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국 문 초 록

한국사회에는 오랫동안 집단문화가 강하게 형성되어 왔다. 한국의 공공부문에서 집단문화의 영향력

을살펴보는것은구성원들의행동과태도를이해한다는측면을넘어서서, 그들이제공하는공공서비스

의질을향상시키는실무적함의를이끌수있기에매우큰의미가있다. 본 연구는집단문화가조직몰입

과개인및조직성과에어떠한영향을미치고있는지실증적으로분석하였다. 분석결과를살펴보면다음

과같다. 첫째, 집단문화는조직몰입에직접적으로부정적인영향을미치는것으로나타났다. 둘째, 조직

몰입은개인성과와조직성과에 직접적으로 긍정적인영향을미치는 것으로 나타났다. 셋째, 집단문화는

개인성과에긍정적인 영향을 미치는반면, 조직성과에는 통계적으로유의미한영향을미치지않는 것으

로 나타났다 넷째, 집단문화와 개인 및 조직성과 사이에서 조직몰입이 매개역할을 하는 것으로 나타났

다. 본 연구는 이러한 연구결과를 토대로 이론적·실무적·정책적 함의와 제언을 담고자 하였다.
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Ⅰ. 서론

한국사회에는 오랫동안 집단문화가 강하게 형성되어 왔다. 우리가 흔하게 사용하는 속담(예: 백

지장도 맞들면 낫다, 숯불도 한 덩이는 쉬 꺼진다 등)이나 사자성어(예: 십시일반, 상부상조 등)에

서도 우리사회가 공동체 협력과 집단지성의 힘을 강조하고 있음을 알 수 있다. 이와 같이 집단적

성향이 학습된 사람들은 소속된 집단 내에서 개인의 역할과 구성원으로서의 의미를 강하게 찾기

마련이다. 집단문화가두드러지게나타나는 현상은한국의조직문화에도 고스란히찾아볼수 있다.

특히, 공공부문은민간부문에비해상대적으로환경변화에민감하지못하고전통적가치를더많이

고수하고 있기 때문에(김호정, 2004; 오현규 박성민, 2015), 집단적 성향이 더욱 강하게 나타나고

구성원들도 그 영향을 더 많이 받을 수밖에 없다.

조직 내 집단문화의 영향력에 대한 연구들에는 긍정적 시각과 부정적 시각이 함께 존재한다.

집단문화가 구성원 간의 신뢰감, 친밀감, 유대감, 협력 등을 높여주며, 궁극적으로 그들의 업무

태도에 긍정적 영향을 준다고 바라보는 연구들이 있다(김호정, 2002; 이재은·이연주, 2008; 이

강훈, 2015; 오현규 박성민, 2015). 하지만 일각에서는 집단적 성향이 강한 개인들은 분위기나

관계를 망치지 않게 하려고 개인적인 목표 추구나 의견 표출 행동을 더욱 억제한다고 주장하고

있다(Bochner, 1994). 때문에 소수의 의견이 무시되거나 다수의 의견에 쉽게 동조되기도 하며,

조직이 바람직하지 못한 방향으로 관리되고 있어도 내부 고발자가 등장하기 어려울 수 있다(이

정주 외, 2014).

한국은 특히 집단정체성이 개인정체성보다 우선되는 문화적 경향이 강한 국가들 중 하나이

므로(주재진, 2013), 한국 공공부문의 집단문화는 연구적으로 매우 중요한 개념이다. 실제로

한국 공공조직에서 집단적/이타적 특성이 강하게 나타나고 있다는 점을 주목하면(조주복,

2009), 공공조직의 관리적 측면에서도 깊게 살펴볼 필요가 있다. 공공부문에서 집단문화의 영

향력을 살펴보는 것은 구성원들의 행동과 태도를 이해한다는 측면을 넘어서서, 그들이 제공하

는 공공 서비스의 질을 향상시키는 실무적 함의를 이끌 수 있기에 매우 큰 의미가 있다. 따라

서 본 연구는 실증연구를 통해 공공조직 내 집단문화의 영향력을 규명할 필요성을 제기하였

다. 특히, 본 연구는 집단문화에 대한 분석과 관리가 조직 구성원들의 집단/조직에 대한 긍정

적 태도를 유도함으로써, 개인과 조직의 성과에 연속적으로 영향을 줄 수 있음을 기대하였고

이를 분석의 틀에 적용하였다. 공공조직 내 집단문화가 실제로 조직 구성원들로 하여금 조직

에 대한 소속감/애착심을 높이고, 이것이 그들이 제공하는 서비스의 질을 향상시키는 과정을

밝혀낸다는 점에서 본 연구는 향후 공공부문 조직문화 혁신방안을 도출하는데 크게 기여할 것

으로 기대하였다.

이에 본 연구는 ‘공공조직 내 집단문화가 조직 구성원들의 태도와 성과에 어떠한 영향을 미치

는가?’ 라는 질문에 답하기 위하여 집단문화, 조직몰입, 개인성과, 조직성과 간의 영향관계를 실
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증적으로 분석하였다. 이를 위하여 각 변수들에 대해서 자세히 살펴보았고, 사회 정체성 이론

(Social Identity Theory)을 중심으로 해서 변수들 간의 인과관계를 추론하여 가설들을 도출하였

다. 본 연구의 분석은 2015년도에 성균관대학교, 연세대학교, 절강대학교의 Global Research

Network 연구팀에서 주관한 <공공부문 기업가 정신에 관한 설문 조사>의 데이터를 활용하여 진

행하였다. 특히, 본 연구에서는 한국의 사회적 맥락에서 조직 내 성과를 창출하기 위한 업무/조

직 중심 분위기를 분석에 적극 적용하고자, 기존 연구들이 다루었던 ‘정서적(팀워크, 집단사기,

일체감 등)’ 측면이 아닌 ‘조직우선주의적(희생, 헌신 등)’ 측면에서 집단문화를 다루었다. 연구

의 가설들을 검증하기 위해서 요인분석, 상관관계분석, 공분산구조분석을 실시하였고, 이들의

결과를 토대로 이론적·실무적·정책적 함의를 밝히고, 본 연구가 지닌 한계와 향후 연구방향에

대하여 다루었다.

Ⅱ. 이론적 논의

1. 집단문화

문화는집단이나범주의사람들을타인들과구분되게만드는집단적사고방식의프로그래밍이다

(Hofstede, 1980: 21). 때문에 조직 내에서도구성원들이 타조직의 구성원들과다르게 공유하고 있

는 공통의 가치, 이념, 규범 등의 패턴과 행동양식이 있는데, 이를 조직문화로 이해할 수 있다. 조

직문화는 해당 구성원들의 인식과 행동에 지대한 영향을 미치기 때문에, 이를 이해하고 파악하는

것은 조직의 행태를 예측할 수 있는 매우 중요한 일이다(이구영 전진석, 2014). 조직문화는 오랜

시간동안 조직 내에서 형성되는 것이며, 조직 구성원들을 하나로 결합시키는 ‘접착제’와 같은 역할

을 수행하고 조직체계의 안정성을 높인다(임정빈, 2015: 184; 민병익·유태정, 2010: 280). 따라서

조직문화는 구성원들이 조직 내에서 서로 공유하고 전수하는 가치, 신념, 규범 등을 포괄하는 개

념이다(Deshpande & Webster, 1989; Cohen, 2001; Brown & Starkey, 1994). Deal &

Kennedy(1982)는 조직 안에서 구성원들의 태도와 행동이 결정되는 집단적 방식으로서 조직문화

를 정의하기도 하였다.

