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<요  약>

이 연구는 법원보안관리대의 조직공정성이 셀프리더십을 매개하여 조직시민행동에 미

치는 영향을 분석하여 조직시민행동을 제고하기 위한 실증적 자료를 제공하는데 그 목적

이 있다. 이를 위해 2019년 4월 1일부터 5월 3일까지 서울특별시 및 전국 6개 광역시 각 

법원 소속 보안관리대원의 협조를 받아 설문조사를 실시하였고, 수거된 440부의 자료 중 

결측치와 이상치의 38부의 설문지를 제외한 402부의 자료를 분석하였다. 수집된 자료는 

SPSS 22.0과 AMOS 22.0의 프로그램을 사용하여 분석하였다. 이 연구의 결과는 다음과 같

다. 첫째, 조직공정성은 조직시민행동에 유의한 직접효과는 없는 것으로 나타났다. 둘째, 

셀프리더십은 조직시민행동에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 셋째, 조직

공정성은 셀프리더십에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 넷째, 조직공정성

은 조직시민행동에 유의한 직접효과는 없으며, 셀프리더십을 경유하여 조직시민행동에 유

의한 정(+)의 영향을 미쳐 완전매개를 하는 것으로 나타났다. 이러한 분석결과를 바탕으로 

이 연구에서는 법원의 관리자는 법원보안관리대원의 자발적 행동인 조직시민행동을 제고

하기 위해 법원보안관리대원의 셀프리더십을 높이기 위한 여러 제도적 정비 및 처우개선

과 함께 셀프리더십을 제고시킬 수 있는 교육프로그램 운영 등을 적극적으로 시행하여야 

한다는 정책적 시사점을 제시하였다.
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Ⅰ. 서 론

최근 급속한 기술발전과 사회변화로 현대인의 삶의 질은 전반적으로 향상되었지

만 범죄 등의 사회병리 현상으로 사회적 불안감은 가중되고 있다. 이에 대응하기 

위하여 국가는 사회질서유지 및 공공의 안녕과 더불어 개인의 재산과 생명을 지키려

는 활동을 더욱 강화하고 있다(김종범, 2019).

사법부에 대한 국민의 신뢰는 사법농단 사건 이후 더욱 떨어져 법정에서 재판 결

과에 대해 자신의 불만을 물리적으로 표출하려는 상황이 계속하여 발생하고 있다(연

합뉴스TV, 2018). 법원보안관리대는 사법부 내에서 각종 사건 사고를 예방 및 대응

하는 기능을 담당하고 있는데, 최근 이들 법원보안관리대원의 역할에 대한 중요성은 

더욱 커지고 있는 실정이다. 

사법부는 보안의 수준을 높이기 위해 2006년 1월 경위, 방호원, 청원경찰을 통합

하여 신변보호 업무와 청사보안 업무, 법정보안 업무를 수행하는 법원보안관리대라

는 조직을 창설하였다. 또한 사법부는 2007년부터 법원보안관리대원이라는 별정직 

공무원을 신규 채용하여 기존에 경위, 방호원, 청원경찰이 수행하는 모든 업무를 수

행하고 있으며, 현재는 법정보안팀과 청사보안팀 2개의 팀으로 이원화하여 운영하고 

있다. 법원보안관리대는 여러 직렬을 통합하여 하나의 조직으로 운영되고 있지만, 
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세부적으로 경위, 방호원, 청원경찰로 구성되며 업무는 각 직렬별로 분리된 업무를 

하고 있다(법원내부자료, 2006). 

이원화된 법원보안관리대의 팀 운영은 법원에서 위급상황 발생 시 이를 신속하게 

대처함에 있어 복잡한 지휘체계로 인해 효율적으로 대응하지 못하는 상황이 발생할 

수도 있다. 또한 법원보안관리대의 업무는 직렬별로 명확히 구분되어 자신에게 부여

된 업무만 수행하려는 현상 등으로 인해 결국 보안의 실패로 이어질 수 있다. 따라서 

법원에서 각종 안전 및 보안기능이 효율적으로 이루어지기 위해서는 무엇보다 법원

보안관리대원의 자발적 행동이 요구된다. 즉, 법원보안관리대원은 직렬별로 부여된 

업무 수행을 넘어서 타 업무까지 자발적으로 수행하려는 행동이 가능할 때 법원의 

안전이 담보될 수 있다는 것이다.

이처럼 본인 역할 이외의 업무를 수행하고, 조직 규범 준수, 동료에게 도움 주기 

등의 자발적 행동은 결국 조직의 효율성을 증대하는 조직시민행동으로 볼 수 있다

(강호철, 2014). 조직시민행동은 구성원이 스스로 조직을 위해 공식적 보상이 없는 

경우에도 자발적으로 행동하는 것으로 법원의 보안관리대 조직이 이원화된 구조를 

가지고 있어 위급상황이 발생할 경우 효율적 대처가 어렵지만 보안관리대원의 자발

적 조직시민행동은 이를 극복할 수 있는 요소가 된다. 

조직시민행동과 관련된 선행연구로 그 선행변인들을 살펴보면 조직공정성(서정

희, 2016; 정상열, 2016), 셀프리더십(임범규, 김형훈, 2018), 조직몰입(박보람, 2015; 

김영주, 2017), 직무태도(홍준수, 2012; 이영수, 2017) 등이 있다. 한편 조직시민행동의 

선행조건으로 환경이나 개인적 특성에 대한 선행변인으로 조직공정성이 있다

(Hoffman et al., 2007).

