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본 연구는 해양경찰공무원의 공공봉사동기와 업무열의와의 관계에서 조직문화의 조

절효과를 검증하여 해양경찰공무원의 업무열의 향상을 위한 정책적 대안을 제시하는

데 목적이 있다. 이를 위해 해양경찰공무원 319명을 설문조사하고 SPSS Statistics 

21 프로그램과 AMOS 21 프로그램을 사용하여 실증 분석하였다. 분석결과, 공공봉

사동기는 업무열의에 정(+)의 방향으로 유의미한 영향을 미쳤다. 또한 공공봉사동기

와 업무열의의 관계에서 조직문화의 하위변수인 집단문화는 음(-)의 방향으로 조절

효과가 있었고 발전문화, 합리문화, 위계문화는 조절효과가 없는 것으로 분석되었다. 

이를 바탕으로 해양경찰공무원의의 업무열의를 높이기 위한 정책적 대안을 제시하였

다. 본 연구는 지금까지 다루어진 적이 거의 없는 해양경찰공무원의 업무열의에 관심

을 두고 공공봉사동기와 업무열의의 관계를 조직문화와 함께 실증 분석하였다는 점

에서 의의가 있을 것이다.
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Ⅰ. 서 론

우리나라는 삼면이 바다인 반도 국가이지만 실제로는 북한으로 인해 섬나라와 같

은 구조를 지니고 있어 해양과 밀접한 관련이 있을 수밖에 없는 지역적 특성을 가지고 

있다. 또한 국제사회에서 날로 커가고 있는 중국과 러시아, 해양대국인 일본 등이 우

리나라를 둘러싸고 있는 환경 속에서 해양의 중요성은 갈수록 커지고 있다.

천안함 침몰사건과 연평도 폭격, 2014년 세월호 사고를 거치며 해양안전에 대한 

사회적 관심이 높아졌으며 해양재난에 대한 체계적이고 통합적인 조직구성에 대한 중

요성이 강조되고 있다. 이러한 국내외적인 상황에 대비하려면 해양경찰의 조직 경쟁

력을 높여야 하며(윤성현, 2017) 이러한 조직경쟁력의 핵심은 인적자원 관리에 있을 

것이다.

인적자원관리에서 중요한 요소 중 하나는 조직구성원의 업무열의이다. 조직구성

원이 자신의 업무에 열의를 가지고 임하는 정도에 따라 조직의 목표달성의 정도는 달

라진다. 이러한 업무열의를 높이기 위해 중요한 개인의 내적 요인으로 공공봉사동기

를 들 수 있다. 공공봉사동기는 “공공조직에서만 제공할 수 있는 유인이나 동기에 반

응하는 개인의 기본적인 성향”(Perry & Wise, 1990)으로 일반 공무원에 비해 해양경찰

공무원들에게 더욱 요구되는 중요한 요인이다.

이와 같이 해양과 해양경찰공무원의 중요성에도 불구하고 해양경찰의 업무열의 

등에 대한 연구는 거의 없다. 따라서 해양 치안서비스의 질적 수준을 제고하고 신뢰받

는 해양경찰이 되기 위해서는 구성원들을 하나의 구심점으로 결집시키고 이들의 열정

과 에너지를 이끌어 낼 수 있는 해양경찰 특유의 생산적 조직문화 조성(김종선, 2014)

이 필요하다. 또한 이들이 맡은 업무에 모든 열의를 다하여 일할 수 있는 환경을 만들

어 주어야 하며 이를 위한 해양경찰의 업무열의 등의 다양한 연구가 이루어져야 할 것

이다.

본 연구의 목적은 첫째, 해양경찰공무원의 공공봉사동기가 업무열의에 어떠한 영

향을 미치는지 분석한다. 둘째, 이러한 관계가 조직의 문화적 성향에 따라 어떻게 달

라지는지를 실증적으로 규명한다. 셋째, 이러한 조사를 통해 해양경찰공무원의 업무

열의 향상을 위한 정책적 대안을 제시하는데 도움이 되고자 한다.
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Ⅱ. 이론적 배경

1. 업무열의

업무열의(Job Engagement)의 개념은 Kahn(1990)이 최초로 제시하였다. Kahn은 

업무열의를 “직원들이 역할수행에서 신체적, 인지적, 정서적으로 자신을 이용하고 표

현하는 것”이라고 정의하였다. 이후 Schaufeli et al.(2002)가 업무열의를 측정할 수 있

는 척도를 개발함으로써 업무열의에 대한 연구가 활발히 시작되었고 지금까지 업무열

의 관련 연구에 가장 많이 사용되고 있다.

Schaufeli & Bakker(2004)는 업무열의를 활력, 헌신, 몰두의 세 가지 개념을 갖는다

고 하였다. 활력(vigor)은 일을 하는 동안 높은 수준의 에너지와 정신적 회복력을 가지

고 자신의 업무를 위해 지속적으로 노력하겠다는 의지와 어려움에 직면했을 경우 인

내력을 말한다. 헌신(dedication)은 자신이 하는 일에 의미를 부여하고 열정과 감동, 자

부심, 도전의식을 가지고 업무에 임하는 자세를 뜻한다. 그리고 몰두(absorption)는 자

신을 일과 분리하여 생각할 수 없을 정도로 빠져들고 집중한 상태, 업무에 대한 집중

과 일에 깊게 몰입된 상태를 의미한다.

업무열의는 조직의 생산성 향상에 효과적인 영향력을 행사하며 조직구성원의 만

족도, 휴직이나 퇴직의도, 역할 외 행동 등 다양한 변수와 긍정적 영향관계를 형성하

고 있다(Harter et al., 2002; Leiter & Bakker, 2010; Murlis & Schubert, 2002).

Warr & Inceoglu(2012)에 의하면 업무열의는 직무만족보다 높은 정열과 개인의 자

원을 투입하여 만들어지는 각성 상태이기 때문에 심리적 충족감 수준이나 동기부여가 

훨씬 높다. 따라서 업무열의는 조직과 구성원 모두가 성과 창출에 높은 효과성을 가져

오게 하며 다른 비슷한 특성의 개념들보다 효용성이 있으므로 조직의 관리자들은 업

무열의에 높은 관심을 기울여야 한다.

직무 요구-자원 모형(Job Demands-Resources model)은 이러한 업무열의를 직무

탈진과 함께 규명하고 있다. Schaufeli, Bakker & Rhenen(2009)가 제시한 이 모형은 직

무수행 시 주어지는 업무과다, 시간의 압박, 고객과의 감정적 접촉, 직장과 가정사이

의 갈등, 직무스트레스와 같이 좋지 않은 영향력을 직무요구로 인식하고 직무환경에

서 경험하는 동료사이의 관계, 사회적 지원, 업무자율성, 자기계발의 기회 등 긍정적

인 영향력을 직무자원으로 인식하고 있다. 직무요구는 과도한 업무와 같은 양적 측면, 
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감정적 요구와 같은 질적 측면으로 구성된다(Schaufeli & Bakker, 2004). 부정적 직무

특성인 직무요구의 증가는 종사자들의 우울감, 불안 등과 직결되어 업무열의의 저해

요인으로 작용한다. 이와 반대로 긍정적 영향력을 가진 직무자원은 종사자들에게 심

리적 안정을 주며 스트레스를 완화시키는 효과를 갖는다. 또한 조직 내에서 성장의 기

회를 부여받고 발전의 동기부여 요인으로 작용하여 업무열의를 높이게 된다(Schaufeli 

et al. 2009).

