
한국조직학회보(제17권 제1호): 87~121
DOI http://dx.doi.org/10.21484/kros.2020.17.1.87

논문투고일: 2020.03.15
논문심사일: 2020.03.16
게재확정일: 2020.04.20

연구논문
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관료제 조직구조의 매개효과와 관리적 직위의 차별적 효과를 중심으로*
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< 요 약 >

본 연구는 공공조직의 목표모호성 하위차원이 조직몰입에 미치는 영향과 양자의 관계

에서 관료제 조직구조의 매개효과와 관리적 직위에 따른 차별적 효과를 살펴보았다. 

목표모호성의 하위차원은 사명이해 모호성, 지시적 모호성, 평가적모호성, 우선순위 

모호성으로 구분하고 한국 중앙행정기관 공무원 인식조사 자료를 활용하여 구조방정

식모형으로 분석하였다. 분석결과 목표모호성은 조직몰입에 부정적인 영향을 미치지

만 하위차원에 따라 다르게 나타났다. 특히 사명이해 모호성과 지시적 모호성은 관료

제 조직구조의 매개를 통한 간접효과도 확인되었다. 또한 중간관리자와 집행관료의 

관리적 직위에 따라서도 목표모호성 하위차원의 영향이 다르게 나타나 계층제 위치

에 따라 조직목표의 영향과 행동결정방식이 다르다는 것을 확인하였다. 이 연구결과

는 어떤 유형의 목표를 구체화하는 것이 조직몰입을 높일 수 있을지 정보를 제공해주

며, 조직사명을 구체화하고 직무수행을 위한 명확한 절차와 규정을 마련하는 관리적

인 노력과 계층제의 위치에 따라 차별화된 인적자원관리 전략이 필요함을 제시해 준

다.

[ 주제어: 목표모호성, 조직몰입, 관료제 조직구조, 관리적 직위 ]
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Ⅰ. 서론

공공조직과 관련하여 가장 잘 알려진 명제이면서 공공조직과 민간조직을 구별할 

수 있는 중요한 차이점은 공공조직은 민간조직에 비해 목표가 더 모호하다는 ‘목표모

호성’이다(Downs, 1967; March and Olsen,1979; Lowi, 1979; Wilson, 1989; Rainey, 

1993). 학자들이 목표모호성에 관심을 기울이는 이유는 목표모호성이 조직효과성 및 

직무만족, 공공봉사동기 등 조직행태에 부정적인 영향을 미치며(Buchanan, 1974; 

Chun and Rainey, 2005b; Jung, 2014b; Jung and Rainey, 2011), 조직의 관리적 권한과 

행정역량을 약화시키고 관료주의 문화를 양성하기 때문이다(전영한, 2004b; Pandey 

and Wright, 2006). 

한편, 민간조직과 다른 환경적 특성을 가진 공공조직에서 구성원들이 목표달성을 

위해 열정적으로 일할 수 있도록 동기를 부여하는 것은 공공관리가 직면한 주요한 난

제 중의 하나이다(Behn, 1995). 이는 객관적인 성과측정이 어려운 공공조직에서 보상

과 처벌이라는 경제적 합리성에 근거한 동기부여 이론으로 구성원의 행동을 설명하는 

것에 한계가 있기 때문이다(정광호･조경호, 2005). 이와 같은 공공조직의 환경에서 조

직몰입은 구성원의 행정적 책임성을 확보하기 위한 토대가 되며(Park and Rainey, 

2007), 조직에 소속감을 느껴 지속적으로 근무하게 하고 조직 목표와 가치달성을 위해 

헌신적인 노력을 하게 만들어 조직성과를 향상시키는 수단으로서 중요한 역할을 하고 

있다(Balfour and Wechsler, 1996; Perry and Wise, 1990). 따라서 공공조직 성과에 관

심을 가진다면 조직몰입은 흥미로운 연구주제이며 공공관리의 실천적인 측면에서도 

많은 시사점을 제공해 줄 수 있을 것이다. 

공공조직의 목표모호성과 조직몰입 논의는 오래전부터 공공관리에서 이론적･실

천적으로 주목해온 개념임에도 불구하고 양자의 관계를 직접 분석한 연구는 그리 많

지 않다. 외부의 정치적 지지가 중요한 자원이 되는 공공조직의 제도적 환경에서 조직

몰입을 이해하기 위해서는 단순히 조직행태 차원에서 접근하는 것보다 정치이론과 조

직행태의 교차점에서 조직몰입을 파악할 필요가 있다(Stazyk et al.,2011). 특히 공공조

직의 정치적 환경은 목표모호성의 주요원인으로 주목하고 있으므로 목표모호성과 조

직몰입의 관계에 관한 연구는 공공조직의 조직몰입을 이해하는데 중요한 의미를 제공

해 줄 수 있을 것이다. 또한 기존연구는 목표모호성을 단일차원으로 파악하고 있다는 

한계가 있다(Cho and Lee, 2001; Yang and Pandey, 2008). 조직목표는 누가 조직의 어
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떤 측면을 보느냐에 따라 다르게 인식할 수 있는 다차원적 구성물이기 때문에(Chun 

and Rainey, 2005a; 전영한, 2004a: 권태욱･전영한, 2015) 목표모호성을 단일차원으로

만 파악할 경우 목표모호성과 조직몰입의 관계가 편향되게 나타날 수 있다. 따라서 목

표모호성의 다차원적인 특성을 고려하여 조직몰입과의 관계를 분석할 필요가 있다.  

또한 목표는 자기규제를 위한 참고과정을 제공하는 것이지 직접 개인의 동기에 영

향을 미치는 것은 아니므로(Bandura, 1986), 목표모호성과 조직몰입의 관계에는 조직

에서 경험하는 개인의 상황적 요인이 영향을 미칠 수 있다. 특히, 조직에 대한 개인의 

인식은 업무환경이나 직무특성에 따라 달라질 수 있으며, 조직 내 역할에 따라 의사결

정 수준 및 태도도 다르게 나타날 수 있다(Molnar and Rogers, 1976; Wilson, 1989). 따

라서 공공조직 운영의 구조적인 환경과 계층적인 특성을 고려한다면 목표모호성과 조

직몰입 관계를 심도 있게 분석할 수 있을 것이다. 이 연구에서는 목표모호성과 조직몰

입의 관계에서 정부조직의 운영방식이라 할 수 있는 관료제 조직구조의 매개효과를 

살펴보고자 한다. 또한 계층적인 특성을 고려하여 중간관리자와 집행관료의 관리적 

직위에 따라 목표모호성 하위차원과 조직몰입의 관계가 다르게 나타날 수 있어 조절

효과를 분석하였다. 기존연구에서는 목표특성과 조직몰입의 관계에서 관료제적 운영

방식 및 계층적 특성을 반영한 연구는 미흡한 편이다. 실제 정부조직의 운영방식과 행

정환경 특성을 고려한 경험적 연구결과는 정부조직 관리를 위한 제도설계 및 실천적

인 측면에서 유용한 정보를 제공해 줄 수 있을 것이다. 

다음에서는 선행연구를 중심으로 공공조직 목표모호성의 원인과 결과, 목표모호

성의 다차원성 및 조직몰입과 관련한 이론적 논의를 검토하고 이를 토대로 목표모호

성의 하위차원과 조직몰입의 관계, 관료적 조직구조의 매개효과 및 중간관리자와 집

행관료의 관리적 직위에 따른 차별적 효과를 파악하기 위한 연구가설을 설정하였다. 

연구가설의 검증을 위해 2011년 서울대학교 행정대학원 한국정책지식센터에서 실시

한 한국 중앙행정기관 공무원 인식조사 자료를 활용하여 구조방정식모형으로 분석하

였다. 마지막으로 분석결과를 기술하고 이를 토대로 연구의 시사점과 한계를 제시하

였다. 
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Ⅱ. 이론적 배경

1. 공공조직 목표모호성의 원인과 결과 그리고 다차원성 

1) 목표모호성의 원인과 결과

공공조직과 관련하여 가장 잘 알려진 명제이면서 공공조직과 민간조직을 구별할 

수 있는 중요한 차이점은 공공조직이 민간조직에 비해 목표가 더 모호하다는 ‘목표모

호성’ 명제이다(Downs, 1967; March and Olsen,1979; Lowi, 1979; Wilson, 1989; 

Rainey, 1993). 공공조직의 목표모호성 원인은 여러 측면에서 찾을 수 있다. 먼저, 정

치학자와 행정학자들은 공공조직의 정치적･관료적 영향력 때문에 목표모호성이 비롯

되었다고 보고 있다. 공공조직은 다양한 정치적인 권한에 의한 감독과 간섭을 받으며, 

충돌하고 갈등하는 목표를 추구해야하며(Wilson 1989) 경쟁하는 이해관계의 타협을 

위해 정책프로그램 목표를 모호하게 만드는(Lowi, 1979) 등 정치적 행위자의 선호와 

통제에서 자유로울 수 없다. 또한 공공조직은 조직자원을 확보하기 위해 외부의 정치

적인 지지에 의존하고 복잡하고 상충되는 요구와 정치적 환경에서 목표를 설정해야하

므로 목표가 모호할 수밖에 없음을 설명하고 있다(Chun and Rainey, 2005a). 이에 반

해 경제학자들은 공공조직의 목표모호성을 시장의 역할, 가격과 상품에 따른 시장 영

향력의 차이에서 원인을 찾으려고 한다. 즉, 공공조직은 결과를 평가할 수 있는 가격

과 수익률, 판매량 같은 지표와 시장이 없기 때문에 목표가 모호할 수밖에 없다고 한

다(Downs, 1967). 특히, 수익자가 비용을 지불하는 시장논리와 달리 정부프로그램은 

직접 수익을 받지 않는 사람들이 비용을 지불해야하고 효과성과 효율성뿐만 아니라 

형평성과 책임성을 지향해야 하는 정부 본연의 속성 때문에(Pandey and Wright, 

2006) 모호한 목표를 설정할 수밖에 없다고 한다. 마지막으로 민간조직과 다른 공공조

직의 고유한 환경적 특성에서도 목표모호성이 비롯될 수 있다. 위계적인 의사소통과

정, 다양한 이해관계자의 요구와 압력에 반응해야하는 공공조직의 현실이 목표를 모

호하게 만드는 원인이 되고 있다. 