조직공정성은 구성원이 조직에 대한 기여도에 대한 받는 대가가 얼마만큼 공정한

가에 대한 주관적 지각(Thurston & Mcnall, 2010)으로, 조직은 구성원으로부터 조직

시민행동을 이끌어내기 위해 조직의 기본이 될 수 있는 조직공정성을 중요 핵심변수

로 다루어야 한다(Organ, 1988; Cropanzana, Bowen & Gilliland, 2007). 조직구성원이 

조직의 공정성이 높다고 인식할 때 조직시민행동을 보이므로(Organ, 1988), 조직에서 

조직공정성이 높을수록 조직시민행동은 더욱 높아질 수 있고, 이와 관련된 선행연구

가 다수 확인되고 있다(박민석, 2016; 서정희, 2016; 정상열, 2016). 

조직시민행동에 영향을 미치는 또 다른 변인인 셀프리더십은 긍정적 정서와 낙관

주의를 증가시켜 외향적 성향을 보이는데 외향적인 사람의 경우 타인과 관계를 중시
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하고 친해지려고 노력하여 상대방에게 호의적 대우를 받으며 이러한 과정을 통해 

조직시민행동이 나타난다(Neck & Manz, 1996). 이처럼 셀프리더십이 높은 구성일수

록 더 높은 조직시민행동을 보인다는 연구가 있다(장세준, 2011; 고형일, 장길상, 송

정수, 2012; 노동연, 원형진, 2012; 임범규, 김형훈, 2018).

한편, 조직공정성이 높을수록 셀프리더십이 발휘되어 이를 통해 조직구성원의 직

무에 대한 성과는 높아진다(김지은, 2006). 셀프리더십은 개인의 생각과 행위가 긍정

적인 영향을 미쳐 업무목표를 달성하는 것(Manz, 1986)으로, 조직구성원이 조직공정

성을 지각하게 되면 셀프리더십이 발현된다(김지은, 2006). 또한 셀프리더십이 높은 

조직구성원은 조직이 효과적으로 기능할 수 있도록 자발적으로 봉사하며 협동하고 

동료를 돕는 등의 역할 이외의 행동인 조직시민행동을 보인다(장세준, 2011). 즉, 조

직공정성은 셀프리더십에 정적으로 영향을 미친다는 연구결과가 있다(김지은, 2006; 

박희숙, 이진화, 2017). 

이상의 선행연구를 종합해 보면 조직공정성과 셀프리더십은 조직시민행동에 각

각 영향을 미치며 조직공정성 또한 셀프리더십에 영향을 미치는 변인임이 확인되어 

셀프리더십은 조직공정성과 조직시민행동 간 매개변인으로 추론해 볼 수 있다. 따라

서 이 연구에서는 셀프리더십을 매개변인으로 하여 법원보안관리대 조직의 공정성

과 법원보안관리대원의 조직시민행동과의 인과관계성 및 매개효과를 규명하기 위해 

구조적 모델을 설정하여 연구를 진행하였다. 

국내에서 조직시민행동을 제고하기 위해 실증적인 연구가 다양하게 진행되어 왔

지만 법원보안관리대원을 대상으로 진행된 연구는 현재까지 전무하였다. 따라서 이 

연구는 사법부에 재직 중인 법원보안관리대원을 대상으로 실증연구를 통해 조직공

정성, 셀프리더십, 조직시민행동과의 인과관계를 명확하게 밝혀 법원보안관리대원

의 조직시민행동을 제고시킬 수 있는 정책적 시사점을 제공하는데 그 목적이 있다.
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Ⅱ. 이론적 배경

1. 조직공정성, 셀프리더십, 조직시민행동의 개념 및 구성요소

조직공정성(organizational justice)은 구성원이 공정한 대우를 받는가, 그에 따라 구

성원의 행동에 어떠한 영향을 미치는가의 여부(Greenberg, 1990)와 구성원의 공정성 

지각 여부에 따라 신뢰로 이어지는 구성원의 상태(Folger & Cropanzano, 1998)로 개

념화된다. 또한 구성원이 조직에 대한 기여도에 따라 받는 대가가 얼마만큼 공정한

가에 대한 인식(Thurston & Mcnall, 2010)이며, 조직에 위한 구성원의 희생에 따른 

보상에 대하여 당사자가 기대하는 수준(김성수, 2012)으로 정의된다.

조직공정성의 구성요소는 조직구성원이 받은 보상과 같은 성과의 공정성과 연관

되어 있는 분배공정성, 보상의 배분을 결정하는 단계의 공정성을 의미하는 절차공정

성, 개인의 존엄성을 추존하면서 처우하는 상호작용공정성이 있다(Colquitt, 2001; 

Cohen-Charash & Spector, 2001; Cropanzana, Bowen & Gilliland, 2007). 

셀프리더십(self-leadership)은 개인의 생각과 행위가 긍정적인 영향을 미쳐 업무목

표를 달성하는 것(Manz, 1986)으로, 개개인 누구나 배우고 익혀 얻을 수 있는 행위

(Latham, 1989)로 개념화 했다. 또한 스스로 동기를 부여하고 자기지향을 위한 과정

(Nelson, 2000)으로, 구성원 스스로 리더십과 동기부여를 하여 타인과 본인에게도 긍

정적인 영향을 끼치는 과정(김두영, 2015)으로 개념화 했다.

