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사회교환이론을 통한
공공기관 상사신뢰의 영향력 탐색: 

개인-조직 적합성 및 조직몰입과의 관계를 중심으로

김화연･오현규･이숙종･박성민
8)  

본 연구는 2015년도에 실시된 ⌜공공부문 기업가 정신에 관한 설문 조사⌟ 데이터를 활용

하여, 한국 공공기관 구성원들의 상사신뢰, 개인-조직 적합성, 조직몰입 간의 관계를 실증적으

로 분석하였다. 분석결과, 공공기관 구성원들의 높은 상사신뢰는 개인-조직 적합성에, 그리고 

조직몰입의 3가지 차원 중에 규범적 몰입에 직접적이면서 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 또한, 공공기관 구성원들의 높은 개인-조직 적합성은 정서적, 유지적, 규범적 몰입 모두

에게 유의미하고 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 마지막으로 개인-조직 적합성은 

상사신뢰와 조직몰입에 간의 관계를 매개하는 것으로 나타났다. 이와 같은 실증분석의 결과를 

바탕으로 한국 공공기관 내에 발생하는 관리적 현상들을 해석하고, 다양한 이론적･실무적 함의

들을 도출하고자 하였다.

[주제어: 사회교환이론, 상사신뢰, 개인-조직 적합성, 조직몰입]

Ⅰ.�서론

최근 조직을 둘러싼 급변하는 환경 속에서 새로운 성장의 원천, 사회를 움직이게 

하는 원동력으로 신뢰가 빈번하게 언급되며(Fukuyama, 1995), 이에 대한 연구도 지

금까지 활발히 진행되어 왔다. 특히나 신뢰는 개인과 개인이 만나는 모든 영역에서 

일어날 수 있기 때문에 작게는 가족 구성원간의 신뢰부터 조직 내, 조직 간 그리고 

정부, 사회에 대한 신뢰까지 그 범위와 영역이 다양하다. 때문에 학계에서는 신뢰에 

대한 중요성을 크게 인식하고 사회학, 경제학, 심리학, 행정학 등 많은 영역에서 신
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뢰에 대하여 관심을 갖고 연구를 진행하고 있다(임효창 외, 2006; Gambetta, 1988).

이렇듯 신뢰가 많은 연구에서 중요하게 다루어지는 이유는 높은 수준의 신뢰가 

사회에서의 불필요한 감시와 통제에 대한 비용을 낮추고, 불확실한 변화나 복잡한 

상황에 대해서도 조직의 적응력을 높여주는 중요한 기제로 작용하기 때문이다

(Marshall, 1999; Reina & Reina, 2006). 뿐만 아니라 신뢰는 조직 내에서 긍정적인 

사회자본으로 여겨진다. 조직에서 개인 간의 신뢰는 결국 구성원들 간 상호 소통의 

양을 증가시키고 직무성과를 높이며, 부하의 ‘자발적인 역할 외 행동’인 조직시민행

동을 유발하는 것으로 나타나고 있다(Muchinsky, 1977; Roberts & O'Reilly, 1974; 

Earley, 1986; Konovsky & Pugh, 1994; Mc Allister, 1995). 특히, Putnam(1993)은 

신뢰를 사회자본의 가장 중요한 속성 중 하나로 보았으며, 구성원들 간의 협력적 

행위를 촉진시킨다고 설명하였다.

오늘날 조직에서 신뢰의 역할이 더욱 강조되는 이유로 조직 내 갈등해소의 기능

을 주목할 필요가 있다. 오늘날 조직에서 발생하는 다양한 문제의 원인이 조직 구

성원들 간의 갈등에서 시작된다고 해도 과언이 아니다. 신뢰는 이러한 갈등 문제를 

근본적으로 해결하기 위한 필수적 요소로 작용하며, 여러 갈등상황에서 신뢰의 수

준을 높이는 것이 갈등 해소의 가능성을 높일 수 있다고 볼 수 있다(이재훈･최익

봉, 2004; Stimec & Poitras, 2009; Putnam et al., 1994). 특히, 공공기관 내에서 

발생하는 부정적인 갈등상황들이 행정 서비스의 질을 낮추고, 나아가 국민 만족도

에 직접적인 영향을 끼칠 수 있음을 감안하면, 한국 공공기관에서의 구성원 간 신

뢰는 매우 중요한 기제이다1).

이에 본 연구에서는 조직 내 신뢰에 관한 연구 흐름들을 토대로, 다음과 같은 연

구 질문을 제시해 보았다. 한국의 공공기관 구성원들이 상사에 대한 높은 신뢰를 

가지고 있다면, 개인은 해당 조직과의 상호 긍정적 유대감, 그리고 나아가 조직에 

대한 강한 몰입 및 헌신의 태도로 연결될 수 있을까? 특히, 사람과 사람사이의 관

계를 중시하는 한국인의 고유한 정서를 고려하면, 상사신뢰에 대한 영향력 분석은 

한국 공공기관의 관리적 관점에서 중요한 함의를 제공해줄 것으로 기대할 수 있다. 

본 연구는 앞선 질문에 대한 해답을 얻고자, 2015년도에 실시된 ⌜공공부문 기업

가 정신에 관한 설문 조사⌟ 데이터를 활용하여 실증연구를 진행하였다. 실제 공공

1) 공공과 민간의 조직에서 신뢰의 역할이 중요하게 고려되고 있음에도(노승용, 2005), 민간
기관과 공공기관 구성원들이 가지고 있는 동기체계는 확연히 다르며, 조직 운영 및 관리
적 측면에서도 서로 다른 함의를 요구하고 있다(Rainey, 2009). 본 연구는 한국 공공기관
에 종사하는 구성원들만을 대상으로 함으로써 신뢰의 영향력을 분석함에 있어 공공부문
의 특수성을 강하게 고려하였다. 
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기관 구성원들의 관계 속에서 부하가 상사에 대하여 느끼는 신뢰가 조직에 대한 적

합성을 높이고, 나아가 조직에 대한 강한 몰입의 태도를 유발하는지에 대해 개인의 

인지적 차원에서 살펴보았다.

이에 본 연구는 상사신뢰, 개인-조직 적합성, 조직몰입 간의 관계를 중심으로 가

설을 세우고 이들 간의 영향력 관계를 실증적으로 분석하였다. 구체적인 연구 진행

을 위해 제2장에서는 상사 신뢰, 개인-조직 적합성, 조직몰입에 대한 선행연구 검

토와 이론적 논의를 구성함으로써 변수들 간의 영향관계를 이야기할 것이며, 궁극

적으로는 본 연구의 가설들을 도출할 것이다. 또한 제3장에서는 분석에 활용될 연

구방법과 데이터에 대해서 구체적으로 논의할 것이며, 제4장에서는 변수들의 인과

관계를 실증적으로 살펴보고 이에 대한 결과들을 토대로 가설을 검증할 것이다. 마

지막으로 제5장인 결론에서는 연구결과로부터 도출된 이론적･실무적 함의를 제시

하고 본 연구가 지닌 한계와 차후연구의 방향에 대해서 다룰 것이다.

