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【국문초록】

  본 연구의 목적은 공공기관으로서의 준정부기관 임직원이 인식하는 조

직 내 신뢰가 조직효과성(직무만족, 이직의도)에 미치는 영향을 실증 분

석하여, 공기업 조직 내에 형성된 다양한 유형의 관계에 대한 바람직한 

신뢰 형성을 통해 조직효과성을 향상시킬 수 있는 정책적 시사점을 제시

하는데 있다. 실증분석을 위해 종속변수를 조직효과성으로서 직무만족과 

이직의도로 선정하였으며, 독립변수인 조직 내 신뢰는 조직구성원 개인 

간 수평적 관계에 대한 신뢰, 조직 내 부서 간 수평적 관계에 대한 신

뢰, 부서 간 수직적 관계에 대한 신뢰, 구성원 개인 간 수직적 관계에 

대한 신뢰로 구분하였다. 그 외에 성별, 연령, 근속기간, 직급, 급여에 대

한 만족도를 통제변수로 포함시켜 분석하였다. 연구를 위해 대한지적공

사 임직원을 대상으로 실시한 공기업내부고객만족도조사(PESI) 자료를 

활용하였으며, 통계패키지 프로그램 SPSS 18.0을 통해 분산분석과 다

중회귀분석을 실시하여 연구가설을 검증하였다. 그 결과는 다음과 같다. 

  첫째, 유형별 조직 내 신뢰의 수준이 직무만족에 영향을 미칠 것이다. 분

석 결과에 따르면 조직 내 구성원 개인 간 수평적 관계(동료신뢰), 조직 

내 구성원 개인 간 수직적 관계(상사 및 부하신뢰), 부서 간 수직적 관계

(상위기관-하위기관 신뢰)에 대한 신뢰의 수준이 높을수록 조직효과성으

로서의 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

  둘째, 유형별 조직 내 신뢰의 수준이 이직의도에 영향을 미칠 것이다. 분

석 결과에 따르면 조직 내 구성원 개인 간 수평적 관계(동료신뢰)만이 

이직의도에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타나고 나머지 3가지 유형

의 관계에 대한 조직 내 신뢰는 조직효과성으로서의 이직의도에 유의미

한 영향을 미치지 않는 것으로 분석되었다. 
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  분석결과에 따르면 본 연구에서 선정한 조직 내에 존재하는 4가지 유

형의 관계에 대해 인식하는 신뢰의 수준이 직무만족 및 이직의도의 조직

효과성에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

  후속 연구에서는 본 연구에서 나타난 한계를 보완하여 조직 내 신뢰와 

조직효과성 변수를 측정하기 위한 다양한 유효설문을 개발하고, 본 연구

에서 다룬 직무만족, 이직의도 외의 조직몰입도, 경영성과 등의 다양한 

조직 효과성의 변수를 검토하는 등 보다 발전된 연구가 진행되어야 할 

것이다. 

주요어 : 조직 내 신뢰, 조직 내 관계유형, 조직효과성, 직무만족, 이직의도

학  번 : 2012-22765
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제 1 장   서  론

 제 1 절 연구의 목적 및 필요성

 

  본 연구의 목적은 공공기관으로서의 준정부기관 임직원이 인식하는 조

직 내 신뢰가 조직효과성(직무만족, 이직의도)에 미치는 영향을 실증 분

석하는데 있다. 이를 통해 공공성과 기업성1)을 동시 추구하는 특별한 

구조를 가진 공공기관이 바람직한 조직 내 다양한 유형의 신뢰 형성을 

통해 조직효과성을 향상시킬 수 있게 하는 정책적 시사점을 제시하고자

한다.

  오늘날“신뢰(trust)"는 공공부문의 성과관리를 중시하는 조직 관리의 

새로운 패러다임에서 핵심요소로 부각되었다. 또한, 사회적 자본으로서

의 “신뢰(trust)"가 물적 자본과 대별하여 인간의 지식이나 기술과 같

은 개인 단위의 인적 자본과 함께 현대 조직 관리의 대안으로서 제시되

고 있다. 특히, 신뢰는 리더십, 게임이론과 협상관리, 성과평가와 절차공

정성, 노사관계, 거래비용과 지배구조, 다국적 기업 간 전략적 제휴 등과 

같은 영역에서 핵심적인 구성개념으로 도입되고 있는 추세이다(권석균, 

2000).

   이러한 신뢰와 관련한 조직연구 문헌에서는 신뢰는 경제적 번영의 원

1) 공기업 경영상의 근본 문제는 대체적으로 공기업으로 하여금 ‘공공성’과 

‘기업성’을 조화롭게 추구하게 하는 것이라고 할 수 있다 즉, 공기업은‘공공

성’과‘기업성’을 동시에 지닌 혼합조직체(hybrid organization)의 성격을 갖

고 있다.(김준기, 공기업정책론)
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천으로서 그 중요성이 점점 커져가고 있으며(Fukuyama, 1995), 사회

를 원활하게 움직일 수 있는 윤활유와 같은 역할을 한다고 말한다

(Whitney, 1994). 오늘날 조직 내에서의 신뢰는 조직 내 구성원 간에 

활발하고 긍정적인 상호 작용으로서의 협력을 가능하게 하는 중요한 매

개체로서 조직의 생존, 목표달성 및 발전을 가져오는데 유용한 것으로 

연구되어 왔다. 신뢰를 연구한 많은 조직론 학자들에 의하면, 조직 내 

신뢰가 구성원들 간의 협조와 조정을 용이하게 하고 거래비용을 감소시

킴으로써 조직의 효과성을 증대시키거나 구성원들 간의 스트레스를 감소

시켜 주고 상호 존중하게 하여 개인이나 조직의 생산성, 능률성 등 조직

효과성을 증대시킨다고 밝히고 있다. 또한 Barney&Hansen(1994)는 

공공부문 조직의 경우 신뢰는 공공조직의 효과성이나 경쟁력을 제고시키

는데 기여할 뿐 아니라 외부환경과의 관계에서는 조직의 이미지 메이킹

화 작업을 통해 조직이 기존의 직무나 새로운 사업 혹은 정책을 시행할 

때 든든한 지원 분위기를 조성해주는 역할을 하기도 한다고 하였다.  

  본 연구는 이와 같은 기존 연구의 이론적 배경을 토대로 조직 내 신뢰

가 조직효과성 변수로서의 구성원들의 직무만족과 이직의도에 어떠한 영

향을 미치는지 실증적으로 분석하고자 한다. 또한, 기존의 선행 연구들

에 대한 검토를 통해 다음과 같은 연구 주제들이 상대적으로 덜 연구되

어 있다는 것을 발견하였고, 본 연구는 이러한 문제들을 다룸으로써 기

존 연구와의 차별성을 확보하기 위해 노력하였다.  첫째는 조직신뢰 또

는 조직에서의 신뢰, 조직 내 신뢰의 혼재된 개념을 보다 명확히 할 필

요가 있다. 

  둘째, 조직 내 구성원 개인 및 부서(팀) 등 신뢰대상자에 대한 세분화

를 통한 분석이 미약하므로 조직 내에서 상사, 동료, CEO등에 대한 속

하는 부서를 단위로 한 부서 간 수직적, 수평적 관계에서 오는 신뢰에 
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대한 분석을 통해 조직 내 신뢰가 가져오는 중요하고도 다양한 효과들을 

계속 검증할 필요가 있다. 

  셋째, 기존의 조직신뢰와 조직효과성(직무만족, 이직의도 등)에 대한 

연구가 주로 정부조직(중앙․지방공무원, 경찰, 군인 등)을 대상으로 이루

어진 점에 대하여 공공기관 특히 준정부기관인 대한지적공사 사례를 연

구대상으로 함으로써 기존 연구결과와 비교분석 할 수 있다는 유용성이 

존재한다. 

  넷째, 주로 신뢰와 관련된 종속변수로서 조직효과성을 측정하기 위한 

변수로서 직무만족, 조직몰입에 대한 연구가 주류를 이루고 있는데 반해 

조직 구성원의 이직의도에 대한 연구가 미흡하므로 본 연구에서는 직무

만족과 함께 이직의도에 대한 영향을 분석해 보고자 한다. 

  이러한 문제의식 및 필요성으로부터 좀 더 구체적인 연구의 목적을 다

음과 같이 설정하였다. 

  첫째, 혼재되어 있는 조직신뢰 또는 조직에서의 신뢰 개념을 보다 명

확히 한 후 본 연구에서는 조직 내 신뢰라는 개념을 사용한다. 

  둘째, 조직 내 신뢰를 외생(독립)변수로 설정하고 독립변수가 그 효과

로서의 조직효과성(직무만족, 이직의도)에 미치는 영향에 대해 알아보고

자 한다. 특히 본 연구에서는 조직 내 신뢰에 대한 대상자를 조직 내 구

성원 개인 간의 수평적 ․ 수직적 관계와 조직 내 부서간의 수평적 ․ 수직

적 관계의 4가지로 세분화하여 조직 내 신뢰에 대한 수준을 분석하여 

보다 구체적인 조직 관리의 정책방향 제시를 목적으로 한다. 

  셋째, 공공기관(대한지적공사) 임직원을 대상으로 이 모형을 검증하

고, 조직 내 신뢰가 중요한 효과를 산출하는 것으로 검증될 경우 공공기

관조직에 필요한 몇 가지 정책적 시사점을 제시해 보고자 한다. 
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 제 2 절  연구의 범위 및 방법

 

  1. 연구대상의 특성 

  본 연구의 대상인 대한지적공사는 「공공기관의운영에관한법률」에 의

해 준정부기관(위탁집행형)으로 분류되는 공공기관으로, 「측량 ․ 수로조

사및지적에관한법률」에 의한 사업을 효율적으로 추진함으로써 국민의 

재산권 보호와 지적측량기술의 개발 및 지적제도 발전에 기여함을 설립 

목적으로 하고 있다.   

  대한지적공사의 연혁을 살펴보면 지적 및 지세제도(地稅制度)의 운용

을 목적으로 1938년 1월 설립된 조선지적협회(朝鮮地籍協會)를 그 전

신으로 재단법인 조선지적협회를 거쳐 지적 측량기술 개발 및 지적제도 

발전에 기여함을 목적으로 조직 ․ 기구 및 업무를 확장하여 1977년 7월 

1일 재단법인 대한지적공사가 설립되었다. 이후 대한지적공사는 2004년 

1월 1일 지적법에 의한 특수법인으로 그 법인격이 전환되었고, 2005년 

7월 1일 지적측량 및 제도 개발 및 연구를 위한 지적연구원을 개원하여 

지적제도 및 기술에 대한 연구기틀을 만들었으며, 2008년 2월 29일 행

정자치부에서 국토해양부로 그 주무소속이 변경되었다. 현재는 2009년 

6월 9일 측량 ․ 수로조사및지적에관한법률 제정에 따라 「측량 ․ 수로조

사및지적에관한법률」에 의한 특수법인으로서 운영되고 있다. 

  대한지적공사의 주요사업으로는 「측량 ․ 수로조사및지적에관한법률」

에 의한 지적기초측량, 신규등록, 등록전환, 분할, 경계복원, 지적현황, 

지적확정 등의 지적측량, 지적제도 및 지적측량에 관한 연구 ․ 교육 등의 

지원 사업, 지적재조사 ․ 지적불부합지 관련 사업, 지적제도 및 지적측량
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에 관한 국외진출사업 및 국제교류 등이 있다. 특히 최근 지적재조사관

계법령의 통과로 지적재조사사업2)의 성공적 추진과 관련한 대한지적공

사의 역할이 매우 중요하다. 

 대한지적공사 조직은 <그림1>과 같이 본사 2실 2처 1단 15개의 부로 

구성되어 있으며, 전국 시·도에 설치된 12개 본부와 각 시·군·구에 

185개 지사를 가지고 대민 지적측량서비스를 제공하고 있다. 또한 공사 

직원 및 지적공무원의 직무교육을 담당하고 있는 교육기관인 지적연수원

과 지적측량 및 제도에 관한 연구를 위한 기관인 지적연구원을 따로 두

고 있다. 대한지적공사의 전체 임직원은 총 3,599명으로 임원 5명, 기술

직 3,369명, 사무직 86명, 기타인원으로 구성되어 있으며 지적측량수행

기관으로서의 특수성으로 기술직 직원이 인력의 다수를 차지하고 있다. 

  

2) 지적재조사사업은 약 100년 전 일제 측량에 의해 창설 ․ 관리되고 있는 현행 종이 

지적도의 정밀도가 낮고, 시간 경과에 따른 지적도의 마모, 훼손, 변형으로 인한 측량정

확도의 문제로 인해 발생하는 토지소유권에 대한 분쟁 등을 해소하고, 우리나라의 위치

를 세계측지계 기준으로 전환해야 하는 등의 문제를 해결하기 위해 실시하게 된 국책사

업이다. 2011년 9월 「지적재조사에 관한특별법(법률 제11062호)」이 제정되고 2012년 

3월 법령 및 시행규칙, 시행령이 시행됨에 따라 사업이 본격화 되었다. 이 사업은 첨단기

술을 이용하여 전 국토를 정확하게 조사(측량)하고 한국형 스마트 디지털지적시스템을 

구축하여 국민의 재산권 보호, 첨단 디지털 국토정보제공, 토지이용가치 상승 및 지역경

제발전, 선진화된 지적제도의 해외수출 등을 목표로 하여 2012년 하반기부터 2030년까

지 안정적인 사업추진을 계획하고 있다. 



- 6 -

<그림 1> 대한지적공사 조직현황 (2011년 12월 31일 기준)

 

  2. 연구의 범위 및 방법

  본 연구의 목적은 대한지적공사 구성원이 인식하는 조직 내 신뢰가 

조직효과성으로서의 직무만족 및 이직의도에 미치는 영향을 분석하고자 

하는 것이다. 이러한 연구 목적을 달성하기 위해 문헌연구와 실증적 연

구 분석 방법을 병행하고자 한다. 기존의 문헌과 선행연구를 살펴보고 
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이를 토대로 연구모형과 연구가설을 제시하였다. 이론적 검토를 위한 문

헌조사는 국내외 학위논문 및 학술논문, 단행본, 연구보고서 등과 같은 

자료를 중심으로 하며, 선행연구 검토와 관련된 사항으로 신뢰, 조직 내 

신뢰, 조직효과성, 직무만족, 이직의도와 관련된 연구 자료들을 수집 ․ 
분석하였다.  

  실증적 연구에서는 연구의 분석 틀을 바탕으로 공기업 조직구성원이 

인식하는 조직 내 신뢰와 조직효과성(직무만족, 이직의도)간의 관계를 

규명하고자 하며, 이를 위해 대한지적공사 임직원을 대상으로 실시한 공

기업내부고객만족도조사(PESI)3) 자료를 사용하였다 

  본 연구에서는 선행연구들을 참조하여 독립변수는 조직 내 신뢰(구성

원 개인 간 수평적 ․ 수직적 신뢰, 부서 간 수평적 ․ 수직적 신뢰)로, 종

속변수는 조직효과성으로서의 직무만족과 이직의도로 구체화하고자 한

다. 이러한 변수들을 포함하고 있는 공기업 내부고객만족도조사(PESI)

를 활용하여 조직 내 신뢰가 조직효과성으로서의 직무만족과 이직의도에 

미치는 영향을 분산분석 및 다중회귀분석을 통해 실증적으로 분석해 보

고자 하였으며 분석에는 사회과학 통계패키지 프로그램인 SPSS 18.0을 

활용하였다. 

3)대한지적공사에서 매년 정기적으로 실시하는 내부고객만족도조사 ( PESI : Public 

Employee Satisfaction Index)는 내부고객의 공사 근무환경 및 여건에 대한 만족도 

수준을 진단하고, 응답자의 요구 및 개선사항을 파악하여 조사결과를 공사의 발전 방

안 수립의 기초로 활용하는 동시에 내부고객의 만족도 향상을 통한 조직의 효율성과 

성과를 높이기 위한 조사이다. 이에 정기적인 내부고객만족도조사 결과 데이터베이스 

구축이 가지는 의미는 매우 중요하다고 할 수 있다.
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제 2 장   이론적 논의와 선행연구의 검토

 제 1 절 조직 내 신뢰에 대한 이론적 논의

  조직에 관련된 신뢰 연구들은 조직의 다양한 측면에 관련된 신뢰를 연

구해 왔다. 즉, 조직 신뢰, 조직에서의 개인 간 신뢰, 조직에 대한 개인

의 신뢰, 개인에 대한 조직의 신뢰, 동료 간 신뢰, 상관의 부하에 대한 

신뢰, 부하의 상관에 대한 신뢰 등 매우 다양하다. 이러한 다양한 조직 

관련 신뢰 연구에서 제시된 용어들과는 달리 본 연구에서는 조직 내 신

뢰라는 개념을 사용하고자 한다. 이 조직 내 신뢰 개념을 상세히 언급하

기 전에 기존의 다양한 연구들에서 사용된 신뢰 개념과 이들 연구에서 

다룬 조직의 다양한 측면에 관한 신뢰를 살펴보기로 한다. 