이처럼 목표모호성의 원인을 다양한 측면에서 찾을 수 있다면 목표모호성의 결과

는 어떠한가? 기존연구에서는 공공조직의 목표모호성이 조직구성원의 태도와 행동, 

조직과 개인의 성과, 조직효과성, 조직구조와 과정, 조직의 권한에 직･간접적으로 영
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향을 미치고 있음을 분석하고 있다(Buchanan, 1974, 1975; Rainey, 2009; Chun and 

Rainey, 2005b; Jung and Rainey, 2010; Stazyk and Goerdel, 2011; 전영한, 2004b). 먼

저, 공공조직의 목표모호성은 조직행태에 부정적인 영향을 미친다. 모호한 목표는 도

전적인 업무수행의지를 약하게 하고(Buchanan, 1974, 1975), 직무만족에 부정적인 영

향을 미치며(Chun and Rainey, 2005b; Jung, 2014b), 공공봉사동기를 약화시키고

(Rainey, 1993), 이직의사를 높이며(Jung, 2014a), 공무원으로서 의무를 다하고자하는 

공직의무동기(Jung and Rainey, 2011)를 감소시킬 수 있음을 설명하고 있다. 반대로 

목표가 명료할 경우에는 조직몰입이나 조직 내 개인의 역할 외 행동에 긍정적인 영향

을 미치며(Cailler, 2016), 조직효과성을 높이고 구성원의 윤리적 행태에 영향을 미치

며(김진･금현섭, 2017) 공공봉사동기를 향상시킬 수 있어(박정호, 2018) 직무태도에 

긍정적인 영향을 미치고 있다. 둘째, 목표모호성은 조직성과에 부정적인 영향을 미치

고 있다. Chun and Rainey(2005b)는 목표모호성이 관리적 효과성, 고객서비스, 생산성, 

업무의 질에 부정적인 영향을 미치는 것으로 분석하였다. 한국 중앙행정기관 재정사업

을 분석한 권태욱･전영한(2015)의 연구에서도 목표모호성은 조직 및 정책성과에 부정

적인 영향을 미치고 있음을 설명하고 있다. 셋째, 목표모호성은 조직의 관리적 권한과 

행동역량을 약화시키며 관료주의 구조를 양성한다(전영한 2004b; Pandey and Wright, 

2006). 목표가 분명할 때에는 조직이 추구하는 가치가 무엇인지 구성원들에게 분명한 

가이드를 제공해줄 수 있지만, 목표가 모호할 때에는 조직 가치를 공유하는 것이 어렵

기 때문에 관리자는 계층적인 내부 통제구조를 통해 구성원이 조직 가치와 다른 행동

을 하려는 것을 막으려 하게 된다. 이와 같은 내부 통제구조는 전형적인 관료제 구조를 

나타내기 때문에 목표모호성은 ‘불가피한 관료제’를 피할 수 없게 만든다(전영한, 

2004b 재인용). 

그렇다고 목표모호성이 개인의 조직행태 및 조직성과에 부정적인 영향만 미치는 

것은 아니다. 목표모호성이 분권화된 의사결정 상황에서는 오히려 장점이 될 수도 있

다. 목표모호성이나 목표갈등이 발생할 때 집행일선에 있는 관리자가 추구해야 할 목

표와 우선순위를 결정하게 되는데, 이들은 지역 상황과 장애요인을 잘 알고 의사결정

을 하여 명확하게 목표를 설정해 주는 것보다 더 좋은 결정을 할 수 있다(Bourgeois, 

1980). 또 구체적인 기준이 없는 모호성은 오히려 환경 변화에 유연하게 대응할 수 있

고 기대하지 않은 기회를 가져올 수 있으며 관료적 자율성을 증가시킬 수 있어

(Kelemen, 2000) 긍정적인 효과를 나타내기도 한다. 
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2) 목표모호성의 다차원성 

목표모호성에 관한 초기연구 공공조직의 목표가 민간조직에 비해 더 모호하다는 

것을 가정하고 연구를 진행하였으나, 이론의 가정과는 달리 공공조직의 목표가 명확

하다는 것에 높은 점수를 부여하거나 민간조직과 큰 차이가 없었다(Lan and Rainey, 

1992; Rainey, Pandey and Bozeman, 1995; Rainey, 1983). 목표모호성의 이론적 주장

과 경험적 불일치에 대해서는 다양한 해석이 가능하지만, 전영한(2004a)은 목표모호

성에 대한 명확한 개념적 정의가 전제되지 않았고 조직 목표가 다차원적 구성물이라

는 점을 간과하였기 때문이라고 주장한다. 목표는 사슬과 같이 계층적인 구조로 연결

되어 있기 때문에(Rainey, 2009) 목표의 어느 측면을 보느냐에 따라 목표에 대한 인식

과 영향이 다르게 나타날 수 있어 목표모호성의 다차원적 특성을 고려할 필요가 있다

(전영한, 2004a; Chun and Rainey, 2005a; Jung and Rainey, 2010). 또한 경험적 연구

에서도 목표모호성의 하위차원이 조직성과 및 직무태도에 미치는 영향이 다르게 나타

나는 것을 분석하고 있다(권태욱･전영한, 2015; 김진･금현섭, 2017; Jung and Rainey, 

2011; Jung, 2014a,b). 

따라서 이 연구에서는 목표모호성의 하위차원을 전영한(2004a), Chun and 

Rainey(2005a)에 따라 ‘조직 목표가 경쟁적 해석을 가능하게 하는 정도’로 정의하여 사

명이해 모호성, 지시적 모호성, 평가적 모호성, 우선순위 모호성으로 구분하였다. 사명

이해 모호성은 ‘어떤 조직의 사명을 이해하고 설명하고 의사소통함에 있어서 발생하

는 경쟁적 해석의 정도’를 의미한다. 지시적 모호성은 ‘궁극적인 조직 사명을 달성하

기 위해 일상적인 의사결정과 행동지침을 나타나는 데 있어서 경쟁적 해석의 정도’를 

나타낸다. 평가적 모호성은 ‘어떤 조직이 사명을 얼마나 달성했는지 그 진전을 평가하

는데 있어 발생하는 경쟁적 해석의 정도’를 말하며, 우선순위 모호성은 ‘다수의 조직

목표 중 우선순위를 결정하는데 있어 발생하는 경쟁적 해석의 정도’를 의미한다. 

2. 조직몰입에 관한 논의 

조직몰입은 조직의 목표와 가치에 대해 개인이 가지는 강한 신뢰 및 심리적 애착

감으로 조직을 위해 기꺼이 헌신과 희생을 하겠다는 의사 또는 조직구성원으로서 존

재하려는 강한 욕구로 정의할 수 있다(Mowday, Porter, and Steers, 1982). 조직몰입은 
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직무만족과 직무몰입에 긍정적인 영향을 미치며, 낮은 이직률과 결근률을 가지게 하

고, 개인적 소진을 막아주는 등 조직성과 향상에 중요한 역할을 하기 때문에 조직관리

의 주요전략으로 주목하여 왔다(Angle and Perry, 1981; Park and Rainey, 2007; 

Buchanan, 1974, 1975; Yang and Pandey, 2009; Stazyk et. al., 2011). 또한 조직에 내

재하는 도덕적 해이는 인센티브나 법적 제재로 해결되지 않으며 개인적인 ‘몰입’을 통

해 기회주의적 행동을 막을 수 있으므로 조직몰입은 도덕적 해이의 궁극적인 해결책

이 되기도 한다(Miller, 2000) 특히 성과측정이 어려운 공공조직에서 조직몰입은 공무

원의 행정적 책임성의 근간으로 조직에 소속감을 느끼고 지속적으로 조직에서 근무하

게 하며 조직의 목표와 가치 달성을 위해 헌신적인 노력을 하게 만들어 조직성과를 향

상시키는 수단으로서 중요한 역할을 하고 있다(Balfour and Wechsler, 1996; Perry 

and Poter, 1982).

많은 학자들은 조직몰입에 대한 이해를 높이기 위해 조직몰입을 다차원적으로 접

근하려는 시도를 해왔다(Angle and Perry, 1981; Balfour and Wechsler, 1991; Fischer 

and Mansell, 2009; Mathieu and Zajac, 1990; Meyer and Allen,1991; Solinger et al., 

2008). Angle and Perry(1981)는 조직몰입을 가치에 대한 몰입과 근속몰입 두 가지로 

구분하고 있으며, Mathieu and Zajac(1990)는 태도적 몰입과 계산적 몰입으로 구분하

였고, Balfour and Wechsler(1996)는 일체성 몰입, 소속 몰입, 교환적 몰입으로 구분하

고 있다. 특히 가장 많이 활용되는 유형화는 Meyer and Allen(1991)이 제안하는 정서

적 몰입, 규범적 몰입, 지속적 몰입이다. 정서적 몰입은 감정적 애착상태에서 조직의 

일원으로 조직과 일체감을 갖는 것을 의미하며, 규범적 몰입은 조직에 최선을 다해 헌

신하려는 윤리적인 의무감이나 책임감에서 오는 몰입을 나타낸다. 지속적 몰입은 조

직을 떠날 때 잃게 되는 기회비용을 고려해 조직에 지속적으로 몰입하려는 것으로 그

들 자신이 필요하기 때문에 조직에 남아 있는 것을 뜻한다.

