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ABSTRACT

The Effects of Public Service Motivation and Social Capital

on the Internal Integrity of Public Enterprises

Kim, Kyoung Chun

Advised by Prof. Kim, Jong Ho, Ph.D.

Department of Business Administration

Graduate School of Chosun University

There has been a growing emphasis on business ethics and corruption 

control as critical factors to strengthen the competiveness of a business. 

The recent trend is more evident in Public Enterprises that provide 

services to the general public. This study aims to look into the factors 

that influence the internal integrity of Public Enterprises in order to assist 

their progress and boost their value.

To this end, the study factored in the generally accepted perspective 

which presumes that the integrity of a Public Enterprises may be 

influenced depending on whether it has a structural tool to keep its 

integrity under control. At the same time, the study considered the 

motivational factors of individual employees that may be formed by 

becoming a member of a Public Enterprises as well as the organizational 
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factors that may be formed by the community or shared values of the 

colleagues within the business. 

To be more specific, the study first verified how public service 

motivation and social capital of a local Public Enterprises can influence 

the internal integrity of the said business. Then it reviewed whether the 

internal integrity of the business serves as the driving force to promote 

its employees to develop their organizational commitment, following up 

by seeing if the organizational commitment meets the factors that 

determine employee satisfaction.

To this end, I conducted a survey targeting the employees of Gwangju 

Metropolitan City Corporation for about a month. By using the five-point 

Likert scale, we measured the five variables including public service 

motivation, social capital, internal integrity, organizational commitment, 

and employee satisfaction. Then I performed a final analysis with 185 

questionnaires submitted by the respondents. After reviewing the 

feasibility and reliability of the results with SPSS 12.0, I verified the 

hypothesis by using Lisrel 8.8. The summary of the result is as follows:

First of all, public service motivation of a Public Enterprises had a 

positive influence on the internal integrity. It shows that the integrity 

level of the business may be boosted by strong motivation of its 

employees who are willing to contribute in providing public service by 

working for a state owned business. 

In addition, social capital of a Public Enterprises turned out to have a 

positive impact on the internal integrity. It implies that building trust 
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among employees and establishing firm standards serve as a factor that 

keep a tight rein over corruptive practices within the business.

Furthermore, it appeared that internal integrity of a Public Enterprises 

has a positive influence on organizational commitment. It suggests that 

when a business has an effective system in operation and promotes 

ethical atmosphere, the employees are more affirmative with the business 

and thus give more commitment to its operations.

Lastly, organizational commitment of a Public Enterprises showed a 

positive influence on employee satisfaction. It shows that emotion or 

attitude of the employees will improve from the synergy effect when 

their colleague does something good for the business.

In a nutshell, the results confirm that internal management is a very 

critical factor in improving the competitiveness of Public Enterprises. In 

particular, a Public Enterprises should strengthen its internal customer 

management through an active and transparent interaction with its 

employees in order to improve its level of integrity. In addition, it must 

create an environment where its employees can build upon a cooperative 

corporate culture between one another. Lastly, it needs to continue 

improving its system to boost the business transparency by developing 

education and tasks related to preventive measures against corruption.
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제1장 서 론

제1절 문제의 제기

2016년 9월 28일 ‘부정청탁 및 금품 등 수수금지에 관한 법률’이 시행되었다.

2012년 김영란 당시 국민권익위원장이 공직사회기강 확립을 위해 법안을 발의

하여 ‘김영란법’이란 이름으로 더 잘 알려져 있는 법이기도 하다.

2012년에 발의된 법안이 2015년 3월 3일 국회본회의에서 통과돼 3월 27일

공포되었으며, 1년 6개월의 유예기간을 거쳐 시행된 것에서 상징적으로 보여

주고 있듯이 이법의 시행 과정은 수많은 논란을 거쳐야 했다. 당초 이법은

공직자의 부정한 금품수수를 막겠다는 취지로 제안되었지만 입법과정에서

적용대상이 언론인, 사립학교 교직원으로까지 확대되어 직접 적용대상은 250

만 명, 이들의 배우자까지 포함하면 400만 명에 이른다고 한다.

이 법의 시행이후 언론보도 등을 통한 우리사회의 달라진 풍속들을 보면

밥값을 각자가 내기 위해 길게 줄을 섰고, 호텔예식장의 화환이 사라졌으며,

저녁향응과 접대가 줄고, 골프장 예약이 무더기로 취소되었다고 한다. 또한

그 동안 연줄을 만들거나 또는 만들어진 연줄을 강화하기 위해서 이루어졌던

많은 모임들이 취소되거나 보류되고 있다. 그야말로 한국사회를 움직이던

강력한 학연, 지연, 혈연 등 ‘연줄’문화가 부인되는 등 가히 혁명적이라 할

만큼 한국사회가 변화를 겪고 있는 것이다.

기업들도 이러한 새로운 변화에 따라 윤리적 측면에서의 관리가 핵심 전략과

가치로 부상되었다. 이는 새로운 경쟁력으로 부각되는 요소로 다양한 분야의

기업체에서 필수적으로 활용되고 있다.
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이와 관련하여 선행 연구들은 기업의 윤리경영 시스템이 직원들의 업무몰입

및 만족에 긍정적 영향을 미칠 수 있으며, 나아가 기업의 성과에도 밀접한

관련이 있음을 밝히고 있다(Victtell and Davis, 1990; Primeaus and Stieber

1994; Rai, 2011). 기업 윤리와 관련하여 또 다른 관점에서는 기업의 부패문제

들을 다루고 있는데, 이는 기업의 발전뿐만 아니라 사회적인 문제로 확대되며,

부패의 원인과 해결요소들에 대한 관리의 중요성도 제기되고 있다(Victor and

Cullen, 1988; 윤대혁, 2005). 이렇게 기업의 윤리경영정책이나 사회적 책임과

같은 변수들이 기업의 신뢰 및 경쟁력 강화 요인임이 강조되고 있다.

일반 사기업의 경우, 이윤추구의 목적에 초점이 맞추어진 관리가 주를 이루며,

이외의 윤리적 활동들은 부가적인 역할로써의 시너지 효과의 창출이 가능하다.

반면, 공기업은 공공성을 기반으로 한 이윤추구를 목적으로 운영되며, 정부나

법적 제지에 따른 제약이 많이 따른다. 또한 공기업은 본연적으로 업무의

중심이 경제적인 성과에만 초점이 맞춰진 것이 아니라 공익을 도모하며, 의무적

으로 사회적 윤리 활동을 병행하는데 있어 기업의 목표가 따르기 때문에 기업

의 구성원들은 다양한 통제를 겪게 되고 동기부여 측면에서 어려움을 겪을 수

있다(송주현, 2010).

특히, 공기업은 일반 사기업과 다르게 소유와 경영이 분리되었다는 인식이

크기 때문에 효율적인 운영 및 관리적 책임성을 높이는데 어려움이 따를 수

밖에 없다. 따라서 최근에는 다양한 분야에서 공기업의 사기업으로의 전환 또는

성과에 따른 인센티브 지급의 강화 등 사기업적 요소의 강화가 요구되어,

공기업들의 구조도 변화하고 있다.

그렇다면, 공기업에서의 어떠한 요인들이 공공성을 유지하며, 기업의 성장에

기여할 수 있는지 살펴볼 필요가 있다. 이미 공기업의 효율적 운영과 경영성과

와의 관련성, 공기업 종사자들의 윤리의식과 책임문제의 중요성 등에 관한
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많은 연구들이 이루어지고 있다(Epstein, 1984; Cummings, 2000; 이정호,

2005; 채원호, 2011). 하지만 문제에 직면하였을 때 현재 상황과 목표를 진단

하여 기업 투명성을 개선하는 직접적인 관리도 이루어져야 할 필요성이 제기

되고 있다.

이와 관련하여 최근 공공분야 기업에서는 기업의 서비스 제공자인 내부

구성원들의 평가뿐만 아니라, 서비스 경험자인 고객들의 기업에 대하여 인지

하는 부패정도를 평가하는 개념으로써 청렴성(integrity)이 활용되고 있다. 이는

기업의 내부 윤리교육이나 기업의 사회적 책임활동을 통한 일반적인 개념이 아닌

기업의 문제들을 해결하고 다양한 갈등요소들에 대하여 완화하며, 전략적인

관리에 도움을 줄 수 있는 직접적 요소로 작용할 수 있다.

또한 청렴성은 기업 윤리에 기여하는 요소로 작용하고 있으며, 다양한 공공

분야의 기업에서 활용되고 있는 변수이기도 하다. Cooper(2006)는 개인적 속성,

기업의 구조 및 문화, 사회적 기대 등의 요소들이 결합하여 기업의 청렴성에

영향을 준다고 주장하였다. Resick et al.(2006)은 기업 리더의 영향으로 인하여

기업 문화는 조성이 되는데, 상급자의 윤리적 행위는 기업의 청렴성을 향상시키는

강화요인임을 주장하였다. 제도적 측면에서는 선진화가 느린 국가의 경우, 기업의

업무처리 과정이나 절차들에 대한 결함 등이 기업 청렴에도 영향을 줄 수

있다고 입증되고 있다(Myrdal, 1971). 이렇게 공기업에서의 기업 구성원의 개인적

성향, 기업의 문화적, 제도적 요인, 공적인 대리인으로서의 사회적 기대 요인,

기업의 윤리적 리더십 정도 등이 청렴성에 영향을 주는 변수로써 많은 연구들

에서도 밝히고 있지만, 매우 한정적인 측면에서 실증되고 있다(Cooper, 2006;

Grosenick and Gibson, 2001; Jackal, 1983).

특히, 청렴성은 내부청렴성과 외부청렴성을 포함한 종합청렴성을 기준으로

기업의 전반적인 상태를 진단하는 지표이다. 하지만 본 연구에서는 기업 내부
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관리의 강화는 나아가 외부 역량 강화에까지 기여할 수 있기 때문에 내부청렴성

에 초점을 맞추어 살펴보고자 한다.

따라서 본 연구는 단순히 기업의 제도적 방침이나 영향요인들에 대한 복합적

요소를 다루기보다는 기업의 사회적 책임 및 윤리정책의 관리방향을 좀 더

세부적으로 탐색하였다.

