
35Joon-Sang Cho / Journal of Distribution Science 13-1 (2015) 35-46

Abstract

Purpose - This paper attempted to investigate the relation-
ships among the perception of job insecurity and organizational
effectiveness, and it examines these relationships while consid-
ering the moderating effect of trust in the manager and
self-efficacy. Job insecurity is an independent variable, organiza-
tional effectiveness aspects (job satisfaction, organizational com-
mitment, and turnover intention) are dependent variables, and
trust and self-efficacy are moderators.

Research design, data, and methodology - Regression analy-
sis was used to verify the effects. The measurement items were
already deemed as reliable and valid in the previous study, but
for this purpose, some modifications were made. To examine
the model, this study relied on the samples chosen from Korean
employees in the six franchise business firms. The survey was
conducted on 288 workers. Each question is based on a 5-point
Likert type scale. The data were analyzed using SPSS 18.0.

Results - The results of the study are summarized as follows.
First, job insecurity has an influence on organizational effective-
ness aspects (negatively on job satisfaction, negatively on or-
ganizational commitment, and positively on turnover intention).
Second, analyzing the moderating effect of trust, trust in manag-
er is mediated between job insecurity and organizational effec-
tiveness aspects (on organizational commitment and on turnover
intention). However, employees' trust in manager had no sig-
nificant moderating effect on the job insecurity-job satisfaction
relationship. Third, self-efficacy is mediated between job in-
security and organizational effectiveness aspects (on job sat-
isfaction, on organizational commitment, and on turnover in-
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tention).
Conclusions - First, it is necessary to be aware of the serious-

ness of employees' job insecurity in franchise firms, which have
played a pivotal role in national economic growth, and to create
a detailed plan for reducing insecurity and actively implementing
it. To this end, the franchise companies should implement effi-
ciency efforts such as obtaining an appropriate capacity of equip-
ped personnel and a training program. Second, there are moder-
ating effects of self-efficacy and trust in the relationship between
job insecurity and organizational effectiveness. Depending on
business conditions, stability and instability can only be experi-
enced in the organizations of franchise companies. This can give
rise to instability in employment. Therefore, it is necessary to de-
velop and utilize a system that can be minimized with a change
in the new awareness of employment instability. After all, a good
leader (manager) must accumulate personal trust and build up a
core competence that is necessary to become competent in the
field himself. Even if you lack the material resources to improve
performance, if the leader with the core competencies (e.g.,
technical/management /organization/marketing/design) can gain
the trust of the supervisor, you can get a good organizational
performance. Therefore, you should foster a healthy organiza-
tional culture through education such as leadership training and
employee training to be built on trust between the leaders and
the employees. In addition, you need to focus on HRD&M train-
ing in order to increase the self-efficacy of the supervisor.
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서론1.

는 고용불안을 개인이 직업과Greenhalgh and Rosenblatt(1984)
관련하여 지각하는 위협의 양으로 위협적인 직장생활에서 소망스,
러운 지속성을 유지하려는데 한 무력감으로 정의하고 있다 고.
용불안과 관련하여 년 외환위기와 년 미국 발 금융위기1997 2008
와 더불어 국내기업은 국내외 시장에서의 경쟁격화와 기업환경의
불확실성 증 등을 극복하기 위하여 정리해고 및 조기퇴직제 등
의 구조조정을 실시하고 있다 그러나 경쟁력 강화와 노동시장의.
유연화란 기치 아래 진행되고 있는 기업의 이러한 동향은 종업원
들에게 고용의 불안정화를 초래하게 되고 이러한 종업원들의 고용
불안은 중요한 사회적 이슈로 두되고 있다(Lee & Chung,

특히 금융 불안이후 인건비 절감 및 불투명한 생산을 고2011). ,
려하여 정규인력 채용을 줄이고 비정규직의 비중을 늘리고 있다.
정규직에 비해 안정된 직장에 한 확신이 없는 이들은 고용불안
을 높이 지각하게 된다(Sverke et al. 2002).
기업의 이러한 상황에도 불구하고 종업들이 지각하는 고용불안

정성과 관련된 국내연구는 직무만족 조직몰입과 같은 종사원들의,
태도와 관련된 측면뿐만 아니라(Kim & Yun, 2007; Seo, 2008),
조직성과 조직시민행동 이직의도와 같은 행동적인 측면도 연구가, ,
진행되어 왔다(Choi & Kim, 2007; Jeon et al., 2012; Lim & Won,

하지만 고용불안정성의 결과변수로서 직무만족과 조직몰2007).
입 이직의도를 모델로 제시한 연구는 드물다, .
고용불안정성과 조직유효성 간 관계의 선행연구 결과 역시 가2

지 관점의 상반된 의견을 제시함으로써 일관된 결과를 나타내지
못하고 있다 고용불안정성이 개인의 태도나(Baek & Shin, 2014).
조직성과에 부정적인 결과를 초래한다는 관점(Ashford et al.,

과 이러한 논리와 반1989; Lim & Won, 2007; Robinson, 1996)
되는 주장으로 고용불안 상자가 되지 않기 위해 오히려 더 열심
히 일한다는 논리(De Cuyper & De Witte, 2006; Park & Lee,

가 제시되었다 따라서 상반된 연구결과가 도출되는 원인과2004) .
배경을 파악하고 기업을 상으로 했을 때는 위의 가지 관점 중2
어떤 논리와 부합되는지 분석할 필요가 있다.
자기효능감에 한 기존연구는 개인 및 업무성과에 직접적인
향을 주는 예측변수로서의 역할과 결과만을 주로 규명하고 있

다 그러나 고용불안정성 연구에서 자기효능감이 개인성과 및 직.
무에 한 만족뿐만 아니라 소속집단에 한 강한 애착 등 다양한
업무관련 성과에 향을 주기도 하지만(Bandura, 2001; Chen et

은 자기효능감이 높은 개인은 고용불안al., 2002), Friedman(2000)
상황에서도 업무 선택에 있어 매우 도전적이며 목표달성을 위해
꾸준한 노력을 기울인다는 반 의 연구결과를 나타내기도 한다.
따라서 고용이 불안정한 상황에서 종업원의 직무에 한 자신감의
정도에 따라 개인의 태도 및 조직의 성과에 어떤 상이한 결과를
나타내는지 검정할 필요가 있다.
관리자의 향력이 큰 기업의 특성을 고려해 볼 때 고용불안을,

지각하는 종업원들의 관리자에 한 신뢰의 조절효과를 분석해 보
는 것도 중요하다 할 수 있다 왜냐하면 종업원들이 자기 회사 관.
리자에 해 신뢰감을 가질수록 조직이 불안정한 상태에 직면했을
때 회사와 관리자를 믿고 크게 동요하지 않기 때문이다(Kramer &

그러나 고용이 불안한 상황에서Tyler 1996; Shaw et al., 1997).
관리자의 신뢰에 관한 상호작용 효과에 한 연구는 제한적이다.
이에 프랜차이즈 기업을 상으로 고용불안정성과 조직유효성 간
관계에 있어서 종업원의 관리자에 한 신뢰의 조절효과 분석은
신뢰가 위기상황에서 조직구성원들의 행동에 미치는 향력이 더
크다고 주장한 기존연구 를 재해석(Mishra, 1996; Robinson, 1996)

하는 의미를 갖는다.
본 연구는 프랜차이즈 기업의 종업원들을 상으로 그들이 지

각하는 고용불안과 조직유효성 간의 관계를 살펴보고 나아가 고,
용불안정성과 조직유효성 사이의 관계에 있어서 관리자에 한 신
뢰와 자기효능감의 조절효과를 분석해보고자 한다 또한 본 연구.
결과를 토 로 프랜차이즈 기업이 효율적인 인적자원 관리를 수행
할 수 있도록 시사점을 제공하고 종업원의 조직에 한 신뢰 강,
화와 긍정적인 직무태도 형성을 통해 조직유효성을 높일 수 있는
기초자료로 제공하고자 한다.