보통 조직에 대한 태도는 소속감이나 정체성의 심리적 상태이므로 감정적이며 정

서적인 측면을 나타내는 Meyer and Allen(1991)의 정서적 몰입에 한정하는 것이 조직

몰입의 특성을 잘 나타낸다고 할 수 있다(Stazyk et al., 2011; Balfour and Wechsled, 

1996). 이는 정서적 몰입이 높은 사람은 자신이 원해서 조직에 남아있으므로 조직 목

표와 가치관을 수용하고 조직을 위해 헌신하려는 적극적인 태도를 가지려 하기 때문

이다. 또한 정서적 몰입은 어떤 의무감이나 필요가 아니라 자신이 정말 좋아서 조직에 

몰입하는 것으로 직무 스트레스와 이직률을 낮추고, 출석률을 높이며, 직무태도 및 조



94  한국조직학회보 (제17권 제1호)

직성과와 직접적인 관련이 있다(Meyer et al., 2002; Solinger et al., 2008; Park and 

Rainey, 2007). 따라서 이 연구에서는 조직몰입을 조직구성원의 조직에 대한 감정적인 

태도를 나타내는 정서적 몰입으로 나타내었다.

3. 목표모호성과 조직몰입의 관계 

그동안 공공조직의 조직몰입 연구는 민간조직에 적용하는 연구모형에 연구대상을 

공공조직으로 한 것이 다수이거나 공공조직과 민간조직의 섹터 차이에 따라 조직몰입

의 차이를 비교하는 연구가 상당수였다(Buchanan, 1974; Cho and Lee, 2001; Moon, 

2000; Steinhaus and Perry, 1996). 이러한 연구결과는 공공조직의 조직몰입이 민간조

직에 비해 더 높거나 반대로 민간조직의 조직몰입이 더 높다는 결과가 혼재되어 나타

나고 있어, 공공조직의 특성을 고려하여 조직몰입을 이해하는데 유용한 정보를 제공

해주지 못하였다. 또한 공공조직 구성원들은 조직에 소속감은 낮지만 조직 목표와 가

치에 높은 몰입을 가지기도 하므로 민간조직에 적용하는 조직몰입의 일반적인 통념으

로 공공조직의 조직몰입을 파악하기에는 제한이 많다(Balfour and Wechsler, 1996, 

1990). 특히 공공조직은 높은 보수 및 성과급과 같은 금전적인 보상에 제약이 많으며 

승진도 대체로 연공서열을 따르기 때문에 외재적인 보상으로 근무 의욕과 조직몰입을 

증가시키는 데에도 한계가 있다. 

Stazyk et al.(2011)은 공공조직의 제도적 환경에서 조직몰입을 이해하기 위해서는 

단순히 조직행태 차원에서 접근하는 것보다 정치이론과 조직행태의 교차점에서 조직

몰입을 파악할 필요가 있다고 하면서 목표모호성과 조직몰입의 관계를 분석하고 있

다. 또한 상당수의 연구에서 목표특성은 조직몰입과 관련이 있는 것으로 분석하고 있

다(Park and Rainey, 2007; Stazyk et al. 2011; Moon, 2000; Cho and Lee, 2001; Yang 

and Pandey, 2009). 조직몰입은 조직목표를 개인의 목표로 통합하는 정서적인 애착관

계로 인식되어, 조직목표가 명확하다는 것은 업무에 집중하는 능력을 주어 조직몰입

을 높이는 동기를 제공해 줄 수 있기 때문이다(Yang and Pandey, 2009). 반면에 조직

목표가 모호할 때는 조직이 의도하는 구성원의 역할에 대한 분명한 지침을 제공하지 

못하기 때문에 구조적인 통제를 통해 구성원이 조직 가치와 다른 행동을 하는 것을 막

으려 하여 조직몰입에 부정적인 영향을 미칠 수 있다. 

목표모호성의 하위차원별로 살펴보면 먼저, 조직의 사명은 상징적으로 조직의 존
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재이유를 나타내고 구성원들의 헌신과 사명감을 고취시키는 핵심적인 요인이 된다

(Dess and Miller, 1993; 전영한, 2004a 재인용). 따라서 조직의 목적과 사회적 기여에 

매력을 느낀 개인은 조직에 지속적으로 머물고자하며 의욕적으로 업무에 참여하려는 

동기가 높게 나타난다(Wright and Pandey, 2011). 반대로 사명이 모호할 때에는 조직

의 목표와 가치에 대한 강한 믿음을 형성하지 못하여 조직몰입 수준은 낮아지게 되므

로(Balfour and Wechsler, 1991) 사명이해 모호성은 조직몰입에 부정적인 영향을 미칠 

수 있다. 

둘째, 지시적 모호성은 조직 사명을 달성하기 위해 중간관리자나 관료제 일선에서 

업무를 담당하는 구성원들에게 필요한 행동지침과 의사결정을 위한 가이드라인이라 

할 수 있다. 따라서 지시적 모호성이 높아 질 때 개인의 역할에 대한 행동지침이 불명

확하여 조직에 대한 정서적 일체감을 찾기 어렵게 될 것이고, 조직에 대한 자긍심과 

소속감도 약해지게 될 것이다(Mathieu and Zajac, 1990).

셋째, 평가적 모호성을 낮추기 위해서는 조직의 사명 달성 정도를 객관적으로 수

량화 할 수 있는 성과지표로 전환되어야 한다. 또 객관적인 성과지표가 있다 하더라도 

평가에 주관적인 가치가 개입될 경우 결과에 대한 공정성을 확보하기 어려워 구성원

은 조직에 대한 부정적인 인식을 가질 수 있다. 특히, 평가지표가 모호할 경우 관리자

들은 조직의 내부 관리보다 외부 정치적 세력의 인정과 여론, 평판에 민감하게 반응하

게 되어 성과에 대한 책임성 확보도 어려워지게 된다(Rainey, 1993). 결국 업무수행에 

관한 책임성과 대응성의 부족은 조직몰입에 부정적인 영향을 미치게 될 것이다.

넷째, 우선순위 모호성은 목표갈등과 유사한 개념으로(전영한, 2004a) 특정시점에 

어떤 목표가 우선권을 갖고 있음을 말하는 것인데, 복잡한 구조의 목표 체계와 제한된 

자원으로 일해야 하는 정부 관료제에서는 조직목표를 누구의 관점에서 보느냐에 따라 

우선순위가 달라질 수 있다. 예를 들어 핵심관료와 집행관료, 전문가와 행정가, 정치

가와 일선현장 담당자는 각자가 맞닥뜨리는 상황이 다르고 목표에 대한 해석이 달라 

상호 간의 갈등이 생길 수 있다(Meier, 1985). 갈등상황을 겪게 되는 구성원은 조직의 

목표와 가치에 긍정적인 믿음을 가지기 어렵기 때문에 조직몰입이 낮아질 것으로 예

상할 수 있다. 이상의 논의에 따라 가설1과 목표모호성의 하위차원에 따라 가설 1-1, 

1-2, 1-3, 1-4를 설정할 수 있다. 
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가설 1 : 목표모호성은 조직몰입에 부정적인 영향을 미칠 것이다. 

가설 1-1 : 사명이해 모호성은 조직몰입에 부정적인 영향을 미칠 것이다. 

가설 1-2 : 지시적 모호성은 조직몰입에 부정적인 영향을 미칠 것이다. 

가설 1-3 : 평가적 모호성은 조직몰입에 부정적인 영향을 미칠 것이다. 

가설 1-4 : 우선순위 모호성은 조직몰입에 부정적인 영향을 미칠 것이다. 

4. 관료제 조직구조의 매개효과 

목표모호성이 직접 조직행태에 영향을 미칠 수도 있지만 다른 관료제 특성의 매개

를 통해 간접적으로 조직행태에 영향을 미칠 수 있다. Bandura(1989) 등 목표이론을 

주장하는 학자들은 목표는 자기규제를 위한 참고과정을 제공하는 것이지 직접 개인의 

동기에 영향을 미치는 것은 아니라고 한다. 이는 목표와 조직몰입 관계를 파악하기 위

해서는 조직의 상황적 요인 및 구조적인 특성을 고려할 필요가 있음을 시사하고 있다. 

특히 목표가 모호한 상황에서도 행정적 책임성을 지고 한정된 자원을 분배해야하

는 조직관리자는 구성원이 조직에서 중요하게 여기는 가치와 다른 행동을 하는 것을 

통제하려는 유인이 크게 나타나게 된다. 또한 목표모호성의 부정적인 효과는 계층적

인 권한과 통제시스템으로 완화될 수 있으므로(Pandey and Wright, 2006; Starzyk and 

Goerdel, 2011; 전영한, 2004b) 목표모호성과 조직몰입의 관계에서 관료제 조직구조

의 매개효과를 살펴보면 정부조직의 특성을 보다 잘 반영할 수 있을 것이다. 

Rainey(2009)는 조직구조 차원을 집권화, 공식화, 레드테이프, 복잡성으로 구분하고 

있는데, 이 연구에서는 조직구조를 의사결정 권한이 상위직에 집중되어 있는 정도인 

집권화, 직무가 표준화 되어 있는 정도를 나타내는 공식화, 따라야 할 과도한 절차적 

제약을 나타내는 레드테이프 3가지 차원을 분석하였다. 

