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본 연구에서는 조직협력이 성과에 미치는 영향을 살펴보기 성과의 영향요인을 업무환경(자원제공적절성, 업무자율성), 

인사제도(승진공정성, 경력개발적절성, 보수적절성), 조직관리(목표명확성, 위계적 조직문화, 분권화된 의사결정) 차원으

로 구분하여 조직협력과 성과와의 관계를 포괄적으로 분석하였다. 

연구결과, 조직협력은 조직성과 및 개인성과에 직접적인 정(+)의 효과가 있음이 밝혀졌다. 또한 총 8개의 성과 영향요

인과 조직협력 및 성과의 관계에 있어 경력개발적절성, 목표명확성, 위계적 조직문화, 분권화된 의사결정 요인이 조직협

력과 성과에 정(+)의 효과가 나타남을 검증하였다. 직접적 효과 외에도 자원제공적절성, 업무자율성, 승진공정성은 조직

협력을 통해 성과에 영향을 주는 완전매개효과가 나타남을 밝혀냈다.

본 연구는 조직협력이 강조되는 시대적 상황에서 조직협력과 성과의 관계를 실증적으로 검증하였으며, 성과에 영향

을 미치는 개별요인과 성과의 관계에 있어 조직협력의 직·간접적 영향력을 포괄적으로 확인했다는 점에서 의미가 있다. 

또한 효과적 조직관리 차원에서 조직 및 개인 성과 향상을 위해 실무적으로 조직 내 조직협력이 보다 원활히 이루어지

도록 관리되어야 할 필요성을 시사한다. 
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The purpose of this study is to investigate how organizational factors and collaboration, affect on 

organizational and work performance, especially highlights the role of organizational collaboration 

that affect on performances. 

Based on the results from the Structural equation modeling(SEM) analysis, the significant affect 

on organizational and work performance was resulted by organizational factors and collaboration. 

Moreover it has been verified that organizational collaboration plays mediating role that supports 

to bring a good organizational and work performance. 

Knowledge about this mediating effect provides a more complete understanding of how 

organizational factors relate to organizational performance and work performance. Therefore, the 

incorporation of the organizational collaboration construct in the context of linking organizational 

factors and performance provides a significant contribution to understanding public agency 

performance. 
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Ⅰ. 서 론

P&G의 CEO 레플리는 “협력의 목적은 협력 활동 그 자체가 아니라 탁월한 성과를 얻는 것이다”라고 

강조했다1). 조직 내에서 이루어지는 협력은 조직구성원의 성과를 향상하는데 있어 중요한 역할을 한

다. 조직관리에서 조직협력이 주목받게 된 배경은 행정 패러다임의 변화와도 관련이 있다. 1970년대 

등장한 신공공관리(New Public Management, NPM)는 지나친 경쟁, 능률, 고객만족을 강조하여 오히

려 조직 간 소통, 협조, 협업을 악화시켰다는 비판을 받게 되었고, 그 한계를 극복하기 위해 후기 신공

공관리(Post-NPM)가 등장하게 된다(김윤권, 2014). 특히 조직협력은 신공공관리에 따른 한계를 극복

하기 위한 대안으로 활용된 특징이 있으며, Ryan(2011)은 협력(Collaboration) 행동이 효율성과 지속

성을 찾는 해결책을 제시한다고 하였다. 

이렇듯 조직협력은 오랜기간 공공기관에서의 성과 개선의 잠재적 원천으로 인식되어 왔으며

(Campbell, 2016), 조직관리 차원에서 성과향상을 위해 주목해야 할 핵심의제 중 하나임이 분명하다. 

그럼에도 조직협력과 관련한 연구는 활발하게 이루어지지 않은 측면이 있다. 이는 조직효과성 및 조

직성과를 둘러싼 관리적 요인들을 밝히기 위해 그간 진행된 다양한 연구(Rainey & Stenbauer, 1999; 

Brewer & Selden, 2000; Moynihan & Pandey, 2004)와 그 성과에도 불구하고, 실제 연구들은 매우 

불균형적으로 이루어져 왔다는 비판과 맥락을 같이 한다. 대부분의 연구가 앞선 학자들이 도출한 성과 

요인(the determinants of performance)에 대한 논의를 실증적으로 검증하는 것에 초점을 두고 있기 

때문이다. 

실제 조직협력에 관한 연구는 국내·외 상당히 존재하지만 대부분의 연구는 협력이 발생하는 요인 내

지 거버넌스에 대한 연구(Hudson et al., 1999; Kettl, 2006; Vangen & Huxham, 2012), 정책연구

(김윤권, 2014; 박한준 외, 2016)가 주를 이루고 있다. 비록 국내에서 조직협력과 성과에 대한 일부 연

구(정종원 외 2012, 남상위 외, 2014, 박현욱, 2020)가 수행되었지만 조직협력에 중점을 두기보다 성

과의 일부 영향요인과의 관계를 바탕으로 분석되어 연구가 충분히 이루어져 왔다고 보기 어렵다. 이러

한 차원에서 본 연구는 새로운 성과의 영향요인으로 떠오르는 조직협력, 특히 조직 내 협력에 대한 연

구의 필요성에 주목하며, 협력의 개념을 구체화하고 조직협력과 성과의 관계에 초점을 두어 다음의 내

용을 실증적으로 분석하고자 한다.

1) 조직내 협력, 과정보다 결과가 중요하다.(2014, 11월 19). LG Business insight. 
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첫째, 성과를 조직성과와 개인성과로 구분하고 조직협력과 성과와의 관계를 살펴보고자 한다. 둘째, 

조직협력과 성과에 영향을 미치는 요인들을 업무환경, 인사제도, 조직관리 차원에서 식별하고자 한다. 

셋째, 성과에 영향을 주는 개별 요인들과 성과간의 관계에서 조직협력의 영향력을 포괄적으로 검증하

고자 한다. 

본 연구는 총 8개의 성과 영향요인들이 조직성과 및 개인성과에 미치는 영향에 있어 조직협력이 매

개하는 통합적 분석모형을 설정한다는 점에서 분석의 의의가 있을 것이다. 궁극적으로는 연구를 통해 

성과향상 및 조직관리 차원에서 ‘조직협력’의 중요성에 대한 함의를 제공하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 논의와 가설 설정 

1. 조직협력과 성과 

1) 조직협력 

조직에서의 협력은 혼자서 해결하기 어려운 다면적이고 복잡한 문제를 해결하고, 조직의 발전과 성

과를 이끌어내기 위한 필수조건이다. 그러나 협력(Collaboration)에 대한 정의는 연구자마다 상이하여 

다양한 개념이 사용되고 있다. O’Leary & Vij(2012)는 해당 용어에 대한 공통의 정의가 결여되어 있어 

겉으로 보기에 “협력에 대한 101가지의 정의”가 있다고 하였으며, 최남희(2001)는 협력에 대한 연구의 

어려움 중 하나는 다양한 정의와 유사 용어에 원인이 있다고 하며, 협력은 협조, 조정, 협업, 조직간 상

호작용의 표현으로도 빈번하게 사용된다고 하였다. 국내·외 학자들의 협력에 대한 정의를 정리하면 다

음 <표 1>과 같다. 

<표 1> 협력(Collaboration)의 정의

연구자 개념

Grey(1989) 공통 관심사에 대한 해답을 협상하는 상호 의존적 조직행위자들 사이의 프로세스

Huxham(1996) 상호 이익의 어떤 형태를 위해 다른 사람들과 협력하는 것 

Agranoff & McGuire(2003)
단일 조직에 의해 해결되거나 쉽게 해결할 수 없는 문제를 해결하기 위해

다단계적 방식으로 촉진하고 운영하는 과정을 설명하는 개념

Bardach(1998) 공적 가치를 증대시키기 위해 함께 일하는 두 개 이상 기관에 의한 공동 활동

O’Leary, 
Gerard & Bingham (2006)

공동의 목표달성을 위해 협력하고 다중 부문 관계에서 경계를 넘어 일하는 것 
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Miles, Miles & Snow(2005) 둘 이상의 당사자가 상호유익한 결과를 얻기 위해 서로 협력하는 프로세스 

Whitford, Lee & Jung(2010)
구성원들이 전략, 지식, 자원 및 정보를 소통하고 공유함으로써 

공동의 목표를 달성하기 위해 함께 일하는 것

최남희(2001) 2인 이상의 사람 또는 조직이 공동 목표를 달성하기 위해 협조적으로 노력하는 것 

자료: O’Leary & Vij(2012), Whitford, Lee & Jung(2010)에서 재인용 및 보완

연구자들의 정의를 종합해보면 협력의 개념적 정의에는 주로 다수 행위자, 공동 목표(또는 목적), 상

호적 관계 등의 구성요소가 포함된다. 특히 협력은 조직 내, 조직 간, 기관 간, 지자체 간, 민-관의 형

태(박현욱, 2020; 김민정, 2019)로 발생하는데, 그 중에서도 조직 내 협력이 중요한 이유는 어느 조직

이나 조직의 목표를 이행하기 위해 기능하고, 업무를 추진하는데 있어 유기적으로 밀접한 연계를 갖

는 구성원 간 협력이 필요하기 때문이다. 조직 내 협력의 연구는 Whitford et al.(2010)가 대표적이며, 

본 연구에서도 조직협력 형태를 조직 내 협력에 한정하여 살펴보고자 한다. 따라서 조직협력의 개념을 

선행연구에 기초해 조직구성원들 사이에 존재하는 상호성(interdependence)을 근거로 조직목적을 달

성하는 의미있는 과정으로 보고, ‘조직의 목적을 달성하기 위한 공동 이익적 상호작용’(정종원·남승하, 

2012)으로 정의하고자 한다. 

