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본 연구에서는 조직몰입 3요소 모형(Allen & Meyer, 1990)의 심리측정 및 개념화와 관련한 주요 문제들을 

검토하고, 한국 직장인들의 조직몰입 개념을 확립하기 위해, 국내 은행재직자들을 대상으로 조직몰입 구

성개념의 내적 구조를 파악하고 타당화하였다. 이를 위해 이론 및 선행연구 결과들에 기초하여 조직몰입 

개념화의 방향과 연구 가설을 수립하고, 측정도구를 구성하였다(정서적 및 지속적 몰입: 3요소 모형의 문

항을 일부 수정하여 사용, 규범적 몰입: Jaros, 2007의 6문항 사용). 분석을 위해 총 519명의 응답 자료에 

대하여 은행 구성원들의 조직문화 인식을 검토한 후, 무선 할당을 통해 각각 290명과 229명의 독립된 2개

의 자료 집단을 구성하였다. 290명의 응답 자료에 대해 탐색적 구조방정식 모형(ESEM)을 사용하여 조직몰

입 구성개념의 내적 구조를 검토하였고(연구1), 229명의 응답 자료에 대해 확인적 요인분석을 통한 교차타

당화를 실시하였다(연구2). 분석 결과, 은행재직자들이 생각하는 조직몰입은 정서적 몰입의 단일 개념으로 

정의하는 것이 경험적으로 타당함이 입증되었고 측정을 위한 10개 문항이 추출되었다. 그동안 한국 직장

인을 표본으로 3요소 모형의 일반화가능성을 검토하고 구성개념 타당도 문제를 제기한 연구들은 있었지

만 관련된 후속 연구는 전무하였다. 이러한 상황에서 서구와 다른 국내의 조직문화 특성을 반영한 조직몰

입의 개념화 및 타당화의 필요성을 인식하고, 그 노력의 일환으로 국내의 은행 조직을 대상으로 시도된 

본 연구는 그 자체로서 의미를 가지기에 충분하다. 나아가 본 연구의 결과는 몰입 차원의 경험적인 타당

화, 조직몰입 개념으로서 정서적 차원의 의미 확장, 조직문화적 측면에서 몰입 개념을 고찰하였다는 점에

서 의의가 있으며, 내적 구조의 개방적 분석(ESEM 사용)을 통한 방법론적 강점을 지닌다. 
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본 연구는 구성개념의 타당도와 관련하여 

여러 문제들이 제기된 조직몰입 3요소 모형

(Allen &　Meyer, 1990)의 개념화 및 측정의 문

제들을 검토하고, 한국 직장인들이 지각하는 

조직몰입의 개념을 규명하기 위해, 국내 은행

재직자들을 대상으로 조직몰입 구성개념의 내

적 구조를 파악하여 타당화하였다. 먼저 3요

소 모형의 구성개념 타당도 및 개념화 문제를 

이론적 배경을 통해 살펴보고, 은행재직자들

이 생각하는 조직몰입 개념의 내적 구조를 경

험적으로 탐색하여 추출하였다.

이론적 배경

국내외 조직몰입 연구에서 가장 많이 사용

되고 있는 3요소 모형은, 구성원의 조직에 대

한 정서적 애착과 일체감을 나타내는 정서적 

몰입(Affective Commitment), 구성원이 소속 조

직을 떠나면 손해라는 지속적 몰입(Continuance 

Commitment), 구성원이 한 조직을 위해 계

속 재직해야 한다는 규범적 몰입(Normative 

Commitment)으로 구성된 다차원적 개념 모형

이다. 그러나 메타연구를 포함한 축적된 경험

연구들에서 3요소 모형의 구성개념 타당도와 

관련한 여러 문제들이 드러났다(Allen & Meyer, 

1996; Ko, Price, & Mueller, 1997; McGee & Ford, 

1987; Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsksy, 

2002). 일관되게 나타난 문제들은 크게 세 가

지로 첫째, 지속적 몰입의 전반적 몰입 구성

개념에 대한 수렴타당도 결여, 둘째, 규범적 

몰입과 정서적 몰입 간 높은 상관으로 규범적 

몰입의 변별타당도 결여, 셋째, 역문항 코딩으

로 인한 방법요인의 존재로 요약된다(안정원, 

이순묵, 2015). 이러한 3요소 모형의 불안정한 

요인구조는 경험적인 척도구체화의 문제보다

는 ‘무엇을 조직몰입으로 볼 것인가’와 같은 

근원적인 문제에 원인이 있다고 볼 수 있다(cf. 

Bergman, 2006; Ko et al., 1997; Vandenberg & 

Self, 1993).

3요소 모형의 개념화 문제

3요소 모형에 있어서 조직몰입 개념화의 문

제는 4가지로 논의된다. 즉, 조직몰입 정의의 

문제, 몰입 대상의 문제, 몰입 차원성의 문제, 

그리고 일반화 가능성의 문제로 요약될 수 있

다.

조직몰입 정의의 문제

Allen과 Meyer(1990)는 정서적, 지속적, 규범

적 구성요소를 아우르는 몰입의 정확한 정의

를 제공하지 않았다(Ko et al., 1997). 세 요소

가 모두 개인을 조직에 연결하는(link) 심리적 

상태(예. want, need, ought)를 나타내고, 이직의

도와 부적 관계이면서 다른 조직행동들(예. 출

근, 역할수행, 조직시민행동)과는 요소별로 상

이한 관계를 가질 것이라는 믿음이 개념적 통

합의 근거이자, 조직몰입 3요소 모형 개발의 

이론적 토대가 되었다(cf. Allen & Meyer, 1990; 

Meyer et al., 2002). 그러나 수많은 경험연구 

결과, 개념적 통합의 근거가 된 3요소 모두가 

이직의도와 부적 관계를 가질 것이란 믿음조

차도 일관되게 실증되지 않았다. Meyer 등

(2002)의 통합연구 및 Cheng과 Stockdale(2003)의 

연구에서처럼 3요소 모두가 이직의도와 부적 

관계를 지닌 것으로 보고된 경우도 있지만, 

Tett와 Meyer(1993) 및 Somers(1995)의 연구에서

와 같이 정서적 몰입만이 이직 행동에 영향을 

미치는 것으로 보고된 경우도 있다. 나아가 
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Reily와 Charles(1991)는 “손실” 이나 “이익”을 

계산적으로 고려하는 지속적 몰입의 경우, 개

인은 오히려 이직할 가능성이 높으며 정서적 

몰입과는 질적으로 다른 이직의도를 나타낸다

고 제안하였다.

몰입 대상의 문제

3요소 모형의 개념화를 둘러싼 이러한 혼란

은 각 요소가 측정하고 있는 몰입 대상의 성

격이 상이함에 기인한다. 즉 정서적 몰입은 

“조직에 대한 정서적 애착과 동일시 및 관

여”(Meyer & Allen, 1991, 67쪽)로서 명확히 ‘대

상’에 대한 태도를 나타내지만, 지속적 몰입은 

이직에 따르는 지각된 비용, 규범적 몰입은 

조직에 남아야 한다는 의무감(67쪽)으로서, 모

두 특정 행동(이직 또는 재직유지)의 이해타산

을 고려하는 ‘행동’에 대한 태도를 나타낸다. 

이러한 차이는 척도의 문항 표현에서 보다 분

명해진다. 정서적 몰입 척도는 첫 문항(재직 

유지와 같은 행동적 의미 내포)을 제외하면, 

나머지 7개 문항에서 ‘조직’에 대한 생각 및 

정서적 유대감을 언급하고 있다. 반면 지속적 

몰입 척도는 8문항 모두에서 이직에 따를 수 

있는 비용이나 장애물 지각을 언급하며 이직 

또는 재직 유지를 의미하는 행동적 단어를 직

접 사용하고 있다. 또한 규범적 몰입 척도는 8

문항 모두에서 조직을 언급하며 ‘지각된 의무

감’에 대한 생각을 담고 있는데, 그 중 5문항

은 재직 유지 및 이직 행동을 직간접적으로 

언급하고 있다(Jaros, 2007). 따라서 지속적 및 

규범적 몰입 척도들은 이직행동으로 예상되는 

결과나 이직행동 자체를 언급하며 평가하도록 

함으로써 정서적 몰입과는 질적으로 다른 개

념을 측정하고 있다. 이러한 조직 태도의 행

동적 관점은 시간이 지나면 변하기 때문에, 

조직을 향한 태도와 특정 행동을 향한 태도는 

이론적으로 의미를 가지는 단일의 구성개념이 

되기 어렵다(Solinger, Van Olffen & Roe, 2008).

몰입 차원성의 문제

이러한 개념적 이해는 수많은 경험자료 분

석 결과에서 정서적 몰입만이 가장 신뢰롭고 

타당한 조직몰입의 차원으로 검증된 것(Cohen, 

2003; Meyer et al., 2002)과도 일치한다. 즉, 정

서적 몰입이 내용 및 안면타당도가 가장 좋았

고(cf., Brown, 1996; Dunham et al., 1994), 3요소 

중 행동준거 변수들(예. 출근, 수행, 조직시민

행동)과 가장 폭넓게 강한 상관을 보인(Meyer, 

Becker, & Vandenberghe, 2004; Meyer et al., 

2002) 반면, 지속적 및 규범적 몰입의 경우 정

서적 몰입을 통제한 후 행동결과의 분산에 대

한 증분적인(incremental) 설명력은 거의 없었다

(Somers, 1995). Solinger 등(2008)은 ‘조직에 대

한’ 진정한 태도를 의미하는 정서적 몰입만이 

조직몰입 개념을 가장 잘 나타내기 때문에 조

직몰입을 정서적 몰입의 단일 차원으로 재정

의할 것을 제안하였다. 

일반화가능성 문제

3요소 모형의 일반화가능성을 검토한 경험 

연구는 캐나다, 영국, 벨기에, 오스트레일리

아, 러시아, 한국, 일본, 싱가포르를 비롯한 

여러 나라들에서 활발히 이루어졌으나(Ko et 

al., 1997; Lee, Allen, Meyer, & Rhee, 2001; 

Vandenberghe, 1996), 조직몰입 개념에 대한 차

원성과 요소별 다른 변수와의 관계에서 일관

되지 못한 연구 결과들을 보고하고 있다. 이

러한 양상은 3요소 모형 자체가 가지고 있는 

개념화 및 타당화의 문제이기도 하지만, 국가

별 문화적 차이로 인한 몰입의 개념과 몰입을 
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하게 되는 과정이 다르기 때문이기도 하다. 

조직몰입과 같은 태도적 구성개념은 문화적 

특성에 따라 인식과 행동 양상이 다를 수 있

으므로, 서구에서 개발된 사회적, 인지적, 태

도적 척도들을 문화권이 다른 지역에 적용할 

때에는 문화적 차이가 고려되어야 한다(cf. 

Hofstede, 1980a). 그러므로 개인주의 문화의 서

구에서 개발된 3요소 모형이 구체화하고 있는 

조직몰입의 개념이, 집단주의 문화가 강한 한

국의 직장인들에게도 동일하게 성립될 것이라

고 기대할 수 없다. 3요소 모형의 구성개념 

타당도 관련 문제들은 한국 직장인을 표본으

로 3요소 모형의 일반화가능성을 검토한 안정

원, 이순묵(2015), Ko 등(1997) 및 Lee 등(2001)

의 연구 결과들에서도 나타난다. 즉 각기 다

른 업종의 직장인을 대상으로 한 세 연구 모

두에서, 지속적 몰입은 수렴하지 않았고 규범

적 몰입은 정서적 몰입과의 높은 상관으로 개

념상의 중복성을 보였다. 이러한 결과는 한국

에서의 조직몰입 개념이 서구의 3요소 모형이 

구체화하는 조직몰입 개념과는 많이 다를 수 

있음을 시사한다. 그럼에도 불구하고 거의 25

년 동안 관련 후속 연구는 전무한 상황이어서, 

국내 많은 조직 연구자들은 3요소 모형의 조

직몰입 척도를 별다른 검토 없이 자신들의 실

증연구에 지금까지 사용해오고 있다.

이에 본 연구는 한국 직장인들이 지각하는 

조직몰입의 개념화와 타당화를 시도하였다. 

한국의 전체 직장인을 대표하는 표집은 현실

적으로 어렵기 때문에, 은행의 정규직 종사자

들을 중심으로 살펴보았다. 구성원의 조직몰

입 형성과 양상은 산업의 속성과 조직의 설립 

목적, 규모, 구조에 따라 다르게 나타날 수 있

기 때문에, 자료의 인구통계학적 동질성을 확

보하기 위해 표집 대상을 은행 직군으로 제한

하였다. 조직몰입 개념에 대한 가설을 수립하

고, 은행재직자들을 대상으로 조직몰입 구성

개념의 내적 구조를 검토하였다.

조직몰입 개념화

동서양의 문화적 차이에 의한 조직몰입 양

상의 차이를 조명하고 그동안의 조직몰입 관

련 선행연구들을 검토하여, 한국 직장인들이 

생각하는 조직몰입 개념화의 방향과 그에 따

른 3개의 연구 가설을 수립하였다.

동서양의 문화적 차이에 따른 조직몰입 양상

의 차이

한국은 집단주의 문화적 성향이 강한 나

라로 사회적 결속과 집단에 대한 충성심이 

매우 강조된다(Hofstede, G., Hofstede, G. J. & 

Minkov, 1991). 이러한 가치 성향은 조직의 문

화가치 체계에 그대로 반영되어 한국의 기업

문화를 형성하고 있다(윤경우, 2006). 기업문화

적 특성은 한국 직장인들의 조직에 대한 태도 

및 이직의도에 대한 인식 형성에 영향을 미쳐

서, 개인주의 문화가 발달한 미국 직장인들이 

이해하는 조직몰입 양상과는 차이가 있을 것

이다.

즉, 한국의 직장인들에게는 조직에 대한 정

서적 애착이나 충성심이 곧 몰입일 가능성이 

있다. 조직에 대한 충성심과 상사 및 동료와

의 관계가 중요한 기업문화에서 충성심은 몰

입과 함께 문화의 일부로 내재되어, 대부분의 

한국 직장인들은 이러한 태도를 동일 개념으

로 인식할 수 있다. 한편, 지속적 몰입의 개념

은 집단주의 문화에서 성립하기 어려울 것으
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로 예상된다. 집단주의 문화에서는 상사 및 

동료와의 관계에서 구성원의 몰입이 일어나

는 반면, 개인주의 문화에서는 직무 또는 보

상시스템에 의해 구성원의 몰입이 일어난다

(Boyacigiller & Adler, 1991). 그로 인해, 조직으

로부터 감정적 독립을 반영하는 개인주의 문

화권의 사람들은 직무나 보상시스템에 의한 

이해타산이 맞으면 직업정신을 발휘하여(정서

적 애착과 구별되게) 재직을 유지하더라도 조

직몰입이라고 정의할 수 있는 측면이 있을 수 

있다. 하지만 조직에 충성해야 한다고 강하게 

느끼는 사회적 틀을 반영하는 집단주의 문화

권의 사람들에게는 단순히 이해타산적인 이유

로 재직을 유지하는 것이 몰입으로 이해되기

는 어려운 측면이 있을 것이다. 보상과 이해

타산으로만 회사를 다니는 직원의 마음에는 

기본적으로 조직에 대한 애착이나 충성심이 

없기 때문에, 최소한의 노력을 하거나 형식적

으로 근무를 하다가 결국엔 조직을 이탈할 것

으로 예상되기 때문이다. 

한국 직장인을 표본으로 3요소 모형을 적용

한 연구 결과들은 이러한 관점을 지지한다. 

