직헌신성 차이에 대한 교사들의 인식은 연령,교

육 경력,재직 기간에 따라 통계적으로 유의한 차이가 나타났다(p<.001).
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평균값을 통해 살펴보면,연령에 따른 교사들의 인식은 50세 이상(4.30),

30∼39세(3.68),40∼49세(3.67),20∼29세(3.48)순으로 나타났으며,교사들

의 교육 경력에 따라서 10년 이상(3.94),7∼9년(3.63),1년 미만(3.60),4∼6

년(3.49),1∼3년(3.47)순으로 나타났다.Scheffé의 검증에서도 10년 이상

이 1∼3년,4∼6년에 비해 높게 나타났다.또한 재직 기간에서는 10년 이

상(4.15),7∼9년(3.89),1년 미만(3.59),4∼6년(3.51),1∼3년(3.48)순으로

높게 인식하였다.Scheffé의 검증에서도 10년 이상의 재직 경력이 1년 미

만,1∼3년,4∼6년 보다 높고,7∼9년이 1∼3년보다 높음을 알 수 있다.

학력에서는 석사 이상(3.80)이 가장 높고 전문대학 졸업(3.47)이 조직헌신

성에서 가장 낮은 인식을 보였으나 유의한 차이는 없었다.기관설립 유형

에서도 어린이집(3.61)에 근무하는 교사가 유치원(3.52)에 근무하는 교사보

다 조직헌신성에 더 높은 반응을 보였으나 유의한 차이를 보이진 않았다.

이직 경험 유ㆍ무에서도 이직 경험이 있는 교사(3.61)가 없는 교사(3.56)보

다 높은 인식을 나타냈으나 통계적으로 유의하진 않았다.기관 학급 규모

에서 4∼6학급(3.63)이 가장 높게 7학급 이상(3.53)이 가장 낮게 인지하고

있으나 유의한 영향은 아니었다.
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3.유아교사가 지각한 임파워먼트와 조직헌신성 하위요인 간의

상관관계

임파워먼트와 조직헌신성의 하위요인 간의 상관관계 분석의 결과는

<표 4-10>과 같다.

<표 4-10> 유아교사가 지각한 임파워먼트와 조직헌신성 하위요인 간의

상관관계

구 분
의사

결정

전문성

신장

자기

결정성

자기

효능감

임파워

먼트
충성심 자발성

가치

수용

조직

헌신

의사

결정
1

전문성

신장
.438

**
1

자기

결정성
.280

**
.453

**
1

자기

효능감
.714

**
.370

**
.370

**
1

임파워

먼트
.847

**
.661

**
.662

**
.838

**
1

충성심 .421
**

.649
**

.481
**

.418
**

.612
**

1

자발성 .350** .605** .426** .377** .537** .807** 1

가치

수용
.382

**
.467

**
.364

**
.417

**
.514

**
.731

**
.739

**
1

조직

헌신
.413** .623** .478** .440** .606** .925** .933** .888** 1

**p<.01
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<표 4-10>에서와 같이,임파워먼트의 네 가지 하위요인과 조직헌신성의

세 가지 하위요인 간의 상관관계를 나타났으며,유아교사가 지각한 임파워

먼트와 조직헌신성과의 상관관계는 다소 높은 정적 상관관계 r=.606으로

나타났다(p<.01).하위요인별로 자세히 살펴보면,교사가 지각한 임파워먼

트 하위변인 중에서 의사결정 변인과 조직헌신성 하위요인간의 상관관계

는 r=.350∼.421(p<.01)이며,조직헌신 변인과는 r=.413으로 나타났다.그

중에서 의사결정과 충성심 변인과의 관계가 r=.421으로 가장 높게 나타났

으며 자발성 변인이 r=.350으로 가장 낮은 상관을 보였다.

전문성 신장과 조직헌신 하위요인 간의 상관관계는 r=.467∼.649이며,조

직헌신 변인과는 r=.623으로 나타났다(p<.01).임파워먼트의 하위요인 중

전문성 신장 변인이 조직헌신성 하위요인 중 충성심과 자발성에 가장 높

은 상관관계를 나타났는 데,전문성 신장과 충성심 변인이 r=.649으로 가

장 높게 나타났으며,자발성 변인은 r=.605으로 나타났고,가치수용 변인이

r=.467으로 가장 낮게 나타났다(p<.01).

자기 결정성과 조직헌신성 하위요인 간의 상관관계는 r=.364∼.481이며,

조직헌신성 변인과는 r=.478으로 높게 나타났다(p<.01).특히 충성심 변인

이 r=.481으로 가장 높게 나타났으며 자발성 변인과는 r=.426으로 나타났

고,가치수용은 r=.364순으로 나타났다(p<.01).

자기효능감과 조직헌신성 하위요인 간의 상관관계는 r=.377∼.418이며,

조직헌신성 변인과는 r=.440으로 높은 상관을 보였다(p<.01).자기 효능감

과 충성심 변인이 r=.418으로 가장 높게 나타났고,가치 수용변인이 r=.417

이고,자발성 변인은 r=.377으로 가장 낮게 나타났다(p<.01).