2) 성과 

조직의 성과는 행정의 주된 관심사이지만, 특히 공공부문에서의 성과는 주관적이고 복잡하며 측

정하기 어려운 사회적으로 구성된 현상(Au 1996; Anspach 1991)으로 알려져 있다. 이는 성과에 대

한 정의가 성과평가 목적 및 기준에 의해 달라질 수 있기 때문이다(Behn, 2003; Matthews, 2011; 

Amirkhanyan, 2009). Etzioni(1975)는 조직성과의 개념을 ‘조직이 내건 목표의 달성 정도’ 즉 효과성 

측면에서 정의하였으며, 이 개념은 전통적 관점의 정의인 동시에 오늘날까지 가장 명료하게 받아들여

지는 개념이고, 이후 다양한 개념 정의의 근간이 되고 있다(김미정·이희선, 2016). 

Rainey & Steinbauer(1999) 역시 조직성과를 조직의 행정적·운영적 기능의 효과에 관한 조직효과성

의 측면에서 보았으며, 조직이 해야 할 일을 잘 하는지와 같은 조직 및 조직구성원의 임무 달성 여부를 

통해 파악하였다. 하지만 조직성과는 모든 조직에 대해서 공통적으로 적용할 수 있는 기준이 없기 때문

에(Brewer & Selden, 2000) 주로 주관적 인식에 기반을 둔 지표와 방법을 활용하여 정의하고 측정하

기도 하는데(남승하, 2008), 이를 위해서 이해당사자와 기관운영자들을 대상으로 인식을 조사하여 활

용하기도 한다(박정호·이도석, 2015).

한편 조직성과에 대한 방대한 연구에 비해 개인성과에 대한 연구들은 비교적 드물다. 개인성과는 주

로 특정 직무를 담당하는 조직구성원에게 요구되는 공식적 역할의 결과이자, 직무기술서에서 요구하
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는 명확한 직무활동을 의미한다(Bateman & Organ, 1983; Meyer & Allen, 1997; Smith, Organ 

& Near, 1983). 즉, 개인성과는 개인의 업무성과, 또는 직무성과의 개념으로 볼 수 있는데 이는 조직

구성원이 개별 단위직무의 목적 달성을 위한 과업활동의 효과성으로 정의할 수 있다(최규현·임준형, 

2020). 

 

3) 조직협력과 성과의 관계

조직협력에 대한 국내 연구추세를 살펴보면 주로 정부조직 차원의 협업(김윤권, 2014), 공공기관 차

원의 협업(박한준 외, 2016)과 같은 정부 주도 정책연구가 주를 이루어 왔다. 그 외에 조직협력의 발

생조건(최남희, 2001), 공공부문의 협업 사례(이향수·이성훈, 2016) 관련 연구가 있었고, 보다 최근에 

들어서는 조직협력과 성과, 성과의 영향요인과의 관계를 분석한 연구들이 이루어졌다. 정종원·남승하

(2012)는 조직협력, 조직성과 및 조직 내 정치와 갈등의 인과관계를 포괄적 모형을 통해 분석하였으며, 

조직협력이 조직성과에 직·간접적으로 긍정적 효과가 있음을 실증적으로 분석하였다. 남상위·강기두

(2014)는 일반 기업을 대상으로 협력적 커뮤니케이션이 높아지면 관계몰입도와 조직간 관계성과(재무

성과)가 강화되는 것을 검증하였으며, 박현욱(2020)은 리더십과 조직성과의 관계에서 조직협력이 매개

효과가 있음을 연구하였다. 

초기 성과 관련 연구를 진전시킨 Rainey & Steinbauer(1999)는 조직성과 영향요인에 대한 포괄적 

프레임을 제안하며 외부 이해관계자, 자율성, 재정적·인적·기술적 자원(resources), 조직문화, 리더십, 

조직목표, 직무설계, 인적자원개발, 전문성, 동기부여 등을 식별하였고, 여기에서 발전된 연구들이 국

내에서도 다양하게 시도되었다. 그러나 전통적으로 고려되던 성과요인 외에 조직협력에 대한 관심이 

증가하는 이유는 2000년대 이후 전세계적으로 등장한 Post-NPM 관점과 함께 협업, 소통, 협력에 관

한 관심이 높아진 것과 무관하지 않은데, 실증적으로 조직협력이 조직의 비용절감, 높은품질과 학습기

회, 중요한 성과 달성과 연관이 있기 때문이다(Linden, 2003). 다만 조직협력이 조직성과 및 조직효과

성의 중요한 요인이며 연구의 필요성이 높음에도 불구하고 연구는 비교적 폭넓게 이루어지지 않은 측

면이 있다. 연구의 양적인 부족 외에도 협력이 이루어지는 형태에 있어 조직협력의 연구는 비교적 조직 

간 협력에 집중되어왔다. 즉, 조직협력에 있어 협력의 주체가 개인임에도 불구하고 개인의 역할은 크게 

축소되었으며, 대부분의 연구는 조직 네트워크에 초점을 맞추어져 왔다(Aram, Morgan, & Esbeck, 

1971; Huxham, 1993; O’Leary & Vij, 2012). 이러한 차원에서 Whitford et al.(2010)는 개인 또는 조

직 내 작업단위 사이의 협력에 초점을 맞추었으며, Scott(1998)의 연구를 바탕으로 조직협력이 발생하

는 유형을 대인적 협력인 수직적 협력(상급, 하급의 지위를 갖는 사이)과 수평적 협력(동일 수준 지위를 

갖는 사이), 작업 단위간 협력으로 구분하였다. 또한 조직협력에 대한 주요 척도를 의사결정에 대한 적
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극적 참여, 개인과 작업 그룹 간의 원활한 의사소통 관행, 협력적 행동이나 활동으로 구체화하였고, 조

직협력의 과정에서 조직 내 당사자 간의 지식 및 정보의 공동 공유가 반복적으로 발생하면 성과에 긍정

적 연관이 있음을 발견했다. 

본 연구에서는 시대적 변화에 따라 새롭게 성과 영향요인으로 떠오르는 조직협력에 더욱 주목하고

자 하며, 조직협력이 성과를 올리기 위한 핵심적 수단으로 강조되었다는 기존 연구(Whitford et al., 

2010; 박현욱 2020)들의 연장선에서 조직협력을 성과의 영향요인으로 주요하게 설정하는 한편, 기존 

성과 영향요인과 성과의 관계에서 조직협력의 영향력을 포괄적으로 검증하고자 한다. 

이를 위해 다음 장에서 조직협력과 성과 영향요인에 대한 이론적 배경을 살펴보고자 한다. 

2. 조직협력과 성과의 영향요인

조직협력을 직접적인 종속변수로 하여 조직협력의 영향요인을 검증한 연구는 드물지만, 조직협력을 

통해 성과를 달성할 수 있다는 측면과 조직협력과 성과의 관계에 대한 기존 선행연구(Whitford et al., 

2010; 정종원·남승하, 2012; 남상위·강기두, 2014; 박현욱 2020)를 고려할 때 성과의 영향요인 또한 

조직협력의 영향요인이 될 수 있을 것이고 조직협력은 성과에 긍정적으로 작용할 것이라는 가정을 토

대로 다음의 가설을 설정할 수 있다. 

가설 1-1. 조직협력은 조직성과에 정(+)의 영향을 미친다. 

가설 1-2. 조직협력은 개인성과에 정(+)의 영향을 미친다. 

2.1 업무환경 

1) 자원제공의 적절성 

자원기반관점(RBV, Resource-based view)은 전략 관리 분야에서 가장 널리 받아들여지는 이

론적 관점 중 하나이다(Priem and Butler, 2001; Rouse and Daellenbach, 2002). 이와 관련하여 

Porter(1997)는 높은 수준의 기업 성과를 나타내는 환경조건을 설명하려고 시도했으며, 기업이 경쟁환

경을 분석하고 전략을 선택한 다음 전략을 구현하는데 필요한 자원을 확보해야 한다고 제안했다. 기업 

자원에는 기업이 효율성과 효과를 개선하는 전략을 구상하고 구현할 수 있도록 지원하는 모든 자산, 역

량, 조직 프로세스, 기업 속성, 정보, 지식 등이 포함된다(Daft, 1983). 

