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요  약  본 논문의 목적은 중소 IT기업 S/W 개발자의 생산성을 높이기 위하여 어떤 요소들이 직무몰입에 긍정 또는 
부정적 영향을 미치는가를 분석하는데 있다. 본 연구에서는 개발자의 직무능력을 중요한 선행변수로 보고 있다. 그리
고 역할갈등과 태도가 직무몰입을 가져오는 중요한 매개 작용을 한다는 가설에서 출발하였다. 실증자료를 통한 경로
분석 결과, 직무능력 변수들이 매개변수인 역할갈등과 태도에 영향을 미치며, 이들이 직무몰입에 직, 간접적으로 영향
을 미치는 것으로 나타났다. 특히 중요한 발견은 업무지식이 높을수록 역할갈등은 낮게 나타났으며, 업무기술력이 높
은 인력일수록 역할갈등이 더 높게 나타났다. 이는 중소 IT기업의 경우 조직 내에서 직무기술력이 우수할수록 많은 
기대와 일을 시키는 것에서 기인되었다고 보아진다. 결국, IT 개발자의 업무지식을 높이고 직무에 대하여 좋은 태도
를 형성하여야 직무몰입을 높일 수 있다.

Abstract  The purpose of this paper is to find the factors that affect on the job involvement of S/W developer 
in the small and medium IT companies. We suggested structural model with two mediating variables, role 
conflicts and attitude of workers. The model considered job competency(job knowledge, technological 
competences, and communication skill) as independent variables which affect on the mediating variables directly 
and final dependent variable indirectly. The hypotheses tests showed that the job knowledge affected negatively 
on the role conflicts as the hypothesis assumed, but technological competences affected positively(reserve 
direction) on the role conflicts. This finding means that the more he / she has good job skill and technologies, 
the more does he required to do many things in the organization. The results of path analysis showed that 
attitude of workers mediated between the role conflicts and job involvement significantly. We concluded that 
although the workers are suffered from the role conflicts, it could be mitigated by their job knowledge and the 
favorite attitude toward their job, and finally they could more involve in their job.

Key Words : Job Involvement, Attitude, Role Conflict, Job Competency, S/W Developer, IT Personnel 
Management 
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1. 서 론

최근 대기업의 IT 전문인력 채용이 증가하면서 중소기
업에서는 핵심인력 유출로 인해 심각한 인력난에 시달리

고 있다. 특히, 대기업의 경력직 위주의 채용으로 인해 소
프트웨어 개발 분야의 기술이동이 빈번하게 일어나고 있
으며, 중소기업의 핵심인력이 대기업으로 이동함으로써 
진행되던 프로젝트를 대신할 인력이 없어 프로젝트가 철
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회되거나 일정을 연기하는 결과가 초래되기도 한다.
중소기업에서는 7~8년차의 숙련 기술자가 대기업으로 

이직함에 따라 기술공백 및 대체인력양성을 위한 추가 
비용을 부담해야 한다. 이것은 표면적 매출감소와 더불어 
기존의 근로자들의 심적 동요를 유발하여 이탈조짐을 확
산시키기도 한다. 이러한 전문인력 이탈현상은 대기업과 
중소기업 간의 근로조건 격차 등에 의한 것이 대부분이
나, 이 외에도 직무수행상의 불만족 요인에 의하여 발생
하기도 한다. 중소기업에 대한 전반적인 인식의 부족과 
열악한 근무여건 등으로 인하여, 청년층의 중소기업 취업 
기피가 만연할 뿐만 아니라, 중소기업에서 다년간 양성한 
핵심 기술인력의 유실은 대기업과 중소기업 간의 인력수
준의 격차를 심화시키고 있으며, 이로 인하여 중소기업의 
경쟁력 약화를 초래하고 있다. 또한 중소기업의 경우 소
수의 핵심인재에 대한 의존도가 높아, 인력유출은 곧 회
사의 경영난과 직결되며, 이로 인해 중소기업의 열악한 
근무여건을 조성하는 악순환이 발생되고 있다[19]. 

그러므로 중소기업의 핵심인력이 유사기업이나 대기
업으로 유출되는 것을 방지하기 위해서는 직무몰입을 통
한 직무만족을 높이는 것이 중요하다고 생각된다. 또한 
대기업에 비하여 낮은 업무생산성을 높이기 위해서는 직
무몰입도를 높일 필요가 있다. 이것은 직무몰입도가 높은 
경우 직무만족이 일어난다는 선행연구에서도 확인된다
[31]. 그러므로 중소 IT기업에서 개발자의 직무몰입에 영
향을 미치는 요인을 분석하여 관리할 필요가 있다.

그러나 기존의 직무몰입에 대한 대부분의 연구는 기업
의 일반사무 또는 생산직 인력에 관한 것이 대부분이며, 
교사나 간호사와 같은 특수 전문직 종사자에 관한 연구
는 있으나[22,24,30,36], IT 전문 인력을 대상으로 한 직
무몰입 연구는 미흡하다. 특히, 중소 IT기업의 개발인력
에 대한 직무몰입에 관한 연구는 거의 없었다.