이러한 결과는 유아교사의 조직헌신을 높이기 위해서는 교사 개인의 특

성이 상관이 있는 것으로 나타났고 유아교사의 임파워먼트가 높을수록 교

사의 소속감과 책임감,자발성의 정도가 높아져 더욱 효율적인 경영이 이

루어지게 됨으로써 조직에 대한 헌신도가 높아진다는 것으로 해석되어진

다.따라서 교사의 조직헌신을 높이기 위해서는 유아교사의 임파워먼트의

하위요인인 의사결정,전문성 신장,자기 결정성,자기 효능감 등을 고려할

필요가 있다.
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제 2절 논의

각 연구문제에 따른 분석결과를 바탕으로 선행연구와 비교해서 논의하

면 다음과 같다.첫째,임파워먼트의 지각 정도가 유아교사의 배경변인에

따른 차이를 살펴 본 결과,임파워먼트 하위변인이 교사의 연령,학력,교

육 경력,재직 기간에 따라서 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다.학력

에서 석사 이상의 고학력자가 고등학교 졸업,전문대학 졸업자보다 임파워

먼트에 대해 높게 나타난 것은 김정희(2007),서명순(2008),송석종(2004)

유경량(2006)의 연구 결과와도 일치한다.교육 경력은 10년 이상 근무한

교사에게서 높게 인식되는 반면,1∼3년의 경력 교사가 가장 낮은 것으로

나타났다.이는 서명순(2008),송석종(2004),유경량(2006)의 연구와 일치하

는 데 교직 경력이 많은 교사일수록 임파워먼트가 높은 이유는 경력이 높

을수록 권한 부여를 받는 수준이 높아지는 것으로 해석되어진다.또한 본

연구에서는 교사의 재직 기간에서 1년 미만인 경우가 그 이상의 재직 기

간보다 임파워먼트의 수준이 높게 인식되고 있는 데 반해,김정희(2007)의

연구에서는 재직 기간은 통계적으로 유의미한 영향력이 없었다는 결과를

제시했다.본 연구에서는 연령에 대해 유의한 차이가 나타났는 데 이것은

선행연구와의 차별성으로 볼 수 있다.이는 교사의 연령이 높은 경우 50세

이상이면 평교사에서 시작하여 기관의 시설장이나 원감,원장직을 맡고 있

게 되므로 유아교육기관에 대한 애착심과 책임감을 느끼고 근무를 하게

된다.그리고 오랫동안 교사직을 수행하면서 교직에 대한 스스로 느낄 수

있는 사명감이나 자부심이 임파워먼트를 높게 인식시킬 수 있었던 것으로

보여진다.또한 학력이 높을수록 임파워먼트에 대해 높게 지각하고 있는

것은 개인의 성취 욕구 달성,전문성 신장,그리고 기관의 목표달성을 위

해 고학력자인 석사 이상의 교사가 그 보다 낮은 학력의 교사보다 임파워

먼트를 더 높게 지각하고 있는 결과로 해석되어 진다.따라서 고학력을 소

유한 교사가 다양한 학력을 가진 교사들의 집단인 유아교육기관에서 임파

워먼트를 높게 인식하여 조직효과성 증진에 영향을 줄 수 있는 결과라고

할 수 있다.교육 경력에서도 10년 이상인 경우가 가장 높게 분석되어진
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것은 경력이 많은 교사가 그렇지 못한 교사에 비해,기관의 일에 많이 참

여하여 의사결정 부분에도 적극적이고,자기 효능감 증진에도 영향을 많이

받는 결과이다.그리고 재직 기간에서는 1년 미만인 교사가 가장 높게 나

타났는 데,현 기관에 재직하고 있는 기간이 1년 미만으로 짧을수록 의욕

적으로 자신의 생각을 자신감 있게 실천하며,새로운 교육 프로그램을 개

발하는 등 교사의 역량과 의미감이 중요한 부분으로 인식되어 기관에 대

한 영향력을 행사할 수 있다.이직 유ㆍ무에 대한 교사인식은 유의한 영향

을 보이지 않았는 데,이는 교사 임파워먼트와 조직효과성을 연구한 김정

희(2007)의 연구에서 이직 유ㆍ무가 중재 역할을 한 것과는 다른 결과로

나타났다.결국 유아교사의 임파워먼트는 연령이 높을수록,학력이 높을수

록,교육 경력이 많을수록,재직 기간은 짧을수록 높게 지각하고 있는 것

으로 분석되어진다.

따라서 유아교사의 임파워먼트는,교사 스스로 기관에 대한 가치와 보람

을 느끼며,스스로를 능력 있는 존재로 인식함과 동시에 기관의 중요 사안

에 대한 의사결정에 참여와 영향력을 증가시키면서 조직 개선에 적극적인

활동함을 나타내는 것으로 분석할 수 있다.이것이 충족되려면 교육 경력

이 많고 연령이 많은 교사,학력이 높고 재직 기간은 짧은 교사가 임파워

먼트를 높게 인지한다고 할 수 있다.