내부청렴성(internal integrity)은 기업의 내부 구성원들의 관점에서 평가되어야

하며, 내부 구성원들의 관리방향을 시사해주는 요소이기도 하다. 따라서 기업

구성원들의 청렴 인지수준을 살펴봄으로써, 청렴성에 기여할 수 있는 요소들

을 발견하여 기업의 역량강화에 기여할 수 있는 방향성을 제시하고자 한다.

한편, 내부역량강화 요소로써, 기업의 윤리나 청렴의 영향요소로 공공서비스

동기(public service motivation)와 사회적 자본(social capital)을 고려할 수 있다.

공공서비스동기는 공기업 종사자들이 가지는 고유의 요소이다. 따라서 공기업

종사자는 공공조직의 공익을 증진시키고 효과적인 서비스를 제공하고자 하는

신념, 가치, 태도 등을 바탕으로 유발되는 동기가 클 수 있기 때문에 친사회적

이고, 사회적 안녕을 포함하는 행동들을 하고자 노력할 것이다(Vandenabeele,

2009; 조태준·윤수재, 2008). 유지영(2014)도 기업 구성원들의 공공서비스동기,

내재적 동기, 외재적 동기요소들이 직무윤리를 포함한 청렴윤리의식에 긍정적

영향을 미치는 것을 밝히고 있다.

또한 사회적 자본은 개인의 이익보다는 공동체의 이익을 위하여 활동을 하는

협력 관계를 촉진하는 요소로써, 사회적 조직에 속해 있는 기업구성원들의

자원이기도 하다. 사회적 자본은 기업의 부패나 청렴함과의 관련성이 매우

높음이 다양한 연구들에서 제기되고 있으며, 국가적 차원에서도 사회적 자본은

집단 공유 목표에서의 정체성 및 수평성을 유지할 수 있는 중요 변수로

OECD 국가 간 사회적 자본의 축적 실태에 따라 사회적 자본이 높은 국가일

수록 청렴함이 더 높아짐을 밝히고 있다(Harris, 2007; 이정주, 2008). 이렇게
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기업 구성원들의 공공서비스동기와 기업에서 이해관계자들 간의 상호관련성이

클수록 기업의 청렴성은 더욱 높게 인지될 수 있을 것이다.

아울러 기업의 내부청렴성은 종업원들의 사기증가와 스트레스 억제 요인으로

작용함으로써, 업무에 대한 애착과 긍정적 성취감을 고취시켜 줄 수 있을 것

이다. 기업의 윤리적 실천 및 지각 수준이 높을수록 조직몰입 및 직무만족에

긍정적 영향을 미치는 것이 실증되고 있으며(최병우·윤태익·박해선, 2010;

윤대혁·안춘복, 2013), 종업원들의 기업활동에 대한 호의적인 태도나 평가에

기여함으로써 나아가 외부 고객들에게 신뢰성을 높여줄 수 있는 요소로 작용

할 수 있다.

구체적으로 본 연구에서는 국내 공기업 구성원들을 대상으로 조직구성원들이

기업에 소속됨으로써 느끼는 공공서비스동기와 사회적 자본이 기업의 내부

청렴성에 어떠한 영향을 미치는지 살펴보고, 내부 청렴성이 구성원들의 조직

몰입(organizational commitment)에 미치는 영향력과 조직몰입이 종업원만족

(employee satisfaction)에 미치는 관계를 검토함으로써 공기업의 내부 역량

강화에 기여할 수 있는 방향을 제시하고자 한다.

제2절 연구의 목적

본 연구는 공기업의 신뢰성 및 경쟁력 강화를 위해 내부 구성원들의 공공서비스

동기 및 사회적 자본에 대한 인식도를 살펴봄으로써, 공기업의 중요지표인

청렴성에 어떠한 영향 관계가 있는지를 검토하여 공기업의 내부적 성과 강화에

발전을 기할 수 있는 요소들을 파악하고자 한다. 구체적으로 본 연구의 목적은

다음과 같다.

첫째, 공기업 구성원들이 인지하는 공공서비스동기 및 사회적 자본이 기업의

내부청렴성에 미치는 영향을 검증하고자 한다.
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둘째, 공기업의 내부청렴성이 기업 구성원들의 조직몰입에 미치는 영향을

검증하고자 한다.

셋째, 기업 구성원들의 조직몰입이 종업원만족에 미치는 영향을 검증하고자 한다.

제3절 연구의 구성 

본 연구는 공기업의 내부청렴성에 미치는 요소들을 파악하여 기업의 내부

성과에 기여할 수 있는 방향을 제시하고자 하는 목적을 달성하기 위하여 선행

연구를 바탕으로 가설을 설정하였다. 본 연구의 변수들 간의 관계를 규명하기

위하여 공기업에 소속되어 있는 구성원들을 대상으로 설문조사를 실시하였다.

1차적으로 설문조사에서 도출된 변수들에 대한 신뢰성 및 타당성을 살펴본 후,

최종분석을 통한 결과 및 시사점을 제시하였다.

본 연구의 절차 및 구성은 다음과 같은 과정으로 제시될 수 있다.

1장에서는 공기업의 내부청렴성을 높이기 위한 요소들을 파악하기 위한

연구의 목적 및 방향을 제시하였다.

2장에서는 공기업의 정의 및 특징을 검토한 후, 공기업 구성원들이 인지할

수 있는 공공서비스동기, 사회적 자본 등의 변수들을 살펴본 후, 기업의 내부

청렴성, 조직몰입, 종업원만족 등의 변수들에 대한 선행연구 및 이론들을 검토

하였다.

3장에서는 2장에서 살펴본 이론적 배경을 바탕으로 변수들 간의 관련성을

검토한 후, 연구 가설을 설정하였다.

4장에서는 공기업 구성원들을 대상으로 설문조사를 실시하였으며, SPSS

12.0 프로그램을 활용하여 측정한 문항에 대한 신뢰성과 타당성을 검토한 후,

Lisrel 8.8의 통계적 분석방법을 이용하여 가설을 검증하였다.

5장에서는 검증된 가설을 토대로 연구결과를 제시하고, 본 연구에서의 시사점

및 한계점을 제시하였다.
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제2장 이론적 배경

제1절 공기업의 정의

1. 공기업의 의미 및 특성

본 연구에서는 공기업에 초점을 두고 연구를 진행하고 있기 때문에 공기업의

의미 및 특징에 대한 고찰이 우선적으로 이루어져야 할 것이다. 또한 공기업은

공공기관 중 하나의 기업으로 포괄되며, 다양하게 분류되고 정의되어지는

공공기관의 의미 및 특성에 맞게 구분되고 있다.

공공기관이란 정부가 출자·운영하여 경영상의 책임을 지며, 정부의 규제와

통제를 받는 것으로 정의되어 진다(Ree, 1976). 또 다른 의미로 공공기관은

공공성을 기반으로 재화나 용역을 생산, 판매하여 그 자산이 공공기관에 의하여

소유되는 기업으로도 정의되고 있다(김준기, 2014). 이러한 공공기관은 <표 1>과

같은 기준으로 공기업, 준정부기관, 기타공공기관으로 분류되고 있다.

따라서 공기업은 공공기관 중에서도 타 준정부기관 및 기타 공공기관과

상이한 규모와 자체 수익률에 따라 구분되어 지기도 한다. 또한 우리나라의

공기업은 정부 및 지방정부에 의해 설립, 운영되고 있어 국가공기업과 지방

공기업으로 구분된다.

특히, 공기업의 큰 특징은 소유와 경영이 분리되는 주인-대리인의 구조로

경영되면서 각자의 이해관계를 이해시키며 이익을 극대화 하는 과정이 끊임없이

반복된다. 따라서 주인, 감시자, 경영자 간의 비대칭으로 인한 문제가 발생할

수 있다.
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구분 직원규모 자산규모 자체수입 기준

공기업

시장형 50인 이상
2조 원

이상
85% 이상 -

준시장형 50인 이상 - 50% 이상
시장형 공기업이 아닌

기관

준정부

기관

기금

관리형
50인 미만 - 50% 미만

공기업이 아닌 기관 중

‘국가재정법’에 따라

기금을 관리하거나 기금의

관리를 위탁받은 기관

위탁

관리형
50인 미만 - 50% 미만

공기업이 아닌 기관 중

기금관리형 준정부기관이

아닌 기관

기타

공공기관
공기업과 준정부기관을 제외한 기관

일반적 사기업의 경우, 주인-대리인 문제가 발생하더라도 이윤추구라는 명백한

목표를 통해 각자의 가치를 추구하지만, 공기업은 공공성과 기업성을 통한

목표달성이 이루어져야 하므로, 이들 간의 문제를 해결하고 보완시키는데

어려움이 따른다(이상철, 2012).

이렇게 대부분의 공기업은 공공성(publicness)과 기업성(enterpreneurship)의

2가지 요소를 균형적으로 반영하는 특징을 가진다(윤성식, 2005; 심재권,

2004).

<표 1> 공공기관의 구분
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공기업에서의 공공성이란 소유와 지배의 주체, 추구 목적과 제공되는 서비스,

다양한 규제와 관련된 요소들이 공적 혹은 국가와 관련이 있다는 것을 의미한다.

즉, 공공목적을 달성하기 위한 경영 및 서비스를 제공함으로써, 수익 창출을

하더라도 공공성을 기반으로 수단과 목적을 달성하기 위한 성격을 가진다.

(Heinrich and Frournier, 2004; 김경철, 2016). Moulton(2009)에 의하면 공기업은

규칙에 대한 능력 및 행동에 대한 영향력이 민간보다는 법이나 국가적 제재를

더 많이 받고 있으며, 규정적, 의무적 차원에서의 기대를 형성하는 도덕적 통제도

많이 받는다. 또한 사회적 실체의 본질과 의미가 공적 가치로써의 문화적 지지를

받는 공유성도 크기 때문에 공공성의 특징을 기본적으로 갖고 있음이 개념화

되고 있다.

한편, 기업성도 공기업에서 필수적으로 반영되어야 할 사항 중 하나이다. 이는

<표 1>에서도 제시되고 있듯이 공기업은 시장형이든, 준시장형이든 자체적

수입의 50% 이상이 정부가 아닌 시장으로부터 발생하는 특징을 가지고 있기

때문에 공기업의 기업성도 무시할 수 없는 중요한 요소라 할 수 있다.