많은 선행연구들은 조직문화와 같은 환경적인 요소와 
개인적인 직무능력이 직무몰입에 영향을 미치는 매우 중
요한 선행변수임을 밝히고 있다[28]. 본 연구에서는 개인
의 직무능력과 같은 개인적인 변수가 역할갈등과 직무몰
입을 가져오는 중요한 선행변수로 보았다. 그리고 많은 
IT 기업의 경우 프로젝트 중심으로 업무를 수행함에 따
라 대다수의 개발자들이 역할갈등을 경험한다. 따라서 역
할갈등은 직무몰입이나 직무만족을 떨어뜨리는 요인이 
된다[12,41].

본 연구에서는 역할갈등이 직무에 대한 태도나 직무몰
입에 어떤 작용을 하는가를 분석하고, 이러한 역할갈등을 
일으키는 요인이 무엇인가를 실증적으로 검증한다. 또한 
본 연구에서는 역할갈등을 불러일으키는 변수로서 개인
의 직무능력을 중요한 변수로 본다. 본 연구에서는 IT기

업의 S/W개발인력의 직무몰입에 영향을 미치는 선행독
립변수와 매개변수들의 가설적 관계를 구조모형으로 만
들고 실증적 자료를 통하여 검증한다. 그리고 이를 통하
여 본 연구에서는 어떻게 하면 중소 IT기업의 S/W개발인
력의 직무몰입을 높여 회사의 경영성과를 높일 수 있는
가에 대한 시사점을 찾고자 한다.

2. 관련 선행연구

2.1 직무몰입

Porter et al.(1974)은 조직몰입을 특정 조직과 개인과
의 일체감이나 관련성의 강도로 정의하고 있으며[30], 
Mowday et al.(1987)은 조직목표 또는 조직의 가치에 대
한 강한 신뢰와 애착, 조직에 대한 헌신, 조직구성원으로 
계속 유지하려는 강한 욕구 등으로 정의하였다[25]. 또한, 
지금 현재 조직에서 계속 존속하기를 바라는 성향을 개
인이 특정한 조직에 대해 느끼는 동질감 및 관여의 강도
라고 보았다[31]. Luthans et al.(2002)은 조직몰입을 특정 
조직의 구성원이고자 하는 강한 욕구 및 그 조직을 위해 
노력하는 의지, 그 조직의 목표와 가치를 수용하는 확연
한 신념으로 정의하였다[24].

2.2 태도

Mowen & Minor(1998)은 태도가 어떤 대상물에 대한 
느낌이나 감정적인 반응으로 대상물이 가지고 있는 각 
속성에 대한 인지적 지식이라고 정의하였다[26]. 그리고 
Lucas(1975)는 기술에 대한 태도는 개인이 기술을 수용
하는 행동에 중요한 영향을 미친다고 하였으며[23], 
Ajzen & Fishbein(1980)은 사용자 태도를 정보시스템을 
사용하는데 있어 그의 바람직성에 대한 사용자 개인의 
평가라고 정의하였다[1]. 또한, Davis(1989)는 태도를 정
보기술수용에 대하여 그 기술에 대한 호의적이거나 비호
의적인 감정이며 기술에 대한 태도가 개인의 의도로 이
어진다고 설명하였다[5]. 또한 태도는 크게 정서적 요소, 
인지적 요소, 행위적 요소로 이루어져 있으며, 직무태도
는 개인이 현재 자신이 갖고 있는 직업과 조직에 대해 어
떻게 행동할 것인가에 대한 느낌, 믿음, 생각의 집합체라
고 정의할 수 있다. 그는 직무태도가 직무만족과 조직몰
입을 가져오는 중요한 요소임을 밝히고 있다.

2.3 역할갈등

역할이란 기대된 행동으로서 개인이 인지한 행동의 패
턴이다[27]. 역할갈등을 특정 지위를 점유하고 있는 개인
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에게 다양한 역할 지시자들의 상반된 요구가 주어질 때, 
또는 두 가지의 서로 다른 역할이 갈등을 하는 경우 발생
한다고 하였으며[14], 역할 송신자가 인지하는 일련의 행
동에 대한 기대와 수신자가 지각한 일련의 행동에 대한 
기대간의 불일치가 생기기 때 발생한다고 하였다[16].

유피터(2008)는 직무스트레스(역할갈등, 역할모호성, 
경력개발)와 조직유효성(직무만족, 조직몰입)의 영향 관
계 분석하였고, 역할갈등이 심할수록 이직의도 가능성이 
크다고 하였다[41]. House & Rizzo(1972)의 연구에서는 
역할갈등 및 역할 스트레스가 조직몰입을 떨어뜨린다고 
했다[12]. 또한 Ganster et al.(1986)의 연구에 의하면, 역
할갈등 및 역할스트레스는 조직몰입에 부의 영향을 주어 
기업 내의 성과를 낮춘다는 연구결과를 나타내었다[7]. 
또한 IT인력의 특성을 파악하기 위해 개인 특성 지표를 
사용한 Woodruff(1980)의 연구에 따르면 IT인력은 애매
함을 싫어하는 명확성을 지니고 있으므로, 역할갈등은 직
무만족과 직무몰입에 부정적 영향을 미치는 주요 요인이
라고 하였다[40].

