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조직 내 사회자본이 조직 및 사회신뢰에 미치는 영향 연구: 

공공동기(Public Service Motivation)의 조절 및 매개 효과를 중심으로*

1)김민영***

박성민***

조직의 미션 및 목표로 공공가치(Public Value), 공익(Public Interest)을 실현하는 공공조직에서

의 사회자본은 필수불가결한 요소이다. 조직구성원 간 사회자본 형성은 조직 내부뿐만 아니라 조직 

외부에도 긍정적인 영향을 미친다. 과거 신공공관리(NPM) 패러다임 하에서는 조직 경쟁력을 결정

하는 요인으로 효율성, 효과성이 중시되어 왔으나, 현재의 거버넌스 패러다임 하에서는 조직구성원 

간 사회적･인간적 관계에 의해 형성된 사회자본이 매우 중시되고 있다. 이러한 문제의식을 토대로 

본 연구는 최근 행정관리 및 행정학 분야에서 주요 관심대상이 되고 있는 조직 내 사회자본이 조

직 및 사회신뢰에 미치는 영향 관계를 경험적으로 분석하였다. 특히, 자기지각이론

(Self-perception Theory)의 시각에서 공공조직구성원들에게서 일반적으로 발견할 수 있는 내재적 

동기인 공공동기(PSM)의 조직 및 사회신뢰 관계에 있어서의 매개 및 조절 효과의 분석을 시도하였

다. 가설 검증을 통해 한국 공공조직 내 사회자본 중 구조적 요소인 네트워크, 관계적 요소인 대인

신뢰가 조직 및 사회신뢰에 중요한 요인으로 작용하고 있음을 발견할 수 있었다. 특히, 대인신뢰의 

영향이 중요한 것으로 나타났는데 이것은 사회학자들이 주장하는 긴밀한 유대관계(Bonding) 및 관

계 연결(Bridging)의 사회자본의 형태 중 조직 내 유대관계(Bonding)가 개인 및 사회신뢰에 긍정적

인 영향을 주는 요인임을 파악할 수 있었다. 

□ 주제어 : 공공가치, 공익, 사회자본, 공공동기, 신뢰, 조절 및 매개효과 분석

Ⅰ. 서론
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에서의 사회자본은 필수불가결한 요소이다. 조직구성원 간 사회자본 형성은 조직 내부뿐만 

아니라 조직 외부에도 긍정적인 영향을 미친다. 과거 신공공관리(NPM) 패러다임 하에서는 

조직 경쟁력을 결정하는 요인으로 효율성･효과성이 중시되어 왔으나, 현재의 거버넌스 패러

다임 하에서는 조직구성원 간 사회적･인간적 관계에 의해 형성된 사회자본이 매우 중시되고 

있다. 

특히, 사회자본은 경제적･정치적 측면에서 중요한 역할을 담당하고 있고(Fukuyama, 2002; 

Kenworthy, 1997), 개인, 조직, 공동체 간 상호 협력의 근본이 되며(Brown & Ashman, 1996), 지

역발전에 중요한 역할(Lyons, 2002)을 하는 것으로 인식되고 있다. 또한, 사회자본은 조직 및 

조직구성원 간 네트워크, 협력, 참여 등을 활성화시키는 작용을 한다(박희봉, 2009). 이러한 

조직 및 구성원 간 관계 활성화를 통한 사회자본의 형성은 경제적 효율성, 공공기관의 효과

성 향성이라는 가시적인 성과를 가져다주었다(Aldridge et al., 2002; Halpern, 2005; Kawachi et 

al., 1999; Putnam, 1993). 뿐만 아니라 사회자본은 교육성과의 향상(Aldridge et al., 2002), 국민 

보건 및 건강(Coulthard et al, 2001; Subramanian, 2000), 지역사회 거버넌스 및 경제문제를 해

결(Bowles & Gintis, 2002)하는데 필수적 요소이며, 조직의 성과향상에도 영향(Aldridge et al., 

2002)을 미치는 요소로 제시되고 있다. 

하지만 이러한 사회자본이 조직 및 공동체에서 반드시 긍정적인 측면으로만 작동하는 것

은 아니다. 사회자본도 한 측면에서 긍정적이면서 동시에 다른 측면에서는 부정적으로 작동

할 수 있고, 기본적으로 부정적일 수 있다(박희봉, 2009). 예를 들어, 매우 밀접하게 연결된 집

단 내 신뢰는 제한된 범위에서 내부적 결속만을 강화시키는 사회관계 형태를 증진시킬 수 있

다(Knack, 2002). 뿐만 아니라, Erickson(2002)은 모든 사회 구조의 특성 상 사회자본이 기대하

는 결과를 가져온다는 측면에서는 긍정적인 사회자본이 될 수 있으나, 동시에 원하지 않는 

결과를 양산하는 장애가 발생할 수 있음을 지적하였다. 

앞서 제시된 것과 같이 조직 및 사회 공동체에서 긍정적･부정적 측면으로 작동되는 사회

자본을 본 연구에서는 한국 공공조직에서의 사회자본 형성 및 기능, 나아가 사회자본을 통한 

조직 및 사회신뢰를 증대할 수 있는 방안을 논의하고자 한다. 공공기관 및 공공정책에 대한 

국민의 불신과 저-신뢰사회로 평가되고 있는 우리나라 현실로 미루어 보아 한국 사회 전반의 

비효율과 그에 따른 사회적 비용 감축을 위해 조직 혹은 사회 전반에 걸쳐 신뢰는 필수불가

결한 요소이다. 또한, 불신에 근거한 관료제적 통제의 한계를 극복하고 조직 내 사회자본을 

통해 조직 및 사회신뢰를 증대시키기 위해서는 공무원 개인의 인식이 중요한 역할을 할 수 

있을 것으로 기대한다. 따라서 본 연구에서는 한국 공공기관 내 사회자본 수준은 어떠한지?, 

조직 내 사회자본 구축을 통해 조직신뢰를 증대시킬 수 있는지?, 조직 내 신뢰가 사회신뢰로 

연계되기 위한 방안은 무엇인지?, 즉 공무원 개인이 가진 이타주의적 성향(공공동기:Public 
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Service Motivation)이 조직 내 신뢰를 사회적 차원의 신뢰로 확산, 발전시킬 수 있는지?, 혹은 

조직신뢰가 사회로 확산, 내재화 되는 과정에서 공공서비스 담당자 개개인의 이타주의 정신

이 사회자본 형성에 있어 중요한 촉매제 역할을 하는지? 등에 대한 질문을 규명하는데 초점

을 두고자 한다.  

이러한 문제의식을 토대로 한국 공공조직 내부의 사회자본이 조직신뢰, 나아가 사회신뢰

에 어떠한 영향을 주는지를 분석하고자 본 연구에서는 다음의 3 단계로 세분화하여 가설 설

정의 이론적 근거와 타당성을 제공하고자 한다. 첫째, 사회자본에 대한 이론 및 선행연구 검

토를 통해 한국 공공조직의 사회자본을 구조적･관계적･인지적 요소의 3 가지 차원으로 구분

하여 개념화하였다(김선아･박성민, 2013). 한국 공공조직 내 조직 및 사회신뢰에 유의미한 

영향을 주는 선행요인으로서 조직 내 사회자본(구조적･관계적･인지적)과 공공동기 개념 및 

하부차원들을 설정하고 관련 이론들을 적용, 검토, 구체화하며, 변수들 간 인과성 분석을 통

해 한국 공공조직의 조직 및 사회신뢰를 향상시키는 요인을 분석하였다. 마지막으로, 조직신

뢰와 사회신뢰 간 관계를 검증함에 있어서 공동체, 국가 혹은 인류의 관심분야에 봉사하는 

이타적 동기(Rainey & Steinbauer, 1999)인 공공동기의 역할을 중심으로 실증분석을 시도하였

다. 특히 공공동기와 조직 및 사회신뢰 간 매개 및 상호조절 작용 효과의 검증을 통해 공공동

기가 조직 내･외부에 미치는 영향력을 실증적으로 규명하고, 관련 연구 가설들과 종합적인 

연구모형 틀을 제시함으로써 실증자료에 근거한 한국 공공조직구성원들의 조직 행태 및 행

위요인들과 결과에 대한 영향성 분석을 시도하고자 하였다. 본 연구의 이론적 배경, 가설, 그

리고 실증적 분석을 통해 도출된 결과들은 한국 공공조직의 사회자본이론 및 공공동기 이론

의 이론적･정책적 함의 제공에 기여할 수 있을 것으로 판단된다. 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 사회자본 

사회자본(Social Capital)은 인적자본(Human Capital)과 문화자본(Cultural Capital) 등과 같

이 다양한 요소가 결합된 자본으로서 유형적 실체가 없는 무형자산이다(김선아･박성민, 

2013). 이러한 사회자본에 대하여 대다수 학자들은 집단 내 구성원 간 사회적 관계에 의해 사

회자본이 형성되며, 이러한 관계로 인해 집단 전체와 개별 구성원에게 가시적인 이득을 가져

오는 것으로 정의하고 있다(박희봉, 2009). 

우선 사회자본이라는 용어를 명시적으로 처음 사용한 Bourdieu(1986)는 사회자본을 “단체 
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구성원 상호간 지속적인 네트워크를 유지함으로써 구성원 상호간 제도화된 관계를 인정하

게 된 결과, 즉, 각 구성원들이 집단적으로 소유하게 된 실제적 또는 잠재적 자원의 합”이라

고 정의하였다. 또한 Bourdieu(1986)는 전통적인 경제적 자본이라는 물질적인 형태가 문화자

본 또는 사회자본 등의 비물질적 형태로 전환되기도 하고, 이의 역도 성립한다는 것을 강조

한다. 자본의 다양한 형태가 서로 전환된다고 설명함으로써 사회자본 역시 일종의 자본이라

는 점을 강조하였다. 다음으로 사회자본 이론과 연구에 가장 직접적인 영향을 미친 

Putnam(1993)은 사회자본을 “공동체 사회적 생산성에 영향을 주는 사람들 간 수평적 단체 내

의 관계”라고 정의하고 있다. 특히 사회자본이 사회구성원의 상호 이익을 위해 조정과 협력

을 촉진하며, 신뢰, 규범, 네트워크 등과 같은 사회조직의 특징과 관련되는 것으로 사회구성

원의 상호 이익을 위해 조정과 협력을 가능하게 함으로써, 경제적･정치적 효율을 높일 수 있

다고 주장하였다. 

사회자본을 수평적 관계로 한정한 Putnam(1993)과는 달리 Coleman(1988)은 수평적 관계뿐

만 아니라 계층적 구조 및 불평등한 권력배분으로 특징지을 수 있는 수직적 관계까지 포함하

여 해석하고 있다. 따라서 Coleman(1988)은 사회자본을 “단일한 실체가 아니라 일반적으로 

두 요소 내의 다양한 실체로서 사회구조의 일련의 측면을 구성하며, 구조 내 행위자의 특정

한 행위를 촉진하는 것”으로 정의하고 있다. 마지막으로 Fukuyama(1995)는 사회자본을 “집

단 혹은 조직 내에서 사람들이 공통의 목표를 갖고 함께 할게 일할 수 있는 능력이며, 구성원

들의 협력활동을 가능하게 하는 공유된 의식적 가치와 규범”이라고 정의하고 있다. 이러한 

사회자본의 핵심 요소로서 신뢰(Trust), 호혜성(Reciprocity), 규범(Norms), 네트워크(Social 

Network) 등이 제시되고 있으며(Coleman, 1988:1990; Putnam, 1993; Fukuyama, 1995; 김선아･
박성민, 2013), 이들 요소들은 사회조직의 특징과 밀접한 관련이 있고, 조정과 협력을 통한 상

호이익을 가능하게 하는 집합체로 해석할 수 있다(Putnam, 1993). 