지속적 몰입은 수렴하지 않았고, 규범적 및 

정서적 몰입은 높은 상관을 보였다(안정원, 이

순묵, 2015; Ko et al., 1997; Lee et al., 2001). 

이러한 연구결과가 제시하는 바는 한국인이 

이해하는 조직몰입의 개념이 정서적 몰입의 

단일차원일 가능성이다. 즉 한국 직장인들의 

머릿속에는 지속적 몰입의 개념이 존재하지 

않고, 한편으로 정서적 및 규범적 몰입 간에 

개념의 차이가 실제로 없을 수 있다. 그러나 

이러한 관점의 해석으로 규범적 몰입의 변별

타당도가 없다고 보고, 조직몰입의 개념을 정

서적 몰입의 단일 차원만 고려하는 것은 각 

요소의 개념적 정의를 고려해볼 때 아직은 이

르다. 좋아하는 감정을 바탕으로 한 정서적 

측면의 몰입을 조직에 대한 사명감, 충성심 

또는 의무감을 바탕으로 한 규범적 측면의 몰

입과 비교할 때, 내재된 심리적 중복성이 있

을 수 있지만 각각은 구별되는 개념(Allen & 

Meyer, 1990)이기 때문이다. 미국과 캐나다 같

은 개인주의 문화에서구성원의 조직행동(예. 

이직의도, 조직시민행동 등)을 예측하기 위해 

정서적 및 규범적 몰입을 동시에 사용할 때, 

규범적 몰입의 추가 설명력이 거의 없는 것으

로 나오지만(Bergman, 2006), 집단주의 문화에

서 규범적 몰입은 정서적 몰입과 여전히 높은 

상관임에도 불구하고 추가적 설명력을 가지

며 확실히 변별되는 것으로 보고되기도 한다

(Chang, C. S. & Chang, H. H., 2007; Chen & 

Francesco, 2003).

조직몰입 개념화의 방향

이러한 조직몰입 관련 동서양의 문화적 차

이 및 선행연구 결과들을 종합해볼 때, 집단

주의 문화에서는 정서적 애착에 의한 몰입 개

념과 구별되게, 규범 및 도덕·가치 측면의 의

무감에 의한 몰입의 개념이 존재할 것으로 가

정해 볼 수 있다. 따라서 본 연구에서는 한국 

직장인들이 지각하는 조직몰입의 개념을 정서

적 및 규범적 몰입의 두 개 차원이 통합된 수

렴적 복합 개념으로 가설화하여 이에 대한 실

증적 검토와 타당화를 하고자한다.

가설 1. 한국 근로자의 조직몰입 구성개념

에는, 조직을 이탈함으로서 발생하는 비용(또

는 잃게 되는 혜택)때문에 조직에 몰입하는 

것을 의미하는 지속적 몰입의 개념은 존재하

지 않을 것이다.
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가설 2. 한국 근로자의 조직몰입 구성개념

은, 1)조직에 대한 정서적 애착 및 동일시에 

따른 정서적 몰입 차원과 2) 규범 및 도덕․

가치 측면의 의무감에 따른 규범적 몰입 차원

의 2요인 구조로 정의될 것이다.

앞서 3요소 모형의 조직몰입 개념화를 둘러

싼 혼란은 몰입 대상(조직 대 특정행동)의 성

격이 상이함에 기인하며, 이러한 차이는 척도

의 문항 표현에서 보다 분명히 드러난다고 언

급하였다. 즉 지속적 및 규범적 몰입 척도들

은 이직행동으로 예상되는 결과나 이직행동 

자체를 언급하며 평가하도록 함으로써 정서적 

몰입과는 질적으로 다른 개념을 측정하고 있

다. 이에 따라, 본 연구에서는 조직몰입의 구

성개념을 조직에 대한 태도적 관점에 충실하

도록 정의하되 측정문항 상에 행동적 용어나 

표현은 포함하지 않는 것으로 하였다. 즉 인

간의 태도가 인지, 정서 및 행동의 세 요소로 

구성된다고 볼 때(Olsen & Zanna, 1993), 본 연

구의 조직에 대한 태도적 관점은 행동요소를 

제외한 인지와 정서 요소만을 포함하는 것으

로 정의하였다.

이러한 접근에는 다음과 같은 이점이 있다. 

몰입이 조직내 구성원들의 행동을 폭넓게 이

끌어낼 수 있는 태도를 의미함으로서, 몰입과 

다양한 조직행동들(이직의도, 조직시민행동, 

직무수행 등)간의 관계 연구는 물론, 몰입과 

다수의 조직행동들 간의 관계를 하나의 연구

에서 포괄할 수 있다(Jaros, 2007). 즉, 몰입 척

도에 행동적 표현이 포함되면 응답자들이 특

정 행동 및 그로 인한 결과와 연관하여 문항

을 지각함으로서 문항은 애초 의도한 구성개

념을 제대로 반영하지 못할 수 있다. 그로 인

해, 척도가 측정하고자 하는 구성개념에 오염

이 생기고 그 행동적 표현이 관련된 상황에서

만 의미있는 결과를 산출할 수 있다. 3요소 

모형의 정서적 몰입이 지속적 몰입 또는 규범

적 몰입에 비하여 더 많은 조직행동들을 더 

강하게 예측한 것도, 몰입에 있어 정서적 요

인 고유의 강한 영향력(Meyer & Herscovitch, 

2001)이라기보다는, 정서적 몰입의 측정문항

들에는 이직의도와 같은 행동적 표현이 배제

되어 측정대상인 구성개념(정서적 몰입)에 오

염이 발생하지 않기 때문이다(cf. Jaros, 2007; 

Solinger et al., 2008).

조직몰입의 구성개념을 인지와 정서 요소만

을 포함하는 정서적 및 규범적 몰입의 2요인 

구조로 가정할 때, 정서적 몰입의 개념은 3요

소 모형에서와 동일하게 조직에 대한 정서적 

애착과 동일시로 정의하기로 한다. 이러한 접

근은 3요소 모형의 정서적 몰입에 대한 구성

개념 타당도가 수많은 선행 연구들에서 일관

되게 검증된 사실을 고려하면 합리적이다.

규범적 몰입의 개념화

반면 규범적 및 정서적 몰입 간에 개념의 

중복가능성이 의심된다고 보고됨(안정원, 이순

묵, 2015; Ko et al., 1997; Lee et al., 2001)에 따

라, 규범적 몰입의 개념을 새롭게 명확히 정

의할 필요가 있으며 측정문항들도 수정될 필

요가 있다. Meyer와 동료들은 규범적 몰입 요

소의 변별타당도 문제를 개선하기 위해 규범

적 몰입 개념에 대한 변경 안을 여러 차례 내

놓았는데, 그 중 본 연구에서는 Meyer, Becker, 

및 Van Dick, (2006)이 제안한 규범적 몰입 정

의를 가설화하여 이에 대한 실증적 검토와 타

당화를 하고자한다. 이러한 결정의 근거는 다

음과 같다.
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먼저, 가장 많이 활용되는 Allen과 Meyer 

(1990)의 규범적 몰입은 ‘내면화된 사회 규범

적 압력’(Wiener, 1982, p. 471)에 따른 근속에 

대한 의무감으로 개념화되어 한 회사에 근속

하는 것을 옳다고 믿거나 도덕적 규범 때문에 

근속하는 심리적 상태를 의미한다. 개념 측정

을 위한 8문항 중 5문항이 재직 유지 및 이직 

행동을 직간접적으로 언급하고 있는데, 종합

해보면 몰입 대상으로 “조직에 대한 태도”가 

아닌 “특정 행동(이직 또는 재직유지)에 대한 

태도”를 평가함으로서(cf. Jaros, 2007) 정확히 

몰입 개념을 측정하고 있다고 볼 수 없다. 따

라서 Allen과 Meyer의 규범적 몰입 개념과 척

도는, 행동적 요소를 제외한 조직에 대한 태

도적 관점을 조직몰입의 개념으로 견지하고자 

하는 본 연구의 방향성과 맞지 않다.

다음으로 Meyer와 동료들이 개발한 규범적 

몰입 척도의 수정 문항들은, 조직에 충성해야 

한다는 믿음과 빈번하게 이직하는 것에 대한 

주관적 평가를 통해 근속에 대한 의무감을 측

정하고 있다. 그러나 응답자들이 의무감을 가

지게 된 이유(예컨대, “나는 조직에 많은 빚을 

지고 있다” 내지는 “나는 지금 조직을 떠나면 

죄책감을 느낄 것이다”와 같은)에 대한 언급은 

없어서, 응답자에 따라 사전에 형성된 정서적 

몰입 상태에 기초하여 규범적 몰입에 응답하

거나, 단순히 어떤 의무감에서 근속이 필요하

여 응답할 가능성이 있다(Sulsky, 1999). 이는 

규범적 및 정서적 몰입 개념 간에 변별을 어

렵게 하는 원인으로 작용할 수 있다.

의무감은 여러 요인들에서 생겨난다. 예를 

들어 첫째, 조직이 구성원에게 “투자”(예. 특별 

훈련 기회)를 할 때, 둘째, 정서적으로 몰입되

어 충성심에서 회사에 보답할 필요를 느낄 때, 

셋째, 조직이 지향하는 가치나 미션이 자신의 

신념이나 가치와 일치할 때, 넷째. 소속 조직

에서 일하는 것이 도덕적으로 옳다고 느낄 때, 

사람들은 재직유지에 대한 의무감을 느낄 수 

있다(Sulsky, 1999). 이밖에도 많은 요인들이 있

겠지만 위 4가지의 경우를 크게 나누어 보면, 

전자의 두 가능성은 조직과 구성원들 간에 호

혜성 원리에 따른 의무감을 반영하며, 후자의 

두 가능성은 일종의 도덕적 의무감을 반영한

다고 볼 수 있다. 특히 2번은 정서적 몰입이 

규범적 몰입의 지각을 이끌어내는 경우로서, 

규범적 몰입은 그것을 이끄는 선행 조건에 따

라 정서적 몰입요소를 포함할 수도 있는 것이

다.

이러한 맥락에서 Allen과 Meyer(1990)의 규범

적 몰입 개념은 변경이 필요하다. 즉, ‘근속’이

라는 조직관련 행동에 대한 의무감보다는 ‘조

직’ 자체에 구성원이 느끼는 의무감으로 몰입 

대상이 조직임을 분명히 하고, 그에 따른 행

동적 표현을 정서적 또는 인지적 표현으로 대

체할 필요가 있다. Meyer 등(2006)은 이러한 관

점을 비교적 잘 반영한 규범적 몰입의 개념을 

제안하고 있다. 즉, 규범적 몰입을 조직과 구

성원들간에 호혜성 원리가 반영된 몰입의 개

념으로 보고 조직의 혜택 제공의 불균형 상태

를 상보하기 위한 의무감(indebted obligation)으

로 정교화 하였다. 또한 그 가운데 가치 있는 

결과 실현을 위해 노력하는 도덕적 의무감

(moral imperative)의 측면도 포함시켰다. 구성

원들의 행동은 그들이 속한 조직이나 직무의 

특성에 영향을 받기도 하지만, 심리적 계약

(Rousseau & Wade-Benzoni, 1995)과 같은 사회적 

교환 측면이나 도덕적, 가치적, 문화적인 측면

에 영향을 받아 결정되기도 한다(cf. Pfeffer & 

Salancik, 1997). 규범적 몰입에 대한 Meyer 등

(2006)의 접근은 조직에 대한 의무감이나 책임
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감을 반영한다는 점에서 정서적 몰입과 구별

될 수 있으며, 집단주의적 문화 성향이 강한 

한국 직장인들에게서 발견될 수 있는 규범적 

몰입의 특성들을 포함할 수 있을 것으로 기대

된다.

가설 3. 한국 근로자의 규범적 몰입의 구성

개념은, 1)조직 투자와 혜택 제공의 불균형 상

태를 상보하기 위한 의무감(indebted obligation) 

차원과, 2)조직 가치 및 사명의 내재화를 통한 

도덕적 의무감(moral imperative)차원의 2요인 

구조로 정의될 것이다.

연구 방법

먼저 조직몰입의 측정도구로 정서적 및 지

속적 몰입은 Allen과 Meyer(1990)의 각각 8문항

을 일부 수정하여 구성하였고, 규범적 몰입은 

Jaros (2007)가 규범적 몰입의 수정척도로 제안

한 6문항으로 구성하였다. 본격적인 설문에 

앞서 은행재직자들을 대상으로 한 초점집단면

접(FGI)을 통해, 조직문화와 몰입에 대한 개방

형 기초조사를 실시하고 문항의 적절성을 검

토하였다. 다음으로 국내 시중 은행 7 곳에 

재직 중인 2년 차 이상의 정규직 은행원을 대

상으로 자료를 수집하였고, 총 519명의 응답

자료를 독립된 2개 자료 집단(290명, 229명)

으로 무선 할당하였다. 290명의 응답자료에 

대해 탐색적 요인분석(EFA: Exploratory Factor 

Analysis)과 확인적 요인분석(CFA: Confirmatory 

Factor Analysis)의 장점이 통합된 탐색적 구

조방정식 모형(ESEM: Exploratory Structural 

Equation Modeling)을 사용하여, 문항들간 측정

오차간 상관이 통제된 가운데 조직몰입 척도

의 내적 구조를 보다 정밀히 탐색하였다. 이

러한 분석 결과를 은행의 조직문화 특성에 비

추어 해석하였고, ESEM을 통해 추출된 최종 

요인구조에 대해, 독립된 229명의 응답자료를 

사용하여 CFA를 통한 교차타당화를 하였다.

조사 대상

국내 주요 은행 소속의 정규직 종사자를 연

구대상 모집단으로 하였다. 은행의 규모나 설

립목적의 차이로, 구성원의 조직몰입 형성에 

영향을 미치는 조직문화와 인사제도 측면에서 

이질적일 수 있는 특수, 지방 및 외국계 은행

은 표집대상에서 제외하였다. 또한 자료의 인

구통계학적 동질성을 확보하기 위해, 소속 은

행 근무 경력이 2년 이상인 정규직 사원을 표

집대상으로 선정하였다. 이는 구성원의 조직

에 대한 의미 있는 태도 형성에는 입사 후 적

어도 2년 이상의 근속 경험이 필요하다는 연

구자의 판단에 따른 것이다.

자료수집 절차

국내 은행 7곳의 본사와 지점을 균등하게 

고려하여 표본수를 계획한 후, 각 직급 내에

서 무작위로 표본을 추출하였다. 구체적으로 

연구자가 은행의 인사담당자와 연수기관의 교

육담당자를 찾아가 연구의 목적과 자기보고식 

설문응답 방법을 설명한 후, 설문지의 배포와 

회수를 부탁하였다. 조사는 2015년 4월 1일부

터 30일까지 한 달간 실시되었고, 응답자 모

두에게는 소정의 사례가 제공되었다. 총 700

부를 배포하여 565부가 회수되었고(회수율: 

80.7%), 이 중 비정규직이거나 조직 경력이 2

년 미만인 응답 자료 및 연구변수 중 하나라
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도 결측치가 있는 응답 자료 46부를 제외하여, 

총 519부의 응답 자료가 분석에 사용되었다. 