최근의 연구에서도 마찬가지로 Diamantidis & 
Chatzoglou(2010)에 연구에서도 역할갈등이 직무성과를 
떨어뜨리는 요인이라고 하였으며[6], Chin et al.(2012)은 
영양사들을 대상으로 한 연구에서 역시 역할갈등이 직무
만족이나 직무몰입을 저하시키는 요인임을 지적하고 있
다[4]. 이 밖에도 많은 연구들이 역할갈등과 역할모호성
이 조직몰입의 감소를 유발시켜 조직의 성과에 부정적인 
영향을 미치고 이직의도를 높이는 것으로 보고되고 있다
[10,13,20,32].

2.4 직무역량 및 능력

Klemp(1978)의 연구에서 직무역량은  업무에서 탁월
한 수행을 하거나 뛰어난 결과를 내는 사람의 특성이라 
정의하였고[18], Boyatzis(1982)는 직무에 있어서의 개인
차에 관한 연구에서 역량의 정의를 개인이 어떤 역할을 
수행함에 있어 성공적인 결과를 가져오는 개인의 내재적 
특성이라 정의하였다[2]. 이 외에도 많은 선행연구에서 
직무능력을 정의하고 있다[11,34]. 

Spencer & Spencer(1993)는 직무역량을 특정한  상황
에서 뛰어난 업무수행이나 준거관련 효과와 연관한 개인
의 특성으로 정의하고, 역량의 유형을 동기(motive), 성격
특징(traits), 자기인식(self-concept), 지식(knowledge), 기
술(skill) 등 5가지로 정의하였다. 이 중 업무지식을 특정
분야에서 가지고 있는 업무에 대한 정보로, 업무기술력을 
특정 과제를 수행할 수 있는 실행력으로 정의하였다[37]. 
따라서 본 연구에서는 중소IT기업 개발인력의 특성을 고
려하여 IT S/W 개발인력이 직무를 수행하는데 필요한 직

무능력을 역량과 관련하여 업무지식과 업무기술력으로 
나눌 수 있다. 또한 업무수행을 위해서는 자기개념과 관
련하여 자신의 의사를 적절하게 표현하거나 전달하는 의
사소통능력이 요구된다. 따라서 의사소통능력 또한 중요
한 직무능력으로 분류할 수 있다.

(1) 업무지식: 업무지식은 조직 구성원이 조직 내에서 
문서뿐만 아니라 업무 프로세스, 조직 규범 등에 내재되
어 있는 다양한 내용을 어느 정도 파악하고 있는 가를 말
한다[37].

(2) 업무기술력: 조직 구성원이 고유 업무를 수행함에 
있어 그 업무를 수행할 수 있는 기술로서, 특정 과제를 
수행할 수 있는 능력으로 정의할 수 있다. 업무기술은 조
직구성원이 지식과 데이터를 직접 처리할 수 있는 능력
이다[37].

(3)의사소통능력: Rubin(1985)은 의사소통능력은 자신
의 의사를 적절하게 표현하거나 다른 사람과 의견이 일
치하지 않을 때 자신의 관점을 명확하게 기술하는 능력
으로 정의하였다[35]. 커뮤니케이션 능력에 대한 정의를  
인지적․행동적 성향, 상황적 상태, 언어적, 대인적, 관계적 
관점 등 다양한 관점으로 구분 할 수 있는데[39], 
Spitzberg & Cupach(1984)에 의하면 그 중 언어적 관점의 
능력은 개인의 지식, 대인적 관점은 주변 환경과의 유기
적 관계 형성을 위한 주변 통제 및 적응 능력, 관계적 관
점에서는 적절한 상호작용을 통해 기능적으로 관련된 커
뮤니케이션 목적이 충족되는 정도라고 설명하였다[38]. 
또한 Zimmerman et al.(2010)은 대인간 기술이 직무성과
에 영향을 미친다고 했다[43]. 따라서 직무역량은 직무몰
입과 같은 직무성과변수에 중요한 영향을 미치는 변수임
을 알 수 있다. Green(2012)은 테스크 기반의 분석을 통
하여 직무역량이 직무몰입을 좌우하는 중요한 요소임을 
지적하고 있다[8]. 

기존 선행 연구의 결과의 대부분은 업무지식이 높으면 
역할갈등이 줄어든다고 조사되었는데, 김경수 등(2009)
의 연구에서는 “전문가들은 자신들의 전문적인 지식과 
기술을 바탕으로 자신들 스스로 자율성을 가지고 조직에
서 업무를 수행하기를 바라는 반면, 관료제 조직에서는 
이들의 전문적인 지식과 기술을 조직의 규칙과 규율을 
통해 통제하려고 함으로써 관료제 조직과 전문가들 간의 
갈등의 골이 깊어지는 결과를 초래한다고 하였다[17]. 즉, 
업무지식이 높을수록 역할갈등이 높아진다고는 연구도 
나오고 있다.

