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한국 NGO의 조직문화와
구성원들의 책임성에 관한 연구:
윤리적 리더십에 따른 영향력 비교*
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본 연구는 한국 NGO의 조직문화가 구성원들의 내부적 책임성과 외부적 책임성에 어떠한 영향

을 미치는지, 그리고 해당 조직의 리더십 효과에 따라 그 영향력이 어떻게 변화하는지 분석하였

다. 특히, 본 연구는 기존 선행연구들에서 담아내지 못한 한계점들을 보완하기 위해서, 조직문화

에서도 관리의 초점이 내부지향적인 집단문화･위계문화는 내부적 책임성과 관련이 깊고, 조직 

관리의 초점이 외부지향적인 발전문화･합리문화는 외부적 책임성과 관련이 깊을 것이라는 시각

을 반영하였다. 분석결과를 살펴보면, 한국 NGO의 구성원들의 내부적 책임성에는 집단문화･위

계문화 모두 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났고, 외부적 책임성에는 합리문화만 긍정적인 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한, 한국 NGO 구성원들이 인식하는 조직의 윤리적 리더십 

효과에 따라 책임성에 대한 조직문화의 영향력이 달라지는 것을 발견하였다. 본 연구는 이와 같

은 실증분석 결과를 토대로 한국 NGO의 관리적 차원에서 다양한 함의들을 제시하고자 하였다.

주제어: 한국 NGO, 사회학습이론, 조직문화, 내부적 책임성, 외부적 책임성, 윤리적 리더십

Ⅰ. 서론

최근 급변하는 글로벌 환경과 다양한 사회문제의 급증으로 인해, 정부가 주도하는 

전통적인 문제 해결 방식에서 벗어나 정부･시장･시민사회가 협력하는 새로운 문제 해

결 방식의 필요성이 강조되고 있다. 담론적･철학적 차원에서는 신자유주의 사조에 영

향을 받은 효율적 이타주의(Effective Altruism) 패러다임의 등장으로 인해, 윤리실천

*** 이 논문은 2016년 대한민국 교육부와 한국연구재단의 지원을 받아 수행된 연구입니다(NRF- 

2016S1A3A2924832).
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학적 가치에 기반을 둔 효율적, 책임지향적, 그리고 성과확산주의적 시각을 NGO의 관

리영역에 강하게 투영하고 있다는 점이 흥미롭다 할 것이다. 특히, 한국사회의 변화를 

주도해왔고 정부의 활동과 정책결정과정에도 상당한 영향력을 행사하고 있는 다양한 

NGO들의 역할은 현재 매우 중요시되고 있으며, 지금도 이들의 활동은 우리에게 많은 

쟁점과 미래 과제들을 부여하고 있다.1) 이러한 까닭으로 최근 NGO를 향한 국민과 언

론, 그리고 정부의 요구도 점점 커지고 있으며, 때로는 그들의 활동에 대한 책임을 묻

는 사례가 발생하곤 한다. 정부와 기업의 손이 미치지 못하는 영역에서 NGO의 서비스

는 우리 사회에 필수적인 것으로 인식되고 있지만, 이들의 서비스는 종종 재정적･관리

적 문제들을 발생시키기 때문이다(노연희, 2007; 박원순, 2004; 박선경, 2005). 특히, 

정부보조금 수혜의 영향으로 인해 원래 목적과는 다르게 점점 관변단체화 되어가는 현

상, 특정 정당･정파･기업과 유착 관계를 보임으로써 본래의 순수성･중립성이 저해되

는 현상, 조직 규모가 확대되면서 상위에 의사결정 권한이 집중되어 점차 관료화되는 

현상 등은 이미 국내의 많은 NGO들이 처한 대표적인 위기이다(김태룡 외, 2013).

이와 같은 문제의식을 토대로 한국 NGO를 둘러싼 크고 작은 배경들을 살펴보면, 과

연 NGO 구성원들은 무엇에 대한 책임을 지고 일하는지, 그리고 그 책임의 정도는 얼

마나 될까라는 의문을 품게 된다. 이타적이고 자발적인 동기로 모여서 국민의 봉사자, 

약자의 대변인, 그리고 사회 운동가라는 다양한 모습으로 공동의 이익을 추구하는 이

들이 그들의 활동에 대해서는 어떤 책임을 져야하는 것일까? NGO에 종사하는 구성원

으로서 갖는 책임은 어디에서부터 형성되는 것일까? 본 연구는 이러한 질문들로부터 

시작된다. 조직 구성원이 인식하는 책임의 대상과 범위는 그들의 행동과 태도를 좌우

하고 나아가 조직의 성과를 결정하기에(한승주, 2013; 오현규 외, 2014), NGO 구성원 

개인이 인식하는 책임성은 한국 NGO의 미래 역할과 활동을 결정하는 중요한 요인이 

된다.

이러한 중요성에도 불구하고, 한국 NGO 구성원들이 느끼는 책임성에 대한 논의, 그

리고 책임성 제고를 위한 조직 관리적 차원의 연구는 여전히 미흡하다. 오늘날 현실에

서도 조직 구성원들의 책임성 부재와 외면으로 인해 발생하는 다양한 사회문제들을 우

1) 한국의 NGO들은 그동안 정부 및 기업체 활동의 부패 척결과 공동체 삶의 질 제고를 위한 여

러 가지 노력들을 수행해왔으며, 이들의 역할이 갖는 의미는 점점 더 중요해지고 있다(김제

선, 2004; 박혜원･문형구, 2009). 특히, 시대적인 변화에 부응하여 한국 NGO의 활동에 대한 

국민들의 관심이 높아졌으며 이들에 대한 직･간접적인 변화의 요구도 증가하고 있다(고재학, 

2009).
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리는 이미 경험하고 있다. 최근의 국가적 재난과 위기 상황에서도 국가와 국민을 위해 

일해야 할 공직사회 구성원들의 책임성 부재가 얼마나 더 큰 2차 피해로 우리에게 다

가왔는지 몸소 느낄 수 있었다. 이로 인해 최근 한국은 공직사회 구성원들의 책임성 확

보를 위해 많은 제도적 장치들을 마련하고 있지만,2) NGO를 포함한 여러 시민사회 구

성원 책임성에 대한 고민은 상대적으로 소홀한 것이 사실이다. 오늘날 NGO 구성원들

이 어떤 책임성을 지고 있는지에 대한 검토와 어떠한 영향으로 그들의 책임성이 달라

지는지에 대한 분석이 그 어느 때보다 절실하다.3) 따라서 본 연구는 NGO 구성원들이 

인식하는 책임성에 대해 살펴보고, 조직의 어떤 특성이 그들의 책임성을 강하게 느끼

게 하는지 분석하고자 한다.

특히, 본 연구는 NGO 구성원들의 책임성에 영향을 주는 선행변수로서 조직문화를 

살펴보았다.4) 하지만, 단순히 조직문화가 책임성에 영향을 미칠 것이라는 기존의 추론

과 주장을 넘어서, 책임성의 유형을 세분화하여 구체적으로 어떠한 문화가 강조되느냐

에 따라 어떤 유형의 책임성이 높아지는지 정교하게 살펴본다는 점에서 기존 연구와의 

차별성을 둘 수 있겠다. 즉, 경쟁가치모형에 의해 체계적으로 분류된 조직문화 특성에 

따라서 강조되어지는 책임성의 유형이 달라질 것이라는 추론을 통해, 1) 집단문화･위

계문화는 NGO 구성원들의 ‘내부적 책임성’에 긍정적 영향을 줄 것이라는 가설과 2) 

발전문화･합리문화는 NGO 구성원들의 ‘외부적 책임성’에 긍정적 영향을 줄 것이라는 

가설을 세우고 이를 검증하고자 하였다. 또한, 본 연구는 투명하고 책임감 있는 공동체

를 구성하는데 있어서, 관리자의 윤리적 리더십을 통해 구성원들의 윤리적 가치가 우

선적으로 구축되어야 함을 고려하였다(강승완, 2013; 민연경 외, 2016). 따라서 1) 윤

리적 리더십이 ‘내부적 책임성’에 대한 집단문화･위계문화의 영향력을 조절할 것이라

2) 2016년 6월 개정된 국가공무원법은 오늘날 한국의 공무원이 준수해야 할 대표적 가치 3가지

를 공직가치로 선정하였는데, 그 중 하나가 ‘책임성’이다(국민일보, 2016년 6월 14일).

3) 조직 관리에 대한 이해와 경험이 바탕이 되지 않은 NGO의 조직혁신과 발전은 오히려 해당 

조직의 존립이 위협받을 수 있다(Kettner, 2002). 그럼에도 불구하고, NGO를 주로 거시적 

관점에서만 다룬 연구들이 대부분이기 때문에 NGO의 실무자가 조직 관리적 차원에서 적용

할 수 있는 연구들은 많이 부족하다(강영숙･조정아, 2008).

