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Abstract

  This paper provides a basic organizational commitment research for the study was conducted 

academic research, especially acidic improvements in the construction industry for a job commitment on 

organizational commitment. In this paper, first results are derived for literature to study and improve 

productivity and derive a major cause of job involvement of construction companies based on it for 

critical that the rationale organization.
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1.서 론

1.1. 문제의 제기

  국내 건설산업은 거시 경제를 좌우할 수 있는 기간산

업으로 ’15년 기준 GDP의 약 18%를 차지하고 (제조

업 전체 26%, 서비스업 6%) 있으며, 경기 회복기의 

건설 투자 주도를 SOC, 공공산업 등이 하고 있다.공익

을 위한 공공사업의 비중이 타 산업 대비 높으며, 정부 

정책에 따른 시장영향이 높은(부동산 정책, 세금, 금리 

등)정책 산업이다. 더불어, 외주 및 공급업체와의 협력

관계에 기반한 산업으로 디펠로퍼, 금융, 설계, 시공, 감

리 등 유기적 관계를 통한 수행 사업을 주로 하는 네트

워크 산업이며, 수주산업으로 생산기간이 길어 경기

Cycle에 따라 수요, 공급이 민감한 발주자/생산자간 직

거래 주문생산 방식이다. 이러한 건설사의 특성상 생산

성 향상이야말로 회사 존립에 있어서 가장 중요한 핵심

역량으로 구성원의 조직 몰입이야말로 가장 중요한 

Resource인 것이다. 이에  생존경쟁에서 살아남기 위

한 대안으로 조직의 직무몰입을 고려해 볼 필요가 있다. 

건설업은 위험도가 높고, 연구개발비에 대한 투자율이 

높으며, 무엇보다도 지식과 학습을 기반으로 빠르게 움

직이는 조직이 향후에 요구되는 것이 필요하다. 따라서 

본 연구에서는 최근 거시적 경제 환경의 변화 속에서 

건설업을 대상으로 학습조직의 다섯 가지 구성개념에 

대한 외적타당성을 실증 분석하여 학습조직 구축의 필

요성과 방법에 대해서 논하고자 한다. 

1.2 연구목적

  산업사회에서 지식, 정보화 사회로 급격히 변화함에 

따라 더 이상 규모의 경제와 자본의 논리에 입각한 대

기업 중심의 경제정책만으로 글로벌 무한 경쟁체제하

에서 생존하기 힘든 시대가 되었다. 
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  따라서 우리 경제가 보다 창의적이고 지식부가가치 

창출을 통한 고도사회로 전환하기 위해서는 무엇보다

도 기술집약적이고 혁신적인 경제구조로의 개편이 요

구되며 이런 맥락에서 건설업의 지속적인 육성은 우리 

경제가 무한경쟁체제에서 살아남는데 무엇보다도 우선

적인 과제가 될 것이다.

  건설업에 대한 기존의 연구는 주로 창업자의 특성이

나 기업가 정신에 관련된 연구, 건설업의 성패나 성과

와 관련된 연구, 건설산업의 행태나 국가적 차원에서 

건설산업에 대한 지원방향을 논의하는 것이 연구의 주

를 이루어왔다. 최근 들어 벤처기업의 경쟁력을 확보하

기 위한 연구들-조직설계, 인적자원관리 등이 조금씩 

진행되고 있지만 본 연구의 핵심인 학습조직관련 연구

는 전무후무한 상태이다. 

  건설회사가 장기적인 성장을 위해서는 학습에 대한 

시간과 재무적 관점의 투자가 중요할 것이다. 신기술개

발과 같은 시간을 요하는 연구개발은 단기적인 능력축

적만으로 지속적인 힘을 갖기 어렵기 때문이다. 재무적

으로 여유치 않은 건설회사가 대부분이어서 재투자가 

어려운 현실이지만 건설회사의 지속적인 발전을 위해

서는 매우 절실하다고 할 수 있다. 

  따라서 본 연구에서는 건설회사의 조직(팀)효과성을 

극대화하기 위해 팀 단위의 분석적 연구를 통하여 직

무몰입 마련을 위한 방안을 제시하고자 한다.

1.3 연구방법

  본 연구는 직무몰입의 저해요소 제거 및 조직의 성

과 향상을 위해 실시한 「직무 몰입도 진단 및 개선

Project」를 통해 총 33개의 개선과제와 15개의 최우

선 개선과제를 수립하여 시행하는 것이 필요하다는 것

이다. 직무 몰입 저해 요인을 파악하고, 임직원의 직무

몰입도 향상을 통해 조직의 성과향상을 도모하고 또한, 

근무시간 단축에 따른 '업무 집중도 향상' 방안 및 

Work & Life Balance 확보에 초점을 두고자 하였다.

본 연구의 내용은 다음과 같이 전체 5개의 장으로 구

성되었다. 제 1장에서는 문제 제기 및 목적, 연구 범위 

및 방법에 대해서 제시하였다. 제 2장에서는 직무몰입

의 정의와 특징 및 현황을 분석 하였으며 국내 건설회

사에 대한 현황 분석을 통해서 서베이를 통해 비교분

석이 가능할 수 있도록 주요 Element를 도출해 내었

다. 제 3장에서는 건설회사의 대한 현행 시스템상의 문

제점을 분석을 통해서 주요 핵심 Element를 설계하고 

정량적 수준평가에 대한 체계적인 수립절차를 제시하

였다. 제 4장에서는 수립된 절차를 토대로 직무몰입 평

가 구축 표준모델을 개발 제시하고 실질적으로 각 건

설회사에 시스템을 적용 함으로써 효과성 및 기대 효

과를 분석하였다.