Rizzo et al.(1970)은 역할 송신자가 하나 이상의 역할
을 다른 사람에게 의사소통할 때 역할 갈등이 발생한다
고 하였다[33]. Kahn et al.(1964)은 상사가 기대감을 명쾌
하게 밝히지 못하거나 또는 부하직원의 욕구와 능력을 
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요인 조작적 정의 관련 주요 연구자

업무
지식

특정분야의 직무수행에 필요
한 다양한 지식의 습득과 정
보획득, 그리고 업무에 대한 
이해도

Spencer & 
Spencer(1993);
Hekman et al.(2009);
Zimmerman et al. 
(2010)

기술력
특정분야의 직무수행과 관련
하여 직접적으로 사용되는 기
술의 보유와 그 실행력

Spencer & 
Spencer(1993);
Park & Cho(2009)

의사
소통
능력

업무를 수행하기 위해 타인과 
대화를 나누고 서로 필요한 
정보를 교환 할 수 있는 능력

Rubin(1985);
Spitzberg & 
Cupach(1984)
Bonder et al.(2011)

역할
갈등

조직 내에서 하나의 지시나 
명령을 준수하면서 다른 지시
나 명령을 실행하기 어려운 
상황

Naylor et al.(1980);
Perks(1993);
Yoo(2008);
Zhao & Rashid(2010)

태도 직무에 대한 호의적이거나 비
호의적인 감정

Davis(1989);
Mowen & Minor(1998)

직무
몰입

조직목표 또는 조직의 가치에 
대한 강한 신뢰와 애착, 조직
에 대한 헌신, 조직구성원으
로 계속 유지하려는 강한 욕
구

Kanungo(1982);
Park & Cho(2009);
Diamantidis &
 Chatzoglou(2011);
Green(2012)

고려하지 않은 불충분한 의사소통 시에 역할갈등이 발생
한다고 하였다[14].

  

3. 연구방법

3.1 연구모형과 가설

본 연구에서는 기존의 선행연구들에 대한 이론적 고찰
을 통하여 연구모형을 도출하고, 이를 토대로 연구가설을 
제시하고자 한다. 특히, 본 연구에서는 Spencer & 
Spencer(1993)의 연구 결과[37]를 바탕으로 직무능력을 
업무지식, 기술력, 의사소통능력으로 구분하고, 이들 변
수와 역할갈등 및 태도, 그리고 직무몰입과의 관계를 살
펴보고자 한다. 

[그림 1] 연구모형
[Fig. 1] Research Model

본 연구는 다음과 같은 연구문제로부터 출발하였다. 
첫째, 전문가들로 구성되어진 중소 IT기업에서 S/W 개발
자 개인의 직무능력이 역할갈등과 어떤 관계가 있는가? 
둘째, 역할갈등이나 태도가 직무몰입 사이에 어떠한 매개
적 역할을 하는가? 이와 같은 두 가지의 연구 질문을 해
결하기 위하여 그림 1 같은 연구모형을 작성하였다. 그리
고 그림 1의 연구모형에 기초하여 다음과 같은 연구가설
을 설정하였다.

[Ha1] 소프트웨어 개발자의 업무지식은 역할갈등에 
부(-)의 영향을 미칠 것이다.

[Ha2] 소프트웨어 개발자의 기술력은 역할갈등에 부
(-)의 영향을 미칠 것이다.

[Ha3] 소프트웨어 개발자의 의사소통능력은 역할갈등
에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

[Hb1] 소프트웨어 개발자의 업무지식은 태도에 정(+)
의 영향을 미칠 것이다.

[Hb2] 소프트웨어 개발자의 기술력은 태도에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.
[Hb3] 소프트웨어 개발자의 의사소통 능력은 태도에 

정(+)의 영향을 미칠 것이다.
[Hc] 소프트웨어 개발자의 역할갈등은 태도에 부(-)의 

영향을 미칠 것이다. 
[Hd] 소프트웨어 개발자의 역할갈등은 직무몰입에 부

(-)의 영향을 미칠 것이다..
[He] 소프트웨어 개발자의 태도는 직무몰입에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.

3.2 변수의 조작적 정의 및 측정

직무능력은 개발자 자신이 생각하는 업무지식과 업무
기술력 그리고 의사소통능력으로 정의하고 측정하였다. 
매개변수인 역할갈등은 개발자가 업무를 수행하면서 당
면하는 갈등요소들로 측정하였다. 태도는 개발자가 자신
의 직무에 대하여 갖는 호감을 정도로 측정하였으며, 직
무몰입은 조직목표 또는 조직의 가치에 대한 강한 신뢰
와 애착, 조직에 대한 헌신, 조직구성원으로 계속 유지하
려는 강한 욕구로 측정하였다. 주요 측정변인의 조작적 
정의를 정리하면 표 1과 같으며, 각 변인별 측정항목은 
표 2와 같다.