4) 체면과 인간관계를 중시하는 한국사회의 개인은 소속된 조직이나 주변 사회 구성원들로부터 

다양한 영향을 받는다. 이러한 이유로 한국의 조직 행태 그리고 그들의 성과의 달성은 조직 

문화에 의해 크게 좌우될 수밖에 없다(이춘우, 2014; 신용일･정우진, 2009; 이환범 외, 

2005). 시민사회의 영역에서도 이미 그들의 조직문화는 조직 구성원들의 책임성을 결정하는 

중요 요인으로 간주되고 있다(김민영･박성민, 2013).
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는 가설과 2) 윤리적 리더십이 ‘외부적 책임성’에 대한 발전문화･합리문화의 영향력을 

조절할 것이라는 가설을 세우고 이를 검증하고자 하였다. 무엇보다도 본 연구는 조직

문화와 책임성간의 관계를 윤리적 리더십이 조절할 것이라는 가설에 상대적으로 강한 

초점을 두고 이에 대한 분석을 실시함으로써 기존의 연구들과 더욱 차별화하고자 하였

다. 이러한 분석결과들을 토대로 본 연구는 NGO 인사･조직 관리의 관점에서 심도 있

는 이론적･정책적 함의를 제공하고자 하였다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 한국의 NGO

NGO의 용어는 ‘Non-Governmental Organization(비정부조직)’을 줄인 말이지만, 

오늘날 한국에서는 비정부기구, 비영리민간단체, 비영리단체, 시민사회단체, 시민운동

단체, 제3섹터 등과 같이 혼용되어 사용되고 있으며, 일반적으로 이 모든 의미를 아우

르는 개념으로 인식되어져 왔다(김영래, 1998; 강미희, 2012; 김태룡 외, 2013). 미국

과 같은 경우는 ‘Non-Profit Organization(비영리조직)’을 줄인 NPO를 많이 사용하

지만, 한국은 NGO라는 용어를 일반적으로 더 많이 사용한다(김태룡 외, 2013). 황종

규‧노인만(2007)은 한국의 행정학계에서 NGO와 관련된 논문들 가운데 혼용되어 사용

되고 있는 용어들을 분석하였는데, NGO라는 용어를 가장 많이 사용했으며 NPO라는 

용어는 그다지 많이 사용되고 있지 않는 것으로 나타났다. 이렇게 NGO는 나라별 문화

적･사회적･정치적･법적 배경에 따라 특수한 개념 및 유형으로 나타나기 때문에 각 나

라마다 서로 다르게 분류되는 것은 물론이고 해당 국가적 특성이 강하게 내포되어 있

다(강미희, 2012; 박원순, 2004). 특별히, 한국의 NGO는 1980년대 민주화 운동의 영

향으로 권력 지향적인 정치성과 수직성이 강하게 나타난다는 특징을 지니고 있다(김은

미･황주원, 2014; 김태룡 외, 2013). 1987년 6월 민주화 항쟁 이후에 생긴 NGO가 그 

당시 한국 모든 NGO의 약 80%에 달했다는 것만 봐도 그동안 한국 NGO가 어떤 문화

적 특징을 가지고 성장해왔는지 알 수 있다(강미희, 2012). 이처럼 권위주의 국가에 대

항하면서 성장한 한국의 NGO는 흔히 정부의 부정부패와 권력의 자의성을 비판하고 

사회변혁을 추구하는 조직으로 인식되어져 왔다(김제선, 2004). 특히, 문민정부가 등

장한 후에는 NGO와 정부와의 관계가 더욱 탄력적이게 되었고, NGO에서 활동하는 일
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부 전문가들이 정부각료로 들어가거나 각급 위원회에 참여하기 시작했다(강미희, 

2012). 그리고 현대사회가 복잡해지고 다원화되면서 공공과 민간의 영역이 미치지 못

하는 부분이 늘어나게 되었고, 이에 따라 현재 한국의 많은 NGO들은 경제･인권･교

육･문화 등 다양한 분야에 걸쳐서 양적･질적으로 성장해왔으며 사회 전반에도 강한 영

향을 미치고 있다(박혜원･문형구, 2009; 김제선, 2004). 2000년 ‘비영리민간단체지원

법’이 시행되면서 NGO의 결성이 크게 증가되었고, 최근에는 국가와 시민을 연계하는 

사회서비스형 NGO(아름다운 재단, 아름다운 가게, 아름다운 커피, 희망제작소 등)가 

관심을 받기 시작했다는 점은 NGO가 양적‧질적으로 성숙해가고 있다는 것을 보여주

는 좋은 사례이다(채진원, 2016).

한국 NGO들은 이렇게 양적･질적으로 성장을 거듭하기도 했지만, 대다수의 NGO는 

늘 재정적 압박에서 자유로울 수 없었으며 조직 간 치열한 경쟁을 극복하지 않으면 살

아남을 수 없는 현실과도 마주하게 되었다. 이와 같은 위기를 극복하기 위해 한국 

NGO는 효율적인 조직운영 및 관리에 대한 관심을 가져야만 했다. 특히, 한국의 많은 

NGO들은 조직의 효과적인 역할 수행을 원활하게 이끌어가기엔 공공이나 민간 조직들

에 비해 자원의 제약이 상당히 크기 때문에, 인적자원의 유지･활용･개발에 관한 관리

활동들을 체계적으로 갖추는 것이 주요 과제가 되었다(이희태, 2007; 강상욱, 2002). 

또한, NGO의 성장에 있어서, 높은 책임성과 조직성과를 통해 국민의 지지와 활동의 

정당성을 이끌기 위해서는 조직문화의 개선과 인적자원의 개발이 그 무엇보다 중요했

다(박선경, 2005). 하지만 이러한 중요성에도 불구하고, 한국 NGO의 인적자원관리에 

관한 논의는 여전히 제한적으로 이루어져왔다(이희태, 2007). 본 연구는 이러한 연구

적･실무적 배경들을 토대로, 한국 NGO의 조직 관리적 함의를 이끌 수 있도록 조직 구

성원들의 태도 및 인식, 그리고 조직 리더십에 초점을 맞추어 연구를 진행하였다. 

NGO의 인사･조직적 차원의 선행연구가 많이 부족함을 감안하여, 경영학과 행정학의 

이론적 근거를 본 연구에 주로 활용하였다. 

이어질 논의들은 다음과 같다. 먼저, 본 연구의 종속변수인 조직 구성원들의 책임성

에 대해서 다룰 것이며, 그 다음 독립변수인 조직문화에 대해서 논의할 것이다. 그리고 

이 두 변수 간의 관계에 강한 영향을 미칠 것으로 보이는 조절변수로서 윤리적 리더십

에 대해서 이야기할 것이다. 그 후에 이들 변수들의 영향관계를 설명하고 가설을 세울 

것이다. 또한, 기존 연구들의 한계를 보완하고자 하는 후속연구로서 갖는 본 연구만의 

특징과 차별성에 대하여 서술할 것이다.
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2. 책임성

본 연구의 종속변수인 NGO 구성원들의 책임성에 대해서 먼저 다루고자 한다. NGO

에서 높은 책임성을 가진 조직 구성원들은 해당 NGO의 성과를 높이는 데 중요한 역할

을 수행하지만, 그러한 조직 구성원들을 항상 보유하고 적절하게 관리하는 것은 쉽지 

않다(박혜원･문형구, 2009). 책임성은 그동안 행정학계에서 공공성의 중요한 하위가치

로서 다루어져왔으며, 다차원적으로 변화하고 있는 공공부문을 이해하고 설명하기 위

해 매우 중요한 개념이다(한상일, 2013). 특히, 공익실현을 목적으로 두고 있는 조직 

구성원들에게 있어서는 책임의 대상과 범위를 어떻게 인식하느냐에 따라 그들의 전문

성과 대응성이 달라지고 공공 서비스의 질이 좌우될 수 있기에(한승주, 2013), 이에 대

한 논의는 매우 중요하다. 하지만, 그 중요성만큼이나 책임성의 개념과 범위는 시간이 

지날수록 복잡하고 다루기 힘든 영역이 되었다(한상일, 2013; 한상일, 2010). 

Sinclair(1995)가 책임성을 ‘카멜레온’으로 표현할 만큼 책임성은 모호함이 강한 개념

이다. 이는 공공부문에서 책임성이 강조되는 영역이 양적으로 증가했을 뿐 아니라 그 

형태가 다양해졌기 때문이다. 따라서 책임성에 대한 개념적 논의와 유형화는 오늘날에 

이르기까지 이미 많은 학자들 사이에서 논쟁의 중심이 되어 왔다(엄석진, 2009; 

Sinclair, 1995; Dubnick, 2005). 이는 공공부문에서 일하는 구성원들에게 시간이 지

날수록 더욱 다양한 역할이 요구되고 있음을 보여주는 것이기도 하다(송석휘, 2009; 

오현규 외, 2014; Bovens, 2007; Kearns, 1998). 특히, 오늘날 많은 NGO들이 정부와 

더불어 사회문제의 해결에 강한 영향력을 미치고 있는 현실을 고려하면, NGO 영역에

서의 책임성 논의는 매우 중요한 의미를 지닌다.

