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Abstract
The aims of this study were to investigate the correlation between organizational culture, organizational
justice, empowerment and organizational effectiveness and to verify the mediation effect of empowerment.
The findings of this study could be used to identify the importance of organizational culture, organizational
justice and empowerment in organizational effectiveness among South Korean public officials. The results 
of this study include the followings: (1) role-oriented and support-oriented culture have a positive effect on 
empowerment, (2) organizational culture has no effect on organizational effectiveness, (3) all components 
of organizational justice, including distributional justice, procedural justice and interactional justice, have a
positive effect on empowerment, (4) only interactional justice has a significant effect on organizational effective-
ness, and (5) empowerment has a positive effect on organizational effectiveness.
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Ⅰ. 서 론

최근 세계화⋅지방화⋅정보화로 행정환경이 급변하

면서 행정의 혁신 패러다임이 강조되고 있다. 이러한 

환경변화 속에서 조직목표 달성을 위한 조직효과성을 

제고하기 위한 행정구조와 형태의 변화를 모색하는 연

구가 많아졌다.

조직목표 달성을 위해서는 구성원들의 직무성과를 

높이는 것이 중요하며, 조직구성원의 직무성과 제고를 

위해서는 조직구성원이 직무만족과 조직몰입을 포함하

는 조직효과성이 중요하다. 급변하는 환경은 공무원에

게도 인간적 만족과 능률향상을 요구하고 있으며, 직무

능률과 인간적 만족은 구성원이 속해 있는 조직 안에서 

직무만족을 느낄 때 달성될 수 있다(Kim, 2015: 2).

조직의 효과성을 높이기 위해서는 조직구성원들이 

가장 효과적으로 업무를 수행할 수 있도록 적절한 환경

조성이 필요하다. 이러한 환경은 조직문화와 관련되어 

있다(Park, 2002: 3). 조직 구성원의 능력 발휘에 영향
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을 미치는 주요한 요소로는 ‘동기부여’나 ‘근무환경’을 

들 수 있으며, 근무환경 중 조직문화는 중요한 요소가 

된다. 인간은 자기 주변의 환경에 많은 영향을 받게 되

며, 특히 자신이 근무하는 조직이 가지고 있는 조직문

화에 의해 큰 영향을 받게 될 것이다(Park, 2002: 2). 

조직공정성은 조직 내의 유기적인 역학관계에서 조

직구성원들은 자기가 조직적으로 정당한 대우를 받고 

있는가가 조직 활동의 공식적⋅비공식적 요소에 동기

를 부여시킬 수 있는 근거를 제공한다고 하였고(Bae, 

2015: 2), Organ(1988)의 연구에서는 조직구성원들이 

공정성을 인식할 때 자신의 직무를 효과적으로 수행한

다고 밝혔다(Lee, 2012: 1). 조직은 조직목표를 위하여 

성과를 극대화하여야 하며 구성원은 삶을 영위하고 자

아실현을 위한 보상이 적절히 이루어져야 한다. 이러한 

상황에서 조직구성원을 조직목적 달성으로 유인하기 

위한 영향요인으로 조직공정성 개념의 중요성이 대두

되고 있다(An, 2014: 1). 이러한 이유로 오늘날 조직공

정성은 조직의 성과 창출을 유도하는 매우 중요한 동기

부여 요소로 인식되고 있다. 이로 인해 구성원의 조직

공정성을 높이기 위한 방안을 모색하는 것이 무엇보다 

중요한 경영전략으로 자리잡고 있다(Lee, 2012: 2).

임파워먼트는 조직의 상황요인에 대한 조직구성원

의 지각과 경험에 초점을 맞춘 개념으로서, 조직구성원 

개개인의 잠재역량을 발현시키는데 중요한 조건이 되

기 때문에 관심이 커지고 있다(Lee & Lee, 2013: 249). 

조직의 효율적 인적자원 관리는 조직발전과 조직효율

성 증대에 매우 중요한 요소 중의 하나이다.

이상에서 살펴본 바와 같이 조직목표의 효율적 달성

을 위한 조직효과성에 조직문화, 조직공정성, 임파워먼

트는 중요한 영향요인으로 인식되고 있다. 따라서 본 

연구에서는 조직효과성에 조직문화, 조직공정성, 임파

워먼트가 어떠한 영향을 미치는지를 실증하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 조직문화(Organizational Culture)

조직문화는 문화의 하위문화로 파악할 수 있다. 조직

문화라는 용어가 처음 등장하기 시작한 것은 Prettigrew 

(1979)가 발표한 ‘On Studying Organizational Culture’ 
라는 논문에서이며, 조직문화에 대한 정확한 개념 정의

는 학자들에 따라 다르다. Prettigrew(1979: 574)는 

“조직문화는 상징, 언어, 이념, 신념, 의례⋅의식, 전통 

등의 조직개념의 총체적 근원”이라고 정의하였으며, 

Davis(1984)는 “조직문화란 조직구성원에게 의미를 부

여하고, 조직 내 행위에 대한 규칙을 제공하는 공유된 

신념과 가치”라고 정의하였다. Hatch(1993: 657-693)

는 “조직문화는 조직구성원이 공유하는 가치 및 가정으

로서 인공물이나 상징으로 전달되는 것”이라고 정의하고 

있다. Brown(1995: 8)은 “조직문화는 조직구성원의 행

태나 물질적인 배열이 분명하게 구별되어지고, 조직에서 

축적되어온 경험의 활용방법 등에 대한 조직구성원의 가

치관과 신념의 유형”이라고 정의하였다. 앞에서 살펴 본 

바와 같이 조직문화에 대해 다양한 관점에서 정의하고 

있지만, 통일된 정의는 아직 정립되지 않고 있다.

조직문화의 유형으로 Harrison(1972)은 권력지향문

화, 역할지향문화, 과업지향문화, 인간지향문화의 4가

지 유형으로 분류하였다가, 새로운 관점에서 권력지향

무화, 역할지향문화, 성취지향문화, 지원지향문화의 4

가지 유형으로 분류하였다(Harrison, 1995: 183-210).

Quinn & McGrath(1985)는 조직문화를 경쟁가치 접

근법을 이용하여 유연성-통제, 내부-외부지향 차원에 

따라 합리문화, 이념문화, 합의문화, 계층문화로 구분

하였으며, Sethia & Glinow(1985)는 인간에 대한 관

심, 성과에 대한 관심의 두 차원에서 조직문화를 보호

문화, 냉담문화, 실적문화, 통합문화로 구분하였다. 