  조직신뢰의 연구에 있어서 자주 인용되는 Mayer 외(1995)는 신뢰를 

개인수준에서 접근하는데, 이들에 의하면 신뢰란 한 당사자가 다른 당사

자를 감시하거나 통제할 수 있는 능력에 관계없이, 그 다른 당사자가 자

신에게 중요한 행동을 할 것이라는 기대 하에서 그 다른 당사자에게 자

신의 취약성을 기꺼이 드러내려는 의지이며, 여기서 취약성은 상실할 것

이 존재한다는 것을 함축하고 취약성을 드러내는 것은 위험감수 그 자체

가 아니라 위험을 감수하려는 의지이다. 이들 학자들은 또한 신뢰와 협

조(cooperation)를 구별하는데 협조는 억압에 의해서도 가능하며 또한 

필연적으로 당사자들로 하여금 위험 감수를 하도록 하지는 않는다고 말

한다. Rousseau 외(1998)는 Mayer 외의 신뢰 개념과 유사하게 “신

뢰란 타인의 의도나 행태에 대한 긍정적 기대에 기초하여 취약성을 수용
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하려는 심리적 상태”라고 정의하고, 모든 학문에서 정의된 신뢰에는 두 

가지의 공통 요소가 있다고 지적한다. 그 하나는 위험이고 다른 하나는 

상호의존성이다. 위험은 의사결정자가 인지한 상실의 확률이다. 완전한 

확실성이나 전혀 위험이 없는 경우에는 신뢰가 불필요하다. 다른 사람이 

적절한 행동을 할 것인가 하지 않을 것인가에 관련된 불확실성은 위험의 

근원이다. 신뢰의 두 번째 공통적 요소는 상호의존성이다. 상호의존성은 

한 당사의자의 이익이 다른 당사자에 대한 의존 없이는 달성될 수 없다

는 것을 말한다. 한편 박통희 ･ 원숙연(2000)은 개인 수준에서 조직 구

성원들 간 신뢰를 연줄에 의해 설명하기 위한 명제를 수립하는 과정에서 

신뢰 개념을 정의한 바 있다. 박통희 ･ 원숙연의 신뢰 개념은 Mayer 외

(1995)와 Rousseau 외(1998)의 신뢰 개념과 유사한데, 이들은 신뢰를 

위험에도 불구하고, 신뢰대상이 신뢰자의 이해에 부합하도록 행동하리라

는 주관적 기대와 그러한 기대를 근거로 자신을 취약한 상태에 두려는 

자발성으로 정의한다. 

  본 연구에서는 지금까지 살펴본 여러 학자들의 신뢰 개념을 참조하여

신뢰란 한 당사자가 다른 당사자를 통제할 수 없는 위험한 상황임에도 

불구하고, 그 다른 당사자가 자신의 기대에 부합하도록 행동할 것이라는 

예상 하에서, 그 다른 당사자에게 자신의 취약성을 자발적으로 드러내려

는 의지라고 정의한다.

  그러나 신뢰 개념이 정의되었다고 해서 곧 바로 조직신뢰 또는 조직 

내 신뢰 등등의 개념이 정의되는 것은 아니다. 따라서 조직 관련 신뢰 

용어들의 의미를 살펴보기로 한다. 

  김왕배 ･ 이경용(2002)은 조직신뢰를 세 가지 차원, 즉 제도적 신뢰

(조직 절차의 공정성-승진기회의 공평, 작업지침의 공정한 운영), 경영

주 신뢰(합의된 의무이행, 협상에서의 진실 말함), 동료신뢰(합의된 의
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무이행, 협상에서의 진실 말함) 등으로 구별하였다. 여기서 제도적 신뢰

는 조직이라는 하나의 제도에 대한 구성원 개인의 신뢰를 의미하는 것으

로서 이를 조직신뢰라고 바꿔 쓸 수 있으나, 경영주 및 동료에 대한 신

뢰는 사실 조직신뢰라는 용어 속에 포함시키기가 힘들다. 그대로 경영주 

및 동료에 대한 신뢰라고 하든지 또는 조직에서의 경영주 및 동료에 대

한 신뢰라고 표현하는 것이 더 적절할 것으로 보인다. 한편, 김현옥

(2001)에 의하면 “조직신뢰란 조직 구성원이 조직에 대해 갖는 신뢰로

서, 불확실한 상황(개혁 상황) 하에서 신뢰자(정부조직 구성원)가 신뢰

대상(정부조직)의 행위(정책)에 대해 갖는 긍정적 기대”이다. 이러한 

김현옥의 조직신뢰는 구성원 개인이 조직을 신뢰하다는 점과 신뢰대상인 

조직의 구체적 행위를 신뢰한다는 점에서 특징적이다. 박찬웅(1999)은 

신뢰를 ‘한 행위자가 위험에도 불구하고 다른 행위자가 자신의 기대 혹

은 이해에 맞도록 행동할 것이라는 주관적 기대’라고 정의하고 조직 내 

개인들 간의 신뢰를 연구한 바 있다.

  본 연구에서는 혼재되어 있는 조직신뢰 또는 조직에서의 신뢰 개념을 

보다 명확히 하여 조직 내 신뢰라는 개념을 사용한다. 기존 많은 연구에

서 개념화하고 있는 ‘조직신뢰’는 개인이 조직을 신뢰하는 것으로서  

조직 내에 존재하는 다양한 신뢰대상에 대한 다차원적 분석을 위한 변수

로서는 협의의 개념이라고 할 수 있겠다. 즉, 조직 내 신뢰란 조직 내에 

일어날 수 있는 상호신뢰의 총체로서 일종의 문화적 현상이며, 

Rousseau 외(1998)가 의미하는 제도적 신뢰4)의 일종인 것이다.  

  이상 선행연구들을 통해 조직 관리의 중요한 이슈로서의 “신뢰”에 

대한 개념을 정의하고, 단순 개인의 조직에 대한 신뢰라는 협의의 조직

4) 제도적 신뢰란 조직 내 팀워크 문화와 같은 것으로서 조직 수준에 존재하는 신뢰이

고, 인권이나 소유권의 법적 보호체계와 같은 것으로서 범사회적 수준에 존재하는 신뢰

이다(Rousseau 외, 1998). 
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신뢰가 아닌 조직 내 다양한 신뢰대상에 대한 다차원적 분석을 가능케 

하는 “조직 내 신뢰”에 대한 개념을 정의하였다.

  다음으로는 본 연구의 연구목적에 언급한 바와 같이 이러한 개념정의

를 바탕으로 조직 내 신뢰에 대한 분석대상을 유형별로 세분화할 하여야 

할 이론적 근거를 살펴보고자 한다. 1990년대 중반 이후 신뢰에 대한 

많은 저서와 연구논문들이 발표되고 있음에도 불구하고 집단 또는 조직

수준에서의 신뢰에 대한 개념적 정의와 구성요소, 그리고 선행요인에 대

한 모델을 제시하고 있는 연구는 거의 없는데, 그 이유로 집합적 맥락에

서의 신뢰연구가 갖는 어려움을 들 수 있을 것이다. 집합적 맥락 속에서 

신뢰의 윤곽은 뚜렷하지 않으며, 집합적 맥락에서의 신뢰결정은 규모, 

구조적 복잡성, 경쟁적 특성 등으로 인해 개인 간 신뢰보다는 여러 측면

에서 문제가 많고 상당히 다른 형태를 갖는 특징이 있다(Kramer, 

Brewer & Hanna, 1996). Jarvenpaa 외(1998)은 팀 내 신뢰의 선행

요인에 대한 연구에서 집단수준(예, 그룹, 팀, 조직단위)에서의 신뢰가 

개인 간 신뢰보다 훨씬 복잡한 이유를 집단 내에는 다수의 신뢰객체가 

존재하고 또 각각의 객체들은 서로 다른 태도를 가질 수 있기 때문이라

고 설명하였다.  이는 집단적 또는 집합적 맥락에서의 신뢰가 단순 개인 

간 신뢰와 다른 특징을 가질 수 있다는 것인데, 신뢰의 주체와 객체를 

개인, 집단, 조직 또는 조직의 경계를 넘어서는 정부/사회/국가 중 무엇

으로 선정하여 연구를 진행하느냐에 따라 선행 요인들이 차이가 있을 수 

있음을 간접적으로 시사해 준다(박원우 외, 2005). 일반적으로 조직 내

에 존재하는 다양한 신뢰에 대한 분석대상을 일차원적인 개념화를 통해 

개인, 집단, 조직으로 구분하고 있지만, Mishra(1996)는 다운사이징과 

같은 조직의 위기에서는 신뢰가 가장 중요한 요소이며 신뢰는 조직의 장

기적 생존과 성공을 촉진할 수 있는 중심적인 요소라고 하고, 분석대상
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의 1차원적 개념화에 대해 비판하면서 조직 내 신뢰의 대상은 조직, 최

고경영진, 조직구성원과 함께 업무를 수행하는 상사, 동료, 부하, 다른 

부서나 팀의 조직구성원 등으로 다계층적 이라고 말한다. 이러한 다계층

적 조직신뢰를 어떻게 분류하느냐에 대한 몇 가지 다른 견해들이 있다. 

구자숙(2005)은 조직신뢰는 두 가지 차원으로 구분하며 하나는 조직 내 

개인과 개인 간에 형성되는 신뢰이며 이는 가까운 상사나 동료와의 상호

작용과정에 형성되는 대인신뢰로 수평적이다 라고 설명한다. 이와 구별

되는 것으로 조직 구성원들이 자신이 속한 조직에 대해 얼마나 믿고 의

지할 수 있는지에 의한 신뢰이며 이는 조직을 끌어가는 최고경영진에 대

한 신뢰와 깊은 관계가 있는 수직적 신뢰이다. 한편 McCauley & 

Kuhert (1992)는 신뢰대상에 따라 조직에 대한 신뢰와 상사에 대한 신

뢰는 수직적 신뢰로 동료에 대한 신뢰는 수평적 신뢰로 그리고 조직시스

템에 대한 신뢰는 제도적 신뢰로 분류하였다.

  선행연구들을 분석한 결과 본 연구에서는 조직 내 신뢰를 조직 내에 

일어날 수 있는 상호신뢰의 총체로서 일종의 조직 문화적 현상으로 정의

하며,  < 표 1 >과 같이 제도적 신뢰인 조직에 대한 개인의 신뢰로서의 

“조직신뢰”와 조직 내 “대인간 신뢰”로 크게 구분하였다.  또한, 대

인간 신뢰를 다시 구성원 개인 간과 부서 간으로 분류하고 각각에 대하

여 수직 ․ 수평적 관계로 세분화하고자 한다. 이 정의를 기본으로 본 연

구에서는 조직에 대한 개인의 신뢰인 “조직신뢰”를 제외한 세분화 한 

유형별 조직 내 “대인간 신뢰”에 대한 인식이 조직효과성에 미치는 영

향을 분석하고자 한다.  
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 <표 1> “조직 내 신뢰”의 대상에 관한 관계유형별 분류

구   분 유 형 화 분석대상

제도적 신뢰 조직신뢰 개인의 조직에 대한 신뢰

대인간 신뢰

개인 간 신뢰

수직적 관계 상사신뢰

수평적 관계 동료신뢰

부서 간 신뢰5)

수직적 관계
본사와 본부 간

본부와 지사 간

수평적 관계 팀․부서, 본부, 지사 간 신뢰

제 2 절 조직효과성에 대한 이론적 논의

 

  1. 조직효과성

  전통적 조직이론에서 현대의 조직이론에 이르기까지 조직연구의 궁극

적 관심은 조직효과성(organizational effectiveness) 또는 조직성과를 

극대화하는데 있었다고 할 수 있다. 조직효과성은 조직이론 및 조직 관

리에서 매우 중요한 핵심적 개념이자 연구주제가 되어 왔다.(김근세 ․  
이경호, 2005). 이는 오늘날 정부와 공공조직(특히 공기업)에서 시도되

5) 본 연구에서는 부서 간신뢰의 측정이 부서 자체를 상대로 할 수 없고, 부서 구성원의 인식

수준을 측정한다는 점에서 대인  간 신뢰로 구분하기로 하였다.
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고 있는 각종 조직 혁신 및 개혁관련 전략들이 대부분 궁극적으로는 조

직의 성과를 향상시키기 위한 목적에 있음을 알 수 있다.  

  이러한 조직의 효과성과 관련하여 1950년대만 하더라도 조직의 효과

성이라 하면 조직 목표의 성취도로서 대부분 이해되었으나 1960년대에

서 1980년대에 걸치면서 조직의 효과성에 대한 연구는 상당히 많이 이

루어졌다. 즉 조직효과성의 개념은 공간적으로 광범위한 다수의 영역에 

적용될 뿐만 아니라, 시간적 차원도 내포되는 다차원적 개념으로 인해서 

그 개념정의도 체계적이지 못하고 다양하게 이루어지고 있다고 할 수 있

겠다(도운섭, 1999).

  이러한 이유로 조직효과성의 개념은 연구자의 성향과 연구의 목적에 

따라 다양한 조작적 정의가 가능하며, 다양한 측정요소로 구성되는 불확

정 개념이라고 할 수 있다. 조직효과성에 대한 접근방법은 조직의 구조 

및 과업의 특성, 조직의 성장 단계 등에 따라 상이하고, 조직효과성을 

측정하는 접근방법 또한 다양하여, 일반적으로 통용되는 조직효과성 평

가의 모형은 존재하지 않는다고 할 수 있을 것이다. 많은 학자들과 조직

들이 조직효과성을 측정하기 위해 개발한 성과 지표를 보더라도 조직효

과성의 개념과 측정 요소는 매우 다양하게 나타난다 (김근세․이경호,  

2005). 이로 인해 조직효과성에 대한 이론을 개발하는 것보다는 조직효

과성을 평가할 수 있는 분석틀인 측정 지표를 개발하는 것이 더욱 의미

가 있을 수 있다는 지적이 계속되어 왔다(박희봉, 2005).

  조직효과성의 다양한 개념의 측면을 이해하기 위하여 먼저 국외의 학

자들이 주장하는 조직효과성의 개념과 평가관점들을 살펴보면 다음과 같

다. Bennis(1962)는 조직 효과성을 조직의 건강(organizational 

health)이라는 개념을 빌어서 규정하고 있으며, 이러한 조직 효과성을 

적응력, 일체성의 의식, 현실 검증능력, 통합 등의 변수를 사용하여 평가
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하였다. 

  Caplow(1964)는 조직 효과성이란 조직의 안정성, 통합성, 자율성 및 

업적을 의미하는 것이라고 규정하고, 조직 효과성 평가를 위해 안정성, 

통합성, 자율성 및 업적 등의 변수들을 사용하고 있다.

  Price(1968)는 조직 효과성이란 목표달성의 정도를 의미한다고 규정

하고, 생산성, 사기, 적합성 등의 변수를 사용해 구체적으로 정의하였으

며, Steers(1975)는 조직 효과성을 희소하고 가치 있는 자원을 획득하

고 활용할 수 있는 조직의 능력이라고 하면서 환경에의 적응성과 신축

성, 생산성, 직무만족, 적합성, 자원획득 등을 주요 변수로서 제시하였다.

  Organ(1988)은 조직시민행동(organizational citizenship behavior, 

OCB)은 규정된 직무역할을 넘어서며, 직접적으로 혹은 명시적으로 공식

적인 보상시스템에 의해 인정되는 행태변수가 아니나, 전반적으로 조직

의 효과적인 역할을 촉진하는 변수라고 정의하고 있다.

  Brewer & Solden(2000)은 조직성과를 능률성, 효과성, 및 공정성의 

관점에서 보면서 내적 ․ 외적 능률성, 내적 ․ 외적 효과성, 내적 ․ 외적 

공정성의 여섯 가지 차원으로 세분화한 다음 조직성과를 평가하였다.

  조직 효과성에 대한 국내 선행연구들을 살펴보면 다음과 같다. 

  신유근 (1986)은 조직효과성을 조직이 어느 정도 목표를 달성해 나가

는 정도를 의미하는 것으로 규정하고, 조직효과성의 평가를 위해 목표달

성도, 이윤, 예산유지, 사회적 책임, 능률의 향상, 직무만족, 조직몰입 등

의 요인들을 사용하였다. 

  정준교 ․ 박상언 ․ 김영조(1996)는 조직 효과성(성과)을 심리적 효과

성과 경제적 효과성의 두 가지 차원에서 분석하고 있다. 심리적 효과변

수로는 직장생활만족과 조직몰입을 포함하고 있고, 직장생활만족은 구성

원들이 회사 및 회사생활에 대해 갖는 긍적적인 감정 상태를 의미하며, 



- 16 -

조직몰입은 구성원들이 조직에 대해 동일시하고 헌신하는 정도로 정의하

였다. 직장생활만족은 보수, 승진, 직무, 미래에 대한 비전, 기업이미지 

그리고 전반적인 회사생활 등 6가기 항목에 대한 만족도로 구성하엿으

며, 조직몰입은 조직에 대한 동일시, 조직을 위한 헌신적 노력 그리고 

근속의지 등 세 가지 측면을 6가지 문항으로 측정하였다. 또한 경제적 

효과변수는 수익성 지표로 총자본 수익률, 성장성 지표로 총자산 증가

율, 생산성 지표로 종업원 1인당 부가가치를 중심으로 분석하였다. 

  김정하(2000)는 조직목표에 대한 달성도를 조직유효성이라고 보면서 

이를 조직몰입, 조직적응성, 직무만족 등의 변수들을 통해 측정하였고, 

문대성 ․ 천길영(2001)은 조직 효과성을 조직구성원의 능력을 자극하여 

조직의 성과를 높일 수 있는 관리체계를 확립하는 것으로 보고, 이를 위

해 직무만족과 이직의사를 측정하는 변수로 이용하였다. 

  장태윤 ․ 박찬식(2001)은 조직성과란 개방시스템이라는 측면에서 외

적 환경에 대응해 가는 행동체계이며, 조직구조의 안정과 유지를 의미하

는 것으로 보면서 조직몰입, 적응성, 직무만족, 의사소통 등의 요인들을 

가지고 실증적 분석을 하였다. 

