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조직문화가 조직효과성에 미치는 영향: 
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논 문 요 약

본 연구는 지방정부 공무원들에게 공유되는 가치 및 신념에 따라 조직효과성을 어떻

게 인식하고 있는지를 살펴보는데 목적을 두었다. 조직의 환경이 극심한 변화를 겪고 

있는 현 시기에 조직효과성을 높이기 위해서는 조직구성원들의 협조가 절실하며, 조직

구성원들이 공통적으로 인식하고 있는 조직문화는 다양한 경로로 조직효과성에 영향을 

미칠 것이기 때문이다. 이를 위해 서울대 공공성과관리센터에서 2017년 조사한 전국 

225개 기초자치단체 조사자료를 바탕으로 조직문화를 결정하는 주요 하위변수인 공정

성, 윤리성, 혁신성, 재량권 부여 등 4개 영역이 공공조직의 효과성에 어떤 영향을 미치

는지를 분석하였다. 분석결과 지방공무원은 조직의 공정성 인식이 높을수록, 조직의 윤

리성 인식이 높을수록, 조직의 혁신성 인식이 높을수록, 재량권 부여가 클수록 조직성

과와 직무만족 등 조직효과성에 긍정적이었다. 한편, 조직문화와 조직성과에 대한 직무

만족의 매개효과는 나타나지 않았다. 이러한 결과를 토대로 본 연구는 지방정부 조직문

화를 보다 공정하고, 윤리적이며, 자율성과 창의성을 발휘할 수 있는 방향으로의 유도 

필요성에 대해 제시하였다.
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Ⅰ. 서 론

Duncan(1989: 29)은 조직구성원들이 자발적으로 조직목표 달성을 위해 자신의 능력을 발

휘하고 다른 구성원들과 협력하는 조직을 강한 조직문화를 보유한 성공하는 조직이라고 하

였다. 이에 따라 Daft(2016: 49)는 강한 조직문화를 ① 조직구성원들을 통합하여 협력하게 하

고, ② 조직이 외부환경에 적응할 수 있도록 도와주는 것으로 정의했다. 이는 조직구성원들

이 능력을 발휘하고 구성원 상호간 협력하는 조직문화가 효과적으로 운영되어야 조직효과성

이 높아짐으로써 조직목표를 달성할 것이라는 의미이다. 

물론 모든 조직에 일률적으로 효과적인 강한 조직문화가 존재할 수는 없다. 과거의 조직과 

현대 조직에 적용되는 강한 조직문화가 동일할 수 없고, 기업조직과 공공조직에게 모두 적용

되는 강한 조직문화가 존재하기 어렵다. 따라서 다양한 연구자들이 다양한 조직을 다양한 상

황에 따라 조직효과성에 영향을 미치는 조직문화에 대해 다양한 연구결과를 제시한다. 

먼저 위계적 서열주의의 조직문화를 강조한 연구이다. 이춘우(2014: 39)는 한국의 위계적 

서열주의에 의해 기업조직을 성공적으로 이끌었다고 볼 수 있다고 주장했고, 박천오(1992), 

안병만･김인철(1991), 이대희(1991) 등은 한국의 전통적 위계문화에 의해 공공조직에서 중요

한 역할을 한 것으로 보았다.   

둘째, Rine 등(2012)은 조직문화의 수평적 관계에 관심을 가졌다. 이들은 Hofstede가 개발

한 지표 중에서 인주의(individualism)가 발달한 조직에서 혁신지수가 높게 나타났고 권력거

리(power distance)가 높게 나타난 조직에서는 혁신지수에 부정적인 작용을 한다고 발표했

다. 조직구성원의 수평적 관계가 조직혁신에 영향을 미친다는 것이다. 이와 관련하여 박희

봉･송용찬(2018)은 권력거리가 낮은 수평적 상하관계가 조직몰입과 경력몰입에 긍정적인 영

향을 미친다고 하였다. 이와 관련하여 박희봉･송용찬(2018)은 권력거리가 낮은 수평적 상하

관계가 조직몰입과 경력몰입에 긍정적인 영향을 미친다고 하였다. 

셋째, 경쟁가치 모형을 이용하여 조직문화 격차가 조직효과성에 미치는 영향을 연구이다

(김근세･이경호, 2005; 김대건･허성욱, 2015; 박상언･김영조, 1995; 김호정, 2002; 박순애･오

현주, 2006; 이구영･전진석, 2014; 홍진식･김영우, 2018). 경쟁가치 모형은 최근 한국에서 많

은 연구가 이루어져왔다. 정준교 외(1996), 박상언･김영조(1995), 김호정(2002), 김근세･이경

호(2005), 한주희 외(1997) 등은 집단문화와 발전문화는 직무만족과 조직문화에 긍정적인 작

용을 하는 반면, 위계문화는 조직효과성에 부정적인 작용을 미친다고 한다. 한편,  합리문화

는 경쟁을 장려하여 목표달성에 영향을 미치는 반면, 조직몰입과 직무만족에는 부정적인 영

향을 미친다는 것이다.

넷째, 조직문화 중에서 조직구성원들이 인식과 조직효과성 간의 인과관계에 관한 연구이

다. 전도성･이재은(2015), 정순천(2014), 김미선･박성수(2013), 이환성(2009), 이재훈･최익봉

(2004), 추재엽(2017), 김호균(2007) 등은 공정성이 조직효과성에 미치는 영향을 조사하였고, 
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김홍영･서철준(2009), 신승인･김찬중(2014), 이해영(2018), 권혜림･주재진(2014) 등은 윤리

성과 조직효과성 간의 관계를 분석하였다. 김해룡･양필석(2008), 신준섭･안형기(2013), 현계

담 외(2014), 정준수･김문종(2017), 조일형 외(2018) 등은 혁신성과 조직효과성 간의 관계를 

연구하였다. 재량성 부여에 있어서는 전통적으로 Herzberg(1959)와 Argyris(1960)는 조직구

성원의 재량권 부여와 역량강화가 조직효율성에 긍정적인 영향을 미친다고 꾸준히 논의되고 

있다. 반면, Lipsky(1980)는 고위 공무원의 경우는 전통적인 논의가 타당할 수 있지만 하위 

공무원의 경우는 재량권 확대를 요구하지 않는다고 주장한 바 있다. 

이상과 같이 조직효과성에 영향을 미치는 조직문화 요인은 다양하다. 본 연구는 공공조직 

공무원들에게 공유되는 가치 및 신념을 넓은 의미의 조직문화로 정의하고, 다양한 조직문화 

중에서 조직구성원이 인식하는 조직분위기가 조직효과성에 영향을 미칠 것이라는 연구문제

를 착안하였다. 특히 조직효과성을 높이기 위해서는 조직구성원들의 자발적인 참여와 협조

가 크게 요구되며, 이를 위해서는 조직구성원들이 조직문화를 공정하고 윤리적이며 혁신적

이고 재량권을 부여하고 있다고 인식하는 것이 중요하기 때문이다. 이로써 본 연구는 조직문

화를 결정하는 주요 하위변수인 공정성, 윤리성, 혁신성, 재량권 부여 등 4개 영역이 공공조

직의 효과성에 어떤 영향을 미치는 살펴보며, 그 의미를 찾고자 한다.

