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조직신뢰의 결정요인과 조직유효성에 대한 영향

: 공조직을 중심으로

국 문 요 약

 
  본 연구의 목적은 공조직을 대상으로 조직신뢰의 결정요인 및 조직유효성에 미치는 영향을 탐구하는데 있었다. 연구
를 위해서 조직신뢰의 결정요인으로는 조직의 배려, 공정성, 도덕성, 조직의 역량 및 사회적 책임의 5가지 요인을 검토
하였으며, 조직유효성 지표로는 직무만족, 조직몰입 및 이직의도 3 변수를 사용하였다. 연구를 위해서 경기도 지자체에 
근무하는 323명의 공무원으로부터 구조화된 질문지를 이용하여 자료를 수집하였으며, 수집된 자료는 구조방정식모형
을 사용하여 분석하였다. 분석결과 조직의 배려, 공정성, 도덕성, 조직의 역량 및 사회적 책임 다섯 요인이 모두 조직신
뢰의 형성에 긍정적인 영향을 미치며, 또한 조직신뢰는 조직유효성 지표인 직무만족 및 조직몰입에 긍정적 영향을, 
그리고 이직의도에는 부적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.  
 

■ 중심어: 공조직, 조직신뢰, 결정요인, 조직유효성 

Ⅰ. 서 론

  공조직은 전통적으로 통제와 위계적인 조직문화로 특징지어지며, 인적자원을 서열화하고 상명하복이라는 조
직체계를 자연스럽게 체화하지 않는 사람은 승진이나 정보공유, 이익분배 과정에서 알게 모르게 배제 되곤 했
다1). 이러한 문제점을 극복하기 위하여 공조직에서도 민간조직의 경영기법이 도입되어 생산성을 강조하는 경쟁
체제와 평가방법을 시행하고 있다. 아울러 일정부분의 권한과 정보를 제공하여 자율적인 참여와 스스로를 관리
하도록 하는 등 조직관리 방법에 변화를 주면서 그 일환으로 신뢰제고에 관심을 갖게 되었다. 

조직관리에서 신뢰는 협력을 이끄는 가장 본질적이며 중요한 조건이며 높은 수준의 협력과 성과를 보장하는  
 핵심적 요소 중이 하나이다(Dirks and Ferrin, 2001). 특히 조직에 대한 애착과 자발적인 참여에 핵심기제로 
작용하는 조직신뢰는 구성원들의 책임성을 높이고 나아가 조직효과성에 기여하는 중요한 사회적 자본의 중요한 
요인 으로 간주되고 있다. 이러한 신뢰는 조직에 있어서 높은 수준의 협력과 성과를 보장하며, 21세기 새로운 
조직 관리를 주도할 새로운 패러다임의 중심요소로 강조되고 있다(Dirks and Ferrin, 2001; Ludin, 2007). 

국내외 문헌 탐구에서도 신뢰의 한 요소인 조직신뢰는 팀웍을 증진하고 리더십과 조직성과를 높이는 중요한  
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 선행조건의 하나로 강조되고 있다. 이러한 조직에 대한 신뢰는 다양한 분야에서 관심이 커지면서 조직의 성장
과 조직관리에 더욱 중요하게 부각되고 있다. 또한 조직신뢰는 업무성과에 긍정적인 효과는 물론 조직 내 구성
원 간에 활발하고 긍정적인 상호작용을 가능하게 하는 중요한 매개체로의 역할도 하는 것으로 보고되고 있다. 
학자들도 조직신뢰의 효과를 검증한 연구에서 조직 구성원의 조직에 대한 신뢰가 상호 소통과 협력행동을 높임
으로써 성과를 증가시켜준다고 보고하고 있다. 특히 공조직의 경우 조직신뢰는 조직의 효과성이나 경쟁력을 제고
시키는데 기여할 뿐만 아니라, 외부환경과의 관계에서는 조직의 이미지 메이킹 작업을 통해 조직이 기존의 직무나 
새로운 사업 또는 정책을 시행할 때 지원분위기를 조성해 주는 역할을 하는 것으로 알려져 있다. (Barney and 
Hansen, 1994). 

서구경영학자들의 신뢰에 대한 연구관심의 증대와 조직관리방식의 변화로 우리나라에서도 조직신뢰에 대한 
관심이 증대되고 있다. 조직관리자의 입장에서 조직구성원들이 조직에 대한 자긍심, 소속감 등과 같은 신뢰감을 
갖는다면 조직성과에 긍정적인 영향을 미칠 것이라는 기대로 조직구성원이 인지하는 조직신뢰에 많은 관심이 
제고되고 있는 것이다. 그러나 그동안 국내에서 수행된 신뢰 관련 연구들을 살펴보면, 공조직에서 조직의 환경
변화에 대처할 수 있는 핵심기제로서 조직신뢰의 중요성을 인정하면서도 보수적인 직무환경으로 정작 이에   
대한 연구는 미진한 것이 사실이었다. 따라서 본 연구에서는 공조직을 대상으로 조직신뢰의 결정요인과 조직신
뢰가 조직유효성에 미치는 영향도 함께 검토하고자 한다. 마지막으로 이러한 경험적 분석기법을 통하여 밝혀진 
조직신뢰의 결정요인을 바탕으로 조직신뢰 제고를 위한 정책적 제언을 하고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경