이론적 배경 및 가설 설정2.

조직유효성2.1. (Organizational Effectiveness)

조직유효성이란 조직의 성공정도를 나타내는 지침으로서 목표
달성의 수준을 나타내며 직원들의 업적과 생산성 향상을 통해 조,
직의 발전을 지속시켜 나가는 정도라고 정의할 수 있다(Kwon,

많은 선행연구들이 조직유효성을2009; Price & Mueller 1981).
구성하는 하위요인으로 조직몰입 직무만족 이직의도 조직시민행, , ,
동 등에 하여 다루어져 왔다(Park et al., 2012; Porter &

본 연구에서는 선행연구의Steers, 1973; Price & Mueller, 1981).
조직유효성의 하위요인들 중 태도관점의 요인들인 직무만족과 조
직몰입 이직의도를 조직유효성의 하위변수로 구성하고 연구를 진,
행하 다.

2.2. 고용불안정성 과 직무만족(Job Insecurity) (Job Satisfaction)

고용불안정성은 에 의해 이론Greenhalgh and Rosenblatt(1984)
적 모델이 구축되어 체계화 되었으며 그들은 고용불안정성을 고, "
용이 위협받는 상황에서 고용의 연속성을 유지하고 싶은 것에
한 무력감으로 정의하고 고용불안정성이 고용존속에 한 관심뿐"
만 아니라 승진기회 현재의 상황 장기적 경력기회의 상실 등 현, ,
재 유지하고 있는 직무를 상실할 것에 한 개인의 관심을 반 한
다고 하 다.

는 고용불안정성이 단순히 해고에 한 위Ashford et al.(1989)
협뿐만 아니라 직무배치 직위의 강등 승진기회의 상실 등과 같은, ,
다차원적인 위협에 의해 향을 받을 수 있다고 하 다 이들은.
다차원적인 위협에 근거하여 고용불안정성이 직무특성 직무자체, ,
무력감 등으로 구성된다고 하 다 또한 은 고용변화로. Seo(2008) "
인해 종사원이 자발적이거나 비자발적으로 조직을 떠나야 할지 모
른다는 불안감으로 정의하 는데 우리나라에서 경제 위기이" , IMF
후 관심이 부각되었다 이러한 고용불안정성은 전통적으로 직무환.
경에 있어서 중요한 방해 스트레스 원 으로 간(hindrance stressor)
주되고 있으며 이로 인해 고용불안정성에 한 종사원들의 지각,
은 직무만족 조직몰입과 같은 직무태도적인 측면에 부정적인,
향을 미치는 것으로 밝혀지고 있다(Ashfold et al., 1989; Kim &
Yun, 2007; Sora et al., 2010).
한편 직무만족에 한 연구는 년 부터 시작하 고 학자, 1930 ,

들은 조직구성원의 직무환경에 한 만족 여부에 따라 조직성과뿐
만 아니라 조직구성원에게도 향이 크다는 것을 발견하여 많은
관심을 가지고 연구를 시작하게 되었다 직무(McNall et al., 2010).
만족은 인지적 태도에 초점을 맞추어 개인의 직무경험이나 직무평
가에 한 평가 결과로서 얻게 되는 유쾌하고 긍정적인 정서 상태
이며 개인이 자신의 직무와 작업 경험을 평가한 후(Locke, 1969),
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에 가지는 긍정적이며 유쾌한 감정 상태로 정의된다(Osborn et
은 직무만족에 해 개인들al., 1986). Anold and Feldman(1982)

이 자신의 직무에 해 가지는 긍정적인 감정이나 느낌의 양으로
정의하고 있는데 업사원의 직무만족에 해서는 업사원이 자,
신의 판매활동에 하여 가지는 만족의 수준을 의미한다고(Kirca

하 다 즉 직무만족은 직무나et al., 2005; Siguaw et al.,1994) . ,
과업수행 시 나타나는 현상에 한 정서적 반응이라 할 수 있다.
고용불안정성과 직무만족에 한 연구에서 Oldham et al.(1986)

의 연구는 고용불안정성을 높게 지각하는 조직구성원들은 다양한
비교 집단에 비해 상 적으로 직무에 덜 만족한다는 것을 실증적
으로 확인하 고 는 직무불안정을 포함하는 직무관, Hartely(1991)
련 기 가 직접적으로 직무만족에 향을 미치며 직무불안정 요,
인이 직무만족과 더불어 조직몰입과도 유의하게 관련되어 있다는
것을 규명하 다 최근 도 기존의 선행연구 결과. Elst et al.,(2011)
와 마찬가지로 고용불안을 높게 지각할수록 직무만족은 상 적으
로 낮다고 주장하 다 지금까지의 연구결과. (Ashfold et al., 1989;
Elst et al., 2011; Probst & Brubaker, 2001; Staufenbiel & König,

에서는 고용불안정성에 한 지각은 직무만족과 부정적인 관2010)
계가 있는 것으로 분석하고 있다 즉 조직구성원들은 자신의 직무. ,
를 인지적 측면에서 어떻게 표현하고 지각하느냐에 따라 직무에
정서적인 반응을 다르게 표현한다 이러한 메커니즘은 조직의 구.
성원들이 고용불안을 지각하게 되면 직무만족에도 부정적인 향
을 미친다는 것으로 해석된다.
이렇듯 직무만족의 정도에 따라 개인의 직무태도 뿐만 아니라

기업의 경 성과에도 많은 향을 미치게 되므로 직무만족에 향
을 미치는 변수와의 관계를 검증하기 위한 연구는 의미가 크다고
할 것이다 따라서 본 연구에서는 직무불안정은 근로자들의 직무.
만족에 부정적인 향을 미칠 것이라고 생각할 수 있고 환경으로
부터의 압력인 직무불안정이 유발된다면 구성원들의 직무만족은
저하될 것이라는 선행연구의 결과를 기초로 가설을 설정하고 검,
증하고자 한다.

가설 고용불안정성은 종업원의 직무만족에 부 의 향을< 1> (-)
미칠 것이다.

2.3. 고용불안정성과 조직몰입(Organizational Commitment)

조직몰입이란 조직구성원이 조직에 하여 심리적인 애착을 갖
고 자신이 속한 조직을 위하여 공헌하고 조직과 동일시하는 것에
한 상 적인 강도를 나타내는 것으로 조직 자체에 한 구성원

들의 감정을 표현하는 태도로 볼 수 있다 업사원(Kwon, 2009).
의 조직몰입은 조직에 하여 업사원이 가지는 관여도

노력 그리고 충성심 으로 개인과 기업(involvement), (effort), (loyalty)
사이에 존재하는 지각된 일체감으로 정의될 수 있다(Siguaw et
al., 1994).