셀프리더십의 구성요소를 살펴보면 처음에 행동전략과 인지전략으로 구성되어 

있었다(Houghton & Neck, 2002; Neck & Houghton, 2006). 이후에 인지전략이 건설적 

사고전략과 자연보상 전략으로 나뉘게 되었다(Neck & Manz, 1996).

행동전략은 자신과 타인의 행위에 대한 성과를 살펴 성공적인 행위는 강화하고 

그렇지 않은 행위는 억제하는 것이다(Anderson & Prussia, 1997; Houghton & Neck, 

2002). 자연보상 전략은 과업을 시행하면서 보상을 통해 자기만족을 느껴 목적의식

과 자기통제, 자신감을 강화하게 된다(Neck & Houghton, 2006). 건설적 사고전략은 

과업을 시행함에 있어 긍정적인 영향을 끼치도록 건설적인 사고방식과 습관적인 생

각을 만들고 개정하는 전략을 뜻한다(D’Intino et al., 2007). 

조직시민행동(organizational citizenship behavior)은 효과적인 조직의 기능을 촉진

하는 총체적인 행동(Organ, 1988)으로, 과업목표의 달성을 위하여 중요한 촉매역할을 
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한다(Borman, 2004). 또한 비공식적인 조직규범을 지키거나 동료를 돕고 본인 역할 

이외의 업무를 수행하는 등 조직에 도움을 가져오는 행동(Chiaburu & Baker, 2006)이

며, 조직의 효율성을 증가시키는 조직구성원의 자발적 행동이다(강호철, 2014). 

Organ(1988)은 조직시민행동의 구성요소를 예의성, 이타심, 양심성, 시민정신, 비

불평성으로 분류하였다. 예의성은 자신의 행동으로 인해 다른 조직구성원에게 피해

를 입히지 않으려는 행동이며, 이타심은 다른 조직구성원을 자발적으로 도와주는 행

동이며, 양심성은 조직에서 요구하는 최소한의 규칙 등을 지키는 행동이며, 시민정

신은 조직에서 주관하는 교육이나 활동에 능동적으로 참여하는 행동을 의미하며, 비

불평성은 조직에서 생성되는 문젯거리에 대하여 불평하지 아니하고 조직구성원을 

비난하지 않는 행동을 말한다(Organ, 1988).

2. 조직공정성, 셀프리더십, 조직시민행동의 관계

첫째, 조직공정성과 조직시민행동의 관계를 살펴보면 조직구성원이 조직에 대한 

공정성이 높다고 인식할 때 조직시민행동을 보이며(Organ, 1988) 조직공정성은 조직

시민행동과 같은 긍정적인 작용을 불러일으킨다(Cropanzana, Bowen & Gilliland, 

2007). 그러나 조직공정성이 조직시민행동에 반드시 정(+)의 영향을 미치는 것은 아

니다. 이는 조직구성원이 조직공정성을 어떻게 인식하느냐에 따라 조직시민행동이 

감소하거나 증가하기도 한다(Larry et al., 1991).

경찰공무원, 외식업체에 종사하는 직원, 프랜차이즈 한식당 종사원을 대상으로 한 

연구(박민석, 2016; 서정희, 2016; 정상열, 2016)에서 조직공정성의 측정변인인 절차

공정성, 분배공정성, 상호작용공정성 모두 조직시민행동에 정적인(+) 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 그러나 태권도심판을 대상으로 한 연구(김태일, 최용배, 2011)에서 

조직공정성의 측정변인인 절차공정성, 분배공정성, 상호작용공정성 모두 조직시민

행동에 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 

둘째, 셀프리더십과 조직시민행동의 관계를 살펴보면 셀프리더십은 조직구성원의 

성과와 태도 및 행동에 영향을 미치는 중요한 요인으로(Manz, 1983), 조직시민행동을 

보일 수 있으며(Houghton, Bonham, Neck & Singh, 2004), 조직시민행동을 실천하는 

중요한 요인 중 하나이다(Neck & Houghton , 2006). 

의료기관 종사자, 스포츠센터 종사자, 골프캐디를 대상으로 한 연구(고형일, 장길
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상, 송정수, 2012; 노동연, 원형진, 2012; 임범규, 김형훈, 2018)에서 셀프리더십의 측

정변인인 행동 전략, 자연보상 전략, 건설적 사고전략 모두 조직시민행동에 정적인

(+) 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

셋째, 조직공정성과 셀프리더십의 관계를 살펴보면 조직공정성에 대한 인식이 조

직구성원의 동기부여와 사기향상에 영향을 미치며(Bies & Shapiro, 1987; Fryxell & 

Gordon, 1989; Whisenant & Smucker, 2009) 조직공정성을 지각하게 되면 조직구성원

은 자아실현을 위해 자기주도적인 리더십이 잘 발휘된다고 하였다(박희숙, 이진화, 

2017). 

유치원교사를 대상으로 한 연구(박희숙, 이진화, 2017)에서 조직공정성은 셀프리

더십에 정적인(+) 영향을 미치는 것으로 나타났다.

Ⅲ. 연구설계 및 조사방법

1. 연구모형과 가설

조직공정성이 높아 셀프리더십이 발휘될 때 구성원은 조직에 몰입하게 된다(김지

은, 2006). 셀프리더십이 높은 조직구성원은 조직이 효과적으로 기능할 수 있도록 

자발적으로 봉사하며 협동하고 동료를 돕는 등의 역할 이외의 행동을 보인다(장세

준, 2011). 또한 조직구성원이 조직에 대한 공정성을 인식할 때 조직시민행동을 보인

다(Organ, 1988). 이상의 선행연구를 종합하여 다음과 같은 연구모형과 가설을 설정

하였으며 연구모형은 다음의 <그림 1>과 같다.

