
｢한국사회와 행정연구｣ 제23권 제1호(2012. 5): 263~285
■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■

Korean Society and Public Administration  263

조직통합으로 인한 조직몰입과 직무만족의 변화요인 분석:
개인적 요인과 사회적 요인의 비교*

              

1)이 창 길**

                                                 

Focusing on comparing individual and social factors, this paper examines the determinants of 

employees' change in commitment and job satisfaction in the process of organizational mergers. 

Despite the abundance of literature on the effectiveness of organizational mergers, few studies 

focus on investigating how individual employees adapt themselves during the period of 

organizational change. Data was collected from a survey of 104 middle managers working in Korea 

Land and Housing Corporation, which was formed from the merging of Korea Land Cooperation 

and Korea Housing Corporation. The results of regression analysis on individual factors show that 

job position significantly affects the change in commitment and satisfaction while expectation of 

promotion or increasing performance pay does not significantly do so. More importantly, social 

factors were found to have a significant and negative effect on the change in commitment and 

satisfaction. This implies that employees who are more connected informally with colleagues are 

likely to have greater decrease or lesser increase in commitment and satisfaction resulting from 

radical organizational changes. In other words, the social relationships of employees significantly 

affect the degree of change in commitment and satisfaction. To achieve a successful post-merger 

integration among employees, this paper recommends designing strategies based on their social 

relationships. 

[Key Words: Organizational Merger, Organizational Commitment, Job Satisfaction, Social Network]

Ⅰ. 들어가면서

조직통합은 조직환경 변화에 따라 조직 상호간 관계를 전면 재조정하는 조직혁신의 수단
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이다(Pfeffer, 1971). 이러한 거시적이고 전략적 선택임에도 불구하고 실제 조직에게나 조직 

내 개인에게는 위기가 아닐 수 없다. 기존의 질서가 무너지고 새로운 시스템이 형성되기 때

문이다. 이에 따라 개인에게는 불확실성이 크게 증가한다. 조직구성원의 신분, 역할, 직무, 인

사 등이 불안정하고 불확실하기 때문이다(Meier, 1980; Marks and Marvis, 1997). 이러한 불안

정과 불확실성의 근본적인 요인은 기존의 인간적, 사회적 관계 변화 또는 파괴로 인한 두려

움에 의하여 촉발되는 경우가 많다. 조직 통합 전후에 상당기간 개인의 불안감은 가중된다. 

조직의 입장에서도 조직통합은 위기이다. 조직통합은 자기조직의 해체이며, 새로운 시스템

의 형성이다. 조직의 입장에서는 환경변화에 대한 적극적인 적응이나 혁신을 성공적으로 이

끌지 않으면, 조직통합이 의도하였던 목적이나 취지가 실현되기 어렵다. 이와 같이 조직관리

자 입장에서 보면, 조직의 안정과 발전, 그리고 개인의 조직몰입과 적응을 위하여 조직관리

의 중요성이 크게 증가한다(정진우, 2001; 이명환, 2009). 

특히 조직관리자는 조직구성원의 적극적인 참여와 동조가 조직통합 성공의 필수요건이 

된다(Boyle, 1979). 조직구성원의 심리적 요인이 조직성과의 중요한 요인이 되기 때문이다. 

조직융합관리(Post-Merger Integration)의 대부분은 통합된 두 조직구성원들의 심리적, 문화적 

통합을 강조한다(Bruono & Lewis 1985, 임영제.이창원, 2008; 조소연.황석주, 2008). 즉 조직

구성원들의 직무만족과 조직몰입의 정도가 결과적으로 조직융합의 중요한 성패요인을 결정

하는 지표가 된다. 결국 조직통합으로 인하여 직무만족과 조직몰입의 정도가 변화하고 이러

한 변화가 어떤 요인에 의하여 결정되는지가 조직통합의 성공과 실패의 열쇠가 될 수 있다

(이명환, 2009). 

일반적으로 공공부문에서 조직통합에 관한 논의는 크게 두 가지로 구분된다. 하나는 조

직통합 이전에 구체적인 조직구조의 개편방안에 대한 논의(최병선, 1993, 박대식, 2001, 염재

호 외, 2007)와 조직통합 후의 통합조직의 효과성에 관한 논의(안경섭, 2009; 박천오, 2011, 이

창길, 최성락, 2011)이다. 일반적으로 민간기업의 인수합병에 관한 연구가 조직통합이 왜 이

루어지는지, 통합요인에 대한 논의가 많은 점과는 차이가 있다. 공공부문의 경우 대체적으로 

개별조직들의 자율적, 상향적 통합노력이라기보다는 외부적, 정치적 요인에 의하여 이루어

지는 하향적 작업이기 때문이다(문명재, 2009). 따라서 정부조직통합의 요인에 대한 연구는 

대부분 조직통합의 명분과 필요성에 관한 정책적인 논의를 중심으로 제한적으로 이루어지

고 있으며(박천오, 2011, 이창길․최성락, 2011), 조직통합 후 통합조직의 효과성을 중심으로 

이루어진다. 

본 연구는 조직통합 후 조직구성원의 조직몰입과 직무만족의 변화가 어떤 요인에 의하여 

결정되는지를 살펴보고자 한다. 본 연구는 조직통합으로 인하여 발생하는 조직구성원의 심

리적 불안정의 근본적인 원인을 규명하는 차원에서 개인적인 요인과 사회적인 요인으로 구
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분하여 그 효과를 비교하고자 한다. 조직통합 연구에 대한 선행연구를 먼저 살펴본 후, 조직

몰입이나 직무만족에 영향을 미치는 개인적 요인과 사회적 요인을 본다. 지난 2009년 통합된 

토지공사와 주택공사의 직원을 대상으로 하는 설문조사를 통하여 수집된 자료를 토대로 개

인적 요인과 사회적 요인이 각각 조직통합으로 인한 조직몰입과 직무만족의 변화에 어떻게 

영향을 주는지 분석한다. 결론부분에서 본 연구의 의미와 향후 연구방향을 제시한다.

Ⅱ. 조직통합과 조직몰입 및 직무만족에 관한 선행연구

1. 조직통합에 관한 거시적 연구와 미시적 연구

조직통합의 효과성에 관한 연구는 전반적으로 거시적 연구와 미시적 연구로 구분될 수 

있다. 거시적 연구는 조직통합이 조직문화, 조직혁신, 그리고 조직성과에 미치는 영향을 중

심으로 분석한 반면(Peters, 1992; Ramaswamy, 1997), 미시적 연구는 조직통합이 조직구성원

의 행동과 심리의 변화에 미치는 영향을 중심으로 분석한다(Marks and Mirvis, 1997). 지금까

지 대부분의 연구는 거시적인 연구, 즉 조직통합이 당초 개편의 목적이나 취지에 부합하였는

지에 집중하는 경향이 있다(민진, 2008). Thomas(1993)는 정부조직의 통합효과를 평가하는 

기준으로 경제적 효율성, 정치적 책임성, 조직내부 자율성, 그리고 정부신뢰와 안전 등을 제

시하고, 최병선(1993)은 정부조직개편의 목적은 국정철학의 상징성, 정치적 정당성, 정치적 

위기돌파나 정부역할 재조정 등 정치적 목적을 가지고 있다고 지적하고 있다. 또한 문명재

(2009)의 경우 정부조직개편을 정부생산성이나 효율성, 그리고 자율성과 책임성, 그리고 투

명성 증대 등 다소 관리적 목표의 중요성을 지적하고 있다. 이와 같이 정부조직개편의 목적

에 비추어 실제 이러한 목적을 달성하였는지를 검증하는 선행연구가 많다. 