Steinhoff & Owens(1988)는 학교문화 특성을 바탕으

로 조직문화를 기계문화, 공연문화, 공포문화로 구분하

였으며, Denison(1990)은 조직문화를 적응문화, 임무

문화, 관여문화, 일관성분화로 구분하였다.



A n  A n alysis o f the Stru ctu re R elation ship  of O rgan izational C u ltu re, Ju stice , Em pow erm en t an d  E ffectiven ess  41

2. 조직공정성(Organizational Justice)

조직은 조직목표 달성을 위해 개인을 고용하고, 개인

의 노력과 성과에 대한 대가로서 보상과 혜택을 제공한

다. 또한 개인은 조직의 구성원이 됨으로써 경제적⋅사

회적⋅심리적 안정을 갖게 되며, 조직 안에서 구성원 

자신의 욕구와 목표를 실현시키기 위한 동기를 갖고 있

다. 조직과 조직구성원 사이에서 사회적 계약관계가 유

지되기 위해서는 상호간에 계약을 이행하기 위한 노력

이 필요하다. 특히 조직구성원의 입장에서는 자신의 노

력에 대한 조직의 보상과 처우가 기대수준을 충족시킬 

수 있을 정도로 유지될 수 있어야 하며, 이러한 이슈는 

조직구성원의 공정성 지각과 밀접한 관계를 지니고 있

다(Shim & Jeon, 2006).

조직공정성(organizational justice)은 Adams(1965)

의 공정성 이론에 이론적 기초를 두고 있으며, 균형 이

론, 인지부조화 이론, 교환 이론 등과 관련되어 있다. 

조직공정성은 조직 내 여러 양상에 대한 공정성 인식을 

의미하며, 구성원이 자신의 업무를 수행함에 있어서 조

직으로부터 받는 대우의 공정성 및 그러한 공정한 대우

가 직무와 관련된 구성원의 태도 혹은 행동에 미치는 

영향을 설명하는 개념이다(Greenberg, 1990). 조직공

정성에 관한 초기 연구에서는 분배공정성(distributive 

justice)에 초점이 맞추어졌다(Greenberg, 1990). 분

배공정성은 조직의 자원 분배에 대한 구성원의 공정성 

인식을 의미하는데, 주로 보상이나 고과에 대한 구성원

의 공정성 인식이 태도 및 행동에 미치는 영향에 대한 

연구가 많이 이루어졌다. 1970년대 이후 분배에 대한 

의사결정 절차의 공정성 지각인 절차공정성(procedural 

justice)이 등장하였으며, 1980년대 중반에는 Bies & 

Moag(1986)에 의해서 새로운 조직공정성 유형인 상호

작용공정성(interactional justice)이 제시되었다. 상

호작용공정성은 의사결정자가 의사결정과정에서 조직

구성원을 공정하게 대하는 ‘대우의 질’도 조직구성원의 

조직공정성 인식에 영향을 준다고 주장하였다. 즉, 상

호작용공정성은 의사결정과정에서 의사결정자가 구성

원을 공정하게 대하는 것도 중요하다는 의미이다.

분배공정성은 보상결과물의 크기에 대한 공정성을 

말하며, 절차공정성은 보상을 결정하기 위한 수단과 절

차의 공정성을 말하며, 상호작용공정성은 의사결정의 

실행과정에서 대인관계상 처우의 공정성 수준을 의미

하는 대인공정성과 의사결정자가 구성원에게 의사결정

과정 및 결과에 대해 제공하는 정확하고 충분한 정보를 

제공하는 수준을 의미하는 정보공정성을 말한다.

3. 임파워먼트(Empowerment)

Conger & Kanungo(1988)는 임파워먼트를 관계구

조적인 측면에서 권한, 법적 파워를 배분하는 과정과 

동기부여적 차원에서 “할 수 있다는 믿음이나 판단” 즉 

자기유능감을 부여하는 과정으로 보았다(Park, 1997: 

116). Tomas & Velthouse(1990)은 임파워먼트를 “업
무성취에서 결과에 미치는 자신의 영향, 직무의 처리 

능력, 자신의 목표에 대한 직무의 의미감, 직무과정에

서 스스로 결정할 수 있는 선택력 등 조직구성원에게 

내적 직무동기를 부여하는 과정”이라고 하였다. Murrell 

(1985)는 임파워먼트는 “파워를 구축⋅개발하고, 증대

시키는 행동”이라 하였고, McClelland(1975)는 임파워

먼트를 “할 수 있다는 신념을 심어주는 과정”이라 하였

다. Conger(1986)는 임파워먼트란 “구성원의 능력에 

대한 내적 신념의 변환과정”이라 하였으며, Vogt & 

Murrell(1990)은 임파워먼트를 “협동과 나눔, 함께하

는 일을 통해 파워를 형성하고 개발⋅증대 하는 것”이
라 하였다.

임파워먼트란, 증가된 개인의 내재적 동기로서 자신

의 업무역할에 대한 개인의 지향성을 반영하는 네 가지

의 인지의 세트를 의미한다. Thomas & Velthouse 

(1990)의 임파워먼트에 대한 이론적 연구의 틀을 토대

로 Spreizer(1995; 1996)는 실증적 연구를 통해 임파워

먼트가 의미감(meaning), 자신감(competence), 자기

결정력(self-determination), 영향력(impact) 등으로 

구성되어 있음을 분석하고 있으며, 이러한 네 가지 차

원이 증대되면 집단의 관리 성과가 나타나고 혁신이 이

루어지는 만족감과 조직몰입이 증대된다고 하였다.
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4. 조직효과성(Organizational Effectiveness)

조직효과성 개념이 등장하게 된 것은 조직목표가 여

러 환경요인과 조직자체의 구성요소에 의해 변화가 일

어나고, 조직목표 그 자체를 조직성과의 결과변수로 파

악하기 어려워짐에 따라 보다 구체적인 개념에 의해 조

직평가를 하려는 데서 비롯된 것이다(Yang, 1994: 

135). 조직효과성의 개념은 일반적으로 조직을 평가할 

때 쓰이는 ‘조직목적을 어느 정도 달성하였는가’라는 것

이다. 그러나 조직효과성의 개념은 아직도 발전 단계에 

있으며, 수많은 조직효과성에 관한 논의에도 불구하고 

개념, 결정 요인, 평가 척도에는 합의된 견해가 없어 ‘조
직효과성의 정글’이라고 불리기도 한다(Miles, 1980).