다양한 유형의 조직문화가 있겠지만, 본 연구에서 다루고자 하는 집단문화는 같은 집단에 속

한 사람들 간의 상호의존성이 높고 소속감과 동질감이 강조되어지는 특징이 있다(House et al.,

2004; Hofstede, 1980; Leung, 1987). 집단문화는 조직의 내부적 통합을 중시하고, 유연성에 큰

가치를 두기 때문에 구성원에 대한 지원적 행위, 팀워크, 참여, 인간관계, 충성 등이 강조되는

문화이다(임정빈, 2015; 박진희 장윤정, 2014; 이환범 외, 2005; Quinn & Kimberly, 1984). 한

국의 공공조직 기저에는 강한 집단적 성향이 크게 공유되고 있기 때문에 강력한 통제에 의한

권위적 조직문화가 형성되어왔다(김종수, 2015: 3).1) 한국과 같이 집단주의적 성향이 강하게

나타나는 조직문화 속에서는 이와 같은 ‘문화적’ 변수들이 구성원들의 행동과 태도에 미치는 영
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향이 지대할 수밖에 없다(신제구 외, 1999: 140). 특히, 현대인들의 사회생활에 있어서 개인단

위의 사적인 영역보다 조직단위의 공적인 영역이 우선시되고 있는 한국의 문화적 현실만 보더

라도 그렇다. 본 연구는 이와 같은 상황을 보다 정교하게 분석에 담아내고자 기존 연구들(김호

정, 2002; 이강훈, 2015; 이주호, 2011)이 주로 다루었던 인간미, 집단사기, 상호신뢰, 일체감

등의 정서적 측면이 아닌, 구성원으로서의 개인희생 및 헌신으로 대표되는 조직우선주의적 측

면에서 집단문화를 바라보았다.

조직 내 집단문화의 영향력을 살펴본 연구들은 다수 존재한다(신제구 외, 1999; 김호정,

2002; Wang et al., 2002; Bouncken et al., 2007). 집단적 관계적 성향이 강조되는 조직문화에

서 개인의 이익이 희생되거나 조직이 바람직한 방향으로 가는 것을 방해할 수 있다는 분석결과

를 보여주는 연구들을 종종 살펴볼 수 있다(박순애 오현주, 2006: 241-246; 배재현 문상호,

2006: 91-94). 조직 내에서 개인들의 행동이 상당부분 억제될 수 있기 때문이다. 하지만, 구성

원들이 강한 유대감을 통해 조직을 위해 더욱 힘쓰거나 조직의 성과에 기여한다는 긍정적 분석

결과들도 발견되고 있다(이주호, 2011: 174-175; 박진희 장윤정, 2014: 179-180; 김홍군,

2010: 151-153; 김호정, 2002: 96-102; Wagner, 1995: 163-166; Prajogo & McDermott, 2011:

723-724). 집단문화는 구성원들의 협동심이나 응집력을 통해 조직에 대한 강한 충성도를 유도

하고, 성과창출을 위한 동기부여의 한 요소로 여겨질 수 있기 때문이다(배성필 장석인, 2017:

128). 앞서 다룬 연구들에서 보여주듯이, 조직의 집단문화는 조직에 대한 헌신 및 애착의 태도

를 이끄는 핵심 변수이며, 이와 같은 태도들은 공공조직 성과창출과도 연관이 깊다. 그럼에도

불구하고, 집단문화의 영향력에 따라 조직몰입과 개인 및 조직성과가 어떻게 달라지는가에 대

해서 다룬 연구들은 찾기 어렵다. 따라서 본 연구는 조직몰입과 개인 및 조직성과에 영향을 미

치는 선행변수로서 집단문화에 초점을 두고 분석에 활용하였다.

2. 조직몰입

조직몰입은 구성원들의 태도를 이해하고 행동을 예측하기 위한 주요 변수로 고려되어왔기 때문

에 조직 효과성을 측정하기 위한 변수로 많은 관심을 받아왔다(황창호 문명재, 2012; 신제구 외,

1999; Angle & Perry, 1981). 조직몰입은 구성원들의 안정적인태도를 보여주기에, 조직의 건강과

성과를파악하기위한대표적인개념으로이해할수있다(양경흠외, 2017: 5). 뿐만아니라조직몰

1) 국가 간 문화적 차이에 대한 비교・분석 연구로 저명한 네덜란드 학자 Hofstede는 다국적 기업인 IBM

근로자들을 대상으로 국가별 문화 유형을 조사하였는데, 한국은 개인보다는 집단의 목표와 통일성을 중

요시하는 집단주의 문화권으로 볼 수 있다고 제시하였다(Hofstede, 1980; Hofstede & Hofstede, 2005).

특히, 그의 연구에서 한국은 아시아권 국가들 중에서도 집단적 성향이 매우 강한 것을 확인할 수 있다.

이후 Hofstede의 연구를 발전시킨 ‘글로벌 리더십과 조직행동 효과성(GLOBE)’ 연구에서도 한국은 유교

적 아시아(Confucian Asia) 국가 범주에 속하며 조직과 사회가 갖는 집단적 성향이 매우 강한 것이 특징

이라고 제시하였다(House et al., 2004).
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입은 초기 연구들에서는 단일차원에서다루어져 왔지만, 이후의 많은 연구들에서는 다차원으로 구

분되어다루어지기도하였다(조용현 장준호, 2017). 하지만, 많은 영역에서 연구의 목적에 따라 다

양하게 활용되고있는 조직몰입의 개념과구성요소는 여전히 명확한합의점에 도달하지 못하고있

다(주효진, 2015; 황성원 외, 2008). 그럼에도 불구하고, 조직몰입은 구성원들의 성과, 이직, 결근

등에 강한 영향을 미치고 있음에 많은 학자들이 동의하고 있다(Steers 1977; Meyer et al., 2002;

Jaramillo et al., 2005; Shaw et al., 2003).

조직몰입은 일반적으로구성원이 심리적 애착을 가지고 조직의 목표나가치를수용할뿐 아니라

내면화 하여 조직의 발전을 위해 헌신하고자 하는 마음의 상태를 말한다(송운석 김용빈, 2010; 황

서현, 2016; Mowday et al., 1982). Porter et al.(1974: 605)은 조직몰입을구성원이소속된조직과

본인을 동일시하고, 조직에 대한 헌신적인 노력으로 조직에 계속 남으려는 욕구로 바라보았다. 특

히, Allen과 Meyer는 조직몰입을조직에 대한강한 애착으로조직과 동일시하려는 정서적몰입, 이

직에 따른 비용으로 인해 조직에 남고자하려는 유지적 몰입, 조직에 대한 의무적 태도를 나타내는

규범적 몰입으로 구분하였다(Meyer & Allen, 1987; Allen & Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1991).

이후 이와 같은 유형화에 대해서 다양한 검증 시도가 이루어져 오면서 Allen과 Meyer의 주장에 대

한타당성을뒷받침하는많은 연구들이 존재해오기도했지만(Dunham et al., 1994; Hackett et al.,

1994), 유형화에대해문제를지적한연구들도존재해왔다(Ko et al., 1997; Jaros, 2007).2) 이목화

문형구(2014: 153)의 연구에 따르면, 국내에서는상대적으로조직몰입을 단일의 차원으로접근한

경우가 많다고 밝혔다.