 2.1 조직신뢰

  신뢰는 심리학, 경제학, 사회학 등 많은 학문분야에서 다양하게 정의되고 있다. Rotter(1967)는 신뢰는 한 개인 
또는 집단이 약속한 것에 대해 본인이 믿어도 될 것이라는 일반화된 기대라고 정의하였으며, Cook and 
Wall(1980)은 신뢰를 타인의 말과 행동으로부터 긍정적인 의도를 기대하고 믿음을 가지는 정도로 보았다. Lewis 
and Weigert(1985)는 상대방과의 관계에서 나타나는 사회적 속성이며 개인이 믿고 기대하는 성향으로, 그리고 
Zucker(1986)는 신뢰를 교환관계에서 나타나는 서로에 대한 기대의 집합으로 보았다. 한편 Robinson(1996)는  
타인의 미래행동이 자신에게 호의적이거나 최소한 악의적이지 않을 것이라는 기대가 신뢰라고 규정하였고, Mayer 
et al.(1995)은 신뢰는 타인을 감시 또는 통제할 수 있는 능력이 없는데도 불구하고 타인이 자신에게 중요한 특정
행동을 수행할 것이라는 기대에 근거하여 한사람이 다른 사람의 행동을 쉽게 따르겠다는 의향이라고 보았다. 
Cummings and Bromiley(1996)는 타인이 명시적, 암묵적 약속에 따라 행동하기 위해 충실하게 노력할 것이며, 
양자의 관계에 관련된 협상에서 정직하게 행동하고, 또 기회가 있더라도 거래 파트너를 이용, 착취하면서 이기
적 행동을 추구하지 않을 것이라고 믿는 정도라고 정의하였다.2) 이처럼 신뢰에 대한 정의는 학자나 관심분야에 
따라 다양하게 정의되고 있지만, 타인을 믿고 의존하려는 긍정적인 태도로서 상대에 대한 신뢰로 인해 발생되
는 손해도 기꺼이 감수할 수 있을 정도의 믿음으로서 조직에 긍정적인 성과를 이끌어내는 핵심적인 기제임을 
보여준다.

 신뢰는 신뢰하는 대상에 따라 다양하게 범주화된다. McCauley and Kuhnert(1992)는 신뢰를 조직 내 동료
들과의 수평적 신뢰, 상사나 조직에 대한 수직적 신뢰로 구분하였으며, Cook and Wall(1980)은 조직 내에서의 
신뢰를 신뢰의 대상에 따라서, 부하의 상사에 대한 신뢰와 상사의 부하에 대한 신뢰와 같은 상호관계에서 형성
되는 수직적 신뢰와 동료들 상호간의 수평적 관계에서 형성되는 동료에 대한 신뢰와 같은 수평적 신뢰, 그리고 
조직구성원들과 최고경영자 또는 조직 간의 관계에서 형성되는 제도적 신뢰로 구분하였다. 이와 유사하게, 김호
균은 신뢰의 대상을 다양한 계층으로 구분하여 동료신뢰, 상사신뢰, 그리고 조직신뢰로 나누었다(김호균, 2007a 
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; Butler and Cantrell, 1984). 
본 연구에서의 주된 관심은 조직신뢰에 있다. Tan(2000)은 조직신뢰란 ‘조직과 구성원간의 객관적 고용관계 

신뢰로서 구성원들에게 조직이 유익하거나 적어도 해롭지 않은 행동을 수행할 것이라는 구성원들의 조직에   
대한 전체적인 평가와 확산’이라고 정의했으며, Eisenberger(1986)는 “조직이 종업원들의 기여에 대하여 부여
하는 가치와 그들의 복지에 대한 관심의 정도와 관련하여 종업원들이 형성하는 일반적인 지각”이라고 정의하고 
있다. 본 연구의 초점인 조직신뢰는 조직과 이러한 조직에 지대한 영향을 미치는 최고관리자를 포함하는 조직
실체에 대해 갖는 수직적 신뢰로서 조직이 조직구성원에게 주는 배려나 그 방법에 대한 조직구성원의 긍정적 
인식의 지각으로 정의하고자 한다. 

 2.2 조직신뢰의 결정요인 

선행연구를 살펴보면, 학자들은 조직신뢰의 결정요인으로 다양한 요인들을 제시하고 있다. Hart et al.(1986)는 
조직신뢰의 결정요인으로 개방성, 일관성, 조직가치의 공유, 자율성의 네 가지를 제시하고 있고, Mayer 등은 능력, 
성실성 및 호의 세 가지를 제시하였다. Bulter는 충성, 개방성, 수용성, 유용성, 일관성, 분별, 공평, 성실, 약속이
행을, 그리고 Whitener는 일관성, 성실성, 통제권한의 공유와 위임, 의사소통, 관심을 조직신뢰의 결정요인이라고 
주장하고 있다. 그리고 Mishira and Morrissery(1990)는 조직신뢰를 촉진하는 요인으로 개방적 의사소통, 구성원
의 의사결정 참여, 주요정보 공유, 진솔한 공감의 네 가지 요소를 제시하고 있으며, Levering(2000)은 진실성,   
개인존중, 공정성, 자부심, 재미 등을 조직신뢰의 결정요인으로 보고 있다. 

