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 요약

본 연구는 사회적 교환 관계의 관점에서 호텔컨벤션 직원이 인지하는 조직후원인식이 임파워먼트 및 조

직몰입에 미치는 영향에 대해 실증적으로 분석하였다. 본 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다. 

먼저, 호텔컨벤션 직원이 인식하는 조직후원인식이 임파워먼트에 미치는 영향에서 가설1-1과 가설1-2를 

검증한 결과, 수단적 후원은 의미감 및 역량에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났고, 수단적 후원은 

영향력에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 한편 가설1-3과 가설1-4를 검증한 결과, 정서

적 후원은 의미감 및 역량 요인과 영향력 요인 모두에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

다음으로 임파워먼트가 조직몰입에 미치는 영향에서 가설2를 검증한 결과, 임파워먼트의 하위개념인 의미

감 및 역량 요인과 영향력 요인이 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 마지막으

로 가설3을 검증한 결과, 수단적 후원은 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타난 반면, 

정서적 후원은 조직몰입에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 

■ 중심어 :∣조직후원인식∣임파워먼트∣조직몰입∣

Abstract

This study investigates effect of perceived organizational support which recognized by hotel 

convention employee on empowerment and organizational commitment from a social exchange 

relationship point of view. The major findings of this study were follows.

First, the result of verification, effect of perceived organizational support which recognized by 

hotel convention employee, the hypothesis 1-1 and the hypothesis 1-2, operational support, the 

operational support had no significant effect on meaning, competence factor and effective factor. 

on the other hand the result of verification the hypothesis 1-3 and the hypothesis 1-4, the 

emotional support was found to have significantly positive effect on meaning, competence factor 

and effective factor. furthermore, by analysing the hypothesis 2, which states that the impact 

of empowerment on organizational commitment, the meaning, competence factor and effective 

factor as subset of empowerment had significantly positive effect on organizational commitment. 

finally by analysing the hypothesis 3, the operational support was found to have positive effect 

on organizational commitment, but emotional support had no significant effect on organizational 

commitment.      
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I. 서  론

최근 미국의 금융위기에서 비롯된 세계적인 동반 경

기침체로 인해 우리나라 기업들의 실적이 최악의 상황

으로 나타나고 있다[1]. 이러한 상황에서 호텔산업은 경

영의 효율화를 위한 조직의 재편, 다운사이징, 계층축소 

등 변화가 이루어고 있다. 반면 현장에서 근무하고 있

는 직원들은 고용불안의 경험으로 조직에 대한 충성심

과 몰입이 저하되며, 조직의 후원에 대한 인식이 약화

되는 상황에 직면하고 있다[2]. 호텔산업은 급변하는 경

영환경 효과적으로 대처하고 끊임없는 변화와 혁신에 

적응하기 위한 새로운 인적 자원관리의 패러다임이 요

구된다.

호텔은 대표적인 대인산업으로 직원의 인적서비스 

자체가 호텔상품의 부가가치를 높이는 중요한 요체가 

되며[3], 기업의 성패를 좌우한다. 그러므로 고객접점 

직원에 의해 서비스 실행수준이 결정되고, 호텔기업의 

성과와 직접적으로 연결되기 때문에 전문지식과 기술

을 갖추거나 잘 훈련된 직원의 확보가 여타 서비스 산

업에 비해 중요하다. 서비스접점 직원들이 호텔 이용고

객들에게 높은 품질의 서비스를 제공하기 위해서는 이

들에 대한 효과적인 조직지원이 중요하다[4]. 이러한 조

직의 지원과 직원의 기대가 얼마나 효율적으로 조화를 

이루느냐가 매우 중요하며, 고객접점 직원들에 대한 조

직의 효과적인 지원은 서비스 산업이 직면한 문제를 해

결할 수 있는 중요한 방안 중의 하나이다[5]. 또한 호텔

기업의 고객만족을 위한 노력은 고객접점에 있는 직원

의 자율성이 필요하며, 이러한 과정에서 임파워먼트는 

업무수행 시 일어날 수 있는 각종 문제를 해결할 수 있

는 요소이다.  

조직 내에서 구성원의 행동양식과 태도의 형성에 따

라 효과적인 조직 목표 달성의 가능성이 매우 높으며, 

조직에 긍정적인 결과를 가져오는 구성원의 태도 중의 

하나로 조직후원인식이라는 개념이 사용되고 있다[6]. 

조직후원인식은 직원의 조직에 대한 공헌을 가치있게 

생각하고, 복지를 위해 관심을 보이는 정도에 대해 직

원이 형성하는 믿음으로 직원은 조직으로부터 인정받

게 되면 조직후원인식이 증가하게 되며, 이는 조직에 

몰입하게 하여 참여와 작업성과에 긍정적인 효과를 나

타내게 된다. 또한 직원에게 의무감을 형성하여 조직의 

목표와 조화를 이루게 하고, 조직에 대한 인식과 조직

행위에 영향을 미친다[7].

이러한 측면에서 조직후원인식에 대한 연구들은 조

직후원인식이 직무만족이나 조직몰입, 조직시민행동 

및 혁신행동과 같은 조직 내 행동 및 태도와 중요한 관

계가 있음을 발견하였다[8-12]. 직원은 조직으로부터 

지원받고 있거나 배려되고 있다고 지각할 경우 이에 대

한 보답으로 조직에 대한 정서적 애착이 생기며, 직무

태도가 향상될 수 있다[8]. 또한 조직에 몰입하게 되며, 

훌륭한 성과와 조직시민행동으로 보답하려 한다[13]. 

반면, 조직이 직원의 노력에 대한 가치를 인정함으로 

낮은 이직과 이직의도, 결근 등의 행동을 보인다[14].