2. 직무몰입의 정의와 특징 및 현황 분석 

2.1. 팀 구성원의 직무만족, 직무몰입

2.1.1. 직무만족

  직무만족에 대한 연구는 산업심리를 다루는 학자들에 

의해서 20세기 초부터 활발하게 진행되어 왔다. 직무만

족이란 조직구성원들이 가지고 있는 태도의 한 가지 형

태로서 직무에 대해 가지고 있는 태도를 말한다. 다시 

말하면 직무만족이란 한 개인이 직무에 대해서 가지고 

있는 정서적인 선호도를 의미한다. 

  Locke(1973)는 “직무만족이란 각 개인이 자신의 

직무와 관련하여 모든 경험의 총화, 또는 이러한 경험

의 균형 상태에서 일어나는 일련의 태도”라고 정의함

으로서 직무만족은 감정과 태도와 관련성이 있음을 인

정하고 있다. 또한 직무만족은 실제로 얻은 보상이 정

당하다고 인지되는 수준에 미달하면 할수록 주어진 상

황에 대한 불만은 더 커진다 하였다.    Beatty와 

Schnier(1981)는 “직무만족은 근로자의 직무가치를 

달성하고 촉진 하는 것으로써 그의 직무에 대한 평가에

서 얻어지는 즐거운 감정상태”라고 하였다.   신유근

(1997)은 “직무만족이란 직무에 대한 태도의 하나로

서 한 개인의 직무나 직무경험 평가 시에 발생하는 유

쾌하고 긍정적인 정서 상태”라고 정의하였다. 이상 선

행연구자들의 직무만족에 대한 정의를 종합하여, 본 연

구에서는 직무만족을 “팀에 가지는 태도로서 자신의 

팀을 얼마나 좋아하고 있는가? 혹은 직무에 대해서 느

끼는 감성적이고 정서적인 선호도”로 정의하고자 한다.

2.1.2. 직무몰입

  직무몰입(Job Involvement)은 조직구성원들이 자신

의 일상생활에서 직무가 얼마나 중심적인 가치로 자리

매김 하고 있으며 현재 직무에 대해 얼마나 동일시하

고 몰두하고 있는지를 설명하는 개념이다. 

  Vroom(1962)은 직무몰입을 “성과가 개인의 자존

에 영향을 미친다고 인지하는 정도”라고 정의하였다.

  Saleh & Hosek(1976)의 정의는 네 가지 차원의 

직무몰입을 포함하는데 첫째, 개인에게 생활의 중심적 

관심으로서 일을 파악하는 것과 둘째, 개인이 직무에 

적극적으로 참여하는 것 셋째, 성과와 자존의 부합성 

정도 넷째, 직무성과가 자기개념과 일치성 정도라고 기
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술했다.

  또한 Kanungo(1982)는 “현재 맡고 있는 직무간의 

관계에 관한 구체적인 신념을 바탕으로 현재 직무에 

몰두하고 있는 정도”로서 직무 몰입이 욕구의 표출과 

직무의 욕구충족 가능성에 대한 지각에 의해 결정된다

고 주장하였다. 본 연구에서는 Kanungo의 연구를 중

심으로 활용한다.

  이상의 직무몰입에 대한 정의를 종합하면 직무몰입

은 “조직구성원이 자신의 직무에 동화하여(Identify) 

이에 적극적으로 참여하며, 현재 직무에 몰두하고 있는 

정도”를 나타낸다고 하겠다. 따라서 직무몰입도가 아

주 높은 사람은 자신이 맡은 직무를 매우 선호하며, 그 

직무에 최선을 다하게 된다. 또한 직무 몰입정도가 높

은 사람은 이직률이나, 결근율이 매우 낮은 것으로 나

타나고 업무성과 측면에 까지도 영향을 줄 수 있다.

2.1.3. 학습조직과 팀 효과성의 관계

  학습조직의 궁극적인 목표는 조직의 경쟁력을 강화

해서 조직의 성과(performance)를 높이는 것이다. 학

습조직의 성과를 한마디로 규명하기는 쉽지 않지만 일

부의 학자들에 의해서 서서히 체계화된 모습을 띠고 

있다. 박광량(1996)은 학습조직의 성과를 환경, 조직, 

업무, 인간의 네 가지 영역별로 접근하고 있다. 먼저 

환경적 차원에서는 특정 시장에의 진입이나 철수가 경

쟁자들에 비해 빨라 수익성과 성장성이 높아진다. 그리

고 기존상품이나 서비스에 대해서 고객이 만족하고 이

를 적극적으로 광고하고 홍보하게 된다. 또한 외부환경

의 불확실성에 대해서 오히려 기회요인으로 인식하여 

경쟁자들 보다 더 빨리 성장하게 된다.

  조직차원에서는 학습곡선 효과로 인해 지속적인 슬

림화가 가능하고 소수 정예의 조직이 된다. 즉 인건비

율을 낮출 수 있고, 조직 내 거래(결재)시간이나 비용

이 줄어들고 관리비용(monitoring cost)을 절약할 수 

있다.

  업무차원에서는 지속적인 개선을 통해 생산성과 품

질을 향상하고 불량률을 줄이게 된다. 신제품 개발 및 

출하시간이 줄어들고 특허권의 증대를 기대할 수 있다. 