조직효과성에 대한 개념정의를 보면, 조직효과성은 

“희소가치가 있는 자원을 획득하기 위해서 환경을 개척

해 나가는 조직의 능력”이며(Seashore & Yuchtman, 

1967), “조직 구성원들에게 공헌도 이상의 유인을 제공

함으로써 욕구를 줄 수 있는 조직의 능력”이라 할 수 있

다(Georgiou, 1973). Robbins(1983)는 조직효과성이

란 “단기-장기목표의 달성도로서, 목표를 설정하는 데

는 전략적인 환경요소가 반영되어야 하며 평가자의 이

해관계와 그 조직의 라이프 사이클 단계의 특성이 반영

되는 것”이라고 정의하였으며, Etzioni(1964: 8)는 “조
직은 사회적 단위로서 효과성과 효율성이 최대화되어야 

하며, 조직의 효과성은 조직목표의 달성정도에 따라 결

정된다”고 정의하였다. 조직효과성은 ‘조직이 잘 운영되

고 있는가?’ 또는 ‘조직이 효과적으로 운영되고 있는가?’
를 나타내는 것이며, 조직성과의 평가기준을 말한다.

Campbell(1977: 19)은 선행연구를 검토하여 30여개 

요인의 조직효과성의 평가기준을 발견하였으며, 이 요

인들을 다시 경제적 지표, 심리적 지표, 그리고 관리적 

지표의 3가지 유형으로 분류하였다. 경제적 지표로는 

전반적 효과성, 능률성, 생산성, 수익성 등이 있고, 심

리적 지표에는 동기부여, 직무만족, 사기 등이 있으며, 

관리적 지표에는 계획과 목표설정, 이직률, 결근률, 사

고 빈도 등이 있다. 또한 Dalton, et. al.(1980: 49-54)

은 조직효과성의 평가지표를 경제적 성과지표와 심리

적 성과지표로 나누었는데, 경제적 성과 지표에는 수익

성, 성장성, 생산성, 매출액 등이 포함되고, 심리적 성

과지표에는 구성원들의 사기, 직무만족, 조직몰입, 이

직의도, 직무수행능력 등이 해당된다(Go, et. al., 2014: 

437-438).

조직효과성의 변수는 다양하게 존재하지만, 본 연구

가 공무원 조직을 대상으로 하기 때문에 실질적인 측정

이 어려운 경제적 지표와 관리적 지표는 제외하고, 공

무원 조직에 적합하다고 판단되는 직무만족과 조직몰

입을 하위변수로 선정하였다.

Ⅲ. 연구설계 및 연구모형

1. 연구모형

본 연구는 구조방정식 모형분석을 사용하여 조직문화, 

조직공정성, 임파워먼트가 조직효과성에 어떠한 영향을 

미치는지를 살펴보는 것을 연구방법으로 설정하였다.

조직문화와 조직공정성은 조직의 성패를 좌우할 수 

있는 중요한 변수이며, 특히, 공무원 조직 내에서 조직

문화와 조직공정성은 조직구성원의 직무만족과 조직몰

입에 큰 영향을 줄 것으로 예측된다. 이러한 가설적 관

계를 검증하기 위하여 본 연구는 독립변수로 조직문화

와 조직공정성을 설정하고, 직무만족과 조직몰입을 종

속변수로 선정하였다. 그리고 개인의 동기부여적 성격

을 띤 임파워먼트를 매개변수로 선정하였다. 본 연구의 

목적은 조직문화, 조직공정성, 임파워먼트가 조직효과

성에 미치는 영향과 각 변인간의 구조관계를 파악하는

데 있으며, 선행연구를 토대로 <Figure 1>과 같은 연구

모형을 설정하였다. 조직문화는 권력지향문화, 역할지

향문화, 성취지향문화, 지원지향문화로 분류하고, 조

직공정성은 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성

으로 분류하였다.

본 연구는 조직문화, 조직공정성, 임파워먼트 그리

고 조직효과성에 대한 인과관계를 분석하기 위하여 

<Figure 1>에서 보는 바와 같이 다음과 같은 전제 조건

을 기초로 가정을 수립하였다. 본 연구모형은 인과적 



A n  A n alysis o f the Stru ctu re R elation ship  of O rgan izational C u ltu re, Ju stice , Em pow erm en t an d  E ffectiven ess  43

Figure 1. Research model

폐쇄성과 단일방향의 비대칭적 인과관계를 갖는 것으

로 가정한다. 즉, 독립변수로부터 출력되는 영향력은 

화살표 방향으로만 흐르며 역화살표 방향으로는 환류 

되지 않는 것을 의미하며, 변수들 간의 관계는 선형관

계임을 가정한다는 뜻이다.

2. 연구가설의 설정

1) 조직문화와 임파워먼트

Joo(2009)는 조직문화와 직무만족 간에 임파워먼트

가 조절효과가 있는 것으로 파악하였으며, Kim(2015)

은 조직문화에 대한 인식이 긍정적일수록 임파워먼트 

수준이 높다고 하였다. Goodman, et. al.(2001; 

58-68)은 조직문화(집단문화, 위계문화, 개발문화, 합

리문화)가 직무만족, 조직몰입, 이직률, 임파워먼트에 

어떤 영향을 미치는가를 규명하였고, 집단문화는 직무

만족, 조직몰입, 임파워먼트와 정(+)적 상관관계가 있

으며, 위계문화는 직무만족, 조직몰입, 임파워먼트와 

부(-)적 상관관계가 있음을 확인하였다. 선행연구를 바

탕으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

H1. 조직문화는 개인임파워먼트에 정(+)적인 영향

을 미칠 것이다.

 H1-1. 권력지향문화는 개인임파워먼트에 정(+)적

인 영향을 미칠 것이다.

 H1-2. 역할지향문화는 개인임파워먼트에 정(+)적

인 영향을 미칠 것이다.

 H1-3. 성취지향문화는 개인임파워먼트에 정(+)적

인 영향을 미칠 것이다.

 H1-4. 지원지향문화는 개인임파워먼트에 정(+)적

인 영향을 미칠 것이다.

