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Ⅰ. 서  론

1. 연구의 필요성과 연구목적

  21세기 한국해운이 생존하기 위해서는 구조적으로 최적화된 산업구조로 바뀌어야 한
다 . 즉 , 투입요소 , 설비 , 기술 등 자원사용을 구조적으로 최적화함으로써 효율을 높여야
한다 . 그런데 오늘날 해운산업은 투입요소 가운데 설비나 기술의 경우 , 전세계적으로 국
가 간 또는 선사 간에 동질화 된지 오래이다 . 즉 , 급유 , 선용품 , 선식 등 투입요소들은
국제간 이동이 자유로운 외항해운에 있어서 이들 요소에 대한 구조적 최적화가 가능하
다 . 그러므로 현대해운에 있어서 구조적 최적화 달성의 걸림돌은 인적투입요소의 제한이
라고 볼 수 있다 .

  일반 제조업체의 경우 생산기지의 현지화나 개도국으로의 이전 등을 통해 인적투입요
소에 대한 구조적 최적화를 달성하고 있다 . 그러나 유독 해운산업만은 편의치적을 예외
로 하면 인적투입요소의 최적화가 국가간 천차만별이다 . 상당수 선진 해운국들이 제 2선
적제도를 도입한 이면에는 이와 같은 인적투입요소의 최적화가 자리하고 있다 . 실제 노
르웨이 , 영국 , 네덜란드 등이 제2선적제도를 도입하고 이에 따라 인적투입요소 제한을
완화함으로써 자국 해운산업을 재건한 것으로 평가받는다 . 

  프랑스도 자국 해운산업을 다시 일으키기 위해 최근 제2치적선에 대한 인적투입요소
제한을 완화하는 법령을 채택한 바 있다 . 즉 프랑스 정부는 역외등록제도가 시행되고 있
는 프랑스령 Kergulen島에 치적된 선박에 대해 외국인 선원 고용을 확대할 수 있도록 선
원고용개혁에 관한 법령을 제정한 것이다 . 이 법령에 따르면 Kergulen 치적선은 선주와
노조 또는 관련 선원이 직접 선원고용계약을 체결할 수 있다 . 따라서 새 법령이 발효되



면 현재 선박별로 35%로 규정된 프랑스 국적 선원 의무고용 비율이 선대단위로 변경된
다 . 또한 프랑스 국적 선원이 부족할 때는 EU 국가 선원을 자유롭게 고용할 수 있다 . 

특히 신규 선박에 대해서는 선장 및 일등항해사를 제외하고 선원고용 제한이 완전 자유
화된다 . 그리고 이러한 개혁의 대가로 프랑스 선주는 사내 노조 전임자 허용과 노조 지
원 및 선원 임금인상을 허용할 방침이다 . 한편 프랑스의 이와 같은 고용개혁은 해운산업
의 구조경제 달성에 매우 긍정적인 것으로 밝혀지고 있다 . 

  실례로 영국 Cardiff 대학 선원국제연구센터 (The Seafarers International Research Centre)

가 지난 3년에 걸쳐 외국인 선원과의 혼승 선박에 대한 실태조사를 실시한 결과 혼승
제도가 많은 이점이 있다고 발표했다 . 대학 연구팀은 총 14척 242명의 선원과 10개 선사
의 선원관리자를 직접 면담했고 또한 북유럽 지역에 기항하는 선박에 승선한 141명의
선원과 인도 및 필리핀 선원가족 131명에 대해서도 면담조사가 이루어졌다 . 그 결과 외
국인 선원들이 매우 활동적이고 동시에 혼승선박이 상당히 성공적으로 운항되고 있음을
밝히고 있다 . 보고서에 따르면 혼승선박은 비용절감 뿐만 아니라 다국적 선원이 혼승할
수록 선원간 일체감이 제고되는 것으로 나타난다 . 참고로 오늘날 전 세계 상선대의 65%

가 혼승 제도를 도입하고 있으며 이 중 10%가 넘는 선박이 5개국 이상의 서로 다른 국
적 선원을 혼승하고 있다 (강종희 , 2002). 

  이러한 현상은 결국 선원의 혼승 제도가 해운에 있어서 인적자원 투입요소에 대한 구
조적 최적화 실현의 유일한 접근방법임을 입증하는 것이다 . 따라서 우리나라 해운산업이
국제경쟁력을 제고하고 장기적으로 성장하기 위해서는 인적자원 투입요소에 대한 제한
을 적극 완화해 나갈 필요가 있다 . 

우리 나라도 해운산업의 국제적인 경쟁력을 제고하기 위하여 외국인인력고용관리지침
및 국제선박등록법 등을 제정하여 인적자원 투입요소의 제한을 완화하고 있으며 이에
따라 외국인 선원의 고용이 증가하고 있는데 이러한 외국인 선원 혼승 선박의 문화 조



직적 특성은 내국선원 승선선박의 것과는 매우 다름에도 불구하고,이러한 특성이 선박
구성원으로서의 자기효능감과 선박조직의 커미트먼트와 어떠한 관련성을 가지는가에 관
한 구체적인 연구는 아직 없다.

  이러한 문제의 인식하에 외국인 선원 혼승선박의 문화적 동질성 제고와 관련된 이문
화 수용과 적응 등의 문화적 특성과 그리고 승선근무의 특수성과 어려움 등 선박조직
고유의 조직적 특성이 외국인 선원의 자기효능감에 어떠한 영향을 미치며 나아가 직무
만족 및 조직몰입과 같은 조직커미트먼트에 어떠한 영향을 미치는가를 실증적으로 검증
하고자 하는 것이 본 연구의 구체적 목적이다 . 

  특히 선박조직에서 자기효능감의 연구는 시급하다고 말할 수 있다 . 우선 외국인 선원
혼승선박 조직의 환경적 요인으로서 문화적 조직적 특성은 그렇지 않은 선박조직에 비
해 문화적 동질성의 부족 , 즉 이질적 문화에 대한 수용과 적응력의 차이 등과 같은 문제
점과 선박근무 고유의 업무의 특이성과 어려움 (예 : 원활한 커뮤니케이션의 요구 , 리더십
을 긍정적으로 인지 , 승선근무 내성의 제고―이사회성․이가정성 극복 , 한정적 근무공간
적응 , 프라이버시 침해 수용 등 ) 때문에 조직관리가 더욱 어려운 것이 현실이다 . 

  다시 말해서 혼승선박에 승선한 선원은 문화적 차이와 힘든 승선과업 등 환경적 요인
에 의해 부정적인 지각의 가능성이 크고 , 스트레스 ,  부적응 , 이직 등의 정서적 행동적
반응을 유발하여 선박조직에 부정적인 영향을 미칠 것으로 예상된다 . 이와 관련하여 최
근 각 조직은 인간의 신념 , 태도 , 감정 등이 조직유효성에 미치는 영향에 대해 많은 관
심을 가지게 되면서 조직구성원들이 자발적으로 업무를 수행하면서 직무에 만족할 수
있는 프로그램을 개발하는 데 중점을 두고 있다 (신철우 , 1998).

  예컨대 선박조직과 같이 특수한 조직의 한 가지 예로서 간호조직이 있다 . 간호조직은
24시간 환자의 생명과 관련된 직접업무를 담당하므로 업무의 정확성을 강요받게 되고
이런 상황을 지나치게 부정적으로 지각함으로써 , 불안 , 우울 , 분노 , 자기효능감 저하 , 근
무불만족 , 낮은 조직 몰입 등의 정서적 행동적 반응을 보인다 (Mabbett, 1989; 이지순 , 



2000; Balevre, 2001). 그 결과 임상에서 간호조직개편 이나 경력관리 (Glenn and Smith, 

1995), 프리셉터 십 (아주대병원 , 2001; 양남영 , 2003) 등을 통해 간호사의 자기효능감을
증가시키기 위해 업무와 관련된 외적 환경개선방안을 제시하거나 , 개인 내적 변화를 위
한 여러 가지 접근방법 (김혜정 , 2000; 주후남 2001; 정혜진 , 2002; 우혜종․박경숙 , 2002) 

외에도 REBT 집단상담 프로그램 등의 도입 (백혜순 , 2004) 등을 주장하고 있다 .

  이와 같이 조직구성원의 자기효능감은 근무상황과 조직특성에 의해 영향을 받게 된다 . 

즉 간호조직에서와 마찬가지로 선박조직에서도 일정기간 육상과 격리되며 해상위험에
노출된 선박이라는 제한된 직무공간에서 24시간 근무와 생활을 병행하게 되는 승선근무
의 특성이 영향을 미치게 된다 . 그리고 간호조직의 자기효능감 제고에 경력관리 , 프리셉
터 십 , 집단상담 프로그램 등이 효과적인데 반해 , 선박조직에서는 강력한 선장의 리더십
하에 승선근무 및 승선생활이 영위되며 , 제한된 선박 내에서 24시간 근무 및 개인생활이
일정기간 지속되므로 리더십 및 구성원 간 커뮤니케이션 등의 조직특성이 자기효능감에
영향을 미치게 된다 . 

  그리고 본 연구에서처럼 혼승선박에 승선하고 있는 외국인 선원과 같이 자기효능감
저하 , 근무불만족 , 낮은 조직 몰입 등의 정서적 행동적 반응을 보일 가능성이 있는 선박
조직을 고려한다면 , 이에 대해 우선적으로 자기효능감의 연구가 선행되어야 할 것이다 . 

인간의 행동이 발생하는 기본적인 원인에 대하여 가장 설득력 있는 이론 가운데 하나가
자기효능감이다 . 즉 자기효능감은 사회 인지 이론에 기초한 구성개념으로서 행동 , 인지
및 환경 세 가지 요인이 서로 영향을 주는 상호인과모델의 가정에서 설명되는 개념이다
(Kennedy, Goolsby and Arnold, 2003)

  따라서 자기효능감은 개인적 요인 (성격이나 지식 , 기술 ) 뿐만 아니라 , 환경적 요인에
기초하여 형성된다 . 환경적 요인은 직무의 복잡성 , 위험부담 , 물리적 지리적 여건 , 과업
의 귀인 등을 포함한다 (전현숙 , 2004). 또한 자기효능감은 성취감 , 대리경험 , 설득 , 신체
적 정서적 상태를 통하여 강화된다 .



  자기효능감을 변화시키기 위한 전략의 하나는 개인에게 과업의 속성과 복잡성 그리고
환경에 대한 정보와 이를 통제할 수 있는 방법에 대한 이해를 돕기 위한 정보를 제공하
는 것 (한인수․신현교 , 1996) 이므로 혼승선박조직의 자기효능감 연구에는 환경적 요인
으로서 그 문화․조직적 특성이 고려되어야 할 것이다 . 

  Early(1994)에 따르면 문화 여건에 따라 사회적 요인이 자기효능감에 작용하는 효과가
다르다고 한다 . 즉 , 집단적인 문화 (collectivism)인 경우 , 개인주의적 문화 (individualism)에
비해 자기효능감을 사회인지이론으로 더 설명할 수 있다는 것이다 . 또한 조직특성에 따
라 자기효능감도 달라진다고 하는데 , 선박조직에서는 원활한 커뮤니케이션 , 리더십 인지
등의 요인과 승선에 따른 이사회성․이가정성 , 한정적 근무공간 , 프라이버시 침해 등의
문제를 고려하여야 할 것이다 .  

  이와 같이 , 많은 선행연구에 의하면 자기효능감은 개인의 목표수준과 목표에 대한 몰
입의 정도 그리고 행동의 선택 등 성과변수에 영향을 미친다 (Locke et. al., 1984; 한광현 , 

2003; 손준상 , 2001; 최낙환․박소진 , 2001). 특히 기존의 자기효능감에 대한 연구를 살펴
보면 , 자기효능감이 높은 사람은 스트레스를 주는 사건에도 잘 적응하며 어려운 과제나
고통 , 불유쾌한 경험에도 적응력이 높은 것으로 나타났다 (김재근 , 2004).

  결론적으로 혼승선박과 같은 특수한 환경 , 예를 들어 이문화 노출에 따른 우울이나 불
안 , 사회․심리적 적응에 대한 과도한 스트레스 등의 근무환경을 가진 조직의 유효성을
제고하기 위해서는 선박조직의 자기효능감에 관한 연구가 매우 시급하며 , 이러한 주제에
대한 연구가 전무한 실정에서 본 연구의 시도는 시의적절하며 이 연구결과는 외국인 선
원 혼승선박 조직관리에 있어서 그 공헌도가 매우 높을 것으로 판단된다 .



2. 연구방법 및 범위

  이상에서 기술한 연구의 목적을 달성하기 위하여 본 연구는 국내외의 여러 이론적․
실증적 문헌고찰을 통하여 해운산업의 선원 혼승제도의 확산에 따른 조직 내 이문화 수
용과 적응 및 커뮤니케이션 , 리더십 , 승선근무내성 관리에 대하여 조사하고 , 자기효능감
과 조직커미트먼트에 연구를 검토한다 . 그리고 이의 검토결과를 이론적 근거로 삼아 연
구모형과 연구가설을 설정하여 설문지를 이용 , 자료를 수집․분석함으로써 , 그 결과를
해석하는 순서로 연구를 진행한다 .

실증분석에 있어서 연구대상은 국내 해운선사에 승선하는 외국인 선원에 한정하였으
며 , 직접대면방식으로 설문조사하여 설문지의 회수율을 높이도록 하였다 . 통계분석도구
는 SPSSWIN 12.0과 AMOS를 이용한다 . 

본 연구가설은 여러 변수간의 경로관계를 파악하기 위한 가설이 될 것이다 . 이러한 변
수 간 관계를 동시에 검증할 수 있는 분석기법으로서 구조방정식모형 (SEM: structure 

equation model)분석이 개발되어 있다 . 구조방정식모형은 구조모형과 측정모형으로 이루
어져 있고 , 이 2개의 모형이 서로간의 관계를 이루어서 영향력과 연관성을 하나의 관계
식으로 설정되어 분석을 이루는 분석기법을 구조방정식모형분석이라고 한다 . 일반 다변
량 통계분석이나 회귀분석과 같은 하나의 모형에서는 하나의 결과를 형태로 진행이 되
어지는데 반해 구조방정식 모형은 일련의 반응변수들 간의 관계를 동시에 보여주고 , 검
토 및 검정을 할 수 있다는 점에서 다변량 통계기법이나 회귀분석의 단점을 보완해주는
일종의 확장성을 가진 분석방법이라고 할 수 있을 것이다 . 즉 , 하나의 반응변수는 또 다
른 설명변수가 될 수 있고 , 이러한 이원적인 개념의 모형이 동시에 이루어져 서로간의
효과를 비교하고 모형이 성장하는 과정과 형태를 살펴 볼 수 있는 장점이 구조방정식
모형을 부각시키는 점일 것이다 .

본 논문은 전체 5개의 장으로 구성되어 있다 .

제Ⅰ장에서는 서론으로서 연구의 필요성과 연구목적을 명시하고 , 연구방법 및 범위를



제시하였다 . 제Ⅱ장에서는 이론적 배경으로서 해운산업의 선원 혼승제도의 확산에 따른
외국인 선원 혼승선박의 문화․조직적 특성에 대해 사례조사하고 , 이러한 환경적 요인과
자기효능감 (self efficacy) 그리고 직무만족 및 조직몰입 등 조직커미트먼트와의 구조적 관
계에 대한 여러 선행연구를 검토하여 이론적 토대를 마련한다 . 제Ⅲ장에서는 실증분석을
위한 연구모형을 설계하고 그에 따른 가설을 설정하며 변수의 조작적 정의를 제시한다 . 

제Ⅳ장에서는 제Ⅲ장에서 설정한 연구가설을 검증하기 위해 수집된 자료를 실증분석하
고 , 가설들의 검증결과를 해석한다 . 끝으로 제Ⅴ장은 본 연구의 결론부분으로서 전체적
인 요약과 본 연구의 시사점 및 한계 , 앞으로의 연구방향을 제시한다 . 

  이상 서술한 본 연구의 구성 체계는 <그림 1-1>과 같다 .
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<그림 1-1> 연구의 구성 체계



II. 연구의 이론적 배경

1. 혼승선박조직의 문화ㆍ조직적 특성

  이미 지적한 바와 같이 오늘날 전세계 여러 나라 선박에서 혼승 제도를 도입하고 있
으며 이 중 10%가 넘는 선박이 5개국 이상의 서로 다른 국적 선원을 혼승하고 있다 . 우
리나라 해운의 경우에도 1991년도 7월에 노사가 합의하여 1991년 11월부터 외국인인력
고용관리지침에 따라 1척당 3명 이내의 범위에서 조선족 교포에 한정하여 외국인 선원
의 고용이 가능하게 되었으며 이후 몇 차례의 개정을 거쳐서 1995년 11월 이후부터는
외국인 선원의 국적에 대한 제한 없이 1척당 6명까지 그 범위를 확대하여 현재에 이르
고 있다 .

  또한 , 1997년 8월 22일자로 국제선박등록법이 제정되었으며 2001년 6월에는 국제선박
제도의 정착을 위하여 노사 양측의 합의하여 단체협약을 체결하였는데 그 내용의 주요
골자를 보면 국제선박의 경우 선박 1척당 6명을 기준으로 하여 선사별TO제를 시행하고
추가적인 고용확대에 대해서도 전향적으로 검토한다는 것이었다 .

  2004년 8월에는 국제선박에 대하여 1척당 부원의 수를 6명에서 7명으로 증가시킬 뿐
만 아니라 1척당 1명의 해기사를 고용시키는 것으로 노사가 합의하여 현재 시행하고 있
으며 2004년 10월부터 내항상선에도 외국인 선원의 선박 1척당 승선인원의 30%이내에
서 3명까지 전체적으로는 500명 이내의 규모에서 고용이 가능하게 되었다 .

  이에 따라 , 2005년 12월 31일 현재 국적 외항선 612척에는 LNG선박 17척을 제외하고
전체의 97%가 넘는 595척의 선박에 2,376명의 외국인 선원이 승선하고 있으며 내항상선
에도 226명의 외국인 선원이 승선하고 있다 .



  이렇게 해운산업에 있어서 인적자원 투입요소에 대한 제한이 완화됨에 따라서 외국인
선원의 고용에 따른 문제점이 많이 발생하고 있으나 외국인 선원은 국내 노동시장의 필
요에 따른 합법적인 노동인력으로서 , 앞으로 한국 사회의 구성원으로 공생하게 되었다 . 

  따라서 타문화권에서 온 외국인 선원이 우리나라 선박조직구성원으로 건강하게 적응
하는 것은 중요한 사회적 과제가 될 것이다 . 이는 국내선박에 고용되어 있는 외국인 선
원에 대한 연구도 외국인 노동자의 심리적 , 사회적 , 문화적 적응 , 정신건강 등에 관한 연
구가 필요함을 시사하는 것이다 . 

  특히 선원에 한정된 연구는 아니지만 , 이주 노동자에 대한 외국의 선행연구 결과에 의
하면 , 타문화로부터 이주한 외국인 노동자는 일반적으로 높은 수준의 우울 , 불안과 같은
정신건강 상의 문제를 가지고 있는 것으로 나타났다 (Alderete et. al., 1999, 2000; Griffin 

and Soskolone, 2003; Hovey and Magana, 2000, 2002a, 2002b). 국내에 체류하는 외국인 노
동자에 관한 소수의 연구에서도 외국인 노동자의 우울이나 불안 수준이 높으며 , 사회․
심리적 적응에 문제가 있음을 지적하고 있다 (석현호 외 , 2003; 정기선 , 1996; 김은정 , 

2001; 이경매 , 2003). 외국인 노동자의 사회적 적응의 문제점은 최근 관찰되는 외국인 노
동자의 범죄의 급증과 같은 반사회적 행동으로도 나타난다 (장준오 , 2002). 김영모 (1991)

는 노동복지의 한 요소로 사회․심리적 서비스의 중요성을 강조하였는데 , 이는 외국노동
자의 경우 더 시급하게 요청되는 부분이라고 할 수 있다 (김현덕 , 2003).

  이와 같이 혼승선박의 외국인 선원은 환경의 변화로 인한 스트레스에 취약하게 노출
되어 있으며 자신의 문화와 다른 새로운 문화에 적응하면서 문화적 충격으로 인한 스트
레스를 경험하게 되는데 , 이를 문화적응 스트레스라고 한다 (Berry, 1998). 외국인 선원은
혼승 과정에서 새로운 사회 환경으로 적응하면서 원래의 사회적 지지의 상실 , 경제적 목
표를 달성해야 한다는 압박감 등 사회적 스트레스 요인을 경험하며 , 이는 외국 선원의
우울 수준을 높이는 위험요인으로 작용한다 (Vega et. al., 1987). 특히 최근 국내에서 사회
적 문제가 되고 있는 외국인 노동자의 인권문제에서도 드러나듯 , 단일민족 문화를 가진
우리 나라에서 외국인 선원이 경험하는 차별 및 편견 , 언어 갈등과 같은 사회․문화적



요인은 외국인 선원의 적응과 정신건강에 상당히 부정적인 영향을 미칠 것이라고 판단
할 수 있다 .

  그러나 혼승선박 외국 선원은 환경의 변화로 인한 스트레스에 취약하게 노출되어 있
지만 , 동시에 응집력 있는 문화체계 , 신념 및 가치관 , 가정 내외의 지지체계와 같은 개인
적 , 사회적 대처 자원도 가지고 있다 (Alderete et al., 1999). 외국 노동자들에 대한 기존
연구에서는 외국 노동자의 개인적 , 사회적 대처 자원 중 특히 사회적 지지가 그들의 우
울 , 불안 수준을 낮추고 심리적 안정감이나 적응에 긍정적인 영향을 주는 중요한 보호
요인인 것으로 나타나고 있다 . 특히 혼승선박의 외국인 선원에게 중요한 것은 다른 외국
노동자와 마찬가지로 새로운 환경에서 사회적 관계를 개발하는 것이다 , 이는 외국인 선
원을 우리나라 해운 조직의 자원에 연결시키고 이방인으로서의 지위를 극복하는 데 도
움이 될 수 있다 . 외국 노동자에 관한 기존의 많은 연구들에서 그들이 형성하는 자국인
과의 사회적 관계 , 이주국의 구성원과의 사회적 관계를 이문화 수용과 적응을 도울 수
있는 중요한 요인으로 보고 있다 .

1. 1. 이문화 수용과 적응

(1) 이문화 적응 스트레스
  이문화 적응 (acculturation)에 관한 주요 연구는 Herskovits로부터 시작되었으며 , 이후
Linton, Redfield 등 많은 학자들에 의해 연구되어 왔다 (이인선 , 2004). 이들은 이문화 적
응을 “다른 문화를 가진 개인들의 집단이 처음으로 지속적인 접촉에 들어갈 때 , 그 결과
한 집단 혹은 양 집단의 고유의 문화에 변화가 일어나는 것 ”이라고 정의하였다 . 

  이문화 적응의 과정은 개인의 특성과 이주자의 본국과 이주국가의 사회경제적 , 정치적
상황에 따라 , 또한 이주자와 이주국가 사회의 상호작용으로 서로 영향을 주고 받으면서
역동적으로 일어난다 . 즉 , 이주자는 자신의 고유한 문화에 , 따른 특성을 유지하면서도 새
로운 사회의 특성을 배워나가게 된다 . 따라서 이론적으로 문화적응과정 중의 변화는 접



촉하는 두 집단 모두에게 일어날 수 있으나 , 실제 한 집단이 다른 집단의 지배를 받게
되며 더 많은 문화적 영향을 받게 된다 (Berry, 1980). 새로운 사회로 이주한 개인은 그
사회의 문화에 적응하는 과정에서 다양한 변화를 경험하게 된다 . 우선 경험하게 되는 변
화는 주택 , 인구밀도 , 공해와 같은 물리적인 변화가 있으며 , 다음 , 음식의 차이로 생기는
생물학적인 변화가 있을 수 있다 . 그러나 무엇보다도 가장 중요한 변화는 정치 , 경제 , 기
술 , 언어 , 종교 , 사회제도의 변화와 대인관계와 심리 내적인 관계의 변화로 , 이러한 심리
와 행동의 변화는 새로운 환경에 적응하는 개인에게 필연적으로 일어나게 된다 (Berry et 

al, 1987).