 Barney(1991)에 따르면 기업의 자원은 물리적 자본 자원(physical capital resources), 인적 자본 자
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원(human capital resources), 조직 자본 자원(organizational capital resources)의 세 가지 범주로 분

류할 수 있다. 물리적 자본 자원의 개념은 기업에서 사용되는 물리적 기술, 공장 및 장비, 지리적 위치, 

원자재에 대한 접근이 포함되며, 인적 자본 자원에는 회사의 개별 관리자와 근로자에   대한 교육, 경험, 

판단, 지능, 관계 및 통찰력이 포함된다. 또한 조직 자본 자원에는 회사의 공식 보고 구조, 공식 및 비공

식 계획, 통제, 조정 시스템, 회사 내 그룹 간, 회사와 환경에 있는 그룹 간의 비공식 관계가 포함된다. 

한편, Newbert(2007)는 핵심역량과 자원 등은 기업에 경쟁력을 제공할 수 있다는 측면에서 자원기

반관점에 대한 경험적 연구를 수행하였고, 연구대상이 되었던 55개 논문에서 총 549개의 개별검증 중 

292개(53%)의 결과가 지지됨을 발견했다. 특히 기업의 인적자본과 다양화 전략 간 상호작용이 성과에 

미치는 영향에 있어, Powell와 Dent-Micallef(1997)에 따르면 두 개의 기업 자원(인적자원과 비즈니스 

자원)과 다양한 성과 측정 사이의 관계에 대한 8가지 검증 중 50%가 지지되었음을 알 수 있다. 따라서, 

조직이 제공하는 자원의 적절성이 조직협력과 성과에 미치는 영향은 긍정적으로 작용할 것이라고 할 

수 있다. 

2) 업무자율성 

 자율성은 업무수행에 있어 조직구성원이 수행과정 및 방법 등을 결정할 때 부여되는 자유와 독립

성, 재량권 정도를 나타낸다(Hackman & Oldham, 1976). 업무자율성이 높아지는 것은 조직구성원

들 사이에서 다양한 정보가 공유되는 것을 유도하고, 이는 구성원들이 책임의식을 갖고 조직에 헌신

적 노력을 하게 하는 역할을 수행한다(Morgeson, Delaney-Klinger & Hemingway. 2005). Loher. 

et al.(1985)는 직무특성모델의 요인들이 조직효과성 중 하나인 직무만족에 미치는 영향에 대하여 메

타분석을 시행하였고, 그 결과 업무자율성과 직무만족이 큰 관련이 있음을 검증하였다. 그 외에도 업

무자율성의 중요성과 성과와의 상관관계를 분석한 연구들이 있다(Breaugh & Becker, 1987; Flynn & 

Tannenbaum 1993). 최근 국내 연구 중 양다현·조윤직(2019)은 업무자율성이 목표명확성과 상호작용

하여 업무몰입 등에 유의한 영향을 주는 것을 검증하기도 하였다. 이러한 논의를 고려하여 업무자율성

은 일반적으로 조직협력과 성과에 긍정적인 작용을 할 것으로 기대할 수 있다. 

가설 2.  업무환경의 각 하위 변수(자원제공 적절성, 업무자율성)는 조직협력에 정(+)의 영향을 미친다. 

가설 3-1.  업무환경의 각 하위 변수(자원제공 적절성, 업무자율성)는 조직성과에 정(+)의 영향을 

미친다.

가설 3-2.   업무환경의 각 하위 변수(자원제공 적절성, 업무자율성)는 개인성과에 정(+)의 영향을 

미친다.
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2.2 인사제도 

1) 승진공정성

일반적으로 승진(promotion)은 현재 담당하는 직무보다 책임 및 권한이 한층 높은 상위직위로의 이

동을 말하며, 특히 공공부문에 있어서는 하위직급의 재직 공무원이 상위직급에 임용하는 것을 뜻한다

(하재룡 외, 2012; 전성훈·구찬동, 2013). 우리나라는 「공무원임용령」 제4장 승진임용에 따라 공무원의 

승진소요 최저연수 및 임용의 제한사항, 특별승진임용, 근속승진임용 등을 구체적으로 규정하고 있다.

인사제도에서 특히 재직자의 승진이 중요한 것은, 조직구성원들에게 만족감 내지 동기를 부여하는 

중요한 계기가 될 수 있기 때문이다(박천오, 2012). 특히 승진공정성은 직무만족 및 조직몰입, 신뢰, 

성과 등에 영향을 미치므로(Alexander & Runderman, 1987; Folger & Konovskey, 1989), 승진이 

불공정성을 갖게 된다면 공무원들의 불신 및 불만이 높아져 심각한 부작용이 나타날 수 있다(박천오, 

2012). 승진을 포함한 공정성에 대한 지각이 직무만족과 같은 조직효과성 측면에 미치는 영향에 대한 

실증적 연구를 한 살펴보면 승진공정성의 지각이 높을수록 직무만족이 높아지는 결과가 나타났다(김희

규, 2013; 김영수, 2014; 최아령 외, 2015, 유수동 외, 2017). 

2) 경력개발 적절성 

우리나라는 「공무원임용령」 제6장 보직관리 및 인사교류에 따라 공무원들의 보직관리 및 전보, 인사

교류에 관해 정하고 있다. 특히 법 제48조(행정기관 상호간의 인사교류)를 통해 인력의 균형있는 배치

와 효율적 활용, 행정기관 상호간 협조체제 증진 등을 목적으로 행정기관 상호 간 또는 업무의 성격이 

유사한 전문 직무별로 인사교류의 활성화를 할 수 있도록 규정하고 있다. 경력개발의 적절성이 공무원

의 역량, 전문성 등에 미치는 영향을 분석한 선행연구에 따르면 적절한 전환배치는 공무원의 역량, 전

문성, 성과 등에 긍정적 영향을 미칠 수 있으나, 빈번하고 부적합한 배치전환은 반대로 부정적 영향을 

미칠 수 있다고 제시하여 적절한 순환배치를 통한 경력개발의 중요함을 강조하고 있다(김중양, 2001; 

정성수 외, 2010; 구주영, 2019). 

3) 보상적절성 

보상은 모든 종류의 금전적 보상과 명백한 서비스, 고용관계에 의하여 종업원으로서 받는 복리후생

을 의미한다(Milkovich et al, 1996). Kerr(1988)는 보상을 금전적 보상, 특권에 의한 보상, 직무내용

에 의한 보상, 위 세 가지의 복합적 보상으로 분류하였으며, 그 중 금전적 보상은 가장 보편적 형태의 

보상으로 임금, 보너스, 여러 복리후생이 포함된다고 하였다. 이러한 보상은 조직에의 참여와 조직성과
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의 수행이라는 두 가지 기능을 수행한다(Katz, 1964). 

박경식(2000)은 공기업의 구성원들이 금전적 보상을 중요하게 여기며, 금전적 보상이 어느 정도 충족

될 경우 직무몰입이 높아짐을 증명하였다. 또한 박천오 외(2004)에 따르면 적정수준의 보수가 물질적 만

족 및 자긍심을 높여 생산성을 높게 한다고 하였으며, 이희태(2009)는 보수가 공무원들의 사기와 근무행

태에 많은 영향을 미치며 특히 정부의 생산성에도 큰 영향을 미치므로 보수만족도를 제고해야 할 필요성

을 언급하였다. 반면 구주영(2019)은 기존 선행연구와 다르게 공무원의 보상 및 보수가 업무수행역량 및 

업무성과에 미치는 영향에 있어 부(-)의 관계가 있음을 제시하며 추가연구의 필요성을 나타내기도 하였다. 

가설 4.  인사제도의 각 하위 변수(승진공정성, 경력개발적절성, 보상적절성)는 조직협력에 정(+)의 

영향을 미친다.

가설 5-1.  인사제도의 각 하위 변수(승진공정성, 경력개발적절성, 보상적절성)는 조직성과에 정(+)의 

영향을 미친다.

가설 5-2.  인사제도의 각 하위 변수(승진공정성, 경력개발적절성, 보상적절성)는 개인성과에 정(+)의 

영향을 미친다.

2.3 조직관리 

1) 목표명확성

조직목표의 명확성(Clarity of organizational goals), 즉 명확한 목표와 사명을 가진 조직은 더 나

은 성과를 낼 가능성이 높으며(Rainey & Steinbauer 1999), 특히 공공기관에서 목표가 모호한 것

은 조직의 성과를 저해하는 요인이다(Meier 2000; Rainey, Pandey, Bozeman 1955). Moynihan와 

Pandey(2005)는 명확한 목표를 가진 조직이 성과를 향상시키는 것을 검증하기도 하였다.