컨벤션산업이 비약적으로 발전하면서 이에 관한 연

구가 주목받고 있지만 주로 컨벤션 개최지 선택요인, 

컨벤션산업 현황, 국제회의 기획가에 대한 요구사항, 연

회상품 개발 등의 제한된 주제로 연구되고 있다. 한편, 

호텔산업은 성숙단계로 이미 많은 호텔이 비슷한 수준

의 유형의 상품을 제공하고 있으며, 인적서비스를 통한 

차별화로 경쟁적 우위를 차지하기 위해서 호텔직원에 

대한 연구는 다양하게 진행되어왔다. 그러나 호텔산업

에서 새로운 주력산업이 되고 있는 호텔컨벤션 및 호텔

컨벤션 직원에 대한 연구는 아직 초기단계이며, 특히 

인적자원관리에 대한 연구가 매우 부족한 실정이다

[15]. 호텔컨벤션의 특성상 직원이 고객과 직접적인 대

면 서비스를 생산하고 참여하므로 고객들의 욕구에 신

속하고 자발적인 대응으로 높은 품질의 서비스를 제공

하기 위해서는 직원에게 적극적인 조직후원과 임파워

먼트의 제공이 무엇보다 중요하다. 이러한 직원들은 조

직으로부터 신뢰를 받고 있다는 조진후원인식이 형성

될 때 조직에 몰입할 수 있게 된다. 

따라서 본 연구의 목적은 사회적 교환 관계의 관점에

서 호텔컨벤션의 직원이 인지하는 조직후원인식이 임

파워먼트와 조직몰입에 미치는 영향에 대해 실증적으

로 알아보는 것이다. 또한 기존의 많은 연구들에서는 

조직후원인식과 임파워먼트의 구성개념을 단일차원으

로 알아보았지만 본 연구에서는 이러한 변수들의 하위
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차원까지 구분하여 보다 자세히 제시하였다. 이를 토대

로 호텔기업에서 고객접점 서비스를 제공하는 컨벤션 

직원을 위한 조직의 효과적인 인적자원관리 방안을 제

시하고, 더불어 관리자들에게 호텔기업의 운영 및 서비

스 설계와 관련한 유용한 자료를 제시할 수 있을 것으

로 기대한다.  

Ⅱ. 이론적 배경

1. 호텔컨벤션
컨벤션산업은 관광, 레저, 숙박, 유흥, 식음료, 교통통

신 등의 다양한 관련 산업을 포함하는 종합산업으로 인

적서비스에 대한 의존도가 매우 높은 산업이다[16]. 호

텔컨벤션은 컨벤션의 목적을 달성하기 위한 기획과 진

행, 그리고 관리가 호텔이라는 장소를 중심으로 이루어

져 호텔의 물적․인적․시스템적 서비스가 활용되는 

컨벤션을 의미한다[17]. 특히, 호텔기업은 컨벤션의 개

최를 통해서 숙박과 식음료 서비스를 제공하며, 매력적

인 컨벤션 개최지가 되기 위한 전문시설이나 장비뿐만 

아니라 전문가의 도움이 필요함에 따라 호텔컨벤션 서

비스 직원에게 주목하기 시작하였다[18]. 

미국의 주요 호텔 매출액 중 회의와 관련된 부분이 

약 70%이고, 이 가운데 컨벤션의 기여는 약 15-20%인 

것으로 나타나고 있다. 이는 호텔산업에서 컨벤션 시장

이 차지하는 비중과 중요도를 말해주고 있다[19][20]. 

2009년 우리나라에서 개최된 국제회의는 1,057건으로 

그 중 호텔에서 개최된 국제회의는 전체의 37.37%인 

395건으로 나타났다. 호텔 내부의 회의․연회장을 이용

하는 컨벤션의 경우 숙박과 식음료 서비스를 포함한 일

괄적인 서비스를 제공함으로 참가자들에게 편리함을 

제공하고, 컨벤션 지원기지로서 역할을 수행하게 되므

로 컨벤션 산업에서 호텔기업의 역할이 더욱 중요해 지

고 있다[21]. 

컨벤션산업의 발전 추세에 맞추어 다양한 연구를 시

도하고, 그 중에서 참관객의 컨벤션 선택속성에 관한 

분야가 가장 활발하게 진행되고 있으며, 컨벤션 서비스 

속성, 마케팅 전략 등의 여러 주제로 다양한 연구가 진

행되고 있다. 그러나 호텔기업에서 새로운 주력산업이 

되고 있는 호텔컨벤션 및 호텔컨벤션 직원에 관한 연구

는 아직 초기단계로 특히 인적자원관리에 대한 연구가 

매우 부족한 실정이다 

김정아․윤선영(2007)[15]은 컨벤션산업에서 인적관

리를 위한 기초 연구로 호텔컨벤션 서비스 직원의 인구

통계학적 특성을 분석하고, 조직 특성이 직무스트레스

에 미치는 영향에 대해 알아보았고, 이수범․이은용․

이재은(2004)[22]은 국내 PCO업체에서 근무하는 직원

들과 특급호텔 컨벤션 팀의 직원을 대상으로 직무만족

과 고객접점에서 직원이 제공하는 고객서비스 품질의 

관계에 대한 이론적 모델을 제시하였다. 또한 황혜진․

배수현(2010)[23]은 컨벤션센터 직원과 호텔컨벤션 전

담부서 직원은 다양한 업무와 시장의 흐름에 따라 새로

운 지식과 기술을 습득해야 하기 때문에 개인 스스로 

역량을 꾀할 수 있도록 영향력을 행사하는 셀프리더십

이 매우 중요하다고 제시하였다.

2. 조직후원인식(Perceived Organizational
   Support; POS)
조직후원인식은 조직몰입과 대칭되는 개념으로 조직

도 직원에게 몰입할 수 있다는 것을 의미하며, 몰입을 

연구하는 학자들에게 또 다른 관심의 대상이 되고 있

다. 상호호혜성 규범(norm of reciprocity)과 사회적 교

환 이론(social exchange theory)의 개념을 기초로 제안

된 조직후원인식은 개인이 보여준 향상된 노력을 조직

이 중요시 여기고, 조직이 직원의 노력에 대한 대가를 

지불하기 위해 노력하고 있다는 것으로 직원이 형성하

게 되는 전반적인 지각을 말한다. 한편, 사회적 교환의 

본질은 어느 한편이 다른 한편에게 호의를 제공받게 되

면 이를 되갚고자 하는 의무감을 갖게 되는 당사자들 

간의 호혜성에 대한 신뢰라 할 수 있다. 이러한 관점에

서 조직후원인식은 조직이 직원에게 보여주는 몰입으

로 해석되고, 몰입은 일종의 교환물이 될 수 있다[24]. 

