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개인주의 및 집단주의 조직문화와 
임파워먼트 간 관계에 대한 연구: 

서울특별시 공무원의 인식을 중심으로*

조태준

1)

국문요약

본 연구는 서울특별시에 근무하는 191명의 공무원을 대상으로 개인주의 조직문화와 집단주의 조직문화가 구조적 

임파워먼트와 심리적 임파워먼트에 미치는 영향력의 크기를 연구하였다. 연구결과, 개인주의 조직문화는 임파워먼트의 

구조적 접근방법과 심리적 접근방법에 긍정적인 영향력을 행사하는 것으로 나타났다. 그러나 개인주의 조직문화는 심

리적 임파워먼트에 미치는 영향력이 구조적 임파워먼트에 미치는 영향력보다 큰 것으로 나타났다. 집단주의 조직문화

도 임파워먼트의 두 가지 하위구성개념에 긍정적인 영향력을 행사하는 것으로 나타났다. 그러나 집단주의 조직문화는 

심리적 임파워먼트에 미치는 영향력보다는 구조적 임파워먼트에 미치는 영향력이 더 큰 것으로 나타났다. 이와 같은 

분석결과를 바탕으로, 본 연구는 임파워먼트의 구조적 기법을 도입하거나, 혹은 조직구성원에게 내재적 동기를 부여

할 때에 조직문화의 정향성을 고려해야 함을 경험적으로 확인하였다.

주제어: 개인주의 및 집단주의 조직문화, 구조적 임파워먼트, 심리적 임파워먼트

Ⅰ. 서론

조직론 분야의 거시적 시각을 채택하고 있는 학자는 임파워먼트를 조직구조의 변화를 통해 조직 

내 하급자에게 더 많은 의사결정권한을 부여하고 정보를 공유하는 관리기법으로 이해한다. 즉, 구

조적 임파워먼트(structural empowerment)를 연구하는 학자는 기존의 테일러리즘에 기초한 위계적･
집권적 조직구조는 조직구성원에게 더 많은 권한과 책임을 부여하는 민주적･분권적 조직으로 변화

되어야 한다고 주장한다. 이와 같은 임파워먼트의 구조적 접근방법은 조직구성원의 전문성과 창의

력을 활용할 뿐만 아니라, 의사결정과정에서 조직구성원의 참여와 권한의 위임 등을 강조함으로써 

조직운영의 민주적 원리를 강조하는 장점을 지니고 있다. 또한, 구조적 임파워먼트는 개인의 발전

과 직무만족, 그리고 자율성과 책임성을 강화시킬 수 있다는 점에서 긍정적인 평가를 받고 있다. 
그러나 산업･조직심리학 분야의 미시적 시각을 채택한 학자는 임파워먼트를 의존적이고 무력한 상

* 본 연구는 저자의 박사학위논문의 문헌연구와 자료를 바탕으로 구성개념 간 인과관계를 새롭게 구성해서 작성

한 논문입니다. 또한, 본 연구는 2008년 한국행정학회 추계학술대회에서 발표한 논문을 발전시켰습니다.
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태의 조직구성원에게 자기효능감을 부여하는 심리적 과정으로 정의한다. 즉, 개인의 내적 동기부여

와 심리적 상태를 강조하는 심리적 임파워먼트(psychological empowerment)는 구성원에게 자기효능

감과 자신감 등을 부여함으로써 조직의 생산성과 개인 수준의 결과(outcomes)를 향상시킬 수 있다

고 주장한다(Thomas & Velthouse, 1990). 이와 같은 임파워먼트의 심리적 접근방법은 구성원으로 

하여금 조직활동의 자신감과 능력감을 가지게 하는 개인의 신념을 강조한다. 따라서 심리적 임파

워먼트는 개인의 직무몰입과 직무만족, 그리고 조직성과와 조직충성심 등을 향상시키는 원인변수의 

역할을 수행한다. 이와 같은 임파워먼트의 효과성 등이 확인됨에 따라서 대부분의 조직에서는 임

파워먼트의 구조적 측면과 심리적 측면에 대해 관심을 기울이고 있다. 
임파워먼트가 개인 및 조직 수준의 결과에 긍정적인 영향을 미친다는 연구결과가 발표됨에 따라

서 기존 문헌에서는 임파워먼트가 조직의 상황요인을 고려하지 않고 모든 조직에 적용될 수 있는 

관리기법 혹은 내재적 동기부여로 이해하고 있다. 즉, 기존 연구에서는 임파워먼트가 모든 상황조

건에서 동일하게 개인 및 조직활동의 결과에 긍정적인 영향력을 행사한다고 가정한다. 그러나 임

파워먼트를 적용함에 있어 상황변수로서의 조직문화에 대한 연구의 필요성을 강조하는 학자는 이

와 같은 가정에 의문을 제기하면서 임파워먼트가 각각의 조직이 지니고 있는 문화적 특성 등에 영

향을 받는다고 주장한다(Kernaghan, 1992). 즉, 임파워먼트의 접근방법을 특정 조직에 도입하거나 

강조하기 위해서는 조직문화와의 연계성에 관심을 기울여야 함에도 불구하고, 대부분의 기존 문헌

에서는 조직문화와 임파워먼트 간 관계에 대해서는 관심을 기울이지 않고 있다. 특히, 공공부문에

서는 임파워먼트의 접근방법을 도입 및 활용하는데 있어 조직문화와의 연계성에 대한 연구에 많은 

관심을 기울이지 않고 있다. 민간부문의 경우, 몇몇 연구에서는 사회복지사 및 간호사, 그리고 건

설 근로자 등을 대상으로 조직문화와 임파워먼트 간 인과관계를 분석하였다(박영준, 2006; 하성호･
최수일, 2009; Johnson, 2009). 그러나 기존 연구는 조직문화를 측정하기 위해서 경쟁가치모형을 활

용한 점, 그리고 임파워먼트를 구성하고 있는 두 개의 접근방법에 초점을 맞추기 보다는 주로 심

리적 임파워먼트를 연구 주제로 선정한 특성을 지니고 있다. 즉, 기존 문헌은 조직문화와 임파워먼

트를 연구하는데 있어서 임파워먼트의 심리적 접근방법에만 관심을 기울인 점, 그리고 경쟁가치모

형을 통해서 조직문화를 조작화하는 연구 경향을 제시하였다. 이와 같은 연구 경향은 경쟁가치적 

조직문화와 심리적 임파워먼트 간 인과관계의 분석을 통해 조직문화와 임파워먼트 간 관계를 연구

했다는 점에서 의미가 있지만, 기존 문헌에서 연구한 다른 조직문화의 유형과 임파워먼트의 구조

적 접근방법을 연구의 대상으로 활용하지 못했다는 점에서 제한적인 평가를 받고 있다.  
이와 같은 기존 연구의 한계성을 극복하기 위해서 본 연구는 개인주의 및 집단주의 조직문화를 

독립변수로 선정하여 조직문화가 임파워먼트에 어떤 영향력을 행사하는지를 연구하고자 한다. 특

히, 조직문화를 조작화하기 위한 개인주의 및 집단주의 조직문화는 기존 문헌에서 활발하게 적용

되지 않은 요인모형이기 때문에 본 구성개념을 통해 연구를 진행함으로써 조직문화에 대한 개념

적･경험적 이해의 폭을 넓힐 수 있으리라 기대한다. 이에 덧붙여, 본 연구는 개인주의 및 집단주의 

조직문화와 임파워먼트 간 인과관계를 분석함으로써 각각의 조직이 임파워먼트의 구조적 혹은 심

리적 접근방법을 강조할 때, 어떤 문화적 정향성을 선제적으로 고려해야 하는지를 경험적으로 연

구하고자 한다. 이와 같은 인과관계를 분석하기에 앞서, 본 연구는 구조적 임파워먼트와 심리적 임
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파워먼트가 2차원적 요인모형인지 여부, 그리고 개인주의 및 집단주의 조직문화의 요인모형 등에 

대한 모형적합도 등을 확인적 요인분석을 통해 연구하고자 한다.  