Ⅱ. 이론적 고찰

조직문화란 한 마디로 조직 내 구성원이 선택한 가치관과 태도, 행동의 방식이다. 따라서 

조직문화는 특정한 조직 구성원들이 함께 근무하며  장기간 학습한 결과로 조직구성원 공동

의 행동양식으로 확립된다. 조직문화에 대해 학자마다 다양한 정의를 내리고 있지만 공통적

인 관점으로는 ① 장기간 동안 조직구성원 간에 함께 지내면서 형성되었고(Schein, 1985), ② 

형성된 공동 가치관이 조직구성원의 집단적 정신으로 내재되어(Hofstede, 1980), ③ 조직구

성원들의 생활양식 또는 행동양식을 통제함으로써(김호섭‧박천오, 2002; 박천오, 1992), ④ 

조직구성원들의 공통적인 규범 및 신념 체계로 확립된다(김진희, 2007). 이러한 조직문화는 

바람직하게 형성되는 경우 구성원 상호간의 소통을 원활하게 하여 거래비용을 감소시키는 

긍정적인 작용을 한다(김종수･박은미, 2012: 250). 그러나 조직문화가 부정적으로 형성되는 

경우 구성원 상호간의 소통을 방해하고 거래비용을 증가시키며 갈등을 조장하는 등 부정적

으로 작동되기도 한다. 

한국의 조직문화의 원천에 대해서 많은 학자들은 유교문화를 뿌리에 두고 논의를 시작했

다. 백완기(1978)는 한국 조직문화의 원천을 의식주의, 규격화된 형식, 스테레오 타입 등을 

특징으로 들고 있으며, 김광웅(1991)은 권위주의와 가족주의 등을 한국 조직문화의 주요한 

특징으로 보고 있고, 이대희(1991)는 이치, 가족주의, 권위주의, 양심, 실리주의 등의 유교문



152   ｢한국공공관리학보｣ 제33권 제2호

화가 형식주의, 계서주의, 운명주의, 온정주의, 정적 인간주의, 의리주의, 할거주의, 사인주

의 등으로 발전했다고 주장한다. 박천오(1992)는 가족주의, 권위주의, 운명주의, 형식주의 등

을 한국 조직문화에 미친 요인으로 말하고 있다. 사공영호(1998)는 한국의 가부장적 문화가 

다양한 양태로 조직문화에 내재화되었다고 한다. 이춘우(2014)는 연공주의, 집단주의, 가부

장주의 등 유교문화가 한국기업의 조직문화에 영향을 미치고 이것이 한국 조직문화의 핵심

적인 기저가치라고 주장한다. 고대유･강제상(2017) 역시 한국의  권위주의, 연고주의, 가족

주의, 온정주의, 순응주의 등이 조직문화로 고착되어 조직구성원의 태도에 영향을 미쳤다고 

주장하고 있다. 이러한 유교주의에 영향을 받은 한국의 조직문화는 조직의 질서 유지에 긍정

적인 영향을 미치기도 하였지만 서구식 합리주의 문화에 영향을 받은 한국 조직문화와 갈등

을 빚게 되어 결국 조직효과성에 부정적일 수도 있다. 이러한 한국 조직문화의 갈등 국면은 

다양한 국제적 비교연구에서도 나타난다(Hofstede, 1980; 1990; 2010).  

1. 공정성과 조직효과성

조직공정성은 조직 내 구성원들이 정당하고 공평한 대우를 받고 있는지가 조직활동의 공

식적･비공식적 요소에 동기를 부여할 수 있는 근거를 제공한다(Bae, 2015: 2; 추재엽･배정

환, 2016: 40 재인용). 그리고 조직구성원이 조직의 공정성을 받아들일 때 직무를 효과적으로 

수행할 것이다(Organ, 1988; 추재엽･배정환, 2016: 40 재인용). 조직이 공정하지 못하면 업무

를 추진할 인센티브를 느끼지 못하기 때문에 결과적으로 조직효과성은 떨어질 것이 당연할 

것이다. 

한국사회를 대상으로 한 실증분석에서는 일반적으로 조직공정성은 절차공정성과 분배공

정성, 상호작용공정성 등으로 분류되고 있으며, 조직효과성으로는 조직몰입과 직무만족, 조

직시민행동 등으로 분류하여 연구되고 있다. 김미선･박성수(2013)는 공항 특수경비원을 대

상으로 한 연구에서 직무만족과 조직몰입에 절차공정성이 영향을 미치는 반면, 분배공정성

은 직무만족에 영향을 미친다고 했다. 이동영･김현정(2014)은 경찰관을 대상으로 한 연구에

서 경찰관의 직무만족과 조직몰입에 분배공정성과 절차공정성이 긍정적인 역할을 하며, 절

차공정성이 분배공정성보다 절차공정성의 영향력이 더 크다고 하였다. 정순천(2014)은 대구

의 사회복지사를 대상으로 한 연구에서 직무만족과 조직몰입에 분배공정성과 절차공정성이 

긍정적인 영향을 나타내는 반면, 직무만족 변수에 상호작용공정성이 긍정적인 영향을 미친

다고 검증했다. 이영만(2015)은 교육행정기관에서는 조직공정성이 직무만족과 조직몰입에 

긍정적인 영향을 미친다고 하였다. 전도성(2016)은 충북 소방공무원을 대상으로 한 연구에

서 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 변수로 절차공정성과 상호작용공정성을 지적하였

고, 직무만족에  영향을 미치는 변수로는 분배공정성과 상호작용공정성으로 확인하였다.

한편, 이재훈･최익봉(2004)은 분배공정성, 절차공정성, 그리고 상호작용공정성이 조직신
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뢰와 상사신뢰를 매개하여 직무만족, 조직몰입, 그리고 이직의도에 영향을 미친다는 연구모

형을 제시하였다. 김호균(2007)은 조직구성원들이 인식하는 조직공정성 정도와 조직신뢰, 조

직시민행동 간 인과관계를 분석하기 위해 지자체 소속 공무원 520명을 대상으로 조사한 결

과, 구성원들의 공정성 정도, 특히 상호작용공정성이 조직신뢰에 긍정적인 영향을 미친다고 

분석하였다. 또한 조직신뢰를 매개로 상호작용 공정성과 분배공정성이 조직시민행동에 긍

정적인 효과를 미친다고 주장했다.

조직공정성과 조직효과성의 관계를 살펴본 연구로 추재엽(2017)은 조직문화와 조직공정

성, 임파워먼트가 조직효과성에 미치는 영향에 대해 살펴보기 위해 지자체 공무원 187명을 

대상으로 분석한 결과, 조직문화는 조직효과성에 영향을 미치지 않는다고 하였고, 분배공정

성과 절차공정성, 상호작용공정성 모두가 임파워먼트에 정의 영향을 미친다고 하였고, 조직

공정성 중 상호작용공정성만 조직효과성에 긍정적인 영향을 미친다고 주장했다. 또한 이환

성(2009)은 춘천시 공무원을 대상으로 한 연구에서 조직효과성에 영향을 미치는 변수로는 

분배적 공정성과 절차적 공정성이라고 증명했다.

2. 윤리성과 조직효과성

윤리는 옳고 그름과 관련하여 개인이나 집단의 행동을 이끌어 가는 도덕적 원칙과 가치이

다(Daft, 2016: 437). 이러한 윤리적 가치는 행동과 의사결정이 좋고 나쁨을 판단하는 기준을 

설정함으로써(Trevino, 1986) 조직문화의 새로운 가치로 부상하고 있다. 윤리적인 조직 내에

서 근무하는 조직구성원들은 조직이 윤리적으로 우수하다고 느끼게 되면 자발적으로 조직

의 규범을 지키게 될 것이다. 이에 따라 윤리적 조직문화는 구성원들이 안정감과 신뢰감을 

갖고 업무를 수행하게 되고, 조직에 대한 자긍심을 느끼면서 직무만족과 조직효과성을 증가

시킬 가능성이 높다. 윤리성과 조직효과성 관련한 대부분의 선행연구들은 주로 상사의 윤리

적 리더십과 조직문화가 직무만족, 조직몰입 등 조직효과성에 영향을 미친다고 보고 있다. 

특히 행정학 분야에서의 연구는 주로 윤리적 리더십에 대해 관심을 둔다. 