공기업이라 할지라도 이윤극대화의 목표를 가지고 있으며, 동시에 사회공헌의

목표, 경제, 사회적 요소 등의 3가지 요소들을 포괄하는 개념이 기업적 목표이다

(김기서 외, 2008).

첫째, 이윤의 극대화는 기업 본연의 목표로써 기업이 존재하는 이유이기도 하다.

기업의 존재를 위하여 적절한 이윤이 보장되는 활동에 목표를 설정하게 된다.

둘째, 최근에는 기업이 사회적으로 허용할 수 있는 기업 윤리 및 사회적

활동을 통하여 사회공헌의 목표를 달성하며, 이는 공·사를 막론하고 더욱 중요

하게 관리되는 요소이기도 하다.

마지막으로 경제, 사회적 목표는 기업의 이윤 이외에 시장점유율, 부가가치,

매출액 등의 증가와 같은 재무적 측면과 내·외부 고객만족 등과 같은 비재무적인
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구분 실정법

정부공기업
조직 및 인사 정부조직법 + 국가공무원법

예산회계 국가재정법 + 정부기업예산법

국가공기업
조직 및 인사 개별 설립법 및 자체 규정

예산회계 국가재정법+기업회계절차(상법)

지방공기업
조직 및 인사 지방공기업법+지방공무원법

예산회계 지방재정법+기업회계절차(상법)

측면의 전반적인 요소들을 포괄한다. 이렇게 기업성은 이윤추구, 사회공헌,

경제, 사회적 목표 등이 조화를 이루어 적절한 균형점을 찾는 노력을 의미한다.

이렇게 공기업이 갖는 기업성은 사기업의 특성과 다르지 않게 이윤추구를

목적으로 부가가치를 창출하는 요소를 반영하고 있다.

종합하여 살펴보면, 공기업의 특징인 공공성과 기업성은 서로 독립적인

개념이지만, 공기업의 이윤적인 목표 달성은 기업의 공적 목표 달성의 수단으로

양자를 모두 추구하면서 조화를 이룰 수 있는 상호 보완적 속성을 지닌다.

2. 공기업의 분류

앞서 정의하였듯이, 공기업은 기업의 규모 및 자체 수익률에 따라 기업의

형태가 분류되며, 조직의 형태 및 경영 자율성 정도에 따라 구분되기도 한다.

또한 공기업의 관리 주체에 따라 국가공기업과 정부 및 지방공기업으로 분류

된다(이상철, 2012). 정부공기업이란 중앙정부가 직접 운영하는 형태로서 중앙

정부의 직접적인 관리감독을 받는 기업을 의미하며, 국가 및 지방공기업은 별도

의 법인으로 설립되어 국가와 지방정부의 관리감독을 받는 기업을 의미한다.

따라서 정부공기업은 기업의 독립성과 자율성이 낮은 반면, 국가공기업은

시장형 공기업과 준시장형 공기업으로 분류되어 자체 수입 및 자산규모가 높은

편이다. 지방공기업은 지방직영기업과 지방공사 및 공단, 제3섹터 등에 의해

운영되며 <표 2>에서는 현행법에 따른 공기업을 분류기준을 제시하였다.

<표 2> 공기업의 분류
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3. 지방공기업의 의미 및 현황

본 연구는 공기업 중에서 지방공기업의 측면에서의 운영과 발전에 기여할

수 있는 관리 방향을 제공하고자 하는 목적이 있다.

지방공기업은 지방자치발전과 주민복리증진에 기여하는 목적으로 운영되며,

지방공기업의 설립 및 운영은 지방자치단체가 직접 기업을 설치하여 운영하는

행정조직형태와 지방공사 및 공단 등에 의해 법인으로 설립되어 운영되는 2가지

형태로 구분된다(안용식·원구환, 2001).

지방공기업은 공공성과 기업성 이외에도 지역적 특수성과 지역의 균형적 발전을

고려한 공공복리의 추구가 필수적으로 이루어지고 있다. 지방공기업은 국가기간

산업을 담당하는 전국 규모의 사업을 수행하는 것이 아닌 각 지방자치단체의

정책에 따라 지역별 공공서비스 사업을 수행하는 기관이다.

따라서 지방공기업은 지방정부의 발전과 지역주민의 삶의 질과 편익을

제공하는 특성을 가지고 있다. 또한 정부나 국가공기업에 비해 제공되는 재화와

서비스는 특정 한 사람에게만 혜택이나 영향을 주지 않는 특성을 가지고 있기

때문에 공공성을 기반으로 운영되기는 하나, 순수한 공공재적 성격보다는

요금제적 성격을 갖고 있는 기관도 많다(Browning and Browning, 1983).

이러한 이유는 지방자치단체에서 주체가 되어 그 지역의 복지 및 편의를

제공하는 목적으로 운영되고 생존되어야 하기 때문이다. 따라서 충분한 이윤

보장이 되지 않더라도 지방자치단체가 자본금 전액을 투자하여 설립하며 운영된다.

이렇게 일반적 사기업과는 다르게 지방공기업은 공익성과 수익성의 조화를

목표로 지역을 중심으로 운영되고 있다. 이러한 지방공기업은 지방직영기업과

지방공사, 지방공단, 제3섹터 등의 유형들이 있으며, 지방직영기업은 지방자치

단체가 직접 경영하는 방식으로 우리나라 지방공기업 중에서 가장 먼저 설립

되어 운영되고 있다(이상철, 2012; 최두호, 2014).



- 12 -

안용식·원구환(2001)에 의하면 지방공사는 지방자치단체가 단독 또는 다른

지방자치단체와 공동으로 설립하며, 주식회사 형태로 설립·운영되기 때문에

민간자본의 참여도 용이하다. 단, 지방자치단체의 무분별한 설립 방지를 위하여

대통령령으로 정하는 범위 안에서 지역경제 및 주민의 복리 등의 타당성을

검토하여 설립되어지며, 사장과 이사 등을 선발하여 운영되어진다.

지방공단도 지방공사와 마찬가지로 설립되지만, 지방공사와의 차이점은

주식회사 형태가 아닌 비영리법인 형태로 설립되기 때문에 민간의 공동 참여가

아닌 지방자치단체가 단독으로 설립하고 운영한다.

마지막으로 제3섹터는 지방공기업의 특성을 반영하는 범위에서 지방자치단체

이외의 자와 공동으로 상법에 의한 주식회사 또는 민법에 의한 재단법인의

설립을 통해 운영된다. 하지만 지방자치단체가 자본의 일부를 소유하여야 하며,

지방자치단체의 이사회 참여를 통한 기업관리가 이루어지는 점에서 사기업과는

다른 운영방식을 취한다.

<표 3> 지방공기업 연도별 현황

구 분 2012 2013 2014 2015 2016

계 388 391 394 400 410

소 계 251 254 254 257 265

직영
기업

상 수 도 115 116 117 116 119

하 수 도 85 87 87 90 95

공영개발 등 33 33 32 33 33

지역개발기금 18 18 18 18 18

소 계 137 137 140 143 145

공사
공단

지 하 철 7 7 7 7 7

도시개발 16 16 16 16 16

기타공사 36 36 37 38 39

지방공단 78 78 80 82 83

(단위 : 개 / 2016. 6. 30.기준)
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이렇게 지방자치단체가 주민의 복리증진을 목적으로 직·간접적으로 경영하는

사업 중 지방공기업법의 적용을 받은 사업을 지방공기업으로 규정짓고 있으며,

2016년 6월 기준에서의 지방공기업 현황은 <표 3>, <표 4>와 같이 제시할 수

있다(행정안전부, 2017).

<표 4> 지방공기업 시·도별 현황

시도별 합계

지방공기업

직영기업 공사․공단

계 상수도 하수도
공영
개발

지역개발
기금

계
도시
철도

도시
개발

기타
공사

지방
공단

계 410 265 119 95 33 18 145 7 16 39 83

서 울 31 2 1 0 0 1 29 2 1 1 25

부 산 10 3 1 1 0 1 7 1 1 1 4

대 구 8 3 1 1 0 1 5 1 1 0 3

인 천 17 5 1 1 2 1 12 1 1 1 9

광 주 8 3 1 1 0 1 5 1 1 1 2

대 전 7 3 1 1 0 1 4 1 1 1 1

울 산 8 3 1 1 0 1 5 0 1 0 4

세 종 4 4 1 1 1 1 0 0 0 0 0

경 기 106 72 31 30 10 1 34 0 1 16 17

강 원 33 25 15 5 4 1 8 0 1 3 4

충 북 21 18 8 7 2 1 3 0 1 0 2

충 남 34 27 13 9 4 1 7 0 1 2 4

전 북 20 17 9 6 1 1 3 0 1 1 1

전 남 22 20 8 8 3 1 2 0 1 1 0

경 북 36 27 14 12 0 1 9 0 1 4 4

경 남 39 30 12 10 6 2 9 0 1 5 3

제 주 6 3 1 1 0 1 3 0 1 2 0

(단위 : 개 / 2016. 6. 30.기준)
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제2절 공기업의 영향요인

1. 공공서비스동기

공공서비스동기(public service motivation)는 공직동기 혹은 공공봉사동기라는

용어와도 혼용해서 쓰이는 변수로 공공부문에서 가장 많이 활용되고 있다.

이러한 이유는 공공서비스동기는 인간의 다양한 동기들 중에서 공공재나 공공기관

에서만 독특하게 존재할 수 있는 개인적 성향으로 정의되기 때문이다(Petty

and Wise, 1990; Moynihan, 2007). 즉, 공공기업에 종사하는 사람들은 사기업에

종사하는 사람들과 달리 공익을 위해 봉사하려는 동기가 더 크게 형성될 수

있으며, 외적 보상보다는 내적 보상을 더욱 중요시 여기는 고유한 동기를

지닐 수 있다(Perry and Wise, 1990; Houston, 2000).

Brewer and Selden(1998)은 공공서비스동기를 공공영역의 업무와 관련이 있고

공공영역에 보편적으로 존재하는 개념으로써 개인이 공공영역에서 공공봉사를

수행하려는 동기로 정의하였다.