Ⅱ. 문헌연구 및 가설

1. 문헌연구

1) 구조적 임파워먼트

구조적 임파워먼트는 조직 내 하위직급의 구성원에게 권한과 책임을 부여하고 정보를 공유하는 

관리기법을 의미한다(송정수･양필석, 2009; Petter et al., 2002). 즉, 구조적 임파워먼트는 위계적 관

료제의 문제점인 권위적･집권적 의사결정과 폐쇄적인 정보체계 등을 해결하기 위해 고안된 민주적 

관리기법이며, 구성원에게 조직운영 등에 관한 결정권과 재량권을 부여하는 과정으로 이해할 수 

있다(신제구･이신자, 2001; Wilkinson, 1998). 구조적 임파워먼트에 대한 이론적 배경에는 대부분의 

학자가 합의를 이루고 있지만, 본 구성개념은 여타 변수와의 개념적 중복성으로 인해 개념적 정의

와 차원성 등이 일반화되지 못하는 문제점이 제기된다(Blanchard et al., 1999). 특히, 몇몇 문헌에서

는 임파워먼트와 참여가 동일한 개념이라고 주장하기도 하지만(Chisholm & Vansina, 1993), 대부분

의 문헌에서는 참여 혹은 참여의사결정은 조직구성원에게 권한부여를 전제하지 않았다는 점에서 

구조적 임파워먼트와 상이한 개념이라고 주장한다(Marshall & Stohl, 1993; Sagie & Koslowsky, 
2000). 따라서 본 연구는 구조적 임파워먼트를 참여의사결정 등과 같은 일차원적 개념으로 이해하

기 보다는 다차원적 요인모형으로 이해하고자 한다. 즉, 구조적 임파워먼트는 권한위임, 참여의사결

정, 그리고 정보공유 등의 개념과 연관된다고 주장한 Ford & Fottler(1995)의 다차원적 접근방법을 

따르고자 한다. 이와 같은 접근방법에 따라서 본 연구는 구조적 임파워먼트를 참여의사결정, 권한

위임, 그리고 성과피드백으로 조작화한다. 
참여의사결정은 하위직급의 조직구성원을 의사결정과정에 참여시키는 관리기법이다(홍순복 외, 

2005; Locke & Schweiger, 1979). 즉, 참여의사결정은 관료제의 권위적･집권적 의사결정체계의 문

제점을 극복하기 위해 고안된 민주적 관리기법으로써 관리자와 구성원 간 정보와 권한의 공유를 

통해 조직구성원의 소외감과 이직률을 감소시키는 동시에, 그들의 전문 지식과 기술 등을 통해 개

인발전과 직무만족 등을 향상시키는 관리기법으로 정의할 수 있다(심덕섭 외, 2008; Daniels & 
Bailey, 1999; Donald et al., 2001). 따라서 참여의사결정은 의사결정과정에 조직구성원의 참여를 제

도적으로 보장한다는 점에서 구조적 임파워먼트의 하위개념으로 이해된다(Yukl & Fu, 1999). 
권한위임은 의사결정에 관한 권한과 책임을 구성원에게 위임함으로써 의사결정과정의 자율성과 

책임성을 부여하는 과정으로 정의된다(Bass, 1990; Leana, 1986). 즉, 권한위임은 조직 내 관리자가 

담당하고 있는 관리의 책임과 권한을 구성원에게 위임하는 과정이며, 책임과 권위라는 개념으로 
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구성되어 있다(Yukl, 2001). 또한, 권한위임은 조직구성원에게 의사결정의 권한과 책임을 부여함으

로써 그들에게 재량권을 제도적으로 보장한다는 점에서 참여의사결정보다는 더 높은 수준의 민주

적 관리기법으로 이해된다(Yukl & Fu, 1999). 따라서 권한위임은 구조적 임파워먼트가 추구하는 

핵심적인 가치, 즉 자율성과 권한배분을 설명하는 핵심요인으로 평가받는다(Leana, 1986; Sagie & 
Koslowsky, 2000). 

조직구성원이 의사결정 및 집행과정에 참여하기 위해서는 관리자나 동료, 또는 조직으로부터 적

절한 정보를 제공받아야 하기 때문에 정보공유는 임파워먼트를 측정하는데 있어 주요 요인으로 고

려된다(Conger & Kanungo, 1988; Spreitzer, 1995b). 정보공유의 한 형태인 성과피드백은 학습, 동

기부여, 그리고 교육훈련 등을 수행하는데 중요한 역할을 수행하는 요인으로 연구되고 있다

(Goldstein, 1986). 즉, 성과피드백은 조직구성원이 자신의 성과와 역할에 대한 정보를 관리자, 동료, 
혹은 과업 자체에서 획득할 수 있게끔 지원하는 관리기법이다(Murphy & Cleveland, 1995). 또한, 
성과피드백은 실제적인 성과 및 행동에 대한 정보의 제공, 또는 관리자와 조직구성원 간 양방향성

을 지닌 정보교환 등으로 정의할 수 있다(Nadler, 1979). 기존 문헌에서는 성과피드백이 개인 및 

조직성과 뿐만 아니라, 공정성과 조직몰입 등을 향상시킨다고 주장한다(김진숙, 2010; 안종태 외, 
2011; Karl et al., 1993; Larson, 1984).

2) 심리적 임파워먼트

심리적 임파워먼트는 조직구성원이 직무를 수행하는데 필요한 능력에 대한 신념을 의미하는 자

기효능감에 기초한다(Bandura, 1986). 즉, 임파워먼트의 심리적 접근방법은 개인의 동기부여와 자기

효능감을 강조함으로써 개인의 인지적 과정, 내재적 동기, 그리고 심리적인 능력감 등으로 이해할 

수 있다(Liden & Arad, 1996; Thomas & Velthouse, 1990). 따라서 심리적 임파워먼트는 개인의 심

리적 상태를 강조함으로써 “능력감”(Conger & Kanungo, 1988: 474)과 “조직이 요구하는 역할을 

수행할 수 있다는 개인의 신념”(Spreitzer & Quinn, 2001: 13) 등으로 정의될 뿐만 아니라, 조직구

성원의 자율성과 능동성을 강조하는 심리적 기제로 이해된다(양필석, 2008). 심리적 임파워먼트의 

요인모형과 관련해서, Burke(1986)는 본 구성개념을 자기효능감이나 자기결정성 등과 같은 일차원

적 요인모형으로 측정할 수 있다고 주장했지만, 대부분의 문헌에서는 개인의 인식과 심리적 상태

를 측정하기 위해서 다차원적 요인모형이 필요하다는데 동의하고 있다(Liden et al., 2000; Spreitzer, 
1995b; Spreitzer et al., 1997). 심리적 임파워먼트의 다차원적 요인모형에 대한 모형적합도 등은 여

러 문헌에서 경험적으로 검증되었으며(Kraimer et al., 1999), 특히 Spreitzer(1995a)가 개발한 의미감, 
능력감, 자기결정성, 그리고 영향력은 심리적 임파워먼트를 구성하는 하위구성개념으로 대부분의 

문헌에서 인정받고 있다. 
의미감(meaning)은 개인의 신념과 조직의 직무목표가 일치하는 정도를 의미한다(임규혁 외, 2012; 

Brief & Nord, 1990; Fulford & Enz, 1995). 즉, 조직구성원은 자신의 가치와 태도 등이 직무목표

와 일치하는 경우에 높은 의미감을 가질 수 있으며, 이와 같은 의미감은 높은 자율성 및 능동성과 

연계된다는 점에서 본 구성개념을 심리적 임파워먼트의 핵심 요인으로 해석한다(Corsun & Enz, 
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1999; Spreitzer et al., 1997). 또한, 기존 문헌에서는 의미감이 구성원의 조직몰입, 직무만족, 그리고 

성과 등을 향상시킨다고 주장한다(Fulford & Enz, 1995; Thomas & Tymon, 1994). 
자기효능감과 동일한 개념으로 해석되는 능력감(competence)은 조직구성원이 자기에게 부여된 

직무를 수행할 수 있다는 자기신뢰, 과업수행에 필요한 능력을 소유하고 있다는 신념, 그리고 조직

활동을 성공적으로 수행할 수 있다는 확신 등으로 정의된다(Quinn & Spreitzer, 1997). 특히, 능력

감은 과업을 성공적으로 수행할 수 있다는 개인의 신념으로 정의된다는 점에서 조직구성원에게는 

직무수행에 필요한 지식과 기술, 그리고 능력 등을 요구한다(Ozer & Bandura, 1990). 기존 연구에

서는 개인이 느끼는 능력감이 직무만족, 직무성과, 그리고 조직충성심 등에 긍정적인 영향력을 행

사할 뿐만 아니라(Spreitzer et al., 1997), 직무와 관련된 피로감 등을 감소시키는 것으로 나타났다

(Thomas & Tymon, 1994). 
개인의 자율성 혹은 선택권과 유사한 의미의 자기결정성(self-determination)은 직무를 계획하고 

수행하는 과정에게 구성원에게 부여되는 자율성, 독립성, 그리고 재량권의 정도로 정의된다(권인

수･최영근, 2011; Deci et al., 1989; Hackman & Oldham, 1975). 또한, 자기결정성은 직무수행 등

과 관련해서 조직구성원이 자신의 행동을 주도할 수 있는 선택권으로도 해석된다(Deci et al., 
1989). 즉, 자기결정성은 조직구성원이 자신의 업무를 수행하는 방법 등을 자율적으로 결정할 수 

있게 해주는 인지적 수단으로 이해한다. 기존 문헌에서는 자기결정성이 구성원의 직무만족과 효과

성 등을 향상시킨다는 연구결과가 발표되었다(Spreitzer et al., 1997; Thomas & Tymon, 1994). 
영향력(impact)은 조직활동 및 직무활동의 결과에 영향을 미칠 수 있다는 개인의 신념(Ashforth, 

1989; Sagie & Koslowsky, 2000), 또는 조직변화를 이끌 수 있는 능력을 소유하고 있다는 개인의 

확신과 느낌(Greenberger & Strasser, 1986; Spreitzer et al., 1999) 등으로 정의된다. 즉, 영향력은 

과업달성에 자신의 노력과 능력 등이 영향을 주는 정도를 의미한다(권인수･최영근, 2011; 이규만･
최준희, 2012). 이와 같은 특성으로 인해서 영향력은 조직이나 업무단위의 결과에 초점을 맞추는데 

비해서, 자기결정성은 개인의 업무에 영향력을 행사할 수 있다는 신념이란 점에서 차이가 발견된

다(Bandura, 1986). 