[표 1] 변인의 조작적 정의
[Table 1] Operational Definition of Variables
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　구     분 Estimate S.E. Beta C.R. P
b14 ← 업무지식 0.939 0.091 0.738 10.317 ***
b13 ← 업무지식 1 0.814
b12 ← 업무지식 0.853 0.085 0.716 9.995 ***
b24 ← 기술력 1 0.897
b22 ← 기술력 0.869 0.060 0.808 14.433 ***
b21 ← 기술력 0.901 0.058 0.847 15.579 ***
b33 ← 의사소통능력 0.836 0.077 0.786 10.830 ***
b32 ← 의사소통능력 1 0.822
b31 ← 의사소통능력 0.779 0.074 0.758 10.529 ***
c4 ← 역할갈등 0.901 0.088 0.720 10.268 ***
c5 ← 역할갈등 0.751 0.074 0.715 10.182 ***
c6 ← 역할갈등 0.943 0.084 0.788 11.269 ***
c7 ← 역할갈등 1 0.818
d1 ← 태도 0.914 0.053 0.851 17.353 ***
d2 ← 태도 0.922 0.058 0.813 15.769 ***
d3 ← 태도 1 0.914
d4 ← 태도 0.942 0.052 0.865 17.971 ***
e2 ← 직무몰입 0.790 0.064 0.741 12.308 ***
e3 ← 직무몰입 0.879 0.067 0.775 13.166 ***
e4 ← 직무몰입 1 0.864
e5 ← 직무몰입 0.903 0.071 0.755 12.67 ***
e1 ← 직무몰입 0.851 0.069 0.739 12.268 ***
e6 ← 직무몰입 0.874 0.073 0.728 11.99 ***

[표 4] 확인적 요인분석 결과
[Table 4] Confirmatory Factor Analysis

요인 조작적 정의

업무
지식
(b1)

1. 나는 직무수행에 필요한 지식을 충분히 교육받았다.
2.. 중요 업무와 관련한 법령이나 지침을 잘 이해하고 있다.
3. 나는 최근 기술 동향이나 흐름을 잘 이해하고 실제 개발에 적용

할 줄 안다.
4. 나는 참여한 대부분의 프로젝트에 대한 충분한 업무지식을 가지

고 시작했다.

기술력
(b2)

1. 나는 직무와 관련된 체계적인 기술을  보유하고 있다.
2. 다양한 기술을 충분히 습득하였다.
3. 내가 가진 지식을 업무에 잘 활용하였다.
4. 나의 기술력은 직무를 원활하게 수행할 수 있을 만큼 전문적이다.

의사
소통
능력
(b3)

1. 나는 동료 및 부하들과 아이디어 및 자원들을 공유하였다.
2. 부서원들과 공식․비공식적인 토의를 자주 갖는다.
3. 업무와 관련하여 대부분의 정보는 부서원들과 공유한다.
4. 직무에 대한 기술정보 교환을 정기적으로 수행하고 있다.

역할
갈등
(c)

1. 나는 종종 미리 정해진 일들과 다르게 처리되어야 하는 일들을 
해야 하는 경우가 있다.

2. 때때로 주어진 과업을 수행하기 위해서 규칙이나 정책을 거슬러
야 하는 경우가 있다.

3. 종종 운영방식이 상당히 다른 두 개 이상의 팀(그룹) 또는 프로젝
트에서 일하는 경우가 있다.

4. 두 명 이상의 사람(상사)들로부터 상호 모순된 업무요청을 받은 
적이 잇다.

5. 업무를 수행하기 위해 필요한 충분한 자원의 지원 없이 업무를 
수행한 적이 있다.

6. 나의 업무와는 관계없는 사소한 일들도 하고 있다.
7. 때때로 나와 별로 관계없는 일까지 담당하여 일에 회의를 느끼곤 

한다.

태도
(d)

1. 나는 나의 직무에 호감을 가진다.
2. 나의 직무는 매력적이다.
3. 나의 직무를 수행하는 것을 좋아한다.
4. 나는 나의 직무에 긍적적인 인식을 가지고 있다.

직무
몰입
(e)

1. 나는 회사에서 일을 즐기면서 한다.
2. 나는 회사에서 일을 할 때마다 혼신의 힘을 다한다.
3. 나에게 있어 내 직무는 나라는 존재의 아주 커다란 부분을 차지

하고 있다.
4. 나는 개인적으로 나의 직무에 아주 많이 몰입하고 있다.
5. 나의 가장 큰 관심은 내 직무를 중심으로 놓여 있다.
6. 나는 쉽게 포기할 수 없는 현재 나의 직무에 강한 애착을 가지고 

있다.

[표 2] 변인별 측정항목
[Table 2] Measurements of Variables

3.3 표본의 특성

실증분석을 위한 자료수집 방법은 웹을 통하여 설문에 
응답하는 방식으로 하였다. 자료 수집 기간은 2011년 11
월 2일부터 23일까지이며, 전국의 IT 기업 중 중소기업의 
S/W 개발자(프로그래머와 웹디자이너)들을 대상으로 하
였다. 응답자 중 불성실 응답을 제외한 275개의 샘플을 
분석에 사용하였다. 표본의 일반적 특성을 정리하면 표 3
과 같다. 중소 IT기업의 경우 대기업에 비하여 고령자의 
비율이 높고 기술수준이 낮은 편이다.