담당업무가 일종의 학습과제가 되어 자율적으로 업무

프로세스 개선이 일어나고, OJT가 활발하게 시간과 비

용을 절약할 수 있다.

  인간 차원에서는 개개인의 능력개발이 이루어져 외

부 노동시장에서 높은 가치를 인정받게 된다. 새로운 

능력이나 지식의 지속적인 습득으로 인한 즐거움 내지

는 재미로 인해 직무만족도가 높아지고 이직률이 줄어

든다. 조직원들은 겸손하게 되고, 인사를 둘러싼 불만

이 비교적 줄어들게 된가. 우호적이고 역동적인 분위기

로 인해 기존 인력들의 직장만족도가 높아지고 능력 

있는 인재들이 많이 모여들게 된다. 이러한 제반 효용

들은 불량률, 이직률, 고객만족지수, 인당생산성, 임금

수준, 직무/직장 만족지수 등에 의해 복합적으로 측정

될 수 있다.

  이상과 같이 학습조직과 조직성과(팀 효과성)의 관

계성을 찾아보았다. 본 연구에서는 학습조직의 네 가지 

성과차원 중 인간차원에서의 조직성과에 대해서 측정

하기로 한다. 조직차원의 성과를 측정함에 있어서 팀 

단위의 분석을 통한 미시적 접근법을 사용하여 팀 효

과성 즉 팀 구성원이 느끼는 직무만족과 직무몰입정도

를 측정하고자 한다. 

2.2. 진단 및 개선 프로세스

2.2.1 인터뷰

  Interview를 통해 직무몰입 저해요소 및 Key 

Driver 도출하는 것이 첫 번째 프로세스로써, 국내 건

설사를 대상으로 “직무몰입 구축과 팀 효과성”을 조

사하기 위해 마련되었다. 건설회사가 경쟁력을 갖추기 

위해서는 새로운 지식을 끊임없이 획득하고 공유하는 

문화가 형성이 되어야 한다. 

[Figure 1] Interview process
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2.2.2 Survey

  객관적이고 인터뷰를 통해 도출된 주요 Issue에 대

해 Issue 및 Key Driver 도출을 위한 각 조직별로 직

원들의 의식을 파악하기 위해 워크샵 참가자를 대상으

로 Survey를 실시하는 것이다.

[Figure 2] Survey process

2.2.3 워크샵

  조직별 Workshop을 통해 Key Driver별 ISSUE에 

대한 공감대 형성과 함께 실행 개선(안)을 도출하는 

것이 필요하다.

[Figure 3] Workshop process

3. 시스템상의 문제점으로 위한 개선
  

3.1. 효과성 이론의 고찰 

  효과성이라는 개념은 흔히 효율성, 능률, 생산성, 경제

성 등과 같이 혼용되어 사용되고 있다. 효과성이란 효율

성, 유연성, 만족도를 포괄하는 개념이며 일반적으로 설

정된 목표의 달성정도를 의미한다. 반면 효율성은 목표

달성을 위해 투입된 자원이 효율적으로 사용되었느냐의 

여부에 따라 구분해서 사용한다. 본 절에서는 팀 효과성

이론을 바탕으로 팀 구성원의 직무만족, 직무몰입, 학습

조직과 팀 효과성의 관계에 대해 고찰하기로 한다.

3.2. 팀 효과성
  

  팀 효과성의 개념을 고찰하기 전에 팀과 집단에 대

한 개념을 살펴볼 필요성이 있다. 일반적으로 실무에서

는 팀 이라는 용어를 많이 사용하는 경향이 있고 반면

에 학자들은 집단이라는 용어를 많이 사용하고 있다. 

그러나 한국기업에 있어서 팀에 대한 개념이 집단의 개

념과 구별 없이 사용되고 있는 실정이기 때문에, 본 연

구에서는 팀과 집단을 같은 개념으로 취급하고자 한다.  

조직효과성에 대한 개념이 학자마다 상이하듯이 팀 효

과성에 대한 개념도 모호한 점이 많다.

  Cohen & Bailey(1997)는 팀 효과성을 3가지 차원

으로 구분한다. 첫째, 생산성, 고객만족, 품질 등과 같

은 성과 측면과 둘째, 팀 구성원의 만족, 몰입, 신뢰 등

과 같은 구성원의 태도 측면과 셋째, 팀 구성원의 이

직, 결근과 같은 구성원의 행위 측면이다. 

  Shea & Guzzo(1984)는 팀의 효과성을 구체적인 

제품 또는 서비스의 생산으로 보고, 이를 결정하는 요

인으로 업무의 상호 의존성, 과업의 상호 의존성(성과

와 보상간의 관련성), 집단적 신념 등을 강조하고 있

다. Hackman(1986)은 과업차원, 사회적 차원, 개인차

원에서 팀 효과성을 정의하고 있다. 과업차원에서는 산

출물의 질과 양, 시기적절성을 충족하는 정도를 의미하

며, 사회적 차원에서는 업무를 수행하는 과정이 미래에 

상호의존적으로 일할 수 있는 구성원의 능력을 얼마나 

증진할 수 있는 것인가의 정도를 의미한다. 마지막으로 

개인차원은 팀의 경험이 팀 구성원의 성장과 복지에 

얼마나 기여할 수 있을까 정도를 의미한다.  