  Berry and Kim(1988)은 정신건강과 관련하여 새로운 사회로 이주한 개인이 시간이 경
과함에 따라 겪게 되는 문화적응 과정을 다음과 같이 다섯 단계로 나누고 있다 . 첫째 , 

접촉 이전의 시기로 이주를 결심하도록 만든 개인적 , 사회적인 요인이 있다 (예 , 사업의
실패와 좌절 , 보다 나은 삶을 위한 갈구 등 개인적 동기 , 전쟁의 위협 , 가난 , 인구과밀
등과 같은 사회적인 요인 ). 둘째 , 접촉기는 이주 초기에 해당하며 이 시기에는 새 문화
와 접촉해서 문화적 변화와 행동의 변화가 시작되면서 새로운 스트레스에 직면한다 . 셋
째 , 갈등기로 이 시기는 이주자들이 생활해 가는 과정에서 이주국가의 문화적 압력이 개
인이나 이민 집단 간의 갈등을 야기하는 시기로서 정신건강에 아주 취약한 시기이다 . 이
시기는 이주자는 불확실성과 혼란을 겪기 쉽다 . 넷째 , 위기기로 갈등기의 문제가 해결되
지 않고 긴장과 갈등이 계속되면 정신건강에 문제가 유발된다 . 후회와 좌절 , 자살 , 공격
적인 행동 , 가정불화 , 술과 약물의 탐닉 등이 그 예이다 . 이주 후의 생활의 성패는 이 시
기에 결정이 된다 . 다섯째 , 적응기로 갈등기와 위기기를 넘기면서 문화에 적응하게 된다
(이승종 , 1996).

(2) 이문화 적응 스트레스와 정신건강
  이미 논의한 바와 같이 이문화 적응은 이주 적응에서 가장 중요한 요소이다 . 즉 , 대부
분의 이주자는 만성적인 문화적응 스트레스를 경험하게 되며 , 이러한 스트레스가 적절히
해결되지 않을 때에는 정신건강상의 문제를 갖게 될 위험이 매우 높은 것이다 . 



  이문화 적응 스트레스란 이문화 적응 과정에서 발생하는 긴장 , 즉 스트레스源을 의미
하기도 하며 , 스트레스원의 결과로 인한 스트레스를 의미하기도 한다 . 스트레스원으로서
의 이문화 적응 스트레스란 이주국가와의 접촉에서 발생하는 긴장을 말한다 . 이주자들은
새로운 주류 사회의 가치 ,관습 , 사회적 기준과 고유 문화의 전통적인 가치 , 관습 , 사회
적 기준의 영향에서 갈등을 느끼게 되며 , 문화적응 스트레스가 높을수록 높은 우울과 불
안을 겪게 된다 . 새로운 환경에의 문화적응 과정에서 심리적 디스트레스를 높이는 문화
적응 스트레스원으로는 차별 , 언어적 어려움 , 사회적․재정적 자원의 부족 , 소외감 등이
있다 (Hovey and Magana, 2000). 

  Gil et al.(1994)도 언어 문제 , 차별 , 문화적 비양립성 , 가족이나 문화적 자부심과 같은
보호 가치들로부터의 분리 등을 이문화 적응 스트레스원으로 보고 있다 . Diaz(1999)도 이
주는 한 지역에서 다른 지역으로 옮기는 것과 관련해서 많은 어려움을 유발하며 , 이주와
관련된 어려움은 경제적 어려움 , 가정과 친구로부터 분리되어 새로운 사회적 관계를 형
성해야 한다는 두려움 , 문화적 차이로 사람들로부터 받을 수 있는 부당한 대우나 차별 , 

새로운 환경과 새로운 사람들에게 계속 적응해야만 하는 부담감 , 자녀들의 교육에 대한
염려 등이 스트레스원으로 작용한다고 보았다 .

  이문화적응 스트레스가 정신건강에 미치는 영향에 관한 연구에서는 문화적응 스트레
스가 우울이나 불안과 같은 정신건강 상태에 영향을 미치는 것으로 보고되고 있다 . 

Alderete et al.(1999)의 연구에서는 사회적 지지 , 차별 , 언어장벽 , 법적 거주신부에 대한
염려가 우울에 미치는 영향을 연구하였는데 , 차별정도가 높을수록 우울이 높은 것으로
나타났다 . Hovey and Magana(2002b)의 연구에서도 문화적응 스트레스가 높을수록 , 사회
적 지지가 비효율적일 수록 불안 수준이 높은 것으로 나타났다 . 또 다른 연구는 문화적
응 스트레스가 우울 수준과 자살충동을 높일 수 있다고 보고하고 있다 (Hovey and King, 

1996, 1997).

  다른 한편으로 Berry(1998)는 문화적응 과정에 스트레스원을 두는 스트레스를 문화적
응 스트레스라고 하였다 . 스트레스원의 결과로서 문화적응 스트레스는 낮은 정신건강 (특



히 우울 , 불안 ), 소외감과 주변화의 느낌 , 정체성의 혼란과 같은 스트레스 행동을 유발한
다 . 여기서 문화적응 스트레스란 개인의 신체적 , 심리적 , 사회적 측면을 포함한 건강 상
태에 위험을 가하는 요인으로 작용할 수 있는 상황이다 . 앞에서 논의한 바와 같이 새로
운 문화에 적응해야 하는 개인은 기존의 사회적 질서와 문화적 표준을 상실하면서 변화
로 인한 심리적 부적응을 경험하게 된다 . 문화적응 과정에서 개인이 경험하는 가장 큰
결과는 사회적 분리와 개인적인 위기이다 . 집단적 차원에서 보면 이전의 권한이나 문화 , 

복지를 더 이상 누릴 수 없고 , 개인적 차원에서는 적대감 , 불확실성 , 정체성의 혼란 , 우
울 등이 발생할 수 있다 . 성공적인 적응도 일어날 수 있지만 , 반대로 이러한 변화들이
문화적응 과정에서 부정적인 결과를 유발하기도 한다 . 

  Berry and Kim(1988)은 문화적응과 정신건강 간의 관계에 영향을 미치는 다양한 문화
적 , 심리적 요인들을 밝혀내고자 하였는데 , 이들에 따르면 문화적응 과정에서 정신 건강
상의 문제가 종종 유발되지만 , 이러한 문제들은 피할 수 있으며 , 문화적응 과정에 있는
집단 및 개인의 다양한 특성에 의존한다고 하였다 . 다시 말하면 , 문화적응은 개인의 삶
의 기회와 정신건강을 향상시킬 수도 있고 , 개인의 능력을 무력화할 수도 있는데 , 그 결
과는 문화적응과 스트레스간의 관계를 조절하는 다양한 변수들의 영향을 받는다는 것이
다 . 문화적응과 스트레스를 조절하는 변수들은 개인과 이주 집단의 인구사회학적 , 사회
적 , 심리적 특성을 포함한다 . 사회적 특성으로는 사회적 지지들이 , 개인의 특성으로는 평
가 , 대처 , 태도 등이 문화적응 스트레스의 수준에 영향을 미칠 수 있다 .

(3) 이문화 적응과 사회적 관계
  사회적 관계는 사회적 관계망 , 사회 통합 , 사회적 지지 , 사회적 유대 , 사회 활동 등의
용어와 유사하게 사용되어 왔는데 , 이들은 모두 본질적으로 사회적 관계의 존재 , 수 , 빈
도를 가리킨다 . House et. al.(1988)은 사회적 관계를 사회적 통합 , 사회적 관계망 , 사회적
지지를 포괄하는 용어로 정의하고 , 사회적 관계의 구조와 이러한 구조를 통해 일어나는
사회적 과정으로 구분하고 있다 . 사회적 관계의 구조적 요소인 사회적 통합은 사회적 관
계의 유형과 접촉빈도를 가리키며 , 개인의 사회통합 혹은 소외 (isolation) 정도는 그가 다
른 사람들과 가지고 있는 관계의 수 혹은 그 사람들과의 상호작용의 빈도로 측정될 수



있다 . 또 다른 구조적 요소의 사회적 관계망은 관계 체곌ㄹ 특징짓는 구조적 특성을 의
미한다 . 이러한 구조들을 통하여 일어나는 사회적 과정은 사회적 관계의 질적인 측면을
의미하는 사회적 지지 , 관계에서 발생하는 요구와 갈등 , 사회적 규정 혹은 통제가 있다
고 보았다 .

  사회적 관계에 관한 연구들은 두 가지 문제에 크게 초점을 맞추어 왔다 . 첫째는 사회
적 관계의 구조와 질이 건강에 미치는 영향 , 둘째는 사회적 관계가 스트레스와 건강 간
에 가지는 완충효과 혹은 주효과이다 . 이주자에 대한 선행연구들에 따르면 , 타문화에 노
출되는 경험은 이전의 친숙했던 본 문화에서의 사회적 상호작용을 상실케 함에 따라 긴
장 , 결핍 , 혼란 , 혼돈 , 좌절 , 불안 , 무기력감 등을 유발하며 , 이주자는 이전의 사회적 관계
망의 상실로 인해 사회적으로 소외되기 쉽다 . 따라서 이주자가 새로운 환경에서 사회적
관계를 형성하는 것은 매우 중요하며 , 이는 이주자를 지역사회 자원에 연결시키고 이방
인으로서의 지위를 극복하도록 도울 수 있다 .

  이주에 관한 다수의 기존 연구들에서 사회적 관계는 이주자의 적응을 촉진시키는 중
요한 기능을 한다는 결과를 보이고 있다 (Adelman, 1988; Anderson, 1994; Searle and 

Ward, 1990; Sluzki, 1992; Ward, 1996; Ward and Kennedy, 1994; Ying and Liese, 1994). 

예를 들어 , Griffin and Soskolne(2003)는 이스라엘에 체류하는 태국 이주노동자들이 직장
동료와 형성하고 있는 사회적 관계의 질의 조절효과를 살펴보았는데 , 연구결과 낮은 사
회적 관계는 심리적 건강과 유의미한 관계를 보였다 . Kuo and Tsai(1986)의 연구에서는
마음을 터놓고 얘기를 나눌 수 있는 친구들의 수가 아시아 집단의 우울을 낮추는 가장
중요한 사회적지지 요인이라고 하였다 . 특히 , 자국인 및 이주국가의 구성원과의 사회적
관계가 이주자의 적응을 돕는 가장 중요한 사회적 관계로 여겨지고 있다 .

 

 사회적 관계가 이주자의 적응에 미치는 영향에 관해서는 다음과 같은 두 가지 이론적
틀로 접근할 수 있다 (Searle and Ward, 1990). 스트레스 -대처 (stress-coping) 모델에서는 성
격 , 사회적 지지와 같은 개인의 특성이 타문화에의 적응을 조절할 수 있다고 본다 . 연구
자들은 사회적 지지가 스트레스의 심리적 영향의 완화하는 역할을 한다는 데는 일치하



나 , 자국인과 이주국가의 구성원 중 더 효과적인 사회적 지지원이 무엇인지에 대해서는
일치하지 않는 연구결과들을 보이고 있다 . 사회학습 (social learning) 모델은 이주국가 구
성원들과의 접촉 , 타문화의 경험 , 훈련을 통해 문화적으로 적절한 기술과 행동을 습득하
는 것이 적응을 촉진한다고 보기 때문에 , 특히 이주국가 구성원들과의 관계가 새로운 문
화의 기술을 습득하는 데 결정적인 요인이라고 강조한다 . 따라서 사회학습 모델에서는
혼승선박 외국인 선원이 타문화에서 겪게 되는 문제들은 대부분 이들이 일상적인 사회
적 접촉이나 상황들을 처리하는데 어려움을 겪기 때문에 발생한다고 보게 된다 . 이주국
가의 구성원들은 외국인 선원이 사회적 기술을 습득하는 것을 도움으로써 외국인 선원
의 적응에 긍정적인 영향을 미칠 수 있는 것이다 .

가 . 자국인과의 사회적 관계
  이주자가 타문화에서 처음 친구를 만들거나 이미 형성된 사회집단 안에 편입되는 것
은 매우 어렵다 (Gorman et. al., 2003). 따라서 외국인 선원은 언어 장벽과 문화적 차이를
경험하기 때문에 , 자국인 공동체에 편입하거나 자국인과의 사회적 관계를 형성하는 것을
이들의 적응을 도울 수 있는 중요한 지지원이 될 수 있다 . 

  그러나 자국인과의 관계가 적응에 긍정적인 영향을 미치는지 부정적인 영향을 미치는
지에 대해서는 기존 연구들은 일치하지 않는 결과들을 보이고 있다 . 일단의 연구들은 자
국인과의 관계가 사회적 지지를 제공하는데 매우 중요한 역할을 한다고 본다 . 특히 문화
적 충격을 최소화함으로써 적응 과정의 초기 단계에서 핵심적인 역할을 하며 (Beiser, 

1990), 점진적으로 적응해 나가도록 돕는다고 본다 (Dorais, 1991).

 

  자국인과의 관계가 이주자의 적응에 미치는 긍정적인 영향은 다음과 같이 볼 수 있다
(Chatani, 2001). 첫째 , 자국인의 지지망은 이주자가 자국어를 사용하고 자신에게 친밀한
가치와 신념체계를 유지하도록 해 준다 . 심리적 , 행동적으로 적응해야하는 필요를 최소
화하기 때문에 , 자국인의 지지망은 심리적 안전감과 소속감을 제공하여 불안과 무기력감
이 감소시킨다 (Church, 1982; Kim, 1987). 둘째 , 자국인의 지지망은 자신의 경험을 나누고
비교할 수 있는 준거 집단 (reference group) 역할을 한다 (Brislin, 1981; Church, 1982). 셋째 , 



자국인은 비슷한 상황을 겪었기 때문에 문제와 어려움을 더 잘 이해할 수 있고 따라서
서로에게 감정을 표출할 수 있는 기회를 제공한다 (Adelman, 1988; Albrecht and Adelman, 

1987). 예를 들어 , Berry et. al.(1987)의 연구에서는 가까운 한국인 친구들과 지지망을 가
지고 있는 한국인 이주자가 스트레스를 덜 경험하는 것으로 나타났다 . Sykes and 

Eden(1987)의 연구에서도 자국인은 가장 중요한 정서적 지지를 제공하는 지지원인 것으
로 나타났다 .

  다른 한편으로 광범위하게 혹은 배타적으로 자국인의 지지체계에 의존하는 것은 이주
국민들과의 접촉을 제한하고 언어와 문화 장벽을 강화하기 때문에 이주자들의 장기적인
적응에서는 역기능을 할 수 있다고 여겨진다 (Chatani, 2001). 예를 들어 , 캐나다로 이주한
베트남 난민들의 적응을 분석한 Montgomery(1996)의 연구에서 자국인과의 사회적 관계
망에 덜 참여할수록 오히려 캐나다에서의 삶에 대한 만족도가 높은 것으로 나타났다 . 

AmaraSingham(1980)은 미국에서 임시 거주하는 두 명의 인디언 여성 배우자들을 연구한
결과 , 자국인과 배타적으로 강한 관계를 형성한 배우자는 사회 환경과 분리되어 소규모
의 사회관계망을 가지는 것으로 나타났다 . 반면 자국인과 초기 접촉을 가지지 못했지만 , 

미국인들과 사회적 관계를 지닌 배우자는 초기에는 더 많은 스트레스와 실망을 경험하
지만 , 지역 사회 환경에 더 많이 참여하게 하는 것으로 나타났다 .

나 . 이주국가의 구성원과의 사회적 관계
  이주국가의 구성원과의 긍정적인 사회적 관계의 발달은 새로운 문화 환경에 적응하는
데 있어 매우 중요한 요인이다 . 이주국가의 구성원들과의 접촉은 다음과 같이 이주자에
게 관찰 , 참여 , 의사소통을 통해 문화를 배울 수 있는 기회를 제공한다 (Chatani, 2001). 첫
째 , 이주국가의 구성원은 이주자에게 의사소통 행동을 더 잘 해석하도록 도와줌으로써
불안을 줄일 수 있다 (Gudykunst and Hammer, 1988). 둘째 , 이주국가의 구성원은 이주자들
이 문화적 지식과 기술을 배울 수 있도록 피드백을 제공함으로써 이주국가 구성원들과
의 사회적 관계를 발달시킬 수 있도록 도울 수 있다 (Furnham and Bochner, 1986; Kim, 

1987). 셋째 , 이주국가의 구성원은 이주자들이 새로운 사회의 다양한 삶의 측면을 배우
도록 지역 사회 안내자의 역할을 할 수 있다 (AmaraSingham, 1980; Furnham and Bochner, 



1986). 그러므로 이주국가의 구성원들과의 교제는 이주자들이 새로운 문제를 이해하고
이주 사회에 통합할 수 있도록 돕고 문화적인 적응을 촉진시킬 수 있다 (Ying and Lisese, 

1994). 그러나 이처럼 이주국가의 구성원들과의 l관계가 이주자의 사회참여와 사회적 기
술 발달을 도울 수 있음에도 불구하고 , 기존연구들에서는 임시 체류하는 이주자와 이주
국가들의 구성원들 간에는 접촉이 매우 적은 것으로 나타나고 있다 (Searle and Ward, 

1990). 

  많은 연구들이 이주자와 이주국가의 구성원들과의 관계를 연구하였는데 , 예를 들어
Klineberg and Hull(1979)은 이주국가의 구성원들과의 사회적 상호작용은 외국 학생들의
적응과 만족도를 높인다는 것을 발견했다 . Searle and Ward(1990)은 이주국가 구성원들과
의 접촉의 양과 만족도가 뉴질랜드에 거주하는 외국인 학생들의 우울을 낮춘다는 것을
발견했다 . Ward and Kennedy(1993)도 이주국가 구성원들과의 접촉의 양이 많을수록 사회
문화적 적응상의 문제를 덜 경험한다는 결과를 보였다 . Furnham and Bochner(1986)는 특
정한 적응의 영역에서는 자국인과의 관계보다 이주국가 구성원들과의 관계가 더 효과적
이라는 결과를 보이고 있다 .

1. 2. 커뮤니케이션과 리더십 신뢰

(1) 커뮤니케이션의 중요성
  인간은 다른 사람과 더불어 살아왔고 혼자서는 단 한순간도 살 수 없다 . 이 처럼 누군
가와 살아가는 공동체가 조직이고 그 조직 속에서 함께 살기 위해 상호작용하는 수단이
커뮤니케이션이다 . 인간은 태어나면서부터 조직의 한 구성원으로서 관계를 맺고 있으며 , 

일찍 사회를 구성하고 그 안에서 삶을 영위하여 왔다 . 이와 같이 조직 안에서 개인이 모
여 집합을 이루며 삶의 목표와 가치를 추구하는 인간이 조직을 떠나서 산다는 것은 상
상도 할 수 없는 일이다 . 특히 오늘날과 같은 문명을 이룬 것은 조직을 통하여 가능한
것이었고 개인이 혼자서 이룰 수 없는 일들을 조직을 통해서는 이룰 수 있는 것이 많다 . 

특히 현대 사회로 올수록 이러한 비율이 더 높아지고 있는 것은 두 말할 필요도 없는
일이다 .



  조직을 두 사람 이상이 모여 공동의 목표를 달성하기 위해 상호작용하는 유기체라고
할 때 이러한 상호작용은 커뮤니케이션이라는 수단을 통해서만 가능하며 커뮤니케이션
없이는 경영기능도 , 대인관계도 유지할 수 없다 . 즉 , 인간을 인간답게 하고 다른 사람과
더불어 살아가는데 필수적인 것이 바로 커뮤니케이션 (홍순이․홍용기 , 1997)이다 . 

  그러므로 조직을 움직이는 것은 구성원 개개인인 인간이고 인간을 움직이는 것은 커
뮤니케이션이라 할 수 있다 . 조직 커뮤니케이션은 집단 , 조직 , 사회의 기능 수행에 있어
서 중요한 과정이므로 사회체계나 조직을 이해하는 데 가장 필수적인 것이며 , 어떠한 조
직이론체계에서도 커뮤니케이션은 중요한 위치를 차지한다 .

  또 Luthans(1992)는 평범한 사람의 삶 중 커뮤니케이션 활동이 3/4(70-80%)을 차지한다
고 했으며 , 효과적인 관리자들은 조직의 유효성과 부하들의 만족을 유도하기 위해 관리
자 자신의 하루 시간 중 44%를 커뮤니케이션으로 보내고 있다고 했다 . 그러므로 조직구
성원으로서의 거의 모든 생활은 타인과의 커뮤니케이션을 통해 가능하고 , 활동하는 거의
모든 시간에는 커뮤니케이션을 하고 있는 것이다 .

  그리고 자신의 일에 만족도가 높은 조직구성원들이 자존감과 자신감이 높으며 , 사회적
관계에 적극적으로 참여하고 타부서와도 의견교환이나 우호적인 관계를 유지하며 , 조직
목표와 발전에도 관심을 가지는 것을 쉽게 볼 수 있어 , 조직구성원들이 그들의 조직 내
에서 느끼는 직무만족은 고객과 조직구성원 자신을 위해 매우 중요하다고 할 수 있다 . 

또 , 조직 구성원의 직무만족은 효율적인 조직 관리와 목표를 달성하는 데에도 필수적이
다 . 그리고 이러한 직무만족은 , 조직 커뮤니케이션에 대한 만족과 관계가 있음을 여러
연구와 문헌에서 지적하고 있다 . 그러나 , 일반기업이나 은행 , 호텔 , 병원 등의 조직을 중
심으로 조직 커뮤니케이션과 직무만족과의 관계에 관한 중요성이 인지되어 있고 , 연구
또한 많이 시도되고 있으나 선박조직을 대상으로 한 연구는 매우 부족한 실정이며 , 본
연구에서처럼 외국인 선원혼승선박의 커뮤니케이션을 다룬 연구는 전무하다고 할 것이
다 .



(2) 리더십에 대한 신뢰
  최근 조직행동과 조직이론분야에서의 신뢰에 관한 연구들은 대인간 (Halgeson, 1994; 

Writeman, 1991), 부문간 (Zander 1994), 조직간 (Bradach and Eccles, 1989; Gambetta, 1988; 

Granobetter, 1985; Hosmer, 1995), 사회관계 네트워크 (Lawis and Weigert, 1985)에서의 연구
를 통해 신뢰가 개인유효성과 조직유효성을 유지하는 데 중요한 요인임을 밝혀냈다
(Cummings and Bromiley, 1995).

  또한 , 조직구성원간의 신뢰는 복잡한 시스템의 효율성을 높이는 효과가 있다고 하였으
며 (Penning and Woiceshyn, 1987; Leventhal, Seabright and Fichman, 1992), 조직 내의 신뢰
관계는 조직구성원을 통제하는 메커니즘과 거래비용 및 감시․감독의 비용 대안 (Bradach 

and Eccles, 1989; Cummings and Bromiley, 1992; Etzioni, 1988), 경영이념과 경영철학의
핵심요인 (Miles and Creed, 1995; Sitkin and Roth, 1993), 네트워크 조직의 필수 요소 (Miles 

and Creed, 1995; Miles and Snow, 1992; Powel, 1990)인 것으로 파악되고 있다 (이재연 , 

2002).

 

  그리고 사전적 의미에서의 신뢰 (trust)란 어떤 사람이나 사물의 정직함 , 언행일치 , 약속
의 이행 , 거짓이 아닐 것이라는 기대 , 어떤 일 (또는 역할 )을 제대로 수행할 수 있으리라
는 기대를 의미한다 . 또는 부족한 정보만으로도 사람들이 원활하게 활동할 수 있게 하는
믿음을 의미한다 (Morris and Moberg, 1994; Bhattacharya, Devinney and Pillutla, 1998).

  신뢰에 대한 정의는 크게 세 가지 관점으로 볼 수 있다 . 

첫째 , 신뢰는 기대 (expectation)와 관련된 개념으로 신뢰는 한 개인이 다른 개인이나 집단
이 구두나 문서로 작성한 약속을 믿을 수 있을 것이라는 것에 대한 일반화된 기대
(generalized expectation)이다 .

  이와 같은 기대에 대한 개념을 사용하여 Gambetta(1988)는 신뢰를 특정인이 타인이나
집단이 특정행위를 수행할 것이라고 믿는 기대의 주관적 확률 수준이라고 정의하면서
우리가 누군가를 신뢰한다는 것은 그가 우리에게 이익이 되거나 적어도 해로운 행동은
하지 않으리라는 기대가 높다는 것을 의미하는 것이라고 하고 있다 .