Ⅱ.�이론적�배경�

1.�상사신뢰

신뢰는 사회적 구성원들 사이의 관계에서 나타나는 사회적 속성이며 지속적인 

교환관계를 바탕으로 한다(Lewis & Weigert, 1985). 신뢰는 여러 학문분야에서 폭

넓게 다루어지고 있으며 그만큼 신뢰에 대한 정의도 다양하게 정의되어지고 있다. 

Cook & Wall(1980)은 상대방이 선의를 가지고 어떤 행위를 수행할 능력과 의지가 

있다고 생각하는 확신으로 신뢰를 정의하였다. Robinson(1996)은 상대방이 앞으로 

취할 행동이나 태도가 자신에게 호의적일 것이라고 보는 믿음으로 신뢰를 정의하

였다. Matthai(1989)는 상대방에게 믿음을 가지고 기꺼이 의지할 수 있는 것이라고 

정의하였다. 이처럼 신뢰는 상대방의 행동을 기대함으로써 상호 협력적 관계를 형

성해나가는 중요한 개념이다. 특히, 강래우(2014)의 연구는 신뢰에 대한 다양한 선

행연구를 검토함으로써, 신뢰에 대한 정의가 일반적으로 3가지 차원으로 구분되고 

있다고 설명하였다. 먼저 첫 번째는 ‘기대’와 관련된 개념이며, 상대방이 호의적인 

행동을 취할 것이라는 긍정적인 기대라고 설명하였다. 두 번째는 ‘위험’과 관련된 

개념이며, 상대방으로 인해 손해를 입을 수 있는 가능성을 감수하는 위험이라고 하

였다. 마지막 세 번째는 ‘믿음’과 관련된 개념이며, 상대방의 행동에 따른 결과에 

의해서 형성되는 믿음이라고 설명하였다.
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한편, 인사･조직 연구에서 다루어지는 신뢰는 조직 구성원들 사이에서 특정한 장

치가 없이도 서로 협력을 증대시켜 조직에 긍정적인 결과를 가져다주는 중요한 요

소로 다루어져왔다(신광철 외, 2008; 최준원･이병주, 2014; Jones & George, 1998). 

인사･조직 연구에서는 상사 또는 최고관리자에 대한 신뢰인 ‘수직적 신뢰’와 동료와

의 관계에서 이루어지는 ‘수평적 신뢰’, 그리고 조직과 해당 조직의 구성원 사이에

서 나타나는 ‘조직적 신뢰’로 크게 구분하여 살펴볼 수 있다(전수진･김인자, 2006; 

전수진, 2010; Fox, 1974; Cook & Wall, 1980). 특히, 상사신뢰는 조직 구성원들로 

하여금 긍정적인 직무태도를 유도하고 조직의 발전을 혁신적으로 이끌 수 있는 강

력한 역할을 한다(Holmes, 1981). 조직 내 위계질서가 강한 한국의 조직문화를 고

려하면, 상사신뢰는 다른 대인신뢰보다도 부하들의 원활한 조직 활동을 결정하는 

중요한 자원이 될 수 있다. 또한, 반대로 상사의 행동과 태도에 결정적인 영향을 주

며, 긍정적인 리더십을 발휘할 수 있는 필수 요소이기도 하다(최준원･이병주, 2014; 

Dirks & Ferrin, 2002). 이처럼 본 연구에서 중점을 두고자 하는 상사신뢰는 상사와 

부하간의 상호 믿음과 확신에 기반을 둔 인간관계로부터 발전하게 된다(Rotter, 

1967). 앞에서 다룬 신뢰에 대한 다양한 정의들을 토대로 살펴본다면, 본 연구에서

는 상사신뢰를 ‘상사가 나에게 호의적인 행동을 할 것이라는 기대와 미래 행동에 대

한 긍정적인 확신으로부터 형성되는 부하의 심리적 믿음’으로 정의할 수 있겠다. 

다수의 선행연구에 따르면, 조직 내 상사신뢰가 조직 구성원들의 태도와 행동에 

긍정적인 결과를 가져다준다는 다수의 연구결과가 입증되고 있으며, 상사에 대한 

신뢰가 부하로 하여금 조직 내 긍정적이고 적극적인 태도를 유발시키기 때문에 상

사와 부하간의 신뢰를 구축하기 위한 조직차원의 관리가 필요하다는 점을 시사하

고 있다(김호균, 2008; 황종문･김성종, 2016; 전수진, 2009; Robinson & Morrison, 

1995; Aryee et al., 2002; Konovsky & Pugh, 1994; Deluga, 1994). 뿐만 아니라, 

상사에 대한 부하의 신뢰는 부정적인 직무태도인 구성원들의 이직의도를 낮춰주는 

선행요인으로 밝혀지고 있어(임효창 외, 2006; 서태양･지명원. 2009; Butler, 1991), 

오늘날 조직 내 상사신뢰의 중요성은 더욱 부각되고 있다. 앞선 선행연구들을 토대

로 본 연구는 상사신뢰를 실증분석을 위한 독립변수로 설정하였다.

2.�개인-조직�적합성

조직 내에서 다루어지는 ‘적합성’ 연구는 조직 구성원과 환경적 요인들이 서로 얼

마나 일치하는지, 유사한지, 그리고 조화를 이루는지를 통해 조직에 긍정적인 결과
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를 가져다줄 수 있다는 관점에서 다루어지고 있다(고영심･강영순, 2015; 성지영 외, 

2008; Edward & Shipp, 2007). 이러한 관점에서 조직 내 구성원들과 이들을 둘러싼 

환경과의 상호작용을 강조한 개념이 개인-환경 적합성(Person-environment Fit)이

다(고영심･강영순, 2015). 개인-환경 적합성은 개인-직무 적합성(Person-job Fit), 개

인-조직 적합성(Person-organization Fit), 개인-직업 적합성(Person-vocation Fit), 

개인-집단 적합성(Person-group Fit), 개인-상사 적합성(Person-supervisor fit) 등과 

같이 다양한 적합성으로 나뉠 수 있다(Kristof-Brown et al., 2005). 본 연구에서 살

펴보고자 하는 환경은 ‘조직’에 대한 것이다. 개인-조직 적합성은 조직 구성원과 조

직 사이에서 가치, 목표, 성격, 분위기 등이 얼마나 일치되거나 조화를 이루는지에 

관한 것을 의미한다(Kristof-Brown, 1996; Lauver & Kristof-Brown, 2001; Bowen 

et al., 1991; Burke & Deszca, 1982). 이와 같은 개인과 조직과의 상호작용은 조직

의 사회화 과정을 원활하게 해줄 뿐 아니라, 조직의 규범을 적극적으로 따를 수 있도

록 이끄는 중요한 기제가 된다(Chatman, 1991). Saks & Ashforth(1997)의 연구에서

도 조직의 구성원들은 자신들의 가치와 조직이 추구하는 가치와 부합하다고 느낄수

록 조직에 강한 소속감을 느끼게 된다고 설명하였다.