조직후원인식은 직원이 조직에 몰입하는 과정을 설

명하기 위해 조직도 개인에게 몰입하는 정도에 대한 직

원의 지각을 나타내는 개념으로 개발되었다[7]. 이러한 

지각의 형성은 금전적인 보상을 포함한 단기적인 교환
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과 가치에 기초로 두고 있는 장기적인 교환을 포함하

고, 조직과 가치 일치 적 관계에 기초하고 있는 정서적 

관계뿐만 아니라 조직이 주는 보상에 기초를 두고 형성

하게 되는 계산적 관계까지 포괄하는 태도로 규정하고 

있다[25]. 즉, 직원의 조직에 대한 공헌을 가치 있게 생

각하고, 복지를 위해 관심을 보이는 정도에 대해 직원

이 형성하는 총체적인 믿음을 말한다. 직원은 조직으로

부터 인정을 받게 되면 조직후원인식이 증가하게 되며, 

이는 조직에 몰입하게 하여 참여와 작업성과에 긍정적 

효과를 나타내게 된다. 또한 직원에게 의무감을 형성하

여 조직의 목표와 조화를 이루게 하고, 조직에 대한 인

식과 조직행위에 긍정적인 영향을 미친다[7]. 

한편, 조직후원인식은 구성원의 자존심을 높여주거

나 유지하고, 정보나 물질적 자원을 제공하는 것과 관

련되어 구성원의 자존심을 높여주는 것은 정서적 후원

에 주로 반영되며, 정보나 물질적 제공은 또 다른 하위

차원인 수단적 후원에 해당된다[26]. 기업은 직원에게 

자신의 능력, 긍정적 직무태도, 경력 등을 위해 조직에 

기여할 것으로 기대하고, 직원은 조직에게 승진, 복지, 

보수 등의 지원을 기대하게 된다. 따라서 조직과 직원

의 기대가 얼마나 효율적으로 조화를 이루느냐가 매우 

중요한 요소이며, 호텔과 같이 고객접점의 서비스를 제

공하는 서비스 기업의 경우에는 중요성이 더욱 강조된

다[27].  

조직후원인식에 관한 선행연구들은 결과변수로 임파

워먼[1][8-11][13][23][28-37]등을 분석하였다. 조직에 

대해 심리적 애착을 가지고 조직을 위해 공헌하며 조직

과 동일시하는 조직몰입과는 달리 조직이 구성원들에

게 몰입하는 정도를 나타내는 조직후원인식은 직원의 

태도 및 행동에 중요한 관계를 맺고 있다[11].  

3. 임파워먼트(Empowerment)
오늘날과 같이 예측하기 어려운 경영환경에서 기업

이 생존하기 위해서는 기존의 통제 중심의 조직문화에

서 벗어나 자기 업무에 몰입하여 스스로 직무를 수행할 

수 있는 자율적인 조직문화가 형성되어야 한다[32]. 구

성원은 조직 내에서 지원이나 영향력 그리고 기타 유, 

무형의 자원을 받음으로 몰입수준이 향상된다[11]. 이

러한 경영환경 하에서 임파워먼트는 구성원이 직무상

의 의사결정을 자율적으로 행할 수 있도록 힘을 부여하

는 것으로[33] 조직의 혁신과 성과를 유도하는 효율적

인 방법으로 주목받게 되었고, 다양한 분야에서 연구가 

이루어지고 있다.  

임파워먼트에 관한 선행연구들은 선행변수로 조직후

원인식[11][28-30][38-50] 등을 분석하였다. 

일반적으로 임파워먼트는 조직의 구성원에게 의사결

정을 할 수 있는 권한을 부여하거나 동기를 부여하여 

자발적 행위를 촉진시키는 과정이라 할 수 있다. 임파

워먼트를 관계구조와 동기부여의 두 가지 측면에서 정

의한 Cogner and Kanugo(1988)[52]는 관계구조 측면을 

구성원에게 활력을 불어넣기 위해 권한을 부여하는 과

정으로 정의하였고, 동기부여 측면을 믿음이나 판단을 

의미하는 자기효능감을 부여하는 과정으로 제시하였

다. 또한 채신석(2007)[53]은 임파워먼트를 구성원의 내

재적 동기부여의 차원에서 자신의 업무에 대해 의미를 

부여하고, 업무수행에 대한 믿음, 업무수행 결정의 자율

성과 조직에 대한 영향력 등 개인수준의 실질적 변화와 

자기 효능감의 인지상태라고 하였다.

Spreitzer(1995)[54]는 업무에 대한 내면적 의미 부여

인 의미성, 업무수행 능력에 대한 개인적 믿음인 역량, 

업무 운영에 대한 선택권을 강조하는 자기결정력, 업무

결과에 대한 영향력의 네 가지 차원으로 제시하였다. 

서비스 부분에 임파워먼트를 적용한 Bowen and 

Lawer(1992)[55]는 조직행동에 관한 정보, 보상, 지식, 

조직의 방향과 행동에 영향을 미치는 의사결정권을 직

원에게 주는 것으로 정의하였다. 

한편, 학자들마다 임파워먼트의 구성요소에 대한 다

양한 견해를 보인다. 다수의 선행연구에서 공통적으로 

임파워먼트를 자기효능감 혹은 자율성으로 정의하고 

있지만 최근에는 개념을 확장하여 개인적 경험이 축적

된 심리적 상태나 인식들의 집합체로 정의하고 있다. 

먼저, Cornsun and Enz(1999)[56]는 임파워먼트의 요인

을 구성원 자신이 결정한 행동으로 인해 조직결과에 영

향을 주는 개인의 영향, 업무를 통해서 자신의 성공과 

기술을 성취할 수 있다는 신념을 의미하는 자기효능감 

또는 능력, 구성원이 수행한 업무에 대한 믿음을 말하
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는 의미성으로 구성하였다.

Thomas and Velthouse(1990)[57]는 심리적 임파워

먼트를 직무평가와 관련한 인지적 요인들의 변화에서 

발생하고, 자기효능감을 포함하는 다면적 개념들로 구

성되는 반면 Conger and Kanungo(1988)[52]는 직무 이

외의 외부적인 조건에 의해 충족된다고 하였다.

