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본 연구는 공기업 조직을 4개의 형태로 재분류하고 공기업 조직간 조직구성원의 직무스트레스, 조

직보상, 조직공정성문화 요인이 조직 몰입에 미치는 영향을 비교 연구하는데 목적을 두고 있다. 분

석결과, 첫째, 직무스트레스는 조직몰입에 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며 하부요인 중 

역할갈등, 역할모호성, 역할과부하 순의 영향력을 보였다. 둘째, 조직보상은 조직몰입에 긍정적인 

영향을 미쳤으며 사회적 보상, 물질적 보상, 상징적 보상 순의 영향력을 보였다. 셋째, 조직공정성

문화 요인은 상호작용공정성만이 유의한 영향력을 보였으며, 분배공정성은 음(-)의 영향력, 절차공

정성은 유의하지 결과를 나타냈다. 공기업 조직 유형별 조절효과 분석결과, 직무스트레스는 IV(지

방/위탁사무)형 공기업이 I(국가/독립사무)형에 비해 조직몰입에 약 4배의 부정적 영향력이 있었

고, 조직보상은 I형 공기업이 IV형 공기업에 비해 약 2배의 긍정적 영향력이 있는 것으로 나타났

다. 한편, 조직공정성문화는 I형 공기업의 조직몰입에는 부정적 영향력, IV형 공기업에는 유의하지 

않은 결과를 보였다.

[ 주제어: 공기업, 조직몰입, 직무스트레스 ]

   

I. 서 론

공기업은 정권이 바뀔 때마다 변화와 혁신의 대상으로 지목되어 왔다. 정부
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조직 중에서 국민에게 가장 근접한 서비스를 제공하기 때문에 변화의 효과가 직

접적으로 드러난다는 점을 이유로 들 수 있다. 공기업의 변화와 혁신을 위한 조

치로 경영평가나 인센티브제도 실시 및 인사제도 개선 등 조직 평가나 인사고과 

측면의 제도를 바꾸려는 노력이 많이 있어왔다. 또한, 최근에는 공기업을 민영화

시켜 경쟁력을 확보하려는 시도가 지속적으로 이루어지고 있다. 그러나 이와 같

은 노력과 시도들은 실제 조직구성원의 만족과 직무몰입을 높이기보다는 거시적 

관점에서 조직 전체의 구조적 개선을 위주로 진행되었다. 변화와 혁신은 조직 내

부의 만족과 외부의 만족을 모두 이끌어 내야 한다는 측면에서 조직 내부에 관

한 고려가 반드시 필요하다. 즉, 현재 공기업의 조직 환경적 특성과 구성원들의 

업무 특성에 대한 정확한 파악은 효율적이고 효과적인 변화와 혁신을 위해 선행

되어야 한다. 

또한, 공기업의 경영형태는 매우 다양하기 때문에 일률적인 잣대를 적용해 

공기업에 접근한다면 정확한 진단과 분석이 불가능하다. 공기업의 경영형태는 설

립주체, 출자비율, 경영단계, 사업기능, 업무성격 등에 따라 구분되는데(안용식, 

1984), 먼저 설립주체가 국가냐 지방이냐에 따라 국가공기업과 지방공기업으로 

구별된다(Robson, 1962; 坂田期雄, 1981: 20-21). 법률 구조면에서 살펴보면 국가공

기업은 공공기관의 운영에 관한 법률과 각 개별법에 의해 관리되고 있으며, 지방

공기업은 지방공기업법에 의해 관리되고 있다. 따라서 공기업에 관한 연구는 일

차적으로 공기업의 경영형태별 분류를 재정립한 후, 각 그룹별로 비교 혹은 별도 

연구를 하는 것이 의미가 있다고 하겠다. 특히, 조직 내 구성원에 관한 연구는 

기업 전체의 경영 형태에 따라 서로 다른 결과가 나올 수 있으며, 지금까지의 연

구들에서는 공기업 전체를 하나의 그룹으로 생각하여 분석한 것들이 대부분이었

다. 

이에 본 연구에서는 공기업의 경영형태를 새롭게 분류하고, 분류된 각 차원

에 해당하는 공기업을 대상으로 설문을 실시하여, 공기업 구성원의 직무스트레스

요인과 조직보상요인, 조직 공정성문화요인이 조직 몰입에 미치는 영향을 각 차

원 간 비교 연구하는데 목적을 두고 있다. 이를 통해, 민영화를 비롯한 공기업의 

변화와 혁신의 과정에서 조직 구성원들의 직무 몰입도를 높일 수 있는 중요 요

인을 제시하고자 한다. 아울러 새롭게 분류된 공기업 경영형태별로 조직 구성원
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들의 직무 몰입 요인이 서로 유사한지, 아니면 어떤 점이 차이가 있는지 밝혀내

고, 그 원인을 분석하고자 한다. 이는 공기업의 변화와 혁신 과정에서 조직의 성

과를 극대화하기 위한 방안을 마련하는데 새로운 시사점을 제공할 수 있을 것이

다. 

Ⅱ. 이론적 논의와 연구가설

1. 공기업의 현황 및 재분류

공기업은 학자들마다 다양한 형태로 구분하지만, 설립주체에 따라 국가공기

업과 지방공기업1)으로 구분되며, 정부의 출자비율 및 사업성격에 따라 구분된다

(안용식, 1984: 89-109; 유 훈, 2000; 이상철: 2007; Hanson, 1958; Robson, 1962; 

Thynne, 1998: 217-228; Mitchell, 1999:).2) 즉 출자비율에 따라서는 정부가 50% 이

상의 지분을 갖는 공사형과 그렇지 않은 주식회사형으로 대별되는데, 주식회사형

의 경우 민간의 자본구성비율이 더 높기 때문에 일반적으로 공기업의 범주에서 

제외되는 것이 일반적이다.3) 사업성격과 관련하여 독립사무를 수행하는 공기업

과 위탁사무를 수행하는 공기업으로 구분된다. 독립사무는 공사형태로 위탁사무

는 공단형태로 운영되는 것이 일반적이다(坂田期雄, 1981: 20). 

본 연구에서는 공기업의 범주를 설립주체(국가, 지방정부)와 사업성격(독립, 

1) 국가공기업은 시장형 공기업 6개와 준시장형 공기업 18개로 총 24개이고, 지방공기업은 

직접경영사업 229개, 간접경영사업 149개로 구성된다. 국가 공기업은 기획재정부에서 관

리하며, 공공기관운영에관한법률에 의거하며, 지방공기업은 행정안전부의 관리하에 지방

공기업법이 그 설립 근거법률이다. 
2) 2007년 4월 1일부터 시행된 공공기관의 운영에 관한 법률에 의해 공공기관은 공기업, 준정

부기관, 기타공공기관으로 구분되는데, 공기업과 준정부기관의 구분은 총수입 중에서 자

체수입이 50%이상이냐의 여부에 따라 구분된다. 또한 준정부기관은 다시 위탁집행형과 

기금관리형으로 구분되는데, 위탁집행형은 정부의 업무을 대행관리하는 공공위탁적 특징

을 지니고 있다. 또한 지방공기업은 지방공기업법에 의거하여 지방직영기업, 지방공사, 지
방공단, 제3섹터 등으로 구분되는데, 이는 출자비율과 사업성격(독립사무, 위탁사무)에 따

라 세분되기도 한다. 
3) 주식회사형은 민간부문에 속하므로 공기업의 형태로는 적절하지 못하다는 비판도 있다

(Ghai, 1977: 32).
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위탁)에 따라 4가지 차원으로 분류하여 공기업을 범주화하기로 한다(표 1 참조).

<표 1> 공기업의 개념적 재분류

사업성격

독립사무 위탁사무

설립주체
국가 Ⅰ Ⅲ

지방 Ⅱ Ⅳ

Ⅰ, Ⅱ 형태의 공기업은 정부로부터 독립된 공공적 사무를 정부가 50% 이상 

출자한 독립된 법인체에서 처리하는 형태로 조직화된다(민간출자가 허용되는 형

태). 이러한 조직의 특징으로는 관리에 관한 의회로부터의 자유,4) 적정 이윤 추

구,5) 직원의 비관료성, 재정상의 자주성, 임원의 일정한 임기 유지 등이 있다

(Hanson, 1958: 34; Robson, 1962: 64-68).