둘째,조직헌신성의 지각 정도가 유아교사의 배경변인에 따른 차이를 살

펴 본 결과는 다음과 같다.조직헌신성은 연령,교육 경력,재직 기간에 따

라 유의한 차이를 나타냈는 데,연령에서는 50세 이상이 가장 높고,30∼

39세,40∼49세,20∼29세 순으로 조직헌신성이 높음을 나타냈다.이러한

결과는 서은희(2002),박경희(2005),김두성(2008)의 연구 결과와도 일치한

다.또한 조직헌신성의 하위개념 중 충성심,자발성,가치 수용에서 통계적

으로 유의한 차이를 나타낸 이 연구와 자발성에서만 차이가 없었고 충성

심,가치 수용에서 유의한 차이가 나타난 이외자(2000)의 연구에서도 마찬

가지로 연령이 높을수록 조직헌신성을 높게 인지하는 것으로 볼 수 있다.

결국 연령이 많은 교사일수록 직업에 대한 애착심이 높고,또한 애착심이

높음으로 조직에 대한 헌신성이 높음을 나타낸다고 할 수 있겠다.교육 경
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력의 차이에서도 경력이 많은 교사일수록 헌신성이 높은 것으로 인식되었

는 데 김두성(2008),김선자(2004),박경희(2005),이연용(2007),최종호

(2008)의 연구 결과와도 일치한다.교육 경력이 많을수록 교직에 대한 자

부심과 일에 대한 자신의 가치를 조직목표와 결부시키는 경향이 나타난다

고 할 수 있겠다.유아교사인 경우,정신적으로나 육체적으로 미성숙한 나

이가 어린 유아들을 대상으로 교육하는 교사이기에 경력이 많을수록 책임

감이 높아져 더욱 효율적인 경영이 이루어지게 됨으로써 조직에 대한 헌

신감이 증대 되어질 수 있다.교육 경력이 많은 교사 일수록 학급 전체뿐

아니라 유아들 개개인을 하나의 인격체로 대우하며 관심을 더 갖고 지도

할 수 있다는 의미로 볼 수 있다.또 재직 기간의 부분에서도 10년 이상의

교사가 조직헌신성에 대해 가장 높게 인식 되었는 데 선행연구에서 김선

욱(2004),박경희(2005)의 연구 결과와도 일치한다.이는 재직 기간이 길수

록 자신의 교육목표와 조직에 대한 목표,조직의 가치와 조직에 대한 소속

감이 증대된다.수업의 전체를 책임지고 교과과정이 교사의 재량에 의해

이루어지는 유아교육기관의 특수성을 감안하면 교사의 헌신성은 조직의

가치,조직의 질과도 연관되어질 수 있다.따라서 유아교사는 교사 스스로

교직에 대한 가치를 느끼며 유아들을 위해 자신의 정열을 바쳐 직무에 임

하면서 조직생활에 만족을 느끼게 되면 조직헌신성은 증대될 것이며 자신

의 직무와 관련된 활동들이 조직 목표 달성에 도움이 된다는 의식을 갖고,

업무를 자율적으로 결정할 때,조직헌신에 효과가 있을 것이다.

셋째,유아교사가 지각한 임파워먼트와 조직헌신성과의 상관관계가 어떠

한지를 알아보기 위하여 각 변인별로 하위변인을 정하여 연구,분석한 결

과 조직헌신성은 유아교사의 임파워먼트와 p<.01수준에서 정적 상관관계

를 나타내고 있었다.그리고 임파워먼트의 하위요인과 조직헌신성의 하위

요인들 중 충성심과 가장 높은 상관관계를 나타내고 있었다.자세히 살펴

보면,의사결정과 충성심(r=.421),전문성 신장과 충성심(r=.649),자기 결정

성과 충성심(r=.481),자기 효능감과 충성심(r=.418)으로 충성심이 가장 높

은 상관관계가 있었고,조직헌신성의 다른 하위요인과도 유의미한 상관관

계가 있었다.그러므로 이러한 분석 결과는 교사의 임파워먼트가 조직효과
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성에 미치는 연구에서 조직효과성의 하위변인인 조직헌신성과 유의미한

상관이 있고(김정희,2007),교사의 의사결정 참여가 학교 조직효과성에 미

치는 영향을 연구한 김선욱(2004)의 연구 결과와도 일치한다.또한 이진희,

김희진(1999)이 연구한 유치원교사의 의사결정 참여와 조직헌신성의 연구

결과와도 비슷하였다.