Fukuyama(1996)는 신뢰를 어떤 공동체 내에서 그 공동체의 다른 구성원들이 보편적인
규범에 기초하여 규칙적이고 정직하며 협동적인 행동을 할 것이라는 기대로 정의하고
있다 .

  둘째 , 신뢰에 대한 정의는 위험 (risk)과 관련하여 찾아볼 수 있다 . Luhmann(1988)은 신
뢰란 기본적으로 위험을 감수하는 것으로 어떤 상황에서 다른 사람으로부터 손해를 볼
가능성이 있지만 그를 선택한다는 것이라고 하였고 , 확신은 위험이 없는 상태로 대안에
대한 고려를 하지 않고 행동하는 것을 확신이라고 하면서 위험의 개념을 사용하여 신뢰
와 확신 (confidence)을 구분하고 있다 . Johnson-George and Swap(1982)는 위험을 기꺼이 받
아들이고자 하는 의지가 모든 신뢰 상황에 공통적으로 적용될 수 있는 특징 중의 하나
라고 주장하였다 . 마지막으로 신뢰는 개인의 퍼스낼러티와 관련된 개념으로 다른 사람을
잘 믿는 개인의 성향 또는 기본적인 지향성으로 정의하고 있다 (Barder, 1993; Lewis and 

Weight, 1985).

가 . 리더십 신뢰의 중요성
  전문화와 분화의 원리는 조직의 효율성과 유효성의 달성에 엄청난 진전을 가져왔지만
오늘날의 조직 환경의 불확실성에 대처하기 위해서는 더 많은 협력과 의존을 해야 하는
상황을 초래하였다 (Tjosvold, 1986). 따라서 서로 기능적으로 의존하는 구성원들은 불확실
성의 대응방법으로써 구성원들 간의 신뢰가 있어야 한다 (Morris and Moberg, 1994).

  실제로 최근의 조직구성원들의 구성과 관련된 최근의 연구는 조직에서의 신뢰의 필요
성과 중요성을 다루고 있다 (Mayer et. al., 1995). 과거에 비해 이질적이고 다양한 경험과
가치를 지닌 세대들이 함께 작업을 하는 조직구성원들은 보다 효과적으로 협력하기 위
해서 신뢰가 필요하다 .

  실질적으로 권한이 부여된 작업자에 대한 의존은 통제 메커니즘이 축소․제거되고 참
여적 경영과 팀제의 도입으로 상호작용이 증대됨에 따라 신뢰의 필요성이 높아진 것이
다 (Wellins, Byham and Willson, 1991). 신뢰가 감시감독의 역할을 대신하게 됨으로써 작



업자사의 신뢰와 그 형성요인에 관한 이해를 통해 , 개인들의 유사성만이 아닌 다른 사회
적 수단을 통해 작업자들 사이의 응집력과 협력의 촉진을 가능케 할 수 있는 메커니즘
을 마련할 수 있을 것이다 .  따라서 , 경영환경이 복잡하고 불확실 할수록 조직을 유지․
발전시키기 위해 조직 구성원들의 조직과 리더십에 대한 신뢰가 중요하다 .

  이러한 신뢰의 중요성은 크게 세 가지로 요약할 수 있다 . 

  첫째 , 신뢰는 조직이 높은 성과를 달성하도록 촉진한다 . 신뢰관계가 잘 형성되어 있는
조직에서 일하는 사람들은 개방적인 커뮤니케이션을 통한 정보교환과 공유가 활발하며 , 

서로에 대한 신뢰가 잘 형성되어 있지 않은 조직에서 일하는 사람들보다 더 효과적으로
문제를 해결하게 됨으로써 조직유효성을 제고시킬 수 있다 . 경영 및 조직 환경의 복잡성
과 불확실성 그리고 상호 작용 등을 고려할 때 , 구성원들 간의 협력적인 작업은 상당히
중요하다 .

  불확실성과 복잡성 하에서의 상호작용과 협력은 구성원들 간의 신뢰가 존재하는 곳에
서만 이루어질 수 있다 . 모든 경제적 행위 자체가 본질적으로 사회적 관계의 연결망 속
에 자리매김 되어 있기 때문에 복잡한 체계 내 행위들의 효율성은 상호의존적인 구성원
들이 효과적으로 함께 협력하여 일할 때에만 가능하다 (Granovetter, 1985). 특히 신뢰는
상호작용하는 상대방의 행동을 예측할 수 있게 하고 당사자 간에 믿음을 갖도록 함으로
집단이나 조직의 목표달성을 위한 협력과 협동행위를 높인다 (Burt and Knez, 1995; Tyler 

and Kramer, 1995).

  둘째 , 신뢰는 조직의 장기적인 안정성과 구성원의 행복을 달성하는 데 있어서 정감을
주지만 신뢰가 형성되어 있지 않으면 사람들은 불안과 정체성에 대한 자신감을 잃게 되
고 , 결국 그 조직은 붕괴하게 될 것이다 .

  셋째 , 신뢰는 조직구성원들이 가안 공동체 의식 또는 조직에 대한 일체감을 갖고 조직
의 운영문제에 자율적이고 자발적으로 참여하도록 함으로써 공식적인 규정과 절차위주
의 조직운영으로부터 벗어나 유기적이고 인간중심적인 탄력적 조직운영을 가능하게 한



다 . 따라서 구성원들 상호간에 상대방의 권한과 역할을 자발적으로 인정하고 수용하도록
한다 (Tyler and Degoey, 1995). 따라서 조직구성원이 조직과 상사 그리고 동료에 대해 신
뢰하면 조직의 목표를 달성하기 위해 행사하는 권한을 자발적이고 적극적으로 수용하여
일을 처리할 수 있다 (Graham, 1991).

나 . 리더십 신뢰의 연구 관점
  신뢰의 개념은 심리학 , 사회학 , 정치학 , 경제학 , 인류학 , 역사학 , 사회생물학 등의 영역
에서 연구되어 왔다 (Gambetta, 1988; Lewicki and Bunker, 1996; Worchel, 1979). 그렇지만
연구자 자신의 분야 고유의 렌즈와 필터로 신뢰에 접근해 왔으며 , 이러한 신뢰에 대한
다양한 관점들의 통합이나 신뢰가 가지는 핵심적 역할 및 본질의 규명에 대한 노력은
부족한 상황이다 .

  Worchel(1979)은 이러한 다양한 연구 경향들을 세 가지 관점으로 분류․설명하고 있
다 . 이에 따라 각 세 가지 관점에 대해 살펴보면 다음과 같다 .

① 퍼스낼리티 이론 관점 (The views of personality theories)

신뢰를 개인적 퍼스낼리티 차이와 그러한 퍼스낼리티를 형성하는 사회적 상황요인에 초
점을 두는 접근 방법이다 . 따라서 이 수준에서의 신뢰는 퍼스낼리티를 기초로 개인의 촉
정신․사회학적인 발달 (psycho-social development)에 근원을 두고 있는 느낌이나 기대를
강조한다 .

  Rotter(1967, 1972)는 신뢰를 개인적인 속성이 만들어 내는 내적인 인지를 주도한다는
것에 기초하여 신뢰자가 피신뢰자의 속성에 대해 평가하는 것으로 보았다 .

이러한 관점에서 신뢰란 “모든 상황에 공통적으로 적용될 수 있는 위험들을 기꺼이 감
수하고자 하는 자발적 의지 ”(Johnson-George and Swap, 1982)라고 하였으며 , Butler(1991)

는 신뢰와 관련하여 신뢰받는 (또는 신뢰받지 못하는 ) 사람과 관련된 개인특징과 신뢰의
다차원적인 속성을 강조하였다 .



② 경제학적인 관점 (The views of economies)

  Williamson(1975)은 감시와 통제에 대한 대안으로 신뢰가 필요하다고 하면서 , 신뢰를
인지적인 계산구조가 내재된 개념으로 파악하였다 . 계산성 (calculativeness)이 없는 신뢰란
거의 존재하지 않으며 , 의도적으로 계산성을 억제하려는 것 역시 계산적인 것이라고 하
고 있다 (Williamson, 1993).즉 , 누군가를 신뢰한다는 배경 뒤에는 그를 신뢰함으로써 생기
는 개인적 이익에 대한 인지적인 계산이 깔려있다고 보는 것이다 . 이는 신뢰에 내포되어
있는 위험을 방지하는 제도적인 안전장치가 마련되어 있을 때 , 상대방을 신뢰하면 개인
적인 이익을 얻을 확률이 높을 때 , 또는 상대방을 규제할 수 있는 통제기제가 있을 때 , 

서로 신뢰할 수 있다는 계산성을 강조한 측면에서 신뢰를 파악하고 있다 .

  결국 Williamson(1993)은 경제학적인 거래의 관점에서 계산성이 완전히 배제된 신뢰란
존재하지 않는다고 주장한다 . John(1984)은 협상 , 정보수집 및 처리 , 계약과정상의 협상비
용 등을 거래비용으로 정의하며 , 조직 내의 거래차원에서 신뢰를 연구하였다 .

③ 사회 -심리적 관점 (The views of social psychologies)

  사회 -심리적 관점에서의 신뢰는 개인 간 그리고 집단수준에서 신뢰를 형성하거나 파
괴하는 개인들 사이의 개인 간 거래에 초점을 둔다 . 따라서 신뢰는 ‘거래 상대측의 기
대 , 그 기대에 대한 가정과 그에 입각한 행위와 관련된 위험 , 그리고 믿음의 유지와 발
전을 촉진하거나 방해하는 상황들 ’로 설명된다 .

  Luthman(1979)은 신뢰를 핵심적인 주제로 다룬 연구는 사회학 분야에서는 흔하게 찾아
볼 수 없다고 하고 있다 . Lewis and Weigert(1985)는 개인 특성에 중점을 둔 퍼스낼리티
이론 관점에서의 신뢰 연수를 극복하고자 사회학적인 관점에서 관계의 속성에 중점을
둔 신뢰연구를 제안하였다 . 그들은 사회학적 개념으로 신뢰를 설명하였는데 , 이들은 신
뢰의 인지적 , 정서적 , 행위적 요인들이 어떻게 결합되어 어떤 식의 효과를 발휘하는지에
관해 연구하였다 .



  퍼스낼리티 이론 관점에서 심리학자들은 신뢰를 개인들 간에 존재하는 하나의 심리적
사건으로 규정하였고 , 신뢰연구는 신뢰를 개인의 심리적 상태로 바라보고 개인을 대상으
로 연구하였다 . 그러나 , 사회학적 관점에서의 신뢰연구는 신뢰를 개인이 아니라 집합적
인 단위 (collective units)의 자산으로서 간주되어져야 한다고 주장하고 있다 . 즉 , 사회학적
관계에서의 신뢰연구는 개개인 하나에 초점을 맞춘 것이기보다 개인 간의 쌍 , 집단 , 조
직 등의 사람들 간의 관계에 초점을 맞춘 개념이다 (Lewis and Weigert, 1985). 

  Deutsch(1973)은 상대방을 신뢰하여 발생하는 위험을 떠안음으로써 생기는 두려움보다
는 그로 인해 무엇이 기대되어질 수 있는가를 찾으려 하는데 기초하여 신뢰를 설명하고
있다 . 신뢰가 일반적으로 사회적 관계 내에서 꼭 필요한 것이라는 데는 의심의 여지가
없지만 , 여기에는 위험과 피해가능성 (vulnerability)이라는 피할 수 없는 요인을 포함하고
있다 . 만약 우리가 신뢰 이외에 다른 여타 기능적인 대안을 가지고 있다면 구태여 이러
한 위험을 받아들이지 않으려 할 것이다 . 따라서 신뢰 이외의 다른 대안들이 유용한지
못한지를 이해하기 위해서는 조직생활의 복잡성을 감소시키는 신뢰의 사회적 기능을 고
려해 볼 필요가 있다 (Luthman, 1979).

다 . 부하의 리더십에 대한 신뢰 성향
  신뢰연구의 연구방법 중 하나인 퍼스낼리티 이론 관점은 신뢰하려는 속성에서의 개인
적 퍼스낼리티 차이와 그러한 속성을 형성하는 사회적 상황요인에 초점을 두고 있다 .  

다른 사람들에 비해 비교적 쉽게 타인을 신뢰하는 경향의 사람들이 현실적으로 존재한
다는 사실은 신뢰자의 신뢰성향에 따라 신뢰관계가 다르게 발전할 수 있음을 의미한다 . 

신뢰자의 특성 , 즉 신뢰 성향은 한 사람이 다른 사람을 신뢰하는데 영향을 미치는 요인
중의 하나라 할 수 있다 (Ferris, Senner, and Burterfield, 1973; Mayer, David, and 

Schoorman, 1995).

  개인이 취하는 일반적인 신뢰에 관한 연구는 사회심리학 분야를 위시한 선행연구자들
에 의해 많이 이루어져 왔다 . 신뢰성향 연구의 중요성은 다음과 같이 설명되어질 수 있
다 . 신뢰에 대한 이전의 연구 (Blau, 1964; Rempel, Holmes, and Zanna, 1985; Zand, 1972)



에서는 시간의 경과에 따라 대인간의 신뢰가 증가함을 가정하고 있다 .

  Rotter(1967)는 개인간의 신뢰를 ‘다른 개인 또는 집단의 말과 약속 , 입으로 말하여지거
나 쓰여진 표현들이 믿을만하다고 생각하는 어떤 개인 또는 집단의 기대 ’로 정의하고
있다 . Rotter(1980)는 또한 이후 연구들을 통하여 , 다양한 이슈와 영역들에 걸쳐서 타인을
잘 믿는 사람의 특성을 조사한 결과 , 일반적으로 다른 사람을 잘 믿는 사람들이 거짓말
이나 속임수 , 도둑질을 덜 하려 한다는 점에서 더욱 신뢰받으며 덜 볼행해하고 친구나
동료들에게 보다 선호됨을 보이고 있다 .

  Dasgupta(1988)도 자신이 고안한 대인 신뢰 척도 중 ‘만일 내가 익사의 위기에 빠질 경
우 , 나는 사람들이 나를 구하러 올 것이라고 믿는가 ?’ 와 같은 문항에서 나타나듯 , 타인
에 대한 일반화된 기대로 신뢰를 파악하고 있다 . 유사하게 , Ferris, Senner and 

Burterfield(1973)도 역시 신뢰를 주변 환경과 상호 작용하는 사람들의 퍼스낼리티 특성으
로서 정의하고 있다 . Kramer and Tyler(1996)의 연구에서는 타인을 신뢰하는 사람들은 집
단내의 다른 성원의 행위와 관계없이 협력을 지속적으로 추구하는 것으로 나타났다 .

  신뢰에 대한 이러한 접근은 신뢰연구에 있어서 유의미성을 지닌다는 점은 최근의 연
구결과를 통해서도 지지되고 있다 . Conlon and Mayer(1994)는 Rotter의 신뢰척도를 사용
하여 다른 사람을 신뢰하고자 하는 마음상태가 일하는 사람의 행동 , 성과와 유의하게 연
관됨을 발견하였으며 , 기타 다른 선행연구자들 또한 성향적 신뢰요인이 조직연구에서 주
목하는 여러 주요 행위들과 관련됨을 보여주고 있다 (Moore, Shaffer, Pollak, and 

Tayler-Lemcke, 1987; Sabatelli, Buck, and Dreyer, 1983).

1. 3. 승선근무내성

  선박조직은 한 항구에서 다른 항구로 선박을 운항하고 또한 선박을 적정상태로 유지
하기 위한 모든 과업을 수행하는 선원들의 사회 시스템이다 (Moreby, 1975). 선박조직은
해상위험의 상황 하에서 그 업무를 원활히 수행하기 위하여 기계적이고 관료적인 특성



을 띄고 있다 , 즉 선장의 지휘 하에 수평적으로는 전문적인 기능에 의해 갑판 (deck), 기
관 (engine), 통신 및 司廚 (radio and catering)의 3개 부서로 분화되며 , 수직적으로는 사관과
부원의 엄격한 공식적 권한계층이 형성되어 있다 (기회원 , 1988).

  이와 같은 선박조직은 장기간 육상과 격리되며 , 급변하는 기상 및 해상 상태의 직접적
인 영향을 받는 불안정하고 불안한 환경에서 그 업무를 수행하기 때문에 다른 조직에
비해 다음과 같은 특성을 가지고 있다 (강원식․신용존 , 1994).

(1) 이사회성과 이가정성
  먼저 선박조직은 대면접촉의 제한이라는 특수성이 있다 . 선박조직은 선박을 운항가동
하기 위하여 필요한 최소한의 인원만이 승선하여 일정 기간 육상과 격리되므로 개별 구
성원이 서로 직무 및 직무 외적인 관계에서 상호작용할 수 있는 사람의 수가 한정되어
있다 . 다라서 선박조직의 구성원은 매일 만나는 사람이 단조롭고 대화 소재가 빈곤하여
대인관계에 어려움이 발생하게 되고 육상과 일정 기간 떨어져 생활하므로 육상에서의
인간관계가 단절되기 쉬워 생애에 걸친 교우관계가 발달하기 어렵다 . 또한 선박조직은
엄격한 계층조직으로 대인 규제가 강화되고 대인적 교류관계의 확장이 제한되므로 조직
자체가 폐쇄적으로 되기 쉽다 . 이를 일컬어 선박조직구성원의 이사회성이라고 할 수 있
을 것이며 , 이의 극복이 승선근무의 내성으로 표출된다고 볼 수 있다 .

  이와 더불어 선박조직은 정보에 제한에도 직면하게 된다 . 오늘날의 사회 조직은 각종
매체를 통하여 대량 정보의 홍수 속에서 저마다의 기능을 수행하고 있다 . 그러나 선박조
직은 육상으로부터 고립되어 있으므로 선박에 도달하는 정보량은 육상에 비해 적고 정
보의 흐름도 연속적이지 못하고 단속적이며 그것도 항구에 정박해 있는 동안 많은 정보
가 한꺼번에 본선에 전달된다 . 따라서 선박조직 구성원이 스스로 얻을 수 있는 정보는
한정되고 그 양도 적기 때문에 정보에 대해서는 항상 수동적이게 되고 소외감을 느끼게
된다 (김영모 , 1991). 이와 같이 선박조직에는 육상으로부터 전달되는 정보가 제한되기 때
문에 선박조직 구성원의 시야가 좁아지고 정보취득에 어려움을 겪게 되어 과업수행과
관련된 의사결정의 폭이 제한되고 , 기계적 , 의존적으로 되며 , 한 번 잘못 전달된 정보를



시정하기 쉽지 않게 되어 조직 자체가 경직화된다 . 이러한 정보와 관련된 이사회성의 극
복도 중요한 승선근무내성으로 파악된다 .

  그리고 선박조직은 가정생활의 단절이라는 특수성도 있다 . 선박조직은 일정 기간 동안
육상과 격리되므로 조직구성원은 가정생활에 있어서도 일정 기간 격리된다 . 이에 따라
부부관계 , 가정교육 문제 , 집안의 중대사항 결정 등에 있어서 가장으로서의 또는 가족의
구성원으로서의 역할을 수행하지 못하게 된다 . 그래서 승선 중에는 가족과 떨어진 괴로
움과 가족 걱정 등이 발생하여 , 이것이 승선생활의 불만으로 작용하게 되어 선원에 대한
사회적 지위 및 평가가 낮아지게 된다 . 이를 선박조직구성원의 이가정성의 극복은 이사
회성과 더불어 승선근무의 심리적 내성으로서 승선조직에 있어서 중요한 문제로 남아
있다 .

(2) 승선근무의 생리적 내성
  선박조직의 외형적 특성 가운데 하나가 제한된 직무공간과 직무장소와 개인생활 장소
의 일치라는 점이다 . 이는 선박조직구성원의 생리적 상태에 많은 영향을 미치게 된다 .

  먼저 선박이라는 좁은 직무공간에서 과업을 수행하는 선박조직구성원은 직무공간에서
답답함을 느끼며 , 24시간 가동되는 기관과 각종 장비에서 발생하는 소음과 진동 등으로
인하여 항상 긴장하게 되고 , 좁은 직무공간으로 인하여 운동량이 부족하기 쉽고 위생에
있어서도 많은 악조건이 작용하게 된다 . 이와 같이 선박은 그 공간적 확장이 제한되고
작업 장소도 선체 기기에 한정되며 , 더욱이 거주 시설도 한정되어 있으므로 이에 의한
구성원의 직무상의 불만이 높게 나타난다 .

  그리고 직무장소와 개인생활 장소의 일치에 있어서 , 선박은 항상 24시간 가동되어야
하므로 선박조직은 24시간 근무체제를 유지하고 있다 . 따라서 선박조직 구성원은 선박이
라는 직무공간에서 작업을 수행하며 , 또한 동일한 공간에서 개인 생활을 영위하게 된다 . 

개인생활공간은 직무상의 피로를 풀기 위해 휴식을 취하고 다음의 직무수행을 위한 재
충전의 장소로서 중요한 기능을 수행한다 . 그러나 선박은 바다에서 장기간 운항되므로



개인생활 공간은 공간적으로 제한되며 , 파도 , 매멀미 , 소음 , 진동의 악조건 속에서 이루
어지므로 휴식 및 재충전의 공간으로서의 역할에 지장을 초래하게 된다 . 그리고 선박조
직은 직무공간과 개인생활공간의 일치로 명확한 공․사생활의 구분이 이루어지지 않고 , 

근무시간 이외의 시간도 직장에 구속되게 되며 , 항상 8시간 3교대의 상시근무체제에 의
해 직무를 수행하므로 주야간 및 식사 시간의 변경에 따른 근무의욕저하의 문제가 발생
할 수 있다 . 또한 개인생활공간에서 주어진 휴식시간을 활용할 수 있는 여가 활용 방법
이 제한되어 있으며 여가이용의 내용도 결핍되어 생활의 활력소를 제공하는 기능을 원
활히 수행하지 못하고 있다 . 이러한 문제점을 잘 극복함으로써 승선근무의 생리적 내성
을 제고하는 것은 매우 중요한 일이 될 것이다 .

  선박조직은 이와 같은 해상노동의 특수 환경에 의해 직무수행 상 여러 제약을 받고
있는 바 , 이에 대한 보상이 필요하다 . 과거에는 육상의 다른 직무와 비교하여 월등히 높
은 임금이라는 경제적 보상에 의해 이러한 제약 요인을 커버할 수 있었으나 , 오늘날에는
일한 경제적 보상의 우월성이 상실되어 선원직에 대한 가치와 매력이 매우 저하되어 있
다 . 그러므로 해상노동의 여러 제약요인을 극복하고 양질의 해상 노동력을 계속적으로
확보 , 유지하기 위해서는 이에 대한 지속적인 관심과 심도있는 연구가 절실히 요구된다
고 할 것이다 .

2. 자기효능감

2. 1. 자기효능감의 의의

자기효능감을 간략히 정의하면 자기의 능력에 대한 확신 , 또는 자신감이라고 할 수 있
다 . 자기효능감 (self-efficacy)은 Bandura(1977, 1984, 1997)가 제시한 개념으로써 이는 개인
의 능력에 대한 신념을 가리키는 것이라 할 수 있다 . 자기효능감은 자기에 대한 개인이
갖고 있는 개념이라는 점에서 자기개념과 밀접히 관련된다 . 그러나 자기개념 (self-concept)

은 자기 자신에 대한 종합적인 개념이라고 할 수 있는 반면 , 자기효능감은 자기 개념의



일부라고 할 수 있다 . 또한 자기효능감은 자기존중감 (self-esteem)과 유사하지만 동일한
개념은 아니다 . 자기존중감이 자기 가치에 대한 평가라면 자기효능감은 자기 능력에 대
한 평가이기 때문이다 .

  즉 자기효능감이란 특정 상황에서 특정행동을 얼마나 잘 수행할 수 있는가에 대한 신
념이다 . 이와 같이 자기효능감은 결과를 유발하는 행위를 할 수 있느냐는 자신감과 관련
되어 있다 . 따라서 자기효능감이 높은 사람은 자신이 실제로 할 수 있는 수준을 설정하
고 , 자신의 수행능력을 믿고 스트레스 상황에서 문제 중심의 해결책을 사용함으로써 불
안이나 우울의 수준이 낮다 . 반면 자기효능감이 낮은 사람은 자신이 실제로 할 수 있는
수준을 능가하는 목표수준을 설정하는 경향이 있어서 , 이런 높은 기준의 설정과 자기효
능감과의 차이는 결국 부정적인 정서를 유발하고 자기비하적 경향을 띄게 된다 (홍혜영 , 

1995).