한편, 국내연구를 살펴보면, 김정호3)는 대인관계능력, 도덕성, 원칙준수, 접근성, 솔직함, 공동체의식, 권한  
위임, 솔선수범, 친밀성, 비불평/불만, 공정성, 전문성, 배려를 조직신뢰의 결정요인으로 보고 있으며, 임성만
(2004)은  자부심, 회사 분위기, 인사 공정성, 경영진 역량, 구성원에 대한 배려 등의 다섯 가지 요소가 조직 
신뢰의 수준을 결정한다고 주장하고 있다. 

그동안 조직신뢰의 결정요인에 대한 연구는 서양사회를 바탕으로 발전되어왔다. 이와 관련하여, Hoftede(1980)
와 Triandis(1989)는 서양의 문화가 개인주의로 대표되는 반면에 동양의 문화는 집합주의로 대표되기 때문에 
연구에서 문화적 특성을 고려하는 것이 중요하다는 것을 강조하고 있다. 따라서 문화적 측면에서 동양과 서양
에서의 사회관계의 차이를 고려할 경우 서양사회를 바탕으로 이뤄진 조직신뢰이 결정요인에 대한 연구가 우리
의 문화와 현실에 맞는 조직신뢰의 결정요인이라고 보기 어렵다. 이와 관련하여, 이영석(2007)은 우리나라의 직
무환경과 문화적 특성을 고려하여 경험적 조사연구를 바탕으로 공정성, 조직구성원에 대한 배려, 조직의 도덕
성, 조직역량 및 사회적 책임의 다섯 요인을 조직신뢰 결정요인으로 제시하고 있다. 

본 연구에서는 이영석이 제시하는 다섯 요인을 조직 대한 조직구성원의 신뢰형성에 선행적으로 작용하는   
조직신뢰의 결정요인으로 탐구하고자 한다. 이영석(2006, 2007)의 논의에 따르면, 조직공정성이란 조직 구성원
들에게 적용되는 절차나 기준이 공정하고 일관되게 적용된다고 지각하는 것을 말하며, 조직구성원에 대한 배려
는 인간중심의 경영을 기반으로 사원들의 근무생활과 가정생활에 불편함이 없도록 편의를 제공하고 사원들에게 
관심을 가지며 사원 각자의 성장과 발전을 위해 지원하는 것을 가리키고, 조직의 도덕성이란 사회화 과정을  
통해 학습된 사회적 윤리와 규범을 준수하는 것을 의미한다. 

그리고 조직역량은 시장경제에서 해당조직이 사업을 영위해 나가기 위한 경쟁적 우위를 가질 수 있는 유형, 
무형의 특징으로 구성원들에게 자부심을 가실 수 있는 것을 말하며, 조직의 사회적 책임은 회사가 사회의 구성
원으로서 개별적인 판단에 의하여 사회에 대한 책임의식을 가지고 사회에 공헌하는 것을 뜻한다. 이영석(2006, 
2007)의 논의에 따르면, 이들 다섯 요인들은 공조직에서 조직에 대한 조직구성원의 신뢰의 증대에 중요한 기여
를 할 것으로 예상된다.
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 2.3 조직신뢰와 조직유효성의 관계 

  본 연구에서 중요한 또 하나의 관심은 조직신뢰가 조직유효성에 미치는 영향에 대한 것이다. 신뢰와 조직유
효성 간의 관계는 많은 연구자들이 신뢰를 연구하는 궁극적인 이유이며 경영자들이 신뢰를 중시하고 기업핵심
가치로 내세우는 이유이기도 하다. 신뢰 관련 문헌들은 조직신뢰가 조직구성원과 조직 간에 신뢰형성을 촉진하
여 조직구성원의 태도에 긍정적인 효과를 미치며, 각종 조직유효성 변수에 긍정적 영향을 미친다고 주장하고 
있다(Dirks and Ferrin, 2001). 

조직유효성에 대한 접근방법은 목표모형, 체제자원모형, 참여자만족모형 등 다양하며, 경험적 연구에서는   
연구목적과 연구자의 관심, 측정지표의 이용가능성 등을 고려하여 여러 가지 다양한 조직유효성 측정지표들이 
사용되고 있다(Campbell, 1977). 본 연구에서는 인적자원관리의 측면에서 조직유효성 지표로 널리 사용되고 있
는 직무만족, 조직몰입 및 이직의도의 세 변수를 조직유효성 지표로 검토하고자 한다. 

2.3.1 조직신뢰와 직무만족

직무만족에 대해서 Smith 등(1969)은 각 개인이 자기 직무와 관련하여 경험하는 모든 감정의 총화 또는 이러
한 감정의 균형 상태에서 기인되는 태도라고 정의하고 있고, Locke(1976)는 개인이 자신의 직무를 평가하거나 
직무를 통해서 얻어지는 유쾌함이나 좋은 감정 상태라고 정의하고 있으며, Cranny et al.(1992)은 직무 수행 
시 기대하는 결과 치와 실제 나타난 결과치의 비교로 초래된 감정적인 반응이라고 정의하고 있다. 이와 같은 
학자들의 정의에서 알 수 있듯이, 직무만족은 조직구성원들이 자신의 직무에 대해 가지고 있는 태도로서, 한 개
인이 직무에 대해서 가지고 있는 감성적이고 정서적인 선호도를 의미한다.