3) 개인주의 조직문화와 집단주의 조직문화  

문화는 공동체를 구성하고 있는 구성원이 공유하는 지식체계와 행태 등을 통해 만들어진 내재적 

신념과 규범, 그리고 가치체계 등으로 정의된다(Cohen, 2001; Erez & Earley, 1993). 즉, 문화는 동

일한 환경과 지역에서 거주해 온 사람들이 사회화의 과정 등을 거치면서 오랜 시간동안 지속적으

로 공유하고 있는 인식과 신념, 그리고 집단적으로 수용되는 가치체계이다(Hofstede, 1997; 
Pettigrew, 1979; Schein, 1992). 문화에 대한 개념적 정의 등을 바탕으로, 문화를 측정하기 위한 측

정도구의 개발도 활발히 진행되고 있다. 특히, Hofstede(1980)는 세계 60여개 국가에 소재한 특정 

기업의 직원을 중심으로 문화를 측정하는 하위구성개념(권력의 거리, 개인주의-집단주의, 불확실성

의 회피, 그리고 남성성-여성성)과 측정항목 등을 개발함으로써 국가의 문화를 비교하였다(Earley 
& Erez, 1997; Fiske, 2002). Hofstede(1980)가 개발한 하위구성개념 중, 개인주의는 개인의 자아를 
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강조하는 문화적 정향성을 띠고 있으며, 내적 통제위치(locus of control), 독립성, 그리고 개인의 

성취 등을 강조한다. 이에 비해 집단주의는 개인의 자아보다는 개인이 속해 있는 집단의 규범과 

목표, 협력과 충성, 그리고 상호의존성 등을 강조하는 문화로 정의된다(Oyserman et al., 2002; 
Triandis, 1995). 이와 같은 문화적 정향성을 근거로 해서 개인주의 문화는 형평성, 개인의 선택, 그

리고 행동에 대한 자유를 적극적으로 인정하는 반면, 집단주의 문화는 평등성, 집단의 이익과 소속

감, 그리고 동질성 등을 강조한다(Erez & Earley, 1993; Leung, 1987). 이와 같은 개인주의-집단주

의 특성으로 인해서 두 변수는 연속선상의 양극단(bipolarity)에 위치하는 일차원적 개념으로 이해된

다(Hofstede, 1980). 
Hofstede(1980)의 개인주의-집단주의는 국가 단위의 문화를 측정하기 위해 개발되었지만, 몇몇 

연구에서는 해당 개념을 조직 단위에 적용시킴으로써 조직문화를 비교하는데 활용하고 있다(Earley 
& Gibson, 1998; Robert & Wasti, 2002). 즉, 조직문화의 차이성은 조직구조와 관리기법 등을 도입 

및 활용하는데 영향을 미칠 수 있다는 점에서 개인주의-집단주의 개념을 조직 단위에 적용하는 연

구가 진행되고 있다. 또한, 조직문화와 관리기법 간 일치성(fit)이 조직활동의 결과나 조직행태 등에 

영향력을 행사할 수 있다는 점에서 해당 연구의 필요성이 지속적으로 제기되고 있다(Bates et al., 
1995; Robert et al., 2000). 조직 단위의 개인주의-집단주의에 대한 학문적 관심에도 불구하고, 소수

의 연구만 개인주의-집단주의를 조직 단위에 적용시키려 하고 있다(Hofstede & Spangenberg, 1987; 
Robert & Wasti, 2002). 개인주의 및 집단주의에 대한 개념적인 차이는 국가 및 조직 단위에서 별

다른 차이를 발견하지 못하고 있다. 즉, 개인주의 조직문화는 개인의 발전, 자율성, 그리고 경쟁적

인 행태 등을 강조하는 반면, 집단주의 조직문화는 공동체적 목표와 협력적 행태를 강조하는 문화

적 정향성으로 이해되고 있다(Robert & Wasti, 2002). 그러나 조직 단위의 개인주의-집단주의를 측

정하기 위한 측정항목에서는 Hofstede(1980) 등의 기존 문헌과는 차별된 접근방법을 취하고 있다. 
특히, Robert & Wasti(2002)는 개인주의 및 집단주의 조직문화를 측정하기 위한 측정항목을 개발

하고 모형적합도 등을 분석한 결과, 두 개의 조직문화는 국가 단위의 개인주의-집단주의와 같이 하

나의 단일선상에 위치한 개념이기 보다는 두 개의 독립적인 하위구성개념으로 구성된 다차원적 접

근방법을 통해 이해된다고 주장하였다. 즉, 개인주의 조직문화와 집단주의 조직문화는 부(-)의 상관

관계를 지니기 보다는 .70의 상관계수가 나타났음을 보고하였다(Robert & Wasti, 2002).

2. 연구가설

본 연구는 Robert & Wasti(2002)가 개발한 조직문화척도(Organizational Culture Scale)가 개인주

의 및 집단주의 조직문화라는 두 개의 하위구성개념으로 구성된 요인모형으로서의 타당도를 갖는

지 여부를 연구하고자 한다. 문헌연구에서 논의한 바와 같이, 조직 단위에서의 개인주의 및 집단주

의 조직문화는 국가 단위의 문화를 측정하는 개인주의-집단주의와는 다르게 상호독립적인 두 개의 

구성개념으로 연구되고 있다. 즉, Robert & Wasti(2002)의 연구에서는 개인주의 조직문화와 집단주

의 조직문화 간 상관관계는 통계적으로 유의미한 수준에서 긍정적인 것으로 나타났다(r = .70). 이

와 같은 연구결과는 Hofstede(1980) 등의 연구에서 분석한 국가 단위의 개인주의-집단주의가 갖는 
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부(-)의 상관관계와는 다른 접근방법을 통해서 측정항목을 개발했음을 알 수 있다. 즉, Robert & 
Wasti(2002)는 개인주의 및 집단주의 조직문화를 하나의 연속선상에 위치해 부(-)의 관계를 맺는 구

성개념으로 이해하기 보다는, 조직 내에서 공존할 수 있는 문화적 정향성으로 이해하고자 하였다. 
또한, 조직문화는 국가 단위의 문화와는 다르게 다양한 문화적 정향성이 공존하거나 경쟁할 수 있

다는 측면을 강조한 접근방법이라고 할 수 있다. 본 구성개념을 구성하고 있는 측정항목을 살펴본 

결과, 개인주의 조직문화는 경쟁, 자기발전, 그리고 자기계발을 강조하는 반면, 집단주의 조직문화

는 참여와 보호, 공동의 책임감, 그리고 상대방의 의견존중 등을 통해 각각의 조직문화를 측정하고

자 하였다. 즉, 각각의 조직문화를 측정하고자 하는 측정항목은 서로 대립되거나 반대의 경우를 측

정하기 보다는, 조직 내에서 함께 추구할 수 있는 요인을 측정항목의 핵심 요소로 도출했다는 점

에서 부(-)의 관계보다는 정(+)의 관계를 예상할 수 있다. 그러나 이와 같은 개인주의 및 집단주의 

조직문화의 차원성은 기존 문헌에서 활발하게 검증이 되지 않고 있다는 한계에 직면하고 있다. 이

에 따라 본 연구는 조직문화척도에서 제시하고 있는 개인주의 및 집단주의 조직문화의 요인모형에 

대한 확인을 통해 두 구성개념이 상호독립적인 관계인지 여부를 확인하고자 한다. 

가설1: 개인주의 및 집단주의 조직문화는 조직문화척도를 독립적으로 구성한다. 