앞서의 논의와 같이 사회자본은 기능에 의해서도 정의될 수 있다. 사회자본은 사회구조적 

요소와 사회구조 속 행위자들의 행태에 영향을 주는 요소를 내재하고 있다. 다른 자본들과 

다르게 사회자본은 구조의 관계 속에 존재하는 요소이며, 조직 내부에서 생산성 및 성과에 

영향을 주는 요인으로 밝혀지고 있다(박희봉, 2002). 조직 맥락을 고려해 조직 내 사회자본을 

설명하는 요인으로 조직 내 사회자본을 다양한 측면에서 통합, 해석하여 Nahapiet와 

Ghoshal(1998)은 1) 구조적, 2) 관계적, 3) 인지적 요소로 개념화 하였다. 

우선, 구조적 차원(Structural Dimension)은 개인이나 집단 등 행위자 간 전반적인 연계형태, 

즉, 조직 내 사회관계, 연결망, 네트워크 형태를 의미한다. 이는 조직구성원들의 연결성을 포

함하고 친밀성 정도를 나타내며, 하위 범주로 연결망(Network Ties)과 연결구조(Network 

Configuration)를 포함한다(Nahapiet & Ghoshal, 1998). 
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다음으로 관계적 차원(Relational Dimension)은 조직구성원들의 관계의 질과 관련되며, 정

서적 차원의 관계를 의미한다(Bolino et al., 2002). 이와 같은 정서적 개념의 관계적 차원은 좋

은 관계를 맺는 동기를 제공하며(설홍수, 2004), 구성요소로 신뢰, 동일시, 규범, 의무 등이 있

다(Nahapiet & Ghoshal, 1998; 설홍수, 2004). 이 중에서 보편적으로 신뢰(Trust & 

Trustworthiness)가 관계적 특성을 잘 나타내준다는 점에서 여러 연구에서 활용되고 있다( 

Moran,2005; Yang & Farn, 2009). 

마지막으로 인지적 차원(Cognitive Dimension)은 조직구성원들 간 관계의 내용인 공유된 

비전 및 규범의 형성을 의미한다(김선아･박성민, 2013). 특히, 조직구성원 공통의 관심사나 

이해의 공유로 이해할 수 있다. 이러한 공유된 사회자본을 통해 조직구성원들은 지식을 공유

하고, 조직 문제를 더욱 쉽게 해결하거나, 조직구성원들을 효과적으로 지원할 수 있다. 이러

한 사회자본에 대한 다양한 시각과 관점들을 바탕으로, 본 연구에서는 조직 내 사회자본의 

개념을 다음과 같이 개념화하고자 한다. 즉, 구조적 요소로서 조직구성원의 네트워크, 관계

적 요소로서 조직 내부 구성원들의 상사 및 동료의 대인신뢰, 인지적 요소로서 구성원들 간 

공유된 내부적, 외부적 책임성 등으로 구분하여 주요 분석 요소로 제시 하였다. 

2. 신뢰 

사회자본 이론 관점에서 신뢰의 개념은 일반적으로 단순히 누군가에 대한 믿음의 차원을 

넘어서는 보다 체계적이고 통합적인 관점을 바탕으로 다양한 학문분야에서 연구되고 있다( 

Rousseau, Sitkin, Burt & Camerer, 1998, Colquitt, Scott & LePine, 2007). 예를 들어, 

Fukuyama(1995)는 신뢰를 “조직구성원들이 보편적인 규범에 기초하여 규칙적이고 정직하

며, 협동적인 활동을 할 것이라는 기대”로 정의하였다. 또한, Lewis와 Weigert(1985)는 “사람

들 간 다양한 관계 속에서 발생하는 사회적 현상”으로 정의하고 있는데 이는 신뢰를 조직구

성원 간 관계 속에서 발생하는 사회적 속성으로 인식하고 있다고 볼 수 있다. 김상호 외

(2008)는 신뢰를 “일하기 좋은 조직을 만드는데 핵심적인 역할을 하는 매개체”로 정의하며 

신뢰의 긍정적 상호작용을 통해 조직의 효과성을 높일 수 있을 것으로 기대하고 있다. 다시 

말해서 신뢰는 기본적으로 상호관계에 놓여있는 구성원이 기꺼이 자신의 기대에 맞게 행동

할 것이라는 긍정적인 믿음 속에서 형성된다는 점에서 갈등 해결과 사회적 소통을 위한 핵심 

요인으로 이해할 수 있다(조태준 외, 2011). 

신뢰는 분석단위나 관점 등에 따라서 다양하게 유형화 될 수 있다. 미시적 측면에서의 신

뢰는 타인에 대한 긍정적 믿음이나 태도, 혹은 교환관계와 관련된 구성원 상호 간 공유하고 

있는 확실하고 긍정적인 기대수준으로 이해될 수 있다(Lweicki, MaAllister & Bies, 
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1996;Zucker, 1986). 조직 내에서 신뢰가 중요시 되는 이유는 신뢰를 통해 조직 내 심리적 거

리를 좁혀 구성원 간 관계의 질을 높임으로서 조직 내 의사소통의 향상과 믿음이 증대되고 

나아가 조직성과를 향상시키며, 조직구성원 간에 긍정적인 상호작용을 가능하게 하는 중요

한 촉매 역할을 하기 때문이다(정기호, 2009). 또한 조직구성원들 간 신뢰는 긍정적 심리계

약, 조직몰입, 조직시민행동(OCB), 직무만족과 같은 구성원의 태도와 행동에 강한 긍정적인 

효과를 미친다는 점에서 조직행동 및 인사 분야에서 신뢰 연구는 활발히 이루어지고 있다

(Dirks & Ferrin, 2002; Colquitt, Scott & LePine, 2007). 조직 내 신뢰 네트워크 구축은 인사 및 

조직 관리의 핵심전략으로서 조직 생존 및 발전을 위한 핵심적 인사관리 요소로 간주되고 있

다(Jones & George, 1998; 최익봉, 2005). 거시적 측면에서 조직 간 신뢰는 상대방 조직이 해당 

조직에게 도움이 되는 행위를 하며 해가 되는 행위를 하지 않을 것으로 기대하고 믿는 정도

로 정의된다(Das & Teng, 1998). 조직 간 상호 교류를 통해 조직 간 공동 규범 및 가치를 형성

하고 조직 간 결속력을 더욱 강화시키며, 신뢰 형성에 긍정적인 영향을 가져온다. 본 연구에

서는 이러한 다양한 시각들을 바탕으로 최근 행위적 신뢰의 두 가지 주요 차원으로 조명되고 

있는 1)조직신뢰(조직문화, 조직제도, 조직규범 등에 대한 신뢰)와 2)사회신뢰(타인을 신뢰

하고자 하는 일반적인 의지)에 초점을 맞추어 연구를 진행하였다. 

최근에는 조직 내부의 신뢰를 조직 내 계층과 신뢰의 대상에 따라 상사와 부하 간 상하관

계에서 형성되는 수직적 신뢰(Vertical Trust), 동료 간 관계에서 형성되는 수평적 신뢰(Lateral 

Trust), 혹은 조직구성원과 조직 간 관계에서 형성되는 제도적 신뢰(Institutional Trust) 등으로 

유형화 하여 분석하는 연구가 많아지고 있다(Cook & Wall, 1980;송정수 외, 2009). 조직신뢰

는 조직이 조직구성원들에게 긍정적인 행동을 수행할 것 이라는 조직구성원들의 평가와 확

신으로 비인격적이며 제도적이다(Gilbert & Tang, 1998). 즉, 조직신뢰는 조직의 공정성, 일관

성과 같은 조직차원의 요인에 대하여 조직구성원들이 가지는 믿음으로(김호균, 2007), 조직

구성원이 조직의 가치, 비젼, 규범 등을 수용할 때 형성된다고 볼 수 있다.나아가, 조직구성원

들이 조직을 얼마나 신뢰하느냐에 따라 조직구성원과 조직 간 관계에서 어느 정도 위험을 감

수할 것인가를 결정할 수 있다(박원우 외, 2007). 따라서 본 연구에서는 조직신뢰를 제도적 

신뢰 관점에서 조직문화, 제도, 규범에 대한 조직구성원의 태도로 이해할 수 있다

(Kiffin-Petersen & Cordery, 2003). 

다음으로, 사회신뢰는 잘 모르는 사람들의 선의에 대한 믿음, 즉, 일반화된 호혜성의 규범

에 바탕을 두고 있다(이재완, 2013). 즉, 사회신뢰는 “어떤 사회구성원이 자신이 속한 사회공

동체의 다른 구성원이나 제도를 믿는 것으로 정의할 수 있다”(이재완, 2013). 이러한 의미에

서 사회신뢰가 높은 사회는 공동체적 연대가 강하게 자리 잡을 수 있으며, 안전한 사회를 형

성하는데 많은 기여를 할 수 있다. 
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3. 공공동기(Public Service Motivation)

공공기관 종사자들의 동기는 오랫동안 대중적 관심, 논쟁, 그리고 학문적 논의를 이끌어 

왔다. 특히 공공인사관리론 시각에서 공공영역에서의 동기는 크게 공공부문동기(Public 

Sector Motivation)와 공직동기(Public Service Motivation)로 나눌 수 있다. 공공부문동기는 공

직에 근무하고자 하는 모든 형태의 동기들을 포괄적으로 지칭하는 개념으로서 PSM을 포함

한 내재적 동기 외에 공공기관(공기업, 유사 공공기관 포함)이 제공하는 다양한 형태의 외재

적 동기유인(예를 들면, 안정적 정년보장제, 공무원 연금제, 승진보장제 등)을 포함하고 있

다. 반면, PSM은 공공부문동기의 한 유형으로서, PSM의 의미에 대한 정의는 학문분야와 학

자들 간 시각의 차이가 있지만 공통적으로 “사회선과 공익과 타인을 위해 행하는 공공영역

에서의 동기 혹은 행위”라고 정의할 수 있다.1) PSM의 개념과 이론 설명을 위해 국내에서 공

공서비스동기(이근주, 2005), 공직동기(김서용, 2009), 공직선택동기(김상묵, 2005) 등의 상이

한 명칭으로 소개되어 왔으나 직업선택동기(Job Choice Motivation)와 근무동기(Work 

Motivation) 간 개념적 차이성을 전제로 1) 직업선택 단계에서의 PSM과 2) 조직 내 업무 수행 

및 사회화 과정 단계에서의 PSM으로 이원화하여 분석하는 것이 적절하다고 보인다(Word & 

Park, 2009; Park & Rainey, 2012). 