이처럼 유아교사의 임파워먼트가 조직헌신성에 기여도가 큰 것은 임파

워된 교사는 자기 효능감이 증대되어 조직에 대한 애착심이 생기고 조직

의 가치관과 자신의 가치를 동일시하여 자기 결정성을 극대화 시킬 수 있

도록 하며,조직 구성원들의 조직의 분위기를 변화시켜 의사소통이 원활하

게 이끌어 가는 중요한 요인으로 작용한다.임파워먼트의 변인 중 의사결

정 참여도가 높을수록 교사의 소속감과 책임감,자발성의 정도가 높아져

효율적인 기관 운영이 이루어질 수 있으므로 조직에 대한 헌신도가 높아

진다는 이진희ㆍ김희진(1999)의 연구 결과와도 같은 것으로 해석되어진다.

결국 조직의 유효성을 증대시키는 결과를 가져오게 된다.따라서 유아교육

기관에 재직하고 있는 유아교사의 임파워먼트 수준이 높아질 수 있도록

의사결정에 교사의 참여를 확대시키고 자기 효능감을 높이기 위한 노력과

자기 결정성에 바탕을 둔 업무 환경을 조성한다면 임파워먼트가 실현되어

조직헌신성은 극대화된다는 것을 시사하고 있다.
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제 5장 요약 및 결론

제 1절 요 약

본 연구의 목적은 유아교사가 지각한 임파워먼트와 조직헌신성 간의 관

계를 조사·분석하고 유아교육기관의 원활한 운영에 도움이 되는 개선 방

안을 모색하는 데 있다.

본 연구를 실행하기 위해 관련된 문헌과 연구논문을 통하여 이론적 기

초를 마련한 후 서울지역 일부 유아교육기관에 재직 중인 교사 278명을

연구 대상으로 하였다.본 연구를 위하여 유아교사의 임파워먼트에 사용된

측정도구는 Short와 Rineheart가 연구한 학교 환경 내의 임파워먼트 평가

척도인 SPES를 김정희(2007)의 “원장의 리더십과 유아교사의 임파워먼트,

조직효과성에 관한 연구”에서 사용한 것을 본 연구에 맞게 하위변인을 네

가지로 하여 수정 및 보완하였다.또한 조직헌신성에 관한 설문지는 학교

조직에 관한 교사의 헌신도 수준을 측정하기 위해 Porter와 Mowday,

Steers등의 교수가 “조직에 대한 헌신도,직무만족도 및 이직과의 상관관

계 규명을 위한 연구”수행 시 조직헌신도를 측정하기 위해 개발한 질문

지(O.C.Q.:OrganizationalCommitmentQuestionnaire)를 번역하여 사용한

최종호(2008)의 “교사의 조직헌신도에 관한 연구”에서의 질문지와 김정숙

(2006)의 “유치원 교사가 지각한 유치원 원장의 지도성 유형과 교사의 헌

신도 간의 관계 연구”설문지를 본 연구에 맞게 수정하여 세 가지의 하위

변인으로 하여 측정하였다.본 연구에서 수집된 설문 자료의 통계처리는

SAS프로그램을 사용하여 분석하였으며,통계처리의 유의 수준은 각각

p<.05,p<.01,p<.001에서 분석하였다.

구체적인 자료 처리방법은 교사들의 배경변인에 따라 유아교사가 지각

한 임파워먼트와 조직헌신성과의 관계를 알아보기 위해 일원변량 분석

(one-wayANOVA)을 실시하였으며,사후분석은 Scheffé방식을 사용하였

다.이러한 연구과정을 거쳐 나타난 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다.
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첫째,유아교사가 지각한 임파워먼트를 교사의 배경변인에 따라 살펴본

결과,의사결정에 대한 교사들의 인식은 대학원(석사)이상의 최종 학력을

소지한 유아교육기관의 교사들과 연령에서는 50세 이상이,교육 경력과 재

직 기간은 10년 이상이 된 교사들이 의사결정에 대해 가장 높은 인식을

나타냈다.전문성 신장에 대한 교사들의 인식은 50세 이상의 교사들과 유

아교육기관 학급 규모로는 4∼6학급의 교사들이 다른 교사들보다 높게 인

식하였다.자기 결정성은 교육 경력에서 10년 이상의 교사와 기관설립 유

형으로는 어린이집에 근무하는 교사가 유치원에 근무하는 교사보다 높은

인식을 하는 것으로 나타났다.자기 효능감은 연령에서 50세 이상의 교사

가,학력은 석사 이상의 고학력자,그리고 교육 경력은 10년 이상,재직 기

간도 10년 이상의 교사가 다른 교사에 비해 높은 인식을 하였다.전체적으

로 유아교사의 임파워먼트에 대한 교사들의 인식은 교사의 연령이 많아질

수록,학력이 높을수록,교육 경력이 많을수록,재직 기간은 짧을수록 임파

워먼트에 대해 높게 인식하였다.하위 영역별 평균은 전문성 신장,자기

결정성,자기 효능감,의사결정 순으로 나타났다.이는 유아교사의 연령이

많을수록 교직에 대한 자긍심이 많아지고,교육 경력이 많아질수록 직무에

대한 능숙함이 있게 되며,학력이 높을수록 자기 발전을 위한 교육 기회

마련에 관심이 증대되기 때문인 것으로 보인다.