조직신뢰와 직무만족 간의 관계에 대한 선행연구들을 살펴보면, Dirks and Ferrin(2002)은 조직에 대한 신뢰
가 종사자의 직무만족에 긍정적 영향을 미친다는 것을 발견하였고, 국내에서 수행된 김용순(2002), 이재훈, 최
익봉(2004), 박진영(2009), 조영대(2011) 등의 연구들도 조직에 대한 구성원들의 높은 신뢰가   직무만족을 증
진한다고 보고하고 있다. 따라서 공조직을 대상으로 한 본 연구에서도 조직에 대한 구성원들의 신뢰가 구성원
들의 직무만족을 증대시킬 것으로 예상된다. 

2.3.2 조직신뢰와 조직몰입 

조직신뢰는 조직몰입을 한 개인이 특정조직에 관여 또는 애착을 갖거나 그 조직과 동일시하려는 상대적 강도
를 의미한다(Mowday et al. 1979). 구체적으로, 조직몰입은 은 조직의 목표와 가치관을 받아들이는 동일시
(identification), 조직에 대한 충성심(loyalty) 및 역할에 대한 심리적 몰입(involvement)을 가리킨다(Buchanan, 
1974). 최근에 조직몰입에 대한 다차원적 접근방법을 제시하고 있는 Meyer and Allen(1991)은 조직몰입에 대한 
다양한 개념들을 통합하여, 조직몰입의 3요인 모델(Three-Component Model)을 제안하고 있는데, 이들은 조직몰
입을 정서적 애착에 기반한 정서적 몰입(affective commitment) 지각된 비용에 근거한 지속적 몰입(continuance 
commitment), 그리고 의무감에 기초한 규범적 몰입(normative commitment)의 세 유형으로 분류하고 있다. 본 
연구의 관심은 이 세 유형의 조직몰입 중에서 정서적 몰입에 있다. 

본 연구에서 조직몰입, 즉 정서적 몰입은 조직구성원이 자신이 몸담고 있는 조직과 동일시하고 일체감을 느끼
는 정도를 의미한다. 조직신뢰와 조직몰입간의 관계에 대한 선행연구를 살펴보면, Cook and Wall(1980)의 연
구에서 조직신뢰와 조직몰입 간에 유의미한 정의 관계가 존재하는 것으로 나타났다. 그리고 정부출연 연구기관 
종사원들을 대상으로 수행된 최익봉(2005)의 연구와 공무원과 일반사기업 종사자들을 대상으로 수행된 김호정
(1999)의 연구는 조직신뢰가 조직몰입에 유의미한 정의 영향을 미친다는 것을 발견하였다. 이상의 논의에 비추
어볼 때, 공조직을 대상으로 수행되는 본 연구에서도 조직에 대한 구성원들의 신뢰가 구성원들의 조직몰입에 
긍정적인 영향을 미칠 것으로 예상된다. 
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2.3.3 조직신뢰와 이직의도

이직은 행위를 나타내는 반면 이직 의도는 태도를 나타내기 때문에, 양자는 동일하지 않다. 그럼에도 불구하
고 1970년대 이래 대다수의 이직연구가 종속변수로 이직보다는 이직의도에 보다 많이 초점을 맞추고 있다. 그 
이유 중의 하나는 이직이란 행위변수의 측정을 위해서는 연구대상 조직에서 이직한 근로자를 추적 조사해야 하
는 연구진행상의 어려움이 있기 때문이다. 

그러나 명백한 행위의 인지적 선행변수로서 가장 직접적이고 즉각적인 것이 바로 행위의도라는 태도이론   
분야의 연구 성과에 의해 뒷받침되고 있기 때문에(Fishbein and Ajzen, 1975), 이에 근거하여 이직에 대한  
대부분의 연구들은 이직의도를 이직의 가장 강력한 예측변수(predictor)로 보고 있다. 또한 이직의도를 연구하
는 것은 이미 이직한 근로자보다는 현재 근무하는 근로자를 대상으로 하여 경영자들이 그들의 이직의도에 영향
을 미치는 요인들을 파악하여 이직을 방지할 수 있는 방안의 마련이나 새로운 인력의 수요예측, 채용계획 수립 
등을 가능하게 해준다는 점에서도 이직의도의 연구가 또 다른 중요성을 가지고 있다고 할 수 있다. 

이직의도에 대한 학자들의 정의를 살펴보면, 조직을 떠나려는 의도적이고 계획적인 생각을 품은 것(Robert 
and John, 1993), 가까운 미래의 어떤 시점에 조직을 영구히 떠날 주관적 가능성을 개인 자신이 추정하는 것
(Vandenberg and Nelson, 1999), 종업원이 조직 구성원이기를 포기하고 현 직장을 떠나려고 하는 정도
(Mobly et al., 1978), 근로자가 조직의 구성원이기를 포기하고 현 직장을 떠나려고 의도(Meyer and Allen, 
1991), 조직구성원이 조직을 자발적으로 떠나려는 것(Iverson, 1992), 조직 외부로 이동하여 조직구성원 신분에
서 벗어나는 것( Price, 1997) 등과 같이 다양하게 정의하고 있다. 이상의 이직의도에 대한 학자들의 다양한 정
의를 정리하면 이직의도는 이직행위를 이끌어내는 심리적 예측변수로서 조직 구성원이 현재의 피 고용관계를 
자발적으로 종료하려는 의도라고 할 수 있다. 