이러한 관점에서 김홍영･서철준(2009)은 조직구성원들의 지각된 외부평판과 윤리적 조직

분위기가 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향력을 검증하기 위해 중국에 진출한 4개 지역의 

외자기업명을 대상으로 조사한 결과, 조직구성원들의 지각된 외부평판, 윤리적 조직분위기

는 직무만족과 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 발견했다. 신승인･김찬중(2014)

은 조직의 윤리풍토유형과 구성원들의 직무태도 간 영향 관계와 개인-조직적합성의 조절효

과를 검증하기 위해 국내 상장기업 7개의 구성원들을 대상으로 분석한 결과, 윤리풍토의 6가

지 유형(수단형, 우정형, 독립형, 규칙형, 법과규약형, 사회책임형) 중 우정형, 독립형, 법과규

약형, 사회책임형이 직무만족과 긍정적인 관계를 갖는 것으로 확인하였다. 이해영(2018)은 

카지노 조직명을 대상으로 조사한 결과, 조직구성원들이 조직을 윤리적이라고 인식할수록 
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조직과의 적합성이 높다고 인식하고 있으며, 이로 인해 조직몰입이 증가하는 것으로 나타났

다. 또한 구성원들이 윤리적 가치를 수용했을 때 직무와 관련된 다양한 윤리적 행동을 나타

낸다고 주장하였다. 권혜림･주재진(2014)은 경찰공무원을 대상으로 분석한 결과, 윤리풍토

가 직무만족에 긍정적인 영향을 미친다고 제시했다. 

3. 혁신성과 조직효과성

조직문화 차원에서 혁신성은 조직이 새로운 아이디어나 행동을 받아들이는 것을 말하며

(Daft, 2016; 46), 이는 조직구성원들의 사고방식의 변화와 직접 관련된다. 즉 혁신성은 조직

성원들에게 창의적인 사고를 통해 자발적으로 업무처리를 진행하려는 인식이 보편화되어 

조직문화로 굳어지게 되는 것을 의미한다. 이로써 조직구성원들은 조직효율성을 높이는 방

향으로 혁신행동을 하게 되고, 결과적으로 조직효과성을 높이게 될 것이다. Janssen(2000)은 

창의성, 직무자율성, 성취욕구,  자기효능감, 조직문화, 조직구조 등 다양한 요인이 혁신행동

에 영향을 미친다고 주장했다(김해룡･양필석, 2008: 41 재인용). 

선행연구들을 살펴보면 조직구성원들의 혁신행동은 적극적인 직무수행으로 이어지고, 이

는 직무만족에 영향을 미치며 직무에 대한 만족도가 높은 조직일수록 조직효과성이 증대한

다는 것을 알 수 있다. 김해룡･양필석(2008)은 핵심자기평가의 직무만족 및 혁신행동과의 각

각의 관계에 초점을 두고 울산시의 은행 및 증권회사를 대상으로 분석한 결과 직무만족과 혁

신행동사이에는 긍정적인의 상관관계가 존재하는 것을 밝혔다. 신준섭･안형기(2013)는 비영

리 사회복지조직인 지역사회복지관 전체 조직을 대상으로 조직혁신성이 조직헌신과 직무만

족에 영향을 미쳐 조직성과를 높인다는 것을 증명했다. 현계담･장혜원･조문수(2014)는 제주

지역의 특급호텔을 대상으로 구성원의 혁신행동이 직무만족과 조직몰입에 기여함으로써 조

직효율성을 높일 수 있다고 주장하였다. 정준수･김문중(2017)은 대기업 조직, 지자체 등 공

공조직을 대상으로 조직문화가 외부지향성, 창의성, 모험성을 강조하는 혁신지향문화일 경

우에 자율성과 혁신성 증대가 직무만족에 영향을 미친다고 하였다. 특히 위계지향문화에서 

조직구성원의 혁신행동이 직무만족에 긍정적으로 작용한다는 것을 밝혔다. 조일형･전인석･
채경진(2018)은 문화재청 직원을 대상으로 조사한 결과, 혁신지향문화가 조직에 정착되어야 

구성원들의 적극적인 혁신행동이 나타날 것이며, 하위직급일수록 혁신행동 수준이 낮아지는 

결과로 향후 혁신행동을 지향하는 관점에서는 반드시 짚고 넘어가야 할 문제임을 주장했다.

4. 재량권 부여와 조직효과성

재량권은 관료가 갖는 대안선택의 자유를 지칭하며 재량권은 이러한 행위를 할 수 있는 권

한을 의미한다(Davis, 1969: 4; 조원혁, 2013: 392 재인용). 재량권은 조직구성원들 사이에 무
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력하게 조성된 환경 인지, 또는 불필요한 조직의 관행을 제거함으로써 자기 효능감을 증가시

키는 효율적인 장치로 이해될 수 있다(Conger & Kanungo, 1988: 474; 곽선화･이은령, 2011: 

69 재인용).  Herzberg(1959)는 현대사회에서 조직구성원의 능력이 발전됨에 따라 법과 규정, 

명령에 의해 주어진 임무만을 담당시킬 것이 아니라 조직구성원이 담당하는 직무의 확대

(job enrichment)를 통해 구성원의 동기를 부여시킴으로써 조직효과성을 증가시킬 수 있다

고 주장했다. 한편 Argyris(1960)는 사회가 복잡해짐에 따라 이에 대처하기 위해서는 조직도 

성숙되어야 할뿐만 아니라 조직구성원도 성숙해져야 다양하고 복잡한 사회문제를 해결할 수 

있다고 하였다. 이들의 주장은 현실적으로 Muramatsu 등(1986)과 같은 연구에서 조직구성원

의 직무확대(job enlargement)와 직무강화(job enrichment)가 조직효율성 및 품질을 증진시

키는 것으로 증명되고 있다.

반면, 재량권 확대가 조직효과성과 관련이 없음을 시사하는 연구가 제시되기도 한다. 

Lipsky(1980)은 일선관료의 경우 재량권을 확대시키려고 하기 보다는 축소하려고 한다고 주

장했다. 김순양(2001: 68)은 일선공무원을 행정서비스를 최종적으로 전달하는 현장에서 시

민과 면대면으로 상호작용하는 중요한 자리에 있다고 한다. 한편, 정우일(1998: 295)은 일선

공무원을 기계적으로 효율적인 업무처리에 관심이 있기 때문에 표준화된 절차에 따라 시민

을 단순히 유형화하는 반면, 재량권을 확대하여 실질적인 고객서비스의 증대 및 거시적인 조

직효과성 증진에는 관심이 낮다고 한다. 일선관료의 이러한 성향은 한국에서도 나타난다고 

한다. 김영민･임도빈(2011)은 사회복지 전담 공무원들이 자신에게 주어진 재량권을 행사하

지 않거나 재량권을 스스로 축소하려는 경향을 보이고 소극적인 태도로 업무에 임하고 있음

이 확인되었다고 주장했다. 황설화･임혜경･하태수(2015) 역시 지방공무원을 대상으로 한 연

구에서 공무원의 전반적인 재량권 인식이 낮았고, 스스로 시민에 대한 봉사자라기보다는 국

가정책 전달자로 인식하는 등 조직효과성에 관심이 낮았다고 보고했다. 김소정(2014)은 지

방공무원이 민원인의 개별적인 상황을 인식하고 이에 대해 융통성 있게 반응하는 것으로부

터 행정적이며 형식적으로만 대하는 관료제적 반응에 이르기까지 다양하게 나타나는 등 공

무원 개인, 지역적 상황과 민원인의 특성, 업무량, 직업적인 역량에 따라 차이가 크다고 주장

했다. 즉 공무원이 처한 상황에 따라 재량권이 다르고 조직효과성도 다르게 나타난다는 것이

다. 