반면에 Ⅲ, Ⅳ 형태의 공기업은 정부로부터 위탁된 공공적 사무를 정부가 전

액 출자한 독립된 법인체에서 처리하는 공단형태로 조직화되는데(민간출자가 불

허되는 형태), 이러한 조직은 롭슨(Robson, 1962)과 한슨(Hanson, 1958)이 제시한 

것처럼 공사조직의 특징을 공유하지만 공기업의 핵심적 주제인 재정적 독립성에

서 차이가 난다. 재정적 독립성은 크게 수지균형의 원칙, 자본의 자기조달원칙, 

이익금의 자기처분 원칙 등으로 구분되는데(一瀨智司, 1969: 4; 占部都美, 1969: 

193), 공단의 경우는 이익금의 자기처분원칙이 배제된다. 즉 공사는 판매수입을 

통해 경영비용을 충당하지만, 공단은 정부로부터의 수탁금을 통해 경영비용을 충

당하는 조직형태이기 이익금의 자기처분원칙이 인정되지 않는 특성을 지니고 있

다. 따라서 재정적 자주성은 공단보다 공사가 유리한 조직형태라 할 수 있다. 

이상과 같이 공기업은 경영형태에 관계없이 공공성과 기업성을 동시에 추구

한다는 경영이념적 동질성을 지니고 있으나(一瀨智司, 1969: 19-20; 大島國雄, 

1976: 67-76; 大島國雄, 1984: 30-35), 상이한 법률체계와 설립주체 그리고 업무성

4) 우리의 경우 일반행정기관과 다른 법률 지배를 받지만, 감사원법의 적용은 동일하게 적용

된다.
5) 공기업에서 채택된 요금결정원칙은 이른바 원가보상주의(cost compensation principle)이며 

수지균형주의이다(山本政一, 1969: 108). 민간기업처럼 최대이윤을 추구하는 것이 목적이 

아니다.
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격에 따라 조직설계, 보상체계, 인사관리 등 조직관리나 조직환경요인이 다르며, 

이에 따라 조직구성원들의 조직몰입이나 직무만족에 큰 차이를 발생시킬 수 있

다. 그럼에도 불구하고, 공기업간 차이를 밝혀내는 연구는 드문 실정이다. 따라서 

본 연구에서는 <표 1>에서 보는 바와 같이 연구 비교의 대상으로 Ⅰ과 Ⅳ를 선

택하였다. 즉 비교분석을 위한 대칭적 관점에서 국가가 정부로부터 독립된 공적 

업무를 수행하는 공사형태와 지방정부로부터 위탁받은 공적 업무를 수행하는 공

단형태로 구분하여 분석하기로 한다. Ⅱ, Ⅲ을 연구의 분석대상에서 제외한 이유

는 Ⅱ형태의 공기업은 지방정부로부터 독립된 사무를 수행하지만 재정적으로 국

가 및 지방정부의 일반회계로 보전을 받고 있는 재정적 자주성이 결여된 공기업 

형태이고(예: 지하철), Ⅲ형태는 국가가 갖고 있는 연기금을 위탁관리하는 형태이

거나 연구기관의 성격을 가지는 기업이 대부분이므로 공공서비스를 시민에게 직

접 제공하는 조직형태가 아니기 때문이다.

2. 공기업 조직형태와 조직몰입의 관계

Ⅰ형태(독립사무를 수행하는 국가공기업)와 Ⅳ형태(위탁사무를 수행하는 지방

공기업) 공기업 간에는 다음과 같은 조직적 차이점이 존재한다. 

첫째, 소유구조적 측면에서 Ⅰ형태 공기업보다는 Ⅳ형태 공기업일수록 국가 

소유 및 통제의 정도가 강화되는 특성을 지니고 있어 Ⅰ형태 공기업일수록 경영

기초적 조직관계가 상대적으로 자율적이며(Swami, 2000: 25-40), Ⅰ형태 공기업은 

정부의 예산 및 조직운영의 엄격한 통제로부터 분리될 필요성에 의해 설립되는 

역사적 특징을 지니고 있다(Thynne & Wettenhall, 2001: 1-9; Bryce, 2001: 11-19).6) 

둘째, 조직업무 특성적 측면에서 Ⅰ형태의 공기업은 국가와 독립된 사무를 

스스로의 책임 하에 처리하는 형태이고 이사회에 의해 고용된 전문가에 의해 관

리됨으로써 제도상으로는 자율적 책임경영기반을 바탕으로 조직 구성원의 업무 

몰입도 독립적인데(Mitchell, 1999: 11-12; Imbroscio, 1995: 218-230) 비해 Ⅳ형 공

기업의 경우는 위탁 업무만을 대행 처리하기 때문에 위탁에 따른 조직구성원의 

6) 미국의 공기업 조직의 설립 역사는 1880년대 Civil Service Reform Act에서 찾아볼 수 있는

데, 특히 Wilson은 유럽의 공기업 조직을 도입하여 정치의 배제와 효율성 위주의 공기업 고

유영역을 확보하고자 하였다(Doig, 1983: 292-304).
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자율성이 상실될 수 있으며 긴급 사태에 대한 융통성이 저하되는 특성을 지니고 

있다(Savas, 1982: 89-92; Tierney, 1984: 73-92). 특히 Ⅰ형태 공기업은 Ⅳ형 공기업

에 비해 경제개발에 대한 기여도가 높아 조직구성원에 대한 성취동기도 Ⅳ형 공

기업에 비해 높은 편이다(Wart, Rahm & Sanders, 2000: 131-145; Ghuman, 2001: 

21-28; Aysan, 2001: 29-37). 

셋째, 보수구조 측면에서Ⅰ형태의 공기업의 보수수준은 Ⅳ형태 공기업에 비

해 우월적 지위를 지니고 있으며, 이는 미국의 사례7)에서도 구별되고 있어 보수

수준에 대한 임직원간의 만족도에서도 큰 차이를 보이고 있다.8)

기존 연구에서도 I형태(독립사무를 수행하는 국가공기업) 공기업과 Ⅳ형태(위

탁사무를 수행하는 지방공기업)은 정부통제나, 조직업무 등에 따라 조직구성원의 

업무 몰입도에 차이를 나타낼 수 있음을 시사하고 있다. 

3. 조직몰입에 관한 선행연구와 가설설정

1) 조직몰입요인으로서 직무스트레스에 관한 연구

스트레스는 인간의 생활조건의 일부분이고, 생활방식에 관련된 질병의 일부

분으로 정의된다. Beehr(1978)는 유해 스트레스의 관점에서 직무스트레스란 극단

적인 또는 유해한 특성을 지닌 작업 역할에서의 요구로 정의하고, ‘특정한 직무

와 관련한 과잉업무, 역할갈등과 모호성, 좋지 않은 작업조건과 같은 부정적인 

환경요인’이나 조직구성원에게 위협을 주는 직무환경의 특성들’이라고 정의하고 

있다(Beehr, 1978; 엄광섭, 2001). 

Cohen(1992)는 개인들은 스트레스를 받고, 이로 인해 조직몰입이 저하에 영향

을 준다고 주장한다. Ivanceivich & Mattesons(1986)도 스트레스가 작업 및 직무 

몰입의 저하로 나타나는 것을 밝혀냈다. 그렇다면 어떤 요인의 직무스트레스가 

7) New York State Division of the Budget, Public Authorities' Administrative and Financial 
Practices. Report on Implementation of Executive Order No. 173(Albany: The Division, 1993).

8) Ⅰ형태의 공기업 보수수준은 http://www.alio.go.kr에서 Ⅳ형 공기업 보수수준은 

http://www.cleaneye.go.kr에서 확인할 수 있는데, 분석대상 Ⅰ형태 공기업 임원 보수수준은 

약 2억 1천만원 정도인데 비해 분석대상 Ⅳ형 공기업 임원의 보수수준은 약 7천만원 정도

로 약 3배 정도 차이가 나고 있다. 
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조직몰입에 영향을 줄 수 있나? Kreitner와 Kinicki(1992)는 개인적 수준과 집단수

준으로 스트레스를 분류하고 있다. 개인적 수준의 스트레스는 역할과중, 역할갈

등, 역할모호, 책임감 등을 제시하고 있으며, 집단수준에서는 진단의 역할, 관리

자의 행동을 제시하고 있다. 또한, 조직적 수준에서는 조직풍토, 참여적 관리방

식, 직무환경과 직무설계 등의 요인으로 나타냈다. Cohen(1992)은 개인적 수준의 

직무 스트레스로서 업무 불확실성, 과다한 업무량, 역할기대, 성장과 개발 등에서 

개인들이 스트레스를 받고 있는 것으로 밝혀냈다. 즉 대부분의 연구에서 개인의 

업무 차원뿐만 아니라 조직 관점에서의 직무환경과 구조 등의 변수들도 스트레

스 요인에 포함하고 있었다. 