목표명확성은 목표모호성과 반대되는 개념으로 조직구성원에게 목표를 달성하기 위한 행위가 무엇

인지를 알려줌으로써 집중력과 성과를 향상시키는데 도움을 준다(Steers & Porter. 1974). 또한, 조직

구성원들 본인이 속해있는 조직의 목표가 무엇인지 설명할 수 있게 하고 모든 구성원들의 의견이 하나

로 통일되는 정도라고 말할 수 있다(박정호, 2018). 이러한 점을 기반으로 Steers & Porter(1974)는 목

표의 명확함이 구성원들이 목표를 위해 해야하는 탐색 과정을 줄여주고 집중력을 향상시킴으로써 성과

를 향상시키는 긍정적인 결과를 가져온다고 주장하였다. 한편, 공공조직은 공공조직의 목표는 ‘공익’의 

개념이 모호하기 때문에 민간조직에 비해 명확하지 않은 측면이 있으며, 개인의 역량이 높을 경우 명확

하지 않은 목표에서도 성과저하가 나타나지 않기도 한다(양다연·조윤직, 2019). 그럼에도 조직의 다양
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성, 목표모호성, 목표 간의 상충에 기인한 목표 불명확함은 조직성과를 저해하는 원인이 된다(Rainey, 

1983; Meier, 1993). 따라서 명확한 목표를 가진 조직이 성과를 올리기 쉽고, 조직구성원의 성과향상

에 대한 동기부여가 강화되므로(Wright, 2001), 목표명확성은 조직구성원들의 업무태도 및 조직성과

에 영향을 미치는 핵심요인이라 할 수 있다(Pandey & Garnett 2006). 

2) 위계적 조직문화 

조직문화는 현대 경영 담론에서 가장 많이 사용되는 용어 중 하나로, 다양한 선행연구가 이루어져 왔

다. Schein(1985)은 조직문화가 집단이 외부 적응과 내부 통합의 문제에 대처하기 위해 학습을 통해 발

명하고, 발견하고 또는 발전시킨 기본적 가정(basic assumption)의 패턴(pattern)이라고 정의했으며, 

Hennessey(1998)는 조직문화가 시간 경과에 따라 진화하고 조직을 하나로 묶는 접착제로서의 기능

을 하는 믿음, 상징, 의식, 신화를 포함한다고 하였고, Rainey & Steinbauer(1999)는 조직문화가 적절

한 행동과 행동에 대한 공유된 가치와 믿음을 포함하여 ‘조직에서 공유된 의미의 패턴’을 뜻한다고 하였

다. 연구자들의 정의를 종합하면 조직문화는 조직구성원들이 공유하는 공통된 가치, 신념 등을 포함한 

개념으로 조직구성원에게 직·간접적인 영향을 준다고 할 수 있다. 경쟁적 가치모델을 만든 Quinn & 

Rohrbaugh(1981)는 조직문화의 유형을 4가지로 구분하였는데, 그 중 위계적 조직문화는 사람들을 통

제하고 정보와 의사소통을 관리하며 조직의 안정성을 확보하는데 초점을 맞추고 있다. 본 연구의 연구

대상인 공무원은 명령과 규칙, 통제를 특징으로 업무가 이루어지는 대표적 관료제 조직으로, 기존 연구

(김호정, 2002; 김근세·이경호, 2005)들은 공공기관 조직구성원의 위계적 조직문화에 대한 인식이 강

하게 나타남을 발견했다. 

위계적 조직문화와 성과와의 관계에서 기존 다수의 선행연구들(김영조, 2000; 이수창·이환범, 

2006; 신동빈 외, 2020)이 부(-)의 영향이 있다는 결과와 상반되게, 이정주(2005)는 지방공기업을 대

상으로 조직문화가 조직효과성에 미치는 영향 연구에서 위계적 조직문화가 조직유효성에 유의미한 영

향을 미친다는 것을 검증하였으며, 신황용·이희선(2013)은 조직문화와 직무만족, 조직몰입 및 혁신적 

업무행동의 구조적 관계에서 위계적 조직문화가 조직몰입에 정(+)의 효과를 미친다고 검증하였다. 또

한 장지원·진종순(2006)의 중앙정부부처 공무원을 대상으로 한 연구에서 위계문화 수준이 한 단계 높

아질 때 공무원의 혁신성향이 높아진다는 연구결과가 나타났다. 이를 살펴볼 때 본 연구에서도 위계적 

조직문화가 조직협력과 성과에 긍정적으로 작용할 수 있다고 볼 수 있다. 

3) 분권화된 의사결정 

조직의 의사결정은 정책 및 경영의 결정과정 단계에 참여하는 것을 의미한다(Ramsdell, 1994). 또한 



268 | GRI연구논총 2021년 제23권 제4호

조직에서의 의사결정문제는 의사결정이 일어나는 위치의 문제이자 조직의 통제형태와 직결된다(이나

경·황순택 2010). 일반적으로는 조직에서 의사결정권한이 집중화되어 있을수록 조직성과에 부정적 영

향을 미치게 되며, 조직구성원에게 의사결정권한이 적절하게 있을 때 높은 성과를 달성하기 쉽게 된다

(Osborne & Gaebler, 1992; 남승하 2008). 

 의사결정에 관한 선행연구를 살펴보면 이나경·황순택(2010)의 연구에서는 기업의 의사결정구조와 

일몰입, 업무성과, 이직의도 관계를 살펴보았으며, 조직구성원의 의사결정 참여가 일몰입 및 업무성과

와 정(+)의 영향이 있음을 분석하였다. 박준철·홍순복(2007)은 세무공무원을 대상으로 의사결정참여

가 조직몰입 및 직무생산성에 미치는 영향을 분석하였으며, 의사결정참여는 조직몰입을 매개하여 직무

생산성에 긍정적 영향이 있었다. 따라서 분권화된 의사결정은 조직협력과 성과에 긍정적 영향을 미칠 

것으로 기대할 수 있다. 

가설 6.  조직관리의 각 하위 변수(목표명확성, 위계적 조직문화, 분권화된 의사결정)는 조직협력에 

정(+)의 영향을 미친다.

가설 7-1.  조직관리의 각 하위 변수(목표명확성, 위계적 조직문화, 분권화된 의사결정)는 조직성과에 

정(+)의 영향을 미친다.

가설 7-2.  조직관리의 각 하위 변수(목표명확성, 위계적 조직문화, 분권화된 의사결정)는 개인성과에 

정(+)의 영향을 미친다.

마지막으로 연구변인들의 관계를 통합적으로 분석하고자 하며, 업무환경, 인사제도, 조직관리의 특

성이 성과에 미치는 영향에 있어 조직협력의 매개효과에 대한 가설을 설정하였다. 

가설 8.  조직협력은 업무환경, 인사제도, 조직관리가 성과에 미치는 영향과의 관계에서 매개효과를 

가질 것이다. 
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Ⅲ. 연구설계 

1. 연구모형

본 연구에서 살펴보고자 하는 조직협력과 성과와 이들의 영향요인인 업무환경(자원제공적절성, 업무

자율성), 인사제도(승진공정성, 경력개발적절성, 보상적절성), 조직관리(목표명확성, 위계적 조직문화, 

분권화된 의사결정)의 관계에 대한 모형을 도식화하면 다음 <그림 1>과 같다. 

<그림 1> 연구모형

2. 자료수집 및 분석방법 

본 연구는 한국행정연구원에서 2020년 시행한 4차 공직생활실태조사의 데이터를 활용하였다2). 자료

는 2020년 8월 12일부터 9월 30일까지 약 두 달간 설문조사를 통해 수집되었으며, 46개 중앙행정기간 

2)  본 연구의 설문조사 자료는 한국행정연구원에서 생산된 자료를 활용하였으며, 한국행정연구원 연구자료관리규칙에 의거 사용

허가를 받음 
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및 17개 광역자치단체 본청 소속 일반직 공무원 총 4,339명을 대상으로 하였다. 

자료의 분석을 위해 Jamovi(1.6.23)를 활용하여 신뢰성 및 타당성 검증을 위한 신뢰도 분석과 요인

분석을 실시하였으며, JASP(0.14.1).를 통해 구조방정식 모형 분석 및 조직협력의 매개효과를 검증하

기 위한 직·간접효과 분석을 하였다. 

본 연구의 응답자 특성은 남성 2,161명(56.7%), 여성 1,878명(43.3%)로 나타났으며, 연령은 30대와 

40대가 각각 1.328명(30.6%), 1.643명(37.9%)으로 20대 이하 323명(7.4%), 50대 이상 1,045(24.1%)

에 비해 많은 비중을 차지하고 있다. 채용방식은 공개경쟁채용이 3,554명(81.9%)으로 경력경쟁채용

이나 개방형 직위 785명(18.1%)에 비해 많았다. 근속기간은 10년 이하 1,755명(40.4%), 20년 이하 

1,368명(31.5%), 21년 이상 1,216명(28%) 순이었으며, 직급은 6급 이하가 1,168명(26.9%), 5급 이상이 

3,171명(73.1%)로 비교적 직위가 높은 응답자 비율이 많은 것으로 나타났다. 

3. 변수의 조작적 정의 및 측정 

본 연구는 2020년 공직생활실태조사에 나타난 <표 2>의 문항을 사용하였으며3), 모든 변수는 5점 척

도로 측정되었다. 