519명의 응답 자료에 대한 인구통계학적 특

성은 남성이 351명으로 여성 168명 보다 두 

배 정도 많고, 30~40대 대졸 학력의 계장,대

리 및 과장,차장 직급이 전체의 80% 이상으로 

가장 많았다. 이러한 인구통계학적 특성은 국

내 대기업의 직급체계 및 인력구조와 유사한 

형태라고 볼 수 있으나, 응답자들의 평균 근

속년수가 12.7년으로 장기근속이 이뤄지고 있

는 점은 주목할 만하다. 이는 국내 100대기업

의 평균 근속년수가 12년(최영희, 2015)임을 

고려할 때 높은 수치라고 할 수 있다. 이러한 

점은 은행재직자들의 경우, 은행원에 대한 좋

은 사회적 인식과 함께 ‘금융인’, 특히 ‘뱅커’

라는 자부심이 강하고, 다른 업종보다 높은 

연봉과 복지혜택으로 (조직에서) 해고되지 않

는 한 오래 근속하는 경향으로 일부 설명될 

수 있다.

인구통계학적 특성에 따른 집단별 몰입 3요

소에 대한 평균과 분산은 모두 비슷한 수준을 

보였다. 전체 상관분석에서 직급, 경력, 나이

와 조직몰입 변수 간에 유의한 관계가 나타나 

일원 분산분석을 실시하였으나 수준에 따른 

평균차이는 대체로 유의하지 않았다. 그러므

로 분석에 포함된 응답 자료는 본 연구에서 

일반화하고자 하는 국내 은행재직자 모집단의 

표본으로 적절하다고 볼 수 있다. 총 519명의 

자료를 사용하여 구성원들의 조직문화 인식을 

검토한 후, 290명과 229명의 독립된 2개 자료 

집단으로 무선 할당하여, 290명의 자료를 대

상으로 조직몰입 구성개념의 내적 구조를 탐

색하였고(연구 1), 229명의 자료를 대상으로 

교차타당화(연구 2)를 하였다.

분석 방법

조직몰입 구성개념의 내적 구조를 파악하기 

위해, 탐색적 구조방정식 모형 (ESEM: Exploratory 

Structural Equation Modeling, Asparouhov & Muthen, 

2009)을 사용하여 실제 척도의 양상을 보다 개

방적으로 검토하였다(연구 1). 선언척도는 척

도개발자가 EFA 결과 제시하는 구조로서 대

부분의 경우 측정오차간 상관이 고려되지 않

은 모형이다. 선언척도로 측정한 경험자료를 

ESEM을 통해 분석하면, 측정오차 간 상관이 

통제됨으로서 보다 간명한 실제 척도의 모습

이 드러날 수 있다. 290명의 응답 자료에 대

해 “척도 내” 및 “척도 간” ESEM을 각각 실시

하여, 조직몰입 구성개념의 내적 구조를 검토

하였다. 이를 통해, 척도내 문항들에서 발생할 

수 있는 동일방법 효과를 통제하고서 내적 구

조를 추정함은 물론, 문항들이 복수의 유사 

개념을 측정할 수 있는 가능성을 충분히 허용

함으로서 실제 척도의 양상을 개방적으로 파

악하였다. 이어 나머지 229명의 응답 자료를 

사용하여 CFA를 통한 교차타당화를 하였다(연

구 2).

측정 척도

국내 은행 조직의 문화

윤경우(2006)가 한․중․일 3국의 기업문화

를 비교 연구하는데 적용한 세 가지 분석 틀 

가운데 두 가지를 본 연구에 사용하였다. 첫

째, 구성원의 가치관에 따른 변수로 ‘개인주

의’와 ‘집단주의’에 대별되는 5문항과, 둘째로

는 구성원의 사회적 관계가 수평적인가 아니

면 위계적인가에 의거한 변수로 ‘평등주의’와 

‘권위주의’에 대별되는 5문항이다. 총 10문항 
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모두 어의차이 5점 척도(semantic differential 

scale)로 측정하였다. 개인주의/집단주의 문항에

는 ‘회사의 발전을 위해서 개인은 불이익을 

[감수할 필요가 없다 / 감수할 수 있다]’ 가 

있고, 평등주의/권위주의 문항으로는 ‘업무와 

관련하여 상사와 의견이 다를 경우라도 [자신

의 의견을 주장한다 / 주장하지 않는다]’가 있

다. 

정서적 몰입

3요소 모형의 정서적 몰입 8문항(Allen & 

Meyer, 1990)을 본 연구의 개념화 방향에 부합

하고, 선행 연구들에서 지적된 문제들을 개선

하는 차원에서 적절히 수정하여 사용하였다. 

구체적으로 1번 문항 ‘나의 생애를 이 조직에

서 보내게 된다면 아주 행복할 것이다’ 는 조

직이 아닌 ‘재직 유지’와 같은 특정의 행동에 

대한 태도를 내포하기 때문에, ‘조직에 대한 

태도적 관점’으로 정의하고자 하는 본 연구의 

방향성과 맞지 않는다. 이에 이러한 문제를 

지적하고 수정 문항을 제안했던 Jaros(2007)의 

견해에 따라 1번 문항을 ‘나는 이 회사의 일

원이어서 행복하다’ 로 대체하였다. 또한 선행 

연구들(안정원, 이순묵, 2015; Magazine et al., 

1996)에서 지적된 역문항의 방법효과 문제를 

최소화하기 위해, 원척도의 4, 5, 6, 8번의 역

문항을 정방향의 문항으로 수정하여 내용적 

의미를 보다 명확히 하였다.

규범적 몰입

Meyer 등(2006)은 규범적 몰입의 재개념화를 

이론으로서만 제시했을 뿐, 별다른 수정 척도

를 제공하지 않았다. 그러나 Jaros(2007)가 이를 

구체화하여 제안한 6문항이 있다. 호혜성에 

기초한 조직에 대한 의무감 3 문항과, 조직 

가치의 내재화 및 도덕적 차원에서의 의무감 

3 문항을 평가하도록 되어 있다. 비록 경험적

으로 연구된 적은 없지만, 대체로 Meyer 등의 

구성개념을 잘 반영하고 있는 것으로 보이며 

본 연구에서 정한 개념화의 방향성과도 일치

한다.

지속적 몰입

본 연구의 연구가설에 따르면 지속적 몰입

은 전반적 몰입 개념에 있어 존재하지 않는 

개념이다. 그러나 이 명제를 하나의 가설로 

간주함에 따라 검증을 위해 지속적 몰입 요소

를 자료수집에 포함하였다. 원척도의 2개 역

문항 가운데 2번 문항을 정방향의 문항으로 

수정하여 방법효과를 줄이고자 하였다.

이 외에도 함께 자료수집이 된 변수들 중에

서, 조직몰입의 선행 및 결과변수로 자주 연

구되는 직무도전성, 직무자체만족 및 직무성

과 변수가 유사개념의 “척도 간” ESEM 분석

에 사용되었다.

직무도전성, 직무자체만족, 직무성과

직무도전성은 Quinn과 Staines(1979)의 3개 문

항과 Meyer와 Allen(1988)의 2개 문항 가운데 

본 연구의 맥락에 적합한 4개 문항을 사용하

였다. ‘내가 해결해야 할 업무는 도전적인 업

무이다’ 등의 항목으로 측정되었다. 직무자체

만족은 직무기술지표(Smith, Kendall & Hulin, 

1969)의 2009년도 개정본(Lake et al., 2010)을 

이필석, 천석준 및 이선희(2014)가 번역하여 

국내 타당화한 척도에서 4개 문항을 사용하였

다. ‘나의 현직무는 만족감을 준다’ 등의 항목

으로 측정되었다. 직무성과는 개인성과를 업

무지식, 업무수행의 주도성, 업무관련 의사소

통, 업무수행의 신뢰성을 나타내는 4개 문항



안정원․이순묵 / 조직몰입 구성개념의 개념화와 타당화: 은행의 정규직 종사자를 중심으로

- 469 -

으로 구성하여 사용하였다(Cascio, 1992; Martin, 

Price & Mueller, 1981; Milkovich & Boudreau, 

1991). ‘내가 현재 하고 있는 일은 나의 업무

지식(업무수행에 필요한 지식, 기술의 보유 또

는 습득정도)을 향상시키는데 도움이 된다’ 등

의 항목으로 측정되었다.

이상의 해당 문항들은 모두 5점 평정척도

(1= 전혀 그렇지 않다, 3= 보통이다, 5= 매

우 그렇다)로 측정되었으며, 설문에 사용된 조

직몰입 22문항을 표 1에 제시하였다.

은행재직자 대상 초점집단면접

본격적인 설문조사에 앞서, 신뢰도 있는 조

직몰입 설문문항의 구성 및 향후 자료 분석 

결과의 해석에 요구되는 은행의 기업문화 가

치 성향을 파악하기 위해, 2015년 3월 말 S은

행 지점 9명과 I은행 지점 8명을 대상으로 각

각 초점집단면접(FGI)을 40분간 실시하였다. 

참여자들로는 행원이 7명으로 가장 많았고, 

나머지 10명은 직급별로 고른 분포를 나타내

었다. 참여자들에게 인터뷰 질문지를 배포하

고 각자 작성할 시간을 가진 후 자유롭게 토

론을 하였다. 조직문화 특성 및 구성원들이 

생각하는 조직몰입 개념에 대한 암묵적 지식

을 조사하고, 설문에 사용될 조직몰입 문항이 

조직에 몰입된 사람이 보일만한 태도나 특성

으로 적절한지 여부를 검토하였다.

그 결과 은행의 조직문화는 조직에 대한 구

성원의 태도적 측면에서 약간의 집단주의 편

향성을 보이지만, 업무적 관계에서는 개인의 

자율성과 의견이 존중되는 수평적 가치가 공

존할 가능성을 나타내었다. 조직몰입 개념에 

관한 암묵적 지식 조사에서는, “직무만족도가 

높다”, “회사가 삶의 일부가 되어 회사가 제시

하는 방향을 충실히 따른다”, “회사의 미래를 

장기적인 관점에서 고민한다”, “고객의 만족을 

자신의 행복과 동일시한다”, “직원들간의 협력

과 조직의 공동체적 가치를 중시한다” 등의 

내용이 조직에 몰입된 사람의 특성으로 언급

되었다. 또한 “보상이나 급여에 대한 책임감”, 

“일의 성취감”, “인정이나 승진 욕구”, “오랜 

근무 년수와 직급”, “자신의 스펙보다 나은 급

여와 복지”, “은행원에 대한 좋은 사회적 인식

(신뢰로운 등)”, “개인의 삶에서 조직이 차지하

는 큰 비중” 등의 내용이 몰입 동기로 언급되

었다.

끝으로 조직몰입 측정을 위한 22개 문항(표 

1 참조)에 대해 두 집단 모두에서 정서적 및 

규범적 몰입의 모든 문항들이 평균 3점 이상

의 적절하다는 평가가 나왔다. 다만 규범적 

몰입 1번 문항에서 ‘회사가 해준 것들’ 이라는 

표현의 어감이 왜곡되어 해석될 수 있다는 의

견이 제시되어 ‘회사의 일원으로서 내가 누리

는 것들’ 이라고 표현을 수정하였다. 지속적 

몰입의 경우 4, 7번 문항이 3점 미만으로 평

정되어 몰입의 개념을 나타내기에 적절치 않

다는 평가가 나왔다. 그러나 본 연구의 가설 

중 하나가 지속적 몰입은 전반적 몰입 개념에 

존재하지 않음을 검증하는 것이므로, 지속적 

몰입 8문항을 그대로 설문에 사용하기로 하였

다. 이상의 적절성 평가가 검토된 22문항으로 

조직몰입 척도를 구성하여 설문에 사용하였다

(표 1 참조).

은행재직자들의 조직문화 인식 결과

조직문화는 구성원들의 조직에 대한 태도 

및 이직의도에 대한 인식 형성에 영향을 미치
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설문 번호 문항 원척도

정

서

적

∨ 1 나는 이 회사의 일원이어서 행복하다.
Jaros,

2007

9 나는 회사 밖의 사람들과 우리 회사에 대해 이야기 하는 것을 좋아한다.

Allen &

Meyer,

1990

21 나는 소속 부서의 문제를 내 문제처럼 생각한다.

* 2
내가 만약 다른 회사로 간다면, 지금 회사에서 만큼의 애사심이 쉽게 

생기지 않을 거 같다.

* 10 나는 회사에서 가족같은 느낌을 받는다.

* 16 내게는 소속 부서 또는 회사에 대한 애착이 있다.

3 이 회사는 내게 개인적으로 큰 의미가 있다.

* 11 나는 회사에 소속감을 느낀다.

규

범

적

+ 17
회사의 일원으로서 내가 누리는 것들을 생각하면, 나는 이 조직에 많은 빚을 

진 느낌이다.

Jaros,

2007

4
나에 대한 회사의 대우(또는 배려)때문에, 내게는 이 조직에 충성하고자 하는 

마음이 있다.

12 내가 만약 현 회사에 전념하지 않으면, 상사나 동료들이 내게 실망할 것 같다.

18
내가 지향하는 가치와 회사가 지향하는 가치는 대체로 일치하기 때문에 이 

조직에 전념하는 것은 의미가 있다.

5 이 회사의 사명(미션) 또는 가치에는 내가 믿고 전념하는 부분이 있다.

13 나는 내가 회사에 전념하는 것이 도덕적으로 옳다고 느낀다. 

지

속

적

19 만약 회사를 그만두기로 결정한다면, 내 인생의 많은 부분이 어렵게 될 것이다.

Allen &

Meyer,

1990

* 6 만약 지금 당장 회사를 그만둔다면, 커다란 경제적 어려움이 다가올 것이다

14
현재 내가 이 회사에 다니는 이유는 내가 원해서이기도 하지만 또한 나의 

필요에 의해서이기도 하다.

20
내가 만약 회사를 떠나게 된다면, 나는 다른 선택의 여지가 거의 없는 상태

이다.

7
내가 회사를 그만둘 경우 초래되는 심각한 결과 중 하나는 마땅히 갈 곳이 

별로 없을 것이라는 점이다.

15

내가 회사에 남아 계속 일을 하는 주된 이유는 지금의 회사에서 내가 얻고 

있는 만큼의 보편적인 이익을 다른 회사는 제대로 만족시켜 주지 못하기 때

문이다.

22 만약 이 회사를 그만둘 경우, 나는 다른 직장을 구하는데 있어서 걱정이 없다(R).

8 내 의지에 의한 것이라도 이 회사를 그만둔다는 것은 매우 힘든 일이다.

주. ∨: 대체문항, * 원 척도의 역문항을 정방향으로 수정한 문항, +: FGI를 통한 표현 수정 

표 1. 설문에 사용된 조직몰입 척도 문항(요인별 정리)
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기 때문에, 조직몰입의 구성개념을 제대로 파

악하기 위해서는 조직문화 유형을 함께 이해

할 필요가 있다. 519명의 전체 표본을 대상으

로 국내 은행의 조직 문화 유형을 분석한 결

과, 응답자들은 조직에 대한 태도로서 집단주

의적 성향을 보이지만, 조직 내 업무 맥락에

서는 평등주의적 성향을 보이는 것으로 나타

났다. 즉 개인주의 대 집단주의를 측정한 5 

문항 전부에서 모든 직급의 응답자들이 집단

주의적 성향을 나타냄에 따라, 직원들 상호간

의 협력과 조화에 대한 가치가 중요하게 공유

되고 있음을 알 수 있었다. 평등주의 대 권위

주의를 측정한 5 문항에서 응답자들은 관리자 

직급으로 갈수록 거의 모든 문항에서 수평적 

가치가 더 선호된 반면, 하위 직급에서 수평

적 가치가 선호된다고 인식하는 정도는 관리

자 직급에서만큼 크지 않았다. 이러한 현상은 

업무적 관계에서 주로 상사의 결정과 지시에 

따라 일이 처리된다는 면에서 상사의 역할이 

중시되고 있지만, 상명하복의 권위주의적 방

식은 아니며 수평적 가치가 점차 더 선호되어 

자율적이고 참여적인 분위기가 조성되고 있다

고 해석되었다.