전통적으로 Perry와 Wise(1990)는 공공동기(PSM)를 공공제도 또는 기관에 독특하게 존재

하는 개인적인 성향(An Individual's Predisposition)으로 정의하며, PSM이 높은 사람일수록 공

공기관을 선택 할 가능성이 더 높고, 공공조직에서 PSM과 성과는 정(+)의 관계를 가지며, 동

기부여 시 PSM이 높으면 외재적, 경제적 요인에 덜 의존할 것이라는 3 가지 가설을 제시하였

다. 기존의 타 문헌에서는 PSM을 “지역공동체, 국가 혹은 인류의 관심분야에 봉사하는 이타

적 동기 및 공직윤리(Service Ethic)(Rainey & Steinbauer, 1999)”, “타인에게 이타주의적 태도

를 지니고 사회의 안녕을 형성하고자 하는 동기 또는 행태(Perry & Hondeghem, 2008)”, 혹은 

“믿음, 가치, 자세로서 사리나 조직의 이익을 넘어서 정치적 이익에 영향을 주거나, 개인적 

행동에 동기를 부여하는 것(Vandenabeele, 2007)”으로 정의하고 있다. PSM은 외재적 보상

(Extrinsic Rewards)보다는 내재적 보상(Intrinsic Rewards) 체계를 우선시하면서 직업윤리를 

강조하는 친사회적 동기라고 할 수 있다(Perry & Wise, 1990; Perry 1996). 따라서 공공부문에

서 근무하는 구성원의 경우는 개인의 이익을 강조하는 합리적 혹은 권력지향적 동기보다 공

1) 학제적, 학문적 시각에 따라 PSM을 정의하는 방식이 조금씩 상이함을 지금까지의 다양한 연구들에서 엿볼 
수 있다. 예를 들면, 사회학적 관점(e.g.,Piliavin & Charng,1990)에서는 이타주의(Altruism)으로 PSM을 해석
하고, 조직행동(Organizational Behavior) 학자들(e.g.,Brief & Motowidlo, 1986)은 친사회적 행동(Pro-social 
Behavior)의 시각으로 PSM을 바라보고 있다. 반면, 최근 행정학자들과 정치학자들은 제도주의적 기반 행동
론 관점(Institutionally Grounded Behaviors)에서 PSM을 공공영역을 넘어 공공제도, 커뮤니티, 네트워크, 사
회적 서비스를 포함한 인류애적 이타적 동기로 개념의 외연적 확장 및 다가치적 해석을 시도하고 있다. 
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공의 이익과 내재적 동기(Intrinsic Motivation) 등을 강조하는 규범적, 감성적 동기에 더 많은 

관심을 가진다고 주장한다(Perry & Wise,1990; Perry 1996; Brewer, 2003).

PSM은 개념적으로 합리적, 규범적, 감정적의 3 가지 차원으로 구분되고 있다. 다음 <표 1>

은 Perry(1996)가 Perry와 Wise(1990)의 연구를 확장하여 만든 공공동기를 측정하는 척도이

다. 

<표 1> PSM 구성요소

PSM 차원 구성요소 내용

합리적 동기
(Rational Motive)

정책결정과정
(Attraction to Public 

Policy-Making Process)

-정책과정 참여
-공공정책에 대한 동일시
-특정 이해관계에 대한 지지

규범적 동기
(Norm-based Motive)

공익
(Commitment to Public 
interest and Civic Duty)

-공익봉사에 대한 욕구
-정부 전체에 대한 충성심과 의무
-사회적 형평의 추구

감정적 동기
(Affective Motives)

타인에 대한 애정(Compassion),
희생(Self-Sacrifice)

-정책의 사회적 중요성에 기인한 정책에 대한 몰입
-박애적 애국심 

자료: Perry & Wise (1990), Perry, J. L. (1996)의 연구를 토대로 저자가 재구성 

4. 변수 간 가설 설정 

1) 조직 내 사회자본과 조직 및 사회신뢰

사회자본은 구성원 간 신뢰, 네트워크, 호혜성, 협력 등을 통한 인간관계 속에 내재되어 조

직, 국가, 사회에 긍정적인 영향을 끼친다(박희봉 2002). 조직 내 사회자본에 대한 관심이 증

대하면서 공공부문 뿐만 아니라 다양한 영역에서 사회자본에 대한 효과성 검증이 이루어지

고 있다. 특히, 사회자본의 축적 정도에 따른 조직성과 검증에 대한 다수의 연구들이 존재한

다. Karmer(1999)는 사회자본의 구성요소인 신뢰가 감시 및 거래비용을 감소시킨다는 점을 

주장하였고, Woolcook(1998)은 신뢰, 규범, 네트워크와 같은 사회자본 요인이 정보획득을 용

이하게 한다고 주장하였다. Tellefsen과 Thomas(2005)의 민간부문 매니저를 대상으로 실시한 

연구에서는 사회자본 요소인 신뢰가 직장몰입과 조직헌신, 직무성과를 증대시키는 것으로 

밝혀졌다. 

또한, 사회복지사를 대상으로 실시된 강종수(2012)의 연구에서는 신뢰와 규범의 사회자본 

요소가 직무만족과 조직몰입의 조직성과에 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타났다. 박희봉 

외(2003)는 공공조직을 대상으로 신뢰, 규범, 네트워크 등의 사회자본과 조직성과 관계 연구

를 통해 사회자본이 조직성과에 영향을 주는 것을 확인하였다. 배병룡(2005)의 연구에서도 
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사회자본 요소인 규범이 개인 및 부서성과에 긍정적인 영향을 주는 것을 검증하였다. 김은희

(2011)의 연구에서도 신뢰, 네트워크, 규범의 사회자본 요소가 일몰입에 긍정적인 영향을 주

는 것을 확인할 수 있었다. 이러한 국･내외의 선행연구 결과들을 통해 사회자본이 조직성과 

및 효과성에 긍정적인 영향을 주는 것을 확인할 수 있었다. 기존의 조직연구에서는 조직성과

를 규명함에 있어서 직무만족, 조직몰입, 이직의도, 조직시민행동과 같은 변수들이 논의되어 

왔다. 하지만 최근 들어 공공부문에서는 앞서 언급된 변수뿐만 아니라 책임성과 신뢰와 같은 

변수들이 조직성과 변수로 제시되고 있어서(원구환, 2008), 앞서 제시된 선행연구의 결과들

은 조직신뢰 등을 포함한 조직구성원들의 행동 및 태도가 사회자본 요소들에 의하여 유의미

하고 긍정적으로 형성, 발전될 수 있다는 가설 설정을 지지한다고 볼 수 있다. 따라서 본 연구

에서는 다음과 같은 가설을 설정하고자 한다. 

가설1-1: 조직 내 사회자본 중 구조적 차원인 네트워크는 조직신뢰에 정(+)의 영향을 줄 것이다.

가설1-2: 조직 내 사회자본 중 관계적 차원인 대인신뢰는 조직신뢰에 정(+)의 영향을 줄 것이다.

가설1-3: 조직 내 사회자본 중 인지적 차원인 책임성은 조직신뢰에 정(+)의 영향을 줄 것이다.

현대 조직 상황에서 신뢰의 중요성은 지속적으로 증대하고 있으며 대인 간 관계의 신뢰에

서부터 조직 간 관계의 신뢰에 이르기까지 다양한 수준에서 신뢰가 연구되고 있다(권석균, 

2000). 최근 신뢰의 중요성을 강조하는데 한걸음 나아가 신뢰의 선행변수와 결과변수에 대한 

본격적인 모형의 제시와 그 측정도구의 개발을 시도하고 있으며, 동시에 신뢰 자체의 성격과 

유형을 규명하려는 노력을 기울이고 있다(최성원 외, 2000). 기존 사회신뢰 연구들을 살펴보

면 사회신뢰에 영향을 주는 요인을 개인적 특성 변인과 사회적 관계 변인으로 구분하고 있다

(Delhey & Newton, 2003:95-101). 연구들이 제시하는 개인적 특성으로 개인의 문화적인 변인, 

종교, 경험, 소속집단(Alesina & La Ferrara, 2002), 유년기의 사회화 과정에서 형성된 인성, 사

회적 성취, 사회적 지위, 교육 수준(Delhey & Newton, 2003), 주관적인 행복이나 탈물질적인 

가치관(Uslaner, 2002), 소득수준에 따른 신뢰의 위험(Dlhey & Newton, 2003) 등이 사회신뢰에 

영향을 미친다고 주장한다. 아울러, 사회적 특성으로 사회문화, 사회 정치적 제도, 지역사회 

특성, 거주기간, 사회 양극화 정도(Delhey & Newton, 2003), 민주적인 제도나 문화, 경제수준

(Putnam, 2000), 사회적 이동, 익명성 증가, 성취지위와 귀속지위의 대치(박찬웅, 2006) 등이 

사회신뢰에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 선행연구들은 개인의 고유한 특성이나 

국가의 환경에 따라 사회신뢰 수준이 결정되는 것은 입증하였지만, 조직 특성이 사회신뢰 수

준을 결정할 수 있다는 가설에 대한 연구는 이루어지지 않았다. 수많은 조직으로 이루어진 

현대 사회에서 조직 특성이 사회신뢰를 긍정적으로 형성, 발전시킬 수 있다는 가설을 설정하
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고, 이를 실증적으로 규명하는 것은 사회신뢰 연구에 있어서 중요한 역할을 담당한다고 볼 

수 있다. 따라서 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 설정하고자 한다. 

가설2-1: 조직 내 사회자본 중 구조적 차원인 네트워크는 사회신뢰에 정(+)의 영향을 줄 것이다.

가설2-2: 조직 내 사회자본 중 관계적 차원인 대인신뢰는 사회신뢰에 정(+)의 영향을 줄 것이다.

가설2-3: 조직 내 사회자본 중 인지적 차원인 책임성은 사회신뢰에 정(+)의 영향을 줄 것이다.

2) 조직신뢰와 사회신뢰 

공공조직구성원은 조직에서 권력, 금전적 보상, 위신, 편의, 안전, 개인적 충성, 능숙한 직

무에 대한 긍지, 공익에 대한 봉사, 특정업무에 대한 헌신을 추구한다(Downs, 1966). 또한 공

공조직은 모든 국민에게 공공서비스가 제공될 수 있도록 하는 공익 추구를 조직 목표로 한

다. 공공조직의 목표를 잘 실현하고, 거시적 관점2)에서의 사회자본 확산을 위해서는 조직 내

부의 신뢰가 필수불가결한 요소라고 판단된다. 앞서 언급한 것처럼 조직을 넘어선 거시적 차

원에서의 사회자본은 국가 및 사회의 성장, 형평성, 빈곤탈출 등의 긍정적인 효과가 있음을 

주장하는 다수의 선행연구들이 존재한다(Putnam, 1993;Segageldin & Grootaert, 2000;Arrow, 

2000;박희봉, 2002). 사회자본 요소 중 신뢰는 지식과 정보의 교환, 의사소통의 활성화, 참여 

등의 역할을 담당한다. 인간관계가 신뢰에 기반을 두고 있지 않다면 지식과 정보가 원활히 

전달되지 못하며, 갈등의 발생, 기회주의적인 행태 등으로 추가비용이 발생하게 된다(박희

봉, 2002). 특히, 현대경제연구원이 사회자본지수를 조사한 결과 우리나라 사회자본지수는 

OECD 국가 중 29위에 그쳤다. 특히, 공적 사회자본(공적신뢰･공적배려･공적참여)이 매우 

취약한 것으로 나타났다(장후석, 2014). 이 같은 한국의 현실에서 공익, 공공선, 공공가치의 

확산을 담당하고 있는 공공조직구성원들의 조직신뢰가 거시적 차원의 사회자본인 사회신뢰

에 긍정적 영향을 주는 것으로 예측해 볼 수 있다. 