특히 최근 정부조직통합에 대한 거시적 연구는 통합조직의 조직혁신이나 조직문화, 그리

고 조직갈등 등 거시적 관심에서 조직통합 효과를 진단하고 조직융합을 달성하기 위한 다양

한 논의가 이루어지고 있다. 정부조직개편이 실질적인 인력이나 예산절감효과를 가져오지 

못하거나(Meir, 1980), 조직개편 다음해에는 오히려 인력이 증가하는 경향으로 보인 것으로 

연구된다(Berkman and Christopher, 2004). 특히 두 조직의 문화적 통합에 집중한 연구들이 많

다(Bruono & Lewis 1985; Chatterjee, Lubatkin, Schweiger, & Weber, 1992, Knippenberg, & 

Leeuwen, 2001). 정진우(2001)는 경제기획원과 재무부 문화가 통합 후 재정경제원 조직에서 

그대로 유지되어 정책적 갈등을 야기하고 있다고 분석하고 있으며, 장지원(2005)은 내무부
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와 총무처가 통합된 이후에도 통합조직문화의 형성에는 실패한 것으로 분석하고 있다. 이와 

같이 통합조직의 문화적 정합성이 조직통합의 성패를 결정하는 중요한 요인이 된다(Marks 

& Mirvis, 1997). 

조직혁신이나 조직갈등 역시 조직통합효과와 관련된 중요한 연구대상이 된다. 장지원.김

석은(2009)은 통합조직의 조직혁신에 미치는 영향요인을 분석하여 리더십이나 전략, 시스템 

등의 요인이 유의미한 영향을 미치고 있는 것으로 나타났다. 특히 조직통합 이후 통합 이전 

조직 상호간의 갈등에 관한 연구는 최근까지도 계속된다. 윤건(2009)의 경우 정보통신부와

의 통합된 방송통신위원회도 정보통신부직원들의 적응과 불만이 크게 나타난 것으로 분석

하고 있다. 박천오(2011)는 2008년 이명박정부 출범후 통합된 조직에서 통합이전 조직 상호

간의 인식차이에 따라 상호 정책갈등의 원인으로 작용하고 있는 것으로 분석되었다. 이창길.

최성락(2011)은 통합성과를 부처차원, 정부차원, 사회차원으로 구분하여 분석하는 한편, 통

합이전 조직을 통합기대부처와 통합우려부처로 구분하고 이들 두 조직구성원 상호간에 부

처 간 및 부처 내 협조관계에도 유의미한 영향을 미치고 있는 것으로 분석하였다. 

하지만 이러한 연구는 거시적 차원에서 조직문화나 조직갈등, 그리고 조직성과에 대한 

실증적인 연구들이 대부분을 차지하고 있고, 조직통합 이후 조직구성원들이 어떤 요인에 의

하여 조직효과성에 영향을 미치는지에 대한 미시적인 접근은 상대적으로 미흡하다

(Ramaswamy, 1997). 실제 조직통합의 성패는 전략적 성과나 재무적 성과만을 고려하여 추진

할 경우 실패가능성이 높고 구성원의 스트레스와 불안감, 불확실성이 중요한 요인이 된다

(Cartwright and Cooper, 1993). 이와 같이 연구의 필요성에도 불구하고 조직구성원의 태도나 

행동의 변화에 대한 미시적 연구는 상대적으로 적다.   

또한 조직구성원의 태도나 행동 변화에 대한 기존의 미시적 연구의 경우 조직통합 후 전

반적인 변화에 대한 평균적인 설명 또는 조직몰입의 결정요인을 탐색하기보다는 조직통합 

이전과 이후의 구체적인 차이에 대한 개별적인 요인을 설명하는 연구가 필요하다(박천오, 

2011, 이창길‧최성락, 2011). 즉 어떤 조직구성원이 조직통합 전과 후에 조직몰입과 직무만족

에 직접적으로 그리고 민감하게 반응하는지에 대한 실증적인 연구가 필요하다. 조직통합 후 

실질적인 조직융합을 위한 방안을 마련하기 위하여는 어떤 조직구성원이 어떻게 변화하고 

이러한 변화가 어떤 요인에 의하여 영향을 받는지에 대한 연구가 필요한 것이다. 일반적인 

조직몰입과 직무만족의 결정요인과는 달리, 조직통합으로 인한 불안한 환경 속에서 조직구

성원은 조직몰입과 직무몰입의 정도는 변화하게 된다. 이를 통하여 조직통합 이후 변화관리

를 보다 적절하게 추진할 수 있을 것이다. 
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2. 조직몰입과 직무만족의 개인적 요인과 사회적 요인  

1) 조직효과성 지표로서 조직몰입과 직무만족

조직효과성은 일반적으로 조직의 목표달성 정도로 정의된다(Etzioni, 1964). 하지만 조직

효과성의 구체적인 지표와 내용은 조직의 목표를 어떻게 규정하느냐에 따라 이 달라진다. 조

직효과성에 대한 전통적 접근방법은 투입측면을 강조하는 체제자원적 접근방법, 조직내부 

관계와 활동을 강조하는 내부과정 접근방법, 산출과 결과 측면을 강조하는 목표달성 접근방

법으로 구분된다(이창원․장부차, 2003). 하지만 이러한 접근방법들이 조직내부의 일면만을 

강조한다는 지적에 따라 조직외부의 이해관계자들을 강조하는 이해관계자 접근방법

(Zummato, 1982)과 조직이 지향하는 다양한 가치를 강조하는 경쟁가치모형(Cameron & 

Whetten, 1983)이 제시되고 있다. 특히 경쟁가치모형은 개방체제, 합리적 목표, 내부과정, 이

해관계의 4가지 하위모형을 제시하면서 조직효과성의 종합적인 평가기준을 제시함으로써 

최근 이를 활용하는 연구가 증가하고 있다(김호정, 2002; 최성욱, 2005; 이동수, 2009). 

조직효과성에 대한 경쟁가치모형에 의하면 조직몰입이나 직무만족은 내부과정모형에 

입각하여 조직효과성을 정의하고 측정하는 지표이다. 이와 같이 조직효과성의 지표로서 조

직몰입이나 직무만족의 결정요인을 분석하는 이론적 또는 실증적 연구는 많다(Campell, 

1977; Pennings and Goodman, 1977; 김호정, 2002; 박희봉, 2005). 조직몰입은 고용 조직에 대

한 태도적, 타산적, 행위적 몰입(김병섭, 박광국, 조경호, 2001:266)인 반면, 직무만족은 “한 

개인이 수행하는 직무와 직무수행경험에 대한 그의 평가를 근거로 나타난 즐겁고, 긍정적인 

감정적 태도”로 정의된다. 개인의 즉각적이고 일시적인 태도경향(Locke, 1976:1300)으로서

의 직무만족과 장기적이고 지속적인 태도로서의 조직몰입은 약간의 차이가 있으나, 조직효

과성의 내부과정모형에 의한 평가기준으로 활용된다. 이와 같이 조직몰입과 직무만족은 소

위 ‘생존조직관’에 의한 조직효과성 측정지표의 하나로 조직구성원의 만족 및 행복에 관한 

지표를 제시하고 있다(민진, 2003; 박희봉, 2005). 조직몰입이나 직무만족의 결정요인에 대한 

연구는 개인적인 요인과 조직적인 요인에 집중하는 경우가 많다(Appelbaum, Gandell, Yortis, 

Proper, & Jobin, 2000). 즉 조직몰입이나 직무만족을 결정하는 개인적 요인으로 인사, 승진기

회, 성공기회, 성장기회, 직원복지, 근무환경, 직무직위, 그리고 보상체계 등을 변수로 활용한

다(제갈돈, 2002). 조직적인 요인은 조직구조, 리더십, 조직규모, 조직내 신뢰, 직무특성, 직무

스트레스, 조직환경과 특성, 그리고 조직문화 등이 중요한 것으로 분석되었다(박희봉, 2005). 
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2) 조직효과성 결정의 사회적 요인 연구