이미 많은 학자들에의해 조직몰입은조직의 목표달성을위해서기꺼이헌신하려는 자세와어떻

게든 조직에 남으려는 의지로서 개인과 조직의 성과를 결정하는 핵심적인 변수로 인식되고 있다

(Meyer et al, 1989; Balfour & Wechsler, 1996; Lee, 2004; Williams & Anderson, 1991; Riketta,

2002). 특히, 공공부문과 같이 봉사와 헌신의 정신이 중요한 조직에서 조직몰입은 매우 의미가 있

는 변수이며, 구성원들의 높은 조직몰입은 공공성과와 직결될 수 있다(황창호 문명재, 2012;

Karrasch, 2003). 이처럼공공조직의 성과창출과연관이깊은 조직몰입은집단문화에의해서직/간

접적으로변화될수있기에본연구는집단문화와개인및조직성과사이의매개변수로서조직몰입

에 초점을 두고 분석에 활용하였다.

2) 조직몰입의 하위차원에 대해서 학자들 간 끊임없는 논쟁이 지속되고 있다. 특히, 규범적 몰입은 정서적

몰입과 개념적으로 중복되고, 서로 간 높은 상관성이 존재한다고 지적되고 있을 뿐 아니라(Allen &

Meyer, 1996; Jaros, 1997), 개념 간 타당성 검증에 있어서도 일관성을 보이지 못하다고 지적되고 있다

(Jaros et al., 1993). 이에 본 연구는 정서적 몰입과 유지적 몰입에 큰 초점을 두었고, 이러한 시각을 분

석에 적용하였다.
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3. 개인 및 조직성과

성과는 조직 구성원이 수행한 활동에 대한 효율성과 유효성으로 볼 수 있다(이상완 외, 2015:

215). 인사 조직관리 차원에서 말하는 성과는 조직이 추구하고자 하는 목표의 달성이 조직 구성원

들로 인해얼마나 성취되었는지의 정도로이해할 수 있다(나병선 송건섭, 2013: 72). 하지만, 조직

의 성과는 모든 조직 내에서 공통적으로 적용할 수 있는 측정 기준이 없기 때문에(Brewer &

Selden, 2000), 조직의 유형이나 목적에 따라 다양하게 논의되고 있다. 특히, 공공조직은 성과의

개념과 기준에 대한 모호성이 더욱 크게 나타나기 때문에 성과를 측정하고 확인하는 것이 어렵다

(Rainey, 2009). 그럼에도 불구하고최근신공공관리론(New Public Management) 패러다임으로인

해 공공조직의 다양한 성과제고를 위한 노력이 늘어나고 있으며 이에 대한 관심도 점점 확대되고

있다.

개인성과는 구성원들에게 요구된직무수행의결과로 정의될수 있다(조태준, 2013; Katz, 1964;

Smith et al., 1983). 조직으로부터공식적으로 요구받게 되는활동과 책임으로 볼수 있기 때문에,

역할 내 행동(In-role Behavior) 또는 역할 내 성과(In-role Performance) 개념과 관련이 깊다

(Neubert et al., 2008; Williams & Anderson, 1991; Van Dyne et al., 1994). 반면, 조직성과는 조

직단위에서 설정한 목표에 대비하여 달성된 결과물로 이해할 수 있다(Poister, 2008; Rainey &

Steinbauer, 1999). 많은 연구들에서 효과성의관점에서 조직의목표 달성도를 통해조직성과를 측

정하고 있다(임정빈, 2015: 182). 공공조직에서의 성과는 종합적으로 측정하는 것이 어렵기 때문

에, 최근에는 구성원들의 행태적 요인을 통해서 성과를 측정하기도 한다(김태룡 안희정, 2006; 조

태준, 2013).

조직의 문화적 요인들과 구성원들의 태도는 조직 효과성 및 성과와 밀접하게 연관되어 있음을

많은 연구들이 실증적 분석을 통해 보여주고 있다(Barney, 1986; Marcoulides & Heck, 1993;

Angle & Perry, 1981; Ostroff, 1992; Shore &Martin, 1989). 특히, 박주완 이성(2016)의 연구에서

한국은 구성원들의단결과 팀워크를 중시하는문화가 다른 유형의문화보다 상대적으로 조직의성

과를 이끄는 길임을 실증분석을 통해 보여주기도 했다. 따라서 본 연구는 집단문화와 조직몰입의

영향을 받는 종속변수로서 개인 및 조직성과에 초점을 두고 분석에 활용하였다.

4. 선행연구의 검토와 변수들의 인과관계 설명

집단문화, 조직몰입, 조직 내 성과 간의 관계를 다룬 국내 연구를 살펴보면 다음과 같다. 먼저

이정주(2005: 86-88)와 김호정(2002: 96-102)의 연구에서 공공조직에 종사하는 구성원들을 대상

으로 실증분석을 실시하였는데, 집단문화가 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치고 있음을 검증하였

다. 최근에는이강훈(2015: 242-250)의 연구가 해양경찰공무원을대상으로 이루어진설문조사데

이터를 사용하여 분석을 실시하였는데, 집단문화가 조직몰입에 통계적으로 유의미한 영향을 미치

는 것을 밝혀냈다. 또한, 이용탁 주규하(2014: 348-352)의 연구는 사회적 기업 구성원들의 조직몰
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입이해당 조직의 경제적성과와사회적성과를 높이는 선행변수가 되고 있음을보여주고있다. 이

정원 박정우(2015: 403-405)의 연구도 호텔기업 종업원들의 조직몰입이 직무성과에 긍정적인 영

향을 주고 있음을 실증적으로분석하여 밝혀냈다. 집단문화가 조직몰입을 매개하여 성과에 미치는

영향관계를살펴본 연구는많지않다. 그 중에서도신제구 외(1999: 9-13)의 연구가 민간기업의 종

업원들을대상으로한설문조사데이터를토대로분석을실시하였는데, 집단주의성향이강한조직

구성원들이 조직에 강한 애착(i.e., 정서적 몰입)을 가지게 되고, 이 몰입의 태도를 통해 인지된 성

과를 높이고 있음을밝혀냈다. 그 외에도 이주호(2011: 167-175)의 연구가 사회복지조직 구성원들

을 대상으로 한 설문지를토대로 실증분석을 실시하였는데, 집단문화가 구성원들의 정서적 조직몰

입을 매개하여 조직시민행동에 유의미한 영향을 미치고 있음을 밝혀냈다. 안병주 차민석(2013:

2463-2466)의 연구에서도리더와구성원들간의인지된관계가구성원들의조직시민행동에미치는

영향관계 사이에서 조직몰입이 중요한 매개역할을 하고 있음을 확인하였다.

다음으로국외연구들을살펴보면다음과같다. 먼저 Wang et al.(2002: 230-235)은 중국의민간

기업 종사자들을 대상으로 실증분석을 실시하여 집단문화가 정서적 몰입을 강화시키는 것을 확인

하였다. Moynihan & Pandey(2007: 20-25)는 공공조직 구성원들을대상으로 실시한 회귀분석에서

집단문화가 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것을 확인하였다. 뿐만 아니라 조직몰입과 조직

내 성과 간의 관계를 다룬 국외연구에서는 직무성과(Job Performance)와의 긍정적인 관계

(Jaramillo et al., 2005: 710), 역할 내 성과(In Role Performance)와의 긍정적인 관계(Francesco

& Chen, 2004: 432)를 확인할 수 있었다. 특히, Klein et al.(2012)은 조직몰입에 대한 심도 있는

논의를 통해 조직몰입이 개인과 조직의 성과에 중요한 선행요인이 될 수 있음을 주장하였다. 아울

러 Suliman(2002: 177)의 연구는 조직 내에서인지된 업무분위기가 성과에미치는 영향관계 사이

에서 조직몰입이 중요한 매개역할을 하고 있음을 실증연구를 통해 검증하였다.