2) 조직문화와 조직효과성

조직문화에 관한 선행연구들은 대부분 조직문화가 

조직효과성에 긍정적인 영향을 주는 것으로 밝히고 있

다. Shin & Lee(2014)는 조직원들이 인식하는 조직문

화유형에 따라 조직효과성에 유의한 차이가 있었으며, 

조직원들은 균형지원문화에서 가장 높은 직무만족 및 

조직몰입을 인식한다고 하였고, Shin(2015)은 조직문

화가 조직효과성에 정(+)의 방향에서 유의한 영향을 미

친다고 하였다.

이처럼 조직문화와 관련한 대부분의 연구들은 조직

문화가 조직효과성인 직무만족과 조직몰입에 정(+)적

인 영향을 주는 것으로 파악하였으며, 선행연구를 바탕

으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

H2. 조직문화는 조직효과성에 정(+)적인 영향을 미

칠 것이다.
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 H2-1. 권력지향문화는 직무만족에 정(+)적인 영

향을 미칠 것이다.

 H2-2. 역할지향문화는 직무만족에 정(+)적인 영

향을 미칠 것이다.

 H2-3. 성취지향문화는 직무만족에 정(+)적인 영

향을 미칠 것이다.

 H2-4. 지원지향문화는 직무만족에 정(+)적인 영

향을 미칠 것이다.

 H2-5. 권력지향문화는 조직몰입에 정(+)적인 영

향을 미칠 것이다.

 H2-6. 역할지향문화는 조직몰입에 정(+)적인 영

향을 미칠 것이다.

 H2-7. 성취지향문화는 조직몰입에 정(+)적인 영

향을 미칠 것이다.

 H2-8. 지원지향문화는 조직몰입에 정(+)적인 영

향을 미칠 것이다.

3) 조직공정성과 임파워먼트

Kang & Cha(2004)는 조직공정성에 대한 인식이 조

직구성원들에게 심리적인 부분에서 임파워먼트에 대한 

긍정적인 지각을 형성하게 된다고 하였으며, Lee(2014)

는 조직공정성 중 절차공정성과 상호작용공정성은 임파

워먼트에 유의한 정(+)의 영향을 미친다고 하였다. Lee 

& Lee(2013)는 분배공정성과 절차공정성은 임파워먼트

(유능함, 자기결정력, 영향력)에 유의미한 정(+)의 정향

을 미친다고 하였다. 이처럼 조직공정성과 관련한 대부

분의 연구들은 조직공정성이 임파워먼트에 정(+)적인 

영향을 주는 것으로 파악하였으며, 선행연구를 바탕으

로 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

H3. 조직공정성은 개인임파워먼트에 정(+)적인 영

향을 미칠 것이다.

 H3-1. 분배공정성은 개인임파워먼트에 정(+)적인 

영향을 미칠 것이다.

 H3-2. 절차공정성은 개인임파워먼트에 정(+)적

인 영향을 미칠 것이다.

 H3-3. 상호작용공정성은 개인임파워먼트에 정(+)

적인 영향을 미칠 것이다.

4) 조직공정성과 조직효과성

조직공정성에 대한 선행연구를 검토해 보면, Moorman 

(1991)은 세가치 차원의 공정성은 모두 직무만족에 유

의한 영향을 주었으며, Thurston & Mcnall(2010)은 

상호작용공정성은 상사에 대한 만족감에 유의미한 영

향을 준다고 하였다. Kim, et. al.(2016)은 조직공정성 

중 절차공정성과 분배공정성이 직무만족에 유의한 영

향을 미치며, 조직공정성 중 분배공정성이 경력몰입에 

유의한 영향을 나타낸다고 하였으며, Jeon & Lee(2015)

은 공무원들이 공정성과 조직효과성간의 관계에서 상

호작용공정성, 절차공정성, 분배공정성이 조직효과성

에 긍정적인 영향을 미친다고 하였다. 조직만족과 조직

몰입에 있어서는 각각 상호작용공정성이 긍정적인 영

향을 미친다고 하였다. Shin(2015)은 조직공정성이 조

직효과성에 정(+)의 방향에서 유의한 영향을 미친다고 

하였다. 이와 같은 선행연구들의 결과로 미루어 보면 

조직구성원들의 조직공정성 인식은 조직효과성에 유의

한 영향을 미치는 것을 알 수 있으며, 선행연구를 바탕

으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

H4. 조직공정성은 조직효과성에 정(+)적인 영향을 

미칠 것이다.

 H4-1. 분배공정성은 직무만족에 정(+)적인 영향

을 미칠 것이다.

 H4-2. 절차공정성은 직무만족에 정(+)적인 영향

을 미칠 것이다.

 H4-3. 상호작용공정성은 직무만족에 정(+)적인 

영향을 미칠 것이다.

 H4-4. 분배공정성은 조직몰입에 정(+)적인 영향

을 미칠 것이다.

 H4-5. 절차공정성은 조직몰입에 정(+)적인 영향

을 미칠 것이다.

 H4-6. 상호작용공정성은 조직몰입에 정(+)적인 

영향을 미칠 것이다.
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5) 임파워먼트와 조직효과성

임파워먼트와 조직효과성간의 관계 연구에 있어서 

Kim, et. al.(2016)은 임파워먼트 중 전문성신장이 직

무만족에 유의한 영향을 미치며, 임파워먼트 중 영향

력, 자기효능감이 경력몰입에 유의한 영향을 나타낸다

고 하였다. Lee(2015)는 자신감과 의미감은 직무만족

과 조직몰입에 정(+)적인 영향을 주며 영향력은 조직몰

입에 정(+)적인 영향을 준다고 하였으며, Park(2014)

은 교사 임파워먼트가 의사결정, 자신감, 자기결정력의 

순으로 조직효과성에 정(+)적인 영향을 준다고 하였다. 

이처럼 임파워먼트와 관련한 대부분의 연구들은 임파

워먼트가 조직효과성인 직무만족과 조직몰입에 정(+)

적인 영향을 주는 것으로 파악하였으며, 선행연구를 바

탕으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

H5. 임파워먼트는 조직효과성에 정(+)적인 영향을 

미칠 것이다.

 H5-1. 임파워먼트는 직무만족에 정(+)적인 영향

을 미칠 것이다.

 H5-2. 임파워먼트는 조직몰입에 정(+)적인 영향

을 미칠 것이다.