아울러 조직몰입과 직무만족이 사회적 요인에 의하여 결정될 수 있는 연구는 다양한 변

수의 하나로 포함되는 경우가 많고, 사회적 요인에 대한 명시적인 검증은 일부 연구를 제외

하고는 매우 제한적으로 이루어지고 있다. 제갈돈(2002)은 지방공무원의 직무만족 결정요인

으로 외적보상, 조직지원, 조직만족, 전문성, 직무혼란과 함께 동료관계를 중요한 보상을 분

석한 결과, 정부조직내의 조건보다는 인간관계의 원활성이 직무만족의 중요한 요인인 것으

로 분석하고 있다. 김호정(2002)은 조직문화의 유형과 특성에 따라 조직몰입이나 직무만족

의 정도를 분석한 결과, 조직몰입에는 집단문화, 발전문화, 합리문화가, 직무만족에는 집단

문화와 발전문화가 각각 의미있는 양(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 연구는 

인간관계 특히 사회문화적 요인이 조직몰입이나 직무만족에 영향을 미치는 여러 가지 요인 

중의 하나로 작용한다는 점을 밝히고 있다는 점에서 그 의의는 크다. 하지만 사회적 요인에 

대한 보다 직접적인 명시적인 분석이 필요한 것으로 생각된다.  

조직통합의 효과에 대한 사회적 요인을 대한 연구는 많지 않다. 하지만 최근 조직통합의 

효과로서 조직구성원의 직무만족과 조직몰입에 대한 연구에 일부 학자들의 관심이 증가하

고 있다(이명환, 2009; 안경섭, 2009). 조직몰입이나 직무만족의 결정요인으로 조직적 요인이

나 개인적 요인 이외에 사회적 요인의 중요성을 직접 또는 간접적으로 연구하여왔다. 

Shah(2000)는 조직통합이나 인력감축의 효과를 분석한 결과 조직구성원 상호간의 내부적인 

사회관계를 파괴함으로써 부정적인 통합효과를 설명하였고, Marmenout(2010)은 조직통합 

후 구성원의 태도는 통합과정과 특성에 따라 달라질 수 있다는 점을 강조하고 있다. 특히 많

은 학자들이 조직변혁의 시기에는 사회적 자본이나 권력이 조직구성원의 생존에 영향을 미

치는 것으로 지적하고 있다 (Fischer & Pollock, 2004). 특히 Cross & Parker (2004)은 조직통합 

후 직원 상호간의 협력네트워크를 분석한 결과 정보교환 네트워크의 경우 조직 내 자유롭고 

다양한 의견교환이 균형 있게 이루어지지만, 문제해결 네트워크의 경우 훨씬 더 교환이 적게 

이루어지고 과거 소속 조직 상호간에 이분화된 형태를 가진 것으로 나타났다. 이러한 연구는 

조직통합에 미치는 사회적 요인에 대한 간접적인 효과를 설명하는 경우가 대부분이다. 본 연

구는 조직구성원의 개인적 요인과 함께 관계적 측면, 즉 사회적 요인이 조직통합 후 조직구

성원의 조직몰입이나 직무만족에 어떤 영향을 미치는지 보다 직접적인 효과를 분석하고자 

한다. 
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Ⅲ. 연구분석틀 및 자료수집

1. 연구분석틀 

본 연구는 <그림 1>에서 보는 바와 같이 조직통합 이후 조직몰입과 직무만족의 변화정도

를 분석한다. 조직몰입의 변화정도는 통합 전 조직몰입도에서 통합 후 조직몰입도를 뺀 것이

며, 직무만족의 변화정도도 마찬가지로 통합 전 직무만족도에서 통합 후 직무만족도를 뺀 것

이다. 이러한 변화정도에 영향을 주는 요인으로 개인적 요인과 사회적 요인으로 구분하였다. 

개인적 요인의 경우 직무, 인사, 그리고 보수 측면을 고려하여 직무 또는 직위의 중요성 증감, 

성과급의 수령정도, 그리고 팀장승진의 속도로 변수화하였다. 사회적 요인의 경우 조직 내에

서 비공식적인 관계를 얼마나 적극적으로 활용하고 있는지 그리고 조직의 성과 향상을 위하

여 친밀한 인간관계가 얼마나 필요하다고 인식하는지로 구분하여 변수화하였다. 개별변수

의 세부적인 개념 및 측정방법은 변수 및 가설설명 부분에서 후술하고자 한다. 이와 같이 본 

연구는 조직통합으로 인한 조직몰입과 직무만족의 변화정도는 개인적인 요인과 사회적인 

요인으로 구분하여 그 영향여부를 검증한다. 특히 개인적 요인과 함께 사회적 요인이 조직몰

입이나 직무만족의 변화정도에 영향을 주는지 살펴보고자 한다.

<그림 1> 연구분석틀

2. 분석대상 및 자료수집

본 연구에서 활용된 통계자료는 2009년 10월 1일 한국토지공사와 대한주택공사가 통합
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된 한국토지주택공사(LH)의 관리자(팀장)급 104명을 대상으로 실시한 설문조사로부터 수집

되었다. 설문조사는 2009년 6월에 조직통합 후 조직통합의 효과성을 진단하기 위하여 실시

하였다. 설문대상으로 팀장을 선정한 것은 조직 내 고위계층과 하위계층이 조직통합에 상대

적으로 민감하게 반응한 반면 팀장급은 중간관리층으로서 보다 중립적인 위치에서 조직통

합 효과에 응답할 수 있을 것으로 기대하였기 때문이다. 설문대상은 통합이전 조직인 토지공

사와 주택공사를 구분하여 조직규모에 상응하여 선정되었다. 특히 설문대상자의 선정에 있

어서는 각 본부 내에 편제된 4-5개의 팀 중 2-3개의 팀장을 선정하되, 이중 가급적이면 통합

이전 소속조직을 감안하여 균형있게 배분되었다. 따라서 통합이후 토지주택공사의 팀장급 

약 250명 중 140명을 선정하여 온라인 설문을 실시하였고, 이중 104명이 최종적으로 응답하

였다. 응답률은 74.3%이다. 통계자료의 분석은 SAS 프로그램을 통하여 다중회귀분석 방법

을 활용하였다.