목표모호성과 조직구조의 관계를 살펴보면 먼저, 조직 구성원이 조직사명에 대한 

합의와 이해가 부족하여 사명이해 모호성이 높을 때에는 조직관리자들은 조직의 가치

와 다른 행동을 하는 것을 막기 위해 권한을 위임하고 자율과 재량을 주기보다 의사결

정을 집권화하고 절차적인 규정을 통해 하급자들의 행동을 통제하려는 유인이 클 것

이다. 둘째, 지시적 모호성이 증가할 때에도 조직 관리자는 집권화의 수준을 증가시켜 

상관의 지시와 명령을 따르게 하고 자율적인 의사결정을 최소화하려 할 것이다. 또한 

공식화된 업무규칙과 절차를 만들어 업무의 안정성과 일관성을 높이려 하며, 집행단

계에서 구체적으로 업무를 정의해야 하므로 복잡하고 번거로운 규칙과 규정을 만들어
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(Jung and Rainey, 2014; 전영한, 2004b) 문제가 될 수 있는 사안의 책임소재를 피하려 

할 것이다. 셋째, 평가적 모호성도 관료제 조직구조를 증가시키는 원인이 된다. 명료

한 성과지표의 결여는 조직구성원에게 관리적 자율성을 부여를 어렵게 하며, 조직관

리자는 업무수행과정을 지속적으로 감독하게 되고 규칙을 제정하여 절차의 준수여부

를 통해 성과를 평가하려고 할 것이다(Rainey, 2009). 마지막으로 우선순위 모호성이 

높다는 것도 추구해야할 다양한 목표와 목표간 갈등이 발생하는 상황으로 조직관리자

들은 의도한 방향대로 구성원의 행동을 이끌기 위해 집권화, 공식화 등의 통제시스템

을 강화하려는 유인이 클 것이다 

한편 집권화, 공식화, 레드테이프의 관료제 조직구조는 조직몰입의 선행요인으로 

주목하여 왔다(Balfour and Wechsler, 1996; Moon 2000; Stazyk et al., 2011; Yang and 

Pandey, 2009; 김호정, 2004; 류은영･류병곤, 2012). 집권화의 경우 일원화된 명령체

계가 업무의 혼란을 막을 수 있어 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다는 주장과 집권

적인 조직은 경직성이 높고 의사소통과 참여기회가 감소하기 때문에 사기가 저하되어 

부정적인 영향을 미친다는 주장이 혼재하고 있다(김호정, 2004). 공식화도 업무의 자

율성과 재량을 약화시켜 조직몰입에 부정적인 영향을 미친다는 주장과 명확히 규정된 

규칙과 절차는 업무의 불확실성과 혼란을 감소시켜 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친

다는 주장이 양립하고 있다. 반면 레드테이프는 대체로 조직몰입에 부정적인 영향을 

미친다는 결과를 제시하고 있다. 이상의 논의에 의하면 목표모호성은 조직몰입에 직

접 부정적인 영향을 미치기도 하지만, 관료제 조직구조의 매개를 통해 간접적으로도 

조직몰입에 영향을 미칠 수 있어 가설2를 설정할 수 있다. 

가설 2 : 관료제 조직구조는 목표모호성과 조직몰입의 관계를 부(-)의 방향을 매개할 것이다. 

5. 관리적 직위에 따른 차별적 효과

계층적 구조에서 관리자는 관료제 피라미드의 어디에 위치하느냐, 즉 관리적 직위

에 따라 역할과 행동이 다르게 나타난다. 예를 들어 중･상위직 관리자는 조직경계관

리(boundary-spanning)역할을 하기 때문에 하위직 관리자보다 외부와 더 많은 교류와 

상호작용을 하고 외부 환경과 정보에 더 민감하게 반응하게 된다. 그러므로 이들의 업

무는 하위직에 비해 덜 구체화 되어 있다(Michael and Yukl, 1993). 반면, 하위직 관리
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자들은 외부 관리활동보다 내부 업무에 더 관심을 가지게 되어 상대적으로 업무가 구

체화되어 있다. 따라서 조직 내 위치에 따라 조직구성원에게 기대되는 행동과 의사결

정 수준은 다르게 나타나며(Molnar and Roger, 1976) 계층제 내 관료의 위치에 따라 

접하게 되는 환경과 태도에도 차이가 있다(Wilson, 1989).

또한 구체적인 목표가 성과를 향상시킨다는 목표설정이론과는 반대로 복잡한 정

치적 환경에서 우연한 기회에 의사결정이 이루어지는 쓰레기통 모형은 모호한 목표가 

주는 유용성을 강조하며 목표구체성의 실질적인 가치를 무시하는 것처럼 보인다. 조

직이론가들은 목표설정이론과 쓰레기통 모형의 상충하는 주장은 조직 내 관리적 직위

에 따른 역할범위로 설명이 가능하다고 한다(Rainey, 1993). 상대적으로 단순하고 루

틴화된 업무를 담당하는 하위직에는 목표설정이론을 적용하는 것이 타당하고, 전문적

인 결정을 해야 하고 추상적이지만 궁극적인 조직의 목표를 달성해야 하는 고위직의 

의사결정에는 쓰레기통 모형이 적용할 수 있는 것이라 한다. 

이처럼 조직구성원은 계층제 내 위치에 따라 다른 정책 환경과 선호를 가지게 되

며, 행사할 수 있는 권한과 책임 범위도 달라지고, 중요하게 맞닥뜨리는 목표도 달라

질 수 있어 목표모호성의 하위차원이 조직몰입에 미치는 영향도 다르게 나타날 것이

라 예상할 수 있다. 보통 중상위층에 위치한 중간관리자는 정무직공무원 아래에서 조

직 전반의 의사결정과 소속부서의 전략결정을 하며 정무직의 정책지시를 구체적인 정

책프로그램으로 기획하는 등 주로 관리업무를 담당한다. 따라서 하위직에 비해 업무

가 덜 정형화 되어 있으며, 국회･언론 등 외부환경을 모니터링하고 이를 업무에 반영

해야하므로 정치적･외부적 환경의 영향에서도 자유로울 수 없다(박천오, 2012). 또한 

정치적 행위자에 따라 조직에 거는 기대가 다르기 때문에 이들에게는 복잡하고 갈등

하는 목표들 간 우선순위와 조직 사명에 대한 모호성이 크게 영항을 미칠 수 있다. 

반면, 하위직 집행관료는 중･상위층 관리자와 다른 수준에서 정책을 다루며 실질

적인 정책집행을 담당하는 실무자로 직접 대민업무를 담당하기도 한다. 이들에게 정

책은 추상적인 계획이나 일반적인 원리가 아니라 구체적 상황 속에서 결정해야하는 

행동이 된다(박천오, 2012). 따라서 정형화되고 루틴화된 세부적인 업무를 주로 담당

하는 하위직 관료는 객관적인 평가기준에 더 반응하게 되고, 업무 절차와 규정이 명확

하고 자신의 역할에 대한 평가가 가능할 때 업무소외감이 낮아지며 긍정적인 정서상

태를 유지할 수 있게 된다. 따라서 하위직 관료에게는 평가적 모호성이나 지시적 모호

성의 영향이 클 것으로 예상할 수 있어 가설 3을 설정할 수 있다. 
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가설 3 : 관리적 직위에 따라 목표모호성의 하위차원이 조직몰입에 미치는 영향은 

다르게 나타날 것이다.

Ⅲ. 연구설계 

1. 연구의 분석틀 및 연구자료 

이 연구는 목표모호성의 하위차원이 조직몰입에 미치는 영향을 분석하고자하며, 

이 관계에서 관료제 조직구조의 매개효과와 관리적 직위에 따른 차별적인 영향을 살

펴보고자 한다. <그림 1>에서는 이 연구의 분석틀을 나타내었다. 

<그림 1> 연구의 분석틀

연구의 분석을 위해 2011년 서울대학교 행정대학원 한국정책지식센터에서 실시

한 ‘공무원 인식조사’ 설문자료를 활용하였다. 이 자료는 한국 40개 중앙행정기관에서 

근무하는 3∼9급 공무원 1320명을 대상으로 설문조사를 실시하였다.1) 조사대상은 3

1) 각 부처별로 총 인원수 대비 비율에 따라 표본수를 30명∼ 50명으로 차등하였으며, 40개 중
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∼5급을 50%, 6∼9급을 50%로 구성하였으며, 직급별로 ±20%내에서 충족하도록 표본

을 할당하였다. 결측치를 제외한 1307명을 분석하였으며 <표 1> 에서는 응답자 특성

을 나타내었다. 

<표 1> 응답자 특성

구 분
빈도
(명)

비율
(%)

구 분
빈도
(명)

비율
(%)

성별
남 968 74.06

직급

3급 42 3.21

여 339 25.94 4급 180 13.77

연령

20대 93 7.12 5급 388 29.69

30대 491 37.57 6급 355 27.16

40대 539 41.24 7급 237 18.13

50대이상 184 14.08 8급 72 5.51

재직
기간

10년미만 486 37.18 9급 33 2.52

10-20년 480 36.73
소속
직군

행정직 923 70.62

20-30년 263 20.12 기술직 280 21.42

30-40년 70 5.36 기타 104 7.96

2. 변수의 측정 

모호성은 개인 또는 어떤 직위에서 필요한 정보의 부족을 말하기 때문에 객관적인 

요소뿐만 아니라 주관적･지각적 요소를 모두 포함하고 있다(Kahn et al., 1964). 특히 

직접 정책프로그램을 만들고 집행하는 공무원들이 느끼는 조직목표에 대한 인식은 실

질적인 조직 운영방식과 목표특성을 잘 나타낼 수 있어, 이 연구에서는 공무원의 주관

적 인식으로 목표모호성을 측정하였다. 공무원 인식조사에는 소속 부처의 목표에 대

한 질문으로 ‘우리 조직의 목표는 이해하고 설명하기 쉽다’, ‘우리 조직의 목표는 내가 

수행하는 일에 명확한 지침을 제공해준다’, ‘지난 1년간 우리 조직의 목표 달성정도를 

객관적으로 측정할 수 있다’, ‘우리 조직은 목표들 간 우선순위가 분명하다’의 4가지 

문항이 포함되어 있다. 이 문항들의 역점수를 활용하여 사명이해 모호성, 지시적 모호

성, 평가적 모호성, 우선순위 모호성을 구성하였다. 