Ⅳ. 실증분석

1. 자료수집

본 연구의 목적을 위한 설문조사는 A도에 근무하는 

공무원을 대상으로 하였으며, 총 240부의 설문을 배부

하여 189부를 수거하였다. 수거된 설문 중 응답이 부실

한 설문지는 제거하고 총 187부를 분석에 활용하였다. 

응답한 표본 대상자의 인구통계학적 특성을 살펴보면 

다음과 같다. 

응답자를 성별로 살펴보면, 남성이 67.4%(126명), 

여성이 32.6%(61명)로 남성이 많았고, 연령대를 보면 

20대가 1.6%(3명), 30대가 24.6%(46명), 40대가 51.9% 

(97명), 50대가 19.8%(37명)를 차지하는 것으로 나타

났다. 결혼여부를 보면, 기혼이 56.3%(167명), 미혼이 

10.7%(20명)로 나타났으며, 최종학력은 고졸이 7.5% 

(14명), 전문대졸이 13.4%(25명), 대졸이 69.5%(130

명), 대학원 이상이 9.6%(18명)로 나타났다. 직렬을 살

펴보면 행정직이 61.5%(115명), 기술직(행정직 외)이 

19.8%(37명), 관리운영직이 0.5%(1명), 소방직이 16.6% 

(31명), 무기계약직이 1.6%(3명)로 나타났으며, 직급을 

살펴보면 5급 이상이 11.8%(21명), 6급이 40.4%(72명), 

7급이 40.4%(72명), 8급이 6.7%(12명), 9급이 0.6% 

(1명)로 나타났다. 공무원 근무연한을 보면 10년 이하

가 22.5%(42명), 11-20년이 36.9%(69명), 21-30년이 

36.9%(69명), 31년 이상이 3.7%(7명)로 나타났다.

2. 측정척도

본 연구에서는 Likert의 5점 척도를 사용하였으며, 

조직문화, 조직공정성, 임파워먼트, 조직효과성 등과 

관련된 설문문항은 기존 선행연구에서 개발, 활용된 측

정문항을 사용하였다. 각 항목의 측정척도를 탐색적요

인분석(exploratory factor analysis), Cronbach α계
수, 항목-척도 상관관계 등 다양한 평가방법을 통해 신

뢰도와 타당성을 평가하였으며, 척도순화과정을 통하

여 일부 항목은 제거하였다.

조직문화는 Harrison(1995: 183-210)과 Kim(2005)

의 설문을 사용하였으며, 설문지 구성은 권력지향문화 

4문항, 역할지향문화 4문항, 성취지향문화 4문항, 지원

지향문화 4문항 등 총 16개 문항으로 구성된 설문을 사

용하였다.

조직공정성을 측정하기 위해 Niehoff & Moorman 

(1993), 그리고 Folger & Bies(1989)의 연구에서 사용

된 도구를 Kim(2014)이 번안한 것을 사용하였다. 본 도

구는 분배공정성 4문항, 절차공정성 5문항, 상호작용

공정성 5문항 등 총 14개 문항으로 구성된 설문을 사용

하였다.

임파워먼트는 Thomas & Velthouse(1990)와 Kang 

(2006)의 설문을 사용하였으며, 설문지 구성은 의미감 

4문항, 자신감 4문항, 자기결정력 4문항, 영향력 4문항 

등 총 16개 문항으로 구성된 설문을 사용하였다.
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A construct Item number After Varimax
Factor Loading

Cronbach α
Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4

Power 
orientation 

culture
4 4

.581

.777

.716

.788

.791

Role 
orientation 

culture
4 4

.535

.754

.792

.688

.684

Achievement 
orientation 

culture
4 4

.618

.676

.737

.547

.775

Support 
orientation 

culture
4 3

.655

.690

.695
.853

% of explained variance 17.640 13.448 17.786 17.554 66.428

Table 1. Exploratory factor analysis of organization culture and reliability analysis

A construct Item number After Varimax
Factor Loading

Cronbach α
Factor 1 Factor 2 Factor 3

Distributive 
justice

4 4

.609

.572

.567

.747

.892

Procedural 
justice

5 4

.620

.777

.834

.792

.778

Interactional 
justice

5 4

.851

.705

.823

.802

.884

% of explained variance 24.798 35.050 8.100 67.947

Table 2. Exploratory factor analysis of organization justice and reliability analysis

조직효과성의 변수로 직무만족과 조직몰입을 선택

하였다. 먼저 직무만족의 측정도구로는 Cook & Wall 

(1980)이 개발한 GSS(General Satisfaction Scales)

의 직무태도(attitude toward the job)를 측정하는 15

문항 중 일부문항을 수정하여 사용하였다. 다음으로 조

직몰입의 측정도구로는 Mowday & Steers(1979)이 개

발한 OCQ(Organizational Commitment Questionnaire)

의 일부문항을 수정하여 사용하였다. 본연구의 설문지 

문항은 직무만족과 조직몰입의 요인에 각 5문항씩 총 

10문항으로 구성하였으며, Likert 5점 척도를 사용하

여 측정하였다.

3. 단일차원성과 신뢰도분석

1) 탐색요인분석과 신뢰도분석

변수들의 단일차원성을 증명할 수 있는 탐색적 요인

분석을 실시하여, 측정변수가 구성개념을 정확하게 측

정하고 있는가를 알아보았다. 그리고 연구모형에 포함

된 요인들을 구성하는 하위변인 구성항목들의 요인별 

내적일관성 여부를 판단하기 위해 신뢰도검정을 하였

으며 여기서는 Chronbach α를 이용하여 확인하였다.

탐색요인분석은 요인추출방법은 주성분분석으로 진

행되었으며, 직각회전방법(Varimax)을 사용하였다. 

그리고 본 연구의 측정항목들에 대하여 신뢰도검정을 

실시하였다.

