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한국 공공기관 내 대인신뢰와 조직신뢰의 

영향력에 관한 연구:
조직 내 책임성의 매개효과를 중심으로*

1)오 현 규 ･ 문 상 호 ･ 박 성 민**

본 연구의 목적은 공무원들의 신뢰가 책임성을 매개로 하여 조직 결과변수인 직무만족에 어떠한 영

향을 미치는지 분석하는 것이다. 따라서 행정의 주체인 공무원들이 갖는 신뢰의정도에 따라 어떻게 책

임성을 느끼는지 파악하고, 이러한 요인들이 직무에 대한 만족감에 어떻게 영향을 미치는지 경로분석

연구모형을 통해 총체적인 과정을 분석하였다. 연구 가설검증을 위한 실증적 분석방법으로는 요인분

석, 신뢰도분석, 상관관계분석, 그리고 공분산구조분석을 실시하였으며, 매개효과 검증을 위해 Sobel

Test도 추가적으로 실시되었다. 분석결과, 첫째, 한국 공공조직 공무원들은 외국이론에 근거하여 다차

원적으로 정의된 책임성의 다면성을 거의 하나의 동일한 차원으로 일원화 하여 인식하는 것으로 나타

났다. 둘째, 동료신뢰는 책임성에 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타났으나, 상사신뢰와 조직신뢰는 책

임성에 크게 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 셋째, 관리적 책임성(계층적 법적 전문적 책임성)

은 직무만족에 긍정적인 영향을 주는 반면, 정치적 책임성은 직무만족에 크게영향을 미치지 않는 것으

로 나타났다. 넷째, 관리적 책임성은 동료신뢰와 직무만족 간의 관계에서 중요한 매개역할을 하는 것으

로 나타났다. 본 연구는 이러한 분석결과를 바탕으로 이론적 정책적 함의를 제시함과 동시에 합리적이

고 가치 지향적 인사정책수행을 위해서는 성과 관리적 측면에서 효과적인 책임성 관리 전략 수립이 필

요함을강조하고 있다.

[주제어] 전략적 인적자원관리, 신뢰, 책임성, 직무만족, 책임성 관리 전략

Ⅰ. 서 론

최근 신공공관리론의 패러다임으로 정부의 역할은 다소 줄어드는 것으로 보이지만, 다양

한 분야의 정부를 향한 요구사항들을 살펴보면 정부가 책임져야하는 범위의 영역은 오히려 

** 이 논문은 2013년 정부(교육과학기술부)의 재원으로 한국연구재단의 지원을 받아 수행된 연구임 (NRF- 
2013S1A3A2055042).

** 교신저자
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다소 늘어난 것으로 보인다(한승주, 2013). 최근 정부 3.0 관리 전략은 정부역할의 다원성과 

책임성을 강조하고 있는 좋은 예라고 할 수 있다. 개인적 차원에서 본다면 이는 공무를 담당

하고 집행하는 공무원들이 제공해야 하는 “책임 서비스”의 대상과 범위, 그리고 질적 수준 역

시 확장되었다고 볼 수 있다. 공무원 개인마다 자각하는 책임성의 양적, 질적 범위 및 수준이 

크게 상이한 것 역시 이러한 패러다임을 반영한 당연한 결과이다. 따라서 책임의 대상과 범위

를 어떻게 인식하고 있느냐에 따라 개인의 행동과 태도에 영향을 미치고 나아가 조직의 성과

를 결정할 수 있기에 공무원 개인이 인식하는 책임성의 대상과 범위는 매우 중요하다. 공무원

들은 조직 내 구성원들과의 상호작용을 통해 가치, 지식, 그리고 규범들을 학습해감에 따라 

책임의 대상과 범위를 인식하게 되므로 공무원 개인들이 자각하고 습득하게 되는 책임성의 

수준은 공공조직 안에서 사회적 행동과 태도를 학습하는 하나의 사회화 과정의 결과로도 이

해할 수 있다. 

공무원 개인이 인식하는 책임성의 증가는 단순한 개인의 만족을 넘어서 조직효과성의 증

대로 이어질 수 있을까? 책임의 대상과 범위가 개인마다 다르게 인식되는 것이라면, 그 영향

력 역시 서로 다르지 않을까? 이러한 문제의식을 바탕으로 이제는 단순히 공무원의 책임성 

제고를 위한 노력의 차원을 넘어, 책임성을 체계적으로 관리하고 이를 통해 조직효과성을 높

이려는 전략적 인적자원관리적 접근방식으로 전환되고 있다. 하지만 책임성에 대한 다양한 

논의에도 불구하고, 책임성 제고와 책임성의 체계적 관리는 모든 공공조직에서 어려움을 호

소하고 있는 것 중 일부이다. 

개인이 자각하는 책임성 수준을 높이고 올바른 책임의식을 통해 효과적인 조직시민행동을 

실현하기 위해서는 명령과 통제에 의한 전통적인 조직관리 방식에서 벗어나 조직에 대한 신

뢰와 애착을 높이고 조직구성원과 조직의 부합성을 높임으로써 자발적 참여와 협력을 유도

하는 방식이 필요하다. 특히, 오늘날 조직의 안정성과 효과성을 높이고 구성원들의 복지에 긍

정적으로 영향을 미칠 수 있는 핵심요소로 신뢰에 대한 관심이 점점 증가하고 있다. 

Lundin(2007)은 신뢰야말로 조직 내 협력을 이끄는 가장 본질적이며 중요한 조건이라 하였

다. Dirks & Ferrin(2001) 역시 신뢰는 조직에 있어서 높은 수준의 협력과 성과를 보장한다고 

하였다. 이렇게 현대 사회의 조직에 있어서 신뢰의 영향력이 얼마나 큰지에 대한 논의는 더 

이상 낯설지가 않다. 조직에 대한 애착과 자발적인 참여를 이끄는 신뢰는 구성원들의 책임성

을 높이고 나아가 조직효과성에 기여하는 중요한 사회적 자본의 개념으로 여겨진다. 본 연구

는 이러한 논의를 배경으로 하여 신뢰가 책임성을 거쳐 조직 결과변수인 직무만족에 유의미

하게 영향을 미칠 것이라는 가설을 제시한다. 
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따라서 본 연구의 목적은 공무원의 신뢰가 책임성을 완전 매개하여 조직 결과변수인 직무

만족에 어떻게 영향을 주는지 분석하는 것이다. 행정의 주체인 공무원들이 그들의 상사, 동

료, 그리고 조직(국가 혹은 공공기관)에 대한 신뢰의 정도에 따라 어떻게 책임성을 느끼는지 

파악하고, 이러한 요인들이 직무에 대한 만족감에 어떻게 영향을 미치는지 총체적인 과정을 

살펴보고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 논의 및 선행연구 검토

1. 신뢰, 책임성, 직무만족의 개념

1) 신뢰

신뢰는 사회과학분야에 있어서 그동안 수없이 많은 주목을 받아왔다(Cook & Wall, 

1980). 신뢰는 조직이 생존하고 성장하는데 유용한 개념으로 사용되어 왔으며, 개인뿐 아니

라 조직의 효과성･생산성을 증대시키는데 많은 관심을 받아왔다(배병룡, 2005). 이처럼 조직

관리에 있어서 빠질 수 없는 개념으로 자리 잡고 있는 신뢰에 대한 학자들의 정의를 살펴보면 

다음과 같다. Cook & Wall(1980)은 신뢰를 타인의 말과 행동으로부터 긍정적인 의도를 기대

하고 믿음을 가지는 정도로 보았다. Lewis & Weigert(1985)는 상대방과의 관계에서 나타나

는 사회적 속성이며 개인이 믿고 기대하는 성향으로 정의하였다. 또한, Zucker(1986)는 신뢰

를 교환관계에서 나타나는 서로에 대한 기대의 집합으로 보았다. 신뢰에 대한 정의는 이렇게 

학자마다 다양하지만, 다수의 연구에서 조직의 긍정적인 성과를 이끄는 핵심요소로 간주되

고 있다는 사실을 보여준다. 일부 학자들은 21세기 새로운 조직 관리를 주도할 중심요소로 

신뢰를 강조하함에 따라 (김호균, 2008) 본 연구는 책임성과 직무만족에 영향을 주는 주요 선

행변수로 다른 요인들보다도 선행변수로서 대인신뢰와 조직신뢰에 초점을 맞추었다.

