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Ⅰ. 서론

공공기 은 시 의 변화에 따라 시민들에게 질 좋은 공공서비스를 제공하기 

하여 다양한 리 기법을 도입하여 운 해왔다. 90년  후반 신공공 리론의 개념

을 도입하면서 공공부문의 효과성을 증 시키기 해 노력해왔고, 최근에 들어서는 

후기-신공공 리론의 에서 효율성뿐만 아니라, 소통과 공유, 력과 공존의 가

치들도 시되고 있다(임의 , 2008; Park & Joaquin, 2012). 뿐만 아니라 4

차 산업 명이 가속화 되면서 물 , 인  자원이 부족한 공직사회에서는 개인의 역

량, 지식과 같은 인 자본과 신뢰, 네트워크, 규범과 같은 사회자본 등이 미래 지

향  공직 운 을 견인하는 요한 요인이 될 수 있다. 이에, 4차 산업 명 등을 

통해 국가 신을 주도하고 지능형 정부를 구 하기 해서는 조직 내 자본을 확

충하기 해 부단한 노력을 기울어야 한다. 조직 구성원의 능력과 같은 인 자본은 

교육훈련이나 멘토링 등을 통해 발 시킬 수 있으나, 신뢰와 같은 사회자본을 조직

에 구축하기 해서는 많은 어려움이 수반된다. 

사회자본의 구성 요소  하나인 ‘신뢰’는 조직의 정 인 요인을 창출하는데 

필수불가결한 요소이다. 조직 구성원들의 계에서 발생하는 사회  속성인 신뢰

는(Lewis & Weigert, 1985) 인 간 활발한 상호작용을 진시켜 조직 효과

성 제고에 기여하고 있다. 즉, 신뢰는 구성원 간 정 인 믿음 속에서 발 되는 

갈등의 해결과 소통을 한 핵심 기재(조태 ⋅신민철, 2011)로 볼 수 있으며, 

이는 업무에 한 집 도와 몰입을 제고하고, 궁극 으로 조직 효과성을 증 시

킨다. 조직 내 구성원 간 신뢰가 형성되지 않으면, 소통과 공유  공존의 가치

들이 의무로써만 강조될 뿐이다. 한국 공공부문 조직의 숙원  문제로 지 되는 

것도 바로 조직 구성원 간 신뢰 형성의 부재와 소통  공유의 부재이다. 따라서 

조직 내 원활한 소통이 이루어지고, 실질  력을 도모하기 해서는 조직 구성

원 간 혹은 부하-리더 간 신뢰를 구축하는 것이 요하다. 특히, 구성원의 행태

를 변화시키고, 나아가 성과에 정 인 향을 미칠 수 있는 리더 신뢰는 구성

원들과의 정 인 상호 작용을 통해 나타나는 결과이기 때문에 공공부문 내 리

더 신뢰의 선행 요인들을 실증 으로 규명하는 것은 의미 있는 작업이라고 볼 수 

있다. 

민간부문에 비해 다소 경직 이고, 자율성이 부족한 공공조직에서는 신분보장
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이라는 외재  가치 때문에 조직 구성원들이 ‘남기 한 몰입’의 태도를 보인다

(강동철, 2016). 공공조직 구성원들의 ‘남기 한 몰입’이 다소 합리 으로 보일 

수는 있지만, 공공부문의 궁극  목 인 공익창출, 조직의 안녕과 성과를 제고

하기 해서는 ‘몰입하고 싶은 조직’으로의 변화가 필요하다. 특히, 유연하고 자

율성을 보장하는 ‘몰입하고 싶은 조직’을 구축하기 해서는 공직 구성원들이 인

식하는 조직문화 혹은 구조와 같은 조직 특성에 한 진단이 요구된다(강동철, 

2016). 이에 본 연구에서는 조직문화와 구조라는 조직특성이 조직몰입과 리더 

신뢰에 미치는 향 계를 분석함으로써 조직에 정 인 결과를 유도할 수 있

는 환경을 탐색하고자 한다. 특히, 조직 구성원과 리더 간의 정 인 계를 

형성하여 조직 내 사회자본을 구축할 수 있는 리더 신뢰 증  방안에 해 살펴

보고자 한다. 

선행연구를 살펴보면서 리더 신뢰가 조직 효과성을 제고할 수 있는 선행 요인

임을 확인하 고(김효균, 2007; 김호정, 2009; 조성호⋅안 , 2015; 최미진⋅

박소연, 2018), 이에 본 연구에서 리더 신뢰의 선행요인을 규명하는 것은 잠재

으로 공공부문의 조직 성과를 증 시키기 한 략으로 볼 수 있다. 한, 선행

연구에 근거하여 한국 공직사회에서 두드러지게 나타나는 조직문화를 ‘ 계문화

(Hierarchical Culture)’와 ‘집단문화(Group Culture)’로 제시하 다(이상철, 

2012; 신황용⋅이희선, 2013). 본 연구에서 살펴보는 집단문화와 계문화는 내

부 지향성을 특징으로 하는 문화이며, 유연성과 통제성을 각각의 특성으로 갖기 

때문에 조직문화의 상  향력을 검증하는데 의의가 있다고 볼 수 있다. 한, 

조직 환경을 설명할 수 있는 변수로 조직구조의 공식성(Formalization), 복잡성

(Complexity), 심성(Centralization)을 연구 변수로 설정하면서, 조직구조가 

조직몰입  리더 신뢰에 미치는 향력을 탐색하고자 한다. 아울러, 조직 특성에 

따른 구성원들의 사회화 과정으로 조직몰입을 주목하 고, 구성원의 조직몰입을 

조직특성과 리더 신뢰 간 매개변수로 설정하면서 조직몰입의 가교 역할을 검증하

고자 한다. 
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Ⅱ. 이론  논의 

1. 조직문화 (Organizational Culture)

조직문화(Organizational Culture)는 조직과 조직구성원의 행 와 정체성에 

향을 미치는 요소  하나로 ‘가치 (Values), 신념(Beliefs), 행동유형’ 등을 

통해 살펴볼 수 있다(Denision, 1984). 한 조직문화는 조직구성원들이 서로 공

유하고 있는 하나의 이해의 정도(공유되는 사상⋅언어⋅감정⋅행동유형 등)로 볼 

수 있다(Robbins, 1998). 이러한 조직문화의 특성은 국내 선행연구에서도 같은 

맥락으로 해석되고 있다. 김호정(2004)은 조직문화를 통해 조직이 조직구성원들의 

행태에 하여 비공식 으로 승인⋅통제할 수 있다고 보았으며, 김 수(2003)는 

조직구성원이 공유하는 행동⋅가치⋅신념⋅규범⋅ 습⋅행동패턴 등의 체 합으

로 조직문화를 정의했다. 이에 더하여 이규희(2015)는 조직문화를 조직 내 다양하

게 벌어지는 상황에 한 해석⋅행 를 일으키는 정신 인 가치로도 정의하 다.

이와 같이 다양한 개념과 요소를 포함하는 조직문화는 그 의미 자체가 다양하게 

해석되기 때문에 조직 리의 포  시각에서 근해야 한다(김민  외, 2015). 따

라서 본 연구에서는 유연성(Flexibility), 통제성(Control), 내부지향성(Internal), 

외부지향성(External)의 네 가지 기 에 따라 조직문화를 구분한 Quinn & 

Kimberly(1984)의 경쟁가치모형(Competing Values Model)을 기반으로 조직

문화를 구분하 다.

경쟁가치모형은 집단문화(Group Culture), 계문화(Hierarchical Culture), 

발 문화(Development Culture), 합리문화(Rational Culture) 네 가지 유형으

로 구분된다. 집단문화(Group Culture)는 조직구조가 유연하고 내부지향성을 특성

으로 갖는 문화유형으로 조직구성원의 신뢰와 워크, 참여, 충성, 사기진작 등의 가

치를 핵심으로 하는 문화이다. 따라서 집단문화는 조직 내 계유지를 강조하는 편

이고, 인 자원개발, 조직몰입 제고에 있어 비 을 많이 두는 문화라고 볼 수 있다.

계문화(Hierarchical Culture)는 통제성과 내부지향성에 을 맞추어 조

직의 생산성 증 를 조직의 핵심으로 설정하는 문화라 볼 수 있다. 이 문화유형은 

명령⋅규제⋅규칙⋅통제⋅안정⋅능률 등의 가치를 시한다. 따라서 문서의 형식

성, 행성, 명확한 책임소재, 정보 리, 료  문화를 특성으로 가지며, 조직구
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성원의 직무만족과 동기부여  창의성 등의 조직효과성 요소들을 하시키는 주

요인으로 제시되기도 한다.