<표 2> 변수 구성개념

구분 변수명 항목 문항 출처

업무환경

자원제공
적절성

자원1 나는 업무 수행에 필요한 인력 등 인적 자원을 적절히 제공받고 있다

Barney(1991)
자원2 나는 업무 수행에 필요한 예산 등 물적 자원을 적절히 제공받고 있다

자원3
나는 업무 수행에 필요한 정보나 IT시설 등 정보 자원을 적절히 제공받고 
있다

업무
자율성

자율1 나는 업무수행 방식/절차에 대한 선택권을 가지고 있다
Flynn &

Tannenbaum
(1993)

자율2 나는 업무수행 속도/마감시간을 조절할 수 있다

자율3 나는 업무수행 평가지표/기준 마련에 참여할 수 있다

인사제도 
승진

공정성

승진1 우리 기관의 승진절차는 공정하다 

남승하(2013)
임창호(2016) 

승진2
우리 기관에서 승진에 반영되는 근무성적평정은 공정하게 이루어지고 
있다

승진3 우리 기관에서 근무성적평정 결과는 승진에 제대로 반영되고 있다

3) 원 자료의 문항 출처가 별도로 기재되지 않은 관계로, 본 연구의 선행연구를 통해 변수별 유사 문항을 참고하여 활용함 
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구분 변수명 항목 문항 출처

인사제도 

경력개발
적절성

경력1 나는 내 역량을 제대로 발휘할 수 있는 적합한 업무에 배치되고 있다

송건섭(2001)
구주영(2019)

경력2
나의 경험에 비추어 볼 때 한 부서에서의 평균 근무 기간은 적당한 수준
이다

경력3 경력개발제도는 전문성 제고에 도움이 된다

보수
적절성

보수1 내가 받는 보수는 내 업무성과에 비추어 적정하다

McFarlin & 
Sweeney

(1992)
남승하(2013)

보수2
내가 받는 보수는 유사 업무를 수행하는 민간기업체 직원과 비교할 때 
적정한 수준이다

보수3 나는 담당업무의 난이도를 감안할 때 공정한 보상을 받고 있다

보수4 나는 담당업무의 책임성 정도를 고려할 때 공정한 보상을 받고 있다

조직관리

조직목표
명확성

목표1 우리 기관에서는 조직목표 간 우선순위가 분명하다
Moynihan & 

Pandy
(2005)

목표2 우리 기관의 조직목표는 담당 업무수행을 위한 명확한 지침을 제공한다

목표3 지난 1년간 우리 기관의 목표 달성 정도를 객관적으로 측정할 수 있다

위계적
조직문화

문화1 우리 기관은 안정성/일관성/규칙준수를 강조한다
Cameron & 
Quinn(2011)

문화2 우리 기관은 문서화/책임/통제/정보관리를 중시한다

분권화된
의사결정

의사결정1 우리 기관에서는 공정한 방식을 통해 의사결정이 이루어진다

Ramsdell
(1994)

Thompson & 
Kahnweiler

(2002)

의사결정2
우리 기관은 어떠한 의사결정을 하는데 있어 직원들의 의견을 최대한 
고려한다

의사결정3
직원들은 우리 기관에서 이루어지는 의사결정에 대해 설명이나 추가
적인 정보를 요구할 수 있다

의사결정4
우리 기관에서 이루어지는 의사결정에 대해 직원들이 이의를 제기할 
수 있다

조직협력

조직협력1
우리 기관에서는 업무상 협조가 필요한 경우 부서 간 협업이 대체로 
원활하다

Whitford, Lee & 
Jung(2010)

조직협력2
우리 기관에서는 부서의 업무를 수행함에 있어 상하 간(수직적) 의사
소통이 원활하다

조직협력3
우리 기관에서는 부서의 업무를 수행함에 있어 직원 간(수평적) 의사
소통이 원활하다

성과

조직성과

조직성과1 우리 기관은 비용절감을 하고 있다

Brewer & 
Selden(2000) 

조직성과2 우리 기관의 성과는 꾸준히 향상되고 있다.

조직성과3 우리 기관 성과의 질은 개선되고 있다

개인성과

개인성과1 나는 담당업무에서 요구되는 성과를 달성하고 있다

Campbell, 
Mchenry & 
Wise(1990)

개인성과2 나는 담담업무의 성과를 달성하기 위해 책임을 다한다.

개인성과3
나는 담당업무와 관련되어 있는 조직 및 타 기관, 이해관계자로부터 
요구되는 성과를 달성하고 있다
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4. 신뢰성 및 타당성 검증

본 연구에서는 측정도구의 신뢰성을 검증하기 위해 신뢰도분석(Cronbach’s α)을 실시하였다. 신뢰도

분석 결과, 변수의 신뢰도에 있어 경력개발적절성의 신뢰도계수 값이 0.751, 위계적 조직문화의 신뢰

도계수 값 0.767이고 그 외 변수들은 일반적 신뢰도 기준 0.6을 넘은 0.8 이상으로 나타나 측정도구의 

신뢰성을 확보한 것으로 볼 수 있다. 

이어 측정도구의 타당도를 검증하기 위해 탐색적 요인분석을 시행하였다. 측정변수의 적합도는 

KMO 지수, 변수 간 상관관계 유의성은 Barlett의 구형성검정을 통해 확인하였는데, KMO 지수는 

0.943, Bartlett 구형성 검증의 p값은 0.001미만으로 나타나 요인분석모형이 적합한 것으로 확인되었

다. 즉, 전체 모형을 구성하고 있는 11개 요인 전부 고유치(eigen value) 1 이상, 누적분산은 69.13%로 

전체 항목에 대한 설명력이 높아 타당성이 확보되었다고 할 수 있다. 추가로, Harman의 단일요인검증

(Single-Factor-Test)을 통해 모든 변수가 포함된 비회전요인분석을 수행한 결과, 고유치가 1 이상인 

요인 8개가 추출되고 가장 큰 설명력을 가지는 요인의 분산이 37.4% 로 총분산의 50%를 넘지 않아서 

동일방법편의의 문제는 없는 것으로 확인되었다(Podsakoff et al., 2003).

<표 3> 신뢰성 및 타당성 검증

변수명 항목
요인분석

평균
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

자원제공적절성
(α=.815)

자원1 .479

3.17자원2 .948

자원3 .660

업무자율성
(α=.817)

자율1 .750

3.12자율2 .771

자율3 .715

승진공정성
(α=.924)

승진1 .929

2.98승진2 .896

승진3 .806

경력개발적절성
(α=.751)

경력1 .693

3.16경력2 .771

경력3 .589

보수적절성
(α=.941)

보수1 .861

2.73
보수2 .852

보수3 .943

보수4 .908
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변수명 항목
요인분석

평균
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

조직목표
명확성

(α=.875)

목표1 .735

3.25목표2 .935

목표3 .711

위계적조직문화
(α=.767)

문화1 .748

3.48

문화2 .792

분권화된
의사결정
(α=.902)

의사결정1 .555

3.06

의사결정2 .765

의사결정3 .846

의사결정4 .781

조직협력
(α=.836)

조직협력1 .659

3.23조직협력2 .602

조직협력3 .748

조직성과
(α=.878)

조직성과1 .503

3.37조직성과2 .962

조직성과3 .841

개인성과
(α=.886)

개인성과1 .874

3.75개인성과2 .809

개인성과3 .845

고유값(eigen value) 3.32 2.55 2.69 2.23 2.22 2.22 1.88 1.74 1.77 1.57 1.32

설명비율(%) 9.75 7.49 7.90 6.57 6.53 6.52 5.54 5.11 5.19 4.63 3.88

누적설명비율(%) 9.75 17.25 25.15 31.72 38.26 44.77 50.31 55.43 60.62 65.25 69.13
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Ⅳ. 연구결과

1. 집단별 비교분석

집단별 비교분석은 독립표본 T검정, 일원분산분석을 실시하여 확인하였다. 성별에서는 업무자율성, 

승진공정성, 경력개발적절성, 목표명확성, 분권화된 의사결정, 조직협력, 조직성과, 개인성과 변수에

서 유의미한 차이가 있었다. 유의미한 모든 변수에서 남성이 여성보다 긍정적으로 인식하고 있었으며, 

특히 승진공정성에 있어서 남성들의 인식의 정도가 강하게 나타나고 있었다. 