5. 직무만족과 조직성과 

조직구성원들의 태도와 관련된 다양한 변수들 중 직무와 관련된 만족도의 측정은 조직의 

성과평가 및 효율적인 조직운영을 위해 중요하다. 직무만족은 조직 내 구성원들이 자신의 업

무로부터 얻는 즐거움의 정도를 의미하며 각 개인마다 성취하고자 하는 개인적인 목표가 다

르고 직무에 대한 기대수준에 차이가 있기 때문에 직무에 대한 다양한 반응으로 나타난다
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(Muchinsky, 2012; 전영욱 외, 2018: 4 재인용). Hoppock(1935)은 구성원이 조직의 환경에 대

해 생리적, 심리적, 환경적 제 요소에 대해 포괄적으로 인식하는 만족의 정도를 직무만족이

라고 정의하면서 이는 조직구성원이 인식하는 주관적 반응과 및 전반적인 심리상태로 파악

할 수 있다고 하였다. 직무만족에 대한 연구는 초기의 Hoppock의 연구 이후 관련 연구들이 

활발히 진행되며 개념이 확장되었다. 한편, McCormick(1987)과 Smith(1955)는 직무만족을 

직무를 통해 취득하거나 경험하는 제반 욕구의 만족으로 정의하고, 직무만족을 구성원의 감

정적 태도로 나타난다고 하였다. 또한 Locke(1976)는 구성원이 직무를 통해 취득하는 경험 

또는 직무에 대한 평가를 직무만족으로 정의하고, 직무만족을 유쾌하고 긍정적인 정서적 상

태라고 보았다(함재봉, 2018: 118 재인용). Smircish(1995)는 직무만족은 각 개인의 모든 선호

감의 총화 또는 선호감의 균형상태에서 기인되는 하나의 태도라고 정의하였다(한봉주, 

2008: 67 재인용). 직무만족에 영향을 미치는 개인적 요인들 외에 환경적 요인을 강조하는 개

념들이 등장하기 시작하며 직무만족의 정도는 상황에 따라 변하고 다양한 내적･외적 요인들

에 의해 영향을 받는 복합적인 속성을 갖는 특징이 강조되었다((Ilgen, 1979; Milton, 1981; 이

선영 외, 2017: 163). 조직구성원들의 직무만족이 중요한 이유는 조직구성원이 개개인의 직

무에 대한 만족이 선행되어야 조직에 대한 충성도나 업무집중도가 증가하며, 이는 조직의 성

과로 이어지기 때문이다. 

공공부문의 직무만족 관련 연구들에서 직무만족이라는 변수는 직무 자체에 대한 몰입, 직

무환경의 사회적 중요성, 다른 사람으로부터의 환류, 공무원 내부욕구의 성취 등으로 다양하

게 설명된다(제갈돈, 2002: 266). 특히 공공조직 내에서 조직구성원들의 높은 직무만족수준

은 조직성과의 향상으로 이어지고 궁극적으로는 행정서비스의 품질향상을 기대할 수 있으

므로 조직분야 연구에서 중요한 변수로 활용되고 있다(이흥재･이영안, 2009; 안선민･신승

윤･이수영, 2016; 남승하･정종원, 2017). 대부분의 직무만족 관련 연구들은 직무만족에 영향

을 미치는 요인을 찾기 위한 노력을 주로 하고 있으나(이창길, 2006; 이정훈･박동균, 2011; 

곽선화･이은령, 2011; 신지민･이대식, 2014; 김기영･이동근･이석만, 2014; 함재봉, 2018), 본 

연구에서는 직무만족을 매개로 다양한 조직문화를 구성하는 변수들이 조직효과성에 미치는 

영향요인을 검증하고자 한 연구들에 집중하고자 한다(강종수･박은미, 2013; 배귀희･박시

남･이윤재, 2014; 이미선･박미정, 2016). 이들 연구에서는 조직성과에 영향을 미치는 요인들

이 직무만족을 매개로 하여 긍정적인 영향을 미치는 것으로 조사되었다.
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Ⅲ. 연구의 설계

1. 연구모형 및 가설의 설정

본 연구는 앞에서 논의한 이론적 논의에 따라 우리나라 지방정부의 조직문화가 조직효과

성에 어떤 영향을 미치는지를 점검하고자 이를 바탕으로 연구모형을 설정하였다. 독립변수

인 조직문화는 공정성과 윤리성, 혁신성, 재량권 부여 등 4개 변수이며, 종속변수인 조직효

과성은 조직성과와 직무만족으로 설정한다.

한국사회를 대상으로 공정성과 조직효과성에 대한 대부분의 기존 논의(전도성, 2016; 이

영만, 2015; 정순천, 2014; 이동영･김현정, 2014; 이재훈･최익봉, 2004; 김호균, 2007; 추재

엽, 2017)에서는 조직공정성이 조직몰입과 직무만족, 조직효과성 등에 긍정적인 영향을 미

치는 것으로 제시되어 있다. 따라서 본 연구에서도 공정성이 조직효과성에 긍정적인 영향을 

미치는 것으로 가설을 세웠다. 

가설 1. 지방정부의 조직구성원들이 본인이 속한 조직의 문화가 공정하다고 인식할수록 직무만족과 

조직성과가 증가할 것이다.

윤리성과 조직효과성에 대한 기존 논의(김홍영･서철준, 2009; 신승인･김찬중, 2014; 이해

영, 2018; 권혜림･주재진, 2014)에서는 윤리성이 직무만족과 조직몰입에 긍정적인 영향을 미

치는 것으로 보고하고 있다. 이러한 관점에서 본 연구는 윤리성이 조직효과성에 긍정적인 영

향을 미칠 것이라는 가설을 채택했다. 

가설 2. 지방정부의 조직구성원들이 본인이 속한 조직의 문화가 윤리적이라고 인식할수록 직무만족과 

조직성과가 증가할 것이다. 

김해룡･양필석(2008), 신준섭･안형기(2013), 현계담 외(2014), 정준수･김문중(2017) 등 혁

신성과 조직효과성에 대한 선행연구에서는 조직구성원의 혁신행동이 직무만족과 조직성과

에 증진하는 것으로 분석하고 있다.  이에 따라 본 연구에서도 혁신성이 조직효과성에 긍정

적인 영향을 미치는 것으로 가설을 세웠다. 

가설 3. 지방정부의 조직구성원들이 본인이 속한 조직의 문화가 혁신적이라고 인식할수록 직무만족과 

조직성과가 증가할 것이다. 

재량권 부여와 조직효과성에 대해서 전통적인 서구의 연구(Herzberg, 1959; Argyris, 1960; 

Muramatsh et. al., 1986)에서는 직무확대와 직무강화에 따른 재량권 부여가 조직효과성에 
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긍정적인 영향을 미치는 것으로 결과가 나타나고 있다. 반면 일선행정을 담당하고 있는 하위

공무원의 경우는 재량권을 축소하려는 경향이 나타나는 까닭에(Lipsky, 1980; 김영민･임도

빈, 2011; 황설화 외, 2015; 김소정, 2014), 재량권 부여가 조직성과에 긍정적인 영향을 미칠 

이유가 없다고 밝히고 있다. 하지만 본 연구에서는 재량권 부여가 조직효과성에 긍정적인 영

향을 미칠 것으로 보고 다음과 같은 가설을 제시한다. 

가설 4. 지방정부의 조직구성원들이 재량권을 부여받는다고 인식할수록 직무만족과 조직성과가 증가

할 것이다. 

이와 같이 조직문화가 조직효과성에 미치는 영향을 모형으로 세우면 다음의 <그림 1>과 

같다.

<그림 1> 연구모형 (1)

조직문화 조직효과성

Ÿ 공정성
Ÿ 조직생산성

Ÿ 윤리성

Ÿ 혁신성
Ÿ 직무만족

Ÿ 재량권 부여

직무만족의 매개효과를 보고자 한 연구들(강종수･박은미, 2013; 배귀희･박시남･이윤재, 

2014; 이미선･박미정, 2016)에서는 조직효과성에 영향을 미치는 다양한 요인들이 직무만족

을 매개로 하여 조직성과에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 결과를 나타내고 있다. 따라서 

본 연구에서는 조직문화가 직무만족을 매개로 하여 조직효과성에 긍정적인 영향을 미칠 것

으로 보고 다음과 같은 가설을 제시한다. 