발 문화(Development Culture)는 조직구조의 유연성과 외부지향성 추구를 특

성으로 가지며, 조직이 외부환경 변화에 얼마나 잘 응해나가는지에 을 둔다. 

즉, 변하는 외부환경에 따른 조직의 응 능력과 문제 해결 역량 수 을 통해 발

문화 유형을 진단할 수 있다. 이를 해 조직구성원에게 자율권⋅재량권을 부여하며, 

궁극 으로 조직구성원의 조직에 한 몰입과 만족도를 제고하는 속성을 지닌다.

합리문화(Rational Culture)는 통제성과 외부지향성을 특성으로 하고 있으며, 

조직의 성과달성  과업수행의 생산성 즉, 합리성을 강조하는 문화로 이해할 수 

있다. 따라서 계획 ⋅능률 ⋅성과 보상  가치들을 시하는 문화라 볼 수 있다. 

합리문화는 외부와의 계에 있어서 경쟁력과 생산성 향상을 핵심으로 보기 때문

에 조직구성원의 직무만족을 하시킬 수도 있는 가능성을 내포한다.

본 연구에서는 Quinn & Kimberly(1984)가 제시한 조직문화 유형  집단문

화와 계문화를 심으로 한국 공공부문의 조직문화를 구성하 다. 경쟁가치모형 

에서 집단문화와 계문화만을 연구변수로 설정한 이유는 공직사회에 두드러지

게 나타나는 계 제를 심으로 하는 료제와 계질서, 우리주의, 결속과 상부상

조를 시하는 유교  가치의 문화  특성을 검증하기 함이었다. 한, 한국 공

공부문의 조직문화를 연구함에 있어서 국외에서 만들어진 조직문화 모델을 단순 

용하기보다 한국 공공부문 맥락과 상황을 충분히 설명할 수 있는 즉 유교  

료주의를 내포하는 문화  속성을 보다 극 으로 분석함으로써 한국 공공조직의 

문화  특수성을 검증하고, 국외에서 개발된 조직문화 유형 모델의 한국 공직사회 

합도 수 을 살펴보기 해서 다. 뿐만 아니라, 계문화와 집단문화가 한국 공

공부문에서 두드러지게 나타나고 있는 문화 유형이라는 선행연구들의 주장(이상철, 

2012; 신황용⋅이희선, 2013)을 극 반 하여, 공직사회의 보편  조직문화 특

성의 향력을 검증하고자 하 다. 

2. 조직구조 (Organizational Structure)

조직구조(Organizational Structure)는 조직의 목표달성에 요한 요소로 작

용한다는 에서 조직학에서 오랜 기간 연구되어 왔다. Hage(1965)는 조직구조를 
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측정하는데 있어 공식성, 복잡성, 심성(집 성) 세 가지의 지표를 제시하 다. 

Aiken & Hage(1968)는 복잡성, 심성, 계층성, 의사 달자 네 가지의 지표를 

제시하여 조직구조를 바라보았고, Pugh et al.(1968)은 활동에 한 구조화, 권

한집 화, 업무흐름 통제, 지원요소의 규모 등 네 가지 속성을 제시하 다. 

Mintzberg(1979)는 공식성, 집권성, 복잡성, 통제기구를 지표로 사용하 고, 

Oldham & Hackman(1981)은 기능다양성, 과업 요성, 정체성, 자율성, 피드백

을 조직 구조 측정 지표로 사용하 다. 한, Hall(1991)은 업무의 문성, 세분

화의 정도, 분업화를 지표로 제시하 다. 이처럼 조직구조는 여러 학자들의 논의에 

근거하여 다양한 구성요소로 해석되었다. 특히, 류병곤⋅류은 (2012)의 연구를 

통해, 기존에 제시된 다양한 조직구조의 구성요소 에서도 공식성, 복잡성, 심

성의 세 가지 구성요소가 표 으로 활용되고 있음을 발견하 다. 이에, 본 연구

에서도 선행연구에 근거하여 조직구조의 구성 요소를 공식성(Formalization), 복

잡성(Complexity), 심성(Centralization)으로 구성하고자 한다. 

공식성(Formalization)은 조직 업무수행의 규칙⋅규정 수 을 의미한다

(Oldham & Hackman, 1981). 이는 구체 으로 직무의 명문화(조직구성원 업

무에 한 구체  명시)와 직무 명세화(업무에 한 상세한 설명), 규칙 수(조직 

내 규칙의 이행)를 통해 그 의미를 악해 볼 수 있다.

복잡성(Complexity)은 조직 내 세분화 정도를 의미한다. 조직 내 문화( 문

화에 한 훈련 포함)와 업무 분화 정도를 의미하며, 조직의 수평 인 분화, 구조

인 분화, 부서⋅기능⋅직책의 분화 정도에 근거하여 조직구조의 복잡성을 살펴볼 

수 있다(Hage & Aiken, 1967). 

심성(Centralization)은 조직의 의사결정 수 을 통해서 살펴볼 수 있으며, 

조직의 높은 치에서 의사결정이 이루어진다면 심성이 고도화되었다고 해석할 

수 있다. 반 로 의사결정 권한이 조직구성원들에게 임된다면 조직은 분권화되어 

있다고 볼 수 있다. 따라서 권한계층, 통제 치, 분화, 참여, 권한범 , 직속 상

의 수 등을 통해 조직구조의 심성을 악할 수 있다(Lee et al., 2015).

지 까지 살펴본 개념과 같이 본 연구는 공식성, 복잡성, 심성의 세 가지 조

직구조 유형을 통해서 우리나라 공공조직의 구조  특성이 조직구성원의 리더 신

뢰에 미치는 향을 분석하고자 한다. 
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3. 조직몰입 (Organizational Commitment)

조직몰입(Organizational Commitment)은 조직구성원이 자신의 조직에 몰입

하고 있는 수 을 의미하는 것으로, 그 측정 형태는 학자마다 다양하게 분류되고 

있다. O’Reilly & Chatman(1986)은 조직몰입을 구분함에 있어 내면화⋅동조

(Compliance)⋅동일화(Identification)로 구분하 다. 이는 조직 내에서 조직구

성원의 행태  조직사회 인 행동과 조직 내에 남으려는 의도, 이직의도 등 조직

몰입의 형태가 서로 달라 구분해야할 필요성이 있음을 시사한다. 이후 Meyer & 

Allen(1991), Allen & Meyer(1990)는 조직몰입을 측정하기 한 모델을 개발

하 으며, 선행연구에 근거하여 조직몰입이 내포하고 있는 의미의 공통 과 차이

을 구분하여 다음과 같은 세 가지의 개념을 제안하 다. 이들은 조직몰입을 감성  

몰입(Affective Commitment), 규범  몰입(Normative Commitment), 지속

 몰입(Continuance Commitment) 세 가지로 구분하 고, 구체 인 내용을 

살펴보면 다음과 같다.

감성  몰입(Affective Commitment)은 조직구성원의 심리 인 내면  몰입

을 의미하며, 조직구성원이 조직에 갖는 심리  애착을 의미한다. 따라서 조직구성

원이 자신이 속한 조직에 하여 심리 인 애착과 함께 자신을 조직과 일치시키려 

하는 것으로 감정  몰입 수 을 측정할 수 있다. 

규범  몰입(Normative Commitment)은 조직구성원이 조직에 규범 , 도덕

, 의무 으로 몰입하고 있는 것을 의미한다. 이는 조직구성원의 조직 내 행동이 

조직의 목 과 일정 수  일치되어야하기 때문에 내 인 압력과 규범을 가진다고 

볼 수 있다. 따라서 내 인 압력과 규범이 수반되어 구성원들이 규범 , 도덕 , 

의무 으로 조직에 몰입을 하고 있는 것을 규범  몰입이라고 볼 수 있다.

지속  몰입(Continuance Commitment)은 손해와 이익의 정도에 따른 조직

구성원의 이직의도에 향을 미치는 조직몰입 유형이다. 이는 조직구성원이 조직에 

남아 얻는 이득과 이직을 통해 얻는 이득을 계산했을 때, 조직에 남아 있는 경우의 

이득이 큰 경우에 몰입도가 높다고 본다(Huselid & Day, 1991). 

앞서의 논의를 통해 살펴본 조직몰입(Organizational Commitment)은 조직

구성원이 자신의 조직에 하여 애착⋅소속감⋅자 심 등을 느끼는 것으로 이해할 

수 있다. 본 연구에서는 Meyer & Allen(1991)이 제시한 조직몰입의 세 가지(감
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성  몰입⋅규범  몰입⋅지속  몰입) 구성 요소를 심으로 앙행정기 , 책임

운 기 , 역자치단체  공기업 조직구성원들의 조직몰입이 리더 신뢰에 미치는 

향력을 분석할 것이다. 