사회 정체성이론(Social Identity Theory)에서는 개인 정체성은 개인의가치와소망에의해 행동

이 좌우되고, 그에 반해서 사회 정체성은 집단의 구성원들에 의해 행동이 좌우된다고 설명한다(한

덕웅, 2002; Ashforth & Mael, 1989; Tajfel & Turner, 1985). 특히, 사회 정체성은 사회적 집단에

소속되어 발생하는 자아개념으로서, 자신이 속한 집단을 소중하게 여기고, 그 집단의 가치를 받아

들여 집단과의 정서적 유대관계를 형성하도록 이끈다(최샛별 외, 2003). 본 연구는 개인들이 자신

의 사회 정체성을 의식할 때, 즉 자신이 어느 집단이나 조직에 속해 있는지를 의식할 때, 그들의

지각, 경향성, 행동이 소속된 조직 편향적인 태도와 행동을 나타낼 수 있다는 점에 주목하였다. 조

직 내소속감과집단의식이강조되어질때개인구성원들은유대감을기반으로하는심리적애착과

헌신의태도를보일 것이고 이를통해 긍정적인 행동을 보일것으로추론하였다. 이는 소속된 조직

이추구하는가치와규범을따르는과정에서개인은보람과기쁨을느끼는감정적반응을선택하기

때문이다(Hogg, 1992).

조직 내 개인은 사회 정체성을 통하여 개인의 긍정적 태도와 행동을 나타낼 뿐 아니라 집단과

조직을 위해서 긍정적으로 기여하는 모습을 나타낼 수 있다(한수진 외, 2012; Mael & Tetrick,

1992; Smidts et al., 2001). 특히, 조직문화는 구성원의 행동과 태도를 암묵적으로 통제하는 역할
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을 수행하며, 조직에 포함된사람과포함되지않은 사람들 구분하도록 이끈다는 점에서(조경호 외,

2014), 구성원들의사회정체성을강하게 작용하도록돕는다. 본 연구에서살펴보고자하는집단문

화는 구성원들로 하여금 조직에 대한 높은 수준의 참여와 관심을 유도하기 때문에(박진희 장윤정,

2014), 조직의 목표와 성과에대한 강한 헌신을이끌어낼 수 있을것으로 보았다. 이처럼 조직문화

는 공유된가치체계를 바탕으로 조직공동의 목표와 방향을상기시켜줌과 동시에 구성원들에게동

기부여의수단으로작용한다(임정빈, 2015). 집단적 성향이강하게뿌리내린조직에서의개인은집

단의 이익을강하게추구하고협력적인태도를더욱나타내기때문에(Chen et al., 1998), 조직몰입

을 통해 개인과 조직의 성과를 증대시킬 것으로 바라보았다.

본 연구는 집단문화, 조직몰입, 개인 및조직성과 간의 관계를 중심으로기존의연구들을검토하

였고, 사회 정체성 이론을 토대로 다음과 같은 가설들을 도출하였다. 특히, 본 연구는 1) 다양한

유형의공공조직구성원들을포괄적으로연구대상에 포함시켰다는점, 2) 공공조직내성과를개인

적 단위와 조직적 단위로 구분하여 적용시켰다는 점, 3) 기존연구들이 주로 다루었던 정서적 측면

의 집단문화가 아닌 조직우선주의적 측면의 집단문화를 분석에 적용했다는 점에서 기존의 연구들

과의 차별성을 찾을 수 있다.

가설1. 한국 공공조직은 집단문화가 강할수록, 구성원들의 조직몰입이 높게 나타날 것이다.

가설2. 한국 공공조직은 구성원들의 조직몰입이 높을수록, 개인성과가 높게 나타날 것이다.

가설3. 한국 공공조직은 구성원들의 조직몰입이 높을수록, 조직성과가 높게 나타날 것이다.

가설4. 한국 공공조직은 집단문화가 강할수록, 구성원들의 개인성과가 높게 나타날 것이다.

가설5. 한국 공공조직은 집단문화가 강할수록, 구성원들의 조직성과가 높게 나타날 것이다.

가설6. 한국 공공조직 내 구성원들의 조직몰입은 집단문화와 개인성과 사이에서 매개역할을

할 것이다.

가설7. 한국 공공조직 내 구성원들의 조직몰입은 집단문화와 조직성과 사이에서 매개역할을

할 것이다.

Ⅲ. 연구 설계

1. 연구모형

선행연구 검토와 이론적 논의를 통해 도출된 가설들을 검증하기 위하여, 본 연구에서는 <그림

1>과같은연구모형을 설정하였다. 먼저 분석의정교함을높이기위해여조직구성원들의개인특성

인 성별, 연령, 최종학력, 근무기간을 통제변수로 설정하였다. 다음으로 독립변수로는 집단문화를

설정하였고매개변수로는 조직몰입을, 종속변수로는개인성과와조직성과를설정하였다. 매개변수

로 설정된 조직몰입은 하위차원을 구분하지 않고 하나의 차원으로 분석에 이용하였다.
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<그림 1> 연구모형

2. 표본의 구성

본연구는집단문화가조직몰입, 개인성과, 조직성과에어떠한영향을미치는지실증적으로규명

하고자, 2015년도에 성균관대학교, 연세대학교, 절강대학교의 Global Research Network 연구팀에

서 주관한 <공공부문 기업가 정신에 관한 설문 조사> 데이터를 활용하였다. 특히, 본 연구에서는

중앙행정기관 517명, 책임운영기관 218명, 공기업 419명, 준정부기관 37명, 기타 공공기관 25명의

데이터를 모두 활용함으로써, 다양한 유형의 공공기관에 종사하는 구성원들을 연구대상으로 선정

하였다. 연구에 활용된 응답자의 구체적인 특성을 살펴보면 <표 1>과 같다. 먼저 성별은 남성이

61.8%, 여성이 35%로 구성되어 있으며, 연령대는 30대(43.8%)와 40대(34.8%)의 응답자가 가장

많은 비중을 차지하였고 50대(13.2%), 20대(7.0%)가 각각 그 뒤를 이었다. 직급의 경우에는 8급

(20.1%), 7급(22.0%), 6급(22.5%)이 비슷한 비중을 차지하였다. 학력의 경우 대학교 졸업자가

63.8%로압도적으로높은 부분을차지하였으며, 근무기간의 경우 15년 이상 근무자가 29.8%로가

장 높은 비중을 차지하였다.
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<표 1> 응답자 특성

구분 내용 빈도 구분 내용 빈도

성별

남성 752(61.8%)

근무

기간

1개월-3년 195(16.0%)

여성 108(35.8%) 3년-5년 157(12.9%)
결측 16(1.3%) 5년-10년 281(23.1%)

연령

20대 85(7.0%) 10년-15년 201(16.5%)
30대 533(43.8%) 15년 이상 362(29.8%)
40대 423(34.8%) 결측 20(1.6%)
50대 161(13.2%)

직급

9급/사원급 191(15.7%)
60대 이상 1(0.1%) 8급/대리급 244(20.1%)
결측 13(1.1%)

7급/과장급 270(22.2%)

최종

학력

고등학교 이하 61(5.0%)
6급/차장급 274(22.5%)

전문대 92(7.6%)
5급/부장급 148(12.2%)대학교 776(63.8%)
4급/국장급 43(3.5%)대학원(석사) 233(19.2%)

3급/실장급 이상 24(2.0%)대학원(박사) 38(3.1%)

결측 22(1.8%)결측 16(1.3%)

총 1,216명

3. 변수의 측정

앞서 제시하였듯이, 본 연구는 <공공부문 기업가 정신에 관한 설문 조사> 데이터를 활용하였다.