조직신뢰와 이직의도 간의 관계에 대한 선행연구를 살펴보면, Sonnenburg(1994)는 조직 내에서 높은 수준의 
조직신뢰는 구성원들의 이직을 감소시키는 데 도움을 준다고 강조하고 있고, Mishra and Morrissey(1990), 
Konovsky and Cropanzano(1991) 등의 연구는 조직신뢰가 구성원들의 이직의도를 감소시킨다고 보고하고 있
다. 국내에서 수행된 안대희, 진정아(2010), 신동식(2010), 이규태 등(2012)의 연구도 조직에 대한 구성원들의 
신뢰가 높을수록 구성원들의 이직의도가 낮아진다는 것을 발견하였다. 이상의 논의에 비추어볼 때, 공조직을 대
상으로 수행되는 본 연구에서 조직에 대한 조직구성원의 신뢰는 구성원들의 이직의도를 감소시킬 것으로 예상
된다.

 조직신뢰의 결정요인과 조직신뢰가 조직유효성에 미치는 영향에 대한 이상의 논의 결과를 종합하여 도식  
으로 표현하면 다음의 연구모형과 같다. 

  

<그림1>  연구모형
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Ⅲ. 연구방법

 3.1 자료수집 및 표본의 특징

  본 연구를 위한 자료 수집은 집합교육 프로그램에 참여하고 있는 경기도 각 시군 공무원 350명을 대상으로 
수집하였으며, 자료 수집을 위한 도구로는 구조화된 자기기입식 질문지를 사용하였다. 자료수집에 응한 조사대
상자들은 각 시군에서 2~3명 선발된 6급 이하 공무원으로서 모집단을 대표하는 분포를 보여주었다. 자료 수집
은 2015년 10월 26일부터 12월 4일까지 6주간에 걸쳐 수집하였으며, 총 323부가 회수되어 92.3%의 높은 응답
률을 보였다. 분석에 포함된 323명의 인구통계학적 특성을 살펴보면, 성별은 남자가 61.9%, 여자가 38.1%이
고, 연령은 30대 이하가 21.4%, 40대가 45.5%, 50대가 33.1%의 분포를 보이고 있으며, 혼인지위는 미혼이 
12.1%, 기혼이 87.9%였다. 학력은 고졸이 10.2%, 전문대졸이 13.3%, 대졸이 64.7%, 대학원 졸이 11.8%의 분
포를 보이고 있고, 근속연수는 5년 미만이 8.0%, 5년 이상~10년 미만이 9.9%, 10년 이상~15년 미만이 14.9%, 
15년 이상~20년 미만이 12.1%, 20년 이상~25년 미만이 31.0%, 25년 이상이 24.2%의 비율을 차지하고 이었으
며, d연 소득은 3천만원 미만이 12.0%, 3천만원 이상~4천만원 미만이 13.6%, 4천만원 이상~5천만원 미만이 
24.5%, 5천만원 이상~6천만원 미만이 55.1%, 6천만원 이상이 4.3%로 나타났다.

 3.2 변수측정 및 자료 분석방법

 조직신뢰 및 조직의 공정성, 배려, 도덕성, 역량 및 조직의 사회적 책임의 5개 결정요인은 한국문화의 특성을 
고려하여 이영석(2007)이 직접 개발한 척도들에서 각각 4문항씩 선정하여 측정하였다. 조직유효성 변수인 직무
만족은 Brayfield and Rothe(1951), 조직몰입은  Meyer and Allen(1996), 이직의도는 Price(1986)가 개발한 척
도에서 4~5개의 문항을 선정하여 측정하였다. 본 연구를 위해 수집된 자료의 분석방법으로는 구조방정식모형을 
사용하였으며, 통계패키지로는 AMOS 22.0을 이용하였다. 구체적으로 1단계에서는 측정모형을 구성하여 확인적 
요인분석을 실시하여 모형적합도 및 측정도구의 타당도를 파악하였으며, 2단계에서는 본 연구에서 제시된 가설
들을 검정하기 위해서 구조모형을 구성한 후에 최대우도법을 이용하여 모형을 추정하였다. 
 

Ⅳ. 분석결과

 4.1 타당도 및 신뢰도 분석결과

변수들의 측정에 사용된 척도들이 적절한 타당도를 지니고 있는지를 알아보기 위해서 AMOS 22.0을 사용하
여 확인적 요인분석(confirmatory factor analysis)을 실시하였으며, 그 결과가 <표1>에 제시되어 있다. 일반
적으로 모형적합도 지수가 .90 이상이거나 RMR이 .05 미만이면 모형적합도가 우수하며, 모형적합도 지수가 
.80~.90 사이이거나 RMR이 .05~.08 사이의 값을 가지면 모형적합도가 비교적 좋은 것으로 판단한다(김계수, 
2001; Bagozzi and Yi, 1988). 

본 연구에서 요인분석에 투입된 측정모형의 모형적합도지수를 보면 IFI는 .860, TLI는 .841, CFI는 .858로서 
모두 .80을 넘는 값을 보이고 있고 RMR은 .069로서 .05~.08 사이의 값을 보이고 있어 모형적합도는 비교적 
좋은 편이라는 것을 알 수 있다. 또한 각 측정문항의 요인적재량을 보면 모두 최소한 .70 이상의 높은 값으로 
해당요인에 적절하게 부하되고 있다는 것을 알 수 있다. 확인적 요인분석에서 평균분산 추출 값(average 
variance extracted, AVE)이 .50 이상이며 개념 신뢰도(construct reliability, CR)가 .70 이상이면 적절한  
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요인 문  항 요인
적재량 오차 AVE CR 