이러한 견해를 차치하고서라도 현대 사회에서 사회신뢰는 어떠한 측면에서라도 증가시켜

야 하는 시대적 과제를 갖고 있다. 이에 학자들이 다양한 측면에서 대인, 조직, 사회, 정부신

뢰 간 관계 및 신뢰 증진을 위한 연구를 수행해 왔다. 예를 들어, Newton(2001)은 국가수준에

서 사회신뢰와 정치신뢰는 유의미한 상관관계를 가짐을 밝혀내었고, 장수찬(2002)의 연구에

서는 지역사회의 높은 사회신뢰는 정부 수행 능력을 제고시키며, 주민들의 정부신뢰 지수를 

높이는 것을 밝혀내었다. Mishler와 Rose(2001)는 사회구성원들은 사회신뢰를 기반으로 하여 

2) 사회자본에 관한 연구는 다양한 시각에서 전개되고 있으나, 크게 가족, 조직과 같은 대면 사회 속에서 사회
자본의 기능, 영향력을 연구하는 미시적 관점과 사회구성원이 공식･비공식 사회조직에 참여하는 정도 및 
사회발전과 관련된 거시적 관점의 연구로 구분해 볼 수 있다(전오진･남상화, 2009).
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정치에 대한 평가를 하며, 그 결과가 전반적인 정치제도에 대한 신뢰로 연결된다고 주장하였

다. 즉, 사회신뢰는 사회구성원들의 네트워크를 활성화시켜 정부 효율성에 긍정적인 영향을 

미치고 이것은 곧 정부신뢰로 귀결되게 된다. 따라서 사회신뢰는 개인, 집단, 사회, 제도가 가

지고 있는 다양한 문제를 해결하는 과정에서 중요한 매개체 역할을 한다고 할 수 있다. 그러

나 대부분의 사회신뢰에 관한 연구들은 사회신뢰와 정부신뢰 간 관계를 규명하는데 국한되

어 왔지만 공익을 추구하는 공공기관의 조직신뢰가 사회신뢰를 확산시킨다는 가설에 대한 

실증적인 연구수행은 거의 전무한 실정에 있다. 이에 기존의 사회신뢰와 정부신뢰 간 관계를 

규명한 선행연구들의 연구범위를 확대하여 공공기관의 조직신뢰와 사회신뢰 간 영향 관계

를 실증적으로 규명하고 공공서비스를 제공하는 공공조직 조직신뢰의 중요성을 재조명 하

는 것이 본 연구의 주목적이다. 따라서 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 설정하고자 한다.

가설3: 조직신뢰는 사회신뢰에 정(+)의 영향을 줄 것이다.

3) 조직신뢰와 사회신뢰 간 공공동기의 매개 및 조절 효과 

사회교환이론(Social Exchange Theory; Blau, 1964)은 ‘조직구성원들은 상호성(Reciprocity)

의 규범 혹은 제도에 의해 사회적 교환관계를 가지게 된다.’고 제시한다. 상호적 거래관계에

서는 물질적 교환관계 뿐 아니라, 정서적 측면의 보상, 거래 등이 포함될 수 있으며 이러한 측

면에서 본 연구가 다루고 있는 조직 내 사회자본, 공공동기, 신뢰 등의 개념들 간 관계들이 

“상호성”의 메커니즘으로 설명될 수 있다고 보인다. 본 연구에서는 거시적인 측면에서 사회

교환이론을 바탕으로 한국 공공기관의 상호성이라는 부분을 PSM과 신뢰의 상이한 개념과 

차원을 통해 분석하고 구성원 간 상호성의 영향력을 측정하기 위해 매개 및 조절의 두 가지 

차원의 관계를 검증하고자 한다. 이러한 인과적 관계의 논의를 위해 변수 간 매개 및 조절효

과에 대한 가설수립을 이론적 적실성 및 실무적 타당성 측면을 고려하여 구체적으로 진행하

였다. 

(1) 매개 효과

공무원 개인의 심리적 상태인 공공동기의 실제적 의미, 역할, 혹은 조직 내 영향성에 대한 

연구는 다양한 형태로 진행되고 있다. 개인특성 변수인 공공동기(PSM)와 신뢰 간 직접적인 

관계 및 매개에 대한 선행연구는 매우 드문 것으로 분석된다. 특히 개인 특성 변수인 공공동

기와 신뢰와의 관계를 연구한 사례는 극히 드물다. 선행요인으로서 PSM은 직무만족, 조직몰

입과 정(+)의 관계를 갖으며(Vandenabeele, 2009), 직무만족, 성과, 이직의도 등에 영향을 미친

다(Park & Rainey 2008). 조태준 외(2009)의 연구에 따르면 공공동기가 높은 조직구성원은 자
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신의 이익보다 조직의 이익을 중요하기 여기기 때문에 조직성과를 높일 수 있다고 주장하며 

조직성과와 긍정적 인과관계가 존재함을 경험적으로 증명하였다. 또한, Park(2012)의 연구에 

따르면 내재적 동기(Intrinsic Motivation)로서의 공공동기는 인지적･감정적 신뢰에 긍정적인 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 

신뢰의 선행요인으로 신뢰자의 특성, 신뢰기간, 상대방의 특성(능력, 역할 등), 조직구조, 

인사제도 등 다양한 요인들이 연구되고 있다(Drinks & Ferrin, 2002). 김호균(2007)의 지방자

치단체 구성원을 대상으로 진행한 연구에 따르면, 조직구성원들이 인식하는 분배공정성과 

상호작용 공정성의 정도가 긍정적일수록 조직신뢰 정도가 높으며, 상호작용 공정성과 분배

공정성은 조직신뢰를 매개로 하여 조직시민행동에 유의미한 정(+)의 효과를 가지는 것으로 

분석되었다. 또한, 경찰공무원을 대상으로 진행된 신뢰형성 요인과 신뢰 및 조직효과성 간 

관계에 관한 연구에서는 조직적 요인(조직구조, 조직분위기, 조직문화, 환경변화에 대한 적

응력)이 조직효과성에 미치는 영향에 있어 신뢰의 매개효과가 검증되었다(주재진, 2012).  

많은 조직 연구들에 따르면 조직태도와 인식은 개인적 태도, 직무성격, 업무환경 등의 다

양한 형태들에 의해 일반화된다고 한다(Hackman & Oldham, 1975, Moynihan & Pandey, 2007). 

공공동기가 직무만족, 조직몰입, 이직의도 등의 조직성과를 향상시킨다는 선행 연구결과를 

토대로 앞서 논의한 개인 수준 변수인 공공동기와 조직 및 집단 수준 변수인 조직신뢰 및 사

회신뢰 간 영향성 관계를 추론해 볼 수 있다. 특히, 개인적 가치인 공공동기(PSM)는 미시적 

차원에서 조직 내 관리의 규범적 성격과 거시적 차원에서 사회 규범 및 공공가치적 성격을 

동시에 가지고 있는 준 사회자본적 개념이라 할 수 있다. 즉, PSM은 조직신뢰 및 사회신뢰 간 

관계에 영향을 주고 매개함으로써 조직신뢰가 사회신뢰로 발전할 수 있는 가능성을 높이는 

중요한 역할을 담당하고 있다고 할 수 있다. 예를 들면, PSM이 높은 공공조직구성원들은 일

반 사회봉사활동에도 더 적극적으로 참여를 하고 있음이 나타나는 데(김상묵, 2012), 이러한 

결과는 PSM의 하위 척도인 공공가치 몰입, 동정심, 자기희생적 개념이 개인적 공직봉사가치 

뿐 아니라 공공선과 사회신뢰, 사회적 서비스 제고를 위한 사회적 가치를 공유하고 있음을 

보여주고 있다고 하겠다. 또한, 폐쇄적, 집단적, 관계적 문화 등을 내포한 한국 고유의 공직 

문화 및 구조적 특성들을 전제하였을 때, 조직신뢰의 공공가치, 공익을 확산시키는 사회자본

(예: 사회신뢰)적 역할을 위해서는 PSM이 일정부분 역할을 담당하고 있다고 보아야 할 것이

다. 본 연구에서는 조직 내 사회자본인 조직신뢰를 사회적 차원의 신뢰로 확산, 발전시키는 

부분에 있어 PSM의 가교적, 매개적 역할과 경로를 실증적으로 검증하고자 한다. 따라서 앞

서 논의된 공공동기의 논리에 따라 조직 및 사회신뢰 간 매개 효과를 위한 가설을 다음과 같

이 설정하고자 한다. 
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가설4-1: 조직신뢰와 사회신뢰 간 관계에서 합리적 PSM은 부분매개 역할을 할 것이다.

가설4-2: 조직신뢰와 사회신뢰 간 관계에서 규범적 PSM은 부분매개 역할을 할 것이다.

가설4-3: 조직신뢰와 사회신뢰 간 관계에서 감성적 PSM은 부분매개 역할을 할 것이다.

(2) 조절효과

공공조직구성원들은 다양한 형태의 공공동기 선호를 가지고 있다고 할 수 있다. 또한, 공

공조직구성원들은 민간조직구성원들과 비교하여 높은 수준의 공공동기를 가지고 있다고 가

정하는 연구들로 미루어보아(Perry & Wise,1990; Perry 1996; Brewer, 2003), 공공조직구성원

들의 공공동기가 조직 내 신뢰를 넘어 사회적 차원에서의 신뢰 확산에 유의미하고 긍정적인 

영향을 주고 있음을 예측해 볼 수 있다. 따라서 거시적 사회자본이 상당히 낮은 수준인 한국 

조직 및 사회적 환경들을 전제했을 때, PSM 수준이 조직 및 사회신뢰 수준 향상에 있어 조절

효과를 나타내는지를 탐색적, 경험적으로 알아보는 것은 중요한 의미를 갖는다고 볼 수 있

다. 본 연구에서는 자기지각이론(Self-perception Theory), 즉 조직구성원들이 자신의 행동이

나 행동이 일어나는 상황에 대해 자신의 지각에 기초하여 자신의 태도를 주관적으로 파악하

고 행동한다는 사회심리학 이론을 통해 PSM의 조절효과를 바라보고, 결과 해석에 있어서의 

이론적 근거로 삼고자 한다. 즉, 낮은 수준의 PSM의 상황에서 조직과 개인에 대한 신뢰제고

라는 행위를 정당화하기 위해 더 높은 수준의 PSM에 대한 태도를 스스로 요구하게 되며 이

러한 결과로 인해 PSM이 낮은 환경일수록 PSM과 사회신뢰 간에 더 강한 정(+)의 관계를 가

질 것이라는 가설을 세울 수 있다. 이러한 조절효과 가설 검증을 통해 낮은 사회자본 수준을 

유지하고 있는 한국의 현실상 공공부문의 공공동기를 통한 신뢰의 제고, 거시적 차원의 사회

자본 수준을 향상 시킬 수 있는 관리적 처방들을 고안해 낼 수 있을 것으로 보인다. 

가설5-1: 합리적 PSM은 조직신뢰와 사회신뢰 간 관계를 조절할 것이다. 구체적으로, 합리적 PSM

이 낮을수록 합리적 PSM과 사회신뢰 간 관계가 더 강하게 나타날 것이다.

가설5-2: 규범적 PSM은 조직신뢰와 사회신뢰 간 관계를 조절할 것이다. 구체적으로, 규범적 PSM

이 낮을수록 규범족 PSM과 사회신뢰 간 관계가 더 강하게 나타날 것이다.

가설5-3: 감성적 PSM은 조직신뢰와 사회신뢰 간 관계를 조절할 것이다. 구체적으로, 감성적 PSM

이 낮을수록 감성적 PSM과 사회신뢰 간 관계가 더 강하게 나타날 것이다.
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Ⅲ. 연구방법

1. 연구 모형

본 연구는 중앙공무원들의 조직 내부의 사회자본 형성이 조직신뢰와 나아가 사회신뢰에 

미치는 영향 관계를 경험적으로 분석하고자 한다. 연구 분석틀은 다음의 <그림 1>과 같다. 

선행연구를 토대로 조직 내 사회자본을 구조적･관계적･인지적 요소로 구분하여 제시하였

다. 

우선 사회자본의 구조적 요소는 조직구성원들 간 연결망 또는 네트워크 형태를 의미한다. 