  민진(2003)은 조직 효과성의 개념적 정의에 따라 조직 효과성을 측정

하더라도 그것은 조직의 종류와 유형에 따라 달라지고, 이들 종류와 유

형에 따라 조직의 목표가 달라지기 때문이라고 설명한다. 또한 동일한 

유형의 조직이라 하더라도 조직의 발전단계나, 조직 리더의 조직 운영에 

대한 가치관, 조직 환경에 따라 조직 목표가 달라질 수 있으므로 조직목

표를 설정하고 그것을 평가할 때 목표의 우선순위와 평가의 기준에 대한 

합의를 필요로 하고, 질적 변수와 양적 변수를 고려하며, 시간적 범주인 

장기, 중기 그리고 단기를 구분하여 체제의 능력이나 활용정도를 평가하

고 이를 제약조건으로 하여 비교하여야 한다고 조직효과성 평가의 대안
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연 구 자 개 념 정 의 측 정 변 수

Bennis

(1962)

조직의 건강이라는 개념

을 통해서 규정

․ 적응력     ․ 일체성의 의식

․ 통합       ․ 현실검증능력

Caplow

(1964)

조직의 안정성, 통합성, 

자율성 및 업적을  의미

 ․ 안정성     ․ 통합성

 ․ 자율성     ․ 업적

Price

(1969)
목표 달성의 정도

 ․ 생산성     ․ 구성원의 사기

 ․ 적합성     ․ 동조성

 ․  외부환경에서의 지지도

Steers 

(1975)

희소하고 가치 있는 자원

을 획득하고 활용할 수 

있는 조직의 능력

 ․ 환경적응성 ․ 신축성

 ․ 직무만족   ․ 생산성

 ․ 자원획득   ․ 적합성

을 제시하고 있다.

  본 연구에서는 이러한 여러 국내 ․ 외 학자들의 조직효과성에 대한 개

념 정의와 이를 측정하기 위한 조작적 정의에 대한 선행 연구들을 검토

하였고 그 결과  조직 내 신뢰가 조직효과성에 미치는 영향을 분석하기 

위해 조직효과성으로서의 직무만족과 이직의도라는 변수를 사용하고자 

하며, 대부분의 많은 선행연구에서 변수로 이미 다루고 있는 직무만족에 

대한 영향을 분석하여 기존 연구결과와 비교 ․ 검증하고, 조직효과성과 

관련한 측정변수로서의 선행 연구가 미진한 이직의도를 변수로 설정하여 

실증적으로 연구 ․ 분석하여 조직 내 신뢰와 조직효과성으로서의 이직의

도에 미치는 유의미한 영향을 분석하고자 한다. 

 <표 2> 조직효과성의 개념정의 및 측정변수에 대한 선행연구
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연 구 자 개 념 정 의 측 정 변 수

Brewer & 

Solden

(2000)

능률성, 효과성·공정성 

 ․ 내적/외적 능률성

 ․ 내적/외적 효과성

 ․ 내적/외적 공정성

신유근

(1986)

조직이 어느 정도 목표를 

달성해 나가는 정도

․ 목표달성도 ․ 이윤

․ 예산유지   ․ 사회적 책임

․ 직무만족   ․ 조직몰입

․ 능률 향상

정준교․  박상언․
김영조 (1996)

심리적 효과성과 경제적 

효과성의 두 가지 차원의 

분석

․ 직장생활만족 ․ 조직몰입

․ 총자본수익률 ․ 총자산증가율

․ 종업원1인당 부가가치

김정하

(2000)
조직 목표에 대한 달성도

․ 조직몰입   ․ 조직적응성

․ 직무만족

문대성 ․  천길영

(2001)

조직성과를 높일 수 있는 

관리체계 확립
․ 직무만족   ․ 이직의사

장태윤 ․  박찬식

(2001)

개방시스템이란 측면에서

외적환경에 대응해 가는 

행동체계이며 조직 구조

의안정과 유지를 의미

․ 조직몰입   ․ 적응성

․ 직무만족   ․ 의사소통

출처 : 도운섭(2005) 참조 

  2. 직무만족

 직무만족(job satisfaction)은 직무에 대한 개인의 태도를 의미한다. 따

라서 직무만족이 높은 사람은 그 직무에 대해 긍정적인 태도를 갖게 되

고, 반면에 그 직무에 대해 불만족한 사람은 그 직무에 대해 부정적인 
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태도를 갖게 된다. 결국 직무만족이란 조직구성원이 자신의 직무에 대한 

평가에서 나타나는 만족스럽거나 긍정적인 감정 상태라고 정의할 수 있

다(박내회, 2002). 또한 신유근(2005)은 직무만족이란 개인이 직무에 

임했을 때 자기직무에 대해 보이는 호의적 태도로서 자신의 직무수행에 

대해 긍정적인 감정을 갖는 개인의 심리상태를 말하며, 개인이 직무만족

을 얻게 되면 높은 성취욕을 갖게 될 뿐만 아니라 자기계발 노력을 촉구

하고 공동 작업에 자발적으로 참여하고자 하며, 도한 자신의 성취로 인

하여 정신적 희열을 얻을 수 있다고 하였다.

 이와 같은 조직구성원이 직무에 대해서 가지는 만족감이나 불쾌감 등의 

태도가 조직의 생산성과 직접적으로 관련되기 때문에 구성원의 직무만족

의 정도는 조직의 목표 달성과 관련하여 중요한 영향력을 가지고 있다고 

할 수 있다. 그런데 직무만족에 대한 견해는 이해하는 관점에 따라 학자

들마다 다양하게 정의되고 있다. 대표적인 학자들의 개념정의를 살펴보

면 다음과 같다. 

  직무만족 이론에 관한 최초의 연구자로 불리는 Hoppock(1935)은 직

무만족은 조직구성원들의 심리적, 생리적, 환경적 상황의 결합상태라고 

정의하였으며, Smith(1955)는 직무만족감은 각 개인이 직무를 통해 경

험하는 모든 감정의 총화 또는 이러한 감정의 균형 상태에서 기인하는 

일련의 태도라고 정의 하였다.  

 Poter&Lawler(1968)는 직무만족은 구성원이 실제적으로 얻은 보상이 

정당하다고 인정되는 보상의 수준을 초과한 정도라고 하였다. 또한 

McCormick & Tiffin(1974)은 직무만족이란 직무를 통해 얻어지거나 

또는 직무로부터 경험하는 욕구충족의 정도이며, 이는 개인적인 것이므

로 각 개인의 평가체제에 따라 상이한 형태를 나타낸다고 하였다.

 Locke(1976)는 직무만족은 개인이 자신의 직무 또는 직무경험의 평가 
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결과로부터 얻을 수 있는 즐겁고 긍정적인 감정의 상태라고 연구 결과를 

발표하였다. 

 Gilmer(1976)는 직무의 만족 또는 불만족은 자기직무에 대한 관련 요

인 및 일반적인 생활에 대하여 가지고 있는 여러 가지 태도의 결과라고 

하였고, 직무만족이란 용어는 직무태도와 근로자의 사기와 상호 교차적

으로 사용되나 동의어는 아니라고 하였으며, Betty & Schnier(1981)는 

Lock의 정의를 인용하여 근로자의 직무가치를 달성하고 촉진하는 것으

로서 그 사람의 직무의 평가에서 얻어지는 유쾌한 감정적 상태라고 하였

다. Milton(1981)은 직무만족이란 직무와 고용주에 관한 노동자의 견해

와 관련된 것으로, 한 사람의 직무경험으로부터 기인되는 유쾌하고도 긍

정적인 감정 상태라고 정의하였다.

 McCormick & Ilgen(1985)에 따르면 직무만족은 구성원이 직무와 관

련을 가지는 감정적 태도라고 할 수 있으며, 행동이나 활동이 아닌 상태

로서 이해되어지고 태도, 가치, 욕구, 신념 등과 밀접한 관련이 있는 것

이라고 하였다. 

  Agho(1993)는 직무만족을 근로자가 자신의 업무를 좋아하는 정도 

혹은 직무와 작업환경에 대한 근로자의 긍정적 혹은 부정적 인식에 근거

한 태도이며 사람들이 그들의 일을 좋아하는 정도를 의미한다고 하였다.  

  한편, 국내학자들의 경우 김종재(1997)는 일반적으로 직무만족이란 

개인의 태도와 가치, 신념, 욕구 등의 수준에 따라 직무자체를 비롯한 

직무환경에 대한 평가에서 얻어지는 유쾌한 감정적, 정서적인 만족상태

를 말하게 되는데, 이는 직무수행에 영향을 미친다고 하면서, 직원이 자

신의 직무와 관련된 직업자체, 임금, 승진기회, 감독(상급자), 동료, 작업

조건 등과 같은 제 노동조건에 대하여 얼마나 만족하느냐를 나타낸 감정

적 표현이라고 하였다. 
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학자(연도) 개념정의

Hoppcok

(1935)

자신의 직무에 만족한다고 말할 수 있게 하는 심리적 ․ 
생리적 ․ 환경적 상황의 조합

Smith

(1955)

개인이 직무를 통해 경험하는 감정의 총화 또는 이런 

감정의 균형 상태에서 기인하는 일련의 태도

Poter&Lawler

(1968)

구성원이 실제로 얻은 보상이 정당하다고 인정되는 보

상의 수준을 초과한 정도

McCormick&

Tiffin

(1974)

직무를 통해 얻어지거나 또는 직무로부터 경험하는 욕

구충족의 정도

Locke

(1976)

개인이 자신의 직무 또는 직무경험의 평가 결과로부터 

얻을 수 있는 즐겁고 긍정적인 감정 상태

Glimer

(1976)

직무의 만족 및 불만족은 자기 직무에 대한 관련 요인 

및 일반적인 생활에 대해 가지고 있는 개인의 여러 가

지 태도의 결과

  박순애(2006)는 소망하는 결과와 실제로 나타나는 결과 간의 비교를 

통해 얻어지는 직무에 대한 구성원의 정서적 반응으로, 유민봉 ․ 임도빈

(2007)은 직무만족이란 직무 자체 내지는 직무를 구성하는 여러 요소에 

대하여 얼마나 흐뭇하게, 흡족하게 또는 우호적으로 느끼고 있는지의 마

음상태로 정의하고 있다. 

 <표 3> 직무만족의 개념 정의
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학자(연도) 개념정의

Betty&Schnier

(1981)

근로자의 직무가치를 달성 ․ 촉진하는 것으로서 개

인의 직무 평가에서 얻어지는 유쾌한 감정적 상태

Milton

(1981)

직무와 고용주에 관한 노동자의 견해와 관련된 것

으로 개인의 직무경험으로부터 기인되는 유쾌하고 

긍정적인 감정상태

McCormick & Ilgen

(1985)
구성원이 직무와 관련하여 가지는 감정적 태도

Agho

(1993)

근로자가 자신의 업무를 좋아하는 정도, 직무와 작

업환경에 대한 근로자의 긍정적 혹은 부정적 인식

에 근거한 태도

김종재

(1997)

개인의 태도와 가치, 신념, 욕구 등의 수준에 따라 

직무자체를 비롯한 직무환경에 대한 평가에서 얻어

지는 유쾌한 감정적, 정서적인 만족상태

박순애

(2006)

소망하는 결과와 실제 나타나는 결과 간의 비교를 

통해 얻어지는 직무에 대한 구성원의 정서적 반응

유민봉 ․ 임도빈 

(2006)

직무 그 자체 혹은 직무 구성 요소들에 대해 느끼

는 마음의 상태

  이상에서 직무만족에 대한 여러 학자들의 개념정의를 종합해 볼 때, 

직무만족은 개인의 가치, 신념, 태도 등에 따라 다르며, 업무, 직무환경 

등과 관련하여 갖는 감정적인 것으로서 활동이나 행동이 아닌 상태를 말

한다고 할 수 있다. 따라서 직무만족은 조직구성원 개개인이 자기의 욕

구와 가치 그리고 태도와 신념 등의 수준이나 차원에 따라 그들의 직무
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나 직무환경 등에 대하여 갖는 포괄적인 감정적 태도라고 할 수 있다.   

 본 연구에서는 직무만족을 개인이 자신의 직무나 직무환경에 대해서 느

끼는 정서적 욕구충족상태이며, 직무를 대하는 긍정적 태도로 정의하고

자 한다.  

  직무만족에 관한 연구의 주류는 직무만족을 매개변수로 하여 조직구성

원들의 직무만족에 영향을 미치는 요인들을 찾아내려는 노력과 직무만족

의 정도에 따라 나타날 수 있는 각종 결과를 예측하려는 것이었다. 이러

한 연구 결과로 직무만족의 결과변수는 어느 정도 실증적으로 증명된 상

태이나 직무만족의 선행변수에 관련된 변수는 너무나 많고 또 변수들 간

의 관계가 상당히 복잡하기 때문에 아직도 이들 간의 관계가 명확히 정

리되어 있지 않다(이용규 외, 2005).

  이처럼 직무만족이 조직의 생산성 향상에 수단으로 작용하든, 목적으

로 작용하든, 직무만족의 원인을 규명하고자 하는 많은 연구들이 수행되

어 왔고 이에 영향을 미치는 요인들은 연구자의 주관, 지역, 시기, 대항 

등에 따라 여러 가지로 분류되고 있다. 선행연구에서 나타난 직무만족의 

결정요인들을 국내의 연구를 중심으로 살펴보면, 김호정(2002a)은 행정

조직문화가 조직몰입과 직무만족에 미치는 영향에 관한 연구에서 감동, 

상관 및 동료에 대한 만족, 사기, 일체감 등으로 분류하였고, 제갈돈

(2002)은 지방공무원의 직무만족 결정요인에 대한 연구에서 외적보상, 

조직만족, 동료관계로 결정요인을 분류하였다. 또한 정영환․김영환․박희서

(2005)는 지방정부에서 지식행정활동이 공무원의 직무만족과 조직몰입

에 미치는 영향에 관한 연구에서 구성원간의 신뢰와 조화를 강조하면서, 

교육 ․ 훈련의 만족도, 업무수행능력의 인정, 담당업무에 대한 자부심과 

만족도, 부서원간의 인간관계, 업적에 대한 보상체계 등을 직무만족의 

결정요인으로 분류하고 있다. 
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  또한, 학자들 간에 다양하게 제시되고 있는 직무만족에 대한 일반적인 

범주에 대한 영향요인을 김병섭 외(2003)는 다음의 <표 4>와 같이 의

사결정과정, 직무특성에 대한 인식, 보상체계, 조직구조, 리더십, 개인차 

등으로 구분하고 있다. 

 <표 4> 직무만족에 영향을 미치는 범주와 영향요인

일 반 적  범 주 결 정 요 인

의 사 결 정 과 정
 ․ 의사결정과정 참여기회

 ․ 의사결정과정의 투명성 등

직무특성에 대한 인식

 ․ 본질적 의미     ․ 다양성

 ․ 학습기회        ․ 작업량

 ․ 난이도          ․ 성공기회 등

보  상  체  계

 ․ 금전적 보상(임금, 공정성, 지급방법 등)

 ․ 비금전적 보상(승진기회, 공정성, 승진체계,    

  칭찬, 신뢰 등)

조  직  구  조
 ․ 작업 및 휴식시간    ․ 복리후생 등

 ․ 시설, 입지, 설비배치

리    더    십
 ․ 감독유형        ․ 영향력

 ․ 리더십 유형 등

개    인    차
 ․ 성별, 인종, 교육수준

 ․ 본인의 가치․기술․능력 등

자료 : 김병섭 외, 2003 : 263～264. 
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  3. 이직의도

  조직효과성으로서의 이직의도(turnover intention)는 조직구성원이 조

직의 구성원이기를 포기하고 현 직장을 떠나려는 의도라고 정의할 수 있

다(Iverson, 1992). Macy & Mirvis(1976)는 이직을 조직의 경계를 

넘어선 영구적인 이동이라고 정의함으로써 조직내부의 승진이나 이동뿐

만 아니라 일시해고와도 이직을 구별하고 있다. 또한 종업원이 직장의 

구성원이기를 포기하고 현 직장을 떠나려고 의도하는 것으로 근로자가 

소속한 조직으로부터 현재의 업무를 그만두고 다른 직무나 조직으로 이

탈하는 것은 기업과 종사원과의 고용관계가 단절된다는 것을 의미한다

(김대철, 2007).

  이직의도와 관련된 일반적 연구들은 이직의도의 결정요인에 대한 연구

를 중심으로 이루어지고 있으며, 이직의도의 선행요인으로 일반적으로 

직무만족을 언급하고 있다. 

  Cotton과 Tuttle(1986)은 이직에 영향을 미치는 요인들은 외적 환경

요인, 직무관련 요인, 개인적 요인 등으로 나누어 제시하였다. 여기서 외

적 환경요인에는 고용에 관한 의지, 실업률, 취업가능성, 노동조합유무 

등이 포함되고, 직무관련요인에는 보수, 업무성과, 직무 명확도, 직무의 

반복성, 직무만족도, 보수에 대한 만족도, 직무자체에 대한 만족도, 감독, 

동료, 승진기회에 대한 만족도, 조직충성도 등이 포함되며 개인적 요인

에는 연력, 근속인수, 성별, 신체적 정보, 교육, 결혼, 부양자 수, 적성 

및 능력, 이직의도, 기대감에 대한 충족도 등이 포함된다.

  이직과 관련된 선행연구를 검토해 보면, Judge(1993)는 직무관련 특

성, 조직특성, 취업경험변수, 지역사회지지, 개인의 사회경제적 특성, 직

무만족, 조직헌신 등이 어떤 관계 하에 이직의도에 영향을 미치는지는 
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논란이 많다고 평가하고 있으며, 어떤 요인들이 이직 결정에 직접적으로 

영향을 미칠 것인지에 대해서도 여전히 논란의 여지가 있는 것으로 평가

하였다. Price(1977)는 이직이 동료와의 상호관계, 상사의 감독방식, 직

무의 자율성과 책임량, 역할 분명성과 관련이 있으며, 조직의 규모와는 

무관할 수 있다고 하였다. Porter와 Steers(1974)는 봉급, 승진의 기

회, 동료와의 상호관계, 상사의 감독 유형, 직무의 자율성과 책임량, 역

할 분명성, 연령, 근무기간, 직무만족도가 이직과 부적인 상관관계가 있

다고 하였다. 