책임성은 개인의 행위를 정당화하고 이를 설명해야할 의무를 가지는 것으로 볼 수 있다

(Lupson & Prtington, 2011). 하지만 구체적으로 무엇에 대해 책임을 가지는지에 대해서

는 책임성을 바라보는 연구의 초점에 따라 다양한 관점이 제시되었고, 이를 유형화하는 기

준과 하위 명칭도 여러 방면에서 논의되어왔다(Bovens, 2007; Lupson & Prtington, 

2011; Cendon, 2000). 책임성의 이론적 논쟁은 Carl Friedrich의 내부적 책임성과 

Hermen Finer의 외부적 책임성으로부터 시작된다(한상일, 2013). Friedrich(1940)의 연

구는 조직의 내부에서 형성되는 윤리와 규범의 중요성에 대해 강조하였지만, Finer(1941)

의 연구는 조직 외부로부터의 통제와 감시에 대해 강조하였다. 이들의 논쟁은 이후 책임성

의 유형화 연구에 있어서 중요한 선행연구가 되어왔다(한상일, 2013). 책임성의 유형화와 

관련해서 주로 인용되는 Romzek & Dubnick(1987)의 연구를 보면, ‘통제정도’와 ‘통제근
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원’을 분류 기준으로 삼아 관료적(Bureaucratic) 책임성, 법적(Legal) 책임성, 전문적

(Professional) 책임성, 정치적(Political) 책임성으로 구분하였다. 특히, 책임성은 ‘통제근

원’에 따라 관료적･전문적 책임성은 조직 내부적 책임성으로 볼 수 있고, 법적･정치적 책

임성은 조직 외부적 책임성으로 볼 수 있다. 본 연구는 이와 같은 논의들을 토대로 책임성

을 내부적 책임성과 외부적 책임성으로 구분하여 실증분석의 종속변수로 적용하였다. 

3. 조직문화

본 연구는 앞서 논의한 책임성에 영향을 주는 독립변수로서 조직문화에 초점을 두었

다. 조직문화는 조직 구성원들이 해당 조직의 내･외부 환경으로부터 밀접하게 학습하

고 공유하는 가치와 신념 체계로 볼 수 있다(한인규, 2012). 따라서 조직의 문화는 여

러 조직이 공유하고 있는 가치 및 신념 체계를 서로 구분하는 기준이 되기도 한다(조태

준 외, 2013). 조직의 내부와 외부에서 일어나는 다양한 현상들을 이해하기 위해서는 

이와 같은 조직문화가 중요한 도구가 될 수 있으며, 관리의 대상이라는 속성도 함께 지

니고 있다(Hartmann & Khademian, 2010). 조직문화는 조직에서 서로 공유하고 있

는 가치체계를 바탕으로 하여 조직 구성원의 행동과 태도를 이끌고 조직의 통일된 전

략과 방향을 구성원들에게 심어주는 하나의 기제이기도 하다(Weiner, 1988; O'Reilly 

& Chatman, 1996). 

특히, 민간부문과 공공부문에서 포괄적으로 활용되고 있는 ‘경쟁가치모형(Competing 

Values Model)’은 조직문화를 다차원으로 바라볼 수 있는 유용한 틀이다(정재민, 2009; 

Quinn & Rohrbaugh, 1983; Quinn & McGrath, 1985). 경쟁가치모형에 의한 조직문화 

분류는 관리의 초점이 내부지향적인지 또는 외부지향적인지에 따라 X축으로 구분되고, 

구조의 기준이 유연･자율적인지 또는 안정･통제적인지에 따라 Y축으로 구분된다(임정

빈, 2015; 김종선･황성원, 2012; Cameron & Quinn, 1999; Quinn & Kimberly, 1984; 

Quinn & McGrath, 1985). 경쟁가치모형을 통해 문화유형을 구분한 학자들 간의 세부적

인 조직문화 명칭에는 다소 차이가 있지만(김호정, 2002), 대표적으로 Quinn & 

Kimberly(1984)는 집단문화(Group Culture), 발전문화(Developmental Culture), 위계

문화(Hierarchical Culture), 합리문화(Rational Culture)로 유형화하였다. 이와 같은 4

가지 문화유형이 내포하고 있는 일련의 가치들은 서로 모순과 긴장관계에 놓여 있기 때문

에 다양한 가치를 통합적으로 접근하는 시각이 필요하다(김대건･허성욱, 2015). 하나의 

조직에서 특정 조직문화가 획일적으로 나타나기보다는 다차원의 요소들이 복합적으로 어
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우러져 조직문화를 형성한다. 본 연구는 앞선 논의들을 토대로, 조직문화를 집단문화, 위

계문화, 발전문화, 합리문화로 구분하여 실증분석의 독립변수로 적용하였다. 

4. 윤리적 리더십

본 연구는 앞서 논의한 두 변수들 간의 영향관계를 조절할 변수로서 윤리적 리더십

에 초점을 두었다. 특히, 한 조직에서의 리더십은 해당 조직성과에 직접적으로 영향을 

미치는 핵심 요인이 될 수 있기 때문에, 이에 대한 조직 관리적 차원의 관심은 점점 높

아지고 있다(조성식･허문구, 2013; 이웅희･김혜경, 2015). 조직이 추구하고자 하는 공

동의 목표를 얼마나 효과적으로 달성할 수 있느냐는 어떠한 리더십으로 조직 구성원들

에게 긍정적 영향을 끼칠 수 있는지에 달려있다. 다양하게 변화하고 있는 글로벌 환경

에서 조직의 생존과 경쟁력 유지가 조직 내 리더십에 의해 크게 변화하고 있는 사례들

을 우리는 이미 몸소 경험해왔다. 

최근 조직의 윤리성과 도덕성의 관심이 커지면서 조직 구성원들의 이탈을 방지하는 

결정적인 요인으로 윤리적 리더십이 많은 주목을 받기 시작했다(류정란 외, 2012). 뿐

만 아니라, 최근 많은 조직들이 윤리적이지 못한 행위로 인해 생존의 위협을 받는 상황

이 늘어나면서 조직 내 윤리적 리더십에 대한 연구도 다양한 학계에서 조명받기 시작

했다(박재춘 외, 2016). 이처럼 오늘날 세계는 그 어느 때보다 투명하고 공정한 기업문

화와 정책을 적극 요구하고 있으며, 공공조직에서도 윤리 인프라를 구축하기 위한 노

력과 움직임이 활발해졌다(구정대･최영준, 2015). 윤리적 리더십은 리더가 규범적으로 

올바른 행동을 보임으로써 구성원들에게 동일한 행동이 유발될 수 있도록 노력하는 것

으로 볼 수 있다(Brown & Treviño, 2006; Brown et al., 2005). 이와 같이 윤리적 리

더십은 조직의 리더나 관리자들이 구성원들로 하여금 바람직한 역할 모델로 인정받고 

있는지 확인할 수 있는 좋은 변수이다. Treviño et al.(2003)의 연구에서도 리더가 구

성원들과의 상호관계 안에서 올바른 태도로 솔선수범하여 구성원들로 하여금 높은 윤

리의식을 갖도록 하는 개념으로서 윤리적 리더십을 바라보았다. 이미 많은 선행연구에

서 윤리적 리더십이 조직 내 구성원들의 행동과 태도를 긍정적으로 변화시키며, 궁극

적으로 조직의 성장과 발전에 크게 기여하고 있음을 밝히고 있다(김왕선 외, 2015; 이

웅희･김혜경, 2015; Brown et al., 2005; Avey et al., 2012; Walumbwa & 

Schaubroeck, 2009). 본 연구는 앞선 논의들을 토대로, 윤리적 리더십을 오늘날 조직 

구성원들의 행동과 태도에 강한 영향을 미칠 중요한 요인으로 바라보았고 실증분석의 
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조절변수로 적용하였다. 

5. 영향관계 고찰 및 연구의 차별성

본 연구는 지금까지 논의한 변수들의 영향관계에 대한 기존 선행연구들을 살펴보고, 

사회학습이론을 통하여 가설을 설정하고자 하였다. 조직 구성원이 지각하는 조직문화

가 개인의 태도 및 윤리의식에 미치는 영향관계를 살펴본 연구들은 다수 존재한다(홍

선아･정정희, 2016; 김대건･허성욱, 2015; 한종희･서승현, 2013; Lund, 2003; 

Douglas et al., 2001; Lok & Crawford, 2004). 조직문화는 조직 내 구성원들의 행동

을 설명할 수 있을 뿐 아니라, 구성원들의 사고와 행동양식을 직접적으로 지배하고 있

는 중요한 요소로 고려되고 있기 때문이다(김영미･조상미, 2011). 하지만, 조직문화는 

다른 조직 효과성이나 조직 성과와 관련된 변수들에 비하여 조직 내 구성원들의 책임

성과의 관계를 다룬 연구는 많지 않다. 국내에선 김민호(2015)의 연구가 지방정부의 

조직문화가 지방공무원의 책임성에 미치는 영향력을 분석하였는데, 권위주의･형식주

의 조직문화와 계층제적･법적･전문가적･정치적 책임성과의 유의미한 영향관계를 확

인하였다. 국외에선 Chang & Lin(2007)의 연구가 4가지 유형의 조직문화가 책임성을 

포함한 조직의 정보 보안 관리적 태도에 미치는 영향력을 분석하여 유의미한 영향관계

를 확인하였다. 책임성 관리에 대한 연구가 아직 미흡한 한국 NGO 영역에서는 김민

영･박성민(2013)과 김민영 외(2015)의 연구를 찾아볼 수 있는데, 조직문화와 책임성 

간에 유의미한 영향관계가 있음을 보여주었다.5)