Spreitzer(1995)[53]는 임파워먼트를 의미성, 역량, 자

기결정성, 영향력의 4가지 인지적 구성요인 내에서 구

체화된 동기부여의 개념으로 정의하였고,

Menon(2001)[58]은 기존의 의미성, 유능감, 자기결정

력, 영향력 요인에 지각된 통제력과 지각된 역량을 포

함시켜 목표 내재화의 차원을 새롭게 제안한 임파워먼

트 이론에 대한 총체적인 관점을 제시하였다. 앞서 제

시하였듯 임파워먼트는 접근방법에 따라 하위차원이 

달라질 수 있지만 본 연구에서는 보편적으로 사용되고 

있는 의미성, 역량, 자기결정력, 영향력 4가지 구성요인

[54]으로 한정하였다.  

다양한 고객욕구에 대응하기 위한 호텔기업의 노력

은 고객접점에 있는 직원의 자율성을 필요로 하며, 이

러한 임파워먼트는 업무수행 시 일어날 수 있는 각종 

문제점을 해결하여 대고객 서비스를 향상시키는 중요

한 요소이다.  

4. 조직몰입
조직발전에 긍정적인 영향을 미칠 수 있도록 구성원

의 태도 및 행동을 어떻게 형성하고 변화시킬 것인가에 

대한 화두는 인적자원관리의 핵심적인 문제이자 해결

해야 할 중요한 과제이다[59]. 조직몰입은 이러한 과제

를 해결하기 위한 개념으로 조직 내에서 구성원들이 형

성할 수 있는 중요한 태도를 말하며, 조직을 위해 노력

하는 의사, 구성원으로 남아 있으려는 강한 욕구, 그리

고 조직의 목표와 가치에 대한 강한 신뢰와 수용을 포

함한다[60]. 한편, Mowday et al.(1982)[14]은 조직몰입

을 자신이 속한 조직과 자신을 동일시하고 그 조직에 

몰두하는 경향으로 정의하고, 조직의 목표와 가치에 대

한 신념과 수용, 조직목표 달성을 위한 노력 의지, 조직

의 구성원으로 남아 있으려는 요구로 구성된다고 하였

다. 

현재까지 조직몰입은 선행변수나 결과변수로 많은 

연구가 이루어졌고, 조직몰입의 개념과 접근방법도 다

양하다. 반면, 조직몰입은 다양한 정의에도 불구하고 몇 

가지 공통적인 개념을 반영하고 있다. 즉, 조직에 대한 

정서적 애착, 조직을 떠남으로써 발생하는 비용에 대한 

지각, 그리고 조직에 남아 있어야 된다는 도덕적 의무

감의 세 가지를 포함한다. 이러한 접근에 의해 개념화

된 몰입은 정서적(affective), 지속적(continuance), 그

리고 규범적(normative) 몰입으로 구분되기도 하며, 조

직과 구성원의 관계를 특징화하는 심리적 상태, 조직과 

멤버십을 계속 유지하거나 유지하지 않으려는 의사결

정에 대해 시사점을 주고 있다[61].

조직으로부터 지원을 받고 있다고 느끼는 직원이 지

원을 덜 받고 있다고 느끼는 직원보다 더 강한 조직몰

입을 형성하는 경향이 있고[8], 좋은 대우를 받고 있는 

직원은 조직에 보다 정서적으로 몰입하며, 요구되는 직

무책임 이상의 성과를 내려는 경향이 있다[61]. 즉, 높

은 수준의 조직후원을 인식하는 직원들은 자신의 직무

를 긍정적으로 평가하고, 조직에 보다 많은 투자를 하

려는 경향이 있으며, 이러한 과정을 통해 조직에 대한 

정서적 몰입과 함께 성과 향상으로 이어진다[12].  

Ⅲ. 연구설계

1. 연구모형 및 가설도출
본 연구는 조직에 긍정적인 결과를 가져오는 구성원

의 태도 중의 하나인 조직후원인식이라는 개념을 사용

하여 조직과 직원 사이의 내부교환뿐만 아니라 임파워

먼트와 조직몰입 간의 다양한 측면들에 대해 실증적으

로 알아보기 위해서 [그림 1]과 같은 연구모형을 설계

하고, 가설을 도출하였다. 
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그림 1. 연구모형

1) 조직후원인식과 임파워먼트의 관계
조직후원인식에 관한 선행연구들은 조직 내 행동 및 

태도와 밀접한 관계를 맺고 있다. 조직후원인식은 조직

이 개인의 기여를 가치있게 생각하고, 조직이 직원 복

지에 관심을 보이는 정도로 구성원의 자율성과 혁신성

을 강화할 수 있으며, 이를 위해 권한의 위임이나 기업 

정보의 공유 등의 파워를 제공해야 한다. 조직 구성원

은 조직후원에 대해 상호호혜의 의무를 수행할 때 임파

워먼트된 직원이 동료 및 상사와 함께 전략적인 대화에 

참여하게 되고, 서비스 시점에서 책임감을 가질 뿐만 

아니라 부가적 역할 수행차원에서 고객의 욕구나 불만

에 더욱 잘 대응한다[62]. David and Cathy(1999)[30]는 

서비스 산업에서 사회적 지원과 심리적 임파워먼트의 

관계를 실증하여 동료의 지원 및 고객의 지원과 심리적 

임파워먼트 간에 긍정적인 관계가 있음을 밝혔다. 또한 

한진환ㆍ김이태(2007)[29]는 조직후원을 높게 인식할수

록 임파워먼트가 높게 나타난다고 하였고, Keller and 

Dansereau(1995)[63], Parker and Price(1994)[64] 역시 

조직이 직원에게 지원적이라고 인식할수록 스스로 영

향력이 있다고 지각할 가능성이 높다고 하였다. 따라서 

본 연구는 이상의 선행연구를 바탕으로 다음과 같은 가

설1을 설정하였다.

가설1: 조직후원인식은 임파워먼트에 유의한 정(+)

의 영향을 미칠 것이다.