연구 1. ESEM을 적용한

요인구조의 탐색

290명의 자료를 대상으로, 조직몰입 구성개

념의 내적 구조를 ‘척도 내’ 및 유사개념 ‘척

도 간’ ESEM의 2단계 개방적 문항분석 방식을 

사용하여 파악하였다. 응답 자료의 인구통계

학적 특성으로 남성이 200명으로 여성 90명 

보다 두 배 이상 많았고, 30~40대 대졸 학력

의 계장,대리 및 과장,차장 직급이 80% 이상

이었으며, 10년 이상의 근속자 비율도 약 61%

로 높게 나타났다. 인구통계학적 특성에 따른 

집단별 몰입 3요소의 분산은 모두 비슷한 수

준을 보여서, 분석에 포함된 응답 자료는 본 

연구에서 일반화하고자 하는 은행재직자 모집

단의 표본으로 적절하다고 볼 수 있다. 조직

몰입 22문항의 상관계수를 표 2에 제시하였다. 

분석 1단계: 조직몰입

“척도 내”ESEM 분석

분석 방법

Factor 9.2에서 축소상관행렬에 대한 고유

치 검사, 누적분산비율 및 평행성 분석(Horn, 

1965; Montanelli & Mumphreys, 1976)을 실시하

고 해석가능성을 고려한 결과, 요인수효의 범

위로 2~4개가 고려되었다. Mplus 6.0에서 2~4 

요인 모형에 대한 EFA를 한 결과, 모형의 합

치도 지수와 해석가능성 측면에서 선언척도의 

구조와 동일한 3요인 모형이 가장 적합하였다. 

이에 3요인 모형(기저모형) 분석 결과 제시된 

MI 값을 검토하여, 10이상의 큰 값을 중심으

로 측정오차간 상관을 추정하는 ESEM 분석을 

단계적으로 실시하며 모형의 합치도를 검토하

였다(표 3 참조). 5회에 걸친 모형 수정 결과(1

차 ESEM 결과), 요인계수가 낮거나 측정치의 

잔차 분산이 높아 신뢰도가 낮은 문항들이 발

견되었다. 해당 문항들을 제거한 후, 유의한 

측정오차간 상관만을 추정하는 가운데 2차로 

ESEM 분석을 실시하고 이를 해석에 사용하였

다.

Mplus 6.0에서 모수 추정의 방법으로는 ML, 

요인추출의 모형은 공통요인분석, 탐색적 회
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전을 위한 회전함수로는 GEOMIN 방식을 사

용하였다. 문항 수준의 추정은 WLS(weighted 

least squares) 계열의 추정법을 사용하는 것이 

적절하지만, 5점 척도 이상의 문항들은 연속

변수로 간주하여 ML 계열의 추정법을 적용할 

수 있다(단, robust estimator 사용, Bovaird & 

Koziol, 2012). Mplus 6.0에서 MLM 또는 MLMV 

방식은 측정 문항들의 비정규성을 고려하여 

평균 또는 분산까지 조정된 χ2 검증 통계치

를 제공하기 때문에, ML계열의 강내성 있는

(robust) 추정법이다. 그러나 EFA(ESEM포함) 분

석에는 사용할 수 없기 때문에 본 연구에서는 

ML 추정법을 사용하였다. 

“척도 내” ESEM 에 의한 내적구조 분석 결과

모형의 수정: 1차 ESEM 결과

3요인 모형에 대한 EFA 결과, 전반적 합치

도는 χ2=384.159(p<.001), RMSEA=.067 (90% 

CI: .058~.075), CFI=.930, TLI=.903, SRMR=　

문항 M SD
피어슨 상관(Pearson Correlation)

AC1 AC2 AC3 AC4 AC5 AC6 AC7 AC8 NC1 NC2 NC3 NC4 NC5 NC6 CC1 CC2 CC3 CC4 CC5 CC6 *CC7 CC8

AC1 4.15 .77 1.00 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

AC2 3.12 1.07 .23 1.00 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

AC3 4.04 .77 .49 .10 1.00 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

AC4 3.78 1.06 .46 .23 .25 1.00 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

AC5 3.62 .89 .54 .41 .43 .41 1.00 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

AC6 4.26 .73 .65 .21 .55 .44 .55 1.00 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

AC7 4.24 .82 .61 .20 .47 .49 .54 .65 1.00 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

AC8 4.14 .80 .60 .28 .53 .40 .72 .67 .61 1.00 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

NC1 3.34 1.06 .35 .20 .22 .34 .41 .38 .38 .34 1.00 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

NC2 3.97 .81 .63 .25 .32 .40 .52 .54 .57 .54 .44 1.00 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

NC3 4.14 .74 .31 .21 .37 .16 .30 .35 .37 .37 .24 .28 1.00 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

NC4 3.81 .83 .58 .24 .43 .43 .49 .53 .52 .56 .45 .57 .33 1.00 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

NC5 3.91 .75 .55 .25 .34 .40 .50 .51 .52 .46 .37 .65 .24 .59 1.00 　 　 　 　 　 　 　 　 　

NC6 4.40 .69 .40 .05 .44 .21 .31 .42 .42 .39 .27 .29 .50 .35 .21 1.00 　 　 　 　 　 　 　 　

CC1 3.81 1.03 .27 .09 .14 .14 .19 .18 .22 .18 .30 .18 .16 .26 .14 .28 1.00 　 　 　 　 　 　 　

CC2 3.94 1.11 .22 .03 .06 .04 .07 .14 .19 .10 .17 .11 .10 .08 .07 .15 .67 1.00 　 　 　 　 　 　

CC3 4.33 .68 .46 .12 .41 .21 .31 .37 .37 .38 .23 .31 .39 .37 .19 .59 .34 .28 1.00 　 　 　 　 　

CC4 3.36 1.13 .10 -.02 .11 .08 -.01 .08 .04 .07 .22 .08 .09 .11 -.02 .18 .67 .49 .23 1.00 　 　 　 　

CC5 3.59 1.19 .04 -.11 -.01 .00 -.07 -.03 .04 -.05 .13 .01 .01 -.06 -.09 .15 .53 .53 .23 .62 1.00 　 　 　

CC6 3.61 1.00 .22 .13 .11 .23 .21 .32 .30 .22 .38 .30 .21 .28 .26 .20 .36 .23 .27 .33 .29 1.00 　 　

*CC7 3.49 1.07 .00 -.06 .00 -.01 -.08 -.01 .05 -.02 .10 -.02 .00 -.07 -.09 .17 .42 .43 .20 .54 .58 .22 1.00 　

CC8 4.21 .84 .33 .10 .25 .23 .23 .26 .29 .28 .18 .25 .26 .25 .15 .37 .58 .52 .40 .49 .46 .26 .37 1.00

주. 5점 평정척도,  AC: 정서적 몰입, NC: 규범적 몰입, CC: 지속적 몰입, *: 역문항

표 2. 조직몰입 문항의 요약자료(N=290)
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.034로 양호한 수준이었고, 요인간 상관 및 요

인분산의 검토를 통해 세 요인 모두 변별되는 

가운데 수렴됨을 알 수 있었다. 그러나 여러 

문항들간 측정오차간 공분산에 대한 수정지수

가 10이상의 큰 값으로 제시되어 좀 더 간명

한 모형을 위한 개선의 여지가 있었다. 문항 

특수성의 유사성이 감지되거나 의미상 관련 

있는 것으로 인식될 가능성이 있는 경우에 한

해, 측정오차간 상관을 하나씩 추정해가며 합

치도를 검토하였다(1차 ESEM). 그 결과, 전반

적 합치도가 점차 향상됨을 확인할 수 있다

(표 3 참조). 이러한 분석 결과는 모형식별을 

위해 측정오차간 상관이 모두 0으로 제약되는 

EFA 방식으로는 파악이 불가능한 측면으로, 

ESEM을 사용하면 측정오차간 상관이 측정 가

능하여 요인구조에 대한 새로운 통찰과 보다 

요인 번호 Item 제거 기준

AC 2
나는 회사 밖의 사람들과 우리 회사에 대해 이야기하는 것을 

좋아한다.

낮은 요인계수 

- 잔차분산 .888,  =.112

CC

3
현재 내가 이 회사에 다니는 이유는 내가 원해서이기도 하지

만 또한 나의 필요에 의해서이기도 하다.

내용적 의미 불분명으로 인한 

문항 변별력 미흡

6

내가 회사에 남아 계속 일을 하는 주된 이유는 지금의 회사

에서 내가 얻고 있는 만큼의 보편적인 이익을 다른 회사는 

제대로 만족시켜 주지 못하기 때문이다.

g낮은 요인계수

- 잔차분산 .761,  =.239

주. AC: 정서적 몰입  CC: 지속적 몰입

표 4. 1차 ESEM 분석 결과 제거할 문항

모형

수정결과

χ2(df) CFI TLI
RMSEA

(90% CI)
SRMR

기저모형 3요인 EFA 384.159(168), p<.001 .930 .903 .067 (.058~.075) .034

1치 ESEM 

결과

고정 모수에 대한 MI  

1. AC8 ↔ AC5 44.928 339.146(167), p<.001 .944 .923 .060 (.050~.069) .033

2. CC5 ↔ CC1 17.446 318.589(166), p<.001 .950 .931 .056 (.047~.066) .033

3. CC7R ↔ CC1 21.006 294.723(165), p<.001 .958 .941 .052 (.042~.062) .032

4. AC5 ↔ AC2 18.407 275.891(164), p<.001 .964 .949 .049 (.038~.058) .030

5. AC8 ↔ AC6 10.654 265.334(163), p<.001 .967 .953 .047 (.036~.057) .030

2차 ESEM 

결과

문항제거를 통한 최종수정모형

정서 2번, 

지속 3번, 6번 문항 제거
185.227(113), p<.001 .974 .961 .047 (.034~.059) .027

주. a. 측정오차간 상관을 하나씩 수정해가면서 순차적으로 분석함,  AC: 정서적 몰입, CC: 지속적 몰입, R: 역문항, 

표 3. 기저모형부터 최종수정모형까지 단계별 전반적 합치도의 변화 추이
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정확한 추정치를 얻을 수 있는 장점이 있다

(Asparouhov & Muthen, 2009). 추후 분석을 위

해 요인계수 행렬을 검토한 결과, 정서적 몰

입 2번과 지속적 몰입 3, 6번 문항을 제거할 

필요가 있었다(표 4 참조).

최종모형 검토: 2차 ESEM 결과

세 개 문항을 제거하고 유의한 측정오차간 

상관만을 추정하는 가운데 2차로 ESEM 분석

을 실시하였다. 그 결과 전반적 합치도는 χ2= 

185.227(p<.001), RMSEA=.047 (90% CI: .034~ 

.059), CFI=.974, TLI=.961, SRMR=.027로 나타

나, 이전 모형과의 검증적 합치도의 차이는 

80.107로서 2차 분석 모형에서 유의하게 값이 

감소하였다. 또한 판단적 합치도인 RMSEA는 

동일 값을 유지한 반면, CFI와 TLI은 모두 증

가하고 SRMR은 감소하여 합치도가 실질적으

로 유의하게 향상되었음을 알 수 있다(표 3 

참조). 요인분산의 검토를 통해 세 요인의 수

렴타당도도 확인되었다. 이러한 결과는 문항 

제거를 통한 모형의 수정이 적절하였음을 의

미한다. 더 이상의 모형 개선은 불필요하여 

이 결과를 최종모형으로 해석하였다. 요인계

수의 값이 .3~.4 이상인 지표들을 중심으로 

문항의 의미를 염두에 두면서, 요인간 상관, 

형태계수(표준회귀계수), 표준오차와 구조계수

(상관계수)를 참조하여 해석을 시도하였다. 요

인계수 행렬에는 형태계수(pattern loading)와 구

조계수(structure loading) 행렬이 있는데, 수학적

으로 보면 전자는 측정치와 요인간의 표준회

귀계수이고 후자는 측정치와 요인간의 영차상

관(다른 요인들의 효과가 통제되지 않은 온전

한 상관)이다. 일반적으로 EFA에서 해석되는 

것은 형태계수이지만, 각 측정치가 요인과 가

지는 관계를 온전히 파악하는 것이 중요한 

EFA의 목적상 요인간 상관 및 구조계수까지 

항상 참조하여 해석할 필요가 있다(이순묵, 윤

창영, 이민형, 정선호, 2016; Lee, 2010). 최종 

모형의 분석 결과 추정된 측정오차간 상관, 

요인계수 행렬 및 요인간 상관을 표 5에 제시

하였다. 

표 5의 요인계수 행렬을 살펴보면, 정서적 

몰입의 3번 문항을 제외한 6개 문항과 지속적 

몰입 6개 문항은 본래 의도된 요인의 지표

(indicator)가 되어 선언척도의 틀이 유지되었다. 

반면 선행연구들(Jaros, 2007; Meyer et al., 2006; 

Meyer & Parfyonova, 2010; Sulsky, 1999; Solinger 

et al., 2008)에 기초하여 새롭게 개념화 및 측

정문항의 개발을 시도한 규범적 몰입의 경우, 

6문항 중 4문항이 비교적 큰 값으로 정서적 

몰입 요인의 지표가 되면서 의도한 선언척도

의 틀이 유지되었다고 보기는 어려운 양상이

다.

정서적 몰입

정서적 몰입 7문항 중 6문항(1, 4, 5, 6, 7, 

8)과 규범적 몰입 4문항(1, 2, 4, 5)은 .5~.8에 

근접하는 대체로 높은 형태계수를 나타내며 

요인 1의 좋은 지표가 되었다. 따라서 요인 1

은 정서적 몰입 요인으로 해석될 수 있다. 이 

중 정서적 몰입 6, 7, 8번 문항은 요인 1에 각

각 .511, .543 및 .477의 형태계수와 크다고 보

기는 어려운 표준오차를 보였고, .709, .719 및 

.678의 높은 구조계수를 보여 요인 1에 좋은 

지표가 되고 있다. 그런데 이 세 문항은 동시

에 요인 2에도 해석가능한 크기인 .403, .331 

및 .410의 형태계수와 .656, .612 및 .645의 높

은 구조계수를 나타내어 검토가 필요하다.