Schaufeli & Salanova(2005), Maslach, Schaufeli & Leiter(2001)는 업무열의를 업무

탈진의 반대개념으로 보았다. 이들은 활력은 업무탈진의 소진과, 헌신은 업무탈진의 

냉소와 반대되는 개념으로 인식하였으며 몰두는 직무에 빠져 열중하는 상태로 단순히 

직업적 효능감과 반대개념으로 볼 수 없다고 주장했다. Schaufeli 외(2002), 이랑 외

(2006), 신강현 외(2008)의 연구에서도 업무탈진의 직업적 효능감 감소를 업무열의의 

하위요인으로 보는 것이 더 타당하다고 하였다. 결론적으로 업무탈진과 업무열의는 

반대개념으로 인식되긴 하지만 하위 세 가지 차원들을 비교했을 때 업무탈진의 직업

효능감은 업무열의와 동일선상으로 볼 수 없다는 것이다.

업무열의에 대한 연구는 공무원 조직보다 민간 부문에서 활발히 이루어지고 있다. 

선행연구들에서 업무열의의 선행요인은 크게 개인의 외적 요인과 내적 요인으로 나눌 

수 있다. 개인의 외적 요인을 중심으로 하는 연구에는 김전수(2014), 진두찬･손은정

(2014), 김현철･김해룡(2016), 박정화･심동철(2018), 김영은 외(2018) 등이 있다. 이들

은 업무열의의 선행요인을 조직가치, 직무환경, 직무스트레스 유발요인, 조직 내 신

뢰, 직무자율성, 전문성, 개발기회, 윤리적 리더십 등으로 보고 연구를 하였으며 대부

분 업무열의의 유의미한 영향을 미치는 것으로 확인되었다.

개인의 내적요인을 중심으로 하는 연구에는 유지훈(2011), 오창택(2013), 권성옥

(2016), 유치성 외(2016), 김선희 외(2018) 등이 있다. 이들은 업무열의의 선행요인을 

공공봉사동기, 방해성 및 도전성 스트레스, 개인-조직부합, 자기효능감, 소명의식, 학

습된 무력감, 우울 등으로 보고 연구를 하였으며 대부분 업무열의에 유의미한 영향을 

미치는 것으로 확인되었다.

2. 공공봉사동기와 업무열의와의 관계

공공봉사동기(Public Service Motivation)는 Perry & Wise(1990)에 의해 처음 소개
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되었다. 이들은 공공봉사동기를 “공공조직에서만 제공할 수 있는 유인이나 동기에 반

응하는 개인의 기본적인 성향”으로 정의하고 공공부문 종사자들의 고유한 특성에 초

점을 두었다.

Perry & Wise(1990)는 공공봉사동기를 합리적 동기와 규범적 동기, 그리고 감성적 

동기로 구별하였다. 첫 번째, 합리적 동기는 공공정책의 결정에 대한 호감도를 말한

다. 합리적인 동기에서는 공공부문 종사자들이나 공무원들은 합리성을 추구하는 개인

으로서 자신의 효용을 최대화 하려고 노력한다는 것이다. 효용은 정책형성의 참여, 사

회정책의 동일시, 그리고 특정 이해관계에 대한 대변 등으로 이루어져 있다. 두 번째, 

규범적 동기는 공익을 위해 얼마나 노력하는지를 설명하려는 공익에 대한 몰입으로 

공익에 봉사하려는 욕구와 관련되어 있으며 이타적인 동기와 연결되어 있다. 세 번째, 

감성적 동기는 동정과 자기희생으로 나뉘며 이는 선행에 대한 지지나 약자에 대한 보

호에 기여한다.

그리고 Brewer & Selden(1998), Rainey & Steinbauer(1999), Vandenabeele (2007) 

등 많은 학자들이 공공봉사동기의 개념에 대해 정의하고 있으나 핵심내용은 유사하다.

공공봉사동기가 개념화되기 전까지 학자들은 공공부문과 민간부문 종사자들의 경

제적 보상에 대한 상이한 동기요인에 주목하였으나 그에 대한 해답을 찾지 못하였다. 

이후 행정학 분야에서는 공공부문 특유의 동기요인을 찾기 위한 연구가 시작되었으

며, 대표적으로 공공부문만의 동기요인을 설명하는 공공봉사동기 이론이 등장하였다.

Perry & Wise(1990)에 의해 공공봉사동기는 공공부문 종사자들의 내재적 보상과 

동기를 강조하고 사회적 안녕을 도모하고자 하는 개인의 동기와 행동으로 개념화되면

서 공공분야의 주요한 연구주제가 되었다(윤수재･조태준, 2009).

공공봉사동기 연구가 행정학 분야에서 활발하게 이루어지고 있는 이유를 크게 두 

가지 차원으로 볼 수 있다(김서용 외, 2010). 첫째, 공공봉사동기는 이론적 차원에서 

공공부문과 민간부문의 종사자들의 동기를 다르게 전제하기 때문에 학문적으로 행정

학의 독립성 확보에 도움이 된다. 둘째, 관리적 차원에서 공공조직에 맞는 관리전략을 

세울 수 있어 조직성과에 효과를 미칠 수 있기 때문이다.

Naff & Crum(1999)은 공공봉사동기는 업무에 대한 성취감을 제공하고 가치를 부

여함으로써 개인은 업무에 자발적인 노력을 기울이게 되고 업무에 대한 의미와 활력

을 가질 수 있게 된다고 설명하였다. Bakker(2015) 역시 공공봉사동기는 조직의 업무

열의를 높일 수 있는 중요한 개인의 자원이 될 수 있으며, 공공봉사동기는 업무열의의 
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선순환 구조를 강화하고, 소진의 악순환 구조는 완화한다고 주장하였다. 그 이유는 공

공봉사동기가 높은 개인일수록 공익의 추구를 위해 자기효능감이나 직무자원 같은 개

인의 자원을 적극 투입하여 업무열의를 높일 수 있다는 것이다. 그리고 공공봉사동기

가 높은 사람은 자신이 수행하는 업무의 의미와 중요성을 인지하고 있기 때문에 맡겨

진 업무에 에너지를 쏟으며 헌신적인 태도를 취하게 된다. 또한 공공봉사동기가 높을

수록 직무로 인한 스트레스보다 공익의 실현이라는 목표달성에 가치를 두기 때문에 

스트레스에 덜 민감하다는 것이다(김영은 외, 2018).

공공봉사동기 선행연구들은 크게 세 가지로 분류된다. 첫 번째는 공공봉사동기의 

개념 정립과 측정척도 분석을 위한 연구(Perry & Wise, 1990; Brewer & Selden, 1998; 

Rainey & Steinbauer, 1999; Perry & Hondeghem, 2008; Kim & Vandenabeele, 2010; 

Kim et al, 2013; 김상묵, 2014)이다. 두 번째는 독립변수로서 공공봉사동기가 조직구

성원의 태도나 성과, 직무만족, 조직몰입, 업무열의 등에 미치는 영향에 관한 연구(하

상군, 2013; 박희서, 2013; 이혜윤･이근주, 2013; 이영균, 2014; 진종순･남태우, 2014; 

강동철, 2016; 박주원･조윤직, 2016)이다. 마지막 세 번째는 종속변수로서 공공봉사동

기에 영향을 미치는 선행변수들에 관한 연구(한에스더･이근주, 2012; 표선영, 2013; 

김원득, 2014; 박소정･박통희, 2014; 김상묵, 2016)이다. 그 중에서 가장 많은 비중을 

차지하고 있는 연구는 공공봉사동기를 독립변수로 사용하는 연구이다.

하상군(2013)의 연구를 제외한 박희서(2013), 이혜윤･이근주(2013), 이영균(2014), 

진종순･남태우(2014), 강동철(2016), 박주원･조윤직(2016) 등의 연구에서 공공봉사동

기는 직무만족, 조직몰입, 이직의도 등에 유의미한 영향을 미치는 것으로 확인되었다.