가설 5. 지방정부의 조직구성원들의 조직문화가 조직성과에 미치는 영향에 있어서 직무만족의 매개효

과가 나타날 것이다. 

가설 5와 같이 직무만족을 매개변수로 설정하여 조직문화와 조직성과 간의 매개효과를 분

석하기 위해 설정한 연구모형은 <그림 2>와 같다.
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<그림 2> 연구모형 (2)

조직성과직무만족

조직문화

 - 공정성

 - 윤리성

 - 혁신성

 - 재량권부여

2. 변수의 구성

1) 조직문화

본 연구는 공공조직의 조직문화를 살펴보기 위해 독립변수인 조직문화의 하위요인으로 

연구목적에 부합하는 문항들을 선정하였고, 각 문항에 대한 척도구성은 Likert의 5점 척도로 

구성하였다. 이를 확인하기 위해 요인분석을 실시하였으며, 요인분석 결과는 <표 1>에서 보

는 바와 같이 조직문화에 관한 설문 문항이 공정성, 윤리성, 혁신성, 재량권 부여 등 4개 변수

로 묶였다. 4개 변수에 대한 측정항목 간의 신뢰 역시 높게 나타났다. 

<표 1> 조직문화 변수의 요인분석 및 신뢰도분석 결과

구성개념 측정문항
요인

적재치
설명된 

총분산(%)
Cronbach α

공정성

이해관계자에 대한 공정한 대우 .840

23.614 .897
직원들에 대한 공정한 대우 .846
업무의 과정과 결과의 투명한 공개 .834
주민들로부터의 신뢰 .718

윤리성
조직 내 위법 행위에 대한 고발 .771

14.434 .690동료들의 정직성 유지 .702
부패행위에 대한 적절한 징계 및 처벌 .691

혁신성

창조적이고 혁신적인 업무 수행 .820

23.370 .890
새로운 일 처리 방식 고안 .849
환경변화에 대한 적극적 대응 .787
새로운 계획 실행을 위해 자원 이용 .783

재량권 부여
업무담당자의 재량권 .844

61.118 .681상관의 적극적 권한 위임 .758
구성원들의 주인의식 .740
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2) 직무만족

매개변수로는 조직과 직무에 대한 만족과 관련한 하위요인으로 문항을 선정하였고, 각 문

항에 대한 척도구는 Likert의 5점 척도로 구성하였다. 이를 확인하기 위해 요인분석을 실시

하였으며, 요인분석 결과는 <표 2>에서 보는 바와 같이 측정항목 간의 신뢰 역시 연구에 적

합한 충분한 신뢰도를 나타냈다. 

<표 2> 직무만족 변수의 요인분석 및 신뢰도분석 결과

구성개념 측정문항
요인

적재치
설명된 

총분산(%)
Cronbach α

직무만족

보수(기본급) .679

55.738 .866

업무량 .772

업무시간 .783

성과급 .781

후생복지 .787

사무실 근무환경 .712

교육훈련 .703

3) 조직효과성

종속변수인 조직효과성은 조직성과에 관한 다양한 연구목적에 부합하는 하위요인으로 문

항을 선정하였고, 각 문항에 대한 척도구는 Likert의 5점 척도로 구성하였다. 이를 확인하기 

위해 요인분석을 실시하였으며, 요인분석 결과는 <표 3>에서 보는 바와 같이 측정항목 간의 

신뢰 역시 연구에 적합한 충분한 신뢰도를 나타냈다. 

<표 3> 조직효과성 변수의 요인분석 및 신뢰도분석 결과

구성개념 측정문항
요인

적재치
설명된 

총분산(%)
Cronbach α

조직성과

전년 대비 비용 절감 .727

64.911 .909

전년 대비 많은 일 수행 .763

전년 대비 업무수행 능력 향상 .859

전년 대비 업무의 질적 향상 .858

전년 대비 고객만족도 향상 .827

기대수준에 부합하는 성과 산출 .812

세금에 부합하는 성과 산출 .785
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2. 자료의 수집

본 연구의 자료는 서울대학교 행정대학원 공공성과관리연구센터에서 2017년 17개 광역자

치단체와 225개 기초자치단체를 대상으로 실시한 인식조사를 바탕으로 하였다. 수집된 설문

지 응답자들의 인구통계학적 특성을 보면 다음과 같다. 먼저 성별을 보면, 남성이 1,695명으

로 61.3%, 여성이 1,071명으로 38.7%이다. 연령은 30세 미만이 309명(11.2%), 30대 839명

(30.3%), 40대 876명(31.7%), 50대 737명(26.6%), 60세 이상 5명(0.2%)이며, 최종학력은 고졸 

이하 204명(7.4%), 전문대 졸 345명(12.5%), 대졸 1,957명(70.8%), 대학원 석사 235명(8.5%) 대

학원 박사 25명(0.9%)이다. 직급은 4급 20명(0.7%), 5급 1,132명(40.9%), 6급 812명(29.4%), 7

급 이하 808명(29.0%)이고, 행정직이 2,021명(73.1%), 기술직이 745명(26.9%)이다. 재직년수

는 10년 미만이 964명(34.9%), 10년 이상 20년 미만이 667명(24.1%), 20년 이상이 1,135명

(41.0%)이다. 

<표 4> 분석대상의 인구통계학적 특성

구분
합계

빈도 비율

성별

남 1,695 61.3

여 1,071 38.7

소계 2,766 100

연령

30세 미만 309 11.2

30세 이상~40세 미만 839 30.3

40세 이상~50세 미만 876 31.7

50세 이상~60세 미만 737 26.6

60세 이상 5 0.2

소계 2,766 100

최종학력

고졸 이하 204 7.4

전문대졸 345 12.5

대졸 1,957 70.8

대학원졸(석사) 235 8.5

대학원졸(박사) 25 0.9

소계 2,766 100

직급

고위공무원단 0 0

3급 0 0

4급 20 0.7

5급 1,132 40.9

6급 812 29.4

7급 511 18.5
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Ⅳ. 분석결과

1. 상관관계 분석

본 연구에서 설정한 변수들의 관계를 살펴보기 위해 Pearson의 이변량 상관분석을 실시하

였다. 다음의 <표 5>에서는 공정성, 윤리성, 혁신성, 재량권부여, 그리고 직무만족과 조직성

과의 평균 및 표준편차, 상관관계를 보여주고 있다. 응답자들은 전반적으로 조직성과(평균

=3.74)와 공정성(평균=3.73)에 대한 인식수준이 높은 편이며 직무만족(평균=2.92)에 대한 인

식수준은 다른 변수들에 비해 낮은 것으로 나타났다. 변수간 상호관련성과 다중공선성을 검

토하기 위한 상관관계를 살펴보면 전반적으로 모든 변수들이 통계적으로 유의미한 양의 상

관관계를 지닌다.