신뢰에 대한 다양한 개념들을 토대로 그동안 많은 연구자들은 신뢰를 정의하고 측정할 뿐 

아니라 다양한 형태로 분류하여 그 효과성을 측정해 왔다(Park, 2012). 특히, 신뢰하는 대상

에 따라 신뢰를 범주화하기도 하는데, McCauley & Kuhnert(1992)는 신뢰를 조직 내 동료들

과의 수평적 신뢰, 상사나 조직에 대한 수직적 신뢰로 구분하였다. 또한, 신뢰의 대상을 다양

한 계층으로 구분하여 동료신뢰, 상사신뢰, 그리고 조직신뢰로도 나눌 수 있다(김호균, 

2007a; Butler & Cantrell, 1984). 조직 내 개인에게 있어서 동료에 대한 신뢰의 정도, 상관에 
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대한 신뢰의 정도, 그리고 조직을 신뢰하는 정도는 충분히 서로 다를 수 있으므로, 이 세 가지

는 서로 다른 하위개념으로 이해해야 할 것이다(김호정, 1999). 본 연구에서도 신뢰를 다양한 

관점에서 보고자 하였고, 신뢰의 대상에 따라 다른 변수와의 영향관계가 충분히 다를 수 있다

는 점을 감안하였다. 따라서 신뢰를 3가지 하위개념으로 구분하여 동료신뢰, 상사신뢰, 그리

고 조직신뢰로 범주화하고자 한다. 먼저, 동료신뢰와 상사신뢰는 조직 내에서 구성원들에 대

한 신뢰정도를 나타내는 대인신뢰의 범주에 속한다. 동료신뢰는 동료가 지닌 능력이나 도덕

성을 보면서 자신에게 끼칠 위험부담을 기꺼이 수용하면서 낙관적으로 기대하는 심리적 상

태로 볼 수 있으며, 상사신뢰는 상사 지닌 능력이나 도덕성을 보면서 자신에게 끼칠 위험부담

을 기꺼이 수용하면서 낙관적으로 기대하는 심리적 상태로 볼 수 있다(인성진, 2010). 그리고 

조직신뢰는 조직에 대한 확신과 지지에 대한 감정과 기대로 보기 때문에, 동료신뢰와 상사신

뢰와 같은 정서적･인격적 측면의 대인신뢰와는 달리 그 속성이 합리적･비인격적･관리적･제

도적이라고 할 수 있다 (김호균, 2007b).

2) 책임성

공공부문에 있어서 책임성의 확보 문제는 오래 전부터 다루어져 왔다. 책임성의 개념에 대

한 접근방법 역시 매우 다양하게 소개되어 왔으며, 하나의 확고한 개념으로써의 정의가 여전

히 쉽지 않다. Sinclair(1995)는 책임성이 지닌 유동성과 모호성의 특징 때문에 책임성을 카

멜레온으로 비유하기도 하였다. 그럼에도 불구하고, 책임성은 공공부문에서 떼려야 뗄 수 없

는 개념이다. 엄석진(2009)은 책임성을 행정연구에 있어서 빠질 수 없는 주제로써, 책임의 명

확화와 통제가 없다면 민주주의는 문서상의 절차로만 전락하게 될 정도로 중요한 개념으로 

보았다. 책임성은 공공조직과 그 구성원들이 조직 내･외에서 형성되는 다양한 요구와 기대를 

다루고 감당하는 정도로 이해할 수 있다(Romzek & Dubnick, 1987). 한승주(2013)는 책임성

을 공무원이 행정내용에 대한 내･외부적 질문에 가장 먼저 응답하고 그 일의 성패에 따라 받

는 상벌의 일차적 대상이 되는 것으로 보았다. 특히 최근 한국사회에서 세월호 침몰사고, 지

하철 추돌사고, 군 가혹행위 사건 등 크고 작은 사건･사고들이 끊임없이 등장하면서 다양한 

문제의식들을 사회에 제시해 줌으로써 사회적, 정치적, 관리적 책임성 등에 대한 논의가 활발

하다. 이러한 배경에서 본 연구자들은 직무만족에 영향을 주는 다양한 변수들 중 책임성 요인

들에 연구적 초점을 맞추어 연구를 진행하였다.

책임성은 책임을 느끼는 대상에 따라 다르게 범주화될 수 있고, 다양하게 구분된 책임성은 

서로 다른 가치를 지향한다(Lindberg, 2013). Romzek & Dubnick(1987)은 책임성을 통제정
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도(Degree of Control)와 통제근원(Source of Control)을 기준으로 하여 계층적 책임성, 법적 

책임성, 전문적 책임성, 정치적 책임성으로 구분하였다. 책임의 대상과 목적에 따라 수직적 

책임성, 고객적 책임성, 사회적 책임성, 내부적 책임성으로 분류하기도 한다(Hoek et al., 

2005). Behn(2001)은 책임성을 재정적 책임성(Financial Accountability), 공정성에 대한 책

임성(Accountability for Fairness), 성과에 대한 책임성(Accountability for Performance)으

로 나누기도 하였다. Kim & Lee(2009)의 연구에서는 책임성이 매우 복합적일뿐만 아니라 

서로 다른 측면에서 개인에게 요구되기 때문에 개인의 성과에 오히려 부정적인 영향을 줄 수

도 있다고 논의하였다. 이처럼 책임성의 범주화가 강조되는 것은 공무원들이 수행해야 하는 

의무가 다양해지고 있다는 측면과 이렇게 다양한 의무를 적절히 관리해야한다는 측면을 반

영한 결과이다(송석휘, 2009). 본 연구에서도 공무원들에게 기대되는 다양하고 복잡한 요구

나 의무가 다른 변수와의 서로 다른 영향관계를 가질 수 있다는 점을 고려하여 Romzek & 

Dubnick(1987)의 개념을 토대로 계층적 책임성, 법적 책임성, 전문적 책임성, 정치적 책임성

으로 범주화하고자 한다. 먼저 계층적 책임성은 상사의 지시나 명령, 조직 내 운영규칙, 직업

규범을 지켜야할 책임을 말한다. 두 번째로 법적 책임성은 업무에 부과되는 법적인 제재나 계

약 혹은 이와 관련된 대상이나 집단과의 관계에서 나타나는 책임이다. 세 번째로 전문적 책임

성은 구성원이 전문성을 갖고 재량권과 자율성을 토대로 업무처리에 최선을 다해줄 것을 기

대하는 책임이다. 마지막으로 정치적 책임성은 시민, 정치인과 같은 외부 이해관계자들에 대

한 대응과 반응에 대한 책임을 의미한다.

3) 직무만족

직무만족은 개인의 행동양식을 측정하는 하나의 지표로써, 조직행동 및 인적자원관리 연

구에서 조직효과성을 나타내는 중요 변수로 제시되고 있다(박성민 외, 2013; 박경환, 2012). 

직무만족은 조직의 성과를 넘어서 개인의 삶의 질과도 밀접한 관련을 가지므로, 직무만족과 

관련된 변인들에 대한 탐색은 중요한 연구과제이기도 하다(이정의, 2011). 이러한 중요성에

도 불구하고, 직무만족에 대한 정의는 학자마다 다양하기 때문에 일반적인 개념 정의가 쉽지 

않다. 박재규(2003)는 직무만족은 실제 관찰이 어렵고 개인의 언어적 표현을 추론함으로써 

파악할 수 있기에 연구자나 연구 상황에 따라 서로 다르게 나타날 수밖에 없다고 지적하였다. 

Locke(1976)는 직무만족을 조직 구성원들이 직무에 대해 인식하는 태도, 혹은 직무경험을 

평가하여 얻는 긍정적인 심리상태로 보았고, Tiffin & Mccormick (1974)은 직무만족을 직무

로부터 얻거나 경험하는 욕구충족의 정도로 보았으며, 개인이 지닌 가치에 따라 서로 다른 형
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태로 나타난다고 하였다. 양금모(2012)는 직무만족을 문자 그대로 업무수행으로부터 얻는 

심리적인 만족상태로 보았다. Kim & Park(2014)의 연구에서는 직무만족을 직무특성에 기인

하는 직무경험, 직무몰입, 직무평가 등의 전반적 과정을 통해 얻을 수 있는 긍정적인 심리상

태로 보았으며, 미국연방공무원들의 높은 직무만족도는 이직의도 (developmental turnover 

intention)를 유의미하게 감소시킬 수 있음을 확인하였다. 본 연구에서도 직무만족을 조직효

과성을 측정하는 중요한 조직결과 변수로 두고, 직무만족의 결정요인들을 신뢰와 책임성으

로 나누어 실증적으로 분석하고자 한다.

2. 이론과 선행연구를 통한 변수 간 영향관계 고찰

1) 신뢰와 책임성

(1) 사회자본 및 사회교환 이론

사회자본과 사회교환 이론은 그동안 다양한 사회 현상들을 설명하고 사회 문제 해결에 있

어서 많은 학자들에 의해 논의되어온 이론들이다. 두 이론은 상호간의 관계를 토대로 개인과 

조직의 행동을 설명하고 그 이점 혹은 역기능들에 대한 논리를 제공해주었다. 특히, 신뢰는 

사회자본과 사회교환 이론에서 빠질 수 없는 주요 구성요소 또는 필수요소로 간주되기도 한

다. 본 연구에서 규명하고자 하는 신뢰와 책임성의 관계에 대한 이론적 근거는 사회자본 이론

과 사회교환 이론에서 찾을 수 있다.

사회자본 이론(Social Capital Theory)은 사회과학분야 뿐만 아니라 다양한 학문 분야에서

도 폭넓게 관심을 받아온 이론 중 하나이다. 사회자본이 사회나 국가의 다양한 문제들을 해결

해주는 중요한 역할로 주목을 받아왔기 때문이다. 그동안 다양한 시각과 관점에서 사회자본

을 적용해왔기에 그 개념화 역시 쉽지 않다. Putnam(1996)은 사회자본을 상호 간의 이익을 

얻기 위해 조정과 협력을 원활하게 하도록 이끄는 연결, 규범, 신뢰와 같은 사회 조직의 특성

으로 정의하였다. 이러한 정의에서 살펴볼 수 있듯이, 사회자본은 협력을 이끄는 능력이고, 

협력활동을 통해 문제해결에 기여한다(유재원, 2000). 사회자본 이론에 대한 공통된 의견은 

행위자들 사이에서의 상호작용과 상호관계를 토대로 발생한다는 점이다. 사람들은 타인들과 

네트워크를 형성하고, 신뢰를 쌓음으로써 협력하게 되는데, 사회자본은 이렇게 인간관계 속

에 존재하는 신뢰, 믿음, 협력, 연결망과 같은 것에 바탕을 둔 자본을 말한다(김준환, 2005). 