개인-조직 적합성에 대한 연구는 한 개인이 직장을 선택할 때 자신의 성격과 인

성을 함께 공유할 수 있는 조직을 선호한다는 개념에서부터 시작되었다(Tom, 

1971). 이러한 개인-조직 적합성은 상호 보완적인 적합성과 상호 일치적인 적합성

으로 나누어 살펴볼 수 있다(Kristof-Brown, 1996; Muchinsky & Monahan, 1987; 

Cable & Edwards, 2004). 먼저 상호 보완적인 적합성은 개인과 조직이 서로 가지

지 못한 부분을 보완해주거나, 서로가 제공하는 업무나 자원에 충분히 만족해주는 

것으로 이해할 수 있으며, 상호 일치적인 적합성은 개인과 조직이 가진 특성이 서

로 유사하거나 서로 추구하고자 하는 가치와 목표가 일치되는 것으로 이해할 수 있

다. Kristof-Brown(1996)은 개인-조직 적합성을 상호 일치적인 적합성과 상호 보완

적인 적합성이 충족되어질 때 나타나는 조직 구성원과 해당 조직 간의 상응으로 바

라보며 두 가지의 세부 개념을 통합하여 설명하였다. 

오늘날 조직의 환경이 급속도로 변해가고 있음에 따라 개인-조직 적합성에 대한 

관심은 계속해서 증가하고 있다(정진철 외, 2008). 그동안의 개인-조직 적합성과 관

련된 선행연구들을 살펴보면, 개인-조직 적합성은 자발적인 이직의도, 조직몰입, 

직무만족, 조직시민행동 등의 태도들과도 매우 밀접한 관련성을 가지는 것을 알 수 

있다(최명옥･유태용, 2005; 양지혜･김종인, 2013; 김영순, 2012; Kristof-Brown et 

al., 2005; Cable & Judge, 1996; Verquer et al., 2003). 이처럼 개인-조직 적합성
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은 조직 내에서 발생하는 개인의 행위를 이해하기 위한 중요한 요인이 된다

(Chatman, 1991). 앞선 선행연구들을 토대로 본 연구는 개인-조직 적합성을 실증

분석을 위한 매개변수로 설정하였다.

3.�조직몰입

조직몰입은 조직 내 구성원들의 태도를 예측하고 이해하기 위한 유용한 변수로 

여겨져 왔기 때문에 오랫동안 조직 효과성을 측정하는 대표 변수로 많이 사용되고 

있다(고영심･강영순, 2015; Angle & Perry, 1981). 조직몰입이란 조직의 구성원이 

자신의 조직에 대해 가지는 심리적 애착이며, 자신이 소속된 조직과 자신을 동일시

할 뿐만 아니라 자발적으로 조직에 기꺼이 남아 있으려는 의지까지 포함하는 개념

으로 볼 수 있다(오현규･박성민, 2014; Meyer & Allen, 1991). 그동안 조직몰입에 

관한 연구가 활발히 진행되어왔던 이유는 조직에서 조직몰입이 높게 나타나는 구

성원들은 상대적으로 조직몰입이 낮게 나타나는 다른 구성원들에 비하여 업무 성

과가 높을 뿐 아니라 결근률도 낮은 것으로 입증되고 있기 때문이며, 조직 내 구성

원들의 행동을 미리 예측할 수 있는 하나의 지표로 활용되기 때문이다(이황우･주재

진, 2007; 전희원･김한주, 2010).

한편, 조직몰입에 대한 최근의 연구들을 살펴보면 조직몰입의 하위요소를 구분

하여 살펴보는 연구들이 많다(문광수 외, 2014; 이재혁, 2011; 오현규･박성민, 

2014; Meyer et al., 2002; Somers, 2009; Shore, L. M., & Wayne, 1993). 조직 몰

입의 하위차원은 Meyer & Allen(1991)에 의한 3가지 유형의 구분이 가장 대표적인

데, 해당 연구에서는 조직몰입을 정서적 몰입, 유지적 몰입, 규범적 몰입으로 구분

하였다2). 먼저, 정서적 몰입은 조직에 대한 개인의 감정적 애착과 조직에 대한 심

리적 일체감으로 이해할 수 있으며, 규범적 몰입은 조직의 구성원으로서 조직에 계

속 머물러야 한다는 의무감으로 바라볼 수 있으며, 유지적 몰입은 이직으로 인해 

발생하는 손해나 비용을 고려하여 조직에 머무르게 되는 형태로 해석할 수 있다. 

2) 국내에서 진행된 조직몰입 연구의 현황을 구체적으로 다룬 이목화･문형구(2014)의 연구
에 따르면, Affective Commitment가 국내연구에서는 정서적 몰입, 감정적 몰입, 애착적 
몰입 등으로 번역되고 있는데 정서적 몰입으로 사용하는 연구가 가장 많은 것으로 나타
났다. 또한, Continuance Commitment 역시 국내연구에서는 유지적 몰입, 지속적 몰입, 
근속적 몰입 등으로 번역되고 있는데 유지적 몰입으로 사용하는 연구가 가장 많은 것으
로 나타났다. 하지만, 앞의 두 요인과는 다르게 Normative Commitment는 국내연구에서 
규범적 몰입으로 비교적 통일하여 사용하는 것으로 나타났다. 본 연구도 이를 따라 각각 
정서적 몰입, 유지적 몰입, 규범적 몰입의 용어를 사용하였다.
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본 연구에서도 이러한 구분에 따라 조직몰입을 3가지 하위의 차원으로 나누어 상

사신뢰 및 개인-조직 적합성과의 관계를 살펴보고자 하였다.

조직몰입은 구성원들로 하여금 조직을 위해서 노력하려는 의지와 조직에 남아 

있으려는 의도를 강하게 만들어주기 때문에 조직의 성과를 좌우하는 중요한 변수

임이 이미 많은 선행연구에 입증되었다(주효진･권이주, 2015; 이목화･문형구, 

2014; Porter et al., 1974; Steers, 1977; Balfour & Wechsler, 1996; Lee & 

Olshfski, 2002; Lee, 2004; Williams & Anderson, 1991). 높은 조직 몰입은 조직 

내 구성원들로 하여금 목표를 효과적으로 이룰 수 있도록 이끄는 중요한 기제가 될 

수 있기 때문에(주효진･권이주, 2015), 조직 구성원들의 행동과 태도를 연구할 때 

빠질 수 없는 중요 변수이다. 앞선 선행연구들을 토대로 본 연구는 조직몰입을 실

증분석을 위한 종속변수로 설정하였다.