2) 임파워먼트와 조직몰입의 관계
임파워먼트는 구성원의 업무에 대한 집중력과 탄력

성 그리고 업무처리의 주도성을 증가시키기 때문에 조

직몰입에 중요한 영향을 미친다[54][57]. 서비스 기업에

서 임파워먼트된 구성원은 수익성과 고객만족을 향상

시키고[65], 서비스 품질의 개선에 중요한 역할을 한다

[66]. 또한 임파워먼트된 조직구성원은 자신의 근무환

경의 통제가 보다 용이하기 때문에 직무에 대한 소속감

과 조직의 성공에 기여하여 감정적 수준에서 조직몰입

이 강화된다[48]. 이외에도 다양한 연구들[68][47][48]

[11]에서 임파워먼트가 조직몰입에 긍정적인 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 따라서 본 연구는 이를 기초

로 다음과 같은 가설2를 설정하였다. 

가설2: 임파워먼트는 조직몰입에 유의한 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.

3) 조직후원인식과 조직몰입의 관계
조직후원인식은 새로운 조직으로 옮기고자 하는 조

직구성원의 심리적 상태라고 할 수 있는 이직의도에 부

정적인 영향을 미친다는 연구들[11][68]이 있다. 또한 

조직에 대해 높은 후원을 인식하고 있는 구성원은 반대

급부로 조직에 대해 높은 몰입수준을 형성하게 되며, 

이는 그들로 하여금 쉽게 조직을 떠나려하지 않는다는 

것이다. 결국 사회교환적 관점에서 높은 조직후원인식

을 갖게 되는 구성원은 높은 조직몰입을 가지게 되는 

반면 낮은 조직후원인식을 갖게 되는 구성원은 낮은 조

직몰입을 가지게 된다는 것이다. Eisenberger et 

al.(1990)[8]은 조직으로 지원을 받고 있다고 느끼는 직

원이 지원을 덜 받고 있다는 직원보다 더 강한 조직몰

입을 형성하는 경향이 있다고 하였다. 좋은 대우를 받

고 있는 직원은 조직에 보다 정서적으로 몰입하고, 요

구되는 직무책임 이상의 성과를 내려고 한다[38]. 따라

서 본 연구는 이상의 선행연구를 바탕으로 다음과 같은 

가설3을 설정하였다.

가설3: 조직후원인식은 조직몰입에 유의한 정(+)

의 영향을 미칠 것이다.

2. 조사설계 및 설문문항
본 연구는 무작위 표본추출방법으로 서울 소재의 특1
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급과 특2급 호텔컨벤션 직원을 대상으로 설문조사를 

실시하였다. 또한 본 설문에 앞서 약 1주일간의 사전조

사를 통해 설문문항을 정제하였다. 설문기간은 2011년 

4월 10일부터 2011년 4월 23일까지 약 2주 동안으로 조

사에 대한 취지와 기입방법을 설명한 후 응답자가 직접 

기입하는 방법을 사용하였다. 설문지는 총 250부를 배

포하여 230부가 회수되었고, 그 중에서 신뢰성이 부족

하거나 고의로 누락한 문항이 있는 21부를 제외한 209

부를 실증분석에 사용하였다.

설문문항은 조직후원인식, 임파워먼트, 조직몰입, 인

구통계학적 특성의 네 부분으로 구성하였다. 먼저, 본 

연구에서 조직후원인식은 직원의 조직에 대한 공헌을 

가치있게 생각하고, 복지를 위해 관심을 보이는 정도에 

대해 직원이 형성하는 총체적인 믿음으로 정의하였다. 

또한 조직후원인식은 정서적 후원과 수단적 후원으로 

구분된다[26]. 정서적 후원은 직원들에게 조직이 개인

의 공헌을 소중히 여기고 인정하며, 존중하고 있다는 

것을 느끼도록 도움을 주는 무형의 후원을 말한다. 수

단적 후원은 과업과 관련된 업무를 수행하는 직원들에

게 직접적으로 도움을 주는 후원으로 조직은 직원이 직

무역할요구를 수행하는데 물질적·비물질적 후원을 이

용 가능하게 해주는 정도를 의미한다. 조직후원인식의 

측정을 위해 Eisenberger et al.(1986)[7]가 제시한 

SPOS form short 버전을 기초로 호텔컨벤션 조직에 맞

게 수정하여 7문항을 구성하였고, Likert 5점 척도로 측

정하였다. 

다음으로 임파워먼트는 직원에게 의사결정을 할 수 

있는 권한을 부여하거나 동기를 부여하여 자발적 행위

를 촉진시키는 과정으로 정의하였다. 임파워먼트의 측

정을 위해 Spreitzer(1995)[54]]가 제시한 문항을 토대

로 본 연구에 부합하게 수정, 보완하여 9문항을 사용하

였고, Likert 5점 척도로 측정하였다. 

마지막으로 조직몰입은 조직의 목표와 가치추구에 

대한 강한 긍정적 믿음에 기초하여 그 조직을 위해 열

심히 일하고, 구성원으로 남아 있으려는 의지라고 정의

하였다. 조직몰입의 측정을 위해 Mowday et 

al.(1979)[14], Meyer and Allen(1990)[61], 장혜진

(2008)[22] 등의 연구를 바탕으로 4문항을 구성하였고, 

Likert 5점 척도로 측정하였다. 

통계분석은 SPSS 13.0을 사용하여 빈도분석, 탐색적 

요인분석, 신뢰성 분석, 상관관계분석을 실시하였고, 

AMOS 4.0 프로그램을 사용하여 확인적 요인분석, 구

조방정식모형 분석을 실시하였다.

Ⅳ. 실증분석

1. 표본의 인구통계학적 특성
표본에 대한 인구통계학적 특성을 살펴보면 남성

(70.3%)이 여성(29.7%)보다 높은 비율을 보이고, 연령

은 20대(40.7%), 30대(36.8%), 40대(21.1%) 순으로 나타

났다. 학력은 2년제(61.2%)와 4년제(29.2%)가 다수를 

차지하였고, 호텔 등급구분에서 특2급 호텔 직원

(70.8%)이 특1급 호텔 직원(29.2%)보다 높은 비율을 나

타났다. 고용형태에서 정규직(78.5%)이 다수로 조사되

었고, 근무기간은 5년 이상(50.7%)이 과반수를 차지하

였으며, 직책은 사원(67.5%), 주임(17.7%), 대리(12.0%) 

순으로 나타났다. 그 밖의 인구통계학적 특성은 [표 1]

과 같다. 