본 연구는 개인의 발전과 자율성 등을 강조하는 개인주의 조직문화가 임파워먼트의 두 접근방법 

중에서 심리적 임파워먼트에 더 많은 영향력을 행사할 것으로 예상한다. 개인주의 조직문화는 조

직구성원으로 하여금 개인의 발전과 성장, 그리고 개인 간 경쟁을 통해 성과를 향상시키는데 초점

을 맞춘 문화적 정향성으로 이해할 수 있다(Hofstede & Spangenberg, 1987; Robert & Wasti, 2002; 
Triandis, 1995). 이와 같은 문화적 정향성은 개인의 자기효능감과 능력감, 혹은 조직 내 의사결정

과정에서의 영향력을 행사하려는 심리적 임파워먼트와 연관성이 있다(Ashforth, 1989; Bandura, 
1986; Conger & Kanungo, 1988; Ozer & Bandura, 1990). 즉, 개인의 발전과 성취 등을 강조하는 

개인주의 조직문화는 개인의 자기효능감 등을 의미하는 심리적 임파워먼트에 더 큰 영향력을 미칠 

것으로 예상할 수 있다. 이에 비해 집단주의 조직문화는 구성원 자신의 개인 발전과 자기계발보다

는 조직 내 공동체 의식과 참여의식, 그리고 기회균등을 강조하는 문화적 정향성으로 이해할 수 

있다(Oyserman et al., 2002; Robert & Wasti, 2002). 이와 같은 집단주의 조직문화의 특성은 조직

구성원에게 의사결정과정에 참여하게 하거나 그들에게 의사결정 등에 관련된 책임 및 권한을 위임

하는 임파워먼트의 구조적 접근방법과 연계성을 갖는다고 할 수 있다(Sagie & Koslowsky, 2000). 
즉, 구조적 임파워먼트를 적절하게 운영하기 위해서는 개인의 능력감과 자기효능감보다는 조직 내 

구성원 간 협력과 소통이 더욱 중요한 요인이라고 주장할 수 있다. 따라서 협력과 공동체의 발전

을 강조하는 집단주의 조직문화의 특성은 구성원 상호 간 협력과 신뢰의 구축 등을 강조하는 구조

적 임파워먼트에 더 큰 영향력을 미칠 것으로 예상한다.  

가설2: 개인주의 조직문화는 구조적 임파워먼트보다 심리적 임파워먼트에 더 많은 영향력을 미친다.

가설3: 집단주의 조직문화는 심리적 임파워먼트보다 구조적 임파워먼트에 더 많은 영향력을 미친다.
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Ⅲ. 연구방법

1. 표본집단

본 연구는 다단계군집표본추출법을 통해서 서울특별시 본청에 근무하는 4급 이하의 공무원을 표

본으로 선정하였다. 다단계군집표본추출법의 1단계에서는 서울특별시 웹사이트에서 제공하는 본청의 

조직도를 바탕으로 8개의 단위 부서를 무작위로 추출하였다. 다단계군집표본추출법 2단계에서는 임

의로 선정한 8개 단위 부서의 조직도와 직원명단을 바탕으로 각 부서에 50부의 설문지를 무작위로 

배포하였다. 배포된 총 400부의 설문지 중, 191부의 사용가능한 자료가 회수되었다(회수율: 약 48%).
본 연구에 참여한 응답자의 인구통계학적 특성은 <표 1>에 제시되었다. 본 연구에 참여한 응답

자의 성별은 남성이 98명(51.3%), 그리고 여성은 93명(48.7%)인 것으로 나타났다. 응답자의 연령대

는 ‘31-40세’가 102명(53.4%)으로 보고됨에 따라서 가장 높은 비율을 나타냈다. 이에 비해서 ‘51세 

이상’은 4명(2.1%)만 참여한 것으로 나타났다. 본 설문에 참여한 응답자의 재직기간을 살펴보면 ‘5
년 미만’, ‘6-10년’, 그리고 ‘11-15년’의 근무기간에 각각 45명(23.6%), 56명(29.3%), 그리고 50명

(26.2)이 속한 것으로 나타났다. 직급의 경우, 대부분의 응답자는 6급 이하인 것으로 나타났다. 즉, 
‘6-7급’에 속하는 응답자는 91명(47.6%), 그리고 ‘8-9급’에 재직하고 있는 응답자는 79명(41.4%)인 

것으로 나타났다. 본 연구에 참여한 응답자의 학력은 ‘대졸’이 129명(67.5%)이었으며, ‘대학원 졸업 

이상’은 15명(7.9%)인 것으로 나타났다.  

<표 1> 인구통계학적 특성

빈도 %

성별
여성 93 48.7
남성 98 51.3

연령

21-30세 20 15.2
31-40세 102 53.4
41-50세 56 29.3
51세 이상 4 2.1

재직기간

5년 이하 45 23.6
6-10년 56 29.3
11-15년 50 26.2
16-20년 31 16.2
21년 이상 9 4.7

직급

3급 이상 0 0.0
4-5급 21 11.0
6-7급 91 47.6
8-9급 79 41.4

학력

고졸 13 6.8
전문대 졸 34 17.8
대학교 졸 129 67.5
대학원 졸 이상 15 7.9
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2. 변수

본 연구는 종속변수로 임파워먼트의 두 가지 접근방법을 선정하였다. 특히, 각각의 임파워먼트 접

근방법은 복수의 하위구성개념으로 구성된 2차원적 요인모형으로 연구를 진행하였다. 즉, 구조적 임

파워먼트는 하위구성개념인 참여의사결정, 권한위임, 그리고 성과피드백으로 측정하였다. 참여의사결

정은 Nyhan(1994)이 개발한 7개의 측정항목을 이용하였으며, 신뢰도는 .84로 보고되었다. 권한위임

은 Schriesheim & Neider(1988)가 개발한 6개의 측정항목을 이용했으며, 신뢰도는 .84로 보고되었다

(Schriesheim et al., 1998). 성과피드백은 Nyhan(1994)이 개발한 5개의 측정항목을 통해 측정했으며, 
본 구성개념에 대한 내적 일관성은 .87로 보고되었다. 심리적 임파워먼트는 Spreitzer(1995a)가 개발

한 다차원적 모형, 즉 의미감, 능력감, 자기결정성, 영향력 등의 하위구성개념을 이용하였다. 심리적 

임파워먼트를 구성하고 있는 각각의 하위구성개념에 대한 신뢰도는 .87, .81, .81, .88로 보고되었다

(Spreitzer, 1996). 본 연구에서 임파워먼트에 영향을 주는 독립변수인 개인주의 및 집단주의 조직문

화의 측정은 Robert & Wasti(2002)가 개발한 조직문화척도를 사용하였다. 개인주의 조직문화는 6개

의 측정항목으로 구성되어 있으며, 집단주의 조직문화는 7개의 측정항목으로 구성되었다. 개인주의 

및 집단주의 조직문화에 대한 신뢰도는 각각 .71과 .82로 보고되었다(Robert & Wasti, 2002). 각 구

성개념에 대한 측정항목은 7점 척도를 통해 측정하였으며, 세부적인 내용은 부록에 제시하였다.

3. 분석기법

본 연구는 구조방정식모형을 통해 개인주의 및 집단주의 조직문화가 임파워먼트의 접근방법에 

영향을 미치는지 여부를 연구하고자 한다. 이와 같이 구조방정식모형의 구조모형을 통해 구성개념 

간 인과관계를 연구하기에 앞서, 본 연구는 구조방정식모형의 측정모형에서 확인적 요인분석과 모

형적합도지수를 통해 각 구성개념의 타당도와 모형적합도를 연구하고자 한다. 모형적합도는 절대적

합도지수(absolute fit indices)와 증분적합도지수(incremental fit indices) 등을 이용하였다(Byrne, 
2001; Jaccard & Wan, 1996).1)

1) 절대적합도지수는 연구모형이 연구 자료를 얼마나 잘 반영하고 있는가를 나타내는 지수이며, 다음과 같은 기

준을 통해 평가된다(Byrne, 2001). χ2는 대표적인 절대적합도지수이지만 표본의 크기에 영향을 받기 때문에 

주요한 지표로는 활용되지 못하지만, Normed χ2는 χ2 값을 자유도(df)로 나눈 값으로 보통 3.0 이하일 때 적

합한 것으로 판정된다. RMSR(Root Means Square Residual)은 입력자료와 추정자료 간 차이의 잔차 평균으로 

.05(혹은 .10) 이하면 수용가능한 것으로 판정되며, GFI(Goodness-of-Fit)는 연구모형이 전체 자료를 얼마나 잘 

설명하고 있는가를 나타내는 지표로서, 보통 .90 이상이면 적합도가 수용가능하다. AGIF(Adjusted GFI)는 

GFI를 자유도에 의해 조정한 것으로 통상 GFI에 비해 값이 낮게 나타난다. RMSEA(Root Mean Square of 
Approximation)는 χ2 값을 자유도와 표본의 크기로 조정한 값으로 .08 이하면 적합도가 우수한 것으로 판정

된다. 증분적합도지수는 연구모형이 기초(null) 혹은 독립모형에 비해 얼마나 적합도가 높은가를 평가하는 지

수이다(Byrne, 2001). NFI(Normed Fit Index)는 연구모형과 기초모형 간 χ2 값의 차이를 기초모형의 χ2 값으

로 나눈 비율이며, 이는 .90이상일 때 적합성을 갖는다. CFI(Comparative Fit Index)는 NFI를 발전시킨 지수로

서 표본의 크기를 고려해서 고안되었다(Bentler, 1990). CFI는 .90 이상이면 적합하다.
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Ⅳ. 분석 결과