  국내 연구에서는 이순묵과 이은희(1996)는 미혼자가 기혼자보다 이직

이 높다는 견해를 보이며, 이직의도와 개인적 특성의 관계를 밝히고 있

고, 임금, 승진기회, 감독방법(supervision), 직무만족 등이 이직의 주요

원인이며 특히 종사자들의 만족과 관련된 변인들은 이직의도와 깊은 관

련이 있다고 제시하고 있다. 정병재(2002)는 진급, 임금, 성과급에 대한 

만족이 이직의도에 영향을 미침을 실증한 바이다. 

  이상에서 여러 학자들의 개념정의를 종합해 볼 때, 본 연구에서 이직

의도는 Iverson(1992)의 정의를 채택하여 조직 구성원이 조직의 구성

원이기를 포기하고 현 직장을 떠나려는 의도라고 정의하고자 한다. 이직

의도와 이직은 분명히 구별되어야 하나 이직의도가 실제로 이직으로 이

어지는 확률이 매우 높고, 만약 조직 환경의 변화가 불가능한 상황이라

면 이직의도를 관리하는 것은 새로운 인력의 채용과 인력수요를 예측하

는 중요한 역할을 하며 더욱이 종업원이 일단 이직해 버리면 조직으로서

는 다른 종업원을 고용하고 훈련시키는 비용을 지불하여야 하기에 이직

자체보다는 이직의도에 직접적인 관심을 기울이는 것이 예방차원에서 필

요하다(Dalton & Todor, 1993).
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 제 3 절 조직 내 신뢰와 조직효과성의 관계 

  1. 조직 내 신뢰와 직무만족의 관계

  

  직무만족은 조직구성원의 측면에서 인간의 가치판단에 중요하기 때문

에 조직 관리의 핵심적 평가 변수로 인식되어 오고 있다. 조직구성원들

은 시간의 대부분을 직장에서 업무를 수행하면서 보낸다. 여기서 만족이

란 곧 삶의 만족이라고 해도 과언이 아닐 것이다. 이런 관점에서 조직은 

조직구성원 모두가 직장현장에서 직무를 통해 만족을 느끼도록 배려되어

야 한다. 근로생활의 직 측면에서 볼 때, 조직구성원의 행복한 삶을 반

영하는 지표라는 점과 전이 효과에 의해 개인의 다른 생활에 영향을 미

친다는 측면을 반영하고 있다는 점에서 중요하다고 말한다(이인석 외,  

2005)

  신뢰와 조직효과성 변수들에 관한 연구들에서 일반적으로 일치되는 견

해는 조직 내 개인 또는 집단 사이의 신뢰가 조직의 장기적인 안정성과 

구성원의 만족감을 생산함으로써 긍정적인 영향을 미칠 것이라는 점이

다. 선행연구들은 조직구성원들의 조직과 상사에 대한 신뢰가 조직과 직

무와 관련된 태도형성에 많은 영향을 미치고 있다는 것을 보여주고 있

다. 

  실증연구들 중 Scott(1983)는 신뢰와 직무만족의 관계에 대해 신뢰

는 작업자의 행동과 직무 그리고 조직과 관련이 있으며 집단의 문제해결

과 의사결정의 질과 관련이 있음을 주장하고 있다. 또한 Rich(1997)는 

리더십에서의 신뢰가 직무만족 수준과 관련 있다는 사실을 보여주고 있

으며, Cook&Wall(1980)은 조직 내의 개인 간, 부서 간의 신뢰가 조직
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의 장기적인 안정과 조직구성원의 복지를 위해 가장 중요한 요소라고 하

였다. Dirks & Ferrin(2002), Driscoll(1978)의 연구에서는 신뢰가 직

무만족에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 밝혀냈다. 또한 McAllister 

(1995)는 정서적 신뢰가 다른 사람의 행동에 대해 동기를 고려한 개개

인의 속성에 근거하며 상호간의 높은 신뢰를 필요로 하는 작업관계에서

는 동료의 성과는 개인의 생산성, 동료의 평가를 증가시키고 책임 있는 

역할에 영향을 준다고 하였다. 국내연구로는 이인석 외(2005)이 조직과 

구성원들의 상호신뢰가 조직의 성과에 유의한 영향을 미친다고 분석하고 

있으며, 특히 조직 내 신뢰 유형 중 상사신뢰가 직무만족에 유의미한 영

향을 미친다고 밝히고 있다. 또한 이는 조직 내에서 상사와 구성원이 직

무에 직접적인 상호관계를 형성하고 있기 때문에 상사에 대한 신뢰와 기

대는 직무만족의 수준을 높인다고 판단하고 있다. 

  지금까지 선행연구들 대부분은 조직 내 신뢰가 조직효과성으로서의 직

무만족을 높이는 원인 변수로서 주요한 역할을 하는 것임을 제시하고 있

다. 따라서 본 연구에서는 이러한 일반적인 선행연구들의 연구결과를 기

본으로 조직 내 신뢰를 구성원 개인 간, 부서 간 각각의 수직 ․ 수평적 

관계별로 유형화하고 이에 따른 신뢰의 인식과 조직효과성으로서의 직무

만족에 관한 가설을 다음과 같이 설정하였다. 

가설 1. 유형별 조직 내 신뢰의 수준이 직무만족에 영향을 미칠 것이다. 

<1-1>
 조직 내 구성원 개인 간 수평적 관계에 대한 신뢰가 높을수록 

 조직효과성으로서의 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

<1-2>
 조직 내 구성원 개인 간 수직적 관계에 대한 신뢰가 높을수록 

 조직효과성으로서의 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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<1-3>
 조직 내 부서 간 수평적 관계에 대한 신뢰가 높을수록 

 조직효과성으로서의 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

<1-4>
 조직 내 부서 간 수직적 관계에 대한 신뢰가 높을수록 

 조직효과성으로서의 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

  2. 조직 내 신뢰와 이직의도와의 관계 

  사회적 교환관계 이론에 따르면, 신뢰는 개인이나 조직에 대한 태도를 

결정하는 가장 중요한 요인으로서, 구성원의 직무만족 또는 조직에 대한 

몰입과 충성성에 영향을 미쳐 이직의도와 이직에 영향을 미친다고 설명

하고 있다. 

  Sonnenburg(1994)는 조직 내에서, 높은 수준의 신뢰는 구성원들의 

이직을 감소시키는 데 도움을 준다고 확신하였고, Mishra & 

Morrissey(1990)는 신뢰가 구성원들의 이직 감소를 유발하게 된다는 

것을 지적하였다. 또한 Konovsky & Cropanzano(1991)는 경영에 대

한 신뢰는 이직의도와 유의하게 관련된다고 하며, Diffee-Couch 

(1984)는 기업이 조직구성원들을 정당한 이유 없이 불신하게 된다면, 

조직구성원들의 몰입을 감소시키고, 근로의욕을 저하시키고, 결국에는 

결근과 이직을 높이게 된다고 주장하였다.

  Moore, Shaffer, Pollack & Taylor-Lemcke(1987)의 실증적 연구

에서는 조직 구성원들이 신뢰를 보유하고 있는 정도가 그들의 업무성과, 

조직몰입, 사기, 이직 등과 같은 조직효과성에 크게 영향을 미친다고 주

장하였다. 

  조직 내 신뢰와 이직의도와 관련한 국내 연구결과를 살펴보면 전수진 
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(2009)은 일반 사무직과 달리 상사와 일대 일의 관계를 중시하는 비서

들을 연구대상으로 하여 상사에 대한 인지적 ․ 정서적 신뢰가 비서의 직

무태도에 미치는 영향에 관한 연구에서 상사에 대한 인지적 신뢰가 정서

적 신뢰에 영향을 주며, 상사에 대한 정서적 신뢰는 직무태도 중 이직의

도에 유의한 부(-)의 영향을 준다고 하였다. 

  서태양 외(2009)는 변혁적 리더십과 상사에 대한 신뢰가 여행사 종사

자의 서비스개선 행동과 이직의도에 미치는 영향에 관한 실증분석 연구

를 통해 상사의 리더십은 이직의도에 영향을 미치지 않고 상사에 대한 

신뢰만 직원의 이직의도에 부정적 영향을 미치는 요인으로 나타났다고 

밝혔고, 구동우(2012)는 호텔기업에서 총지배인의 진정성 리더십에 의

한 리더신뢰와 조직신뢰가 정서적 몰입과 이직의도에 미치는 영향에 관

한 연구에서 정서적 몰입은 이직의도에 부(-)의 영향을 미치나 리더신

뢰와 조직신뢰는 이직의도에 직접적인 유의한 영향을 미치지 않으며 정

서적 몰입을 통한 간접경로만으로 유의한 영향을 미친다고 하였다. 

  그 밖에 이준호 외(2011)는 조직신뢰와 반대의 개념으로서 집단 내 

갈등이 이직의도에 미치는 영향에 대해 조직 내 관계 갈등과 과업갈등이 

모두 이직의도를 증가시키는 결과를 가져온다고 하였다. 

  지금까지 선행연구들 대부분은 상사신뢰나 조직 신뢰로 표현되는 조직 

내 신뢰가 조직효과성으로서의 이직의도에 어떠한 영향을 미치는가에 대

한 연구 결과로서 개인 간의 수직적 관계인 상사 신뢰 및 조직자체에 대

한 조직 신뢰가 이직의도에 부(-)의 영향을 미치는 원인변수로서 주요

한 역할을 한다고 밝히고 있다. 그러나 결과는 연구 대상에 따라 조직신

뢰, 또는 상사신뢰가 이직의도에 대해 직접적으로 유의한 영향을 주거나  

그렇지 못하거나, 매개변수 역할로서만 유의한 영향을 미치는 것으로 다

양하게 연구되었다.
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  따라서 본 연구에서는 이러한 선행연구들을 근거로 하여 조직 내 신뢰

를 신뢰에 대한 대상자의 관계별로 세분하여 구성원 개인 간, 부서 간 

수직적 ․ 수평적의 4가지 관계로 유형화하여 각각에 대한 신뢰 인식 수

준이 조직효과성으로서의 이직의도에 미치는 영향을 알아보고자 다음과 

같이 가설을 설정하였다. 

가설 2. 유형별 조직 내 신뢰의 수준이 이직의도에 영향을 미칠 것이다.

<2-1>
 조직 내 구성원 개인 간 수평적 관계에 대한 신뢰가 높을수록 

 조직효과성으로서의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

<2-2>
 조직 내 구성원 개인간 수직적 관계에 대한 신뢰가 높을수록 

 조직효과성으로서의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

<2-3>
 조직 내 부서 간 수평적 관계에 대한 신뢰가 높을수록 

 조직효과성으로서의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다. 

<2-4>
 조직 내 부서 간 수직적 관계에 대한 신뢰가 높을수록 

 조직효과성으로서의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
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제 3 장   연구 설계 및 분석 방법

 제 1 절 연구 분석의 틀

  

  본 연구의 목적은 조직 내에 일어날 수 있는 상호신뢰의 총체로서의

“조직 내 신뢰”가  조직효과성(직무만족과 이직의도)에 미치는 영향을 

분석하는 것으로 독립변수를 조직 내 신뢰로 하고 종속변수를 조직효과성

으로 설정하였다. 독립변수인 조직 내 신뢰는 구성원 간 수직적 ․ 수평적 

관계에 대한 신뢰, 부서 간 수직적 ․ 간 수평적 관계에 대한 신뢰의 네 가

지 유형별로 구분하고, 종속변수인 조직효과성에 대해서는 직무만족과 이

직의도를 변수로 선정하였다.  또한 성별, 연령, 직급, 근무기간을 통제변

수로 설정하여  연구 분석의 틀을 <그림 2>와 같이 도식화 하였다.

 <그림2> 연구 분석의 틀

 

독립변수

조직 내 신뢰

○ 개인 간 수평적 신뢰

○ 개인 간 수직적 신뢰

○ 부서 간 수평적 신뢰

○ 부서 간 수직적 신뢰

조직효과성

○ 직무만족

○ 이직의도

통제변수

≫성별 ≫연령 ≫근속

≫직급 ≫급여만족도

종속변수
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제 2 절 변수의 조작적 정의 및 자료의 수집 ․ 분석

  1. 변수의 조작적 정의

   (1) 독립변수(조직 내 신뢰)

     

  본 연구에서 조직 내 신뢰는 조직 내에서 일어날 수 있는 상호신뢰의 

총체로서 일종의 조직 문화적 현상이라고 정의하였으며, 조직 내 신뢰를 

조직에 대한 개인의 신뢰로 설명할 수 있는 제도적 신뢰인 “조직신뢰”

와 조직 내 “대인간 신뢰”로 크게 구분하였다.  특히 본 연구에서는 

대인간 신뢰를 보다 세분화하여 구성원 개인 간과 부서 간 각각에 대한 

수직 ․ 수평적 관계로  분류한 후 각각의 조직 내 “대인간 신뢰”에 대

한 인식이 조직효과성에 미치는 영향을 분석하고자 한다. 

 관계유형별로 세분화된 조직 내 구성원 간의 수직적 ․ 수평적 관계에 

대한 신뢰의 인식에 대한 설문 2문항과  조직 내 부서 간의 수직적 ․ 수

평적 관계에 대한 신뢰의 인식에 대한 설문 2문항은 <표 5>와 같다. 

  독립변수 인 조직 내 신뢰에 대한 대상자의 인식수준 측정은 대한지적

공사 PESI(2011년)의 직장생활만족도 설문조사 결과6)를 활용하였으며 

모든 설문은 리커트 7점 척도로 구성되었다.   

   

6) 대한지적공사 PESI(2011년)의 직장생활만족도 설문조사는 조직내 신뢰(협력)관계에 인

식수준을 조사하는 질문으로 구성되어 있으며 응답은 전혀 그렇지 않다 ~ 보통 ~ 매우 그렇

다의 Likert scale 7점 척도를 사용하고 있다.
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   (2) 종속변수(조직효과성)

    ① 직무만족 

  

  직무만족은 개인이 자신의 직무나 직무환경에 대해서 느끼는 정서적 욕구

충족상태이며, 직무를 대하는 긍정적 태도로 정의하였다. 이를 측정하기 위해 

대한지적공사 PESI(2011년)에서 사용된 직무만족도 설문 중 리커트 7점척

도를 사용하여 연구 대상자의 전반적인 직무만족도를 직접적으로 묻고 있는

“귀하는 직무 자체에 대해 전반적으로 얼마나 만족하십니까.”항목을 사용

하여 연구 자료를 수집하였다. 

    ② 이직의도 

  이직의도는 Iverson(1992)의 정의를 채택하여 조직 구성원이 조직의 

구성원이기를 포기하고 현 직장을 떠나려는 의도라고 정의하였으며 이를 

측정하기 위해 대한지적공사 PESI(2011년)에서 사용된 직원의 회사관

에 대한 설문항목 중 “귀하는 다른 회사에서 지금과 똑같은 업무 및 근

로조건을 제안한다면 그곳으로 이직할 생각이 있습니까”라는 직접적인 

질문 방법을 통해 연구 대상자들의 이직의도를 파악하고자 하였다. 

  2. 자료의 수집 ․ 분석

  본 연구에서는 조직 내 신뢰와 조직효과성으로서의 직무만족, 이직의

도에 대한 영향 관계를 실증분석하기 위한 자료수집방법으로 연구대상인 
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대한지적공사(준정부기관-위탁집행형) 임직원의 2011년도 공기업내부

고객만족도조사(PESI)의 설문조사 결과를 활용하였다. 대한지적공사의 

2011년도 공기업 내부고객만족도조사(PESI)의 설문조사는 2011년 10

월 11일부터 2011년 10월 24일까지 총 3,637명의 공사 임직원을 대

상으로 실시되었으며, 그 결과 유효 표본은 2,280명이며 응답률은 

62.7%이다. 

  내부고객만족도조사는 공사 근무환경 및 여건에 대한 만족도 수준을 

진단하고 조직 구성원의 요구 및 개선과제를 도출하여 궁극적으로 내부

고객만족을 통한 공사의 조직 효과성을 높이기 위해 매년 지속적으로 실

시되는 설문조사이다. 주요 조사내용은 임직원 만족도(직원의 회사관, 

직무만족도), 제도 및 시스템 만족도(내부평가, 인사제도, 교육훈련제도, 

급여 및 복리후생제도, 윤리경영실천, 직장생활만족도)에 관한 사항이다. 

  특히 본 연구에서는 전체 내부고객만족도조사 설문 중 본 연구의 목적

에 부합하는 항목을 < 표 5 >와 같이 선정하여 2차적 분석을 실시하였

다. 그 밖에 인구통계학적 특성을 알아보기 위한 설문도 포함하였다. 다

른 연구와 구별되는 사항은 본 연구에서는  각각의 독립변수(조직 내 신

뢰)와 종속변수(직무만족, 이직의도)를 측정함에 있어서 설문지의 문항

을 전반적인 만족도와 이직의도, 관계유형별 조직 내 신뢰에 대한 인식

수준을 직접적으로 질문하는 방식으로 구성하여 응답자들의 질문에 대한 

이해도를 높이고 보다 정확한 만족도 및 이직의도, 신뢰수준의 응답 결

과를 얻고자 하였다. 

  설문결과 통계에 대한 실증분석을 위하여 SPSS 18.0을 사용하여 분

석을 실시하였다. 응답자의 일반적 사항을 살펴보고자 인구통계학적 변

수에 대한 빈도분석을 실시하였으며, 각 변수간의 상관관계분석, 조사대

상자의 특성에 따른 조직 내 신뢰, 조직효과성(직무만족, 이직의도)의 



- 36 -

구  분 측정 문항 설문 내용

독립변수 조직 내 

신뢰

개인 간 

수평적 관계

귀하께서는 부서 내 구성원들 간에 상호신

뢰가 잘 되고 있다고 생각합니까?