  Sundstrom(1996)등은 성과 및 팀 성장력 측면에서 

팀 효과성을 정의하고 있다. 성과측면에서는 팀의 제

품, 서비스, 정보, 의사결정과 같은 산출물을 받아들이

는정도를 말하며, 팀 성장력 측면에서는 구성원 만족과
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[Figure 4]  The "input-process-output" model of McGrath (1964)

팀 미래전망을 나타내며, 이것은 구성원의 만족, 참여, 

함께 일하고자 하는 의지를 포함한다. 이상 학자들의 

정의를 종합하여, 본 연구에서는 팀 효과성을 “팀 구

성원들이 직무에 대해서 느끼는 만족, 직무에 몰입하는 

정도, 팀 목표달성에 반응하는 정도”로 정의한다. 

3.3. 팀 효과성에 대한 선행연구

  팀(집단)에 대한 초기 연구 중 대표적 연구로 

McGrath의 연구를 꼽을 수 있는데, 그는 “투입-프로

세스-산출” 모형으로 작업팀의 성과에 대한 모형을 

제시하였다. 이후 팀 효과성을 연구하는 학자들은 이를 

팀 효과성의 일반모형으로 인식하고 이를 기본으로 한 

팀 효과성 모형들을 제시하였다. 본 연구에서는 대표적 

연구자인 McGrath의 모형과 국내 연구 사례를 살펴보

기로 한다.

  McGrath(1964)는 개인수준, 집단수준, 환경수준에

서 팀 성과에 영향을 미치는 요인을 제시하였는데 이

러한 요인들은 집단 상호작용 프로세스를 통하여 팀 

성과에 영향을 미친다. 즉 구성원의 능력, 태도, 성격과 

같은 개인수준들의 요인과 집단구조, 규모, 응집성과 

같은 집단수준의 요인들 및 집단과업의 특성, 보상구

조, 스트레스 정도와 같은 환경수준의 요인들은, 투입 

변수들로서 이들은 집단 상호작용 이라는 프로세스를 

통하여 성과의 질, 속도, 실수의 정도, 구성원만족, 집

단응집력, 태도변화, 소시오매트릭구조 등과 같은 산출 

변수들에 영향을 미치는 것이다.  McGrath의 “투입-

프로세스-산출” 모형은 [Figure 4]와 같다. 

  한편 팀 효과성에 관한 국내의 연구는 주로 리더십

이론 연구, 팀제 연구 등과 함께 병행하여 연구되어 왔

다. 리더십이론 연구를 보면 리더십의 유형에 따라서 

-카리스마리더십, 변혁적 리더십, 거래적 리더십- 팀 

내부 효과성을 측정하는 연구가 시도 되었다. 또한 팀

제 연구에 바탕을 둔 팀 효과성 연구로는 팀제의 특성

에 비추어 팀 몰입도, 직무만족, 팀 협력, 팀 응집성, 

팀웍, 팀 권능감, 아이디어도출 등을 규명하는 연구가 

진행 되었다.

  이상에서 살펴 본 바와 같이, 팀의 효과성과 관련된 

최근의 연구들은 팀의 구조적 특성이나 리더십 측면에

서 팀의 효과성을 규명하려는 시도가 대부분이었다. 그

러나 팀의 효과성을 학습조직의 측면에서 규명하려는 

시도는 거의 없었다고 생각된다. 이에 본 연구는 팀 구

성원이 느끼는 직무만족과 직무몰입의 하위변수를 가

지고 팀 효과성을 측정하기로 한다.

4. 직무몰입 평가 구축 표준모델 및 시스

템 적용시 효과성 분석 (학습조직 측면)

4.1. Community 기획   

4.1.1. 핵심 활동   

  활동 범위 결정, 참여자 모집, 공통 니즈(needs) 규

정, 목표의 정의를 목표로 하는 것이 필요하다.

4.1.2 새로운 community 결성의 기폭제

  Community는 독단적인 명령에 의해서는 만들어 질 

수 없다. 토대를 만들거나, 결성 이후에 이들을 인정하

고 활동을 촉진할 수는 있으나, 원칙적으로 이들은 자

연발생적으로 자연스럽게 생겨나야 한다. 보통의 경우, 
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community 결성 초기에는 그 필요성(예. 사업상의 문

제, 새로운 기술의 파악 등)을 알고 있는 지지자/옹호

자들에 의해 활동이 자극 받고 고무된다. 커뮤니티가 

시작되는 공통적인 이유는 기업의 인식이 기능중심에

서 사업부 중심으로 바뀌기 때문이며, 이러한 사실은 

초기에 함께 업무활동을 하던 기능전문가들이 이제는 

분산되고 있다는 뜻이다. Community는 원칙적으로 실

제적인 문제에 적합하다. 이는 다양한 시각이 주는 장

점이며, 이러한 문제들은 해결을 위해서 몇 주 또는 몇 

달(몇 일이나 몇 년이 아닌)의 기간범위를 가진다. 그

리고 Community가 성장해 감에 따라, community들

은 기존의 문제들을 재정의 하고 새로운 문제들을 추

가하게 된다.