관료제 조직구조는 집권화, 공식화, 레드테이프 3가지로 구성하였다. 집권화는 

앙행정기관 모두 5개의 과(課) 이상에서 설문조사를 실시하였다
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Pandey and Rainey(2006), Pandey and Wright(2006)를 참고하여 ‘나는 상관이 결정을 

내리기 전에는 어떠한 결정도 할 수 없다’, ‘내가 스스로 결정을 내릴 경우 상관의 질책

을 받기 쉽다’의 두 개 문항 평균값으로 나타내었다. 공식화는 Pandey and Scott(2002)

를 수정하여 ‘내가 규정을 지키고 있는지에 대해 정기적인 감독을 받는다.’ ‘우리조직

에서는 규칙과 절차를 지키는 것이 매우 중요하다’, ‘우리조직에서의 일처리는 규정보

다는 담당자의 성향에 따라 달라진다(역점수)’의 3개 문항의 평균값을 활용하였다. 레

드테이프는 Bozeman(2000)이 제안한 GRT scale(General red tape scale) 측정방식을 

활용하여 ‘복잡하고 번거로운 행정 규정과 절차의 정도’에 대한 응답값2)으로 나타내

었다. 

조직몰입은 Meyer and Allen(1991)의 정서적 몰입을 나타내는 문항을 활용하였다. 

‘나는 우리 조직에 대해 별로 소속감을 느끼지 못한다(역점수)‘, ‘나는 부서원들이 가족

처럼 느껴질 때가 자주 있다’, ‘내가 추구하는 가치와 우리 조직이 추구하는 가치가 매

우 비슷하다’, ‘나는 내가 다니는 직장에 대해 다른 사람들에게 자랑스럽게 이야기 한

다’의 4개 문항의 평균값을 활용하였다. 

3. 분석방법

이 연구에서는 목표모호성이 조직몰입에 미치는 직접적인 영향뿐만 아니라 관료

제 조직구조의 매개를 통한 간접효과를 분석하고자 한다. 또한 계층제의 관리적 직위

에 따라 목표모호성이 조직몰입에 미치는 차별적인 효과를 파악하여 정책적 함의를 

도출하고자 한다. 따라서 연구의 분석을 위해 구조방정식모형을 활용하였다. 구조방

정식모형은 직접적으로 측정할 수 없는 이론적이고 가설적인 구성개념을 분석모형에 

포함시킬 수 있다는 장점이 있어 연구가설을 검증하는데 적합하다고 보았다.3) 또한 

관리적 직위에 따른 조절효과를 분석하기 위해 표본을 3~5급의 중간관리자와 6~9급 

집행관료로 구분하여 다중집단분석을 실시하였다.

2) 응답값은 1(매우낮다) ∼ 10(매우높다)로 나타나고 있다. 

3) 분석은 Amos 21.0을 활용하였다. 
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Ⅳ. 분석결과

1. 기술통계량 및 상관관계 분석

<표 2>에서는 주요변수의 기술통계량과 상관관계를 나타내었다. 사명이해 모호성

과 지시적 모호성이 가장 높은 상관계수(r=0.72, p<0.001)를 나타내고 있었지만 동일한 

구성개념을 측정한 것으로 결론지을 수 있을 만큼 높지 않다. 다중공선성의 문제를 판

단하기 위해 분산팽창지수(VIF)를 확인한 결과 설명변수들의 VIF의 값이 대부분 3이하

로 나타나 다중공선성은 큰 문제가 되지 않는 것으로 나타났다. 

<표 2> 주요변수의 기술통계량 및 상관관계

평균 SD 1 2 3 4 5 6 7

1.조직몰입 3.57 0.62

2.사명이해모호성 2.16 0.76 -0.439***

3.지시적 모호성 2.31 0.76 -0.530*** 0.720***

4.평가적 모호성 2.53 0.86 -0.390*** 0.492*** 0.565***

5.우선순위모호성 2.48 0.83 -0.390*** 0.490*** 0.525*** 0.641***

6.집권화 2,42 0.68 -0.327*** 0.165*** 0.186*** 0.122*** 0.104

7.공식화 3.51 0.57 0.329*** -0.325*** -0.332*** -0.251*** -0.282*** -0.086**

8.레드테이프 5.56 1.77 -0.181*** 0.115*** 0.090** 0.031 0.062* 0.174*** 0.001

 *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

2. 측정모형의 타당성 검증

연구가설 검증에 앞서 측정모형의 수렴타당도와 판별타당도를 평가하기 위해 확

인적 요인분석을 실시하였다.4) 수렴타당도는 ‘동일 개념을 측정하는 다중의 척도가 

어느 정도 일치하는가’를 나타내며 잠재변수를 측정하는 지표들 간에 높은 상관관계

가 있는지 여부로, 이는 요인적재치로 평가할 수 있다(배병렬, 2014a). 잠재변수에 대

한 각 측정변수의 표준화 요인적재치는 0.465)에서 0.81로 나타나고, 각 요인적재치는 

4) 적합도 지수는 =247.016, df=31 이며, RMSEA 는 0.073로 나타났다. SRMR=0.067로 나타

나 수용할 만한 적합도 지수를 나타내었다. GFI=0.960, AGFI=0.928로 나타났으며, 

CFI=0.928, NFI=0.918로 이상의 값들은 0.9이상이면 양호한 모델로 판단하고 있어 측정모형

은 전반적으로 적합한 모형으로 판단하였다. 
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통계적으로 유의미한 수준(p<0.001)으로 수렴타당도는 만족되었다고 할 수 있다. 

다음으로 ‘다른 개념을 측정하는 척도가 어느 정도 다르게 측정하고 있는가’를 나

타내는 판별타당도의 검증은 잠재변수의 평균추출분산(AVE)을 이용하였다. 각 구성개

념의 AVE가 이들의 공유된 분산보다 크면 구성개념이 서로 다르다고 결론을 내릴 수 

있다. 즉, 어떤 구성개념의 AVE>이면 (여기서 r은 해당 구성개념과 다른 구성개념간

의 상관관계의 절대값) 판별타당도를 만족한다고 본다(심준섭, 2013; 배병렬, 2014b). 

각 잠재변수의 AVE값은 공식화=0.425( =0.651), 조직몰입=0.617(

=0.785), 집권화=0.718( =0.847)이며 구성개념 상관관계의 최대 절대값은 

0.444로 나타났다. 잠재변수 상관관계의 제곱 값은 0.197 (=0.444*0.444) 이므로 평균

추출분산의 최소값보다 작은 값으로 판별타당도를 충족하고 있다.6)

3. 연구모형의 적합도 및 동일방법편의 검증

구조방정식모형의 검증에 앞서 모형이 관측된 데이터에 얼마나 잘 부합하는지 모

형의 전반적인 적합도(goodness of fit)를 평가해야한다. 이는 구조모형을 통해 재생된 

공분산행렬이 표본에서 관측된 공분산행렬에 근접할수록 모형의 적합도가 높아지기 

때문이다(심준섭, 2013). 적합도를 판단하는 지수마다 장･단점이 있기 때문에 모형의 

적합도는 여러가지 지표를 종합적으로 비교하여 평가하였다. <표 3>에는 일반적인 적

합도 지수의 판단기준과 이 연구의 연구모형의 적합도 지수를 나타내었다. 연구모형

의 적합도 지수는 비교적 만족할만한 수준을 나타내고 있다. 

한편 이 연구의 분석자료는 동일한 설문지로 자기보고에 의해 측정되었기 때문에 

동일방법편의가 발생할 여지가 있다. 따라서 가설검증에 앞서 동일방법편의가 결과에 

영향을 미치는지 확인하기 위해 Harman’s 단일요인검정(single-factor test)과 단일방

법요인접근(single method factor approach)의 2가지 분석을 실시하였다Podsakoff et 

5) 요인적재치가 0.5이상이면 양호한 것으로 보고 0.7이상이면 이상적인 것이라 하고 있다(배병

렬, 2014a:363). Wright and Pandey(2013)는 요인적재치가 0.43도 양호한 것으로 보고 있어, 

요인적재치가 0.46인 것은 분석에 큰 문제가 되지 않는 것으로 판단하였다. 

6) 목표모호성의 각 하위차원은 단일 측정지표로 잠재변수를 설정하여 모형 식별에 문제가 발

생할 수 있다는 비판이 있을 수 있다(심준섭, 2015). 하지만 이 연구에서는 목표모호성 하위

차원을 전영한(2004a)의 분류에 따라 구분하였고 각각의 측정지표는 구성개념에 대한 정의

를 나타내고 있어 단일측정지표로 인한 문제는 심각하지 않은 것으로 판단하였다. 
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al., 2003). 먼저, Harman’s 단일요인검정을 위해 목표모호성과 조직몰입의 관계에서 

고려된 모든 변수를 포함하여 비회전요인분석을 실시하였다. 비회전요인분석 결과 

eigenvalue값이 1이상인 요인은 5개가 추출 되었으며 5개 요인이 전체분산의 61.31%

를 차지하고 있었다. 한편 가장 설명력이 큰 요인은 전체 분산의 26.78%를 차지하고 

있어 특정한 한 개의 요인이 절대적인 설명력을 가지지 않는 것으로 나타나 동일방법

편의의 문제는 심각하지 않은 것으로 판단하였다. 