  이처럼 자기효능감은 많은 맥락에서 행동 예측과 수행을 잘 할 수 있도록 하는 것으
로 알려졌다 (Bandura, 1977, 1984, 1997; Schunk, 1990). Bandura는 다양한 처리에 의해 발
생되는 행동의 변화를 설명 예언하기 위해 인지적인 관점의 하나로 자기효능감이론을
처음으로 제시하였다 . 또한 자기효능감을 개인이 결과를 얻는데 필요한 행동을 성공적으
로 수행할 수 있는 신념으로 정의하고 , 이를 수준 (level), 강도 (strength), 일반화 (generality)

의 세 차원에서 측정하였다 . 

  여기서 수준이란 어려움이 증가되는 상황에서도 주어진 과업을 해 낼수 있다는 신념
을 설명하는 정도를 의미한다 . 동일한 과제라고 할지라도 쉬운 수준에서는 자기효능감을
가질 수 있으나 어려운 수준에서는 자기효능감이 낮아진다 . 그러므로 수준의 차원은 과
제의 난이도와 관련된다 . 강도는 자애를 극복하고 행동을 유지하려는 힘이다 . 예컨대 특
정 과제에 대해서는 반복된 실패에도 불구하고 계속 유지되지만 , 다른 과제에 대한 자기
효능감은 쉽게 저하된다 . 이러한 현상을 통해 자기효능감 강도에서의 차이를 알 수 있
다 . 일반화는 자기효능감의 적용 정도를 의미한다 . 일반 과제에 대해서는 자기효능감이
유사하거나 혹은 자기효능감을 높여주지만 특정 과제에 대해서는 그렇지 못한 경우도
있다 .

  전통적인 학습이론에서는 인간의 행동을 환경적 자극이나 강화로부터 유래하는 수동
적인 산물로 이해하고자 했다면 , Bandura는 개인과 환경의 상호작용에서 개인의 인지과



정을 중시하였다 . 즉 개인이 행동을 해낼 수 있다는 기대 , 다시 말해서 효능기대에 의해
행동이 유발되고 지속되며 변화한다는 시각이다 . 이러한 관점에서는 개인이 가지고 있는
행동 수행 가능성에 대한 기대가 행동변화를 유발하는 중요한 역할을 한다고 본다 .

  자기효능감에 따르면 행동에 영향을 미치는 두 가지의 기대 차이가 있는데 자기효능
감의 조작적 정의는 이들 두 가지의 결과기대와 효능기대의 차이를 설명함으로써 알
수 있다 . Bandura(1977)는 결과기대와 효능기대의 차이를 다음 <그림 2-1>과 같이 제시하
였다 .

개인
(person)

행동
(behavior)

결과
(outcome)

효능기대
efficacyexpectation

결과기대
outcomeexpectation

<그림 2-1> 효능기대와 결과기대의 차이 (Bandura, 1977, p. 191) 

  <그림 2-1>에 의하면 결과기대는 어떤 행동이 어떤 결과를 초래한지에 대한 예상과
인과적 평가이며 , 효능기대는 그러한 결과를 초래하는 행동이 얼마나 성공적으로 수행할
수 있는지에 대한 개인의 내적 신념이다 . 기대가치이론 (expectancy value theory)에서는 행
동이 특정 결과를 가져올 것이라는 기대가 높을수록 , 개인이 그 결과에 두는 가치가 높
을수록 행동 수행 가능성이 증가하는 것으로 설명한다 .

  Bandura(1977)는 특정 행동이 특정 결과를 유발할 것이라고 비록 개인이 기대한다고
할지라도 , 자기가 실제로 그 행동을 잘 할 수 있다고 평가하지 않으면 그러한 행동을 하
지 않게 되는 점을 지적하고 있다 . 

  이 두 가지 기대는 상반된 것이 아니고 상호 연관되어 있지만 , 결국 결과기대보다 효
능기대가 행동 예측에 있어서 더 중요한 요인으로 확인된다 . 이는 결과기대가 효능기대
에 매우 의존적이어서 일단 효능기대가 결정된 후에는 결과기대가 행동에 대한 예측을



증가시키지 못해서라고 본다 . 따라서 효능기대가 더욱 중요한 요인임을 알 수 있다 .

  또한 Bandura(1984)는 인간의 행동을 개인 , 환경 , 행동의 세 요인의 상호작용으로 보고 , 

이 세 요인이 서로의 결정인자로 작용한다는 상호결정론 (reciprocal eterminism)을 주장하
였다 . Bandura(1984)는 상호결정론을 다음 <그림 2-2>와 같이 제시하였다 .

인지적 능력
행동

대리학습 자기에 대한 생각

환경적 사건들 개인적 요인 자기통제 자기개념

자기반성 자기존중감

자기효능감

<그림 2-2> 인간행동에 대한 이해 (Bandura, 1984, p. 231)

  <그림 2-2>에 따르면 개인적 요인으로 인간이 갖추고 있는 능력을 인지적 능력 , 대리
학습능력 , 자기통제 능력 , 자기반성 능력의 네 가지로 접근하였다 . 여기에서 인지적
(cognitive) 능력은 정보를 처리하고 아는 능력이며 , 대리학습 능력은 다른 사람의 행위와
그들의 행위 결과를 관찰함으로써 학습하는 능력을 의미한다 . 그리고 자기통제 능력은
자기의 내적 표준과 행위의 결과에 대한 자기평가를 통하여 자신에게 동기를 주고 자신
을 통제하는 것을 포함하며 , 자기반성 능력은 자신의 경험을 반성하고 분석하며 사고 과
정에 대해 생각하는 것을 뜻한다 . 자기반성 능력에는 자기에 대한 생각 (self-thought), 자
기개념 , 자기존중감 그리고 자기효능감의 네 가지가 포함되는데 , 이 중에서 자기효능감
이 인간의 행위에 영향력이 가장 큰 것으로 보았다 .

  이후 자기효능감은 여러 분야의 연구에서 다루어졌는데 , 특히 카운셀링과 관련된 몇몇
연구에서 상담훈련에 있어서 자기효능감이 중요하다는 연구결과를 보고하였고 (Johnson, 

Baker and Kopala, 1989), 자기효능감이 상담수행수준 , 자기개념 , 문제해결 평가와 각각
정의 상관이 있음을 입증하고 있다 (Larson et al., 1992). 또한 Liddle(1996)은 자기효능감
이 낮은 상담자에게 불안한 감정에 의해 유발된 수행불안이 있음을 발견하였으며 , 



Larson(1992)이 자기효능감은 교육수준 , 상담년수 , 수퍼비전을 받은 경험이 증가함에 따
라 증가하는 것으로 나타났다 . 즉 자기효능감은 개인의 경험수준과 경력에 상관이 있는
것으로 보여진다 .

  국내의 다른 연구에서도 보면 자기효능감이 높은 사람은 도전적이고 구체적인 목표를
설정하고 이를 성취하기 위해 행동 실행과 주의를 기울이고 , 도한 어려움이 닥쳤을때 자
기효능감이 낮은 사람에 비해 과제를 지속하고 해결하려는 능력이 뛰어나다는 결과를
보이고 있다 (최철한 , 1997)

  특히 주의해서 보아야 할 연구로서 Toth(1994)의 연구가 있다 . 그는 Larson(1992)과 마
찬가지로 자기효능감 요인을 가장 적절하게 측정하는 설문지를 개발하였는데 , 그 가운데
문화적 차이를 다루는 능력의 하위요인에서도 자기효능감이 높은 상담자는 자기효능감
이 낮은 상담자에 비해 문화적 차이에 대한 구체적 목표설정과 문화적 차이의 어려움에
도 상담수행을 무난히 할 수 있음이 이 연구결과로 입증되었다 .

2. 2. 사회인지이론과 자기효능감

  사회인지 이론에서 인간은 개인 자신과 자신의 행동 , 환경 등과 역동적으로 상호작용
하면서 학습한다고 가정하고 있다.개인 요인 중에서도 자기효능감은 다른 어떤 개인 특
성보다도 중심적이며 설득력이 높다(Bandura,1989)고 한다.인간의 사고 또는 지식이
행동으로 표출되기 위해서는 동기가 유발되어야 하는데,동기 유발시키는 요인으로서 자
기효능감음 개인의 행동에 많은 영향을 미치고 있다.여러 가지 연구 관점에서 자기효능
감,자아개념,기대가치 등과 같은 개인의 기대가 행동의 촉발,방향성,노력의 양,지속
력 등에 영향을 줄 수 있다는 점을 지지하고 있다(Bandura,1986;Weiner,1980;
Schunk,1991a;Pajares,1996).

  사회인지이론에서는 동기유발 요인으로서 자기효능감을 가장 중요하게 여긴다 . 

Bandura(1986, 1998)는 자기 효능감이란 “수행 기준에 도달하기 위해 요구되는 일련의 행
위들을 실행할 수 있는 자신의 능력에 대한 판단 ”이라고 개념을 정의하였으며 , 



Schunk(1989)는 학습 상황에서 학습에 대한 자기효능감이란 “이미 소유하고 있는 지시과
기술들을 효과적으로 적용하고 새로운 인지 기술을 학습할 수 있는 자신의 능력에 대한
믿음 ”이라고 하였다 .

  

  “수행 상황을 조정할 수 있는 자신의 실행 능력에 대한 인지적 판단 또는 믿음 ”인 자
기효능감에 대하여 Bandura(1986, 1997)는 그 기능과 효과를 다음의 세 가지로 제시하였
다 . 첫째 , 자기효능감은 행동 선택에 영향을 준다 . 개인은 일상생활 속에서 어떤 행동을
할 것인가를 결정해야 하는 선택의 연속 상황에 속에 있다 . 자신의 능력에 대한 판단 여
부가 무슨 행동을 선택할 것인가에 영향을 미칠 것이다 . 예를 들어 , 자기가 감당할 수
없다고 믿는 과제나 상황에 처해 있을 때 개인은 그 과제를 피하려고 할 것이지만 , 자신
이 능히 해낼 수 있다고 믿는 과제는 기꺼이 하려고 한다 . 결과적으로 , 자신의 능력에
대한 정확한 판단이 행동 결절에 중요한 영향을 미치게 되는 것이다 .

  둘째 , 자기효능감은 노력의 양과 지속력에 영향을 미친다 . 효능감 판단은 개인이 과제
에 얼마나 많은 노력을 할 것이며 또한 어려움에 봉착하였을 때 얼마나 오랫동안 지속
할 것인지에 영향을 미친다 . 예를 들어 , 자신의 능력을 의심하는 사람은 어려움에 직면
하였을때 노력하지 않거나 쉽게 포기해 버릴 것이다 . 반면 , 효능감이 높은 사람은 과제
를 숙달하기 위해 더 많이 노력하고 더 오랫동안 지속한다 (Bandura and Cervone, 1993; 

Schunk, 1984). 인지적 노력은 동기를 나타내는 적절한 지표이다 (Corno and Mandinach, 

1983).

  셋째 , 지각된 자기효능감은 사고의 형태와 감정적 반응에 영향을 준다 . 자신을 비효능
적인 사람으로 판단하는 사람은 자신의 부족한 점에 집착적으로 생각하는 경향이 있으
며 , 어떤 어려운 상황에 대해 사실보다 더 과장하여 어려운 상황으로 지각하는 경향이
있다 (Meichenbaum, 1977). 이와 반대로 자기효능감이 높은 사람은 상황의 요구에 노력하
고 주의를 집중한다 . 또한 , 지각된 자기효능감이 높은 상황의 요구에 노력하고 주의를
집중한다 . 또한 , 지각된 자기효능감은 인과적 사고를 하게 한다 .(Collins, 1982) 어려운 문
제를 해결할 때 효능감이 높은 사람은 실패의 원인을 노력 부족으로 귀인시킨다 . 



2. 3. 자기효능감의 판단

  Bandura(1986)는 개인이 자기효능감을 판단하는 네 가지의 단서인 실제수행 , 대리경험 , 

타인의 설득 , 생리적 지표 등을 통하여 자신의 능역에 대한 믿음을 형성해 간다고 하였
다 (Schunk, 1991b).

  첫째 , 실제수행 경험은 자기효능감을 판단함에 있어 가장 신뢰성이 있고 영향력이 있
는 정보를 제공해준다 . 과거에 성공하였던 경험은 자기효능감을 높여주고 반복적으로 실
패를 맛보게 되면 효능감이 낮아진다 . 처음부터 실패하거나 노력 부족도 아니고 혐오스
러운 외적 환경의 영향력이 없을 경우에도 불구하고 실패를 하게 되면 자기효능감은 더
낮아지게 된다 . 그러나 반복적으로 성공을 경험하여 자기효능감이 강하게 발달할 때 가
끔 겪게 되는 실패는 자신의 능력 판단에 많은 영향을 미치지 않는다 . 자기의 능역을 확
신하는 사람들은 상황적 요인 , 불충분한 노력 , 빈약한 전략 등으로 실패의 원인을 귀인
시키는 경향이 있다 .

  둘째 , 다른 사람을 관찰함으로써 얻는 대리 경험은 자신의 효능감을 판단하는 정보를
제공하여 준다 . 자기와 여러 모로 비슷한 타인들은 자신의 능력을 비교하기 위한 최고의
기준이 된다 . 자기와 능력 면에서 비슷한 타인이 과제를 수행하는 것을 관찰하는 것은
그로 하여금 자신도 그 과제를 수행할 수 있을 것이라는 정보를 제공해준다 (Schunk, 

1989). 대리 정보가 민감하게 사용되는 몇 가지 상황이 있다 . 하나는 선행경험이 없어서
자시의 능력을 불확실하게 알고 있는 경우이다 . 자신의 능력을 알 수 없기 때문에 자기
와 비슷한 모델의 수행결과에 따라 자신의 수행 결과를 예상하게 되는 것이다 . 다른 하
나는 능력평가의 준거가 애매모호한 경우이다 . 대부분의 수행은 자신의 능력에 대한 정
보를 충분히 제공해주지 못하기 때문에 타인이 수행한 결과들을 통하여 자기효능감을
측정하는 것이다 .

  셋째 , 개인은 의미 있는 다른 사람의 언어적 제안이나 권고 , 격려 등의 언어적 설득을



통해 자기효능감에 대한 정보를 얻기도 한다 . 의미 있는 다른 사람이 긍정적인 말로 설
득을 하게 되면 자기가 과제를 달성할 수 있는 능력을 가지고 있다고 믿게 된다 . 이런
설득을 받은 사람은 자기의 능력을 의심하는 사람보다 더 많이 지속적으로 노력하는 경
향이 있다 . 이런 언어적 설득이 결과적으로 성공적인 결과를 가져오게 되면 전략 사용빈
도와 효능감을 높여줄 것이다 . 그러나 비현실적으로 높게만 설득한 상황에서는 결국 실
패하게 되면 그는 설득자를 불신하게 될 것이며 자기효능감도 손상될 것이다 .

  넷째 , 개인은 자신의 생리적 지표들을 통하여 자기에 대한 효능감 정보를 얻는다 . 각
성상태가 높으면 수행을 쇠퇴시키기 때문에 개인인 혐오스러운 각성에 의해 당황하지
않을 때 , 성공할 수 있을 것이라고 기대한다 . 각성 외에도 피로 , 두통 , 괴로움 같은 비효
능성을 나타내는 신체적인 지표들을 통해서도 자기효능감에 대한 정보를 얻는다 .

  이 네 가지의 단서들을 통해 얻은 정보들이 자동적으로 효능감에 영향을 주는 것은
아니다 . 개인은 이 정보들을 인지적으로 평가한다 (Bandura, 1986). 효능감 평가는 하나의
추론 과정이다 . 이 추론의 과정에서 개인은 지각된 능력 , 과제 곤란도 , 노력의 투입량 , 

외부로부터 받은 도움의 양 , 성공과 실패의 수와 형태 , 모델과의 유사성 , 설득자의 신뢰
도 등과 같은 개인적 요인과 상황적 요인등을 함께 고려하여 최종적으로 자신의 능력을
판단한다 (Bandura, 1997).

2. 4. 자기효능감 이론

Bandura(1977)가 자기효능감을 소개한 이후 , 사회인지 이론에서 자기효능감은 성취 관
련 상황에서의 중요한 변수로 취급되어 왔다 . 이미 기술한 바와 같이 , Bandura(1997)는
“자기효능감을 목표 달성에 도달하기 위한 행동의 실질적 과정을 통제하고 조직화하는
능력에 대한 개인적 판단 ”으로 정의하고 있다 . 

  유사 요인들과의 혼돈과 차별성을 밝히는 논의가 거듭되어 가면서 , 자기효능감은 수행
능력에 대한 개인적 신념이라는 골자는 유지하면서 특히 주어진 과제 요구를 완수하기



위한 능력에 대한 판단으로 그 개념적 의미를 좁혀가고 있다 . 최근에 와서는 영역 특수
적인 것에서 더욱 세분화하여 과제 특수적인 개념으로 보는 경향이 우세한 실정이다
(Pajares and Miller, 1994; Pajares, 1996). 이러한 개념의 효용성은 계속적으로 검증되어가
고 있다 . 이러한 정의에 입각하여 자기효능감을 제한적 의미로 보는 연구가 등장하고는
있으나 (Stevens, 2000), 본 연구에서는 안정적인 동기적 신념 변수로서 자기효능감을 취급
하고 있으므로 , 과제 특수적인 상황에 입각한 연구의 특징을 벗어난다 . 따라서 영역 특
수적인 또 보다 안정적인 성향변수로서의 개념을 빌어오는 것이 적절하다고 판단된다 . 

  현재까지 대부분의 연구에서는 가장 일반화된 정의에 가까운 ‘지각된 능력 ’ 혹은 ‘능
력기대 ’(competence expectancy)라는 의미로 자기효능감의 개념을 정의한다 . 능력 관련 기
대요소는 동기관련문헌에서 다양하게 개념화되는 경향이 있으나 , 기본적인 핵심은 과제
를 수행할 수 있는가에 관한 스스로에 대한 믿음이고 수행에 대한 책임감을 의미한다 . 

이러한 의미에서 자기효능감은 ‘과제를 과연 잘 할 수 있을 것인가 ’에 대한 반응으로 구
성되어 있다고 볼 수 있다 .

(1) 자기효능감의 동기적 효과
  여러 선행연구에서 자기효능감과 활동선택 , 노력수준 , 지속성 , 정서반응과 같은 동기의
주요지표와의 관계가 일관성 있게 보고되고 있다 . 자기효능감 수준이 높은 사람들은 보
다 자발적으로 , 보다 열심히 학습하며 , 능력에 대한 의심을 하기보다는 어려움에 직면했
을 때에도 덜 부정적인 정서적 반응을 보인다는 것이 관련 연구들의 일관된 결론이다
(Bandura, 1997, 1977)

(2) 자기효능감과 목표지향성의 관계
  자기효능감과 목표지향성의 관계를 분석하는 연구들은 두 변인들의 관계 추정을 하는
데 있어서 자기효능감이 목표지향성의 선행요인이 되는 것에 대체적인 합의를 이루고
있다 . Kulka(1972)와 Meyer(1987)는 성취동기에서 모티브 성향을 대체할 수 있는 것으로
서 능력기대 (competency expectancy)를 제안하였다 . 이것은 개인 성향변수가 목표지향성과
의 관계에서 목표지향성의 선행요인으로 검증된 연구 (Dart, 1994)에 비추어 볼 때 , 타당



한 것으로 생각된다 . 동시에 자기효능감의 목표지향성 결정요인으로서의 역할을 인정하
는 것이다 . 이때 , 능력기대의 수행결과에 대한 효과는 모티브 성향과 다르게 고유한 경
로를 갖고 , 목표선택에 고유한 설명변수를 갖는다 (Elliot and Church, 1997). 따라서 경로
분석시 동시적 효과추정도 가능할 것이다 .

모티브 성향 성취목표 성취관련 산물

능력기대

<그림 2-3> 접근과 회피동기의 위계적 모형 (Elliot and Church, 1997, p. 220)

  그 밖에도 Early and Lituchy(1991)의 연구에서는 자기효능감이 수행수준에 영향력을
발휘하는 과정에서 개인적 목표가 중재역할을 한다는 것이 지지되었다 .  이들은 위계적
회귀분석과 경로분석을 통해 자기효능감이 목표의 선행적 요인으로서의 역할을 한다는
것을 입증하였는데 , 이러한 결론은 Locke and Lantham(1990)의 입장과도 일치하는 것이
라고 볼 수 있다 .



부과된 목표 자기효능감

특성효능감 개인적 목표 수행

능력 유인가

<그림 2-4> 목표 -자기효능감 혼합모형 - Locke and Lantham Model (Early and 

Lituchy, 1991, p.82)

  특히 자기효능감은 전통적인 목표이론에서 통합되어 온 수행목표를 수행회피목표와
수행접근목표로 분화하는 근거가 되는 요인으로 추론되기도 한다 (Dweck and Leggett, 

1988). 이것은 수행목표를 접근양식과 회피양식으로 나누는데 있어서 자기효능감의 역할
이 결정적이라는 것을 의미한다고 할 수 있다 . Pajares 등 (2000)은 성취동기와 자아 관련
신념의 관계를 부각시킨 연구를 통해 이러한 결론을 지지하였다 . 이같은 연구들은 자기
효능감이 목표지향성의 수행에 대한 효과를 중재한다는 것을 밝힘으로써 자기효능감의
선행적 역할을 인정하고 있다 .

(3) 자기효능감의 자기조절과정 역할
  Locke and Lantham(1990)의 연구는 자기효능감과 개인적 목표가 수행에 직접적으로 영
향을 미치는 것으로 보고하고 있다 . Schunk(1981)는 기술습득에 있어서 자기효능감이 수
행에 대한 직접 효과를 가짐을 밝히기도 하였다 . 자기효능감이 수행에 영향력을 발휘하
는 메커니즘은 다양하게 설명될 수 있다 . 자기효능감은 과제상황에 주의를 기울이게 하



고 (Bandura, 1986), 인과적 사고를 형성시킨다 . 이 때 , 자기효능감이 높은 사람들은 실패
를 내적 원인에 귀인시킨다 . 따라서 새로운 전략의 개발이나 노력을 배가하는 식의 대응
을 한다 (Early and Lituchy, 1991). 자기효능감은 이와 같이 학습자의 인지 혹은 노력을
조졸하는 자기조절학습과정에서의 역할이 중시되고 있다 (Paris and Oka, 1986; Schunk, 

1985).

  Pintrich and DeGroot(1990)의 연구에서도 자기효능감은 높은 수준의 인지 전략 , 상위인
지전략 , 지속성과 관련이 있는 것으로 보고되었다 . 특히 Schunk(1981)는 지속성에 대한
지각된 자기효능감의 효과에 대한 경로분석을 통하여 자기효능감이 지속성을 증진시킴
으로 인하여 성취수준을 향상시킨다는 것을 보여주었다 . 이 때 지속성 유지는 노력에 대
한 통제행위로서 자원관리의 전략의 활용으로 이해될 수 있다 . 다라서 자기효능감이 과
제 지속성이라는 자원관리전략 요소를 통해 성취수준에 영향을 미치는 간접 효과가 있
음을 보여주는 것이다 .

  Zimmerman and Martinez-pons(1990)의 연구에서는 자기효능감과 학습전략 사용 간에
16～ 18%의 공변량을 갖는 것으로 밝혀지기도 하였다 . 결국 자기효능감은 학습행동에 대
하여 영향력을 발휘할 때 직접적인 동시에 , 학습전력을 통한 간접적인 경로를 통하여 수
행 촉진적 역할을 하는 것으로 판단된다 .