표 1. 인구통계학적 특성(n=209)

변수 빈도(%)

성별 남성 147(70.3)
여성 62(29.7)

연령
20대 85(40.7)
30대 77(36.8)
40대 44(21.1)
50대 3(1.4)

학력
고졸이하 6(2.9)
2년제 졸 128(61.2)
4년제 졸 61(29.2)

대학원 이상 14(6.7)
호텔 등급 특1급 61(29.2)

특2급 148(70.8)
고용형태 정규직 164(78.5)

비정규직 45(21.5)

근무기간
1년미만 17(8.1)
1-3년 46(22.0)
3-5년 40(19.1)
5년이상 106(50.7)

직책
사원 141(67.5)
주임 37(17.7)
대리 25(12.0)
과장 6(2.9)
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2. 탐색적 요인분석 및 확인적 요인분석
본 연구에서 사용한 총 20문항에 대한 탐색적 요인분

석의 주목적은 잠재개념의 차원을 확보하는 것으로[69] 

주성분에 의한 직각회전방법을 실시하였다. 각 요인의 

고유값 1.0 이상을 추출하였고, 구성문항은 요인적재량 

0.5 이상으로 구성하였다. 요인은 선행연구와 같은 의

미감 및 역량, 영향력, 수단적 후원, 정서적 후원, 조직

몰입의 다섯 개의 요인으로 분류되었다. 적합도를 나타

내는 KMO 계수는 .850, Bartlett's test는 2047.279(p<.01)

이고, 분산의 누적설명력은 69.095%로 나타나 각 요인

은 차후 구조모형을 분석하기에 문제가 없을 것으로 보

인다. 추출된 요인의 분산설명력은 의미감 및 역량 

31.402%, 조직몰입 12.636%, 수단적 후원 9.412%, 영향

력 8.076%, 정서적 후원 6.569%로 나타났다. 각 요인의 

Cronbach's 는 .740부터 .877까지 나타나 신뢰성을 

확보하였다. 탐색적 요인분석과 신뢰도 분석 결과는 

[표 2]와 같다.  

표 2. 탐색적 요인분석 및 신뢰도 분석 결과

요인명
(Cronbach's α)

요인변수 요인적재량
분산설명력
(아이겐값)

FAC1.
의미감 및 역량
(α= .877)

e1 .819

31.402
(6.280)

e2 .813
e7 .781
e8 .766
e9 .643
e3 .610

FAC2.
조직몰입

(α= .865)

c1 .837
12.636
(2.727)

c3 .815
c2 .810
c4 .742

FAC3.
수단적 후원
(α= .813)

p1 .835
9.412
(1.882)

p3 .816
p2 .750
p4 .705

FAC4.
영향력

(α= .829)

e4 .846 8.076
(1.615)e6 .827

e5 .790
FAC5.

정서적 후원
(α= .740)

p7 .805 6.569
(1.314)p5 .762

p6 .709

탐색적 요인분석을 통해 정제된 측정문항들의 구조

를 확인하기 위해 확인적 요인분석을 실시하였다. 각 

요인의 확인적 요인분석 결과와 적합도 결과는 [표 3]

에 제시하였다.  

확인적 요인분석에 의해 확인된 각 요인에 대한 내적 

일관성은 AVE값 .5 이상과 Composite 값 .7 이상이

면 최소 수준의 신뢰도를 확보한 것으로 볼 수 있다

[70][71]. 각 요인의 AVE 값이 .5 이상으로 나타났고, 

Composite 도 .7 이상으로 나타나 신뢰도를 확보한 

것으로 판단된다. 

최종 확인적 요인분석의 모형 적합도 검정치를 살펴

보면 은 372.961, d.f.는 161, p는 .000으로 나타나 모

형의 적합도를 충족시키지 못하고 있다. 한편, 모형 적

합도 판단에 단일 기준을 적용하기보다 여러 가지 기준

들이 혼용된 다차원적 접근을 권장하고 있다. GFI와 

CFI는 .9에 가깝고 RMR과 RMSEA가 .05에서 .08사이

면 모형이 양호하다고 판단한다[72]. 따라서 본 연구에

서 RMR은 .054, RMSEA는 .075, GFI는 .856, CFI는 

.903으로 나타나 대부분 기준치를 만족시키고 있어서 

사용된 측정척도는 비교적 만족스러운 수준의 단차원

적 요인구조를 지니고 있는 것으로 나타났다.

표 3. 확인적 요인분석 결과

요인명 변수 표준화 계수 C.R. AVE(CCR)

의미감 및 
역량

p3 .714 10.396*

.551(.880)
p9 .655 9.440*
p8 .714 10.397*
p7 .801 11.848*
p2 .790 11.658*
p1 .771 -

조직몰입
c4 .747 11.088*

.618(.866)c2 .815. 12.204*
c3 780 11.637*
c1 .801 -

수단적 후원
p4 .692 9.082*

.525(.815)p2 .741 9.817*
p3 .680 9.243*
p1 .781 -

영향력
e5 .822 11.053*

.621(.831)e6 .739 10.313*
e4 .801 -

정서적 후원
p6 .558 7.085*

.527(.765)p5 .786 8.669*
p7 .807 -

CFA 모형검정: x2= 348.102, p= .000, RMR= .054, GFI= .856, 
CFI= .903, RMSEA= .075

주) *는 1% 수준에서 유의도를 나타냄, AVE는 평균분산추출, CCR은 
Composite 를 나타냄.
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3. 구성개념의 판별타당성과 집중타당성
동일한 개념을 측정하기 위해 설계된 척도들 사이의 

상관계수가 0보다 크고, AVE값 .5 이상과 Composite 

값이 .7 이상이면 집중타당성이 확보된다. 또한 각 잠

재요인의 AVE 값이 잠재요인 간 상관계수를 제곱한 

값()보다 크거나   값이 요인 간 상관계수보

다 크면 판별타당성이 확보되었다고 할 수 있다

[69][70]. 본 연구는 앞서 제시한 조건들을 만족시키는 

것으로 나타나 집중타당성과 판별타당도가 확보되었다

고 할 수 있다. 또한 모든 개념 간 상관계수가 .6을 초과

하지 않아 다중공선성이 없는 것으로 판단된다. 다음 

[표 3]에 구성개념 간의 AVE 값, 평균, 표준편차, 

Pearson 상관계수를 제시하였다. 