그러나 공공봉사동기와 업무열의의 직접적인 관계를 다룬 연구는 많지 않다. 하상

군(2014), 박순환･이병철(2017), 김영은 외(2018), 박정화･심동철(2018)의 연구에서는 

공공기관 종사자들을 대상으로 공공봉사동기와 업무열의와의 관계를 확인한 결과 모

두 유의미한 영향을 미치는 것으로 확인되었다.

하상군(2014)은 경찰공무원의 공공봉사동기에 대한 인식은 업무열의에 모두 긍정

정인 영향을 미친다는 결과를 얻었으며 조직구성원 개개인이 업무에 집중할 수 있는 

열의를 위한 동기요인을 조직적 차원에서 관리하여야 한다고 하였다. 박순환･이병철

(2017)은 공공기관 조직구성원들의 공공봉사동기는 업무열의에 정(+)의 영향을 미치

며 공공봉사동기가 높은 사람은 국가와 타인을 위한 서비스 제공에 헌신하고 스스로 

내재적 동기를 구축하여 업무에 몰두한다고 하였다. 김영은 외(2018)는 공공기관의 조
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직 가치는 개인의 업무열의에 긍정적인 영향을 미치며 특히 공공봉사동기를 통해서 

업무열의로 이어질 수 있음을 확인하였다. 박정화･심동철(2018)은 공무원의 공공봉사

동기는 업무열의에 긍정적 영향을 미쳤으며 특히 윤리적 리더십이 공공봉사동기를 매

개로 하여 업무열의를 높이는 것으로 나타났다. 이러한 이론적 배경과 선행연구결과

들을 바탕으로 해양경찰공무원의 공공봉사동기는 업무열의에 긍정적 영향을 미칠 것

으로 예상되며 다음과 같이 <가설 1>을 설정하였다.

<가설 1> 공공봉사동기는 업무열의에 정(+)의 방향으로 영향을 미칠 것이다.

3. 조직문화: 공공봉사동기와 업무열의간의 조절변수

조직문화의 개념은 학자들마다 다르게 정리하고 있다. 종합하면, 조직문화는 어떠

한 조직 내에서 오랜 기간 형성되어 온 신념이나 가치관 등으로서 조직 구성원들 사이

에 서로 공유되고 있는 것을 말한다(표선영, 2013). 여기서 말하는 신념이나 가치관 같

은 것들은 조직의 특성에 따라 다르게 나타나는데 이런 차이를 통하여 조직의 문화를 

유형화 할 수 있다. 선행연구들을 보면 학자들은 조직문화의 유형을 하나의 변수나 속

성으로 한 일차원적인 것(Harrison, 1972)과 두 개의 변수나 속성을 기준으로 한 이차

원적인 것(Handy, 1978; Ouchi, 1980; Deal & Kennedy, 1982; Goffee & Jones, 2000)

으로 분류 하였다.

이렇게 문화를 구분한 연구는 대부분 일회성에 그치거나 조직의 문화를 제대로 파

악하지 못한다는 한계가 있었다. 이후 조직문화의 유형분류의 한계를 극복한 연구들

이 등장하는데 대표적인 것이 Quinn & Kimberly(1984)의 경쟁가치모형이다(윤성현, 

2017). 경쟁가치모형은 지금까지 많은 경험적 연구를 통해 그 타당성이 입증 되었고 

조직의 문화를 다차원적으로 분석하고 있어 국내의 조직문화 연구에서도 많이 활용되

고 있다(이상철, 2012). 본 연구에서도 Quinn & Kimberly(1984)의 경쟁가치모형을 조

직문화의 분석틀로 사용하고자 한다.

경쟁가치모형은 조직문화를 유연과 통제, 내부지향과 외부지향이라는 두 가지 축

을 기준으로 하여 집단문화, 발전문화, 합리문화, 위계문화로 구분하였다.

첫째, 집단문화(group culture)는 인간관계 혹은 관계지향 문화이다. 조직구성원들

의 헌신과 신뢰, 팀워크 등을 바탕으로 신축성과 재량권, 그리고 내재적 초점과 통합
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적 가치를 추구하는 유연하고 인간중심적인 조직구조이다.

둘째, 발전문화(developmental culture)는 혁신적인 조직이나 애드호크라시조직에

서 주로 나타나는 문화이며 구성원들의 아이디어를 중요시 한다. 또한 신축성과 재량

권을 강조하고 외부 지향적이며 성장과 다양성을 통하여 조직의 변화를 강조하는 유

연한 문화이다.

셋째, 합리문화(rational culture)는 외부 지향적이며 환경변화에 적극적으로 대응

하고 체계화된 관리 메커니즘에 의한 조직구조이다. 성과나 목표달성의 정도에 따라 

정확한 보상이 이루어진다.

넷째, 위계문화(hierarchical culture)는 내부 지향적이며 안전성, 통제, 공식적인 

명령과 규칙을 강조한다. 절차적 효율성을 강조하며 목표달성을 중요하게 여긴다. 통

합적 가치를 추구하며 관료제의 가치와 규범이 반영된 관리 메커니즘에 의한 조직구

조이다.

<그림 1> Quinn & Kimberly(1984)의 경쟁가치모형

유연성, 재량

 집단문화  발전문화

 내부지향, 통합  외부지향, 분화

 위계문화  합리문화

안전성, 통제

 

이러한 조직문화는 대부분 조직의 발전이나 저해요소, 성과 등을 설명하는 설명변

수로 사용되고 있고, 이를 조절하는 조절변수로도 사용되고 있다.

공공조직에서의 조직몰입, 직무만족, 조직성과 등 조직의 발전과 저해요소에 미치

는 조직문화의 영향에 대한 연구에는 김호정(2004), 이병동(2013), 고대유(2014), 김종

선(2014), 김정은･김주혜(2019), 김효정 등(2019) 등이 있다. 연구결과, 대부분 조직문

화는 조직의 발전에는 긍정적인 영향을, 조직의 저해요소에는 부분적으로 부정적인 

영향을 미쳤다.
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그리고 조직문화의 조절효과를 검증한 최재성･임진섭(2009), 정갑두(2011), 김지

현(2016), 고재권(2016), 주재진(2016), 허성욱･최재송(2017), 이종욱(2017)의 연구를 

보면 조직의 특성에 따라 조직문화의 하위변수인 집단문화, 발전문화, 합리문화, 위계

문화가 부분적으로 조절효과를 다르게 하는 것으로 확인되었다. 이는 공공조직이라고 

하더라도 일반 공무원, 공기업, 경찰, 사회복지 등 그 조직의 문화가 다를 수 있기 때문

에 나타나는 결과라고 볼 수 있다.

공공부문의 조직문화연구에 있어 공공봉사동기는 조직몰입, 조직성과 등과 함께 

주요한 변수로 논의된다. 이는 공공봉사동기가 조직 내 현상에 미치는 영향의 원인요

인으로 제시되고 있기 때문이다(윤병훈･최응렬, 2013). 공공봉사동기와 조직문화의 

관계에 관한 선행연구에는 Moynihan & Pandey(2007), 윤병훈･최응렬(2013) 등이 있

다. Moynihan & Pandey(2007)의 연구에서 조직문화는 공공봉사동기에 영향을 주지 

않는 것으로 나타났고 윤병훈･최응렬(2013)의 연구에서는 조직문화는 공공봉사동기

에 부분적으로 긍정적인 영향을 미쳤다.