학자들 간의 견해차는 있지만, 직무몰입에 영향을 주는 스트레스 요인 간의 

공통점이 발견된다. 이 연구에서는 서론에서 밝힌바와 같이 미시적 수준의 요인

이 조직몰입에 미치는 영향을 살펴보려는 논문의 취지에 따라, 개인적 수준의 스

트레스가 직무몰입에 미치는 영향을 살펴보았다.

H1. 직무스트레스는 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다.

역할갈등은 조직구성원에게 두 가지 이상의 상반된 역할기대를 할 경우 한 

가지 역할의 성공적 수행을 위해 다른 역할에 충실치 못한 상태를 의미한다

(Katz&Kahn, 1978). 모순되는 역할기대로 인하여 역할갈등이 발생하면, 역할수행

자는 내적갈등이 고조되거나 직무와 관련된 긴장이 증가함으로 직무만족, 상사와 

조직에 대한 신뢰도가 감소한다(박기관, 2008: 177). 역할갈등은 다른 역할의 필

요조건과 양립하지 못하는 것으로 여러 가지 스트레스를 관리하는 것보다 한 사

람의 역할을 관리하는 것이 중요하다(정우일, 2006). 따라서, 역할갈등에 따른 스

트레스는 조직몰입도를 낮추는 요인으로 작용할 것으로 판단된다.

H1-1. 역할갈등 스트레스는 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다.

역할모호성이란 직무를 수행할 때 필요한 정보가 충분히 제공되지 않아서 나

타나는 역할 수행의 불확실성을 말한다(Katz and Kahn, 1978). 복잡한 현대조직의 

특성상, 업무나 목표  및 권한의 경계의 확실성이 조직몰입을 유도할 것으로 생
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각된다. 과업을 수행하는데 있어 업무를 수행하는데 필수적인 정보를 제공받지 

못하고, 새로운 업무의 경계에 대한 인식이 부족한 경우 조직구성원은 역할모호

성을 느끼게 된다. Pearce(1981)에 의하면, 역할모호성이 높을수록 직무만족도에는 

부(-)의 영향을 미친다고 한다. 즉, 업무의 명백한 규정과 공식화가 업무스트레스

를 줄인다는 것이다(박기관, 2008; 김병섭, 1994). 역할모호성이 떨어질수록 업무

스트레스가 낮아져 조직몰입도 향상에 영향을 줄 것으로 예상된다. 

H1-2. 역할모호성 스트레스는 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다.

특정 조사에 의하면 50% 이상 응답자들이 가장 스트레스를 받는 요인으로 

역할과부하를 들고 있다(Pines&Aronson, 1988). 역할의 과부하는 업무의 양은 물

론 과다한 질을 요구하는 업무도 일컫는다. Parasuraman과 Alutto(1984)는 역할과

부하가 직무스트레스와 정(+)의 상관관계를 가지고 있다고 한다. 직무스트레스를 

많이 받게 되면, 조직몰입을 저해하는 요인으로 작용하게 될 것이다. 해당 조직

구성원의 직책에 적합한 업무를 부과하며, 업무를 수행하는데 있어 시간의 부족

함이 없어야 조직몰입을 강화시킬 수 있을 것이다.

H1-3. 역할과부하 스트레스는 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다.

2) 조직몰입요인으로서 조직보상에 관한 연구

초기 경제학자들은 보상을 조직에 고용되어 조직구성원이 제공하는 시간, 노

력, 기술 등에 대한 대가로 받게 되는 금전적 반대급부로써 상호교류의 과정으로 

파악하였다. 그 후 행태론자들은 금전적 보상뿐 아니라 보상의 동기부여적 측면 

및 직무만족이라는 면도 보상의 영역에서 고찰하게 되었다(유영현, 2007: 132). 

Herzberg(2005)는 위생요인으로 기업의 정책과 행정, 감독, 상호인간관계, 작업

조건, 보상, 지위, 안전을 지적하면서, 불만요인을 개선한다고 직무나 혹은 높은 

성과에 대하여 긍정적인 감정을 초래하지 않는다고 보고 있다. 그러나 보상은 고

용관계와 직무수행의 대가인 동시에 생활유지 수단이 되는 소득으로서 공무원의 

직무동기를 유발시킴은 물론, 물질적 만족과 자긍심을 제고시켜 조직의 생산성을 
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높게한다(한영수, 2004). 또한, 보상이 중요한 동기유발 요인이며, 조직의 보상정

책이나 승진에 대한 불만을 낮출수록 조직몰입을 감소시킨다고 한다(Lee, 1971). 

조직의 보상체계가 정교화된다면, 조직구성원의 조직몰입을 극대화할 수 있을 것

이다. 공기업 내에서도 조직보상이 조직몰입에 유의미한 정(+)의 역할을 줄 수 

있을 것으로 판단된다.

H2. 조직보상(물질적 보상, 상징적 보상, 사회적 보상)은 조직몰입에 유의한 영향을 

     미칠 것이다.

보상에 대한 유형화는 학자마다 다르고, 연구대상에서 연구결과의 차이도 다

소 있지만, 보상은 물질적 보상, 상징적 보상, 사회적 보상이라는 차원에서 연구

되고 있다(Katz & Van Maanen, 1997; Mottaz, 1987). 물질적 보상은 과업수행에 

동기를 부여하고 구성원들을 유지할 목적으로 조직에 의해 제공되는 승진, 신분

보장 등과 같은 외재적 보상을 의미하다. 고종욱과 장인봉(2004)은 민간부문 조

직을 대상으로 분석한 결과 물질적 보상이 조직몰입에 영향을 미치는 것으로 나

타났으며, 고수일과 한주희(2001)의 연구에서도 물질적 보상이 조직몰입에 긍정

적 영향을 하는 것으로 나타났다. 물질적 보상은 공기업 내 조직몰입에도 유의한 

영향을 줄 것으로 예상된다.

H2-1. 물질적 보상은 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다.

상징적 보상은 직무의 다양성, 성취감, 자아실현, 자율성과 같이 직무수행과 

직접적 관련되어 직무 자체에서 얻는 유익한 내재적 보상을 의미한다. Hackman

과 Oldham(1975)의 연구에 따르면 직무의 다양성, 직무의 정체성, 자율성, 환류성

이 조직몰입수준을 상승시킨다고 하고 있으며, 박철민과 김대원(2003), 김상욱

(2000)은 직업의미성과 직무다양성 및 직무자율성과 같은 상징적 보상이 직무몰

입을 강화시킨다고 설명하고 있다. 상징적 보상이 강화될수록 조직몰입에 유의한 

영향을 미칠 것으로 예상된다.

H2-2. 상징적 보상은 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다.
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사회적 보상은 직무와 관련되어 조직 내 상사나 동료들과의 상호작용으로부

터 기원하는 외재적 보상과 조직구성원으로써 사회적 인정감 등을 의미한다. 조

직 내 긍정적인 분위기가 조직몰입수준을 높여주며, 집단개방 신뢰성이 높을수록 

조직몰입의 수준이 증가하며(Mathieu&Zajac, 1990), 동료간 관계가 개방적이고 우

호적이며 협조적일수록 조직몰입수준이 높아진다(최임규, 2004)고 한다. 따라서 

사회적 보상에 따라 조직몰입 정도에도 유의한 차이가 있을 것이다. 

H2-3. 사회적 보상은 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다.

3) 조직몰입요인으로서 조직 공정성문화에 관한 연구

조직공정성 문화란 조직 내에서 공정성에 대한 사람들의 인식으로 정의될 수 

있다(Cropanzano&Greenberg, 1997). 공정성에 불만을 갖게 되는 경우, 조직구성원

은 심리적으로 부정적 태도를 가지게 되고, 이는 결국 조직몰입에 부정적인 영향

을 미치는 요인으로 작용한다(Folger&Konovsky, 1989; Mcfarlin&Sweeney, 1992; 

Leventhal, 1976; Deutsch, 1975). 따라서 조직공정성이 조직구성원의 조직몰입에 

영향을 미칠 것으로 예상된다.