4.1.3. 기획 및 착수 활동 

  이 시기에 우선적으로 정리되어야 하는 문제는 “새

로운 community가 필요한가?”이다. 어떤 조직들은 

분류목록을 개설해 놓아, 기존 community의 존재여부

를 쉽게 찾을 수 있도록 하고 있으며, 이러한 정보들이 

새로운 community에게 알려지도록 매개역할을 제공하

고 있다. 이는 비슷하게 연관된 지식도메인을 가진 

community가 지나치게 많을 경우, 참가자들의 역량은 

분산될 수 있기 때문이다. 그리고 많은 새로운 

community들은, 기존 community들의 지식을 좀더 

세분화된 하부분야(sub-division)로 특화함으로써, 자

연스럽게 발전된다. 새로운 community가 시작하기 위

해서는 많은 것이 필요한 것은 아니지만, 관련 지식분

야의 잠재적 구성원들의 참여를 위한 공통 기반을 찾

는 시간은 필요하다. Community를 기획하는 것은 사

업기획을 하는 것 같은 공식활동이 아니다. 이러한 

community 기획은 적절한 환경을 창출하고 

community 구성의 핵심요소들을 전반적 입장에서 언

급하는 것 등이 포함되는 활동이다. 다음은 기획단계에

서 고려되어야 할 사항들이다:

  1)지식 도메인의 명확한 표현 – 범위는 어디까지이

며, 그 외의 것들은 무엇인가?

  2)핵심 이슈의 식별 – 구성원들이 무엇에 열정적인가?

  3)사업 가치 – 시작시기에 잠재적인 이익을 명확히 

표현하는 것은 이후에 필요한 경영진의 지원을 이끌어 

내는데 도움이 될 것이다.

  4)핵심 그룹 – 해당 community에 주요하게 기여하

는 핵심 인원들을 식별(잠재적 조정자 및 리더 등)한

다.

  5)구성원 모집 – 적절한 시기에 해당 community 및 

그 지향점을 공표; 공개적으로 발표될 수도 있고, 선택

된 인원에게만 알릴 수도 있다.

  5)초기 구성 – 적절한 기술적 기반을 결정하고, 가치

를 규정하며, 활동 영역을 정의함 Community의 첫 단

추를 끼울 때, 하루나 이틀의 워크샵을 진행하는 것이 

좋다. 이러한 워크샵은 구성원들로 하여금 얼굴을 직접 

대면할 수 있게 하고, 토픽을 규정할 수 있도록 한다. 

더욱 중요한 것은 이러한 워크샵이 서로의 관계와 신

뢰를 향상시키는 것을 더 용이하게 만든다는 것이며, 

이러한 서로에 대한 신뢰의 귀중함은 장기간에 걸쳐 

나타나게 된다. 이러한 이벤트는 초기 토대를 잡을 때 

명확하지 않았던 이슈 발굴의 경우에도 효과적이다.  

4.2. 개발

4.2.1. 핵심 활동 

핵심지식의 식별, 구성원들에게 상호 가치(mutual 

value)를 명확화. 관계 및 활동방식 개발을 목표로 하

는 것이 중요하다.

4.2.2. 기본사항의 수립

  초기 몇 주에 community의 성공 여부를 결정하는 

조건들이 결정되기 때문에 초기 시기는 community에 

있어 매우 중요하다. 이 시기에 궁지에 빠지는 

community들이 있는데, 이는 서로 다른 사람들이 서

로 다른 주제를 가지고 있기 때문이며, 또한 참가를 통

한 이익을 인식하지 못하기 때문이라고 간단히 말할 

수 있다. 핵심적인 사안에 대하여 초점을 가지는 것은 

기본적인 사항이기는 하지만 이것만으로는 충분하지 

못하다. 초기 구성원들은 다음의 질문에 합의가 이루어 

져야 한다:

  1)지향점 – 우리 community는 무엇을 성취하고자 

하는가?; 조직에는 어떻게 이익이 되는가?

구성원들의 욕구 – 각 구성원들은 community 활동을 

통해 무엇을 얻고자 하는가?

  2)기본 원칙 – 가치는 무엇인가?; community의 활

동에 방향을 제시하는 것은 무엇인가?

구조; 자원들은 어떻게 조직화되는가?; community의 

정보자료(library)는 어떻게 유지되는가?

  3)프로세스 - 일상의 활동은 어떻게 이루어지는가?; 

어떤 정기회의를 실시하는가?

  4)구성원 - 모든 사람에게 열린 조직인가, 아니면 

비공개인가?, 즉, 공표하지 않고 선정된 사람들만 구성

원으로 받아들이는가?
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4.2.3. 코디네이터: 중요역할(The coordinator: 

an important role)

  Community의 성공을 위한 핵심 요소는 community 

일상 활동을 두루 살필 수 있는 훌륭한 코디네이터/조

정자를 두는 것이다. 많은 기업에서 이들은 이러한 역

할을 수행하는데 많은 시간을 할애한다.  훌륭한 코디

네이터는 그들의 업무와 훌륭한 네트워크 관리자가 되

고자 하는 열정을 가지고 있다. 또한 이들은 인정된 전

문 리더가 아니더라도, 그들 동료집단에서 경의를 받는 

사람들이다. 이들의 활동은 그 범위가 넓은데, 그 이유

는 조정 역할과 보다 일반적인 역할을 구분하기에 도

움이 되기 때문이다. 조정자들의 활동 중 많은 부분이 

막후에서 일어난다. 이들은 현재의 토픽에 대한 논의에 

도움을 줄 수 있는 전문가들을 찾고, 구성원들을 격려

하기 위해 많은 노력을 기울이기도 한다. 또한 이들은 

community에 악영향을 미치는 구성원들과 조용히 이

야기를 나누며 때로는 이들을 구성원에서 제외하기도 

한다. 이 단계의 community들은 매우 깨어지기 쉽다. 