 

3. 조직커미트먼트

조직커미트먼트란 심리학적으로 조직에 집착 또는 애착 (attachment)되어 , 자아관여
(ego-involvement)된 상태를 말하는 것으로 조직 충성심에 가깝다 (허철부 , 1990). 즉 , 조직
커미트먼트는 사람이 그가 속해 있는 조직에 일체감을 가지고 있는 정도와 그 조직의
과업수행에 능동적으로 참여하는 것을 말한다 . 이러한 조직커미트먼트는 일반적으로 조



직커미트먼트는 주로 조직에 대한 충성심과 일체감 그리고 조직구성원으로 남아 있으려
는 의사를 나타내는 조직몰입도로 설명될 수 있으며 , 또한 조직구성원이 그가 수행하는
직무에 대한 호의적인 태도인 직무만족도와 자신의 직무가 자신의 자아개념과 일치된다
고 인식하여 그 직무에 적극적으로 참여하고 느끼는 정도를 나타내는 직무몰입 등으로
설명될 수 있다 . 본 연구에서는 인적자원관리 및 조직행동분야에서 가장 일반적으로 연
구되고 있는 조직몰입과 직무만족을 중심으로 조직커미트먼트를 고찰하고자 한다 .  

3. 1. 조직몰입(organizational involvement)

조직몰입은 지금까지 여러 관점에서 연구되어 왔고 , 학자들마다 그 정의가 다양한데 , 

이를 시대적 흐름에 따라 정리하여 보면 다음과 같다 . 

Sheldon(1971)은 조직몰입은 개인의 주체성을 조직에 연계하거나 애착심을 갖게 하는
태도 또는 경향이라 하였고 , Hrebiniak and Alutto(1972)는 투자에 있어서 개인과 조직간
의 거래의 결과로 생기는 구조적 현상으로 정의하고 있다 .

Wiener and Geshman(1977)은 몰입의 대상과 관련하여 공식적이고 규범적인 기대를 초월
하는 차원에서 사회적으로 허용되는 행위라고 정의하며 , Mowday, Porter and Steers(1982)

는 조직몰입을 특정한 조직의 구성원으로 남아 있고자 하는 강한 욕망 , 조직을 위해 기
꺼이 높은 수준의 노력을 경주하는 정도 , 조직의 목표와 가치를 수용하는 단호한 신념으
로 정의하고 있으며 , Rusbelt and Farrell(1983)은 개인이 만족하든지 , 불만족하든지 간에 직
무에 심리적으로 결속하려고 하며 그 직무를 고수하려는 성향이라 개념화하고 있다 . 또한
Buchanan(1974)은 조직몰입을 조직목표와 가치에 대한 정서로 보며 , Hall(1970)등은 조직
의 목표와 개인의 목표가 점진적으로 통합하거나 일치되는 과정으로 조직몰입을 정의하
고 있다 .  

  

  다른 표현을 빌리자면 , 특정한 조직 그 자체나 그 조직의 목표 , 조직구성원에게 바라
는 기대 등에 얼마나 일체감을 가지고 몰두하느냐 하는 정도 , 즉 한 조직에 대한 개인의



동일시 (identification)와 몰입 (involvement)의 상대적 정도를 말하기도 한다 (김성국 , 1999).

지금까지 살펴본 조직몰입에 대한 정의에는 개념적으로 조직이 추구하고 있는 목표나
가치에 대한 강한 신뢰와 수용 , 조직을 위하여 애쓰려는 의사 , 조직의 구성원으로서 남
아 있으려는 강한 의욕의 요소가 담겨져 있다 . 

  조직몰입은 다음과 같은 세 가지 차원이 있다 (Meyer and Allen, 1991).

  ① 정서적 몰입 (affective commitment) : 종업원이 조직에 정서적으로 애착을 가지고 일
체감을 가지고 몰입하는 차원 .

  ② 지속적 몰입 (continuance commitment) : 종업원이 조직을 떠나 다른 조직으로 옮길
때 발생하는 비용에 기초한 몰입의 차원 .

  ③ 규범적 몰입 (normative commitment) : 종업원이 마땅히 조직에 머물러 있어야 되겠
다는 의무감에 기초한 몰입의 차원 .

 

3. 2. 직무만족(job satisfaction)

직무만족에 대한 연구는 산업심리를 다루는 학자들에 의해서 20세기 초부터 활발하게
진행되어 왔다 . 초창기 이들은 직무만족을 직무에 대한 개인의 감정적 태도 또는 지향성
이라 정의하고 직무에 대한 종업원들의 태도 , 감정 , 지각 등을 중점적으로 연구해 왔다 . 

그리고 이러한 요인들은 성과와 깊은 관계가 있다는 전제아래 연구가 진행되어 왔다 . 그
러나 최근에 들어서는 직무만족 그 자체만으로도 중요한 것이라고 판단되는데 , 그 이유
는 조직 내에서 일하고 있다는 것 자체가 인간에게 미치는 효과가 지대하며 조직과 나
아가 사회전반에도 많은 영향을 미친다고 생각하기 때문이다 (Schteiger, 1974) 

직무만족이란 직무에 대한 개인의 일반적 태도로써 “자신의 직무 또는 직무 경험을
평가하여 생기는 유쾌하거나 긍정적 감정 상태 (pleasurable or positive emotional state)” 로
정의될 수 있다 . Smith(1969)는 “직무만족 , 불만족은 각 개인이 자기의 직무와 관련하여
경험하게 되는 모든 호의적인 감정과 악의적인 감정의 총화 , 또는 이와 같은 감정의 균



형상태에서 기인되는 태도 ”라고 정의하여 감정과 태도와의 관련성을 나타내고 있다 . 또
한 Quinn(1973)은 직무만족이란 어떤 특별한 직무내용 즉 , 보상 , 안전 , 감독 등에 대한
만족도를 근거로 수량화된 개선의 정도라고 하고 있다 .

그리고 Constance와 Becker(1973)는 직무만족이란 감정적 반응이기 때문에 종업원이 자
신의 직무에 대한 평가에서 얻어지는 유쾌한 또는 긍정적인 감정 상태라고 정의하였다 .

한편 Poter and Lawler(1968)는 직무만족을 “실제로 얻은 보상이 정당하다고 지각되는
수준을 충족하거나 초월하는 것 ”으로 보고 이러한 수준에 미달할수록 주어진 상황에 대
한 불만은 더 커진다고 정의하였고 , Locke(1976)는 직무만족이란 개인이 직무를 평가하
거나 직무를 통해서 얻게 되는 경험을 평가함으로써 얻게 되는 유쾌함이나 혹은 좋은
정서상태라고 정의하고 있다 .

직무만족이 왜 중요한 요인인가 하는 것은 다음과 같이 설명될 수 있다 (신유근 , 1987).

첫째로 , 직무만족을 조직구성원의 측면에서 살펴보면 , 그것이 인간의 가치판단에 중요하
기 때문이다 . 사람들은 수면을 제외하고는 대부분 일을 하기 때문에 여기서 만족을 얻는다
는 것은 곧 삶의 만족을 뜻한다 .  따라서 이러한 관점에서 살펴본다면 조직은 구성원 모두
가 직무현장에서 만족을 느끼도록 배려해 주어야 할 사회적 책임을 지니고 있다고 할 수
있다 .  

또한 직무만족은 인간의 정신건강상 중요하다 . 사람은 어떠한 일에 불만족일 때 파급효과
(spill-over effect)를 일으켜 다른 분야의 생활에도 불만족하게 된다 . 때로는 직무에서 불만족
을 다른 생활에서 찾으려는 일종의 보상효과 (compensation effect)가 있기도 하지만 , 대부분의
경우 직무에 불만족인 사람은 다른 데서도 불만족을 느끼게 될 것이다 .  그리고 직무만족은
신체적인 여건과 스트레스와도 관련되기 때문에 중요하다 .

둘째로 , 조직의 입장에서 보면 직무만족이 직무성과를 유발하기 때문에 중요하다 . 직무
에 긍정적인 반응을 지닌 사람은 조직을 호의적으로 인식하게 되어 일종의 홍보효과를
가져올 수 있다 . 그리고 직무만족은 조직내부의 보다 원만한 인간관계를 형성하며 , 이직



률과 결근율 등의 감소를 가져와 결과적으로 생산성을 향상시키는 요인으로 작용하기 때
문에 중요한 것이다 .

조직구성원이 그 조직에서 담당하고 있는 직무에 대해서 만족하느냐의 여부는 그 조
직의 성과와 관련하여 중요한 의미를 가진다 . 직무에 어떻게 만족하느냐에 따라 구성원
은 조직에 대하여 긍정적일 수 있고 부정적일 수도 있으며 이는 곧 조직의 성과에 영향
을 미치게 되기 때문이다 .



III. 연구설계

1. 연구모형

  이미 제 2장 연구의 이론적 배경에서 기술하였듯이 자기효능감을 간략히 정의하면 자
기능력에 대한 확신이라고 할 수 있다 . 자기효능감은 사회학습 이론에서 처음으로 제시
된 개념으로 이는 개인이 어떤 행동이나 활동을 성공적으로 수행할 수 있는 자신의 능
력에 대한 신념을 가르킨다 . 자기효능감은 많은 맥락에서 행동예측과 수행을 잘 할 수
있도록 하는 것으로 알려졌다 (Bandura, 1977, 1984, 1997; Schunk, 1990). 특히
Bandura(1984)는 인간의 행동을 개인 , 환경 , 행동의 세 요인의 상호작용으로 보고 , 이 세
요인이 서로의 결정인자로 작용한다는 상호결정론을 주장하였으며 , 그 후 Bandura(1997)

는 개인과 환경의 상호작용에서 개인의 인지과정을 중요시하여 사회학습 이론을 사회인
지 이론으로 발전시켰다 .

  즉 , Bandura의 사회인지 이론은 인간은 개인 자신과 자신의 행동 , 환경과 역동적으로
상호작용하면서 학습한다고 가정한다 . 개인 요인 중에서도 자기효능감은 어떤 개인 특성
보다 중심적이며 설득력이 높다 . 즉 인간의 사고 또는 지식이 행동으로 표출되기 위해서
동기유발이 필요한데 , 동기유발요인으로 자기효능감은 개인의 행동에 많은 영향을 미치
고 있다 (김영상 , 2001).

  다시 말해서 , Bandura(1989)의 인간행동에 대한 이해에서 개인 요인으로 인간이 갖추고
있는 능력을 인지적 능력 , 대리학습 능력 , 자기통제 능력 , 자기 반성 능력의 네 가지로
접근하였다 . 그 가운데 자기반성능력에는 자기에 대한 생각 , 자기 개념 , 자기존중감 , 자
기효능감의 네 가지가 포함되는데 이 중에서 자기효능감이 인간 행위에 가장 영향력이
큰 것으로 보았다 (황인호 , 2004)는 점에 주의하여야 할 것이다 . 



  예를 들어 , 자기효능감 이론을 상담에 접목한 연구가 많이 있는데 (Johnson, Baker and 

Kopala, 1989; Larson et. al., 1992; Liddle, 1996; 최철한 , 1997; 황인호 , 2004), 특히
Toth(1994)의 연구는 자기효능감을 결정하는 한 가지 하위요인으로서 문화적 차이를 다
루는 능력에서의 자기효능감이 높은 상담자는 그렇지 않은 상담자에 비해 문화적 차이
에 대한 구체적 목표설정과 문화적 차이의 어려움에도 불구하고 상담수행을 무난히 할
수 있음을 입증하였다 . 

   이미 서술한 바와 같이 혼승선박에 승선하고 있는 외국인 선원과 같이 자기효능감
저하 , 근무불만족 , 낮은 조직 몰입 등의 정서적 행동적 반응을 보일 가능성이 있는 선박
조직을 전제한다면 , 무엇보다도 자기효능감의 선행요인에 대한 연구와 검토가 있어야 한
다 . 왜냐하면 인간의 행동이 발생하는 기본적인 원인에 대하여 가장 설득력 있는 이론
가운데 하나가 자기효능감 이론이기 때문이다 . 즉 자기효능감은 사회 인지 이론에 기초
한 구성개념으로서 행동 , 인지 및 환경 세 가지 요인이 서로 영향을 주는 상호인과모델
의 가정에서 설명되는 개념이며 , 따라서 자기효능감은 개인적 요인 (성격이나 지식 , 기술 ) 

뿐만 아니라 , 환경적 요인에 기초하여 형성되는 것으로 판단된다 . 이러한 환경적 요인에
는 직무의 복잡성 , 위험부담 , 물리적․지리적 여건 , 과업의 귀인 등이 포함된다 (전현숙 , 

2004)고 한다 .

  이러한 선행 연구결과를 바탕으로 유추해 본다면 이 논문의 연구대상인 외국인 선원
혼승선박의 경우 , 자기효능감과 관련이 있는 환경적 요인은 다양하게 나타날 것이다 . 그
중에서도 문화적 특성으로 문화적 동질성의 문제 , 즉 이문화수용과 적응은 중요한 이슈
가 된다 . 또한 선박조직 내 구성원간의 상호작용관계에서 자기효능감에 많은 영향을 미
치게 되는 리더십 및 커뮤니케이션과 같은 조직적 특성과 승선근무의 제약요소를 극복
하기 위한 승선근무 내성 역시 환경적 요인으로 볼 수 있다 . 특히 승선에 따른 이사회
성 , 이가정성을 극복하고 , 제한된 직무공간과 프라이버시의 침해를 감내해야 하는 선박



조직구성원의 자기효능감을 제고하는 것은 선박조직관리에 있어서 아무리 강조해도 지
나치지 않은 주제라고 할 수 있다 .

  승선 근무에 따른 이가정성 , 이사회성 , 제한된 직무공간 , 직무공간과 개인생활 공간의
일치 (개인프라이버시 침해 ) 등의 요인은 직무불만족을 야기하고 승선근무의 지속을 어렵
게 한다 . 따라서 이들 제약요소를 어떻게 감내하고 극복하느냐에 따라 선박조직 구성원
의 근무태도 및 행동이 달라지게 된다 . 이 중 이가정성 및 이사회성의 문제는 일정 기간
육상과의 격리에 따른 가족 및 사회적 인간관계 단절의 문제를 가져오므로 , 가정 및 소
속집단으로부터의 고립에 따른 심리적 불안과 외로움 및 무기력함 등을 가져오게 된다 . 

따라서 이가정성과 이사회성에 대한 내성은 심리적 측면의 내성요인으로 고려할 수 있
다 . 

  실제적으로 선원관리 기업체에서 실시한 면접에서 선원들은 이가정성과 이사회성의
문제를 동일차원에서 지각하고 있는 것으로 인식하고 있는 것으로 나타났다 . 그리고 제
한된 직무공간과 개인프라이버시 침해 등의 문제는 긴장 , 운동부족 , 피로누적 , 휴식 부
족 , 건강 저해 등의 생리적 문제를 야기시키게 된다 . 따라서 이들 요인에 대한 내성은
생리적 측면의 내성으로 볼 수 있다 . 

  따라서 본 연구는 이상의 논의들에서 제시된 혼승제도에 따른 조직내 이문화 수용 및
적응과정과 선박고유의 조직적 특성 , 자기효능감 그리고 조직커미트먼트 (직무만족․조직
몰입 ) 간의 구조적 관계를 분석하기 위하여 다음과 같은 연구모형을 설정하였다 .



혼승선박의

문화․조직적 특성

자기효능감

조직커미트먼트

이문화 수용

이문화 적응

커뮤니케이션

리더십 신뢰

심리적 승선근무내성

생리적 승선근무내성

직무만족

조직몰입

<그림 3-1> 연구모형

2. 연구가설

  이상 선행연구 검토결과에 근거하여 수립된 본 논문의 연구모형에 따르면 , 본 연구에
서도 혼승선박의 문화․조직적 특성이 외국인 선원의 자기효능감에 미치는 영향을 실증
적으로 검증하기 위하여 가설 1을 다음과 같이 설정할 수 있다 .

가설 1:  외국인 선원 혼승선박의 문화․조직적 특성은 외국인 선원의 자기효능감에 영
향을 미칠 것이다 . 

하위 가설 1-1: 외국인 선원의 이문화 수용도가 높을수록 자기효능감이 높을 것이다 . 

하위 가설 1-2: 외국인 선원의 이문화 적응도가 높을수록 자기효능감이 높을 것이다 . 

하위 가설 1-3: 외국인 선원의 선박조직 내 커뮤니케이션이 원활할수록 자기효능감이 높
을 것이다 .



하위 가설 1-4: 외국인 선원의 리더십 신뢰에 대해 긍정적일수록 자기효능감이 높을 것
이다 .

하위 가설 1-5: 외국인 선원의 승선근무 심리적 내성이 높을수록 자기효능감이 높을 것
이다 .

하위 가설 1-6: 외국인 선원의 승선근무 생리적 내성이 높을수록 자기효능감이 높을 것
이다 .

  앞의 장에서 기술한 바와 같이 조직커미트먼트란 심리학적으로 조직에 집착 또는 애
착되어 , 자아 관여된 상태를 말하는 것으로 조직 충성심에 가깝다 . 즉 , 조직커미트먼트는
사람이 그가 속해 있는 조직에 일체감을 가지고 있는 정도와 그 조직의 과업수행에 능
동적으로 참여하는 것을 말한다 . 일반적으로 조직커미트먼트는 주로 조직에 대한 충성심
과 일체감 그리고 조직구성원으로 남아 있으려는 의사를 나타내는 조직몰입도로 설명될
수 있으며 , 또한 조직구성원이 그가 수행하는 직무에 대한 호의적인 태도인 직무만족도
와 자신의 직무가 자신의 자아개념과 일치된다고 인식하여 그 직무에 적극적으로 참여
하고 느끼는 정도를 나타내는 직무몰입 등으로 설명될 수 있다 . 

  구체적으로 특수한 조직의 연구에서 자기효능감은 직무만족 또는 조직몰입 등 조직
유효성변수에 직간접적으로 영향을 미치는 것으로 실증되고 있다 .(예 : 김남경 , 2001; 백
혜순 , 2004; 황인호 , 2004; 전현숙 , 2004) 따라서 본 연구에서도 다음과 같은 연구가설 2

를 수립할 수 있을 것이다 .

가설 2: 혼승선박 외국인 선원의 자기효능감은 조직커미트먼트에 영향을 미칠 것이다 .

하위 가설 2-1: 외국인 선원의 자기효능감이 높을수록 조직몰입도가 높을 것이다 .

하위 가설 2-2: 외국인 선원의 자기효능감이 높을수록 직무만족도가 높을 것이다 .



3.  변수의 조작적 정의

3. 1.  문화ㆍ조직적 특성

본 연구에서의 선행변수 가운데 하나인 문화적 특성으로서 문화적 동질성을 확인하기
위한 이문화 수용성과 이문화 적응성을 측정하기 위해서 이인선(2004)이 제시한 문화적
응 스트레스와 정신건강에 관한 여러 문항을 참고하고 재구성하여 여러 관점에서 개발
한 문항,예를 들어 이문화 수용과 관련하여 이문화 가치 존중,이문화 이해 노력,외국
인에 대한 호의적 태도,외국인 상대 일에 대한 긍지,외국인과 공동작업 즐김에 대한
문항들,그리고,이문화 적응과 관련하여 외국인 선원 의사 이해,외국인 선원 감정 파
악,외국인 선원 가치관 파악,외국인 선원 태도파악에 대한 문항에 대하여 리커트 7점
척도로 측정하도록 한다.

혼승선박에 있어서 원활한 커뮤니케이션의 정도는 현재까지 가장 널리 쓰이는 Downs
et.al.(1973)이 개발한 도구로서 조직전망,조직 통합성,개인 피드백,상급자와의 커뮤니
케이션,하급자와의 커뮤니케이션,미디어의 질,수평적 커뮤니케이션 그리고 조직풍토에
대한 만족 등의 문항들을 재구성하여 리커트 7점 척도로 측정하도록 한다.그리고 혼승
선박 내 리더십에 대한 신뢰는 Clarkandpayne(1997)와 SchindlerandThomas(1993)
의 연구에서 상사의 신뢰속성으로 능력,충성심 또는 선의,성실성,일관성 및 개방성의
다섯 가지 요인 가운데 충성심과 성실성 그리고 선의에 관하여 Clarkandpayne(1997)
가 개발한 문항 중 일부를 재구성한 문항과 상사의 공정성은 Niehoff and
Moorman(1993)이 개발한 문항,그리고 상사에 대한 부하의 신뢰를 묻는 문항들을 리커
트 7점 척도로 측정하도록 한다.

또한 혼성선박 승선근무의 심리적 내성은 강원식․신용존(1994)의 연구에서 제시하고
있는 이사회성과 이가정성 등의 문항들,예를 들어 가족걱정,가족과의 격리에 대한 괴
로움,단조로운 대인관계,단속적 교우관계에 대한 불만,인간관계 단절을 리커트 7점 척
도로 측정하도록 한다.그리고 혼성선박 승선근무의 생리적 내성은 역시 강원식․신용존



(1994)의 연구에서 제시하고 있는 한정된 직무공간에 대한 적응도와 개인프라이버시 침
해에 대한 감내 등의 여러 문항 , 구체적으로 사생활보호의 미흡 , 선박거주시설에 대한
불만 , 선박근무의 긴장 , 좁은 직무공간의 답답함에 대한 문항들을 리커트 7점 척도로 측
정하도록 한다 .

3. 2. 자기효능감

  자기효능감의 원천으로써 Bandura는 자기효능감이 성공경험 , 대리적 경험 , 언어적 설
득 , 생리적 상태와 같은 네 가지 요소에 의해서 영향을 받아 형성된다고 보았다 . 본 논
문에서도 Bandura의 정의를 기초로 하여 , 일반적으로 자기효능감도 수행 수준을 예측할
수 있는 동기변인으로 볼 수 있다 . 즉 일반적 자기효능감이 자신감 , 자기조절효능감 , 과
제난이도선호의 세 가지 하위요인으로 구성되었다고 가설화한 김아영 (1997)의 견해를 수
용할 수 있을 것이다 . 특히 “자기효능감이란 학습자가 수행을 위해 요구되는 행위를 조
직하고 실행해 나가는 자신의 능력에 대한 판단 ”이라고 개념화하며 그 하위요인인 ‘과제
난이도 선호 ’는 ‘주어진 과제를 성공적으로 수행해 낼 수 있을 지에 관한 스스로의 확신
이며 , 자신의 능력에 비하여 쉬운 과제보다는 노력을 투자하면 성취할 수 있다고 판단되
는 어려운 과제를 더 선호한다 .’라고 개념화하여 , 김재근 (2004)의 연구에서 개발된 여러
문항들을 재구성하여 유능한 인상과 존경의 확신 , 직무수행에 필요한 지식보유 , 어려운
과업 달성 , 직무상 어려운 일 수행 , 좋은 성과 달성 , 직무관련 용어의 높은 이해도 , 직무
에 대한 자신감 , 효율적 업무수행 방법 인지 , 시간 내 과업달성 , 과업완성을 위한 지속적
노력 , 계획달성 등 문항들을 리커트 7점 척도로 측정하도록 한다 .

3. 3. 조직커미트먼트

(1) 조직몰입도
  조직몰입도는 조직에 대한 헌신, 희생 및 공헌의 정도를 의미하는 것으로 Mowday, 



Steers and Porter(1979)의 OCQ에서 선정하고, 신용존(1999)의 연구에서 사용한 설문문항

을 참고하여, 조직이 추구하는 목표나 가치에 대한 강한 신뢰 및 이의 수용, 조직목적 

달성에의 적극적 참여, 조직을 위해 애쓰려는 의사, 그리고 조직의 구성원으로 남아 있

으려는 의사, 조직에 대한 애착심과 관심 등의 문항들을 리커트 7점 척도로 측정하도록
한다 .

(2) 직무만족도 

  직무만족도는 조직구성원이 자신의 직무에 대한 유쾌하고 긍정적인 정서상태로, 역시 

Minnesota 대학의 MSQ에서 선정하고 조직커미트먼트에 대한 신용존(1999)의 연구에서 

사용한 설문문항을 참고하여, 직무 그 자체, 급여, 승진, 상사, 동료, 그리고 회사정책에
대한 만족의 정도를 나타내는 문항 , 구체적으로 동료에 대한 만족 , 직무의 흥미와 도전
성 , 상사의 배려와 좋은 피드백 , 자기 직무자체에 대한 만족 , 상사에 대한 만족 , 애로사
항 건의 수용에 대한 문항들을 리커트 7점 척도로 측정하도록 한다 . 