조직
공정성

1. 정확한 정보에 기초하여 승진결정이 이루어지고 있다. .858 .238

.676 .892 .820
2. 지연이나 학연에 의해 인사결정에 영향을 받지 않는다. .752 .337
3. 담당자들의 의견이 상사의 인사결정에 적극적으로 반영된다. .705 .381
4. 성과에 근거해 인사결정이 공정하게 이루어진다. .814 .220

조직
배려

1. 직원들이 열심히 노력한 성과를 인정해주고 포상해준다. .888 .211

.714 .908 .872
2. 직원들의 고충이나 애로사항을 적극적으로 해결해 준다. .777 .306
3. 직원들이 성장할 수 있도록 교육이나 경력개발의 기회를 적극적으로  
   제공하고 있다. .832 .230

4. 직원들의 근무환경 개선을 위해 적극적으로 노력한다. .783 .336

조직
도덕성

1. 직원들에게 비도덕적인 일을 하지 않는다. .876 .219

.707 .905 .850
2. 직원들과의 약속을 어기지 않는다. .813 .257
3. 조직의 이익을 위해 직원들에게 부당한 요구를 하지 않는다. .787 .260
4. 모든 정보를 직원들에게 투명하게 공유하고 있다. .711 .320

조직
역량

1. 행정서비스나 생산성이 타 시도에 비해 경쟁력이 있다. .880 .181

.688 .897 .871
2. 인적자원이 타 시도에 비해 우수하다. .857 .218
3. 바람직한 조직문화가 형성되어 있다. .702 .348
4. 환경의 변화에 적절하고 신속하게 잘 대응하고 있다. .707 .385

조직의
사회적
책임

1. 국가 경쟁력 향상에 기여하고 있다. .792 .282

.724 .912 .854
2. 새로운 정책수립이나 투자결정 시 사회전체에 미칠 영향을 고려한다. .816 .246
3. 사회적 책임을 성실히 이행하고 있다. .780 .230
4. 부당하거나 불법적인 행위를 하지 않는다. .820 .225

조직
신뢰

1. 나는 조직의 정책이 나에게 어떠한 영향을 미칠지라도 믿고 따를  
   것이다. .872 .273

.714 .908 .784
2. 나는 우리 조직이 적어도 직원들을 속이지 않는다고 생각한다. .833 .235
3. 직원들은 대부분 우리 조직을 신뢰하고 있다. .793 .267

4. 조직의 정책이 나에게 불이익이 되는 경우가 있더라도 나는 불쾌  
   하게 받아들이지 않을 것이다. .780 .305

수렴타당도(convergent validity)를 지니고 있다고 본다. 또한 각각의 구성개념의 AVE의 제곱근이 다른 구성
개념들 간의 상관관계 값보다 크면 적절한 판별타당도(discriminant validity)를 지니는 것으로 판단한다
(Fornell and Larcker, 1981; Hair et al., 2006). <표1>을 보면 모든 AVE값과 CR 값은 각각 모두 .60 이상
과 .70 이상의 값을 보이고 있다. 또한 <표2>를 보면 각 구성개념의 AVE의 제곱근 값이 다른 구성개념들 간의  
상관관계 값보다 크게 나타나고 있다. 따라서 본 연구에서 변수의 측정에 사용된 척도들은 적절한 수렴 및   
판별타당도를 지니고 있다는 것을 알 수 있다. 

변수들의 측정에 사용된 척도들의 문항수, 평균 및 표준편차, 신뢰도와 출처는 표2에 제시되어 있다. 일반적
으로 척도의 신뢰도 계수가 .80 이상이면 매우 만족스러운 수준으로 그리고 .70 이상이면 만족스러운 수준으로 
판단한다(Nunnally, 1978). <표1>의 오른쪽 첫째 열에 제시되어 있는 척도들의 크론바흐의 알파(Cronbach's 
alpha) 값을 보면, 조직공정성은 .820, 조직배려는 .872, 조직도덕성은 .850, 조직 역량은 .871, 조직의 사회적 
책임은 .854, 조직신뢰는 .784, 직무만족은 .817, 조직몰입은 .807, 이직의도는 .712로서 본 연구에서 사용된 
척도들은 모두 매우 만족스럽거나 만족스러운 수준의 신뢰도를 지니고 있다는 것을 알 수 있다.

<표1> 확인적 요인분석결과
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직무
만족

1. 나는 내가 하는 일에 꽤 만족하고 있다. .846 .185

.718 .927 .817

2. 대부분의 경우 나는 내 업무에 열성적이다. .795 .185
3. 나는 이 조직에서 내가 알고 지내는 대다수의 다른 직원들보다    
   여기서 일하기를 더 좋아한다. .822 .206

4. 나는 내가 하는 일에 즐거움을 느끼지 못한다. .784 .329
5. 나는 종종 내 업무에 싫증을 느낀다. .760 .357

조직
몰입

1. 나는 정말로 우리 직장의 문제를 내 문제처럼 느낀다. .787 .298

.738 .933 .807
2. 나는 우리 조직에 강한 소속감을 느끼지 못하고 있다. .854 .231
3. 나는 이 조직에 애착을 느끼지 못하고 있다. .943 .097
4. 나는 우리 직장에서 가족의 일부인 것처럼 느껴지지 않는다. .764 .367
5. 이 조직은 나에게 개인적으로 상당한 의미가 있다. .807 .243