더 나아가 공공서비스동기는 사적·조직적 이익을 초월하는 개인의 신념, 가치,

태도 등을 바탕으로 관련된 행위를 유발하는 동기로 정의되기도 한다

(Vandenabeele, 2009). 이렇게 공공서비스동기를 공공조직에 한정하기보다는

개인의 선의나 성향, 애국심 등과 같은 동기의 측면에서 본다면, 지역이나 국가

등을 공적인 수단으로 보고 지역공동체나 국가, 인류 등을 위해 봉사하려는

일반적인 이타적 동기로도 볼 수 있다(Rainey and Steinbauer, 1999).

한편, 공공서비스동기는 직업선택의 동기와도 동일한 개념으로 간주되기도

한다(김상묵, 2005). 하지만 공공서비스동기를 직업선택의 동기로만 한정하기에는

공공서비스동기가 공직에 입직하기 전의 동기인지, 공직 입직 이후에 고유하게
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생성되는 특성인지 명확하게 알 수 없다는 한계가 있음을 주장하기도 하였다

(이명진, 2010).

따라서 많은 연구들에서는 사람들이 공공부문에서 활동을 함으로써 직·간접

적으로 생성될 수 있는 고유의 특성을 공공서비스동기로 보면서, 이는 일반

민간 종사자보다 더 높게 인식될 수 있음으로 간주하고 공공부문 종사자들의

동기로 규정하고 있기도 한다.

Crewson(1995)는 공무원들을 대상으로 보상심리가 강한 공무원과 공공봉사가

강한 공무원들의 비교를 통한 조직몰입도를 살펴본 결과, 공공봉사심이 강한

공무원들이 조직에 더 크게 몰입하는 경향이 있음을 입증하였다.

Naff and Crum(1999)도 공공서비스동기가 높은 공무원일수록 직무만족과

업무성과는 더 높아지며, 이직 의도는 낮아지는 것을 밝히고 있다.

이렇게 공공서비스동기는 조직 내에서 조직의 성과 및 효율적 관리에 중요한

변수로 작용하고 있으며, 성별이나 직급과 같은 인구통계적 요인과 조직구조적

요인, 상사나 동료와의 사회적 관계 요인 등도 조직구성원들의 공공서비스동기를

결정하는 요인임을 시사하고 있다(김서용, 2009).

Knoke and Wright-Isak(1982)는 공공서비스동기를 합리적 동기, 규범적 동기,

정서적 동기의 3가지 요소로 구분하였다. 합리적 동기는 공공정책 호감도,

규범적 차원을 공익에의 몰입, 정서적 차원은 동정심 및 자기희생 등의 요소로

세분화하였다.

합리적 동기로써 공공정책 호감도는 공공기업의 구성원들이 개인의 효용을

극대화하기 위한 노력으로 기업의 정책형성과정에 얼마나 기여함으로써 국민

을 위하여 합리적인 행동을 하는지를 의미한다(Perry and Wise, 1990).

규범적 차원으로써 공익몰입은 공공서비스를 제공하는 종사자들의 의무나

열망이 공공서비스의 효율성을 제고시키며 긍정적 역할을 하는지에 대한 것을
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의미한다. 즉, 공익에의 몰입은 합리적인 차원과 공공서비스 제공을 의미적으로

수행되어야 하는 정서적인 차원과는 다르게 공공부문에서 지켜야 하는 규범을

준수하고자 하는 충성이나 사회적 형평성 추구의 행동을 의미한다.

정서적 차원으로써 동정과 자기희생은 사회에서 얼마나 약자를 보호하고

돕고자 하는지에 대한 의지이며, 자신보다는 사회적 가치를 높이고자 제공되는

서비스로써 제공되는 원동력으로 볼 수 있다.

Kim and Vandenabeele(2010)은 공공서비스동기의 구성요소를 수단적 동기,

가치 기반적 동기, 동일시 동기로 구분하였으며, 수단적 동기는 공공참여에 대한

매력으로 보고 가치 기반적 동기는 공공가치에 대한 몰입, 동일시 동기는

동정심으로 세분화하였으며, 정서적 차원으로 자기희생을 포함시켜 4개의

요소로 구분하였다. 하지만 Kim and Vandenabeele(2010)이 주장하는 공공

서비스 동기는 Knoke and Wright-Isak(1982)이 주장하는 공공서비스동기와

동일한 요소도 포함하지만, 역사적 관점에서의 공공서비스동기에 한정되어진

범위에서만 적용되어지는 한계점이 있다(유지영, 2014).

본 연구에서는 공공서비스동기가 기업에서 중요한 역할을 함에 따라

Knoke and Wright-Isak(1982), Perry and Wise(1990)가 유형화한 공공서비스

동기를 적용하여 공기업에서의 내적 강화 요소를 발견하고자 한다. 다만, 공공

서비스정책 호감도는 지방공기업에서 일반 종사자들이 전반적인 사회나 정부

정책에 대한 내용을 포괄하지 않을 수 있기 때문에 공공서비스정책 호감도를

제외한 규범적 동기와 정서적 동기의 2가지 차원에서만 살펴보고자 한다.



- 17 -

2. 사회적 자본

사회적 자본(social capital)은 경영학뿐만 아니라 다양한 분야에서 널리 사용

되고 있는 개념으로 사회적 관계에서 상호이익을 위해 행동을 촉진시키는

규범과 네트워크의 광범위한 내용들을 포함한다. 사회적 자본은 개인적 측면

에서의 사회적 관계인지, 집단의 측면에서의 사회적 관계인지에 따라 개인 혹은

집단이 가지는 관계의 규모와 크기가 다르게 해석되어 진다.

Bourdieu(1986)에 의하면 사회적 자본은 개인의 사회적 네트워크와 규모에

따라 집단에서의 영향력과 기회 자원이 형성됨을 의미한다고 주장하였다.

Colemen(1988)도 개인들 간의 관계 속에서 물적·인적 요소들이 활성화 될 수

있음을 정의하였는데, 이들은 사회적 자본이 사회적 관계에서의 개인의 역량

이나 활동으로부터 비롯됨을 설명하고 있다. 그러나 사회적 자본은 사회적

관계에서 존재하며, 물적·인적 자본의 크기나 현상을 파악하기가 더욱 어려운

점이 있다.

또한 사회적 자본이 도덕적 자원으로서 활용되면 더욱 긍정적 효과가 나타

날 수 있는데, 사회적 구조 안에서 개인의 특정행동을 촉진시키는 의미로

제시되고 있다(홍영란·김태준·조영하·박희봉·양정호, 2006).

반면, Putnam(1993)에 의하면 개인의 차원이 아닌 집단의 차원에서 공동의

목표를 달성하기 위한 공동체적 특성이 사회적 관계를 긍정화시킨다는 의미로

써의 사회적 자본도 정의되어지고 있다. 그에 의하면 사회적 자본은 집단의

목표를 위하여 협력된 행동을 촉진함으로써 효율적 관계를 개선할 수 있는

요소들의 내용을 반영하는 것들로 설명하면서, 이러한 요소들은 기업에서의

신뢰, 규범, 네트워크에 기반을 두고 공유 목표를 추구하는 활동이라고 설명하

였다. 또한 최근에는 개인과 조직과의 상호작용을 통하여 발생되는 공유된
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지식, 규범, 기대 등으로 정의되기도 한다(Ostrom, 2000).

한편, Fukuyama(1995)는 국가적 측면에서 사회 구성원들 간의 자발적 협동

이 이루어지기 위해서는 서로 간의 믿음이 기본적으로 이루어져야 함을 주장

하며, 사회적 자본을 신뢰로 간주하고 있다.

Nahapiet and Ghoshal(1998)은 사회적 자본을 구조적 차원과 관계적 차원,

인지적 차원으로 유형화하였다.

구조적 차원에서의 사회적 자본은 구성원들 간의 유대적 연결망을 의미하며,

구성원 개개인의 유대성이 강할수록 정보와 지식을 형성하는데 긍정적 효과가

나타날 수 있음을 설명할 수 있다(Inkpen and Tsan, 2005). 즉, 조직에서 구성

원들 간의 상호작용이 높을수록 기업 경쟁력 및 가치가 증가함을 의미한다.

관계적 차원에서의 사회적 자본은 구성원들 간의 유대의 질을 의미하며,

이는 구성원들 간의 신뢰를 바탕으로 형성된다(Rousseau et al, 1998). 많은

연구에서도 관계적 사회적 자본은 구성원들 간의 협력행동을 촉진시키고 유대의

질을 높이는데 가장 강력한 요소를 신뢰의 형성으로 보고 있다(Deutsch,

1973). 이렇게 조직 구성원들 간의 관계에서 상호 신뢰는 의사결정 방향이나

조직 구성원들의 역할 수행을 하는데 있어 효율성을 높여주는 역할을 한다.

인지적 차원에서의 사회적 자본은 조직의 문화와 비전 공유에 대한 개념으로,

구성원들의 정상적 생각이나 행동의 방향을 잡아주는 규범도 포함하는 개념이다

(Nahapiet and Ghoshal, 1998). 또한 구성원들 간의 공유된 언어, 커뮤니케이션

수단 등을 통하여 서로를 이해하고 조직의 목표와 비전을 받아들이면서 상대방을

이해하는 것으로 긍정적 행동을 촉진시킴을 의미한다. 그리고 조직 구성원들

간의 공유 가치가 높을수록 서로 간의 상호관계가 높게 형성됨으로써 기업에

긍정적 영향을 줄 수 있다(Portes, 1998).

또 다른 관점에서 사회적 자본은 결국 네트워크의 결속 정도에 대한 효과이며,
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사회적 자본은 결속형 사회자본과 교량형 사회자본에 따라 유형화됨을 설명하기도

하였다(Onyx and Bullen, 2000; Putnam, 2000).

이렇게 다양한 연구자들에 의해 정의되어지는 사회적 자본의 구성요소는

일반적으로 신뢰, 규범, 네트워크, 사회구조 등의 내용들을 포함하고 있다.