경찰조직의 조직문화 선행연구들도 대부분 조직문화를 독립변수로 하여 고객지향

성, 조직유효성, 구성원의 일과 삶의 균형, 현업적용 등과의 인과 관계를 확인하는 연

구이다. 이성규(2006), 장석헌･이강훈(2007), 윤병훈･최응렬(2013), 김종선(2014), 고

대유(2014), 박찬혁･윤병훈(2015), 이강훈(2015), 윤성현(2017) 등의 연구를 보면 경찰

의 조직문화는 부분적으로 조직유효성이나 현업적용 등에 영향을 다르게 미치는 것으

로 나타났다.

또한 최근 해양경찰의 조직문화 연구(박주상, 2011; 김종선, 2014; 고대유, 2014; 

이강훈, 2015; 박찬혁･윤병훈, 2015)에서 위계문화와 합리문화가 높게 나타나고 있으

며 집단문화와 발전문화가 낮게 나타나고 있음을 확인하였다.

본 연구에서는 공공봉사동기와 업무열의와의 관계에 있어 조직문화를 조절변수로 

사용하고자 하였다. 그 이유는 지금까지의 공공봉사동기와 업무열의와의 관계를 다룬 

연구들은 있었으나 조직의 문화적 차원까지 연결시키지는 못하고 있기 때문이다. 또

한 선행연구를 통하여 조직의 특성에 따라 조직문화의 하위변수가 부분적으로 조절효

과를 다르게 하는 것으로 확인되었으므로 해양경찰조직에서도 문화유형에 따라 다른 

결과가 나타날 것이라고 예상하였다.

따라서 Quinn & Kimberly(1984)의 경쟁가치모형을 기반으로 조직문화의 조절효

과에 대한 가설을 설정하고자 한다. 경쟁가치모형에서 집단문화는 인간관계를 중요시 
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하고 내재적 초점과 통합적 가치를 추구하는 유연한 조직구조이다. 그리고 발전문화

는 다양성을 강조하고 융통성 있는 업무처리와 조직의 변화를 강조한다. 이 두 가지 

문화는 신축성과 재량권을 강조하기 때문에 구성원들이 공공에 대한 봉사의 마음을 

가지고 자신의 업무에 열의를 다하는 데에 긍정적 영향을 미칠 것이라고 예상된다. 또

한 해양경찰공무원의 조직문화와 직무만족, 조직몰입 등의 관계를 검증한 박주상

(2011), 김종선(2014), 이강훈(2015)의 연구를 보면 집단문화와 발전문화는 모두 종속

변수에 정(+)의 영향을 미쳤다. 이에 본 연구에서도 집단문화와 발전문화는 공공봉사

동기와 업무열의에 정(+)의 방향으로 조절효과가 있을 것으로 예상하였다.

그러나 합리문화는 성과나 목표달성을 중요시 하고 체계화된 조직문화이며, 위계

문화는 공식적인 명령과 규칙을 강조하고 내부지향적이며 관리 메커니즘에 의한 조직

구조이다. 이렇게 안전성과 통제가 강한 문화는 공공봉사동기와 업무열의에 음(-)의 

방향으로 조절효과가 있을 것으로 예상하고 다음과 같이 <가설 2>를 설정하였다.

<가설 2> 공공봉사동기가 업무열의에 미치는 영향에서 조직문화는 조절효과가 있을 것이다.

         2 – 1 공공봉사동기가 업무열의에 미치는 영향에서 집단문화는 정(+)의 방향으로 

조절효과가 있을 것이다.

         2 – 2 공공봉사동기가 업무열의에 미치는 영향에서 발전문화는 정(+)의 방향으로 

조절효과가 있을 것이다.

         2 – 3 공공봉사동기가 업무열의에 미치는 영향에서 합리문화는 음(-)의 방향으로 

조절효과가 있을 것이다.

         2 – 4 공공봉사동기가 업무열의에 미치는 영향에서 위계문화는 음(-)의 방향으로 

조절효과가 있을 것이다.

Ⅲ. 조사설계

1. 연구모형

본 연구는 해양경찰공무원의 공공봉사동기와 업무열의와의 관계에서 조직문화의 

조절효과를 검증하는 것이다. 연구를 위하여 종속변수는 업무열의에 관한 연구에서 

가장 많이 사용되고 있는 Schaufeli & Bakker(2004)의 이론과 설문 문항을 참고하여 

활력, 헌신, 몰두의 하위요인으로 구성하였다. 독립변수는 Perry & Wise(1990)와 최근 

국제조사를 통하여 개발된 16문항(Kim et al. 2013)의 설문을 번역한 김상묵(2014)의 
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논문을 참고하여 공공정책 호감도, 공익몰입, 동정심, 자기희생의 하위요인으로 구성

하였다. 조절변수는 조직문화의 구성요소들을 다양한 차원에서 고찰한 Quinn & 

Kimberly(1984)와 Yeung et al.(1991)의 설문문항을 번역, 재구성한 김호정(2002)의 연

구를 참고하여 집단문화, 발전문화, 합리문화, 위계문화로 구성하였다. 이를 정리한 

것이 다음의 <그림 2> 연구모형이다.

<그림 2> 연구모형

공공봉사동기 업무열의

조직문화

집단문화 발전문화

위계문화 합리문화

2. 연구방법

본 연구는 해양경찰 본청, 지방본부, 해양경비안전서, 안전센터, 경비함정, 특공대 

등에 근무하고 있는 해양경찰공무원을 대상으로 설문하였다. 확률적 표본추출방법 중 

층화표본추출방법을 사용하였고 해양경찰청에 근무하고 있는 관계자의 협조를 얻어 

본청 사무실과 지방본부 사무실, 지역 안전서와 안전센터, 함정 등으로 설문지를 배포

하였다.

 조사기간은 2018년 8월 6일부터 8월 10일까지 총 5일 간에 걸쳐서 이루어졌다. 

총 320부가 배포되고 320부의 설문이 회수되었으며, 이 중 불성실한 답변 1부를 제외

한 총 319부를 최종적으로 통계분석에 사용하였다.

분석은 사회과학 연구에서 널리 사용되고 있는 SPSS Statistics 21 프로그램과 

AMOS 21 프로그램이다. SPSS Statistics 21 프로그램을 사용하여 빈도분석, 신뢰도 분

석, 상관분석, 기술통계, 위계적 회귀분석을 하였고 AMOS 21 프로그램을 사용하여 확

인적 요인분석을 하였다.
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Ⅳ. 분석 결과

1. 조사대상자의 인구사회학적 특성

본 연구의 조사대상자의 성별, 연령, 최종학력, 근무부서, 계급, 근무 연수, 입직경

로 등 인구사회학적 특성은 <표 1>과 같다. 성별의 경우 남성이 91.8%, 여성이 8.2%로 

나타났다. 이는 해양경찰조직의 특성상 남성이 차지하는 비율이 높은 것을 알 수 있

다. 연령은 20~40세가 58.3%, 41~60세가 41.7%로 나타났다. 근무부서는 본청, 지방본

부를 행정직으로, 해양경비안전서, 안전센터, 경비함정, 특공대, 기타를 현장직으로 나

누었는데 행정직은 43.6%, 현장직은 56.4%로 비슷한 비율을 보였다. 계급은 순경, 경

장, 경사를 하위직으로, 경위, 경감, 경정, 총경 이상을 고위직으로 나누었고 하위직 

66.8%, 고위직 33.2%로 나타났다. 근무 연수는 1~9년이 41.4%, 10~19년이 47.6%로 비

슷한 비율을 보였고 20년 이상이 11%로 가장 낮게 나타났다. 입직경로는 공채가 

24.8%, 특채가 67.1%로 공채보다는 특채가 훨씬 더 많은 것으로 나타났다.