H3. 조직 공정성문화는 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다. 

공정성은 크게 세 가지 개념으로 분배공정성, 절차공정성, 상호공정성으로 분

류된다. 분배공정성과 절차공정성을 동일한 것으로 보는 학자들도 있으나, 6-70년

대 분배규칙에 대한 연구를 바탕으로, 1980년대 Leventhal이 분배규칙에서의 절차 

공정성을 논의한 이후 절차공정성에 대한 연구도 주류를 이루게 되었다. 분배공

정성은 의사결정과정을 거쳐 최종적으로 지급되는 임금, 승진, 조직 내의 안정 

등의 결과에 대한 분배와 관련해 조직구성원이 느끼는 공정성의 지각정도를 의

미한다(Rutte&Messick, 1995). Leventhal(1980)은 분배공정성이 조직구성원에게 강

인하게 지각된다는 점을 설명하고 있으며, 이 연구에서도 분배의 공정성이 조직

구성원의 조직몰입에 긍정적 영향을 나타낼 것으로 예상된다.
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H3-1. 분배공정성은 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다. 

한편, 절차공정성은 분배결정 자체에 대한 공정성 평가와 별도로 분배결과가 

결정되는 절차가 공정한가의 개념으로서, Thibaut&Walker(1975)가 법적 소송해결과

정에서 절차공정성의 중요성을 강조하여 절차공정성의 개념을 확보하는데 공헌하

였다. 서용원(200)과 Alexander&Ruderman(1987)에 따르면 절차공정성이 조직몰입이

나 리더지지에 긍정적 영향을 미친 것으로 나타났다. 이 연구에서도 절차적인 공

정성이 확보되면 조직몰입에도 유의한 영향을 줄 수 있을 것으로 판단된다.

H3-2. 절차공정성은 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다. 

상호작용공정성은 대인관계에서 처우문제는 절차의 구조적인 문제와 다른 것

으로 분석하면서, 대인관계에서 처우의 공정성을 위한 규칙으로 신뢰, 정당화, 존

중 및 적절성으로 분류하고 있다(Bies&Moag, 1986). 즉, 상호작용과정에서 공정한 

대우는 조직리더가 조직구성원의 인간적 존엄과 자존심을 세워주는 것이고, 그가 

속한 조직에서 높은 지위를 가진 중요한 구성원이라는 메시지를 전달한다는 것

이다. 즉, 조직리더가 의사결정과정이나 결과에 대한 적절한 설명과 인격적 대우, 

혹은 개인적 배려를 통해 분배된 보상이나 공식절차를 불공정하다고 느끼는 조

직구성원의 인식을 긍정적으로 바꾸어놓을 수 있다는 것이다(Tyler&Degoey, 1995; 

Lind&Tyler, 1988). Colquitt 등(2001)은 대리인시스템 모델(Agent system model)에 

따르면, 대리인, 즉 상사에 대한 신뢰와 같이 사람에 대한 효과성에는 상호작용

공정성이 더 큰 영향을 미치고, 조직몰입과 같은 시스템 변인에는 절차공정성이 

더 큰 영향을 미치는 것으로 나타났다고 한다. 기존 연구분석에 의해 이 연구에

서는 상호공정성이 조직몰입을 유도하는 역할을 수행할 것으로 판단된다.

H3-3. 상호공정성은 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다. 

4) 조직의 설립주체의 차이가 조직몰입에 영향을 미치는 경우

조직의 설립주체의 차이에 따른 연구는 주로 공공조직과 민간조직의 비교연
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구에서 많이 언급되고 있다. 그러나 설립주체가 중앙정부인지 혹은 지방정부인지

의 차이나 처리하는 사업성격에 따라 구성원들의 조직몰입에 영향의 차이를 비

교하여 살펴본 선행연구는 없다.

이영균･최종묵(2004)은 I(국가공단)형태의 구성원을 대상으로 설문한 결과를 

토대로, 조직몰입의 영향요인으로 지적자극형 리더십이 강한 것을 밝혀냈다. Ⅳ

그룹(지방공사)형태의 구성원을 대상으로 조직몰입에 미치는 영향요인에 대한 분

석을 한 강인호･최병대(2005)의 연구는 입사초기에는 업무전문성, 현재는 업무의

욕, 그리고 미래에는 업무의욕과 국제경쟁력이라는 점을 실증분석하였다. 그러나, 

동일 국가의 공기업 내에서도 설립주체나 사업성격에 따라 조직몰입에 미치는 

영향요인의 차이를 분석한 연구결과는 없었다. 

본 연구에서는 개인이나 조직내적 스트레스에 대해 업무에 대한 스트레스, 

조직생활에 있어서의 스트레스, 역할갈등으로 빚어지는 스트레스, 역할의 모호성

으로 발생하는 스트레스, 역할 과부하로 인해 나타나는 스트레스로 구분하여 각 

조직의 스트레스 정도를 측정하고자 한다. 특히 Ⅰ형태와 Ⅳ 형태 공기업을 비교

분석하는데, Ⅰ형태의 경우는 사업적 독립성이 상대적으로 Ⅳ 형태 공기업9)보다 

높기 때문에 직무스트레스적 요인 측면에서 우호적이다(蒲谷亮一ㆍ橋本昌, 1984: 

56). Ⅳ 형태 공기업의 경우는 정부의 수탁금에 의해 경영비용을 충당하기 때문

에 현금자산 위주의 운영을 도모하고 있어 보수적인 조직의 성격을 지닌다(Lynn, 

Morone, and Paulson, 1997). 

이와 유사한 관점에서 조직문화와 조직보상, 대인관계 등의 조직환경문화적 

요인이 Ⅰ형태와 Ⅳ 형태 공기업의 조직몰입에 미치는 영향을 비교분석하고, 이

에 따른 조직발전적 시사점을 도출하기로 한다. 특히 앞서 분석한 바와 같이 Ⅰ

형태의 경우는 재정적 독립성이 상대적으로 Ⅳ 형태 공기업보다 높기 때문에 조

직환경문화적 요인이 우호적이다(蒲谷亮一ㆍ橋本昌, 1984: 56). 특히 Ⅰ형태 공기

업이 Ⅳ 형태 공기업보다 규모가 큰데, 일반적으로 규모가 크면 자산 이용상 효

율성이 크고 재정적 안정성이 상대적으로 증가하여 조직기반이 건실한 특징을 

지닌다(Singh and Davidson, 2003; Baysinger and Hoskisson, 1989; Acs and 

9) Ⅳ 형태 공기업의 경우는 정부가 사업 및 수탁금을 매년 어떻게 책정하여 배분하는가에 따

라 사업영역이 달라진다.
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Auderetsch, 1988) 

설립주체가 국가인 경우 공기업은 공공기관운영및설립에관한법률에 의거하여 

관리받으며, 주요 관리부서는 기획재정부이다. 그리고 지방에서 설립한 공기업의 

경우 행정안전부의 관리하에 있으나, 지방자치단체의 출자나 민간단체의 출자로 

설립되었으며, 지방공기업법에 의거하여 일률적으로 관리받고 있다. 상이한 법률

체계와 설립주체 그리고 업무성격에 따라 조직설계, 보상체계, 인사관리 등 조직

관리나 보상, 조직공정성 문화가 다르며, 이에 따라 조직구성원들의 조직몰입이

나 직무만족에 큰 차이를 발생시킬 수 있다. 

H4. Ⅰ형태와 Ⅳ 형태 공기업의 직무 스트레스 요인 및 조직보상 요인, 조직 공정성

     문화 요인이 조직몰입에 미치는 영향력에는 유의한 차이가 있을 것이다.

5) 조직몰입의 정의

조직몰입이란 조직구성원들이 조직에 대해 갖는 성향을 나타내고 이해하는 

개념으로 Reichers(1985)에 의하면 기대이론적 접근방법, 심리ㆍ태도적 접근방법, 

행태적 접근방법10)의 세 범주로 나누어 설명된다. Porter(1974)와 Mowday(1979)는 

조직구성원이 조직을 위해 노력하려는 의사, 조직구성원으로 남아있으려는 욕구, 

조직이 추구하는 목표와 가치에 대한 강한 신뢰와 수용으로 개념화하였다. 