둘째,유아교사의 조직헌신성을 교사의 배경변인에 따라 살펴본 결과,

충성심에 대한 교사들의 인식은 50세 이상 연령에 따른 교사들의 인식이

가장 높게 나타났으며,10년 이상의 교육 경력과 10년 이상의 재직 기간에

따른 교사들이 충성심에 대해 가장 높게 인식하였다.자발성에 대한 교사

들의 인식은 50세 이상의 교사들의 인식과 10년 이상 경력에 따른 교사들

의 인식 및 10년 이상의 교육 기관에 재직한 교사들의 인식이 가장 높게

나타났다.가치 수용에 대한 교사들의 인식은 50세 이상의 연령의 교사와

10년 이상 경력,10년 이상의 재직 기간에 따른 교사들의 인식이 가장 높

게 나타났다.전체적으로 유아교육기관 교사들의 조직헌신성에 대한 교사

들의 인식은 50세 이상의 연령에 따라 10년 이상 교육 경력,10년 이상의

재직 기간에 따른 교사들의 인식이 가장 높게 나타났다.또한 하위 영역별
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평균은 충성심,가치 수용,자발성 순으로 나타났다.이와 같이 조직헌신성

의 하위요인 중에서 충성심에 대해 높은 인식을 나타낸 것은 기관에 대한

믿음과 신뢰를 바탕으로 조직의 효과를 높이기 위해서 교사가 자발적으로

행동하는 의지를 표현하는 것으로 분석할 수 있다.가치 수용에 높은 인식

을 보인 것은 조직에 대한 가치관이나 목표를 자신의 것으로 완벽히 수용

하고 있다는 것을 나타낸다.조직의 목표를 자신의 가치관과 연결시켜 조

직의 구성원으로서 가치 확립을 위한 노력을 하고 자신과 조직을 동일시

하여 조직에 속해 있는 것에 보람을 느끼고 있는 것으로 분석할 수 있다.

한편 자발성에 대해서는 낮은 인식을 보였는 데,이는 유아교사가 자신이

속한 기관이 직무 수행에 있어 최대한 고무시켜 주지 않는 것으로 볼 수

있다.조직을 대신해서 모든 노력을 다하려는 교사의 노력과 교사 스스로

일을 찾아 자발적으로 하려는 태도가 미흡함을 말한다.그러므로 유아교사

의 자발적인 헌신성을 높이기 위해서 전문적 성장의 기회,의사결정에의

참여,자기 효능감을 높일 수 있는 기회 등 질적·심리·사회적 지원체제의

정비와 지원이 필요하다.

셋째,교사가 지각한 임파워먼트와 조직헌신성과의 상관관계를 살펴본

결과,의사결정은 충성심과 통계적으로 유의한 정적 상관관계를 보였고,

전문성 신장,자기 결정성,그리고 자기 효능감도 조직헌신성의 하위요인

인 충성심과 유의한 정적 상관관계가 나타났다.이처럼 조직헌신성 변인

중 충성심이 중요한 변인으로 나타난 것은 교사가 조직의 구성원으로서

조직에 대한 강한 신뢰를 가지고 애정을 느끼며 그 조직에 계속 머무르며

자신의 행동으로 조직의 목표 달성에 도움이 되길 바라는 것이다.따라서

유아교사는 임파워먼트를 매개로 하여 유아교육기관의 조직헌신성에 직·

간접적인 영향을 주도록 하여야 한다.조직헌신성을 높이기 위해 외적 투

입 요인들보다 접근이 용이하고 변화 가능성이 큰 내적 요인들을 개선하

는 것이 시급하다.따라서 유아교사들이 학습활동에 대한 의사결정에 적극

참여하고 자율성 및 자기 효능감을 극대화시키며,전문성 신장을 위한 노

력을 할 때,임파워먼트는 더욱 증대되어 조직의 헌신성은 높아질 것으로

본다.
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제 2절 결 론

상기의 연구결과를 바탕으로 본 연구의 결론을 제시하면 다음과 같다.

첫째,교사가 지각한 임파워먼트는 교사의 배경변인에 따라 유의한 차이가

있었다.최종 학력이 고학력 교사일수록 유아교사의 임파워먼트에 대해 유

의한 차이를 보였으며,고연령인 교사일수록,그리고 교육 경력이 길수록

재직 기간은 짧을수록 다른 교사보다 임파워먼트에 대해 높은 인식의 차

이가 있었다.특히 전문성 신장의 하위요인에 대한 인식 수준이 높게 나타

났다.이는 교사의 임파워먼트가 지적 자극을 발휘하게 하여 내재적 동기

를 유발시켜 전문성 신장에 영향을 주기 때문이다.따라서 유아교육기관의

교사는 연령이 높을수록,고학력일수록,교육 경력이 많을수록 재직 기간

이 짧을수록 교사 임파워먼트에 대해 높게 지각하므로 교사의 임파워먼트

증진을 위해 재직 기간이 긴 교사에게는 매너리즘에 빠지지 않도록 다양

한 조직 환경을 조성해주어야 한다.