1. 기술적 통계

각 구성개념에 대한 평균, 표준편차, 상관계수, 그리고 내적 일관성 등은 <표 2>에 제시하였다. 
각 구성개념에 대한 평균값을 볼 때, 구조적 임파워먼트의 하위구성개념 중에서는 참여의사결정이 

가장 높게 나타났으며, 이에 비해 권한위임의 평균은 가장 낮은 것으로 나타났다. 현대의 조직에서

는 조직구성원이 의사결정과정에 참여하는 빈도가 늘어나면서 참여의사결정은 매우 일반적인 현상

이 되었지만, 권한을 하위 직급자에게 위임하는 권한위임은 여타의 임파워먼트 관리기법에 비해서 

상대적으로 덜 활용되고 있음을 발견할 수 있었다. 심리적 임파워먼트의 하위구성개념의 평균값을 

볼 때, 영향력의 평균이 가장 낮은 것으로 나타난데 비해서 의미감은 가장 높은 것으로 나타났다. 
즉, 본 연구는 상대적으로 직급이 낮은 공무원을 대상으로 설문을 진행했다는 점에서 부서 단위의 

업무 등에 영향을 미치는지 정도를 측정하는 영향력의 평균값이 상대적으로 낮을 수밖에 없는 현

실을 반영한 결과라고 할 수 있다. 조직문화의 경우, 개인주의 조직문화와 집단주의 조직문화의 평

균값이 유사한 것으로 나타났다. 상관계수의 경우, 각 구성개념 간 상관관계는 통계적으로 유의미

한 수준에서 적절한 상관성을 갖는 것으로 나타났다(p < .01). 또한, 각 구성개념에 대한 신뢰도는 

문헌에서 요구하는 기준값 .70을 모두 만족시키는 것으로 나타났다(Nunnally, 1967).

<표 2> 구성개념 간 상관계수와 신뢰도

 평균 표준편차 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1. 참여의사결정 5.01 .90 (.89)         

2. 성과 피드백 4.84 .92 .72** (.87)        

3. 권한위임 4.44 .90 .74** .63** (.89)       

4. 의미감 5.38 .94 .56** .50** .47** (.91)      

5. 능력감 4.94 .92 .54** .42** .50** .48** (.88)     

6. 자기결정성 4.62 .93 .62** .54** .71** .51** .62** (.86)    

7. 영향력 3.96 .96 .52** .43** .53** .34** .31** .50** (.84)   

8. 개인주의 4.71 .85 .68** .65** .72** .50** .51** .60** .46** (.84)  

9. 집단주의 4.72 .90 .77**  .74**  .69**  .52**  .51**  .63**  .45**  .73** (.87) 

a) ** p < .01 
b) 신뢰도는 괄호 안에 표시됨

2. 측정모형

본 연구는 각 하위구성개념에 대한 확인적 요인분석(confirmatory factor analysis)을 통해서 2차원

적 구성개념(second-order construct)인 구조적 임파워먼트와 심리적 임파워먼트의 모형적합도와 타

당도 등을 분석하였다. 본 연구는 참여의사결정, 권한위임, 그리고 성과피드백으로 구성된 구조적 
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임파워먼트의 모형적합도를 분석한 결과, 대부분의 모형적합도지수는 기준값을 만족시켰다(
=1.51, RMSR=.055, GFI=.91, AGFI=.88, RMSEA=.052, NFI=.93, CFI=.97).2) 뿐만 아니라, 모든 

측정항목과 하위구성개념의 요인적재값은 각각의 하위구성개념과 상위구성개념에 적절하게 적재된 

것으로 나타났다. 특히, 구조적 임파워먼트를 구성하는 하위구성개념의 표준화 요인적재값은 문헌

에서 요구하는 기준값인 .50을 상회함으로써 각각의 하위구성개념이 상위구성개념인 구조적 임파워

먼트를 독립적으로 구성하고 있음을 경험적으로 확인하였다.3) 
의미감, 능력감, 자기결정성, 그리고 영향력으로 구성된 심리적 임파워먼트에 대한 모형적합도지

수를 분석한 결과, 대부분의 모형적합도지수가 기준값을 만족시키는 것으로 나타났다(=1.34, 
RMSR=.041, GFI=.96, AGFI=.93, RMSEA=.042, NFI=.97, CFI=.99).4) 또한, 모든 측정항목과 하

위구성개념의 요인적재값은 각각의 하위구성개념과 상위구성개념에 적절하게 적재된 것으로 나타

났다. 따라서 본 연구에서도 Spreitzer(1995a) 등이 주장한 심리적 임파워먼트의 2차원적 요인모형

은 지지된 것으로 나타났다.5) 
개인주의 조직문화에 대한 분석 결과, 대부분의 모형적합도지수는 기준값을 만족시키는 것으로 나

타났다(=2.11, RMSR=.043, GFI=.97, AGFI=.93, RMSEA=.076, NFI=.95, CFI=.97). 또한, 집

단주의 조직문화에 대한 모형적합도를 분석한 결과, 대부분의 모형적합도지수는 문헌에서 요구하는 

기준값을 만족시키는 것으로 나타났다(=1.7, RMSR=.047, GFI=.97, AGFI=.93, RMSEA=.059, 
NFI=.97, CFI=.99). 그러나 집단주의 조직문화를 구성하고 있는 첫 번째 측정항목의 표준화 요인적

재값이 낮게 나타남에 따라서 본 연구는 첫 번째 측정항목을 제거한 수정모형을 제시했으며, 수정모

형의 모형적합도지수는 기본모형에 비해 향상되었다(=1.3, RMSR=.027, GFI=.98, AGFI=.96, 
RMSEA=.038, NFI=.99, CFI=.99). 이와 같은 분석결과를 바탕으로, 본 연구는 개인주의 조직문화와 

집단주의 조직문화로 구성된 조직문화척도에 대한 확인적 요인분석을 진행하였다. 분석 결과, 모든 

2) 본 연구는 참여의사결정, 성과피드백, 그리고 권한위임에 대한 확인적 요인분석을 진행한 후, 2차원적 요인모

형으로서의 구조적 임파워먼트에 대한 확인적 요인분석을 수행하였다. 분석 결과, 대부분의 모형적합도지수

(RMSR=.06, CFI=.96)는 기준값을 만족시키는 것으로 나타났지만, GFI(.88) 등은 기준값을 만족시키지 못하는 

것으로 나타났다. 본 연구는 모형적합도지수를 향상시키기 위해 구조적 임파워먼트에 대한 수정모형에서 참여

의사결정의 첫 번째 측정항목과 권한위임의 네 번째 측정항목을 교차적재(cross loading) 등의 이유로 제거하

였다. 또한, 본 연구는 수정모형에서 참여의사결정의 다섯 번째 측정항목과 여섯 번째 측정항목, 성과피드백의 

첫 번째 측정항목과 두 번째 측정항목, 그리고 참여의사결정의 두 번째 측정항목과 권한위임의 두 번째 측정

항목 간에 공변량을 설정하였다. 

3) 구조방정식모형에서의 모형적합도는 추정 공분산행렬이 입력공분산 행렬과 얼마나 유사한지를 나타내는 지수

이다. 본 연구의 경우, 참여의사결정, 권한위임, 그리고 성과피드백의 표준화 요인적재값은 각각 .98, .88, 그리

고 .84인 것으로 나타났으며, 이는 문헌에서 요구하는 이상적인 기준값(.70)을 만족시킨 것으로 나타났다.

4) 본 연구는 의미감, 능력감, 자기결정성, 그리고 영향력에 대한 확인적 요인분석을 진행한 후, 2차원적 요인모형

으로서의 심리적 임파워먼트에 대한 확인적 요인분석을 수행하였다. 심리적 임파워먼트에 대한 수정모형에서는 

능력감의 세 번째 측정항목과 영향력의 두 번째 측정항목을 제거했을 뿐만 아니라, 자기결정성의 첫 번째와 

두 번째 측정항목 간 공변량을 설정함으로써 모든 측정항목의 요인적재값과 모형적합도지수를 향상시켰다. 

5) 의미감, 능력감, 자기결정성, 그리고 영향력의 표준화 요인적재값은 각각 .68, .73, .94, 그리고 .68인 것으로 나

타났으며, 이는 문헌에서 요구하는 기준값(.50)을 만족시켰다.
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측정항목은 비표준화된 요인적재값은 통계적으로 유의미한 수준에서 결정되었으며(p < .001), 대부분

의 모형적합도지수도 기준값을 상회하는 것으로 보고되었다(=2.42, RMSR=.065, GFI=.91, 
AGFI=.86, RMSEA=.087, NFI=.91, CFI=.94). 그러나 개인주의 조직문화의 첫 번째 측정항목이 복수

의 측정항목과 공변량이 설정되는 등의 문제가 발견됨에 따라서 본 연구는 수정지수를 바탕으로 개

인주의 조직문화와 집단주의 조직문화의 첫 번째 측정항목을 각각 제거하였다. 또한, 본 연구는 개인

주의 조직문화의 다섯 번째 측정항목과 집단주의 조직문화의 세 번째 측정항목 간 공변량을 설정함

으로써 모형적합도를 향상시켰다(=1.9, RMSR=.050, GFI=.93, AGFI=.89, RMSEA=.069, 
NFI=.94, CFI=.97). 마지막으로, 본 연구의 분석에서 개인주의 및 집단주의 조직문화 간 상관계수가 

통계적으로 유의미한 수준에서 결정된 것을 나타났으며(표준화된 상관계수: .77; 비표준화 상관계수: 
.55, p < .001), 이와 같은 결과를 통해 개인주의 및 집단주의 조직문화가 독립적인 구성개념임을 확

인하였다. 따라서 본 연구결과는 가설 1을 지지하였다.