따라서 보육되고 틀이 잡힐 때까지의 시간이 필요하며, 

이 시기에 조직이 직면한 핵심 도전을 활발하게 다루

고, 구성원들이 관련 지식을 가지도록, 동기부여를 도

와야 한다. Community가 중요한 기여를 한다는 것이 

경영진에 잘 전달되면 될수록 구성원 전체적으로나 개

인적으로 그들이 필요한 격려와 지원을 조직으로부터 

많이 얻을 수 있다. 그리고, 정체성을 정립하고, 구성원

간의 일체감을 향상시키며, 교육적인 분위기를 만들어

가는 것이 이 시기에 필요하다.

4.3. 유지 및 발전 

4.3.1.핵심 활동 

  조직적 역할의 향상, 핵심적인 도메인 지식의 공유에

서 탈피해 개발단계로 이동, 경계의 관리, 구성원의 이

해와 참여 유지를 목표로 하는 것이다.

4.3.2. 어떻게 활동할 것인가?

  초기 개발단계가 지나면, 즉, community 결성을 위

해 제기되었던 문제가 해결된 시점이 되면, 

community는 유지와 개혁이 필요하다. 그렇지 않은 

경우, 자연스럽게 소멸될 것이다. (경우에 따라 문제 

해결 후, 소멸되는 것이 좋은 방법일 수 있음) 만일 그

렇지 않다면，조정자 관여가 필요하다． 지속되는 의

제에 대한 초점을 유지하기 위해 핵심 구성원들이 비

공식적으로 논의하는 것도 좋은 방법일 것이다

  community가 발전하는 이 시기에 규정들이 잘 정비

되고, community의 조직에서 역할이 보다 명확해진다. 

이것은 community의 활동 속에서 보다 공식화되며, 

이러한 활동들은 다음을 포함한다:

  1)지식 체계도의 작성 및 관리 – 배포하기 위해 가

공이 필요한 핵심 지식을 구별하는 것이 중요하다.

  2)핵심 도메인 지식에 대하여 조직적으로 책임을 짐; 

조직의 인트라넷을 구성/조직화 하고 업데이트하며 이

들의 사용과 적용을 지원한다.

  3)Community를 더 큰 조직으로 더 활발하게 촉진

해야 한다.

  4)Community의 사업적 이익과 가치를 보다 명확하

고 명시적으로 정립하여야 한다.

4.4. 조직 구조로의 통합 

4.4.1.핵심 활동 

  사업과의 제휴, 가치 제시, 다른 KM 활동들과 통합, 

최상의 community 실천사례 보급, 사회적 자본 강화

를 목표로 하는 것이다.

4.4.2. 조직으로의 통합 

  Community는 조직적인 환경이 뒷받침될 때 성장하

고 그 가치를 더한다. 즉, 상호이익과 신뢰에 기반한 

양질의 지식공유 문화를 가진 조직들은 좋은 출발을 

할 수 있다. 여기서 계속적으로 제기되는 문제는 여러 

의제들의 연계성 확보이다. Community는 자신의 의제

를 진화시켜 나가는데, 이러한 의제는 개별적인 사업 

단위의 의제와는 밀접하게 연관이 없을 수도 있다. 사

업 단위들이 community에 기술적인 해결책을 원하는 

경우도 있지만,  다른 사업 단위들은 community 지식

의 가치를 중요하게 보지 않을 수도 있다. Community

가 조직적인 이익을 도모해야 한다면, 그들은 공식적인 

기획, 프로그램 및 경영 활동 속에서 인식되어야 한다. 

좋은 조직적 환경은 다음의 것들 중 하나이다:

 

1) 조정위원회 등을 통한 회사의 후원 (c.f. Siemens 

CKM 팀 사업 단위 전략에 있어서의 community의 가

치 인식이다.)이 필요하다.

2) 중견 관리자들에 의한 인정과 칭찬 (예. Siemens

의 ShareNet의 이익이 적절함을 언급한 CEO의 연

설), 및 적극적인 참여가 중요하다.

3) 법인의 실적 평가와 보상계획을 통해 참여와 기여
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에 대해 보상함으로써 개별적인 community 구성원으

로서의 가치 인식이 중요하다.

4) community 참여를 방해하는 요소를 제거하는 데 

있어서의 경영진의 지원이 필요하다.

5) community 리더의 역할의 공식적 인정 – 많은 리

더들이 그들의 ‘일상적인 업무’에 대해 부가적 업무

로서 리더의 역할 수행이다.

6) 개인들에게 community에 참여할 시간 허락이 되

어야 한다.

7) 지원 활동을 위한 재원 제공 : 인프라구축, 회의, 

프로젝트 수행이 있어야 한다.

8) 핵심 사업 문제들에 대한 지식을 개진하고, 프로젝

트에 대한 지원을 제공하며, 핵심 경영 결정을 알리기 

위한, 관련 community와의 연계성이 중요하다.

4.5. 효과성 분석

4.5.1.변수의 기초 통계량

  본 연구에서 사용된 변수들의 기초통계량은 <Table 

1>과 같이 나타났다. 변수들의 평균값들 중 직무몰입

이 대체로 높게 나타났다.