4.�상사신뢰,�개인-조직�적합성,�조직몰입�간의�관계

상사에 대한 조직 구성원들의 신뢰가 중요한 이유는 얼마만큼 높은 신뢰를 가지

고 있느냐에 따라서 그것이 조직 내 구성원들의 태도에 강한 영향을 미치기 때문이

다(정원호･김상훈, 2016; 박계홍･김학준, 2010; 박준철･홍순복, 2007; Dirks & 

Ferrin, 2002; Konovsky & Pugh, 1994; Robinson & Morrison, 1995; Hackman & 

Oldman, 1980). Fukuyama(1995)는 신뢰가 조직의 다양한 기능들을 서로 원활하게 

연결시켜주어 조직의 번영을 가져다주는 주요한 개념이라고 설명하면서, 상사에 대

한 조직 구성원들의 신뢰야말로 구성원들의 긍정적 태도 형성에 아주 큰 기여를 가

져다주는 요소라고 강조하였다. Mishra & Morrissey(1990)의 연구를 살펴보면, 상

사에 대한 신뢰가 높은 조직 구성원들에게 공통적으로 높은 조직몰입을 가지고 있

는 것으로 나타났다. Kramer & Tyler(1995)도 높은 상사신뢰가 조직몰입에 긍정적

인 영향을 미치고 있음을 제시하고 있다. 국내 연구에서도 부하직원의 높은 상사신

뢰 수준이 그들의 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다는 결과를 찾아볼 수 있다(박

철민･김대원, 2003; 전수진･김인자, 2006; 전희원･김한주, 2010). 

상사신뢰와 개인-조직 적합성과의 직접적인 관계를 다룬 선행연구는 찾기 어렵

지만, 상사에 대한 신뢰가 조직 구성원들이 조직생활을 원활하게 수행하도록 이끄

는 중요한 역할을 하고 있음을 확인할 수 있었다(Roberts & O'Reilly, 1974; 

Konovsky & Pugh, 1994). 정용석(2006)의 연구는 조직 구성원들의 개인-조직 적합

성이 조직 내 구성원과의 사회적 관계를 통해서 향상된다고 주장하면서 상사의 역
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할을 강조하였다. 특히, 상사의 감성역량을 어떻게 지각하느냐에 따라 구성원이 조

직에 잘 적응할 수 있음을 밝히고, 이러한 구성원일수록 조직에 대한 몰입도가 높

으며 직무에도 만족하고 있음을 실증적으로 검증하였다. 최상수･조주은(2013)의 연

구에서도 상사의 멘토링이 조직 내 구성원들의 조직적응에 미치는 영향관계를 실

증적으로 분석하였다. 이들의 연구는 분석결과를 토대로 구성원들이 조직에 잘 적

응하여 조직에 몰입할 수 있는 다양한 노력을 제안하였는데, 상사에 대한 신뢰를 

중점으로 하는 인간적인 관계에 대해서 강조하였다. 

사회교환이론(Social Exchange Theory)을 통하여 개인-조직 적합성과 조직몰입

에 대한 상사신뢰의 영향관계를 논의해볼 수 있다. 신뢰는 사회적 교환관계의 핵심

이 되며 상호 교환 당사자 간의 신뢰가 높으면 교환의 대상과 범위가 확대된다

(Blau, 1964). 사회교환이론에 따르면, 조직 구성원들의 관계는 상호 관계유지를 위

해 노력한 것들이 얼마만큼의 보상으로 돌아오는지에 따라 계속 유지되거나 중단

될 수 있다(최수정, 2014). 이러한 교환관계는 상호 간의 신뢰를 토대로 하여 혜택

을 받은 당사자가 언젠가 그 혜택에 상응하는 대가를 다시 지불할 것이라는 기대감

을 형성하게 하는 호혜적 관계로 이해할 수 있다(마은경･김명숙. 2005). 이는 부하

가 상사에게 갖는 높은 신뢰가 서로에게 긍정적인 행동을 기대하게 할 뿐만 아니라 

긍정적인 교환관계를 유지하도록 돕는 원천이 된다. 이러한 신뢰를 기반으로 하는 

상호 교환관계는 서로 보완적으로 자원을 제공하고 서로 유기적으로 교류함으로써 

조직의 다양한 환경에 대한 개인의 적합성을 높이게 되고, 결과적으로 긍정적인 직

무태도를 이끌어 낼 것이라 추론해 볼 수 있다. Van Knippenberg & Sleebos(2006)

의 연구에서도 조직 내 교환관계에 의해서 긍정적 직무태도인 조직몰입이 강하게 

나타난다고 밝혀냈다. 그 외의 많은 문헌들에서도 조직과 조직 구성원 간의 사회적 

교환의 질이 조직몰입과 깊은 관련이 있음을 이야기하였다(Mowday et al., 1982; 

Shore et al., 2006; Meyer & Allen, 1997).

또한, 개인-조직 적합성과 조직몰입 간의 관계를 밝힌 연구도 다수 존재한다. 

Kristof-Brown et al.(2005)과 Lauver & Kristof -Brown(2001)의 연구들은 개인과 조

직 간의 높은 적합성이 조직에 대한 몰입을 높여준다는 결과를 보여준다. 

Silverthorne(2004)의 연구에서도 개인-조직 적합성은 조직 구성원들의 조직몰입과 

직무만족에 긍정적인 영향을 미치는 선행변수로 확인되었다. 이인석 외(2010)의 연구

에서 개인-조직 적합성은 조직몰입과 직무만족에 긍정적인 영향을, 이직의도에는 부

정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 오태곤(2013)은 개인-환경 적합성과 조직몰

입, 이직의도의 영향관계를 밝히는 연구를 진행하였는데, 개인과 상사, 개인과 동료, 
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개인과 직무, 개인과 조직의 적합성이 높을수록 조직몰입은 높게 나타나며 이직의도는 

낮게 나타나는 것을 확인하였다. 이와 같은 결과들은 조직에서 교육훈련이나 멘토링과 

같은 조직사회화 과정을 겪게 되는 구성원들이 조직의 가치와 목적을 자신의 것과 

동일시하게 되면서, 조직에 몰두하는 긍정적인 자세를 갖게 되는 것으로 이해할 수 

있다(최상수･조주은, 2013; Chao et al., 1992). 구성원들은 조직 내 자신의 역량을 

계발하는 것에 그치지 않고 조직에서 요구하는 다양한 지식, 능력, 기술과 같은 것들을 

학습하는 과정에서 자신이 속한 조직에 애착을 갖게 되기 때문이다. Park & 

Rainey(2012)의 연구를 통해서도 조직 내 구성원들과의 적극적 의사소통 또는 활발한 

멘토링 활동이 개인에게 주체적이고 자율적인 동기를 만들어줄 수 있으며 이것이 

긍정적인 조직 내 태도로 연결됨을 인지할 수 있었다. 한편, Kristof-Brown(1996)은 

개인-조직 적합성은 조직과 관련된 태도이므로 조직몰입 변수와 크게 연관성을 갖고, 

개인-직무 적합성은 직무에 대한 태도와 관련된 태도이므로 직무만족 변수와 크게 

연관성을 갖는다고 언급하였다. 이러한 선행연구들을 토대로 상사신뢰, 개인-조직 

적합성, 조직몰입간의 서로 긍정적인 영향관계를 추론해볼 수 있다. 