Bourdieu et al.,은 사회적 자본의 요소를 집단 구성원들의 관계, 네트워크,

신뢰의 3가지 요소로 포괄될 수 있음을 제시하였으며, Putnam은 상호이익을

위한 자본의 형성은 신뢰, 규범, 네트워크의 3가지 요소가 결정짓는다고 설명

하였다. Coleman은 조직에 속해 있는 개인의 사회적 형성망을 관계, 규범,

신뢰의 3가지 요소로 제시하였으며, Morgan은 관계적 구조가 사회적 자본을

키우며, 이는 신뢰, 규범뿐만 아니라 호혜성, 참여활동, 관계의 요소들을 포함

함을 설명하였다.

이와 같이 사회적 자본은 어떠한 맥락에서 보느냐에 따라 상이한 의미로

해석되어지기도 하며, 다양한 범위에서 정의되고 있다. 하지만 사회적 자본은

공통적으로 사회적 관계 구조나 네트워크에 초점을 맞춰진 무형적 활동들의

집합이라 할 수 있다(신광철, 2010).

최근에는 사회적 자본이 관점에 따라 사유재 혹은 공공재로써의 다양한

측면에서 접근되어지며, 집단의 성격에 따라 상이한 개념으로 고려되고 있다.

본 연구에서는 공기업 측면에서의 사회적 자본을 살펴보기 때문에 공공재적

특성에서의 사회적 자본의 구성요소를 고려하여 살펴볼 필요가 있다.

Coleman(1990)도 사회적 자본을 공공재로써 개인에게 제공하는 혜택으로 보고

있으며, OECD(2001)에서도 사회적 자본은 특정 개인의 자산이기 보다는 집단

에서의 상호 간 관계를 통해서 형성될 수 있기 때문에 공공재에서 활용되는

것이 바람직함을 발표하였다. 특히, 공기업의 경우, 구성원들이 공공성을 기반으로

공동의 목표를 달성하고 기여하는데 있어, 상호관계나 신뢰, 네트워크 등의
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요소들이 얼마나 잘 공유되고 호환되는지에 따라 기업의 경쟁력으로 작용할

수 있는 중요한 요인이 될 것이다.

사회적 자본은 개인이나 집단의 정보획득 및 이용을 용이하게 하며, 조직의

신뢰가 긍정적으로 형성이 된다면 구성원들의 조직몰입을 높이는데 큰 영향력을

제공하며, 기업의 성과도 높아짐도 입증되고 있다(Sandefur and Laumann,

1998; 김호정, 1999; 배병룡, 2005).

본 연구에서는 Putnam(1993)가 제시한 사회적 자본에 대한 개념을 바탕으로

공기업의 특성에 맞게 신뢰, 규범, 네트워크 요인을 고려하여 살펴봄으로써기

업의 효율성에 기여할 수 있는 방향을 고찰해 보고자 한다.

제3절 공기업 윤리

1. 공기업의 책임성 및 윤리

시대가 변화하면서 기업을 보는 시각도 기존의 부정적 관행이나 사회적

가치관이 기업의 이윤 창출뿐만 아니라 책임의식, 윤리의식 향상에 기여해야

함이 선택이 아닌 필수요소로 인지되고 있다.

기업윤리란 기업이 한 사회 속에서 공존하기 위하여 규범적 판단기준에 의하여

옳고 그름이나 선악을 구분하여 행동하고 판단하는 기준으로써, 경영활동이나

의사결정을 할 때, 도덕적 가치를 반영하며, 이는 기업에 종사하는 사람들에

의하여 판단되어지는 체계를 의미한다(French and Granrose, 1995; Ganz and

Hayers, 1988). Mozuno(1998)은 기업윤리와 관련하여 기업의 내·외부적인

관계자들과의 사이에서 공정한 거래, 성실과 신의, 공평성, 인간의 존엄성, 기업
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시민, 엄정한 책무, 공정한 협조, 공생관계 모색 등의 다양한 가치이념을 제시

하였는데, 이러한 내용들에 따라 비윤리적 행동을 촉진 혹은 억제할 수 있음을

설명하였다.

Furman(1990)은 기업경영과 관련하여 윤리경영을 규범적이고 일반적인

윤리라기보다는 기업경영이라는 상황에 적용되는 응용적 윤리의 측면에서

적용되어야 함을 주장하였다. 따라서 기업의 윤리적 경영은 기업의 주주, 구성원,

소비자 등 이해관계자 집단과 밀접한 관련 속에서 이루어지는 옳고 그름에 대한

의사결정 과정 및 결과임을 주장하였다.

특히, 공기업에서는 국민 및 지역주민의 삶의 질 향상에 따라 사회적 책임의

요구수준도 높아지고 있으며, 사회적 책무에 기여하지 못하는 기업은 경쟁력을

상실할 가능성도 커진다. 기업 경영의 목적이 국민이나 지역주민 공동의 이익을

추구하기 때문에 이윤의 극대화가 목적인 사기업에 비해 윤리경영의 중요성은

더욱 증대되고 있다.

공기업에서는 공공부분 개혁을 위한 윤리기반 시스템의 재정비, 윤리경영

관리시스템의 통합 구축, 윤리기반 구축 등의 정책 및 기준들을 통한 윤리경영

이행에 꾸준히 노력하고 있다(OECD, 1996).

그럼에도 불구하고, 공기업은 본래의 특성들 때문에 사기업에 비하여 재무적,

사회적 측면의 효율성이 낮아지고 있다(World Bank, 1987). 이는 공기업의

주인은 개인이 아닌 국민으로서 소유와 경영이 분리되는 구조로 기업의 내·외부

이해관계자들 및 활동들에 대한 책임감은 상대적으로 크지 않은 이유이기도 하다.

즉, 공기업은 중앙 또는 지방정부가 소유권과 경영권을 동시에 행사하는 공적

조직으로써, 내·외부적으로 복 대리인으로서의 역할을 담당하고 있다. 하지만

공기업은 대리인 문제가 존재하더라도 존립 목적이 합리적인 경영을 통해

정부 또는 지방자치의 발전에 기여해야 하기 때문에 책임의 목소리는 커지고



- 22 -

있다. 때문에 공기업은 주인인 정부의 대리인으로서 재화 및 서비스를 공급하는

주인-대리인 문제가 발생함은 공기업의 대리 경영자로서의 책임감이 낮아질

수 있다.

따라서 주인-대리인의 비대칭성이 비효율적 경영 및 도덕적 해이 등의 문제를

발생시키기도 하며, 이를 해결하기 위한 방법으로 최근에는 공기업의 관리적

책임성을 높임으로써, 기업 효율성을 상승시키기 위해 공기업의 민영화가

추진되고 있기도 한다(안병영·정무권·한상일, 2007).

특히, 이러한 지배구조로 인해 윤리경영을 저해할 수 있는 요인들을 파악

하기 위해 부패영향평가와 청렴성 조사가 실시되고 있다. 부패영향평가제도는

부패방지의 목적으로 윤리경영의 확립과 올바른 실천을 돕는 제도로 부패유발

요인을 체계적으로 분석, 평가하는 제도이다(이정훈, 2003).

청렴성 조사는 부패의 발생현황과 실태를 통하여 부패 유형, 부패 수준, 부패

추세 등을 파악하여 투명성을 향상시키기 위한 조사이며, 공공기관, 지방공기

업에서 가장 많이 활용되고 있는 제도이다. 이렇게 많은 기업들에서 이들의

실천요소로써, 사회적 책임에 관한 노력, 윤리경영 등에 대한 시너지 역할 등이

소개되고 있으며, 최근에 사회적인 이슈가 되고 있는 요소들을 투명, 청렴 등의

개념으로 관리하고 있다.

하지만 이들의 실천들이 기업에 직접적으로 미칠 수 있는 원인 및 해결책에

대한 방향 제시는 많이 이루어지지 않으며, 단편적인 측면에서의 고찰만 있을

뿐이다. 양세영(2007)도 윤리경영은 측정 가능하고 기업의 현실을 잘 설명할

수 있는 실용적인 입장에서 중시되고 정립되어야 함을 지적하면서, 윤리경영

의 시스템적 접근도 중요함을 제시하고 있다.

본 연구에서는 기업의 청렴성도 윤리경영으로 간주하며, 공기업마다 관례

처럼 청렴수준을 측정하고 있으나 실제적으로 청렴수준을 높이고 부패를 방지
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하기 위한 실천이 부족함을 제고하기 위하여 공기업의 청렴성을 살펴보고자

한다. 특히, 본 연구에서는 국가 및 지방 경쟁력을 좌우하고 발전되어야 할

공기업의 책임에 대하여 내부적 측면에서의 청렴성을 기반으로 기업 내실 강화

요소들에 대한 관련성을 제시함으로써 공기업의 발전에 기여점을 제공하고자

한다.

2. 내부청렴성

청렴(integrity)이란 성품과 행실이 높고 맑으며, 탐욕이 없음을 의미하는

개념으로 정의되고 있으며, 결백, 청백, 강직, 부정 등과 같은 요인들로 구성되어

있는 추상적 개념이라 할 수 있다. 최근에는 청렴을 도덕이라는 개념에서 좀

더 확장하여 법적 강제성과 사회적 의무로도 보는 관점이 커지고 있다(서호양,

2012).

또한 기업의 측면에서 살펴보면, 과거에는 청렴하다는 것은 뇌물이나 횡령

같이 부패로 간주되었다면, 최근에는 부패를 포괄하는 개념으로 투명성, 책임성

등의 내용들도 포함한다. 즉, 청렴성은 내부 구성원들이 부패행위를 하지 않고

투명하고 공정하게 업무를 처리하는 정도를 의미하며, 청렴도라는 용어로

활용된다.

청렴성 측정이 있기 전에도 국제투명성기구(TI, Transparency International)의

부패인식지수(CPI, Corruption Perceptions Index) 등 다양한 부패진단 체계가

존재하였지만, 불특정 다수의 실제 경험과 무관할 수 있다는 개연성의 한계로

인하여 청렴성이라는 개념이 생겨났다(행정자치부, 2006).

청렴성 측정 배경은 문제에 직면했을 때 현재 상황과 목표를 정확하게 진단

하여야 성공적인 해결이 가능하므로, 부패 발생 분야와 부패의 심각성 정도에
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대한 정확한 진단이 필요하며, “측정할 수 없으면, 관리도 불가능하다”라는

켈빈 경(Lord Kelvin)의 말을 반영하는 개념이기도 하다(국민권익위원회, 2015).