<그림 1> 연구모형
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가설 1. 법원보안관리대의 조직공정성은 보안관리대원의 조직시민행동에 직접 영

향을 미칠 것이다.

가설 2. 보안관리대원의 셀프리더십은 조직시민행동에 직접 영향을 미칠 것이다.

가설 3. 법원보안관리대의 조직공정성은 보안관리대원의 셀프리더십에 직접 영향

을 미칠 것이다.

가설 4. 법원보안관리대의 조직공정성은 보안관리대원의 셀프리더십을 경유하여 

조직시민행동에 간접 영향을 미칠 것이다.

2. 측정도구

이 연구에서는 외생변수로 조직공정성, 매개변수로 셀프리더십, 최종 내생변수로 

조직시민행동을 선정하여 각 변수 간의 인과관계를 분석하기 위하여 선행연구에서 

검증된 측정도구를 사용하였고, 설문문항은 연구의 목적에 부합하도록 수정하여 적

용하였다. 또한 측정문항은 리커트(Likert) 5점 척도(1 = 전혀 그렇지 않다, 2 = 그렇

지 않다, 3 = 보통이다, 4 = 그렇다, 5 = 매우 그렇다)로 측정하였다. 선행연구 분석

을 거쳐 최종적으로 완성된 측정도구의 구성은 아래의 <표 1>과 같다.

<표 1> 측정도구 구성 

변수 요인(문항 수) 선행연구

조직공정성

분배공정성(5) Price & Mueller(1986), Moorman(1991), 

Williams & Anderson(1991), McFarlin & 

Sweeney(1992),

Niehoff & Moorman(1993), 추재엽(2017)

절차공정성(5)

상호작용공정성(5)

셀프리더십

행동전략(5)

Houghton & Neck(2002), 백수민(2017)건설적 사고전략(5)

자연보상 전략(5)

조직시민행동

양심성(5)

Podsakoff, Mackenzie, Moorman & Fetter(1990)

이주삼(2014)

비불평성(5)

공익성(4)

예의성(5)

이타성(5)



법원보안관리대의 조직공정성이 셀프리더십을 매개하여 조직시민행동에 미치는 영향 73

3. 자료수집 및 분석방법

이 연구에서는 2019년 4월 1일 부터 2019년 5월 3일까지 서울특별시 및 전국 6개 

광역시 각 법원 소속 보안관리대원의 협조를 받아 질문 문항에 대한 내용 및 목적과 

기입요령을 설명한 뒤 연구 대상자가 질문 내용에 응답하는 자기평가기입법을 사용

하였고, 연구자가 직접 설문지를 회수하였다. 자기보고식 설문을 실시한 440부의 자

료 중에서 결측치와 이상치의 38개 데이터를 제외하고 최종적으로 402부의 자료를 

분석하였다. 

이 연구는 자료 분석을 위해 데이터 코딩 및 데이터 클리닝과정을 거쳐, SPSS 22.0

과 AMOS 22.0을 사용하였다. 

인구통계학적 현황을 파악하기 위하여 빈도분석과 정규분포성 검증을 위하여 기

술통계현황분석을 실시하였으며, 조직공정성, 셀프리더십, 조직시민행동 간 상관관

계를 분석하기 위해 Pearson의 적률상관관계분석을 실시하였다. 그리고 측정도구의 

문항 간 내적 일관성인 신뢰도 계수(Cronbach's ɑ)를 산출하였다.  

다변인 정규분포성 검증을 위하여 11개 측정변수들에 대한 결과는 각 단 변인별 

모두 첨도와 왜도에서 정규분포의 조건을 만족한 것으로 나타났을 뿐만 아니라 다변인 

정규분포성의 가정이 충족된 것으로 나타났다. 따라서 AMOS 22.0의 ML(Maximum 

Likelihood Estimation)추정법을 적용하여 모델의 적합도와 모수치를 추정하였다. 모

델적합도는 적합도지수 χ²값, SRMR, GFI, CFI, TLI, RMSEA를 통해 평가하였다. 또

한 모델 변수들 간의 직접효과는 유의수준 .05에서 통계적 유의성을 검증하였고, 간

접효과 역시 AMOS 22.0의 Bootstrapping 절차를 사용하여 분석한 후 유의수준 .05에

서 통계적 유의성을 검증하였다.