이직
의도

1. 나는 이 직장을 빨리 떠나고 싶다. .873 .251

.738 .917 .712
2. 나는 가능한 한 빨리 이 조직을 떠날 계획이다. .915 .160
3. 나는 가능한 한 오래 이 직장에 남아있을 계획이다. .768 .292
4. 어떤 경우에도 나는 자발적으로 이 조직을 떠나지 않을 것이다. .767 .281

=1644.391, df=629, P=.000, IFI=.860, TLI=.841, CFI=.858, RMR=.069
 

4.2 상관분석 결과

 본 연구에 포함된 변수들 간의 상관관계를 분석한 결과는 <표2>에 제시되어 있다. <표2>를 보면 조직공정
성, 조직배려, 조직도덕성, 조직역량 및 조직의 사회적 책임의 5개 변수들이 모두 조직신뢰와 유의미한 정의 관
계를 맺고 있다. 그리고 조직신뢰는 조직유효성 변수인 직무만족 및 조직몰입과 유의미하게 정적으로 상관되어 
있으며, 이직의도와는 유의미하게 부적으로 상관되어 있는 것으로 나타났다.

  <표2> 변수간 상관관계

구 분 조직
공정성

조직
배려

조직
도덕성

조직
역량

조직
책임

조직
신뢰

직무
만족

조직
몰입

이직
의도

조직공정성 (.822)
조직배려 .658** (.845)

조직도덕성 .589** .599** (.841)
조직역량 .558** .625** .648** (.829)
조직책임 .578** .596** .675** .677** (.851)
조직신뢰 .518** .516** .610** .527** .543** (.845)
직무만족 .333** .355** .420** .488** .444** .437** (.847)
조직몰입 .295** .389** .362** .450** .419** .442** .534** (.859)
이직의도 -.182** -.132** -.217** -.235** -.164** -.201** -.356** -.331** (.859)

주: 괄호 안의 수치는 AVE의 제곱근 값 임. 

* P < .05, ** P < .01

4.2 가설검정 결과

본 연구에서 제시된 연구모형을 추정하기 위해서 AMOS 22.0을 이용하여 구조방정식모형분석기법을 적용하
였으며, 분석결과는 <표3>과 <표4>에 제시되어 있다. 표에 제시된 경로계수들은 모두 측정오차가 보정된 값들
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경로 계수 S.E. C. R. P
조직공정성→ 조직신뢰 .144 .052 2.395** .009
조직배려 → 조직신뢰 .162 .058 2.504** .007

조직도덕성 → 조직신뢰 .339 .056 5.387** .000
조직역량 → 조직신뢰 .142 .066 1.915* .028

조직사회적책임 → 조직신뢰 .216 .070 2.951** .002

  .383

경로 계수 S.E. C. R. P

조직신뢰 → 직무만족 .437 .047 8.686** .000

조직신뢰 → 조직몰입 .442 .050 8.829** .000

조직신뢰 → 이직의도 -.201 .063 -3.679** .000

이다. 우선 <표3>에서 독립변수들이 조직신뢰에 미치는 영향을 살펴보면, 조직공정성(=.144, P<.01), 조직배려
(=.162, P<.01), 조직도덕성(=.339, P<.01), 조직역량(=.142, P<.05) 및 조직의 사회적 책임(=.216, 
P<.01)의 5개 변수 모두 조직신뢰에 유의미한 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 조직공정성
이 클수록, 조직배려가 클수록, 조직도덕성이 높을수록, 조직역량이 클수록, 그리고 조직의 사회적 책임이 높을
수록 조직에 대한 구성원들의 신뢰가 높아진다는 것을 의미한다. 

  <표3> 조직신뢰에 대한 독립변수들의 영향 분석 결과

   

 * P < .05, ** P < .01

다음으로 조직신뢰가 조직유효성에 미치는 영향을 분석한 결과인 <표4>를 살펴보면, 조직신뢰가 직무만족(
=.437, P<.01)과 조직몰입(=.442, P<.01)에 유의미한 정의 영향을 미치는 반면에 이직의도(=-.201, P<.01)에
는 유의미한 부의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이것은 조직에 대한 구성원들의 신뢰가 높을수록 구성원들
의 직무만족과 조직몰입이 높아지는 반면에 이직의도는 낮아진다는 것을 가리킨다. 다시 말해서 이 결과는   
구성원들의 조직신뢰가 높을수록 조직유효성이 높아진다는 것을 의미한다. 

<표4> 조직유효성에 대한 조직신뢰의 영향 분석 결과

* P < .05, ** P < .01

Ⅴ. 논의 및 결론

본 연구는 공조직에서 조직신뢰의 결정요인과 조직신뢰가 조직유효성에 미치는 영향을 탐구하는데 그 목적이 
있었다. 이를 위해서 경기도 지자체에 근무하는 323명의 공무원으로부터 구조화된 질문지를 이용하여 자료를 
수집하였으며, 수집된 자료는 구조방정식모형기법을 이용하여 분석하였다. 본 연구의 주요 발견사항을 논의하면 
다음과 같다.