이러한 구조적 요소는 정보와 지식 등 다양한 자원들이 조직 내로 퍼져나갈 수 있도록 통로

의 역할을 담당한다. 본 연구에서는 구조적 요소를 조직구성원이 가입하고 있는 사회단체를 

통해 살펴보고자 한다. 

사회자본의 관계적 요소는 개인이 타인과의 상호작용 과정을 통해 구축된 결과물을 의미

한다. 선행연구들에 따르면 사회자본의 관계적 차원을 신뢰, 규범, 의무, 호혜성의 규범 등의 

변수로 제시하여 설명하고 있다. 이에 본 연구에서는 조직 내부의 대인 및 상사 신뢰를 통해 

관계적 차원을 설명하고자 한다. 

<그림 1> 연구 분석틀 
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사회자본의 인지적 요소는 조직구성원들 사이에 공유되는 비전 및 규범의 형성을 의미한

다. 선행연구들에 따르면 사회자본의 인지적 차원을 사회적 규범, 공통 코드와 언어, 공유된 

가치 및 행동 등으로 제시하여 설명하고 있다. 이에 본 연구에서는 내부적 및 외부적 책임성

을 통해 인지적 차원을 설명하고자 한다.   

다음으로 본 연구의 조직신뢰는 조직구성원들의 조직문화, 제도, 규범에 대한 조직구성원

의 태도로 해석하고자 한다. 이러한 조직구성원들의 조직사회화 과정이 사회신뢰에도 영향

을 미칠 것으로 가정하고 연구 분석틀을 구성하였다. 

마지막으로 본 연구에서는 조직 내 사회자본, 조직신뢰와 사회신뢰 간 관계에서 직접 혹은 

간접적인 영향을 미칠 수 있는 변수를 공동체, 국가 혹은 인류의 관심분야에 봉사하는 이타

적 동기(Rainey & Steienbauer, 1999)인 공공동기로 설정하였다. 특히 본 연구에서는 공공동기

의 조직신뢰와 사회신뢰 간 매개 및 조절 효과 분석을 실시하고자 한다.

2. 조사 설계 및 변수 구성 

1) 자료수집 및 표본의 특성

<그림 1>의 연구모형에서 제시하는 주요 변수들의 관계, 즉, 공공조직 내의 사회자본, 조

직신뢰, 공공동기, 사회신뢰 간 관계 등을 분석하기 위해서 2011년 10월에서 11월 사이에 중

앙공무원교육원 근무자 및 연수를 위해 입소한 공무원을 대상으로 “관료의 신뢰성과 책임성 

조사” 설문조사를 통해 자료 수집을 실시하였다. 설문응답과 관련하여 모든 내용들이 철저

하게 보안 유지됨을 사전에 공지하였으며 총 350부를 배포하여 유효 설문 255부를 회수하여 

모두 연구에 사용하였다.3) 본 연구의 표본에 대한 인구사회학적 특성 및 분포는 <표 1>과 같

다. 응답자의 성별을 보면 남성이 86.7%, 여성이 10.6%로 구성되어있다. 응답자의 연령은 40

대가 49.8%로 가장 높다. 학력별로는 대졸이 48.6%로 가장 높았고, 대학원 수료이상27.%로, 

전문대졸 9% 순으로 나타났다. 전체 응답자의 계급을 살펴보면 6급이 62.4%로 가장 높고, 5

급 23.9%, 7급 1.2% 등으로 구성되었다. 또한 재직연수를 살펴보면 25년~30년 미만이 23.5%

로 가장 높았다. 

3) 표본(350명)은 특정 부처를 채택하여 발생할 수 있는 Bias를 최소화 하기위해 중앙공무원교육원 입소한 공
무원에 대해서 대상 집단의 모든 구성요소에 대해 동등한 확률을 부여하여 표본을 추출하는 랜덤추출 방법
에 의해 구성되었다. 
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<표 1> 응답자의 특성

변수 구분 빈도(%) 변수 구분 빈도(%)

성별

남    221(86.7)

공무원 

종류

일반직 242(94.9)

기능직 1(0.4)여     27(10.6)
별정직 1(0.4)무응답          7(2.7)
계약직 1(0.4)

연령대

20 대         2(0.8)
고용직 1(0.4)

30 대      12(4.7)
무응답 9(3.5)

40 대 127(49.8)

현재

계급

4 급 1(0.4)
50 대 103(40.4) 5 급  61(23.9)

무응답 11(4.3) 6 급 159(62.4)

7 급 3(1.2)

학력

고졸 19(7.5)
8 급 1(0.4)

전문대졸 23(9.0)
9급 1(0.4)

대학교 재학 2(0.8) 계약직 17(7.1)
대학교 중퇴 5(2.0) 무응답 12(4.7)

재직 

연수

5 년 미만 4(1.6)대졸 124(48.6)
5 ~ 10 년 미만 11(4.4)

대학원 재학 2(0.8)
10 ~ 15 년 미만 10(4.0)

대학원 수료이상 70(27.5) 15 ~ 20 년 미만 53(21.2)
무응답 10(3.8) 20 ~ 25 년 미만 49(19.6)

25 ~ 30 년 미만 59(23.5)

총 합계: 255 30년 이상 57(21.4)

무응답 11(4.3)

2) 변수구성

본 연구를 위한 설문항목 및 변수구성은 국내･외 문헌검토를 통해 검증된 이론적 논의와 

경험적 연구 결과들을 포함시켜 구조적 요소인 네트워크 변수에 3개 항목, 관계적 요소인 대

인신뢰 변수에 6개 항목, 인지적 요소인 책임성에 12개 항목, 조직신뢰 변수에 6개 항목, 공공

동기(PSM) 변수에 12개 항목, 사회신뢰에 3개 항목으로 구성하였다. 각 설문문항은 단일문

항으로 구성하였고 먼저 구조적 요소인 네트워크의 설문문항은 ‘가입하지 않음(1)’ ~‘가입만

하고 활동 안함(2)’ ~‘가입하고 활동 함(3)’ 그 외의 항목들은 ‘전혀 그렇지 않다(1)’ ~ ‘그저 그

렇다(4)’ ~ ‘매우 그렇다(7)’의 사이에서 기입하는 방식의 리커트(Likert) 7점 척도를 사용하였

다. 

구체적으로 구조적 요소인 개인의 네트워크는 빈민구호 사회봉사 단체, 직장 내 친목봉사 

단체, 종교 단체로 분류하여 측정하였다. 관계적 요소인 대인신뢰는 조직구성원들의 상사와 
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<표 2> 연구 변수 

변수 변수명 설문 내용

독립 
변수

구조적 요소
(네트워크)

빈민구호 사회봉사 단체
직장 내 친목봉사 단체
종교 단체

관계적 요소
(신뢰)

나의 상관은 항상 나를 공정하게 대우하려 한다.
나의 상관은 부하들을 속여서 자신의 이익을 챙기려 하지 않는다.
나의 상관은 정직하다.
내가 만일 직무상 어려움을 당하면 동료들이 도움을 줄 것이다. 
대개의 동료들은 평소 말과 행동이 일치한다.
동료들의 역량을 믿는다. 

인지적 
요소

(책임성)

내부적
행정적

직속상관의 지시 또는 명령에 따른 업무수행
행정절차와 규율에 따른 업무수행
조직 내부의 운영규칙 준수
직업규범 및 공무원 윤리 준수

전문가
적

전문성 확보를 위한 교육훈련 참여
행정서비스 질 향상을 위한 노력

외부적 

법적
업무처리 시 일반법 및 관련 특별법 준수
감사기관의 문서화 요구 충족
정보공개법 준수

정치적
정부성과에 관한 시민들의 기대에 부응하려는 노력
시민참여제도의 적극적인 활용
이해당사자(언론･시민단체･정치인등)와 좋은 관계 유지

매개 
변수

조직신뢰

우리조직은 구성원의 의견을 반영하려고 노력한다.
우리조직은 항상 나를 공정히 대우하려 한다.
우리조직은 조직 장래를 위해 현명한 결정을 할 것이다. 
우리조직의 인사관리제도는 공정하게 운영되고 있다. 
우리 조직의 정책결정･분석･집행･평가 과정은 투명하다.
조직 내부의 부정부패를 고발했을 때 보복 받지 않는다. 

매개 
및 

조절 
변수

공공동기
(PSM)

합리적
정치에 대해 부정적인 인상을 가지고 있다.(r)
타협을 요구하는 공공정책결정이 내게는 별로 내키지 않는다.(r)
정치인들을 별로 개의치 않는다.(r)

규범적

공공봉사는 시민의 의무이다.
사적인 이득과 무관하게 공동체를 위해 봉사하고 있다. 
공공봉사는 나 자신에게 중요한 의미가 있다. 
대부분의 사회복지 프로그램은 사회발전의 필수적 요소이다. 

감성적

곤경에 처한 사람들을 보면 불쌍하다고 생각한다. 
자신의 문제해결을 위해 스스로 노력하지 않는 사람에게는 동정심을 거의 느끼지 못한다.(r)
개인적인 성취보다 사회에 대한 기여가 더 중요하다. 
다른 사람을 돕기 위해 나 자신의 손해를 기꺼이 감수할 수 있다. 
사회의 공동선을 위해 나 자신을 희생할 준비가 되어 있다. 

종속 
변수

사회신뢰
대부분의 사람들은 신뢰할 수 있다. 
사람들은 나를 공정하게 대우하려 한다. 
사람들은 대체로 남을 도우려 한다. 

* : r은 역코딩을 의미함
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동료에 대한 능력, 정직성, 관심을 받아들이는 믿음의 정도로 정의되는데 측정변수로는 

Cook과 Wall(1980), Tellefsen과 Thomas(2005) 등에 의해 개발된 설문문항을 참고하였다. 끝

으로 인지적 요소인 책임성 변수는 통제의 원천에 따라 조직 내･외부적 책임성으로 구분하

였다. 본 연구에서는 Romzek과 Dubnick(1987), Cavalluzzo와 lttner(2004)의 연구를 바탕으로 

행정적, 전문가적 책임성은 내부적 책임성으로, 법적, 정치적 책임성은 외부적 책임성으로 

분류, 구분하여 측정하였다. 또한, 공공동기(PSM)를 측정하기 위해 기존연구에서 널리 사용

되어 왔던 Perry(1996)의 PSM 측정 척도, 즉 합리적, 규범적, 감정적 공공동기를 포함하는 세 

가지 차원의 척도를 사용하였다. 조직신뢰는 조직구성원이 조직에 대하여 가지는 긍정적인 

믿음의 정도로 정의하며 Cook과 Wall(1980)에 의해 개발되고, Joshep과 Winston(2005)이 발전

시킨 문항을 활용하여 측정하였다. 사회신뢰는 세계가치관 조사와 종합사회 조사에서 공통

적으로 활용되는 문항을 통해 측정하였다.  

상기한 측정변수들에 대한 분석은 AMOS 18.0과 SPSS 18.0 for Window 통계프로그램을 통

해 이루어졌다. 우선 분석에 사용될 변수들에 대하여 신뢰도 분석 및 탐색적 요인 분석(EFA)

을 실시하였다. 다음으로 상기의 과정을 거쳐 신뢰도와 타당도가 검증된 변수들의 연관성을 

분석하기 위해 상관관계 분석을 실시하였다. 마지막으로, 조직 내 사회자본과 조직신뢰, 공

공동기(PSM), 사회신뢰 간 인과관계 분석을 실시하고자 구조방정식을 사용하였으며, 조직

신뢰, 사회신뢰와 공공동기 간 조절효과를 검증하기 위해 회귀분석을 실시하였다. 