Ⅳ. 분석결과

1. 인구통계학적 분석

이 연구를 위하여 설문조사에 참여하여 분석에 유의하게 투입된 연구대상자는 총 

402명이며, 이들의 인구통계학적 특성을 <표 2>에 제시하였다.
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<표 2> 인구통계학적 특성

구분 빈도 % 구분 빈도 %

성별
남성 343 85.3

학력

고졸 42 10.4

여성 59 14.7 전문대졸 57 14.2

결혼
미혼 151 37.6 대졸 283 70.4

기혼 251 62.4 대학원졸 20 5.0

연령

대

30세 미만 83 20.6

근무

기간

3년 이하 125 31.1

30세 이상 ~ 35세 미만 116 28.9 3년 초과 ~ 6년 이하 56 13.9

35세 이상 ~ 40세 미만 83 20.6 6년 초과 ~ 10년 이하 67 16.7

40세 이상 ~ 45세 미만 11 2.7 10년 초과 ~ 15년 이하 42 10.4

45세 이상 ~ 50세 미만 27 6.7 15년 초과 ~ 20년 이하 28 7.0

50세 이상 ~ 55세 미만 38 9.5 20년 초과 ~ 25년 이하 43 10.7

55세 이상 44 10.9 25년 초과 41 10.2

직급

9급 284 70.6

직렬

경위직렬 93 23.1
8급 4 1.0

보안직류 28 7.07급 77 19.2

6급 34 8.5
보안관리직류 281 69.9

5급 이상 3 .7

전체 조사대상자 중에서 성별은 남성이 343명(85.3%)으로 여성보다 많았고, 결혼

여부는 기혼이 251명(62.4%)으로 미혼보다 많았다. 연령대는 30세 미만이 83명

(20.6%), 30세 이상~35세 미만이 116명(28.9%), 35세 이상~40세 미만이 83명(20.6%), 

40세 이상~45세 미만이 11명(2.7%), 45세 이상~50세 미만이 27명(6.7%), 50세 이

상~55세 미만이 38명(9.5%), 55세 이상이 44명(10.9%)인 것으로 나타났다. 직급은 9

급이 284명(70.6%), 8급이 4명(1.0%), 7급이 77명(19.2%), 6급이 34명(8.5%), 5급 이상

이 3명(.7%)인 것으로 나타났다. 학력은 대졸이 283명(70.4%)으로 가장 많았고, 근무

기간은 3년 이하가 125명(31.1%)으로 가장 많았다. 직렬은 경위직렬이 93명(23.1%), 

보안직류가 28명(7.0%), 보안관리직류가 281명(69.9%)으로 나타났다.

2. 측정변수의 기술통계현황 및 상관관계 

가설검증을 위해 사용된 측정도구인 조직공정성, 셀프리더십, 조직시민행동에 대

한 기술통계현황을 파악한 결과는 <표 3>에 제시하였다.
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<표 3> 측정변인의 기술통계현황

　변수 평균 표준 편차 첨도 왜도

분배공정성 2.899 .777 -.377 -.121

절차공정성 2.929 .744 -.191 .164

상호작용공정성 3.274 .696 -.110 .058

행동전략 3.791 .518 .094 .081

건설적 사고전략 3.886 .497 .220 -.002

자연보상 전략 3.532 .627 -.207 .008

양심성 3.753 .528 -.016 -.105

비불평성 3.778 .499 -.088 -.128

공익성 3.854 .530 -.018 -.091

예의성 3.959 .461 .534 -.184

이타성 3.973 .510 .622 -.104

모든 도구의 첨도(kurtosis)는 절대값 2, 왜도(skew)는 절대값 1미만으로 나타나 데

이터의 정규성이 확보되었으며, 평균값이 가장 낮은 변인은 조직공정성의 하위

요인인 분배공정성으로써 2.899(sd=0.777), 가장 높은 변인은 조직시민행동의 하

위요인인 이타성으로써 3.973(sd=0.510)인 것으로 나타났다. 측정변수 간 상관관

계를 분석한 결과는 <표 4>에 제시하였다.

<표 4> 측정변수 간 상관관계

변수명
분배

공정성
절차

공정성
상호작용
공정성

행동전략
건설적

사고전략
자연보상 

전략
양심성 비불평성 공익성 예의성 이타성

분배
공정성

1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

절차
공정성

.721** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　

상호작용
공정성

.517** .664** 1 　 　 　 　 　 　 　 　

행동전략 .181** .269** .423** 1 　 　 　 　 　 　 　

건설적 
사고전략

.116* .117* .294** .616** 1 　 　 　 　 　 　

자연보상 
전략

.143** .196** .311** .501** .580** 1 　 　 　 　 　

양심성 .145** .183** .289** .434** .380** .377** 1 　 　 　 　

비불평성 .241** .290** .334** .429** .470** .359** .528** 1 　 　 　

공익성 .128* .133** .309** .504** .553** .460** .478** .501** 1 　 　

예의성 .166** .159** .248** .437** .483** .396** .525** .547** .561** 1 　

이타성 .100* .102* .253** .517** .465** .469** .517** .467** .611** .591** 1

*p <.05 **p <.01 
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3. 측정변수의 신뢰도 계수

이 연구에서 사용된 측정도구의 문항 간 내적 일관성인 신뢰도를 검증하기 위하

여 Cronbach's ɑ를 산출한 결과는 아래의 <표 5>에 제시하였다.

<표 5> 측정변수의 신뢰도 계수 

변수 신뢰도 계수(Cronbach's ɑ)

조직공정성

분배공정성(.932)

.944절차공정성(.875)

상호작용공정성(.924)

셀프리더십

행동전략(.823)

.909건설적 사고전략(.824)

자연보상 전략(.888)

조직시민행동

양심성(.792)

.927

비불평성(.755)

공익성(.837)

예의성(.835)

이타성(.901)

이 연구에서 모든 도구의 신뢰도 계수인 Cronbach's ɑ 값은 0.7 이상으로 나타나 

측정도구의 신뢰성이 확보되었으며, 신뢰도 계수가 가장 높은 변인은 조직공정성의 

하위요인인 상호작용공정성으로써 .924, 가장 낮은 변인은 조직시민행동의 하위

요인인 비불평성으로써 .755인 것으로 나타났다.