하지만 위의 검증만으로 동일방법편의 여부를 판단하는 것은 한계가 있어 동일방

법편의를 검증하기 위한 다른 방법인 단일방법요인접근 분석을 실시하였다. 이를 위

해 직접 측정하지 않은 잠재적인 동일방법요인을 설정하고 이 잠재변수가 연구모형의 

모든 측정값에 영향을 미치는 것을 가정한 동일방법요인 통제모형을 구성하였다. 연

구모형과 통제모형의 자유도 변화에 따른 의 변화의 유의성, 모형의 적합도, 경로

계수의 추정치 변화를 살펴보았다. 연구모형의 모형적합도 지수와 단일 잠재요인을 

포함한 통제모형7)의 모형적합도 지수는 아래 <표 3>에 나타내었다. 통제모형의 적합

도 지수는 연구모형에 비해 크게 향상되지 않고 있다. 또 두 모형간의 자유도의 변화

에 따른 의 변화가 통계적으로 유의미하지 않으며, 통제모형의 적합도 지수도 크게 

향상되지는 않았다. 또한 연구모형과 통제모형의 경로계수에서도 큰 차이가 없어 동

일방법편의가 심각한 문제를 일으키지 않는 것으로 판단하고 연구모형을 기준으로 가

설검증을 실시하였다(Ehrgott, M. et al.,2013; W.M.To et al., 2015; 김진희, 2012; 한봉

주, 2010)

<표 3> 조직몰입 연구모형의 적합도 평가

적합도기준
절대적합지수 증분적합지수 간명

 /df SRMR RMSEA GFI CFI TLI IFI AGFI

판단기준 ≤3.0 ≤0.05 ≤0.08 ≥ 0.9 ≥0.9 ≥0.9 ≥ 0.9 ≥0.9

연구모형 438.078 4.711 0.048 0.053 0.962 0.956 0.946 0.952 0.930

통제모형 436.990 4.750 0.048 0.054 0.962 0.956 0.927 0.957 0.930

7) 잠재방법요인을 포함한 모형에서 식별의 문제가 발생하여 비측정 방법요인인 잠재변수의 측

정 요인적재치를 모두 동일한 값으로 제약하여 분석하였다(Podsakoff et al., 2003). 
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4. 목표모호성의 인식이 조직몰입에 미치는 영향 

<표 4>에서는 연구모형의 분석결과를 나타내었다. 먼저, 목표모호성의 각 하위차

원은 조직몰입에 부정적인 영향을 미치고 있어 목표모호성이 조직몰입에 부정적인 영

향을 미친다는 가설1을 지지하고 있다. 하지만 목표모호성의 하위차원이 조직몰입에 

미치는 영향이 통계적으로 유의미한지 여부는 다르게 나타나고 있다. 먼저,  사명이해 

모호성은 조직몰입에 통계적으로 유의미한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타나 가설 

1-1을 지지하였다. 조직 사명은 구성원의 직무수행을 위한 기초 틀을 제공하며 업무 

동기로 작용하고, 사람들이 조직을 어떻게 인식하고 기억하는지 조직에 관한 지식을 

제공해준다(Weiss and Piderit, 1999). 따라서 구성원의 입장에서 조직 사명이 매력적

이고 가치 있다고 느낄 때에는 이를 달성하기 위해 더 많은 노력을 하고 조직성과를 

향상시키려는 동기를 가지게 되어(Rainey and Steinbauer, 1999) 조직몰입이 높아지는 

것으로 이해할 수 있다. 

둘째, 지시적 모호성도 조직몰입에 통계적으로 유의미한 수준에서 부(-)의 영향을 

미치고 있어 가설1-2을 지지하였다. 이는 지시적 모호성의 특성뿐만 아니라 한국의 

관료제적 행정문화에서도 그 이유를 찾을 수 있다. 지시적 모호성은 업무에서 접하는 

일상적인 의사결정 및 행동지침과 관련이 있는 것으로(Chun and Rainey, 2005a) 경직

적이며 형식주의가 강한 한국 관료제에서는 법규나 절차적인 규정 준수 자체가 업무

의 중요한 부분을 차지하고 있다. 이와 같은 상황에서 조직 목표가 개인의 업무에 대

한 명확한 지침을 줄 수 없을 때 업무소외감과 역할모호성을 느끼게 되고, 역할모호성

의 경험은 조직에 대한 자긍심과 긍정적인 정서상태를 나타내는 것이 힘들어지기 때

문에 조직몰입에 부정적인 영향을 미치는 것으로 보인다. 

하지만 예상과 달리 평가적 모호성에 대한 인식은 조직몰입에 통계적으로 유의미

한 영향을 미치지 않아 가설 1-3을 지지하지 않는다. 공공조직은 효율성･형평성･대응

성･책임성･민주성 등 다양한 행정 가치를 동시에 추구하고 있는데, 객관적이고 수량

화 할 수 있는 성과지표는 대부분 효율성이나 효과성을 평가하는 것으로 정부조직에

서 추구하는 다른 가치에 대한 평가를 반영하는 것이 어렵다. 또한 공공조직 구성원들

은 사회의 중요한 가치를 위해 봉사하고 있다는 데서 조직에 대한 매력을 느낄 수 있

어(Balfour and Wechsler, 1990) 평가적 모호성은 조직몰입에 크게 영향을 미치지 않

는 것으로 이해할 수 있다. 
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마지막으로 우선순위 모호성도 조직몰입에 부정적인 영향을 미치고 있어 가설 

1-4를 지지하고 있다. 공공조직은 복잡하고 다양한 이해관계자의 선호와 요구를 반영

해야하므로, 어떤 목표를 먼저 달성해야하는지 또는 의사결정을 위해 우선적으로 고

려해야 할 가치가 무엇인지는 개인이 처해있는 환경과 상황에 따라 달라질 수밖에 없

다. 결국 조직이 추구해야할 목표 간의 우선순위가 다르고 어떤 목표와 가치를 우선적

으로 달성해야할지 모호한 상황에서는 조직 목표달성에 관한 개인적 중요성이 낮아지

게 되어 조직몰입에 부정적인 영향을 미치는 것으로 이해할 수 있다. 

<표 4> 목표모호성의 하위차원과 조직몰입

경로 표준화계수(β) SE t값 (C.R.)

사명이해모호성 →

조직몰입 -0.110** 0.030 -2.966

집권화 0.091* 0.037 2.009

공식화 -0.209*** 0.027 -4.238

레드테이프 0.107** 0.094 2.639

지시적모호성 →

조직몰입 -0.259*** 0.032 -6.539

집권화 0.141** 0.039 2.934

공식화 -0.207*** 0.029 -3.991

레드테이프 0.029 0.099 0.692

평가적 모호성 →

조직몰입 -0.060 0.025 -1.736

집권화 0.040 0.031 0.922

공식화 -0.014 0.022 -0.309

레드테이프 -0.08 0.079 -1.506

우선순위 모호성 → 

조직몰입 -0.086* 0.025 -2.574

집권화 -0.023 0.032 -0.541

공식화 -0.127** 0.023 -2.787

레드테이프 0.031 0.080 0.830

집권화

→ 조직몰입

-0.255*** 0.033 -7.693

공식화 0.209*** 0.062 5.158

레드테이프 -0.109*** 0.009 -4.476

연령+ 0.097* 0.004 2.219

성별+ 0.072** 0.037 2.725

직급+ -0.006 0.013 -0.225

재직기간+ -0.078* 0.027 -1.987

 ※ 주: +는 통제변수를 나타냄. *p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001
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5. 관료제 조직구조의 매개효과

목표모호성의 하위차원과 조직몰입의 관계에서 관료제 조직구조의 매개효과를 살

펴보았다. 분석결과 목표모호성의 하위차원은 집권화, 공식화, 레드테이프를 매개로 

하여 조직몰입에 부정적인 영향을 미치고 있어 가설2를 일부 지지하였다. 즉 목표모

호성의 하위차원은 조직몰입의 관계는 직접효과 뿐만 아니라 관료제 조직구조를 통한 

간접효과도 나타나고 있는 것이다. <표 5> 에서는 목표모호성의 하위차원이 조직몰입

에 미치는 직접효과와 관료제 조직구조의 매개를 통한 간접효과 및 총효과를 구분하

여 나타내었다. 

<표 5> 목표모호성이 조직몰입에 미치는 직접효과와 간접효과

사명이해모호성 지시적모호성 평가적모호성 우선순위모호성 

직접효과 -0.110** -0.259*** -0.060 -0.086*

간접효과8) -0.079** -0.083* -0.007 -0.024

총효과 -0.188 -0.341 -0.066 -0.110

 ※ 주: 계수 값은 표준화된 값을 나타냄 *p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

구체적으로 살펴보면, <표 4>, <그림2> 에서 사명이해 모호성(=0.091, p<0.05)과 

지시적 모호성(=0.141, p<0.01)은 집권화에 유의미한 정(+)의 영향을 미치고 있는 것

으로 나타나고 있다. 이는 목표모호성이 높아질수록 집권화 수준이 높아진다는 선행연

구의 결과와도 일치한다(Pandey and Wright, 2006; Stazyk and Gordel, 2011; Stazyk et 

al, 2011). 또한 집권화를 심화시키는 원인이 목표모호성이라는 이론적인 주장에 대한 

경험적인 근거를 제시하고 있다(전영한, 2004b). 의사결정의 집권화는 정책활동의 일

관성을 유지할 수 있고, 상관의 명령과 지시에 따라 업무를 수행하는 것이 경험이 부족

한 부하직원에게는 시행착오의 위험을 감소시켜 주는 장치가 될 수 있기 때문에(김호

정, 2004) 조직의 목표가 모호할 때에는 집권화가 높아지는 것으로 이해할 수 있다. 

하지만 목표모호성의 하위차원은 공식화에 부정적인 영향을 미치고 있으며, 평가

적 모호성을 제외한 사명이해 모호성(=-0.209, p<0.001), 지시적 모호성(=-0.207, 

p<0.01), 우선순위 모호성(=-0.127, p<0.01)이 통계적으로 유의미한 수준으로 나타나

8) 부트스트래핑(bootstrapping)을 실시하여 간접효과의 통계적 유의미성을 확인하였다. 
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고 있다. Lan and Rainey(1992)은 따라야 할 공식적인 절차에 대한 인식과 목표명료성

은 정(+)의 관계가 나타나는데, 이는 응답자가 SOP를 준수하는 것을 목표와 동일한 것

으로 보기 때문이라고 설명하고 있다. 이 연구에서도 공무원들은 업무에 대한 공식적

인 규정과 절차, 명문화된 법규 자체를 조직목표로 인식하여 공식화 수준이 낮은 것을 

목표가 모호하다는 것으로 이해하기 때문에 부(-)의 관계가 나타난 것으로 설명할 수 

있다.