표 4. 상관관계 분석 결과

평균
(표준편차) 1. 2. 3. 4. 5.

1. 수단적 후원 2.774
(.769) .525a

2. 정서적 후원 3.278
(.704) .328** .527

3. 의미감 및 
   역량

3.676
(.670) .214** .417** .551

4. 역향력 3.136
(.878) .006 .248** .424** .621

5. 조직몰입 3.211
(.826) .292** .317** .422** .310** .618

 주) a: 해당 개념의 AVE값임, *는 1% 수준에서 유의도를 나타냄. 

4. 가설검증
구조방정식을 분석하기 전에 모형의 적합도를 판단

하기 위해서 값을 이용하였다. 은 372.961, d.f.는 

161, p는 .000으로 연구모형이 적합하지 않은 것으로 나

타났지만 CMIN/DF는 2.317, GFI는 .854, CFI는 .890, 

RMR은 .072, RMSEA는 .080으로 대부분의 수치가 모

형 적합성 기준을 만족시키고 있어 모형분석을 통한 가

설검증을 실시하는데 무리가 없을 것으로 판단된다. 가

설검증을 실시한 결과는 [표 4]와 [그림 2]에 제시하였

다.  

표 5. 가설검증 결과

가설 경로
표준화 
계수

C.R.
가설
검증

1-1 수단적 후원 ⇒ 의미감 및 역량 .020 .227 기각
1-2 수단적 후원 ⇒ 영향력 .202 2.105* 채택
1-3 정서적 후원 ⇒ 의미감 및 역량 .521 5.225** 채택
1-4 정서적 후원 ⇒ 영향력 .455 4.279** 채택
2-1 의미감 및 역량 ⇒ 조직몰입 .294 3.244** 채택
2-2 영향력 ⇒ 조직몰입 .207 2.476* 채택
3-1 수단적 후원 ⇒ 조직몰입 .247 2.744** 채택
3-2 정서적 후원 ⇒ 조직몰입 .065 .562 기각
모형검정결과: x2= 372.961, d.f= 161, p= .000, RMR= .072, GFI= 
.854, CFI= .890, RMSEA= .080

 주) **, *는 각각 1%, 5% 수준에서 유의도를 나타냄. 

연구결과를 구체적으로 살펴보면 다음과 같다. 먼저, 

호텔 컨벤션 직원이 인식하는 조직후원인식이 임파워

먼트에 미치는 영향을 분석하였다. 가설1-1을 검증한 

결과는 경로계수 .020, t값 .227로 나타나 수단적 후원이 

의미감 및 역량에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 

나타났다. 가설1-2를 검증한 결과는 경로계수 .202, t값 

2.105로 나타나 수단적 후원이 영향력에 유의한 정(+)

의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 가설2-1을 검증

한 결과는 경로계수 .521, t값 5.225로 나타나 정서적 후

원이 의미감 및 역량에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 가설2-2를 검증한 결과는 경로계수 

.445, t값 4.279로 나타나 정서적 후원이 영향력에 유의

한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 따라서 

가설1-2와 가설1-3 및 가설1-4는 David and 

Cathy(1999)[30], Keller and Dansereay(1995)[63], 한진

환, 김이태(2007)[29]의 연구결과를 지지하는 것으로 나

타나 채택하였고, 가설1-1은 유의한 영향을 미치지 않

는 것으로 나타나 기각하였다. 

다음으로 임파워먼트가 조직몰입에 미치는 영향을 

분석하였다. 가설2-1을 검증한 결과는 경로계수 .294, t

값 3.244로 나타나 의미감 및 역량이 조직몰입에 유의

한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 가설2-2를 

검증한 결과는 경로계수 .207, t값 2.476으로 나타나 수

단적 후원이 영향력에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 

것으로 분석되었다. 이는 임파워먼트의 두 가지 차원이 

조직몰입을 향상시키는 중요한 요인이 될 수 있음을 의

미한다. 이러한 결과는 Hartline et al, (2000)[48] 

Spreitzer(1995)[54], 정효선, 한진수, 윤혜현(2009)[67], 
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이옥희(2011)[47] 등의 연구와 일치하는 것으로 가설

2-1과 2-2를 채택하였다. 

마지막으로 조직후원인식이 조직몰입에 미치는 영향

을 분석한 결과는 다음과 같다. 가설3-1을 검증한 결과

는 경로계수 .247, t값 2.744로 나타나 수단적 후원이 조

직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 가설3-2를 검증한 결과는 경로계수 .065, t값 .562로 

나타나 정서적 후원이 조직몰입에 유의한 영향을 미치

지 않는 것으로 나타났다. 이는 호텔 컨벤션 조직이나 

경영자의 수단적인 후원이 적절히 이루어진다고 인식

할수록 조직몰입이 높아진다는 것을 의미한다. 반면 정

서적 후원은 조직몰입에 영향을 미치지 않는 것으로 나

타났다. 이러한 결과는 안대희, 전정아(2010)[35], 이윤

호, 서영규(2010)[33]의 연구와 유사한 결과로 IMF 이

후 경영합리화의 일환으로 진행되고 있는 구조조정과 

직무불안정성 등이 만연함에 따라 호텔 컨벤션 조직 내

에서 보다 많은 후원이 이루어지지 않는 상황에서 정서

적 후원은 조직몰입을 높이는 요인이 될 수 없는 것을 

나타낸다. 따라서 가설3-1은 Wayne et al.(1997)[11], 

안대희, 전정아(2010)[35], 이윤호, 서영규(2010)[33] 등

의 결과와 일치하는 것으로 나타나 채택하였고, 가설

3-2는 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타나 기각

하였다. 

주) **, *는 각각 1%, 5%에서 유의수준을 나타냄. 

그림 2. 모형검증 결과

Ⅴ. 결론 및 제언

최근 미국의 금융위기에서 비롯된 세계적인 동반 경

기침체로 인해 급변하는 경영환경과 끊임없는 변화와 

혁신에 적응하기 위한 새로운 인적 자원관리의 패러다

임이 요구되는 상황에서 조직에 긍정적인 결과를 가져

오는 구성원의 태도 중의 하나로 조직후원인식이라는 

개념을 사용하여 조직과 직원 사이의 내부교환뿐만 아

니라 이들이 현장에서 업무와 관련하여 가지는 다양한 

측면들 간의 상호작용을 알아보았다. 본 연구는 사회적 

교환 관계의 관점에서 호텔컨벤션 직원이 인지하는 조

직후원인식이 임파워먼트 및 조직몰입에 미치는 영향

에 대해 실증적으로 분석하였다. 