특성 구분 n(%) 특성 구분 n(%)

성별 남자 106(53.7)

기술
자격
등급

초급 107(53.2)

중급 57(28.4)여자 95(47.3)

고급 27(13.4)

연령
20대 4(2.0)

특급 7(3.5)30대 77(38.3)

기술사 3(1.5)40대 92(45.8)

학력
직무
기술
수준

아주 낮다 2(1.0)50대 28(13.9)

고졸이하 5(2.5) 낮은편 18(9.0)

초대졸 18(9.0) 보통 88(43.8)

대졸 164(81.6) 높은편 84(41.8)

대학원
이상 14(7.0) 아주 높다 9(4.5)

[표 3] 응답자의 일반적 특성
[Table 3] Characteristics of Sample

4. 실증분석

4.1 타당성과 신뢰성

본 연구에서는 구성개념의 타당성 검증을 위해 확인적 
요인분석을 실시하였다. 각 요인별로 요인적재량이 0.7 
수준의 측정변인만 사용하였다. 설문 조사 결과의 측정변
수의 확인적 요인분석 결과는 표 4와 같다. 

또한 설문조사 결과의 신뢰성을 측정하기 위해서 
Cronbach-α 계수(Cronbach Alpha Coefficient)를 사용하
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　구    분 Estimate S.E. Beta C.R. P 결과

Ha1 역할
갈등 ← 업무지식 -0.645 0.205 -0.510 -3.149 0.002 채택

Ha2 역할
갈등 ← 기술력 0.606 0.150 0.597 4.048 0.000 기각

(정반대)

Ha3 역할
갈등 ← 의사소통

능력 -0.052 0.133 -0.041 -0.388 0.698 기각

Hb1 태도 ← 업무지식 -0.136 0.170 -0.118 -0.800 0.424 기각
Hb2 태도 ← 기술력 0.498 0.132 0.538 3.765 0.000 채택

Hb3 태도 ← 의사소통
능력 0.132 0.105 0.115 1.265 0.206 기각

Hc 태도 ← 역할갈등 -0.313 0.077 -0.344 -4.088 0.000 채택

Hd 직무
몰입 ← 역할갈등 0.023 0.041 0.032 0.553 0.580 기각

He 직무
몰입 ← 태도 0.637 0.065 0.803 9.822 0.000 채택

[표 7] 가설검정 결과
[Table 7] Results of Hypothesis Test

모형
적합도
지수

절대적합지수 간명적
합지수 증분적합지수

χ2(df,p) RMSEA RMR GFI AGFI χ2/df NFI TLI CFI

평가
기준 - ≤0.05 ≤0.05 ≥0.9 ≥0.9 ≤3.0 ≥0.9 ≥0.9 ≥0.9

지수
값

333.328
219, 00 .051 .046 .877 .844 .522 .889 .952 .958

[표 6] 연구모형의 전반적인 적합성 검토
[Table 6] Fitness of Research Model

여, 구성 항목들의 내적 일관성을 측정하였다. 타당성 검
증의 결과, 6개요인 모두 Cronbach-α의 계수가 0.7 이상
이었으므로, 이 측정 결과의 신뢰도는 만족할 만한 수준
인 것으로 판단된다.

본 연구에서 제시한 연구모형의 각 변인들 간의 관련
성 여부를 파악하기 위한 방법으로 Pearson의 상관관계
계수 분석을 실시하였으며, 표 5는 그 결과를 보여주고 
있다. 상관분석결과, 업무지식과 기술력은 매우 높은 상
관계수(0.745)를 보이고 있다. 이는 두 변수가 상호 연관
되어 있다. 즉, 업무를 수행하는데 필요한 사전지식과 정
보능력, 그 지식을 활용하여 실제 기술을 발휘하는 실행
력 간에는 상당한 상관관계가 있다. 그러나 두 변인 간에
는 개념 타당성이 존재한다. 표 5에서 보는바와 같이  두 
변인 간의 상관계수 값이 관련 변인의 평균분산추출값
(AVE)의 제곱근 값보다 적기 때문에 측정변수의 판별타
당성을 다시 한 번 검증할 수 있다. 

구분
직무능력 역할갈

등 태도 직무
몰입업무지

식 기술력 의사소
통능력

업무지식 0.811
기술력 0.745 0.883
의사소통
능력 0.542 0.505 0.818

역할갈등 -0.089 0.193 -0.018 0.751
태도 0.351 0.424 0.307 -0.229 0.886

직무몰입 0.47 0.481 0.407 -0.155 0.788 0.791

※ 대각선 부분은 AVE 값임

[표 5] 상관관계분석
[Table 5] Correlation Analysis

4.2 모형의 적합성 검증

본 연구에서 제시한 구조모형의 적합성을 검증하기 위
한 지수별 통계량은 표 6과 같으며, 적합성 평가 기준에 
준하면 만족할만한 수치는 아니지만, 전반적으로 수용기
준에 근접하고 있으므로 비교적 적합하다고 할 수 있다.