개인 간 

수직적 관계

귀하께서는 부서내 구성원들 간의 상하계층

간 관계에 대한 상호신뢰가 잘 되고 있다고 

생각합니까?

부서 간 

수평적 관계

귀하께서는 부서 간 수평적 관계에 대한 상

호신뢰가 잘 되고 있다고 생각합니까?

부서 간 

수직적 관계

귀하는 공사의 본사․본부와 일선 지사 간  상

호신뢰가 잘 되고 있다고 생각합니까?

종속변수

직무만족
귀하께서는 수행하고 있는 직무 자체에 대

해 전반적으로 얼마나 만족하십니까?

이직의도

귀하께서는 만약 다른 회사에서 지금과 똑

같은 업무 및 근로조건을 제안한다면 그곳

으로 이직할 생각이 있습니까?

수준과 집단별 정도의 차이를 측정하기 위해 t-test와 일원배치분산분

석을 실시하였고, 마지막으로 다중회귀분석을 실시하여 조직 내 신뢰가 

조직효과성에 미치는 영향에 대한 가설을 검증하였다.  

 <표 5> 조직 내 신뢰와 조직효과성의 관계 분석을 위한 설문 구성
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제 4 장   실증분석 및 결과해석

 제 1 절 기초통계량 분석

  1. 조사대상의 일반적 특징

본 연구를 위한 설문범위는 대한지적공사 전체 임직원 3,637명을 대

상으로 하고 있으며, 이 중 유효표본대상은 2,280(62.7%)명이다. 전체 

응답자 총 2,280명의 성별분포를 살펴보면 남성이 2,084명으로 91.4%

를 차지하고 있으며 여성은 196명으로 8.6%의 비율로 구성되어 있다. 

연령대의 경우는 20대가 가장 적은 2%, 30대가 22.5%를 차지하고 

있으며, 40대가 42.8%로 가장 큰 비율을, 50대 이상이 32.8%로 그 다

음 큰 비율을 차지하였다. 직급별로는 3급이상 관리자가 16.9%, 4급 중

간관리자(팀장)가 23.5%, 5급에서 6급 일반 직원이 절반 이상으로 

52.7%를 차지하고 있으며 7급 신규 직원 5.7%, 보조직원 1.2%로 분포

되어 있다. 

근속년수의 경우 16~20년 이하의 직원이 22.3%로 가장 큰 비중을 

차지하고 있으며, 전체적으로는 6년 이상 근속직원이 전체 응답자의 

82.2%를 구성하고, 5년 이하 근무 직원이 7.9%로 가장 적은 비율을 차

지하고 있다. 응답자의 소속별로는 본사에 근무하는 직원이 3.3%, 지적

연수원 및 연구원이 1.2%, 서울본부 외 11개 본부 소속인원(본부 및 지

사)이 95.5%의 비율을 구성하고 있다.



- 38 -

 <표 6> 표본의 인구통계학적 특성 

구    분 빈도(명) 비율(%)

성 별
남 2,084 91.4

여 196 8.6

연 령

20대 46 2.0

30대 512 22.5

40대 975 42.8

50대 이상 747 32.8

근 속

5년 이하 180 7.9

6-10년 225 9.9

11-15년 418 18.3

16-20년 508 22.3

21-25년 376 16.5

26-30년 308 13.5

31년 이상 265 11.6

직 급

3급 이상 385 16.9

4급 535 23.5

5-6급 1,203 52.7

7급(신규직) 130 5.7

보조직 27 1.2

소 속

본사 75 3.3

지적연수원 및 연구원 27 1.2

본부(지사포함) 2178 95.5
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  2. 변수간의 상관관계 분석

  연구의 가설 검정을 실시하기에 앞서 검정하고자 하는 측정변수들 간

의 관련성의 정도와  방향을 파악하기 위하여 상관관계 분석을 실시하였

다. 상관관계 분석은 두 개 이상의 변수에 있어서 한 변수가 변화함에 

따라 다른 변수가 어떻게 변화하는지와 같은 변화의 강도와 방향을 나타

낸다. 본 연구의 상관관계 분석 결과는 < 표 7 > 상관관계분석표와 같

다. 모든 변수들 간의 상관관계는 0.01 유의수준 하에서 유의한 관계가 

있는 것으로 나타났다. 대체로 변수 간 +0.6이상의 다소 높은 상관계수

를 나타내고 있으며, 수평 ․ 수직관계에 따른 구성원 및 부서간의 신뢰 

인식수준은 모두 조직 내 신뢰의 하위요인 간의 상관관계분석결과를 나

타낸 것으로 변수들 간 상관계수 값이 +0.8이상으로 높게 나타났다. 이

에 따라 다중공선성여부를 분석한 결과 공차한도(1-R2)=tolerance가 

0.1이상이고, 분산팽창계수(VIF)가 10미만으로 나타나 두 구성개념 변

수 간에는 다중공선성의 문제가 존재하지 않는다고 해석할 수 있다. 또

한 직무만족과 조직 내 신뢰 하위 독립변수들과 이직의도는 부(-)의 상

관관계가 있는 것으로 분석되었다. 
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 < 표 7 > 상관관계분석표

변수 1 2 3 4 5 6

1 종속
변수
(조직

효과성)

직 무
만 족

1

2
이 직
의 도

-.215** 1

3

독립
변수

(조직내
신뢰)

개인간 
수평적 
관계

.614** -.189** 1

개인간
수직적
관계

.677** -.186** .793** 14

부서간 
수평적 
관계

.640** -.187** .866** .830** 15

6
부서간
수직적
관계

.668** -.168** .726** .846** .801** 1

**p<0.01

  

  3. 주요 변수들의 차이 분석

  본 연구에서는 인구통계학적 특성(성별, 연령, 직급)에 따른 조직내 

신뢰와 조직효과성의 차이를 분석하기 위하여 집단 간 차이를 규명하는 

t-test와 일원분산분석(ANOVA)을 실시하였다. 

 t-test는 모집단이 2개 이하일 경우 집단 간의 차이를 규명하는 통계

분석기법으로 t검정에 의한 유의확률 값이 0.05보다 작을 경우 모집단의 

평균이 유의한 차이를 보인다고 할 수 있다. 일원배치분산분석(one way 

ANOVA)은 두 개 이상의 집단들의 평균값을 비교하는데 사용하는 통계기
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법으로 검정통계량은 F(집단 간 평균제곱/집단 내 평균제곱)이다. 또한 집

단 간의 차이를 보다 구체적으로 밝히기 위해 사후분석을 통한 추가 검증

을 실시하였다. 일반적으로 많이 사용하는 LSD(최소유의차 방식)을 이용

하여 분석을 실시하였다. 

   (1) 조직 내 신뢰에 대한 차이 분석

    ① 성별에 따른 조직 내 신뢰 차이 분석

  성별에 따라 조직 내 신뢰의 유형인 구성원 간 수평, 부서 간 수평, 

부서 간 수직, 구성원 간 수직적 관계에 대한 인식의 차이를 t-test를 

통해 분석한 결과 < 표 8 >과 같이 성별에 따라 조직 내 신뢰의 유형별

로 각각 t값이 4.188, 4.187, 2.983, 4.313으로 모두 ±1.96보다 크고, 

유의확률도 0.05보다 작은 수치를 나타내 성별에 따라 네 가지 유형별 

조직 내 신뢰에 대해 다르게 인식한다는 것으로 나타났다.  

 또한 구체적으로 집단통계량에서 남성과 여성의 평균값의 차이를 살펴

보면 유형별 조직 내 신뢰에 대해 구성원 간 수평적 관계의 신뢰에 대해 

남성 6.19, 여성 5.77, 부서 간 수평적 관계의 신뢰의 경우는 남성 

6.04, 여성 5.61, 부서 간 수직적 관계는 남성 5.68, 여성 5.35, 구성원 

간 수직적 관계의 신뢰 인식의 경우 남성 5.87, 여성 5.37의 수치로 모

든 유형별 경우에서 남성이 통계적 유의수준 하에서 더 높게 조직 내 신

뢰를 인식하고 있는 것으로 분석되었다. 이는 대한지적공사의 특성상 남

성 위주의 기술직 직원으로 구성된 조직의 특성에서 오는 여직원의 상대

적 소외감, 위축감 등의 감정적 원인이 크게 작용하였다고 볼 수 있다.
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 <표 8> 성별에 따른 조직 내 신뢰 차이분석

구분
N 평균

표준

편차

Levene의

등분산 검정

평균의 
동질성
t-test*

F
유의

확률
t값

유의

확률

개인간

수평적

관계

남성 2084 6.19 1.140

14.874 .000 4.811 .000*

여성 196 5.77 1.349

개인간

수직적

관계

남성 2084 5.87 1.394

13.934 .000 4.739 .000*
여성 196 5.37 1.562

부서간

수평적

관계

남성 2084 6.04 1.235
19.161 .000 4.608 .000

여성 196 5.61 1.386

부서간

수직적

관계

남성 2084 5.68 1.515

1.334 .248 2.983 .003*
여성 196 5.35 1.520

*.p<0.05

    ② 연령에 따른 조직 내 신뢰 차이 분석

  직원의 연령에 따라 네 가지 유형별 조직 내 신뢰를 인식하는데 유의

한 차이가 있는 것으로 나타났다. 분석결과 구성원 간 수평적 관계, 부

서 간 수평적 관계, 부서 간 수직적 관계, 구성원 간 수직적 관계의 유

의확률은 모두 0.000의 수치를 보여 유의하며, 세부적으로 살펴보면 네 

가지 유형 모두에서 50대 이상의 응답자가 가장 높은 평균점수를 보이
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며, 연령이 높을수록 높은 평균값으로 나타났다. 유형별로 차이가 존재

하는 조직 내 신뢰는 < 표 9 >와 같이 나타났다. 이러한 분산분석의 결

과는 연령에 따른 차이의 존재여부만을 밝히기 때문에 구체적으로 연령 

간에 어떠한 차이가 존재하는지 확인할 수 없는 단점이 존재하여 사후검

정을 실시하였다. 사후검정 결과를 살펴보면, 연령별 집단에 유의한 차

이가 있는 것으로 나타났으며 구체적으로는 50대 이상 연령대가 모든 

연령대에 비하여 네 가지 유형별의 조직 내 신뢰에 대해 더 높게 인식하

는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 조직 내 신뢰에 대한 직원들의 인식 

즉, 바람직한 조직 내 신뢰 형성이 단기간에 형성되지 않는 성격의 조직 

자산임을 뒷받침한다. 

 <표 9> 연령에 따른 조직내 신뢰 차이분석 

구분 연령 N 평균
표준
편차

F
유의
확률

사후
검정
(LSD)

개인간

수평적

관계

20대(a) 46 5.93 1.436

10.889 .000** d>a,b,c

30대(b) 512 5.98 1.221

40대(C) 975 6.11 1.193

50대이상(d) 747 6.34 1.041

합계 2280 6.15 1.165

개인간

수직적

관계

20대(a) 46 5.41 1.613

25.692 .000** d>a,b,c

30대(b) 512 5.55 1.549

40대(C) 975 5.73 1.456

50대이상(d) 747 6.18 1.163

합계 2280 5.83 1.416
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구분 연령 N 평균
표준
편차

F
유의
확률

사후
검정
(LSD)

부서간

수평적

관계

20대(a) 46 5.72 1.486

18.411 .000** d>a,b,c

30대(b) 512 5.76 1.390

40대(C) 975 5.95 1.270

50대이상(d) 747 6.25 1.062

합계 2280 6.00 1.254

부서간

수직적

관계

20대(a) 46 5.39 1.666

14.137 .000** d>a,b,c

30대(b) 512 5.44 1.633

40대(C) 975 5.56 1.554

50대이상(d) 747 5.94 1.330

합계 2280 5.66 1.518

 **p<0.01(사후검정 평균차는 0.05에서 유의함)

    

    ③ 직급에 따른 조직 내 신뢰 차이 분석

  직급에 따라 네 가지 유형별 조직 내 신뢰를 인식하는데 유의한 차이

가 있는 것으로 나타났다. 분석결과 구성원 간 수평적 관계, 부서 간 수

평적 관계, 부서 간 수직적 관계, 구성원 간 수직적 관계의 유의확률은 

모두 0.000**의 수치를 보여 유의하며, 세부적으로 살펴보면 네 가지 유

형 모두에서 2급 이상의 응답자가 가장 높은 평균값을 보이고 있으며, 

입사 3년 미만의 신규 직급인 7급과 보조직의 경우를 제외하고는 직급

이 높을수록 높은 평균값을 나타내었다. 이러한 분산분석의 결과는 직급

에 따른 차이의 존재여부만을 나타내기 때문에 구체적으로 연령 간에 어

떠한 차이가 존재하는지 확인하고자 사후검정을 실시하였다. 사후검정 
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결과를 살펴보면, 조직 내 신뢰 유형 중 구성원 간, 부서 간 수평관계와, 

부서 간 수직관계에서는 신규 직급인 7급과 보조직의 경우를 제외하고 

2급 이상과 3급 집단은 모두 4급, 5급, 6급, 7급 집단과 유의한 평균차

를 나타내고 있으며, 4급 집단은 5급과 6급 집단과의 0.05수준의 유의

한 평균차를 보이고 있다. 또한, 선행연구에서 상사신뢰로 연구되어온 

구성원 간 수직적 관계에 대한 신뢰의 인식에서는 2급 이상과 하위 모

든 직급의 집단 간에 유의한 차이가 있는 것으로 분석되었다. 

 <표 10> 직급에 따른 조직 내 신뢰 차이분석 

구분 연령 N 평균
표준
편차

F
유의
확률

사후검정
(LSD)

개인간

수평적

관계

2급이상(a) 122 6.58 .737

9.317 .000**

a>d,d,e,f

b>c,d,e,f

c>d,e

3급(b) 263 6.44 .930

4급(c) 535 6.22 1.082

5급(d) 1002 6.02 1.257

6급(e) 201 5.94 1.257

7급(f) 130 6.18 1.186

보조직(g) 27 6.22 .934

합계 2280 6.15 1.165

개인간

수직적

관계

2급이상(a) 122 6.51 .763

16.079 .000**

a>d,d,e,f,g

b>c,d,e,f

c>d,e

3급(b) 263 6.28 1.050

4급(c) 535 5.98 1.234

5급(d) 1002 5.62 1.545

6급(e) 201 5.52 1.537

7급(f) 130 5.76 1.534

보조직(g) 27 5.89 1.311

합계 2280 5.83 1.416
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구분 연령 N 평균
표준
편차

F
유의
확률

사후검정
(LSD)

부서간

수평적

관계

2급이상(a) 122 6.50 .785

11.816 .000**

a>d,d,e,f

b>c,d,e,f

c>d,e

3급(b) 263 6.35 .949

4급(c) 535 6.10 1.137

5급(d) 1002 5.85 1.351

6급(e) 201 5.72 1.408

7급(f) 130 5.92 1.333

보조직(g) 27 6.22 .934

합계 2280 6.00 1.254

부서간

수직적

관계

2급이상(a) 122 6.22 1.154

10.813 .000**

a>d,d,e,f

b>c,d,e,f

c>d,e

3급(b) 263 6.12 1.182

4급(c) 535 5.73 1.368

5급(d) 1002 5.46 1.638

6급(e) 201 5.45 1.606

7급(f) 130 5.66 1.568

보조직(g) 27 5.78 1.553

합계 2280 5.66 1.518

 **p<0.01(사후검정 평균차는 0.05에서 유의함)

   

   (2) 조직효과성에 대한 차이 분석

    ① 성별에 따른 조직효과성 차이 분석

  성별에 따른 조직효과성으로서의 직무만족과 이직의도에 대한 인식의 

차이를 t-test를 통해 분석한 결과 <표 11>과 같이 성별에 따라 직무만

족과 이직의도의 t값이 각각 3.068과 -2.045, p값(유의확률)이 0.002, 
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0.041로 나타났다. 즉, 성별에 따라 조직효과성으로서의 직무만족과 이

직의도에 대해 인식의 차이가 있다고 분석되었다. 

  구체적으로 직무만족에 대해서는 남성의 평균이 5.78이고 여성의 평

균이 5.45로 나타나 남성이 여성에 비해 직무만족이 높으며, 이직의도의 

경우 여성 평균이 2.69로 2.39인 남성평균보다 높아 이직의도에 대한 

인식이 더 높은 것으로 나타났다. 