본 데이터의구축을 위해 사용된설문지는 국외 선행연구의설문문항들을 한국과 중국의공공조직

상황에 적합하도록 번역하고 보완하여 구성한 것이다.3) 이 가운데 본 연구가 활용한 설문문항 정

보는다음과같다. 먼저독립변수로사용된집단문화는 House et al.(2004)의 연구를바탕으로구성

한 문항들에서 2개의 문항을 활용하였다. 매개변수로 사용된 조직몰입은 Meyer & Allen(1990)의

연구를 바탕으로 구성한 문항들에서 3문항을 활용하였다. 또한, Neubert et al.(2008)의 연구를 통

해구성한문항들에서개인성과를측정하는 4문항을도출하였으며, Brewer & Selden(2000)의 연구

를 통해 구성한 문항들에서 조직성과를 측정하는 3문항을 도출하였다. 구체적인 각 변수들의 측정

문항은 <표 2>를 통해 확인할 수 있다.

3) 한국과 중국에 사용된 설문지의 내용은 서로 유사하나, 1) 공공조직 유형 간 차이와 2) 설문문항의 척도

간 차이가 있기 때문에 이에 대한 고려 없이 직접적인 비교는 어렵다. 따라서 본 연구는 한국 공공조직

구성원들을 대상으로 한 설문조사 데이터만 활용하였다.
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<표 2> 변수의 구성

구분 설문문항

집단

문화

우리 기관의 리더들은 구성원들의 개인적 목표가 희생되더라도 대의를 따르도록 권

한다.

우리 기관은 개인의 이익보다 기관의 이익이 우선시된다.

조직

몰입

나는 우리 기관에 강한 소속감을 느끼지 못한다. [R]

나는 우리 기관에 애착을 느끼지 못한다. [R]

다른 대안 없이 우리 기관을 떠나도 나는 걱정되지 않는다. [R]

개인

성과

나는 기관으로부터 공식적으로 요구되는 성과를 충족시킨다.

나는 나에게 주어진 임무를 적절하게 수행한다.

나는 나에게 기대되는 업무를 수행하고 있다.

나는 나의 성과에 직접적으로 영향을 미치는 활동들을 수행한다.

조직

성과

우리 기관에 대한 국민들의 만족도는 높은 편이다.

우리 기관은 국민의 세금을 가치 있게 사용한다.

지난 2년 동안 우리 기관의 성과는 향상되었다.

Ⅳ. 실증분석

1. 타당도 및 신뢰도 분석

본 연구는 연구에 활용되는 변수들이 타당하고 신뢰할만한 문항들로 구성되어있는지 확인하고자

탐색적 요인 분석(Exploratory Factor Analysis)과 신뢰도 분석(Reliability Analysis)을 실시

하였다. 또한, 동일한 시점에 동일한 응답자로부터 자기기입식 방법으로 수집된 자료가 야기하는 동

일 방법 편의(Common Method Bias)의 문제를 확인하고자(Podsakoff & Organ, 1986),

Harman의 단일 요인 검증(Single-factor Test)을 실시하였다.

먼저 탐색적 요인 분석의 결과, Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) 값이 0.824로 나타나 요인분석을

위한 변수들의 선정이 상당히 적합한 것으로 확인되었다. Bartlett의 구형성 검정 결과의 값에서도

유의확률이 0.000으로 나타나 요인분석의 사용이 적합한 것을 확인하였다. 또한, 모든 문항들의 요

인적재량이 .500이상으로 구성되어 있음을 확인할 수 있었다.4) 또한, Cronbach’s Alpha 값의 계

수를 측정하여, 신뢰도 분석을 실시한 결과 Cronbach’s Alpha 값이 모두 .700이상으로 확인되어,

신뢰성 있는 문항들로 구성되어 있음을 확인하였다. 마지막으로 단일 요인 검증 결과, 가장 큰 설명

력을 가지는 요인의 변량이 40.27%로 확인되어 동일방법편의에 의한 문제로 연구결과가 심각하게

왜곡 될 가능성은 낮다고 판단하였다. 이상 구체적인 분석 값은 <표 3>을 통해 살펴볼 수 있다.

4) 일반적으로 사회과학분야에서 요인적재량이 0.5이상이면 분석에 적절한 수준으로 구성되어 있다고 본다

(송지준, 2013: 82).
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<표 3> 탐색적 요인 분석 및 신뢰도 분석 결과

구분 문항 요인적재량 고유값 Cronbach’s Alpha

집단문화
1 .906

1.672 .798
2 .908

조직몰입

3 .850

2.015 .7454 .842

5 .663

개인성과

6 .857

3.195 .916
7 .853

8 .877

9 .816

조직성과

10 .745

2.223 .80211 .836

12 .804

아울러, 본 연구는 탐색적 요인분석과 신뢰도 분석의 결과를 기반으로 하여 확인적 요인분석

(Confirmatory Factor Analysis)을 추가로 실시하였다. 이는 측정 문항들의타당성을보다엄격하게

검정하기위함이다. 확인적요인분석의모형에서절대적합지수의 CMIN값은 150.562, DF값은 47,

P값은 .000으로 확인되었다. 증분적합지수의 NFI, IFI, TLI, CFI의 값은 .981, .987, .981, .987로

매우 우수하게적합도 기준에 부합하는것으로 확인되었다. 마지막으로 간명적합지수인 RMSEA값

도 .043로 적합도기준에 부합하는 것으로판단되었다. 확인적 요인분석의 결과, 하나의문항을 제

외한모든문항에서요인적재량이 .500이상으로구성되어있음을 확인할수있었다. 기준치에 미치

지 못하는 문항의 경우 요인적재량이 심각하게 낮은 수치가 아니라 판단하였고, 본 연구의 분석에

서 반드시 필요한문항임을 고려하여분석에 그대로 활용하였다. 특히, 본 연구는집단문화의측정

을 위해 2개의 문항만을 구성할 수밖에 없었다는 점이 큰 아쉬움으로 남는다. 따라서 집단문화에

대한평균분산추출지수를 활용하여, 잠재변수와측정변수의수렴타당도를 추가적으로 검증하였다.

집단문화의 분산추출지수가 .510으로 확인되어 양호한 수준임을 확인하였다. 뿐만 아니라, 잠재변

수 간 상관계수의 제곱 값과 평균분산추출지수를 비교하여 판별 타당성을 검정하였다. 잠재변수

간 상관계수의 제곱 값이평균분산추출지수보다 작음을 확인하였고, 본 연구의 측정변수인 집단문

화, 조직몰입, 개인성과, 조직성과 간에는 판별 타당성이 있다고 판단하였다.

2. 상관관계 분석

본격적인 실증분석에 앞서 변수들의 상관성을 확인하고자 피어슨의 상관관계 분석(Pearson’s

Correlation Analysis)을 실시하였다. <표 4>의 분석결과를 살펴보면, 변수들 간 유의미한 상관관계

가 다수 발견된 것을 확인할 수 있다. 특히, 본 연구의 통제변수들 모두 종속변수인 개인성과와 조

직성과와유의미한상관관계를가지는것을확인하였다. 또한, 독립변수인집단문화는종속변수중
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에서 개인성과와 유의미한 상관관계를 가지는 것을 확인하였다. 마지막으로, 매개변수인 조직몰입

은 종속변인 개인성과와 조직성과와 유의미한 상관관계를 가지는 것을 확인하였다.