이종수·윤영진(2008)은 공직사회에 대한 국민들의 기대와 요구가 높아짐에

따라 공직자의 공직에 대한 몰입 및 기업의 성과까지 확장되기 때문에 높은

윤리적 수준이 요구됨을 주장하였다. 결국 청렴성이 높아질수록 국가경쟁력과

국민소득은 증가하고 부정부패를 척결하고 청렴성을 높이는 것은 공기업의

기본 요소이자 핵심가치임이 강조된다.

따라서 1차적으로 공직부패의 발생현황과 부패 유형, 부패 수준을 정확하게

파악하고 진단함으로써 반부패 정책을 추진하는 것은 국가의 경쟁력 및 경제

발전에도 기여할 수 있음을 밝히고 있다(국민권익위원회, 2013).

청렴성 측정은 한국 정부가 부패 척결과 국가 투명성 제고를 목적으로 공공

기관과 자치단체를 대상으로 실시되는 대규모 조사로써, 1999년 기존의 부패

진단체계의 한계를 보완할 수 있는 새로운 시스템으로 ‘청렴성 측정 체계’가

개발되었으며, 2002년부터 본격적으로 외부청렴성 측정으로 시작하여 지속적인

보완이 이루어졌다.

2006년에는 외부 민원인만 측정하는 한계를 보완하기 위하여 내부 업무의

청렴성을 측정하는 모형을 개발하여, 2007년도에 내·외부청렴성이 측정되었다.

2008년에는 부패뿐만 아니라 투명성과 공직자의 책임성 측면까지 측정 내용에

포함하여 측정모형을 전면 개편하였으며, 2010년에는 부패경험항목 점수에 대한

점수산출방식을 표준화하여, 조사의 타당성과 신뢰성을 높이고자 하였고, 2011년

부패공직자징계지수를 감점 반영하는 방식으로 보완하고, 2012년에는 기존의

내·외부청렴도 외에 정책고객평가를 정식 지표로 도입하여, 측정대상 및 측정

규모도 지속적으로 확대되었다.

공공기관 청렴성은 공직자가 부패행위를 하지 않고 투명하고 공정하게
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내부·외부 업무 및 정책을 처리한 정도로 개념적 정의를 내릴 수 있으며, 공공

기관의 청렴성은 다음의 <표 5>와 같이 정의하고 측정되어질 수 있다.

<표 5> 청렴성 측정 정의

개념적 정의
공직자가 부패행위를 하지 않고 투명하고 공정하게 내·외부 업무

및 정책을 처리한 정도

조작적 정의

- 공직자에 대한 금품향응편의 정도 제공

- 특정인에 대한 특혜제공 정도

- 연고관계에 따른 업무처리 정도

- 업무처리 기준절차의 공개 정도

- 부패사건 발생정도

측정(도구)
청렴성측정모형(외부청렴성/내부청렴성/정책고객평가/부패사건

발생현황/신뢰도저해행위)

실증적 관찰 가능한

현상
기관별 종합청렴도(Index)

또한 공공기관 청렴성은 종합청렴성, 외부청렴성, 내부청렴성, 정책고객평가로

구분하여 측정되어지고 있는데, 외부청렴도, 내부청렴도, 정책고객평가를 가중

합산하여 부패사건 발생현황, 신뢰도 저해행위를 감점하여 종합청렴성을 산출하며,

측정모형은 <표 6>과 같다. 구체적으로 외부청렴성은 민원인이나 공직자를

대상으로 청렴성을 평가한 것이며, 내부청렴성은 공기업의 소속직원들을 대상

으로 내부업무 및 문화에 대한 청렴성을 평가한 것이다. 정책고객평가는 전문가나

주변관계자, 주민 등이 해당 기관의 정책 및 업무 전반에 대하여 평가한 것이다.
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<표 6> 청렴성 측정 모형

종합

청렴도

외부

청렴성

(0.601)

부패지수

(0.638)

금품·향응·편의수수, 특혜제공, 부정청탁 등에 대한

직·간접적 부패경험 및 인식 정도(13개 항목)

설문

조사

부패위험지수

(0.362)
업무처리의 투명성 및 책임성 정도(4개 항목)

내부

청렴성

(0.250)

청렴문화지수

(0.433)

업무처리 투명성, 부정청탁 등 조직문화,

부패방지제도 운영의 실효성 정도(9개 항목)

업무청렴지수

(0.567)

인사, 예산집행, 업무지시에 있어서 투명하고

공정하게 업무 처리한 정도(24개 항목)

정책

고객

평가

(0.149)

부패인식

(0.427)

예산낭비, 부정청탁, 정책결정 및 사업 과정의

투명성 등 부패와 관련된 인식(9개 항목)

처분통계

부패사건

DB

부패통제

(0.294)

부패행위 적발·처벌의 적절성, 부패예방 노력도,

부패행위·공익 신고자 보호 실효성(3개 항목)

명부점검

설문조사

현지조사

부패경험

(0.279)

금품·향응·편의수수와 관련한 부패경험

(1개 항목)

부패사건

발생현황

(감점)

부패공직자통계지수(행정기관 일반직원 부패사건 적용)

부패사건지수(행정기관정무직공직자, 공직유관단체 임직원 부패사건적용)

신뢰도

저해행위

(감점)

측정대상자 명부 임의변경·오기, 호의적 평가유도 응답건수,

현지점검·제보 등 적발사항

공공기관의 부패행위는 개인보다는 조직이나 문화적 차원에서 이루어지는

부패행위들이 다수이다. 이때 조직의 구조적 측면에서 외부보다는 내부에서

발생하는 부패는 적발되거나 인식되는 부분이 더 낮은 경향이 있다. 따라서

기업 내부의 제도나 문화적 차원에서의 접근을 통하여 기업 기본 구조의 관리도
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중요하며, 내부청렴성을 통하여 기업 내부의 문화특성 및 부패의 개연성을

측정할 필요성이 크다.

또한 대부분의 공공기관 청렴성은 내·외부, 정책고객평가 등에 의하여 종합

청렴성으로 활용되어지고 있는데, 본 연구에서는 종합청렴성이나 외부청렴성

의 측면이 아닌 기업 내부적 측면에서 접근하는 목적을 가지고 있기 때문에

내부청렴성(internal integrity)의 관점에서 살펴보고자 한다.

<표 7> 내부청렴성 구성요소

내부청렴성

청렴문화지수 업무청렴지수

조직문화 부패방지제도 인사업무 예산집행
업무지시

공정성

내부청렴성이란 기업의 청렴수준을 내부 고객, 즉, 기업 구성원들의 관점에서

내부 직원의 청렴문화수준과 업무청렴수준 등의 내부 업무와 관련된 경험과

인식수준을 조사하는 것이다. 즉, 기업의 소속 직원이 내부 고객의 입장에서

기업의 내부 업무가 투명하고 공정하게 이루어진 정도를 평가하는 것이다.

구체적으로 청렴문화지수는 조직문화와 부패방지제도를 의미하며, 업무청렴지

수는 인사업무와 예산집행, 업무지시 공정성을 의미하는데 <표 7>과 같은

내용들을 토대로 세부내용을 반영한다.

청렴문화지수는 조직 내에서의 부패행위 관행화 및 용인 정도를 통하여 운영이

실효성 있게 구축되고 운영되어 있는지의 여부 및 내부고발제도 등 조직 내

부패와 관련된 문화적 내부 구성원들의 인식 정도를 의미한다. 업무청렴지수는
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조직에서의 인사와 예산집행 등 내부 업무를 수행하는데 있어 금품이나 향응

제공 등에 대한 투명성과 업무지시에서의 부당한 집행사례나 지시의 공정성에

대한 경험 및 인식 정도를 의미한다.

제4절 공기업의 내부평가요소

1. 조직몰입

기업의 생존 및 효율성에 영향을 줄 수 있는 요인 중에 기업의 내부적 측면에서

큰 영향력을 줄 수 있는 부분은 조직체에서의 구성원들의 신념 및 활동들에

의하여 결정될 수 있다. 특히, 기업의 구성원들에 의해 이루어지는 일련의

활동 및 구조적 흐름은 기업 구성원들의 기업이 추구하는 목표나 가치에 부합하는

활동을 하고자 하는 의지와도 관련이 있다. 이를 기업 구성원들이 기업에 대하여

느끼는 애착이나 신뢰, 의욕 등과 같은 조직몰입(organizational commitment)으로

설명할 수 있다.

비슷한 개념으로 직무몰입이나 직업몰입 등의 개념들도 기업의 효율성

이나 성과 기준을 높여주는 요소들이다. 직무몰입은 기업 종사자들의 업무

수행 과정에서 느끼는 인지, 감정적 측면이며, 직업몰입은 다른 직업과 구별되는

기술이나 직무와 관련되어 느낄 수 있는 활동들로 구성원들의 업무 수행과정

측면에서 나타날 수 있는 몰입을 의미하므로, 조직몰입과는 구별되면서 좁은

범위에 한정되어 있는 개념이다(Morrow, 1993). 따라서 조직몰입도는 높지만

직무몰입도는 낮아질 수 있으며, 직업 내에서 직무에 대한 변화를 추구하거나

이동의 가능성을 높여줄 수 있다(유태용, 2012).

조직몰입이란 기업과 기업에 소속되어 있는 구성원들의 심리적 결속의

결과물로써, 기업의 추구 목표와 가치에 대한 구성원들의 강한 수용 및 신뢰를
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의미하며, 이는 기업을 위한 노력 및 집중도를 포함하면서 지속적으로 기업에

강하게 소속되기를 원하는 욕구들의 상호작용으로 이루어지는 것을 의미한다

(Buchanan, 1974). Poter et al.(1974)도 조직 구성원이 조직의 목표와 조직의

가치에 대한 수용 및 신념을 위하여 많은 노력을 기울이려는 자발적 의지로

기업에서의 신분을 유지하려는 강한 욕구로 정의하였다.