<표 4> 집단별 평균비교 

구분 성별 연령 채용방식 직급 근무경력

변수 값 남성 여성
30대 
이하

40대
50대 
이상

공개 경력
6급 
이하

5급 
이상 

10년 
이하

20년 
이하

21년 
이상

자원제공
적절성

평균 3.19 3.15 3.10 3.19 3.26 3.16 3.23 3.16 3.18 3.10 3.19 3.26

T/F 2.14 15.12* -2.379 -0.782 17.06*

업무
자율성

평균 3.16 3.06 3.02 3.10 3.29 3.11 3.15 3.25 3.07 3.01 3.11 3.27

T/F 4.60* 41.98 -1.182 6.839* 44.74*

승진
공정성

평균 3.10 2.82 2.94 3.00 3.02 2.98 3.00 3.13 2.93 2.95 3.01 3.00

T/F 11.40* 3.54* -0.662 7.280* 2.87

경력개발
적절성 

평균 3.21 3.10 3.09 3.20 3.19 3.14 3.25 3.20 3.14 3.10 3.20 3.20

T/F 5.44* 13.18* -4.059* 2.364 12.37*

보상
적절성

평균 2.75 2.71 2.53 2.78 2.97 2.73 2.75 2.83 2.69 2.52 2.78 2.99

T/F 1.38 103.88* -0.872 4.894* 130.27*

목표
명확성 

평균 3.32 3.16 3.10 3.29 3.42 3.23 3.34 3.33 3.00 3.12 3.26 3.42

T/F 7.07* 72.79* -4.125* 4.651* 68.73*

위계적
조직문화

평균 3.49 3.47 3.50 3.45 3.49 3.47 3.86 3.51 3.47 3.47 3.45 3.50

T/F 0.95 1.48 -1.286 1.607 1.78

분권화된
의사결정

평균 3.14 2.96 3.01 3.06 3.16 3.05 3.12 3.14 3.04 3.01 3.05 3.16

T/F 7.78* 12.05* -2.341 4.011* 14.02*

조직협력 
평균 3.28 3.17 3.19 3.22 3.31 3.22 3.28 3.33 3.20 3.19 3.21 3.31

T/F 4.78* 9.39* -1.987 5.282* 10.55*
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조직성과
평균 3.43 3.29 3.27 3.40 3.49 3.36 3.43 3.45 3.34 3.29 3.37 3.49

T/F 6.33* 34.21* -2.667 4.312* 30.60*

개인성과
평균 3.78 3.71 3.61 3.79 3.90 4.73 4.86 3.87 3.71 3.64 3.77 3.88

T/F 3.71* 74.02* -5.423* 7.479* 55.76*

*p<.001 

연령에 있어서는 업무자율성과 위계적 조직문화를 제외한 모든 측정변수에서 유의미한 차이가 있었

다. 특히 인사제도의 하위변수 중 승진공정성과 보상적절성에 대해서는 연령이 높을수록 높게 지각하

는 특징이 나타났으며, 조직성과와 개인성과 역시 연령이 높을수록 성과를 높게 인식하고 있었다. 

반면 채용방식에 있어서는 경력개발적절성, 목표명확성, 개인성과 변수에서만 유의미한 차이가 나

타났다. 그 중 경력개발적절성에 있어 공개채용방식으로 임용된 응답자보다, 경력채용방식으로 임용

된 응답자의 인식이 상대적으로 긍정적으로 나타나 채용방식에 따른 차이가 뚜렷하게 존재하였다. 직

급에 있어서는 업무자율성, 승진공정성, 보상적절성, 목표명확성, 분권화된 의사결정, 조직협력, 조직

성과 및 개인성과 변수에서 유의미한 차이가 있었다. 그 중 업무자율성과 승진공정성, 보상만족도에 대

한 인식이 직급이 낮은 6급 이하에서 더 긍정적으로 나타나는 특징이 있다. 마지막으로 근무경력에 있

어서는 승진공정성과 위계적 조직문화를 제외한 모든 변수에서 유의미한 차이가 있었다. 근무경력에서

의 집단간 차이는 연령에 있어서의 집단간 차이와 유사하면서도 다소 차이가 있었다. 그 중 승진공정성

에 있어서 연령별 차이가 유의미한 반면, 근무경력에 있어서는 유의미한 차이를 나타내지 않았다. 

흥미로운 부분은 승진공정성, 보상적절성, 목표명확성에 대한 인식이 연령과 근무경력이 높을수록 

높은 반면, 직급에 있어서는 6급 이하 직급에서 더 긍정적으로 나타난 점이다. 이는 6급 이하 집단이 5

급 이상 집단보다 승진, 성과급의 기회가 더 높고, 실무적 목표를 수반한 구체적 업무를 수행하기 때문

으로 추정할 수 있으나 응답자 특성에 따라 6급 이하 직급은 전체의 26.9%의 수준이라는 점을 감안할 

필요가 있다.

한편 모든 집단에서 위계적 조직문화에 대한 인식의 차이가 유의미하지 않은 것은 공무원 조직문화

의 관료제적 특징이 집단을 불문하고 강하게 나타났기 때문이라고 해석할 수 있다. 

2. 변수 간 상관관계 분석 

변수들 간의 상관관계를 분석하기 위해 상관분석을 실시하였으며, 그 결과는 <표 5>와 같다. 분석결

과 독립변수 8개, 종속변수 2개 및 매개변수 간의 상관관계는 모두 정(+)의 상관관계를 나타내며 유의

미한 것으로 나타났다. 
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<표 5> 변수 간 상관관계 분석

구분 1 2 3 4 5 6 7 8 10 11

자원제공적절성 1

업무자율성 .497* 1

승진공정성 .426* .387* 1

경력개발적절성 .459* .465* .519* 1

보상적절성 .452* .391* .406* .413* 1

목표명확성 .393* .400* .508* .487* .330* 1

위계적조직문화 .254* .199* .361* .321* .175* .389* 1

분권화된 의사결정 .403* .440* .588* .482* .388* .565* .389* 1

조직협력 .393* .381* .542* .468* .328* .538* .396* .691* 1

조직성과 .346* .345* .513* .471* .287* .607* .446* .622* .664* 1

개인성과 .206* .254* .253* .326* .067* .384* .329* .280* .361* .438*

*p<.001 

3. 구조방정식 모형 분석 

연구모형의 검증을 위해 구조방정식 모형(Structural Equation Modeling)을 분석하였고, 모형의 적

합성을 확인한 결과는 <표 6>와 같다. χ2검정결과는 유의확률이 0.001보다 낮은 것으로 나타나 모형이 

적합하지 않은 것으로 보이지만, χ2는 표본 크기에 지나치게 민감할 뿐만 아니라, 다변량 정규성이 충

족되는 경우에만 사용하는 심각한 결함이 있어 최근에는 상징적인 의미에서만 사용될 뿐 실제 모형 적

합도의 유일한 판단기준으로 사용되어서는 안 된다(심준섭, 2015, 462). 따라서 다양한 차원의 적합도 

지수를 확인4)하기 위한 목적으로 GFI, RMSEA, SRMR, NFI, CFI 지수의 값을 확인하였고, 모두 기

준을 충족하여 전체적인 모형의 적합도는 적절한 것으로 판단할 수 있다. 

 

<표 6> 모형의 적합도 지수 

지수 χ2/df GFI RMSEA SRMR NFI CFI

값 3,063.222/472,
p<.001

0.958 0.035 0.027 0.970 0.975

기준 >.90 ≤.05 ≤.08 >.90 >.90

4)  이를 위해서는 절대 적합도, 상대 적합도, 간명성 적합도의 3가지 차원에서 각각 하나 이상의 적합도 지수를 사용하는 것이 바람

직하다(심준섭, 2015, 463). 
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연구모형을 바탕으로 독립변수인 업무환경, 인사제도, 조직관리의 각 하위 변수들이 조직협력과 성

과에 미치는 영향, 즉 인과관계를 분석한 결과는 <표 7>과 같다. 먼저 조직협력과 조직성과 및 개인성

과의 관계는 각 표준화계수 0.433(z=12.656, p<.001), 0.286(z=7.327, p<.001)로 조직협력이 성과에 

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나 [가설 1-1], [가설 1-2]가 모두 채택되었다. 

<표 7> 인과관계 분석 결과 

경로방향
비표준화

계수
SE

표준화
계수(β)

z-value p-value 결과/가설

조직
협력 

←

자원제공적절성 0.063 0.023 0.057 2.761 0.006** 채택
가설2

업무자율성 -0.014 0.02 -0.014 -0.686 0.493 기각

승진공정성 0.062 0.018 0.074 3.356 < .001*** 채택

가설4경력개발적절성 0.102 0.03 0.092 3.397 < .001*** 채택

보상적절성 -0.027 0.015 -0.029 -1.757 0.079 기각

목표명확성 0.133 0.025 0.122 5.349 < .001*** 채택

가설6 위계적조직문화 0.073 0.018 0.078 4.079 < .001*** 채택

분권화된의사결정 0.56 0.024 0.576 23.749 < .001*** 채택

조직
성과

←

조직협력 0.366 0.029 0.433 12.656 < .001*** 채택
가설
1-1

자원제공적절성 -0.028 0.019 -0.03 -1.439 0.15 기각 가설
3-1 업무자율성 -0.017 0.017 -0.021 -1.008 0.314 기각