<표 5> 변수들의 평균, 표준편차 및 상관관계

변수 평균 표준편차 공정성 윤리성 혁신성 재량권부여 직무만족 조직성과

공정성 3.7286 .78585 1

윤리성 3.4489 .64018 .530** 1

혁신성 3.3494 .76112 .580** .510** 1

재량권부여 3.1947 .63080 .464** .416** .528** 1

직무만족 2.9215 .71179 .332** .348** .433** .345** 1

조직성과 3.7446 .57902 .599** .468** .571** .459** .286** 1

** p < .01

8급 297 10.5

9급 0 0

소계 2,766 100

민간경력 
유무

민간경력 없음 1,729 62.5

민간경력 있음 1,037 37.5

소계 2,766 100

직군

행정직 2,021 73.1

기술직 745 26.9

소계 2,766 100

재직년수

10년 미만 964 34.9

10년 이상~20년 미만 667 24.1

20년 이상 1,135 41.0

소계 2,766 100
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2. 공무원의 개인 특성에 따른 조직문화와 조직효과성

<표 6>은 개인의 특성에 따른 조직문화와 조직효과성 변수에 대한 차이분석을 실시한 결

과이다. 다수의 개인 특성 변수에 따라 조직문화와 조직효과성 변수가 차이를 나타냈다. 즉 

남성은 여성보다 공정성, 윤리성, 혁신성, 조직성과와 직무만족에 대한 인식이 높게 나타났

으며, 여성은 남성보다 재량권 부여에 대한 인식이 높게 나타났다. 40대 이상의 지방공무원

이 30대 이하의 지방공부원보다 공정성, 윤리성, 혁신성, 조직성과, 직무만족에 대한 인식이 

높았고, 재량권 부여는 이와 반대로 나타났다. 학력으로는 고졸 이하와 대학원졸 이상의 학

력자가 대졸 학력자보다 공정성, 윤리성, 혁신성, 조직성과, 직무만족에 대한 인식이 높았고, 

재량권 부여는 차이가 나타나지 않았다. 직군으로는 행정직보다 기술직 공무원들이 공정성, 

윤리성, 혁신성, 조직성과, 직무만족에 대한 인식이 높은 반면, 행정직 공무원은 재량권 부여

에 대한 인식이 높게 나타났다. 직급으로는 5급 이상의 공무원들이 6급 이하보다 공정성, 윤

리성, 혁신성, 조직성과, 직무만족에 대한 인식이 높았고, 6급 이하 공무원들은 재량권 부여

에 대한 인식이 높았다. 민간경력에 있어서는 공무원 생활만 했던 공무원들이 민간경력이 있

는 공무원보다 혁신성과 직무만족이 높고, 공정성과 윤리성, 재량권 부여, 조직성과에 대한 

인식 차이는 나타나지 않았다. 재직기간으로는 20년 이상 근무경력이 많은 공무원들이 근무

경력이 낮은 공무원보다 공정성, 윤리성, 혁신성, 조직성과, 직무만족에 대한 인식이 높은 반

면, 근무경력이 10년 미만의 공무원은 재량권 부여에 대한 인식이 높게 나타났다. 

<표 6> 개인의 특성과 조직문화, 조직효과성 : 집단평균값(유의확률)

구분 공정성 윤리성 혁신성 재량권 부여 조직성과 직무만족

성별

남 3.82 3.55 3.40 3.23 3.79 2.94

여 3.57 3.29 3.27 3.14 3.67 2.89

전체평균(유의확률) 3.72(.000) 3.45(.000) 3.35(.000) 3.19(.000) 3.74(.000) 2.92(.043)

연령

30세 미만 3.55 3.27 3.23 3.17 3.58 2.79

30세 이상~40세 미만 3.56 3.32 3.20 3.11 3.65 2.71

40세 이상~50세 미만 3.71 3.47 3.35 3.19 3.76 2.92

50세 이상~60세 미만 4.01 3.64 3.57 3.30 3.90 3.22

60세 이상 4.30 3.80 3.60 4.00 4.06 3.14

전체평균(유의확률) 3.73(.000) 3.45(.000) 3.35(.000) 3.19(.000) 3.74(.000) 2.92(.000)

최종학력

고졸 이하 3.91 3.56 3.43 3.20 3.76 3.09

전문대졸 3.92 3.60 3.49 3.31 3.85 3.05

대졸 3.66 3.40 3.31 3.16 3.71 2.86

대학원졸(석사) 3.83 3.51 3.44 3.28 3.84 3.05

대학원졸(박사) 4.05 3.69 3.37 3.33 3.82 3.11

전체평균(유의확률) 3.73(.000) 3.45(.000) 3.35(.000) 3.19(.000) 3.74(.000) 2.92(.000)
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3. 조직문화와 조직효과성

1) 조직문화와 조직성과 

<표 7>은 지방정부 공무원의 조직문화가 조직성과에 미치는 영향을 살펴보기 위해 다중회

귀분석을 실시한 결과이다. 독립변수인 조직문화 변수는 공정성, 윤리성, 혁신성, 재량권 부

여 등 4개이며, 성, 연령, 학력, 직군, 직급, 민간경력, 재직기간 등 7개 변수 통제변수로 사용

하였고, 조직성과가 종속변수이다. 각 독립변수 집단의 조직신뢰에 미치는 영향을 모형설명

력(R2) 비교를 통해 전반적으로 살펴보면, 성, 연령, 학력, 직군, 직급, 민간경력, 재직기간 등

의 통제변수를 독립변수로 한 <모델 1>의 설명력(R2)은 5.3%이고, <모델 1>에 조직문화를 독

립변수로 추가한 <모델 2>의 설명력(R2)은 46%로 나타났다. 즉 통제변수가 조직성과에 미치

는 영향력은 5.3%이며, 조직문화는 모델설명력을 40.7% 추가시키고 있다. 이 결과로 조직성

과에 지방정부 공무원의 개인적 특성이 미치는 영향력은 크지 않으며, 조직문화 변수는 조직

성과에 가시적인 영향을 미친다고 할 수 있다. 

또한 종속변수인 조직신뢰에 대한 각 독립변수의 통계적 유의성을 판단하기 위하여 t값의 

유의확률을 보면 <모델 1>에서는 성별과 학력, 재직기간이 조직성과에 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 즉 여성보다는 남성 공무원이, 행정직보다는 기술직 공무원일수록, 재직기간이 

길수록 조직성과가 높다고 인식한다는 것이다. 하지만 <모델 2>에서는 성별과 직군, 재직기

간의 종속변수에 대한 영향은 사라지고, 학력, 공정성, 윤리성, 혁신성, 재량권부여의 t값의 

직급

4급 4.25 3.97 3.89 3.52 3.98 3.54

5급 3.92 3.57 3.49 3.26 3.86 3.14

6급 3.60 3.42 3.29 3.14 3.68 2.80

7급 3.53 3.26 3.17 3.12 3.64 2.66

8급 3.66 3.36 3.28 3.21 3.62 2.82

전체평균(유의확률) 3.73(.000) 3.45(.000) 3.35(.000) 3.19(.000) 3.74(.000) 2.92(.000)

민간경력 
유무

민간경력 없음 3.74 3.45 3.39 3.21 3.75 2.95

민간경력 있음 3.71 3.45 3.29 3.17 3.74 2.87

전체평균(유의확률) 3.73(.367) 3.45(.959) 3.35(.001) 3.19(.111) 3.74(.603) 2.92(.004)

직군

행정직 3.67 3.42 3.34 3.17 3.73 2.92

기술직 3.89 3.53 3.38 3.27 3.79 2.91

전체평균(유의확률) 3.73(.000) 3.45(.000) 3.35(.016) 3.19(.000) 3.74(.010) 2.92(.700)

재직년수

10년 미만 3.55 3.30 3.16 3.11 3.61 2.69

10년 이상~20년 미만 3.56 3.38 3.26 3.12 3.70 2.78

20년 이상 3.96 3.61 3.53 3.29 3.88 3.18

전체평균(유의확률) 3.73(.000) 3.45(.000) 3.34(.000) 3.19(.000) 3.75(.000) 2.92(.000)
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유의확률이 나타났다. 즉 지방공무원의 학력이 높을수록, 조직의 공정성이 높을수록, 조직의 

윤리성이 높을수록, 조직의 혁신성이 높을수록, 재량권부여에 대한 인식이 높을수록 조직성

과가 높게 나타났다. 