사회를 원활하게 이끄는데 있어서 사회자본 이론이 강조되는 이유는 그것이 집단행동의 딜

레마를 해결해주고 공동선의 구현을 촉진시켜주기 때문이다(유재원, 2000).
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사회자본으로써 사회의 공유된 규범과 협동, 그리고 신뢰는 개인의 사회화와도 밀접한 관

련이 있다(박성민 외, 2013).1) 상호작용의 지속적인 형성으로 개인의 행동에 제재를 가하고, 

조직이나 사회에 유익한 가치나 규범을 학습시켜주기 때문이다(Whiteley, 1999). 뿐만 아니

라, 신뢰와 같은 사회자본은 공무원의 개인주의적 가치를 공동체적 가치로 발전시켜주기 때

문에(염종호･김정수, 2010), 신뢰를 통해서 책임의 대상을 인식하는 사회화 과정을 용이하게 

한다는 논리를 설명할 수 있다. 이러한 맥락에서 살펴볼 때, 공무원들이 공익을 추구하고 사

회적･조직적･직무적 차원의 책임성을 높이는 데 있어서 사회자본으로서 신뢰가 중요한 역할

을 한다고 볼 수 있다.

사회자본 이론과 함께 사회교환 이론을 살펴보면 다음과 같다. 사회교환 이론(Social 

Exchange Theory)은 상호 주고받는 관계 속에서 얻어지는 다양한 감정을 설명하고 있으며, 

이를 통해 상호간 관계의 지속이나 행동으로 연결된다고 보고 있다(임운식, 2007). Homans 

(1958)에 의하면, 개인은 각자의 비용･편익분석을 통해 행동을 결정한다고 하였다. 이러한 

주관적인 분석을 통해 상호간에 이익이 된다고 판단될 때, 인간관계가 지속된다. 사회교환 이

론에서의 핵심은 상호간 가치 있는 물질적･비물질적 재화의 형태를 교환하는 과정이다. 이러

한 교환과정에서 인간은 타인에게 준 물질적･비물질적 재화의 형태를 그만큼 되돌려 받으려

는 성향을 가지며, 반대로 자신이 받은 만큼 타인에게 되돌려 주어야 한다는 감정을 느끼게 

된다. 이와 같이, 사회교환은 상호신뢰를 바탕으로 자신이 받은 만큼 되돌려 주겠다는 의무를 

형성하게 만든다(유영현, 2007). 

공무원들이 동료, 상사, 조직에 대한 신뢰를 쌓게 되면서 의무와 책임을 더욱 강하게 느끼

는 과정 역시 사회교환 이론으로 설명이 가능하다. 사회교환 이론에서 서로 교환되는 재화의 

형태는 경제적인 보상을 넘어서 사랑, 책임, 충성, 인정, 복종과 같은 심리적인 것까지 포함한

다. 조직 내에서 구성원들 간에 교환의 관계가 형성되면 구성원들이 조직에 대한 긍정적인 태

도와 행동으로 이어질 수 있다(박현철, 2011). 사회교환은 보상에 대한 암묵적이고 장기적인 

신뢰를 기반으로 이루어지므로, 교환과정에 있어서 신뢰의 중요성이 얼마나 큰지 짐작할 수 

있다(전인철, 2014). 또한, 서로 간의 신뢰가 강화됨에 따라 더 큰 교환으로의 발전이 용이해

진다(황주권, 2011). 이를 종합해보면, 신뢰의 형성은 심리적인 교환을 용이하게 하므로 사회

와 조직의 구성원으로서 다양한 유형의 책임성을 인지하는데 있어서 중요한 토대가 됨을 알 

1) 박성민･김민영･김민정(2013)은 신뢰를 조직 내부에서 이루어지는 사회화 과정으로 해석하고, 이를 매개

로 하여 개인-직무 적합성과 개인-조직 적합성이 조직결과 변수인 직무만족과 공직봉사동기에 어떤 영향

을 미치는지 분석하였다. 본 연구는 이러한 내용을 참고하여, 신뢰를 통해 개인이 조직 내에서 책임을 느

끼는 사회화 과정이 용이해진다는 확장된 모형으로 발전, 적용하고자 하였다.
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수 있다. 조직 구성원들이 서로에게 혹은 조직에게 높은 신뢰를 쌓을수록, 구성원들 개개인들

은 요구되는 기대와 통제를 더욱 민감하게 받아들임으로써 교환관계를 유지하게 된다. 이렇

게 본 연구는 사회자본 이론과 사회교환 이론의 시각으로 신뢰와 책임성 간의 인과관계를 분

석, 설명하고자 하였다.

(2) 연구가설

앞에서 살펴본 이론적 논의를 근거로 본 연구에서 다루어지고 있는 신뢰(상사신뢰, 동료신

뢰, 조직신뢰)와 책임성(계층적 책임성, 전문적 책임성, 법적 책임성, 정치적 책임성)간의 영

향관계에 대한 가설들을 설정하였다. 신뢰가 책임성에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설들

을 아래와 같이 설정하였다. 

<가설 H1>

신뢰(상사신뢰, 동료신뢰, 조직신뢰)는 책임성(계층적 책임성, 전문적 책임성, 법적 책임성, 정치적 책임성)에 
정(+)의 영향을 미칠 것이다.

<세부가설>

가설 H1-1 상사신뢰 → 계층적 책임성(+) 가설 H1-7 동료신뢰 → 법적 책임성(+)

가설 H1-2 상사신뢰 → 전문적 책임성(+) 가설 H1-8 동료신뢰 → 정치적 책임성(+)

가설 H1-3 상사신뢰 → 법적 책임성(+) 가설 H1-9 조직신뢰 → 계층적 책임성(+)

가설 H1-4 상사신뢰 → 정치적 책임성(+) 가설 H1-10 조직신뢰 → 전문적 책임성(+)

가설 H1-5 동료신뢰 → 계층적 책임성(+) 가설 H1-11 조직신뢰 → 법적 책임성(+)

가설 H1-6 동료신뢰 → 전문적 책임성(+) 가설 H1-12 조직신뢰 → 정치적 책임성(+)

2) 책임성과 직무만족

(1) Herzberg의 2요인 이론

그동안 조직결과 변수로써 직무만족을 해석함에 있어서 다양한 이론들을 통한 많은 연구

가 진행되어왔다. 본 연구에서 제시되고 있는 책임성과 직무만족에 대한 관계 고찰에 대해서

는 Herzberg et al.(1959)의 2요인 이론을 통해 그 이론적 근거를 제공하고자 한다. 특히 개인

의 욕구단계에 초점을 두어 각 단계별로 욕구의 충족여부에 따라 만족과 불만족이 결정되었

다고 보았던 Maslow(1954)와 Alderfer(1972)와는 달리, Herzberg는 Maslow(1954)의 욕구

계층이론을 개선하고자 만족과 불만족의 개념을 서로 반대되는 개념이 아닌 전혀 다른 차원

으로 사용하였다.

Herzberg의 2요인 이론(Two-factor Theory)은 만족에 영향을 주는 동기요인(Motivation 
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Factor)과 불만족에 영향을 주는 위생요인(Hygiene Factor)으로 2가지 요인을 구분한다. 만

족과 불만족을 하나의 연속선상에서 대립되는 구조로 보는 하나의 개념이 아니라, 만족은 불

만족과 상관없이 유발되고 불만족 역시 만족과 상관없이 유발되는 서로 독립적인 구조의 두 

개의 다른 개념으로 이해할 수 있다. 따라서 만족의 수준과 불만족의 수준이 서로 별개의 것

이기 때문에 개인은 만족과 불만족의 감정을 동시에 느낄 수 있다고 본다. 만족에 영향을 주

는 동기요인은 인정감, 성취, 성장가능성, 승진, 책임감, 직무자체 등과 같은 요소들이 포함된

다. 이 동기요인들은 주로 직무의 내적인 요소와 관련이 깊고, 인간성장의 욕구로 볼 수 있다. 

반대로, 불만족에 영향을 주는 위생요인은 보수, 대인관계, 감독, 회사방침과 관리, 근무환경, 

직무의 안정성 등과 같은 요소들이 포함된다. 위생요인이 충족되지 않는다면 조직 구성원들

의 불만은 높아지겠지만, 위생요인이 충족된다고 해서 조직 구성원들의 만족이 높아지지는 

않는다.