본 연구는 단순히 조직문화가 책임성에 영향을 미칠 것이라는 추론을 넘어서, 경쟁

5) 김민영･박성민(2013)의 연구는 조직 효과성 변수로 신뢰와 책임성을 설정하였고, 김민영 외

(2015)의 연구는 조직 효과성 변수로 공공봉사동기와 책임성을 설정하였다. 이들의 연구는 

공통적으로 책임성을 결과변수로 다루었지만, 다차원으로 구분될 수 있는 책임성의 유형을 

구분하여 분석에 적용하지 못하였다는 점에서 한계가 있다. 본 연구는 이와 같은 한계를 극

복하기 위한 노력과 더불어, 앞선 두 연구에서 나타난 상충된 분석결과와 가설 기각 원인을 

고려하여, 책임성을 내부적 책임성과 외부적 책임성으로 구분하여 접근하였다. 또한, 관리의 

초점이 내부지향적인 조직문화(집단문화･위계문화)는 내부적 책임성과 연결되고, 외부지향

적인 조직문화(발전문화･합리문화)는 외부적 책임성과 연결되는 가설을 설정함으로써 기존 

연구들에서 명확하게 밝히지 못한 이슈들을 해결하고자 하였다. 기존 연구와 동일한 데이터

를 사용하여 발전적 후속연구를 진행하였다는 점에서 한계가 있지만, 기존 연구들에 대한 보

완적 요소들과 본 연구만이 가지는 차별성에 대해서는 가설 설정에 대한 내용 뒤에 구체적으

로 서술하였다.
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가치모형에 의해 체계적으로 분류된 조직문화 특성에 따라서 서로 다르게 강조되어지

는 책임성 유형에 대해서도 고려해야할 필요성을 제기하고자 한다. 먼저, 조직 내부지

향을 특징으로 하는 집단문화와 위계문화는 조직 내부의 단결, 팀워크, 인적자원개발, 

위계질서, 공식적인 절차 등과 같은 가치를 중시하기 때문에(김영미･조상미, 2011), 내

부적 책임성(상위의 권위에 대해 응답/운영 및 관리에 관한 규율 준수/직무와 관련된 

전문적 지식 및 기술을 통한 성과의 향상 기여 등)과 밀접하다. 또한, 조직 외부지향을 

특징으로 하는 발전문화와 합리문화는 조직 외부의 환경에 대한 적응 및 변화, 자원획

득, 합리성 등과 같은 가치를 중시하기 때문에(김영미･조상미, 2011), 외부적 책임성

(법적인 의무와 계약적 관계 준수/관련된 외부의 이해관계자들에 대한 반응 등)과 밀접

하다. 조직이 내부와 관련된 활동에 강한 초점을 두게 되면 조직 구성원들이 내부적 관

계를 발전시키기 위해서 조직 외부적 관계를 희생시키고, 조직이 외부와 관련된 활동

에 강한 초점을 두게 되면 조직 구성원들이 외부적 관계를 발전시키기 위해서 조직 내

부적 관계를 희생시킬 가능성이 높기 때문이다(Choi, 2002). 사회학습이론(Social 

Learning Theory)에 따르면, 조직 내 구성원들은 다른 구성원 행동을 통해 조직에서 

강조되어지고 적절하다고 판단되는 행동을 학습한다(Bandura & Walters, 1977). 결

국, 조직에서 초점되어지는 문화가 내부지향적인지 또는 외부지향적인지에 따라서 조

직 구성원들은 해당되는 가치를 중요하게 생각하고 그에 따른 행동을 학습하게 된다. 

본 연구는 앞선 논의들을 토대로, 집단문화와 위계문화는 내부적 책임성에 긍정적인 

영향을 미칠 것이고, 발전문화와 합리문화는 외부적 책임성에 긍정적인 영향을 미칠 

것이라는 가설을 설정하였다.

가설 1: NGO 구성원에게 집단문화가 강조될수록, 그들의 내부적 책임성은 높아질 것이다.

가설 2: NGO 구성원에게 위계문화가 강조될수록, 그들의 내부적 책임성은 높아질 것이다.

가설 3: NGO 구성원에게 발전문화가 강조될수록, 그들의 외부적 책임성은 높아질 것이다.

가설 4: NGO 구성원에게 합리문화가 강조될수록, 그들의 외부적 책임성은 높아질 것이다.

대다수의 실증연구에서 윤리적 리더십은 조직 구성원들의 긍정적 행동(e. g., 조직시

민행동, 조직몰입, 권한위임)을 부추기고 부정적 행동(e. g., 일탈행동, 이직의도)을 약

화시키는 중요한 역할로 검증되어 왔다(정회근 외, 2013; 김왕선 외, 2015; 이현주, 

2016; 류정란 외, 2012; Avey et al., 2011; Mayer et al., 2012; De Hoogh & Den 

Hartog, 2008; Zhu et al., 2004). 조직 내 윤리적 리더십의 영향력을 다룬 많은 연구
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들에 비하여 조직문화와 책임성 간의 관계에서 윤리적 리더십의 조절효과를 다룬 연구

는 드물다. 그럼에도 불구하고, Philipp & Lopez(2013)의 연구는 심리적 계약과 조직

몰입, 그리고 조직시민행동 사이에서 윤리적 리더십에 의한 조절효과를 밝혀냄으로써, 

윤리적 리더십의 조절효과로 인해 조직결과에 미치는 거래적 계약관계의 부정적인 영

향은 감소시켜주고 관계적 계약관계의 긍정적인 영향은 강화시켜주고 있음을 확인하

였다. Loi et al.(2012)의 연구에서도 절차적 공정성(Procedural Justice)과 일자리 불

안(Job Insecurity)사이에서 윤리적 리더십에 의한 조절효과를 밝혀냄으로써, 윤리적 

리더십의 조절효과로 인해 구성원의 공정성 인식의 영향을 더욱 긍정적으로 강화시켜

주고 있음을 확인하였다. 본 연구는 앞선 논의들을 토대로, 윤리적 리더십이 조직문화

와 책임성의 관계를 긍정적으로 조절할 것이라는 가설을 설정하였다. 

가설 5: NGO 윤리적 리더십은 내부적 책임성에 대한 집단문화와 위계문화의 영향을 긍정적으로 

조절할 것이다.

가설 6: NGO 윤리적 리더십은 외부적 책임성에 대한 발전문화와 합리문화의 영향을 긍정적으로 

조절할 것이다.

아울러, 본 연구와 동일한 데이터를 사용하여 조직문화와 책임성 간의 관계를 다룬 

두 연구(김민영･박성민, 2013; 김민영 외, 2015)를 살펴봄으로써, 기존의 두 연구가 갖

는 한계를 극복하고 본 연구가 갖는 발전적 후속연구로서의 차별성을 제시하고자 한

다. 특히, 책임성은 오늘날에 이르기까지 논쟁이 많은 개념임에도 불구하고 기존 연구

가 NGO 구성원들의 책임성을 단일의 유형으로만 바라보았다는 점과 조직문화의 다양

한 유형들이 이 단일의 책임성에 모두 영향을 미칠 것이라는 주장이 현실적용에 무리

가 있다고 판단하였다. 따라서 기존 두 연구에서 나타난 상충된 분석결과와 가설 기각 

원인을 고려하여 책임성을 ‘통제근원’에 따라 내부적 책임성과 외부적 책임성으로 구

분하였고, 조직문화와의 영향관계도 관리의 초점이 내부지향적인지 또는 외부지향적

인지에 따라 서로 다르게 설정하였다.  

먼저, 김민영･박성민(2013)의 연구를 살펴보면 본 연구와 동일한 데이터에서 354개 

케이스를 사용하여 변수들 간의 관계 검증을 위해 위계적 회귀 분석을 하였다. 이들의 

연구는 NGO 구성원들의 성과평가제도 수용성에 초점을 둔 연구로서, 조직문화와 같

은 조직의 특성들이 성과평가제도 수용성에 미치는 영향관계를 살펴본 후 해당 변수들

이 다시 조직 효과성 변수들인 책임성과 신뢰에 미치는 영향관계를 살펴보았다. 4가지
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의 조직문화 유형과 윤리적 리더십이 책임성에 영향을 미치는 인과관계 분석이 일부분 

포함되었다는 점에서 본 연구와 유사성을 갖지만, 1) 발전문화가 포함되지 않았다는 

점, 2) 합리문화를 성과지향적 합리문화와 경쟁적 합리문화로 구분하였다는 점, 3) 책

임성을 내부적･외부적 책임성으로 유형화하지 않았다는 점, 4) 4가지의 조직문화 유형

이 책임성에 미치는 인과관계가 모두 동일하다는 점, 5) 윤리적 리더십이 독립변수로

만 적용되었다는 점에서 본 연구와 크게 다르다.

두 번째로, 김민영 외(2015)의 연구는 본 연구와 동일한 데이터에서 400개 케이스를 

모두를 사용하여 변수들 간의 관계 검증을 위해 공분산 구조분석을 하였다. 이들의 연

구는 NGO 조직문화와 조직 효과성 간의 관계에서 개인-조직 적합성의 매개효과에 초

점을 둔 연구로서, 조직문화가 개인-조직 적합성을 통해 공공봉사동기 및 책임성에 미

치는 영향관계를 살펴보았다. 4가지의 조직문화 유형이 책임성에 영향을 미치는 인과

관계 분석이 일부분 포함되었다는 점에서 본 연구와 유사성을 갖지만, 1) 연구 분석틀

에서 책임성을 내부적･외부적 책임성으로 구분은 하였지만 실제 가설의 검증과정에서 

유형화되지 않았다는 점, 2) 개인-조직 적합성의 매개를 통해 책임성에 대한 조직문화

의 영향력이 전달될 것으로 바라보았다는 점, 3) 긍정적 또는 부정적 영향력의 차이는 

구분하였지만 4가지의 조직문화 유형이 책임성에 미치는 인과관계가 모두 동일하다는 

점, 4) 영향관계 확인을 위해 공분산 구조분석을 활용하였다는 점, 5) 조직문화와 책임

성 간의 관계에서 리더십의 역할이 부재하다는 점에서 본 연구와 크게 다르다.