 <표 11> 성별에 따른 조직효과성 차이분석

구분
N 평균

표준
편차

Levene의
등분산 검정

평균의 동질성
t-test

F
유의
확률

t값
유의
확률

직무만족

남성 2084 5.78 1.300

8.604 .003 3.353 .001**

여성 196 5.45 1.448

이직의도

남성 2084 2.39 1.972

0.346 .557 -2.045 .041

여성 196 2.69 1.951

  **p<0.01

    

    ② 연령에 따른 조직효과성 차이 분석

 

  연령에 따라 조직효과성으로서의 직무만족과 이직의도에 대한 인식차

이에 대한 집단 간 차이를 분석한 결과 유의한 차이가 있는 것으로 나타

났다. 분석결과 직무만족과 이직의도에 대한 유의확률은 모두 0.000의 
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수치를 보여 유의하며, 세부적으로 살펴보면 직무만족의 경우 50대 이

상의 응답자가 가장 높은 평균점수를 보이며, 20대를 제외하고 연령이 

높을수록 높은 평균값을 나타냈으며, 이직의도의 경우에는 30대가 가장 

높은 평균값을 나타내며 20대를 제외하고 연령이 높아질수록 낮은 평균

값을 보이고 있다. 또한 사후검정 결과를 살펴보면, 연령별 집단 간에 

유의한 차이가 있는 것으로 나타났으며 구체적으로는 직무만족은 50대 

이상 연령대 집단과 30대, 40대 집단과, 30대와 40대 연령대 집단 간 

각각 유의한 차이가 있다고 분석되었고, 이직의도의 경우 30대 집단과 

40대, 50대 집단 간의 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 

 <표 12> 연령에 따른 조직효과성 차이분석 

구분 연령 N 평균
표준
편차

F 유의확률 (LSD)m

직무

만족

20대(a) 46 5.72 1.440

17.531 .000** d>c>b

30대(b) 512 5.51 1.446

40대(C) 975 5.68 1.294

50대이상(d) 747 6.02 1.197

합계 2280 5.75 1.317

이직

의도

20대(a) 46 2.39 1.666

6.019 .000** b>c,d

30대(b) 512 2.71 2.102

40대(C) 975 2.40 1.940

50대이상(d) 747 2.23 1.916

합계 2280 2.41 1.971

 **p<0.01(사후검정 평균차는 0.05에서 유의함)
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구분 연령 N 평균
표준
편차

F
유의
확률

사후검정
(LSD)

직무

만족

2급이상(a) 122 6.44 .834

16.542 .000**

a>c,d,e,f,g

b>c,d,e,f,g

c>d

3급(b) 263 6.24 1.070

4급(c) 535 5.79 1.229

5급(d) 1002 5.57 1.365

6급(e) 201 5.58 1.454

7급(f) 130 5.78 1.377

보조직(g) 27 5.30 1.540

합계 2280 5.75 1.317

    ③ 직급에 따른 조직 내 신뢰 차이 분석

  직급에 따라 조직유효성으로서의 직무만족과 이직의도를 인식하는데 

유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 분석결과 직무만족과 이직의도에 

대한 유의확률은 모두 0.000**의 수치를 보여 유의하며, 세부적으로 살

펴보면 직무만족의 경우 2급 이상의 응답자가 가장 높은 평균을 나타내

며 7급을 제외하고 높은 직급일수록 높은 평균값을 보이고 있으며, 이직

의도의 경우는 6급 직원의 집단에서 가장 높은 평균값을 보이며, 직급별

로 상위 직급일수록 낮은 평균값을 나타내고 있다. LSD 사후검정 결과

를 살펴보면, 직무만족에 대하여는 <표 13>과 같이 2급 이상 집단과 3

급을 제외한 모든 하위 직급 집단 간에 유의한 차이가 있는 것으로 분석

되었고, 이직의도와 관련해서는 6급 집단과 다른 상위 집단 및 7급 직

원 집단 간에 0.05수준의 유의한 차이가 있는 것으로 분석되었다.  

 <표 13> 직급에 따른 조직효과성 차이분석
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구분 연령 N 평균
표준
편차

F
유의
확률

사후검정
(LSD)

이직

의도

2급이상(a) 122 2.13 2.008

4.258 .000**

e>a,b,c,d,f

c>b

d>b

g>b

3급(b) 263 2.03 1.836

4급(c) 535 2.36 1.926

5급(d) 1002 2.48 1.961

6급(e) 201 2.85 2.220

7급(f) 130 2.40 1.878

보조직(g) 27 2.81 2.113

합계 2280 2.41 1.971

 **p<0.01(사후검정 평균차는 0.05에서 유의함)

 제 2 절 가설검증 및 해석

  본 연구에서는 조직 내의 신뢰에 대한 관계 유형별로 구분한 조직 내 신

뢰에 대한 인식이 조직효과성으로서의 직무만족과 이직의도에 미치는 영향

을 실증적으로 분석하기 위하여 설정한 가설1과 가설2를 검증하기 위하여 

다중회귀분석(multiple regression analysis)을 실시하였고 다음과 같은 

분석 결과를 도출하였다.  
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  1. 직무만족에 대한 해석

가설 1. 유형별 조직 내 신뢰의 수준이 직무만족에 영향을 미칠 것이다.  

 <1-1> 조직 내 구성원 개인 간 수평적 관계에 대한 신뢰가 높을수록   

 조직효과성으로서의 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

 <1-2> 조직 내 구성원 개인 간 수직적 관계에 대한 신뢰가 높을수록  

 조직효과성으로서의 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

 <1-3> 조직 내 부서 간 수평적 관계에 대한 신뢰가 높을수록 

        조직효과성으로서의 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

 <1-4> 조직 내 부서 간 수직적 관계에 대한 신뢰가 높을수록 

       조직효과성으로서의 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
  

   (1) 통제변수 적용 이전(모형1)

  먼저 모형1에서는 관계유형별 조직 내 신뢰의 수준이 직무만족에 미

치는 영향을 분석하기 위해 다중회귀분석을 실시하였는데 검증결과는 다

음 < 표 14 >와 같이 나타났다. 

  회귀모형은 F값이 유의확률 p=.000에서 571.673의 수치를 보이고 

있으며, 회귀식에 대한 R²=.501로 50.1%의 설명력을 보이고 있다. 

Durbin-Watson7)은 1.949로 정상분포곡선을 나타내는 2에 가깝고 0 

또는 4에 가깝지 않으므로 잔차들 간에 상관관계가 없어 회귀모형이 적

7) Durbin-Watson : 더빈 왓슨의 통계량은 잔차에 대한 상관관계(잔차의 독립성)을 알

아보기 위해 실시하는 것이다. 더빈 왓슨 통계량의 기준 값은 정상분포곡선을 나타내는 

2가 되며, 그 의미는 잔차에 대한 상관관계가 없다는 것을 말한다. 또한 그 수치가 0에 

가까울수록 양의 상관관계가 있고, 4에 가까울수록 음의 상관관계가 있음을 의미한다. 
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합한 것으로 나타나고 있다. 

  조직 내 구성원 개인 간 수평적 관계에 대한 신뢰(동료간 신뢰)가 직

무만족에 미치는 영향은 t값이 3.847로 ±2.58이상이고 유의확률(p값)

이 0.000으로 p<0.01이므로 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설

<1-1>은 채택되었다.  조직 내 구성원 개인 간 수직적 관계에 대한 신

뢰(상사에 대한 신뢰)가 높을수록 조직효과성으로서의 직무만족에 정

(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설<1-2>는 유의확률 0.01수준에서 t값

이 8.479로 역시 채택되었다. 다음은 조직 내 부서 간 수평적 관계에 

대한 신뢰(지사-지사, 본부-본부관계의 신뢰)가 높을수록 직무만족에 

정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설<1-3> 또한 유의확률 p<0.05 수준

에서 t값이 2.312로 채택되었다. 조직 내 부서 간 수직적 관계(본사-본

부-지사관계의 신뢰)에 대한 신뢰가 직무만족에 미치는 영향은 검증결

과 t값이 9.028(p<0.01)로 나타나 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것

이라는 가설<1-4>도 채택되었다. 

  직무만족에 유의미한 영향을 미치는 상대적인 영향력의 크기를 표준화

된 베타값을 통해 살펴보면 조직 내 부서 간 수직적 관계의 신뢰(β

=.284), 개인 간 수직적 관계의 신뢰(β=.276), 개인 간 수평적 관계

의 신뢰(β=.118), 부서 간 수평적 관계의 신뢰(β=.081)의 순으로 나

타났다.

   

   (2) 통제변수 적용 이후(모형2)

 

  모형2에서는 종속변수에 영향을 미칠 것으로 예상되는 응답자 개인 

특성인 성별, 연령, 직급, 근속기간, 급여만족도 등을 통제변수로 투입하
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여 다중회귀분석을 실시한 결과 < 표 14 >와 같이 회귀모형은 F값이 

유의확률 p=.000에서 350.765의 수치를 보이고 있으며, 회귀식에 대한 

R²=.582로 58.2%의 설명력을 보여 통제변수 투입 이전의 설명력 

50.1%보다 8.1% 증가하였다. Durbin-Watson은 1.991로 2에 가까운 

수치로 잔차들 간에 상관관계가 없어 적합한 회귀모형이라고 해석할 수 

있다.  

  분석 결과를 구체적으로 살펴보면 조직 내 신뢰(구성원 개인 간 수평

적 관계)에 대한 인식이 직무만족에 미치는 영향 관계는 t값이 4.524로 

±2.58이상이고, 유의확률(p값)이 .000으로 p< .01이므로 정(+)의 영

향을 미친다는 가설<1-1>은 채택되었다. 또한, 다중회귀분석 시 독립변

수간의 높은 상관관계가 존재한다면, 다중공선성이 발생할 가능성이 높

고 이는 회귀 분석의 기본 가정에 위배되므로 본 연구에서는 다중공선성

을 공차한계(tolerance)값을 기준으로 판단하였다. 공차한계 값이 0.1이

하일 때는 다중공선성의 문제가 있다고 해석할 때 가설<1-1의> 공차한

계 값이 .230으로 문제가 없다고 해석된다.  

  조직 내 신뢰(구성원 개인 간 수직적 관계)에 대한 인식이 직무만족에 

미치는 영향 관계는 t값이 7.417이고, 유의확률(p값)이 .000, 공차한계 

값이 .202로 다중공선성의 문제가 없다고 분석되어 정(+)의 영향을 미

칠 것이라는 가설<1-2>는 통계적 유의수준 하에서 채택되었다.  

  조직 내 신뢰(부서 간 수평적 관계)에 대한 인식이 직무만족에 미치는 

영향 관계는 공차한계값이 .176으로 다중공선성의 문제는 없다고 분석

되었으나 유의확률 값이 0.478로 유의하지 않으며, t값 또한 .709로 

±1.96이하로 나타나 당초 부서 간 수평적 관계에 대한 신뢰가 직무만

족에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설<1-3>은 기각되었다. 이는 통

제변수 투입이전의 결과(t값=2.312)와도 상이한 결과이다. 
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  마지막으로 조직 내 신뢰(부서 간 수직적 관계)에 대한 인식이 조직효

과성으로서의 직무만족에 미치는 영향 관계는 p=.000 수준에서 t값이 

5.947(공차한계=.240)로 나타나 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설

<1-4> 역시 채택되었다.  

  직무만족에 유의미하게 영향을 미치는 상대적 영향력의 크기를 표준화

된 베타값을 통해 살펴보면  조직 내 구성원 개인 간 수직적 관계의 신

뢰(β=.224), 부서 간 수직적 관계의 신뢰(β=.165), 개인 간 수평적 

관계의 신뢰(β=.118), 부서 간 수평적 관계의 신뢰(β=.081)의 순으

로 나타나 통제변수 투입 이전과 상이한 결과를 나타내었다. 이러한 결

과는 특히 조직 내에서 상사와 구성원이 직무에 직접적인 상호관계를 형

성하고 있기 때문에 조직 내 신뢰 유형 중 상사신뢰가 직무만족에 유의

미한 영향을 미치며, 상사에 대한 신뢰와 기대는 직무만족의 수준을 높

인다고 판단하고 있는 이인석 외(2005)의 연구결과에서도 나타났다.

  이를 좀 더 살펴보면 조직 내에서 구성원 개인 간 수평적 관계의 신뢰 

(동료신뢰), 개인 간 수직적 관계 즉, 상사 및 부하직원에 대한 신뢰, 부

서 간 수직적 관계에 대한 상호 신뢰를 인식하는 수준이 높을수록 조직

효과성으로서의 직무만족이 높아짐을 알 수 있으며, 동일하고 수평적인 

관계를 맺고 있으며 상호 직접적인 업무의 영향을 미치지 않는 본사 내 

부서 간, 지역별 본부 간, 본부 내 부서 간, 본부 내 지사 간의 관계에 

대한 신뢰는 직무만족과 유의미한 인과관계를 나타내지 않는 것으로 분

석되었다. 이러한 연구결과를 보완하기 위해서는 집단 즉 부서 간 수평

적 관계에서 일어날 수 있는 신뢰를 보다 세분화하여  집합적관계로서 

상대부서에 대한 신뢰만족도와 개인적 관계로서 협력 당사자간 신뢰로 

나누어 연구한다면 보다 유의미한 연구결과를 얻을 수 있을 것으로 판단

된다(권석균, 2010). 
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 <표 14> 조직 내 신뢰와 조직효과성(직무만족)간의 관계

모형

비표준화  
계수

표준화 
계수

t
유의확

률

공선성  통계량

B SE 베타 공차 VIF

모형1 (상수) 1.532 .105 　 14.533 .000 　 　

독립
변수

개인수평 .134 .035 .118 3.847 .000** .232 4.316

개인수직 .257 .030 .276 8.479 .000** .207 4.841

부서수평 .085 .037 .081 2.312 .021* .178 5.631

부서수직 .246 .026 .284 9.628 .000** .253 3.959

통계량
R= .708, R²= .501, 수정된R²= .500
F=571.673, p=.000***

모형2 (상수) 1.847 .243 　 7.594 .000 　 　

독립
변수

개인수평 .145 .032 .128 4.524 .000** .230 4.342

개인수직 .208 .028 .224 7.417 .000** .202 4.939

부서수평 .024 .034 .023 .709 .478 .176 5.697

부서수직 .143 .024 .165 5.947 .000** .240 4.165

통제
변수

성별 -.158 .068 -.034 -2.332 .020 .890 1.124

연령 -.002 .049 -.001 -.051 .960 .215 4.651

근속 -.037 .025 -.049 -1.466 .143 .165 6.051

직급 -.064 .028 -.058 -2.256 .024 .277 3.608

급여 .274 .014 .347 20.260 .000 .627 1.595

통계량
R= .763, R²= .582, 수정된R²= .580
F=350.765, p=.000***

 *p<0.05,  **p<0.01
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  2. 이직의도에 대한 해석

가설 2. 유형별 조직 내 신뢰의 수준이 이직의도에 영향을 미칠 것이다.  

 <2-1> 조직 내 구성원 개인 간 수평적 관계에 대한 신뢰가 높을수록  

 조직효과성으로서의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

 <2-2> 조직 내 구성원 개인 간 수직적 관계에 대한 신뢰가 높을수록  

 조직효과성으로서의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

 <2-3> 조직 내 부서 간 수평적 관계에 대한 신뢰가 높을수록 

        조직효과성으로서의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

 <2-4> 조직 내 부서 간 수직적 관계에 대한 신뢰가 높을수록 

        조직효과성으로서의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

   (1) 통제변수 적용 이전(모형1)

  모형1에서는 관계유형별 조직 내 신뢰의 수준이 이직의도에 미치는 영향을 

분석하기 위해 다중회귀분석을 실시하였는데 검증결과는 다음 < 표 15 >와 

같이 나타났다. 

  회귀모형은 F값이 유의확률 p=.000에서 23.572 수치를 보이고 있으며, 회

귀식에 대한 R²=.040로 4.1%의 다소 낮은 설명력을 보이고 있다. 

Durbin-Watson 값은 1.945로 정상분포곡선을 나타내며 잔차들 간에 상

관관계가 없어 회귀모형이 적합한 것으로 나타나고 있다. 

  조직 내 구성원 개인 간 수평적 관계에 대한 신뢰(동료 간 신뢰)가 조직효

과성으로서의 이직의도에 미치는 영향은 t값이 -1.980으로  ±1.96이상이

고 유의확률(p값)이 0.048로 p<.05이므로 부(-)의 영향을 미칠 것이라
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는 가설<2-1>은 채택되었다.  조직 내 구성원 개인 간 수직적 관계에 대한 

신뢰(상사에 대한 신뢰)가 높을수록 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이

라는 가설<1-2>는 유의확률 값 p=0.092>0.05이고 t값이 -1.686으로 분

석결과 기각되었다. 유의확률, 검정값 t의 수치가 모두 유의미하지 않은 것

으로 나타났으나, 다음의 부서 간 수평․ 수직관계에 대한 분석결과와 비교

하며 다소 영향력이 있음을 알 수 있다. 

 조직 내 부서 간 수평적 관계에 대한 신뢰(지사-지사, 본부-본부관계의 

신뢰)가 높을수록 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이라는 가설<1-3> 

또한 유의확률 p=0.341, t값=-0.952로 기각되었다. 조직 내 부서 간 수직

적 관계에 대한 신뢰가 이직의도에 미치는 영향 역시 검증결과 t값이 

-.134(p=.893>0.05)로 나타나 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이라

는 가설<1-4>도 기각되었다. 즉, 이직의도에 영향을 미치는 조직 내 신뢰

의 관계유형은 구성원 개인 간의 수평적 관계(동료신뢰)에서만 유의미한 

것으로 분석되었다. 

  

   (2) 통제변수 적용 이후(모형2)

 

  모형2에서는 종속변수에 영향을 미칠 것으로 예상되는 응답자 개인특

성인 성별, 연령, 근속기간, 직급, 급여만족도 등을 통제변수로 투입하여 

다중회귀분석을 실시한 결과 < 표 15 >와 같이 회귀모형은 F값이 유의

확률 p=.000에서 11.434의 수치를 보이고 있으며, 회귀식에 대한 

R²=.043으로 4.3%의 설명력을 나타냈으며, Durbin-Watson은 1.947

로 잔차들 간에 상관관계가 없어 적합한 회귀모형이라고 해석할 수 있

다.  
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  분석 결과를 구체적으로 살펴보면 조직 내 신뢰(구성원 개인 간 수평

적 관계)에 대한 인식이 이직의도에 미치는 영향 관계는 t값이 -2.093

로 ±1.96이상이고, 유의확률(p값)이 .036으로 p< .05이므로 부(-)의 

영향을 미친다는 가설<2-1>은 채택되었다. 또한 공차한계 값이 0.1이

하일 때는 다중공선성의 문제가 있다고 해석할 때 가설<2-1>의 공차한

계 값이 .230으로 문제가 없다고 분석되었다. 조직 내 구성원 개인 간 

수직적 관계에 대한 신뢰(상사에 대한 신뢰)가 높을수록 이직의도에 부

(-)의 영향을 미칠 것이라는 가설<2-2>는 유의확률 값 p=.190>0.05

이고 t값이 -1.310으로 기각되었다. 