둘째,교사가 지각한 조직헌신성은 교사의 배경변인별로 유의한 차이가

나타났다.연령이 높을수록,교육 경력과 재직 기간은 길수록 조직헌신성

에 대해 다른 교사보다 높은 인식 수준을 나타냈다.특히 충성심의 하위요

인에 대한 인식 수준이 높게 나타났다.따라서 연령이 낮은 교사,교육 경

력과 재직 기간이 짧은 교사들에게 조직헌신성에 영향을 미치는 충성심의

요소에 대해 높은 인식을 나타낼 수 있는 방안을 생각해야 한다.연령이

낮고 교육 경력과 재직 기간이 짧은 교사의 경우 조직헌신에 대해 낮은

인식을 보이는 것은 유아교사가 결혼이나 출산 등의 이유로 짧은 교직 수

명을 보여주고 있기 때문이다.그러므로 유아교육기관에 재직하고 있는 교

사들에게 출산휴가와 육아 휴직 제도를 일반화시켜 교사가 자발적으로 이

용할 수 있게끔 인식의 개선이 필요하다.

셋째,교사가 지각한 임파워먼트와 조직헌신성 간에는 유의한 상관관계

가 있었다.교사는 조직헌신을 최대한 증가시키기 위해서 조직목표와 자신

의 가치를 동일시하여 유아교육기관의 업무를 자신의 일처럼 여기고 조직

에 대한 애착심을 불러 일으켜 자발적으로 업무를 수행하고 조직 활동에
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있어 활발한 의사결정 참여를 하여 교사 스스로의 전문성 신장과 더불어

자기 효능감과 자기 결정성을 증진시킬 수 있도록 노력해야 한다.이러한

교사 임파워먼트를 통해 조직헌신이 이루어져야 교육적 성과와 질을 높일

수 있으며,유아교육기관의 원활한 운영에 도움이 될 수 있다.

제 3절 제 언

위의 결론을 토대로 다음과 같이 제언하고자 한다.첫째,본 연구는 교

사가 지각한 임파워먼트와 조직헌신성과의 관계에 대해 유아교육기관에서

설문지법을 적용하여 분석하였으므로 연구결과를 일반화하는 데는 제한이

따른다.따라서 후속 연구에서는 조금 더 다양한 교육관련 집단을 대상으

로 심층적인 질문과 관찰법을 병행하여 연구하여야할 것이다.

둘째,낮은 연령과 저학력의 교사들,교육 경력이 짧은 교사와 재직 기

간이 긴 교사들의 임파워먼트를 증대시키는 방안을 모색할 필요가 있다.

상기의 연구에서는 고연령,고학력,그리고 교육 경력은 길고 재직 기간은

짧은 교사들이 임파워먼트에 높은 인식을 하고 있었다.유아교육기관은 고

등학교를 졸업하고도 바로 취업을 할 수 있기에 교사의 연령과 학력이 낮

을 수 있다.따라서 다른 교사들과 학력과 연령의 차이로 인해 갈등을 야

기시킬 수 있으므로 교사들의 의견을 수렴하고 상호 간의 신뢰를 유지하

며 협력적 관계 조성을 위한 노력을 해야 한다.

셋째,조직헌신성을 높이기 위한 교사의 임파워먼트에 영향을 미치는 변

인을 다양하게 찾아 연구할 필요성이 있다.또한 조직헌신성의 하위변인을

지역적 상황에 따라 설정하여 접근하는 것도 필요할 것이다.
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【부 록】

설 문 지

주제: 유아교사가 지각한 임파워먼트와 조직헌신성과의 관계 연구

    안녕하십니까? 

    이 나라의 미래를 이끌어갈 영유아를 위해 수고를 아끼지 않으시는 

    자랑스러운 유아교사 여러분들의 노고에 깊이 감사드립니다.

    본 연구는 최근 유아교사가 지각한 임파워먼트와 조직헌신성과의

    관계 연구를 알아보기 위해 여러분의 의견을 묻고자 합니다.

    바쁘시더라도 잠시 동안 선생님께서 견해를 답하여 주시면 감사하겠습니다.

    본 설문지는 연구의 목적으로만 사용됨을 약속드립니다.

    한 문항도 빠짐없이 성의껏 대답해 주시면 연구에 많은 도움이 되겠습니다.

    협조해 주신 선생님께 깊은 감사의 말씀을 드리며 무궁한 발전을 

    기원합니다.

2010년 9월 

                               한성대학교 교육대학원

 유 아 교 육 전 공

지도교수 : 신 재흡

연구자 : 임 효선
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◉ 선생님의 일반적인 사항에 대해 무기명으로 알아보려고 합니다.구체적으로 답해

주시면 감사하겠습니다.해당되는 곳에 √표 해주십시오.

1.선생님의 연령은 어떻게 되십니까?