4.3 가설검증

연구에서는 AMOS 18.0을 이용하여 제시된 연구모형
의 구조관계를 분석하기 위해 경로 분석을 실시하였다. 
중소 IT기업의 S/W 개발인력의 직무몰입에 미치는 영향
에 대한 경로분석 결과는 그림 2와 같다. 

*   p < 0.10

**  p < 0.05

*** p < 0.01

[그림 2] 구조모형 경로분석 결과
[Fig. 2] Path Analysis of Structural Model

구조모형을 구성하는 경로분석을 토대로 직무몰입에 
영향을 미치는 요인에 대한 각각의 가설검정 결과를 요
약하면 표 7과 같다.

  
먼저 직무능력과 역할갈등과의 경로분석을 통한 가설

검정 결과, 직무능력이 우수할수록 역할갈등이 낮을 것이
라는 가설(Ha1)은 유의수준 1%에서 받아들일 수 있다. 
이는 기존의 선행연구와 그 맥을 같이한다. 그러나 기술
력이 우수한 종업일수록 역할갈등이 낮을 것이라는 가설
(Ha2)는 정반대의 결과가 나타났다. 이는 기존의 많은 연
구결과와는 상반되나, Kim & Yang[17]의 선행연구결과
와는 그 맥을 같이한다. 이것은 중소IT기업의 특성이 반
영된 것으로 보아진다. 국내 서론에서 밝힌 바와 같이 국
내 중소IT기업 종업원의 경우 일을 잘하고 실행력이 있
는 종업원에 대한 기대가 높아 이들의 경우 동시에 역할
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구   분 업무
지식 기술력 의사소통

능력
역할
갈등 태도

역할
갈등　

전체 -0.645 0.606 -0.052 0 0

직접 -0.645 0.606 -0.052 0 0

간접 0 0 0 0 0

태도　
전체 0.067 0.308 0.149 -0.313 0

직접 -0.136 0.498 0.132 -0.313 0

간접 0.202 -0.190 0.016 0 0

직무
몰입

전체 0.028 0.210 0.093 -0.176 0.637

직접 0 0 0 0.023 0.637

간접 0.028 0.210 0.093 -0.199 0

갈등도 높은 것으로 해석되어진다. 다음으로 의사소통능
력이 우수할수록 역할갈등이 낮을 것이라는 가설(Ha3)은 
유의수준 10%에서 조차도 영향관계가 있는 뚜렷한 근거
를 찾을 수 없었다.

또한, 직무능력이 태도에 직접적으로 영향을 미칠 것
이라는 가설(Hb)의 검정결과, 업무지식이나 의사소통능
력의 경우 유의수준 10%에서 조차도 직접 영향을 미친
다는 뚜렷한 근거를 찾을 수 없었다. 그러나 기술력이 우
수한, 즉 일을 잘하는 종업원의 경우 직무에 대해서는 매
우 우호적인 태도를 보이는 것으로 나타났다. 

다음으로 매개변수인 역할갈등과 태도와의 관련성에 
대한 가설(Hc)에 대한 검정결과, 유의수준 1%에서 강력
히 지지되어 역할갈등이 높을수록 직무에 대한 태도에는 
매우 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그러나 
역할갈등과 직무몰입간의 영향관계에 대한 가설(Hd)는 
지지할 만한 충분한 증거가 없었다. 하지만 직무에 대한 
태도가 호의적일수록 직무몰입이 높아진다는 가설(He)은 
유의수준 1%에서 강력히 지지되어 태도가 직무몰입을 
가져오는 중요한 매개변인임을 입증하였다. 

 

4.4 직․간접효과 분석

구조모형을 구성하는 각각의 요인들 간의 직․간접 효
과분석 결과는 표 8과 같다. 직․간접 분석결과 기술력이 
직무몰입에 간접적으로 가장 큰 효과를 주며, 역할갈등과 
직무몰입 간에 직접적 영향관계는 미미하지만, 간접적으
로는 역할갈등이 높으면 태도에 부정적인 영향을 미쳐 
직무몰입을 저해하는 것으로 나타났다. 또한 업무지식의 
경우 역할갈등을 감소시키고, 이를 통하여 태도에 매우 
유의적으로 간접영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 
업무지식의 습득과 이해를 통한 긍정적 태도 형성은 역
할갈등을 완화하여 직무몰입을 가져오는 중요한 선행독
립 변인임을 입증하고 있다. 반면, 의사소통능력은 매개
변인인 태도나 성과변인인 직무몰입에 미치는 영향력은 
낮은 것으로 비교적 낮은 것으로 나타났다.

[표 8] 직․간접효과 분석
[Table 8] Direct and Indirect Effects

5. 시사점 및 결론

급변하는 환경과 무한경쟁의 시대를 살아가는 현대에 
인재의 중요성은 날로 높아져 가고 있다. 그리고 어느 직
종이든 관계　없이 인력은 기업의 존폐를 결정하는 중요
한 요소이다. 특히 스마트 폰, SNS 등을 위시한 제2의 IT 
붐이 형성되고 있는 요즘, IT 업종의 인력 수급과 이직은 
제2의 IT 부흥기에 촉매 혹은 걸림돌이 될 수 있는 중요
한 부분이라고 생각된다. 게다가 중소 IT기업의 인력 부
분 중요도는 대기업의 IT업체와 비교할 수 없을 정도로 
높다. 그러므로 중소 IT기업 개발 인력의 직무만족도를 
높여, 이직을 방지할 수 있는 연구가 필요하다.