조직 구성원들의 만족을 통해 조직의 성과를 극대화하기 위해서는 위생요인들을 제거하여 

불만족을 줄이고, 동기요인들을 강화하여 만족을 늘려야 할 것이다. 본 연구에서 규명하고자 

하는 책임성 역시 직무만족에 직접적으로 영향을 주는 동기요인과 밀접한 관련이 있다. 조직 

내에서 개인이 책임의식을 느끼는 태도 그 자체와 이러한 태도로 인해 얻는 성취감, 보람, 인

정과 같은 요인들은 2요인 이론에서 제시되는 동기요인의 범주에 속한다고 볼 수 있다. 다시 

말해, 조직 내 구성원들이 사회화 과정을 통해 인식하게 되고 감당하고자 하는 책임성은 이처

럼 만족을 유발시켜주는 동기요인으로 충분히 해석이 가능하다. 이와 같이 본 연구는 

Herzberg의 2요인 이론을 통해 책임성과 직무만족의 영향관계를 설명하고자 하였다. 직무의 

내적요소와 밀접한 관련이 있는 조직 구성원들의 책임성은 직무만족을 충족시키기에 핵심적 

요인으로 작용할 것으로 본다.2)

(2) 연구가설

앞에서 살펴본 이론적 논의를 근거로 본 연구에서 다루어지고 있는 책임성(계층적 책임성, 

전문적 책임성, 법적 책임성, 정치적 책임성)과 조직 결과변수인 직무만족 간의 영향관계에 

대한 가설들을 설정하였다. 책임성이 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설들을 아

2) Herzberg et al.(1959)의 연구결과를 살펴보면, 동료･상사와의 관계, 조직의 제도적이고 환경적인 특성은 

만족을 유발하는 동기요인보다는 불만족을 유발하는 위생요인과 관련이 깊다. 본 연구에서 사용되는 동

료･상사･조직신뢰 변수 역시 위생요인에 속하므로, 직무만족에 직접적으로 영향을 주기보다 책임성을 

매개하여 영향을 주는 것으로 본다. Herzberg는 직무를 수행하는 상황이나 환경보다 실제 직무나 직무내

용과 연관된 요인들이 직무만족을 가져온다고 보고 있다. 이러한 점에서 조직 구성원들의 책임성은 직무

만족을 이끄는 동기요인으로써 적합하다.
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래와 같이 설정하였다. 

<가설 H2>

책임성(계층적 책임성, 전문적 책임성, 법적 책임성, 정치적 책임성)은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

<세부가설>

가설 H2-1 계층적 책임성 → 직무만족(+) 가설 H2-3 법적 책임성 → 직무만족(+)

가설 H2-2 전문적 책임성 → 직무만족(+) 가설 H2-4 정치적 책임성 → 직무만족(+)

3) 신뢰와 책임성, 그리고 직무만족

(1) 선행연구 검토

직무만족에 영향을 주는 요인 규명에 대한 연구는 다수 존재한다. 본 연구에서 규명하고자 

하는 신뢰와 책임성, 그리고 직무만족간의 영향관계를 분석한 연구는 <표 1>과 같다. 김상진

(2008)의 연구를 보면, 조직신뢰와 대인신뢰 모두 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 전수진･김인자(2006)의 연구에서는 조직신뢰와 상사신뢰 모두 직무만족에 정(+)

의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 정재명(2010)의 연구에서는 상관신뢰와 조직신뢰 모두 

직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났고 박성민･김민영･김민정(2013)의 연구는 

매개변수인 대인신뢰와 조직신뢰가 종속변수인 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 

확인되었다. 개인의 책임성과 직무만족 간의 직접적인 영향관계를 고찰한 연구는 매우 드물

다. 하지만 조직이 책임을 갖고 이와 관련된 사항을 준수하고 수행하는 것은 개인의 직무만족

에 영향을 줄 수 있다는 일부 선행연구를 통해 책임성과 직무만족 간의 관계를 다소 확인할 

수 있었다.3) 배두열･김일곤(2011)의 연구에서는 사회적 책임성이 직무만족에 정(+)의 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 마지막으로 김새로미･정상원･심임섭(2008)의 연구에서는 행정

적 책임성과 재정적 책임성이 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이렇게 직

무만족 결정요인 규명에 관한 선행연구들을 살펴보면, 신뢰와 책임성이 직무만족의 결정요

인으로 제시되고 있었다. 일부 선행연구에서 제시된 것처럼 신뢰가 직무만족에 직접적인 영

향을 미치는 관계에 대해선 본 연구에서는 살펴보지 않는다. 하지만, 이를 통해 주요변수들 

간의 이론적･통계적 영향관계들을 확인할 수 있었고, 이러한 선행연구들을 참고하여 분석모

형을 설정하였다.

3) 공공부문에서 논의되는 책임성은 조직(행정부)과 개인(관료)이 지녀야 할 법적・도덕적 의무로서(권오

성 외, 2009), 행정의 책임 문제는 주로 조직 단위로 논의 되나 조직의 책임과 개인의 책임이 크게 구분되

지 않는다(한승주, 2013). 
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<표 1> 직무만족 관련 선행연구

연구유형 연구자
분석모형

분석대상 분석방법
독립변수 매개･조절 종속변수

직무만족 
결정요인 규명

김상진(2008)
조직신뢰, 
대인신뢰

-
직무만족, 
조직몰입

민간부문 회귀분석

전수진, 
김인자(2006)

조직신뢰, 
상사신뢰

-
조직몰입, 
직무만족

민간부문 회귀분석

정재명(2010) 여성차별
상관신뢰, 
조직신뢰

직무만족 공공부문 구조방정식

박성민, 김민영, 
김민정(2013)

개인-직무 
적합성, 

개인-조직 
적합성

대인신뢰, 
조직신뢰

직무만족, 
공직봉사동기

공공부문 구조방정식

배두열, 
김일곤(2011)

사회적 책임성 -
직무만족, 
조직몰입

민간부문 회귀분석

김새로미, 정상원, 
심임섭(2008)

행정적 책임성, 
재정적 책임성

- 직무만족
공공부문, 
민간부문

회귀분석

(2) 연구가설

조직 구성원이 조직에 적응하기 위해서는 조직 생활에 필요한 태도, 가치, 규범, 지식들을 

학습하는 조직 사회화 과정이 필요하다. 조직 사회화는 조직의 직무에 입직하게 되는 새로운 

구성원에게만 해당되는 것은 아니며 재직 중인 구성원 모두에게 있어 중요시 되는 필수 불가

결한 조직문화 습득 및 체득 과정이다. 조직은 경쟁에서 살아남기 위해 끊임없이 변화하게 되

는데, 구성원들은 이러한 변화되는 환경에 적응하기 위해 새롭게 등장한 지식이나 가치 등의 

습득이 요구된다. 이러한 지속적인 학습과 훈련, 교육 등을 통해서 개인은 조직 내 책임의 대

상, 범위, 깊이 등을 인식하게 되므로 본 연구에서는 조직 책임성 인지과정을 조직 사회화의 

중요한 한 부분으로 이해하였다. 또한 조직신뢰는 조직 사회화 과정에서의 상호작용을 원활

하게 만드는 중요한 사회자본적 역할을 수행함으로써 책임성 제고라는 긍정적 조직사회화과

정을 통해 직무만족을 충족시켜준다고 가설화하였다. 이는 사회자본 변수인 대인신뢰가 궁

극적으로 개인 태도 변수인 직무만족에 영향을 주기 위해서는 조직차원 변수인 조직 책임성 

제고의 중간자적 매개역할이 필수적이라는 전제 또한 포함시킨 것이다. 따라서 본 연구는 1) 

대인신뢰의 선행요인, 2) 책임성 형성의 조직사회화 과정, 그리고 3) 직무만족의 결과요인에 

이르는 연계과정을 분석함에 있어 신뢰와 직무만족 사이에서 책임성이 완전매개 효과를 가

질 것이라는 가설을 아래와 같이 설정하였다.
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변수 구분 빈도(%) 변수 구분 빈도(%)

성별

남 189(87.5%)

공무원 종류

일반직 208(96.3%)

기능직 1(0.5%)

여 24(11.1%) 별정직 1(0.5%)

계약직 1(0.5%)
무응답 3(1.4%)

고용직 1(0.5%)

연령대

20대 2(0.9%) 무응답 4(1.9%)

현재 계급

4급(상당) 1(0.5%)

30대 11(5.1%) 5급(상당) 55(25.5%)

6급(상당) 135(62.5%)

<가설 H3>

책임성(계층적 책임성, 전문적 책임성, 법적 책임성, 정치적 책임성)은 신뢰(상사신뢰, 동료신뢰, 조직신뢰)와 
직무만족 사이에서 완전매개 효과를 가질 것이다.

<세부가설>

가설 H3-1 상사신뢰 → 계층적 책임성 → 직무만족 가설 H3-7 동료신뢰 → 법적 책임성 → 직무만족

가설 H3-2 상사신뢰 → 전문적 책임성 → 직무만족 가설 H3-8 동료신뢰 → 정치적 책임성 → 직무만족

가설 H3-3 상사신뢰 → 법적 책임성 → 직무만족 가설 H3-9 조직신뢰 → 계층적 책임성 → 직무만족

가설 H3-4 상사신뢰 → 정치적 책임성 → 직무만족 가설 H3-10 조직신뢰 → 전문적 책임성 → 직무만족

가설 H3-5 동료신뢰 → 계층적 책임성 → 직무만족 가설 H3-11 조직신뢰 → 법적 책임성 → 직무만족

가설 H3-6 동료신뢰 → 전문적 책임성 → 직무만족 가설 H3-12 조직신뢰 → 정치적 책임성 → 직무만족

Ⅲ. 연구 설계

1. 표본의 구성 및 인구통계학적 특성

본 연구는 성균관대학교 국정관리대학원 사회과학 일반공동연구 사업팀에서 주관한 ‘관

료의 시민신뢰 조사’의 결과를 활용하여 분석을 실시하였다. 설문조사는 2011년 10월부터 

11월까지 연수를 위해 중앙공무원교육원에 입소한 공무원들을 대상으로 실시되었다. 문항의 

구성은 관료의 시민신뢰 관련 문항, 시민참여 관련 문항, 업무 및 조직 관련 문항, 응답자 관

련 문항으로 이루어져 있다. 총 350부를 배부하여 255부의 설문지가 회수되었으며 이중 무성

의한 응답으로 분석에 부적합한 설문지 39부를 제외하고 216부를 최종 분석 자료로 활용하

였다. 본 연구의 조사대상인 표본의 인구통계학적 분석결과는 <표 2>와 같다.