요인 2는 정서적 몰입 3번과 규범적 몰입 



안정원․이순묵 / 조직몰입 구성개념의 개념화와 타당화: 은행의 정규직 종사자를 중심으로

- 475 -

요인 문항 요인1 요인2 요인3

AC 

1 나는 이 회사의 일원이어서 행복하다 *.619 .257 .075

3 나는 소속 부서의 문제를 내 문제처럼 생각한다 .173 *.598 -.012

4
내가 만약 다른 회사로 간다면, 지금 회사에서 만큼의 애사심이 쉽게 생

기지 않을 거 같다
*.526 .073 .012

5 나는 회사에서 가족같은 느낌을 받는다 *.579 .202 -.020

6 내게는 소속 부서 또는 회사에 대한 애착이 있다 *.511 .403 -.016

7 이 회사는 내게 개인적으로 큰 의미가 있다 *.543 .331 .050

8 나는 회사에 소속감을 느낀다 *.477 .410 -.021

NC

1
회사의 일원으로서 내가 누리는 것들을 생각하면, 나는 이 조직에 많은 

빚을 진 느낌이다
*.484 .003 .197

2
나에 대한 회사의 대우(또는 배려) 때문에, 내게는 이 조직에 충성하고자 

하는 마음이 있다
*.792 -.009 .016

3
내가 만약 현 회사에 전념하지 않으면, 상사나 동료들이 내게 실망할 것 

같다
.052 *.543 .028

4
내가 지향하는 가치와 회사가 지향하는 가치는 대체로 일치하기 때문에 

이 조직에 전념하는 것은 의미가 있다
*.655 .146 .029

5 이 회사의 사명(미션) 또는 가치에는 내가 믿고 전념하는 부분이 있다 *.841 -.104 -.053

6 나는 내가 회사에 전념하는 것이 도덕적으로 옳다고 느낀다 -.017 *.650 .184

CC

1
만약 회사를 그만두기로  결정한다면, 내 인생의 많은 부분이 어렵게 될 

것이다
.079 -.013 *.903

2
만약 지금 당장 회사를 그만둔다면, 커다란 경제적 어려움이 다가올 것

이다
.013 -.009 *.701

4
내가 만약 회사를 떠나게 된다면, 나는 다른 선택의 여지가 거의 없는 

상태이다
-.108 .027 *.770

5
내가 회사를 그만둘 경우 초래되는 심각한 결과 중 하나는 마땅히 갈 곳

이 별로 없을 것이라는 점이다
-.185 -.051 *.836

7R
만약 이 회사를 그만둘 경우, 나는 다른 직장을 구하는 데 있어서 걱정

이 없다
-.222 .032 *.705

8 내 의지에 의한 것이라도 이 회사를 그만둔다는 것은 매우 힘든 일이다 .036 .260 *.570

요인간 

상관 및 분산

.382***

.50*** .274***

.193 .18 .869***

주. AC: 정서적 몰입, NC: 규범적 몰입, CC: 지속적 몰입, 요인1: 정서적 몰입, 요인2: 규범적 몰입, 요인3: 지속적 몰입, 

음영: 해석에 사용된 지표, 

   *: 요인척도를 구성하게 될 지표, R: 역문항, 요인간 상관에서 대각선은 요인분산, *** p<.001, 

  추정된 유의한 측정오차간 상관: AC5 ↔AC8 (.427), AC6 ↔AC8 (.157), CC7(R) ↔CC1 (-.765), CC5 ↔CC1 (-.594) 

표 5. 조직몰입 척도의 3요인 구조(19문항) 표준화된 요인계수 행렬, 요인간 상관 및 요인 분산
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3, 6번 문항이 지표가 되면서 규범적 몰입 요

인이 될 가능성이 있다. 특히 이 세 문항은 

조직에 대한 태도적 의미에 있어서 감정 표현

이 자제되거나 긍정적 감정과는 다소 거리가 

있다. 그러나 회사에 대한 애착과 개인적 의

미 및 소속감을 나타내는 정서적 몰입 6, 7, 8

번 문항이 의무감이나 책임감을 바탕으로 하

는 규범적 몰입의 측정 지표도 될 수 있다는 

점에 주목할 필요가 있다. 이는 조직에 대한 

의무감이나 책임감의 기저에는 조직에 대한 

포괄적이고 일반적인 애착 감정이 자리한다는 

해석이 가능한 부분으로서, 그동안 문제가 되

어온 정서적 및 규범적 몰입 간의 높은 상관

과 그로 인한 심리적 중첩 가능성에 대한 실

증적인 단서가 될 수 있기 때문이다. 정서적 

몰입 6, 8번 문항의 경우 3요소 선언척도에서

는 역문항으로 기술되어 있어 그동안 경험연

구에서 이러한 측면의 포착이 어려웠을 수 있

다. 실제로 국내 복지기관에 소속한 사회복지

사를 대상으로 3요소 모형의 내적 구조를 검

토한 결과에서, 이 두 문항은 역문항에 의한 

방법요인에 지표가 되었다(안정원, 이순묵, 

2015).

규범적 몰입

다음으로 규범적 몰입을 ‘조직에 대한 수혜

보상적 의무감(1, 2, 3번 문항)’과 ‘조직의 가치 

및 사명 내재화를 통한 도덕적 의무감(4, 5, 6

번 문항)’으로 재개념화하여 측정한 결과, 4개 

문항(1, 2, 4, 5번)이 정서적 몰입을 나타내는 

요인 1의 지표가 되고, 2개 문항(3, 6번) 만이 

정서적 몰입 3번 문항과 함께 요인 2의 지표

가 되었다. 즉, 개발시 구성원들이 조직으로부

터 혜택을 받는다고 인식하거나 조직의 가치

나 사명이 자신의 것과 일치한다고 생각되면 

수혜보상적 및 도덕적 의무감을 가져서 규범

적 몰입을 할 것으로 기대되었지만, 경험적으

로는 조직에 대한 긍정적 감정을 가지면서 정

서적 몰입을 하는 것으로 나타났다. 이러한 

결과는 최근에 이론적으로 재개념화 되고 있

는 규범적 몰입의 방향성과 맞지 않는다. 규

범적 몰입은 조직에서 받은 혜택의 불균형 상

태를 상보하기 위한 수혜보상적 의무감이나 

가치 및 신념 추구에 따른 도덕적 의무감 중 

하나로 경험될 수 있다고 보고, 이 두 가지 

측면 간의 구별을 정당화하는 것이 최근의 연

구흐름이다. 수혜보상적 의무감은 물질 뿐만 

아니라 관계 영역도 포함하며 교환적 속성 때

문에 지속적 몰입과 상관이 있고, 도덕적 의

무감은 규범이나, 가치, 신념에 따른 몰입으로 

조직의 목표달성에 적극적으로 임하게 되어 

정서적 몰입과 상관이 있다고 이론화되고 있

다(Jaros, 2007; Meyer & Allen, 1997; Meyer et 

al., 2006; Meyer & Parfyonova, 2010; Rousseau, 

1995).

그러나 수혜보상적 의무감은 그동안 이론과 

가설로만 제시되었고 경험적으로 연구된 바는 

없다(Bergman, 2006; Meyer & Parfyonova, 2010). 

반면 도덕적 의무감이 정서적 몰입과 상관이 

있다는 경험적 근거는 비록 몰입 대상이 조직

보다는 근속 여부에 대한 것이긴 하지만 Allen

과 Meyer(1990, 주로 내면화된 사회적 압력에 

의한 충성심 측정) 및 Meyer, Allen과 Smith 

(1993, 주로 의무감 측정)의 규범적 몰입 척도

를 통한 축적된 연구 결과들에서 추론이 가능

한 여지가 있다. 이와 같은 상황에서 본 연구

의 분석 결과에 의하면, 이론적으로 가설화된 

교환관계 및 가치일치나 내면화에 의한 조직

에 대한 충성심은 조직에 대한 의무감이 아닌 
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친밀감이나 긍정적 감정의 정서적 몰입에 의

한 것으로 나타났다. 이러한 결과는 몰입이 

구성원과 조직 간에 강한 유대감 없이도 직무

나 보상시스템과 같은 교환관계 및 공유된 가

치의 내면화에 의해 생겨날 수 있다고 보고, 

이를 심리적 계약이나 도덕적 차원의 의무감

으로 규범적 몰입을 이론화하는 서구의 관점

과 차이가 난다. 특히 문항 개발시 호혜성에 

따른 의무감 차원의 1, 2번 문항이 정서적 몰

입 요인의 지표가 된 것은, 은행 재직자들의 

경우 기본적으로 자신의 스펙이나 능력보다 

나은 급여와 복지 혜택을 받는다는 인식이 있

고 은행원에 대한 사회적 인식도 좋은 편이어

서, 조직에 대한 애착이나 긍정적 감정을 자

연스럽게 가지게 된다고 해석된다.

한편 규범적 몰입 3, 6번 문항은 정서적 몰

입 3번 문항과 함께 요인 2에 무난한 크기의 

형태계수(557, .671, .593)와 구조계수(.574, .675, 

.682)를 가지며 요인 2에 지표가 되었다. 그로 

인해 요인 2는 내용적으로 도덕적 의무감 요

인이 될 가능성이 있다. 그러나 3개 문항만을 

가지고 별도의 독립적인 개념으로 다룰 것인

가에 대해서는 요인간 상관까지 검토한 후 최

종요인구조를 기술하는 부분에서 종합적으로 

검토될 것이다.  일단 지표가 된 문항들을 살

펴보면, 규범적 몰입 3번 문항은 본래 사회적 

관계 유지의 필요에 의해 타인들의 기대에 부

응하려는 수혜보상적 의무감을 반영하고자 한 

문항이다(Jaros, 2007; Meyer et al., 2006; Powell 

& Meyer, 2004; Rousseau, 1995). 그러나 회사에 

전념하는 것이 옳다고 여기는 도덕적 신념을 

나타내는 6번 문항과 한 요인의 지표가 됨으

로서 응답자들은 도덕적 규범이나 신념, 또는 

그로 인한 압력에서 상사와 동료들의 기대에 

부응할 필요를 인식한다고 해석할 수 있다. 

또한 조직과의 동일시를 의미하는 정서적 몰

입 3번 문항은 요인 2에만 지표로 나타났다. 

그러나 표준오차도 작은 크기가 아니면서 요

인 1과도 .47의 구조계수를 가지는 것으로 보

아 자료가 달라지면 다른 값을 가질 수도 있

다. 본 연구의 응답 자료에서는 소속 부서의 

문제를 자신의 문제처럼 생각하는 것은 조직

에 대한 좋은 감정에서라기보다는 구성원으로

서 그렇게 하는 것이 옳다는 규범적 의무감의 

차원에서라는 해석이 가능하다.

지속적 몰입

지속적 몰입 6개 문항(1, 2, 4, 5, 7, 8) 전부

는 요인 3에 .6~.9 이상의 높은 형태계수와 

크지 않은 표준오차 및 높은 구조계수를 나타

내며 요인 3에 좋은 지표가 되었다. 따라서 

요인 3은 지속적 몰입 요인으로 해석된다. 그

러나 문항들간 상관분석(표 2 참조)에서 지속

적 몰입의 문항들이 정서적 및 규범적 몰입의 

문항들과 0에 가까운 상관을 나타내어, 전반

적 몰입 개념으로 수렴될만한 정도의 공통분

산은 없을 것으로 예상된다. 이는 표 5에서 

지속적 몰입의 유의하지 않은 요인간 상관(정

서적 r=.193, p>.05, 규범적 r=.18, p>.05)으로 

확인된다. 

요인분산 및 요인상관

ESEM 분석에서는 방법효과를 통제한 가운

데 전반적 요인구조가 탐색될 때, 확인된 요

인들의 구성개념이 수렴하는지 여부를 요인분

산의 검증을 통해 파악할 수 있다. 모형화에 

있어 ESEM은 모형의 탐색과 검증의 두 단계 

과정을 하나의 단계에서 모두 가능하게 해주



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 478 -

므로, EFA 및 CFA에 비하여 보다 단순한 접근

이 가능한 장점이 있다(Asparouhov & Muthen, 

2009; Marsh et al., 2014). 표 5의 요인간 상관

에서 대각선의 요인분산은, 최종 해석 대상이 

된 요인구조를 ESEM의 틀에서 CFA 측정모형

으로 추정하도록 한 탐색적 구조방정식 모형

의 분석 결과이다. 요인분산이 모두 0이 아니

면서 유의하므로 세 요인 각각은 수렴하는 개

념으로 판단할 수 있다. 특히 지속적 몰입의 

요인분산이 크게 나타나 이해타산적인 이유로 

근속하는 것에 대한 은행원들의 생각이나 태

도는 매우 다양함을 알 수 있다.

표 5의 요인간 상관을 살펴보면 정서적 몰

입이 내용상 도덕적 의무감과 .5의 강한 상관

을 보인 반면, 지속적 몰입은 나머지 두 요인

과의 상관이 모두 유의하지 않았다. 그에 따

라 본 연구의 첫 번째 가설은 지지되었다. 즉, 

지속적 몰입은 전반적 몰입 개념과는 다른 구

별된 개념임을 알 수 있다. 한편, 정서적 몰입

과 내용상 도덕적 의무감의 요인간 상관이 문

항수준에서 측정오차간 상관을 감안하고도 .5

의 값을 보임에 따라, 선행연구에서처럼 두 

개념간의 의미상 중첩성이 의심된다. 이러한 

상황에서 3개 문항만 지표가 된 도덕적 의무

감의 규범적 몰입을 어떻게 이해할 것인지, 

즉 규범적 몰입을 조직몰입의 개념화 속에 하

나의 구성요소로 포함시킬 것인지에 대해서는 

은행의 조직문화 특성을 이해하는 가운데 규

범적 몰입 개념의 유용성을 따져 볼 필요가 

있다. 

최종요인구조

표 6에 지금까지 설명한 각 요인별로 지표

가 되는 문항들을 정리하여 제시하였다. 앞서 

국내 은행의 조직문화는 전반적으로 집단주의

적 편향성을 보이는 가운데 업무적 관계에서

는 수평의 평등주의적 가치가 더 선호된다고 

설명하였다. 따라서 상사와 동료와의 관계 및 

조직의 단합이 여전히 중요하게 작용하는 은

행의 집단주의적 조직문화에서는 구성원들이 

조직 맥락적인 요소보다는 인적 관계에 더 집

중하기 때문에 정서적 몰입이 더욱 강조되어 

나타날 수 있다. 특히 국내 은행들의 경우 타 

업종보다 높은 연봉과 복지혜택 등으로 장기

근속자의 비율이 높아, 직원들간에 유대감은 

물론 조직에 대한 충성심이나 몰입이 문화로 

내재되어 있다고 볼 수 있다. 따라서 조직에 

몰입된 사람은 ‘높은 직무만족도와 함께 회사

가 삶의 일부가 되어 회사가 제시하는 방향을 

충실히 따르고, 회사의 미래를 장기적 관점에

서 고민하며, 고객의 만족을 자신의 행복과 

동일시하는 특성을 보인다’고 이해된다(참조: 

초점집단면접 결과). 이는 조직에 대한 친밀감

이나 긍정적 감정 없이 어떤 의무감이나 책임

감을 가지기는 쉽지 않음을 의미한다(cf. Fisher 

& Mansell, 2009). 특히 이러한 집단주의적 가

치와 자율적이고 수평적인 가치가 함께 선호

되는 문화에서는 의무감에 의한 규범적 몰입

이 정서적 몰입으로부터 변별되기는 더욱 힘

들다(cf. Bergman, 2006).