3. 한국토지공사와 대한주택공사의 통합과정

한국토지공사와 대한주택공사에 대한 통합논의는 1998년 외환위기 당시 구조개혁과제

로 선정하여 추진하면서 시작되었다(김재호･김종하, 2008). 이에 따라 토지공사와 주택공사

의 업무를 민간부문에 이양․축소하고 양 공사의 공적업무를 중심으로 2001년 통합한다는 계

획을 수립하였다. 이에 따라 2001년 “한국토지주택공사법안”을 국회에 제출되었으나, 재무

분석 및 자산실사용역 결과 양 공사가 통합하는 경우 영업이익으로 부채를 감당할 수 없고 

토지공사의 일정정도 수익구조가 주택공사의 손실을 보전하기는 어려워 통합 시 동반부실

이 우려된다는 문제제기와 함께 법안통과가 무산되었다. 2008년 새 정부 출범 후 공기업선진

화방안의 일환으로 토지공사와 주택공사가 통폐합대상에 포함시켰고, 2009년 4월 30일 양 

기관의 통합법(한국주택토지공사법)이 국회를 통과하여, 2009년 10월 1일 한국토지공사와 

대한주택공사의 통합으로 한국토지주택공사(LH)를 설립하였다(김재호･김종하, 2008).

이러한 조직통합과정에서 조직통합 이후 통합자산의 증가로 인한 재무상황 악화 우려와 

함께 양 조직 간의 기능중복과 효율성문제가 지속적으로 제기되었고, 통합논의가 시작된 이

후 조직구성원들 상호간에 치열한 논쟁과 비판이 이어졌다(정극원, 2008). 이러한 과정을 통

하여 조직구성원의 신분불안이 가중된 가운데 2003년까지 토지공사와 주택공사는 이미 각

각 670명, 1,058명을 퇴직시켜 자체적인 구조조정을 하였다(김재호･김종하, 2008). 2008년 조

직통합이 확정된 전후에도 두 조직 상호간의 인력배분과 갈등 문제가 끊임없이 제기되었고, 

통합이후에는 지방이전과 관련한 지역갈등으로 확대되기도 하였다(송재복, 2008). 이와 같

이 실제 조직통합 논의는 재무적 상황과 함께 조직인력의 배분 갈등이 강하게 표출되었고, 
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이에 따라 조직인력 측면에서 조직구성원들의 조직몰입이나 직무만족의 변화에 대한 연구

가 통합 후 융합관리의 중요한 과제가 되었다.

Ⅳ. 종속변수와 독립변수, 그리고 가설설정

1. 종속변수

종속변수는 통합이전과 통합이후의 조직몰입과 직무만족의 차이이다. 이는 통상적으로 

조직효과성 지표로 활용하는 단순한 조직몰입이나 직무만족의 정도와는 다르다. 조직통합

이전과 통합이후의 조직몰입과 직무만족의 변화를 측정하는 방법은 세 가지로 요약된다. 첫

째, 대부분의 기존 연구의 경우에서 보는 바와 같이, 조직통합의 효과를 분석하기 위하여 단

순히 통합 이후 조직몰입과 직무만족의 정도를 측정하고 이에 미치는 영향요인을 분석하는 

것이다. 이는 종속변수보다는 조직통합 이후 다양한 변화를 측정하는 독립변수를 통하여 통

합의 효과를 측정하는 것이다. 둘째, 통합이전과 통합이후를 구분하여 측정하지 않고 통합이

후에 조직몰입과 직무만족이 증가하였는지 또는 감소하였는지를 측정하는 방법이다. 셋째, 

통합 이전과 통합 이후를 구분하여 조직몰입과 직무만족의 정도를 각각 측정하고 이에 대한 

차이를 측정하는 방법이다. 이는 조직몰입과 직무만족에 관한 응답자의 개별적인 태도를 보

다 정확히 구분하여 측정할 수 있다. 이에 따라 그 변화를 명확하고 직접적으로 측정할 수 있

다는 장점이 있다. 

본 연구에서는 세 번째 방법을 활용하였다. 설문대상자들에 통합 이전의 조직몰입/직무

만족과 통합 이후의 조직몰입/직무만족을 구분하여 설문문항을 작성하고 각각 응답하게 한 

후, 그 차이를 측정하여 통합이후의 조직몰입이나 직무만족의 변화를 확인하고자 하였다. 조

직몰입과 직무만족의 설문문항은 <별지 1>과 같이 각각 5개 및 4개로 구성하고, 이를 통합 

이전과 통합 이후를 구분하여 5점 척도를 활용하였다. 즉 종속변수인 조직몰입과 직무만족

의 차이 = 통합이후의 조직몰입/직무만족도 평균 - 통합이전의 조직몰입/직무만족도의 평균

으로 계산되었다.

<표 1>에서 보는 바와 같이, 설문조사 결과 조직몰입의 차이는 -0.184로 통합이전에 비하

여 통합이후에 감소한 것으로 나타난 반면, 직무만족의 경우에는 -0.412로 통합이전에 비하여 

상당히 감소한 것으로 나타났다. 조직몰입 차이의 경우 최소값은 -2.4이며, 최대값은 1.6이고, 

직무만족의 차이의 경우 최소값은 -2.2이며, 최대값은 1.2이다. 즉 조직통합 후 평균적으로 보
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면 조직몰입이나 직무만족이 낮아진 것으로 나타났지만, 최소값이 음수로 나타난 것으로 일

부 팀장의 경우 조직통합 이후 조직몰입이나 직무만족이 오히려 증가한 것으로 나타났다. 

<표 1> 기술적 통계량

변수 표본수 평균 표준편차 최소값 최대값

조직몰입 차이 104 -0.184 0.607 -2.4 1.6

직무만족 차이 104 -0.412 0.643 -2.2 1.2

통합이전소속기관 104 0.567 0.498 0 1

연령 104 0.788 0.410 0 1

재직기간 104 23.962 2.445 13 29

직무중요성증감 104 0.096 0.807 -2 3

성과급증감 104 0.240 1.145 -3 3

팀장승진속도 104 3.135 0.904 1 5

비공식적관계빈도 104 2.461 0.621 1 4

인간관계중시정도 104 2.596 0.631 1.5 4

2. 독립변수와 가설

1) 개인적인 요인

조직통합 후 조직구성원의 직무태도를 결정하는 직접적인 요인은 조직구성원 개인들의 

신분상의 변화이다. 첫째, 직무의 중요성 증감이다. 이는 통합이후의 직무중요성 값에서 통

합이전의 직무중요성 값을 뺀 것으로 계산하였다. 즉 통합이후 담당직무나 직위가 달라짐에 

따라 조직몰입이나 직무만족이 달라질 수 있다. 즉 핵심적인 직위로 이동하여 직무의 중요성

이 높아지면 조직몰입이나 조직만족은 높아질 것이고, 반대로 직무의 중요성이 낮아지면 조

직몰입이나 직무만족은 통합이후 낮아질 것이다. 이는 설문조사를 통하여 수집되었기 때문

에 객관적으로 직무중요성이 증가했다기보다는 개인들이 생각하는 주관적인 직무중요성이 

증가한 것으로 해석할 수 있다. <표 1>에서 보는 바와 같이 직무 중요성의 변화(0.096)는 크지

는 않지만, 통합 이후 약간 높아진 것으로 나타나고 있다. 다만, 최저 값과 최고 값을 볼 때, 통

합이후 개인별로 직무의 중요성 증감은 차이가 있다.   

둘째, 개인적인 요인의 중요한 요인은 성과보수와 관련된다. 일반적인 보수체계는 직원

전체에 영향을 미칠 수 있지만, 개인적인 성과급의 차이는 조직몰입이나 직무만족의 중요한 

요인이 아닐 수 없다. 조직통합 이후 통합이전과 비교하여 성과급을 많이 받았을 경우 상대
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적으로 조직몰입과 직무만족은 높아질 것이고, 성과급을 상대적으로 적게 받았을 경우에는 

조직몰입과 직무만족이 낮아질 것이다. 성과급의 변화는 설문조사 결과에 의거하여 통합 이

전 성과급 값에서 통합이후 성과급을 뺀 값으로 측정되었으며, 측정결과 0.240으로 약간 높

아졌으나 이 역시 개인별로 차이가 있다. 