승진공정성 0.005 0.014 0.008 0.395 0.693 기각
가설
5-1

경력개발적절성 0.091 0.026 0.098 3.553 < .001*** 채택

보상적절성 -0.026 0.012 -0.033 -2.138 0.032* 기각

목표명확성 0.22 0.022 0.238 10.055 < .001*** 채택
가설
7-1 

위계적조직문화 0.104 0.016 0.131 6.409 < .001*** 채택

분권화된의사결정 0.08 0.026 0.098 3.134 0.002** 채택

개인
성과

←

조직협력 0.259 0.035 0.286 7.327 < .001*** 채택
가설
1-2

자원제공적절성 -0.026 0.025 -0.026 -1.045 0.296 기각 가설
3-2업무자율성 0.101 0.024 0.116 4.298 < .001*** 채택

승진공정성 -0.056 0.02 -0.075 -2.789 0.005** 기각
가설
5-2

경력개발적절성 0.232 0.038 0.233 6.164 < .001*** 채택

보상적절성 -0.152 0.016 -0.183 -9.425 < .001*** 기각

목표명확성 0.206 0.03 0.207 6.943 < .001*** 채택
가설
7-2

위계적조직문화 0.151 0.024 0.178 6.243 < .001*** 채택

분권화된의사결정 -0.164 0.034 -0.187 -4.856 < .001*** 기각

*p<.05, **p<.01, ***p<.001
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다음으로 업무환경의 하위변수 중 자원제공적절성은 표준화계수 0.057(z=2.761, p=0.006)로 조

직협력에 정(+)의 영향을 미치지만, 업무자율성은 통계적으로 유의하지 않아 [가설 2]은 부분채택

되었다. 또한 자원제공적절성과 업무자율성이 조직성과에 미치는 영향은 모두 통계적으로 유의하

지 않아 [가설3-1]은 기각되었으나, 개인성과에 미치는 영향에 있어서는 업무자율성이 표준화계수 

0.116(z=4.298, p<.001)로 개인성과에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 [가설3-2]가 부분채택되

었다. 선행연구에서도 업무자율성이 직무만족, 조직몰입 등에 영향을 미친 것을 살펴볼 때, 조직성과보

다 개인성과와 더 관련이 있다는 것을 지지하는 결과라고 할 수 있다. 

인사제도의 하위변수인 승진공정성과 경력개발적절성은 각 표준화 계수가 0.074(z=3.356, 

p<0.001), 0.092(z=3.397, p<0.001)로 나타나 조직협력에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인

되었으나, 보상적절성은 통계적으로 유의하지 않아 [가설 4]는 부분채택되었다. 또한 이들 변수

가 성과에 미치는 영향에 있어서는 경력개발 적절성만 조직성과와 개인성과에 각각 표준화계수 

0.098(z=3.553,p<.001), 0.233(z=6.164, p<0.001)로 유의한 결과를 나타내 [가설 5-1]과 [가설 5-2]

는 부분채택되었다. 한편 승진공정성과 보상적절성은 성과에 있어 오히려 부(-)의 영향을 나타내었

는데 조직성과에 있어서는 통계적으로 유의미하지 않았으나, 개인성과에 대한 영향은 각 표준화계수 

–0.075(z=-2.798, p=0.005), -0.183(z=-9.425, p<.001)로 유의미하였다. 이는 선행연구에서 금전

적 보수 등의 보상이 성과에 긍정적 영향을 있다는 연구결과(Alexander & Runderman, 1987; Folger 

& Konovskey, 1989)에도 불구하고, 공무원 조직의 특성상 승진이나 보상이 일반적 기업 특성을 내재

하지 않고, 협의 가능한 거래의 대상이 아니며, 주로 근속연수, 직무에 따라 결정되기 때문으로 해석할 

수 있다. 

조직관리의 하위변수인 목표명확성, 위계적 조직문화는 각각 조직협력, 조직성과, 개인성과에 정(+)

의 영향을 미치며 통계적으로도 유의하였으나, 분권화된 의사결정의 경우 개인성과에 있어 부(-)의 영

향이 나타났다. 이는 구성원에게 의사결정권한이 적절히 주어질 때 높은 성과를 달성한다는 선행연구

와 다소 상반된 결과이나, 설문문항을 고려할 때 의사결정에 참여하는 단계가 주로 개인의 업무에 대한 

것이 아닌 회사정책 및 경영의 결정과정이기 때문으로 추론할 수 있다. 따라서 [가설 6], [가설 7-1]는 

채택되었으나 [가설 7-2]는 부분채택 되었다. 

다음으로 연구모형과 가설에 기초해 업무환경, 인사제도, 조직관리가 조직성과 및 개인성과에 미치

는 영향과의 관계에서 조직협력이 매개효과를 갖는지에 대한 직·간접효과를 분석하고, 매개효과의 통

계적 유의성을 검증하기 위해 부트스트랩핑(Bootstrapping) 검증을 실시하였다. 부트스트래핑 검증은 

재추출한 표본 1,000개를 대상으로 모수추정하고 신뢰구간을 95%로 설정하였다. 
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<표 8> 매개효과 결과

경로 직접효과 간접효과 총 효과
95% 신뢰구간

LLCI ULCI

자원제공적절성 →

조직협력 →

조직성과 -0.022 0.024*** 0.001 0.01 0.037

개인성과 -0.002 0.004 0.012 -0.007 0.017

업무자율성 →
조직성과 -0.014 0.045*** -0.01 0.031 0.058

개인성과 0.129*** 0.034*** 0.132*** 0.019 0.049

승진공정성 →
조직성과 0.066*** -0.005 0.111*** -0.016 0.005

개인성과 -0.031 0.059*** -0.004 0.043 0.076

경력개발적절성 →
조직성과 0.116*** 0.039*** 0.15*** 0.026 0.052

개인성과 0.221*** 0.193*** 0.241*** 0.167 0.221

보상적절성 →
조직성과 -0.034* 0.014*** -0.039* 0.007 0.024

개인성과 -0.187*** 0.003 -0.19*** -0.004 0.011

목표명확성 →
조직성과 0.347*** 0.027*** 0.406*** 0.018 0.037

개인성과 0.298*** 0.02*** 0.333*** 0.012 0.031

위계적조직문화 →
조직성과 0.172*** -0.003 0.211*** -0.01 0.003

개인성과 0.235*** 0.035*** 0.258*** 0.025 0.048

분권화된의사결정 →
조직성과 0.212*** 0.023*** 0.404*** 0.016 0.033

개인성과 -0.099*** 0.113*** 0.014 0.088 0.143

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

 

분석결과, 업무환경의 하위변수 중 자원제공적절성은 그 자체로 직접효과는 없어 조직성과 및 개인

성과의 영향요인이 아니지만 조직협력이 매개변수로 투입되었을 때는 조직성과(β=0.024, P<.001)에 

간접효과만 존재하는 완전매개효과가 나타났다. 업무자율성 역시 그 자체로 조직성과의 영향요인은 아

니지만 조직협력을 통해 조직성과(β=0.045, P<.001)에 완전매개효과가 있었고, 개인성과에는 직·간접

효과가 모두 발생하는 부분매개효과가 나타났다. 

인사제도의 하위변수로는 승진공정성, 경력개발적절성, 보상적절성이 분석되었는데, 승진공정성은 

조직성과에 있어 직접효과(β=0.066, P<.001)만 나타났으나, 개인성과는 간접효과(β=0.059, P<.001)

만 나타나 완전매개효과가 발생했다. 

경력개발적절성은 조직성과와 개인성과 모두에 있어 직접효과가 있었으며, 조직협력을 매개하는 간

접효과도 나타나는 것으로 확인되었다. 반면 보상적절성의 경우에는 성과에 모두 부(-)의 영향이 나타

났고, 다만 조직성과에 있어 조직협력을 매개할 때 간접효과(β=0.014, P<.001)가 나타났으나, 그럼에

도 총 효과는 부(-)의 관계를 보였다.

조직관리의 하위변수로는 목표명확성, 위계적 조직문화, 분권화된 의사결정의 변수가 검증되었다. 
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그중에서 목표명확성은 조직성과(β=0.347, P<.001)와 개인성과(β=0.298, P<.001) 모두에 있어 가장 

높은 직접효과가 있었고, 총 효과도 가장 높았다. 위계적 조직문화는 성과에 부(-)의 영향을 미친다는 

대다수의 선행연구와 달리 조직성과와 개인성과 모두에 정(+)의 영향을 미치고 있었다. 다만, 조직협

력을 매개할 경우 개인성과와는 달리 조직성과에는 간접효과가 나타나지 않았다. 분권화된 의사결정은 

조직협력을 매개하여 조직성과에 미치는 영향이 목표명확성 다음으로 높은 요인으로 식별되었으나, 개

인성과에 있어서는 직접효과가 부(-)의 관계를 갖고 있었다. 상기 결과를 종합할 때 업무환경, 인사제

도, 조직관리의 각 성과 영향요인과 성과의 관계에서 조직협력이 이를 매개할 것이라는 [가설8]은 성과 

영향요인에 따라 부분적으로 채택됨을 알 수 있다. 