4. 리더 신뢰1)

신뢰는 사회 자본을 구성하는 가장 기본 인 요소(Putnam, 1993; Fukuyama, 

1995)로 개인의 행태와 성향을 구성하는 개념이다. Fukuyama(1995)는 신뢰를 

조직구성원들이 보편 인 규범에 기 하여 규칙 이고 정직하며, 동 인 활동을 

할 것이라는 기 로 정의하 다. 한, Lewis & Weigert(1985)는 사람들 간의 

다양한 계 속에서 발생하는 사회  상으로 정의하고 있는데, 이는 신뢰를 조직

구성원 간 계 속에서 발생하는 사회  속성으로 인식하고 있다고 볼 수 있다. 김

상호 외(2008)는 신뢰를 일하기 좋은 조직을 만드는데 핵심 인 역할을 하는 매개

체로 정의하며, 신뢰가 정  상호작용을 진시켜 조직의 효과성을 높일 것으로 

기 하고 있다. 다시 말하면, 신뢰는 기본 으로 상호 계에 놓여있는 구성원이 기꺼

이 자신의 기 에 맞게 행동할 것이라는 정 인 믿음 속에서 형성된다는 에서 갈

등 해결과 사회  소통을 한 핵심기재로서 이해할 수 있다(조태 ⋅신민철, 2011). 

사회 자본이론 에서 신뢰의 개념은 군가에 한 믿음의 차원을 넘어서 다양한 

학문분야에서 많은 심을 받으며 연구되고 있다(Colquitt et al., 2007). 

이처럼 다양한 개념으로 해석되는 신뢰를 조직구성원들의 리더에 한 신뢰에 용

해 본다면 어떠한 개념으로 정의할 수 있을까? Ferrin & Dirks(2002)의 연구에서

는 조직구성원이 리더를 신뢰할 때 리더가 배분  부여하는 업무에 한 역할수행을 

충실히 하고, 업무를 보다 극 으로 수행할 수 있다고 한다. 이는 리더를 신뢰함으

로써 리더가 제시하는 조직의 비 과 목표  성과를 해 에 지를 사용하는 것이라 

볼 수 있다(이기 ⋅오홍석⋅정명호, 2016). 즉, 리더 신뢰는 조직구성원의 직무몰

입, 직무만족, 직무행태 등에 정 인 향을 미치며 궁극 으로 조직의 효과성 제

고에 기여하는 역할을 한다(이지만⋅권인수, 2005; 최익 ⋅이재훈, 2006; Avolio, 

Gardner, Walumbwa, Luthans, & May, 2004; Braun, Peus, Weisweiler, 

1) 본 내용은 김민 (2013)의 성과평가제도 수용성의 선행 요인  조직효과성에 한 연구-

한국 NGO를 심으로의 내용  일부를 발췌하여 수정⋅보완하 다.
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& Frey, 2013; Cho & Poister, 2014; Dirks, 2000; Mayer & Gavin, 

2005). 본 연구에서는 조직의 최고 리자에 한 조직구성원들의 신뢰를 리더 신뢰

로 상정하고, 리더 신뢰의 선행요인 검증에 연구의 목 을 둔다. 

리더 신뢰에 한 선행연구들을 살펴보면, 주로 매개변수 혹은 조 변수로 리더 신

뢰를 설정하여(류은 ⋅류병곤, 2015), 리더 신뢰가 조직효과성으로 이해되는 조직몰

입, 직무만족, 이직의도 등에 미치는 향력을 검증하는 것이 다수 다. 선행연구들

에서는 리더와 구성원 간의 계성을 설명하는 LMX(Leader-Member Exchange) 

이론을 기반으로, 리더와 구성원 간 정  혹은 부정  계의 질이 조직효과성에 

직⋅간 으로 향을 미친다고 설명하고 있다. 본 연구에서는 리더 신뢰에 한 기

존 연구들과의 차별성을 두기 하여, 조직 문화⋅구조와 같은 조직특성에 한 조직

구성원들의 인식과 조직몰입, 리더 신뢰 간의 계를 검증하고자 한다. 즉, 조직특성

을 정 으로 인식하는 구성원들의 조직몰입 수 이 높아질 것이고, 조직몰입이 높

은 구성원들은 조직몰입 수 이 낮은 구성원들보다 리더와 정 인 계를 형성할 

수 있는 가능성이 높기 때문에 리더 신뢰 수 이 높을 것이라 가정할 수 있다. 

Ⅲ. 연구 설계

1. 연구 모형 

앞에서 도출된 연구 가설들을 검증하기 하여 본 연구에서는 <그림 1>과 같

이 연구 모형을 설정하 다. 구체 으로 선행변수인 조직문화(집단문화, 계문

화), 조직구조(공식성, 복잡성, 심성)와 매개변수인 조직몰입(감성 , 지속 , 

규범 ), 결과변수인 리더 신뢰 간의 계를 살펴보고자 한다. 한, 조직몰입의 

매개효과가 조직문화, 조직구조와 리더 신뢰 간에 미치는 향을 검증하고자 한

다. 마지막으로, 독립변수와 종속변수 간의 유의미한 연 성과 인과 계를 악

하기 해 나이, 성별, 근무연한, 직 을 통제변수로 설정하 다.2) 

2) 통제변수는 독립변수 이외에 종속변수에 향을 주는 외재변수로 연구자가 의도 으로 통제하

고자 하는 변수이다(우종필, 2015). 우종필(2015)은 구조방정식에서 종속변수와 향 계에 

있다는 이론  근거가 뒷받침 된다면 통제변수로 설정될 수 있다고 주장하 다. 구조방정식을 
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2. 공공조직 특성(조직문화)과 조직몰입의 향 계에 한 가설

본 연구에서 설정한 집단문화⋅ 계문화와 조직몰입 간의 계를 다루고 있는 

선행연구들에서는 공공조직 내 집단문화가 조직몰입에 정 이고 유의미한 향

력을 제공하고 있다고 주장한다(김근세⋅이경호, 2005; 김태한⋅정홍상, 2011; 

박경미, 2012; 김태성⋅허찬 , 2013; 이구 ⋅ 진석, 2014; 장석헌⋅이강훈, 

2007). 반면, 계문화의 경우에는 주로 조직몰입에 부정 인 향을 미치거나 유

의미하지 않은 계를 증명하는 연구가 존재한다(김근세⋅이경호, 2005; 한 주, 

2011; 박경미, 2012). 한, 집단문화와 계문화 모두 조직몰입과의 계에서 

정 인 향 계를 갖고 있음을 주장하는 연구도 존재한다(김주섭⋅박재춘, 

2013; 신황용⋅이희선, 2013). 조직특성과 조직몰입의 향 계를 살펴본 선행연

구는 다음의 <표 1>에 구체 으로 제시되어 있다. 

이용한 조직행태연구에서 통제변수를 설정한 기존의 연구들에 따르면 종속변수에 향을 주는 

외재변수로서 성별, 연령, 학력, 근무기간, 인종 등을 통제변수로 설정하 고, 통제변수와 종

속변수 간 향 계를 규명하 다(박성민 외, 2013; 김민  외, 2015). 이에, 본 연구는 기

존의 선행연구 결과에 근거하여 성별, 연령, 근무연한, 직 을 통제변수로 설정하 다.

<그림-1> 연구 모형
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자 독립변수 종속변수 조 변수 매개변수 연구 상

김근세⋅이경호

(2005)

집단문화

발 문화

계문화

합리문화

직무만족

조직몰입

운 성과

- -
운 면허

시험 리단

장석헌⋅이강훈

(2007)

집단문화

발 문화

계문화

합리문화

조직몰입 - -
서울지방

경찰청

한 주

(2011)

합리문화

합의문화

개발문화

계문화

변 리더십

거래 리더십

조직몰입

직무만족
- - 민간 기업

김태한⋅정홍상

(2011)

계문화 계

문화 신문화 

시장문화

직무만족

조직몰입

직무몰입

- -
구 역시 

소방 조직

박경미

(2012)

개발문화

집단문화

계문화

합리문화

직무성과 -
직무만족

조직몰입
지역농

김태성⋅허찬

(2013)

집단문화

개발문화

계문화

합리문화

직무만족

조직몰입
-

력  

노사 계
공기업

김주섭⋅박재춘

(2013)

계문화

신문화

계문화

합리문화

정심리자본

조직몰입
-

정심리

자본

서울  부

권 소재 31개 

학 교직원

신황용⋅이희선

(2013)

합리문화

개발문화

합의문화

계문화

신  업무행동 -
직무만족

조직몰입

농⋅수⋅산림

조합 앙회

이구 ⋅ 진석

(2014)

집단문화

발 문화

계문화

합리문화

직무만족

조직몰입

직무몰입

- - 농 진흥청

<표-1> 조직문화와 조직몰입 선행연구 
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이러한 선행연구 검토를 바탕으로, 본 연구에서는 조직구성원들의 조직몰입 수

이 조직문화 혹은 구조 등의 조직특성에 따라 상이하게 나타날 것이라는 보다 

발 된 가설을 설정하 다. 이러한 가정은 개인이 조직 환경과 부합할 때 발생하는 

정  상응성을 의미하는 개인-조직 합성의 이론에 근거하여 설명할 수 있다. 