<표 2> 표본의 인구통계학적 특성
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40대 114(52.8%) 7급(상당) 3(1.4%)

8급(상당) 1(0.5%)

50대 84(38.9%) 연구관 1(0.5%)

연구사 9(4.2%)

무응답 5(2.3%) 지도사 1(0.5%)

기능 9급 1(0.5%)

최종학력

고등학교 졸업 18(8.3%) 일반계약직 6호 1(0.5%)

전문대 졸업 20(9.3%)
고용직 1(0.5%)

기타 1(0.5%)

대학교 재학 2(0.9%) 무응답 6(2.8%)

공무원 근무 
총 재직연수

5년 미만 4(1.9%)

대학교 중퇴 5(2.3%) 5년 - 10년 7(3.2%)

10년 - 15년 9(4.2%)
대학교 졸업 103(47.7%)

15년 - 20년 48(22.2%)

대학원 재학 2(0.9%) 20년 - 25년 39(18.1%)

25년 - 30년 54(25.0%)

대학원 수료이상 60(27.8%) 30년 - 35년 46(21.3%)

35년 이상 2(0.9%)
무응답 6(2.8%) 무응답 7(3.2%)

총 합계 : 216명

먼저 응답자의 성별 분포를 살펴보면, 남성이 189명(87.5%)이고 여성이 24명(11.1%)으로 

남성이 약 8배 많은 것으로 나타났다. 응답자의 연령별 분포는 40대가 114명(52.8%)으로 가

장 큰 비율을 차지하고 있으며, 그 다음으로 50대가 84명(38.9%), 30대가 11명(5.1%), 20대

가 2명(0.9%) 등의 순서로 나타났다. 응답자 216명 중 208명(96.3%)이 일반직 공무원이었으

며, 기능직, 별정적, 계약직, 고용직이 각각 1명(0.5%)인 것으로 확인되었다. 응답자의 최종 

학력별 분포는 대학교 졸업이 103명(47.7%)으로 가장 큰 비율을 차지하고 있으며, 그 다음으

로 대학원 수료이상이 60명(27.8%), 전문대 졸업이 20명(9.3%), 고등학교 졸업이 18명

(8.3%), 대학교 중퇴가 5명(2.3%), 대학원 재학과 대학교 재학이 각각 2명(0.9%) 순으로 학

력수준이 매우 높은 것으로 확인되었다. 응답자의 현재 계급은 6급(상당)이 135명(62.5%)으

로 가장 큰 비율을 차지하고 있었으며, 그 다음으로 5급(상당)이 55명(25.5%), 연구사가 9명

(4.2%), 7급(상당)이 3명(1.4%) 등의 순서로 나타났다. 마지막으로 응답자들이 공무원으로 

근무한 총 재직연수기간별 분포는 35년 이상이 2명(0.9%), 30년 이상 35년 미만이 46명
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(21.3%), 25년 이상 30년 미만이 54명(25.0%), 20년 이상 25년 미만이 39명(18.1%), 15년 

이상 20년 미만이 48명(22.2%), 10년 이상 15년 미만이 9명(4.2%), 5년 이상 10년 미만이 7

명(3.2%), 5년 미만이 4명(1.9%)으로 확인되었다.

2. 변수의 측정 및 설문지 구성

우선 신뢰를 측정하기 위해서 Cook & Wall(1980), Robinson(1996), Nyhan & Marlowe 

(1997), Tellefsena & Thomas(2005), Joseph & Winston(2005) 등에 의해 개발 혹은 사용된 

문항을 참고하여 신뢰 항목을 구성하였다. 상사신뢰 변수에 대해서 3개 항목, 동료신뢰 변수

에 대해서 3개 항목, 조직신뢰 변수에 대해서 6개 항목으로 구성하였으며, 리커드(Likert) 7점 

척도를 사용하였다. 본 연구에서 사용된 신뢰 변수들의 내용은 <표 3>과 같다.

<표 3> 신뢰 변수의 구성

구분 문항 출처

신뢰

상사
신뢰

Q22_1 나의 상관은 항상 나를 공정히 대우하려 한다.

Cook & Wall(1980), 
Robinson(1996), 

Nyhan & 
Marlowe(1997), 
Tellefsena & 

Thomas(2005), 
Joseph & 

Winston(2005)

Q22_2 나의 상관은 부하들을 속여서 자신의 이익을 챙기려 하지 않는다.

Q22_3 나의 상관은 정직하다.

동료
신뢰

Q22_4 내가 만일 직무상 어려움을 당하면 동료들이 도움을 줄 것이다.

Q22_5 대개의 동료들은 평소 말과 행동이 일치한다.

Q22_6 동료들의 역량을 믿는다.

조직
신뢰

Q22_7 우리조직은 구성원의 의견을 반영하려고 노력한다.

Q22_8 우리조직은 항상 나를 공정히 대우하려 한다.

Q22_9 우리조직은 조직 장래를 위해 현명한 결정을 할 것이다.

Q22_10 우리조직의 인사관리제도는 공정하게 운영되고 있다.

Q22_11 우리 조직의 정책결정･분석･집행･평가 과정은 투명하다.

Q22_12 조직 내부의 부정부패를 고발했을 때 보복 받지 않을 것이다.

책임성 측정을 위해서는 Romzek & Dubnick(1987), Johnston & Romzek(1999), Cavalluzzo 

& Ittner(2004) 등에 의해 개발 혹은 사용된 문항을 참고하여 책임성 항목을 구성하였다. 계층적 

책임성 변수에 대해서 4개 항목, 전문적 책임성 변수에 대해서 2개 항목, 법적 책임성 변수에 대

해서 3개 항목, 정치적 책임성 변수에 대해서 3개 항목으로 구성하였으며, 리커드(Likert) 7점 

척도를 사용하였다. 본 연구에서 사용된 책임성 변수들의 내용은 <표 4>과 같다.
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<표 4> 책임성 변수의 구성

구분 문항 출처

책임성

계층적 
책임성

Q21_1 직속상관의 지시 또는 명령에 따른 업무수행

Romzek & 
Dubnick(1987), 
Johnston & 

Romzek(1999), 
Cavalluzzo & 
Ittner(2004)

Q21_2 행정절차와 규율에 따른 업무수행

Q21_3 조직 내부의 운영규칙 준수

Q21_4 직업규범 및 공무원 윤리 준수

전문적 
책임성

Q21_5 전문성 확보를 위한 교육훈련 참여

Q21_6 행정서비스 질 향상을 위한 노력

법적 
책임성

Q21_7 업무처리시 일반법 및 관련 특별법 준수

Q21_8 감사기관의 문서화 요구 충족

Q21_9 정보공개법 준수

정치적 
책임성

Q21_10 정부성과에 관한 시민들의 기대에 부응하려는 노력

Q21_11 시민참여제도의 적극적인 활용

Q21_12 이해당사자(언론･시민단체･정치인 등)와 좋은 관계 유지

조직결과 변수인 직무만족 측정을 위해서는 Weiss, Dawis, England & Lofquist(1967), 

Warr, Cook & Wall(1979), Mason(1995) 등에 의해 개발 혹은 사용된 문항을 참고하여 직무

만족 항목을 구성하였다. 직무만족 변수에 대해서 4개 항목으로 구성하였으며, 리커드

(Likert) 7점 척도를 사용하였다. 본 연구에서 사용된 책임성 변수들의 내용은 <표 5>과 같다.

<표 5> 직무만족 변수의 구성

구분 문항 출처

직무
만족

Q23_1 나는 직무에 만족한다.
Weiss, Dawis, England & 

Lofquist(1967), Warr, Cook & 
Wall(1979), Mason(1995)

Q23_2 나의 직장에 만족한다.

Q23_3 내가 받는 보수에 만족한다.

Q23_4 공직의 신분보장과 안전성에 만족한다.

Ⅳ. 실증 분석

1. 요인분석 및 신뢰도분석

독립변수인 신뢰와 매개변수인 책임성에 대해 기존의 선행연구들을 바탕으로 하여 요인을 

구분하고, 확인적 요인분석을 실시하였으나 기존의 연구에서 제시된 유형의 형태로 요인이 
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구분되지 않았다. 따라서 본 연구에서 측정하고자 하는 모든 변수들에 대해 탐색적 요인분석

을 다시 실시한 다음, 독립변수인 신뢰와 매개변수인 책임성에 대해서만 다시 확인적 요인분

석으로 검증하는 방법으로 요인분석을 실시하였다. 