<표 4> 상관관계 분석 결과

구분 A B C D E F G H

A 1 　 　 　 　 　

B .207** 1 　 　 　 　

C .019 .050 1 　 　 　

D .075** .732** -.026 1 　 　

E -.015 .033 .057* .057* 1 　

F .037 .104** .077** .131** -.051 1

G .086** .209** .171** .231** .115** .379** 1 　

H .128** .126** .078** .140** .017 .372** .546** 1

A: 성별, B: 연령, C: 최종학력, D: 근무기간,

E: 집단문화, F: 조직몰입, G: 개인성과, H: 조직성과

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

3. 공분산구조분석

본 연구에서는 한국의 공직사회에서 두드러지게 나타나고 있는 집단문화가 조직 구성원들의 조

직몰입을매개로개인성과와조직성과에어떠한영향을 미치는지검증하기위하여공분산구조분석

을 실시하였다. <표 5>는 공분산구조분석의 모형 적합도를 검증한결과이다. 먼저, 절대적합지수의

CMIN값은 294.445, DF값은 84, P값은 .000으로 확인되었다. 증분적합지수의 NFI, IFI, TLI, CFI

의 값은 .968, .954, .966, .976으로 매우 우수하게 적합도 기준에 부합하는것으로 확인되었다. 마

지막으로간명적합지수인 RMSEA값도 .045로 적합도기준에부합하는것으로판단되어, 본 모형이

공분산구조분석에 적합한 모형임을 확인하였다

<표 5> 모형 적합도

적합도

지수

절대적합지수

CMIN DF P GFI AGFI

기준 ≥.90 ≥.90

값 294.445 84 .000 .971 .952
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적합도

지수

증분적합지수 간명적합지수

NFI IFI TLI CFI RMSEA

기준 ≥.90 ≥.90 ≥.90 ≥.90 ≤.08

값 .968 .954 .966 .976 .045

다음으로 <그림 2>는 공분산구조분석의 결과를 나타낸 것이다. 먼저 집단문화는 조직몰입에 부

(-)의 영향(-.217)을 미치는 것으로 나타났다. 조직몰입은 개인성과에 정(+)의 영향(.292)의 영향

을미쳤으며, 조직성과에도정(+)의 영향(.345)을 미치는 것으로 확인되었다. 또한, 집단문화가 개

인성과와 조직성과에 미치는 직접적 영향을 살펴본 결과, 집단문화는 개인성과에만 정(+)의 영향

(.060)을 미치는 것으로 나타났으며, 조직성과에는 유의미한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났

다.

<그림 2> 공분산구조분석 결과

이러한 분석결과를 통해 집단문화가 개인성과에 직접적으로 긍정적인 영향을 미치며, 조직몰입

에는 부정적인 영향을미친다는 사실을 확인할수 있었다. 또한, 조직몰입의 경우개인성과와조직

성과에 모두 긍정적 영향을 미치는 것을 확인할 수 있었다. 마지막으로 통제변수로 활용된 성별,

연령, 최종학력, 근무기간에 대한 분석결과를 살펴보면, 최종학력이 높을수록 개인성과를 높게 인

식하는것으로볼 수있고, 공직생활을 오래하였을경우 개인성과과조직성과를높게 인식하는 것

으로 해석할 수 있다. 주요 변수들의 구체적인 공분산구조분석의 결과는 다음 <표 6>과 같다.
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<표 6> 공분산구조분석 결과 및 가설 검증

구분 연구가설 Estimate S.E. C.R. P 가설채택

가설 1 집단문화 → 조직몰입 (+)
-.217

(-.113)
.043 -5.039 *** 기각

가설 2 조직몰입 → 개인성과 (+)
.292

(.452)
.021 13.981 *** 채택

가설 3 조직몰입 → 조직성과 (+)
.345

(.452)
.025 13.592 *** 채택

가설 4 집단문화 → 개인성과 (+)
.060

(.044)
.026 2.253 .024 채택

가설 5 집단문화 → 조직성과 (+)
.004

(.002)
.030 .117 .907 기각

*** p<.001, 경로계수의 값은 비표준화 된 경로계수를 기준으로 작성하였음

( )의 값은 표준화 된 경로계수임

이어서본연구는조직몰입의매개효과를검증하기위하여추가적으로 Sobel Test를 실시하였다.

<표 7>을 통해 Sobel Test 결과를 살펴보면, 조직몰입이 집단문화와 개인성과 사이에서 유의미한

매개효과를 보이며, 집단문화와 조직성과 사이에서도 유의미한 매개효과를 보여주고 있음을 확인

할 수 있었다.

<표 7> Sobel Test 결과

구분 연구가설 Test statistic
p-value

(p<.05)

매개

효과

가설

채택

가설 6 집단문화 → 조직몰입 → 개인성과 -4.74374752 .0000021 ○ 채택

가설 7 집단문화 → 조직몰입 → 조직성과 -4.73954577 .0000021 ○ 채택

본연구에서실시한공분산구조분석과 Sobel Test 결과를 정리해보면, 집단문화는조직몰입의부

(-)의 영향을 미치므로 가설 1은 기각되었다. 조직몰입은 개인성과와 조직성과에 모두 정(+)의 영

향을미치는것으로확인되어 가설 2, 가설 3은채택되었다. 또한, 집단문화가개인성과에는정(+)

의 영향을 미치므로 가설 4가 채택되었고, 조직성과에는 유의미한 영향력을 나타내지 못하여 가설

5는 기각되었다. 또한 조직몰입이 집단문화와 개인성과, 집단문화와 조직성과 사이에서 매개효과

를 나타내어 가설 6과 가설 7이 채택되었다.
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Ⅴ. 결론

본 연구는 한국의 오랜 전통적 가치이자 조직 내 지배적 문화로 자리 잡아온 집단문화가 공공조

직 구성원들의 조직몰입과개인성과및 조직성과에미치는 영향력을 살펴보았다. 이를 위해, 본 연

구는 집단문화, 조직몰입, 개인성과, 조직성과의영향관계를 다룬 기존의연구들을 살펴보았다. 이

와 더불어, 개인이어느집단이나조직에 속해 있는지를 의식함으로써 태도와 행동이 달라질수 있

음을 설명하는 사회 정체성 이론을 통해 7가지의 가설들을 도출하였다. 도출된 가설들을 검증하고

자, 공공기관 종사자 1,216명을 대상으로 실시된 설문조사 자료를 실증분석에 활용하였다. 실증분

석에서는 탐색적 요인분석, 상관관계분석, 공분산구조분석, Sobel Test를 실시하였다. 본 실증분석

을 통해 얻어진 연구결과를 살펴보면 다음과 같다.

첫째, 한국 공공조직의집단문화는구성원들의조직몰입에부(-)의 영향을미치는것으로나타났

다. 이는 집단문화가 조직몰입에 정(+)의 영향력을미친다고 밝힌기존의 국내연구들과 그흐름을

달리하는 것으로 나타났다(신제구 외, 1999; 김호정, 2002; 이정주, 2005; 이강훈, 2015; 이주호,

2011). 이는 기존 연구들과 본 연구의 설문문항에서 그 이유를 찾을 수 있다. 같은 ‘집단문화’라는

변수를사용한연구일 지라도, 연구별변수의조작적정의와 측정문항에따라 결과가 달라질수 있

는데, 집단문화와 조직몰입의 정(+)의 관계를 밝힌 연구에서는 집단문화의 특성으로 가족적 분위

기, 우호적 관계, 협력적 분위기, 친화 등(김호정, 2002; 이강훈, 2015; 이주호, 2011)을 주로 다루

었다. 하지만본연구에서는집단문화의협력, 친화, 가족적분위기와같은부분을강조하기보다는

개인과집단의이익이 상출 될때 집단의이익을우선시된다는 문항들을 사용하여 개인의 ‘희생’이

강조되었다. 따라서본연구에서는집단문화가과하게작용하여개인에게큰희생이나손해를감수

하도록 압력이 가해질 수 있음을 고려하였고, 이로 인해 오히려 구성원들의 조직몰입이 낮아질 수

있음을추론하였다. 하나의예로서 공공조직에서관행처럼이루어지고있는 ‘성과 몰아주기’를생각

해 볼 수 있다. 승진을 앞둔 직원에게 높은 성과등급을 몰아주고, 승진이 된 첫해에는 상대적으로

낮은 등급을 받게 하는 것이다. 이러한 관행은 열심히 노력한 사람이 받아야할 보상과 성과등급을

승진을 앞둔 직원에게 양보해야 하는 옳지 못한 집단문화의 폐해 중에 하나이다.