마지막으로 분석결과를 요약하면 우선 본 연구에서 가장 주목하였던 조직협력과 성과의 관계는 기존 

연구결과에서와 동일하게 긍정적인 영향관계가 있음이 나타났다. 특히 성과를 조직성과와 개인성과로 

나누었을 때 모두 정(+)의 영향이 있었다. 다음으로 총 8개의 성과 영향요인 중에서는 선행연구와 달리 

경력개발적절성, 목표명확성, 위계적 조직문화, 분권화된 의사결정 요인에 대해서만 조직협력과 성과 

모두에 정(+)의 효과가 있었다. 특히 성과에 직접적인 영향은 없지만, 조직협력을 통해 성과에 영향을 

주는 매개효과가 나타나는 요인으로는 자원제공적절성, 업무자율성이 조직성과에 있어 확인되었고, 승

진공정성은 개인성과에 있어 조직협력의 매개효과가 나타났다. 

Ⅴ. 결과의 논의 및 함의

어느 조직이나 조직의 목표 및 성과 달성을 추구한다. 하지만 점차 복잡해지는 환경 속에서 조직의 

성과향상을 위해 다양한 문제를 직면하게 되며, 조직은 구성원들 간 공동의 목표를 달성하기 위해 유기

적 협력이 필수인 시대가 되었다. 본 연구에서는 중앙행정기관 및 광역지방자치단체의 공무원을 대상

으로 조직협력과 성과에 영향을 미치는 요인을 업무환경, 인사제도, 조직관리 측면에서 포괄적으로 분

석하였다. 분석결과, 조직협력은 조직성과 및 개인성과에 직접적인 정(+)의 효과가 있음이 밝혀졌다. 

또한 총 8개의 성과 영향요인과 조직협력 및 성과의 관계에 있어 경력개발적절성, 목표명확성, 위계적 

조직문화, 분권화된 의사결정 요인이 조직협력과 성과에 정(+)의 효과가 나타남을 검증하였다. 직접적 

효과 외에도 자원제공적절성, 업무자율성, 승진공정성은 조직협력을 통해 성과에 영향을 주는 완전매

개효과가 나타남을 밝혀냈다.

본 연구의 결과와 그에 따른 시사점은 다음과 같이 종합할 수 있다. 
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첫째, 조직협력은 조직성과 및 개인성과에 직접효과를 가질 뿐 아니라 업무환경, 인사제도, 조직관리 

사이에서 조직성과와 개인성과에 매개효과를 가진다. 이는 선행연구들에서 성과에 대한 영향요인으로

써 다루어지던 개념을 업무환경, 인사제도, 조직관리로 구분하고 각각의 하위 구성개념으로 범위를 넓

혀 조직협력, 조직성과와 개인성과에 어떻게 영향을 미치는지를 포괄적으로 구성하여 분석하였다는 점

에서 연구의 차별성을 갖는다. 특히 한국행정연구원의 공직생활실태조사 자료를 활용하여 성과 영향요

인을 연구한 기존 연구들은 다수 존재하지만 조직협력을 매개변수로 활용하여 분석한 연구는 드물고, 

박현욱(2020)의 연구는 조직 내 협력을 매개변수로 활용하였으나 분석 대상이 리더십과 조직성과로 한

정되어 있는 한계가 있다. 따라서 본 연구에서 성과관리 차원에서 조직협력의 포괄적 영향력을 실증적

으로 확인하고, 조직협력의 중요성을 규명하였다는 점에서 연구의 의의가 있다. 

둘째, 인사제도의 경력개발적절성, 조직관리 특성의 목표명확성, 위계적 조직문화, 분권화된 의사결

정 요인은 조직협력과 성과 모두에 해당하는 영향요인으로 밝혀졌다. 이는 앞서 조직협력을 통해 성과

를 달성할 수 있다는 측면에서 조직협력과 성과가 무관하지 않고, 성과의 영향요인이 조직협력의 영향

요인이 될 수 있을 것이라는 가정을 확인한 것으로 조직협력에 대한 연구의 확장 측면에서 의미가 있다. 

셋째, 업무환경의 하위변수인 자원제공적절성, 업무자율성이 조직성과에 미치는 영향관계에서 조직

협력은 완전매개효과를 나타낸다. 특히 두 요인 모두 통계적으로 유의하지는 않지만 성과에 직접적으

로 부(-)의 영향을 주는 요인인데, 조직협력이 이들 관계를 매개할 경우 성과에 유의미한 영향을 미쳤

다. 결국 조직이 구성원들에게 인적자원, 물적자원, 정보자원을 제공하고, 업무수행의 자율성을 부여하

는 것만으로는 성과향상에 도움이 되지 않으며, 이에 더해 조직 내 협업, 의사소통 등의 조직협력이 원

활히 이루어지도록 관리해야 한다는 것을 뜻한다.

넷째, 인사제도의 하위변수인 승진공정성은 조직성과와의 관계에서 직접효과만 있었으나, 개인성과

에 대해서는 간접효과만 존재하는 완전매개효과가 있었다. 승진은 조직구성원에게 조직 내 만족감, 동

기 등을 부여하는 중요한 계기이며(박천오, 2012), 특히 관료제적 계급구조인 공무원 조직에서는 승진

공정성이 사기문제와 직결되고(유수동·전성훈, 2017), 실증적으로 직무만족 등에 정(+)의 영향을 나타

낸다. 이를 고려할 때 본 연구에서 나타난 승진공정성과 조직성과의 관계는 기존 연구결과들을 지지하

는 반면, 개인성과에 있어서는 승진공정성 자체보다 조직협력의 역할이 성과에 중요하다는 결과가 나

타났다. 

다섯째, 조직관리의 하위변수인 목표명확성, 위계적 조직문화, 분권화된 의사결정은 모두 성과에 영

향을 미치는 요인으로 식별되었고, 조직협력을 통해서도 매개하는 부분매개효과가 발생하였다. 특히 

모든 변수 중 목표명확성은 조직성과에 있어 총 효과가 가장 높게 나타났다. 위계적 조직문화 역시 성

과에 미치는 직접효과가 높았으며, 특히 개인성과에 대해서는 간접효과도 높게 나타나 조직협력의 매
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개효과를 명확히 나타냈다. 여기에서 주목할 점은 선행연구를 통해 나타난 위계적 조직문화와 성과와

의 관계이다. 대다수 위계적 조직문화가 성과에 부(-)의 영향관계라는 결과와 달리, 본 연구에서는 위

계적 조직문화가 조직성과와 개인성과 모두에 정(+)의 영향을 나타내고, 특히 개인성과에 있어 조직

협력을 통한 매개효과도 나타났다. 이는 이정주(2006), 신황용·이희선(2013), 김호정(2002), 이동수

(2007) 등의 연구를 뒷받침하는 결과이며, 행정조직, 중앙부처 등의 공무원 조직은 위계적 조직문화가 

보다 지배적이라는 결과를 다시금 입증하는 것이라 할 수 있다. 한편, 조직성과에서는 위계적 조직문화

가 조직협력을 통한 매개효과, 즉 간접효과가 나타나지 않았다. 그럼에도 해당 결과는 관료제적 특성을 

보이는 조직에서는 구조와 통제를 강조하고, 조정과 효율성, 안정성, 공식성의 특징을 보이는 위계적 

조직문화(Cameron & Quinn, 2011)의 지배적 속성을 성과에 긍정적 영향을 주는 요인으로 관리할 필

요가 있음을 시사한다. 

본 연구에서는 ‘조직협력’이 강조되는 시대에 성과에 영향을 미치는 개별 요인 중 조직협력을 통해 조

직성과 및 개인성과에 완전매개효과를 보이는 요인을 식별하고 직접효과와 간접효과를 분석하여, 조직

협력이 조직 내에서 구체적으로 어떻게 작용하였는지 확인하였다는 점에서 의미가 있다. 이는 성과관

리의 실무차원에서 조직성과와 개인성과를 높이기 위해 조직협력을 강화할 수 있는 다양한 관리적 노

력이 필요함을 나타낸다. 

다만 이상과 같은 함의에도 불구하고 자료의 제약으로 인한 일정한 한계가 있음을 지적할 수 밖에 없

다. 먼저, 본 연구에서 조직협력에 대한 논의와 분석이 폭 넓게 이루어지지 못하고 단편적으로만 이루

어졌다는 한계가 있다. 따라서 후속 연구에서는 조직협력이 작용하는 선행요인, 협력의 종류(자발적 협

력, 의무적 협력), 유형 등 조직협력에 대한 영향요인에 대한 폭 넓은 탐색과 이론적 논의가 선행되어

야 할 것이다. 같은 맥락에서 본 연구에서 활용된 자료가 이미 생산된 2차 자료이기 때문에 보다 정밀

한 분석을 위한 변수의 조작화에 일정 부분 제약이 존재할 수 밖에 없었다. 후속 연구에서는 이를 보완

할 필요가 있으며, 조직협력의 선행 요인들에 대한 탐색과 정교한 연구 모형을 바탕으로 종합적 분석이 

이루어진다면 이론적으로나 실무적으로도 보다 심도있는 함의를 제시할 수 있을 것이다. 
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