는 직무불안정성의 개념적 모Greenhalgh and Rosenblatt(1984)
델에서 직무불안정의 결과로 조직구성원들은 직무수행에 한 노
력이 저하되고 조직변화에 저항하는 등 부정적인 반응을 보여 조
직의 유효성이 낮아진다고 하 다 반 로. Griffin and

은 조직에 한 몰입수준이 높은 구성원은 현재 조Hepburn(2005)
직에 한 애착심을 적극적으로 표현하며 조직을 위하여 자신의
노력을 다하게 된다고 하 다 결국 고용불안정은 고용안정에 위.
협을 지각하면서 직무에 전념하는데 부정적 향을 미치고 결과적
으로 개인뿐만 아니라 조직에 부정적 향을 미치는 원인이 된다.
따라서 지각된 불안정의 수준이 높을수록 조직몰입의 수준은 감소
하게 되며 고용불안정으로 인해 조직에 한 신념(Roskies, 1990),

을 상실하게 되고 애착심이 감소하여 이기적으로 변화하게 된다
이와 관련하여 는 구성원의(Romzek, 1985). Ashfold et al.(1989)

직무불안정의 지각이 조직몰입과 부정적인 관계가 있다는 것을 규
명하 다.
이렇듯 조직몰입은 구성원들의 태도와 행동사이의 관계를 안정,

적으로 잘 설명할 수 있으므로 조직유효성의 구성개념으로 많이
연구되어져 왔다 따라서 본 연구에서는 선행연구의 결과를 검증.
하기 위하여 다음과 같은 가설을 설정한다.

가설 고용불안정성은 종업원의 조직몰입에 부 의 향을< 2> (-)
미칠 것이다.

고용불안정성과 이직의도2.4. (Turnover Intention)

이직 의도는 종업원이 조직의 구성원이길 포기하고 현 직장을"
떠나려는 의도이다 고용불안에 의해 유발" (Meyer & Allen, 1984).
된 긴장은 이직에도 향을 미칠 수 있으며 많은 선행연구에서도,
고용불안과 이직의도 간에는 긍정적인 관계가 있는 것으로 나타났
다 일반적으(Ashfold et al., 1989; Elst et al., 2011; King, 2000).
로는 종사원들은 고용불안정성을 지각할 경우 이직의도를 높이게
되며 지각된 고용불안이 클(Silla et al., 2010; Sora et al., 2010),
수록 새로운 직장을 찾으려는 의도가 크다 고(Ashfold et al., 1989)
하 으며 의 연구에서도 고용불안정성과 이직의, Elst et al.(2011)
도 간 관계는 긍정적으로 나타나 기존의 연구들과 동일한 결과를
규명하 다 지금까지 부분의 선행연구 결과에서 이러한 결과를. ,
통해 종업원들이 고용불안에 한 위협을 많이 느낄수록 이직하,
고자 하는 의도가 높은 것은 좀 더 안정적인 경력기회를 추구하고
스트레스 요인을 회피하려는 뜻으로 볼 수 있다(Greenhalgh &
Rosenblatt, 1984; Seo, 2008).
그러나 일부 연구에서는 고용불안정성이 종사원들의 행동측면

에 긍정적인 향을 미치게 된다는 연구결과를 제시하고 있다(De
즉 직장을 잃게Cuyper & De Witte, 2008; Probst et al., 2007). ,

될지도 모른다는 우려 때문에 생존을 위하여 스스로 동기부여하게
된다는 것이다 이러한 고용불안정성을 지각한 종사원은 스스로.
작업시간을 늘리며 생산성을 높이는 등 이직보다는 유지를 위해,
노력함으로써 방해 스트레스 원이 아닌 도전 스트레스 원,

으로 활용하기도 한다는 것이다(challenge stressor) (Staufenbiel &
이에 본 연구는 다음과 같은 가설을 설정한다König, 2010). .

가설 고용불안정성은 이직의도에 정 의 향을 미칠 것< 3> (+)
이다.

관리자에 한 신뢰의 조절효과2.5.

은 경 자에 한 인적 신뢰 개념을 조Cook and Wall(1980)
직구성원이 관리자의 약속과 행동에 하여 가지는 확신과 관리자
를 향한 호의적인 성향의 정도로 보았으며 이를 수직적 수평적, , ,
제도적 신뢰로 구분하 다 즉 수직적 신뢰 는 상사. , (vertical trust)
와 부하 간에 형성되는 신뢰로써 구성원 상하 간에 형성되는 신뢰
라 하 다 관리자에 한 신뢰는 개인의 조직 내 스트레스 조직. ,
을 위한 역할 행동 및 종업원 성과 등에 향을 주지만(Babin &

일단 관리자에 한 신뢰가 형성되면 미래에 한Boles, 1996),
불확실성과 구성원들의 기회주의적인 행동을 예방하기 위한 통제
의 필요성을 감소시켜 조직 내의 거래비용 과 관(transaction costs)
료적 비용 을 줄일 수 있다(bureaucratic costs) (Cho & Choi, 2010)
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또한 관리자에 한 신뢰는 조직의 성공과 안정성 그리고 종업,
원의 복지향상에 직접적인 향을 미치고(Kramer & Tyler, 1996;

조직 신뢰의 수준이 높으면 조직이 추구하려Shaw et al., 1997),
는 노력과 정책을 적극적으로 수용하게 될 것이다(Cook & Wall,

결국 관리자에 한 신뢰는 종업원들의 협조적인 행동에1980).
직접적인 향을 미치며 직무와 관련된 문제(Davis et al., 2000),
를 해결하는데 있어 관리자와 종업원이 서로 노력하는 결과를 가
져온다고 하 다(Park & Song, 2005).
관리자에 한 신뢰가 약한 경우 종업원들이 고용불안의 위협,

을 지각하게 되면 작업노력 및 헌신 직무에 한 몰입 등을 더욱,
철회시켜 나간다 그 결과 직무에 한 태만과 이직의도 역시 높.
아져서 실제 이직행위로 이어지는 경우도 발생한다 반면에 종업. ,
원들이 관리자에 해 깊은 신뢰감을 가질수록 조직이 불안정한,
상태에 직면했을 때에도 이들은 회사와 관리자를 믿고 크게 동요
하지 않는다 이러한 믿음이 결국 자신의 공식적인 직무 역이나.
직무 외적인 역에서도 더 적극적으로 노력하게 만든다(Choi &

결국 조직구성원들의 높은 헌신과 성과를 유도하기Kim, 2007). ,
위해서는 무엇보다 관리자에 한 종업원의 믿음을 강화하는 신뢰
경 이 필요하다 이에 본 연구는 다음(Shin, 1999; Webb, 1996).
과 같은 가설을 설정한다.

가설 고용불안정성과 조직유효성과의 관계에서 관리자에< 4>
한 신뢰는 조절변수로서의 향을 미칠 것이다.

가설 고용불안정성과 직무만족과의 관계에서 관리자에< 4-1>
한 신뢰는 조절변수로서의 향을 미칠 것이다.

가설 고용불안정성과 조직몰입과의 관계에서 관리자에< 4-2>
한 신뢰는 조절변수로서의 향을 미칠 것이다.

가설 고용불안정성과 이직의도와의 관계에서 관리자에< 4-3>
한 신뢰는 조절변수로서의 향을 미칠 것이다.