<표 1> 조사대상자의 인구사회학적 특성

항 목 빈도 퍼센트 항 목 빈도 퍼센트

성별
남자 293 91.8

연령
20~40세 186 58.3

여자 26 8.2 41~60세 133 41.7

근무
부서

행정직 139 43.6
계급

하위직 213 66.8

현장직 180 56.4 고위직 106 33.2

근무
연수

1~9년 132 41.4
입직
경로

공채 79 24.8

10~19년 152 47.6 특채 214 67.1

20년 이상 35 11.0 기타 26 8.2

2. 상관관계 분석

회귀분석의 선행분석으로 변수들의 상관관계를 분석하였다. 대부분의 변수들은 

p<.01 수준에서 통계적으로 유의미한 정(+)의 관계를 가지는 것으로 나타났다. 업무열

의와 공공봉사동기의 관계에서는 몰두와 동정심이 0.402로 가장 높게 나타나 유의미

한 상관관계가 있었으며 업무열의와 조직문화의 관계에서는 헌신과 합리문화가 0.525
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로 가장 높은 관계로 나타났다.1) 공공봉사동기와 조직문화의 관계에서는 자기희생과 

집단문화가 0.498로 가장 높게 나타났다.

<표 2> 상관관계 분석

구분

업무열의 공공봉사동기 조직문화

활력 헌신 몰두 호감도
공익
몰입

동정심
자기
희생

집단
문화

발전
문화

합리
문화

위계
문화

업무열의

활력 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

헌신 .701** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　

몰두 .672** .759** 1 　 　 　 　 　 　 　 　

공공봉사
동기

호감도 .300** .345** .374** 1 　 　 　 　 　 　 　

공익몰입 .261** .364** .299** .824** 1 　 　 　 　 　 　

동정심 .284** .364** .402** .774** .816** 1 　 　 　 　 　

자기희생 .219** .226** .300** .749** .703** .777** 1 　 　 　 　

조직문화

집단문화 .441** .324** .401** .475** .432** .482** .498** 1 　 　 　

발전문화 .328** .437** .332** .227** .268** .241** .100 .237** 1 　 　

합리문화 .408** .525** .369** .260** .282** .269** .179** .389** .557** 1 　

위계문화 .170** .461** .328** .348** .375** .392** .271** .105 .553** .474** 1

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

3. 타당성과 신뢰성

변수의 타당성을 검증하기 위하여 확인적 요인분석을 실시한 결과 요인부하량이 

0.5 이하로 낮은 몇 개의 항목이 발견되어 삭제하였다.2) 요인부하량이 낮은 문항을 삭

제하고 다시 분석을 실시한 결과 요인부하량이 통계적으로 유의미(p<.05)하게 나타나 

타당성을 확보했다고 볼 수 있다.

모형적합도 지수는 CMIN/DF=2.615, RMR=0.058, GFI=0.828, NFI=0.871, CFI=0.914, 

RMSEA=0.071로 나타났다. GFI 값이 0.843으로 0.9에는 미치지 못하였으나 RMR 값과 

NFI, CFI, RMSEA 값이 적합하게 나와 모형은 대체로 적합한 것으로 판정된다.

집중타당도 검증을 위하여 평균분산추출(AVE)값과 개념 신뢰도(C.R.)값을 측정하

1) 상관관계 분석결과 0.8 이상의 상관계수가 존재하여 공선성 진단이 필요한 것으로 판단하였

다. 이에 회귀분석에서 분산팽창지수(Variation Inflation Factor: VIF)값을 측정하여 모두 5보

다 작은 것을 확인하였으므로 공선성에는 문제가 없는 것으로 판단하였다.

2) 삭제된 문항은 부록 2를 참조
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였다. 측정결과 평균분산추출 값은 모두 0.5보다 크게 나타났고 개념 신뢰도 값도 0.7

보다 크게 나타나 집중타당성은 확보되었다고 볼 수 있다. 판별타당도 검증을 위하여 

평균분산추출 값과 상관계수를 제곱한 값을 비교한 결과 평균분산추출 값이 작은 변

수가 2개 확인되었으나 상관계수에 ±2를 하고 표준오차를 곱한 값은 1을 포함하지 않

아 판별타당성은 확보되었다고 볼 수 있다.

변수의 신뢰성을 검증하기 위해 Cronbach’s 알파 분석을 실시한 결과 모든 변수의 

값이 0.7 이상으로 확인되어 신뢰도는 적합하다고 할 수 있다.

그리고 하나의 설문에서 나오는 동일방법편의(Common Method Bias: CMB)에 대

한 방어를 위하여 Harman의 단일요인검정(Single-Factor Test)을 실행하였다. Harman

의 단일요인검정은 모형의 주요 변수들에 대한 요인분석 결과에서 고유치가 1 이상인 

요인이 하나만 도출되거나, 여러 개의 요인이 도출되더라도 그 분산설명력에서 하나의 

요인이 절대적 비중을 차지하는 경우 이를 동일방법편의가 존재하는 것으로 보는 방식

이다(이경은, 2018). 검증결과 고유치가 1 이상인 요인이 여러 개 도출되었으나 첫 번째 

요인의 총 분산은 34.993%로 나타나 50% 미만을 충족하였다. 이러한 결과를 바탕으로 

CMB문제는 우려할 만한 수준이 아닌 것으로 판단된다.3)

<표 3> 타당성과 신뢰성 분석

3) 김호균(2014), 이경은(2018)은 고유치가 1 이상인 요인이 복수 개 도출되고 첫 번째 요인의 총

분산이 50%미만일 경우 동일방법 편의의 문제는 우려할만한 수준이 아니라고 하였다.

항 목

요인분석 신뢰도 분석

C. R. P
요인

부하량
AVE

개념
신뢰도

Cronbach 알파

업무
열의

활력

1-4 .697

.745 .897 .852

.879

1-5 14.194 *** .856

1-6 14.452 *** .879

헌신

1-8 .809

.745 .921 .910
1-9 18.984 *** .844

1-10 19.182 *** .911

1-11 16.008 *** .811

몰두

1-12 .755

.653 .882 .836
1-15 12.025 *** .665

1-16 14.968 *** .828

1-17 13.040 *** .806
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 *p<.05, **p<.01, ***p<.001

4. 기술통계

종속변수와 독립변수, 조절변수의 하위요인에 대한 기술통계 결과를 보면 <표 4>

와 같다. 문항에 대한 척도는 “전혀 그렇지 않다(1점)”, “그렇지 않다(2점)”, “보통이다(3

점)”, “그렇다(4점)”, “매우 그렇다(5점)”으로 점수를 부여하였다.

변수별 평균은 공공봉사동기가 3.752점으로 가장 높게 측정되었으며 업무열의 

3.202점, 조직문화 3.116점으로 확인되었다. 종속변수인 업무열의의 하위요인에서는 

공공
봉사
동기

공공정책호
감도

2-1 .792

.729 .915 .893

.931

1-2 17.731 *** .798

2-3 17.387 *** .852

2-4 15.550 *** .780

공익몰입

2-5 .908

.776 .912 .8752-7 19.607 *** .813

2-8 19.091 *** .839

동정심

2-9 .855

.829 .951 .929
2-10 23.429 *** .862

2-11 23.051 *** .899

1-12 20.073 *** .884

자기희생

2-13 .885

.785 .916 .8852-15 17.707 *** .814

2-16 19.140 *** .892

조직
문화

집단문화

3-1 .791

.549 .782 .758

.715

3-2 13.973 *** .797

3-3 10.212 *** .569

발전문화

3-10 .738

.656 .851 .8243-11 13.941 *** .856

3-12 12.824 *** .732

합리문화

3-4 .779

.577 .803 .7733-5 12.936 *** .755

3-6 12.212 *** .687

위계문화

3-13 .713

.633 .838 .7973-14 12.445 *** .747

3-15 12.921 *** .786

CMIN/DF=2.615, RMR=0.058, GFI=0.828, NFI=0.871, CFI=0.914, 
RMSEA=0.071



84  한국조직학회보 (제16권 제1호)

헌신이 3.425점으로 가장 높게 나타났으며 활력 3.096점, 몰두 3.084점으로 나타났다. 