셋째, 조직구성원의 조직과 직무에 대한 태도를 결정하는 중요한 요인으로 승진요인을 

빼 놓을 수 없다. 개인들은 조직통합 이후 자신의 승진가능성을 예측하고 이를 판단하기 때

문에 이에 따라 조직통합 이후 조직몰입과 직무만족의 변화에 영향을 미칠 것이다. 팀장승진

이 상대적으로 빨랐다고 인식하고 있는 경우 다음 임원승진에 대한 현실적인 기대와 관심이 

아직 높지 않은 반면, 팀장승진이 상대적으로 늦었다고 인식하고 있는 경우 임원승진에 대한 

기대와 관심이 상대적으로 높다 하겠다. 임원승진에 대한 기대와 관심이 높을 경우 조직불안

으로 인한 불확실성이 높아지고 이에 따라 조직통합 이후 조직몰입이나 직무만족이 낮아질 

수 있다. 반대로 임원승진에 대한 기대나 관심이 상대적으로 낮으면 조직몰입과 직무만족이 

조직통합 이후 낮아질 것이다. 

이를 종합하여 다음과 같이 가설을 설정할 수 있다. 

<가설1> 조직통합 이전과 비교하여 담당직무의 중요성이 증가하면, 조직통합 후 조직몰입과 직무만족

의 정도가 더 높아지거나 덜 낮아질 것이다.

<가설2> 조직통합 전과 비교하여 성과급이 증가하면, 조직통합 후 조직몰입과 직무만족의 정도가 더

높아지거나 덜 낮아질 것이다.

<가설3> 조직통합 전에 스스로 빨리 승진했다고 생각한 사람은 조직통합 후 조직몰입과 직무만족의

정도가 더 높아지거나 덜 낮아질 것이다.

2) 사회적인 요인

개인적인 요인과 함께 개인들의 조직몰입이나 직무만족에 영향을 줄 수 있는 요인은 사

회적인 요인이다. 개인적인 요인은 개인의 직무와 승진, 보수 등 조직이 조직구성원 개개인

에 부여하는 개인적인 역할과 보상인 반면, 사회적 요인은 개인들 상호간의 관계적 측면이

다. 즉 조직통합 후 개인들의 조직몰입이나 직무만족을 결정하는 요인은 개인적 요인과 함께 

사회적인 요인에 의하여 영향을 받을 것이다. 즉 조직통합이라는 위기상황 속에서 개인들의 

조직과 직무에 대한 태도는 인간관계나 동료관계에 의하여 결정될 수 있다. 이와 같은 조직 

내 인간적인 유대는 신분 불안과 불확실성을 줄일 수 있는 사회적 자본으로 작용할 수 있다. 

또는 조직통합으로 인한 사회적 자본의 파괴로 인하여 불안이 더욱 가중될 수 있다. 

본 연구에서 사회적 요인은 두 가지로 측정되었다. 첫째, 비공식관계 빈도이다. 즉 조직 
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내 다른 동료가 요청할 경우 얼마나 수용하고 스스로 다른 동료에게도 부탁하는 정도를 말한

다. 동료상호 간의 비공식적인 인간관계를 지속적으로 유지한 사람은 조직통합에 대한 적응

능력이 높고, 심리적인 안정감을 유지함으로써 조직몰입과 직무만족이 상대적으로 높아진

다. 반대로 동료 간의 비공식적인 인간관계가 부족한 경우에는 조직통합으로 인한 불안감이 

높고, 불확실성을 해결할 수 있는 사회적 기반이 부족하여 조직몰입과 직무만족이 낮아질 수 

있다고 본다. 이와 같이 조직통합 이후 조직몰입과 직무만족의 변화는 직위변화, 보상이나 

승진기대 등 개인적 요인과 함께 비공식적인 관계빈도에 따라 달라질 것이다. 

둘째, 인간관계 중시정도이다. 다만 이러한 사회적 요인은 실제 나타난 경우만이 아니라 

심리적으로 이러한 비공식적인 인간관계의 중요성을 인지한 경우에도 조직몰입이나 직무만

족에 동일하게 영향을 미칠 수 있다는 점이다. 실제 비공식적인 인간관계를 유지하지 못하더

라도 조직생활에서 개인들의 탁월한 직무역량보다는 비공식적인 인간관계를 중요하다고 인

정한 경우에도 조직몰입과 직무만족의 변화에 영향을 줄 수 있는 것이다. 이는 조직몰입이나 

직무만족의 정도에 미치는 영향이 없다 하더라도 조직통합으로 인한 변화, 즉 통합전후의 차

이에는 영향을 줄 수 있다. 이와 같은 사회적 요인에 대한 설문결과 비공식관계빈도는 평균 

2.461로 나타났으며, 인간관계 중시정도는 평균 2.596으로 나타났다. 

조직이 개인들에 부여한 개인적 특성 가지는 특성을 조직이 개인들에 부여하는 특성인 

반면의 특성 부여하는 특성적 측면을 의미한 반면, 사회적인 요인은 조직 내 개인들 상호간

의 관계적 측면을 의미한다.  

<가설4> 비공식적 인간관계를 폭넓게 가지고 있는 사람은 조직통합 후 조직몰입과 직무만족의 정도가

더 높아지거나 덜 낮아질 것이다.

<가설5> 탁월한 업무능력보다 친밀한 인간관계를 중요시하는 사람들은 조직통합 후 조직몰입과 직무

만족의 정도가 더 높아지거나 덜 낮아질 것이다.

3) 통제 변수 

통제변수로 첫째, 통합이전 소속기관이다. 통합이전의 소속기관은 토지공사와 주택공사

이다. 어느 기관의 소속이냐에 따라 조직몰입과 직무만족의 정도가 달라질 수 있을 것이다. 

즉 조직통합에 보다 적극적인 기관과 조직통합에 소극적인 기관 상호간의 통합이후 조직몰

입이나 직무태도는 차이가 있을 수 있다 (이창길. 최성락, 2011). 조직통합에 적극적인 기관

이 소극적인 기관보다 보다 강할 것으로 추정된다. 즉 조직규모가 크고 조직통합에 적극적이

었던 주택공사가 토지공사보다 조직몰입이나 직무만족이 적게 낮아질 것으로 생각된다. 
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둘째, 연령 및 재직기간이다. 연령이 높으면 조직통합은 기존의 안정성에 대한 위협으로 

받아들이고 조직통합에 보다 부정적인 인식을 갖게 될 것이다. 이에 따라 조직몰입이나 직무

만족이 보다 크게 낮아질 수 있다. 또한 해당조직에 재직기간이 길면 조직통합으로 인하여 

신분불안이나 불확실성이 보다 높을 것이며, 이에 따라 조직통합 후 조직몰입이나 조직만족

의 정도가 보다 높아질 것이다.