Ⅳ. 분석결과

1. 신뢰도 및 타당성 분석 

<표 3> 신뢰도 분석 

구분  평균 분산 표준편차 Cronbach's Alpha

네트워크 1.703 .316 .562 .548

대인신뢰 5.600 1.537 1.239 .648

내부적 책임성 5.838 .629 .793 .933

외부적 책임성 5.501 .610 .781 .859

조직신뢰 5.293 .881 .938 .910

합리적 PSM 3.599 .968 .983 .599

규범적 PSM 5.072 .775 .880 .842

감성적 PSM 5.001 .602 .776 .772

사회신뢰 5.085 .868 .931 .844
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본 연구에서는 신뢰성을 검증하기 위해 Cronbach's Alpha를 활용하였으며 책임성, 조직신

뢰, 규범적･감성적 PSM, 사회신뢰 등 구성개념 모두 .70이상으로 제시됨으로써 신뢰성을 확

보하였다(Hair et al., 2006). 네트워크, 대인신뢰, 합리적 PSM의 Cronbach's Alpha 값이 .70 이

하이지만 이론적 검토를 통해 도출된 중요한 변수이기 때문에 변수 항목에서 제거하지 않고, 

본 연구의 변수로 구성하였다. 

또한 구성개념들 간 타당도를 분석하기 위해 각 측정변수들의 확인적 요인분석

(Confirmatory Factor Analysis)을 실시하였다. 각 변수들의 적합도를 검정하기 위하여 X² , 

RFI, NFI, IFI, CFI, RMSEA 값을 사용하였으며, 본 연구의 확인적 요인분석 결과는 <표 4>에 

제시하였다. 검정결과 연구 변수들 모두가 모델 기준치에 적합한 수치로 나타났다. 

<표 4> 타당도 분석

Model df X² X²/ df RFI NFI IFI CFI RMSEA

Suggested
Cut-off Values <3 >0.90 >0.90 >0.90 >0.90 <0.08

네트워크 1 1.889 1.889 .911 .970 .986 .985 .059

대인신뢰 10 22.087 2.209 .881 ..921 .955 .954 .069

내부적 책임성 7 12.963 1.852 .979 .990 .995 .995 .058

외부적 책임성 3 4.719 1.573 .971 .994 .998 .998 .047

조직신뢰 5 6.927 1.385 .982 .994 .998 .998 .039

합리적 PSM 1 2.536 2.536 .912 .971 .945 .982 .078

규범적 PSM 2 3.515 1.757 .974 .991 .996 .996 .055

감성적 PSM 5 11.914 2.383 .953 .976 .986 .986 .074

사회신뢰 1 1.429 1.429 .987 .996 .999 .999 .041

2. 상관분석

본 연구의 외생변수인 구조적, 관계적, 인지적 사회자본 요소와 내생변수로 조작화된 조직

신뢰, 공공동기(PSM), 그리고 사회신뢰 등의 변수들 간 상관관계는 <표 5>에 제시되어 있다. 

<표 5>의 상관분석 결과를 살펴보면, 네트워크는 내부적 책임성, 조직신뢰, 사회신뢰에 .05

에서 정(+)의 상관관계를, 규범적･감성적 PSM에 .01에서 정(+)의 상관관계를 갖는 것으로 나

타났다. 대인신뢰는 내부적 책임성, 외부적 책임성, 조직신뢰, 규범적･감성적 PSM, 사회신뢰

에 .01에서 정(+)의 상관관계를 갖는 것으로 나타났다. 내부적 책임성은 외부적 책임성, 조직

신뢰, 규범적･감성적 PSM, 사회신뢰에 .01에서 정(+)의 상관관계, 합리적 PSM과 .05에서 음

(-)의 상관관계를 갖는 것으로 나타났다. 외부적 책임성은 조직신뢰, 규범적･감성적 PSM, 사

회신뢰에 .01에서 정(+)의 상관관계, 합리적 PSM과 .05에서 음(-)의 상관관계를 갖는 것으로 
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나타났다. 조직신뢰는 규범적･감성적 PSM, 사회신뢰와는 .01에서 정(+)의 상관관계를 갖는 

것으로 나타났다. 

<표 5> 변수 간 상관관계 분석 

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 1

2 .046 1
3 .130* .373** 1
4 .099 .367** .771** 1

5 .127* .481** .430** .403** 1
6 -.011 -.056 -.159* -.150* -.056 1
7 .199** .224** .449** .402** .208** -.327** 1

8 .202** .227** .477** .437** .268** -.428** .692** 1
9 .128* .319** .205** .201** .376** .009 .099 .114 1

1:네트워크, 2:대인신뢰, 3:내부적 책임성, 4:외부적 책임성, 5:조직신뢰, 6:합리적 PSM, 7:규범적 PSM, 8:감성적 PSM, 
9:사회신뢰 
* p< .05, ** p< .01

3. 공분산 구조분석 

본 연구에서 제시된 연구 모형 및 가설을 검증하기 위해 공분산 구조분석(Covariance 

Structure Analysis)을 실시하였고, 측정방법은 최대우도법(ML)을 적용하였다. 모형의 전반적

인 적합도를 나타내기 위해서 절대적합지수 및 증분합적합지수를 <표 6>에 제시하였다. 최

적 모형의 χ²(Chi-square)는 1435.032(df=793)이고 p값은 .000으로 나타났으나4) 절대적합지

수에서 RMSEA=.056, 증분적합지수에서 NFI=.799, IFI=.899, TLI=.889, CFI=.898로 나타나고 

있어서 경로모형이 적합하다고 판단이 된다. 

<표 6> 모형 적합도 결과 

적합도 
지수

절대적합지수 증분적합지수
χ²

(Chi-square)
RMSEA
(≤0.8)

NFI
(≥0.9)

IFI
(≥0.9)

TLI
(≥0.9)

CFI
(≥0.9)

값
1435.032

(df=793,p=.000)
.056 .799 .899 .889 .898

4) χ²통계량의 p값이 0.05보다 작게 나타났으나, 다른 지표들이 만족스러운 경우 결과를 수용하는 것이 일반
적이다. 대개 표본수가 200이상으로 증가하면 χ²검정에서 귀무가설은 기각되기 쉽다. 또한 χ²검정은 관측
변수가 다변량 정규분포에서 벗어나는 경우에도 민감하게 반응한다. 따라서 표본의 크기가 충분히 크고 검
정대상 모형에 대한 이론적 근거가 있다면 χ²검정을 엄격하게 적용하지 않도록 제한하고 있다
(Leamer,1978:Bentler & Bonett,1980:Schumacker & Lomax,1996).
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<그림 2> 공분산 구조분석 결과 

* p < .10 , ** p < .05,   *** p < .01

<그림 2>는 공분산 구조분석의 모수추정치를 보여주고 있다. 구조모형에서 비표준화 경

로계수들은 잠재변수들의 상대적 영향관계를 나타내고 있다. 구체적으로 조직신뢰에 영향

을 주는 조직 내 사회자본 요소는 관계적 요소인 대인신뢰와 인지적 요소인 책임성으로 나타

났다. 특히 대인신뢰(1.271, p=.000)는 정(+)의 영향을, 인지적 요소인 책임성(-.280, p=.028)은 

부(-)의 영향을 주는 것으로 나타났다. 조직신뢰는 규범적･감성적 PSM에 정(+)의 영향을 주

는 것으로 나타났는데, 상대적 영향력을 살펴보면 감성적 PSM(.370, p=.000), 규범적 

PSM(.261, p=.000) 순으로 나타났다. 또한 조직 내 사회자본 및 조직신뢰, 공공동기가 사회신

뢰의 미치는 영향은 다음과 같다. 관계적 요소인 대인신뢰(.1.621, p=.003)와 구조적 요소인 

네트워크(.314, p=041)는 정(+)의 영향을, 인지적 요소인 책임성(-.582, p=.018)과 조직신뢰

(-.590, p=.091)는 부(-)의 영향을 주는 것으로 나타났다. 마지막으로 3 가지 차원의 공공동기

는 사회신뢰에 유의미한 영향을 주지 않는 것으로 나타났다. 

<표 7> 공분산 구조분석 결과

가설 내용 Estimate S. E. C. R. p

H1-1 네트워크 → 조직신뢰  .081  .097  .840 .401

H1-2 대인신뢰 → 조직신뢰 1.271  .127 10.007 ***

H1-3 책임성 → 조직신뢰 -.280 .127 -2.201 .028

H2-1 네트워크 → 사회신뢰 .314 .154 2.043 .041

H2-2 대인신뢰 → 사회신뢰 1.621 .548  2.957 .003

H2-3 책임성 → 사회신뢰 -.582 .246 -2.365 .018

H3 조직신뢰 → 사회신뢰 -.590 .349 -1.691 .091
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<표 7>과 같이 구조방정식 분석에 의해 추정된 경로계수들의 통계적 유의성 검증을 통한 

연구 가설 검증 결과는 다음과 같다. 조직 내 사회자본과 조직신뢰 간 관계에 있어서 관계적 

요소와 조직신뢰 간 관계인 <가설 1-2>는 채택되었고, 경로계수 값이 유의미하지 않은 <가설 

1-1, 1-3>은 기각되었다. 또한 사회신뢰의 선행요인 중 네트워크 .314(C.R.=2.043), 대인신뢰 

1.621(C.R.=2.957)로 유의미한 것으로 나타나고 있어서 <가설 2-1, 2-2>만 채택되었다. 

4. 매개효과 검증결과   

연구모형에서 제시하고 있는 가정에 기초하여 잠재변수들 간 직･간접효과 분석을 실시한 

결과는 <표 8>과 같다. 조직신뢰와 사회신뢰 간 관계를 연계하는 3 가지 차원의 공공동기가 

미치는 매개 영향은 감성적 PSM(.321)의 영향력이 가장 큰 것으로 나타났으며, 그 다음으로

는 규범적 PSM(.318), 합리적 PSM(.101)의 순으로 나타났다. 

또한, Sobel‘s test 검정 결과 본 연구에서 검증하고자 했던 3 가지 차원의 공공동기의 조직

신뢰와 사회신뢰 간 매개 효과는 통계적으로 유의미한 영향을 주지 않는 것을 확인할 수 있

었다. 앞서 언급했듯이, 한국 고유의 폐쇄적, 집단적, 관계 중심의 공직문화 하에서 개인의 이

타주의적 성향은 조직 내 사회자본이 조직을 넘어 한국 사회의 공공선, 공공가치 확산에는 

영향을 주지 못하는 것으로 해석할 수 있다(<표 9> 참조).  

<표 8> 공분산 구조분석 결과: 간접효과, 직접효과, 총효과

구분 네트워크 대인신뢰 책임성 조직신뢰
합리적
PSM

규범적 
PSM

감성적
PSM

조직
신뢰

간접효과 - - - - - - -
직접효과 .049 1.020 -.171
총효과 .049 1.020 -.171 - - - -

합리적
PSM

간접효과 .005 .103 -.017 - - - -
직접효과 - - - .101 - - -
총효과 .005 .103 -.017 .101 - - -

규범적
PSM

간접효과 .016 .324 -.054 - - - -
직접효과 - - - .318 - - -
총효과 .016 .324 -.054 .318 - - -

감성적
PSM

간접효과 .016 .328 -.055 - - - -

직접효과 - - - .321 - - -

총효과 .016 .328 -.055 .321 - - -

사회
신뢰

간접효과 -.033 -.686 .115 -.024 - - -
직접효과 .209 1.428 -.391 -.649 -.055 .025 -.083
총효과 .176 .742 -.276 -.673 -.055 .025 -.083
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<표 9> 간접효과의 통계적 유의성 검정: Sobel's  Test

내용 Test statistic
p-value

(p<=0.05)

조직신뢰 합리적 PSM 사회신뢰 -0.573 0.566

조직신뢰 규범적 PSM 사회신뢰 0.254 0.799

조직신뢰 감성적 PSM 사회신뢰 -0.891 0.372

5. 조절효과 검증결과   

본 연구에서는 사회신뢰를 종속 변수로 한 위계적 회귀분석 모델에서, 1 단계에서는 통제

변수인 네트워크, 대인신뢰, 책임성을, 2 단계에서는 조직신뢰를, 3 단계에서는 3 가지 차원

의 공공동기 변수를 투입하였다. 마지막으로 4 단계에서는 조직신뢰와 사회신뢰 간 공공동

기의 상호조절효과성을 검증하기 위한 상호작용항이 투입되었다. 그 결과는 <표 10>과 같다. 