VI. 실증분석

1. 조사개요와 자료분석

본 연구는 외국인 선원 혼승선박에 있어서 그 환경적 요인으로 문화적 동질성의 제고
노력과 선박조직 고유의 특성에 따라 외국인 선원의 자기효능감이 어떠한 영향을 미치
며 , 또한 이러한 자기효능감이 선박조직구성원의 조직몰입과 직무만족과 같은 조직커미
트먼트에 미치는 영향을 실증적으로 규명하기 위해 , 국내선사의 외국인 선원을 대상으로
설문조사를 실시하였다 . 그리고 본 조사를 실시하기 전에 선행연구를 기초로 작성한 예
비용 설문지 30부를 2005년 3월 1일부터 동년 3월 10일까지 1개 기업을 대상으로 배포
하여 사전 조사를 행한 바 있으며 , 배포한 설문지의 구성 내용과 용어의 적절성 등을 검
토한 결과 , 설문내용의 타당성이 입증되어 2005년 3월 15일부터 동년 4월 15일까지 약 1

개월 간에 걸쳐 설문조사를 실시하였다 .

  조사대상의 선정은 국내 선사 중 우리 나라 선원과 외국인 선원이 혼승하고 있는 선
박의 외국인 선원을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 설문지는 6개 국내선사 및 7개 
해외대리점―범진상운, 창명해운, 한진해운, 현대상선, SK해운, STX팬오션, Abosta 
Ship Management 외 6개사―에 700부를 배포하여 465부를 회수하였고,  이 중 불성
실한 응답설문지 2매를 제외한 463부의 설문지를 대상으로 실증분석을 행하였다 .

  본 조사에 사용된 설문지는 제３장의 연구모형에서 제시된 문화적 동질성에 관련하여
이문화 수용과 이문화 적응 , 선박조직의 커뮤니케이션과 리더십 그리고 승선근무 내성
등 혼승선박의 문화․조직적 특성과 자기효능감 , 조직커미트먼트에 대한 조작적 정의를
기초로 설문문항을 구성하였으며 , 각 설문 문항은 7점 척도로 되어 있다 . 본 논문의 부
록에 있는 설문지의 문항과 변수들 간의 관계를 살펴보면 <표 4-1>과 같다 .



변 수 명
설 문 문 항

비 고
부 문 항

문화적 동질성 Ⅰ 1～ 20 등간척도
커뮤니케이션과 리더십 Ⅱ 1～ 15 등간척도

승선근무내성 Ⅲ 1～ 16 등간척도
자기효능감 Ⅲ 17～32 등간척도

조직커미트먼트 Ⅳ 1～ 20 등간척도

인구통계적
사 항

국적 , 연령 , 결혼 , 직급 , 
승선년수 , 근무부서 , 상
사의 국적 , 타국적 선원
수

Ⅴ 1～ 8
명목척도와
비율척도

<표 4-1>측정변수와 설문항목

  본 연구를 위하여 수집된 설문의 응답자에 관한 특성을 정리요ּ약하면 <표 4-2>와 같
다 . 먼저 설문응답자의 국적은 필리핀이 43.0%로 가장 많았으며 , 인도네시아 29.6%, 베
트남 23.3% 순으로 나타났다 . 연령별로 보면 30대가 49.7%이며 그 다음이 20대 30.9%로
서 주로 젊은 층의 응답이 많았다 . 또한 결혼 여부와 관련하여 기혼자가 62.9%, 미혼자
가 34.8%로 응답자의 과반수를 넘는 기혼자가 훨씬 많이 응답하였으므로 본 설문의 이
가정성 극복의 설문문항에 대한 충실한 응답이 예상된다 . 그리고 직급은 부원 및 3항사
(3기사 ) 등 하급선원의 응답수가 많았으며 , 승선년수와 관련하여 5년∼10년 미만의 경
력선원이 28.7%로 많은 편이었고 그 외 1년 미만 20.7%, 1년～ 3년 미만 14.7% 등 골고
루 응답한 것을 알 수 있다 . 응답자의 주된 근무부서는 갑판부로 59.3%였으며 , 기관부도
34.7%였다 . 

 

 외국인 선원의 직속상사의 국적에 대한 응답에 있어서 주로 한국인 경우가 59.0%로 많
았으며 , 나머지는 일본 , 유럽 등 기타 국적이었다 . 혼승선박의 외국인 선원과 국적이 다
른 타국적 선원의 수는 주로 10명 이하로 응답한 경우가 49.1%로 가장 많았다 . 참고로
전체 응답자의 타국적 선원수는 평균 13.25명으로 조사되었다 .



구 분 빈 도 수 비 율 (%)

국적

필리핀
인도네시아
베트남
미얀마 외 기타

199
137
108
19

43.0
29.6
23.3
4.1

계 463 100.0

연령

20대
30대
40대
50대 이상

143
230
74
16

30.9
49.7
16.0
3.4

계 463 100.0

결혼
기혼
미혼
무응답

291
161
11

62.9
34.8
2.4

계 463 100.0

직급

① 부원
② 3항사 , 3기사
③ 2항사 , 2기사
④ 1항사 , 1기사
⑤ 선장 , 기관장

115

237

30

45

19

25.8

53.1

6.7

10.1

4.3
계 (결측치 제외 ) 446 100.0

승선년수

① 1년 미만
② 1년 ∼ 3년 미만
③ 3년 ∼ 5년 미만
④ 5년 ∼ 10년 미만
⑤ 10년이상

90

64

78

125

78

20.7

14.7

17.9

28.7

17.9
계 (결측치 제외 ) 435 100.0

근무부서

① 갑판부
② 기관부
③ 통신부
④ 사주부

265

155

1

26

59.3

34.7

.2

5.8
계 (결측치 제외 ) 447 100.0

직속상사 국적
한국
기타

273
190

59.0
41.0

계 463 100.0

타국적 선원수
10명
11～20명
21명 이상

212
152
68

49.1
35.2
15.7

계 (결측치 제외 ) 432 100.0

<표 4-2> 설문응답자의 인구․통계적 특성



2. 신뢰성 및 타당성 분석

2. 1.  신뢰성 검증

측정한 자료의 적합성을 검증하는 두 가지 주요한 기준은 타당성 (validity)과 신뢰성
(reliability)이다 . 먼저 신뢰성의 측정방법으로 널리 사용되고 있는 신뢰도 계수의 하나는
크론바하 알파 (Cronbach's α)이다 . 따라서 본 연구에서도 크론바하의 알파계수에 의한 내
적일관성을 확인하는 방법으로 신뢰성을 평가하였다 . 알파계수는 테스트의 내적일관성 , 

즉 테스트 문항이 동질적인 요소로 구성되어 있는지를 알아보는 것에 초점을 두고 있다 . 

  실증분석을 위해 사용된 측정도구의 신뢰성 분석은 아래의 <표 4-3>과 같다 . 

<표 4-3> 측정도구의 신뢰성 분석

변 수 명 문 항 수 Cronbach's α

 문화적 동질성
 이문화 수용 5 .854

 이문화 적응 4 .890

 조직적 특성
 커뮤니케이션 노력 6 .915

 리더십 신뢰 3 .830

 승선근무내성
 심리적 내성 5 .798

 생리적 내성 4 .745

 자기효능감 11 .952

 조직커미트먼트
 조직몰입 5 .934

 직무만족 6 .917

  본 연구에서 크론바하 알파계수를 이용한 측정도구의 신뢰성 분석결과 측정도구의 신
뢰성에는 문제가 없는 것으로 판단된다 . 



 2. 2. 타당성 검증

본 연구에서의 변수들을 측정하기 위하여 사용된 설문문항은 다른 선행연구에서 이미
개발된 설문의 내용을 참조하여 본 조사의 설문지 항목을 구성하였으므로 표면적 타당
성 (face validity)은 높을 것이다 . 

  그리고 구성개념 타당성을 검증하기 위하여 본 연구에서는 확인적 요인분석
(confirmative factor analysis)을 실시하였다 . 과거 구성개념 타당성을 검증하기 위해서 , 많
은 실증 연구에서 탐색적 요인분석 (exploratory factor analysis)을 실시하였다 . 탐색적 요인
분석의 경우 여러 가지 수많은 항목들을 비슷한 항목들로 줄이기 위해서 아이겐밸류
(eigenvalue)를 기준으로 묶여지는데 , 주로 배리맥스 (varimax) 기법이 사용된다 . 기존의 통
계분석 패키지인 SPSS 나 SAS 등을 이용하여 요인분석을 할 경우 , 탐색적 요인분석 방
법이 사용되었다고 말할 수 있다 . 그런데 , 이 경우 한 가지 매우 중요한 사실은 요인분
석을 하기 전에 어떤 항목들이 서로 묶인다고 데이터 분석을 하기 전까진 알 수 없다는
것이다 . 다시 말해서 탐색적 요인분석은 , 이론상으로 체계화되거나 정립되지 않은 연구
에서 연구의 방향을 파악하기 위한 탐색적인 목적을 가진 분석방법으로 , 연구모형에 대
한 아무런 기존의 이론적인 구성이나 사전지식이 없는 상태에서 요인이나 개념을 추출
해내는 분석방법이라고 할 수 있다 . 즉 , 관찰변수들의 상호관계를 설명하는 잠재요인을
평가하거나 주어진 자료의 여러 측면을 탐색하여 자료에 대한 가치있는 특성과 정보를
얻어서 결과를 요약 , 기술하여 의미있는 해석을 하는 방법이다 .

  이에 반해서 확인적 요인분석 방법은 요인분석 후 요인들이 이렇게 저렇게 묶이는 것
이 아니라 데이터 분석 전에 이미 이론적인 배경을 바탕으로 잠재변수를 구성하는 항목
들이 지정이 되어 있는 것이다 . 이 점이 탐색적 요인분석과 다른 가장 중요한 점이라고
할 수 있다 . 즉 항목들이 요인분석에 관계없이 이미 정해진 상태로 모델이 만들어지고
그 상황에서 분석이 진행되는 것이다 . 다시 말해서 기존 연구의 이론이나 경험적 연구결
과로부터 분석대상이 되는 변수에 대한 사전지식이나 이론적 결과를 가지고 있어 그 내
용을 가설형식으로 모형화하기 위해 분석하는 방법이 바로 확인적 요인분석이라고 할



수 있다 . 그러므로 본 연구와 같은 실증연구에서 설문의 타당성을 검증하기 위해서는 확
인적 요인분석을 적용하는 것이 합리적인 태도라 할 것이다 . 물론 탐색적 요인분석이나
확인적 요인분석은 수학적 모형은 같지만 탐색의 용도와 확인적 용도 때문에 분석시에
사용되는 소프트웨어가 다르다 . 확인적 요인분석은 구조방정식모형분석 (statistical equation 

modeling)을 위한 통계소프트웨어만 가능하다 . 그러나 확인적 요인분석의 소프트웨어를
가지고도 탐색적 요인분석은 가능하다 (이순묵 , 2000).

  본 연구에서는 확인적 요인분석을 위하여 구조방정식모형분석에서 사용되는 통계패키
지인 AMOS를 이용하였다 . 그리고 확인적 요인분석과정에서 일부 설문변수의 표준회귀
가중치 (standardized regression weights)의 추정치 (estimate)가 낮게 나타나 분석의 통계적
유의성을 저해하였으므로 구조방정식모형의 개선을 위한 접근방법에 따라 해당 문항을
선별하여 제거한 후 반복적으로 요인분석을 실시하였다 .

(1) 이문화 수용과 이문화 적응에 대한 타당성 검증
  혼승선박 조직에서의 외국인 선원들의 이문화 수용과 이문화 적응에 대한 설문문항에
대한 타당성 분석의 결과는 다음 표<4-4>와 같다 .

문항 회귀가중치 표준회귀
가중치

추정치 표준오차 t-값 유의확률 추정치
Ⅰ 08 외국인에 대한 호의적 태도
Ⅰ 07 외국인 상대 일에 대한 긍지
Ⅰ 06 외국인과 공동작업 즐김
Ⅰ 05 이문화 이해 노력
Ⅰ 04 이문화 가치 존중

1.136
1.155
1.098
0.915
1.000

0.073
0.078
0.075
0.064

15.459
14.870
14.614
14.260

0.000
0.000
0.000
0.000

0.772
0.741
0.728
0.710
0.729

Ⅰ 20 외국인 선원 의사 이해
Ⅰ 19 외국인 선원 감정 파악
Ⅰ 18 외국인 선원 가치관 파악
Ⅰ 17 외국인 선원 태도파악

0.913
0.959
1.005
1.000

0.050
0.046
0.046

18.256
20.630
21.911

0.000
0.000
0.000

0.755
0.824
0.861
0.836

<표 4-4>이문화 수용과 이문화 적응에 대한 타당성 분석



  표에서 보는 바와 같이 전체 문항의 회귀가중치 (regression weights)의 통계량 t-값은 모
두 크고 그에 따른 유의확률 P는 0.000으로 모두 유의적이다 . 그리고 전체 문항의 표준
회귀가중치의 추정치가 0.70 이상으로 모두 높으므로 (0.40 이상 ) 구성개념 타당성이 있다
고 볼 수 있다 . 이 표에서 요인 1은 이문화 수용 , 요인 2는 이문화 적응으로 확인되었다 . 

  그리고 확인적 요인분석의 통계적 적합성 여부의 결과는 다음 표<4-5>에서 볼 수 있
는 바와 같이 , 절대적 적합지수의 하나인 GFI(Goodness of Fit Index)가 .946으로 일반적
기준인 .90 이상이므로 분석이 적합하다고 볼 수 있다 .

적합척도 디폴트 모형 포화 독립성 약어
불일치
자유도
유의확률
모수의 수
불일치 /자유도

116.230
26
0.000
19
4.470

0.000
0

45

2302.645
36
0.000
9
63.962

CMIN   
DF
P
NPAR
CMINDF

원소간평균차이
기본적합지수
수정기본적합지수
극수정기본적합지수

0.084
0.946
0.907
0.547

0.000
1.000

1.001
0.323
0.154
0.258

RMR 
GFI
AGFI
PGFI

기준적합지수
상대적합지수
증분적합지수
터커 -루이스 지수
비교적합지수

0.950
0.930
0.960
0.945
0.960

1.000

1.000

1.000

0.000
0.000
0.000
0.000
0.000

NFI
RFI
IFI
TLI
CFI

극비
극수정기준적합지수
극수정비교적합지수

0.722
0.686
0.693

0.000
0.000
0.000

1.000
0.000
0.000

PRATIO
PNFI
PCFI

<표 4-5>이문화 수용과 이문화 적응에 대한 타당성 분석의 적합도

(2) 커뮤니케이션과 리더십 신뢰에 대한 타당성 검증
  혼승선박 조직에서 외국인 선원들의 커뮤니케이션의 원활한 정도와 리더십의 인정 및
신뢰에 대한 설문 문항에 대한 타당성 분석의 결과는 다음 표<4-6>과 같다 .



문항
회귀가중치 표준회귀

가중치
추정치 표준오차 t-값 유의확률 추정치

Ⅱ 10 사관․부원의 상의 원활
Ⅱ 09 선장 지시사항 하달 원활
Ⅱ 05 과업 및 정책의 충분한 접수
Ⅱ 04 방침․계획의 적절한 전달
Ⅱ 03 상사의 조언 충분
Ⅱ 01 의사소통으로 목표달성 노력

1.017
1.024
1.015
1.062
1.037
1.000

0.056
0.060
0.050
0.050
0.054

18.105
17.172
20.386
21.042
19.342

0.000
0.000
0.000
0.000
0.000

0.774
0.742
0.849
0.870
0.815
0.785

Ⅱ 15 직속상사 지지
Ⅱ 14 직속상사에 대한 충성심
Ⅱ 13 직속상사의 성실성 신뢰

1.127
1.085
1.000

0.067
0.059

16.795
18.300

0.000
0.000

0.761
0.822
0.788

<표 4-6> 커뮤니케이션과 리더십 신뢰에 대한 타당성 분석

  표에서 보는 바와 같이 전체 문항의 회귀가중치의 통계량 t-값은 모두 크고 그에 따른
유의확률 P는 0.000으로 모두 유의적이다 . 그리고 전체 문항의 표준회귀가중치의 추정치
가 0.70 이상으로 모두 높으므로 (0.40 이상 ) 구성개념 타당성이 있다고 볼 수 있다 . 이
표에서 요인 1은 원활한 커뮤니케이션 , 요인 2는 리더십의 신뢰로 확인되었다 . 

  그리고 확인적 요인분석의 통계적 적합성 여부의 결과는 다음 표<4-7>에서 볼 수 있
는 바와 같이 , 절대적 적합지수의 하나인 GFI가 .944로 일반적 기준인 .90 이상이므로
분석이 적합하다고 볼 수 있다 .



적합척도 디폴트 모형 포화 독립성 약어
불일치
자유도
유의확률
모수의 수
불일치 /자유도

129.192
26
0.000
19
4.969

0.000
0

45

2872.009
36
0.000
9
79.778

CMIN   
DF
P
NPAR
CMINDF

원소간평균차이
기본적합지수
수정기본적합지수
극수정기본적합지수

0.090
0.944
0.902
0.545

0.000
1.000

1.385
0.253
0.067
0.203

RMR 
GFI
AGFI
PGFI

기준적합지수
상대적합지수
증분적합지수
터커 -루이스 지수
비교적합지수

0.955
0.938
0.964
0.950
0.964

1.000

1.000

1.000

0.000
0.000
0.000
0.000
0.000

NFI
RFI
IFI
TLI
CFI

극비
극수정기준적합지수
극수정비교적합지수

0.722
0.690
0.696

0.000
0.000
0.000

1.000
0.000
0.000

PRATIO
PNFI
PCFI

<표 4-7> 커뮤니케이션과 리더십 신뢰에 대한 타당성 분석의 적합도

(3) 승선근무의 심리적 내성과 생리적 내성에 대한 타당성 분석
  혼승선박 조직에서 외국인 선원들의 이사회성 및 이가정성 극복 , 한정된 직무공간에의
적응과 프라이버시 감수 등에 대한 설문 문항에 대한 타당성 분석의 결과는 다음 표
<4-8>과 같다 .

  표에서 보는 바와 같이 전체 문항의 회귀가중치의 통계량 t-값은 모두 크고 그에 따른
유의확률 P는 0.000으로 모두 유의적이다 . 그리고 전체 문항의 표준회귀가중치의 추정치
가 전반적으로 모두 높으므로 (0.40 이상 ) 구성개념 타당성이 있다고 볼 수 있다 . 이 표에
서 요인 1은 승선근무의 심리적 내성 , 요인 2는 생리적 내성으로 확인되었다 . 



문항
회귀가중치 표준회귀

가중치
추정치 표준오차 t-값 유의확률 추정치

Ⅲ 06 가족걱정
Ⅲ 05 가족과의 격리에 대한 괴로움
Ⅲ 03 단조로운 대인관계
Ⅲ 02 단속적 교우관계에 대한 불만
Ⅲ 01 인간관계 단절

0.985
1.047
1.388
1.251
1.000

0.097
0.102
0.115
0.105

10.139
10.264
12.113
11.940

0.000
0.000
0.000
0.000

0.587
0.596
0.760
0.742
0.607

Ⅲ 13 사생활보호의 미흡
Ⅲ 11 선박거주시설에 대한 불만
Ⅲ 10 선박근무의 긴장
Ⅲ 09 좁은 직무공간의 답답함

0.918
0.880
0.959
1.000

0.082
0.079
0.078

11.183
11.085
12.297

0.000
0.000
0.000

0.618
0.612
0.696
0.692

<표 4-8> 승선근무의 심리적 내성과 생리적 내성에 대한 타당성 분석

  그리고 확인적 요인분석의 통계적 적합성 여부의 결과는 다음 표<4-9>에서 볼 수 있
는 바와 같이 , 절대적 적합지수의 하나인 GFI가 .907로 일반적 기준인 .90 이상이므로
분석이 적합하다고 볼 수 있다 .

적합척도 디폴트 모형 포화 독립성 약어
불일치
자유도
유의확률
모수의 수
불일치 /자유도

209.439
26
0.000
19
8.055

0.000
0

45

1457.681
36
0.000
9
40.491

CMIN   
DF
P
NPAR
CMINDF

원소간평균차이
기본적합지수
수정기본적합지수
극수정기본적합지수

0.143
0.907
0.839
0.524

0.000
1.000

0.799
0.441
0.301
0.353

RMR 
GFI
AGFI
PGFI

기준적합지수
상대적합지수
증분적합지수
터커 -루이스 지수
비교적합지수

0.856
0.801
0.872
0.821
0.871

1.000

1.000

1.000

0.000
0.000
0.000
0.000
0.000

NFI
RFI
IFI
TLI
CFI

극비
극수정기준적합지수
극수정비교적합지수

0.722
0.618
0.629

0.000
0.000
0.000

1.000
0.000
0.000

PRATIO
PNFI
PCFI

<표 4-9> 승선근무의 심리적 내성과 생리적 내성에 대한 타당성 분석의 적합도



(4) 자기효능감과 조직커미트먼트에 대한 타당성 검증
  혼승선박 조직에서의 외국인 선원들의 자기효능감과 조직커미트먼트―조직몰입과 직
무만족―에 관한 설문문항에 대하여 실시한 타당성 분석의 결과는 다음 표<4-10>과 같
다 .

문항
회귀가중치 표준회귀

가중치
추정치 표준오차 t-값 유의확률 추정치

Ⅳ 05 애착과 관심
Ⅳ 04 조직에 대한 자긍심
Ⅳ 03 조직업무 수용
Ⅳ 02 조직목표와 가치에 대한 신뢰
Ⅳ 01 적극적 참여

1.004
0.996
0.914
1.036
1.000

0.037
0.038
0.041
0.037

27.062
26.049
22.570
28.150

0.000
0.000
0.000
0.000

0.873
0.857
0.796
0.889
0.886

Ⅲ 30 유능한 인상과 존경의 확신
Ⅲ 29 직무수행에 필요한 지식보유
Ⅲ 28 어려운 과업 달성
Ⅲ 27 직무상 어려운 일 수행
Ⅲ 26 좋은 성과 달성
Ⅲ 25 직무관련 용어의 높은 이해도
Ⅲ 24 직무에 대한 자신감
Ⅲ 23 효율적 업무수행 방법 인지
Ⅲ 22 시간 내 과업달성
Ⅲ 21 과업완성을 위한 지속적 노력
Ⅲ 20 계획달성 자신

1.009
1.156
1.056
1.099
1.191
1.194
1.213
1.134
0.957
0.964
1.000

0.062
0.065
0.062
0.059
0.066
0.064
0.066
0.064
0.060
0.064

16.384
17.883
16.907
18.594
18.145
18.522
18.448
17.758
16.013
14.955

0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000

0.767
0.836
0.791
0.868
0.848
0.865
0.862
0.830
0.750
0.702
0.715

Ⅳ 07 동료에 대한 만족
Ⅳ 06 직무의 흥미와 도전성
Ⅳ 15 상사의 배려와 좋은 피드백
Ⅳ 13 자기 직무자체에 대한 만족
Ⅳ 12 상사에 대한 만족
Ⅳ 11 애로사항 건의 수용

1.122
1.191
1.121
1.211
1.087
1.000

0.061
0.062
0.061
0.064
0.059

18.268
19.117
18.343
19.061
18.419

0.000
0.000
0.000
0.000
0.000

0.799
0.830
0.802
0.828
0.805
0.762

<표 4-10> 자기효능감과 조직커미트먼트에 대한 타당성 분석

  표에서 보는 바와 같이 전체 문항의 회귀가중치 (regression weights)의 통계량 t-값은 모
두 크고 그에 따른 유의확률 P는 0.000으로 모두 유의적이다 . 그리고 전체 문항의 표준



회귀가중치의 추정치가 0.70 이상으로 모두 높으므로 (0.40 이상 ) 구성개념 타당성이 있다
고 볼 수 있다 . 이 표에서 요인 1은 조직몰입 , 요인 2는 자기효능감 , 그리고 요인 3은 직
무만족으로 확인되었다 . 

  그리고 확인적 요인분석의 통계적 적합성 여부의 결과는 다음 표<4-11>에서 볼 수 있
는 바와 같이 , 절대적 적합지수의 하나인 GFI가 .857로 일반적 기준인 .90에 미치지 못
하나 , 표본수에 비해 측정문항이 많다는 점을 고려하면 적합성이 있다고 볼 수 있다 . 다
시 말해서 <표 4-11>에서 볼 수 있는 바와 같이 상대적 적합성을 나타내는 NFI, RFI, 

IFI, TLI 그리고 CFI 모두 .90 이상이므로 분석이 적합하다고 볼 수 있다 .