자기 효능감 의 조절효과2.6. (Self-efficacy)

자기효능감은 사회적 인지이론 에서 파(social cognitive theory)
생된 개념으로서 동적인 형태이며 행동 인지 및 환경 모두가 서, ,
로에게 향을 주고받는 상호작용 모델을 말한다(Bandura, 1977;

의 정의에 의하면 자기 효능감Yang et al., 2011). Bandura(1977) ,
이란 자신이 미래의 행위나 과업을 성공적으로 이행하거나 목표한
결과에 도달할 수 있을 것이라는 가능성에 한 믿음이라고 할 수
있으며 개인이 특정의 과업수행에 있어서 일정한 성과수준을 달,
성할 수 있다는 개인에게 있어 일정기간 동안의 신념이라 할 수
있다 따라서 자기효능감의 인식은 자신의 동기부여와 행동 및 태.
도에 향을 미칠 뿐만 아니라 자신의 통제능력에도 향을 준다,
고 할 수 있다 는 직무수행(Gist & Mitchell, 1992) . Cherniss(1993)
과정에서 당면한 문제를 긍정적으로 해결하거나 해결할 수 있다는
개인적 신념 즉 자기효능감이 매우 중요하다고 하 다 결국 자기, .
효능감은 행동변화를 결정하는 것으로 특정 활동에 해 자신이
성공적으로 잘 수행해낼 수 있다는 능력의 믿음이나 판단과 관련
된 것임을 알 수 있다.
자기효능감과 업무관련 성과 간의 관계를 검증한 여러 실증연

구에서 자기효능감이 개인성과에 직접적인 향을 주는 예측변수
임이 증명되었다 수행직무에 해 자신감을(Chen et al., 2002).
가지고 있는 종업원들은 수행직무에 한 만족뿐만 아니라 소속
집단에 한 강한 애착도 보여주었다(Bandura, 2001; Button et

는 자기효능감이 높은 근로자는 그렇지 않은al., 1996). Litt(1988)
근로자에 비해 높은 직무요구 및 직무통제력의 상황 하에서 긍정
적인 심리적 또는 행동적 결과를 나타낼 가능성이 높다고 하 으

며 은 성공적인 직무수행에 한 기 와 불만족한, Friedman(2000)
상황의 차이로 인한 스트레스의 유발은 자기효능감의 부족으로 이
어지고 그 결과 성취감 저하 좌절감 탈진을 경험하게 되어 조직, ,
성과는 감소한다고 하 다 한편 는 자기효능감이. , Brockner(1988)
높은 개인은 고용불안정성을 지각하더라도 더 열심히 일한다고 주
장하면서 고용불안정성과 성과 작업노력 간 관계에서 자기효능감,
이라는 성격 요인이 조절역할을 한다고 하 다.

는 재생병원 환자치료 담당자를Schaubroeck and Merritt(1977)
상으로 직무통제와 스트레스 처와의 관계에서 자기효능감의

조절변수의 향력을 입증하 다 국내의 일부 연구에서도 고용불.
안정성과 조직성과 및 조직유효성 간의 관계에 있어서 자기효능감
이 조절효과를 가져온다고 규명하 다(Chung & Park, 2006; Lee

는 군인을 상으로 스트레스& Chung, 2011). Jex et al.(2001)
와 긴장간의 관계에서 자기효능감과 집단 효능감의 조절효과에
한 연구를 한 결과 자기효능감이 스트레스와 긴장 관계에서 조절
변수로서 향력을 미친다는 것을 규명하 다 따라서 높은 자기.
효능감의 개인은 그렇지 않은 사람에 비해 장시간 근로와 과업과
중에 한 심리 및 신체적 긴장의 측면에서 부정적 반응의 수준이
낮은 것으로 나타났다 따라서 직무불안정성 지각에 있어 자기효.
능감을 높게 지각한 종업원은 그들의 직무태도에 매우 긍정적일
것이라고 가정할 수 있다 본 연구에서는 자기효능감이 직무불안.
정의 결과변수인 조직유효성성과에 조절변수로서의 역할을 할( )
것이라는 것을 검증하기 위하여 다음과 같은 가설을 설정한다.

가설 고용불안정성과 조직유효성과의 관계에서 자기효능감< 5>
은 조절변수로서의 향을 미칠 것이다.

가설 고용불안정성과 직무만족과의 관계에서 자기효능감< 5-1>
은 조절변수로서의 향을 미칠 것이다.

가설 고용불안정성과 조직몰입과의 관계에서 자기효능감< 5-2>
은 조절변수로서의 향을 미칠 것이다.

가설 고용불안정성과 이직의도와의 관계에서 자기효능감< 5-3>
은 조절변수로서의 향을 미칠 것이다.

연구 설계3.

표본선정 및 자료수집3.1.

본 연구는 가설검증을 위해 년 월 일부터 월 일까2014 5 15 7 20
지 서울 및 수도권 지역 개 프랜차이즈 종업원 명을 상으9 366
로 직접 방문 우편을 통해 설문지를 배포하여 개 자료를 수집, 323
하 다회수율 이 가운데 설문의 응답이 불성실하거나 신( 88.2%).
뢰성이 낮다고 판단되는 설문지 부를 제외하고 최종분석에는7

부의 설문지를 사용하 다316 .

연구 모형3.2.

서론에서 밝힌 연구목적을 달성하고자 과 같은 모형Figure 1〈 〉
을 설정하 다 본 연구의 모형은 지속적인 성장과 주목을 받고.
있는 프랜차이즈 기업을 연구 상으로 선정하여 슈퍼바이저의 고
용불안정성이 조직유효성에 어떠한 향을 미치는지에 해 알아
보며 슈퍼바이저가 느끼는 고용불안정성이 경 조직의 조직유효,
성에 미치는 향에 있어서 자기효능감과 관리자에 한 신뢰가
어떠한 조절효과를 가져오는지에 해 살펴보고자 한 가설적 분석
체계이다 조직유효성직무만족 조직몰입 및 이직의도을 종속변. ( , )
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수로 설정하 다.

<Figure 1> Research Model

연구 결과4.

표본의 일반적 특성4.1.

응답자 특성을 보면 남자가 명 여자가 명, 298 (94.3%), 18 (5.7%)
이었으며 연령은 가 명 가 명, 20 132 (41.6%), 30 139 (44.0%), 40
는 명 이었다 또한 미혼이 명 기혼이45 (14,3%) . , 129 (41.0%), 187

명 이었고 고졸이하가 명 전문 졸이 명(59.0%) , 15 (4.8%), 16 (5.0%),
졸이 명 학원 졸은 명 이었다 근속 연수263 (83.3%), 22 (6.9%) .

는 년 미만이 명 년 이상 년 미만이 명1 51 (21.4%), 1 -3 38 (12.0%),
년 이상 년 미만은 명 년 이상 년 미만이 명3 -5 109 (34.5%), 5 -10 137

년 이상은 명 으로 년 이상 년 미만의(43.4.%), 10 32 (10.1%) , 3 -10
근속자가 절 적 비율을 차지하 다 응답자의 직위는 사원이. 104
명 리가 명 과장이 명 차장은(32.9%), 124 (39.3%), 68 (21.5%), 16

명 부장 이상이 명 이었다(5.6%), 7 (2.2%) .

변수의 조작적 정의 및 측정4.2.