첫째, 조직신뢰의 결정요인에 대한 그동안의 연구들은 동양과 서양에서의 사회관계의 차이를 간과하고 외국에
서 발전된 개념들을 무차별적으로 적용하는 한계를 지니고 있었다. 본 연구는 한국문화의 특성과 현실을 고려
한 이영석(2007)의 5차원적 개념화에 근거하여 조직신뢰의 결정요인을 탐구하였다. 연구결과 다섯 요인들의  
측정에 사용된 도구들이 적절한 수렴 및 판별타당도와 매우 만족스러운 신뢰도를 지니고 있는 것으로 나타   
났다. 이러한 결과는 한국사회의 문화적 특성을 고려한 이영석의 조직신뢰 결정요인, 조직의 공정성, 조직의  
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배려, 조직의 도덕성, 조직역량 및 조직의 사회적 책임, 이영석의 5차원적 개념화가 타당하다는 것을 경험적  
으로 뒷받침하는 것으로 볼 수 있다.

둘째, 조직의 공정성, 배려, 도덕성, 역량 및 조직의 사회적 책임, 5요인이 조직신뢰에 유의미한 긍정적인 영
향을 미친다는 것을 보여주는 바, 이들 다섯 요인이 모두 모두 공조직에서의 조직에 대한 조직구성원의 신뢰 
형성에 긍정적인 기여를 하고 있다는 것을 알 수 있다. 이와 같은 연구결과는 한국사회의 집합주의적 문화특성
을 고려한 이영석의 5차원적 개념화의 타당성을 재확인시켜주고 있을 뿐만 아니라, 한국사회에서 조직신뢰의 
결정요인을 탐구할 경우 고유한 문화적 특성을 반드시 고려해야 한다는 점을 보여주고 있다고 할 수 있다. 

마지막으로, 조직신뢰가 조직구성원들의 직무만족, 조직몰입 및 이직의도에 모두에 유의미한 영향을 관계를 
미치는 것은 신뢰가 원활한 조직관리와 인적자원관리에 매우 중요한 요인이라는 것을 보여준다. 이러한 결과는 
조직신뢰가 조직구성원의 태도 및 각종 조직유효성 변수에 긍정적 영향을 미친다는 기존의 연구결과를 재확인
시켜주고 있다. 즉, 조직신뢰는 공조직에서 구성원들의 긍정적인 직무태도 함양 및 조직유효성 증대에 매우 중
요한 역할을 수행한다는 것을 알 수 있다. 

이상의 연구결과는 다음과 같은 정책적 시사점을 갖는다. 
첫째, 조직의 성과 및 유효성 제고에 조직신뢰가 영향을 미친다는 것을 보여주고 있다. 따라서 공조직 관리자

들은 이 점을 인식하여 조직신뢰의 조성 및 제고를 위한 정책적 노력을 기울일 필요가 있다.
둘째, 조직의 공정성, 조직의 배려, 조직의 도덕성, 조직역량 및 조직의 사회적 책임의 다섯 요인이 조직신뢰 

결정에 긍정적인 기여를 하는 것으로 나타났다. 따라서 공무원교육원 등에서 공조직 중간관리자들의 업무능력 
향상 및 리더십 함양을 위한 다양한 교육프로그램이 운영되고 있는 바, 조직신뢰의 형성에 영향을 미치는 이들 
다섯 가지 결정요인들을 고려하여 교육 프로그램의 수정 및 보완이 이뤄질 필요가 있을 것이다. 

연구의 한계 및 미래연구를 위한 제언을 제시하면 다음과 같다.
첫째, 연구의 초점은 대인간 신뢰에서 조직신뢰에만 고려하여 조직 내 전반적 신뢰의 이해에는 한계가 있을 

수 있다. 
둘째, 연구표본이 지역적으로 제한된 범위 내에서 추출되어 일반화의 문제와 동일한 응답자가 원인과 결과변

수에 대한 모든 정보를 제시하였다는 측면에서common method variance의 문제를 지니고 있어 실제변인 이
상의 변인을 창출할 가능성을 배제할 수 없다. 따라서 향후 표본 추출지역을 확대하여 실증 연구를 수행함으로
써 연구결과의 일반화를 제고해야 할 것이다.

셋째, 본 연구의 방법과 같은 횡단적 연구(cross-sectional study)갖는 한계를 극복 할 수 없다. 
통계적 분석에 통해 가설이 지지되었더라도 횡단면적 연구 설계를 통해서는 인과관계규명이 힘들다. 따라서 

향후에는 선행요인과 신뢰, 또는 신뢰와 결과변수 간의 인과관계를 보다 명확히 규명하기 위한 연구 설계가 필
요하며, 인과관계의 정확한 검증은 시계열 자료나 실험을 통해서만 가능하므로 본 연구결과도 이러한 연구들에 
의해서 보완되어야 할 것이다. 
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The determinants of organizational trust and Its effect 

on organizational effectiveness : with a focus on public 

organizations  

Park, Jong-pyo*

Ko, Jong-wook**

Abstract

The purpose of this study was to investigate the determinants of organizational trust and its effect on 
organizational effectiveness in the public organizations. This study examined five factors of organizational 
competencies, consideration, fairness, organizational morality and organizational social responsibility as the 
determinants of organizational trust and job satisfaction, organizational commitment and intend to leave as the 
indicators of organizational effectiveness. For this study, data were collected from 323 public officials in Gyeonggi 
Province with structured questionnaires and analyzed using structural equation modelling technique. This study found 
that organizational competencies, consideration, fairness, organizational morality and organizational social 
responsibility made significant contributions to the formation of organizational trust and that organizational trust 
impacted positively organizational effectiveness measured in terms of job satisfaction, organizational commitment 
and intend to leave.

Key words: public organizations, organizational trust, determinants, organizational effectiveness.
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