조직문화를 탐색적 요인 분석한 결과 권력지향문화

는 4문항으로 구성하였으며, 신뢰도는 α=.791로 나타

났으며, 역할지향문화는 4문항으로 구성하였고, 신뢰

도는 α=.684로 다소 낮게 나타났다. 성취지향문화는 4

문항으로 구성하였고, 신뢰도는 α=.775로 나타났고, 

지원지향문화는 3문항으로 구성하였으며, 신뢰도는 α
=.853으로 나타났다.
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A construct Item number Factor loading Standard factor loading t p CR AVE

Power 
orientation 

culture

4 1.000 0.760

0.947 0.895
3 0.964 0.724 9.373 0.000

2 1.106 0.822 10.453 0.000

1 0.754 0.516 6.620 0.000

Role 
orientation 

culture

4 1.000 0.643

0.737 0.519
3 0.819 0.491 4.852 0.000

2 1.270 0.622 5.547 0.000

1 1.625 0.634 5.579 0.000

Achievement 
orientation 

culture

4 1.000 0.734

0.804 0.664
3 0.873 0.632 7.099 0.000

2 0.861 0.663 7.351 0.000

1 0.857 0.696 7.579

Support 
orientation 

culture

4 1.000 0.637

0.785 0.6513 1.115 0.784 8.811 0.000

1 0.899 0.742 8.454 0.000

Distributive 
justice

4 1.000 0.630

0.985 0.698
3 1.315 0.872 9.724 0.000

2 1.249 0.900 9.934 0.000

1 1.420 0.925 10.100 0.000

Procedural 
justice

4 1.000 0.628

0.931 0.750
3 3.382 0.875 2.128 0.033

2 2.686 0.680 2.079 0.038

1 3.746 0.838 1.742 0.032

Interactional 
justice

4 1.000 0.869

0.982 0.638
3 .876 0.862 15.246 0.000

2 .672 0.711 11.239 0.000

1 .859 0.804 13.589 0.000

χ²=140.168, df=59, p=0.000, 
RMR=0.039, GFI=0.889, AGFI=0.828, NFI=0.874, IFI=0.834, CFI=0.922

Table 3. Structural equation modeling analysis

지원지향문화의 1문항은 제외하였으며, 신뢰도 분석

에 있어서는 모두 연구에 사용할 만한 신뢰도를 갖는 

것으로 분석되었다.

조직공정성을 탐색적 요인분석한 결과 분배공정성

은 4문항으로 구성하였으며, 신뢰도는 α=.894로 나타

났으며, 절차공정성은 3문항으로 구성하였고, 신뢰도

는 α=.778로 나타났다. 상호작용공정성은 4문항으로 

구성하였으며, 신뢰도는 α=.884로 나타났다. 절차공정

성 1문항과 상호작용공정성 1문항은 요인분석 결과 제

외되었으며, 신뢰도 분석에 있어서는 모두 연구에 사용

할 만한 신뢰도를 갖는 것으로 분석되었다.

2) 확인적요인분석(측정모형분석)

변수들의 단일차원성 즉, 측정변수가 잠재변수를 적

절하게 반영하는가를 검토하기 위해서 확인적 요인분

석을 실시하였다. 

측정모형분석에는 연구모형을 구성하는 모든 구성

개념과 그 측정변수가 포함된다. 따라서 측정모형은 구

성개념타당성에 대하여 전반적이고 확증적인 평가를 

가능하게 해주며(Bentler, 1978), 집중타당성과 판별

타당성에 대하여 확증적인 평가를 가능하게 해준다

(Campbell & Fisk, 1959; Jo, 2006: 191에서 재인용).

연구단위별 측정모형을 도출하기 위해서 확인요인

분석(CFA)을 실시하였다. 확인요인분석은 특정가설을 

설정하고 자료에서 관찰되는 관계를 어느 정도 설명하

고 있는지의 정도를 나타내는 기법으로 분석과정에서 

연구자는 사전지식이나 이론적인 결과를 가지고 가설

형식으로 모형화하고 일부원소의 값을 제약한다(Jo, 

2015: 217).

단계별로 항목구성의 최적상태에 대한 적합도를 평

가하는 주요 적합도지수 CMIN은 χ²을 의미하며, 이론

적 모형과 자료 간의 불일치정도를 나타낸다. 따라서 
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Power Role Achievement Support
Distributive 

justice
Procedural 

justice
Interactional 

justice
Empowerment

Job 
satisfaction

Organizational 
commitment

Mean SD

Power 
orientation 

culture
1 2.5749 0.7417

Role 
orientation 

culture
-0.500 1 3.5294 0.5436

Achievement 
orientation 

culture
-0.546 0.702 1 3.4840 0.6165

Support 
orientation 

culture
-0.603 0.650 0.712 1 3.6595 0.6852

Distributive 
justice

-0.526 0.634 0.711 0.673 1 3.7901 0.7261

Procedural 
justice

-0.281 0.494 0.486 0.492 0.594 1 3.4599 0.5977

Interactional 
justice

-0.456 0.686 0.695 0.669 0.648 0.450 1 3.2660 0.6877

Empowerment -0.488 0.675 0.652 0.663 0.746 0.564 0.663 1 3.5084 0.5327

Job 
satisfaction

-0.399 0.590 0.592 0.575 0.655 0.492 0.699 0.839 1 3.3483 0.5602

Organizational 
commitment

-0.481 0.652 0.639 0.653 0.711 0.531 0.705 0.799 0.792 1 3.5675 0.5994

주 : 위 표의 모든 상관계수는 0.01 수준에서 모두 유의함.

Table 4. Correlations among constructs

CMIN(χ²)은 작을수록 좋다. 또한 GFI(Goodness of Fit 

Index; ≧0.9), AGFI(Adjusted Goodness of Fit 

Index; ≧0.9), RMR(Root Mean square Residual; ≦
0.05), NFI(Normal Fit Index; ≧0.9) 등을 이용하였

다. 여기서 χ²과 RMR, GFI, AGFI 등은 기초모형의 전

반적인 적합도를 나타내는 절대적합지수이며, NFI 등

은 기초모형에 대한 제안모델의 적합도를 나타내는 증

분적합지수이다(Jӧreskog & Sӧrbom, 1993; Jo, 2006: 

191에서 재인용).

본 연구에서는 측정모형의 적합도를 확인하기 위하

여 확인요인분석을 실시한 결과는 <Table 3>과 같다. 

확인요인분석 결과 적합도지수(χ²=140.168, df=59, 

p=0.000, RMR=0.039, GFI=0.889, AGFI=0.828, 

NFI=0.874, IFI=0.834, CFI=0.922)들 중에서 대부분

의 지수들은 권장수준에 부합한다고 할 수 있다. 그리

고 본 모형의 구성개념의 척도들의 측정항목에 대한 요

인적재치의 t값과 p값도 모두 통계적으로 유의미한 것

으로 나타나 본 연구모형의 구성개념의 척도들은 집중

타당성을 가지고 있다고 할 수 있다. 또한 구성개념신

뢰도와 분산추출값을 계산한 결과 구성개념신뢰도의 

경우 추천기준치인 0.7보다 높게 나타났으며, 분산추

출값도 추천기준치인 0.5보다 높게 분석되어 본 연구에 

사용된 척도들은 모두 해당 구성개념에 대해서 대표성

을 갖는다고 할 수 있다.