레드테이프의 경우 사명이해 모호성만 정(+)의 유의미한 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 이는 지시적 모호성, 평가적 모호성, 우선순위 모호성이 레드테이프 감소에 부

정적인 영향을 미친다는 전영한(2004b)의 결과와 다르게 나타나고 있다. 이에 대해 가

능한 해석은 두 연구의 측정방식 차이 또는 한국과 미국의 행정환경의 차이에서 비롯

된 결과로 이해할 수 있다. 전영한(2004b)은 복수의 문항을 통해 레드테이프를 측정하

였고 목표모호성도 객관적인 자료를 통해 측정하고 있지만, 본 연구는 Bozeman(2000)

의 방식에 따라 레드테이프를 측정하고 목표모호성도 주관적인 인식을 통해 파악하였

다는 차이가 있다. 또 직위분류제를 채택하는 미국과 달리 한국은 직업공무원제와 계

급제를 기반으로 정부조직이 구성되어 있다. 따라서 전문성을 가진 공무원 보다 일반

행정가를 양성하며 순환보직으로 업무환경도 주기적으로 변화하기 때문에 과도한 절

차적인 규정 자체가 공무원에게 안전망으로 작용할 수 있어 이와 같은 결과가 나타난 

것으로 이해할 수 있다. 

관료제 조직구조가 조직몰입에 미치는 영향을 살펴보면 집권화(=-0.255, p<0.001)

와 레드테이프(=-0.109, p<0.001)는 통계적으로 유의미한 수준에서 조직몰입에 부정적

인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이에 반해 공식화는 조직몰입에 긍정적인 영향을 미

치는 것으로 나타나(=0.209, p<0.001) 관료제 조직구조의 매개효과의 방향이 일관되게 

나타나는 것은 아니어서 가설2는 일부만 지지하게 된다. 다양한 업무를 동시에 처리해

야 하는 공무원은 업무에 관한 명확한 규칙과 절차가 있고 업무처리 방식과 순서가 규정

되어 있을 때, 업무결과에 대한 예측가능성과 일관성을 높일 수 있으므로 조직몰입에 긍

정적인 영향을 미치는 것으로 이해할 수 있다. 특히, 한국 공무원은 연공서열에 따른 승

진이 대부분이며 보수체계도 호봉제를 기반으로 하기 때문에 재량과 자율성을 가지고 

창의적으로 업무를 수행하여 자신의 탁월한 능력을 인정받으려는 유인이 낮은 편이다. 

오히려 관련 규정과 표준적인 절차를 따르는 것이 큰 문제를 만들지 않으며 행정적･법

적 책임을 피할 수 있는 안전망으로 작용하기 때문에 공식화는 조직몰입에 긍정적인 영
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향을 미치는 것으로 보인다. 

<그림 2> 연구모형의 분석결과

6. 관리적 직위에 따른 차별적 효과

1) 측정동일성 및 구조동일성 검증

관리적 직위에 따른 조절효과를 파악하기 위해 중간관리자와 집행관료를 구분하

여 다중집단분석을 실시하였다. 분석에 앞서 두 집단 간 측정동일성과 구조동일성을 

검증하였다. 먼저, 측정동일성을 검증하기 위해 두 집단의 확인적 요인분석을 실시하

였다. 아무런 제약을 하지 않은 비제약 모형과 두 집단의 요인적재치가 동일한 것으로 

제약한 동일성 제약 모형의 자유도 변화에 따른 의 변화량의 유의성을 분석하였다. 

비제약 모형의 =264.261, df=62로 나타났으며 요인적재치()를 제약한 모형은 

=276.279, df=68 로 나타나 두 모형의 의 변화량은 통계적으로 유의한 수준은 아니

었다. 따라서 두 집단에서 측정하고자 하는 측정 잠재변수 및 관찰변수에 대해 동일하

게 인식하고 있음을 알 수 있다. 

다음으로 두 집단 간 구조동일성을 검증하였다. 이는 잠재변수 간 경로계수가 집
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단 간 동일한가를 검증하는 것으로, 비제약 모형과 구조가중치 모형간의 자유도 변화

량 대비 의 변화량을 통해 검증할 수 있다(배병렬, 2014b: 347). 비제약 모형의 

=484.992이며 df=186이고 구조가중치 모형은 =539.668, df=215로 나타나 ∆= 

54.676, 자유도 변화량은 29로 이는 p<0.005 수준에서 통계적으로 유의미하게 나타났

다. 이 결과는 두 집단의 경로계수에서 적어도 한 개 이상은 유의미한 차이가 있음을 

의미하며 관리적 직위에 따른 조절효과가 있다고 할 수 있다. 

가설검증에 앞서 <표 6> 에서는 두 집단의 모형적합도를 나타내었으며, 두 집단 모

두 비교적 적합한 모형이라고 판단할 수 있다.

<표 6> 두 집단 간 연구모형의 적합도

적합도
기준

절대적합도지수 증분적합지수 간명

 /df SRMR RMSEA GFI CFI NFI IFI AGFI

판단 기준 ≤3 ≤0.05 ≤0.08 ≥0.9 ≥0.9 ≥0.9 ≥0.9 ≥0.9

중간
관리자

233.486 2.511 0.047 0.050 0.958 0.964 0.942 0.964 0.922

집행 관료 251.505 2.704 0.047 0.049 0.961 0.958 00935 0.958 0.928

2) 다중집단분석

<표 7> 에서는 다중집단분석을 실시하여 중간관리자와 집행관료의 경로계수를 비

교하여 나타내었다. 목표모호성이 조직몰입에 미치는 직접적인 효과를 보면 두 집단 

간 유의미한 영향을 미치는 목표모호성의 하위차원이 다르게 나타나고 있다. 먼저, 중

간관리자는 사명이해모호성과 지시적모호성, 우선순위모호성이 직접적으로 조직몰입

에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면, 집행관료는 지시적 모호성과 평가

적모호성이 조직몰입에 통계적으로 유의미한 부(-)의 직접효과를 가지는 것으로 나타

나 관리적 직위에 따라 목표모호성의 하위차원이 조직몰입에 미치는 영향이 다르게 

나타나고 있었다. 

다음으로 두 집단 간 조직몰입으로 가는 경로계수의 차이가 통계적으로 유의미한 

차이인지 알아보기 위해 각 경로계수에 동일성 제약을 가하여 분석을 실시하였다. 먼

저 두 집단의 평가적 모호성과 조직몰입의 경로에 동일성제약을 가하였을 때, 비제약 
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모형의 = 484.992,df=186, 구조가중치 모형의 =490.498, df=187로 나타나 ∆
에 따른 자유도 변화는 통계적으로 유의미한 수준이었다(p<0.05). 마찬가지로 우선순

위 모호성과 조직몰입의 경로계수에 동일성 제약을 가하였을 때 = 484.992, 

df=186, 구조가중치 모형의 =490.309, df=187로 ∆=5.317에 ∆df=1로 통계적

으로 유의미한 수준이었다(p<0.05). 결국 평가적 모호성에서 조직몰입으로 가는 경로

와 우선순위 모호성에서 조직몰입으로 가는 경로에서 관리적 직위에 따른 유의미한 

차이가 나타났다.9) 이러한 결과는 관리적 직위에 따라 평가적 모호성과 우선순위 모

호성의 영향력이 다르게 나타나고 있는 것으로 해석할 수 있다. 즉 중간관리자에게는 

우선순위 모호성이 조직몰입에 부정적인 영향을 미치며, 집행관료에게는 평가적 모호

성이 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타나 계층제의 관리적 직위에 따른 목표모호

성의 차별적 효과를 확인하였다.

이는 계층제에서 이들의 역할이 다르기 때문에 다른 결과가 나타난 것으로 이해할 

수 있다. 정부조직에서 중간관리자는 거시적인 정책기조를 실질적인 정책으로 기획하

고, 제도적･정치적 환경에 노출이 많으며 환경적인 제약에서 자원을 배분하며, 조직 

내･외부와 협력을 통해 업무를 진행해야하므로 부처 내 다른 맥락적인 목표를 고려해

야하는 위치에 있다. 따라서 이들에게는 조직의 목표 간 우선순위가 분명하지 않을 때 

혼란을 겪게 될 수 있어 우선순위 모호성이 유의미한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 이

해할 수 있다. 반대로 집행관료만 평가적 모호성이 조직몰입에 부정적인 영향을 미치

는 것은 구체적인 목표가 성과를 향상시킬 수 있다는 목표설정이론은 하위직의 행동

을 설명하는 데 유용하다는 Rainey(1993)의 주장에 경험적 증거를 제시하고 있다. 상

대적으로 업무가 구체적이며 정형화되어 있는 하위직은 업무에 대한 객관적인 평과지

표의 부재가 자신의 노력이 목표달성에 어떻게 기여하는 지 알 수 없게 되어 조직몰입

에 부정적인 영향을 미치는 것으로 이해할 수 있다. 

이와 같은 분석결과는 계층적인 구조에서 개인의 위치에 따라 행동결정방식과 태

도가 다르며, 개인이 맞닥뜨리는 업무와 상황의 차이가 조직구성원의 행동을 설명하

는데 유용한 정보를 제공한다는 Wilson(1989)의 주장에 경험적인 타당성을 더해주고 

9) 반면 사명이해 모호성은 =484.992, df=186, 구조가중치 모형의 =485.673, df=187로 통

계적으로 유의한 수준은 아니었다. 이는 사명이해 모호성은 두 집단 간 유의미한 차이가 나

타나지 않는 것으로 관리적 직위에 따른 효과가 나타나는 것은 아니었다.
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있다. 또한 이 결과는 향후 공공관리 전략을 수립할 때 관리적 직위에 따른 차별적인 

전략이 필요하다는 점을 시사하고 있다. 