Steers(1977)와 Meyer & Allen(1991), Begley(1993)의 연구에서도 조직원들의 활동

과 참여에서 비롯되는 조직몰입의 종속변수로서의 역할을 강조하였다. 조경호

(1993)는 몰입상태가 조직의 다양한 요구와 영향력을 구성원들로 하여금 자발적

으로 받아들이게 하여 끊임없는 자기실현 노력을 통해 조직의 효율성을 높이게 

한다고 보고 있다. 

이 연구에서는 조직몰입을 개인이 조직의 목표와 가치를 수용하여 내재화하

며, 이를 통해 조직구성원의 목표와 조직의 목표가 자연스럽게 일체화되어 조직

의 효율성을 높이는 것을 조직몰입이라고 정의하도록 한다.

10) 기대이론적 접근은 조직몰입을 고용과 관련된 보상과 비용의 함수관계로 보는 관점이다. 
심리·태도적 접근에서는 조직몰입을 개인이 조직의 목표와 가치를 수용해 내재화함으로 

발생한다고 보고 있다. 한편, 행태적 접근은 조직몰입은 행위로 표시된 행태적 특성의 분

명성, 대체불가능성, 공공성, 번복불가능성의 결과로 존재한다고 보고 있다.
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Ⅲ. 연구의 분석틀과 변수의 구성

1. 연구모형

본 연구에서는 전술한 이론적 배경 하에 <그림 1>과 같은 연구모형을 설계하

였다. Ⅰ형태와 Ⅳ 형태 공기업을 대상으로 구성원들의 업무 스트레스, 역할갈등, 

역할모호성, 역할과부하 변수를 직무스트레스 요인으로, 물질적 보상, 상징적 보

상, 사회적 보상 변수를 조직보상 요인으로, 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공

정성 변수를 조직 문화공정성 요인으로 설정하였다. 직무스트레스 요인, 조직보

상 요인, 조직 문화공정성 요인은 개념변수로서 독립변수의 역할로 설정하였고, 

조직몰입은 종속변수로 설정하였다. 그리고 본 연구에서는 상위 4개 가설과 하위 

9개 가설을 설정하였다. 공기업의 직무스트레스 요인과 조직 보상요인, 조직  공

정성문화 요인이 조직몰입에 영향을 미칠 것이라는 3개의 상위 가설과 9개의 하

위 가설, 그리고 3개의 상위 요인이 조직몰입에 미치는 영향에 대한 Ⅰ형태와 Ⅳ 

형태 공기업별 조절효과를 살펴보기 위한 한 개의 가설로 구성하였다.

2. 변수 및 설문구성

본 연구의 변수 및 설문구성은 한 개의 종속 변수, 3개의 1차 요인 변수, 9개

의 1차 요인 변수, 그리고 각 1차 요인 이하의 30개 문항(관측변수)으로 이루어

진다. 각 설문문항은 기존 연구에서 공통적으로 제시하고 있는 항목들에서 도출

하였으며, 그 출처는 <표 3>과 같다.
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<그림 1> 연구모형

H4

• 역할갈등 (H1-1)

• 역할모호성 (H1-2)

• 역할과부하 (H1-3)

H1 : 직무스트레스 요인

• 물질적 보상 (H2-1)

• 상징적 보상 (H2-2)

• 사회적 보상 (H2-3)

H2 : 보상 요인

• 분배공정성 (H3-1)

• 절차공정성 (H3-2)

• 상호작용공정성 (H3-3)

H3 : 조직 공정성문화 요인

조직 몰입

공기업 유형

그룹 I  (국가, 독립사무),

그룹 IV (지방, 위탁사무)

1차요인변수 2차 요인변수 문항수 출처

직무 

스트레스 

요인

역할 갈등 4
Beehr Newman(1978), Parker & Decotiis

(1983), Cohen(1992),  Kreitner & Kinicki

(1992), Ivancevich & Matteson(1996), 

Ivanceivich & Mattesons(1996)

역할 모호성 6

역할 과부하 3

조직 보상

요인

물질적 보상 3 Herzber(1959), 유영현(2007), Lee( 1971), 

Katz & Van Maanen(1997), 

고수일&한주희(2001), 

Hackman&Oldham(1975), 

Mathieu&Zajac(1990)

상징적 보상 3

사회적 보상 3

조직 

공정성문화 

요인

분배 공정성 2 Folger&Konovsky, 1987; 

Mcfarlin&Sweeney, 1992; Leventhal, 

1976; Deutsch, 1975

절차 공정성 3

상호작용 공정성 3

조직 

몰입(종속변수)
6

Steers(1977), Meyer&Allen(1991),

Begley(1993), Porter(1974), 

Mowday(1979)

<표 3> 요인별 변수설정 및 설문구성
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3. 표본, 자료수집 및 특성

본 연구의 실증분석을 위한 자료 수집은 Ⅰ형태의 3개 공기업과 Ⅳ 형태의 2

개 공기업 대리 직급 이상의 구성원을 대상으로 실시하였다. 표본선정은 Ⅰ형태

와 Ⅳ 형태 공기업 중에서 2007년 경영평가 상위기관을 선정하였다. 즉 Ⅰ형태 

공기업 경영평가결과 상위 3개 기관과, Ⅳ 형태 공기업 경영평가결과(가, 나, 다, 

라, 마) 중 상위 가급 평가 2개 기관을 선정하여 경영성과가 우수한 조직구성원

을 대상으로 선정하였다. Ⅰ형태 공기업은 2007년까지 정부투자기관관리기본법에 

의해 관리되었지만, 새로 제정된 공공기관의 운영에 관한 법률상으로는 시장형 1

개 기관과 준시장형 2개 기관으로 구분되었다. 넷째, 직급별로는 대리 직급 이상

의 중간관리자를 초점 대상으로 선정하였다. 중간관리자는 조직의 허리역할을 담

당하는 계층으로 상위계층과 하위계층을 연결하는 특성을 지니고 있다. 특히 설

문지 배포 및 회수의 원활화를 위해 각 공사에서 중간관리자 교육과정을 실시하

는 기간에 설문을 배포하고 회수하였다. 

다음으로 설문조사 시기는 각 공기업별로 진행하였는데, 2008년 1월부터 개별

적으로 진행하여 2008년 4월초에 최종 수집이 완료되었으며, 직접 배포와 회수의 

방법을 이용하였다. 전체 314개 데이터 중 신뢰성이 떨어지는 응답을 제외하고 

실제 분석에 이용된 데이터는 295개이다(표 4 참조). 

구분 내 용 수집 데이터 개수 합계
실제분석에 이용된 

데이터 개수

Ⅰ 형태

A 공기업 59

166 156B 공기업 37

C 공기업 70

Ⅳ 형태
D 공기업 64

148 139
E 공기업 84

합계 314 295

<표 4> 표본 구성 및 데이터 개수

표본의 구성과 응답자의 인구통계학적 특성은 <표 5>와 같다. 응답자 중의 
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85%는 남자였으며, 대체적으로 30대가 주류를 이루었다. 또한 학력 면에서는 대

졸자가 가장 비율이 높았으며, 근속년수의 경우 5년 이상 ~ 10년 미만의 근로자

가 가장 많았다.

구분 내 용 빈도 비율

성별
남 268 85.3%

여 46 14.7%

연령

25세 ~ 35세 114 36.3%

35세 ~ 45세 142 45.2%

45세 이상 58 18.4%

학력

고졸 29 9.2%

전문대졸 13 4.1%

대졸 251 79.9%

대학원졸 21 6.6%

근속연수

5년 이하 62 19.7%

5년 ~ 10년 184 58.5%

10년 ~ 15년 32 10.1%

15년 이상 36 11.4%

<표 5> 응답자의 인구통계학적 특성

Ⅳ. 실증분석

1. 자료분석 방법

수집된 자료에 대한 기본적 분석은 주로 SPSS 15.0을 사용하였으며, 구조방정

식 측정모델 및 구조모델의 분석은 AMOS 7.0을 사용하였다. 실증분석은 <그림 

2>에 제시된 방법과 절차에 의하여 진행하였다. 첫째, SPSS 프로그램을 활용하여 

기초 통계량 및 신뢰도, 상관관계 분석을 실시하였다. 이를 통해 한 잠재변수 내 

관측변수들 간의 유사성, 신뢰성을 측정하고 기준치에 부합하지 않는 변수들은 

제거하였다. 둘째, AMOS을 활용하여 구조방정식 측정모델을 분석하였다. 확증적 
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요인분석(Confirmatory Factor Analysis)에서 도출될 수 있는 경쟁요인모델들 중에

서 최적의 모델을 찾아내었다. 이 과정에서 모델 적합지수 검증을 실시하였다. 