분석 결과를 살펴보면, 모형 1에서 조직 내 사회자본과 사회신뢰 간 관계는 약 12% 설명력

을 나타내고 있으며, 네트워크와 대인신뢰가 사회신뢰에 영향을 주는 것을 알 수 있었다. 조

직신뢰 변수를 포함한 모형 2에서는 17.4%의 설명력으로 사회신뢰를 설명하고 있으며, 조직

신뢰가 사회신뢰를 높이는 것을 알 수 있었다. 합리적･규범적･감정적 공공동기 변수를 포함

한 모형 3에서는 설명력(R²)이 95% 유의수준 하에서 유의하게 증가(17.6%)함을 보이고 있으

며 규범적 공공동기가 사회신뢰에 유의미한 영향을 주는 것을 확인하였다. 마지막으로 조직

신뢰와 공공동기 간 상호작용항을 추가한 모형 4에서는 20%의 설명력을 보이면서 모형 3에 

비해 증가한 설명량 (△R²)이 95% 유의수준 하에서 유의하게 증가하고 있음을 확인할 수 있

었다. 그 중 조직신뢰 * 합리적 PSM, 조직신뢰 * 감성적 PSM의 상호작용 조절효과가 사회신

뢰에 통계적으로 유의미한 영향력을 제공하는 것으로 나타났다. 

또한, 위의 표에서 제시된 것처럼 조직신뢰와 공공동기의 상호작용항을 추가함으로써 증

가한 설명량이 유의하였기 때문에, 조직신뢰와 사회신뢰 간 공공동기의 조절 효과를 보다 상

세하게 확인 및 분석하기 위해 PSM이 높은 경우(평균값 이상)와 낮은 경우(평균값 미만)로 

나누어 회귀선 그래프로 나타내었다. 
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<그림 3>의 사회신뢰와 조직신뢰 간 관계에서 합리적 PSM의 상호조절 효과가 나타나는 

것을 확인할 수 있었다. 특히 합리적 PSM이 높은 사람일수록 조직신뢰와 사회신뢰 간 정(+)

적 관계를 강화시키는 것을 알 수 있었다(High 합리적 PSM의 b1=.036).

<그림 3> 조직신뢰와 사회신뢰 간 합리적 PSM의 조절 효과 

* p < .10 , ** p < .05,   *** p < .01

<그림 4>의 사회신뢰와 조직신뢰 간 관계에서 규범적 PSM의 상호조절 효과가 나타나는 

것을 확인할 수 있었다. 특히 규범적 PSM이 낮은 사람일수록 조직신뢰와 사회신뢰 간 정(+)

적 관계를 강화시키는 것을 알 수 있었다(Low 규범적 PSM의 b1=.122, High 규범적 PSM의 

b1=.116). 

<그림 4> 조직신뢰와 사회신뢰 간 규범적 PSM의 조절 효과 

* p < .10 , ** p < .05,   *** p < .01



110   ｢한국정책과학학회보｣ 제18권 제4호

또한, <그림 5>의 사회신뢰와 조직신뢰 간 관계에서 감성적 PSM의 상호조절 효과가 나타

나는 것을 확인할 수 있었다. 특히 감성적 PSM이 낮은 사람일수록 조직신뢰와 사회신뢰 간 

정(+)적 관계(Low 감성적 PSM의 b1=.083)를  강화하는 것을 알 수 있었다.

<그림 5> 조직신뢰와 사회신뢰 간 감성적 PSM의 조절 효과 

* p < .10 , ** p < .05,   *** p < .01

규범적 PSM과 감성적 PSM의 분석 결과 PSM이 높은 집단보다 낮은 집단의 회귀선 기울기

가 크기 때문에, 규범적･감성적 PSM이 낮은 공무원일수록 조직신뢰 수준의 변화에 따라 사

회신뢰에 미치는 조절효과가 더 크다고 할 수 있다. PSM이 낮은 집단의 유의미한 상호조절 

효과는 조직신뢰가 높은 조직구성원들은 규범적, 감성적 PSM이 다소 낮더라도 이를 극복하

기 위해 자기자각과 자기욕구를 스스로 불러일으켜 더 일반적인 신뢰의 수준을 높일 수도 있

음을 보여주고 있다. 반면에 합리적 PSM의 분석 결과 PSM이 낮은 집단보다 높은 집단의 회

귀선 기울기가 크기 때문에 합리적 PSM이 높은 공무원일수록 조직신뢰 수준의 변화에 따라 

사회신뢰에 미치는 조절효과가 더 크다고 해석할 수 있다. 다만, <표 10>에서 제시된 위계적 

회귀분석 결과와 <그림 3, 4, 5>의 조절효과 그래프 결과 간 다소 차이가 나타나고 있음을 알 

수 있다. 이는 회귀분석에서 쓰인 “위계적” 조절효과 검증기법과는 달리 PSM의 평균값 

(PSM의 높은 집단과 낮은 집단의 기준)을 통한 “분절적” 조절효과 분석기법이 조절효과 그

래프에서 쓰였기 때문이라고 추정할 수 있다. 결과적으로, F값 및 R² 변화량 분석은 위계적 

회귀분석표를 중심으로 하고 개별 요인효과 분석 및 해석은 조절효과 그래프를 통해 살펴보

는 것이 보다 유용하다고 할 수 있다.
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6. 가설 검증 결과 

이상의 통계 분석 결과를 통한 가설 검증 결과는 다음의 <표 11>과 같다. 첫째, 조직 내 사

회자본과 조직신뢰 간 관계 검증을 위한 통계분석에서는 대인신뢰의 관계적 사회자본만 조

직신뢰에 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것을 알 수 있었다. 따라서 조직 내 사

회자본이 조직신뢰에 정(+)의 영향을 줄 것이라는 가설 중 <H1-2>만 채택되었다. 이러한 결

과는 구성원 간 혹은 집단 간 상호작용이라 할 수 있는 사회자본의 구조적 요소는 신뢰 형성 

즉, 관계적 요소에 영향을 미치게 되며, 이렇게 형성된 신뢰 및 협력 관계는 구성원들 또는 부

서들이 목표와 가치를 서로 공유하는데 영향을 미쳐 사회자본의 인지적 요소에도 영향을 미

치게 된다(최종민, 2009)는 선행연구와는 상반되는 분석결과로 볼 수 있다. 따라서 조직신뢰

를 높이기 위해서는 개인 간 긴밀한 유대관계(Bonding)가 우선 형성되어야 하며, 조직구성원 

모두가 공유하고 있는 규범, 가치 등의 과도한 내재화(내부적 책임성 Mean=5.838, 외부적 책

임성 Mean=5.501)는 조직신뢰에 부정적인 역할을 담당하므로, 적정한 수준의 내재화가 요구

되어 진다고 볼 수 있다.

둘째, 조직 내 사회자본과 사회신뢰 간 관계 검증을 위한 통계분석 결과를 살펴보면, 구조

적, 관계적 요인이 사회신뢰에 정(+)의 영향을 미치고 있는 것을 확인할 수 있었다. 따라서 가

설 중 <H2-1, H2-2>가 채택됨을 확인하였다. 이러한 결과는 사회신뢰를 높이기 위해서는 조

직 내･외부 간 관계의 연결(Bridging)과 개인 간 긴밀한 유대관계(Bonding)가 형성되어야 한

다. 또한, 조직구성원의 다양한 외부 활동은 사회신뢰에 긍정적인 역할을 담당하므로, 조직 

내부의 멘토･멘티 조직, 동호회 활동 등을 통해 사회신뢰 증대에 영향을 줄 수 있는 네트워크

를 활성화 시켜야 할 것이다. 특히, 조직 내 사회자본 중 인지적 요소인 책임성과 조직신뢰는 

사회신뢰에 부정적인 영향을 주는 것으로 나타났는데 이는 조직 규범의 과도한 내재화, 과도

한 조직 내부의 신뢰 형성이 외부 집단 신뢰에 배타적으로 작용하는 결과로 앞서 언급한 사

회자본의 부정적 작동의 한 예로 볼 수 있을 것이다. 

셋째, 조직신뢰와 사회신뢰 간 관계 검증을 위한 통계분석 결과를 살펴보면, 조직신뢰가 

사회신뢰에 통계적으로 유의미한 영향을 미치지 않음을 확인할 수 있었다. 따라서 조직신뢰

가 사회신뢰에 정(+)의 영향을 줄 것이라는 가설 <H 3>은 기각되었다. 이러한 결과는 내집단 

신뢰가 강한 한국 및 유교 문화권 국가들의 전형적인 특성으로 볼 수 있다. Fukuyama (1995)

가 제시한 것처럼 동아시아 사람들은 가족관계나 주인-대리인 관계에 있는 사람들 외에 잘 

믿지 않으며, 가까운 관계를 맺고 있는 사람들에겐 신뢰를 보이지만, 내집단에 포함되지 않

은 대상에게는 신뢰를 갖지 않는 것과 같은 맥락으로 해석할 수 있다. 강한 내집단 신뢰는 본 

연구에서와 같이 보통사람들을 신뢰하는데 장애물이 되거나, 심지어 불신감으로 이어지기
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도 한다. 따라서 한국과 같은 유교 문화권에서의 사회신뢰를 제고하기 위해서는 앞서 언급한 

것처럼 조직 내･외부 간 관계를 연결(Bridging) 할 수 있는 조직구성원의 활발한 네트워크 활

동이 필요하다. 