독립변수인 공공봉사동기의 하위요인에서는 동정심이 3.931점으로 가장 높게 나타났

고 자기희생이 3.498점으로 가장 낮게 나타났으며 공공정책 호감도 3.699점, 공익몰입 

3.880점으로 나타났다. 경찰공무원을 대상으로 업무열의를 측정한 하상군(2014)의 헌

신 3.66점, 몰두 3.46점에 비해 다소 낮게 나왔다. 공공봉사동기는 하상군(2014) 연구

에서 공공정책호감도 2.61점, 자기희생 3.27로 나와 경찰공무원에 비해 해양경찰이 공

공정책호감도와 자기희생이 높게 나타났다. 따라서 일반화하기에는 다소 무리가 있지

만, 두 연구에 따르면 전반적으로 경찰공무원에 비해 해양경찰은 업무열의의 평균은 

낮지만 공공봉사동기는 높게 나타났다.

조절변수인 조직문화의 하위요인에서는 위계문화가 3.438점으로 가장 높게 나타

났고 집단문화가 2.782점으로 가장 낮게 나타났으며 발전문화 3.249점, 합리문화 

2.993점으로 나타났다. 서울시 본청 공무원을 대상으로 조절변수로 조직문화를 측정

한 고재권(2016)의 연구에서도 집단문화가 가장 낮게 나왔으며, 준공공부분의 조직문

화를 측정한 윤영채･배응환(2012) 연구에서도 다른 3가지 문화 평균보다 집단문화 평

균이 낮았다. 따라서 본 연구 조직인 해양경찰을 포함한 공공 부분의 조직문화 하위요

인 가운데 집단문화 점수가 비교적 낮아 공공 조직 내 관계지향 문화가 비교적 덜 형

성되었음을 알 수 있다.

<표 4> 기술통계 분석

항 목 N 평균 표준편차 평균 표준편차

업무열의

활력 319 3.096 0.732

3.202 0.680헌신 319 3.425 0.826

몰두 319 3.084 0.711

공공봉사
동기

공공정책 호감도 319 3.699 0.731 

3.752 0.704
공익몰입 319 3.880 0.790 

동정심 319 3.931 0.754

자기희생 319 3.498 0.818 

조직문화

집단문화 319 2.782 0.782 

3.116 0.564
발전문화 319 3.249 0.780 

합리문화 319 2.993 0.775 

위계문화 319 3.438 0.736 
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5. 가설 검증

공공봉사동기가 업무열의에 미치는 영향에서 조직문화의 조절효과를 검증하기 위

해 위계적 회귀분석을 실시하였다. <표 5>에서 모델1은 공공봉사동기와 업무열의와의 

관계를 확인한 것이고, 모델2는 공공봉사동기에 조직문화 변수들인 집단문화, 발전문

화, 합리문화, 위계문화를 추가하여 분석한 것이다. 모델3은 조직문화의 조절효과를 

검증하기 위하여 4개의 상호작용 항이 추가된 것이다.

분석결과를 보면 첫째, 모델1은 공공봉사동기와 업무열의와의 관계를 확인한 회

귀분석 결과이다. 공공봉사동기(β=0.366, p=0.000)는 업무열의에 유의미한 정(+)의 영

향을 미치는 것으로 확인되었다. 모델1은 약 14%의 설명력을 보이고 있으며 F값은 

53.145로 통계적으로 유의미하게 나타났다.

둘째, 모델2에서는 1단계 설명변수인 공공봉사동기와 조직문화의 하위변수들을 

포함한 업무열의에 대한 회귀분석 결과이다. 모델2는 약 34%의 설명력을 보이고 있으

며 공공봉사동기(β=0.123, p=0.028), 집단문화(β=0.197, p=0.000), 발전문화(β=0.121, 

p=0.021), 합리문화(β=0.211, p=.000)변수들이 업무열의에 유의미한 정(+)의 영향을 

미치는 것으로 확인되었다. 위계문화(β=0.092, p=0.106)는 통계적으로 유의미한 영향

을 미치지 않는 것으로 나타났다. 모델2는 모델1에 비하여 수정된 설명력이 약 20% 증

가하였고 F값도 34.553으로 통계적으로 유의미 하였다.

<표 5> 업무열의에 대한 위계적 회귀분석

구분
모델1 모델2 모델3

β P β P β P

(상수) 3.202 .000 3.202 .000 3.256 .000

공공봉사동기 .366*** .000 .123* .028 .124* .036

집단문화 .197*** .000 .214*** .000

발전문화 .121* .021 .119* .026

합리문화 .211*** .000 .193*** .000

위계문화 .092 .106 .064 .262

공공x집단 -.313*** .000

공공x발전 .093 .295

공공x합리 .121 .081

공공x위계 .028 .696

수정된R² .141 .345 .393

R²변화량 .141 .204 .048

F 53.145*** 34.553*** 23.903***

 *p<.05, **p<.01, ***p<.001
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셋째, 모델3은 2단계 설명변수인 공공봉사동기와 조직문화에 상호작용 항을 추가한 

것이다. 모델3은 약 39%의 설명력을 보이고 있으며 공공봉사동기(β=0.124, p=0.036), 집

단문화(β=0.214, p=0.000), 발전문화(β=0.119, p=0.026), 합리문화(β=0.193, p=.000)변수

들이 업무열의에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 위계문화(β

=0.064, p=0.262)는 통계적으로 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 모델3은 

모델2에 비하여 수정된 설명력이 약 4.8% 증가하였으며 F값도 23.903으로 통계적으로 

유의미하였다.

조절효과의 결과를 보면 집단문화(β=-0.313, p=0.000)가 공공봉사동기와 업무열

의와의 관계에서 음(-)의 방향으로 조절효과가 있는 것으로 확인되었다. 그러나 발전

문화(β=0.093, p=0.295), 합리문화(β=0.121, p=0.081), 위계문화(β=0.028, p=0.696)는 

조절효과가 없는 것으로 나타났다. 이는 낮은 집단문화의 조직에서 공공봉사동기가 

업무열의에 미치는 영향이 크고, 높은 집단문화의 조직에서 공공봉사동기가 업무열의

에 미치는 영향은 작은 것으로 해석할 수 있다.

<그림 3> 공공봉사동기와 업무열의와의 관계에서 집단문화의 조절효과

Ⅴ. 결 론

본 연구의 목적은 해양경찰 공무원의 공공봉사동기와 업무열의와의 관계에서 조

직문화의 조절효과를 검증하여 해양경찰공무원의 업무열의 향상을 위한 정책적 대안
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을 제시하는 것이다.

연구결과 첫째, 변수들의 기술통계 결과를 보면 먼저 업무열의에서는 헌신, 활력, 

몰두 순으로 나타났고 공공봉사동기는 동정심, 공익몰입, 공공정책 호감도, 자기희생 

순으로 나타났다. 일반 공무원집단을 연구한 강동철(2016), 이혜윤･이근주(2013)의 연

구에서도 동정심이 가장 높게 나타나 해양경찰집단과 일반 공무원집단이 공공봉사동

기에 대한 경향은 비슷한 것을 알 수 있었다. 또한 해양경찰 공무원을 대상으로 한 하

상군(2014)의 연구와도 같은 경향을 보여 해양경찰공무원들이 국민을 위해 봉사하는 

사람으로서 타인에 대한 헌신과 동정심이 높다는 것을 확인할 수 있었다.