<그림 1> 조직문화척도(OCS)의 확인적 요인분석

3. 구조모형

구조방정식모형의 측정모형에 대한 연구결과를 중심으로, 본 연구는 구조방정식모형의 구조모형을 

통해서 각 구성개념 간 인과관계를 분석하였다. <그림 2>는 본 연구의 분석결과를 제시하고 있다. 
각 구성개념에 대한 인과관계를 분석한 결과, 본 연구가 주장한 바와 같이 개인주의 조직문화와 집

단주의 조직문화는 각각 구조적 임파워먼트와 심리적 임파워먼트에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 특히, 개인주의 조직문화는 구조적 임파워먼트보다는 심리적 임파워먼트에 미치는 영향력

이 큰 것으로 나타난 반면, 집단주의 조직문화는 심리적 임파워먼트보다 구조적 임파워먼트에 미치
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는 영향력이 큰 것으로 나타났다. 본 연구모형에 대한 모형적합도를 살펴본 결과, 몇몇 모형적합도

지수는 기준값을 만족시키는 것으로 보고되었지만(=1.68, RMSEA=.060, CFI=.92), RMSR(.07), 
GFI(.78), AGFI(.75) 그리고 NFI(.82) 등의 모형적합도지수는 문헌에서 요구하는 기준값을 만족시키

지 못하는 것으로 나타났다. 이에 덧붙여, 본 연구모형에서는 각각의 구성개념을 구성하고 있는 모

든 측정항목의 표준화 요인적재값은 각 구성개념에 적절하게 적재되었으며, 각 측정항목의 비표준화 

요인적재값도 통계적으로 유의미한 수준에서 결정된 것으로 나타났다(p < .001).
본 연구모형에서 제시된 인과관계의 결과는 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 개인주의 조직문화가 구

조적 임파워먼트보다 심리적 임파워먼트에 미치는 영향력이 더 클 것으로 예상하였다. 분석 결과, 개

인주의 조직문화는 구조적 임파워먼트(표준화 경로값: .37; 비표준화 경로값: .49, p < .001)와 심리적 

임파워먼트(표준화 경로값: .46; 비표준화 경로값: .41, p < .001)에 영향력을 행사하는 것으로 나타났

다(<그림 2> 참조). 인과분석의 결과에서도 알 수 있듯이, 개인주의 조직문화가 임파워먼트의 두 개

의 접근방법에 모두 긍정적인 영향력을 행사하였지만, 구조적 임파워먼트보다 심리적 임파워먼트에 

더 큰 영향력을 행사한 것으로 나타났다. 이에 따라서 본 연구결과는 가설 2를 지지하였다. 둘째, 본 

연구는 집단주의 조직문화가 심리적 임파워먼트보다는 구조적 임파워먼트에 더 큰 영향력을 미칠 것

으로 예상하였다. 분석 결과, 집단주의 조직문화는 구조적 임파워먼트(표준화 경로값: .65; 비표준화 

경로값: .63, p < .001)와 심리적 임파워먼트(표준화 경로값: 45; 비표준화 경로값: .29, p < .01)를 모

두 향상시키는 것으로 나타났지만, 구조적 임파워먼트에 대한 영향력이 심리적 임파워먼트에 대한 영

향력보다 더 큰 것으로 나타났다(<그림 2> 참조). 이에 따라서 집단주의 조직문화는 심리적 임파워

먼트에 비해 구조적 임파워먼트에 더 많은 영향력을 행사할 것이라는 가설 3을 지지하였다. 마지막

으로, 개인주의 조직문화와 집단주의 조직문화 간 공변량은 .47(p < .001; 표준화값: .77)로 나타났다. 

<그림 2> 조직문화와 임파워먼트의 구조모형

   * 모형의 간결성을 위해 측정항목과 오차항 등은 생략함
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Ⅴ. 토론 및 결론

1. 함의

1) 측정모형에서의 함의

구조방정식모형의 측정모형에 대한 연구결과를 바탕으로 함의를 논의하면 다음과 같다. 본 연구

는 조직문화척도(OCS)에 대한 타당도 분석을 통해 본 구성개념이 개인주의 조직문화와 집단주의 

조직문화로 구성된 요인모형임을 경험적으로 확인하였다. 즉, 조직 단위에서 개인주의 및 집단주의

를 측정하기 위해 개발된 조직문화척도는 독립적인 구성개념임과 동시에 각 구성개념의 모형적합

도와 타당도 등에 문제가 없는 것으로 나타났다. 본 연구의 분석 결과, 개인주의 조직문화와 집단

주의 조직문화 간 상관성은 기술적 통계분석을 통해서는 .70의 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 
이와 같은 정(+)의 상관관계는 두 구성개념이 하나의 연속선상에서 서로 대립적인 위치에 존재한

다기 보다는 상호독립적인 구성개념임을 나타내는 예비조사의 결과라고 할 수 있다. 이와 같은 결

과를 바탕으로, 본 연구는 확인적 요인분석을 통해 두 구성개념 간 상관관계를 분석한 결과, 표준

화 상관계수는 .77인 것으로 나타났다(비표준화 상관계수: .55, p < .001). 그러나 Robert & 
Wasti(2002)는 개인주의 조직문화와 집단주의 조직문화 간 상관관계를 .70으로 제시된데 비해, 본 

연구는 확인적 요인분석을 통해 두 구성개념 간 상관관계를 분석한 결과가 .77로 나타남에 따라서 

다소 높은 상관성을 갖는 것으로 나타났다. 이와 같이 높은 상관계수는 구성개념 간 판별적 타당

도(discriminant validity)를 감소시키는 문제를 지니고 있다. 
조직문화척도의 타당도와 모형적합도 등에 대한 심층적인 연구를 위해 본 연구는 추가적으로 조직

문화척도를 1요인 모형(one-factor model)과 2요인 모형(two-factor model)으로 구분해서 모형적합도를 

분석하였다. 분석 결과, Robert & Wasti(2002)가 주장한 바와 같이 조직문화척도를 개인주의 및 집단

주의 조직문화로 구성된 2요인 모형으로 분석했을 때의 모형적합도지수(=1.9, RMSR=.05, 
GFI=.93, AGFI=.89, RMSEA=.07, NFI=.94, CFI=.97)가 두 구성개념이 연속선상에 위치한다고 가정

한 1요인 모형의 모형적합도지수보다 우수한 것으로 나타났다(=3.89, RMSR=.09, GFI=.84, 
AGFI=.76, RMSEA=.12, NFI=.87, CFI=.90). 개인주의 및 집단주의 조직문화의 상관계수가 다소 높

게 나타남에 따라서 두 구성개념 간 판별적 타당성에는 다소 문제가 있는 것으로 나타났지만, 본 연

구는 조직문화척도가 2개의 독립적인 구성개념으로 구성된 요인모형임을 경험적으로 지지하였다. 
이와 같은 연구결과를 바탕으로, 본 연구는 개인주의 조직문화와 집단주의 조직문화가 하나의 

연속선상의 대칭점에 존재하기보다는 조직구성원이 동시에 두 개의 문화적 정향성을 인지할 수 있

는 독립적인 개념임을 확인하였다. 이와 같은 경험적 연구결과를 바탕으로, 조직의 관리자는 두 개

의 문화적 정향성이 한 조직에서 동시에 나타날 수 있음을 인식하는 것이 중요하다고 할 수 있다. 
기존의 Hofstede(1980) 등의 연구에서는 개인주의와 집단주의가 부(-)의 상관관계를 가지기 때문에 

특정 조직의 조직문화도 개인주의가 아니면 집단주의라는 인식을 가지고 있었던 것이 사실이다. 
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그러나 조직단위에서의 조직문화척도를 활용할 경우에는 개인주의 조직문화와 집단주의 조직문화