위와 같은 차이 외에도 본 연구는 400개의 케이스를 지닌 데이터에서 결측값이 발견

된 케이스를 모두 삭제하여 355개의 케이스만 사용하였고, 오늘날의 한국적 맥락과 조

직의 관리적 맥락에서 4개의 통제변수를 설정하여 분석의 깊이를 더하였다. 윤리적 리

더십의 수준에 따라 각 유형의 조직문화 영향력이 달라지는지 확인하기 위한 조절효과 

검증은 본 연구만이 지닌 강점이라 할 수 있겠다. 뿐만 아니라, 경쟁가치모형에 의해 

체계적으로 분류된 조직문화 유형중에서도 집단문화･위계문화는 Friedrich(1940)가 

강조한 조직의 내부의 책임성과 연결되고, 발전문화･합리문화는 Finer(1941)가 강조

한 조직 외부의 책임성과 연결될 것이라는 시각을 적용함으로써 후속연구로서의 정교

함을 더하였다. 
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Ⅲ. 연구 설계

1. 연구모형

본 연구에서는 앞에서 살펴본 변수들 간의 영향관계 및 가설들을 토대로 <그림 1>과 

같이 연구모형을 제시하였다. 본 연구의 분석과정에서 NGO 구성원들의 책임성에 직･
간접적으로 영향을 미칠 가능성이 높다고 판단되는 인구통계학적 요인과 상호작용적 

요인들을 통제변수로 모형에 포함시켰다. 먼저, 오늘날의 한국적 맥락에서 조직 내 구

성원의 교육수준과 근속연수는 조직 내 개인의 평가뿐만 아니라 태도에도 강한 영향을 

미칠 수 있으므로, 최종학력과 근무기간을 주요 인구통계학적 요인으로 설정하였다.6) 

두 번째로, 조직의 관리적 맥락에서 조직 내 구성원들이 환경과 얼마나 잘 부합하는지

가 개인의 만족뿐만 아니라 태도에 강한 영향을 미칠 수 있으므로, 개인 직무 적합성과 

개인 조직 적합성을 상호작용적 요인으로 설정하였다.7) 독립변수인 조직문화는 집단문

화, 위계문화, 발전문화, 합리문화로 구분하여 설정하였다. 종속변수인 책임성은 내부적 

책임성과 외부적 책임성으로 구분하여 설정하였다. 특히, 관리의 초점이 내부지향적인 

집단문화와 위계문화는 내부적 책임성에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 바라보았고, 관

리의 초점이 외부지향적인 발전문화와 합리문화는 외부적 책임성에 긍정적인 영향을 

미칠 것으로 바라보았다. 마지막으로 이들 간의 관계에서 조절효과를 분석하기 위한 핵

심변수로서, 윤리적 리더십을 조직문화와 책임성 사이의 조절변수로 설정하였다.

6) 사회 인지 이론(Social Cognitive Theory)의 시각에서 보면, 개인의 경력이나 학업 수준은 

조직에서 긍정적 태도를 이끄는 중요한 원천이 된다(Bandura, 1986; Lent et al., 1994).

7) 개인 환경 적합성 이론(Person-environment Fit Theory)에 따르면, 개인과 환경(사람, 직

무, 조직 등)간의 적합성 수준은 조직 구성원의 긍정적 태도에 영향을 주는 중요한 원인이 된

다(성지영 외, 2008; Kristof et al., 2005)
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<그림 1> 연구모형

2. 변수의 설정

본 연구의 종속변수인 책임성은 조직 구성원들이 어떤 대상에 책임을 느끼는지에 대

한 인식이다. 본 연구에서는 ‘통제근원’에 따라 내부적 책임성과 외부적 책임성으로 구

분하여 설정하였다. 내부적 책임성은 조직의 내부적 차원에서 1) 상위의 권위에 대해 

응답하고 운영 및 관리에 관한 규율을 지킬 책임성, 2) 직무와 관련된 전문적 지식 및 

기술을 통해 성과의 향상에 기여할 책임성 등으로 대변될 수 있으며, 외부적 책임성은 

조직의 외부적 차원에서 1) 법적인 의무와 계약적 관계를 따를 책임성, 2) 관련된 외부

의 이해관계자들에게 반응하고 응답할 책임성 등으로 대변될 수 있다(박치성･조성한, 

2011).

본 연구의 독립변수인 조직문화는 조직 구성원들이 조직과 구성원들의 특성에 대한 

인식이다. 본 연구에서는 ‘경쟁가치모형’에 따라 집단문화, 위계문화, 발전문화, 합리

문화로 구분하여 설정하였다. 집단문화는 응집력이 강조되는 조직에서 나타나며 구성

원에 대한 배려와 지원적 행위가 나타나고 인간관계가 중요시된다(이환범 외, 2005; 

정재민, 2009; 임정빈, 2015). 위계문화는 조직의 안정적 유지를 강조하며 공식적인 

규칙과 방침을 통해 질서의 확립을 강조한다(정재민, 2009; 조성식･허문구, 2013). 발
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전문화는 외부의 환경에 적용하기 위한 조직의 성장 및 변화를 강조하기 때문에 창의

성과 도전성과 같은 가치에 초점을 둔다(임정빈, 2015; 김호정, 2002; Quinn, 1988). 

합리문화는 조직의 성공적인 목표달성이 강조되어지고 생산성과 과업의 완수, 그리고 

경쟁력에 많은 초점을 두고 있다(김호정, 2002; 정재민, 2009).

마지막으로 본 연구의 조절변수인 윤리적 리더십은 구성원들이 속한 NGO의 리더에 

대한 인식이다. 본 연구에서 살펴보고자 윤리적 리더십은 시민의 자발적인 참여와 지

지를 이끌어낼 뿐 아니라, 조직 내부 구성원들의 행동과 조직의 목표를 올바르게 연결

시켜야 하는 중요한 의무와 역할로서 이해할 수 있다(안득기, 2006). 

2. 변수의 조작화 및 측정

본 연구에서 사용된 변수들의 설문문항 구성과 정보는 <표 1>에 나타나 있다. 이들

의 구성은 모두 국내･외 문헌검토를 통해 이루어졌으며, 리커트(Likert) 7점 척도를 활

용하였다. 독립변수인 조직문화는 Quinn(1988)과 Quinn & Kimberly(1984)의 연구

를 토대로 구성된 집단문화 5문항, 위계문화 3문항, 발전문화 4문항, 합리문화 5문항

을 최종적으로 사용하였다. 조절변수인 윤리적 리더십은 Brown et al.(2005)의 연구를 

토대로 구성된 4문항을, 종속변수인 책임성은 Romzek & Dubnick(1987)과 Johnston 

& Romzek(1999)의 연구를 토대로 구성된 내부적 책임성 5문항, 외부적 책임성 5문항

을 최종적으로 사용하였다.

<표 1> 변수들의 설문문항 구성

변수명 구분 설문문항

조직
문화

집단문화

1 조직구성원들은 상호간에 우호적인 관계를 유지하려고 한다.

2 조직구성원들은 상호간에 협조적인 근무 분위기를 중요시한다.

3 조직구성원들의 결속과 사기양양은 조직의 중요한 성과지표가 된다.

4 성과위주의 경쟁적인 관계보다 팀워크를 중시한다.

5 조직구성원들 상호간에 접근은 용이하다.

위계문화

1 상사와 부하직원간에 관계에서 서열의식이 강조된다.

2 업무기획 및 수행 시 전임자의 문서나 수행요령을 많이 활용한다.

3 엄격한 결제과정을 통해서 조직전체의 통제를 강조한다.

발전문화

1 여건에 따라 업무처리 절차 및 규칙 등의 변경은 용이하다.

2 자신의 스타일로 업무수행을 하더라도 질책 받지 않는다.

3 신속한 업무처리를 위해 안정보다는 융통성이 더 강조된다.
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3. 표본의 인구통계학적 특성

본 연구는 2013년 5월 한 달 동안 NGO에 종사하는 실무자들을 대상으로 실시한 설

문조사 ‘NGO 성과평가제도 수용성 조사’의 데이터를 활용하였다. 설문조사는 정부나 

공공기관에 의해 지원을 받거나 평가받는 NGO 구성원들만을 대상으로 하였으며, 국

내 NGO를 대상으로 하는 성과평가 관련 교육 장소에 참여한 조직 구성원들에게 직접 

수거하거나 해당 조직에 직접 방문하여 수거하였다. 분석을 위해 수집된 400부의 설문

지 가운데 독립변수, 조절변수, 종속변수에 사용된 문항에서 결측값이 발견된 케이스

는 모두 삭제하였고 유효한 케이스만 분석에 활용하였다. 본 연구의 실증분석을 위해 

활용한 설문지는 모두 355부이며, 표본의 인구통계학적 특성은 <표 2>에 제시하였다. 