<Table 1> Basic statistics of variables

variable
Sample 

number
Average

Standard 

Deviation

Build 

organizational 

commitment 

factors

leadership 131 3.44 0.69

Vision / 

Strategy 

Share

131 3.41 0.71

Working 

conditions
130 3.34 0.72

Communi

cation
131 3.24 0.74

Business 

productivity
130 3.17 0.72

Team 

Effectiveness

Job 

Satisfaction
131 3.15 0.72

Job

Involvement
131 3.67 0.67

[주] 5점 척도(1.전혀 그렇지 않다 ↔ 5.아주 그렇다)

4.5.2. 신뢰도 및 타당도 분석

  1)  측정도구의 신뢰도 분석

  신뢰도의 분석은 하나의 개념을 여러 개 항목을 사

용하여 측정한 경우, 여러 개 항목이 본래 측정하고자

하는 하나의 개념을 나타내는 정도를 말하는데, 보통 

크론바하 알파(Cronbach's Alpa) 계수값을 사용하여 

동질성이 강한 항목만 포함하도록 한다. 대개 개인수준

은 0.8이상, 부서단위나 조직단위는 0.6이상이 되면 측

정지표의 신뢰성에 문제가 없다고 할 수 있다. 따라서, 

본 연구에서의 신뢰도 분석결과는 <Table 2>에 제시

되었고, 각 변수에 대한 크론바하 알파값을 보여주고 

있다.

 

<Table 2> Reliability analysis of variables

variable
Item 

number

Reliability 

Factor

Job 

Involvem

ent 

building 

factor

leadership 4 0.787

Vision / 

Strategy 

Share

5 0.854

Working 

conditions
5 0.873

Communica

tion
6 0.861

Business 

productivity
3 0.764

Team 

Effectiven

ess

Job 

Satisfaction
4 0.809

Job 

Involvement
3 0.828

결과적으로 최종항목의 알파값들은 대체로 높은 편에 

속하여 신뢰도 상의 문제는 없는 것으로 판단된다.  타

당성이란 측정하고자 하는 개념이나 속성을 정확히 측

정하였는가를 의미하는 것이다. 본 연구에서는 요인분

석을 통해 개념타당성을 살펴보았다. 학습조직 차원의 

변수에 대해 직교 요인분석결과 <Table 2>과 같이 나

타나는 것으로 확인되었다. 이들의 개연에 대한 요인분

석은 차원간의 독립성을 유지하기 위하여 주요인 분석 

중 직교회전방법(Varimax)을 사용하였다. 
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<Table 3> Validity analysis of organizational commitment variables

division factor 1 factor2 factor3 factor4 factor5 commonality

leadership

Ment5 .774 0.678

Ment2 .719 0.774

Ment4 .677 0.686

Ment6 .658 0.688

Ment1 .603 0.541

Ment3 .525 0.577

Vision / 

Strategy Share

Team4 .849 0.767

Team2 .778 0.732

Team3 .750 0.643

Team1 .741 0.651

Team5 .559 0.475

Working 

conditions

Shar2 .768 0.683

Shar5 .762 0.730

Shar1 .728 0.689

Shar4 .565 0.704

Shar3 .537 0.675

Communication

Sys3 .741 0.743

Sys2 .660 0.673

Sys4 .640 0.563

Sys1 .540 0.623

Business 

productivity

Pers3 .789 0.771

Pers2 .737 0.649

Pers4 .586 0.712

The initial eigen values 9.450 2.313 1.435 1.135 1.096

Cumulative variance(%) 41.087 51.142 57.380 62.315 67.081

5. 결론

  따라서 본 연구결과들을 요약하면 다음과 같다. 첫

째, 직무몰입 구축요인 중 근무여건, 업무생산성, 소통

은 직무만족에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났

으나 리더십과 비전/전략공유는 무의미한 것으로 나타

났다. 또한 직무몰입에 긍정적인 영향을 미치는 변수로

는 공유비전, 자아완성, 팀 학습인 반면 리더십과 소통

은 미미한 영향을 주는 것으로 나타났다. 둘째, 위 요

소 중에서 종속변수인 팀 효과성에 공통으로 영향을 

미치는 요소는 금무여건과 업무생산성으로 나타났다. 

이것이 성장단계의 건설산업에 있어 성장의 중요한 기

반을 제시해 주는 의미는 크다 할 것이다. 먼저, 건설

회사에서 ‘근무여건’이 갖는 의미를 보면 다음과 같

다. 첫째, 회사 비전과 개인 비전의 공유 및 연계가 경

쟁력을 발휘하며, 근무여건은 우수한 인재의 유치와 유

지에 중요한 동기이, 둘째, 구성원들의 자발적인 참여

(휴가 등)를 바탕으로 시행하는 것이 효과적이고, 셋

째, 불확실한 상황을 인내하는 자기 확신과 계속적인 

새로움을 추구하는 도전정신이 내포되어야 한다. 다음 

건설회사에서 팀 효과성에 영향을 주는 ‘업무생산

성’의 의미는 아래와 같다.
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[Figure 5]Major re-assignments

  첫째, 성장을 위해서는 전문성의 강화를 위한 분권화 

즉, 권한위임과 하급자의 참여 및 업무재량권을 높여주

는 업무의 자율성 보장이 필요하고, 둘째, 신속한 고객

만족 활동과 문제해결을 위해서는 업무프로세스를 간결

하게 하고 재량권을 부여하는 것이 요구되며, 셋째, 건

설업의 특성상 구성원 한 사람, 한 사람의 능력과 장담

점 등을 충분히 파악하고 상이한 개인의 능력과 개성을 

결합하여, 고도의 창의성을 구현하고 지속적으로 개인 

성장을 추구해야 한다. 또한 팀 효과성중 직무만족에 

영향을 주는 ‘소통’이 주는 의미는 다음과 같다.