본 연구는 상사신뢰, 개인-조직 적합성, 조직몰입 간의 영향관계를 중심으로 관

련 선행연구들을 살펴보았다. 검토한 내용들을 토대로 본 연구는 다음과 같은 연구 

가설을 도출하였다. 각 변수 간의 관계를 설명하기 위한 4가지의 주가설들을 구성

하였고, 조직몰입의 정서적･유지적･규범적 몰입 차원에 따라 총 10가지의 세부가

설을 구성하였다.

<가설 1> 상사신뢰는 조직몰입에 유의미한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H1-1 공공기관 구성원들에게 있어서, 상사신뢰는 정서적 몰입에 유의미한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H1-2 공공기관 구성원들에게 있어서, 상사신뢰는 규범적 몰입에 유의미한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H1-3 공공기관 구성원들에게 있어서, 상사신뢰는 유지적 몰입에 유의미한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

<가설 2> 개인-조직 적합성은 조직몰입에 유의미한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H2-1
공공기관 구성원들에게 있어서, 개인-조직 적합성은 정서적 몰입에 유의미한 정(+)의 영향을 미칠 것
이다.

H2-2
공공기관 구성원들에게 있어서, 개인-조직 적합성은 규범적 몰입에 유의미한 정(+)의 영향을 미칠 것
이다.

H2-3
공공기관 구성원들에게 있어서, 개인-조직 적합성은 유직적 몰입에 유의미한 정(+)의 영향을 미칠 것
이다.

<가설 3> 상사신뢰는 개인-조직 적합성에 유의미한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H3-1
공공기관 구성원들에게 있어서, 상사신뢰는 개인-조직 적합성에 유의미한 정(+)의 영향을 미칠 것이
다.
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<가설 4> 개인-조직 적합성은 상사신뢰와 조직몰입 간의 관계 사이에 부분 매개 역할을 할 것이다.

H4-1
공공기관 구성원들에게 있어서, 개인-조직 적합성은 상사신뢰와 정서적 몰입 간의 관계 사이에서 매개 
역할을 할 것이다.

H4-2
공공기관 구성원들에게 있어서, 개인-조직 적합성은 상사신뢰와 규범적 몰입 간의 관계 사이에서 매개 
역할을 할 것이다.

H4-3
공공기관 구성원들에게 있어서, 개인-조직 적합성은 상사신뢰와 유지적 몰입 간의 관계 사이에서 매개 
역할을 할 것이다.

Ⅲ.�연구�설계

1.�분석의�틀

앞서 도출된 연구 가설들을 검증하기 위하여 <그림 1>와 같은 연구모형을 설정

하였다. 독립변수로는 상사신뢰를, 매개변수로는 개인-조직 적합성을, 종속변수로

는 조직몰입을 설정하였다. 최종 결과변수인 조직몰입은 정서적 몰입, 유지적 몰입, 

규범적 몰입의 하위변수들로 구분하여 분석하였다. 인과관계 분석의 타당도를 높이

고, 보다 명확한 측정을 위하여 공공기관 구성원들의 성별, 연령, 최종학력, 근무기

간을 통제변수로 활용하였다.

<그림 1> 연구 모형

2.�조사대상�및�분석방법

본 연구는 국내의 성균관대학교, 연세대학교, 그리고 중국의 절강대학교가 공동

으로 참여하고 있는 Global Research Network 연구팀에서 실시한 ⌜공공부문 기
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업가 정신에 관한 설문 조사⌟의 설문조사 데이터를 활용하였다. 이 설문조사는 한

국의 정부행정기관(행정자치부, 외교부, 인사혁신처 등 11개)과 공기업(한국공항공

사, 한국도로공사, 수자원공사 등 20개)에 종사하는 근로자들을 폭넓게 조사하였다. 

본 연구는 상사신뢰, 개인-조직 적합성, 조직몰입에 관한 데이터를 중심으로 실증

분석에 이용하였으며, 조사대상에 대한 응답자의 특성은 아래의 <표 1>과 같다. 

<표 1> 표본의 인구통계학적 특성

구분 내용 빈도 구분 내용 빈도

성별

남성 600 (64.7%)

업무
성격

정책/기획 160 (17.1%)

여성 327 (35%) 집행/사업 212 (22.7%)

결측값 8 (9%) 감사/평가 58 (6.2%)

연령

20대 68 (7.3%) 지원/관리 275 (29.4%)

30대 441 (47.2%) 전산/정보통신 29 (3.1%)

40대 313 (33.5%) 조사/연구 54 (5.8%)

50대 106 (11.3%) 기타 136 (14.5%)

60대 이상 1 (0.1%) 결측값 11 (1.2%)

결측값 6 (0.6%)

직급

9급 145 (15.5%)

최종
학력

고등학교 이하 52 (5.6 %)
8급 220 (22.5%)전문대 77 (8.2%)

대학교 633 (67.7%) 7급 210 (22.5%)
대학원(석사) 156 (16.7%)

6급 186 (19.9%)대학원(박사) 8 (0.9%)

결측값 9 (1%) 5급 111 (11.9%)

근무
기간

1개월-3년 143 (15.3%)
4급 34 (3.6%)

3년-5년 126 (13.5%)

5년-10년 234 (25%) 3급 이상 19 (2.0%)

10년-15년 159 (17%)
조직
유형

정부행정기관 517 (55.3%)

15년 이상 263 (28.1%)
공기업 418 (44.7%)

결측값 10 (1.1%)

총 935명

실증분석을 위한 구체적인 분석방법을 살펴보면 다음과 같다. 먼저 측정하고 있

는 변수들의 타당성과 신뢰성을 검증하기 위하여 탐색적 요인분석과 신뢰도분석을 

실시하였으며, 변수들 간의 연관성을 파악하기 위하여 상관 분석을 실시하였다. 인

과관계를 확인하기 위하여 공분산 구조 분석과 Sobel Test, 그리고 직접효과 및 간



154 • ｢국정관리연구｣

접효과의 분석을 통해 각 변수들 간의 영향관계 및 개인-조직 적합성의 매개효과를 

검증하였다.

3.�측정�도구

본 연구에서 독립변수로 사용된 상사신뢰는 Moon(1999)의 연구와 Lee(2001)의 

연구를 토대로 3문항을 구성하였다. 또한, 종속변수로 사용한 조직몰입은 Meyer & 

Allen(1990)의 연구를 바탕으로 정서적 몰입, 유지적 몰입, 규범적 몰입에 각각 4문

항씩 구성하였다. 마지막으로 매개변수인 개인-조직 적합성은 Lauver & 

Kristof-Brown(2001)의 연구를 토대로 4문항을 구성하였다. 본 설문문항은 모두 리

커트(Likert) 7점 척도를 사용하여 측정하였다. 본 연구가 활용한 변수들과 설문문

항의 구성은 아래의 <표 2>와 같다.