그리고 각각의 요인들 간의 판별타당성을 알아보기 

위하여 각 요인들 간 상관관계분석을 실시하였다. 상관

관계분석 결과 <Table 4>와 같이 구성개념들 간의 모든 

상관계수는 1 미만으로 나타나 판별타당성이 충족되는 

것으로 분석되었다.

4. 가설의 검정 결과

연구모형에 따른 변수들의 타당성 및 신뢰도분석 결

과를 바탕으로 구조방정식 분석모형을 설정하고 연구

가설을 검정하였다. <Figure 2>는 연구모형의 인과관

계를 분석한 결과이다.

연구모형을 검정한 결과는 <Figure 2>와 같이 χ²= 

5.228, df=1, p=0.000, RMR=0.004, GFI=0.982, 

AGFI=0.775, NFI=0.988, IFI=0.989, CFI=0.988로 

전체모형이 도출되었다. 일부 적합도지수가 기준에 미흡

하나(AGFI=0.775), GFI, AGFI, IFI, CFI가 0.9이상이

며, RMR도 0.05이하로 나타나 연구 개념들의 인과관계

를 설명하기에 무리가 없다고 판단된다(Jo, 2006: 194).
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χ²=5.228, df=1, p=0.000,
RMR=0.004, GFI=0.982, AGFI=0.775, NFI=0.988, IFI=0.989, CFI=0.988

Figure 2. Causal analysis result of research model

Hypothesis Path
Hypothesis 
direction

β t p Result

H1-1 Power orientation culture → Empowerment + -0.030 -0.527 0.598 Rejection

H1-2 Role orientation culture → Empowerment + 0.195 2.872 0.004 Acception

H1-3 Achievement orientation culture → Empowerment + -0.008 -0.113 0.910 Rejection

H1-4 Support orientation culture → Empowerment + 0.120 1.676 0.04 Acception

H2-1 Power orientation culture → Job satisfaction + 0.034 0.708 0.479 Rejection

H2-2 Role orientation culture → Job satisfaction + -0.066 -1.106 0.269 Rejection

H2-3 Achievement orientation culture → Job satisfaction + 0.004 0.061 0.952 Rejection

H2-4 Support orientation culture → Job satisfaction + -0.061 -0.983 0.326 Rejection

H2-5 Power orientation culture → Organizational commitment + -0.028 -0.540 0.589 Rejection

H2-6 Role orientation culture → Organizational commitment + 0.045 0.710 0.478 Rejection

H2-7 Achievement orientation culture → Organizational commitment + -0.018 -0.262 0.793 Rejection

H2-8 Support orientation culture → Organizational commitment + 0.054 0.804 0.422 Rejection

H3-1 Distributive justice → Empowerment + 0.007 5.042 0.000 Acception

H3-2 Procedural justice → Empowerment + 0.012 2.192 0.028 Acception

H3-3 Interactional justice → Empowerment + 0.311 2.247 0.025 Acception

H4-1 Distributive justice → Job satisfaction + 0.007 0.103 0.918 Rejection

H4-2 Procedural justice → Job satisfaction + 0.012 0.244 0.807 Rejection

H4-3 Interactional justice → Job satisfaction + 0.311 5.254 0.000 Acception

H4-4 Distributive justice → Organizational commitment + 0.126 1.785 0.074 Rejection

H4-5 Procedural justice → Organizational commitment + 0.047 0.914 0.361 Rejection

H4-6 Interactional justice → Organizational commitment + 0.232 3.659 0.000 Acception

H5-1 Empowerment → Job satisfaction + 0.721 11.433 0.000 Acception

H5-2 Empowerment → Organizational commitment + 0.456 6.738 0.000 Acception

Table 5. Statistical hypothesis testing result of path-analysis

조직문화, 조직공정성, 임파워먼트, 조직효과성 간

의 관계를 나타낸 가설들을 검정하였다. 검정결과 총 

9개의 가설이 채택되었으며, 관계방향도 가설에서 설

정한 방향인 정(+)의 방향과 일치하였다.

가설검정에 대한 자세한 내용을 요약하면 <Table 5>

와 같다.

본 연구에서 독립변인은 권력지향문화, 역할지향문

화, 성취지향문화, 지원지향문화의 4가지 조직문화와 

분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성의 3가지 조

직공정성으로 구성되었다. 그리고 종속변인은 직무만

족과 조직몰입으로 구성되었으며, 매개변수로 임파워

먼트를 설정하였다.
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조직문화와 임파워먼트간의 관계를 검정해 본 결과, 

역할지향문화와 지원지향문화가 정(+)적인 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 역할지향문화(0.195), 지원지향

문화(0.120)의 순으로 중요성이 확인되었다. 권력지향

문화와 성취지향문화는 임파워먼트에 영향을 주지 않

는 것으로 나타났다. 

조직문화와 조직효과성간의 관계를 검정해 본 결과, 

조직문화는 조직효과성에 영향을 미치지 않는 것으로 

분석되었다. 

조직공정성과 임파워먼트간의 관계를 검정해 본 결

과, 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성은 모두 

임파워먼트에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 상호작용공정성(0.311), 절차공정성(0.012), 분배

공정성(0.007)의 순으로 중요성이 확인되었다. 

조직공정성과 조직효과성간의 관계를 검정해 본 결

과, 상호작용공정성만이 직무만족과 조직몰입에 영향

을 미치는 것으로 분석되었다. 상호작용공정성은 직무

만족에 0.311, 조직몰입에 0.232의 영향을 미치는 것으

로 분석되었다. 분배공정성과 절차공정성은 조직효과

성에 영향을 미치지 않는 것으로 분석되었다. 

임파워먼트와 조직효과성간의 관계를 검정해 본 결

과, 임파워먼트는 직무만족과 조직몰입에 모두 정(+)적

인 영향을 미치는 것으로 분석되었으며, 직무만족에는 

0.721, 조직몰입에는 0.456의 영향을 주는 것으로 분

석되었다. 