<표 2> 사용변수들의 Pearson 상관계수

사용변수　 1 　 2 　 3 　 4 　 5 　 6 　 7 　 8 　 9 　10

조직몰입 차이 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

직무만족 차이 0.592 *** 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

통합이전소속기관 0.317 *** 0.188 * 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

연령 0.330 *** 0.288 *** 0.165 * 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

재직기간 0.196 * 0.083 　 0.217 ** 0.456 *** 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

직무중요성증감 0.283 *** 0.346 *** 0.016 　 -0.091 　 -0.013 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

성과급증감 0.141 　 0.024 　 -0.218 ** -0.068 　 -0.021 　 -0.046 　 　 　 　 　 　 　 　

팀장승진속도 0.019 　 0.071 　 -0.107 　 -0.263 *** -0.384 *** 0.062 　 -0.088 　 　 　 　 　 　

비공식적관계빈도 -0.212 ** -0.352 *** -0.135 　 -0.052 　 -0.098 　 -0.051 0.102 　 0.183 * 　 　 　

인간관계중시정도 -0.057 　 -0.232 ** -0.108 　 0.081 　 0.203 　 -0.062 　 -0.072 　-0.252 ** 0.034 　 　

Ⅴ. 분석결과 및 토의

조직통합 이후 조직몰입이나 직무만족의 변화에 미치는 영향요인은 개인적 요인과 사회

적 요인으로 구분될 수 있다. 앞의 가설에서 설명한 바와 같이, 우선 조직통합의 상황에서 개

인의 직무와 보수, 그리고 인사적 측면의 변화에 민감한 반응을 보일 것이다. 직무중요성의 

변화, 성과급의 변화, 그리고 자신의 팀장승진 연도에 따라 통합 후 조직몰입의 정도는 달라

질 수 있다. 또한 조직통합 후 조직몰입은 비공식적인 관계의 빈도와 인간관계를 중시하는 

정도 등 사회적 요인이 영향을 미칠 수 있다. <표 3>는 조직통합 후 조직몰입도 변화의 개인

적･사회적 요인에 대한 회귀분석 결과를 나타내고 있으며, <표 4>는 조직통합 후 직무만족

도 변화의 개인적･사회적 요인에 대한 회귀분석 결과를 나타내고 있다.
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1. 조직통합과 조직몰입

먼저 <표 3>의 모델 1에서 보는 바와 같이, 개인적 요인의 경우 직무의 중요성 변화가 유

의미한 영향을 미치는 반면, 성과급의 변화나 팀장 승진연도는 유의미한 영향을 미치지 않는 

것으로 나타났다. 즉 통합 후 조직몰입의 변화는 통합조직에 있어서 승진이나 보수보다는 보

직, 즉 직위의 변화에 의하여 영향을 받는다. 통합이전과 통합이후의 직무중요성 차이가 클

수록 조직몰입도의 차이가 높아지는 것이다.

<표 3> 조직통합 후 조직몰입도 변화의 개인적･사회적 요인에 대한 회귀분석

개별변수
모델 1 모델 2 모델 3

계수 S.D t 값 계수 S.D t 값 계수 S.D t 값

상수 -1.578 ** 0.720 -2.19 -1.226 0.751 -1.63 -1.685 ** 0.822 -2.05

통제변수 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

통합이전소속기관 0.321 *** 0.112 2.86 0.290 ** 0.113 2.56 0.373 *** 0.129 2.89

연령 0.383 *** 0.146  2.62 0.388 *** 0.145  2.67 0.447 *** 0.160  2.8

총재직기간 0.024 　 0.027  0.88 0.024 　 0.027  0.89 0.017 　 0.029  0.59

개인적 요인 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

직무중요성증감 0.196 *** 0.068 2.9 0.184 *** 0.067 2.74 0.210 *** 0.074 2.82

성과급증감 0.059 　 0.049  1.2 0.072  　 0.049  1.45 0.073  0.055  1.31

팀장승진속도 0.106 　 0.070  1.52 0.127 * 0.071  1.8 0.140 *　 0.080  1.75

사회적 요인

비공식적관계빈도 　 　 　 　 -0.164 * 0.092 -1.79 　 　 　 　

인간관계중시정도 　 　 　 　 0.025 0.103  0.24

표본수 104  104 104

R-Square 0.283  0.308 0.305

Adj R-Sq 0.235  0.254 0.244

F Value 5.97 *** 5.66 *** 5.02 ***

직무중요성의 증감변수는 통합이전의 직무중요성에서 통합이후의 직무중요성을 뺀 것

이고, 조직몰입도의 차이 역시 통합이전의 조직몰입도에서 통합이후의 조직몰입도를 뺀 것

으로 계산되었다. 따라서 통합이후 직무의 중요성이 상대적으로 증가하면 조직몰입도가 높

아지고 직무의 중요성이 상대적으로 감소하면 조직몰입도가 낮아진다. 이는 조직통합에 따

라 조직구성원에 가장 중요한 요인은 역시 직위와 직무의 변화로 해석된다. 어떤 직위에서 

어떤 직무를 맡느냐에 따라 조직통합 후 조직몰입의 정도가 달라질 수 있고 조직구성원의 심
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리적 불안은 직위의 변화에서 출발한 것으로 보인다. 

성과급 등 보수의 변화는 긍정적인 관계를 보인 것은 사실이지만, 유의미한 영향을 미치

지 않는 것으로 나타났다. <표 3>의 모델 2와 모델 3에서 보는 바와 같이 팀장승진속도의 경

우 조직몰입의 정도 유의미한 정(+)의 영향을 나타내고 있다. 즉 팀장승진속도가 늦었다고 

생각한 팀장들이 통합이후 조직몰입의 감소가 더욱 크게 나타나는 것으로 해석된다. 즉 팀장

승진속도가 늦었다는 것은 임원승진을 빨리 해야 하겠다는 생각이 강하게 작용하고 따라서 

조직통합에 보다 민감하게 반응한 것으로 해석된다. 상대적으로 팀장승진이 빠른 사람들은 

임원승진에 대한 관심이 상대적으로 낮아 통합이후 조직몰입의 정도가 더 높게 나타났다. 구

체적인 승진연도와는 달리 팀장승진 속도에 대한 인식은 통합 이후 조직몰입에 긍정적인 영

향을 미치고 있다. 

사회적 요인의 경우 <가설 4> 및 <가설 5>와는 달리 비공식적관계빈도는 통합이후 조직

몰입의 변화에 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 인간관계중시정도의 경우에는 

유의미한 영향을 보이지 않았다. 비공식적관계빈도가 높으면 선배, 동료, 그리고 부하 상호

간에 상당한 비공식적인 인간관계를 유지하고 있는 것을 의미하는 것으로 조직통합 이후 이

러한 비공식적인 인간관계가 무너지면서 조직몰입의 정도가 덜 증가하고 더 감소한 것으로 

나타났다. 이러한 결과는 <가설 4>에서 예측한 바와는 차이가 있다. 즉 비공식적인 인간관계

가 신분상의 불안정을 해소하는 사회적 자본으로 작용하기보다는 통합이후 비공식적인 인

간관계의 파괴로 인하여 불안과 불만을 더욱 증가하는 것으로 해석된다.

2. 조직통합과 직무만족

조직통합이후 직무만족의 변화에 대한 회귀분석 결과를 보면 <표 4>에서 보는 바와 같다. 