는 특정한 조직에서 동시에 적용될 수 있는 문화적 정향성으로 이해할 수 있다. 따라서 조직의 관

리자는 해당 조직의 문화를 개인주의-집단주의 개념을 기초로 분석할 때, 하나의 문화적 정향성이 

조직문화 전체를 지배하고 있다고 생각하기 보다는 두 개의 문화적 정향성이 동시에 나타날 수 있

음을 인식하고 접근함으로써 특정한 관리기법 또는 심리적 기제를 보다 효과적으로 활용하고 강조

할 수 있을 것으로 판단된다. 또한, 본 연구는 연구결과를 바탕으로 조직 단위에서의 개인주의와 

집단주의는 개념적･경험적으로 독립성을 갖기 때문에 특정 조직의 조직문화를 개인주의와 집단주

의로 분류하는 것은 큰 의미가 없다고 판단된다. 즉, 사회 및 개인 단위의 개인주의-집단주의처럼 

연속선상의 양극에 존재하는 개념이 아닌, 특정한 하나의 조직에서도 동시에 두 개의 문화적 정향

성을 측정할 수 있는 구성개념으로 개발되었기 때문이다. 본 연구에서도 개인주의 및 집단주의 조

직문화의 평균값은 매우 근사하게 나타났으며, 상관관계도 정(+)의 값을 나타냈다. 이와 같은 구성

개념의 독립성으로 인해 Robert & Wasti(2002)가 개발한 측정항목을 통해서는 특정 조직을 개인주

의 또는 집단주의 조직문화가 강한 조직으로 분류할 수 없는 연구의 한계성이 있음을 지적하고자 

한다. 그러나 조직이 갖고 있는 특수성이 개인주의와 집단주의 조직문화에 영향력을 행사할 수 있

기 때문에 향후 연구에서는 조직의 특수성을 고려할 필요가 있음을 지적한다. 또한, 조직의 특수성 

하에서 Robert & Wasti(2002)의 측정항목에 대해서도 수정･보완하는 노력이 향후 연구에서 진행되

어야 할 것이다. 

2) 구조모형에서의 함의

본 연구는 개인주의 및 집단주의 조직문화가 구조적 임파워먼트와 심리적 임파워먼트에 행사하

는 영향력의 크기가 서로 상이하다는 결과를 확인하였다. 분석 결과, 개인주의 조직문화는 임파워

먼트의 구조적 접근방법과 심리적 접근방법에 통계적으로 유의미한 수준에서 영향력을 행사하는 

것으로 나타났지만, 표준화 계수를 통해 분석한 영향력의 정도는 심리적 임파워먼트에 더 큰 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 이에 비해 집단주의 조직문화도 구조적 임파워먼트와 심리적 임파워

먼트에 통계적으로 유의미한 수준에서 영향력을 행사하였지만, 상대적 영향력은 구조적 임파워먼트

에 미치는 영향력이 큰 것으로 나타났다. 즉, 개인주의 및 집단주의 조직문화는 구조적 임파워먼트

와 심리적 임파워먼트에 각각 긍정적인 영향력을 행사하는 것으로 나타났지만, 각 조직문화의 정

향성이 임파워먼트의 접근방법에 미치는 상대적인 영향력은 차이가 있는 것으로 나타났다. 이와 

같은 연구 결과는 조직문화의 차이가 임파워먼트의 접근방법에 각각 상이한 영향력을 행사한다고 

예상한 본 연구의 가설을 지지하였다. 개인주의 조직문화의 경우, 조직구성원의 협력을 통한 조직

의 발전보다는 개인의 경쟁력과 능력 발전에 더 많은 관심을 기울이는 문화적 정향성을 가지고 있

다. 이와 같은 문화적 정향성은 기본적으로 구성원의 능력 및 효능감 등을 강조하게 되며, 이러한 

특성은 심리적 임파워먼트의 특징과 연계가 된다. 이에 비해 집단주의 조직문화는 개인의 독자적

인 발전보다는 공동체 의식을 바탕으로 협력과 참여를 강조하는 문화적 정향성을 지닌다. 이에 따

라 집단주의 조직문화의 특성은 참여, 권한부여, 그리고 정보공유 등을 강조하는 구조적 임파워먼
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트의 경향과 유사하다고 할 수 있다. 
본 연구의 연구결과는 조직문화와 관리기법, 그리고 심리적 기제 간 일치성(fit)의 중요성을 설명

한다. 즉, 대부분의 기존 문헌에서는 상황변수 등을 고려하지 않은 상태에서 구조적 임파워먼트 혹

은 심리적 임파워먼트를 조직에 도입하거나 강조하면 조직의 효과성과 생산성, 그리고 개인의 직

무만족과 조직몰입 등이 향상된다고 주장한다. 그러나 본 연구의 결과에서 제시되었듯이, 조직 단

위에서의 각각의 문화적 정향성은 서로 다른 임파워먼트의 접근방법에 상이한 크기의 영향력을 행

사하는 것으로 나타났다. 즉, 조직구성원에게 의사결정권한을 위임하거나 의사결정과정에 참여케 

하는 구조적 임파워먼트에는 공동체의 목표와 협력적인 행태를 강조하는 집단주의 조직문화가 더 

많은 영향력을 행사하는 것으로 나타났다. 이에 비해 개인의 능력이나 영향력 등을 강조하는 심리

적 임파워먼트의 경우에는 개인의 자율성과 경쟁성 등을 강조하는 개인주의 조직문화가 더 큰 영

향력을 행사하는 것으로 나타났다. 이와 같은 차이를 바탕으로 본 연구는 공공부문의 조직이 임파

워먼트의 접근방법을 강조하거나 도입할 시에 해당 조직의 조직문화에 대한 이해가 필요함을 지적

하고자 한다. 공공부문에서 신공공관리론이 강조됨과 동시에 정부관료제의 비효율성에 대한 비판이 

제기됨에 따라 대부분의 공공조직에서는 구조적 임파워먼트의 요소를 조직에 도입함으로써 조직성

과 등을 향상시키려는 노력을 진행하고 있다. 그러나 대부분의 조직에서는 조직문화 등을 고려하

지 않은 채 일률적으로 임파워먼트 등의 관리기법 등을 도입함으로써 조직의 생산성 등을 효과적

으로 향상시키지 못하는 현실에 직면해 있다. 또한, 민간부문에서 개인의 생산성과 직무만족 등을 

제고하기 위해 관심을 기울이고 있는 심리적 임파워먼트는 공공부문이나 정부관료제의 조직문화 

속에서는 적극적으로 활용할 수 있는 여지가 상대적으로 적을 수밖에 없다. 즉, 정부관료제에서는 

대체적으로 개인의 경쟁력과 성과 등의 향상보다는 조직 단위의 성과에 더 많은 관심을 보이고 있

을 뿐만 아니라, 공동체 의식을 보다 강조하는 문화적 정향성을 가지고 있다. 따라서 심리적 임파

워먼트가 성과 등을 향상시키기 위한 효과적인 기제가 될 수는 있지만, 특정 조직의 문화적 정향

성과는 불일치함으로써 오히려 성과 등을 감소시키는 요인이 될 수도 있다. 따라서 관리자가 개인

의 성과와 만족도, 그리고 조직성과 등을 향상시키기 위한 전략으로써 임파워먼트의 구조적 기법 

등을 도입하거나, 혹은 개인에게 내재적 동기 등을 부여할 때에는 조직의 상황요인, 특히 조직문화

의 특성에 대한 고려가 필요함을 경험적으로 확인하였다.   

2. 연구의 한계 및 향후 연구방향

본 연구의 한계점과 향후 연구의 방향을 논의하면 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 모형적합도지

수의 향상을 위해 특정 측정항목을 제거했을 뿐 아니라, 측정항목의 오차항 간 공변량을 설정함으

로써 Robert & Wasti(2002)와 Spreitzer(1995a) 등의 기존 문헌에서 연구된 구성개념의 요인모형에 

대한 정보를 손실했다는 문제점을 가지고 있다. 즉, 본 연구가 관심을 가지고 연구한 구성개념을 

측정하기 위한 요인모형의 기본 정보를 모형적합도를 향상시키기 위해서 삭제하거나 오차항 간 공

변량 등을 설정하는 수정과정을 거침으로써 요인모형에 대한 정보를 손실하였다. 이와 같은 문제

점을 해결하기 위해서 향후 연구에서는 다른 표본집단에서 수집한 자료 등을 바탕으로 본 연구에
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서 연구한 구성개념의 타당도와 모형적합도지수에 대한 재연구가 필요하다. 
둘째, 본 연구결과의 일반화에 대한 문제점을 지적할 수 있다. 본 연구는 서울특별시 본청에 근

무하는 공무원으로 표본집단을 제한하였다. 따라서 본 연구의 연구결과는 서울특별시 전체 조직이

나 우리나라의 공무원에게 일반화할 수 없는 한계를 지니고 있다. 즉, 정책결정과 행정업무 감독 

등의 업무를 담당하고 있는 서울특별시 본청의 부서를 대상으로 자료를 수집했다는 점에서 정책집

행 및 행정서비스 분야의 업무를 담당하는 일선 공무원을 표본집단에서 제외시킨 문제점을 갖고 

있다. 따라서 향후 연구에서는 표본집단을 집행단위에 근무하는 공무원으로 확대시킬 필요가 있다. 
이에 덧붙여, 약 48%로 나타난 본 연구의 자료회수율을 제고시키기 위한 방법으로 설문에 참여하