Ⅴ. 결 론

본 연구는 공무원조직 구성원들의 조직문화, 조직공

정성, 임파워먼트를 통한 직무만족과 조직몰입 등을 유

인함으로써 공무원조직의 경쟁력 확보방안을 제시하는

데 있다. 이를 위해 조직문화, 조직공정성, 임파워먼트, 

조직효과성간의 구조관계와 각각의 변인이 조직효과성

에 미치는 영향을 살펴보았다.

연구결과 조직문화와 임파워먼트와의 인과관계에 

있어서는 역할지향문화와 지원지향문화가 임파워먼트

에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으

며, 조직문화와 조직효과성과의 인과관계에 있어서는 

조직문화는 조직효과성에는 영향을 미치지 않는 것으

로 나타났다. 조직공정성과 임파워먼트와의 인과관계

에 있어서는 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성

은 모두 임파워먼트에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 

나타났으며, 조직공정성과 조직효과성과의 인과관계에 

있어서는 상호작용공정성만이 조직효과성의 직무만족

과 조직몰입에 모두 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 임파워먼트와 조직효과성과의 인과관계에 있

어서는 임파워먼트는 조직효과성의 직무만족과 조직몰

입에 모두 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

특이한 점은 조직문화의 경우 직무만족과 조직몰입

에 영향을 미치지 않는 것으로 나타났는데, 이는 선행

연구의 결과와는 다른 결과를 보여주고 있다. 이는 

Harrison의 조직문화 유형이 공무원의 조직문화유형

에 적합하지 않기 때문으로 판단된다.

본 논문의 연구분석 결과를 통한 이론적 시사점은 다

음과 같다.

첫째, 조직문화는 임파워먼트에 선행하며 역할지향

문화와 지원지향문화에서 인과관계가 있음을 보여주고 

있다. 특히, 권력지향문화와 성취지향문화에서는 인과

관계가 유지되지 않고 있는 반면, 역할지향문화와 지원

지향문화에서 인과관계가 유지되고 있음은 권력적 조

직구조에서는 임파워먼트에 인과관계를 갖지 못한다는 

것을 의미한다.

둘째, 조직공정성은 임파워먼트에 선행하며 분배공

정성, 절차공정성, 상호작용공정성에서 모두 임파워먼

트에 인과관계가 있음을 보여주고 있다. 이는 공무원조

직 구성원들은 조직공정성에 의해 강하게 동기부여됨

을 알 수 있다. 

셋째, 조직공정성 중 상호작용공정성은 직무만족과 

조직몰입에 인과관계가 있음을 보여주고 있다. 공무원

조직 구성원들은 조직구조에서 분배공정성이나 절차공

정성은 이미 규정 등을 통하여 정착되어 있으며, 직무만

족과 조직몰입은 조직구성원이 조직 내에서 공정한 인
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간관계를 받는가에 더 영향을 받는다는 것을 알 수 있다.

넷째, 임파워먼트와 조직효과성에 선행하며, 임파워

먼트는 직무만족과 조직몰입에 강한 인과관계가 있음

을 알 수 있다. 

본 연구의 분석결과를 토대로 다음과 같은 시사점을 

제시할 수 있다. 첫째, 조직의 경쟁력을 확보하기 위해 

조직구성원들의 임파워먼트를 통한 효율적인 인적자원

의 운영을 하여야 한다. 또한 이를 위해서는 조직공정

성을 높여서 조직구성원의 임파워먼트의 수준을 높이

는 활동이 필요하며, 조직문화를 역할지향문화와 지원

지향문화를 강화시키는 방향으로 운영해야 한다.

둘째, 조직문화에 있어서 역할지향문화와 지원지향

문화를 강화해야 한다. 특히, 조직문화의 권력적 구조

를 지양하고, 개인의 역할을 중시하고, 조직구성원들간

의 인간관계에 기초한 조직문화를 강화해야 한다. 

셋째, 조지공정성을 높여야 한다. 특히 상호작용공

정성이 강화될 수 있도록 해야 한다. 공무원조직은 분

배공정성과 절차공정성에 있어서는 규정 등을 통해 공

정성이 상당한 수준에 올라 있다. 반면 조직 내에서의 

상사와의 관계에 있어서 동등한 대우를 받는 상호작용

공정성이 조직효과성에 강한 영향을 주는 것으로 밝혀

진바, 조직 내부에서의 동등한 대우 및 관계를 의미하

는 상호작용공정성을 강화해야 한다. 

본 연구는 다음과 같은 한계점을 가지고 있다. 첫째, 

조사대상을 한 지역으로 한정하여 지역적 한계점을 가

지고 있다. 둘째, 단기간의 일정 표본을 대상으로 한 횡

단적 연구로 인하여 추세적 연구결과를 논하기에는 매

우 미흡하다. 셋째, 광역자치단체 공무원을 대상으로 

하여 국내에 더 많은 기초자치단체의 공무원까지 일반

화하기에는 어려움이 있다. 따라서 향후 연구에 있어서

는 이러한 한계점을 극복할 수 있는 연구가 필요하다.
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구조방정식을 이용한 조직문화, 조직공정성, 임파워먼트, 

조직효과성간의 구조관계 분석

국문초록 이 연구는 공무원조직의 구성원이 인식하는 조직문화, 조직공정성, 임파워먼트 및 조직효과성과의 

관련성을 알아보고, 임파워먼트의 매개효과를 검증하여 조직효과성에서 조직문화, 조직공정성 및 

임파워먼트의 중요성을 규명하였다. 연구결과 첫째, 역할지향문화와 지원지향문화가 임파워먼트에 

정(+)적인 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 둘째, 조직문화는 조직효과성에 영향을 미치지 않는 

것으로 분석되었다. 셋째, 조직공정성 중 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공정성은 모두 임파워먼

트에 정(+)적인 영향을 미쳤다. 넷째, 조직공정성 중 상호작용공정성만이 조직효과성에 영향을 미치

는 것으로 분석되었다. 마지막으로 임파워먼트는 조직효과성에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 분

석되었다. 시사점으로 첫째, 조직의 경쟁력을 확보하기 위해 조직구성원들의 임파워먼트를 통한 효

율적인 인적자원의 운영을 하여야 하며, 둘째, 조직문화에 있어서 권력적 구조를 지양(止揚), 개인의 

역할을 중시, 인간관계에 기초한 조직문화를 강화해야 한다. 셋째, 조직공정성과 상호작용을 강화할 

수 있도록 해야 한다.

주제어 : 구조방정식 모델 분석, 조직문화, 조직공정성, 임파워먼트, 조직효과성
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