본 연구의 분석 결과에서도 문항 개발시 수

혜보상적 의무감 차원의 문항들이 정서적 몰

입에 지표가 되고, 조직에 대한 애착과 소속

감을 의미하는 정서적 몰입의 문항들이 내용

상 도덕적 의무감에 해석가능한 수준의 지표

가 된 것은 이러한 국내 은행의 문화적 맥락

에서 설명이 된다. 그러므로 은행의 조직문화

에서 규범적 몰입 개념은 기본적으로 조직에 

대한 긍정적 감정과 심리적 애착을 반영하기 
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때문에 정서적 몰입 개념과의 변별은 어렵다

고 해석된다. 나아가 이와 같은 분석 결과와 

이해는 규범적 몰입 개념의 유용성에 의문을 

제기하는 것이기도 하다. 그동안 규범적 및 

정서적 몰입 간에 상당한 개념적 중첩성이 문

제로 지적되어 왔음에도, 규범적 몰입에 관한 

이론적 및 경험적 연구의 진전이 거의 없다는 

것은 조직몰입 현상을 이해하는데 있어서 규

범적 몰입이 그렇게 필요하거나 유용한 개념

이 아니라는 반증이 될 수도 있다(고종욱, 

2012). 그러므로 본 연구의 분석 결과에 비추

어 볼 때, 적어도 국내 은행재직자들의 경우

요인1: 정서적 몰입 (10 문항)

AC1 나는 이 회사의 일원이어서 행복하다

AC4 내가 만약 다른 회사로 간다면, 지금 회사에서 만큼의 애사심이 쉽게 생기지 않을 거 같다

AC5 나는 회사에서 가족같은 느낌을 받는다

AC6 내게는 소속 부서 또는 회사에 대한 애착이 있다

AC7 이 회사는 내게 개인적으로 큰 의미가 있다

AC8 나는 회사에 소속감을 느낀다

NC1 회사의 일원으로서 내가 누리는 것들을 생각하면, 나는 이 조직에 많은 빚을 진 느낌이다

NC2 나에 대한 회사의 대우(또는 배려) 때문에, 내게는 이 조직에 충성하고자 하는 마음이 있다

NC4
내가 지향하는 가치와 회사가 지향하는 가치는 대체로 일치하기 때문에 이 조직에 전념하는 

것은 의미가 있다

NC5 이 회사의 사명(미션) 또는 가치에는 내가 믿고 전념하는 부분이 있다

요인2: 규범적 몰입- 도덕적 의무감 (3 문항)

AC3 나는 소속 부서의 문제를 내 문제처럼 생각한다

NC3 내가 만약 현 회사에 전념하지 않으면, 상사나 동료들이 내게 실망할 것 같다

NC6 나는 내가 회사에 전념하는 것이 도덕적으로 옳다고 느낀다

요인3: 지속적 몰입 (6 문항)

CC1 만약 회사를 그만두기로  결정한다면, 내 인생의 많은 부분이 어렵게 될 것이다

CC2 만약 지금 당장 회사를 그만둔다면, 커다란 경제적 어려움이 다가올 것이다

CC4 내가 만약 회사를 떠나게 된다면, 나는 다른 선택의 여지가 거의 없는 상태이다

CC5
내가 회사를 그만둘 경우 초래되는 심각한 결과 중 하나는 마땅히 갈 곳이 별로 없을 것이

라는 점이다

CC7(R) 만약 이 회사를 그만둘 경우, 나는 다른 직장을 구하는 데 있어서 걱정이 없다

CC8 내 의지에 의한 것이라도 이 회사를 그만둔다는 것은 매우 힘든 일이다

주. AC: 정서적 몰입, NC: 규범적 몰입, CC: 지속적 몰입, R: 역문항

표 6. 요인별 지표가 된 문항
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에는 규범적 몰입을 조직몰입의 개념화 속에 

하나의 구성요소로 포함시키기 보다는 조직몰

입을 정서적 몰입의 단일차원 개념으로 정의

하는 것이 현 시점에서는 적절하다고 판단된

다. 그에 따라 다음의 유사 개념 척도 간 

ESEM 분석을 통해, 조직몰입이 정서적 몰입의 

단일차원 개념일 가능성에 대한 검증을 진행

하였다.

분석 2단계: 유사개념

“척도 간”ESEM 분석

단일의 구성개념은 척도 내 ESEM 분석만으

로도 내적구조의 파악이 가능한 경우도 있지

만 유사한 또는 경쟁적 개념들의 척도들과 가

급적 함께 척도 간 ESEM 분석을 하는 것이 

바람직하다. 이를 통해 해당 척도가 경험자료

에서 다른 개념들의 문항들과 변별되어 의도

한 개념을 제대로 측정하는지를 파악할 수 있

다. 즉, 실제 척도의 모습에 대한 파악이 가능

하다. 따라서 본 연구에서는 조직몰입의 선행 

및 결과변수로 자주 연구되는 직무도전성, 직

무자체만족 및 직무성과의 3개 변수와, 척도 

내 ESEM 결과로 정의된 조직몰입 변수에 대

하여 동시에 ESEM을 실시하는 척도 간 개방

적 문항분석을 실시하였다. 이를 통해 조직몰

입이 정서적 몰입의 단일차원 개념일 가능성

을 다시 한 번 확인하고, 국내 은행원들이 생

각하는 조직몰입 구성개념의 내적 구조를 보

다 엄밀히 규명하고자 하였다. 자료에 대한 

요약정보는 표 7과 같다.

SPSS 18에서 4개 척도(직무도전성, 직무자체

만족, 조직몰입, 직무성과)의 신뢰도 α계수는 

모두 .7~.9로서 신뢰도를 크게 위협하는 문항

은 발견되지 않았다. 상관분석 결과 지속적 

몰입 척도는 나머지 척도들과 .02~.3의 매우 

낮은 상관을 보인 반면, 나머지 척도들은 

.4~.7 이상의 양호한 상관을 보였다.

변수 문항 M Sd
피어슨 상관(Pearson Correlation)

1. JC 2. JS 3. AC 4. NC 5. CC 6. JP

1. JC 4 3.866 .636 (.696) 　 　 　 　 　

2. JS 4 3.671 .724 .508** (.816)

3. AC 10 3.918 .614 .438** .511** (.904)

4. NC 3 3.929 .572 .459** .404** .765** (.696)

5. CC 6 3.794 .713 .149* .017 .229** .313** (.869)

6. JP 4 4.002 .656 .539** .556** .630** .545** .144* (.881)

주. 5점 평정척도, 대각선은 신뢰도 α계수, JC: 직무도전성, JS: 직무자체만족, AC: 정서적 몰입, NC: 규범

적 몰입-도덕적 의무감, CC: 지속적 몰입, 

   JP: 직무성과, * p<.05  ** p<.01 

표 7. 유사개념 척도 간 요약자료(N=290)
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분석 방법

6개 척도의 문항들을 모아 “척도 간” ESEM

을 실시하는 가운데 조직몰입 척도의 요인구

조를 검토하였다. 내용적으로 6개의 개념에 

관한 것이므로 문항들간 변별이 잘 된다면 6

개의 요인이 추출될 것이다. 그러나 정서적 

및 규범적 몰입의 문항들이 하나의 요인에 지

표가 되거나 문항수준에서의 측정오차간 상관

들이 부수적 요인으로 나올 가능성을 고려하

여, Mplus에서 5~7개 요인 모형에 대한 EFA를 

실시하여 요인수효를 정하였다. 각 모형의 합

치도 및 해석가능성을 검토한 결과, 선언척도

의 구조와 동일한 6요인 모형이 가장 적합하

였다(χ2=585.286, p<.001, CFI=.938, TLI=.902, 

RMSEA=.058, SRMR=.027). 이에 6요인 모형의 

EFA 결과 제시된 30이상의 큰 MI 값을 중심

으로 측정오차간 상관을 추정하는 ESEM 분석

을 통해, 자료가 반영하는 측정구조인 실제척

도를 파악하고자 하였다. 척도 내 ESEM에서는 

조직몰입 개념의 내적 구조를 보다 정밀히 파

악하기 위해 10이상의 MI 값을 중심으로 측정

오차간 상관을 감안하였지만, 척도 간 ESEM에

서는 유사 개념들과의 변별 여부를 살펴보는 

것이므로, 30이상의 큰 MI 값을 중심으로 측

정오차간 상관을 감안하였다. 2회의 모형 수

정을 한 ESEM 결과를 최종모형으로 하여, 조

직몰입 개념을 중심으로 다른 유사 개념들과

의 변별을 검토하였다. Mplus 6.0에서 모수 추

정의 방법은 ML, 요인추출의 모형은 공통요인

분석, 요인구조의 회전 기준은 사각(oblique) 

GEOMIN을 사용하여 분석하였다.

유사개념 “척도 간” ESEM 에 의한 내적구조

분석 결과

6요인 모형의 EFA 결과, 전반적 합치도는 χ2 

=585.286, p<.001, CFI=.938, TLI=.902, RMSEA 

=.058 (90% CI: .052~.065) SRMR=.027로 양호

한 수준이었지만 여러 문항들간 측정오차간 

공분산에 대한 MI 값이 제시되어 모형 수정이 

고려되었다. MI 값이 크고 방법효과로 설명이 

가능한 부분에 대해 모형 수정을 한 결과를 

표 8에 제시하였다. 자유모수가 하나씩 증가

분석 모형

수정결과

χ2(df) △χ2 (△df) CFI TLI
RMSEA

(90% CI)
SRMR

수정 전

모형
6요인 EFA 585.286(294), p<.001 .938 .902

.058

(.052~.065)
.027

수정

모형

(ESEM)

제약모수 MI 

1. AC8 ↔ AC5 44.749 540.421(293), p<.001
44.865

(1)
.947 .916

.054

(.047~.061)
.026

2. 최종수정모형

   JP3 ↔ JP1
29.987 510.587(292), p<.001

29.834

(1)
.953 .926

.051

(.043~.058)
.026

주. AC: 정서적 몰입, JP: 직무성과, 추정된 유의한 측정오차간 상관: AC8↔AC5 (.414), JP3↔JP1 (.346) 

표 8. 수정 전 모형과 수정모형의 전반적 합치도
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문항 요인1 요인2 요인3 요인4 요인5 요인6

JS JC AC CC JC,(p), AC(p), MO(p) JP

JC1 .256 .117 -.084 -.037 .454 -.005

JC2 .194 *.564 -.031 -.051 .018 .173

JC3 .044 *.409 .222 .105 .161 .002

JC4 -.030 *.716 .005 .001 .010 .103

JS1 *.682 -.036 .056 -.015 .031 .120

JS2 *.808 .114 .029 .047 .052 -.079

JS3(R) *.670 -.024 -.042 -.016 -.123 .046

JS4 *.572 .163 .114 -.012 -.035 .043

AC1 .102 -.002 *.595 .087 .172 .054

AC3 .230 -.015 .110 -.003 .477 .080

AC4 -.041 -.199 *.573 .008 .046 .101

AC5 .152 -.061 *.564 -.025 .095 .054

AC6 .092 -.014 *.479 -.017 .318 .113

AC7 -.045 -.023 *.630 -.002 .337 -.036

AC8 .130 -.015 *.491 -.023 .310 .023

NC1 -.098 .030 *.563 .183 -.052 .018

NC2 .057 .023 *.782 .028 -.027 -.050

NC3 -.062 .129 .106 -.007 *.520 -.015

NC4 .017 .125 *.664 .022 .070 -.005

NC5 -.019 .041 *.749 -.057 -.127 .133

NC6 -.044 .042 -.017 .121 *.660 .100

CC1 .080 .051 .105 *.824 -.031 -.030

CC2 -.087 .137 .085 *.710 -.008 -.062

CC4 .009 -.004 -.134 *.815 -.022 .125

CC5 -.019 -.077 -.150 *.763 .003 .007

CC7(R) -.021 -.059 -.231 *.640 .072 .087

CC8 .038 -.011 .082 *.600 .246 -.042

JP1 .189 .104 -.016 .042 .007 *.559

JP2 .034 .058 .055 -.049 -.031 *.823

JP3 .173 .011 .116 .017 .175 *.462

JP4 -.028 -.019 .035 .032 .074 *.845

주. 음영: 해석에 사용된 지표(p<.001에서 모두 유의), *: 요인척도를 구성하게 될 지표 JC:직무도전성, JS:직무자체만족, AC:정서

적 몰입, NC:규범적 몰입, MO: 도덕적 의무감, CC:지속적 몰입, JP:직무성과, R:역문항, p는 “일부문항” 의미

표 9. 유사개념 척도 간 6요인구조(31문항)의 형태계수 행렬
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할 때마다 χ2는 유의하게 감소하고 CFI와 TLI

는 증가하며 RMSEA는 감소함에 따라 전반적 

합치도가 점차 향상되었다.

척도 간 ESEM 결과로 추출된 요인계수 행

렬과 요인상관을 표 9와 10에 제시하고, 요인

계수의 크기가 .3~.4 이상인 지표들을 중심으

로 해석가능성을 검토하였다. 대체로 해당 척

도의 문항들이 의도한 개념의 지표가 되면서 

유사 개념들의 선언척도 틀이 잘 유지된 가운

데, 계획한 조직몰입 척도도 다른 개념들과 

충분히 변별되면서 선언척도의 틀이 지지되었

다. 우선 요인 1은 직무자체만족 4개 문항이 

.5~.8 크기로 지표가 되어, 직무자체만족을 나

타낸다. 요인 2는 직무도전성 4개 문항 중 3

개 문항의 요인계수가 .4~.7의 크기로 지표가 

되어, 직무도전성을 나타낸다. 요인 3에는 척

도 내 ESEM 분석을 통해 정의된 정서적 몰입 

10개 문항이 전부 .5~.8에 근접하는 큰 형태

계수를 보임에 따라 정서적 몰입 요인으로 볼 

수 있다. 또한 요인 4에는 지속적 몰입 6개 

문항이 .6~.8 이상의 큰 형태계수를 보였고, 

요인 6에는 직무성과 4개 문항이 .5~.8 이상

의 큰 형태계수를 보여서, 각각은 의도된 구

성개념으로 해석되었다. 끝으로 요인 5에는 

척도 내 ESEM 분석에서 내용상 도덕적 의무

감 차원으로 수렴된 3개 문항(정서 3번, 규범 

3, 6번)과 직무도전성 1번 문항이 지표가 되어, 

다음 절에서 별도로 검토를 하였다.

요인 5

먼저 정서적 몰입 3번 문항은 앞선 분석에

서와 비슷하게 척도 간 ESEM을 한 결과에서

도, 정서적 몰입 개념이 아닌 것으로 나타났

다. 즉, 이 문항은 요인 5에서 .477의 형태계수

와 .64의 구조계수를 보이면서 내용상 도덕적 

의무감을 나타내는 요인의 지표가 되었다. 그

러나 이 문항은 표준오차도 작지 않고(.089, 

측정의 안정성 저하) 정서적 몰입, 직무성과 

및 직무자체만족과도 각각 .480, .469, .482 크

기의 구조계수를 나타내어, 부서의 문제를 내 

문제처럼 생각하는 조직 동일시를 의미한 문

항 내용(Allen & Meyer, 1990)이 유사 개념들 

사이에서는 측정지표로서 변별력이 크지 않음

을 확인할 수 있다. 이것은 문항이 제시되는 

1. 직무자체

만족

2. 직무

도전성

3. 정서적

몰입

4. 지속적

몰입

5. 직무도전성(p),

 정서적 몰입(p),

도덕적 의무감(p)

6. 직무성과

1 (.383***)

2 .353*** .(622***)

3 .461*** .237** (.384***)

4 -.066 .025 .166 (.724***)

5 .344*** .237** .474*** .216** (.221***)

6 .534*** .330** .530*** .056 .447*** (.294***)

주. 대각선은 요인분산, 대각선 아래는 요인간 상관, p는 “일부문항” 의미, ** p<.01 *** p<.001

요인분산은 표 9의 해석대상이 된 요인을, ESEM 틀에서 확인적 요인으로 하나씩 표시하고 추정한 결과임

표 10. 유사개념 척도 간 요인상관
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맥락이 달라지면 다른 관계를 보일 수 있음을 

의미하는 것이기도 한데, 이에 대한 근거로는 

안정원과 이순묵(2015)의 연구 결과를 참조할 

수 있다. 이 연구에서 정서적 몰입 3번 문항

은 비교적 낮은 요인계수를 보인 상태에서 정

서적 몰입의 지표가 되었지만, 척도 간 ESEM 

분석 결과에서는 어떤 요인의 지표로도 나타

나지 않았다. 이러한 발견은 다른 유사 개념

의 척도들과 함께 ESEM을 적용하여 척도 간 

개방적 문항분석을 실시한 결과로만 파악이 

가능한 부분이다. 즉 전통적(폐쇄적) 문항분석

에서는 해당 척도 내에서만 내적 구조를 검토

함으로서, 다른 유사개념의 측정문항들과의 

중복 또는 변별 가능성에 대한 검토는 간과되

는 한계가 있다.