<표 2> 변수들의 구성 및 설문문항

구분 문항 설문문항

상사 신뢰 

6_13 우리 기관의 최고 관리자들은 우리 기관의 구성원들을 신뢰한다.

6_14 나는 우리 기관의 최고관리자들을 신뢰한다.

6_15 우리 기관의 최고관리자들은 구성원의 개인적인 삶에 대해서도 책임을 가진다.

개인-조직
적합성

7_1 나의 개인적 가치와 목표는 기관의 가치 및 목표와 유사하다.

7_2 나는 내가 속한 기관의 문화에 익숙하다.

7_3 나는 내가 속한 기관에서 강한 소속감을 느낀다.

7_4 기관이 추구하는 가치 및 목표가 나에게도 중요하다.

조직
몰입

정서적 
몰입

8_1 나는 진심으로 우리 기관의 문제를 내 문제처럼 느낀다.

8_2 나는 우리 기관에 강한 소속감을 느끼지 못한다. (R)

8_3 나는 우리 기관에 애착을 느끼지 못한다. (R)

8_4 우리 기관은 나에게 개인적으로 매우 큰 의미가 있다.

유지적 
몰입

8_5 내가 원하더라도 우리 기관을 당장 떠나는 것은 나에게 매우 힘든 일이다.

8_6 다른 대안 없이 우리 기관을 떠나도 나는 걱정되지 않는다. (R)

8_7 우리 기관을 떠난다면 내 인생의 많은 부분이 지장을 받을 것이다.

8_8 우리 기관을 떠나지 못하는 커다란 이유 중 하나는 다른 대안이 없기 때문이다.

규범적 
몰입

8_9 우리 기관을 떠나는 것은 윤리적이지 못한 것 같다.

8_10 나는 구성원이라면 반드시 우리 기관에 헌신해야 한다고 생각한다.

8_11 더 좋은 일자리를 제공받더라도 우리 기관을 떠나는 것은 바람직하지 않다고 생각한다.

8_12 우리 기관을 떠나지 않는 이유는 도덕적 의무감 때문이다.
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4.�연구의�차별성

앞선 선행연구들을 통한 이론적 논의와 연구의 설계 과정에서 본 연구는 기존연

구들과의 차별성을 다음과 같이 찾아볼 수 있다.

첫째, 본 연구는 민간조직과는 다른 특성을 가지고 있는 공공조직만을 대상으로 

연구를 진행하였다. 민간조직을 대상으로 한 많은 선행연구들을 고려하였지만, 공

공조직의 ‘공공성’을 토대로 발견되어지는 공통적･차별적 함의들을 얻고자 하였다. 

특히, 정부행정기관 뿐만 아니라 다양한 공기업 근로자들을 상당부분 포함시킴으로

써, 거대한 공공기관의 특성을 가능한 대표할 수 있도록 표본을 구성하였다. 따라

서 특정 공공기관을 대상으로 하기보다 공익을 실현하기 위해 다양한 형태로 구성

되어 있는 조직의 구성원들을 포괄적으로 다루었다는 점에서 기존 연구들과의 차

별성을 지닌다.

둘째, 상사신뢰와 개인-조직 적합성과의 직접적인 관계를 다룬 실증적 연구는 찾

아보기 힘들다. 특히, 신뢰를 통해 개인이 조직 구성원들과 느끼는 정서적 교류가 

활발해지고 이를 통해 조직과의 적합성 수준이 증가하는 인과적 관계를 증명하고

자 하였다. 이를 위해서 본 연구는 상사신뢰와 조직몰입과의 관계에서 개인-조직 

적합성을 매개변수로 설정하여 실증분석을 실시하였으며, 기존 연구들의 연구 모형

에서 차별성을 확보하고자 하였다.

Ⅳ.�실증분석

1.�탐색적�요인�분석과�신뢰도�분석

본 연구는 탐색적 요인 분석과 신뢰도 분석을 통해 측정도구들의 타당도와 신뢰

도를 검증하고자 하였다. 구체적으로, 탐색적 요인 분석의 요인추출은 주성분 분석 

방식을 사용하였고, 요인회전은 직각회전 방식의 베리멕스를 사용하였다. 이러한 

탐색적 요인 분석을 통해 연구자들은 기준값에 미치는 못하는 일부 문항들을 제외

하였다3). 결과적으로 Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) 값이 .848로 나타나고 Bartlett의 

구형성 검정 결과의 값도 유의미하게 나타남에 따라 요인분석에 사용되는 최종변

3) 탐색적 요인 분석 결과에 따라, 정서적 몰입에서 2문항(8_1, 8_4), 유지적 몰입에서 1문항
(8_6), 규범적 몰입에서 1문항(8_10)이 제외되었다.



156 • ｢국정관리연구｣

수들이 적합하게 선정되었음을 확인하였다. 분석결과에서도 요인들의 고유값이 모

두 1.0이상이고 요인 적재량 값이 모두 0.6이상인 것을 확인하였다. 신뢰도 분석 결

과에서도 요인들의 Cronbach’s Alpha 값의 계수가 모두 0.6이상인 것으로 확인되

었다. 분석결과는 아래의 <표 3>에 제시하였으며, 이로써 본 연구에 최종 사용된 측

정도구들의 타당도와 신뢰도가 충분히 확보되었음을 확인하였다. 이로써 선행연구

를 토대로 구성한 변수들의 개념이 한국의 공공기관에서도 유사하게 적용되는 것

으로 확인할 수 있었다.

<표 3> 탐색적 요인 분석과 신뢰도 분석의 결과

구분 문항 요인 적재량 고유값 Cronbach’s Alpha

상사 신뢰 

6_13 .806

2.299 .8116_14 .806

6_15 .780

개인-조직
적합성

7_1 .741

2.820 .882
7_2 .811

7_3 .763

7_4 .757

조직
몰입

정서적 몰입
8_2 .898

2.215 .911
8_3 .873

유지적 몰입

8_5 .656

1.791 .6248_7 .774

8_8 .780

규범적 몰입

8_9 .789

2.295 .8128_11 .842

8_12 .874

2.�상관�분석

본 연구는 타당도와 신뢰도가 확보된 변수들 간의 관계에 얼마나 상관성이 있는

지 확인하기 위해 상관 분석을 실시하였다. <표 4>는 본 연구의 상관 분석 결과를 

정리하여 나타낸 것이다. 상관 분석 결과, 상사 신뢰는 개인-조직 적합성, 정서적 

몰입, 유지적 몰입, 규범적 몰입과 유의미한 양(+)의 상관이 있는 것으로 나타났다. 

개인-조직 적합성도 상사 신뢰를 포함하여, 정서적 몰입, 유지적 몰입, 규범적 몰입

과 유의미한 양(+)의 상관이 있는 것으로 나타났다. 따라서 본 연구의 변수들이 인
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과관계 분석에 앞서 서로 유의미한 상관을 가지는 것으로 확인하였다. 또한, 변수

들 간의 다중공선성 문제 여부를 파악하기 위해 분산팽창요인(Variance Inflation 

Factor) 값을 확인하였다. 그 결과, 본 연구에 활용되는 변수들 사이에서는 다중공

선성의 문제가 나타나지 않았다.