고용불안정성은 기존연구(Johnson et al., 1984; Yeo & Kwon,
에서 사용한 개 문항을 본 연구의 목적에 맞게 수정하여2013) 8 5

점 척도로 측정하 다 직무만족은 의. Smith et al., (1969) JDI(job
에 제시된 직무만족의 가지 측면과descriptive index) 7 Price and

의 항목을 본 연구의 목적에 맞게 수정하여 점 척Mueller(1981) 5
도로 측정하 다 조직몰입은 이 제시한 근로자. Porter et al.(1974)
의 조직 체류 의지와 에 의해 제시된 가Meyer and Allen(1991) 5
지 항목을 본 연구의 목적에 맞게 수정하여 점 척도로 측정하5
다 이직 의도는 의 연구에서 사용되었던 개. Singh et al.(1996) 3
항목을 사용하 다 관리자에 한 신뢰는. Cook and Wall(1980)
과 의 연구에서 사용된 가지 항목을Kathleen and Zalabak(2001) 5
본 연구의 목적에 맞게 수정하여 점 척도로 측정하 다 자기효5 .
능감은 의 연구에서 사용한 개 설문문항을 본 연구Jones(1986) 5
의 목적에 맞게 수정하여 점 척도로 측정하 다5 <Table 1>.
본 연구에서는 바람직한 결과를 도출하기 위해 다음과 같은 방

법을 적용하 다 첫째 연구 상자의 인구통계학적 특성 및 이용. ,
속성 파악을 위해서 빈도분석 을 실시하 다(frequency analysis) .
둘째 각 요인을 구성하는 다 항목에 하여 단일 차원성을 검증,
하기 위해서 신뢰도와 타당성을 검정하 고 요인분석을 실시하,
다 신뢰도 검정은 측정도구의 문항간 일관성 여부를 판단하는 과.
정으로 내적일관성 방법을 사용하(internal consistency reliability)
여 신뢰도를 저해하는 항목을 찾아 척도에서 제외시킴으로서 신뢰
도를 높이는 것으로 크론바흐 알파계수 를 산출하여(cronbach's )⍺
신뢰도를 측정하 다 셋째 고용불안정성과 조직유효성직무만족. , ( ,
조직몰입 및 이직의도에 한 유의성을 살펴보기 위하여 다중회)

Table 1〈 〉 Operational definition and metrics of variables
Factor Operational Definition Question Source

Job Insecurity - Anxiety is that employees may be leave the organization due to
the employment change voluntarily or involuntarily. 8 Johnson et al.(1984),

Yeo & Kwon(2013)

Organizational
Effectiveness

Organizational
Effectiveness

- Denotes the level of targets as a guideline indicating the success
of the organization

- Degree going to continue the development of the organization by
enhancing employee's productivity and achievement

- Price & Mueller(1981)

Job
Satisfacion

- Pleasant and positive emotional states that get by evaluating
individual job or job experience. 7 Smith et al.(1969)

Price & Mueller(1981)

Turnover
Intention

- The degree to which employees intend to leave there current job
and give up the members of the organization. 6 Singh et al.(1996)

Organizational
Commitment

- Personal attitude towards the organization performing the work
that have a psychological attachment to the organization and as
the relative strength of identification with the organization.

5 Porter et al.(1974)

Trust on
the manager

- The degree of favorable disposition towards the manager and
assurance has to the manager's commitment and action. 5

Kathleen & Zalabak
(2001)

Cook & Wall(1980)

Self-efficacy - The degree of self-confidence and skills in implementing the
individual's role or organizational needs 5 Jones(1986)

Bandura(1982)

General characteristics
of sample Education, Years of service, Age
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귀분석 을 실시하 다 넷째 고용불안(multiple regression analysis) . ,
정성과 조직유효성과의 관계에서 관리자에 한 신뢰와 자기효능
감의 조절회귀분석을 실시하 다 이러한 분석을 위하여. SPSS

통계 패키지 프로그램을 이용하 다18.0 .

변수의 신뢰성 및 타당성 검증4.3.

신뢰성 분석에 앞서 각 요인에 해당하는 변수들에 하여 정규,
분포 검정 선형성 그리고 등분산성을 검정하 다 본 연구에서는, , .
다 항목 측정항목을 정제하고 척도의 신뢰성과 타당성을 확인하기
위해 이 제안한 절차에 따라 본 연Gerbing and Anderson(1988) ,
구에 포함된 각 요인의 하위변수에 한 단일 차원성 여부를 판단
하기 위해서 탐색적 요인분석을 실시한 결과 고유치, (eigen value)
가 이상인 요인들이 선정되도록 하 으며 요인 적재값은1.0 , 0.6
이상이면 유의한 것으로 간주하 다 각 변수별 측정(Kim, 2004).
지표의 내적 일관성을 판단하기 위해 값은Cronbach’s <Tableα
에 나타난 바와 같이 고용불안정성이 관리자에 한 신뢰2> .868,

가 자기효능감이 직무만족이 조직몰입이.916, .825, .885, .703,
이직의도가 등으로 나타나 모두 일반적으로 요구되어지는 기.817
준 값이 을 상회하는 것으로 나타나 변수들 모두 충분한 신뢰0.60
성을 확보한 것으로 나타났다 또한 와 의 구형성 검. KMO Bartlett
정은 요인 분석으로 설정된 모형의 적합성을 검정하는 것으로

값은 에 가까울수록 의 유의확률은 미만이면KMO 1 , Bartlett .05
모형이 적합하다는 것을 의미다 본 연구의.

값이 이고 의 유의확률이 로 나타나 요KMO .737 , Bartlett p<.000
인분석의 적합성이 검정되었다고 본다 각 요인은 직무 불안정성. ,
관리자에 한 신뢰 자기효능감 직무만족 조직몰입 이직의도, , , ,
등으로 명명되었다.

상관관계 분석4.4.

다음의 은 각 변수의 상관관계를 나타내고 있다 여<Table 3> .
기서 고용불안정성은 신뢰와 자기효능감 직무만족 그리고 조직몰,
입에 부적으로 유의한 관계를 보이고 있으며 이직의도와는 긍정,

<Table 2> Results of factor analysis and reliability

Factors Items Factor
loading

Eigen
value

Common
Variance

(%)

Cronbach'
α

Dependent
Variable Job Insecurity

1. My the organization is stable
2. I can leave the organization regardless of my own.
3. Companies are able to restructure for employees
4. Anxiety about layoffs
5. Dissatisfied with job security of the organization
6. I am anxious about layoffs
7. Worried about the possibility of layoffs

,713
.720
.852
.623
.787
.852
768

4.152 13.801 .868

Moderating
Variable

Trust on
the manager

1.The Manager shall endeavor to respect the will of the employees.
2. I feel a strong loyalty to the manager and the company.
3. The Manager always try totreat me fairly.
4. I believe that the company will make wise decisions for our

future.

.740

.734

.715

.775

5.918 19.619 .916

Self
-efficacy

1. I have a sense of superiority for myself.
2. I have excellent skills for job performance.
3. I have a positive mindset.