<표 7> 조직문화가 조직성과에 미치는 영향 분석

Model 1 Model 2

B s.e. β t 유의확률 B s.e. β t 유의확률

(상수) 3.411 .093 36.849*** .000 1.376 .087 15.862*** .000

성별 -.083 .025 -.070 -3.378*** <.001 -.009 .019 -.008 -.478*** .632

연령 .004 .003 .071 1.622*** .105 .000 .002 -.002 -.075*** .941

학력 .020 .016 .024 1.259*** .208 .028 .012 .035 2.402*** .016

직군 .055 .026 .042 2.140*** .032 -.028 .020 -.021 -1.433*** .152

직급 .001 .018 .002 .051*** .959 -.007 .014 -.014 -.519*** .603

민간경력 -.025 .024 -.021 -1.060*** .289 .021 .018 .018 1.165*** .244

재직기간 .093 .028 .138 3.317*** .001 .034 .021 .051 1.606*** .108

공정성 .250 .014 .338 17.760*** .000

윤리성 .099 .016 .109 6.088*** .000

혁신성 .190 .015 .249 12.887*** .000

재량권 .112 .016 .123 7.037*** .000

모형 분석 
결과

adjusted R2 = 0.051
F = 21.183(df=7,2673, p=0.000)

adjusted R2 = 0.457
F = 501.579(df=4,2669, p=0.000)

* p < .05, ** p < .01, *** p < .001

<모델 1>과 <모델 2>의 결과를 종합해보면, 먼저 개인 특성은 <모델 1>에서 성별, 학력, 재

직기간이 조직성과에 영향을 미치는 것으로 나타났지만 모델설명력(R2)이 5.3%로 매우 낮았

을 뿐만 아니라 <모델 2>에서는 영향이 사라졌다. 이러한 결과는 개인 특성이 조직성과에 미

치는 영향이 매우 낮기 때문에 나타난 결과로 판단할 수 있다. 한편, <모델 2>에서 조직성과

에 영향을 미치는 조직문화 변수의 베타(β)값을 비교하면 공정성(.338), 혁신성(.249), 재량권 

부여(.123), 윤리성(.109) 의 순서로 나타났다. 즉 조직성과에 가장 큰 영향을 미치는 조직문

화 변수는 공정성이며, 다음으로는 혁신성과 재량권부여, 윤리성의 순서라는 점을 알려준다. 

2) 조직문화와 직무만족 

<표 8>은 지방정부 공무원의 조직문화가 직무만족에 미치는 영향을 살펴보기 위해 다중회

귀분석을 실시한 결과이다. 독립변수인 조직문화 변수는 공정성, 윤리성, 혁신성, 재량권 부

여 등 4개이며, 성, 연령, 학력, 직군, 직급, 민간경력, 재직기간 등 7개 변수 통제변수로 사용
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하였고, 직무만족이 종속변수이다. 각 독립변수 집단의 직무만족에 미치는 영향을 모형설명

력(R2) 비교를 통해 전반적으로 살펴보면, 성, 연령, 학력, 직군, 직급, 민간경력, 재직기간 등

의 통제변수를 독립변수로 한 <모델 1>의 설명력(R2)은 9.9%이고, <모델 1>에 조직문화를 독

립변수로 추가한 <모델 2>의 설명력(R2)은 26.5%로 나타났다. 즉 통제변수가 직무만족에 미

치는 영향력은 9.9%이며, 조직문화는 모델설명력을 16.6% 추가시키고 있다. 이 결과로 직무

만족에 지방정부 공무원의 개인적 특성이 미치는 영향력이 작지만 어느 정도 있으며, 조직문

화 변수 역시 직무만족에도 긍정적인 영향을 미친다고 할 수 있다. 

또한 종속변수인 조직신뢰에 대한 각 독립변수의 통계적 유의성을 판단하기 위하여 t값의 

유의확률을 보면 <모델 1>에서는 연령, 민간경력과 재직기간이 직무만족에 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 즉 지방공무원의 연령이 높을수록, 민간경력이 없을수록, 그리고 재직기간

이 길수록 직무만족이 높다고 인식한다는 것이다. 독립변수를 추가한 <모델 2>에서는 민간경

력과 연령의 종속변수에 대한 영향은 사라지고, 성별, 재직기간, 윤리성, 혁신성 등이 t값의 

유의확률이 나타났다. 즉 지방공무원은 남성보다는 여성이, 재직기간이 길수록, 조직의 윤리

성과 혁신성에 대한 인식이 높을수록, 재량권부여에 대한 인식이 높을수록 직무만족이 높게 

나타났다. 그러나 공정성이 직무만족에 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 

<표 8> 조직문화가 직무만족에 미치는 영향 분석

Model 1 Model 2

B s.e. β t 유의확률 B s.e. β t 유의확률

(상수) 2.187 .111 19.715*** .000 .561 .124 4.515*** .000

성별 .013 .029 .009 .434*** .664 .068 .027 .047 2.533*** .011

연령 .008 .003 .100 2.356*** .019 .005 .003 .071 1.827*** .068

학력 -.012 .019 -.012 -.622*** .534 -.010 .017 -.010 -.587*** .558

직군 .013 .031 .008 .433*** .665 -.029 .028 -.018 -1.034*** .301

직급 .037 .022 .059 1.673*** .094 .033 .020 .052 1.632*** .103

민간경력 -.078 .029 -.053 -2.709*** .007 -.041 .026 -.028 -1.571*** .116

재직기간 .137 .034 .166 4.085*** .000 .086 .030 .104 2.833*** .005

공정성 .015 .020 .016 .734*** .463

윤리성 .132 .023 .119 5.667*** .000

혁신성 .229 .021 .244 10.846*** .000

재량권 .153 .023 .136 6.703*** .000

모형 분석 
결과

adjusted R2 = 0.096
F = 41.794(df=7,2673, p=0.000)

adjusted R2 = 0.262
F = 151.216(df=4,2669, p=0.000)

* p < .05, ** p < .01, *** p < .001  

<모델 1>과 <모델 2>의 결과를 종합해보면, 개인 특성은 <모델 1>에서 연령, 민간경력과 재
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직기간이 직무만족에 영향을 미치는 것으로 나타났고 모델설명력(R2)이 9.9%였으며, <모델 

2>에서는 성별과 재직기간이 직무만족에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과로 조

직성과와 달리 직무만족은 성별 및 재직기간이 영향을 다소 미친다고 할 수 있다. 즉 여성보

다는 남성이, 재직기간이 긴 지방공무원일수록 직무만족이 높다고 할 수 있다. 한편, <모델 

2>에서 조직성과에 영향을 미치는 조직문화 변수의 베타(β)값을 비교하면 혁신성(.244), 재량

권(.136), 윤리성(.119)의 순서로 나타났고, 공정성 인식수준은 영향을 미치지 않았다. 즉 직

무만족에 가장 큰 영향을 미치는 조직문화 변수는 혁신성이며, 공정성은 직무만족에 영향을 

미치지 않는다고 볼 수 있다.

3) 조직문화와 조직효과성과의 관계에서 직무만족의 매개효과

공정성, 윤리성, 혁신성, 재량권부여와 같은 조직문화가 조직성과에 영향을 미치는 데 있

어 직무만족의 매개효과를 검증하기 위해 Baron과 Kenny가 제안한 위계적 회귀분석

(hierarchical regression analysis)을 실시하였다. 1단계에서는 독립변수인 조직문화의 4개 변

수가 매개변수인 직무만족에 미치는 영향을 회귀분석하였고, 2단계에서는 조직문화가 종속

변수인 조직효과성에 미치는 영향을 회귀분석하였으며, 3단계에서 조직문화에 매개변수인 

직무만족을 포함하여 조직효과성에 미치는 영향력을 살펴보았다. 