셋째, AMOS를 활용하여 구조모델 분석을 실시하였다. 표본을 전체, I, IV의 세 

그룹으로 나누어 구조방정식의 경로분석과 각 모델별 적합지수를 검증 과정을 

반복하면서, 세 그룹 내 경로 간의 차이를 분석하였다. 또한 공기업 형태별(I/IV) 

조절효과를 분석하였다.

<그림 2> 실증분석 방법과 절차

1. 크롬바흐 알파값 검증

2. 탐색적 요인분석(EFA)

신뢰도 및 상관관계 분석

1. 확증적 요인분석(CFA)

2. 모델 적합지수 검증

3. 최적 요인모델 도출

측정모델 분석

1. 구조방정식 경로분석

2. 모델 적합지수 검증

구조모델 분석
공기업 조직몰입
영향요인 도출 및
조절효과 검증

3. 조절효과 검증3. 상관분석

2. 신뢰도 및 상관관계 분석

신뢰성을 측정하는 방법 중 가장 흔히 쓰이는 Cronbach‘s Alpha 분석을 이용

하여, 각 1차 개념변수들에 대한 관측변수들의 신뢰성을 검증하였다. 일반적으로 

Cronbach's Alpha 계수는 0과 1사이의 값을 나타내며, 일반적으로 0.7이상이면 신

뢰도가 매우 높은 것으로 판단한다. 그리고 SPSS의 탐색적 요인분석(Exploratory 

Factor Analysis)을 실시하여 본 연구의 관측변수들이 2차 요인들에 얼마나 설명하

고 있는지 요인적재치를 측정하였다. 일반적으로 요인적재치는 0.6 이상이면 그 

지표가 해당 항목을 잘 설명하고 있는 것이며, 0.4 이상이면 수용가능한 정도로 

판단할 수 있다. 마지막으로 공통성 검증을 하였다. 신뢰도, 요인적재치가 기준치

에 부합하지 않는 측정변수들은 삭제하고, 각각의 요인들을 잘 설명하고 있는 측

정변수를 배치하여 최종적으로 <표 6>의 결과를 얻었다. 즉, <표 6>에서 제시된 

관측변수들은 본 연구에서 사용할 1차 개념변수들을 잘 설명하고 있는 것으로 

볼 수 있다.
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1차 개념 요인 2차 요인과 관측 변수

요인 적재값

(Factor 

loading)

공통성

(Commun

ality)

신뢰도

(Cronbach

's Alpha)

직무스트레스 

요인

Factor 1 : 역할 갈등

S10. 업무우선순위 적정성

S11. 업무의지 연계성

S9. 업무지시 적정성

S12. 동료간 갈등 조정

0.772

0.683

0.665

0.594

0.723

0.682

0.732

0.610

0.806

Factor 2 : 역할 모호성

S16. 업무목표 일관성

S15. 권한 인지정도

S14. 일과 인지정도

S19. 업무우선순위 인지정도

S17. 업무정보 제공정도

S18. 새로운 업무 적응성

0.714

0.703

0.632

0.590

0.559

0.533

0.695

0.613

0.702

0.676

0.692

0.623

0.851

Factor 3 : 역할 과부하

S20. 책임의 적정성

S22. 업무수행 지원정도

S21. 업무수행 시간부여정도

0.630

0.596

0.523

0.669

0.690

0.631

0.722

보상 요인

Factor 4 : 물질적 보상

C2. 생계유지비 적절성

C3. 타기업 대비 보수적절성

C1. 업무량 대비 보수적절성

0.572

0.540

0.529

0.679

0.569

0.730

0.854

Factor 5 : 상징적 보상

C6. 직무 이외의 후생시설

C7. 휴가의 적절성

C8. 직무의 의미부여

0.703

0.654

0.596

0.690

0.645

0.592

0.920

Factor 6 : 사회적 보상

C10. 승진평가 결과의 공정

성

C9. 승진평가 만족도

C11. 인사평가 신뢰도

0.734

0.710

0.652

0.793

0.769

0.690

0.891

조직 

공정성문화 

요인

Factor 7 : 분배공정성

C14. 보직발령과 업무능력 

연계

C13. 승진의 공정성

0.603

0.596

0.634

0.610

0.845

Factor 8 : 절차공정성

C15. 임금산정 절차 공정성

C17. 승진산정 절차 공정성

0.667

0.623

0.689

0.643

0.869

Factor 9 : 상호작용공정성

C19. 상사의 존중성

C21. 동기와의 대인관계

C20. 부하직원들의 존경

0.602

0.593

0.554

0.697

0.632

0.596

0.847

종속변수 : 조직 몰입 0.905

<표 6> 변수별 요인분석 및 신뢰도 측정 결과
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다음으로 1차 개념변수들 간의 상관관계 분석을 실시하였다. 분석에 사용된 

변수는 직무스트레스 요인의 하부 요인인 역할갈등, 역할모호성, 역할과부하 그

리고 보상요인의 하부 요인인 물질적 보상, 상징적 보상, 사회적 보상 그리고 조

직 공정성문화 요인의 하부 요인인 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성까지 

총 9개이다. <표 7>은 상관분석 결과이다. 직무스트레스 요인의 하부 요인들, 보

상 요인의 하부 요인들,  조직 공정성문화 요인의 하부 요인들 간에는 매우 높은 

상관도를 보였다. 특히, 역할모호성과 역할갈등은 0.809의 높은 상관관계를 보였

다. 그러나 종속변수인 직무몰입과 독립변수들 간에는 비교적 낮은 상관관계를 

보였다.

요인 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1.역할갈등 1.000

2.역할모호성 0.809** 1.000

3.역할과부하 0.796** 0.753** 1.000

4.물질적보상 0.562** 0.534** 0.453** 1.000

5.상징적보상 0.353** 0.366 0.563** 0.734** 1.000

6.사회적보상 0.592** 0.453** 0.506** 0.678** 0.653** 1.000

7.분배공정성 0.432** 0.421** 0.406** 0.320** 0.405** 0.452** 1.000

8.절차공정성 0.205 0.256** 0.352** 0.276 0.312** 0.286** 0.623** 1.000

9.상호작용공정성 0.352** 0.256 0.462** 0.301** 0.235 0.305** 0.703** 0.686** 1.000

10.직무몰입 0.356** 0.206 0.301** 0.319** 0.222 0.391** 0.403** 0.316** 0.368** 1.000

<표 8> 1차 개념변수들 간의 상관관계 분석

3. 측정모델 분석

1) 확증적 요인분석을 통한 경쟁모형별 적합도 비교

본 연구에서는 구조방정식 경로 분석에 앞서 확증적 요인분석(CFA : 

Confirmatory Factor Analysis)을 실시하였다. 확인적 요인분석은 앞선 이론 연구를 

토대로 배치한 측정변수와 요인 간 묶음관계(측정모델)의 타당성을 검증하기 위

한 것이다. 확인적 요인분석 방법은 기존 이론에서 제시하는 신뢰도 있는 측정변
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수들을 연구자의 관점 하에 새로운 요인으로 묶었을 때, 해당 모델의 적합도를 

검증하는데 주로 이용된다. 따라서 본 연구에서는 앞선 탐색적 요인분석의 결과

로 얻어진 9개의 2차 요인(독립변수)들을 1차 요인(직무스트레스 요인, 보상 요

인, 조직 공정성문화 요인)으로 묶을 수 있는지에 대한 적합성을 검증하고자 한

다. 9개의 2차 요인들을 1차 요인으로 묶는 이유는 상위 요인 영향력과 세부 하

위 요인 영향력을 다양한 시각으로 분석하기 위함이다.