.683

.812

.845
2.421 8.104 .825

Independent
Variable

Job
Satisfaction

1. I am satisfied with the work
2. Satisfied with the company's policies and support
3. Satisfied with the company's management style
4. Satisfied with the salary
5. Satisfied with promotion opportunities
6. I have never felt bored at work by
7. I am not currently looking for another job

.806

.735

.705

.657

.660

.615

.722

2.775 9.202 .845

Organizational
Commitment

1. I will do efforts more than expected in order to contribute to the
organization' ssuccess

2. I always feel a loyalty to the organization.
3. I will accept any types oft asks that gives my organization
4. I say proudly to others that I am part of the organization.
5. I am always concerned and worried about the future of the
organization

.794

.721

.745

.728

.605

2.594 8.671 .803

Turnover
Intention

1. I will try to find a new job actively in the future
2. I often think wanting to leave the company recently
3. I will be looking for a new job next year

.753

.783

.757
1.834 6.189 .817

*KMO of independent variable : 0.751, Bartlett’'s test of sphericity = 255.744 Sig=0.000.
*KMO of moderatig variable : 0.687, Bartlett’'s test of sphericity = 754.233 Sig=0.000.
*KMO of dependent variable : 0.737, Bartlett’'s test of sphericity = 824.504 Sig=0.000.
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적으로 유의한 관계를 나타내고 있다 관리자에 한 신뢰는 이직.
의도와 부적으로 유의한 관계를 가지는 반면 자기효능감 직무만, ,
족 그리고 조직몰입과는 긍정적으로 유의한 관계를 나타내고 있
다 자기효능감은 이직의도와 부적으로 유의한 관계를 보이고 있.
으며 직무만족과 조직몰입과는 긍정적으로 유의한 관계를 나타내,
고 있다.

가설 검증4.5.

가설 분석4.5.1. 1~3

본 연구에서는 연령 학력 근속연수를 통제한 가운데 고용불안, ,
정성과 조직유효성직무만족 조직몰입 및 이직의도에 한 유의( , )
성을 살펴보면 직무만족에 관한 회귀분석 결과는 에서, <Table 4>
보는 바와 같이 통계량은 로서 유의수준 에서 결과F 6.835 (p<.01)
를 보여주고 있으며 회귀모형의 설명력 도 모형 보다 유의하, (R²) 1
게 증가하 다 고용불안정성은 직무만족과 부( R²=.070, p<.01). (-)Δ
의 방향으로 유의하 다 가설 채택(< 1> ).
조직몰입에 관한 회귀분석 결과는 통계량은 로서 유F 10.509

의수준 에서 결과를 보여주고 있으며 회귀모형의 설명력(p<.01) ,
도 모형 보다 유의하게 증가하 다 고용불(R²) 3 ( R²=.069, p<.01).Δ

안정성은 조직몰입과 부 의 관계가 확인되었다 가설 채택(-) (< 2> ).
이직의도에 관한 회귀분석 결과도 와 같이 모형은 유의<Table 4>
하 으며 회귀모형의 설명력 도 모형 보다(F=6.872, p<.01), (R²) 5
증가하 다 고용불안정성은 이직의도와 정 의( R²=.055, p<.01). (+)Δ
방향으로 유의 하 다 가설 채택 따라서 고용불안정성과 조(< 3> ).
직유효성간의 관계에 한 가설은 모두 채택되었다.

가설 의 검증4.5.2. 4

조절효과 검정 시 상호작용 항의 포함으로 인한 다중공선성
문제를 피하고자 평균집중화 후(multicollinearity) (mean centering)

회귀분석 결과 공차한계 허용치기준 이상 및 분산, (tolerance, 0.1 )
팽창계수 허용치기준 미만가 다중공(variance inflation factor, 10 )
선성을 의심할 수준은 아니었다.
조절회귀분석은 먼저 조절변수 없이 회귀분석을 실시한 후 다,

음으로 조절변수를 포함하여 추가적인 회귀분석을 실시한다 그리.
고 세 번째는 곱 모형으로 독립변수 각각에 조절변수를 곱한 다음

항목을 추가하여 회귀분석을 실시한다 곱 모형에서 상호작용만.
유의적이라면 순수 조절변수라고 볼 수 있으며 상호작용과 조절,
변수가 둘 다 유의적이라면 유사 조절변수이다 또한 조절변수만.
유의적이라면 이는 조절변수라기 보다는 독립변수로 보아야 할 것
이며 상호작용과 조절변수가 둘 다 유의적이지 못하면 조절변수,
는 그다지 중요하지 않은 변수로 볼 수 있다(Cho, 2013).
본 연구의 가설 는 고용불안정성과 조직유효성과의 관계에< 4>

서 관리자에 한 신뢰의 조절효과를 규명하기 위한 것이다.
조직몰입에 한 관리자에 한 신뢰의 조절효과는 <Table 5>

와 같이 모형은 유의하 으며 도 모형 보다(F=32.509, p<.01), R² 9
증가한 것으로 나타났다 따라서 관리자에 한( R²=.011, p<.05).Δ
신뢰는 고용불안정성과 조직몰입 사이의 관계를 조절하는 것으로
나타나 가설 는 채택되었다 또한 이직의도에 한 관리자에< 4-2> .
한 신뢰의 조절효과 분석에서는 모형 에서 제시된 바와 같이12

고용불안정성과 관리자에 한 신뢰를 투입했을 때의 설명력이
이었던 것에 비해 고용불안정성과 관리자에 한 신뢰의 상.401

호작용 항을 회귀식에 추가 투입함으로서 설명력이 로 증가하.419
다 또한 이 설명력의 증분에 한 검증 결과 통계적으로 유의. F

하게 나타났다 즉 상호작용 효과가 유의미함을 확인할 수 있는.
것이다 가설 채택 그러나 직무만족에 한 관리자에 한(< 4-3> ).
신뢰의 조절효과 분석에서는 모형 에서 제시된 바와 같이 고용8 ,
불안정성과 관리자에 한 신뢰의 상호작용 항을 회귀식에 추가
투입하 을 때 유의하지 않은 것으로 나타났다 따라서 가설, . <

은 기각되었다4-1> .

<Table 3> Results of correlation

Variables Education Years Age Job
Insecurity Trust Self-

Efficacy
Turnover
Intention

Job
Satisfaction

Organizational
Commitment

Education 1.00

Years of service .112* 1.00

Age .216** .456*** 1.00
Job Insecurity -.083 .181*** .232** 1.00
Trust on the

manager .031 -.011 -.016 -.356*** 1.00

Self-efficacy .325*** .172** .126 -.112 .371*** 1.00

Turnover Intention .141** .069 -.231*** .181*** -.492*** -.039 1.00

Job Satisfaction .118* -.119* .175** -.297*** .356*** .337*** -.433*** 1.00

Organizational
Commitment .183** .084 .078 .167*** .326*** .236*** -.232*** .326*** 1.00

*p .1 ** p .05, *** p .01〈 〈 〈
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<Table 4> Results of regression analysis between job insecurity and
job satisfaction, organizational commitment, turnover
intention

구분
Job Satisfaction Organizational

Commitment Turnover Intention

1 2 3 4 5 6
Age

Education
Years of
Service

-.036
.112
-.104

-.041
.090
-.087

-.246***
.131**

-.254***

-.251***
.142**

-.262***

-.224**
.104
.043

-.273***
.124*
.027

Job
Insecurity -.291*** -.237*** .251***

R .052 .122 .097 .157 .069 .124

Aj. R .033 .103 .053 .103

R⊿  - .070*** - .069*** .055***
F 3.410** 6.835*** 8.892*** 10.509*** 4.668*** 6.872***

*p .1 ** p .05, *** p .01,〈 〈 〈
Note) Numbers in table are standardized coefficient( ),𝛃