4. 측정모델의 적합도 및 모수치 추정 결과

구조회귀모델의 모델 추정가능성과 적합도를 검증하기 전에 2단계 모델 추정가능

성 확인절차에 따라야 한다(Kline, 2011; 문수백, 2009). 즉 2단계로 측정모델과 경로

모델로 분리하여 설정하였다. 우선 측정모델의 적합도를 알아보기 위해 최대우도추

정방법을 사용하여 추정한 결과를 <표 6>에 제시하였다.
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<표 6> 측정모델 적합도 지수 

모델 NP AR  χ² NC DF SR MR GFI TLI CFI
RMSEA (.082)

LO90 HI90

측정

모델
25 150.825 3.679 41 .068 .938 .928 .946 .068 .096

Good fit <.05 >.95 >.95 >.95 <.05 <.05

Accept

able fit
<.10 >.90 >.90 >.90 <.10 <.10

일반적으로 SEM(Structural Equation Model) 연구의 적합도 분석결과 보고는 최소

한 1) 연구모델의 χ²값, 2) Steiger-Lind의 90% 신뢰구간 RMSEA, 3) Bentler CFI, 

Tucker와 Lewis(1973)의 NNFI, 그리고 4) SRMR을 보고할 것을 권장하고 있다(Kline, 

2011; 문수백, 2009). <표 6> 측정모델의 적합도 추정 결과표에 제시된 바와 같이 

측정모델의 적합도 지수는 RMSEA(.068∼.096), SRMR(.068) 값이 .10 이하로, GFI, 

TLI, CFI 값이 .90 이상으로 나타나 적합도 기준을 충족하는 것으로 확인되었다. 즉 

측정모델의 모델설정이 신뢰할 수 있고 타당함을 증명하고 있다. 

또한 잠재변수 간 상관계수가 .90 이상이면 잠재변수 간 다른 요인을 측정하는 

것이 아니라 한 요인을 측정하는 것으로 볼 수 있다. 이 연구의 결과는 <그림 2>에 

제시된 바와 같이 잠재변수 간 상관계수는 .28∼.82의 범위로 확인되어 측정모델의 

변별타당도(잠재변수별 상관이 높지 않아야 함)를 만족시키는 것으로 나타났다. 각 

잠재변수와 측정변수 간 요인부하량(설명량)을 살펴보면 각 측정변수별 요인부하량

이 평균 .50이상으로 나타났으므로 수렴타당도를 만족(문수백, 2009)시켜 각각 원래 

측정하고자 했던 잠재요인을 적절하게 측정하는 것으로 나타났다. 따라서 측정모델

에 대한 어떠한 수정도 필요하지 않으며, 모든 잠재변수가 측정모델을 통해 통계적

으로 정확하고 타당하게 측정될 수 있는 것으로 판명되었다. 따라서 각 인과적 관계

를 설정한 구조회귀모델만 인정되면 연구가정의 모델 추정에 문제가 없을 것으로 

기대할 수 있다.
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<그림 2> 측정모델의 모수치 추정 결과 (표준화)

5. 초기 구조회귀모델의 적합도 및 모수치 추정 결과 및 통계적 유의성 

검증

측정모델의 모든 적합도 지수가 기준을 충족하고 이론적으로 구조회귀모델의 모

델추정 가능성이 확인되었기에 최대우도추정방법을 통해 연구모델인 구조회귀모델

의 적합도를 추정하여 <표 7>에 제시하였다.

<표 7> 초기 구조회귀모델의 적합도 지수 

모델 NP AR  χ²  NC DF SR MR GFI TLI CFI
 RMSEA (.082)

LO90 HI90

초기
연구모델

25 150.825 3.679 41 .069 .938 .928 .946 .068 .096

Good fit <.05 >.95 >.95 >.95 <.05 <.05

Accept

able fit
<.10 >.90 >.90 >.90 <.10 <.10
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<표 7>에서 볼 수 있는 바와 같이, 초기 구조회귀모델의 적합도를 추정한 결

과 RMSEA(.068∼.096), SRMR(.069) 값이 .10 이하로, GFI, TLI, CFI 값이 .90 이상

으로써 모든 적합도 지수가 기준을 통과하는 것으로 확인되었다. 설정한 구조회

귀모델이 수집한 자료에 적합한 것으로 확인되었기에 모델의 모수치를 추정하

였다. 모수치 추정결과는 <그림 3>에 제시하였고, 모수치의 통계적 유의성을 검

증한 결과는 <표 8>에 제시하였다.

<그림 3> 초기 구조회귀모델의 모수치 추정결과(표준화)

<표 8> 초기 구조회귀모델의 모수치 추정 및 통계적 유의성 검정

잠재변수 간 경로 비표준화계수 S.E. C.R. p 표준화 계수

직  접  효  과

조직공정성 → 셀프리더십 .222 .044 5.046 *** .304

셀프리더십 → 조직시민행동 .724 .065 11.110 *** .809

조직공정성 → 조직시민행동 .022 .030 .728 .467 .033

*p <.05 
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<표 8>에 제시된 바와 같이 잠재변수 간 직접효과는 유의한 것으로 확인되었으

나, 조직 공정성과 조직시민행동 간 경로는 유의수준 .05 기준에서 통계적으로 유의

하지 않은 것으로 나타났다. 따라서 조직공정성과 조직시민행동 간 경로를 삭제한 

보다 간명한 수정모델이 필요하다.