⓵20~29세 ⓶30~39세

⓷40~49세 ⓸50세 이상

2.선생님의 학력은 어떻게 되십니까?

⓵고등학교 졸업 ⓶전문학사(2~3년제 졸업)

⓷학사 ⓸석사 이상

3.선생님의 교육경력은?

⓵1년 미만 ⓶1~3년 ⓷4~6년

⓸7~10년 ⓹10년 이상

4.근무하고 계신 현재기관의 재직기간은 얼마나 되셨습니까?

⓵1년 미만 ⓶1~3년 ⓷4~6년

⓸7~9년 ⓹10년 이상

5.선생님은 이직의 경험이 있으십니까?

⓵예 ⓶아니오

6.선생님이 근무하고 계신 기관의 설립 유형은?

⓵유치원 ⓶어린이집

7.선생님이 근무하고 계신 유아교육기관의 학급 규모는?

⓵1~3학급 ⓶4~6학급 ⓷7학급 이상
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문항 내용
매우

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

의사 결정

1
나는 우리기관에서 새로운 프로그램의 도입과 실행에

관한 결정에 참여한다.

2
나는 주임교사 및 담임교사 배정에 관한 결정에 참여

한다.

3 나는 기관 내에서 영향력을 가지고 있다.

4 나는 우리기관 예산(운영비)결정에 관여 한다.

5 나는 교직 전반에 관한 의사결정자이다.

전문성 신장

6 나는 전문직다운 환경 속에서 교사로 일한다.

7
나는 우리 기관에서 전문가로 성장 할 수 있는 기회를

가진다.

8
나는 사회(학부모,지역사회)로부터 인정받는 기관에서

일하고 있다.

자기 결정성

9 나는 일상적인 교육 일정을 스스로 조절해 나간다.

10 나는 내가 선택한 교육내용을 가르칠 수 있다.

11
나는 유아들이 필요로 하는 중요한 학습활동에 참여

하고 있다.

12 나는 유아들이 배울 내용을 선정할 자유가 있다.

13
나는 유아들이 학습내용을 얼마나 이해하고 있는지를

안다.

14 나는 교육과정을 구성할 수 있는 결정권을 갖는다.

자기 효능감

15 나에게 다른 교사를 지도할 기회가 주어진다.

16
원장,다른 선생님,그리고 직원들이 나에게 조언을

부탁한다.

17
우리 기관 밖의 다른 사람들이 나에게 조언을 부탁

한다.

18
나는 혁신적인 아이디어(수업방법 등)에 관하여 다른

교사를 지도 또는 조언 할 기회를 가진다.

Ⅰ.교사 임파워먼트에 관한 문항

*선생님의 견해와 일치하는 것 하나만 골라 해당되는 곳에 √표 해주십시오.



-65-

문항 내용
매우

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

충성심

1 나는 우리 기관의 잘 되도록 최대한 노력을 하겠다.

2
나는 우리 기관이 일하기에 대단히 좋은 기관이라

고 친구들에게 말한다.

3 나는 우리 기관에 대해 충성심을 느낀다.

4
나는 우리 기관을 위한 일이라면 어떠한 종류의

과제라도 수락할 수 있다.

5
나는 나의 가치와 우리 기관의 경영방침이 일치한

다고 느낀다.

자발성

6
나는 이 기관의 구성원임을 다른 사람에게 자랑스

럽게 말한다.

7
나는 비슷한 종류의 일을 하는 다른 곳이 있더라도

우리 기관에서 일을 할 것이다.

8
우리 기관은 직무 수행에 있어 나의 진가를 발휘하

게 해준다.

9

나는 다른 유아교육 관련 기관에서 약간의 처우만

개선시켜 준다고 해도 내가 속한 기관을 떠나지 않

을 것이다.

10
나는 직업선택에서 유아교육기관을 선택한 것에

대해 기쁘게 생각한다.

가치 수용

11
나는 우리 기관에 소속되어 있는 것에 대하여

보람을 느끼지 못한다.

12
나는 교사들과 관련된 중요한 문제들에 대해 우리

기관의 정책에 동의 한다.

13
나는 진정으로 우리 기관의 장래를 염려하는

편이다.

14
나에게 있어 우리 기관이야말로 진정으로 일하기에

가장 좋은 곳이다.

15
우리 기관에서 일하기로 결정한 것은 잘했다고

생각 한다.

Ⅱ.조직헌신성에 관한 문항

*선생님의 견해와 일치하는 것 하나만 골라 해당되는 곳에 √표 해주십시오.

*끝까지 질문에 응해 주셔서 감사합니다.
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ABSTRACT

AStudyontheRelationshipbetweenEarlyChildhoodEducators'

PerceivedEmpowermentand

OrganizationalCommitment

Lim Hyo-sun

MajorinEarlyChildhoodEducation

GraduateSchoolofEducation

HansungUniversity

Thepurposeofthisstudywastoresearchandanalyzetherelationshipbetween

earlychildhoodeducators'perceivedempowermentandorganizationalcommitment

and consider the improvements helpful for the smooth operation of the

early-childhoodeducationalinstitution.