지난해 8월몇몇 공기업에서는 성과급이직원들 사이에서 위화감이조성될 수 있다는이유로 성

과급을거둬재분배하였다가감사원에적발되었다(한겨례, 2016년 8월 17일). 이는 조직구성원 개

인이만들어 낸성과에대해 적절한 보상을 받지못하고집단의 이익을 위해자신의이익을포기해

야하는 전형적인 사례이다. 이와 같은 상황에서 조직에 대한 애착과 헌신의 마음은 낮아질 수밖에

없다. 모든 문화가 그렇듯, 집단문화도 긍정적인 측면과 부정적인 측면을 모두 가지고 있다. 특히,

위계질서가강하고집단을위한개인의희생이당연시되는한국의수직적집단주의에서탈피하여,

상호 존중하는분위기속에서공동의목표달성과협력적관계구축에초점을두는수평적집단주의

로의 전환이 필요하다 볼 수 있다(Triandis & Gelfand, 1998).

따라서 공공조직 구성원들의 조직에 대한 긍정적인 태도를 이끌어내기 위해서는 집단지성의 효
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과를 적극 유도할 수 있는 바람직한 공직문화 조성이 우선되어야 할 것이다. 한국인들의 체면의식

에대한깊은이해를기반으로한건전한조직문화구축과더불어공정한성과제도와의연계가반드

시 함께 이루어져야 할 것이다. 특히, 집단적 업무 및 성과가 중요시되는 상황 속에서 구성원들이

다른 사람들과 함께 일할 때보다 책임과 노력을 덜 기울일 수 있다는 측면에서 살펴보면(George,

1992; Kidwell & Bennett, 1993), 구성원 개인의 동기를 자극하고 협력적인 자세를 이끌기 위한

지원이 이루어져야 할 것이다. 개인의 긍정적인 태도를 적극 이끌어낼 수 있는 합리적이고 수용적

인 집단문화 형성이 조직문화를 혁신하는데 몹시 중요할 것이라고 판단된다.

둘째, 한국 공공조직 구성원들의 조직몰입은 개인성과와 조직성과에 모두 정(+)의 영향을 미치

는것으로나타났다. 본 연구의결과와마찬가지로많은선행연구에서도조직몰입은오랫동안구성

원들의 이직의도를 줄이고 직무성과를 높이는 긍정적인 역할을 하는 것으로 밝혀져 왔다(황창호

문명재, 2012; 신제구 외, 1999; 이정원 박정우, 2015; Lee, 2004; Riketta, 2002; Klein et al.,

2012). 특히, 공공조직에서의 성과는 공공조직 구성원들이 얼마나 국민들의 요구에 잘 부흥하였는

지, 얼마나국민의 세금을가치 있게사용하였는지, 그리고 얼마나국민들의 삶에기여하였는지등

공공의 이익을 향상시키는 것과 직결되는 문제이다. 이러한 점을 고려해보았을 때, 공공조직 구성

원들의 공익을 위한 노력과 헌신적 행동들은 조직몰입과 매우 큰 연관이 있음을 알 수 있다. 강한

조직몰입은구성원들로하여금소속되어있는조직과자신을동일시하고, 조직에대한강한애착을

중심으로 서로 상생하고자 하는노력을 기울이며, 궁극적으로 과업의 성과를 향상시키고자 힘쓰기

때문이다(이정원 박정우, 2015).

특히, 한국에서는공공조직 구성원으로서의 사명감보다는 상대적으로 ‘고용안정성’에기반을 둔

개인의동기가더 크게작용하고있기 때문에, 공공조직 구성원들의 조직몰입 향상방안및 관리는

정부의 인적자원관리 측면에서도 매우 중요하다. 하지만 현실적으로 한국의 공공조직 구성원들은

조직에강한 애착을가질 만큼충분히 만족하고있지 못하고 있다. 한국행정연구원의 ‘2016년 공직

생활에대한인식조사’에따르면업무수행과정에서성취감이나보람을느끼고있는공무원은절반

에채 미치지못하였으며, 이직의도도전년(25.1%)보다 3.5%증가했다(조일형, 2016). 공직생활에

대한 자부심과 보람 없이 이직의도가 증가하고 있는 현실은 공직사회의 큰 위기라고 할 수 있다.

이러한국내의현실을충분히반영하여, 정부는공공조직구성원들이조직과국가를자신과동일시

함으로써 강한 자긍심을 가지고 일할 수 있도록 심도 있는 교육적/학습적 지원을 마련하는 것이

시급하다. 특히, 오늘날 많은공공조직들이성과의 효율성과더불어 사회적 가치 실현을 이루기위

한 다양한 노력들이 이루어지고있지만, 성과측정의난해함과 비합리적인 보상체계로 어려움을 겪

고 있다. 따라서 공공조직 구성원들의 내재적 동기를 이끌어내 조직과 국가에 대한 자발적이고 헌

신적인 몰입의 태도 향상을 지원할 수 있는 방안들이 모색되어야 할 것이다.

셋째, 한국 공공조직의집단문화는 개인성과에 정(+)의 영향을 미치는 반면, 조직성과에는통계

적으로 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 조직에서 집단적 성향이 높은 경우, 개인

업무의 결과가 성공적일 지라도 그 원인을 도움이 되었던 조직적 요인이나 다른 환경에서 찾는 경

우가많다(조긍호, 1996). 반면에 개인의업무에서실패한결과가나왔을경우, 자기 개인의탓으로
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돌리고 그 책임을 지려고 한다. 이러한 집단주의가 강한 조직의 특징은 본 연구결과를 해석하는데

도움이된다. 가령, 개인의 성과가나쁠경우에는온전히개인의책임이 될수 있기 때문에, 조직에

게 피해를 주지않고집단 내에서 비난을받지않기 위해개인성과를 늘향상시키려고노력할수밖

에 없다. 하지만 집단문화가 강하게나타나는 조직에서는 조직의성과가 향상되지않을 경우, 특정

한 개인의 책임으로돌리기 어렵다. 뿐만 아니라, 집단 속에서는무임승차가 가능하기 때문에구성

원들의조직성과를향상시키고자하는노력이줄어들수있다. 또한, 조직 내집단주의가심화되면,

조직의성과보다는내부질서유지가더 강조될 수있다는 점도 고려해볼 수있다(이정훈, 2010; 주

재진, 2013).