만약, 구성원이 본인이 속한 조직의 문화나 구조가 합리 , 효과 이라고 인지한다

면 조직에 한 애착심, 잔류 욕구, 조직 규범 이행 등과 같은 행태를 보일 것이

며, 반면에 구성원이 인지하는 조직 환경이 비합리 이고 본인과 부합하지 않는다

면 이직의도, 번아웃, 스트 스와 같은 부정  행태를 보일 것으로 가정하고 다음

과 같은 가설을 설정하 다(<표 2> 참조). 한, 우리성(Weness)을 강조하는 집

단문화와 료제 심의 계문화로 본 연구의 조직문화를 해석하여, 두 가지 문화 

유형이 조직구성원들의 조직몰입 수 을 제고할 것으로 가정하 다. 

3. 공공조직 특성(조직구조)과 조직몰입의 향 계에 한 가설

조직구조와 조직몰입 간 계를 검증한 선행연구를 살펴보면 다음과 같다. 조직

구조  공식성은 조직몰입에 정 인 향을 미치거나(Moris & Steers, 1980; 

최창 , 1991; 김호정, 2004), 그 향 계가 유의미하지 않기도 하다(김 원⋅

박철민, 2003; 주효진, 2004). 선행연구를 살펴본 결과, 공식성과 조직몰입 간 

계가 정  향 계를 갖거나 유의미하지 않은 계를 갖는 것으로 나타났는데, 

부분의 연구에서 이들이 정 인 향 계를 갖는다고 주장하고 있었다. 이에, 

본 연구에서는 조직구조 유형  공식성이 조직구성원의 조직몰입에 정 인 

향력을 미칠 것이라는 가설을 설정하 다. 다음으로 조직구조  복잡성⋅ 심성과 

조직몰입의 계에 하여 살펴보면, DeCotis & Summers(1987)는 복잡성이 

조직몰입과 정 인 향 계임을 분석하 다. 한, 복잡성과 심성, 조직몰입 

간 정 인 향 계를 설명하고 있는 연구로는 김 원⋅박철민(2003), 주효진

구분 가설

조직문화->

조직몰입

H1-1 집단문화는 조직의 구성원의 조직몰입 수 을 높일 것이다. 

H1-2 계문화는 조직의 구성원의 조직몰입 수 을 높일 것이다. 

<표-2> 조직문화와 조직몰입 연구가설Ⅰ



공공조직 특성이 조직구성원의 리더 신뢰에 미치는 향 연구  179

(2004), 박선 (2007), 김재 ⋅김동원(2012)이 있으며, 류병곤⋅류은 (2012)

의 연구에서는 공식성⋅복잡성⋅ 심성 모두 조직몰입과 유의미한 향 계를 갖

고 있음을 검증하 다(<표 3> 참조). 

앞서 살펴본 조직구조에 한 선행연구를 바탕으로, 조직구성원이 인식하는 공

식성과 복잡성 수 이 높아질수록 조직에 한 몰입도가 상 으로 높아질 것이

고, 심성 강한 조직이나 에서 근무할 경우 조직구성원들의 몰입도가 하될 것

이라는 가설을 도출하 다(<표 4> 참조). 이러한 가설은 개인  특성과 그 개인이 

처한 환경과의 상호작용을 통해 개인의 행태가 결정된다고 주장하는 사회 인지 이

자 독립변수 종속변수 조 변수 매개변수 연구 상

Moris & Steers

(1980)
조직구조 조직몰입 - - 공공부문

Decotis&Summers

(1987)

공식구조

직무과정

직무요구

직무만족

조직몰입 - - 공공부문

최창

(1991)

개인특성

조직구조

조직문화

조직몰입 - 직무만족 정부행정기

김 원⋅박철민

(2003)

조직구조

직무특성

할특성

조직몰입 -
직무

스트 스

부산 역시 

본청, 구청, 

동사무소

김호정

(2004)

공식화

집권화

조직몰입

직무만족
- -

부산 역시 

소재 행정조직

주효진

(2004)

조직구조

조직문화

직무만족

조직몰입
- - 문화 부

박선

(2007)

개인특성

역할특성

조직구조

조직문화

외생 동기

조직분 기

근무태도

이직의도

근무성과

-
조직몰입

직무만족

국 

여성경찰

류병곤⋅류은

(2012)
조직구조

직무만족

직무몰입

조직유형

(공/사)
조직몰입

공기업, 

민간기업

<표-3> 조직구조와 조직몰입 선행연구 
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론의 에서 설명할 수 있다. 구체 으로, 조직의 업무 명문화나 세분화는 조직

구성원들의 원활한 업무에 도움을 주기 때문에, 조직구성원들은 조직 환경과 정

인 상호작용을 경험하게 된다. 이때의 조직구성원들의 조직몰입 수 은 높아질 

수 있다. 반면, 조직의 권한이 상부에 집 되어 있는 조직에서는 조직구성원들이 

조직 환경과 부정 인 상호작용을 일으키기 쉽기 때문에, 심성 수 이 높은 조직

의 구성원들의 조직몰입 수 은 하될 수 있다. 

4. 조직특성과 조직몰입, 리더 신뢰의 향 계에 한 가설

리더 신뢰는 주로 리더십에 한 연구를 통해 설명되는 개념이다(이형우, 

2016). 리더십 연구가 활발하게 이루어지고 있는 것에 반하여, 조직특성과 리더 

신뢰의 계에 한 국내 연구는 활발하지 않은 편이다(류은 ⋅류병곤, 2015). 

류은 ⋅류병곤(2015)의 연구에서는 리더 신뢰의 개념을 조직수 에서의 신뢰

(Organizational Trust)로 구성원 개인이 조직을 지지하는 감정으로 설명한다. 

본 연구에서는 리더 신뢰의 로세스를 구성원들이 인식하는 조직문화와 구조→조

직몰입→리더 신뢰로 설명하고자 한다. 

리더와 조직구성원의 신뢰는 리더-구성원 교환이론(LMX: Leader-Member 

Exchange)을 통해 살펴볼 수 있다. 리더-구성원 교환이론은 역할형성이론

(Role-Making Theory)과 사회  교환이론(Social Exchange)에서 출발된 이론

이다(김성주⋅최석 , 2015). LMX 이론은 리더는 조직의 특성  자신의 리더십 

특질과 별개로 일부 조직구성원들과 친 한 계를 형성할 수 있다고 설명한다. 구

체 으로 리더와 조직구성원 간의 상호교환이 활발하고, 그들간의 계의 질이 좋

구분 가설

조직구조->

조직몰입

H2-1
조직구조의 공식성 수 이 높을수록 조직구성원의 조직몰입 수 이 

높아질 것이다. 

H2-2
조직구조의 복잡성 수 이 높을수록 조직구성원의 조직몰입 수 이 

높아질 것이다. 

H2-3
조직구조의 심성 수 이 높을수록 조직구성원의 조직몰입 수 이 

낮아질 것이다. 

<표-4> 조직구조와 조직몰입 연구가설Ⅱ
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다면 내부 집단(In-group)에, 이와 반 의 경우에는 외부 집단(Out-group)에 속

하는 것으로 설명할 수 있으며, 내부 집단일수록 리더에 한 충성도와 업무  조

직에 한 몰입도가 높아진다(박성민⋅김선아, 2015).