<Table 5> Moderating effect of trust on organizational effectiveness

구분
Job

Satisfaction
Organizational
Commitment

Turnover
Intention

7 8 9 10 11 12

Age
Education
Years of
Service

-.026
.095*
-.105*

-.025
.095*
-.104

-.251***
.121**

-.255***

-.256***
.131**

-.268***

-.230**
.118**
.045

-.227***
.116**
.053

Job
Insecurity -.032 -.037 -.056 -.061 .015 -.013

Trust on
the

manager
.637*** .642*** .612*** .618*** -.581*** -.556***

JI*T .024 .104** .129**

R .433 .435 .397 .408 .401 .419

Aj. R .421 .419 .387 .394 .387 .401

R⊿  .002 - .011** .018**

F 33.474*** 28.274*** 38.092*** 32.509*** 25.897*** 23.356***

*p .1 ** p .05, *** p .01,〈 〈 〈
Note) Numbers in table are standardized coefficient( ),𝛃

가설 의 검증4.5.3. 5

본 연구의 가설 는 고용불안정성과 조직유효성과의 관계에< 5>
서 자기효능감의 조절효과를 규명하기 위한 것이다.
직무만족에 한 자기효능감의 조절효과는 의 모형<Table 6>
에서 제시된 바와 같이 유의하 으며 도 모14 (F=7.661, p<.01), R²

형 보다 증가한 것으로 나타났다 따라서 자13 ( R²=.012, p<.05).Δ
기효능감은 고용불안정성과 직무만족 사이의 관계를 조절하는 것
으로 나타났다 가설 채택 또한 조직몰입에 한 자기효능(< 5-1> ).
감의 조절효과 분석에서는 모형 에서 제시된 바와 같이 고용불16
안정성과 자기효능감을 투입했을 때의 설명력이 이었던것에.137
비해 고용불안정성과 자기효능감의 상호작용 항을 회귀식에 추가
투입함으로서 설명력이 로 증가하 다 또한 이 설명력의 증.147 .

분에 한 검증 결과 통계적으로 유의하게 나타났다 즉 상호작F .
용 효과가 유의미함을 확인할 수 있는 것이다 가설 채택(< 5-2> ).
이직의도에 한 자기효능감의 조절효과는 의 모형<Table 6> 18
에서 제시된 바와 같이 유의하 으며 도 모형(F=5.289, p<.01), R²
보다 증가한 것으로 나타났다 따라서 자기효능17 ( R²=.009, p<.1).Δ

감은 고용불안정성과 이직의도 사이의 관계를 조절하는 것으로 나
타났다 가설 채택(< 5-3> ).

<Table 6> Moderating effect of self-efficacy on organizational
effectiveness

구분
Job

Satisfaction
Organizational
Commitment

Turnover
Intention

13 14 15 16 17 18
Age

Education
Years of
Service

.025

.054
-.120

.030

.062
-.114

-.236**
.121*

-.244**

.248**
.132*

.252***

-.271***
.127*
.031

-.269**
.131*
.034

Job
Insecurity -.243*** -.260*** -.232*** -.249*** 248*** .240***

Self-Efficacy .233*** .220*** 223*** 210*** -.034 -.041
JI*SE .116* .108*** .062

R .167 .179 .137 .147 .123 .132

Aj. R .146 .153 .135 .141 .101 .113

R⊿  .012** .010** .009*
F 8.316*** 7.661*** 8.892*** 8.059*** 5.899*** 5.289***

*p .1 ** p .05, *** p .01,〈 〈 〈
Note) Numbers in table are standardized coefficient( ),𝛃

연구결과 토론 및 시사점5.

연구결과의 요약 및 분석5.1.

본 연구는 프랜차이즈 기업의 슈퍼바이저 를 상으(supervisor)
로 고용불안정성과 조직유효성 간 관계 및 이들 간 관계에서 경
자에 한 신뢰와 자기효능감이 어떤 역할을 하는지 실증적으로
규명하 다 이러한 연구 결과를 통해 인적자원관리 측면에서 몇.
가지 시사점을 제시하고자 하 다.
본 연구를 통해 나타난 주요 결과는 다음과 같다 첫째 고용불. ,

안정성은 직무만족과 부정적인 관계를 가지는 것으로 나타났다
가설 채택 이러한 결과는 기업의 고용환경변화로 인해 고(< 1> ).

용불안정성을 지각한 종업원들은 직무에 덜 만족한다는 부분의
선행연구(Ashfold et al., 1989; Elst et al., 2011; Masia &

와 일치하는 결과이다 둘째 고용불안정성은 직무Pienaar, 2011) . ,
몰입과 부정적인 관계를 가지는 것으로 나타났다 가설 채택(< 2> ).
이러한 결과는 기업의 고용환경 변화로 인해 고용불안정성을 지각
한 종업원들은 직무에 덜 만족한다는 부분의 선행연구(Ashfold
et al., 1989; Greenhalgh & Rosenblat, 1984; Romzek, 1985;

와 일치하는 결과이다 셋째 고용불안정성은 이직Roskies, 1990) . ,
의도와 긍정적으로 유의미한 관계를 가지는 것으로 나타났다 가(<
설 채택 이러한 결과는 고용불안과 이직의도 간에는 긍정적3> ).
인 관계가 있는 것으로 나타난 기존의 많은 연구(Ashfold et al.,

와 같은 맥락으로 볼 수 있다1989; Elst et al., 2011; King 2000) .
넷째 고용불안정성과 직무만족 간 관계에서 관리자에 한 신뢰,
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가 조절효과를 가지는가에 해 검정하 으나 유의하지 않는 것으
로 나타났다 가설 기각 이러한 결과는 일부 선행연구(< 4-1> ). (Choi

와는 상반된 것이다 그러나 호텔 주& Kim, 2007; Mishra, 1996) .
방종사원을 상으로 한 의 연구결과와는 일치Oh and Joo(2008)
한다 이를 통해 슈퍼바이저의 관리자에 한 신뢰 수준이 높아도. ,
직무에 한 만족에까지 향을 미치지 못함을 알 수 있다 이는.
프랜차이즈 업종의 직무 특성을 살펴볼 때 다른 업종의 업사원,
과는 달리 프랜차이즈 업종의 슈퍼바이저는 관리자의 통제도 받지
만 가맹점에 해 행하는 독자적인 역할과 그에 따른 책임이 상,
적으로 크다는 상황적 요인에 기인한다고 볼 수 있다 다섯째. ,

고용불안정성과 조직몰입 간 관계에서 관리자에 한 신뢰가 조절
한다는 것으로 나타났으며 가설 채택 여섯째 고용불안정(< 4-2> ), ,
성과 이직의도 간 관계에서 관리자에 한 신뢰가 조절하는 것으
로 나타났다 가설 채택 이것은 경 자를 신뢰하고 경 관(< 4-3> ).
리방식이 공정하다고 지각하면 종업원들은 협조적인 반응을 보인
다고 주장한 의 연구결과와 일치한다 즉 관리Davis et al.(2000) . ,
자에 한 신뢰가 높을수록 현재 조직에 한 애착심을 적극적으
로 표현하며 조직을 위하여 자신의 노력을 다하게 되고, (Mathieu

고용불안의 위협적인 상황에 크게 동요하지 않& Zantac, 1990),
음으로써 이직하려는 의도도 낮아지게 된다 일곱째 고용불안정성. ,
과 직무만족 간 관계에서 자기효능감이 조절하는 것으로 나타났다
가설 채택 이러한 결과는 기존의 선행연구(< 5-1> ). (Brockner