  조직 내 신뢰(부서 간 수평적 관계)에 대한 인식이 이직의도에 미치는 

영향 관계는 공차한계값이 0.176으로 다중공선성의 문제는 없다고 분석

되었으나 유의확률 값이 0.438로 유의하지 않으며, t값 또한 -.776으로 

±1.96이하로 나타나 당초 부서 간 수평적 관계에 대한 신뢰가 이직의

도에 부(-)의 영향을 미칠 것이라는 가설<2-3>은 기각되었다. 다음은 

조직 내 신뢰(부서 간 수직적 관계)에 대한 인식이 조직효과성으로서의 

이직의도에 미치는 영향 관계에 대한 결과 t값이 -.168 (p=.866>0.05)

로 분석되어 가설<2-4> 또한 기각되었다.

  즉, 이직의도에 영향을 미치는 독립변수 중 조직 내 구성원 개인 간의 

수평적 관계의 신뢰만 직무만족에 유의미하게 영향을 미치는 것으로 분

석되었다. 이는 Price(1977), Porter와 Steers(1974) 등이 이직과 관

련하여 동료와의 상호관계, 상사의 감독 방식 등이 유의미한 관련이 있

다고 연구한 결과를 뒷받침하고 있으며, 연구결과 가설이 기각되었으나,  

조직 내 개인 간의 수직적 관계에 대한 신뢰의 영향력이 조직 내 부서 

간 수평․수직적 관계에 대한 신뢰와 비교하여 상대적으로 조금 높게 나

타났다.
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  본 연구 결과에서는 조직 내 신뢰의 유형중 조직 내 구성원 개인 간의 

수평적 관계의 신뢰를 제외한 나머지 관계유형의 신뢰인식이 조직효과성

으로서의 이직의도에 유의미한 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 연구가설

을 기각하였다. 이러한 결과는 이직에 영향을 미치는 요인들이 외적 환경

요인8), 직무관련 요인, 개인적 요인 등으로 다양하게 세분화 되어 논의되

어야 함을 시사하고 있다고 판단된다(Cotton외, 1986). 

  본 연구는 선행연구를 통해 도출된 조직효과성으로서의 직무만족과 이

직의도에 조직 내 신뢰가 각각 정(+),부(-)의 영향을 미칠 것이라는 가

정 하에 바람직한 조직 내 신뢰 형성을 통해 조직효과성을 향상시킬 수 

있는 시사점을 제시하고자 조직 내 신뢰에 대한 관계를 보다 구체적으로 

유형화하였다. 즉, 유형화된 4가지의 조직 내 신뢰관계에 대해 도출된 

결과를 바탕으로 연구사례 공공기관인 대한지적공사의 조직효과성 제고

를 위한 바람직한 조직 내 신뢰의 형성을 위한 세분화된 구체적인 방향

을 제시하고자 하였다. 가설2에 대한 분석결과에 따르면 당초 독립변수 

4가지 관계 유형의 신뢰가 높을수록 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 

것이라는 가설 중 조직 내 개인 간 수평적 관계(동료관계)의 신뢰만이 

이직의도를 감소시키는 영향을 미친다는 가설<2-1>만이 유의미한 결과

를 나타내었고, 조직 내 부서 간의 수평 ․ 수직적 관계에 대한 신뢰는 이

직의도에 영향을 주지 않는 것으로 나타났다. 

 이는 선행연구들에 나타난 조직에 대한 신뢰가 이직의도를 낮춘다는 결

과와 다소 차이가 있는 것으로서 이직의도를 낮추고 효과적인 조직관리

8) 외적 환경요인에는 고용에 관한 의지, 실업률, 취업가능성, 노동조합유무 등이 포함되

고, 직무관련요인에는 보수, 업무성과, 직무 명확도, 직무의 반복성, 직무만족도, 보수에 

대한 만족도, 직무자체에 대한 만족도, 감독, 동료, 승진기회에 대한 만족도, 조직충성도 

등이 포함되며 개인적 요인에는 연력, 근속인수, 성별, 신체적 정보, 교육, 결혼, 부양자 

수, 적성 및 능력, 이직의도, 기대감에 대한 충족도 등이 포함된다.
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를 하고자 할 때 조직 내 신뢰에 대한 유형을 세분화하여 유의미한 결과

를 나타낸 조직 내 수평적 관계에 대한 신뢰와 관련한 정책을 개발하여 

실질적인 조직효과성으로서의 이직의도를 감소시킬 수 있는 체계적인 관

리와 관심이 필요하다고 할 수 있겠다. 
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<표 15> 조직 내 신뢰와 조직효과성(이직의도)간의 관계

모형

비표준화  

계수

표준화 

계수
t

유의

확률

공선성  통계량

B SE 베타 공차 VIF

모형1 (상수) 4.390 .219 　 20.037 .000 　 　

독립

변수

개인수평 -.143 .072 -.085 -1.980 .048* .232 4.316

개인수직 -.106 .063 -.076 -1.686 .092 .207 4.841

부서수평 -.073 .077 -.046 -.952 .341 .178 5.631

부서수직 -.007 .053 -.005 -.134 .893 .253 3.959

통계량
R= .199, R²= .040, 수정된R²= .038

F=23.572, p=.000　**

모형2 (상수) 4.227 .551 　 7.675 .000 　 　

독립

변수

개인수평 -.151 .072 -.090 -2.093 .036* .230 4.342

개인수직 -.083 .064 -.060 -1.310 .190 .202 4.939

부서수평 -.060 .077 -.038 -.776 .438 .176 5.697

부서수직 -.009 .054 -.007 -.168 .866 .240 4.165

통제

변수

성별 .084 .153 .012 .548 .584 .890 1.124

연령 .008 .110 .003 .070 .944 .215 4.651

근속 -.041 .057 -.036 -.713 .476 .165 6.051

직급 .040 .064 .025 .631 .528 .277 3.608

급여 -.015 .031 -.012 -.477 .633 .627 1.595

통계량
R= .208, R²= .043, 수정된R²= .040

F=11.434, p=.000　

 *p<0.05
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가설 연구가설
채택
여부

가설1
 유형별 조직 내 신뢰의 수준이 직무만족에 영향을 미칠 

것이다. 

<1-1>

 조직 내 구성원 개인 간 수평적 관계에 대한 신뢰가 

높을수록 조직효과성으로서의 직무만족에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

채택

<1-2>

조직 내 구성원 개인 간 수직적 관계에 대한 신뢰가 

높을수록 조직효과성으로서의 직무만족에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

채택

<1-3>

조직 내 부서 간 수평적 관계에 대한 신뢰가 높을수록 

조직효과성으로서의 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

기각

<1-4>

조직 내 부서 간 수직적 관계에 대한 신뢰가 높을수록 

조직효과성으로서의 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

채택

  3. 가설검정의 요약

 

  이상과 같은 연구결과를 종합해 보면 < 표 16 >과 같다. 유형별 조직 

내 신뢰의 수준이 직무만족에 영향을 미칠 것이라는 가설1은 조직 내 

부서 간 수평적 관계를 제외한 3가지 관계 유형의 경우 모두 직무만족

에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나 채택되었다. 

  유형별 조직 내 신뢰의 수준이 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이

라는 가설2는 조직 내 구성원 개인 간의 수평적 관계에 대한 신뢰가 높을

수록 조직효과성으로서의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이라는 가

설<2-1>을 제외하고 다른 3가지 유형에 대한 가설은 모두 기각되었다.

 <표 16> 가설검정의 요약
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가설 연구가설
채택
여부

가설2 유형별 조직 내 신뢰의 수준이 이직의도에 영향을 미칠 것이다. 

<2-1>

 조직 내 구성원 개인 간 수평적 관계에 대한 신뢰가 

높을수록 조직효과성으로서의 이직의도에 부(-)의 영향을 

미칠 것이다.

채택

<2-2>
조직 내 구성원 개인 간 수직적 관계에 대한 신뢰가 높을수록 

조직효과성으로서의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
기각

<2-3>
조직 내 부서 간 수평적 관계에 대한 신뢰가 높을수록 

조직효과성으로서의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
기각

<2-4>
조직 내 부서 간 수직적 관계에 대한 신뢰가 높을수록 

조직효과성으로서의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
기각
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제 5 장   결   론

 제 1 절 연구결과의 요약 

 조직 내에서의 신뢰는 조직 내 구성원 간에 활발하고 긍정적인 상호 작

용으로서의 협력을 가능하게 하는 중요한 매개체로서 조직의 생존, 목표

달성 및 발전을 가져오는데 유용한 것으로 연구되어 왔다. 신뢰를 연구

한 많은 조직론 학자들에 의하면, 조직 내 신뢰가 구성원들 간의 협조와 

조정을 용이하게 하고 거래비용을 감소시킴으로써 조직의 효과성을 증대

시키거나 구성원들 간의 스트레스를 감소시켜 주고 상호 존중하게 하여 

개인이나 조직의 생산성, 능률성 등 조직효과성을 증대시킨다고 밝히고 

있다. 

  이와 같은 기존 연구의 이론적 배경을 토대로 본 연구에서는 조직 내 

신뢰가 조직효과성 변수로서의 구성원들의 직무만족과 이직의도에 어떠

한 영향을 미치는지 실증적으로 살펴보았다. 특히, 조직 내 신뢰에 대한 

신뢰의 대상자를 관계유형별로 각각 구성원 개인 간 수평적 ․ 수직적 관

계, 조직을 구성하는 또 다른 단위인 부서 간 수평적 ․ 수직적 관계로 세

분하여 분석함으로써 사례기관인 대한지적공사의 조직효과성을 향상시키

는 방안을 제시해보고자 하였다. 

  실증적 연구에서는 연구의 분석 틀을 기본으로 준정부기관인 대한지적

공사 임직원의 조직 내 신뢰에 대한 인식 수준에 따라 조직효과성으로서

의 직무만족, 이직의도 각각 종속변수에 미치는 영향을 분석하고자 하였

다. 이를 위해 대한지적공사 임직원을 대상으로 실시한 2011년 공공기
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관내부고객만족도조사(PESI) 자료를 사용하였으며 PESI의 설문은 

Likert 7점 척도를 사용하고 있고, 설문결과 데이터는 사회과학 통계패

키지 프로그램 SPSS 18.0을 이용하여 분석하였다. 

  인구통계학적 변수를 처리하기 위해 빈도분석을 실시하였으며, 각 변

수간의 상관관계분석, 조사대상자의 특성에 따른 조직 내 신뢰, 조직효

과성(직무만족, 이직의도)의 수준과 집단별 정도의 차이를 측정하기 위

해 t-test와 일원배치분산분석을 실시하였고, 다중회귀분석을 실시하여 

조직 내 신뢰가 조직효과성에 미치는 영향에 대한 가설을 검증하였다. 

이러한 실증적 분석을 통해 도출된 본 연구의 결과를 요약해 보면 다음

과 같다. 

 

  1. 조직 내 신뢰와 조직효과성에 대한 집단 간 차이 분석

  본 연구에서는 연구대상의 특성(성별, 연령, 직급)에 따른 조직 내 신

뢰와 조직효과성의 차이를 분석하기 위하여 집단 간 차이를 규명하는 

t-test와 일원분산분석(ANOVA)을 실시하였다. 

  첫째, 조직 내 신뢰에 대한 대상자들의 인식 차이를 분석한 결과 성별

에서는 남성이 여성보다 통계적 유의수준 하에서 더 높게 조직 내 신뢰

를 인식하고 있는 것으로 분석되었고, 연령의 경우 50대 이상 연령대가 

모든 연령대에 비하여 네 가지 유형별의 조직 내 신뢰에 대해 더 높게 

인식하는 것으로 나타났다. 직급에 따른 조직 내 신뢰에 대한 인식에서

는 네 가지 유형의 조직 내 신뢰에 대하여 2급 이상의 응답자가 가장 

높은 평균값을 보이고 있으며, 6급이 모든 직급에서 하위의 평균값을 나

타낸 것을 제외하고 직급이 높을수록 높은 평균값을 나타내었다. 
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  둘째, 조직효과성(직무만족)에 대한 응답 대상자들의 인식 차이를 분

석한 결과 성별의 경우 남성이 여성보다 높은 평균값을 나타내었고, 연

령의 경우에는 조직 내 신뢰와 마찬가지로 50대 이상의 응답자가 가장 

높은 평균값을 보이며, 30대를 제외하고 연령이 높을수록 높은 평균값

을 나타내었다. 다음 직급과 관련한 직무만족의 차이는 2급 이상의 응답

자가 가장 높은 평균을 나타내었으며, 5급, 6급을 제외하면 높은 직급일

수록 높은 평균값을 보였다. 

  셋째, 조직효과성(이직의도)에 대한 연구 대상자들의 인식차이를 분석

한 결과 성별의 경우 조직 내 신뢰 및 직무만족과 달이 여성이 남성보다 

약간 높은 평균값을 나타내었다. 연령의 경우에는 직무만족에 대하여 가

장 낮은 평균값을 보인 30대가 가장 높은 평균을 나타내었고, 30대를 

제외하면 연령이 높을수록 낮은 이직의도를 나타내는 것으로 분석되었

다. 직급의 경우 직무만족에 대해 낮은 평균을 차지한 5급과 6급 대상

자들의 평균이 높게 나타나 이직의도가 다른 집단보다 높게 나타났다.  

  2. 조직 내 신뢰가 조직효과성에 미치는 영향 분석

  본 연구의 연구문제는 공공기관 임직원이 인식하는 조직 내 신뢰가 조

직효과성으로서의 직무만족과 이직의도에 어떠한 영향을 미치는가? 이었

다. 특히 조직 내 신뢰를 관계유형별로 조직 내 구성원 개인 간 수평 ․ 
수직적 관계, 부서 간 수평 ․ 수직적 관계의 네 가지로 세분화하여 분석

하고, 이에 따른 유의미한 결과가 도출되면 그 결과를 중심으로 조직효

과성 향상을 위한 정책적 시사점을 제시하는 것이 본 연구의 목적 이었

다. 이러한 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다. 

  첫째, 조직 내 신뢰(개인 간 수평적 관계)가 조직효과성으로서의 직무
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만족과 이직의도에 어떠한 영향을 미치는 지에 대한 가설의 검정 결과, 

개인 간 수평적 관계에 대한 신뢰는 직무만족에는 정(+)의 영향을, 이

직의도에는 부(-)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 

  둘째, 조직 내 신뢰(개인 간 수직적 관계)가 조직효과성으로서의 직무

만족과 이직의도에 어떠한 영향을 미치는 지에 대한 가설의 검정 결과, 

직무만족에는 정(+)의 영향을 미치는 것으로 당초 연구가설이 채택되었

으나, 이직의도의 경우에는 부(-)의 영향을 미칠 것이라 가설은 유의미

하지 않은 것으로 기각되었다. 

  셋째, 조직 내 신뢰(부서 간 수평적 관계)가 조직효과성으로서의 직무

만족과 이직의도에 어떠한 영향을 미치는 지에 대한 가설의 검정 결과는  

직무만족에는 정(+), 이직의도에는 부(-)의 영향을 미칠 것으로 예상되

었으나, 분석결과 모두 조직효과성에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으

로 나타나 연구가설이 모두 기각되었다. 

  넷째, 조직 내 신뢰(부서 간 수직적 관계)가 조직효과성으로서의 직무

만족과 이직의도에 어떠한 영향을 미치는 지에 대한 가설의 검정 결과, 

직무만족에는 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되어 가설이 채택되었

으며, 이직의도의 경우에는 부(-)의 영향을 미칠 것이라는 당초 예상과 

달리 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 

  이상의 결과에서는 선행연구들의 결과와 마찬가지로 조직 내 신뢰가 

조직효과성으로서의 직무만족 및 이직의도에 각각 긍정적, 부정적인 영

향을 미치는 중요한 요소로 분석되었다. 다만 본 연구의 차별성이기도 

한 조직 내 신뢰에 대한 관계 유형별로는 상대적으로 영향력이 높은 영

향을 미치는 관계가 있음이 밝혀졌고, 또한 유의미한 영향을 미치지 않

는 관계에 대한 분석결과도 있었다. 이에 이러한 결과를 바탕으로 공공

기관의 조직효과성을 향상시키기 위한 정책 및 제도를 도입할 때 본 연
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구의 시도와 같이 보다 세분화된 유형별 조직 내 신뢰 문화 구축을 통한 

방안 모색이 필요하다.   

 제 2 절 연구의 의의 및 시사점

  본 연구에서는 신뢰경영, 조직신뢰 또는 조직에서의 신뢰, 상사신뢰, 

동료신뢰 등 혼재되어 있는 조직 내에서 일어나는 문화로서의 신뢰 개념

을 보다 명확히 하고자 노력하였다. 즉 본 연구에서는 이러한 혼재된 개

념에 대하여 ‘조직 내 신뢰’라는 개념을 사용하고 이를 연구의 독립변

수로 설정하였으며 독립변수가 그 효과로서의 조직효과성(직무만족, 이

직의도)에 어떠한 영향을 미치는 지를 분석하고자 하였다. 특히, 본 연

구에서는 조직 내 신뢰의 개념을 더욱 명확히 하고, 그에 따라 조식효과

성과의 유의한 관계를 규명하기 위해 신뢰에 대한 대상자를 조직 내 구

성원 개인 간의 수평적 ․ 수직적 관계와 조직 내 부서간의 수평적 ․ 수직

적 관계로 세분화 하여 설문 응답자의 인식수준을 측정하였다. 

  이러한 기존 연구와의 차별화를 통해  본 연구의 조직 내 신뢰가 직무

만족 및 이직의도에 미치는 영향에 대한 실증적 분석결과를 도출하였고 

이에 따라 다음의 정책적 시사점을 제시하고자 한다.