조직문화는 위계문화가 가장 높게 나타났고 집단문화가 가장 낮게 나타났다. 이는 

경찰조직의 선행연구(김호정, 2004; 장석헌･이강훈, 2007; 박주상, 2011; 김종선, 

2014; 고대유, 2014; 이강훈, 2015; 박찬혁･윤병훈, 2015)와 일치한 결과로서 경찰조직

이 신축성과 재량보다는 상명하복을 통해 안정성과 통제를 강조하는 문화이며 성과지

향적인 특성을 가지고 있기 때문이라고 볼 수 있다.

둘째, 공공봉사동기가 업무열의에 미치는 영향을 검증한 결과 공공봉사동기는 업

무열의에 정(+)의 방향으로 유의미한 영향을 미쳤다. 따라서 가설 1은 채택한다. 이는 

공공을 위해 봉사하려는 마음이 높은 사람일수록 자신의 업무에 열의를 가진다고 해

석될 수 있다. 하상군(2014), 박순환･이병철(2017), 김영은 외(2018), 박정화･심동철

(2018)의 연구에서도 공공봉사동기는 업무열의에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 확

인되어 그동안의 선행연구와 일치하는 결과이다.

셋째, 조직문화가 업무열의에 미치는 영향을 살펴보면 집단문화, 발전문화, 합리

문화는 업무열의에 긍정적인 영향을 미치지만 위계문화는 유의미한 영향관계가 없는 

것으로 나타났다. 이러한 결과는 경찰조직의 조직문화와 조직몰입, 직무만족 등의 관

계를 연구한 장석헌･이강훈(2007), 김종선(2014), 이강훈(2015)의 연구와 비슷한 결과

로 해양경찰조직에서도 조직문화는 조직을 운영하는데 있어 중요한 변수라는 것을 알 

수 있다.

넷째, 본 연구의 주된 가설인 공공봉사동기와 업무열의와의 관계에서 조직문화의 

조절효과 결과를 보면 집단문화는 음(-)의 방향으로 조절효과가 있는 것으로 확인되었

고 발전문화, 합리문화, 위계문화는 조절효과가 없는 것으로 나타났다. 따라서 가설 

2-1, 2-2, 2-3, 2-4는 기각한다.

집단문화가 음(-)의 방향으로 조절효과를 보이는 것은 집단문화가 낮아질 때 업무
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열의가 높아지는 것을 의미한다. 또한 집단문화경향이 높은 집단은 공공봉사동기가 

낮고, 집단문화경향이 낮은 집단은 공공봉사동기가 높다는 것이기도 하다. 선행연구

에서 확인된 바와 같이 해양경찰조직의 문화는 위계문화와 합리문화가 지배적이었다. 

이러한 위계문화와 합리문화는 조절효과가 없었고 가장 낮게 확인된 집단문화만 공공

봉사동기와 업무열의의 관계를 음(-)의 방향으로 조절하는 것은 집단문화는 목적 지향

적인 해양경찰의 조직에서 공공에 대한 봉사의 마음을 가지고 업무에 열의를 다하는

데 부정적 영향을 미치는 문화라는 것이다. 일반 공공기관이나 민간조직을 대상으로 

하는 조직문화의 조절효과에 대한 선행연구에서 조직문화는 그 조직의 특성에 따라 

부분적으로 조절효과를 다르게 하는 것으로 확인되었다. 이는 각각의 조직의 상황이

나 목적에 따라 문화유형의 효과가 달라지기 때문이다. 본 연구의 결과도 경찰과 군인

이라는 특성이 함께 공존하고 있고 업무수행에 있어 권위적이고 수동적인 해양경찰조

직만의 특수한 조직문화(이상수, 2011)가 반영된 것으로 볼 수 있다.

그리고 위계문화와 합리문화, 발전문화의 조절효과가 나타나지 않았는데 고대유

(2014), 김종선(2014)의 연구 결과와 유사한 결과이다. 이는 해양경찰공무원들이 자신

들이 속한 조직의 문화를 위계적이고 합리적인 문화로 인식하고 있으나 공공에 대한 

봉사의 마음을 가지고 업무를 수행함에 있어서 중요한 요인이라고 인식하지 않는 것

이라고 볼 수 있다.

이상의 분석결과를 통한 정책적 함의는 다음과 같다. 첫째, 해양경찰공무원의 공

공봉사동기를 높이기 위해 인사평가 기준에 이를 위해 필요한 요소를 반영하여야 한

다. 예를 들어 국민의 권리 보호와 선행을 행한 조직원에 대해 인사평가에서 높은 점

수를 부여하는 등의 동기부여를 할 필요가 있다. 또한 조직 안에서 실시되는 교육시간

을 충분히 활용하여 공공봉사동기의 유발을 위한 교육을 주기적으로 실시하여야 하며 

이러한 내재적 동기를 가지고 있는 사람을 선발하는 것을 해양경찰공무원의 채용방식

에서 중요한 요소로 고려할 필요가 있다.

둘째, 해양경찰 조직의 문화를 신축성과 재량권을 강조하고 가족적인 분위기에서 

업무를 수행하는 개방적이고 유연한 조직구조보다는 어느 정도 조직의 특성에 맞게 

규정화, 공식화하는 것이 도움이 될 것이다. 그러나 지나치게 권위적이고 체계화된 문

화는 구성원들이 심리적 압박을 느끼고 업무에 대한 열의를 떨어뜨릴 수 있어 네 가지 

조직문화 유형 모두 균형을 이루며 변화하여야 한다. 이를 위해서는 구성원들이 이에 

대한 필요성을 명확히 인식하고 함께 할 수 있어야 하며 부족한 문화적 요소들을 보완
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하도록 구체적인 방안을 수립, 운영하기 위한 조직적 차원의 전략이 요구된다.

본 연구는 시간과 비용의 한계로 전국의 모든 해양경찰공무원을 전수 조사한 것은 

아니므로 분석결과를 일반화하는데 한계가 있다. 그럼에도 불구하고 지금까지 다루어

진 적이 거의 없는 해양경찰공무원의 업무열의에 관심을 두고 공공봉사동기와 업무열

의의 관계를 조직문화와 함께 실증 분석하였다는 점에서 의의가 있을 것이다.
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□ 부록 1: 설문지

설문지

1. 업무열의 (평소 귀하의 생각과 일치하거나 가장 가까운 곳에 표시(V) 해주시기 바랍니다.)

설문문항
전혀 

그렇지 
않다

그렇지 
않다

보통이다 그렇다
매우 

그렇다

1 아침에 일어났을 때, 나는 회사에 가고 싶다. ① ② ③ ④ ⑤

2 일을 할 때, 나는 넘치는 힘을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

3
일을 할 때, 일이 뜻대로 되지 않아도 나는 언제나 
인내심을 갖는다.

① ② ③ ④ ⑤

4 나는 한 번에 장시간 동안 계속 일을 할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

5 나는 일을 하면서 정신적으로 쉽게 원기를 회복한다. ① ② ③ ④ ⑤

6 나는 일을 하면서 원기 왕성함을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

7 내가 생각할 때 나의 일은 도전적이다. ① ② ③ ④ ⑤

8 나의 일은 나를 열심히 하도록 만든다. ① ② ③ ④ ⑤

9 나의 직무를 수행하는데 있어서 나는 열정적이다. ① ② ③ ④ ⑤

10 나는 내 일에 대해 자부심을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

11 내 일은 매우 의미 있고 가치 있는 일이다. ① ② ③ ④ ⑤

12
직무를 수행 할 때, 나는 직무 이외의 주변의 모든 
것을 잊는다.