선행연구들에서도 조직구성원과 리더 신뢰에 한 계성을 LMX 이론으로 설

명하고 있다. 리더와 구성원 간의 상호교환 과정을 감정교환과 친 성교환 등 심리

 측면의 교환  공유를 LMX 이론의 핵심이라고 제시한다(김성주⋅최석 , 

2015; 배성 ⋅정기 , 2007). 강경석⋅송란호(2012)의 연구에서는 학교장과 교

자 독립변수 종속변수 조 변수 매개변수 연구 상

김호정

(1999)

조직신뢰

상 신뢰

동료신뢰

조직몰입 - -
앙부서 

민간기업 

권석균⋅이춘우

(2004)

변 리더십

거래 리더십
리더 신뢰 - - 공기업

신숙희⋅장 철

(2011)
서번트리더십 리더신뢰 - - 민간기업

권유

(2014)
변 리더십 조직몰입 -

리더 신뢰

신행동
민간기업

류은 ⋅류병곤

(2015)
조직문화

조직시민

행동
-

상사신뢰

동료신뢰
공기업

김성주⋅최석

(2015)
감성  리더십 조직몰입 -

상사신뢰

상사-구성원 

교환 계

병원조직

이형우

(2016)

업무성과인정

존

효과 인 피드백

목표 심 리

능력개발

참여

리더 신뢰 - -
미국 

인사 리처

강경석⋅송란호

(2012)
감성 리더십

조직 응

직무만족

직무성과

-

리더-구성원교환

-구성원교환

고객-구성원교환

서울, 인천, 경

기 소재 ⋅

⋅고 교사

김일형

(2009)

감성지능

직무역량

직무만족

조직몰입
LMX의 질 - 학교조직

<표-5> 조직 특성, 조직몰입, 리더 신뢰 선행연구 
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직원의 LMX 계에서 리더십이 LMX의 심리  측면(정서  친 , 존 , 충성, 

공헌)에 정(+)의 향을 미치고 있음을 증명하 다. 김일형(2009)의 연구에서는 

리더의 감성 활용방법, 감성을 인식하는 법, 감성조   감성 표 에 한 구성원

의 인식을 살펴보면서, 리더에 한 구성원의 정 인 인식이 높을수록 리더와 구

성원 간의 교환 계(LMX)가 활발해지는 결과를 보여주고 있다. 이러한 선행연구

의 결과들은 리더와 구성원의 교환 계가 활발해지는 조건이 조성됨에 따라 조직

몰입의 수 이 높아지게 되면서 리더와 구성원 간 교환 계의 질이 제고될 수 있

음을 시사한다. 

앞서 제시한 선행연구들을 보다 발 으로 해석하여, 본 연구에서는 리더-구성

원 교환이론을 통하여 조직의 특성과 조직몰입, 리더 신뢰 간의 구조  인과 계를 

검증하고자 한다. 본 연구에서는 조직구성원들이 인식하는 정 인 조직 특성이 

조직몰입과 유의미한 향 계를 형성할 수 있고, 조직몰입 수 이 높은 구성원과 

리더가 활발한 상호교류를 통해 내집단(In-group)을 형성하는 것을 가정한다. 이

에, 정 인 조직 특성에 따라 조직몰입 수 이 높아지게 되면, 리더와 구성원 간 

내집단을 형성하고, 리더와 활발한 교환 계를 유지하면서 리더 신뢰 수 이 제고

된다고 주장하고자 한다. 따라서 본 연구는 다음과 같은 가설을 설정하여 <표 6>

에 제시하 다. 

구분 가설

조직몰입->

리더 신뢰
H3

조직구성원의 높은 조직몰입 수 은 조직구성원의 리더 신뢰를 

강화시킬 것이다.

조직특성->

조직몰입-> 

리더 신뢰

H4-1 조직몰입은 집단문화와 리더신뢰 사이에서 매개역할을 할 것이다.

H4-2 조직몰입은 계문화와 리더신뢰 사이에서 매개역할을 할 것이다.

H5-1 조직몰입은 공식성과 리더신뢰 사이에서 매개역할을 할 것이다.

H5-2 조직몰입은 복잡성과 리더신뢰 사이에서 매개역할을 할 것이다.

H5-3 조직몰입은 심성과 리더신뢰 사이에서 매개역할을 할 것이다.

<표-6> 조직특성, 조직몰입, 리더 신뢰 연구가설Ⅲ
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Ⅳ. 조사 설계와 분석 결과 

1. 조사설계  변수구성

1) 자료수집  표본의 특성 

본 연구는 ｢공공부문 기업가 정신에 한 설문 조사｣를 바탕으로 분석을 실시하

다. ｢공공부문 기업가 정신에 한 설문 조사｣는 공공조직 내 기업가 정신  공

직 사동기, 조직구성원의 동기  개인 행태, 조직효과성 등의 황을 악하기 

해 2015년 3월 1일부터 6월 30일까지 약 4개월간 실시된 설문조사이다. 연구의 

표성을 확보하기 하여 성별, 연령, 업무성격, 직  등을 고려하여 표본수를 배

정하여 표본을 추출하는 할당표본추출(Quota Sampling) 방법을 통해 총 1,216

부의 표본을 확보하 고, 결측값을 제외한 총 1,036부를 본 연구의 표본으로 사용

하 다.3)

표본의 인구통계학  분포  측정된 변수들의 수 을 확인하기 해 기술통계 

분석을 실시하 다. 아울러, 본 연구에서 사용된 설문문항들의 타당도  신뢰도 

검증을 해서 탐색  요인분석과 신뢰도 분석을 실시하 다. 한 상호 변수들 간

의 연 성을 측정하기 해 상 계 분석을 실시하 고, 가설 검증을 하여 공분

산 구조분석을 실시하 다. 

표본에 한 인구통계학  특성은 <표 7>과 같다. 응답자의 특성을 성별부터 살

펴보면, 남성이 648명(62.5%), 여성이 388명(37.5%)으로 확인되었다. 연령은 30

3) 자료수집 개요

구 분 내 용

설문조사 기간 2015년 3월 1일∼6월 30(4개월)

표집 방법 할당표본추출(Quota Sampling)

조사 상
앙행정기 , 책임운 기 , 역자치단체  공기업에 

소속된 공공부문 조직구성원

조사 방법 서면조사

조사 부문
기업가 정신, 공직 사동기, 조직 구성원의 동기  개인 

행태, 조직효과성

총 표본수(연구 표본수) 1,216부(1,036부)
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가 472명(45.6%)으로 가장 많은 것으로 확인되었으며, 40 (35.0%), 50

(12.3%), 20 (7.0%), 60  이상(0.3%)의 순으로 확인되었다. 최종학력은 학

교(65.7%), 학원 석사(19.0%), 문 (7.4%), 학원 박사(3.0%)의 순으로 

확인되었다. 근무기간은 1개월-3년이 166명(16.0%), 3년-5년이 139명(13.4%), 

5년-10년이 249명(24.0%), 10년-15년이 183명(17.7%), 15년 이상이 299명

(28.9%)으로 확인되었다. 업무성격은 지원/ 리가 298명(28.8%)으로 가장 많은 

것으로 확인되었으며, 집행/사업(25.4%), 정책/기획(15.7%), 기타(14.3%), 조사/ 

연구(7.2%), 감사/평가(5.2%), 산/정보통신(3.4%)의 순으로 확인되었다. 마지

막으로, 응답자의 직 은 7 (23.0%), 6 (22.5%), 8 (21.3%), 9 (15.7%), 

5 (12.1%), 4 (3.6%), 3  이상(1.8%)의 순으로 나타났다. 

2) 변수구성 

본 연구를 한 설문항목  변수구성은 국내⋅외 문헌검토를 통해 검증된 이론

구분 내용 빈도 구분 내용 빈도

성별
남성 648(62.5%)

업무성격

정책/기획 163(15.7%)

여성 388(37.5%) 집행/사업 263(25.4%)

연령

20 73(7.0%) 감사/평가 54(5.2%)

30 472(45.6%) 지원/ 리 298(28.8%)

40 363(35.0%) 산/정보통신 35(3.4%)

50 127(12.3%) 조사/연구 75(7.2%)

60  이상 1(0.3%) 기타 148(14.3%)

최종학력

문 77(7.4%)

직

9 163(15.7%)

학교 681(65.7%) 8 221(21.3%)

학원(석사) 197(19.0%) 7 238(23.0%)

학원(박사) 31(3.0%) 6 233(22.5%)

근무기간

1개월-3년 166(16.0%) 5 125(12.1%)

3년-5년 139(13.4%) 4 37(3.6%)

5년-10년 249(24.0%) 3  이상 19(1.8%)

10년-15년 183(17.7%)
합계 : 1036명

15년 이상 299(28.9%)

<표-7> 인구통계학  특성
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 논의와 경험  연구 결과에 근거하여 집단문화에 2개 항목, 계문화에 4개 항

목, 조직구조에 6개 항목, 조직몰입에 8개 항목, 리더 신뢰는 3개 항목으로 구성

하 다. 각 설문문항은 단일문항으로 구성하 고 ‘  그 지 않다(1)’∼ ‘그  그

다(4)’∼ ‘매우 그 다(7)’의 사이에서 기입하는 방식의 리커트(Likert) 7  척

도를 사용하 다. 본 연구에서 사용된 변수들의 구성과 설문문항은 <표 8>과 같다. 