<표 7> 관리적 직위에 따른 목표모호성의 효과 비교

경로
중간관리자(N=610) 집행관료 (N=697)

비표준화계수(b)10) SE 비표준화계수(b) SE

사명이해 모호성 →

조직몰입 -0.112* 0.045 -0.062 0.040

집권화 0.041 0.047 0.149** 0.055

공식화 -0.080 0.046 -0.123*** 0.033

레드테이프 0.331* 0.144 0.181 0.123

지시적 모호성→

조직몰입 -0.187*** 0.051 -0.211*** 0.041

집권화 0.130 0.052 0.064 0.057

공식화 -0.148** 0.051 -0.102** 0.033

레드테이프 0.045 0.159 0.049 0.126

평가적 모호성→

조직몰입 0.001 0.036 -0.114*** 0.034

집권화 0.012 0.037 0.038 0.048

공식화 -0.052 0.036 0.031 0.027

레드테이프 -0.054 0.144 -0.174 0.108

우선순위 모호성 →

조직몰입 -0.119** 0.037 -0.003 0.034

집권화 0.034 0.039 -0.062 0.048

공식화 -0.076* 0.038 -0.053 0.027

레드테이프 -0.081 0.118 0.214* 0.108

 집권화 

→조직몰입

-0.367*** 0.061 -0.167*** 0.037

 공식화 0.197* 0.081 0.431*** 0.093

레드테이프 -0.028* 0.012 -0.050*** 0.012

 연령+ 0.005 0.005 0.016** 0.005

 성별+ -0.006 0.066 0.145** 0.045

 직급+ -0.091* 0037 0.023 0.025

 재직기간+ -0.057 0.045 -0.056 0.034

 ※ 주: +는 통제변수를 나타냄. *p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

10) 비교집단 간 분산의 차이가 존재할 때는 표준화추정치 대신 비표준화 추정치를 비교해야한

다. 표준화 추정치는 집단 간 비교가 아닌 각 집단 내에서 서로 다른 변수들을 비교할 때만 

이용된다(심준섭, 2013). 
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Ⅴ. 결론

공공조직은 민간조직과 달리 효율성･효과성･형평성·책임성 등 다양한 행정가치

를 추구해야하고, 특히 정부조직은 저 마다 다른 정책기능을 수행하기 때문에 성과를 

객관적으로 측정하기 힘든 경우가 많다. 조직몰입은 조직성과에 긍정적인 영향을 미

치고 있어, 성과 측정이 어렵고 업무의 관찰가능성이 낮은 공공조직에서 조직성과를 

간접적으로 측정할 수 있는 주요한 지표가 될 수 있다. 공공조직 연구자들이 조직몰입

에 오랫동안 관심을 가져온 이유도 여기에 있을 것이다. 이 연구에서는 목표모호성의 

하위차원을 사명이해 모호성, 지시적 모호성, 평가적 모호성, 우선순위 모호성으로 구

분하고 목표모호성의 하위차원이 조직몰입에 미치는 영향과 양자의 관계에서 관료제 

조직구조의 매개효과와 중간관리자와 집행관료의 관리적 직위에 따른 차별적 효과를 

살펴보았다. 

이 연구의 분석결과와 조직관리 측면의 시사점을 요약하면 다음과 같다. 먼저, 목

표모호성이 높다고 인식할수록 조직몰입이 낮아지고 있어 목표모호성이 조직몰입에 

부정적인 영향을 미친다는 주장을 지지하였다. 또한 목표모호성의 하위차원에 따라 

조직몰입에 미치는 영향이 다르게 나타나고 있어 어떤 유형의 목표를 구체화하는 것

이 조직몰입을 높일 수 있을지에 대한 정보를 제공해주고 있다. 특히 사명이해 모호성

과 지시적 모호성이 조직몰입에 직･간접적으로 유의미한 영향을 미치는 것은 조직 사

명을 구체화하기 위한 조직 구성원간의 의사소통 채널을 구축하고 조직의 비전과 사

명에 관한 정보를 공유하는 것, 구체적인 업무지침을 마련하는 것이 조직성과를 향상

시킬 수 있는 인적자원관리 전략이 될 수 있을 것이다. 또한 조직몰입을 높이기 위해

서는 조직 사명과 같은 거시적인 목표와 함께 업무와 직접 관련이 있는 일상적인 행동

지침이나 업무방식을 나타내는 미시적인 목표 모두 구체화하는 것이 필요함을 보여주

고 있다.

둘째, 목표모호성은 관료제 조직구조를 매개하여 간접적으로 조직몰입에 영향을 

미치고 있지만 매개효과의 방향은 다르게 나타나고 있다. 특히 집권화, 레드테이프와

는 달리 공식화는 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치고 있어 목표모호성과 조직몰입의 

관계에서 목표모호성의 부정적인 영향을 완화할 수 있는 장치가 될 수 있음을 확인하

였다. 또한 행정현장에서 의사결정을 하고 정책을 집행하는 공무원은 직무를 수행하

는 방식과 절차가 명확하게 규정되어 있는 것이 재량을 행사하는 것 보다 오히려 조직
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에 대한 긍정적인 태도를 형성하는 수단이 됨을 알 수 있었다. 이는 행정적인 책임성

을 져야하는 공무원에게는 공식화된 절차와 규칙이 업무의 안정성과 예측가능성을 높

일 수 있고, 자신의 행동에 대한 안전장치로 작용하기 때문일 것이다. 

셋째, 관리적 직위에 따라 목표모호성의 하위차원이 조직몰입에 미치는 영향이 다

르게 나타나고 있음을 확인하였다. 이러한 결과는 계층제의 위치에 따라 차별화된 인

적자원관리 전략을 세울 필요가 있음을 시사해준다. 거시적인 정책기조에 따라 정책

을 기획하는 중간관리자에게는 다양한 목표간 우선순위를 명확하기 하는 것이 중요한 

반면 정책을 집행하는 집행관료에는 업무에 대한 객관적인 평가기준과 정보를 제공하

는 것이 조직몰입을 높이는데 중요하다는 점을 확인하였다. 

이 연구결과 이론적 측면에서도 몇 가지 시사점을 제공해주고 있다. 먼저, 목표모

호성이 조직행태에 부정적인 영향을 미친다는 이론적인 논의에 대한 경험적인 증거를 

제시하고 있다. 합리성과 개인주의 성향이 강한 미국의 행정 환경뿐만 아니라 유교적 

가치관과 공동체를 지향하는 한국의 행정 환경에서도 조직 목표에 대한 인식이 개인

의 직무태도에 중요한 영향을 미치고 있음을 보여주고 있다. 둘째, 이 연구의 결과는 

Does mission matter? 에 대한 답을 제시해준다. 조직 구성원들은 조직의 목표와 가치

를 자신의 목표와 가치로 내재화하며 목표와 사명을 통해 자신의 정체성을 느낄 때 조

직몰입이 높아지고 있었다. 결국 조직목표와 사명을 구체화하려는 관리적인 노력이 

조직성과를 향상시킬 수 있는 전략임을 시사해준다. 마지막으로, 정부조직의 관료들

은 계층제 구조에서 자신의 위치에 따라 행동결정방식과 조직 목표의 영향이 다르다

는 Wilson(1989)의 주장에 대한 경험적 증거를 제시하고 있다. 이는 계층제 구조의 위

치에 따라 관료가 맞닥뜨리는 목표가 다르다는 것을 의미하고, 결국 관료조직의 계층

제와 목표 계층제가 상호 관련이 있다는 것을 보여주고 있다. 

하지만, 이와 같은 이론적･실천적인 함의에도 불구하고 이 연구에는 몇 가지 한계

가 있다. 먼저, 이 연구의 분석자료는 독립변수와 종속변수를 모두 동일한 설문자료에

서 구성하였으므로 동일방법편의의 발생 여지가 있다. 동일방법편의를 진단하고 통제

하려는 노력은 하였지만 여전히 이 문제에서 자유로울 수 없다는 한계가 있다. 둘째, 

목표모호성의 하위차원을 단일문항으로 측정하여 단일조작화의 문제와 구성개념 타

당성에 있어서 제약이 생길 수 있으며 향후 연구에서는 이에 대한 보완이 필요할 것이

다. 셋째, 이 연구는 한국 중앙행정기관 공무원을 대상으로 하였는데 이론의 보다 포

괄적인 적용과 개발을 위해서는 정책과정에서 역할과 공공성의 정도가 다른 지방정
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부, 준정부 조직 등의 구성원을 대상으로 목표모호성 연구를 확장할 필요가 있다. 마

지막으로 호손실험에서와 같이 조직에서의 인간관계적인 특징이 조직몰입에 영향을 

미칠 수 있음에도 이 연구에서는 이와 관련된 변수를 포함하지 않았다. 따라서 향후 

연구에서는 목표모호성이 조직 내 인간관계와 조직문화에 미치는 영향을 분석한다면 

목표모호성 이론의 정교화와 공공관리의 학문적인 발전에 공헌을 할 수 있을 것으로 

기대된다.
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Abstract and Key Words

A Study on the Goal Ambiguity and Organizational Commitment of Public 
Organizations: Focusing on the Mediating Effect of Bureaucratic Structure and 

the Moderating Effects of Managerial Positions

Song, Sunghwa
Ministry of National Defense

This study examined how the goal ambiguity affects organizational commitment, and 

the mediating effect of bureaucratic structure and the moderating effects of managerial 

positions. Using a structural equation model(SEM), the research analyzed survey data 

gathered from public officials working in 40 central government agencies in Korea. As a 

result, goal ambiguity has a negative effect on organizational commitment, and it varied 

defending on the dimensions of goal ambiguity. There was also a mediating effect 

through the Bureaucratic structure. In addition, the effects of each dimension of goal 

ambiguity is different depending on the managerial positions. These results provide the 

following implications. First, differences in the effect of dimensions of goal ambiguity 

provide information on what types of goals need to be specified to increase 

organizational commitment. Second, it suggests that administrative efforts to define the 

organization's mission and establish clear procedures can be a public managerial 

strategy to enhance organizational commitment. Third, the effects of goal ambiguity 

vary depending on the managerial level within the organization, implying that it is 

necessary to establish different HRM strategies according to one’s level within the 

hierarchy.

[ Key Words: Goal ambiguity, Organizational commitment, Bureaucratic structure, 

Managerial positions ]