6. 수정 및 최종 구조회귀모델의 적합도 추정 및 간접효과 검증

1) 수정된 구조회귀모델의 적합도 추정

초기 구조회귀모델과 수정된 구조회귀모델의 적합도를 평가하기 위해 최대우도

법을 통해 적합도 지수를 추정한 결과를 <표 9>에 제시하였다. 

<표 9> 수정된 구조회귀모델의 적합도 추정 결과 

모델 NP AR  χ² NC DF SR MR GFI TLI CFI
 RMSEA (.081)

LO90 HI90

초기모델 25 150.825 3.679 41 .069 .938 .928 .946 .068 .096

수정모델 24 151.325 3.603 42 .069 .937 .930 .947 .067 .095

즉, 이 연구에서 설정한 초기 구조회귀모델에서 법원보안관리대 조직의 공정성이 

법원보안관리대원의 조직시민행동 간 직접 경로는 통계적으로 유의하지 않아서 1개

의 경로를 제거하여 수정된 구조회귀모델의 적합도 지수를 추정한 결과, 모델의 적

합도 지수는 전반적으로 초기 구조회귀모델과 유사하였다. 그리고 수정된 구조회귀

분석모델의 절대 적합도지수인 χ²(CMIN)값은 초기 구조회귀모델에 비해 .50 만큼 

높아진 것으로 나타났지만, 통계적으로 유의할 만큼 적합도가 나빠지지 않은 것으로 

나타났다. 

따라서 수정된 구조회귀모델의 모든 적합도지수가 적합도 기준을 충족시키는 것

으로 확인되었기에 수정된 구조회귀모델은 최종 구조회귀모델로 인정할 수 있어 

<그림 4>에 수정 및 최종 구조회귀모델을 제시하였다.
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<그림 4> 수정 및 최종 구조회귀모델(표준화)  

<그림 4>의 최종 구조회귀모델의 모수치 추정 결과에 대한 통계적 유의성 검증결

과를 <표 10>에 제시하였다. 

<표 10> 최종 구조회귀모델의 모수치 추정 및 통계적 유의성 검정

잠재변수 간 경로 비표준화계수 S.E. C.R. p 표준화 계수

직  접  효  과

조직공정성 → 셀프리더십 .229 .043 5.304 *** .313

셀프리더십 →조직시민행동 .737 .064 11.535 *** .822

*p <.05 

<표 11>은 각 잠재변수 간 인과효과를 전체효과, 직접효과, 간접효과로 분해하여 

작성한 결과표이다.

<표 11> 잠재변수 간 인과효과 분해표

변   수
비표준화계수 표준화계수

전체 효과 직접 효과 간접 효과 전체 효과 직접 효과 간접 효과

조직 공정성 → 셀프 리더십 .229 .229 .313 .313

셀프 리더십 → 조직시민 행동 .737 .737 .822 .822

조직 공정성 → 조직시민 행동 .169 .169 .257 .257
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2) 구조방정식 모델의 간접효과 유의성 검증

간접효과 유의성을 .05 유의수준에서 분석한 결과는 다음의 <표 12>에 제시하였다. 

<표 12> 잠재변수 간 간접효과 유의성 검증

잠재변수 조직공정성 셀프리더십 조직시민행동 p

셀프리더십 ... ... ... ...

조직시민행동 .001 ... ... **

*p <.05 

Ⅴ. 결  론

1. 논의 및 결론

앞서 기술한 바와 같이, 이 연구는 법원보안관리대원의 조직시민행동을 제고시키

기 위한 방안을 확인하기 위하여 전국 6개 광역시 각 법원의 조직공정성, 법원보안관

리대원의 셀프리더십, 조직시민행동 간 구조관계를 분석하는데 그 목적이 있다. 이

러한 목적을 달성하기 위하여 이 연구에서는 연구모델에 대한 측정도구의 신뢰성을 

검증하고 인과관계를 구조적으로 확인하기 위하여 연구모델에 대해 구조방정식모델

을 설정하였다. 

연구결과, 조직공정성이 셀프리더십, 셀프리더십이 조직시민행동으로 가는 직접

효과 경로는 통계적으로 유의하였다. 그러나 조직공정성이 조직시민행동으로 가는 

직접효과 경로는 통계적으로 유의하지 않았으며, 조직공정성이 셀프리더십을 경유

하여 조직시민행동에 간접 영향을 미쳐 완전매개 하는 것으로 나타났다.

이 연구에서 분석된 결과를 선행연구와 비교하면 다음과 같다. 첫째, 조직공정성

은 조직시민행동에 통계적으로 직접 영향을 미치지 않는다는 결과가 나타났다. 이 

연구의 결과를 지지하는 선행연구로는 태권도 심판을 대상으로 한 연구(김태일, 최

용배, 2011)가 있는데, 이 연구에서도 조직공정성이 조직시민행동에 영향을 미치지 

않는다고 하였다. 

이 연구결과에 대한 이유로 사법부는 이미 기능직을 일반직으로 전환하는 직종개
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편을 완료하여 방호, 속기, 행정, 운전직렬 등의 기능직을 일반직으로 일괄 전환하였

다. 하지만 별정직 법원보안관리대원은 신규임용 10년 후 심사를 거쳐야만 일반직으

로 전환이 가능하도록 예외를 두었다. 이와 같은 사법부 공무원 직종개편의 방침으

로 법원보안관리대원은 조직에 대한 공정성을 낮게 인식함으로 인해 조직시민행동

에 영향을 미치지 않는 것으로 생각된다. 따라서 법원보안관리대원이 조직에 대한 

공정성을 지각할 수 있도록 관리자는 일반직으로 전환, 상위직급 확보, 일반승진 대

상자 확대 등과 같은 여러 가지 제도적 방안을 마련하기 위해 노력하여야 할 것이다. 