와 일치하는 내용이다 여덟째 고용불1988; Lee & Chung, 2011) . ,
안정성과 조직몰입 간 관계에서 자기효능감이 조절하는 것으로 나
타났다 가설 채택 이러한 결과는 기존의 선행연구(< 5-2> ). (Chung

와 일치하는 내용이다 아홉째& park, 2006; Lee & Chung, 2011) . ,
고용불안정성과 이직의도 간 관계에서 자기효능감이 조절하는 것
으로 나타났다 가설 채택 이러한 결과는 중소제조업 종업(< 5-3> ).
원을 상으로 한 의 결과와는 다르게 나타Baek and shin(2014)
났는데 이는 프랜차이즈 기업 슈퍼바이저와 중소제조업 종업원간,
의 직무업무부서 속성에서 차이가 있음을 유추할 수 있다 즉( ) . ,
업직군은 개인특성 관리 및 전략직군은 조직변화에 의해 고용,

불안정성을 높게 지각하고 있으며 업직군은 고객 접점에서,
직무를 수행하고 있기 때문에 근로자의 개인적 특성이나 성격에
따라 상이하게 고용불안정을 지각하고 있으며 전략 및 관리직군,
은 기업의 인수합병 해외진출 새로운 제도의 도입 조직변화에, , ,
따른 구조조정 등의 원인이 고용불안정을 야기하는 것으로 볼 수
있기 때문이다(Lee & Chung, 2011) .

연구의 학문적 실무적 정책적 시사점5.2. , ,

이상의 분석결과에 따른 시사점은 다음과 같다 첫째 고용불안. ,
정성의 지각은 조직유효성직무만족 직무몰입 이직의도에 파급( , , )
효과가 매우 크기 때문에 슈퍼바이저 개인의 성장과 조직의 경쟁
력 확보 및 효율적 목표달성에 기여한다 따라서 최근의 급격한.
환경변화로 인한 노동시장의 유연화를 고려할 때 고용불안정성에
한 문제는 중요하게 다루어져야 할 요소이다 이를 위해 프랜차.

이즈 기업은 적합한 역량을 구비한 인재의 확보와 이들을 상으
로 한 교육훈련 프로그램 등으로 인적자원의 효율적 활용 등 전사
적 차원의 지원이 요구된다는 사실을 제시하고 있다.
둘째 직무불안정성과 직무만족 조직몰입과 이직의도와의 관계, ,

에서 관리자에 한 신뢰와 슈퍼바이저가 갖는 자기효능감에 한
조절효과가 인정된다는 것이다 즉 고용이 불안정한 상황이 있더. ,
라도 슈퍼바이저가 관리자에 한 신뢰가 높은 조직에서는 직무불
안정성이 개인의 직무만족까지는 크게 향을 미치지 못하지만,
조직몰입도와 이직의도가 크게 나빠지지 않거나 감소시킬 수 있다

는 것을 알 수 있다 반면에 슈퍼바이저의 자기효능감이 높은 조.
직에서는 직무만족과 조직몰입도를 높일 뿐만 아니라 조직에서, ,
이직하려는 의도까지 감소시킬 수 있음을 보여주고 있다 따라서.
슈퍼바이저의 고용불안정성의 수준을 감소하기 위해서는 고용불안
정성의 선행요인에 한 관리와 더불어 슈퍼바이저 개인의 자기효
능감과 조직적 요인으로서 관리자에 한 신뢰도 중요하게 고려해
야 한다는 것이다 그러나 최근까지 고용불안정성에 한 부정적.
결과를 슈퍼바이저 개인적 차원에서 접근함으로서 조직적 차원의
인식 수준이 낮다는데 문제가 존재한다 즉 고용불안정성은 조직.
적 요인에 의해 직접적인 향을 받고 있음에도 불구하고 조직구
성원의 성격과 적응문제로 간주하여 조직적 차원의 응조치가 이
루어지지 않음으로서 조직구성원 개인의 정신 및 신체적 건강과
기업의 목표달성에 부정적 결과를 초래하 다는 것이다(Lee &
Chung, 2011).
프랜차이즈 기업은 경 상황에 따라 조직의 안정과 불안정성

을 겪게 될 수밖에 없으며 이에 따라 고용의 불안정도 야기될 수,
있다 이때 마다 슈퍼바이저의 조직몰입이 낮아지고 우수한 슈퍼. ,
바이저의 이탈이 가속화 된다면 기업의 재성장을 위한 기반이 무
너질 수 있다고 본다 따라서 고용불안정성에 한 새로운 인식의.
변화와 더불어 이를 최소화 할 수 있는 제도의 개발과 활용이 필
요하다 결국 훌륭한 리더관리자는 신뢰라는 재산을 쌓아나가야. ( )
하며 인격적으로 신뢰를 받아야 함은 물론 자기가 하는 분야에서,
꼭 필요한 핵심역량을 쌓아 나가야 한다 지금과 같은 지식정보화.
시 에는 경쟁자가 쉽게 모방할 수 없는 기술 경 조직 마케⦁ ⦁ ⦁
팅 디자인 능력과 같은 지식재산에서 핵심역량이 창출되기 때문⦁
이다 결국 물적 자원이 부족하다더라도 슈퍼바이저의 신뢰를 얻.
은 동시에 핵심역량을 갖춘 리더가 있다면 좋은 조직성과를 얻을
수 있다 그러므로 조직은 인적자원관리 측면에서 슈퍼바이저가.
관리자의 약속과 행동에 하여 가지는 확신과 관리자를 향한 호
의적인 성향의 정도 즉 관리자에 한 신뢰가 유지될 수 있도록,
평소에 리더십 및 팔로우십 등 조직 상하 간에 신뢰가 구축될 수
있도록 건실한 조직문화를 조성해야 하며 인적자원관리 측면에서,
슈퍼바이저가 업무를 성공적으로 수행할 수 있다는 자신의 능력에
한 믿음 즉 자기효능감을 가질 수 있도록 평소에 교육훈련 등,

인재육성 및 관리에 유념해야 함을 시사하고 있다 이를 통해 프.
랜차이즈 업사원의 직무 만족도와 직무몰입도는 높아지고 이직,
하려는 의도까지도 낮아질 수 있다고 본다.

연구의 한계점 및 향후계획5.3

이상과 같은 긍정적인 측면에도 불구하고 본 연구는 다음과 같
은 한계점들을 가지고 있다 첫째 고용불안정성은 다양한 내 외적. ,
조직 환경과 개인 및 사회적 환경에 의해 향을 받고 있어 연구
과정에서 개입할 수 있는 외생변수의 효과를 완전히 제거하 다고
볼 수 없다 둘째 연구의 조사방법에서 표본의 한계를 지적할 수. ,
있다 본 연구는 수도권에서 종사하는 슈퍼바이저만을 상으로.
표본을 선정하여 설문조사를 실시하 다 이러한 표본들은 우리나.
라 전체 프랜차이즈 기업에 해 일반화시키기에는 한계가 있으
며 연구결과를 왜곡시킬 가능성도 있다 셋째 본 연구에서는 기, . ,
업의 규모를 구분하지 않았다 향후 연구에서는. 첫째 상호작용 항,
들을 구성해서 전체적인 구조방정식으로 풀어내는 방법도 검토해
보고자 한다 둘째 프랜차이즈 기업과 중소기업을 구분하여 그. ,
차이점과 중소 프랜차이즈 기업의 입장에서 준비해야 할 인적자원
관리 측면의 시사점을 도출할 필요가 있다.
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