① ② ③ ④ ⑤

13 직무를 수행 할 때, 나는 시간 가는 줄 모른다. ① ② ③ ④ ⑤

14 직무를 수행 할 때, 나는 일에 매우 몰입해서 한다. ① ② ③ ④ ⑤

15 나 자신을 직무와 분리해서 생각하기 어렵다. ① ② ③ ④ ⑤

16 나는 나의 직무에 푹 빠져 있다. ① ② ③ ④ ⑤

17 나는 집중해서 일을 할 때면 행복감을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

 출처: Schaufeli and Bakker(2002)를 번역한 김면식(2014)을 인용
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2. 공공봉사동기 (평소 귀하의 생각과 일치하거나 가장 가까운 곳에 표시(V) 해주시기 바랍니다.)

설문문항
전혀 

그렇지 
않다

그렇지 
않다

보통이다 그렇다
매우 

그렇다

1
지역사회에 도움을 주는 활동에 참여하는 사람을 
존경한다.

① ② ③ ④ ⑤

2
사회문제를 해결하려는 활동에 동참하는 것이 중요
하다.

① ② ③ ④ ⑤

3 의미 있는 공공봉사는 나에게 매우 중요하다. ① ② ③ ④ ⑤

4 내가 공공선을 위해 기여하는 것은 중요하다. ① ② ③ ④ ⑤

5
시민에게 동등한 기회를 제공하는 것이 매우 중요
하다.

① ② ③ ④ ⑤

6
시민들이 행정서비스가 지속적으로 제공할 것이라
고 믿는 것이 중요하다.

① ② ③ ④ ⑤

7
공공정책을 만들 때에는 미래세대의 이익도 고려하
는 게 중요하다.

① ② ③ ④ ⑤

8 윤리적으로 행동하는 것은 공무원에게 필수적이다. ① ② ③ ④ ⑤

9 사회적 약자의 어려운 처지를 보면 동정심을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

10
어려움에 직면한 사람들을 보면 안타까운 마음이 
든다.

① ② ③ ④ ⑤

11 부당하게 대우받는 사람들을 보면 매우 화가 난다. ① ② ③ ④ ⑤

12 다른 사람들의 복지를 고려하는 것이 매우 중요하다. ① ② ③ ④ ⑤

13
사회를 위해 나 자신의 희생을 감수할 준비가 되어 
있다.

① ② ③ ④ ⑤

14 나 자신보다 시민으로서의 의무를 우선시해야 한다. ① ② ③ ④ ⑤

15
나는 사회를 위해 개인적인 손실도 기꺼이 수용할 
수 있다.

① ② ③ ④ ⑤

16
비록 내가 비용을 지불하게 되더라도, 가난한사람
들을 돕기 위한 좋은 계획에 찬성한다.

① ② ③ ④ ⑤

 출처: Kim et al.(2013)을 재구성한 김상묵(2014)을 인용
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3. 조직문화 (평소 귀하의 생각과 일치하거나 가장 가까운 곳에 표시(V) 해주시기 바랍니다.)

설문문항
전혀 

그렇지 
않다

그렇지 
않다

보통이다 그렇다
매우 

그렇다

1
우리 조직은 매우 인간적이며 마치 가정의 연장과 
같다.

① ② ③ ④ ⑤

2
우리 조직의 직원들은 자신의 많은 것들을 공유하
는 것 같다.

① ② ③ ④ ⑤

3 우리 조직의 직원들의 조직헌신이 강하다. ① ② ③ ④ ⑤

4 우리 조직의 직원들은 성과달성에 관심을 갖는다. ① ② ③ ④ ⑤

5
우리 조직을 결속시키는 힘은 과업성취와 목표달성
에 대한 강조이다.

① ② ③ ④ ⑤

6
우리 조직에서는 생산지향성과 성취지향성이 공유
되고 있다.

① ② ③ ④ ⑤

7 우리 조직은 결과와 성취를 강조한다. ① ② ③ ④ ⑤

8 우리 조직에서는 목표달성이 중시된다. ① ② ③ ④ ⑤

9
우리 조직을 결속시키는 힘은 쇄신과 발전에 대한 
몰입이다.

① ② ③ ④ ⑤

10 우리 조직에서는 산출물과 서비스가 가장 강조된다. ① ② ③ ④ ⑤

11
우리 조직은 새로운 아이디어의 개발을 통한 성장
을 강조한다.

① ② ③ ④ ⑤

12
우리 조직은 새로운 산출물이나 새로운 서비스의 
발생을 중시한다.

① ② ③ ④ ⑤

13
우리 조직의 직원들은 업무처리를 위하여 절차에 
주의를 기울인다.

① ② ③ ④ ⑤

14
우리 조직을 결속시키는 힘은 공식적인 규칙과 정
책이다.

① ② ③ ④ ⑤

15 우리 조직에서는 규칙을 지키는 것이 중요하다. ① ② ③ ④ ⑤

16 우리 조직은 영속성과 안정성을 강조한다. ① ② ③ ④ ⑤

 출처: 김호정(2002)을 재구성
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4. 다음은 개인적 특성과 직무관련 설문문항입니다. (해당 번호에 (V) 해주시기 바랍니다.)

1. 귀하의 성별은?

① 남자                                    ② 여자

2. 귀하의 연령은?

① 20~40세                              ② 41~60세

3. 귀하의 최종학력은?

① 고등학교 졸업                       ② 2년제 대학 졸업(재학포함)

③ 4년제 대학 졸업(재학포함)      ④ 대학원이상(재학포함)

4. 귀하의 현재 근무부서는?

① 행정직(본청, 지방본부)

② 현장직(해양경비안전서, 안전센터, 경비함정, 특공대, 기타)

5. 귀하의 현재 계급은?

① 하위직(순경, 경장, 경사)         ② 고위직(경위, 경감, 경정, 총경 이상)

6. 귀하의 근무 연수는?

① 1~9년                                  ② 10~19년                                  ③ 20년 이상

7. 귀하의 입직경로는?

① 공채                                    ② 특채                                        ③ 기타 ( )

- 설문에 응해주셔서 감사합니다. -
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부록 2: 설문지 삭제문항

측정변수 구성요소
초기 

문항 수
초기 문항번호

최종 
문항 수

최종 문항번호
삭제된 

문항번호

종속변수
(업무
열의)

활력 6문항 1– 1, 2, 3, 4, 5, 6 3문항 1– 4, 5, 6 1- 1, 2, 3

헌신 5문항 1– 7, 8, 9, 10, 11 4문항 1– 8, 9, 10, 11 1- 7

몰두 6문항
1- 12, 13, 14, 15, 16, 

17
4문항 1- 12, 15, 16, 17 1- 13, 14

독립변수
(공공

봉사동기)

공공정책 
호감도

4문항 2- 1, 2, 3, 4 4문항 2- 1, 2, 3, 4

공익몰입 4문항 2- 5, 6, 7, 8 3문항 2- 5, 7, 8 2- 6

동정심 4문항 2- 9, 10, 11, 12 4문항 2- 9, 10, 11, 12

자기희생 4문항 2- 13, 14, 15, 16 3문항 2- 13, 15, 16 2- 14

조절변수
(조직
문화)

집단문화 3문항 3- 1, 2, 3 3문항 3- 1, 2, 3

발전문화 4문항 3- 9, 10, 11, 12 3문항 3- 10, 11, 12 3- 9

합리문화 5문항 3- 4, 5, 6, 7, 8 3문항 3- 4, 5, 6 3- 7, 8

위계문화 4문항 3- 13, 14, 15, 16 3문항 3- 13, 14, 15 3- 16

인구 사회학적 특성 7문항 4- 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7 3문항
4- 1, 2, 3, 4, 5, 

6, 7