성별부터 살펴보면 남성이 100명, 여성이 251명으로 나타났다. 연령은 20대가 73명, 

30대가 118명, 40대가 93명, 50대가 51명, 60대 이상이 8명으로 나타났다. 최종학력

은 고등학교(졸)이 13명, 전문대(졸)이 17명, 대학교(졸)이 181명, 대학원(재)이 31명, 

대학원(졸)이 97명, 기타가 8명으로 나타났다. 근무기간은 1개월-3년이 151명, 3년-5

4 늘 새로운 것에 대한 도전을 강조한다.

합리문화

1 조직의 모든 관리 및 행동은 목표달성 위주로 이루어진다.

2 생산성과 효율성이 최선의 규범으로 작용한다.

3 조직구성원의 평가는 실적위주로 이루어진다.

4 개인의 욕구보다 과업의 달성을 우선시 한다.

5 모든 업무는 수단-목표관계의 관점으로 수행된다.

윤리적 리더십

1 나는 나의 조직의 리더를 존경한다.

2 내 조직의 리더들은 높은 수준의 정직성 및 윤리의식을 가지고 있다.

3 관리자들은 목표달성을 위한 조직의 진행사항을 검토하고 평가하는 편이다.

4 나의 업무에서 발생하는 불만, 분쟁 또는 고충은 공정하게 해결된다.

책임성

내부적 
책임성

1 직속상관의 지시 또는 명령에 따른 업무수행

2 행정절차와 규율에 따른 업무수행

3 조직 내부의 운영규칙 준수

4 직업규범 및 공무원 윤리 준수

5 행정서비스 질 향상을 위한 노력

외부적 
책임성

1 업무처리 시 일반법 및 관련 특별법 준수

2 정보공개법 준수

3 성과에 관한 시민들의 기대에 부응하려는 노력

4 시민참여제도의 적극적인 활용

5 이해당사자(언론･정부･정치인 등)와 좋은 관계 유지
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년이 72명, 5년-10년이 86명, 10년-15년이 31명, 15년 이상이 8명으로 나타났다. 

NGO의 유형은 서비스가 176명, 역량배양이 86명, 옹호(대변)가 92명으로 나타났다. 

조직의 속성은 환경이 24명, 인권이 29명, 평화･통일이 17명, 여성이 71명, 권력  감시

가 5명, 정치･경제가 6명, 교육･연구가 35명, 문화･체육이 12명, 복지가 60명, 청소

년･아동이 55명, 소비자 권리가 4명, 도시･가정이 4명, 빈민이 3명, 외국인이 5명, 국

제연대가 16명으로 나타났다. 이러한 특성들을 토대로 한국의 NGO에 종사하는 근로

자들의 구성 비율이 비교적 조직의 속성별로 고루 분포되어 있음을 확인하였다.

<표 2> 표본의 인구통계학적 특성

구분 내용 빈도 구분 내용 빈도

성별
남성 100(28.2%)

NGO의 유형

서비스 176(49.6%)
역량배양 86(24.2%)여성 251(70.7%)

옹호(대변) 92(25.9%)무응답/결측 4(1.1%)
무응답/결측 1(0.3%)

연령

20대 73(20.6%)
30대 118(33.2%)

조직의 속성

환경 24(6.8%)
40대 93(26.2%) 인권 29(8.2%)
50대 51(14.4%) 평화･통일 17(4.8%)

60대 이상 8(2.3%) 여성 71(20.0%)
무응답/결측 12(3.4%) 권력 감시 5(1.4%)

최종학력

고등학교(졸) 13(3.7%) 정치･경제 6(1.7%)
전문대(졸) 17(4.8%) 교육･연구 35(9.9%)
대학교(졸) 181(51.0%) 문화･체육 12(3.4%)
대학원(재) 31(8.7%) 복지 60(16.9%)
대학원(졸) 97(27.3%) 청소년･아동 55(15.5%)

기타 8(2.3%) 소비자 권리 4(1.1%)
무응답/결측 8(2.3%) 도시･가정 4(1.1%)

근무기간

1개월-3년 151(42.5%) 빈민 3(0.8%)
3년-5년 72(20.3%) 외국인 5(1.4%)
5년-10년 86(24.2%) 국제연대 16(4.5%)
10년-15년 31(8.7%) 무응답/결측 9(2.5%)
15년 이상 8(2.3%)

합계 : 355명
무응답/결측 7(2.0%)
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Ⅳ. 실증분석

1. 타당도와 신뢰도 분석

본 연구는 측정도구의 타당도 및 신뢰도를 검증하기 위해서 탐색적 요인 분석

(Exploratory Factor Analysis)과 신뢰도 분석(Reliability Analysis)을 실시하였다. 독

립변수인 조직문화가 집단문화, 위계문화, 발전문화, 합리문화로 구분되어 연구에 적

용되는 것에, 그리고 종속변수인 책임성이 내부적 책임성, 외부적 책임으로 구분되어 

연구에 적용되는 것과 관련하여, 측정도구들이 얼마나 타당하고 신뢰할 수 있는 값을 

지니고 있는지 확인하였다.

먼저, 조직문화 변수들에 대한 탐색적 요인 분석의 결과에서 고유값이 1.0 이상

(1.833-3.997)이고 요인적재량이 모두 0.5 이상(0.687-0.893)인 것으로 확인되었다. 

또한, 신뢰도 분석의 결과에서도 Cronbach’s Alpha 값이 모두 0.6 이상(0.712-0.918)

인 것으로 확인되었다. 이를 통해 집단문화, 위계문화, 발전문화, 합리문화 변수들에 

대한 측정도구들이 충분히 타당하고 신뢰할 수 있는 값을 지니고 있음을 확인하였다. 

구체적인 수치는 <표 3>에 제시하였다.

<표 3> 조직문화 변수의 타당도 및 신뢰도 검증

변수명
요인 적재량 Cronbach’s 

Alpha1 2 3 4

조직문화

집단문화

.893 .086 .206 .012

.918

.891 .101 .208 .051

.811 .153 .114 .070

.807 .041 .326 -.030

.771 -.006 .245 .080

합리문화

-.052 .854 .082 .147

.875

.089 .806 .242 .105

.115 .754 -.102 .166

.163 .754 .220 .145

.081 .743 .004 .333

발전문화

.207 -.093 .813 -.004

.834.228 .229 .792 .010

.378 .021 .722 -.018
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두 번째로, 책임성 변수들에 대한 탐색적 요인 분석의 결과에서 고유값이 1.0 이상

(3.355-3.404)이고 요인적재량이 모두 0.5 이상(0.584-0.868)인 것으로 확인되었다. 

또한, 신뢰도 분석의 결과에서도 Cronbach’s Alpha 값이 모두 0.6 이상(0.856-0.867)

인 것으로 확인되었다. 이를 통해 내부적 책임성, 외부적 책임성 변수들에 대한 측정도

구들이 충분히 타당하고 신뢰할 수 있는 값을 지니고 있음을 확인하였다. 구체적인 수

치는 <표 4>에 제시하였다.

<표 4> 책임성 변수의 타당도 및 신뢰도 검증

변수명
요인 적재량 Cronbach’s 

Alpha1 2

책임성

내부적 
책임성

.868 .168

.867
.804 .336

.790 .044

.743 .356

.584 .513

.856외부적 
책임성

.160 .846

.248 .824

.300 .768

.108 .704

.544 .585

고유값 3.404 3.355

-개별분산 34.039 33.555

누적분산 34.039 67.593

2. 상관관계 분석

본격적인 가설의 검증에 앞서, 본 연구는 변수들 간에 서로 얼마나 관련성을 가지고 

.269 .363 .687 -.128

위계문화

.019 .337 -.205 .766

.712-.168 .404 -.103 .716

.329 .127 .205 .715

고유값 3.997 3.595 2.766 1.833

-개별분산 23.511 21.145 16.270 10.780

누적분산 23.511 44.656 60.926 71.707
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있는지 확인하고자 피어슨 상관관계 분석(Pearson's Correlation Analysis)을 활용하

였다. 먼저, 통제변수 중에서는 상호작용적 요인인 개인 직무 적합성과 개인 조직 적합

성이 내부적 책임성과 외부적 책임성과 유의미한 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 

독립변수 중에서는 관리의 초점이 내부지향적인 집단문화와 위계문화는 내부적 책임

성과 유의미한 상관관계가 있는 것으로 나타났고 관리의 초점이 외부지향적인 발전문

화와 합리문화는 외부적 책임성과 유의미한 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 조절변

수인 윤리적 리더십도 내부적 책임성과 외부적 책임성과 모두 유의미한 상관관계가 있

는 것으로 나타났다. 분석의 결과는 <표 5>와 같다. 

<표 5> 상관관계 분석

구분
최종
학력

근무
기간

개인 직무 
적합성

개인 조직 
적합성

집단
문화

위계
문화

발전
문화

합리
문화

윤리적 
리더십

내부적 
책임성

-.027 .000 .458** .355** .417** .313** - - .338**

외부적 
책임성

.072 .049 .522** .451** - - .303** .334** .419**

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

3. 위계적 회귀 분석

본 연구는 NGO의 문화유형에 따라 구성원들의 책임성이 어떻게 달라지는가를 분석

하고자 하였다. 또한, 윤리적 리더십에 따라 이 영향력이 어떻게 달라지는가를 살펴보

고자 하였다. NGO 구성원들의 내부적 책임성을 결정하는 중요 요인으로서 조직문화

를 집단문화와 위계문화로 유형화하였고, 외부적 책임성을 결정하는 중요 요인으로서 

조직문화를 발전문화와 합리문화로 유형화하였다. 정교한 분석결과 및 조절효과 확인

을 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다. 조절효과 검정방법은 Baron & Kenny(1986)

가 제시한 방법을 토대로 하여 Sharma et al.(1981)의 방법을 추가하여 진행하였다. 