적합척도 디폴트 모형 포화 독립성 약어
불일치
자유도
유의확률
모수의 수
불일치 /자유도

848.995
206
0.000
47
4.121

0.000
0

253

9761.933
231
0.000
22
42.259

CMIN   
DF
P
NPAR
CMINDF

원소간평균차이
기본적합지수
수정기본적합지수
극수정기본적합지수

0.087
0.857
0.825
0.698

0.000
1.000

1.476
0.108
0.023
0.099

RMR 
GFI
AGFI
PGFI

기준적합지수
상대적합지수
증분적합지수
터커 -루이스 지수
비교적합지수

0.913
0.902
0.933
0.924
0.933

1.000

1.000

1.000

0.000
0.000
0.000
0.000
0.000

NFI
RFI
IFI
TLI
CFI

극비
극수정기준적합지수
극수정비교적합지수

0.892
0.814
0.832

0.000
0.000
0.000

1.000
0.000
0.000

PRATIO
PNFI
PCFI

<표 4-11> 자기효능감과 조직커미트먼트에 대한 타당성 분석의 적합도



3. 가설검증

  본 논문의 가설 1은 외국인 선원 혼승선박의 문화․조직적 특성이 외국인 선원의 자
기효능감에 미치는 영향을 실증적으로 검증하기 위한 것이며 , 가설 2는 이러한 자기효능
감이 추가로 조직커미트먼트에 미치는 영향을 검증하기 위한 것이다 . 이러한 변수 간 관
계를 동시에 검증할 수 있는 분석기법으로서 구조방정식모형 (structural equation model)분
석이 개발되어 있다 . 구조방정식 모형은 구조모형과 측정모형으로 이루어져 있고 , 이 두
개의 모형이 서로 간의 관계를 이루어서 영향력과 연관성을 하나의 관계식으로 설정되
어 분석을 이루는 분석기법을 구조방정식 모형 분석이라고 한다 . 일반 다변량 통계분석
이나 회귀분석과 같은 하나의 모형에서는 하나의 결과 형태로 진행이 되어지는데 반해
구조방정식 모형은 일련의 반응변수들 간의 관계를 동시에 보여주고 , 검토 및 검증 할
수 있다는 점에서 다변량 통계기법이나 회귀분석의 단점을 보완해주는 일종의 확장성을
가진 분석방법이라고 할 수 있을 것이다 . 본 연구가설의 검증을 위한 구조방정식 모형에
사용되는 외생변수와 내생변수는 <표 4-12>와 같이 정의할 수 있다 .



구분 이론변수 측정변수

외
생
변
수

ξ1:문화․조직적 특성

x1:이문화 수용
x2:이문화 적응
x3:커뮤니케이션
x4:리더십 신뢰
x5:승선근무 심리적 내성
x6:승선근무 생리적 내성

내
생
변
수

η1:자기효능감

y1:계획달성능력
y2:성공추구
y3:시간 내 과업달성
y4:효율적 직무수행 방법숙지
y5:직무에 대한 자신감
y6:직무이해
y7:높은 성과 달성
y8:직무장애 돌파능력
y9:힘든 과업에 대한 자신감
y10:직무수행을 위한 지식축적
y11:동료부터의 존경

η2:조직커미트먼트 z1:조직몰입
z2:직무만족

<표 4-12> 구조방정식 모형의 측정변수 정의

  실증분석과 관련하여 주의할 점 가운데 하나는 연구자가 너무 많은 변수를 사용하여
구조방정식모형을 수립하는 것이다 . 실제로 구조방정식모형에서 너무 많은 잠재변수와
관측변수의 사용으로 인해 모형의 적합도나 경로 간의 관계의 결과치가 좋지 않게 나오
는 사례가 허다하다 . 실제로 보통 구조방정식 모형에서 잠재변수가 7～ 9개 이상이 되고
관측변수의 수가 많아지면 많아질수록 모형의 적합도가 떨어지기 마련이다 . 

  이러한 방법을 해결하기 위해서 만들어 진 방법이 Anderson and Gerbing (1988)에 의한
고안된 Two-step approach 라고 할 수 있다 . 이 방법은 일단 변수들 간의 확인적 요인분
석 방법을 실시해서 설명력이 낮은 변수를 제거한 후에 , 다시 그 변수들의 평균값 등을
이용하여 , 단일 항목 (single item)으로 만든 다음 이 단일 항목간의 경로 분석을 실시하는
방법이다 . 특히 이 방법은 모형이 클 경우 매우 유용한 방법이라고 할 수 있다 . 

  물론 주의해야 될 점으로 여러 변수들을 하나의 단일 항목으로 만들 경우 이론적으로



이 변수들이 하나의 변수로 될 수 있는지 , 신뢰도는 어떤지 , 그리고 확인적 요인분석 결
과는 어떤지에 따라 신중히 결정해야 할 것이다 . 본 연구에서는 이러한 점을 고려하여
일차적인 경로 도식 (path diagram)을 수립하였다 . 이들 이론변수 구조와 측정변수 구조간
의 관계를 경로도식으로 나타낼 경우 , 본 연구의 구조방정식 모형 경로도식은 <그림
4-1>과 같다 .

y3y2 y4

γ11

η1
β21

ξ1

x1

x3

x4

x6

λ21(y) λ31(y) λ41(y)

η2

y8y7 y9 y10

z1

z2

λ71(y) λ81(y) λ91(y) λ101(y)

λ12(z)

λ22(z)

λ61(x)

λ11(x)

λ31(x)

λ41(x)

y6 y11

y1 y5

λ51(y)λ11(y)

λ111(y)λ61(y)

x2

x5

λ21(x)

λ51(x)

<그림 4-1> 연구모형의 경로도식

  일반적으로 공변량구조분석 프로그램인 LISREL의 경우 그 투입자료를 상관관계 매트
릭스나 공변량 매트릭스를 사용하기도 하지만 구조방정식모형분석을 위한 AMOS는 원
시자료를 사용한다 . 마찬가지로 본 연구에서는 원시자료를 투입자료로 이용하여 분석하
였다 . 

본 연구에서 1차 구조방정식 모형의 측정변수와 이론변수들의 모수들에 대한 회귀가
중치와 표준화된 회귀가중치의 추정치는 <표 4-13>과 같다 .



문항
회귀가중치 표준회귀

가중치
추정치 표준오차 t-값 유의확률 추정치

γ11

β21

λ11(x)
λ21(x)
λ31(x)
λ41(x)
λ51(x)
λ61(x)
λ11(y)
λ21(y)
λ31(y)
λ41(y)
λ51(y)
λ61(y)
λ71(y)
λ81(y)
λ91(y)
λ101(y)
λ111(y)
λ12(z)
λ22(z)

1.139
1.070

  1.000    
0.814
1.185
1.219
-0.166
-0.117
1.000
0.961
0.953
1.118
1.205
1.182
1.173
1.080
1.036
1.137
1.009
1.000
0.880

0.071
0.056
    
0.056
0.056
0.059
0.057
0.054

0.063
0.059
0.063
0.064
0.063
0.064
0.058
0.061
0.063
0.060

0.027

16.050
19.107
     
14.479
20.998
20.576
-2.918
-2.177

15.170
16.231
17.871
18.723
18.733
18.241
18.673
16.908
17.944
16.693

32.900

0.000
0.000
    
0.000
0.000
0.000
0.004
0.029

0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000

0.000

0.938
0.956
0.795
0.640
0.857
0.844
-0.140
-0.105
0.721
0.705
0.752
0.825
0.862
0.863
0.841
0.860
0.782
0.828
0.773
0.920
0.915

<표 4-13> 1차 구조방정식 모형의 경로계수

<표 4-13>에서 볼 수 있는 바와 같이 , 대부분 경로계수의 회귀가중치 통계량 t-값은 매우
크고 따라서 모두 통계적으로 유의하다 . 그러나 경로계수 λ51(x)와 λ61(x)의 경우 통계적
유의성은 각각 0.004와 0.029로 확인되지만 다른 경로계수에 비해 회귀가중치의 통계량
이 각각 -2.918과 -2.177로 상대적으로 작은 편이다 . 이는 표준회귀가중치의 추정치에서
도 확인되는데 , 다른 대부분의 경로계수는 그 값이 0.70이상 (λ21(x)의 경우만 0.640)인데
비해 0.140과 0.195로 매우 조금 작은 것을 알 수 있다 . 이러한 경로계수를 포함하는 구
조방정식모형은 그 적합도가 낮을 수 밖에 없으므로 가설검증의 요건을 충족시키기 어
렵다 (<표 4-14> 참조 ). 



적합척도 디폴트 모형 포화 독립성 약어
불일치
자유도
유의확률
모수의 수
불일치 /자유도

950.818
150
0.000
40
6.339

0.000
0

190

7776.077
171
0.000
19
45.474

CMIN   
DF
P
NPAR
CMINDF

원소간평균차이
기본적합지수
수정기본적합지수
극수정기본적합지수

0.097
0.822
0.774
0.649

0.000
1.000

1.219
0.143
0.048
0.129

RMR 
GFI
AGFI
PGFI

기준적합지수
상대적합지수
증분적합지수
터커 -루이스 지수
비교적합지수

0.878
0.861
0.895
0.880
0.895

1.000

1.000

1.000

0.000
0.000
0.000
0.000
0.000

NFI
RFI
IFI
TLI
CFI

극비
극수정기준적합지수
극수정비교적합지수

0.877
0.770
0.785

0.000
0.000
0.000

1.000
0.000
0.000

PRATIO
PNFI
PCFI

<표 4-14> 1차 구조방정식모형분석의 적합도

  그러므로 통계적 적합도가 의심되는 경로계수 λ51(x)와 λ61(x)를 제외한 2차 수정된 구
조방정식모형의 수립이 요구된다 . 이 경우 이론변수 구조와 측정변수 구조간의 관계를
경로도식으로 나타낼 경우 , 본 연구의 구조방정식 모형 경로도식은 <그림 4-2>와 같이
수정가능하다 .



y3y2 y4

γ11

η1
β21

ξ1

x1

x4

λ21(y) λ31(y) λ41(y)

η2

y8y7 y9 y10

z1

z2

λ71(y) λ81(y) λ91(y) λ101(y)

λ12(z)

λ22(z)

λ41(x)

λ11(x)

λ21(x)

λ31(x)

y6 y11

y1 y5

λ51(y)λ11(y)

λ111(y)λ61(y)

x2

x3

<그림 4-2> 2차 수정 구조방정식모형의 경로도식

본 연구에서 2차 수정된 구조방정식 모형의 측정변수와 이론변수들의 모수들에 대한
회귀가중치와 표준화된 회귀가중치의 추정치는 <표 4-15>와 같다 .

  <표 4-15>에서 볼 수 있는 바와 같이 구조방정식 모형의 경로계수로서 , 먼저 외국인
선원 혼승선박의 문화․조직적 특성과 자기효능감과의 관계에 대한 경로계수 γ11의 표준
회귀가중치의 추정치는 0.937(유의확률 0.000)로 유의수준 1%에서 통계적으로 유의적인
결과를 보이고 있으며 , 또한 양 (＋ )의 값을 갖는 것으로 보아 외국인 선원 혼승선박의
문화․조직적 특성의 정도가 클수록 자기효능감의 정도가 높아지는 것으로 볼 수 있다 .

또한 외국인 선원 혼승선박에 있어서 선박조직구성원의 자기효능감과 조직커미트먼트
와의 관계를 나타내는 경로계수 β21의 표준 회귀가중치의 추정치도 역시 0.956(유의확률
0.000)으로 상당히 높게 나타났으며 유의수준 1%에서 통계적으로 유의적인 결과를 보이
고 있으며 , 양 (＋ )의 값을 갖는 것으로 보아 자기효능감의 정도가 높을수록 선박조직구
성원의 조직커미트먼트의 수준도 높게 나타나 긍정적인 영향을 미치는 것으로 볼 수 있
다 .



문항
회귀가중치 표준회귀

가중치
추정치 표준오차 t-값 유의확률 추정치

γ11

β21

λ11(x)
λ21(x)
λ31(x)
λ41(x)
λ11(y)
λ21(y)
λ31(y)
λ41(y)
λ51(y)
λ61(y)
λ71(y)
λ81(y)
λ91(y)
λ101(y)
λ111(y)
λ12(z)
λ22(z)

1.140
1.071
1.000
0.812
1.192
1.224
1.000
0.961
0.953
1.119
1.206
1.183
1.174
1.081
1.036
1.138
1.010
1.000
0.880

0.071
0.056

0.057
0.057
0.060

0.063
0.059
0.063
0.064
0.063
0.064
0.058
0.061
0.063
0.061

0.027

15.993
19.093
     
14.362
21.007
20.539

15.153
16.217
17.858
18.707
18.722
18.225
18.657
16.890
17.930
16.684

32.908

0.000
0.000
    
0.000
0.000
0.000

0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000

0.000

0.937
0.956
0.793
0.637
0.860
0.846
0.720
0.704
0.752
0.825
0.862
0.863
0.841
0.860
0.782
0.828
0.773
0.920
0.915

<표 4-15> 2차 수정된 구조방정식 모형의 경로계수

그리고 나서 구조방정식 모형분석의 결과를 정밀하게 해석하기에 앞서 이론모형이 실
증자료에 얼마나 잘 맞는가를 확인하여야 한다 . 본 연구의 2차 수정된 구조방정식 모형
의 전반적인 적합도 분석의 결과는 <표 4-16>과 같다 .

다음 <표 4-16>에서  χ2값은 630.884로 자유도 117에 비해 큰 편 1)이며 , 이에 따라 유의
확률도 0.000으로 유의수준 0.05에 미치지 않는다 . 그러나 이러한 χ2값은 측정변수의 다
중 정규성을 전제로 하고 있고 , 표본의 크기에 민감하기 때문에 모형의 적합도 평가를
위한 절대적인 지표라기 보다 하나의 지침으로 보며 , 다른 지수들을 함께 고려하여 판단
하여야 한다 . 다른 지수들을 살펴보면 , 절대적 적합지수 GFI는 0.858로 90% 수준에 모자

1)χ2값은 자유도에 비해 작을 경우(보통 유의확률 p＞.05혹은 그 이상)제안모형은 실증 자
료에 적합한 것으로 판정한다.



라기 때문에 높다고 말할 수 없다 . 그렇지만 GFI의 상호배타적 지수인 원소간 평균차이
(Root Mean-square Residual)가 0.080으로 나타나 유의수준 0.05에는 미치지 못하지만 본
연구의 표본크기와 측정변수의 수를 감안한다면 수용할만한 수준으로 볼 수 있다 . 다시
말해서 표본의 크기를 고려한 상대적 적합지수로서 NFI는 0.915, RFI 0.901, IFI 0.930, 

TLI(혹은 Non-normed Fit Index: NNFI)는 0.918이며 , 마찬가지로 CFI가 0.930으로 모두 높
게 나타났다 . 결론적으로 전체적으로 상대적 적합지수를 고려하면 모두 유의적인 결과를
보이는 것으로 판단되므로 개별 가설검증을 위한 근거가 충분하다고 생각된다 .

적합척도 디폴트 모형 포화 독립성 약어
불일치
자유도
유의확률
모수의 수
불일치 /자유도

630.884
117
0.000
36
5.392

0.000
0

153

7443.559
136
0.000
17
54.732

CMIN   
DF
P
NPAR
CMINDF

원소간평균차이
기본적합지수
수정기본적합지수
극수정기본적합지수

0.080
0.858
0.814
0.656

0.000
1.000

1.354
0.132
0.023
0.117

RMR 
GFI
AGFI
PGFI

기준적합지수
상대적합지수
증분적합지수
터커 -루이스 지수
비교적합지수

0.915
0.901
0.930
0.918
0.930

1.000

1.000

1.000

0.000
0.000
0.000
0.000
0.000

NFI
RFI
IFI
TLI
CFI

극비
극수정기준적합지수
극수정비교적합지수

0.860
0.787
0.800

0.000
0.000
0.000

1.000
0.000
0.000

PRATIO
PNFI
PCFI

<표 4-16> 2차 수정된 구조방정식모형분석의 적합도



4. 분석결과의 해석

2차 수정된 구조방정식 모형의 분석결과는 본 연구의 가설 1과 2를 동시에 채택할 수
있는 근거가 된다 . 즉 외국인 선원 혼승선박의 문화․조직적 특성과 자기효능감 그리고
조직커미트먼트의 구조적 관계에 대한 실증적 증거를 보여주고 있다 . 그러므로 본 연구
의 실증분석결과에 의하면 , 연구가설 1은 기각되지 않고 따라서 하위 연구가설 1-1, 1-2, 

1-3 및 1-4가 기각되지 않는다 . 이와 동시에 연구가설 2 역시 기각되지 않고 따라서 하
위 연구가설 2-1과 2-2가 기각되지 않는다 . 

이러한 분석결과를 요약하면 , 우선 가설 1과 관련하여 , 첫째 외국인 선원 혼승선박에
서 선박조직구성원의 문화적 동질성 제고를 위한 이문화 수용의 정도가 클수록 자기효
능감이 증대됨을 알 수 있다 . 즉 외국인 선원 혼승선박에서 이문화 수용과 자기효능감과
의 관계에 대한 경로계수 λ11(x)의 표준회귀가중치의 추정치는 0.793(0.40 이상 )으로 통계
적으로 유의적인 결과를 보이고 있기 때문이다 . 

둘째 , 외국인 선원 혼승선박에서 선박조직구성원의 문화적 동질성 제고를 위한 이문화
적응의 정도가 클수록 자기효능감이 증대됨을 알 수 있다 . 즉 외국인 선원 혼승선박에서
이문화 적응과 자기효능감과의 관계에 대한 경로계수 λ21(x)의 표준회귀가중치의 추정치
는 0.637로 통계적으로 유의적인 결과를 보이고 있기 때문이다 . 

셋째 , 외국인 선원 혼승선박에서 선박조직구성원의 원활한 커뮤니케이션 노력의 정도
가 클수록 자기효능감이 증대됨을 알 수 있다 . 즉 외국인 선원 혼승선박에 있어서 커뮤
니케이션과 자기효능감과의 관계에 대한 경로계수 λ31(x)의 표준회귀가중치의 추정치는
0.860으로 통계적으로 유의적인 결과를 보이고 있기 때문이다 . 넷째 , 외국인 선원 혼승선
박에서 선박조직구성원의 리더십 신뢰의 정도가 클수록 자기효능감이 증대됨을 알 수
있다 . 즉 외국인 선원 혼승선박에 있어서 리더십과 자기효능감과의 관계에 대한 경로계
수 λ41(x)의 표준회귀가중치의 추정치는 0.846으로 통계적으로 유의적인 결과를 보이고
있기 때문이다 . 



또한 가설 2와 관련하여 먼저 외국인 선원 혼승선박에서 선박조직구성원의 자기효능
감의 정도가 클수록 조직몰입도가 높아짐을 보여주고 알 수 있다 . 즉 외국인 선원 혼승
선박에 있어서 자기효능감과 조직몰입과의 관계에 대한 경로계수 λ12(z)의 표준회귀가중
치의 추정치는 0.920으로 통계적으로 유의적인 결과를 보이고 있기 때문이다 . 그 다음
외국인 선원 혼승선박에서 선박조직구성원의 자기효능감의 정도가 클수록 직무만족도가
높아짐을 보여주고 알 수 있다 . 즉 외국인 선원 혼승선박에 있어서 자기효능감과 직무만
족과의 관계에 대한 경로계수 λ22(z)의 표준회귀가중치의 추정치는 0.920으로 통계적으로
유의적인 결과를 보이고 있기 때문이다 .

다만 본 논문의 연구모형을 토대로 수립한 하위 연구가설 1-5와 1-6은 1차 구조방정식
모형의 적합도를 확보하지 못해 가설을 기각할 수 밖에 없었다 . 이러한 결과를 보이는
원인은 일차적으로 승선근무내성에 대한 설문문항의 조작적 정의에는 문제가 없으나―
이는 앞에서의 타당성검증에서 확인되었다―다른 변수와 비교해 볼 때 구조적 관계의
연관성이 상대적으로 조금 낮기 때문인 것으로 판단되며 , 보다 많은 표본의 수집 등에
의해 이러한 문제점이 극복될 수도 있을 것이다 . 다시 말해서 , 가설검증 전에 실행한 설
문의 타당성검증에서 승선근무내성의 설문문항의 통계량이 다른 설문문항에 비해 상대
적으로 낮게 나타났다는 것이 한 가지 시그널이 될 수 있을 것이다 . 물론 다른 연구에서
라면 그 정도의 통계량으로서도 충분히 유의적인 분석결과를 보여줄 수도 있을 것으로
판단된다 . 그러나 많은 연구자가 지적하고 있듯이 구조방정식모형분석은 매우 민감한 분
석도구이므로 상당히 세밀한 연구설계가 요구된다 . 

그리고 승선근무 내성은 육상과 일정기간 격리되어 제한된 직무공간에서 24시간 근무
하게 되는 선박조직에서 나타나게 되는 고유한 특성으로 선박에 승선하게 되는 선원은
누구나 겪게 되는 애로 및 고충요인이며 , 이를 극복하여야 만 원활한 승선근무를 수행할
수 있게 된다 . 따라서 대부분의 선박조직구성원들은 이러한 승선근무 내성요인에 대하여
당연히 극복하여야 하는 요인으로 받아들이고 있기 때문에 , 승선근무 내성 설문문항에
대한 응답결과가 개인별 차이를 크게 나타내지 않고 있다 . 즉 승선근무 내성에 관한 각



설문문항의 표준편차가 다른 변수의 설문문항들에 비하여 작게 나타나고 있다 . 이러한
응답결과의 분포상의 문제도 또한 승선근무 내성과 자기효능감의 관계를 명확히 검증할
수 없게 된 하나의 요인으로 고려할 수 있을 것으로 사료된다 .

결과적으로 본 연구와 같이 복잡한 다변량분석으로서 구조방정식모형분석의 경우 , 높
은 통계적 유의성을 기대하기 어렵다는 점에 비추어 볼 때 , 논문의 분석결과는 일부 하
위가설이 채택되지 않았지만 바람직한 연구성과를 보여주고 있다고 결론을 내릴 수 있
을 것이다 .

이상의 가설 검증 결과는 외국인 혼승선박의 관리에 있어서 선박구성원들을 적극적으
로 동기유발시키는 방안을 제시하고 있다고 볼 수 있다 . 자기 효능감은 자신의 능력에
대한 신념이므로 동기유발 요인으로 가장 중요하게 인식되고 있는데 , 본 연구의 가설검
증 결과 이러한 자기효능감을 제고시키기 위해서는 외국인과의 혼승에서 나타나는 문화
적 차이를 극복할 수 있는 이문화 적응 및 수용 노력과 선박조직 구성원간의 상호작용
을 촉진시키는 원활한 커뮤니케이션과 리더십 신뢰 등이 필요한 것으로 나타났다 . 

따라서 외국인 선원과의 혼승이 이루어지고 있는 선박에서는 외국인 선원이 승선하기
전에 먼저 승선하고자 하는 선박이 소속된 국가의 문화에 대한 이해 , 자국문화와의 차이
에서 발생하게 되는 문제 해결방안 , 해당언어 습득 , 그리고 이문화에 대한 수용 및 적응
을 위한 교육훈련을 이수하도록 하는 것이 필요하다 . 이를 위해서는 외국인 선원을 승선
시키고 이들 선원을 관리하는 선원관리 조직과 해외 외국선원 양성기관들이 이들 외국
인 선원을 대상으로 승선하고자 하는 선박이 속한 문화권에 대한 이해와 적응을 증진시
키기 위한 교육훈련 프로그램을 개발하고 , 이를 적절히 이수시키도록 하여야 할 것이다 .

또한 혼승 외국인 선원의 자기효능감 증대를 위해서는 선박조직 내 구성원간의 커뮤
니케이션 개선과 리더십에 대한 신뢰 제고가 필요하므로 , 이에 대한 훈련 및 지원이 이
루어져야 할 것이다 . 즉 , 외국인 선원과의 혼승이 이루어지고 있는 선박의 선주기업은
이들 선박에 승선하는 자국의 사관 및 부원들에게 외국인 선원과의 의사소통을 개선시



키고 선내 정보를 공유할 수 있도록 하는 교육을 실시하고 , 선장 및 사관들의 리더십 훈
련에서도 외국인 선원의 관리능력 향상을 위한 교육과 이를 지원하기 위한 시스템의 개
선이 이루어져야 할 것이다 . 