한편 표 9에서 ‘내게는 최선을 다해 수행해

야 할 업무가 있다’의 직무도전성 1번 문항은 

의도한 직무도전성 개념인 요인 2에 지표가 

되지 않고, 요인 5에 .454의 형태계수로 추가

적인 지표가 되었다. 그러나 이 문항은 표준

오차도 작지 않고(.087) 요인 5와의 구조계수

도 .52로서 인상적인 크기는 아니며, 직무자체

만족 및 직무성과 개념과의 구조계수도 .3~.4 

이상의 크기를 보이고 있어서, 문항이 어떤 

개념을 잘 나타내고 있는지 파악하기 어렵다. 

이외에도 요인 5에는 척도 내 ESEM 분석에서

와 마찬가지로, 정서적 몰입 6, 7, 8번 문항이 

각각 .318, .337 및 .310의 해석가능한 크기의 

형태계수를 나타내었다. 그러나 지표가 된 다

른 문항들의 값에 비해 현저히 낮고, 변수복

잡도가 2로서 정서적 몰입 요인에 더 큰 값으

로 지표가 되고 있으므로, 요인 5의 지표로 

해석하지 않는 것이 적절하다. 따라서 실질적

으로 요인 5에는 규범적 몰입 3, 6번 문항만

이 지표가 된다고 평가할 수 있다. 보통 해석 

대상 지표가 3개 이상일 때 하나의 요인으로 

해석하는 것이 바람직하고 구조가 분명할 때

에는 2개만 있어도 해석이 가능하다고 본다

(예: Browne, 2001; Preacher & MacCallum, 2003). 

그러나 본 분석 결과에서는 규범적 몰입 3, 6

번 문항 모두 형태계수가 확연히 높은 것은 

아니므로(.520, .660), 지표가 2개 밖에 없는 요

인 5를 해석하지 않는 것이 적절하다고 판단

된다.

유사 개념들과의 변별

척도 간 ESEM 분석 결과, 전반적으로 선언

척도의 틀이 잘 유지된 가운데 계획한 조직몰

입 척도에서는 정서적 및 지속적 몰입 개념만 

요인으로 해석되었다. 그러나 표 10에서 보면 

지속적 몰입은 유사 개념들은 물론이고 정서

적 몰입과도 상관이 유의하지 않아, 이 개념

이 전반적으로 몰입 개념에 수렴되지 않음이 

다시 한 번 확인되었다. 반면 계획한 조직몰

입 척도의 정서적 몰입 개념은 직무자체만족, 

직무도전성 및 직무성과와 .2~.5 이상의 유의

한 상관을 보여서 유사 개념들과 비교적 관련

도 있으면서 잘 변별되는 양상이다. 한편, 규

범적 몰입의 측정을 위해 구성된 문항들 중 

두 문항이 지표가 되어 규범적 몰입 개념의 

일부로 이해되는 요인 5는, 이 세 유사 개념

들과 그보다는 작은 .2~.4 크기로 유의한 상

관을 보였다. 이는 선행연구 결과들과 일관되

게, 규범적 및 정서적 몰입 개념 간의 내용적 

중첩 가능성(r= .474)을 보다 포괄적으로 나타

내준다고 볼 수 있다. 이러한 결과는 규범적 

몰입 개념의 일부로 이해되는 요인 5 부분을 

조직몰입의 개념화 속에 하나의 구성요소로 

포함하지 않기로 한 지금까지의 판단이 적절

함을 지지해준다.
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정서적 몰입은 특히 직무성과와의 상관이 

요인 5와의 상관 .474 보다도 높은 .53으로 나

타났다. 정서적 몰입과 직무성과와의 월등히 

높은 상관은 Meyer 등(2002)에서 보고된 비교

적 낮은 상관(=.12, 자기평가)과 비교되는데, 

이는 무엇을 직무성과로 정의하고 어떻게 측

정하느냐에 따라 결과가 달라질 수 있기 때문

이다. 본 연구에서는 직무성과를 구성원이 과

업을 능숙하고 원활하게 진행시키는 정도로 

정의함에 따라, 직무성과 측정치는 개인의 

업무지식, 업무수행의 주도성, 업무관련 의사

소통, 끝으로 업무수행의 신뢰성을 나타내는 

4개 문항(Cascio, 1992; Martin et al., 1981; 

Milkovich & Boudreau, 1991)을 자기보고로 측정

한 결과이다. 이같은 직무성과 개념은 기본적

으로 직무특성의 측면을 내용적으로 포함하기 

때문에 직무만족과의 상관이 정서적 몰입과의 

상관보다 높게 나타나는 것이 일반적인데(직

무만족과의 r=.30, Judge et al., 2001; 조직몰입

과의 r=.18, Riketta, 2002), 본 연구에서는 직무

성과와 정서적 몰입과의 상관(.53)이 직무자체

만족과의 상관(.534)과 거의 비슷한 수준으로 

나타났다.

이러한 양상은 국내 은행의 문화에서 집단

주의적 가치 성향이 생각보다 더 지배적으로 

작동하고 있음을 보여준다고 이해된다. 공동

체 의식과 직원들간에 조화와 협력이 중요한 

집단주의 문화에서는 조직에 대한 애착이나 

긍정적 감정 또한 직무만족 만큼이나 중요하

게 개인의 직무성과에 영향을 미치기 때문이

다. 따라서 국내 은행 조직에서는 직무성과 

향상을 위해 구성원들의 직무만족을 끌어올리

는 것만큼 정서적 몰입을 끌어올리는 것도 중

요함을 알 수 있다.

다음으로 지금까지의 척도 내 및 척도 간 

ESEM 분석을 통해 정의된 조직몰입 척도의 

구성개념 타당도를 알아보기 위해, ESEM을 실

시한 290명 집단과는 독립된 응답자 229명의 

자료를 대상으로 확인적 요인분석을 실시하였

다.

연구 2. 확인적 요인분석을 통한

구성개념타당화

ESEM 분석 결과로 요인별 지표가 된 19개 

문항(정서적 몰입10, 규범적 몰입-도덕적 의무

감3, 지속적 몰입6, 표 6 참조)에 대한 229명

의 응답 자료가 분석에 사용되었다. 분석 자

료의 인구통계학적 특성은 모형개발 집단의 

분포와 유사하여, 남성이 151명으로 여성 78명 

보다 두 배 정도 많고, 30~40대 대졸이상 학

력의 계장, 대리 및 과장, 차장 직급이 전체

의 80% 이상으로 가장 많다. 또한 현 기관 

근무 경력이 10년 이상의 장기근속자는 113

명(49.3%)으로 응답자의 절반에 가깝고, 그 가

운데 20년 이상의 근속자는 46명(20%)으로 조

사되었다. 인구통계학적 특성에 따른 집단별 

몰입 3요소에 대한 분산은 모두 비슷한 수준

을 보여서, 타당화 집단의 응답 자료는 국내 

은행재직자 모집단의 표본으로 적절하다고 볼 

수 있다.

분석 모형

표 6의 요인별 지표가 된 문항에 근거한 3

요인 모형을 조직몰입 개념의 기저모형으로 

설정하였다. 여기에서 지속적 몰입을 제외한 2

요인 모형(본 연구의 가설 모형)과 정서적 몰

입만을 요인으로 한 1요인 모형(정의된 최종 
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모형)을 각각 대안모형으로 설정한 후, 확인적 

요인분석을 통해 기저모형과 비교하여 어느 

모형이 자료에 더 잘 부합되는지 검토하였다

(표 11 참조). Mplus 6.0에서 최대우도 추정법

(ML)을 사용하여 주어진 요인구조의 합치도를 

파악하고 모형비교를 하였다.

확인적 요인분석 결과

모형에 대한 전반적 합치도는 표 12과 같

다. 각 모형에서 큰 값의 수정지수는 나타나

지 않아 별도의 모형 수정은 없었다. 각 모형

의 측정변수 수효는 다르므로, χ2 차이검증은 

할 수가 없고 판단적 합치도의 크기들만 비교

하였다. 합치도 지수 평가기준은 CFI와 TLI의 

경우 보통 .90이상일 때 적절하다고 보며, 

RMSEA는 .08이하, SRMR은 .10이하일 경우 적

절하다고 본다(Vandenberg & Lance, 2000). 이러

한 기준에서 요인의 수가 감소할수록 RMSEA

를 제외한 전반적 합치도가 향상됨을 알 수 

있다. 특히 지속적 몰입이 포함된 3요인 모형

의 경우 CFI과 TLI가 각각 .894와 .879로서 기

준에 미치지 못한 반면, 지속적 몰입을 제외

한 2요인 및 1요인 모형의 경우에는 전반적으

모형 χ2(df) CFI TLI RMSEA(90% CI) SRMR 요인분산

기저

(3요인)

AC

374.811(149), p<.001 .894 .879 .081 (.071~.092) .081

.425***

NC .315***

CC .657***

대안

(2요인)

AC
166.636(64), p<.001 .934 .919 .084 (.068~.099) .043

.426***

NC .317***

대안최종

(1요인)
AC 107.140(35), p<.001 .938 .920 .095 (.075~.116) .042 .432***

주. AC:정서적 몰입, NC:규범적 몰입, MO: 도덕적 의무감, CC:지속적 몰입

   각 모형에서 큰 값의 수정지수는 제시되지 않아 별도의 모형 수정은 하지 않음, *** p<.001

표 12. 확인적 요인분석 전반적 합치도 및 요인분산

모형
문항 수

AC NC CC

기저 3요인 (AC + NC + CC) 10 3 6

대안 2요인 (AC + NC) 10 3 -

대안-최종모형 1요인 (AC) 10 - -

주. AC:정서적 몰입, NC:규범적 몰입, MO: 도덕적 의무감, CC:지속적 몰입 규범적 몰입의 문항은 정서적 

몰입 요인에 지표가 되지 않은, 내용상 도덕적 의무감을 나타내는 3개 문항을 의미함 

표 11. 교차타당화를 위한 분석 모형
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로 양호한 합치도를 나타내었다. 또한 2요인 

및 1요인 모형 간에는 후자가 더 간명하면서, 

판단적 합치도들이 큰 차이는 없어도 대체로 

나은 편이다. 각 모형의 어느 요인도 수렴타

당도가 문제되는 경우는 없었다. 그러나 처음

에 가설화했던 2요인 모형의 경우, 정서적 및 

규범적 몰입의 요인상관이 .874로 매우 높게 

나타나 두 개념간 변별의 문제가 다시 한 번 

확인되었고(표 13 참조), 두 개념이 1요인 모

형에 합쳐질 수 있는 가능성을 강하게 보여주

었다. 물론 표 12에서 규범적 몰입의 요인분

산도 충분히 커서 버릴 수는 없고 함께 통합

하는 것이 바람직하다. 

그로 인해 1요인 모형이 2요인 또는 3요인 

모형 보다 비교적 자료를 잘 설명한다고 평가

할 수 있다. 이로써 연구 1에서 도출한 정서

적 몰입의 단일차원이 가장 우수한 모형이 되

면서, 조직몰입을 정서적 몰입의 단일 개념으

로 정의할 경우의 구성개념 타당도가 검증되

었다. 측정문항들의 요인계수를 표 14에 제시

하였다. 10 문항의 표준화 요인계수가 모두 

.5~.7 이상의 높은 값으로 정서적 몰입 이론

변수의 지표가 됨으로서 모두 해당 개념을 실

요인 문항
비표준화

요인계수

표준화 

요인계수

정서적

몰입

 1. 나는 이 회사의 일원이어서 행복하다. 1.000 .775

 2. 내가 만약 다른 회사로 간다면, 지금 회사에서 만큼의 애사심이 쉽

게 생기지 않을 거 같다.
.894 .557

 3. 나는 회사에서 가족같은 느낌을 받는다. .947 .683

 4. 내게는 소속 부서 또는 회사에 대한 애착이 있다. .954 .75

 5. 이 회사는 내게 개인적으로 큰 의미가 있다. .903 .751

 6. 나는 회사에 소속감을 느낀다. .781 .705

 7. 회사의 일원으로서 내가 누리는 것들을 생각하면, 나는 이 조직에 

많은 빚을 진 느낌이다.
.922 .565

 8. 나에 대한 회사의 대우(또는 배려) 때문에, 내게는 이 조직에 충성

하고자 하는 마음이 있다.
1.008 .761

 9. 내가 지향하는 가치와 회사가 지향하는 가치는 대체로 일치하기 

때문에 이 조직에 전념하는 것은 의미가 있다.
.996 .752

10. 이 회사의 사명(미션) 또는 가치에는 내가 믿고 전념하는 부분이 

있다.
1.063 .776

표 14. 조직몰입 척도 1요인(정서적 몰입) 모형의 요인계수

모형 요인1 요인2

3요인
요인2 .873***

요인3 .359*** .360***

2요인 요인2 .874***

주. 요인1: 정서적 몰입, 요인2: 규범적 몰입-도덕

적 의무감, 요인3: 지속적 몰입, *** p<.001

표 13. 모형에 따른 요인상관
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제로 측정하고 있음을 알 수 있다.

그로 인해 본 연구에서의 가설 1. ‘조직몰입 

구성개념에는 지속적 몰입은 존재하지 않을 

것이다’ 는 지지된 반면, 가설 2. ‘조직몰입의 

구성개념은 1) 조직에 대한 정서적 애착 및 

동일시에 따른 정서적 몰입 차원과 2) 호혜성

의 규범 및 도덕, 가치 측면에서의 의무감에 

따른 규범적 몰입 차원의 2요인 구조로 정의

될 것이다’ 는 지지되지 않았다. 또한 가설 3. 

‘규범적 몰입의 구성개념은 1) 조직 투자와 혜

택 제공의 불균형 상태를 상보하기 위한 수혜

보상적 의무감 차원과, 2) 조직 가치 및 사명

의 내재화를 통한 도덕적 의무감 차원의 2요

인 구조로 정의될 것이다’ 도 지지되지 않았

다.

논  의

본 연구는 은행재직자들로부터 수집한 경험 

자료를 토대로 국내 은행의 조직문화를 반영

한 조직몰입 개념의 내적 구조를 밝히고 타당

화하였다는데 그 의의와 가치가 있다.

조직몰입 구성개념의 정의

국내 은행재직자들이 생각하는 조직몰입은 

다차원적 개념이 아닌 정서적 몰입의 단일 개

념으로 바라보는 것이 타당함이 검증되었다. 

즉 조직몰입은 조직에 대한 긍정적 감정에서 

구성원이 심리적 애착과 정서적 유대감을 느

끼며 조직에 충성하는 것을 의미하며, 그에 

따른 10개의 측정지표는 표 14와 같다. 새롭

게 구성된 정서적 몰입 척도는 역문항의 방법

효과 문제(3요소의 AC척도: 4, 5, 6, 8번 문항)

를 개선하였고, 행동 요소를 제외한 조직에 

대한 태도적 관점에서 개발되었으며(3요소의 

AC척도: 1번 문항의 행동적 표현 수정), 은행

의 조직문화 특성을 반영하여 문항들을 선별

하고(3요소의 AC척도: 2, 3번 문항 제거) 새롭

게 추가하였다(호혜성 관련 2문항 및 가치일

치성 2문항 추가). 또한 새롭게 구성한 정서적 

몰입 척도의 신뢰도 계수(Cronbach-α)는 .904로 

월등히 높았고(표 7 참조), 척도 간 ESEM 분석

에서도 다른 개념의 측정문항들과 변별이 잘 

되는 것으로 나타났다. 이는 안정원과 이순묵

(2015)의 연구에서, 정서적 몰입의 선언척도 

틀이 역문항에 의한 방법효과와 문항들의 변

별력 미흡으로 제대로 유지되지 않은 결과와 

비교된다. 이들의 연구는 3요소의 선언척도가 

한국의 경험자료에서 나타나는 실제척도와 얼

마나 다를 수 있는지를 확인한 기회가 되면서, 

동시에 한국의 조직문화가 반영된 조직몰입의 

개념화 및 타당화의 필요성을 제기하였다. 본 

연구의 결과로 추출된 조직몰입의 개념적 정

의와 척도는 조직몰입 개념을 둘러싼 이러한 

문제 상황에서 하나의 해결점이 되어 줄 것으

로 기대된다. 나아가 본 연구에서 제안한 조

직몰입의 개념적 정의와 척도는 이론적 근거

들을 통해서도 그 가치와 타당성을 확인할 수 

있다.