  첫째, 지식공유를 위해 공통적인 상황인식을 동반한 

밀접한 인적 상호작용을 하면서 주어진 과업의 결과를 

창출하기 위한 공통된 인식구조 형성을 위해 공유된 

사전지식 확보 및 이해가 필요하고, 둘째, 이러한 지식

공유를 위한 자유로운 의사소통의 장(field)을 제공하

며 비공식적 모임의 마련이 중요하고 또한 사업에 있

어 완벽한 분석과 계획보다는 행동을 중시하여 재빨리 

실행에 옮기는 기동성이 성공요인이다. 이는 행동학습

을 통한 사고모형으로 형성시키는 요인으로 볼 수 있

을 것이다.

  본 연구에서는 건설사 직원들을 대상으로 조직몰입

과 직무태도간의 관계에서 개인특성 및 사회적 지원의 

조절효과를 살펴보고자 하였다. 선행연구와 논의에 근

거하여 연구가설을 설정하고 변수들간의 관계를 실증적으

로 검증하였다. 본 연구에서 사용된 연구표본은 건설회사에서 

근무하는 임직원 150명이었다. 본 연구에서 얻어진 연구결과

는 다음과 같다.

첫째, 조직몰입은 임직원의 기술개발노력에 긍정적인 

영향을 그리고 이직의도에는부(-)의 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 즉, 조직몰입이 높을수록 직원들은 자

신의 기술개발을 위해 더욱 노력을 하며, 다른 조직으

로의 이직 의도는 낮다는 것으로 이는 기존의 연구결

과와도 대체로 일치되는 것이었다. 둘째, 조직몰입과 

직무태도간의 관계에서 개인특성변수들의 조절효과를 

검증하였다. 분석결과, 외향성과 자기효능감은 조직몰

입과 이직의도간의 관계에서는 조절효과를 발휘하였으

나 조직몰입과 기술개발노력간의 관계에서는 조절효과

를 보이지 않았다. 이러한 조직에서의 자아존중감은 조

직몰입과 기술개발노력간의 관계 및 조직몰입과 이직

의도간의 관계 모두에서 조절효과를 보여주었다. 이러

한 결과는 대체적으로 개인특성변수들은 조절효과를 

보이는 것으로서 직원들의 개인적인 성향에 따라 조직

몰입과 직무태도간의 관계에 영향을 미치는 것으로 판

단된다. 셋째, 사회적 지원변수(생산성 향상 측면에서)

들이 조직몰입과 직무태도간의 관계를 조절하는지를 

검증하였다. 본 연구결과를 통해 얻을 수 있는 시사점

은 다음과 같다.

  학문적인 측면에서는 첫째, 기존의 조직몰입에 관한 

대부분의 연구들은 조직몰입의 선행요인 또는 결과요

인을 찾는데 많은 관심을 보였었는데 본 연구에서는 

조직몰입과 직무태도간의 관계에서 조절변수를 검토하

였다는 점에서 의의를 지닌다고 하겠다. 둘째, 일부 기

존의 연구에서 조직몰입과 직무태도간의 관계에 대해 

조절효과를 검증한 연구가 있었으나 이 연구에서는 조

직지원에 국한되었는데 본 연구에서는 다양한 개인특

성변수와 여러 가지 사회적 지원 변수들을 함께 검토

했다. 실무적인 측면에서의 시사점을 살펴보면, 본 연

구의 결과에서 직원들의 개인특성에 따라 조직몰입과 

직무태도간의 관계가 달라지는 것으로 나타났기 때문

에 건설회사에서는 직원들의 개인특성을 고려할 필요

가 있다. 건설회사에서는 직원들이 자신들의 전문지식
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과 기술의 향상을 위해 열심히 노력하고 이것이 회사

의 성과로 나타나며 성공적으로 과제를 수행하는 유능

한 직원들이 지속적으로 회사에서 기여해주기를 바랄 

것이기 때문이다. 그러므로, 회사에서는 직원들의 성향

가운데 외향성, 조직근거한 자아존중감, 자기효능감 등

의 수준을 파악하여 직원의 선발이나 교육훈련 등과 

같은 인력관리에 활용할 필요가 있다. 한편 본 연구는 

다음과 같은 측면에서 한계점을 갖는다. 첫째, 본 연구

에서는 대형 건설회사에 근무하는 직원만을 대상으로 

분석하였다. 그러므로, 본 연구의 결과에는 중소업체의 

다양한 리소스를 통한 객관성에 제약으로 인해 연구결

과가 영향을 받았을 가능성을 배제할 수는 없다. 그러

므로, 후속연구에서는 연구대상을 다양하게 확대하여 

수행해야 할 필요가 있다. 둘째, 본 연구에서는 검토한 

개인특성변수로는 외향성, 조직근거한 자아존중감, 자

기효능감, 그리고 사회적 지원변수로 상사지원, 동료지

원, 기족 지원 등을 고려하였는데 후속 연구에서는 보

다 많은 변수들의 조절효과를 검토할 필요가 있다. 마

지막으로, 방법론적인 측면에서 자기보고방식의 설문지 

조사방법 사용으로 인한 동일방법에 의한 분산의 가능

성을 배제할 수 없다.
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