구분 설문 문항 연구자

조

직

문

화

집

단

Q2_7 우리 기 의 구성원들은 리더의 성공을 자랑스러워한다.

김민 ⋅

민경률⋅

박성민

(2015)

Q2_8 우리 기 의 리더들은 구성원들의 성공을 자랑스러워한다.

계

Q2_3 우리 기 에서는 구성원들이 리더의 지시에 무조건 따르는 편이다.

Q2_4 우리 기 의 권력은 상 계층에 집 되어 있다.

Q2_5
우리 기 의 리더들은 구성원들의 개인  목표가 희생되더라도 

의를 따르도록 권한다. 

Q2_6 우리 기 은 개인의 이익보다 기 의 이익이 우선시된다.

조

직

구

조

공

식

성

Q6_2
우리 기 의 구성원들은 업무규정을 반하지 않도록 지속 으

로 확인받는다.

Aiken 

& Hage 

(1966)

Q6_3
우리 기 의 구성원들은 공식 업무 규정을 제 로 따르는지 감

시받는다.

복

잡

성

Q6_5 우리 기 은 타 기 보다 많은 사업을 수행한다.

Q6_6 우리 기 의 업무는 부서별로 세분화되어있다.

심

성

Q6_8 우리 기 에서는 일반 으로 개인의 의견이 쉽게 반 되지 않는다.

Q6_9 우리 기 에서는 사소한 문제라 할지라도 상사에게 보고되어야 한다.

조

직

몰

입

감

성
Q8_2 나는 우리 기 에 강한 소속감을 느끼지 못한다.(r)

Meyer 

& Allen

(1991)

Q8_3 나는 우리 기 에 애착을 느끼지 못한다.(r)

지

속

Q8_5
내가 원하더라도 우리 기 을 당장 떠나는 것은 나에게 매우 힘

든일이다.

Q8_7 우리 기 을 떠난다면 내 인생의 많은 부분이 지장을 받을 것이다.

Q8_8
우리 기 을 떠나지 못하는 커다란 이유  하나는 다른 안이 

없기 때문이다.(r)

규

범

Q8_9 우리 기 을 떠나는 것은 윤리 이지 못한 것 같다.(r)

Q8_11
더 좋은 일자리를 제공받더라도 우리 기 을 떠나는 것은 바람

직하지 않다고 생각한다.

Q8_12 우리 기 을 떠나지 않는 이유는 도덕  의무감 때문이다.

<표-8> 변수들의 구성  설문문항
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2. 타당도  신뢰도 분석 

본 연구에서는 연구변수의 타당도를 분석하기 해 탐색  요인분석과 AVE 

(Average Variance Extracted: .05 이상)와 C.R.(Construct Reliability: .07 

이상)을 실시하 고, 신뢰도를 검증하기 해 Cronbach’s Alpha 값을 제시하

다. 탐색  요인분석 결과 고유값이 1.0 이상, 요인 채치가 0.5 이상인 요인들을 

선정하여 구성된 연구변수들을 <표 9>에 제시하 다. 한 조직문화, 조직구조, 감

성 , 규범  몰입, 리더 신뢰 등의 구성개념의 Cronbach’s Alpha 값이 .60 이상

으로 제시됨으로써 신뢰성을 확보하 다(Hair et al., 2006). 다만 지속  몰입의 

Cronbach’s Alpha 값 .60 이하로 나타났으나 Meyer와 Allen(1991)이 제시한 

3가지 차원의 조직몰입 유형  하나이기 때문에 본 연구의 변수로 활용하 다. 

리더

신뢰

Q6_13 우리 기 의 최고 리자들은 우리 가 의 구성원들을 신뢰한다. 

Moon 

(1999)

Q6_14 나는 우리 기 의 최고 리자들을 신뢰한다.

Q6_15
우리 기 의 최고 리자들은 구성원의 개인 인 삶에 해서도 

책임을 가진다.

변 수 1 2 3 4 5 6 7 8 9

집단문화

AVE=.626

C.R.=.770

α=.84

.103 .253 .162 -.135 .849 .044 .063 .102 -.038

.003 .323 .061 -.099 .839 .054 .124 .073 -.060

계문화

AVE=.409

C.R.=.731

α=.81

.727 .065 -.049 .010 .096 .042 .075 .014 .174

.779 -.125 -.121 .048 -.080 .090 -.022 .010 .225

.844 -.049 .042 .071 -.033 .007 .077 .105 .066

.797 -.026 -.020 -.028 .094 .028 .137 .119 .007

공식성

AVE=.630

C.R.=.772

α=.81

.109 .143 .006 -.126 .178 .072 .846 .192 .066

.160 .137 -.057 -.033 .007 .071 .871 .164 .099

복잡성

AVE=.446

C.R.=.616

α=.81

.137 .198 .002 -.004 .017 .011 .142 .842 .097

.100 .062 .007 -.127 .147 .164 .206 .810 .014

<표-9> 타당도  신뢰도 분석 
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3. 상 계분석

본 연구의 연구변수인 통제변수, 조직문화, 조직구조, 조직몰입, 리더 신뢰 등의 

상 계 결과는 <표 10>에 제시되어 있다. <표 10>의 상 분석 결과를 살펴보면, 

리더 신뢰는 집단문화, 공식성, 복잡성, 지속  몰입, 규범  몰입과 .01에서 정

(+)의 상 계를 성별, 계문화, 심성, 감정  몰입과는 .01에서 부(-)의 상

계를 갖는다. 규범  몰입은 계문화와 .01에서, 심성과 .05에서 부(-)의 

상 계를 나이, 근무연한, 집단문화와 .01에서 정(+)의 상 계를 갖는다. 지

속  몰입은 집단문화, 공식성, 복잡성과 .01에서 정(+)의 상 계를 심성과는 

.05에서 부(-)의 상 계를 갖는다. 감성  몰입은 나이, 근무연한, 직 , 집단문

화, 공식성, 복잡성와 .01에서 정(+)의 상 계를 계문화, 심성과는 .01에서 

부(-)의 상 계를 갖는다. 공식성과 복잡성은 조직문화와 .01에서 정(+)의 상

계를 심화는 집단문화와 .01에서 부(-)의 상 계, 계문화와 .01에서 정

(+)의 상 계를 가진다. 

심성

AVE=.545

C.R.=.705

α=.62

.235 -.138 .035 .183 -.203 .049 -.029 .030 .774

.228 .025 -.028 .022 .087 .094 .200 .087 .815

감성 몰입

AVE=.743

C.R.=.853

α=.91

.039 -.170 -.004 .902 -.081 -.035 -.051 -.050 .111

.046 -.162 .008 .906 -.118 -.060 -.087 -.067 .064

지속 몰입

AVE=.522

C.R.=.673

α=.59

.069 -.036 .128 -.332 .137 .658 .152 .128 -.004

-.036 .170 .078 -.128 .040 .797 .054 .087 .051

.165 -.005 -.018 .327 -.058 .714 -.027 -.018 .105

규범 몰입

AVE=.537

C.R.=.775

α=.80

-.022 .137 .794 .092 -.026 .179 -.035 -.007 -.015

-.082 .129 .836 -.201 .151 .017 .018 .035 .001

-.026 .123 .863 .066 .085 -.028 -.029 -.012 .012

리더 신뢰

AVE=.496

C.R.=.774

α=.81

-.014 .808 .070 -.168 .197 .131 .122 .184 -.017

-.040 .792 .145 -.241 .224 .095 .115 .135 -.057

-.087 .748 .290 -.016 .190 -.046 .091 .008 -.048
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4. 공분산 구조분석 

본 연구에서 제시된 연구 모형  가설을 검증하기 해 공분산 구조분석

(Covariance Structure Analysis)을 실시하 고, 측정방법은 최 우도법(ML)

을 용하 다. 모형의 반 인 합도를 나타내기 해서 합지수  증분

합 합지수를 <표 11>에 제시하 다. 최  모형의 χ²(Chi-square)는 1543.059 

(df=299)이고 p값은 .000으로 나타났으나4) 합지수에서 RMSEA=.063, 

증분 합지수에서 NFI=.872, IFI=.875, TLI=.894, CFI=.893으로 나타나고 

있어서 경로모형이 합하다고 단이 된다. 