따라서 분석의 1단계에서는 통제변수인 최종학력, 근무기간, 개인 직무 적합성, 개인 

조직 적합성을 선행변수로 설정하였고, 2단계에서는 독립변수인 집단문화, 위계문화, 

발전문화, 합리문화와 조절변수인 윤리적 리더십을 선행변수로 설정하였다. 마지막 3

단계에서는 독립변수와 조절변수의 상호작용항 변수인 조직문화☓윤리적 리더십을 선

행변수로 설정하였다. 

내부적 책임성을 종속변수로 설정한 위계적 회귀 분석의 분석 결과는 <표 6>과 같
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다. 분석결과를 종합해보면, 통제변수에서는 개인 직무 적합성이 내부적 책임성에 유

의미한 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 독립변수에서도 집단문화와 위계문

화 모두 내부적 책임성에 유의미한 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 조절변

수인 윤리적 리더십도 내부적 책임성에 유의미한 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타

났으며, 집단문화의 영향력을 조절하는 것으로 확인되었다.

<표 6> 내부적 책임성에 대한 위계적 회귀 분석

종속변수: 내부적 책임성

구분

Model 1 Model 2 Model 3

Standardized Coefficient β
(t-statistics)

Standardized Coefficient β
(t-statistics)

Standardized Coefficient β
(t-statistics)

Step 1

최종학력 -.001 (-.027) .006 (.123) -.005 (-.104)

근무기간 -.087* (-1.657) -.062 (-1.220) -.062 (-1.232)

개인 직무 적합성 .416*** (5.880) .294*** (4.067) .306*** (4.277)

개인 조직 적합성 .060 (.834) -.039 (-.476) -.037 (-.453)

Step 2

집단문화(a) .126* (1.703) .219*** (2.787)

위계문화(b) .256*** (5.355) .250*** (5.292)

윤리적 리더십(EL) .118* (1.864) .125* (1.967)

Step 3

(a) × (EL) .177*** (2.958)

(b) × (EL) .035 (.716)

F 21.523*** 18.671*** 16.120***

R Square .206 .285 .308

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

외부적 책임성을 종속변수로 설정한 위계적 회귀 분석의 분석 결과는 <표 7>과 같

다. 분석결과를 종합해보면, 통제변수에서는 최종학력과 개인 직무 적합성이 외부적 

책임성에 유의미한 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 독립변수에서도 합리문

화가 외부적 책임성에 유의미한 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 조절변수인 

윤리적 리더십도 외부적 책임성에 유의미한 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으

며, 발전문화의 영향력을 조절하는 것으로 확인되었다.
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<표 7> 외부적 책임성에 대한 위계적 회귀 분석

종속변수: 외부적 책임성

구분

Model 1 Model 2 Model 3

Standardized Coefficient β
(t-statistics)

Standardized Coefficient β
(t-statistics)

Standardized Coefficient β
(t-statistics)

Step 1

최종학력 .094* (1.962) .090* (1.929) .090* (1.922)

근무기간 -.083* (-1.692) -.065 (-1.364) -.070 (-1.463)

개인 직무 적합성 .425*** (6.394) .348*** (5.226) .366*** (5.476)

개인 조직 적합성 .162** (2.392) .102 (1.353) .096 (1.261)

Step 2

발전문화(a) -.073 (-1.263) -.067 (-1.155)

합리문화(b) .183*** (3.821) .174*** (3.662)

윤리적 리더십(EL) .185*** (2.986) .235*** (3.631)

Step 3

(a) × (EL) .092* (1.653)

(b) × (EL) .071 (1.474)

F 35.514*** 25.038*** 20.600***

R Square .300 .348 .363

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

5. 윤리적 리더십의 조절효과 분석

위계적 회귀 분석에서 집단문화☓윤리적 리더십이 내부적 책임성에, 그리고 발전문

화☓윤리적 리더십이 외부적 책임성에 미치는 영향력이 통계적으로 유의미한 결과를 

보여주었다. 또한, Baron & Kenny(1986)가 제시한대로 위계적 회귀 분석의 3단계 인

과관계에서 결정계수(R Square)의 증가가 통계적으로 유의미함을 통해 조절효과가 있

음을 확인하였다. 먼저, 내부적 책임성을 종속변수로 둔 윤리적 리더십의 조절효과를 

그래프로 확인하여 나타낸 것이 <그림 2>이다. 집단문화가 높을수록 내부적 책임성이 

강해지는 상황에서 윤리적 리더십이 강하게 작용될 때(빨간색 그래프) 독립변수와 종

속변수의 관계가 더욱 강하게 나타나는 것을 확인할 수 있다. 따라서 윤리적 리더십은 

내부적 책임성에 대한 집단문화의 긍정적 영향력을 강화시키는 것으로 이해할 수 있

다. 다음으로, 외부적 책임성을 종속변수로 둔 윤리적 리더십의 조절효과를 그래프로 

확인하여 나타낸 것이 <그림 3>이다. 발전문화가 높을수록 외부적 책임성이 약해지는 
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상황에서 윤리적 리더십이 강하게 작용될 때(빨간색 그래프) 독립변수와 종속변수의 

관계가 더욱 약하게 나타나는 것을 확인할 수 있다. 따라서 윤리적 리더십은 외부적 책

임성에 대한 발전문화의 부정적 영향력을 약화시키는 것으로 이해할 수 있다.

<그림 2> 집단문화 영향력에 대한 윤리적 리더십의 조절효과 그래프

<그림 3> 발전문화 영향력에 대한 윤리적 리더십의 조절효과 그래프
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Ⅴ. 결론

한국을 포함하여 전 세계적으로 직면하고 있는 사회적･정치적･경제적 문제들의 복

잡성을 감안하면, NGO의 역할은 앞으로 더욱 중요해질 것이며, 정부･시장･시민사회 

간의 긴밀한 협력이 어느 때보다 절실해질 것이다(강미희, 2012). 또한, 효율적 이타주

의 패러다임의 확산은 향후 NGO 내･외부 책임성과 효율성에 관한 근본적인 방식과 

방향을 보다 합리적으로 조율해 줄 것으로 보여진다. 본 연구는 한국 NGO의 조직문화

가 구성원들의 내부적 책임성과 외부적 책임성에 어떠한 영향을 미치는지, 그리고 조

직의 윤리적 리더십에 따라 그 영향력이 어떻게 달라지는지 분석하였다. 실제 한국 

NGO 구성원들이 인식하는 조직문화, 책임성, 그리고 윤리적 리더십을 살펴보고 이들 

간의 관계를 살펴보기 위해, 타당도 및 신뢰도 분석, 상관관계 분석, 위계적 회귀 분석, 

조절효과 분석을 실시하였다. 분석결과를 토대로 가설검증의 결과를 살펴보면 다음과 

같다.

첫째, 내부적 책임성에 대한 조직문화의 영향력 검증을 통해 가설1(NGO 구성원들

에게 집단문화가 강조될수록, 그들의 내부적 책임성은 높아질 것이다.)과 가설2(NGO 

구성원들에게 위계문화가 강조될수록, 그들의 내부적 책임성은 높아질 것이다.)가 채

택되었다. 둘째, 외부적 책임성에 대한 조직문화의 영향력 검증을 통해 가설3(NGO 구

성원들에게 발전문화가 강조될수록, 그들의 외부적 책임성은 높아질 것이다.)이 기각

되었으며, 가설4(NGO 구성원들에게 합리문화가 강조될수록, 그들의 외부적 책임성은 

높아질 것이다.)가 채택되었다. 셋째, 조직문화와 책임성 사이의 조절효과 검증을 통해 

가설5(NGO의 윤리적 리더십은 내부적 책임성에 대한 집단문화와 위계문화의 영향력

을 긍정적으로 조절할 것이다.)와 가설6(NGO의 윤리적 리더십은 외부적 책임성에 대

한 발전문화와 합리문화의 영향력을 긍정적으로 조절할 것이다.)이 부분적으로 채택되

었다. 이러한 본 연구의 주요결과들을 바탕으로 한 정책적 연구함의와 한계점들을 아

래와 같이 제시하고자 한다. 