구조모형을 통한 실증결과, 직무능력 중 업무지식과 
기술력은 IT 인력의 직무에 대한 우호적인 태도나 직무
몰입을 가져오는 중요한 요인임을 밝히고 있다. 그런데 
매개변수인 역할갈등에 대해서는 업무지식과 기술력은 
상반된 결과를 가져왔다. 즉, 우수한 업무기술력(업무실
행력)을 가진 사람에게 과도한 업무수행요구를 할 경우 
오히려 역할갈등을 불러오는 동인되는 것으로  나타났다. 
하지만, 직무에 대한 교육과 이해의 폭을 넓혀 업무지식
을 쌓을 경우 역할갈등은 상당히 해소할 수 있는 것으로 
나타났다. 

국내 중소IT기업에서 우수한 기술력과 스킬을 가진 사
람의 역할갈등이 높게 나타난 것은 중소기업의 상황적 
요소와 개발자라는 직무특성에 기인하는 것으로 해석할 
수 있다. 대다수의 중소IT기업에는 개발자들의 직무 특성
상 초급에서 중급 또는 고급 기술자로 올라갈수록 전문
화된 한 두 가지의 일을 하기보다는 여러 가지의 일을 동
시에 하도록 요구한다. 중소기업의 특성상 여러 부분의 
전문기술자를 동시에 둘 수 없기 때문에 다양한 기능적․
기술적인 업무를 요구한다. 즉, 업무기술력이 높은 고급
자들에게 많은 업무를 부여할 뿐만 아니라, 업무기술력이 
낮은 직원들을 교육 훈련시켜가며 프로젝트를 추진하도
록 한다. 그리고 팀원이 갑작스런 퇴사 등으로 빠진 경우 
이 부분에 빠진 일들은 상당부분을 고급기술자들이 맡는
다. 그러므로 본 연구의 결과는 일부 전문직의 경우 직무
능력이 우수할수록 역할갈등이 높아진다는 Kim & Yang
의 연구결과[17]와 일치하는 것으로 중소IT기업의 현실
을 반영한 결과로 판단된다. 

그러나 전체적으로 볼 때, 중소IT기업의 경우 직무능
력이 우수한 직원들은 회사와 상사로부터 높은 신뢰와 
후의를 받고 있으므로 효과적인 리더십이 발휘될 경우 
오히려 역할갈등을 해소하여 업무에 대한 태도와 직무몰
입도가 오히려 좋게 나타나고 있다. 이 외에도 프로젝트
의 수행과정에서 경영진 또는 프로젝트매니저(PM)의 리
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더십이 부재하여 상사와 갈등을 겪는 문제도 종종 발생
한다. 따라서 직무능력이 우수한 직원들의 직무몰입도를 
높이기 위해서는 역할갈등을 해소하기 위한 리더십의 발
휘와 동시에 직무능력을 향상시킬 수 있는 체계적인 교
육프로그램의 개발과 도입․운영이 요구된다. 또한 리더의 
영향력이 보다 크게 작용하는 중소기업의 특성을 고려할 
때, 역할갈등을 감소시킬 수 있는 리더십의 적용이 필요
하다[21]. 

본 연구에서 사용한 세 가지 직무능력 변수 중에서 의
사소통능력은 역할갈등과 태도에 유의한 영향력이 있는 
요인은 아닌 것으로 나타났다.  이것은 의사소통능력이 
높을수록 직무만족과 직무몰입이 높아지며, 직무스트레
스를 감소시킨다는 기존의 연구와는 약간의 차이가 있는 
결과이다. 이는 IT 전문 인력이 타 직종 종사자보다 높은 
성장욕구를 가지고 있으나, 외적인 친교를 유지하려는 사
회적인 욕구가 약하다는 특성이 반영된 결과로[28], IT인
력의 개인성향을 재검증하였다고 할 수 있다. 또한 중소
기업의 특성상 종업원의 수가 적어 사무실 내에서 자주 
접촉하므로 의사소통은 자연히 이루어지기 때문인 것으
로도 해석할 수 있다. 이러한 문제를 종합적으로 해결하
기 위해서는 통합적 인적자원관리 접근법이 요구된다. 
Bonder et al.(2011)은 인적자원관리에 관한 통합적 접근
법을 제시하고 있으며, 종업원의 역량에 대한 종합적인 
진단과 관리가 성과향상에 중요한 변수임을 지적하고 있
다[3].

본 연구는 중소 IT기업의 개발자들을 대상으로 한 연
구로서 실증결과를 일반화 하는데 있어서는 약간의 한계
를 지닌다. 그리고  향후 본 연구에 추가하여 개인의 업
무능력 외  역할갈등을 감소시키는 여러 가지 문화적, 조
직적 변수와 개인적 변수들을 밝힐 필요가 있다.
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