검증의 방법으로는 조합 가능한 경쟁 모형들의 적합도를 비교하여 가장 높은 

적합도를 보이는 모델을 채택하는 방식으로 실시하고자 한다. 이를 위해 조합 가

능한 요인-지표 모형들(nested factor models)을 추정하였다. <표 8>에 제시된 바와 

같이 각각의 하부 요인들이 어떠한 공통요인도 형성하지 않는 것으로 가정한 귀

무모형이나 모든 하부 요인들이 하나의 공통 요인으로 묶여진다는 1요인 모형, 직

무스트레스 요인-[보상 요인+조직 공정성문화 요인], [직무스트레스요인+보상요인]-

조직 공정성문화 요인, [직무스트레스 요인+조직 공정성문화 요인]-보상요인으로 

이루어진 2요인모형, 그리고 직무스트레스 요인, 보상 요인, 조직 공정성문화 요인 

각각을 개별 요인으로 설정한 3요인 모형을 후보 경쟁모델로 설정하였다.

요인모형

적합지수

(GFI, AFI, CFI, NFI는 1, RMR은 0에 가까울수록 최적모델이

다.)

X2 GFI AGFI CFI NFI RMR

귀무모형(Null Model)
4392.65

(df=585)

1요인모형(1-Factor Model)
2951.53

(df=550)
0.582 0.459 0.601 0.528 0.073

2요인모형(2-Factor Model)

직무스트레스요인, 

보상요인+공정성문화요인

2395.15

(df=549)
0.648 0.725 0.680 0.561 0.068

보상요인,

직무스트레스+공정성문화요인

1593.13

(df=549)
0.633 0.766 0.721 0.683 0.062

공정성문화요인,

직무스트레스+보상요인

1523.31

(df=549)
0.702 0.788 0.741 0.732 0.063

3요인모형(3-Factor Model)
1373.53

(df=548)
0.731 0.821 0.773 0.802 0.058

<표 9> 경쟁모형별 적합도 비교 (확증적 요인분석)
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분석 결과, 귀무모형을 포함한 6개의 경쟁모델들 중 3 요인모형(직무스트레스 

요인, 보상 요인, 조직 공정성문화 요인)이 가장 높은 적합도를 보였다. 일반적으

로 학자들이 제시하고 있는 모형 적합도를 판단하는 지수로는 카이자승 통계량, 

GFI(goodness-of-fit-index), AGFI(adjusted goodness-of-fit-index), RMR(root mean 

square residual), CFI(comparative fit index), NFI(normed fit index) 등이 있다. <표 

8>에서와 같이 대부분의 수치가 3요인모형에서 가장 좋은 결과를 보였다. x2와 

자유도 값의 경우 표본 크기 또는 변수의 개수에 민감하게 변화하기 때문에, 연

구의 설계에 따라서 나머지 적합도 지수를 살펴보는 것이 타당할 수도 있다

(Bentler & Bonett, 1980; Marsh, Balla, & McDonald, 1988). GFI와 AGFI, RMR, CFI 

등은 1에 가까울수록 좋은 모델이며, 0.8(0.7) 이상일때 연구모형으로 채택가능하

다. RMR의 경우는 0에 가까울수록 좋은 모델이며, 0.05 부근에서 연구모형 채택

여부가 결정된다. 3 요인모형은 전체적으로 가장 양호한 수치를 나타냈으며, 따

라서 본 연구에서는 3요인모형을 최종 연구모델로 채택하였다.

4. 구조모델 분석 및 가설검증

1) 공기업 (I/IV)그룹 전체 경로분석 및 가설검증

<그림 3>은 공기업 (I/IV) 그룹 전체에 대해 구조모델 분석을 실시하였을 때

의 경로계수를 나타내고 있다. <표 11>은 조직몰입의 3개 1차 요인들 중, 직무스

트레스 요인과 보상 요인은 각각 0.934(***), 0.722(**)의 경로 계수값을 보였으며, 

조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 조직 공정성문화 요인은 유

의하지 않은 값을 보였다. 

H1 : 직무스트레스는 조직몰입의 유의한 영향을 미칠 것이다. (채택)

H2 : 조직보상은 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다. (채택)

H3 : 조직 공정성문화는 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다. (기각)
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사회적보상

조직몰입
상징적보상

보상
요인

물질적보상

역할과부하

역할모호성

직무
스트레스

요인

역할갈등

0.481 ***

0.523 ***

-0.329

0.934 ***

*** : P < 0.01
** : P < 0.05

0.809 ***

0.322 ***

-0.350 **

0.722 **

전체S9
S10
S11
S12

S14
S15
S15
S17
S18
S19

S20
S21
S22

C1
C2
C3

C6
C7
C8

C9
C10
C11

C13
C14

C15
C17

C19
C20
C21

상호작용
공정성

절차공정성

분배공정성

조직
공정성문화

요인

O1
O2
O3
O4
05
O6

0.426 ***

0.566 ***

0.045

1.512 **

<그림 3> 공기업 그룹(I/IV) 전체 경로분석 결과

2차 하부요인들의 영향력을 살펴보면, 먼저 직무스트레스의 하부 요인인 역

할갈등, 역할모호성, 역할과부하는 모두 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

즉, 직무 스트레스를 구성하는 중요한 요인으로 밝혀졌다. 하부 요인들의 영향력

을 순서대로 나열하면, 역할갈등(0.809***)>역할모호성(0.481***)>역할과부하

(0.322***)인 것으로 나타났다.

H1-1 : 역할갈등 스트레스는 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다. (채택)

H1-2 : 역할모호성 스트레스는 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다. (채택)

H1-3 : 역할과부화 스트레스는 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다. (채택)
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조직보상의 하부 요인들인 물질적 보상, 상징적 보상, 사회적 보상도 모두 유

의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 영향력을 미치는 순서는 사회적보상

(0.566***)>물질적보상(0.523***)>상징적보상(0.426***)인 것으로 나타났다.

H2-1 : 물질적 보상은 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다. (채택)

H2-2 : 상징적 보상은 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다. (채택)

H2-3 : 사회적 보상은 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다. (채택)

조직공정성문화의 하부 요인의 경우 상호작용 공정성(1.512**)만이 유의한 경

로인 것으로 밝혀졌으며, 분배공정성은 음의 경로(-0.350**), 절차공정성은 유의하

지 않은 값을 보였다.

H3-1 : 분배공정성은 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다. (기각, 음(-)의 영향력)

H3-2 : 절차공정성은 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다. (기각)

H3-3 : 상호작용 공정성은 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다. (채택)

2) 공기업 유형별 조절효과 분석 및 가설 검증

앞선 단락에서 분류 제시한 공기업 유형(I/IV)에 따라 조직몰입 영향력 요인

의 어떠한 조절효과가 있는지 살펴보고자 한다. 공기업 유형에 따른 조절효과의 

유의성을 판단하기 위하여 본 연구에서는 구조방정식의 카이자승 검증방법을 활

용하였다. 예를 들어, 직무 스트레스 요인의 조절효과를 살펴보기 위해서는 직무 

스트레스 요인이 조직몰입에 미치는 영향이 공기업 형태에 따라 달라진다는 것

에 대해 제약을 가하지 않은 비제약모델(unconstrained model)을 추정하고, 다음으

로 공기업 형태에 따라 차이가 없도록 한 등가제약모델(equality constrained 

model)의 적합도를 평가하여 두 모델의 자유도 변화량 대비 카이자승 변화량을 

계산하여, 그 유의미성을 판단할 수 있다. 실제 본 연구의 데이터를 토대로 직무

스트레스 요인 → 조직몰입 관계에서의 공기업 형태 조절효과를 검증해본 결과 

<표 12>와 같이 카이자승 값이 의미 있는 차이를 보임으로써, 공기업 유형별 분

류는 조절효과를 가진다고 할 수 있다. 
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Model 카이자승값 자유도 카이자승 검증 수치

비제약모델

(Unconstrained)
5342.125 1738

(5631-5342) 

/ (1744-1738)

= 약 48.xx 

따라서, 통계적으로 유의함
제약모델

(constrained)
5631.321 1744

<표 12> 조절효과 측정을 위한 카이자승 검증 결과

조절효과의 상대적 크기를 비교하기 위해서는 구조방정식 경로분석의 비표준

화 계수를 이용해야 한다. <표 11>은 표본 전체, I그룹, IV그룹의 세 그룹간 경로

계수를 비교하였다. I그룹과 IV그룹의 계수는 비표준화 계수이기 때문에, 서로 

다른 모형이라도 직접적인 영향력 비교가 가능하다. 예를 들어, 보상요인 중 상

징적 보상이 미치는 영향은 I그룹(비표준화계수 = 2.878)이 IV그룹(비표준화계수 

가설 경로
전체 I 그룹 IV 그룹

표준화 계수 비표준화 계수 비표준화 계수

가설H1 직무스트레스요인
            ->조직몰입 0.934(***) 0.263(***) 1.124(***)