우선 탐색적 요인분석 실시를 위한 요인추출 방법으로 주성분 분석(PCA: Principal 

Components Analysis)을 활용하였다. 요인회전방법으로는 직각회전 방법인 베리멕스

(Varimax) 방식으로 진행하였다. 이어 각 요인별로 구분된 변수들이 나름의 일관성을 갖고 

각 요인들을 얼마나 대표하고 있는지에 대한 신뢰도분석을 실시하였다. 탐색적 요인분석 및 

신뢰도분석 결과는 <표 6>과 같다. 탐색적 요인분석의 경우, 고유값(Eigen Value)이 1.0 이

상이고, 요인 적재량이 0.5 이상인 설문 문항들을 기준으로 요인을 설정하였다. 여기서 기존

의 선행연구들과는 달리 계층적 책임성, 법적 책임성, 전문적 책임성이 각각 변수별로 구분되

지 않고 하나의 변수로 구성되는 것을 확인하였다. 따라서 계층적 책임성, 법적 책임성, 전문

적 책임성을 하나로 묶고 관리적 책임성으로 명명하였다.4) 이는 한국 공공조직의 계급제와 

미국 공공조직의 직위분류제가 주는 영향이 서로 달라 나타나는 한국 공공조직의 특성을 반

영한 결과로 해석하였다.5) 신뢰도분석의 결과를 살펴보면, 모든 요인의 신뢰 계수 값이 0.6 

이상으로 확인되어, 신뢰도 있는 변수들로 구성되어 있음을 알 수 있다.

4) 본 연구에서는 계층적 책임성, 법적 책임성, 전문적 책임성이 하나의 동일한 요인으로 구성됨에 따라, 일
부 가설들을 다음과 같이 재구성하였다.
<가설 H1> 신뢰(상사신뢰, 동료신뢰, 조직신뢰)는 책임성(관리적 책임성, 정치적 책임성)에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 H1-1 상사신뢰 → 관리적 책임성(+) 가설 H1-4 동료신뢰 → 정치적 책임성(+)

가설 H1-2 상사신뢰 → 정치적 책임성(+) 가설 H1-5 조직신뢰 → 관리적 책임성(+)

가설 H1-3 동료신뢰 → 관리적 책임성(+) 가설 H1-6 조직신뢰 → 정치적 책임성(+)

<가설 H2> 책임성(관리적 책임성, 정치적 책임성)은 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 H2-1 관리적 책임성 → 직무만족(+) 가설 H2-2 정치적 책임성 → 직무만족(+)

<가설 H3> 책임성(관리적 책임성, 정치적 책임성)은 신뢰(상사신뢰, 동료신뢰, 조직신뢰)와 직무만족 사이에서 완전매개 
효과를 가질 것이다.

가설 H3-1 상사신뢰 → 관리적 책임성 → 직무만족 가설 H3-4 동료신뢰 → 정치적 책임성 → 직무만족

가설 H3-2 상사신뢰 → 정치적 책임성 → 직무만족 가설 H3-5 조직신뢰 → 관리적 책임성 → 직무만족

가설 H3-3 동료신뢰 → 관리적 책임성 → 직무만족 가설 H3-6 조직신뢰 → 정치적 책임성 → 직무만족

5) 한국 공공조직은 직무분석과 직위분류제가 완벽히 구현되지 않은 상황에서 직업공무원제와 계급제, 그
리고 실적주의제 등으로 인해 ‘관리성(管理性)’이 크게 강조되는 조직문화를 형성하고 있다(유민봉･박

성민, 2014). 따라서 본 연구는 계층적･법적･전문적 책임성은 한국 공공조직의 구성원들에게 상호 배타

적이기보다 상호보완적으로 인지될 수 있다고 보고, 이를 관리적 책임성으로 재해석하였다. 이러한 관리

적 책임성은 한국 공공조직의 위계적･체계순응적･법률해석적 특징 모두를 반영한 개념으로 볼 수 있다. 
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<표 6> 탐색적 요인분석 및 신뢰도분석 결과

구분 문항
요인 

적재량
신뢰 
계수

신뢰

상사
신뢰

Q22_1 나의 상관은 항상 나를 공정히 대우하려 한다. .535

.722Q22_2 나의 상관은 부하들을 속여서 자신의 이익을 챙기려 하지 않는다. .820

Q22_3 나의 상관은 정직하다. .628

동료
신뢰

Q22_4 내가 만일 직무상 어려움을 당하면 동료들이 도움을 줄 것이다. .747

.830Q22_5 대개의 동료들은 평소 말과 행동이 일치한다. .649

Q22_6 동료들의 역량을 믿는다. .704

조직
신뢰

Q22_7 우리조직은 구성원의 의견을 반영하려고 노력한다. .536

.879
Q22_8 우리조직은 항상 나를 공정히 대우하려 한다. .635

Q22_9 우리조직은 조직 장래를 위해 현명한 결정을 할 것이다. .684

Q22_10 우리조직의 인사관리제도는 공정하게 운영되고 있다. .876

책임성 

관리적 
책임성

Q21_3 조직 내부의 운영규칙 준수 .899

.915

Q21_4 직업규범 및 공무원 윤리 준수 .812

Q21_5 전문성 확보를 위한 교육훈련 참여 .750

Q21_6 행정서비스 질 향상을 위한 노력 .654

Q21_7 업무처리시 일반법 및 관련 특별법 준수 .833

Q21_8 감사기관의 문서화 요구 충족 .684

정치적 
책임성

Q21_10 정부성과에 관한 시민들의 기대에 부응하려는 노력 .582

.800Q21_11 시민참여제도의 적극적인 활용 .856

Q21_12 이해당사자(언론･시민단체･정치인 등)와 좋은 관계 유지 .760

직무만족

Q23_1 나는 직무에 만족한다. .806

.834
Q23_2 나의 직장에 만족한다. .791

Q23_3 내가 받는 보수에 만족한다. .741

Q23_4 공직의 신분보장과 안전성에 만족한다. .787

탐색적 요인분석과 신뢰도분석 결과를 토대로 하여 독립변수인 신뢰와 매개변수인 책임성

에 대해 확인적 요인분석을 다시 실시하였다. 자료의 적합도 검증을 위해서 CMIN/DF, GFI, 

AGFI, CFI, NFI, IFI, TLI, RMSEA 값을 사용하였다. 그 결과는 <표 7>과 같다. 적합도 지수

를 살펴보면, CMIN/DF 값은 1.907로 적합지수가 적합하다고 평가할 수 있다. GFI는 .874, 

AGFI는 .835, NFI는 .894로 나타나 적합지수에는 약간 못 미치지만 심각하게 낮은 수치는 

아니라고 판단하였다. 또한 CFI가 .946, IFI가 .946, TLI가 .936으로 적합지수의 값을 충분히 

충족하였으므로 적합하다고 판단하였다. 마지막으로 RMSEA 값도 .066으로 적합지수의 값

을 충족하는 것으로 판단하여, 본 연구의 공분산구조분석 모형이 적합하다고 판단된다.
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<표 7> 확인적 요인분석 결과

 CMIN/DF GFI AGFI CFI NFI IFI TLI RMSEA

기준 ≤2 ≥0.9 ≥0.9 ≥0.9 ≥0.9 ≥0.9 ≥0.9 ≤0.07

모형 276.525 1.907 .874 .835 .946 .894 .946 .936 .066

2. 상관관계분석

본 연구는 조직 내에서 구성원들이 인식하는 신뢰가 책임성을 매개로 하여 직무만족에 미

치는 영향관계를 분석하는데 목적이 있다. 이와 같은 인과관계와 매개효과를 분석하기 전에 

상관관계분석을 통해 연구변수들이 어느 정도 관련성을 지니고 있는지 파악하고자 하였다. 

이를 위해 피어슨 상관관계분석(Pearson's Correlation Analysis)을 실시하였으며, 상관관계

분석의 결과는 <표 8>과 같다.

<표 8> 변수 간 상관관계분석 결과

상사신뢰 동료신뢰 조직신뢰 관리적 책임성 정치적 책임성 직무만족

상사신뢰 1

동료신뢰 .612** 1

조직신뢰 .635** .628** 1

관리적 책임성 .412** .499** .395** 1

정치적 책임성 .318** .400** .327** .568** 1

직무만족 .374** .412** .488** .355** .272** 1

** 상관계수는 0.01 수준(양쪽)에서 유의함

변수간의 상관관계분석을 실시한 결과, 상사신뢰는 동료신뢰, 조직신뢰, 관리적 책임성, 

정치적 책임성, 직무만족에 유의수준 0.01에서 양(+)의 상관관계를 가지는 것으로 나타났다. 

동료신뢰는 조직신뢰, 관리적 책임성, 정치적 책임성, 직무만족에 유의수준 0.01에서 양(+)의 

상관관계를 가지는 것으로 나타났다. 조직신뢰는 관리적 책임성, 정치적 책임성, 직무만족에 

유의수준 0.01에서 양(+)의 상관관계를 가지는 것으로 나타났다. 관리적 책임성은 정치적 책

임성, 직무만족에 유의수준 0.01에서 양(+)의 상관관계를 가지는 것으로 나타났다. 마지막으

로 정치적 책임성은 직무만족에 유의수준 0.01에서 양(+)의 상관관계를 가지는 것으로 나타

났다. 따라서 모든 변수가 유의수준 0.01에서 양(+)의 상관관계를 가지고 있는 것으로 확인할 

수 있었다. 본 연구의 분석과 해석에 있어서, 이러한 결과는 방법론적 타당성을 부여할 수 있

다고 본다.
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3. 공분산구조분석

본 연구에서 조직 내 구성원들의 신뢰가 책임성을 매개로하여 직무만족에 미치는 영향관

계를 검증하기 위한 최초모형으로 <그림 1>과 같이 제시하였다. 모형의 적합도를 분석하기 

위해 적합도 지수와 회귀계수의 통계적 유의성을 살펴보았으나, 적합도 검정결과에서 만족

할만한 수준으로 적합도가 나타나지 않았다고 판단되어 <그림 2>의 최종모형으로 전환하였

다. 최종모형은 수정지수(Modification Index)를 이용하여 카이제곱 값을 낮추어 모형의 적

합도를 개선시켰다.