마지막으로, 3 가지 차원의 공공동기, 조직신뢰, 사회신뢰 간 매개 효과 검증을 위한 통계

분석 결과를 살펴보면, 3 가지 차원의 공공동기가 조직 및 사회신뢰 사이에서 매개 역할을 하

지 못하는 것을 확인할 수 있었다. 따라서 공공동기, 조직신뢰, 사회신뢰 간 매개 효과를 검증

하기 위해 설정된 가설은 모두 기각되었다. 또한, 3 가지 차원의 공공동기의 조직신뢰와 사회

신뢰 간 조절 효과 검증을 위한 통계분석 결과를 살펴보면 다과 같다. 우선 앞서 언급한 것과 

같이 구체적인 조절효과를 검증하기 위해 공공동기가 높은 경우(평균값 이상)와 낮은 경우

(평균값 미만)로 나누어 조절 효과를 분석한 결과 3 가지 차원의 공공동기는 조직신뢰와 사

회신뢰 간 상호조절효과를 가지는 것을 확인할 수 있었다. 따라서 공공동기의 조절 효과를 

검증하기 위해 설정된 가설 <H5-1, H5-2, H5-3> 모두가 채택됨을 확인할 수 있었다. 이는 한

국적 맥락에서 자기지각이론(Self-Perception Theory)이 일정부분 경험적 해석과 검증이 가능

함을 확인할 수 있는 결과이며, 특히 조직 및 사회신뢰 등의 사회자본 수준이 상대적으로 약

<표 11> 가설 검증 결과 

구분 가설 내용 C.R.  p 결과

H1-1 네트워크 → 조직신뢰  .840 .401 기각

H1-2 대인신뢰 → 조직신뢰 10.007 *** 채택

H1-3 책임성 → 조직신뢰 -2.201 .028 기각

H2-1 네트워크 → 사회신뢰 2.043 .041 채택

H2-2 대인신뢰 → 사회신뢰  2.957 .003 채택

H2-3 책임성 → 사회신뢰 -2.365 .018 기각

H3 조직신뢰 → 사회신뢰 -1.691 .091 기각

구분 가설 내용 Test Statistic p 결과

매개
요인

H4-1 조직신뢰 → 합리적 PSM → 사회신뢰 -0.573 0.566 기각

H4-2 조직신뢰 → 규범적 PSM → 사회신뢰 0.254 0.799 기각

H4-3 조직신뢰 → 감성적 PSM → 사회신뢰 -0.891 0.372 기각

구분 가설 내용 B p 결과

조절
요인

H5-1
합리적 PSM
x 조직신뢰

→ 사회신뢰
*=.010
#=.036

*=.660
#=.099

부분
채택

H5-2
규범적 PSM
x 조직신뢰

→ 사회신뢰
*=.122
#=.116

*=.000
#=.000

채택

H5-3
감성적 PSM
x 조직신뢰

→ 사회신뢰
*=.088
#=-.048

*=.000
#=.003

채택

*=Low PSM, #=High PSM
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한 환경적 상황을 고려할 때 조직 내부의 꾸준한 교육훈련(HRD) 프로그램 개발을 통한 인적

자본(Human Capital)수준 제고 및 직무 재설계 등을 통한 직무 전문성을 강화시키고, 내재적 

인센티브 제공을 통한 자기효능감 및 자아존중감 제공하는 한편, 일과 삶의 균형 정책 실시 

및 제도화를 통한 조직몰입도 향상 등의 정부의 중･장기적 조직체질 개선 노력을 통한 종합

적이고 근본적인 PSM 증진방안이 요구된다고 할 수 있다. 

Ⅴ. 결 론 

본 연구는 최근 행정관리 및 행정학 분야에서 주요 관심대상이 되고 있는 조직 내 사회자

본이 조직 및 사회신뢰에 미치는 영향 관계를 경험적으로 분석하였다. 조직연구에서 가시적, 

물적 자본만으로는 조직 경쟁력과 잠재력, 성과 및 효과성 등을 예측할 수 없기에 비가시적, 

잠재적, 문화적, 지적, 심리적 사회자본 등의 중요성이 강조되고 있다. 특히, 공공조직구성원

들에게서 일반적으로 발견할 수 있는 내재적･동기적 자본인 공공동기(PSM)(Rainey & 

Steinbauer, 1999; Park & Rainey, 2007)의 조직 및 사회신뢰 간 매개 및 조절 효과의 경험적 분

석을 시도하였다. 가설 검증을 통해 한국 공공조직 내 사회자본 중 구조적 요소인 네트워크, 

관계적 요소인 대인신뢰가 조직 및 사회신뢰에 중요한 요인으로 작용하고 있음을 발견할 수 

있었다. 특히, 대인신뢰의 영향이 중요한 것으로 나타났는데 이것은 사회학자들이 주장하는 

긴밀한 유대관계(Bonding) 및 관계 연결(Bridging)의 사회자본의 형태 중 조직 내 유대관계

(Bonding)가 개인 및 사회신뢰에 긍정적인 영향을 주는 요인임을 파악할 수 있었다. 이러한 

본 연구의 가설 검증 결과와 조직 내 사회자본과 신뢰, 공공동기에 있어서의 도출되는 시사

점은 다음과 같이 정리할 수 있다. 

먼저 이론적 시사점을 살펴보면, 첫째, 그동안 사회자본에 관한 연구의 대부분은 사회자본

의 구성요소 도출 중심으로 접근한데 반해 본 연구는 조직 내 사회자본(네트워크, 대인신뢰, 

책임성)의 확산 측면에서 접근함으로써 조직구성원들이 인식하고 있는 사회자본을 통해 조

직 및 사회신뢰를 높일 수 있는 요인들과 그 효과를 확인했다는데 의의가 있다. 특히 공공조

직의 사회자본 수준을 파악하고, 그 영향력을 분석했다는 측면에서 관련 분야의 지식축적에 

기여할 수 있을 것으로 판단한다.  

둘째, 본 연구는 기존의 선행연구와의 달리 사회자본의 확산의 매개 및 촉매역할을 하는 

공무원 개인의 이타주의적 성향의 영향요인을 분석하고, 매개 및 조절 효과를 확인했다는데 

의의가 있다. 특히, 조직신뢰와 사회신뢰 간 공무원의 내재적 동기가 조절효과를 가지는 것

을 명확히 밝혀 향후 한국 사회의 사회자본 확산을 위해 공무원의 내재적 동기가 도움을 줄 
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수 있으며, 공공조직의 성과 창출뿐만 아니라 국가 사회자본 확산에 기여할 수 있는 내재적 

동기의 효과를 좀 더 심층적이고 다각적인 관점에서 이해할 수 있었다는 점에서 이론적 의의

가 있다. 

실무적 시사점을 살펴보면, 첫째, 공무원들은 조직 내･외부와의 네트워크를 이용한 소통

을 통해 공공기관의 문제점, 사회제도 및 정책에 관한 정보들을 교류하고, 이 과정에서 형성

된 신뢰를 바탕으로 더욱 강한 협력적 네트워크를 유지 및 활성화 시킬 수 있을 것이며, 이는 

사회신뢰 증대와 궁극적으로는 공공조직 성과 향상에도 기여할 수 있을 것이다. 선행연구들

에 따르면, 관계중심의 문화형성, 일관성 있는 교육훈련, 조직구성원 간 비공식 미팅기회 확

대, 역량개발활동 등 상호관계성 중심의 정책이 고-신뢰 단계에 도달할 수 있도록 도움을 준

다고 주장한다(Frédérique & Arndt, 2008). 폐쇄적, 집단적, 관계적 문화 등을 내포한 한국 고유

의 공직 문화 및 구조적 특성을 고려할 때, 공공조직의 성과를 제고하기 위해서는 조직 간 신

뢰 향상 및 활발한 네트워크 활동 및 연계가 필요하며, 이를 위해서는 조직차원에서 관리 정

책 및 제도를 수립 및 운영할 필요가 있다. 

둘째, 공무원 개인이 보유한 공공동기가 공공조직서비스의 질을 결정하는 요인임을 추론

해 볼 수 있다. 따라서 높은 수준의 내재적 동기 형성은 공공서비스의 질과 공익 및 공공가치 

확산에 지대한 영향을 미친다는 점을 각성해야 할 것이다. 공무원의 높은 수준의 내재적 동

기가 구축되면 직무에 대한 조직구성원들의 몰입과 헌신, 전문성의 정도를 높여주어 조직성

과 향상을 물론 양질의 공공서비스를 제공할 수 있기 때문이다. 이는 궁극적으로 공공기관의 

성과를 효과적으로 향상시킴과 동시에 공공기관에 대한 국민들의 신뢰감 확보에 긍정적인 

영향을 주고, 공공조직에서부터 일반 국민에 이르기까지 사회자본이 확산될 수 있는 유용한 

수단이 될 수 있을 것이다.

셋째, 본 연구를 통해 대인신뢰라는 사회자본 요소가 조직신뢰를 결정하는 중요한 요인이 

된다는 것을 발견하였다. 이에 조직은 개인이 조직 내부에서 동료･상사를 더욱 신뢰할 수 있

도록, 동호회, 친목회와 같이 친교를 목적으로 하는 비공식 조직 활성화에 힘써야 할 것이다. 

다만, 자발적으로 형성된 비공식 조직이 파벌을 형성하여 조직 운영에 장애가 되지 않도록 

특별한 관리가 필요할 것이다. 

한편, 본 연구는 실증분석을 통해 의미 있는 시사점들을 도출하였지만 다음과 같은 방법론

적 한계를 지적하지 않을 수 없다. 첫째, 중앙행정기관을 대상으로 연구 범위를 한정하였기 

때문에 본 연구 결과를 한국의 전체 행정기관에 사회화시키기 어렵다는 한계를 가지고 있다. 

따라서 향후 2 단계 연구에서는 지방행정기관 공무원들과 공기업 및 NGO 근무자들의 조직 

내 사회자본에 대한 연구로 대상범위를 넓혀 나가고자 한다. 둘째, 선행변수와 결과변수의 

측정이 동일 시점의 설문자료에서 측정되었기 때문에 공통방법분산(Common Variance 
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Method)과 단일방법오류(Mono-method Bias)의 문제가 발생할 수 있다. 이러한 본 연구의 한

계점을 인식하고 향후 연구에서는 시차를 둔 종단연구와 패널조사 방법의 도입을 적극 고려

하고자 한다. 셋째, 본 연구에 포함된 신뢰 및 책임성과 같은 변수는 개인보다 상위차원인 조

직변수로서 개인과 조직이 함께 공유하는 속성이기 때문에 신뢰 및 책임성을 개인차원으로 

환원시키면 원자적 오류(Atomistic Fallacy)와 함께 분산 오류(Variance Bias)를 야기할 수 있

다. 따라서 이런 분석단위의 문제를 극복하기 위해서는 개인차원과 조직차원의 위계적 둥지

(Hierarchically Nested)의 다층구조자료(Multi-level Data)에 바탕을 둔 위계선형모형

(Hierarchical Linear Model: HLM)의 적용이 향후 연구에서 요구된다고 하겠다. 끝으로, 본 연

구는 공무원들의 인식조사를 통한 양적연구에 초점을 맞추었기 때문에 연구에 대한 심도 있

는 질적 연구(In-depth Qualitative Studies)의 보완 및 메타분석(Meta-analyses)을 통한 거시적, 

통시적, 국제적 비교연구도 요구된다고 하겠다. 예를 들어, 귀납적 접근을 통한 심층면접 및 

근거이론 방법론 적용과 조직 내 사회자본 척도 개발 등이 향후 주요과제로 진행될 수 있을 

것이다. 
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ABSTRACT

An Exploration of the Relationship between Social Capital and 

Trust in Organizations: With a focus on the Moderating and 

Mediating Roles of Public Service Motivation

 Min Young Kim & Sung Min Park

The threefold purpose of this study is as follows: (1) to verify whether three social capital 

elements inside the public agencies (structural networks, interpersonal trust, and cognitive 

accountability) contribute to enhancing organizational trust and social trust, (2) to test the full and 

partial mediating roles of public service motivation (PSM) in the relationship between 

organizational trust and social trust, and (3) to probe direct PSM impacts on social trust. Drawing 

upon the social capital frameworks and the self-perception theory (SPT), we tested a set of 

hypotheses on the relationships among interpersonal, organizational, and social trust, 

accountability, networks, and PSM. We employed exploratory factor analysis (EFA) and 

confirmatory factor analysis (CFA) to operationalize the variables and to confirm the latent 

constructs from the relevant survey questions. Second, to confirm the total direct and indirect 

effects, we employed a full structural equation model (SEM) to test the interrelationships among 

variables, and to assess the relative strength of each variable. The results of this study demonstrate 

that structural networks and interpersonal trust in the Korean public sector are positively and 

significantly associated with organizational trust and social trust. Based on a discussion of the main 

findings, various research and practical implications for public management theory and practice are 

provided.

Key Words: Public values; Social Capital; Public Service Motivation; Organizational and Social 
Trust; Mediation and Moderation; Public Sector Employees