지 않은 표본에게는 2차로 설문지를 재배포 함으로써 회수율을 제고시키려는 노력도 병행할 필요

가 있음을 지적한다. 
셋째, 본 연구는 설문을 통해 응답자의 의견을 묻는 형식으로 구조적 임파워먼트를 측정했기 때

문에 실제적으로 해당 조직에서 구조적 임파워먼트에 기초한 각종 관리기법 등이 제대로 운영되고 

있는지에 대한 객관적인 자료를 획득하지 못했다는 한계를 지니고 있다. 구조적 임파워먼트와 심

리적 임파워먼트의 상관관계가 예상보다 높게 나온 이유도 구조적 임파워먼트를 측정함에 있어 응

답자가 생각하는 관리기법의 활용정도를 측정했기 때문이라고 추정할 수 있다. 따라서 향후 연구

에서는 구조적 임파워먼트의 관리기법을 측정할 시에는 응답자의 인식을 바탕으로 측정하는 방법

보다는 보다 객관적인 자료를 통해 구조적 임파워먼트를 구성하고 있는 하위구성개념을 측정할 필

요가 있다. 또한, 본 연구는 조직문화를 측정하는데 있어 관찰 단위와 분석 단위를 모두 개인의 수

준에서 활용하였다. 즉, 조직문화는 개인의 수준에서 관찰될 수는 있지만, 분석 단위를 조직 수준

으로 향상시켜야 함에도 불구하고 개인이 인식하는 조직문화를 측정하는데 그쳤다는 문제점을 가

지고 있다. 향후 연구에서는 조직문화를 측정할 때, 개인 수준에서의 인식을 바탕으로 조직문화를 

측정하고 분석하기보다는 조직 단위를 분석 단위로 활용할 필요성을 제기한다. 
넷째, 본 연구의 자료는 설문의 응답자가 본인 스스로의 태도, 행태, 그리고 인식 등을 보고한 

주관적인 자료라는 한계성을 지니고 있다. 즉, 자기보고(self-reported) 형식과 주관적 판단에 기초한 

자료이기 때문에 동일방법편의(common method bias)를 유발시킬 수 있는 한계를 지니고 있다. 따

라서 향후 연구에서는 객관적인 자료나 공식적인 보고서 등을 활용해서 관리기법의 도입 및 활용, 
그리고 내재적 동기부여의 정도 등을 조사할 필요가 있다. 

3. 결론

본 연구는 기존의 공공관리문헌에서 단일 차원으로 연구되어 온 임파워먼트가 두 개의 하위구성

개념으로 구성된 다차원적 모형임을 이론적･경험적으로 연구하였다. 뿐만 아니라, 임파워먼트의 하

위구성개념도 다차원적 접근방법을 통해 이해하고 측정함으로써 임파워먼트에 대한 이해를 넓혔다

는 점에서 의미를 찾을 수 있다. 이와 더불어, 개인주의 및 집단주의 조직문화가 임파워먼트의 하

위 접근방법에 상이한 영향력을 행사한다는 점을 발견함으로써 임파워먼트의 구조적 접근방법을 

조직에 도입하거나, 혹은 심리적 접근방법을 강조할 때에 조직문화의 중요성을 경험적으로 확인했
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다는 점에서 의의를 찾을 수 있다. 
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부록: 측정항목

1. 구조적 임파워먼트

1) 참여의사결정(Nyhan, 1994)

• 상사는 대부분의 의사결정에서 직원들로부터 의견을 적극적으로 구한다.
• 상사는 우리 부서 내에서 진행되는 업무에 대한 정보를 지속적으로 제공한다.
• 나는 우리 부서 내에서 진행되는 업무에 관한 제반 사항을 알고 있다.
• 우리 부서에서는 직원들이 기획과 의사결정과정에 참여한다.
• 우리 부서의 직원들은 협력해서 작업을 완수한다.
• 우리 부서의 직원들은 부서 내의 문제들을 해결한다.
• 우리 부서는 관리자와 상사가 의사결정과정에 직원들을 참여시키도록 독려한다.

2) 권한위임(Schriesheim et al., 1998)

• 상사는 자신의 도움과 조언 없이도 내가 의사결정을 하게 한다.
• 상사는 내가 의사결정을 할 수 있는 권한을 부여한다.
• 나는 직무와 관련된 정보를 상사에게 문의한 후, 직무에 관한 의사결정은 스스로 한다.
• 상사는 필요한 정보를 제공한 후, 스스로 의사결정을 할 업무영역을 정해 준다.
• 상사는 내가 의사결정하는데 필요한 정보를 그(녀)로부터 획득하고, 이를 바탕으로 의사결정하

는 것을 허락한다.
• 상사는 의사결정 전에 자신으로부터 승인이나 조언을 구할 것을 요구하지 않는다.

3) 성과피드백(Nyhan, 1994)

• 나는 상사로부터 직무성과에 대해 공정하고 수시로 평가받는다.
• 나는 상사로부터 향상된 성과에 대해서 인정을 받는다.
• 상사는 내 직무에 영향을 미치는 변화에 대해 이유를 설명해 준다.
• 상사는 직원들을 편애하지 않는다.
• 상사는 자신의 업무성과에 대한 직원들의 비판에 귀 기울인다.
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2. 심리적 임파워먼트(Spreitzer, 1995a)

1) 의미감

• 내가 담당하는 업무는 나에게 매우 중요하다.
• 내가 담당하는 업무는 내게 큰 의미가 있다.
• 내가 담당하는 직무와 관련된 활동들은 내게 큰 의미가 있다.

2) 능력감

• 나는 나의 직무수행 능력에 대해 자신감을 갖고 있다.
• 나는 직무활동을 수행하는데 필요한 업무능력이 충분하다고 확신한다.
• 나는 직무수행에 필요한 관리기법에 정통하다.

3) 자기결정성

• 나는 직무수행의 방법을 결정하는데 있어 상당한 정도의 재량권을 갖고 있다.
• 나는 직무수행의 방법을 스스로 결정한다.
• 나는 독립적․자율적으로 업무를 수행할 수 있는 기회를 갖는다.

4) 영향력

• 우리 부서 내에서 내가 갖고 있는 영향력은 매우 크다.
• 나는 부서 내에서 발생하는 일을 통제할 수 있는 권한을 갖고 있다.
• 나는 부서 내에서 일어나는 일을 좌우할 만한 영향력이 있다.

3. 조직문화(Robert & Wasti, 2002)

1)  개인주의 조직문화

• 각각의 조직구성원은 자신만의 특별한 잠재력 실현을 독려받는다.
• 우리 부서는 개인이 제안한 독창적인 아이디어를 개인의 소유로 인정한다.
• 우리 부서에서는 직원들의 자기계발능력을 중요시한다.
• 부서 내에서 성과 등으로 두각을 나타내는 구성원은 인정을 받는다.
• 우리 부서의 조직구성원은 직무 독립성에 더 많은 가치를 둔다.
• 우리 부서는 조직구성원 간 경쟁을 허용한다.
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2) 집단주의 조직문화

• 경영진과 관리자는 조직에 충성하는 직원을 더 많이 보호해주고 더욱 관대하다.
• 우리 부서는 조직운영기법의 변화를 위한 의사결정과정에 상사와 부하가 함께 참여한다.
• 우리 부서는 직원을 가족과 같이 보호한다.
• 우리 부서는 조직구성원 모두가 조직의 성공뿐 아니라 실패에 대해서도 공동의 책임감을 느낀다.
• 조직 내 서열에 관계없이 우리 부서의 조직구성원은 상대방의 의견을 존중한다.
• 일단 조직구성원으로 선발되면 우리 부서는 그들의 종합적인 복지에 관심을 기울인다.
• 우리 부서의 모든 구성원은 조직의 성공에 영향을 미치는 주요 결정에 대한 정보를 지속적으

로 제공받는다.
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Abstract

The Effects of Organizational Individualism and Collectivism on 
Structural and Psychological Empowerment in the Public Sector: 
Focusing on Public Employees Working in Seoul Metropolitan 

Government

Cho, Taejun

191 public employees working in the City of Seoul participated in this study. Structural equation 
modeling(SEM) was employed to examine whether organizational individualism and collectivism affect 
structural and psychological empowerment, respectively. We found that organizational individualism 
had a greater effect on psychological empowerment than structural empowerment. On the other 
hand, organizational collectivism is more related to structural empowerment than psychological 
empowerment. In measurement models, this study found that structural and psychological 
empowerment, as second-order constructs, had the construct validation in using confirmatory factor 
analysis. Additionally, we also found that organizational individualism and collectivism are separate 
constructs. We discuss the theoretical and practical implications of the findings.

Key Words: Organizational individualism and collectivism, structural empowerment, psychological 
empowerment