<표 12>는 공분산 구조분석 결과를 제시하고 있다. 구체 으로 집단문화

(β=.116, p=.000)와 계문화(β=-.047, p=.000)가 조직몰입에 향을 미치

는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 집단문화와 계문화가 조직몰입 수 을 제고

한다는 선행연구들의 주장과는 상반되며(김근세⋅이경호, 2005; 김태한⋅정홍상, 

2011; 박경미, 2012; 김태성⋅허찬 , 2013; 이구 ⋅ 진석, 2014; 장석헌⋅이

강훈, 2007), 본 연구에서 제시한 개인-조직 합성 이론을 검증하는 결과이다. 

즉, 조직구성원들이 조직문화를 정 으로 받아들이고, 조직과 일치도가 높을수록 

그들의 몰입도가 증 될 수 있음을 시사한다. 한 공식성(β=.029, p=.006)과 

복잡성(β=067, p=.000)은 조직몰입에 정(+)의 향을 주는 것으로 나타났는데, 

공식성⋅복잡성⋅ 심성이 조직몰입에 모두 정 인 향을 미친다는 류병곤⋅류

4) χ²통계량의 p값이 0.05보다 작게 나타났으나, 다른 지표들이 만족스러운 경우 결과를 수용

하는 것이 일반 이다. 개 표본수가 200이상으로 증가하면 χ²검정에서 귀무가설은 기각

되기 쉽다. 한 χ²검정은 측변수가 다변량 정규분포에서 벗어나는 경우에도 민감하게 

반응한다. 따라서 표본의 크기가 충분히 크고 검정 상 모형에 한 이론  근거가 있다면 

χ²검정을 엄격하게 용하지 않도록 제한하고 있다(Schumacker & Lomax, 1996).

합도 

지수

합지수 증분 합지수

χ²

(Chi-square)

RMSEA

(≤0.8)

NFI

(≥0.9)

IFI

(≥0.9)

TLI

(≥0.9)

CFI

(≥0.9)

값
1543.059

(df=299,p=.000)
.063 .872 .875 .894 .893

<표-11> 모형 합도 결과
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은 (2012)의 연구를 반박할 수 있는 결과이며, 본 연구에서 제시하는 가설을 일

정 부분 지지하고 있다. 한, 조직구성원들의 조직 환경과의 정 인 상호작용의 

결과로 조직몰입을 제시할 수 있는 근거를 마련한 결과로 사회 인지 이론을 경험

으로 증명하 다는 이론  함의가 있다. 마지막으로 조직몰입(β=3.991, 

p=.000)은 리더 신뢰에 정 인 향을 미치고 있었다. 이러한 결과는 가설 설

정의 논리로 제시된 LMX 이론을 지지하는 결과이며, 조직몰입 수 이 높은 조직

구성원들이 리더의 내부 집단에 속할 확률이 높으며, 이러한 계의 질은 리더 신

뢰를 제고할 수 있다는 주장을 증명하는 결과이다. 

5. 매개효과 검증결과 

Boostraping Test 검정 결과 본 연구에서 검증하고자 했던 조직문화, 조직구

조와 리더 신뢰 간의 조직몰입의 매개 효과는 2 가지 유형의 조직문화와, 공식성, 

복잡성 등의 조직구조와 통계 으로 유의한 향 계를 갖는 것을 확인할 수 있

었다. 

가설 내용 Estimate S. E. C. R. p

H1-1 집단문화 → 조직몰입 .116 .019 6.000 ***

H1-2 계문화 → 조직몰입 -.047 .012 -3.833 ***

H2-1 공식성 → 조직몰입 .029 .011 2.746 .006

H2-2 복잡성 → 조직몰입 .067 .016 4.294 ***

H2-3 심성 → 조직몰입 -.020 .014 -1.453 .146

H3-1 조직몰입 → 리더 신뢰  3.991 .628 6.351 ***

통제

변수

성별 → 리더 신뢰 -.117 .050 -2.338 .019

나이 → 리더 신뢰 -.038 .044 -.869 .385

근무연한 → 리더 신뢰 -.019 .025 -.769 .442

직  → 리더 신뢰 -.002 .019 -.096 .923

<표-12> 공분산 구조분석 결과
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Ⅴ. 결론

본 연구는 조직문화와 조직구조와 같은 조직특성과 조직몰입이 리더 신뢰에 미

치는 향 계를 경험 으로 분석하 다. 기존의 인사  조직학 연구를 살펴보면 

리더 신뢰를 조직 효과성의 선행변수로 설정하여, 리더 신뢰와 직무몰입, 직무만족

과 같은 조직 효과성 간의 정  향 계를 밝히는 것에 을 두었다(e.g., 

김기흥, 2015; 김성주⋅최석 , 2015; Brashear et al., 2003; Mayer & 

Gavin, 2005). 하지만 본 연구에서는 리더 신뢰를 결과변수로 제시하면서, 조직

문화, 조직구조의 간 효과와 조직몰입의 직 효과가 리더 신뢰에 미치는 향을 

살펴보았다. 공공조직의 리 략은 변하는 내⋅외부 환경에 공직자들이 흔들림 

없이 조직에 몰입하고 시민들에게 질 좋은 공공 서비스를 제공할 수 있는 방안에 

을 맞추어야 한다. 따라서 본 연구에서는 공공조직구성원들이 조직에 몰입하고 

궁극 으로는 리더 신뢰를 통해 조직 내 사회 자본을 형성할 수 있는 조건을 살펴

보았다. 기 통계 분석, 상 계 분석  구조방정식 분석을 통해 연구 가설을 검

증하고 다음과 같은 이론 , 정책  함의를 도출하 다. 

첫째, 집단문화가 조직몰입에 정 이고 유의미한 효과를 제공하는 것으로 확

인되었다. 이러한 결과는 공공부문 조직구성원들이 조직에 더욱 몰입할 수 있도록 

조직 내에서 구성원 간 좋은 계를 유지할 수 있는 상호 교환  집단문화를 양성

화하고 효율 인 문화 개발에 한 정책  함의를 내포한다. 유교문화의 범주에 

속하는 한국에서는 조직 내 집단문화가 다름(Difference)을 인정하지 않는 부정

가설 내용
Indirect

Effect(b)

p-value

(p<0.05)

H4-1 집단문화 → 조직몰입 → 리더신뢰 0.042 0.004

H4-2 계문화 → 조직몰입 → 리더신뢰 0.051 0.004

H5-1 공식화 → 조직몰입 → 리더신뢰 0.051 0.004

H5-2 복잡성 → 조직몰입 → 리더신뢰 0.052 0.020

H5-3 심성 → 조직몰입 → 리더신뢰 0.061 0.247

<표-13> 간 효과의 통계  유의성 검정: Boostraping Test
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인 형태로 인식되는 경향이 있기 때문에, 조직 리자들은 소통, 수평  의사소통, 

유연한 조직문화 조성 등을 통해 정 인 집단문화를 형성할 수 있도록 노력을 

기울여야 한다. 다양성 리정책 에서도, 폐쇄 인 집단문화가 아닌 개방 이

고 포용 인 집단문화 개발이 실하다고 하겠다. 특히, 민간경력자 일 채용시험, 

개방형 직   공모직 임용 등 다양한 입직 경로를 통해 공직에 유입된 인력들이 

입직 후 공직사회에 보다 잘 응할 수 있도록 개인의 다양성과 문성을 존 하

고, 강한 결집력을 통해 극 으로 집단 지성을 발휘할 수 있는 정  문화를 조

성할 수 있도록 심을 기울여야 할 것이다. 뿐만 아니라 비공식  모임, 자발  

학습 조직 등의 조직 내 다양한 소통 채 을 통해 구성원들의 업무 수행, 인간 계 

등의 애로 사항을 악하여 안 과제를 해결하려는 노력이 수반되어야 한다. 하지

만 공직사회 실을 살펴보면 여 히 료제 특성, 계 , 순 주의 조직문화가 

굳건히 자리 잡고 있기 때문에 단기 으로 정  집단문화를 형성하기에는 많은 

제약이 따른다. 이에 공직사회는 장기  에서 동호회 활동, 멘토링 제도, 비공

식  학습 조직, 일하는 방식 개선 등을 통해 좋은 직장 만들기(Great Work 

Place) 등의 리  처방이 요구된다. 이러한 조직 리 정책  노력을 통해 부정

인 집단문화의 결과  하나인 조직침묵 상과 부정  조직행동 발생을 사 에 

방지할 수 있을 것으로 기 된다. 