자국 선원에 대하여 외국인 선원 입장에서의 의사소통 및 정보전달 , 피드백 , 호의적
태도 및 동료의식 배양 등을 정기적인 교육훈련 과정에 포함시켜 이를 학습하도록 하고 , 

회사의 관리시스템에 혼승 외국인의 모국어를 활용한 정보 제공 , 외국인 선원과의 선내
인간관계에 관한 주기적인 보고와 육상지원 등의 제도를 보완하도록 한다 . 그리고 혼승
외국인 선원의 리더십 신뢰를 제고시키기 위하여 선장 및 사관의 사내 및 선원교육 전
문기관에서의 정기교육에 있어서 외국선원에 대한 배려 , 정기상담 , 애로상항 해결 등의
능력을 배양하도록 하는 교육과정의 보완이 이루어져야 할 것이며 , 이러한 외국선원 관
리능력을 또한 인사평가에도 반영하여야 할 것이다 .



V. 결  론

  해운산업에 있어서 외국인 선원 고용제한이 완화되고 있으며 이에 따라 많은 문제점
이 발생하고 있음에도 불구하고 , 외국인 선원 혼승선박의 문화․조직적 특성이 선박구성
원으로서의 자기효능감과 선박조직의 커미트먼트와 어떠한 관련성을 가지는가에 관한
구체적인 연구가 이루어지지 않고 있는 실정이다 . 이러한 문제점을 해결하기 위해서는
외국인 선원 혼승선박의 문화적 동질성 제고와 관련된 이문화 수용과 적응 등의 문화적
특성과 그리고 승선근무의 특수성과 어려움 등 선박조직 고유의 조직적 특성이 외국인
선원의 자기효능감에 어떠한 영향을 미치며 나아가 직무만족 및 조직몰입과 같은 조직
커미트먼트에 어떠한 영향을 미치는가를 실증적으로 검증되어야 한다 . 

  이러한 연구의 구체적 목적을 달성하기 위해서 본 연구는 먼저 국내외의 여러 이론
적․실증적 문헌고찰을 통하여 해운산업의 선원 혼승제도의 확산에 따른 조직 내 이문
화 수용과 적응 및 커뮤니케이션 , 리더십 신뢰 , 승선근무내성 관리에 대하여 조사하고 , 

자기효능감과 조직커미트먼트에 연구를 검토함으로써 , 논문의 연구모형과 연구가설을 설
정하였다 .

 

  구체적으로 본 연구에서는 혼승선박의 문화․조직적 특성이 외국인 선원의 자기효능
감에 미치는 영향을 실증적으로 검증하기 위하여 “외국인 선원 혼승선박의 문화․조직
적 특성은 외국인 선원의 자기효능감에 영향을 미칠 것이다 .”라는 연구가설 1과 , 특수한
조직의 연구에서 자기효능감은 직무만족 또는 조직몰입 등 조직 유효성변수에 직간접적
으로 영향을 미치는 것으로 실증되고 있으므로 , “혼승선박 외국인 선원의 자기효능감은
조직커미트먼트에 영향을 미칠 것이다 .”라는 연구가설 2를 수립하였다 .

  가설 검증을 위한 분석도구는 구조방정식모형분석을 이용하였으며 , 구조방정식 모형분
석은 일반 다변량 통계분석이나 회귀분석과 같은 하나의 모형에서는 하나의 결과를 형



태로 진행이 되어지는데 반해 일련의 반응변수들 간의 관계를 동시에 보여준다는 점이
큰 장점이라고 할 수 있다 . 다시 말해서구조적 관계에서 하나의 반응변수는 또 다른 설
명변수가 될 수 있고 , 이러한 이원적인 개념의 모형이 동시에 이루어져 서로 간의 효과
를 비교하고 모형을 개선하여 그 결과를 보여줌으로써 탁월한 통계기법이라고 말할 수
있다 .

  본 논문에서의 구조방정식모형의 분석결과는 본 연구의 가설 1과 2를 동시에 채택할
수 있는 근거를 제시하고 있다 . 즉 분석결과는 상당한 통계적 유의성을 보여주고 있으
며 , 따라서 하위 연구가설 1-1, 1-2, 1-3 및 1-4가 채택되고 , 동시에 하위 연구가설 2-1과
2-2도 채택되었다 .

이러한 분석결과를 요약하면 , 우선 가설 1과 관련하여 첫째 외국인 선원 혼승선박에서
선박조직구성원의 문화적 동질성 제고를 위한 이문화 수용의 정도가 클수록 자기효능감
이 증대됨을 알 수 있다 . 둘째 , 외국인 선원 혼승선박에서 선박조직구성원의 문화적 동
질성 제고를 위한 이문화 적응의 정도가 클수록 자기효능감이 증대됨을 알 수 있다 . 셋
째 , 외국인 선원 혼승선박에서 선박조직구성원의 원활한 커뮤니케이션 노력의 정도가 클
수록 자기효능감이 증대됨을 알 수 있다 . 넷째 , 외국인 선원 혼승선박에서 선박조직구성
원의 리더십 신뢰의 정도가 클수록 자기효능감이 증대됨을 알 수 있다 .

또한 가설 2와 관련하여 먼저 외국인 선원 혼승선박에서 선박조직구성원의 자기효능
감의 정도가 클수록 조직몰입도가 높아짐을 보여주고 알 수 있다 . 그 다음 외국인 선원
혼승선박에서 선박조직구성원의 자기효능감의 정도가 클수록 직무만족도가 높아짐을 보
여주고 알 수 있다 .

다만 본 논문의 연구모형을 토대로 수립한 하위 연구가설 1-5와 1-6은 1차 구조방정식
모형의 적합도를 확보하지 못해 가설을 기각할 수 밖에 없었다 . 이러한 결과를 보이는
원인은 일차적으로 승선근무내성에 대한 설문문항의 조작적 정의에는 문제가 없으나 , 다
른 변수와 비교해 볼 때 구조적 관계의 연관성이 상대적으로 조금 낮기 때문인 것으로



판단된다 . 이러한 문제점은 보다 많은 표본의 수집 등에 의해 극복될 수도 있을 것이다 . 

이는 향후 연구의 한 가지 시사점이 될 수도 있다 .

국제해운연맹 (International Shipping Federation)과 발틱 국제해운동맹 (BIMCO)에서는 매
5년마다 선원 인력의 공급 및 수요에 관한 동향을 조사하여 발표하고 있는데 2005년도
의 보고에 의하면 전 세계적으로 부원 인력의 경우에는 수요에 비하여 공급이 충분하지
만 사관 인력은 47만 6,000명이 필요한 반면 공급은 46만 6,000명에 그쳐 약 2%에 해당하
는 1만명의 인력이 부족한 것으로 나타났으며 2015년도에는 49만 9,000명이 필요할 것으
로 예상되는 반면에 공급은 47만 2,000명으로 그쳐 2만7,000명이 부족할 것으로 예상되고
있다 .

세계 선원공급 시장에서 주도적인 역할을 하고 있는 필리핀은 사관 인력 4만6,359명을
공급하고 있으나 전체적으로 차지하는 공급규모에 비하여 해기면허 습득 기회의 제한으
로 인하여 사관의 공급 규모가 크게 증가하고 있지 않으며 중국의 경우에도 선원 인력
공급 시장에서 적극적인 역할을 하여 사관 인력 4만2,709명을 공급하고 있으나 자국적
선박의 증가율이 선원 공급 증가율을 상회하여 76개 해양대학에서 매년 1만명의 졸업생
을 배출하고 있으나 국적 선원 부족 현상이 심각하여 선원의 임금이 급속도로 상승하고
있다 .

     

우리나라의 경우 해양계와 수산계를 포함하여 매년 2,900여명의 사관 인력을 양성하고
있으며 OECD 국가의 사관 인력 공급이 오히려 증가하고 있는 최근의 추세를 감안하면
앞으로도 국적선박의 선복량 증과와 함께 외국인 선원과의 혼승선박은 계속 증가할 것
으로 예상되므로 , 본 연구에서처럼 혼승선박에 승선하고 있는 외국인 선원 관리가 시급
한 현실에서 우선적으로 자기효능감에 대한 연구가 이루어지고 , 나름대로 바람직한 실증
분석결과를 제시한 것은 다행스러운 일이라고 하겠다 . 

앞서 지적한 바와 같이 인간의 행동이 발생하는 기본적인 원인에 대하여 가장 설득력
있는 이론 가운데 하나가 자기효능감이다 . 그러므로 자기효능감을 변화시키기 위한 한



가지 전략으로서 개인에게 과업의 속성과 복잡성 그리고 환경에 대한 정보와 이를 통제
할 수 있는 방법에 대한 이해를 돕기 위한 정보를 제공하는 것이라면 , 본 연구 결과는
앞으로의 선박관리에 도움을 주고 어렵고 힘든 근무환경을 가진 혼승선박조직의 유효성
을 제고하기 위해서 매우 필요하리라 본다 . 

또한 , 해기 인력의 양성을 담당하는 교육기관에서도 , 선원 인력 시장의 국제화 및 혼
승선박의 증가 추세에 맞춰 외국인 선원의 이문화를 수용하고 적응하며 이문화권의 선
원을 통솔하는 데에 필요한 교육 과정을 추가로 신설하고 커뮤니케이션의 중요성을 감
안하여 외국어 사용 능력에 대한 교육 및 평가를 강화해야 할 필요성을 제시하였다 . 

  

새삼 이러한 주제에 대한 연구가 전무한 실정에서 본 연구는 매우 시의성이 있으며 , 

그 연구 결과는 외국인 선원 혼승선박 조직관리에 있어서 그 공헌도가 매우 높을 것으
로 판단된다 .

하지만 본 연구는 외국인 선원 혼승선박을 대상으로 한 문화․조직적 특성과 자기효
능감에 대한 탐색적 연구로써 , 혼승선박에 승선하고 있는 외국인 선원에 한정하여 실증
분석 하였다는데 연구의 한계점이 있을 수 있다 . 외국인 선원 혼승선박에서의 문화적 , 

조직적 특성은 승선하고 있는 자국 선원과 외국인 선원과의 상호작용 관계에서 발생하
고 있으므로 , 문화․조직적 특성에 따른 자기효능감에 대한 연구는 자국선원 및 외국 선
원 모두를 대상으로 하는 연구가 필요할 것이다 . 

현재 우리나라 국적선에는 외국인 선원을 7명까지 승선시킬 수 있는데 , 외국인 선원
혼승선박에서의 자국선원의 비중이 외국인 선원에 비하여 크므로 외국인 선원 혼승에
따른 문제의 규명 및 분석에 있어서 자국선원의 인식과 태도가 중요한 요소로 작용하게
될 것이다 . 따라서 향후 연구에서는 혼승선박 내의 자국선원과 외국인 선원을 대상으로
한 문화적 특성과 조직론적 주제에 관한 연구와 이들 연구주제에 대한 자국선원 및 외
국인 선원간의 인식 차이에 관한 연구들이 계속해서 수행되어야 할 것으로 본다 .



그리고 본 연구에서 설정한 승선근무 내성에 관한 변수들은 선박조직에 대한 연구에
있어서 매우 중요한 요소로 고려되고 있지만 , 본 연구에서는 승선근무 내성과 타 변수와
의 구조적 관계의 연관성이 낮은 것으로 나타났다 . 이는 승선근무 내성에 대한 응답자들
의 인식 차이가 미미한 것으로 나타난 결과로 , 승선근무 내성에 따른 선박조직의 문제를
정확히 진단하고 분석하지 못하였다 . 따라서 향후 연구에서는 승선근무 내성을 보다 세
밀히 측정할 수 있는 측정도구를 개발하여 승선근무 내성과 타 조직론적 변수와의 관련
성을 규명하는 연구가 수행되어야 할 것이다 .
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부  록(APPENDIX)



CODENO.( ) (CONFIDENTIAL) The contents of this survey willbe kept
strictlysecretinaccordancewithArticle8ofStatisticsLaw and
willneverbeusedforthepurposeotherthanstatistics.

QQQuuueeessstttiiiooonnnnnnaaaiiirrreeeSSSuuurrrvvveeeyyy

*In ordertoanswerthequestionnairespertaining tothesituation on board thevessel
workingtogetherwithforeigncrews:
1)Ifyouarenow boardingtogetherwithforeigncrews,pleaseansweraboutthepresent
situation.

2)Ifnotnow,pleaseansweraboutthelatestsituation when you boardedtogetherwith
foreigncrews.

III... FFFooollllllooowwwiiinnngggqqquuueeessstttiiiooonnnnnnaaaiiirrreeesssaaarrreeefffooorrryyyooouuurrriiidddeeeaaaaaannndddaaattttttiiitttuuudddeeeaaabbbooouuutttfffooorrreeeiiigggnnncccuuullltttuuurrreeeaaannndddfffooorrreeeiiigggnnneeerrrsss...
PPPllleeeaaassseee iiidddeeennntttiiifffyyy ttthhheee mmmaaarrrkkk '''ooo'''ooonnn ttthhheee cccooorrrrrreeessspppooonnndddiiinnnggg nnnuuummmbbbeeerrrttthhhaaattteeexxxppprrreeessssss yyyooouuurrriiidddeeeaaa mmmooosssttt
ppprrreeeccciiissseeelllyyyaaatttppprrreeessseeennntttpppoooiiinnntttoooffftttiiimmmeee...

DearSirs,

Thisquestionnaireisdesignedtofindouttheexperiencesandattitudesofthecrewswhilethey
wereboardingtheshipandworkingwiththeotherforeigncrews.Yourreplieswillbetreatedin
thestrictestconfidenceandwillnotbereleasedtoanyorganizationorindividual.Allinformation
willbeaggregatedandpublishedonlyinananonymousform.
Pleasetakethetimetocompletethequestionnaire.Wesolicityoutoanswerhonestlyaswhatyou

haveexperienced withoutleaving any unanswered itemssothatitcan beagreathelpin the
developmentofmaritimeindustry.

Thanksforyourtimeandkindness

March,2006
Prof.Dr.Shin,Yong-Jon,KoreaMaritimeUniversity

Capt.Chung,Young-sup,PresidentofPanstarShippingCo.,Ltd.

*Forfurtherinformation:Tel(051)462-2911,e-mail:captchung@panstar.biz



IIIIII...FFFooollllllooowwwiiinnngggqqquuueeessstttiiiooonnnnnnaaaiiirrreeesssaaarrreeefffooorrrcccooommmmmmuuunnniiicccaaatttiiiooonnnaaannndddllleeeaaadddeeerrrsssiiinnnttthhheeevvveeesssssseeelllooonnnwwwhhhiiiccchhhyyyooouuubbboooaaarrrddd...
PPPllleeeaaassseee pppuuuttt'''ooo'''mmmaaarrrkkk ooonnn ttthhheeecccooorrrrrreeessspppooonnndddiiinnnggg nnnuuummmbbbeeerrrttthhhaaattteeexxxppprrreeessssss yyyooouuurrriiidddeeeaaa mmmooossstttppprrreeeccciiissseeelllyyy aaattt
ppprrreeessseeennnttt...



IIIIIIIII...FFFooollllllooowwwiiinnngggsssqqquuueeessstttiiiooonnnnnnaaaiiirrreeesssaaarrreeefffooorrryyyooouuurrriiidddeeeaaaaaabbbooouuutttssseeeaaammmaaannn'''sssllliiifffeeeaaannndddyyyooouuurrrpppeeerrrsssooonnnaaalllssseeelllfff---aaabbbiiillliiitttyyy...
PPPllleeeaaassseee pppuuuttt'''ooo'''mmmaaarrrkkk ooonnn ttthhheeecccooorrrrrreeessspppooonnndddiiinnnggg nnnuuummmbbbeeerrrttthhhaaattteeexxxppprrreeessssss yyyooouuurrriiidddeeeaaa mmmooossstttppprrreeeccciiissseeelllyyy aaattt
ppprrreeessseeennnttt...



IIIVVV...FFFooollllllooowwwiiinnnggg qqquuueeessstttiiiooonnnnnnaaaiiirrreeesss aaarrreee fffooorrrttthhheee nnneeeccceeessssssaaarrryyy sssuuubbbjjjeeeccctttsss tttooo uuunnndddeeerrrssstttaaannnddd ttthhheee ooorrrgggaaannniiizzzaaatttiiiooonnnaaalll
cccooommmmmmiiitttmmmeeennntttaaannndddjjjooobbbsssaaatttiiisssfffaaaccctttiiiooonnn...PPPllleeeaaassseeepppuuuttt'''ooo'''mmmaaarrrkkkooonnnttthhheeecccooorrrrrreeessspppooonnndddiiinnngggnnnuuummmbbbeeerrrttthhhaaattteeexxxppprrreeessssss
yyyooouuurrriiidddeeeaaammmooossstttppprrreeeccciiissseeelllyyyaaatttppprrreeessseeennnttt...



VVV...FFFooollllllooowwwiiinnngggsssaaarrreeegggeeennneeerrraaalllqqquuueeessstttiiiooonnnsssaaabbbooouuutttyyyooouuurrrssseeelllfff...PPPllleeeaaassseeewwwrrriiittteeeiiinnn ooorrrpppuuuttt'''ooo'''mmmaaarrrkkk ooonnn ttthhheee
cccooorrrrrreeessspppooonnndddiiinnngggnnnuuummmbbbeeerrr...

 1. What is your nationality?     (                        )
 2. How old are you?     (           years old)
 3. What is your civil status?     Married(   )     Single(   )
 4. What is your rank on board?
    ① OS, WPR, M/M  ② AB, OLR, BSN, OL1, CCK  ③ 3/O, 3AE  ④ 2/O, 2AE  ⑤ C/O, 1AE
 5. How long have you served on board? 
    ① less than 1 year  ② 1year and more but less than 3years  
    ③ 3 years and more but less than 5 years
    ④ 5 years and more but less than 10 years  ⑤ 10 years and more
 6. What is the department you are working for?  ① Deck  ② Engine  ③ Radio  ④ Catering
 7. What is the nationality of your direct boss on board?     (                        )
 8. Total number of foreign crews on board the present vessel 
    you are working for or the last vessel you worked for.     (            person(s))

---TTThhhaaannnkkkyyyooouuufffooorrrtttaaakkkiiinnngggttthhheeetttiiimmmeeetttooocccooommmpppllleeettteeettthhhiiisssqqquuueeessstttiiiooonnnnnnaaaiiirrreee,,,wwwhhhiiiccchhhwwwiiillllllppprrrooovvviiidddeeeuuussswwwiiittthhh
vvvaaallluuuaaabbbllleeeaaassssssiiissstttaaannnccceeeaaannndddrrreeessseeeaaarrrccchhhwwwooorrrkkk---
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ABSTRACT

The primary purpose of this study is to examine empirically the effect of foreign 

crew’s cultural and organizational characteristics on their self-efficacy and organizational 

commitment. Currently, the restrictions on the employment of the foreign crews are being 

eased in the Korean shipping industry and many problems are occurring consequently. 

However, specific and empirical studies on the relevancy of cultural and organizational 

characteristics to the crew’s self-efficacy and organizational commitment on board the vessels 

with combined crews have not yet been carried out.  To solve these problems, we need to 

examine how the cultural characteristics such as acculturation and accommodation of different 

culture related to the improvement of cultural homogeneity of vessels with combined crews, 

and the peculiar characteristics of crew organization such as particularity and difficulty of 

onboard service influence on the self-efficacy, job satisfaction and organizational commitment 

of the foreign crews.

Since one of strategies to change self-efficacy is to inform the attributes and 

complexity of task, and to provide with information about environment and how to control it, 



cultural and organizational characteristics should be taken into consideration in the studies on 

self-efficacy of organization of the vessel with combined crew as environmental factors. 

According to Early(1994), effect of a social factor on self-efficacy varies depending on 

cultural environment. In case of collectivism, for instance, self-efficacy can be better 

explained by social cognitive theory than in individualism. In addition, it is known that 

self-efficacy varies depending on organizational characteristics, and therefore we need to take 

into consideration isolation from society and family, limited work space and invasion of 

privacy as well as smooth communication and leadership trust, in the crew organization.

In order to achieve the above purpose, literature survey on the cultural and 

organizational characteristics self-efficacy and organizational commitment is conducted. The 

research model on the structural relationship among variables - organizational characteristics, 

self-efficacy and organizational commitment is established as follows.

 

 

Foreign Crew’s Cultural 
and Organizational 

Characteristics

Self-Efficacy

Organizational 
Commitment

Other Culture Acceptance
Acculturation
Communication
Leadership Trust
Psychological Tolerance
Physiological Tolerance

Job Satisfaction

Commitment to the 
Organization

Figure 1. The Research Model

The following hypotheses are developed for the research objectives.

Hypothesis １: The foreign crew's cultural and organizational characteristics will             

         have effect on the self-efficacy.

Hypothesis ２: The foreign crew's self-efficacy will have effect on the organization          

         commitment. 

Data were collected from 6 shipping companies in Korea such as  Chang Myung 



Shipping, Panstar Shipping, SK Shipping, STX Pan Ocean, Hanjin Shipping, Hyundai 

Merchant Marine and 7 overseas crew manning agents in the Philippines, China, Myanmar, 

Vietnam and Indonesia with questionnaires made by the Likert scales. These collected data 

were analyzed by reliability analysis, confirmative factor analysis, and structural equation 

modeling analysis, etc.

According to the results, hypothesis 1 and 2 were all supported with statistical 

significance. To conclude, this study suggests that foreign crew's self-efficacy should be 

firstly enhanced in order to improve organizational commitment on the vessel with combined 

crews.

In conclusion, studies on self-efficacy of crew organization is urgently needed to 

enhance the effectiveness of an organization in a vessel with combined crews that has special 

environment - working environment with depression and uneasiness due to the exposure to 

the different culture and excessive stress from the social and psychological adaptation. 

Therefore, an attempt of this study is considered to be timely since there has not been a 

study on this subject so far and result of this study will contribute a lot to the organization 

management of a vessel with combined crews.

For example, educational institutions training seamen in Korea also need to 

introduce new training programs with regards to leadership on the foreign crews with 

different cultures with accepting and adapting to the different cultures of foreign crews to 

meet globalization of labor market of crews and increasing trend of vessels with combined 

crews. And the results of this study also suggest that we need to strengthen foreign 

languages training with making allowance for the importance of communication.

However, this study may have limitation since it analyzed only foreign crews in 

examining cultural and organizational characteristics and self-efficacy of vessels with 

combined crews. As cultural and organizational characteristics of foreign crews are visible 

when interacting with Korean crews who are on board of the same vessel, further studies on 

self-efficacy depending on cultural and organizational characteristics with targeting both 

Korean and foreign crews will be necessary.

Although factors of onboard service tolerance that were set in this study are 

considered to be very important in the researches on crew organization, structural correlation 



between onboard service tolerance and other variables was proved to be not significant in 

this study. This was resulted from little difference in respondents' recognition on onboard 

service tolerance, and problems of crew organization arisen from onboard service tolerance 

were not diagnosed and analyzed accurately. Therefore, further studies examining relevance 

between onboard service tolerance and other organizational factors to be carried out by 

developing the tools to measure onboard service tolerance more accurately.
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  다만, 저를 이 세상에 있게 해주셨고 제가 존재하는 것만으로도 기뻐해주셨으

며 그 누구보다도 더욱 오늘의 성과를 기뻐해주셨을 부모님께서 함께 계시지 않

는 것이 마음 아프지만 또한 존재하는 것만으로도 나를 기쁘게 해주는 사랑하는 

아내 선혜와, 든든한 아들 기원, 그리고 예쁜 딸 현진이가 있어서 하느님께 감

사드리며 항상 부족한 사위를 믿어주시고 성원해주시는 장모님께도 감사를 드립

니다. 

 

  돌이켜보면, 제가 오늘에 이르기 까지 제 주위에 계셨던 모든 분들 - 부모, 

형제, 가족, 친구, 친척, 은사, 지인 등 - 은 심지어 저의 경쟁자 및 저를 미워

했던 사람들까지도 저의 인생에 있어서 소중한 스승님이셨습니다. 그 소중한 인

연 하나하나에 감사드리며 앞으로도 더욱 열심히 정진하여 그분들의 은혜에 보

답하고 타인에게 베푸는 삶을 살 수 있도록 노력하겠습니다.
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