둘째, 셀프리더십은 조직시민행동에 직접 영향을 미친다는 결과가 나타났다. 이와 

같은 결과는 셀프리더십이 높아질수록 조직시민행동이 높아진다는 연구(고형일, 장

길상, 송정수, 2012; 노동연, 원형진, 2012; 임범규, 김형훈, 2018)와 같은 맥락이다. 

따라서  법원보안관리대원의 조직시민행동을 제고하기 위해 법원보안관리대 조직은 

인사고과를 반영한 포상 등을 마련하여 법원보안관리대원 스스로 리더십을 발휘하

여 본인과 타인에게 긍정적인 영향을 미치는 과정인 셀프리더십이 더욱 잘 발휘될 

수 있도록 노력하여야 할 것이다.

셋째, 조직공정성은 셀프리더십에 직접 영향을 미친다는 결과가 나타났다. 이와 

같은 결과는 조직에 대한 공정성을 높이 지각할수록 셀프리더십이 높아진다는 연구

(김지은, 2006; 박희숙, 이진화, 2017)와 같은 맥락이다. 따라서 법원보안관리대원의 

셀프리더십을 제고하기 위해 법원보안관리대 조직의 공정한 근무평정 및 보직인사 

등과 같은 제도적 장치를 마련하여 법원보안관리대원이 보다 조직에 대한 높은 공정

성을 지각하도록 제도적 장치를 마련할 때 이들의 셀프리더십을 높일 수 있는 방법

이라 하겠다.

넷째, 조직공정성은 조직시민행동에 유의한 직접효과는 없으며, 셀프리더십을 경

유하여 조직시민행동에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이와 같은 결과는 조직공정

성이 셀프리더십을 완전매개 하였을 때 조직시민행동에 영향을 미치므로 앞에서 언

급한 것처럼 무엇보다 법원보안관리대원의 셀프리더십에 대한 중요성을 의미한다고 

할 수 있다. 

즉, 셀프리더십은 조직구성원의 태도와 성과에 긍정적인 영향을 주고(Manz, 1983) 

셀프리더십이 발휘될 때 조직에 몰입하게 되며(김지은, 2006) 동료를 돕는 등의 자발

적인 행동을 보인다(장세준, 2011). 따라서 법원의 관리자는 법원보안관리대원의 자

발적 행동인 조직시민행동을 제고하기 위해 법원보안관리대원의 셀프리더십을 높이
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기 위한 여러 제도적 정비 및 처우개선과 함께 셀프리더십을 제고시킬 수 있는 교육

프로그램 운영 등을 적극적으로 시행하여야 할 것이다.  

2. 연구의 한계 및 후속연구과제

이 연구는 법원보안관리대의 조직공정성, 법원보안관리대원의 셀프리더십과 조직

시민행동 간 직접효과 및 법원보안관리대의 조직공정성과 법원보안관리대원의 조직

시민행동 간 셀프리더십이 매개 효과가 있는지를 알아보기 위한 실증적 연구를 시행

하였다. 

하지만 이 연구는 다음과 같은 한계점을 지니고 있다.

첫째, 이 연구는 양적연구에 한정하여 진행하였기에 후속연구에서는 심층연구를 

위해 질적 연구를 병행하여 진행할 필요성이 있다.

둘째, 이 연구는 횡단적 연구를 진행하였으므로 후속연구에서는 시간적 흐름의 

변화에 따른 종단적 연구를 진행할 필요성이 있다.

또한, 후속연구에서는 법원보안관리대원의 조직시민행동을 제고하기 위해 법원조

직의 잠재변인인 조직공정성을 측정변인별로, 직렬별로 각각 분리하여 연구를 진행

할 필요가 있다.
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【Abstract】

The Effect of Organizational Fairness of Court 
Security Team on Organizational Citizenship 
Behavior: The Role of Self-Leadership as the 

Mediator

Chae, Jeong-Seok·Choi, Yeon-Jun

The purpose of this research is to examine the impact of the organizational fairness of 

court security team on organizational citizenship behavior through the mediating effect of 

self-leadership. The data for this research were collected from court security officials located 

in six metropolitan cities including Seoul from April 1 to May 3, 2019. After discarding 

thirty-eight cases with missing values and outliers, a total of 402 cases were analyzed using 

SPSS 22 and AMOS 22. The results showed that organizational fairness did not have a direct 

effect on organizational citizenship behavior. However, it was found that self-leadership 

affected organizational citizenship behavior positively, and organizational fairness had a 

positive impact on self-leadership. Therefore, organizational fairness had an indirect positive 

influence on organizational citizenship behavior through the mediating effect of 

self-leadership. The results of current research suggest that the supervisors of the court 

security teams should consider policy changes for improved treatment and working 

conditions of the security officials as well as educational programs aimed at promoting 

self-leadership which is shown to increase with organizational fairness and affect 

organizational citizenship behavior positively. 

Keywords: Court Security Team, Protection and Security, Organizational 

Fairness, Self-Leadership, Organizational Citizenship Behavior