Forthispurpose,itattemptedtoestablishthetheoreticalbasisthroughrelated

literatureandresearchpapersandconduct thequestionnaireresearchfor278

teachersworkingatsomeearly-childhoodeducationalinstitutionslocatedinSeoul.

Anditemployedthemeasurementinstrumentforusingearlychildhoodeducators'

empowerment by modifying and complementing SPES,the scale for rating

empowermentwithintheschoolenvironmentstudiedbyShortandRineheart,used

by Kim Jeong-hee(2007)in "A Study on theDirector'sLeadershipandEarly

Childhood Educators'Empowermentand OrganizationalEffectiveness".And the

questionnaire concerning organizationalcommitmentincluded:ChoiJong-won's

questionnaire translated and used from the Organizational Commitment

Questionnaire(OCQ)developedtomeasureorganizationalcommitmentinconducting
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"a study to identify the correlation between organizationalcommitment,job

satisfactionandturnoverbyprofessorsPorter,MowdayandSteertomeasurethe

levelofteachers'commitmenttotheschoolorganization;and Kim Jeong-sook's

questionnaireusedtoconduct'A StudyontheRelationshipbetweenKindergarten

Teachers'PerceivedLeadershipTypeoftheKindergartenDirectorandTeachers'

Commitment.CollecteddatawerestatisticallyanalyzedwiththeuseoftheSAS

programatthesignificancelevelofp<.05,p<.01,p<.001.

In the concrete data-processing method,one-way ANOVA and correlation

analysiswereconductedtoinvestigatetherelationshipbetweenearlychildhood

educators'perceived empowermentand organizationalcommitmentaccording to

teachers'background fators.석(one-way ANOVA).And itemployed Scheffé

methodastheexpostanalysis.Asaresult,thefollowingfindingswereobtained:

First,itwasfoundthattherewasasignificantdifferenceinearlychildhood

educators'perceivedempowermentaccordingtotheirbackgroundfactors. Thatis,

there was a significantdifferencein early childhood educators'empowerment

betweenbetter-educatededucatorsandtheothers.The earlychildhoodeducators

whowereolder,andthelongereducationalbackgroundandashortperiodof

educationalemploymentshowedahigherawarenessofempowermentthanany

otherteacher.Especially,itwasfoundthattheyhadahighlevelofawarenessof

thesubfactorofspecialityenhancement. Thisisbecauseteachers'empowerment

hasaninfluenceontheenhancementofspecialitybyenablingthem toexercise

intellectualstimulusand triggering theinternalmotive. Accordingly,teachers

workingattheearly-childhoodeducationalinstitution,whowereold,andthelonger

educationalbackgroundandashortperiodofeducationalemploymenthadahigh

perceptionofempowerment.So,toincreaseteachers'empowerment,itisnecessary

tofosteradiverseorganizationalenvironmentsothattheteacherwithalong

periodofemploymentmaynotfallintomannerism.

Second,itwas found thatthere was a significantdifference in teachers'

perceivedorganizationalcommitmentaccordingtotheirbackgroundfactors.teachers

workingattheearly-childhoodeducationalinstitution,whowereold,andalonger
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educationalbackgroundandashortperiodofeducationalemploymenthadahigher

perceptionoforganizationalcommitmentthananyotherteacher.Especially,itwas

foundthattheyhadahighperceptionoftheloyaltysubfactor. Accordingly,itis

necessarytoconsidertheschemeto presentahighperceptionoftheloyaltyfactor

thathadaneffectonorganizationalcommitmentamongteachersworkingatthe

early-childhood educationalinstitution,who were young,and a shortlonger

educationalbackgroundandashortperiodofeducationalemployment.Theteachers

workingattheearly-childhoodeducationalinstitution,whowereyoung,andashort

longereducationalbackground and a shortperiod ofeducationalemployment

showedalow perceptionoforganizationalcommitment,which isbecauseearly

childhoodeducatorshaveashortlifeofteachingprofessiononaccountofmarriage

orchildbirth.

Therefore,itisnecessarytogeneralizematernityleavetotheteachersworkingat

theearly-childhoodeducationalinstitutionandimprovetheirawarenessforthem to

makevoluntaryuseofit.

Third,itwasfoundthattherewasasignificantcorrelationbetweenteachers'

perceivedempowermentandorganizationalcommitment.Teachersshouldidentify

theorganizationalgoalwiththeirvalue,considerthejoboftheearly-childhood

educationalinstitutionastheirjobandperform theirjobvoluntarilywithasenseof

attachmenttotheorganization inordertoincreaseorganizationalcommitmentto

the maximum.And they should make efforts to increase self-efficacy and

self-determinationinordertoparticipateinactivedecision-making processand

enhance their speciality in organizationalactivity.Organizationalcommitment

throughteachers'empowermentcanenhanceeducationalperformanceandquality

andassistinthesmoothoperationoftheearly-childhoodeducationalinstitution.
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