가설H2 보상요인
          ->조직몰입 0.722(**) 0.892(***) 0.431(***)

가설H3 조직공정성문화요인
          ->조직몰입 -0.329(**) -1.802(***) 0.120(x)

표준화 계수 비표준화 계수 비표준화 계수

가설H1-1 직무스트레스
          ->역할갈등 0.809(***) 1.000 1.000

가설H1-2 직무스트레스
          ->역할모호성 0.481(***) 0.254(***) 1.035(***)

가설H1-3 직무스트레스
          ->역할과부하 0.322(***) 0.472(***) 0.072(x)

가설H2-1 보상요인
          ->물질적보상 0.523(***) 1.000 1.000

가설H2-2 보상요인
          ->상징적보상 0.426(***) 1.078(***) 0.337(***)

가설H2-3 보상요인
          ->사회적보상 0.566(***) 0.776(***) 1.367(x)

가설H3-1 조직공정성문화요인
          ->분배공정성 -0.350(**) 1.000 1.000

가설H3-2 조직공정성문화요인
          ->절차공정성 0.045(x) 0.131(x) 0.102(x)

가설H3-3 조직공정성문화요인
      ->상호작용공정성 1.512(**) 0.821(***) 1.632(**)

<표 11> 구조모델 경로별 추정치 결과
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= 1.237)에 비해 2배 정도 크며, 전체 표본은 그 중간 정도의 수치를 나타내고 

있다. 먼저 직무스트레스 요인의 경우 IV그룹은 1.124(***)로서 I그룹의 0.263(***)

에 비해 약 4배 가량 높은 수치를 보였다. 즉 IV그룹 구성원들이 직무스트레스 

요인이 조직몰입에 영향을 훨씬 크게 주는 것으로 판단할 수 있다. 그러나 조직

보상 요인의 경우 I그룹이 0.892(***)의 경로계수를 나타냈으며, IV그룹은 

0.431(***)을 나타냈다. 즉, I그룹의 경우가 2배정도 높은 영향력을 나타내었다. 

조직 공정성문화요인의 경우 I그룹은 음(-)의 영향력을, IV그룹은 유의하지 않은 

결과값을 보였다.

H4 : Ⅰ형태와 Ⅳ 형태 공기업의 직무 스트레스 요인, 조직보상 요인, 조직 공정성

      문화 요인이 조직몰입에 미치는 영향력에는 유의한 차이가 있을 것이다. (부분 

      채택)

 -1. 직무스트레스 요인이 조직몰입에 미치는 영형력은 I 형태 공기업보다 IV 형태 

공기업이 4배 큰 것으로 나타났다.

 -2. 조직보상 요인이 조직몰입에 미치는 영향력은 I 형태 공기업이 IV 형태 공기업

보다 2배 큰 것으로 나타났다.

 -3. 조직 공정성문화 요인이 조직몰입에 미치는 영향력은 I 형태 공기업의 경우 음

(-)의 유의한 영향력을 보였고, IV 형태 공기업은 유의하지 않은 결과를 보였

다.

Ⅴ. 결 론

본 연구에서는 공기업의 사업성격과 주체별로 4개의 차원으로 분류하여 각각 

I(국가/독립사무) 형태와 IV(지방/위탁사무) 형태에 해당하는 기업을 대상으로 조

직몰입 영향요인에 관한 비교연구를 실시하였다. 분석결과 대부분의 공기업 근로

자들이 직무스트레스를 받고 있는 것으로 분석되었는데, 스트레스의 강도는 역할

갈등 > 역할모호성 > 역할과부하 순이었다. 특히 IV 형태의 근로자들이 I 형태의 

근로자들에 비해 직무스트레스가 조직몰입을 저해하는데 4배나 큰 영향력이 있

는 것으로 나타났다. 이는 지방에서 위탁사무를 담당하고 있는 공기업 직원들은 

타 공기업에 비해 직무 스트레스를 과도하게 받고 있다는 것으로 해석되며, 조직 

몰입을 통한 조직의 성과향상을 위해서는 시급히 해결해야할 과제이다.
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또한 결국 직무스트레스는 전체 공기업 근로자들로 하여금 조직몰입을 저해

하는 요인으로 분석되었는데, 향후 공기업의 성과를 위해서는 직무스트레스를 제

거할 수 있는 정책적 대안이 필요할 것으로 사료된다. 물론 공기업 전체를 조사

하지 않은 상태이므로 일반화의 가능성에 대한 검토가 추후 체계적으로 고려되

어야 할 것이지만, 사업성격과 주체별 분류를 실시하여 각 그룹간 비교를 하였다

는 점, 경영성과가 우수한 상위 공기업의 분석을 통해 지방공단과 국가공사의 직

무스트레스 차이를 확인할 수 있었던 점은 큰 의미가 있다고 판단된다. 

조직보상 요인의 경우에도 공기업 전체에서 조직몰입에 유의한 영향 요인으

로 분석되었는데, 이는 기존 연구들에서 민간기업에 비해 공기업의 보상체계나 

인사고과시스템이 선진화되지 못했다는 지적과 일맥상통한다고 볼 수 있다. 즉, 

민간기업 뿐만 아니라, 공기업에서도 합리적이고 적절한 조직보상 시스템은 조직

몰입에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다는 것을 검증했다는 점에서 본 연구의 의

의를 찾을 수 있다.

조직 공정성문화 요인의 경우에는 공기업 전체에서 음(-)의 유의한 영향력이 

있는 것으로 밝혀졌고, 특히, I 형태의 공기업에서 음의 영향력이 크게 나타났다. 

조직 공정성문화라는 것은 조직 문화 중에서 구성원들이 자신이 속한 조직이 얼

마나 공정하게 돌아가고 있는 지에 대한 인식에 해당하는 부분이다. 공기업 전체

에서 음의 영향력이 나온 점으로 미루어 국내 공기업의 조직문화 공정성은 보상

이나 직무 스트레스에 비해 조직 구성원의 직무 몰입에 별다른 영향을 끼치지 

못하고 있는 것으로 판단된다. 오히려 절차나 분배, 대인관계 등이 공정하지 않

게 돌아가는 것이 오히려 본인의 과업에 유리하게 작용했다는 해석이 가능하다. 

국내 기업의 문화가 아직까지 공정성과 원칙에 기반하기보다는 인맥과 과업 수

행 등이 더욱 중요한 가치로 작용하고 있는 것이라 판단한다. 해당 부분은 추후

의 연구에서 재차 검증이 필요한 부분이다.

국가공기업은 공공기관의 운영에 관한 법률에 의거해 관리되며, 지방공단은 

지방공단법에 의해 관리되고 있을 뿐 아니라 각 사업별로 주무부처의 규제와 통

제를 받고 있다. 이러한 공적 규제의 필요성은 공기업으로서의 본래적 특성에서 

기인하는 것이라 할 수 있으나, 지나친 규제로 인한 직무스트레스는 공기업의 개

혁방향인 자율적 책임경영체제의 확립과 상치할 개연성이 있다. 특히 국가공사에 
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비해 지방공단의 경우는 규모나 운영 면에서 상대적인 열위를 점하고 있기 때문

에 차별화된 정책적 접근이 필요하다. 

새 정부가 들어서면서 공기업의 개혁에 대한 논의가 활발히 진행되고 있는데, 

개혁의 방향 및 공기업 성과의 제고 방안으로 공기업 근로자의 직무스트레스를 

제거하고 조직 보상, 조직문화 공정성을 개선할 수 있는 조치가 함께 고려될 필

요가 있다. 앞서 개념 정의한 바와 같이 조직몰입이, 조직구성원 스스로가 조직

의 목표와 가치를 수용하여 내재화하며, 이를 통해 조직구성원의 목표와 조직의 

목표가 자연스럽게 일치화되어 조직의 효율성을 높이는 것이라고 한다면, 우선적

으로 공기업 근로자의 개인적 목표와 조직목표가 일치할 수 있도록 유도하는 것

이 필요하다. 또한 역할에 대한 재설정을 통해 업무 관계를 명확히 규정하여 역

할갈등을 해소하는 것은 직무스트레스를 예단하고 조직몰입을 강화하여 공기업 

성과를 제고할 수 있는 중요한 관리적 수단이 될 수 있을 것이다. 
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