<표 4> 상관 분석 결과

구분 상사 신뢰
개인-조직 

적합성
정서적 몰입 유지적 몰입 규범적 몰입

 상사 신뢰 1 .597** .354** .140** .325**

개인-조직 적합성 .597** 1 .549** .279** .291**

정서적 몰입 .354** .549** 1 .124** .032

유지적 몰입 .140** .279** .124** 1 .141**

규범적 몰입 .325** .291** .032 .141** 1

*: p<.05, **: p<.01

3.�공분산�구조�분석

본 연구는 본격적인 가설 검증을 위하여 AMOS. 21.0을 활용하여 공분산 구조 분

석을 실시하였다. <표 5>에 제시된 것과 같이, 연구 모형의 적합도 결과에서 GFI는 

.912, NFI는 .905, RFI는 .869, IFI는 .918, TLI는 .887, CFI는 .918, SRMR는 .076, 

RMSEA는 .078로 나타나 대부분의 모델 값이 기준 값을 충족하는 것으로 확인되었

다. 기준 값을 충족하지 못한 RFI와 TLI의 경우도 기준 값이 거의 근접하고 있어 공

분산 구조 분석을 위한 비교적 적합한 모형임을 확인하였다. 

<표 5> 연구 모형의 적합도 결과

구분 GFI NFI RFI IFI TLI CFI SRMR RMSEA

기준값 ≧.9 ≧.9 ≧.9 ≧.9 ≧.9 ≧.9 ≦.08 ≦.08

모델값 .912 .905 .869 .918 .887 .918 .076 .078

실제적인 인과관계 검증을 위해 실시한 공분산 구조 분석의 결과는 <그림 2>와 

같다. 경로계수의 값은 표준화된 경로계수를 기준으로 제시하였다. 먼저, 상사신뢰

가 개인-조직 적합성(.657)에 유의미한 양(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 개

인 조직 적합성은 정서적 몰입(.646), 유지적 몰입(.566), 규범적 몰입(.104)에 유의

미한 양(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 상사신뢰와 조직몰입간의 직접적인 
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관계에서는 규범적 몰입(.265)에 대해서만 유의미한 양(+)의 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 통제변수 중에서는 정서적 몰입에 최종학력이 유의미한 양(+)의 영향을 

미치는 것으로 나타났으며, 규범적 몰입에 성별과 최종학력이 유의미한 음(-)의 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 

<그림 2> 연구 모형

본 연구는 매개효과의 통계적 유의성을 검증하기 위해 추가적으로 Sobel Test를 

실시하였다. <표 6>은 Sobel Test의 결과를 나타낸 것이다. 이로써 개인-조직 적합

성이 상사신뢰와 정서적 몰입, 유지적 몰입, 규범적 몰입 사이에서 유의미한 매개

역할을 수행하는 것을 확인하였다.

<표 6> Sobel Test 결과

구분 연구 가설 Test Statistic p-value 매개효과

1 상사신뢰 → 개인-조직 적합성 → 정서적 몰입 11.35402619 0.000 ○

2 상사신뢰 → 개인-조직 적합성 → 유지적 몰입 8.87504805 0.000 ○

3 상사신뢰 → 개인-조직 적합성 → 규범적 몰입 2.08661815 0.036 ○
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본 연구는 각 변수들 사이의 직접효과와 간접효과를 분석함으로써, 변수들 간의 

영향력을 면밀히 살펴보았다. 구체적인 직접효과 및 간접효과의 분석결과는 <표 7>

에 제시하였다. 개인-조직 적합성을 매개로 하여 상사신뢰가 정서적 몰입(.424), 유

지적 몰입(.371), 규범적 몰입(.069)에 간접효과를 주는 것으로 나타났다. 이로써 개

인-조직 적합성이 상사신뢰와 조직 몰입 사이에서 유의미한 매개 역할을 수행하고 

있는 것으로 확인하였다.

<표 7> 직접효과 및 간접효과 분석의 결과

구분
개인-조직 

적합성

조직몰입

정서적 몰입 유지적 몰입 규범적 몰입

상사신뢰

직접효과 .657 .009 -.014 .265

간접효과 - .424 .371 .069

총 효과 .657 .433 .358 .333

개인-조직 적합성

직접효과 - .646 .566 .104

간접효과 - - - -

총 효과 - .646 .566 .104

Ⅴ.�결론

본 연구는 한국 공공기관 구성원들의 상사신뢰, 개인-조직 적합성, 조직몰입 간

의 관계를 실증적으로 분석하였다. 특히, 조직 내 상호 감정적 교류를 이끌어냄으

로써 공공조직에 대한 자발적인 몰입을 성공적으로 이끌어 낸 최근의 사례들은 조

직 내 ‘신뢰’의 중요성을 다시금 되새기게 해준다(박성민･김선아, 2015). 본 연구는 

이러한 신뢰 관계가 실제 한국의 공공기관에서 개인과 조직 간의 적합성을 높여주

고, 궁극적으로 조직에 강한 애착과 헌신을 가질 것이라는 가설을 세우고 이를 실

증적으로 분석 및 검증하였다. 구체적으로는 탐색적 요인 분석, 신뢰도 분석, 상관 

분석, 공분산 구조 분석 등을 실시하였으며, 아래와 같은 결과와 함의를 도출하였

다.

첫째, 공공기관 구성원들의 높은 상사신뢰는 개인-조직 적합성에 긍정적인 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 상사와의 깊은 신뢰 관계는 공공기관 구성원들이 소속

된 조직에 대해 높은 부합성을 느낄 수 있게 하는 기제가 된다고 볼 수 있다. 특히, 

구성원들 간의 깊은 신뢰를 바탕으로 하는 관계는 조직에 대한 구성원들의 긍정적 
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태도와 행동을 유발한다고 보는 사회교환이론의 관점에서 이와 같은 결과를 이해

할 수 있다(최수정, 2014; 마은경･김명숙. 2005). 관료제적 특성이 여전히 강하게 

남아있고 구성원들과의 관계를 중요시 하는 한국 공공기관의 조직문화 속에서 이

러한 결과는 더욱 분명하게 나타날 것으로 예측해볼 수 있다. 개인에게 가장 직접

적으로 영향을 받게 되는 상사와의 신뢰관계야말로 자신이 속한 조직과 잘 조화를 

이룰 뿐 아니라, 많은 부분에서 조직과 상호 보완적이라 인식하게 되는 핵심 요소

인 것이다. 공공기관 구성원들이 해당 조직에 대해 충분히 만족하고 조직과 잘 부

합할 수 있도록 이끌기 위해서는 상사와의 신뢰 형성을 강화시킬 수 있는 노력이 

필요하며, 기관 내 비공식 조직의 장려, 상사의 지원적 행동에 대한 평가 및 보상 

등을 통해 상사와의 직･간접적 상호작용을 지원하는 활동이 매우 중요하다 할 수 

있겠다. 또한, 공공조직에서 신뢰를 기반으로 하는 사회적 활동이 긍정적으로 작용

할 수 있도록 효과적인 리더십 프로그램, 편향되지 않은 조직 인센티브 및 보상제

도, 효율적인 커뮤니케이션 및 네트워크 구축이 이루어져야 할 것이다(Park, 2012).