둘째, 계문화가 조직몰입에 부정  향을 미치는 것을 확인하 다. 계문화

는 통제성을 기반으로 명령, 규제 등의 가치를 추구하기 때문에 구성원에게 부여되

는 자율성 수 에는 한계가 존재한다. 앞서 제시한 바와 같이 명령, 규제, 통제 등

의 조직 가치는 구성원들의 직무만족, 창의성 등의 조직 효과성에 부정 인 향을 

미치는 요인으로 분류된다. 이에, 구성원들의 조직몰입 수 을 높이기 해서는 자

율성을 최 한 보장할 수 있는 유연한 조직문화를 구축해야 하는 것을 알 수 있었

다. 하지만 Quinn & Kimberly(1984)가 제시한 경쟁가치모형에 따르면 계문

화는 조직몰입, 조직 효과성 등에 부정 인 향을 미치는 문화 유형이 아니다. 

계문화는 질서를 시하고 내부 통합 이며 측가능한 일만 하며 철 한 리를 

하는 조직 풍토로 해석되고 있다. 그럼에도 불구하고, 유교문화에 기반을 둔 한국 

공공조직에서는 계문화가 Quinn & Kimberly(1984)가 제시한 개념 이상의 수

직  인간 계, 상명하복 체계, 낮은 권한 임 수 , 귄 성 확  등을 통해 소극

 행정 행태와 형식주의를 야기하는 부정  조직문화로 인식되고 있다. 이에 우리
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는 계문화는 조직몰입뿐만 아니라 개인 행태  조직 결과에 부정 인 향을 

미칠 것이라 간주할 수 있으며, 이러한 부정 인 측면의 계문화를 개선할 수 있

는 방안을 모색해야 한다. 컨  계문화가 형식에 얽매이고, 행 인 업무를 

지향하는 문화가 아닌 규칙의 문서화, 목표와 수단 계가 타당한 규칙, 최선의 통

제장치, 이해 계자들의 규칙 이해 등을 통해 자발  복종(송재복⋅안병철, 

2012:8-9)을 이끌어 낼 수 있는 정 , 선순환  계문화로의 변화를 모색해야 

한다. 

셋째, 조직구조 유형  공식성과 복잡성은 조직몰입에 정(+)의 향을 미치는 

것으로 나타났다. 따라서 조직 업무수행의 명문화 수 과 조직 기능, 직책의 분화 

수 이 높을수록 조직몰입에 정 인 향을  수 있으며, 업무 명문화, 업무 분

화의 요성에 한 정책  함의를 제시한다. 즉, 조직목표에 한 명확성과 구체

성, 그리고 조직정보 달에 있어서의 체계성의 확립은 조직 효과성에 정 으로 

기여한다고 볼 수 있다. 이러한 결과를 바탕으로 우리는 공공조직에서 직무분석, 

직무기술서, 법률, 내규 등이 구체 이고 명확하며, 직무의 문성 수 이 높을수

록 조직몰입 수 을 증 시킬 수 있음을 알 수 있었다. 우리나라 공공부문은 직무

분석, 직무 기술서 등이 형식 인 수 에서 사용되거나, 기 의 상황에 따라 직무

분석이 실행되어 있지 않거나, 직무 명세서가 존재하지 않은 경우도 있다. 한국과 

같이 일반 행정가를 양성하고, 순환 보직제를 시행하는 인사 체계에서는 해당 직무

에 한 분석과 기술서가 요하게 다루어지지 않을 수 있다. 하지만, 공직의 문

성에 한 요구가 증 하고 있는 재 상황에서 조직진단, 직무분석, 상세한 직무 

기술서 등을 마련하여 조직구성원이 원활한 업무 수행을 통해 조직에 몰입하고 업

무 성과를 증진시킬 수 있도록 도와주어야 한다. 

넷째, 조직몰입이 리더 신뢰에 정 인 향을 미치는 것을 확인할 수 있었다. 본 

연구에서는 조직몰입과 리더 신뢰 간의 계를 리더-구성원 교환이론에 용하여 분

석하 다는데서 이론  함의가 있다. 구체 으로 조직몰입이 높은 구성원을 내집단으

로 간주하여 상사와의 극 인 교류와 심리  교감 등을 통해 리더를 더욱 신뢰할 

수 있다고 해석할 수 있다. 이러한 결과는 조직에 몰입하지 못하고 조직을 겉도는 부

응자에 한 리 방안과 연계된다고 할 수 있다. 략  인 자원 리(Strategic 

Human Resource Management) 시각에서 조직과 개인의 목표를 일원화, 최 화 

하는 인사정책  처방이 필요하다고 하겠다. 재 공직사회에서 공직자들의 애사심을 
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높이기 해 가족과 함께 하는 신규 임용식, 멘토링 제도, 심리 상담센터 등의 제도

를 마련하고 있지만 실질 인 성과로 이어지고 있다고 볼 수는 없다. 최근 공공기  

지방 이  등으로 인하여 조직몰입 하, 부 응자 발생 등의 조직 내 부정  사례를 

감소시키기 해서는 기 이 주도 으로 해결 방안을 제시하는 것보다 구성원들의 의

견을 극 수렴하여 수요자 심의 조직몰입 제고 방안을 마련해야 한다. 

마지막으로 조직몰입이 조직문화, 조직구조와 리더 신뢰 사이에서 정  혹은 

부정  매개효과를 가지는 것을 알 수 있었다. 이러한 결과는 조직문화⋅조직구조

와 같은 조직특성은 리더 신뢰에 간 으로 향을 주며, 조직특성(조직문화, 조

직구조) → 조직몰입 → 리더 신뢰의 이론  인과모형을 지지하며, 요한 이론  

함의를 내포하고 있다. 즉, 조직특성과 함께 조직몰입은 조직구성원들의 리더 신뢰 

제고와 한 계가 있고, 조직몰입은 내면화, 동조, 동일화 등의 조직 사회화 

과정으로 해석할 수 있다. 특히, 집단문화의 조직몰입을 통한 리더 신뢰에 미치는 

간 효과가 가장 두드러지는 것을 알 수 있다. 집단문화는 구성원들의 애착, 애사

심을 증 시키는 선행 요인으로서 구성원들의 조직 동일시 행태를 유도하여 상사

를 보다 신뢰할 수 있는 환경을 제공한다고 볼 수 있다. 계 제  제 심의  

공직구조를 보다 유의미한 직무 심형 제로 재설계하여 공직자들의 몰입도를 

제고할 수 있는 리방안들을 극 모색해야 할 것이다.

한편, 본 연구는 실증분석을 통해 의미 있는 시사 들을 도출하 지만 다음과 

같은 연구  한계를 지니고 있다. 본 연구에서는 유교  문화에 기반한 한국 공직

문화의 특수성과 차이성을 제로 하여 집단문화와 계문화만을 연구의 주요 변

수로 다루면서, Quinn & Kimberly(1984)가 제시한 경쟁가치모형 안에서 조직

문화와 조직몰입, 리더신뢰 간의 향 계를 검증하지 못했다. 경쟁가치모형은 경

쟁 인 문화유형들 간에 균형을 추구하는 것이 조직 효과성 측면에서 요하다고 

제시하고 있기 때문에 향후 연구에서는 4가지 유형의 조직문화를 연구변수로 다루

어 조직 효과성 간의 계성을 검증하는 것도 요하다고 볼 수 있다. 아울러, 본 

연구에서는 리더 신뢰가 개인  조직 성과에 미치는 향력을 검증하지는 못했다. 

선행연구들에서 제시하고 있는 것처럼 리더 신뢰는 사회 자본의 요한 요소로 구

성원들의 자발  조직 내 사회화를 주도하는 주요 변수가 될 수 있으므로(김기흥, 

2015), 후속연구에서 리더 신뢰의 조직 성과  조직 신에 한 향력을 검증

해 본다면 보다 의미 있는 경험연구가 될 것으로 믿는다. 
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How Can We Build Trustworthy Leadership in 

the Public Sector?: 

With a Focus on the Mediating Role of 

Organizational Commitment

Kim, Seo Rin⋅Kim, Min Young⋅Park, Sung Min⋅Moon, Sang Ho

<Abstract>

Drawing upon a set of organizational theories and practices in the 

context of Korean bureaucracy, the main aim of this study is to 

identify and clarify the effects of individual characteristics (age, 

gender, tenure, rank), organizational cultures (e.g., group and 

hierarchical cultures), organizational structures (e.g., formalization, 

complexity, centralization), and organizational commitment (e.g., 

affective commitment, normative commitment, continuance commitment) 

on employee’s trust in their leaders in the Korea public sector. Using 

quantitative research methods, this study tested and confirmed the 

relationship and the extent of influence of various types of 

organizational cultures, organizational structures, and organizational 

commitment on employee’s trust in their leaders. In addition, this 

study suggested a couple of theoretical and policy implications for 

future research directions in Korean public sector.
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