본 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 호텔 

컨벤션 직원이 인식하는 조직후원인식이 임파워먼트에 

미치는 영향에서 가설1-1을 검증한 결과는 수단적 후

원이 의미감 및 역량에 유의한 영향을 미치지 않는 것

으로 나타났고, 가설1-2는 수단적 후원이 영향력에 유

의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 또한 

가설1-3과 가설1-4를 검증한 결과, 정서적 후원은 의미

감 및 역량 요인과 영향력에 유의한 정(+)의 영향을 미

치는 것으로 분석되었다. 따라서 가설1-2와 가설1-3 및 

가설1-4는 David and Cathy(1999)[30], Keller and 

Dansereay(1995)[63], 한진환, 김이태(2007)[29]의 연구

결과를 지지하는 것으로 나타나 채택하였고, 가설1-1은 

유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타나 기각하였다. 

이러한 결과는 호텔컨벤션 조직이 상하관계의 수직적

인 조직구조를 가지고, 업무를 수행하는 직원들에게 직

접적으로 도움을 주는 수단적 후원과 본인들에게 어느 

정도 역량이 부여되고 요청해야 하는지에 대한 임파워

먼트의 개념 인식이 미흡하기 때문인 것으로 판단된다. 

둘째, 임파워먼트가 조직몰입에 미치는 영향에서 가

설2-1과 가설2-2를 검증한 결과, 의미감 및 역량 요인

과 영향력 요인이 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을 

미치는 것으로 분석되었다. 이는 임파워먼트의 두 가지 

차원이 조직몰입을 향상시키는 중요한 요인이 될 수 있

음을 의미한다. 이러한 결과는 Hartline et al,(2000) 

Spreitzer(1995)[54], 정효선, 한진수, 윤혜현(2009)[67], 
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이옥희(2011)[47] 등의 연구와 일치하는 것으로 가설

2-1과 2-2를 채택하였다. 

마지막으로 조직후원인식이 조직몰입에 미치는 영향

에서 가설3-1을 검증한 결과, 수단적 후원이 조직몰입

에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났고, 가

설3-2를 검증한 결과는 정서적 후원이 조직몰입에 유

의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 이는 호텔 

컨벤션 조직이나 경영자의 수단적인 후원이 적절히 이

루어진다고 인식할수록 조직몰입이 높아진다는 것을 

의미한다. 이러한 결과는 안대희, 전정아(2010)[35], 이

윤호, 서영규(2010)[33]의 연구와 유사한 결과로 IMF 

이후 경영합리화의 일환으로 진행되고 있는 구조조정

과 직무불안정성 등이 만연함에 따라 호텔컨벤션 조직 

내에서 보다 많은 후원이 이루어지지 않는 상황에서 정

서적 후원은 조직몰입을 높이는 요인이 될 수 없는 것

을 나타낸다. 직원들은 조직이 자신들의 공헌을 소중히 

여기고 자신들의 개인적․사회적 복지에 관심을 가지

고 있다고 믿을 때 조직에 더욱 몰입하게 된다는 것이

다. 특히 호텔컨벤션 직원들의 불만을 긍정적으로 받아

들이고 의사결정에 있어서 직원들의 이익을 고려해주

며, 직원들의 초과노력에 대해서 합리적인 보상을 제공

함으로써 조직몰입을 강화시켜야 한다. 따라서 가설3-1

은 Wayne et al.(1997)[11], 안대희, 전정아(2010)[35], 

이윤호, 서영규(2010)[33] 등의 결과와 일치하는 것으로 

나타나 채택하였고, 가설3-2는 유의한 영향을 미치지 

않는 것으로 나타나 기각하였다. 

이와 같은 연구결과를 통해 시사점을 제시하면 다음

과 같다. 먼저, 호텔컨벤션 직원들에게 조직의 관심과 

지원을 인식시키기 위해서 각자가 수행하고 있는 과업

에 대한 의미와 중요성을 인식할 수 있도록 해야 한다. 

직원들이 업무를 능동적으로 수행하기 위한 자율성과 

제한된 권한을 부여하여 스스로 주체적인 입장에서 업

무의 수행과 통제를 할 수 있도록 조직차원의 지원이 

필요하다. 다음으로 고용불안의 경험으로 인해 조직과 

직무에 대한 몰입이 저하되는 상황에서 체계적인 인원

계획에 따른 고용관리 정책을 시행하여 직원들에게 심

리적 안정을 주어야 할 것이다. 또한 업무수행 결과에 

대해 적절한 임금과 보상 등을 제도화하여 이에 대한 

공정성을 인식할 수 있게 하고, 직원들의 고충에 대한 

처리 및 참여의 기회를 충분히 부여할 수 있도록 적극

적인 지원을 해주어야 한다. 마지막으로 호텔컨벤션 직

원들이 조직과 동일시하고 조직에 대한 애착심 그리고 

심리적인 측면에서 조직몰입과 경제적인 측면에서 조

직에 남고자 하는 지속적 관계를 형성하기 위한 조직의 

관심, 배려, 지원 등을 인식할 수 있는 제도적인 장치와 

보상, 교육 등 각종 지원프로그램을 구축하여 조직차원

에서 지속적인 후원이 수행해야 할 것이다.

본 연구는 위에서 언급한 시사점에도 불구하고 다음

의 한계를 지니고 있다. 먼저, 표본을 특1/2급 호텔컨벤

션 직원으로 제한하여 수집하였기 때문에 연구결과를 

호텔산업 전체로 확대하여 일반화시키기에는 다소 제

약이 있을 것으로 판단된다. 또한 본 연구에서는 선행

변수로 조직후원인식을 이용하였는데 사회적 교환 이

론 연구에서 빈번히 적용되고 있는 LMX를 동시에 고

려하여 결과변수와 관계를 비교․분석한다면 보다 다

양한 시사점이 도출될 것이다. 따라서 향후에는 이러한 

한계점을 보완하여 연구할 필요가 있을 것으로 보인다.  
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