  첫째, 조직 내 신뢰가 조직효과성으로서의 직무만족 및 이직의도에 유

의미한 부(-)영향을 미친다는 사실을 확인한 만큼 이에 대한 조직 관리

의 구체적인 전략수립이 요구된다. 조직 내에서 바람직한 신뢰가 형성되

어 구성원간의 긍정적인 상호작용을 가능케 하고, 개개인의 직무만족을 

높이며 이에 따라 공공기관이 추구하는 또 다른 측면의 조직효과성인 경
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영성과(재무성과 및 외부고객만족) 향상을 제고할 수 있다면, ‘조직 내 

신뢰’형성의 중요성에 대하여 경영 및 관리자는 적극적인 관심을 기울

여야 할 것이다. 또한 공공기관에 도입되어 자리잡고 있는 팀웍 문화와 

팀 제도의 발전을 위해서도 부서간, 협력당사자로서의 구성원 개인간의 

협력을 위한 조직 내 신뢰문화 구축은 필수적이다(배병룡, 2005). 물론 

조직 내 신뢰는 단기간에 형성되거나 변화하는 것이 아닌 문화와 같은 

무형의 자산이다. 즉, 탄탄한 조직 내 신뢰 문화의 구축은 장기적인 프

로젝트로서 추진되어야 하고, 조직 구성원 전체의 참여를 유도할 수 있

도록 조직 내 모든 부문에서 지속적인 관심과 지원이 제도적인 장치로서 

뒷받침되어야 할 것이다. 

  특히, 조직 내 신뢰와 직무만족의 관계에 대한 가설 검증 결과 조직 내 

부서간의 수평적 관계에 대한 신뢰를 제외한 개인 간 수평 ․ 수직적 관

계, 부선 간 수직적 관계에 대한 신뢰의 인식이 직무만족에 유의미한 영

향을 미친다는 결과를 얻었다. 이는 본 연구에서 세분화한 조직 내 신뢰

에 대한 관계별 유형화가 조직 내 신뢰 관리에 있어서 조직 구성원들의 

직무만족을 높이는 구체적 정책을 수립할 때 유리하다는 것을 의미한다

고 할 수 있다. 또한, 조직 내 신뢰와 이직의도와의 관계에 대한 가설 검

증 결과 당초 예상과 달리 조직 내 구성원 개인 간의 수평적 관계에 대

한 신뢰 인식만이 이직의도에 유의미한 영향을 미치는 것으로 분석되었

다. 이에 대해서는 두 가지 측면에서 해석이 가능하다. 우선 조직 내 신

뢰 및 이직의도에 관한 선행연구에서 신뢰에 대한 대상자들 간의 다양한 

관계를 구분하지 않고 조직 내 신뢰가 이직의도에 유의미한 영향을 미친

다고 분석한 결과와 비교하여 조직 내 구성원 개인 간 수평관계 즉 동료

관계의 신뢰형성이 구성원의 이직의도를 관리할 수 있는 가장 중요한 역

할을 하는 관계라는 사실을 보여준다. 이에 직무만족과 달리 이직의도를 
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감소시키기 위한 프로그램 개발에 있어서는 조직 내 동료 간의 신뢰를 

보다 바람직하게 형성할 수 있는 커뮤니티 활성화 방안을 우선적으로 모

색해야 할 것이다. 다른 관점은 이직의도와 관련하여서는 보다 중요하고 

세분화된 다양한 결정요인9)들이 있을 수 있다는 의미이기도 하므로 이에 

대한 지속적인 관리방안과 HR의사결정이 필요하다.

  둘째, 장기적인 프로젝트로서의 조직 내 신뢰 구축을 위해 신뢰에 대

한 다음의 이해와 접근을 제안하고자 한다. 조직행태 연구에서 신뢰를 

언급할 때 신뢰를 형성하는 세 가지 요소로서 능력, 호의, 성실성을 들

고 있다. 조직에서‘능력’은 업무수행능력, 또는 업무와 관련된 최종산

출물에 대한 신뢰, ‘호의’는 구성원 간 상호관계에서 오는 상대방에 

대한 긍정적인 감정의 신뢰, ‘성실성’은 신뢰 상호 간에 느끼는 업무

에 대한 책임성 유무에 대한 판단에 대한 신뢰라고 해석할 수 있겠다.   

  이와 관련하여 개인, 또는 부서단위에서 업무적인 관계를 형성하고 있

는 조직 구성원 모두의 직무능력에 대해 서로 신뢰할 수 있는 기반마련

이 중요하다고 할 수 있다. 직무능력과 관련하여 개인차를 무시할 수 없

는 실정이더라도 기본적인 수준의 상호신뢰가 형성될 수 있어야 할 것이

다. 물론 개인의 노력이 가장 중요하겠지만 이를 지원하는 실질적인 교

육제도의 고안과 정착, 활성화 방안 마련이 요구된다. 

  또한, 구성원 개인 및 부서 간 커뮤니케이션이 활발히 일어나고 상호 

간에 조직에 대한 의견과 비젼을 공유할 수 있는 의사소통 채널의 구축

9) 이직의도와 관련된 교환론적 시각에 의하면 조직구성원들의 이직의도에 영

향을 미치는 결정요인들은 환경변수(구직기회 등), 긍정적 과업보상(직무다양

성, 직무자율화, 직무도전성 등), 부정적 과업보상(역할모호성, 역할갈등), 조직

보상(승진, 직업안정성, 보수, 분배공정성), 사회적 보상(상사의 지원, 동료의 

지원) 등을 통한 직무만족 또는 조직몰입을 통해 이직의도에 영향을 미친다는 

연구결과를 밝히고 있다(이우경, 2011)



- 71 -

과 관리를 위한 관리자의 지원과 관심이 요구된다. 마지막으로 업무와 

관련한 책임성에 대한 상호 신뢰는 구성원 개인의 특성에 따른 직장윤리

와도 물론 관련이 있겠지만 조직 구성원 개인과 부서의 성실성과 책임성

에 대한 공정한 평가 ․ 보상을 통해 조직 내 신뢰 문화를 구축하고 관리

하는 지속적인 노력이 절실하다.

  셋째, 본 연구에서 연구 대상자들의 집단 간 특성에 따른 변수에 대한 

차이를 분석한 결과 남성에 비하여 여성, 다른 연령에 비하여 30대, 직

급별로는 5급과 6급, 특히 6급 구성원들의 직무만족이 상대적으로 낮게 

나타났다. 여성인력이 일과 가정의 양립 문제 등으로 남성에 비해 낮은 

직무만족을 보이는 것은 어느 정도 예상된 문제였으나, 입사 후 약 3

년~7년 사이의 근무경력을 가진 직급, 30대 직원들이 조직에 완벽하게 

적응하지 못하고 본인이 속한 조직 내의 다양한 관계 속에서 형성되는 

신뢰와 직무만족, 이직의도의 결과가 다른 직원들과 비교하여 다소 부정

적으로 나온 것은 주목할 만한 결과이다. 업무적인 능력에 대한 지식 및 

노하우의 축적이 어느 정도 이루어지고 조직의 비전도 공유할 수 있을 

정도의 직원들에 대한 조직 내 신뢰 형성 및 직무만족과 관련한 관리가 

시급하다고 판단된다. 이에 직급별 또는 성별에 따른 세분화 된 신뢰구

축 프로그램을 개발하여 이들에 대한 맞춤형 인력관리 시스템을 도입․운
영하여 기존의 우수한 인적 자원을 확보하고 안정적으로 관리할 수 있는 

방안을 마련하여야 할 것이다.  
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제 3 절 연구의 한계 및 향후 연구방향

  본 연구는 앞서 언급한 연구의 의의에도 불구하고 다음과 같은 연구의 

한계를 가지고 있다. 

  첫째, 종속변수인 조직효과성에 관한 문제이다. 본 연구에서는 조직효

과성으로서 직무만족과 이직의도를 선정하여 실증 분석하였는데, 독립변

수인 조직 내 신뢰와 관련한 조직효과성을 연구하기에는 다소 좁은 범위

였다. 조직효과성과 관련한 많은 연구에서 구성원의 조직몰입과 경영성

과 등의 조직효과성을 함께 연구한 것과 같이 다음 연구에서는 보다 종

합적이고 다양한 변수에 대한 분석이 이루어져할 필요가 있다. 

  둘째, 활용된 데이터와 방법론에 관한 문제이다. 본 연구에서는 대한

지적공사의 2011년 공공기관내부고객만족도조사(PESI)자료 중 본 연구

문제와 관련되는 몇 가지 문항을 발췌한 2차 자료를 사용하여 분석하였

다. 즉 변수 측정의 정확성 측면에서 완벽하지 않은 한계를 내포하고 있

다. 또한, 설문응답자의 태도에 따라 조사결과가 좌우되는 경향을 피하

기 어렵다는 한계가 있었다. 이와 관련하여 향후에는 설문조사를 통한 

통계적 연구의 한계를 보완하기 위한 관찰 및 사례연구, 직접 면담 등의 

다양한 방법론이 추가되어야 할 것이다. 다음은 본 연구는 조직 내 신뢰

가 조직효과성으로서의 직무만족 및 이직의도에 미치는 영향을 분석하기 

위하여 집단 간 분산분석 및 다중회귀분석을 사용하였다. 공공기관 직원

의 개인 특성으로서 성별, 연령, 직급, 근속년한, 급여만족도 등의 변수

를 통제하여 연구를 진행했지만 개인성향이나, 직무특성 등 조직 내 신

뢰 및 조직효과성에 영향을 미칠 수 있는 변수를 모두 통제하지 못했다. 

그러나 향후 보다 유효한 조직 내 신뢰와 조직효과성의 관계를 연구하기 

위해서는 종속변수와 관련한 가능한 통제변수들을 보다 폭 넓게 고려하고 
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이를 통제하여 연구의 결과에 대한 정확성을 높이는 노력이 필요하겠다. 

  셋째, 일반화의 한계가 지적될 수 있다. 본 연구는 공공기관(준정부기

관)인 대한지적공사 임직원을 대상으로 조직 내 신뢰가 조직효과성(직무

만족, 이직의도)에 미치는 영향에 관한 연구를 진행했으나, 본 연구의 

결과를 공공기관(준정부기관) 전체와 연결시켜 공공기관의 조직 내 신뢰 

형성 문제와 조직효과성 향상의 방안으로 일반화하여 설명하기 어렵다는 

문제가 있다. 이에 향후 연구에서는 연구대상의 범위를 확대하여 보다 

유의미한 연구 결과를 얻을 수 있기를 기대한다. 
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대한지적공사� 2011년도�내부직원만족도�조사(ESI)

부     록

<부록 1> 설문지10)

안녕하십니까?

항상�공사의�발전을�위해�현업에서�노고가�많으십니다.

현재�우리�공사에�근무�중인�전�임직원을�대상으로�내부평가�제도,�인사�제도,�교

육�훈련제도,�급여�및�복리후생�제도,�평상시�직장관에�대한�임직원의�의식을�파악

하여�경영�전반적�반영�및�관련�제도�개선을�위해�본�조사를�시행하게�되었습니다.�

본�조사에�대한�응답은�절대�비밀로�처리�될�것이며,�이를�위해�본�조사는�조사�

기관인�***의�서버를�통해�조사가�이뤄지고�있습니다.�따라서�이로�인해서�임직

원�여러분들에게�피해가는�일은�절대로�없을�것을�약속드립니다.�귀하의�고견은�

우리공사를� 변화시키는� 중요한� 자료로� 활용될� 것이니,� 바쁘시더라도� 잠시�

시간을�내시어�설문에�응해�주시면�대단히�감사하겠습니다.

협조해�주셔서�대단히�감사드리며,�문의�사항이�있을�때에는�다음으로�연락�주

시면�성심껏�답변해�드리겠습니다.�

[조사�안내문]

설문에�앞서�다음사항을�먼저�읽어�주십시오.

1.� 우선�질문�하나�하나를�주의�깊게�읽으시고�응답해�주십시오.

2.� 응답하실� 때는� 귀하의� 입장에서� 회사의� 전반적인� 분위기를� 느끼시는� 대로� 편

하게�응답해�주십시오.

3.� 응답방법은�귀하의�생각과�가장�가까운�항목의�해당번호를�선택하거나�의견이�있

으신�분은�기타�항목에�직접�기입하여�주십시오.

4.� 특별한�요구가� 없으면�한� 문항�당� 한� 개의�답변만�선택하여�주십시오.

5.� 다른�사람의�관점이�아닌�본인의�의견이나�생각만을�표시해�주십시오.

10) <부록1>에 수록된 설문지의 내용은 2011년도 대한지적공사 내부고객만족도 조사 

설문 중 본 연구와 직접 관련된 내용만을 발췌하였다. 
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Part� E.� 직무만족도

�공사업무를�수행하면서�평소에�느끼신�직무만족도에�대해�질문드리겠습니다.

29.(전반적�직무만족도)� 귀하는�현재�지적공사에서�수행하고�있는� 직무�자체에�대해�

만족하십니까?

� � � � � ①-------------②-------------③-------------④-------------⑤-------------⑥--------------⑦
� � � � 매우� � � � � � � 불만족� � � � � � � 다소� � � � � � � 보통� � � � � � � � 약간� � � � � � � � 만족� � � � � � � 매우� � �
� 불만족하다� � � � � 하다� � � � � � 불만족하다� � � � � � � � � � � � � � 만족한다� � � � � 한다� � � � � � 만족한다

Part� G.� 직장생활만족도

 공사에서�근무하시면서�평소에�느끼신�만족도에�대해�질문드리겠습니다.

38.�귀하께서는�각�관계�간의�상호신뢰,�협력�11)및�단결이�잘되고�있다고�생각하십니까?

번

호
제도

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

다소

그렇지

않다

보통

이다

약간

그렇다
그렇다

매우

그렇다

1 부서내�구성원��수평적�관계 ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2 부서�간�수평적��관계 ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

3
부서�간�수직적��관계

(본사․본부와�일선�지사�간)
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4 부서내�구성원�수직적�관계 ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

11) 본 설문에서는 상호신뢰와 협력(collaboration)을 한 문항으로 묶어서 질문하고 있

는데, 여기서 협력은 조직 내 구성원들이 활발한 커뮤니케이션과 그들 조직의 전략, 지

식, 자원, 정보 등을 공유함으로써 공통의 목적(조직효과성)을 성취하기 위해 함께 일하

는 것(이수영 외, 2012)이라고 정의할 수 있다. 오늘날 상호신뢰와 협력의 관계는 상호 

인과관계가 있고, 비슷한 의미로 혼용되어 연구되어지고 있으므로 본 연구에서는 설문을 

바탕으로 본 연구의 독립변수인 신뢰에 대한 부분을 중심으로 설문결과를 분석하였다. 
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Part� H.� 직원의�회사관

 회사에�대해�평소�생각하신�바에� 대해�질문드리겠습니다.

43.� (전반적� 이직의도)귀하께서� 만약� 다른� 회사에서� 지금과� 똑같은� 업무를� 제안

한다면� 그� 곳으로� 이직하고�싶습니까?

� � � � � ①-------------②-------------③-------------④-------------⑤-------------⑥-------------⑦

� � � � 전혀� � � � � � � � � � � � � � � � � � � 다소� � � � � � � � 보통� � � � � � � � 약간� � � � � � � � � � � � � � � � � � � 매우
그렇지�않다� � 그렇지�않다�그렇지�않다� � � � � � � � � � � � � � � 그렇다� � � � � � 그렇다� � � � � 그렇다
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【Abstract】

A Study on the influences of

Trust in Organizations on

Organizational Effectiveness.

: Focusing on the Korea Cadastral Survey Corporation(LX).

Noh Hyun Hye

Department of Public Administration

The Graduate School

Seoul National University

  The purpose of this study is to suggest the political 

implications which can improve organizational effectiveness 

through desirable trust building about the relationship of various 

types created in organizations of public enterprises by analyzing 

the effect of trust in organizations that executives and staff 

members of quasi-government agencies recognize as the public 

institutions on organizational effectiveness positively. As for 

dependent variables for empirical analysis, job satisfaction and 

turnover intention were selected as  organizational effectiveness. 

And trust in organizations which are the independent variables 

was classified into trust about the horizontal relationship between 
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constituent individuals of organizations, trust about the horizontal 

relationship between departments in organizations, trust about 

the vertical relationship between departments in organizations, 

and trust about the vertical relationship between constituent 

individuals of organizations. And satisfaction with gender, age, 

working period, position, and wages was analyzed by including it 

in them as control variables. For the study, public enterprises 

satisfaction investigation (PESI) carried out targeting the 

executives and staff members of Korea Cadastral Survey 

Corporation was utilized and research hypotheses were verified 

by conducting variance analysis and multiple regression analysis 

through the statistical package program, SPSS 18.0. The results 

are as follow:

  First, trust level in organizations by type will have the effect 

on job satisfaction. The analytical result has found that the 

higher trust level of trust about the horizontal relationship 

between constituent individuals of organizations (trust between 

colleagues), trust about the vertical relationship between 

constituent individuals of organizations (trust between superiors 

and subordinates), and trust about the vertical relationship 

between departments (trust between higher and lower organs) 

is, the more it has the positive effect on job satisfaction as the 

organizational effectiveness.

  Second, trust level in organizations by type will have the 

effect on turnover intention. The analytical result has found that 

the horizontal relationship between constituent individuals of 

organizations (trust between colleagues)  just has the negative 
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effect on turnover intention and trust in organizations about the 

relationship of the rest three types doesn't have any significant 

effect on turnover intention as the organizational effectiveness. 

   The analytical results have found that trust level to recognize 

the relationship of the 4 types which exist in the organizations 

selected in the study has the effect on the organizational 

effectiveness of job satisfaction and turnover intention.

   More developed studies including development of various valid 

surveys to measure trust in organizations and variables of 

organizational effectiveness by supplementing the limits shown in 

the study and review of various organizational effectiveness 

variables including organizational commitment and management 

performance besides job satisfaction and turnover intention 

treated in it should be arranged in follow-up studies.    

Keywords : trust in organizations, relation type in organizations, 

organizational effectiveness, job satisfaction, turnover intention
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