선행연구 결과와의 일치성

본 연구의 결과는 조직몰입 구성개념을 그 

동안의 다차원적 관점에 대비하여, 정서적 몰

입의 단일차원적 개념화를 제안한 여러 선행

연구들과 일치한다. 예컨대 초기 조직몰입 연

구 문헌에서는 Buchanan(1974)과 Mowday 등

(1979)의 견해와 일치한다. Buchanan(1974)은 몰
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입을 “조직의 목표와 가치, 그에 따른 자신의 

역할 및 도구적 가치를 떠나 조직 그 자체에 

가지는 정서적 애착”(p. 533)이라고 설명하였

고, Mowday 등(1979)은 “개인이 조직과 동일시

하고 공헌하는 것에 대한 상대적 강도” (p. 

226)로 정의하였다. 

또한 비교적 최근의 문헌에서는 3요소 모형

의 구성개념 타당도 및 개념화 문제를 비평하

고 대안을 제시하고자 했던 Bergman(2006), 

Jaros(1997) 및 Solinger 등(2008)의 견해와도 일

치한다. 나아가 정서적 및 규범적 몰입의 높

은 상관에 대해 두 요소간의 의미적 연결성을 

설명한 Allen과 Meyer(1990)의 견해도 감안할 

필요가 있다. Bergman(2006)은 정서적 및 규범

적 몰입간의 높은 상관에 대해 개인들이 인지

부조화에 의한 심리적 불편함을 피하고자 하

는 성향으로 설명하였다. 정서적 및 규범적 

몰입을 각각 ‘원하는 심리적 상태’ 와 ‘해야하

는 심리적 상태’로 본다면, 원하는 것을 해야

하는 것이 인지부조화를 피하는 방책이 된다. 

그로 인해 구성원은 인지부조화를 피하기 위

해 자신의 행동에 합리적인 이유를 찾아 행동

을 정당화시키고자 하기 때문에, 정서적 및 

규범적 몰입에 의한 각각의 심리적 상태가 독

립적으로 나타나기 어렵다고 설명하였다. 이

와 관련하여 두 몰입 요소가 상호간에 영향을 

주며 동시에 형성될 수 있음을 언급한 Allen과 

Meyer(1990, 11쪽)의 설명도 Bergman(2006)의 견

해와 맥락을 같이한다. “도덕적 의무감이 내재

화되어 개인적인 규범을 형성하면, 그 규범은 

개인이 하고자 원하는 것에 대한 감정에 영향

을 미친다. 또는 반대 경우로서 개인은 자신

의 욕망에 따른 행동을 정당화하기 위해 자신

의 행위가 도덕적으로 옳다고 받아들일 수도 

있다”는 것이다. 한편 Jaros(1997)는 의무감을 

조직에 대한 일반적인 애착 감정의 특정 형태

로 보고, 정서적 몰입 개념이 개인의 신념과 

의무감을 나타내는 규범적 몰입 개념을 포함

한다고 제안하였다. 또한 Solinger 등(2008)은 

조직에 대한 진정한 태도를 의미하는 정서적 

몰입만이 일반적 조직몰입을 가장 잘 나타내

는 개념이므로, 조직몰입을 정서적 몰입의 단

일차원 개념으로 재정의해야 한다고 주장하였

다.

연구자들의 이러한 주장은 수많은 경험연구

에서 정서적 몰입만이 가장 신뢰롭고 타당한 

조직몰입의 차원으로 검증된 분석 결과들

(Brown, 1996; Cohen, 2003; Dunham et al., 1994; 

Meyer et al., 2002; Meyer et al., 2004)에 근거한 

것이기도 하다. 이러한 결과를 설명하기 위해 

Allen과 Meyer(1990)는 “원해서 근속하는 것과 

의무감으로 근속하는 것은 서로 다른 태도이

지만, 두 요소 간에 의미 있는 심리적 연결이 

있다”(p.8), “이 두 가지 감정은 동시에 일어나

는 경향이 있다”(p.11)고 언급함으로서 정서적 

및 규범적 몰입의 개념적 중첩성을 인정하였

다. 이러한 관점과 이해는 조직몰입에 대한 

정서적 몰입의 단일 개념화를 지지하는 이론

적 근거가 된다. 

본 연구 결과의 의의

조직몰입 개념으로서 정서적 차원의 의미 

확장

본 연구에서 새롭게 정의된 조직몰입은, 주

로 몰입의 감정적 차원을 반영한 3요소 모형

의 정서적 몰입 요소에 확장성과 포괄성을 더

하였다는 측면에서 의미가 있다. 최근 재개

념화된 이론(Jaros, 2007; Meyer & Allen, 1997; 

Meyer et al., 2006; Meyer & Parfyonova, 2010; 
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Rousseau, 1995)에 근거한 규범적 몰입 요소에

서 수혜보상 및 가치일치성에 따른 의무감이 

정서적 몰입 요소로 나타나면서, 새롭게 정의

된 조직몰입은 몰입의 감정적 차원은 물론 구

성원이 몰입하게 되는 주요 동기들을 포함할 

수 있게 되었다. 조직몰입이 한 가지 원인에 

의해 나타나는 태도가 아닌 점을 고려하면, 

정서적 차원의 이러한 개념적 의미의 확장은 

자연스러운 것이다. 나아가 그로 인한 개념적 

포괄성은 본 연구의 결과를 계기로 정서적 몰

입이 조직몰입의 개념으로 격상되어 활용될 

측면에서 바람직하다고 판단된다.

조직문화적 측면에서 몰입 개념의 고찰

최근에 재개념화된 규범적 몰입은 이론과 

가설로만 제시되었을 뿐, 경험적으로 연구된 

바가 없는 상황에서, 경험 자료에 근거한 본 

연구의 분석 결과는 시사하는 바가 크다. 본 

연구는 그동안 문제가 되어온 정서적 및 규범

적 몰입 개념의 중첩가능성과 규범적 몰입을 

어떻게 바라봐야 할 것인지에 대해 경험적 및 

이론적으로 논하며 나름의 결론을 제시하였다. 

즉, 국내 은행의 조직문화와 같이 공동체 의

식이 전제되는 집단주의 가치와 개인의 자율

성이 존중되는 평등주의 가치가 공존하는 문

화에서는, 의무감에 의한 규범적 몰입이 몰입

의 한 형태로서 정서적 몰입과 변별되기는 힘

들 것이라는 점이다. 대상에 대한 친밀감이 

전제되지 않는 의무감은, 대상에 대한 충성심

이 사회적 또는 조직 문화적 가치로서 강하게 

공유되는 정도만큼 생겨날 수 있다. 환언하면, 

집단주의 가치가 지배적이면서 권위적 위계질

서가 중시되고 규범이 강조되는 문화라면(예. 

군대 조직, 공산주의 체제의 중국 기업조직들) 

규범적 몰입의 변별 가능성이 높을 것이다

(Bergman, 2006). 그러나 팀제에 따른 구성원의 

자율성과 수평적 의사소통이 선호되는 편인 

우리나라의 기업 문화에서 조직은 의무감이나 

충성심에 대한 강한 규범을 구성원들에게 일

방적으로 강요할 수는 없다. 또한 소속 조직

에 대하여 사회적 수준에서 공유되거나 작동

되는 규범적 가치가 존재하는 것은 더욱 아니

다. 평생직장의 개념이 사라지고 기업들이 혁

신을 명분으로 인력에 대한 구조조정을 상시

화해가는 현대의 사회적 분위기 속에서는 이

러한 규범적 가치가 공유될 가능성은 앞으로

도 희박하다.

이와 같은 기업 및 사회 문화적 환경을 고

려할 때, 구성원은 조직에서 규범적 몰입이 

경험되더라도 그 행동을 정당화하기 위해 정

서적 몰입을 할 가능성이 높다. 이는 의무감

을 조직에 대한 일반적인 애착 감정의 특정 

형태로 바라볼 수 있음을 의미하는 것이기도 

하다(Jaros, 1997). 이로 인해 규범적 몰입이 구

성원의 조직 행동에 대한 고유한 설명을 제공

하기는 어려울 것으로 판단된다(cf. Bergman, 

2006). 이러한 측면에서 본 연구는 규범적 몰

입이 한국의 직장인들이 조직에 몰입하는 현

상을 이해하는데 있어서 필요하지 않거나 유

용하지 않은 개념일 수 있음을 보여주었다.

연구의 제한점 및 제언

본 연구의 제한점은 다음과 같다. 첫째, 본 

연구를 통해 정립된 조직몰입의 개념은 국내 

주요 은행의 조직문화를 반영한 결과로서 이

해될 필요가 있다. 조직문화는 구성원들에게 

기대되는 행동과 태도에 관한 규범을 알려주

는 것으로서 구성원들간에 뿌리 깊이 공유된 

가치와 가정들을 일컫는다(O'Reilly & Chatman, 
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1996; Rousseau, 1990). 조직몰입과 관련된 문화

적 요소는 가치와 규범을 통해 공유되는 구성

원의 몰입 정도(예: 의무감, 가치내재화, 동일

시)이다. 이러한 문화적 요소의 강도는 다양하

게 나타나는데, 강한 문화일수록 규범이 강조

되어 여러 하위 조직들간에 차이가 거의 없다

(O'Reilly & Chatman, 1996). 따라서 조직문화의 

내용과 강도에 따라 정서적 및 규범적 몰입 

간의 수렴과 변별 정도가 다르게 나타날 수 

있는 여지가 있다. 이는 두 몰입 요소의 관계

가, 각각을 야기하는 심리적 과정보다 구성원

들이 속한 조직 상황의 부산물일 수도 있음을 

의미하는 것이기도 하다(Bergman, 2006). 이러

한 관점에서 추후 연구에서는 은행업과는 다

른 문화적 특성을 보이는 업종의 조직들에 대

하여 본 연구 결과의 일반화가능성을 검토해 

나갈 필요가 있다. 그 과정에서 몰입의 본질

과 구성요소에 대하여 더 많은 이해를 할 수 

있을 것이다. 또한 국내의 다양한 조직 문화

적 맥락에서 타당화 증거들이 축적되어야 할 

것이다.

둘째, 국내 주요 은행 7곳을 대상으로 한 

본 연구의 결과는 조직의 규모나 성격으로 볼 

때, 대기업과 같은 영리 조직에 일반화 가능

성이 높다고 볼 수 있다. 즉 우리나라의 경우, 

지난 10년간 시가총액 상위 100대 기업들을 

분석해보면, 제조 및 금융업 중심의 전통 대

기업이 다수를 차지하는 구조를 보인다(고경

석, 2017). 실제로 매출액, 영업 이익, 근속 등

을 기준으로 평가한 국내 상위 100대 기업 목

록에서 시중 주요 은행들이 50위권 내에 포진

하고 있음을 확인할 수 있다(김성춘, 2017). 그

러나 조직의 성격이나 규모가 상이하고 거의 

모든 상황에서 강한 규범적 기대가 존재하는 

경우라면(예. 가족경영 사업체, 일반적인 중소

기업, 자원봉사조직, 종교조직, 벤처기업), 몰

입의 구성요소는 본 연구의 결과와 다르게 나

타날 수 있다. 따라서 추후 연구는 대기업이 

아닌 다양한 성격과 규모를 가진 조직들에 대

해서도 타당한 조직몰입의 개념과 척도를 개

발하여, 한국적 상황에서 조직몰입 이론의 저

변을 넓혀갈 필요가 있다.
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Conceptualization and Validation of Organizational Commitment: 

Focused on Full Time Workers of Domestic Banks in Korea

Jungwon Ahn                    Soonmook Lee

Sungkyunkwan University

We reviewed the key measurement and conceptualization problems of the Allen and Meyer's (1990) 

three-component model (TCM) of organizational commitment (OC), and established an unequivocal grounding of 

the OC concept which Korean workers perceive. To that end, we examined internal structures of OC construct 

and validated it in the context of workers in Korean domestic banks. Overall two studies were conducted with 

data collected from a sample of 519 full time workers of seven domestic banks in Korea. While affective (AC) 

and continuance commitment (CC) were measured using scales of the TCM as customized, normative 

commitment (NC) was measured using the six-item scale (Jaros, 2007) according to the researcher's hypotheses 

on conceptualization of OC. In study 1, measures of the 290 respondents were analyzed using exploratory 

structural equation modeling (ESEM). There were two phases scrutinizing factor structures of the OC scales. 

First, ESEM was conducted on the items of OC scale, and on the items measuring other constructs (assumed to 

be similar to OC or antecedents of OC). The result revealed that, contrary to our expectation, a unidimensional 

model of AC consisting of 10 items as indicators including six items of the AC construct and four items of the 

NC construct, fit the data best. In study 2, measures of the rest 229 respondents were analyzed using 

confirmatory factor analysis (CFA) to confirm the model developed in study1. The result revealed that the 

unidimensional model of AC fit the data better than the other two-factor (AC, NC) and three-factor(AC, NC, 

CC) models. We concluded that the construct of OC for Korean bank workers, especially domestic bank officers 

can best be understood as a singular construct of affective dimension which is newly conceptualized and 

validated through the current study. Such a result was interpreted in light of the organizational cultural value 

orientations in Korean domestic banks. Implications for OC theory and its application were discussed concerning 

the present results.

Key words : organizational commitment, conceptualization, validation, exploratory structural equation modeling(ESEM), facture 

structure, method effect, open approach to item analysis
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<부록 1> 국내 은행의 조직문화를 반영한 은행재직자 대상 조직몰입 척도

본 연구에서 최종적으로 제시하는 조직몰입 척도는 정서적 몰입 차원의 1요인으로 구성된 5

점 평정척도 10개 문항이다. 국내 주요 7개 은행에 소속한 2년차 이상의 정규직 사원 229명(남: 

151명, 여: 78명, 행원: 17명, 계장,대리: 70명, 과장,차장: 115명, 팀장,지점장,부장: 27명)을 대상으

로 타당화 되었다.

M SD

 1. 나는 이 회사의 일원이어서 행복하다. 4.04 .850

 2. 내가 만약 이직한다면, 지금 회사에서 만큼의 애사심이 생기지 않을 것 

같다.
3.67 1.057

 3. 나는 회사에서 가족같은 느낌을 받는다. 3.67 .914

 4. 내게는 소속 부서 또는 회사에 대한 애착이 있다. 4.13 .838

 5. 이 회사는 내게 개인적으로 큰 의미가 있다. 4.22 .792

 6. 나는 회사에 소속감을 느낀다. 4.10 .730

 7. 회사의 일원으로서 내가 누리는 것들을 생각하면, 나는 이 조직에 빚을 

진 느낌이다.
3.30 1.076

 8. 회사의 대우(또는 배려) 때문에, 내게는 이 조직에 충성하려는 마음이 

있다.
3.85 .873

 9. 내가 지향하는 가치와 회사가 지향하는 가치는 대체로 일치하므로 나는 

이 조직에 전념하는 편이다 .
3.59 .873

10. 이 회사의 사명(미션) 또는 가치에는 내가 믿고 전념하는 부분이 있다. 3.70 .903