<그림 1> 최초모형
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<그림 2> 최종모형

최종 모형의 적합도를 검증한 결과는 다음의 <표 9>와 같다. 최종모형의 절대적합지수를 

살펴보면, 우선 CMIN 값이 409.733, DF 값이 216, P 값이 .000으로 나타났다. CMIN/DF 값

은 1.897로 적합지수가 적합하다고 평가할 수 있다. GFI는 .857, AGFI는 .871로 나타나 적합

지수에는 약간 못 미치지만 심각하게 낮은 수치는 아니라고 판단하였다. 다음으로 증분적합

지수를 살펴본 결과, NFI는 .874, RFI는 .852로 역시 적합지수에는 약간 못 미치지만 심각하

게 낮은 수치는 아니라고 보며, IFI가 .936, TLI가 .924, CFI가 .935로 적합지수의 값을 충분

히 충족하였으므로 적합하다고 판단하였다. 마지막으로 간명적합지수인 RMSEA 값도 .066

으로 적합지수의 값을 충족하는 것으로 판단하여, 본 연구의 공분산구조분석 모형이 적합하

다고 판단하였다.
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<표 9> 최종모형의 적합도

적합도지수
절대적합지수

CMIN DF P CMIN/DF GFI AGFI

값 409.733 216 .000 1.897 .857 .817

기준 ≤2.0 ≥0.9 ≥0.9

적합도지수
증분적합지수 간명적합지수

NFI RFI IFI TLI CFI RMSEA

값 .874 .852 .936 .924 .935 .066

기준 ≥0.9 ≥0.9 ≥0.9 ≥0.9 ≥0.9 ≤0.07

<그림 3>은 최종모형의 영향관계를 나타낸 것이다. 경로계수의 값들은 모두 표준화된 경

로계수를 기준으로 작성하였다. 신뢰의 각 변수 중 동료신뢰만이 관리적 책임성(.468), 정치

적 책임성(.557)에 모두 양(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 책임성 변수 중에서는 관리

적 책임성이 직무만족(.395)에 양(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

<그림 3> 공분산구조분석 결과

 *** P < 0.001

최종모형을 통한 분석결과는 동료신뢰만이 관리적 책임성과 정치적 책임성에 영향을 주

고, 관리적 책임성만이 직무만족에 영향을 준다는 것을 보여주었다. 구체적인 분석결과는 다

음의 <표 10>과 같다. 상당수의 가설이 기각됨에 따라 높은 신뢰가 반드시 책임성 증대로 이
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어지는 것이 아님은 물론, 높은 책임성이 반드시 직무만족에 긍정적인 영향을 주는 것이 아님

을 알 수 있다. 그럼에도 불구하고 가설 H1-3, H1-4, H2-1이 채택됨에 따라 동료신뢰와 관리

적 책임성의 주요 변수들에 대한 영향력을 규명하였다.

<표 10> 연구가설에 대한 검증

연구 가설 Estimate S.E C.R. P 결과

가설 H1-1 상사신뢰 → 관리적 책임성 .180 .155 1.160 .246 기각

가설 H1-2 상사신뢰 → 정치적 책임성 -.070 .200 -.352 .725 기각

가설 H1-3 동료신뢰 → 관리적 책임성 .509 .151 3.372 *** 채택

가설 H1-4 동료신뢰 → 정치적 책임성 .728 .196 3.718 *** 채택

가설 H1-5 조직신뢰 → 관리적 책임성 -.056 .142 -.393 694 기각

가설 H1-6 조직신뢰 → 정치적 책임성 .015 .183 .082 935 기각

가설 H2-1 관리적 책임성 → 직무만족 .356 .104 3.426 *** 채택

가설 H2-2 정치적 책임성 → 직무만족 .111 .085 1.312 .190 기각

***p < 0.001, 경로계수의 값은 비표준화 된 경로계수를 기준으로 작성함

매개효과를 검증을 위해 추가적으로 Sobel Test를 실시하였으며, <표 11>은 검증결과를 

나타낸 것이다. Sobel Test 결과를 통해 관리적 책임성은 동료신뢰와 직무만족 사이에서 매

개효과를 갖는다는 것을 확인하였다(가설 H3-3). 이를 통해 신뢰, 책임성, 직무만족의 연계과

정들을 총체적으로 살펴볼 수 있었다.

<표 11> Sobel Test 결과

연구 가설 Test statistic
p-value

(p<=0.05)
매개효과

H3-1 상사신뢰 → 관리적 책임성 → 직무만족 1.09972803 0.27145064 ×

H3-2 상사신뢰 → 정치적 책임성 → 직무만족 -0.33806822 0.73531178 ×

H3-3 동료신뢰 → 관리적 책임성 → 직무만족 2.40180694 0.01631432 ○

H3-4 동료신뢰 → 정치적 책임성 → 직무만족 1.23195840 0.21796463 ×

H3-5 조직신뢰 → 관리적 책임성 → 직무만족 -0.39177477 0.69522464 ×

H3-6 조직신뢰 → 정치적 책임성 → 직무만족 0.08180622 0.93480081 ×

신뢰의 각 하위변수들이 직무만족에 미치는 영향을 정확히 확인하고자 잠재변수들 사이의 

직접효과 및 간접효과를 분석하였다. 직접효과 및 간접효과의 분석결과는 <표 12>와 같다. 

우선, 직접효과부터 살펴보면, 상사신뢰는 관리적 책임성에 양(+)의 직접효과(.207), 정치적 



공공기관 내 대인신뢰와 조직신뢰의 영향력에 관한 연구: 조직 내 책임성의 매개효과를 중심으로

399

책임성에 음(-)의 직접효과(-.067)를 가지는 것으로 나타났다. 동료신뢰는 관리적 책임성에 

양(+)의 직접효과(.468), 정치적 책임성에 양(+)의 직접효과(.557)를 가지는 것으로 나타났

다. 조직신뢰는 관리적 책임성에 음(-)의 직접효과(-.059), 정치적 책임성에 양(+)의 직접효과

(.013)를 가지는 것으로 나타났다. 또한 관리적 책임성은 직무만족에 양(+)의 직접효과(.395)

를 가지는 것으로 나타났다. 정치적 책임성은 직무만족에 양(+)의 직접효과(.149)를 가지는 

것으로 나타났다. 또한 간접효과를 살펴보면, 상사신뢰는 직무만족에 양(+)의 간접효과

(.072), 동료신뢰는 직무만족에 양(+)의 간접효과(.268), 조직신뢰는 직무만족에 음(-)의 간접

효과(-.021)를 가지는 것으로 나타났다. 이러한 결과들을 통해서 책임성이 신뢰와 직무만족 

사이에서 부분매개 역할을 하고 있다는 것을 확인하였다.

<표 12> 직접효과 및 간접효과 분석결과

상사신뢰 동료신뢰 조직신뢰 관리적 책임성 정치적 책임성

관리적 책임성

직접효과 .207 .468 -.059 - -

간접효과 - - - - -

총 효과 .207 .468 -.059 - -

정치적 책임성

직접효과 -.067 .557 .013 - -

간접효과 - - - - -

총 효과 -.067 .557 .013 - -

직무만족

직접효과 - - - .395 .149

간접효과 .072 .268 -.021 - -

총 효과 .072 .268 -.021 .395 .149

경로계수의 값은 표준화 된 경로계수를 기준으로 작성함

Ⅴ. 결 론

세월호 침몰사고에서 나타나듯이 직무에 대한 책임의식 부재는 매뉴얼 재정비나 처벌조항 

강화 등과 같은 하드웨어적 처방만으로는 치유할 수 없다고 할 수 있다. 정부 위기대응 시스

템 재설계에 대한 고민과 함께 모든 사회 구성원들, 특히 공무원들 개개인 모두가 자기 책임

을 지고 자신의 직업윤리를 지켜가는 사회를 만들어 나가는 것이 중요하다고 볼 수 있다. 즉, 

공직사회의 구성원이자 사회서비스 제공자인 공무원들의 “버큰헤드” 정신을 높임으로써 조

직 책임성 제고전략을 적극적으로 고민할 때다. 본 연구는 이러한 문제의식을 바탕으로 한국 

공무원을 대상으로 하여 신뢰와 책임성, 그리고 직무만족 간의 인과관계를 고찰하였다. 다시 

말해, 공공조직에 있어서 사회자본으로서의 신뢰형성이 조직 내 사회화 과정인 책임성을 매
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개로 하여 조직결과인 직무만족에 어떻게 영향을 미치는지 검증하였다. 현황 및 변수 간의 관

계를 파악하기 위해 기초통계분석, 요인분석, 상관분석 결과들과 가설검증을 위한 공분산구

조분석 결과를 종합적으로 살펴보면 다음과 같다.