Kanter(1968)는 조직에 투여한 노력과 희생이 조직을 떠남으로써 들 수 있는

비용으로 간주하는 근속몰입과 기업에서의 사회적 유대관계에 대한 애착으로써의

응집몰입, 기업의 규범을 지키기 위한 바람직한 행동경향을 설명하는 통제몰입의

3가지 내용으로 설명하였다. Salancik(1977)은 조직 구성원들의 조직에 대한

강한 행동 경향으로써의 태도적 몰입과 조직에 대한 투자 비용에 대한 산출로써의

행동적 몰입의 2가지 내용임을 주장하였다. Eisenberger(1986)도 조직몰입을 2가지

요소로 정의하였는데, 조직에서 받은 보상의 대가로써의 충성심과 노력에 대한

계산적 몰입과 조직활동은 개인의 감정과 직결됨으로써 관여될 수 있는 감정적

몰입임을 설명하였다.

한편, Meyer and Allen(1991)은 다차원적인 측면에서 조직몰입을 정의하였으며,

기업 구성원들이 조직에 대하여 충성심을 느끼는 정도로 종업원의 정서적, 인지적

측면을 모두 포괄할 수 있는 내용들로 설명하였다. 이들은 조직에 대한 정서적

지향, 조직의 이탈, 도덕적 의무감 등의 측면의 3가지 요소들을 제시하였다.

구체적으로 이들은 정서적 몰입, 계속적 몰입, 규범적 몰입으로 구분되는데,

정서적 측면에서의 몰입은 조직 구성원이 조직에서 조직을 좋아하는 감정을

느낌으로써 형성되는 것으로 조직에 대한 정서적 애착과 일체감을 의미한다.

계속적 측면에서의 몰입은 조직 구성원들이 자신이 속한 기업을 떠나게 되면

손해이며, 기업에 계속 머물러야 한다는 생각을 갖는 것을 의미한다. 규범적

측면에서의 몰입은 조직 구성원이 조직에 대한 의무감을 느낌으로써 나타날 수
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있는 충성심을 의미한다. 이렇게 조직몰입은 조직의 구성원들이 정서적, 심리적

으로 조직에 동일감과 관여를 하는 정도 등을 의미하며, 다양한 측면에서 유형화

되고 있다.

공기업의 경우, 소유구조적 측면에서 통제의 정도나 자율 책임 경영 기반의

제도적 측면에서 기업의 성과를 결정하는 지표로써 기업 구성원들의 조직몰입을

매우 중요하게 보고 있으며, 이는 기업의 성과에도 긍정적 역할을 기대할 수 있다.

특히, 조직에서의 몰입 상태는 기업의 요구와 영향력에 대한 구성원들의 자발

적 노력을 통해 조직의 효율성을 높이는 역할을 한다(조경호, 1993). 공기업에

서의 자발적 노력은 사회적, 상징적 측면에서의 동기부여를 일으키는 요인으로

조직의 공정한 체계가 조직에 대한 몰입을 높여줄 수 있다(Mcfarlin and

Sweeney, 1992; Katz and Van Maanen, 1997).

이종만(2008)은 기업의 문화와 커뮤니케이션은 조직몰입에도 영향을 주며,

직무만족에 강한 영향력이 있음을 주장하였으며, 연령, 성별, 근무환경, 기업

성격 등 상황에 따른 조직몰입의 효과를 살펴본 결과, 기업에 투여한 시간이

높은 변수들이 조직몰입을 더욱 높으며, 일반 기업보다 공기업 직원일수록 조직에

대한 몰입도가 높아짐을 입증하였다. 또한 조직몰입은 기업 구성원들의 행동과

태도에 영향을 주기 때문에 업무성과뿐만이 아니라 직무만족을 높이는 요소이기도

하다(Clugston, 2000). 최근에는 기업의 사회적 책임은 기업시민의식과 더불어

조직몰입도를 높이는 요소로 작용할 수 있으며, 윤리적 문화가 잘 형성된 기업은

기업 구성원들의 조직몰입에도 긍정적 역할을 함이 밝혀지고 있다(Schwepker,

2001; Peterson, 2004).

본 연구에서도 기업의 목표와 개인의 이해관계에서 동기부여를 높여 조직몰입에

기여할 수 있는 측면을 기업의 청렴성과의 관계를 고려하여 살펴보고자 한다.
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2. 종업원만족

기업의 성과는 수익창출을 기반으로 하고 있기 때문에 많은 기업들에서는

기업의 경쟁력을 높일 수 있는 요소를 외부 고객에서부터 찾고 있다. 하지만

외부 고객의 생각이나 행동을 이끄는 원천은 내부 자산에서부터 비롯된다.

내부자산은 기업의 기술력, 자금 등도 있지만, 인력에 대한 부분도 매우

중요하다. 기업에서는 전략 및 기능 등에 수반된 활동들을 효과적으로 수행하기

위하여 내부 고객의 동기부여와 내부 커뮤니케이션 강화 등의 내부 마케팅

활동들에도 기여하고 있다. 이러한 활동들은 내부 고객에 초점이 맞춰져 이루

어지며, 내부 고객은 기업의 구성원들로 간주되고 있으며, 기업에서는 구성원

들의 모집에서부터 교육, 개방적 커뮤니케이션, 조직적 저항을 극복하여 내부

활동을 조정하는 통합 활동이 활성화되고 있다(Rafiq and Ahmed, 1993).

따라서 내부 고객관리는 기업에서 매우 중요하게 간주되고 있으며, 기업의

내적인 측면뿐만 아니라 외적인 측면에서 영향을 줄 수 있다. 즉, 직장생활을

하는 사람들의 대부분은 기업이라는 조직 내에서 많은 시간과 역량을 다 하는

활동을 하게 된다.

특히, 현대사회에서의 기업은 구성원들이 생계의 목적만 달성하기 위한 곳이

아닌 삶의 연장선상에서 생활의 만족도도 충족될 수 있어야 한다. 기업에서

느끼는 종업원들의 만족 혹은 불만족은 일상생활에까지 전이될 수 있는 부분

으로써 삶의 질을 결정하기도 한다. 또한 기업에서 직무에 대한 만족감을

느끼고 긍정적 감정을 느끼는 사람은 기업의 생산성 향상에 도움을 준다.

기업 구성원들이 느끼는 만족은 기업에서의 직무활동을 통해서 느끼는 감정인

직무만족과 기업의 전반적인 활동을 통하여 느끼는 총체적 측면에서의 종업원

만족으로 구분되거나 혼용된다.
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먼저, 기업 구성원이 느끼는 직무만족이란 개인이 기업활동에서 업무와

관련하여 생각하는 표준의 기준이 경험과 비교하여 결과 대비 어느 정도까지

부응할 수 있는지에 따른 인지수준으로 볼 수 있다(McCormick and Ilgen, 1980).

즉, 개인의 가치와 직무의 상황에서 인지되는 개인의 일치 혹은 불일치되는

견해를 의미한다. Vroom(1964)은 직무만족을 종업원들이 직무활동을 통하여

얻게 될 성과들이 개인에게 얼마나 큰 가치를 제공할 것인가에 의해 결정될

수 있는 동기부여 측면의 중요성을 설명하였다.

한편, 종업원만족(employee satisfaction)은 업무의 구조 및 프로세스와 같은

측면에서만 영향을 받는 것이 아닌 종업원이 직무활동을 통해서 얻게 되는

가치뿐만 아니라 기업 활동의 전반에서 느낄 수 있는 종합적인 평가를 의미한다.

이는 기업의 물리적 환경, 안정감, 업무 방식, 종업원들과의 관계, 기업에서

제공받은 개인의 서비스 등의 총체적 내부 품질로부터 비롯된다(김영진, 2002).

따라서 종업원만족은 직무만족을 포함할 수 있는 포괄적인 개념으로 간주할

수 있다. 또한 종업원만족은 업무 조건에 따른 개인의 성과를 매개하는 정신적인

처리과정을 의미하며, 구성원들이 업무에 대하여 갖는 긍정적인 감정과 태도로

정의되기도 한다(Eskildsen et al., 2004; Roelen et al., 2008).

즉, 종업원이 업무 과정을 통하여 평가되는 인지적 요소가 정서적인 측면에서의

긍정적 감정을 유발할 수 있는 정서적 요소가 복합적으로 이루어진 평가라 볼 수

있다(Edwards et al., 2008). 따라서 종업원만족은 업무와 관련된 다양한 측면

에서의 반응이 통합된 형태로 표출되어 전반적인 태도를 형성하게 되므로

개인적 요인, 환경적 요인, 문화적 요인 등의 복합체 내에서 접근해야 함도

논의되고 있다(Spagnoli et al., 2012).

또한 Lawler and Poter(1967)는 직무활동을 행함으로써 능력, 역할에 대한

보상의 가치를 높여줄 수 있는 형평성 측면에서 직무만족은 결정됨을 주장하였다.

그 밖에도 감독자의 성과평가, 리더십, 임금, 개인의 성과, 몰입 등의 여부에
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따라 기업에서 과업이나 목표를 달성하는데 긍정적 수단으로써의 만족감을

형성함을 알 수 있다(Luthans et al., 2005; Youssef and Luthans, 2007).

Jun and Cai(2010)는 기업 내에서 내부 고객에 대한 서비스 제공은 외부

고객의 만족도에 긍정적 영향을 주어 기업의 이익과 성장에 긍정적 역할을

한다고 하였다.

기업의 윤리적인 환경도 종업원의 태도나 행동을 변화시키는 역할을 하는데,

이는 기업의 공정성을 스스로 수용하면서 윤리적 규범이나 관행을 실천함으로써

긍정적 태도를 형성함을 알 수 있다(Varid, 2001; Schwepker, 2001).

또한 기업의 윤리적 분위기는 종업원의 행동기준이 되며 비윤리적 태도와

행동이 제어됨으로써 조직에서 몰입을 하게 되며 직무에 대한 만족도도 커진다는

것이다(강대석·진홍잉·김하연·임정철, 2001).

Curry, Wakefield, Price and Mueller(1986), Bateman and Strasser(1984)는

조직에 대한 몰입은 행위적 측면으로 보면서 직무에 대한 종업원의 만족이라는

태도적 측면에 영향을 줄 수 있는 역할을 함을 주장하였다.

반면, Meyer, Stanley, Herscovitch and Toplnytsky(2002)는 종업원들의

직무에 대한 만족도가 높을수록 조직몰입에 긍정적 영향을 주는 상반된 주장을

하기도 하였다.