<표 9>와 같이 회귀모형은 1단계(F=197.777, p<.001), 2단계(F=575.155, p<.001), 3단계

(F=460.594, p<.001)에서 모두 통계적으로 유의하게 나타났으며, 회귀모형의 설명력은 1단계

에서 22.3%(수정된 R제곱은 22.2%), 2단계에서 45.5%(수정된 R제곱은 45.4%), 3단계에서 

45.5%(수정된 R제곱은 45.4%)로 나타났다. 한편 Durbin-Watson통계량은 1.955으로 2에 근

사한 값을 보여 잔차의 독립성 가정에 문제는 없는 겻으로 평가되었고, 분산팽창지수

(Variance Inflation Factor, VIF)도 모두 작은 것으로 나타나 다중공선성 문제는 없는 것으로 

판단되었다.

회귀계수의 유의성 검증 결과, 1단계에서는 공정성을 제외한 윤리성(β=.133, p<.001), 혁

신성(β=.273, p<.001), 재량권부여(β=.124, p<.001)가 모두 정(+)적으로 유의하게 나타났다. 

즉, 윤리적이고 혁신을 추구하며 재량권이 부여되는 조직문화라고 인식할수록 직무에 대한 

만족도가 높다는 결과로 분석할 수 있다. 2단계에서는 공정성(β=.337, p<.001), 윤리성(β

=.108, p<.001), 혁신성(β=.256, p<.001), 재량권부여(β=.122, p<.001)가 조직성과에 정(+)의 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 그러나 매개변수인 직무만족을 추가한 3단계에서 4개 조직

문화 변수는 조직성과에 영향을 미치는 것으로 나타난 반면, 직무만족은 조직성과에 영향이 

미치지 않는 것으로 나타났다. 따라서 직무만족은 조직문화와 조직성과 간에 매개효과를 나

타내는 것으로 보기 어렵다. 
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<표 9> 조직문화와 조직효과성 간 직무만족의 매개효과 검증

검정
단계

종속변수 독립변수 B S.E. β t p F
R2

(adjR2)

1단계 직무만족

(상수) .954 .077 12.401*** .000

197.777
.223

(.222)

공정성 .042 .020 .046 2.072*** .038

윤리성 .147 .023 .133 6.344*** .000

혁신성 .256 .021 .273 12.042*** .000

재량권부여 .140 .023 .124 6.069*** .000

2단계 조직성과

(상수) 1.472 .052 28.080*** .000

575.155
.455

(.454)

공정성 .248 .014 .337 18.131*** .000

윤리성 .097 .016 .108 6.158*** .000

혁신성 .195 .014 .256 13.451*** .000

재량권부여 .112 .016 .122 7.133*** .000

3단계 조직성과

(상수) 1.488 .054 27.636*** .000

460.594
.455

(.454)

공정성 .249 .014 .338 18.172*** .000

윤리성 .100 .016 .111 6.273*** .000

혁신성 .199 .015 .261 13.408*** .000

재량권부여 .115 .016 .125 7.238*** .000

직무만족 -.017 .013 -.021 -1.318*** .188

* p < .05, ** p < .01, *** p < .001  

Ⅴ. 결 론

본 연구는 지방정부 공무원들에게 공유되는 가치 및 신념에 따라 조직효과성을 어떻게 인

식하고 있는지를 살펴보았다. 성, 연령, 학력, 직군, 직급, 민간경력, 재직기간 등 공무원의 개

인적 특성과 공정성, 윤리성, 혁신성, 재량권 부여 등의 조직문화에 대한 인식이 조직성과 및 

직무만족을 포함하는 조직효과성에 미치는 영향, 그리고 조직문화와 조직성과 간에 미치는 

직무만족의 매개효과를 분석하였다.

분석 결과, 지방공무원의 개인적 특성에 따라 조직문화에 대한 인식 차이가 구분되었다. 

집단 간 차이를 살펴보면, 여성보다는 남성이, 30대 이하의 연령보다는 40대 이상의 연령이, 

대졸학력자보다는 고졸학력 이하 및 대학원 졸업 이상의 학력자가, 행정직보다는 기술직이, 

그리고 재직기간이 긴 공무원일수록 조직의 공정성과 윤리성, 혁신성이 높다고 인식하고 있

었다. 반면, 남성보다는 여성이, 40대 이상의 연령보다 30대 이하 연령이, 기술직보다 행정직

이, 5급 이상 직급자보다 6급 이하 직급자가, 그리고 재직기간이 짧을수록 재량권 부여에 대

한 인식이 높게 나타났다. 이러한 결과는 지방공무원의 조직문화가 개인의 특성에 따라 매우 
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다양함을 알 수 있다. 이러한 조직문화의 다양성은 현대 사회의 빠른 변화로 인해 발행하는 

일반적인 현상으로 이해할 수 있다.

반면, 개인 특성이 조직효과성에 미치는 영향은 크지 않았다. 집단 간 차이 분석에 따르면 

성, 연령, 학력, 직급, 재직기간 등이 조직성과와 직무만족에 모두 영향을 미치고 있는 것으

로 나타났지만 회귀분석 결과로는 개인 특성이 일관되게 조직성과 또는 직무만족에 영향을 

미치지 않는 것으로 나타났다. 지방공무원의 개인 특성에 따른 조직문화의 다양성이 나타나

지만 지방공무원의 개인 특성이 조직효과성에 특이한 영향이 나타나지 않는 것은 아직도 지

방정부의 조직관리에 있어서 개인의 특성을 반영해야 할 정도로 복잡성이 증가하지 않았음

을 의미한다. 따라서 지방정부의 조직관리는 공무원 전체적 조직문화를 반영하는 것이 바람

직 할 것으로 판단된다.

조직의 공정성과 윤리성, 혁신성, 재량권 부여 등이 높게 부여된 조직문화는 조직성과와 

직무만족 등 조직효과성에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 이 결과는 기존 연구

와 같은 결과였다. 단 다양한 조직문화 변수는 조직성과와 직무만족에 미치는 영향력의 순서

는 다소 차이가 나타났다. 즉 조직성과에는 공정성이 가장 크게 영향을 미쳤고, 다음으로 혁

신성, 재량권 부여, 윤리성의 순으로 영향을 미쳤다. 반면, 직무만족에는 혁신성이 가장 크게 

영향을 미쳤고, 다음으로 재량권 부여, 윤리성, 공정성의 순으로 나타났다. 이러한 결과 지방

정부의 조직관리에 있어서는 기본적인 공정성과 혁신성, 재량권 부여를 우선적으로 고려할 

필요가 있겠다.

한편, 본 연구의 분석결과 조직문화와 조직성과 간에 있어서 직무만족의 매개효과는 나타

나지 않았다. 이것은 조직문화가 직무만족과 직무성과에 직접적인 영향을 미친다는 의미이

다. 이 결과는 강종수･박은미(2013), 배귀희･박시남･이윤재(2014), 이미선･박미정(2016) 등

의 연구가 배치된다. 즉 공정성, 윤리성, 혁신성, 재량권 부여 등의 조직문화는 직무만족에 

영향을 미치고 직무만족을 매개로 하여 조직성과에 영향을 미치는 것이 아니라, 직무만족과 

조직성과에 직접적인 영향을 미친다는 것이다. 

이 연구를 통해 지방정부 공무원들은 조직이 공정하고 윤리적이며 혁신적이고 재량권을 

부여한다고 인식할수록 직무만족이 증가할 뿐만 아니라 조직성과도 증가하는 것으로 인식

한다는 점이 밝혀졌다. 이 연구만으로 이 결론을 받아들이기는 쉽지 않겠지만 지방정부 조직

문화를 보다 공정하고 윤리적이며 혁신적이고 재량권 부여 등 구성원의 자율성과 창의성을 

발휘할 수 있는 방향으로 유도하는 것이 현 시대의 조직문화와 부합할 것이다. 이와 같은 연

구가 계속 이루어져 논의가 보다 확산될 필요가 있으며, 본 연구 대상이 지방정부 공무원인 

만큼, 이러한 결과가 중앙공무원에게도 나타나는 한국 공무원의 일반적인 경향인지에 대해 

연구를 더 확대할 필요가 있다.
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