첫째, 요인분석 결과에서 기존의 선행연구와는 달리 한국 공공조직 공무원들은 계층적 책

임성, 전문적 책임성, 법적 책임성을 거의 동일한 하나의 차원으로 인식하는 것으로 나타났

다. 이는 한국 공공조직이 미국의 공공조직의 직위분류제와는 다르게 계급제를 실시함으로

써 나타나는 고유한 문화적･구조적 특성의 결과로 이해할 수 있다. 이러한 결과는 한국 공공

조직이 지닌 계급제, 직업공무원제, 일반행정가주의 중심 체제의 특성 및 약점에 기인한 것으

로 해석할 수 있다(박성민 외, 2013). 본 연구는 정교한 직무분석 프로세스와 직위분류제가 

제대로 갖춰져 있지 않은 상황에서 직업공무원제 및 계급제 중심의 문화에 익숙한 공무원들

이 계층적･전문적･법적 책임성을 각각 상이하게 인지하기는 어렵다고 해석하였다. 특히, 집

단주의와 연공서열주의가 짙은 한국 공공조직의 인사관리시스템에서는 구성원들로 하여금 

책임의 대상과 성격을 다양하게 인식하기보다 ‘관리성(管理性)’에 초점을 둘 수밖에 없다는 

부분을 간과할 수 없다(유민봉･박성민, 2014). 직위분류제의 강화를 통해 공무원들이 단순한 

업무수행을 위한 수동적, 관리적 책임성 완수의 수준을 넘어, 공무원들이 재량행정을 더욱 적

극적으로 행사할 수 있는 행정환경을 제공하여 직무에 대한 전문지식과 공직봉사에 대한 가

치를 실현시키는 전문적 책임성을 제고 시켜야 할 것이다.

둘째, 조직 내 협력을 이끄는 사회 자본으로서의 동료신뢰가 관리적 책임성과 정치적 책임

성에 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타났다. 반면, 상사신뢰와 조직신뢰는 관리적 책임성과 

정치적 책임성에 크게 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 한국 공공부문에서는 상사에 대

한 신뢰와 조직에 대한 신뢰는 개인의 책임성 향상에는 유의미한 긍정적 효과를 제공하지 못

한다고 해석 할 수 있겠다. 하지만 동료에 대한 신뢰는 개인의 책임성을 높일 수 있는 것으로 

해석할 수 있다. 따라서 개인에게 요구되는 다양한 책임성을 받아들이고 수행하는 데 있어서 

동료와의 심리적, 정서적, 업무적 관계가 크게 중요하다는 것을 알 수 있다. 이러한 결론을 토

대로, 높은 책임의식 함양과 체계적 관리를 위해 동료와의 친밀감 및 신뢰 형성을 위한 다양

한 형태의 OJT 및 Off JT 교육훈련을 실시하는 노력이 필요할 것으로 보인다.

셋째, 관리적 책임성이 직무만족에 긍정적인 영향을 주는 반면, 정치적 책임성은 직무만족

에 크게 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 이는 책임성이 높다고 해서 반드시 직무만족에 

긍정적인 영향을 주는 것은 아니며, 특히 정치적으로 맺어지는 관계에 대한 책임은 개인의 직

무만족을 높이는 데에 큰 영향을 주지 않는다고 이해할 수 있다. 조직 내 개인의 직무에 대한 
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만족 및 삶의 질을 향상시키기 위해서는 주요 외부 이해관계자에 대한 대응 및 관계유지 측면

으로서의 정치적 책임성보다 행정절차, 직업규범 및 규율의 준수, 직무의 올바른 수행, 그리

고 전문성 및 행정서비스의 가치에 상응하는 관리적 책임성에 집중화된 전략적 사회화 과정

이 요구된다.

넷째, Sobel-Test를 통한 매개효과 분석결과를 살펴보면, 관리적 책임성이 동료신뢰와 직

무만족 간의 관계를 매개하고 있음을 확인하였다. 이는 공공조직에서 동료와의 신뢰형성을 

통해 개인의 직무에 대한 만족감을 높이는 상황에서 관리적 책임성 형성과정이라는 사회화 

과정이 중요한 역할을 담당하고 있음을 알 수 있다. 즉, 책임성을 형성하고 발전시키려는 조

직 내 과정을 사회화 과정으로 볼 수 있으며, 개인의 행동과 태도에 직･간접적으로 영향을 미

치는 일련의 과정으로 해석할 수 있다. 또한 잠재변수들 사이의 직접효과 및 간접효과를 분석

하였는데, 책임성이 매개변수로 설정되면서 조직신뢰 변수가 오히려 직무만족에 부정적인 

영향을 줄 수도 있음을 확인하였다. 이는 한국 공공조직의 인사관리 측면에서 책임성의 정립

이 매우 미비하기 때문에 나타나는 현상으로 볼 수 있다. 조직 구성원들이 책임성을 제대로 

수용할 수 있도록 직무분석과 직위분류제의 확산이 더욱 요구된다. 뿐만 아니라 상사신뢰와 

동료신뢰는 조직원 간의 인간적 관계와 정서적 네트워크를 강조하는 대인신뢰이고, 조직신

뢰는 조직의 제도･문화･구조에 대한 합리적･계산적 신뢰를 의미하기 때문에 서로 다른 대상

의 특성으로 인한 다른 영향력으로도 해석할 수 있다. 이정민(2010)의 연구에서도 신뢰가 조

직 구성원들의 특성에 따라 바람직한 사회자본의 역할을 수행하기도 하고 오히려 해로운 요

소가 될 수도 있다고 본다. 더욱이 대인관계와 체면의식, 우리성, 집단성을 중시하는 한국공

직사회에서는 조직 환경과 제도에 대한 인지적, 합리적 성향의 신뢰보다는 관계성에 바탕을 

둔 조직 구성원에 대한 정서적, 감정적 신뢰가 개인의 직무만족으로 이어질 가능성이 더 높다

고 할 수 있다.

본 연구는 공공부문에서 상사･동료･조직신뢰와 직무만족의 관계에서 책임성을 한국 공공

부문의 특수성을 반영하여 나누고 매개효과를 검증했다는데 의의가 있다. 특히, 선행연구와 

달리 계층적 책임성, 전문적 책임성, 법적 책임성이 독립적으로 구분되지 않고 하나의 같은 

범주로 인식되는 한국 공공조직의 고유한 특성을 분석틀에 반영했다는 점에서 기존 서구 중

심의 연구와의 이론적, 방법론적 차별성을 제시했다고 할 수 있다. 또한 개인 및 조직차원의 

사회과 과정 없이는 조직결과에 영향을 미칠 수 없을 것이라는 가설에 따라, 신뢰를 바탕으로 

한 책임성 형성이라는 사회화 과정을 거친다는 분석모형을 검증했다는 것을 본 연구의 또 다

른 연구적 공헌으로 제시하고 있다. 뿐만 아니라, 본 연구의 결과는 차후 정부 및 공무원의 적
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절한 역할 및 범위에 관한 논의는 물론, 공직 분류 및 공직구조의 재설계 논의, 조직 책임성 

및 조직성과 제고 전략 등에 대한 논의에 작은 공헌을 할 것으로 생각된다.

본 연구가 지닌 이론적･정책적 함의에도 불구하고 본 연구는 다음과 같은 한계점들을 지

니고 있다. 첫째, 양적 조사 자료에만 의존한다는 한계점을 지닌다. 연구의 이론적･실무적 근

거를 위해 인터뷰 및 질적 연구를 병행하지 못한 아쉬움이 있다. 둘째, 본 연구의 대상 범위가 

중앙공무원교육원 연수에 참여한 공무원만을 대상으로 했다는 한계점을 지닌다. 따라서 연

구에 활용한 표본의 특성이 한국의 공공부문에 종사하는 모든 구성원들을 대표하기에는 무

리가 있다. 이러한 문제는 또한 4가지 책임성을 관리적 책임성과 정치적 책임성으로 재분류

하는 과정에 있어서 내용적, 구성적 타당성을 저해하고 있다고 볼 수 있다. 본 연구 결과의 일

반화를 위해서는 이론적 근거와 면밀한 검토가 정교하게 담긴 후속연구가 절실하다. 셋째, 설

문 응답자의 개인 성향들이 연구에 사용된 변수들에 직･간접적으로 영향을 끼칠 수 있다는 

점이다. 성별, 나이, 교육수준 등과 같은 개인 성향들을 통제하지 못한 방법론적 한계점을 갖

는다. 마지막으로 본 연구는 2차 자료를 활용하여 실증분석이 실시되었기 때문에 연구를 수

행함에 있어서 다양하고 폭 넓은 시각을 반영하지 못하였다. 전략적 인적자원관리와 효과적

인 책임성 관리차원에서 연구의 유용성과 정당성을 더욱 강화시킬 수 있도록 다양한 지표를 

연구에 반영하지 못하였다. 더욱이 본 연구에서는 신뢰를 동료신뢰, 상사신뢰, 조직신뢰로 분

류하였는데, ‘동료’는 일반적으로 동일 조직에서 함께 일하는 사람들을 의미하므로 상사와 

부하를 모두 포함할 수 있다. 특히, 최근 공공기관 내 팀제와 팀문화가 확산됨에 따라 상사와 

부하, 그리고 동료의 개념규정과 측정에 있어서 어려움이 있을 수 있으며 본 연구의 측정에서

도 마찬가지로 상사신뢰와 동료신뢰의 구분이 모호할 수밖에 없다는 한계를 지니고 있다. 이 

같은 연구의 한계에도 불구하고, 앞서 논의한 바와 같이 본 연구는 이론적･정책적 함의를 갖

고 있으며 이 같은 한계를 지속적으로 고려하여 신뢰와 책임성, 그리고 직무만족에 대한 연구

가 양･질적으로 발전할 수 있는 방안을 모색해야 할 것이다. 향후 연구에서는 보다 폭 넓은 

연구방법과 다양한 시각을 반영하여 연구의 타당성은 물론, 일반화 수준을 높이려는 노력이 

뒷받침되어야 할 것이다.
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