1. 정책적 연구함의

첫째, 통제변수 가운데 인구통계학적 요인인 최종학력이 외부적 책임성에, 상호작용

적 요인인 개인 직무 적합성이 내부적 책임성과 외부적 책임성에 긍정적인 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 교육수준이 높은 사람일수록, 법적인 의무와 계약적 관계, 그리
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고 조직 외부의 이해관계자들에 더욱 민감한 것으로 이해할 수 있다. 사회적으로나 경

제적으로 지위가 높은 고학력자들은 상대적으로 저학력자들에 비하여 조직 외부의 법

적･정치적 요소들로부터 강한 기대를 요구받기 때문이다. 또한, 조직 구성원이 맡은 

직무가 개인에게 잘 부합할수록, 조직 내부의 윤리와 규범뿐만 아니라 조직 외부의 통

제와 감시에도 모두 민감한 것으로 이해할 수 있다. 그만큼 NGO에서 개인과 직무의 

내용 및 수준이 얼마나 적합한지가 구성원들의 책임태도를 결정하는 중요한 요인임을 

알 수 있다. NGO 구성원들의 높은 책임성 제고를 위해서는 구성원들의 직무 수준이 

적절하고 해당 직무가 개인에게 잘 부합하는지 확인하여 필요하다면 조정해주는 것이 

필요할 것이다. 특히, 대부분 소규모의 조직으로 운영되고 있는 한국 NGO들의 현실을 

고려하면 직무나 전문성에 따른 적합한 인력배치가 상당히 어렵기 때문에 관리적 차원

의 운영전략과 체계적인 인력개발이 무엇보다 강조된다. 이와 같은 조직의 효율적 관

리가 가능하도록 하기 위해서는 직무분석과 직무평가에 따른 인력활용이 요구되어지

며, 직무에 대한 NGO 구성원들의 자발적 동기를 긍정적으로 유지 및 향상시키기 위한 

노력도 함께 뒷받침되어야 할 것이다.

둘째, 독립변수 가운데 내부지향적 조직문화인 집단문화와 위계문화가 내부적 책임

성에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 구성원에 대한 배려와 지원적 행위가 

나타나고 인간관계가 중요시되는 조직일수록, 그리고 공식적인 규칙과 방침을 통해 질

서의 확립이 강조되는 조직일수록, 구성원들의 내부적 책임성이 강해지는 것으로 이해

할 수 있다. Friedrich(1940)가 조직 내부의 윤리와 규범을 강조했듯이, 이러한 조직문

화에 익숙한 구성원들은 조직에서 상위의 권위에 대해 응답, 조직 내부의 규율 준수, 

직무와 관련된 전문적 지식 및 기술 향상에 힘쓰게 된다. 따라서 NGO 구성원들의 자

발적인 규범 준수 및 역량 개발을 위한 노력이 가능하기 위해서는 조직 내 적절한 협력

업무 유도와 관계향상을 위한 지원이 필수적이라 할 수 있겠다. 한국의 NGO에서 규칙

과 통제가 강요되는 수직적 문화가 강하게 나타나고 있음을 고려하면(김은미･황주원, 

2014; 김태룡 외, 2013), 이를 통해서 개인의 직무 수준 향상과 경력 개발이 활발하게 

이루어질 수 있도록 조직 차원의 평가 및 보상 관련 내규를 명시하는 것이 도움이 될 

것으로 보인다. 한편으로는, 양적‧질적으로 과도하게 성장하여 나타나는 NGO의 관료

화 문제가 구성원들 간의 불신이나 소외 현상으로 번지지 않도록 구성원들을 위한 지

원적이고 관계적인 의사소통 방식을 도모해야 할 것이다.

셋째, 독립변수 가운데 외부지향적 조직문화인 합리문화가 외부적 책임성에 긍정적

인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 조직의 성공적인 목표달성이 강조되어지고 생산성
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과 과업의 완수, 그리고 경쟁력에 많은 초점을 두는 조직일수록, 구성원들의 외부적 책

임성이 강해지는 것으로 이해할 수 있다. Finer(1941)가 조직 외부의 통제와 감시를 강

조했듯이, 이러한 조직문화에 익숙한 구성원들은 법적인 의무와 계약적 관계 준수, 관

련된 외부의 이해관계자들에 대한 반응에 애쓰게 된다. 반면, 발전문화는 외부적 책임

성에 유의미한 영향을 미치지 않는다고 나타났는데, 이는 창의성과 도전성이 강조되는 

조직에서는 외부의 통제와 감시에 대한 반응이 약해질 수 있기 때문인 것으로 볼 수 있

다. 특히, 사회적 목적 추구가 강조되는 NGO의 조직 특성상 법적･정치적 책임성은 조

직의 합리적 목적 추구와 과업달성을 위한 문화와 밀접할 수 있지만, 업무의 신속성이

나 조직의 성장의 위한 문화와는 거리가 있을 수 있다. 따라서 NGO 구성원들이 적극

적으로 외부의 감시에 대응하고 능동적으로 시민의 기대에 부응할 수 있는 태도를 지

니게 하기 위해서는 생산성과 효율성에 기반을 둔 합리적인 성과관리의 적용이 크게 

도움이 될 것으로 보인다. 또한, 창의성과 도전성이 강조되는 NGO의 기업가적 조직관

리 역량을 확보하기 위해서는 재정관리와 조직운영에 있어서 보다 많은 자율성이 보장

될 수 있도록 정부차원의 지원과 관심이 여전히 절실하다고 볼 수 있다. 정부나 대기업

이 재정적 지원을 제공한다 할지라도 해당 정부나 기업을 있는 그대로 감시할 수 있는 

NGO가 될 수 있도록 합리적인 평가기제가 필요하다. 또한 이를 효과적으로 달성하기 

위해서는 세제상의 지원과 같은 보다 간접적인 지원의 형태가 더욱 확대되어야 할 것

이다(김태룡 외, 2013) 

넷째, 윤리적 리더십은 내부적 책임성에 대한 집단문화의 긍정적인 영향력을 강화시

키고, 외부적 책임성에 대한 발전문화의 부정적 영향력을 약화시키는 것으로 나타났

다. 물론, 외부적 책임성에 대한 발전문화의 영향력이 유의미하지 않은 것으로 나타났

으나, 윤리적 리더십의 조절효과가 유의미한 것으로 나타났기 때문에 자칫 책임성을 

떨어뜨릴 수 있는 조직문화와의 영향관계에서 리더의 윤리성이 이러한 부정적 영향력

을 약화시킬 수 있는 가능성도 충분히 고려할 수 있다. 하지만 무엇보다도 실증분석의 

결과를 통해서 NGO의 리더들이 높은 윤리의식을 강조하고 있거나 구성원들을 공정하

게 대우할수록, 집단문화에 의한 조직 구성원들의 책임성 제고가 더 적극적으로 이루

어짐을 확실히 알 수 있다. 즉, 조직 내부의 강한 응집력과 질서 확립으로 인해 향상되

어지는 구성원들의 내부적 책임성은 리더의 윤리성, 윤리의식, 공정성이 더해질 때 더

욱 효과적이라 볼 수 있다. 조직 구성원들로 하여금 조직 내부의 윤리와 규범의 준수가 

잘 이루어지도록 하기 위해서는 상사나 리더의 역할이 무엇보다 중요하다. 따라서 

NGO 관리자들의 리더십 및 윤리성 강화를 위한 조직차원의 강력한 제도와 규제가 뒷
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받침되어야 할 것이다. 아울러, NGO의 리더나 간부들이 특정 정당, 정파, 기업을 지지

하고 이들과 연계하여 권력과 유착하게 되는 현상이 구성원들의 책임의식을 떨어뜨리

는 원인이 되므로 이을 보다 적극적이고 제도적으로 감시할 필요성이 있다.

2. 연구의 의의와 한계

본 연구는 기존 연구들과 같은 조직문화와 책임성 사이의 단순 인과관계 분석을 넘

어서, 경쟁가치모형에 의해 체계적으로 분류된 4가지 조직문화의 유형 특성에 따라 서

로 다르게 강조되어지는 2가지 책임성과의 인과관계를 살펴보았다는 점에서 의의를 

찾을 수 있다. 또한, 각 유형의 조직문화에 의해서 내부적 책임성과 외부적 책임성이 

제고되어지는데, 윤리적 리더십의 수준이 높은 경우에 이러한 영향력이 더 효과적임을 

확인하였다는 점에서 또 다른 의의를 발견할 수 있다. 본 연구는 앞선 함의들이 NGO 

조직문화의 개선뿐만 아니라 인적자원의 유지･활용･개발에 관한 관리활동들을 체계적

으로 갖추기 위한 향후 이론적･실무적 근거자료로서 중요한 역할을 해줄 것으로 기대

한다.

이와 같은 다양한 함의들을 도출했음에도 불구하고, 본 연구는 다음과 같은 한계가 

있다. 첫째, 국내의 다양한 유형의 NGO들을 대표하기엔 표본의 수가 극히 제한적이라

는 것이다. 둘째, 책임성의 유형을 공공조직 기준에 따른 내부적 책임성과 외부적 책임

성으로 구분하였지만 국내 NGO의 특성에 따른 책임성 유형화가 적용되지 못했다. 셋

째, 2차 자료의 한계로 인해 기존 NGO의 인사･조직 연구들의 범주 안에서 크게 벗어

나지 못하였다. 넷째, NGO의 목적이나 서비스 분야에 따라 다르게 나타날 수 있는 구

성원들의 태도를 고려하지 못하였다. 마지막으로, 본 연구는 2013년도에 실시한 설문

조사 결과를 활용하였기에 오늘날의 현실을 반영하기에 상당한 시간적 간격이 존재하

며, 연령, 최종학력, 근무기간 등에 있어서는 균형적인 표본을 확보하지 못하였다. 우

리는 향후 이러한 한계들을 적극적으로 극복하여 한국의 많은 NGO들이 조직의 효과

적인 역할 수행을 원활하게 이끌어나갈 수 있도록 노력해야 할 것이다.
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