둘째, 공공기관 구성원들의 높은 상사신뢰는 조직몰입의 3가지 차원 중에 규범적 

몰입에만 직접적으로 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 상사와 관계 속에

서 형성된 높은 신뢰는 공공기관 구성원들에게 조직 내 강한 도덕적 책임과 의무감

으로 연결된다고 볼 수 있다. 특히, 체면의식과 집단주의가 만연한 한국의 조직 문

화적 차원에서 살펴본다면, 상사와의 신뢰 관계가 긍정적일수록 조직과 구성원들에 

대한 깊은 심리적 부담과 집단행동에 대한 책임으로 표출된다고 할 수 있겠다. 조

직 구성원 간의 상호 긍정적인 신뢰관계는 구성원들로 하여금 규범적 인식과 행동

규제의 역할을 수행하도록 영향을 준다. 따라서 공공조직 구성원들의 사회화된 몰

입을 유도하기 위해서는 조직 내 소통을 지원하는 플랫폼을 구축하거나 신뢰지수

를 관리하는 등의 관리적 지원이 고려되어야 할 것이다.

셋째, 공공기관 구성원들의 높은 개인-조직 적합성은 정서적, 유지적, 규범적 몰

입 모두에게 유의미하고 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 공공기관 구성

원들이 해당 조직과 유사한 가치와 비전을 가지고 상호 깊은 보완적 또는 일치적 

관계를 이룰 때, 개인은 조직에 강한 애착과 책임을 느끼는 것으로 볼 수 있다. 조

직에 대한 애정과 헌신의 태도가 감성적, 교환적, 도덕적 차원에서 모두 긍정적으

로 영향을 끼치는 것은 그만큼 한국적 맥락에서 개인-조직 적합성이 매우 중요하다

는 것을 알 수 있다. 공공기관의 다양한 요소들이 소속된 구성원들에게 얼마나 만

족감을 주고 업무나 자원의 측면에서 얼마나 잘 부합하는지에 따라서 조직에 대한 

소속감과 공익에 대한 책임이 좌우될 수 있다는 것이다. 공공조직 구성원들의 높은 
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내재적 동기와 헌신을 유도하기 위해서는 개인의 가치와 공공조직의 특수 가치를 

상호 포괄적으로 관리하는 것이 필요하며, 공공가치와 개인의 고유한 규범, 목표, 

성격 등을 연계시킬 수 있는 맞춤형 인적자원개발이 중요하다 할 수 있겠다. 특히, 

단순 직무수행능력 향상을 위한 인적자원개발이 아니라 실행과 피드백을 통해 공

공조직 구성원으로서 공직가치와 공공 서비스 역량을 지속적으로 키워줄 수 있는 

발전적 인적자원개발로의 도약이 요구된다. 직책이나 업무수준에 따른 교육 프로그

램 세분화, 세부 목표에 따른 프로그램을 다양화, 학습자 중심의 교수방법 설계 등

의 노력을 통해 모든 구성원이 필요에 따른 적절한 교육훈련 혜택을 받을 수 있도

록 전략화 과정이 뒷받침될 때, 구성원들의 내재적이고 자발적인 조직몰입 향상이 

가능할 것으로 예상된다.

넷째, 공공기관 구성원들의 상사신뢰는 개인-조직 적합성을 매개하여 정서적, 유

지적, 규범적 몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 상사와의 높은 신

뢰 관계는 해당 조직에 대한 부합성을 높여주고, 이를 통해서 구성원들은 조직에 

대한 강한 소속감을 느끼는 것으로 해석할 수 있다. 특히, 정서적 몰입과 유지적 몰

입에 대한 상사신뢰의 영향력은 개인-조직 적합성의 매개역할이 매우 두드러지게 

나타나는 것으로 이해할 수 있다. 상사신뢰는 구성원들이 그들의 조직과 조화를 이

루도록 유도함으로써 조직에 대한 감성적이거나 교환적 측면의 몰입으로 온전히 

연결되도록 조장한다. 공공기관 구성원들의 다양하고 깊은 심리적 애착과 헌신의 

태도를 이끌어 내기 위해서는 개인과 조직의 조화롭고 유기적인 정합성 강화의 노

력이 필수적이라 할 수 있겠다. 특히, 개인-조직 적합성에 긍정적으로 영향을 미칠 

수 있도록, 상사에 대한 감성적 신뢰를 중심으로 하는 멘토링(Mentoring) 프로그램 

구상, 직위분류제 및 직무중심제적 조직 내 교육훈련(On the Job Training), 신뢰기

반의 리더십(Trust-based Leadership) 프로그램 개발이 적극 실현되어야 할 것이

다. 추가적으로, 신뢰를 바탕으로 한 사회화 과정이 가능하도록 하기 위해서 합리

적이고 투명한 인사관리문화가 확립되는 것이 우선적으로 선행되어야 할 것이다.

본 연구는 주요 변수들 간의 실증분석을 위해 국가기관 및 정부행정기관과 더불

어 다양한 공기업 종사자까지 연구대상에 포함하였다. 따라서 한국 공공부문의 특

수한 영역을 바탕으로 해당 구성원들의 조직몰입을 이끌어 내기 위한 상사신뢰의 

역할과 영향력을 살펴보았다는 점에 의의가 있다. 또한, 그동안 상사신뢰와 조직몰

입간의 관계를 다룬 기존의 연구들과 비교하였을 때, 개인-조직 적합성의 매개효과

를 함께 살펴보았다는 점에서 차별성을 찾을 수 있다. 특히, 공직의 개방성과 다양

성을 대폭적으로 확대하고자 하는 현 시점에서 본 연구는 다양하게 선발된 공공기
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관 종사자들의 개인-조직 적합성 논의에 의미 있는 기여가 될 것으로 기대된다. 

본 연구가 도출한 이론적･실무적 함의에도 불구하고 다음과 같은 한계를 지니고 

있다. 첫째, 양적 연구에만 의존하였다는 한계가 있으므로, 추후 질적 연구의 보완

을 통해서 보다 심층적인 분석으로 발전되어야 할 것이다. 둘째, 다양한 공공부문

의 조직들을 포괄적으로 다루었음에도 불구하고 국가기관 및 정부행정기관과 공기

업 구성원들 간의 차이를 구별하지 못하였으므로, 이에 대한 정교하고 면밀한 후속

연구가 요구된다. 향후 연구에서는 폭넓은 연구방법의 적용과 다양한 자료의 활용

이 이루어져 이와 같은 한계들을 극복해야할 것이다. 
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