먼저, 개인적 요인 중에서 직무의 중요성 변화는 조직몰입의 경우와 마찬가지로 직무만족 변

화에 유의미한 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 통합이전과 통합이후의 직무중요

성 차이가 클수록 직무만족도의 차이가 높아지는 것이다. 즉 통합이후 직무의 중요성이 증가

하면 직무만족의 정도가 상대적으로 더 높아지거나 덜 낮아지고, 직무의 중요성이 상대적으

로 감소하면 직무만족의 정도가 더 낮아지거나 덜 높아진 것이다. 앞에서 언급한 바와 같이 

조직관리자 즉 팀장급 조직구성원의 경우 조직통합으로 인하여 가장 민감하게 그리고 충격

적으로 받아들이는 요소는 직무나 직위의 변화이다. 조직통합 이후 중요한 직위로 이동할 경

우 직무만족이 높아지거나 또는 직무만족이 떨어지더라도 덜 떨어진 반면, 조직통합 이후 덜 

중요한 직무를 담당하게 될 경우 직무만족이 낮아지거나 또는 높아지더라도 덜 높아지는 것

으로 해석된다.  
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<표 4> 조직통합 후 직무만족 변화의 개인적･사회적 요인에 관한 회귀분석

개별변수
모델 1 모델 2 모델 3

계수 S.D t 값 계수 S.D t 값 계수 S.D t 값

상수 -1.004 　 0.742 -1.35 -0.247 　 0.719 -0.34 -0.528 0.799 -0.66

통제변수

통합이전소속기관 0.215 * 0.122  -1.76 0.153 　 0.115  1.33 0.196 　 0.136  1.45

연령 0.432 *** 0.160  2.7 0.444 *** 0.149  2.99 0.435 ** 0.171  2.55

총재직기간 -0.008 　 0.028  -0.27 -0.008 　 0.026  -0.3 -0.002 　 0.030  -0.07

개인적 요인

직무중요성증감 0.249 *** 0.072  3.46 0.232 *** 0.067  3.46 0.210 *** 0.071  2.72

성과급증감 -0.002 0.054  -0.04 0.038 　 0.051  0.75 -0.002 　 0.057  -0.03

팀장승진속도 0.092 　 0.070  1.31 0.150 ** 0.067  2.25 0.063 　 0.076  0.82

사회적 요인

비공식적관계빈도 -0.372 *** 0.091  -4.09

인간관계중시정도 -0.205 * 0.104  -1.97

표본수 104  104 104

R-Square 0.227 0.348 0.232

Adj R-Sq 0.178 0.299 0.169

F Value 4.66 *** 7.09 *** 3.67 ***

하지만, 조직통합 전후 성과급의 변화는 직무만족의 변화에 유의미한 영향을 미치지 않

는 것으로 나타났다. 즉, 조직통합 후 상대적으로 높은 성과급을 받더라도 실제 직무만족도

가 높아지지 않았다. 조직구성원에 대한 경제적 인센티브는 직무만족향상을 위한 정책수단

으로 적합하지 않은 것으로 해석된다. 팀장승진속도의 경우 <표 3> 조직몰입의 효과와 동일

하게 직무만족과 정(+)의 관계로 나타났다. 특히, 모델 2와 모델 3의 경우에 유의미한 관계로 

나타났다. 즉, 팀장승진을 빨랐다고 생각하는 사람일수록 조직통합 후 직무만족도는 덜 낮아

지거나 더 높아지고, 팀장승진이 늦었다고 생각하는 사람일수록 조직통합 후 직무만족도는 

덜 높아지거나 더 낮아진다. 팀장승진을 일찍한 사람의 경우 조직 내에서 자신에 대한 인정

감이 높고 스스로 역량이 높은 것으로 인식함으로써 조직통합의 위기에 대한 충격과 불만이 

적은 것으로 해석된다.

개인적인 요인과는 별도로 사회적 요인에 대한 분석결과는 <가설 4>와 <가설 5>와는 달

리 비공식적 인간관계 및 인간관계중시정도 모두 유의미한 부(-)의 관계로 나타났다. 먼저, 

<모델 2>에서 보는 바와 같이, 비공식적인 관계빈도는 조직통합의 직무만족의 변화와 유의

미하고 부정적인 관계를 가진 것으로 나타났다. 비공식적인 인간관계가 많은 팀장의 경우에

는 조직통합 후 직무만족도가 상대적으로 크게 낮아지거나 또는 높아지더라도 덜 높아지며, 
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비공식적인 인간관계가 적은 팀장의 경우 조직통합 후 직무만족도가 상대적으로 적게 낮아

지거나 또는 크게 증가한 것으로 해석된다. 즉, 직장동료와 선후배들과의 다양하고 풍부한 

인간관계를 가진 사람의 경우 조직통합으로 인한 불만과 충격이 큰 것으로 해석된다. 이는 

조직내부의 구성원들과 폭넓은 신뢰관계를 형성하고 있는 경우에는 그 동안 구축해 놓은 사

회적 자본이 손상될지도 모른다는 불안감이 상대적으로 높기 때문인 것으로 보인다. 반면에, 

조직내부의 구성원들과 비공식적인 관계가 약한 경우에는 조직통합 후의 직무만족도는 덜 

하락한 것이다. 즉 조직 내 비공식적인 인간관계를 적게 가진 사람의 경우 조직통합으로 인

한 충격을 적게 받고 이에 따라 직무만족의 정도에도 영향이 적은 것으로 해석된다. 

인간관계중시정도의 경우에도 직무만족도의 변화와 부(-)의 관계에 있는 것으로 나타났

다. 즉, 탁월한 업무수행능력보다 친밀한 인간관계가 중요하다고 생각하는 사람들은 조직통

합 후 직무만족도가 더 낮아지거나 덜 높아진다. 반면에, 친밀한 인간관계보다 탁월한 업무

수행능력이 중요하다고 생각하는 사람들은 조직통합 후 직무만족도가 더 높아지거나 덜 낮

아진다. 우수한 역량을 중시하는 사람들은 조직의 변화에도 동요하지 않고 직무에 충실할 것

으로 예측된다. 폭넓은 인간관계보다 우수한 역량을 가진 사람들은 조직통합으로 인하여 새

로운 생활에 대한 자신감이 있는 반면, 우수한 역량보다 폭넓은 인간관계를 가진 사람들은 

조직통합에 대한 위기의식과 불안이 더 크게 나타난 것으로 해석된다. 

<표 3> 및 <표 4>에서 통제변수의 영향정도를 살펴보면, 통합이전 소속기관과 연령 변수

가 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 통합이전 소속기관을 기준으로 보면, 

한국토지공사 팀장이 대한주택공사의 팀장들보다 조직통합 이후 조직몰입이나 직무만족도

가 더 많이 떨어지는 것으로 나타났다. 이러한 경향은 직무만족보다는 조직몰입도에서 보다 

더 명확하게 나타나고 있다. 이러한 결과는 통합우려부처와 통합기대부처(박천오, 2011; 이

창길․최성락, 2011)의 분석결과와도 일치한다. 조직통합과정에서 통합에 긍정적인 태도를 가

졌던 기관의 구성원은 조직통합에 부정적인 태도를 가졌던 기관보다 상대적으로 조직몰입

이나 직무만족이 더 적게 하락한 것으로 나타났다. 즉 통합우려부처의 경우 조직통합으로 인

한 충격과 불안이 보다 심한 것으로 해석된다. 뿐만 아니라 예측한 바와는 달리, 연령이 많을

수록 조직몰입이나 직무만족의 변화가 큰 것으로 나타났다. 일반적으로 연령이 많으면 조직 

내 재직기간이 길고 다양한 이익이 기존 조직 내에 배태된 것으로 이러한 기존시스템의 변화

에 대한 우려가 담긴 것으로 볼 수 있으나, 분석결과는 그 반대이다. 이는 설문대상이 팀장이

라는 조직 내 중간관리층인 점을 감안할 때, 상대적으로 나이가 적은 경우에는 조직에 대한 

변화가 자기의 경력관리상의 불안이 보다 크게 반영된 것으로 해석된다.