프랑스공공경제학자 ‘마야보발레’가 2013년에 발표한 저서, 「인센티브와무임승차」에서는집

단의 성과지표가조직을 위한 개인의노력을 평균화하고 생산성을똑같은 수준으로 만들기때문에

조직성과가증진될 수없다고 하였다(마야 보발레, 2013). 충분한검토 없이도입되는 집단의성과

지표는 조직 구성원들의 자발적 행동을 이끌어 낼 수 없다. 집단 내 바람직한 합의 및 결정과정을

통해구성원들의참여메커니즘이실효성을갖출수있도록, ‘공정성’과 ‘합리성’이기반이되는공직

문화 구축이무엇보다 필요할 것으로판단된다. 특히, 눈에 띄는 개인성과에만집중하기보다, 집단

내 학습 및 숙의가 자발적으로 이루어지고 이에 대한 평가와 보상이 적절하게 뒷받침되어 공동의

목표 달성에 힘쓸 수 있는 시스템적인 탈바꿈이 요구된다. 이는 그동안 공공조직의 복지부동 문화

에서 벗어나 구성원들이 조직과 국가에 유익한 행동을 갖는 중요한 기제가 될 것이다.

넷째, 한국 공공조직구성원들의조직몰입은 집단문화와 개인성과 및조직성과사이에서매개역

할을 하는 것으로나타났다. 집단문화는구성원들의 태도 변화를이끌고, 이렇게 형성된 태도를통

해서 개인과 조직의 성과가 달라질 수 있다. 특히, 집단문화는 조직성과를 직접적으로 이끌어내지

못하고 조직몰입을 통해 영향력이 전달되는 것을 확인할 수 있다. 이는 한국 공공조직에서 집단적

성과를 향상시킴에 있어서 구성원들의 조직몰입 태도의 역할이 매우 중요하다는 것을 알 수 있다.

또한, 조직몰입이개인성과와조직성과에 모두긍정적인영향을미치는중요한변수이며, 집단문화

가 조직몰입을 감소시킨다는 점을 고려해보았을 때, 올바른 집단문화의 형성이 몹시 중요함을 알

수 있다. 비합리적으로 ‘희생’만이 강조되는 집단문화가 형성됨으로써 구성원들의 조직몰입을 지속

적으로 낮춘다면, 개인성과와 조직성과에 미치는 긍정적인 역할도 역시 감소될 수 있기 때문이다.

‘희생’과 ‘헌신’이특별히강조되는한국공공조직의현실은유연근무제나기타복지혜택을자유롭

게 누리지 못하는 구성원들을 보더라도 알 수 있다. 강도 높은 업무량, 군대식 눈치문화, 획일화된

집단움직임등 조직 밖에서의개인적삶은희생의대상이다(한국일보, 2017년 3월 7일). 공공조직

의 ‘유연근무제’를 ‘왕따 근무제’라고 부를 만큼(노컷뉴스, 2017년 4월 4일), 개인의 일과 삶균형을

위해 마련된 제도가 제대로 활용되기 어려운 상황이다(노컷뉴스, 2016년 12월 2일). 실제로 지난

1월 복지부 ‘워킹맘’이었던 여성 공무원이 과로사 하는 사건이 있었고, 뒤이어 6월 조류인플루엔자

(AI) 방재업무를 담당하던 공무원도 과로로 사망했다. 뿐만 아니라, 올해만 10여명이 넘는 집배원

이 과로로 목숨을 잃었다. 암묵적또는 명시적으로 조직의 이익을 위해개인의과도한 희생을 강요

하는 문화에 대한 깊은 반성이 필요한 시기이다. 공공조직 구성원들의 심리적 애착과 헌신적 태도
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를 통해효율적인 성과확산을 이끌기위해서는 보다 장기적이고체계화된 인적자원관리 전략이필

수적이다. 단순히 집단적 협력/소통 분위기만을 강조하기보다, 개인의 내재적 동기를 유도하고 개

인 고유의 규범 및 목표를 조직과 적절히 연계시킬 수 있는 방안들이 고안되어야 할 것이다. 특히,

상호간의 감성적 신뢰를 바탕으로 하는 멘토링 프로그램, 개인과 조직의 맞춤형 인센티브 및 보상

시스템, 직책과업무에 따른 학습자중심의 팀워크교육 등을통해서, 바람직한집단문화가 긍정적

인 조직몰입으로 연결될 수 있도록 노력해야 할 것이다.

집단문화는 한국의 전통적인 가치이자 대표적이고 오랜 조직문화로 볼 수 있다. 한국 공공조직

의 집단문화가 야기하는 여러 가지 문제들에 대해 우려의 목소리가 종종 나오고 있지만, 구성원

들의 강한 친밀감, 유대감, 협력 등을 통해 집단지성의 강하고 긍정적인 영향력을 이끌어내는 강

점 또한 쉽게 무시할 수가 없다. 따라서 집단문화의 강점을 정부의 인적자원관리에 적절히 활용

함으로써 한국 공공조직에 적합한 한국형 혁신문화 구축을 이끌어내야 할 것이다. 본 연구는 중

앙행정기관, 책임운영기관, 공기업, 준정부기관 등 다양한 유형의 공공기관에 종사하는 구성원들

의 설문 데이터를 활용함으로써, 다양한 공공조직 내에서 발견되는 집단문화의 영향력을 포괄적

으로 분석하였다는 점에서 그 의의를 찾을 수 있다. 그리고 본 연구는 공공조직 내 성과를 개인적

단위와 조직적 단위로 구분하여 살펴보고, 집단문화의 영향력 검증에서 그 차이를 확인하였다는

점에서 또 다른 의의를 발견할 수 있다. 뿐만 아니라, 사적인 영역보다 공적인 영역이 우선시되고

있는 한국의 문화적 현실을 분석에 적용하고자 기존연구들이 주로 다루었던 정서적 측면의 집단

문화가 아닌 조직우선주의적 측면의 집단문화를 다루었다는 점에서 본 연구만의 차별성을 확인

할 수 있다.

본 연구는 분석결과를 통해 정책적, 실무적으로 다양한 논의를 진행했음에도 불구하고 몇 가지

연구적 한계를 지닌다. 첫째, 본 연구는 양적연구에만 의존하였다. 둘째, 본 연구는 공공조직 유형

에따른분석결과의차이점을발견하지못했다. 셋째, 조직몰입의하위차원을가설검증과정에담아

내지 못했다. 넷째, 집단문화를 측정하는 2개의 문항이 해당 개념을 충분히 대표한다고 보기 어렵

다. 향후연구에서는 이와같은 연구의 한계들을 해결하기 위해질적연구의 보완과 더불어 다양한

분석방법의 병행이 함께 이루어져야 할 것이다.
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<Abstract>

A Study on the Effects of Group Culture in Public Organizations:
−Focused on the Improvement of Job Performance through Employees’ Organizational Commitment−

Oh, Hyun Gyu
(Graduate School of Governance, Sungkyunkwan University)

Kim, Hwa Yeon
(Graduate School of Governance, Sungkyunkwan University)

Lee, Sook Jong
(Graduate School of Governance, Sungkyunkwan University)

The Korean culture is group oriented despite increasing individualism. Studying the impact of

this group culture on the Korean public sector employees is not only providing an understanding

of their behaviors and attitudes, but also revealing the practical implications for their public

service improvement. This study analyzes how group culture affects organizational commitment

and also individual and organizational performance. The major results are as follows. First, group

culture has a direct and negative effect on organizational commitment. Second, organizational

commitment has a direct and positive effect on individual and organizational performance. Third,

while group culture has a positive effect on individual performance, group culture has no

statistically significant effect on organizational performance. These findings provide meaningful

theoretical and practical implications for future public management studies.

Key words: Public Organization, Group Culture, Organizational Commitment, Individual

Performance, Organizational Performance
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