｢한국사회와 행정연구｣ 제23권 제1호
■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■■

280

Ⅵ. 결론 및 정책적 시사점

본 연구는 조직통합 이후 조직몰입이나 직무만족이 어떻게 변화하고, 이러한 변화의 요

인은 무엇인지 알아보고자 하였다. 특히 이러한 변화의 영향을 미치는 요인으로 개인적 요인

과 함께 사회적 요인의 영향여부를 검증하고자 하였다. 분석결과를 종합해보면, 첫째, 조직

통합의 효과를 평가함에 있어 개인적인 요인과 함께 사회적 요인에 대한 고려가 매우 중요한 

것으로 나타났다. 즉 조직통합 이후의 조직몰입이나 직무만족의 변화 정도는 비공식적인 인

간관계의 정도나 친밀한 인간관계를 중시하는 정도에 의하여 영향을 받는 것이다. 친밀한 인

간관계를 중시하고 폭넓은 비공식적 관계를 유지하고 있는 조직구성원의 경우 조직통합 후

에 조직몰입이나 직무만족의 정도가 상대적으로 보다 크게 하락하였다. 이러한 결과는 지금

까지 대부분의 선행연구가 조직몰입이나 직무만족의 영향요인으로 다루었던 개인적 또는 

조직적 요인과 함께 사회적 요인에 대한 연구의 중요성을 말해준다. 

둘째, 개인적인 요인의 경우에도 경제적 인센티브나 인사상의 동기부여가 반드시 조직통

합 후 조직효과성 변화에 긍정적으로 영향을 미치는 것은 아닌 것이다. 조직통합으로 인하여 

가장 중요한 요인은 직무나 직위의 변화인 것으로 나타났다. 즉 조직통합 후 직무의 책임성

이나 중요성이 증가하면 조직몰입이 증가하거나 또는 감소하더라도 상대적으로 적게 감소

하고, 직무의 책임성과 중요성이 감소하면 조직몰입이 더 적게 증가하거나 더 많이 감소하는 

것이다. 이와 같이 조직통합 후 조직몰입이나 직무만족에 영향을 미치는 가장 직접적인 요인

은 직무의 변화이며 성과급이나 승진가능성의 변화는 주된 요인이 보기 어려운 것으로 해석

된다. 

셋째, 대부분의 조직통합 연구는 조직통합 후 조직몰입에 미치는 영향에 집중하고 조직

몰입의 절대적인 수준에 미치는 영향요인을 분석하고 있으나, 본 연구는 조직통합 이전과 이

후의 차이를 계산하여 조직몰입 변화의 정도에 영향을 미치는 정도를 분석하였다는 점에서 

의의가 있다. 이러한 연구는 평균적인 의미에서 각 개인들의 조직통합 후 조직몰입과 직무만

족도를 측정하여 분석하는 연구와는 차이가 있다. 조직통합 이후 조직몰입이나 직무만족의 

절대적인 수준의 증가나 감소보다는 상대적인 변화의 정도를 분석함으로써 조직통합 효과

를 보다 직접적으로 그리고 정확하게 측정할 있다.         

이러한 분석결과는 조직통합 후 조직융합관리(Post-Merger Integration)를 담당하는 조직

관리자들에게 많은 정책적 시사점을 제시한다. 먼저, 승진이나 인사 등 개인적 요인과 함께 

사회적 요인에 대한 고려를 강화할 필요가 있다. 다양하고 친밀한 인간관계를 중시하고 실제 

이를 많이 활용하는 직원들이 조직몰입이나 직무만족이 낮아질 수 있음을 감안하여 특별한 

관심과 설득이 필요하다. 아울러 친밀한 인간관계보다 탁월한 직무역량을 중시하면서 실제 
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친밀한 인간관계를 보이지 않는 직원들에 대해서도 조직몰입이나 직무만족이 낮아지지 않

도록 지속적인 노력이 필요한 것이다. 조직통합 후에는 성급하게 성과급을 도입하거나 조기 

승진가능성을 설명하기보다는 직위의 적절한 부여가 보다 중요하다고 하겠다. 

본 연구는 개인적 요인과 사회적 요인을 단순 비교하여 사회적 요인의 유의미성을 검증

하였다. 하지만, 설문조사를 통한 자료수집의 한계로 조직구성원의 개인별 사회적 관계를 구

체적으로 측정하여 변수로 활용하지 못하였다. 앞으로 사회적 요인 중에 과연 어떤 연결망

(network)을 가지고 있는 구성원의 조직몰입이나 직무만족이 어떻게 변화하는지에 대한 연

구가 필요하다. 행위자 중심 네트워크(ego-centric network)의 구조적 특성을 면밀히 조사하여 

보다 개별직원들의 조직몰입 변화요인을 찾고자하는 노력이 필요하다. 즉 직원들 상호간의 

인간관계 네트워크를 조사하여 연결정도, 중심성, 구조적 틈새 또는 구조적 등위성 등 다양

한 특성을 활용하여 조직통합의 효과분석이 가능할 것이다. 아울러 본 연구의 대상인 한국토

지공사와 대한주택공사 간의 통합과정은 정치적 상황, 재무적 상황, 그리고 구성원 상호간의 

갈등 정도 등에서 차이가 있으므로, 분석결과를 일반적인 조직에 적용 시에는 그 성격과 과

정을 감안하여 해석할 필요가 있고, 설문조사 대상과 설문 시점에 대한 고려도 필요하다.
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<부록 1> 조직몰입과 직무만족에 대한 설문문항(총 20문항)

설문항목 문항수 설문문항

조직몰입
(통합이전) 

5개

(질문) 다음은 작년 10월 공사통합 이전에 자신이 몸담고 있었던 조직에 대한 귀하의 
의견을 묻는 문항입니다. 빠짐없이 체크(V)해 주세요.  
1) 나는 우리 조직에 강한 애착을 느끼고 있다. 
2) 나는 정말로 우리 조직의 문제를 내 문제처럼 느꼈다.
3) 나는 우리 조직에 소속감을 가지고 있었다. 
4) 이 조직은 나에게 개인적으로 상당한 의미가 있었다. 
5) 개인적으로 조직을 떠났을 경우의 손실이 이득보다 훨씬 컸을 것이다.

조직몰입
(통합이후)

5개
(질문) 공사통합 이후 현재 자신이 몸 담고 있는 LH공사에 대한 귀하의 의견을 묻는 문
항입니다. 빠짐없이 체크(V)해 주세요.  
 - 통합이 전 조직몰입 설문문항과 동일한 문항 

직무만족
(통합이전)

4개

(질문) 다음은 작년 10월 공사통합 이전에 자신이 몸담고 있었던 조직에서 귀하의 직무
와 직장생활에 대한 의견을 묻는 문항입니다. 
1) 내가 하는 일에 꽤 만족하고 있다.
2) 이 조직에서 내가 알고 지내는 대다수의 다른 직원들보다 여기에서 일하기를 더 좋

아한다.
3) 보수의 정도에 만족하고 있다.
4) 현재 직장상사와 동료에 대하여 만족하고 있다.

직무만족
(통합이후)

4개
(질문) 공사통합 이후 현재 자신이 직무와 직장생활에 대한 귀하의 의견을 묻는 문항입
니다. 
- 통합이전 직무만족 설문문항과 동일

계 18개
* 답변항목(5점척도): ① 전혀 그렇지 않다.  ② 그렇지 않다.  ③ 보통이다.  ④ 그렇다.  
⑤ 매우 그렇다.

1)
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