본 연구에서는 기업에 대한 종업원의 전반적인 평가는 종업원의 행동적 측면

에서의 관여나 몰입이 선행하는 것으로 보고 있다. 즉, 종업원의 만족을 업무

에 대한 측면에서의 만족도로 보지 않고 종업원의 업무 이외의 기업활동에서

느낄 수 있는 전반적인 인지 및 정서적 측면에서의 종업원만족으로 고려하기

때문에 조직몰입에 대한 종업원만족의 효과를 검증하고자 한다.
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제3장 연구가설

제1절 연구모형

본 연구는 공기업에서의 공공서비스동기 및 사회적 자본이 기업의 내부

청렴성에 미치는 영향력을 검토한 후, 기업의 내부청렴성이 기업 구성원들의

조직몰입, 종업원만족에 어떠한 영향을 미치는지를 검토하고자 한다. 이를

위하여 공기업 구성원들의 관점에서 변수들의 관계를 파악하여 공기업의 발전

및 성장에 원동력이 될 수 있는 요소들을 살펴보고자 하였다. 따라서 <그림 1>과

같은 연구모형을 제시할 수 있으며, 이들의 관계를 통하여 내부적 측면에서의

경쟁력을 강화할 수 있는 방향을 제공하고자 하였다.

<그림 1> 연구모형
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제2절 가설설정

1. 공공서비스동기와 내부청렴성

공공서비스동기는 공공부문 종사자들만이 가질 수 있는 고유의 성향으로

공기업 종사자들의 공익 인지와 의미있는 사회적 활동으로써의 의사결정을

중요하게 생각하고 참여하려는 의지를 갖게 한다. 즉, 공기업은 사적인 목적이

아닌 공적인 목적을 달성하기 위한 의무나 충성적 노력이 필요한 업무를 수행하는

분야로써 공공서비스동기는 종업원 관리에 중요한 관리 요소가 될 수 있다.

공공서비스동기는 다양한 측면에서의 긍정적 내부 성과에 기여할 수 있지만,

본 연구에서는 최근 공기업에서 더욱 중요시 간주될 수 있는 윤리나 부패적

측면에서의 관련성을 살펴보고자 한다. 특히, 청렴 수준의 검토는 기업의 관리

적 측면에서 지속적인 검토는 이루어지고 있지만, 학술적인 분야에서의 실증

은 한정적인 측면에서만 이루어지고 있다.

공공서비스동기는 지역이나 국가 등에 봉사하려는 이타적 동기로 공공조직

에서 관련된 동기에 부응하려는 개인의 기본적인 성향으로 정의되고 있다

(Rainey and Steinbauer, 1999; 이근주, 2005). 또한 공공서비스동기는 규범적

동기, 합리적 동기, 정서적 동기 등 다양한 측면에서 차원화되고 있다(Knoke

and Wright-Isak, 1982). 즉, 공공분야에 참여하는 구성원으로서 기업의 공공성

에 기여할 수 있는 규범이나 의무적 동기와 정서적 동기에 대한 욕구의 결합

이라 할 수 있다.

Brewer and Selden(1988)은 공기업의 내부 구성원들은 본연적으로 공공서비스

동기가 높으며 공익에 대한 관심과 직무몰입 및 만족도가 높다는 것을 주장하였다.
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한편, 기업뿐만이 아니라 국가나 사회적으로 광범위하게 사적 이익이나

부패행위가 이루어지고 있는데, 이는 기업의 윤리나 제도에서 책임의 정도로

간주되고 있으며, 이를 청렴이라는 개념으로 영향요인들에 대한 관리 및 효과

검증의 중요성이 커지고 있다.

청렴성은 기업의 부패와 관련하여 공공질서 체제에 대한 책임을 위반하는

것으로 공기업에서는 공공의 이익에 손해를 끼치는 행위로 보고 있다

(Friedrich, 1966). 이때 내부 종업원들의 관점에서 부패 정도를 보는 것을 내부

청렴성이라고 하며, 공기업을 이용하면서 느끼는 비윤리적 관점 및 규범의 일탈

등을 외부 고객의 관점에서 보는 것을 외부청렴성이라고 한다. 본 연구에서는

기업 내부적 관점에서의 청렴성을 검토한다.

기업의 제도나 구조, 사회적 요인, 문화적 요인, 개인의 윤리적 요인이나

성향 등과 같은 요소들은 공기업 청렴성에 영향을 미치는 것으로 알려져 있다

(김해동·윤태범, 1994; 전수일, 1999). 이렇게 공기업에서는 사적 부문이 배제된

기업의 활동들이 주를 이루기 때문에 청렴에 대한 영향요인에 대한 관심은 크다.

개인적 요인의 측면에서 보면, 공공업무를 담당하는 공기업 종사자들은

공공서비스동기와 같이 업무를 수행함으로써 의무나 규범적으로 도출되는 행동

들을 윤리적 지침과 상식에서 도출되는 행동규범으로 간주하면서, 뇌물수수나

부정부패와 관련된 문제와 관련이 있다고 보고 있다(Kaplan, 1963). 부패는

개인의 행위로부터 시작되면서 자질이나 본성 등에 의해 나타날 수 있다는

견해도 있다(Johnson, 1982).

또한 공기업 종업원들은 경제적 보상 등과 같은 외재적 보상체계보다는

국가와 국민을 위하여 봉사한다는 자부심이 일반 기업에서의 종업원보다 더욱

크며, 사회적 형평성의 추구 등과 직업윤리 같은 내재적 보상체계를 더욱

우선시하는 것을 알 수 있다(김상묵, 2003; Crewson, 1995; Perry, 1996).
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따라서 공공서비스동기는 기업 종업원의 개인적 측면에서 공기업의 가치

달성을 위한 공익에의 몰입이나 희생과 같은 자아가 크게 형성되는 것을 의미

하며, 이러한 개인의 동기는 기업에서의 개인적 이익을 위한 비윤리적 행위가

억제될 수 있는 요인으로 간주할 수 있다.

즉, 공공서비스동기의 형성이 클수록 일반적인 유상의 보상이나 환경적인

가치에 의미를 두기보다는 인간관계나 자아실현의 고차원적 욕구가 더욱 크게

충족될 수 있는 요소로 작용할 수 있으며, 이는 공기업에서의 바람직한 사회적

성과 및 반부패적인 행동을 높일 수 있음을 예상할 수 있다. 따라서 공공서비스

동기는 기업의 내부청렴성에 긍정적 영향을 미칠 수 있다는 가설을 제시할 수 있다.

H1 : 공공서비스동기는 내부청렴성에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

2. 사회적 자본과 내부청렴성

공기업의 내부 구성원들이 인지하는 청렴수준에 대한 영향요인으로 조직적

차원에서의 관련성을 살펴보기 위하여 사회적 자본을 고려한다. 특히, 1990년대

들어 공공조직의 사회적 자본에 관한 논의도 활발하다(염종호·김정수, 2010).

주로 조직론 학자들에 의해 본격적인 연구가 수행되고 있는데 사회자 본 형성

내지 축적에 의해 조직발전이 추진될 수 있다는 가설에 입각하여 조직 내

사회자본과 개인의 성과 및 만족뿐만 아니라 조직 간 관계와 성과라는 측면에

초점이 모아지고 있다(박영미, 2009).

사회적 자본이란 특정한 목적을 달성하게 해 주는 사회적 관계나 네트워크로

상호적 관계로 연결된 실제적 혹은 잠재적 자원의 총합을 의미한다(Bourdieu,

1986; Woolcock, 1998). 또한 사회적 자본은 사회구조의 틀에서 구성되어지며,
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관계적 측면에서 공동 자산의 성격을 갖고 있으며, 이는 개인의 행동을 촉진

하는 역할을 수행함으로써 바람직한 가치, 규범 등의 집합체로써의 공공재의

특징을 갖는다. 즉, 사회적 자본은 상호이익을 위한 네트워크, 규범, 신뢰 등과

같은 사회 조직의 특성으로써 상호이익을 위한 조정과 협력을 용이하게 하는

요소이다(Rohe, 2004).

또한 사회적 자본은 공동체 구성원들 간 관계에서 비롯된 자산으로 정의되기도

하면서, 기업에서의 사회적 자본의 긍정적 활용은 기업 구성원들의 태도와도

관련이 크다(Coleman, 1990; Putnam, 1993; 류성민·김성훈, 2013). 이렇게 사회적

자본은 기업의 내부 구성원들 간의 인적 관계의 상호작용에서부터 공유되며, 이는

개인의 성과, 기업의 지식 창출, 협력적 분위기, 기업 생존 등을 강화함을

알 수 있다(Collins and Clark, 2003; Maurer and Ebers, 2006).

반면, 기업에서의 사회적 결속력은 기업 성과의 다양한 측면에 긍정적 영향을

미치기도 하지만, 기업의 관료적 가치관이나 통제의 정도에 따라 부정적인

영향을 미친다는 견해도 공존한다(Knack, 2002).

청렴성과 관련 사회적 자본은 사회적 관계의 정도에 따라 부도덕적 행위나

부패, 부정적 집단주의에 따른 부정적 효과도 발생시킬 수 있는 가능성도 크다는

것도 지적되고 있다(Coleman, 1988). 즉, 부패행위도 협력적 신뢰를 바탕으로 서로

간 거래관계를 보는 입장에서는 사회적 자본의 부정적 결속은 사회적 신뢰를

바탕으로 개인의 이익을 추구하는 부패행위로 연결될 수 있다(전오진․남상화, 2009).

이렇게 사회적 자본은 기업의 윤리나 부패적 현상에 대한 촉진 혹은 억제

요소로 관련되고 있는 개념이기도 한다. 공기업의 경우, 반부패적 윤리강령,

투명성 제고 등을 통한 경쟁력을 강화시키기 위한 노력들은 지역의 발전 뿐만

아니라 경제적 안녕에도 기여할 수 있는 요소로 작용하고 있으며, 사회적

자본에 대한 바람직한 형성은 기업 청렴에 긍정적 역할을 하기도 한다.
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Scott(2002)는 경찰기관과 지역사회와의 관계에서 나타날 수 있는 사회적

자본의 효과를 살펴보았는데, 서로 간의 결집력, 신뢰, 적극적 상호작용 수준이

높을수록 무질서의 문제를 극복하며 사회적 불신, 불공평과의 관계를 완화할

수 있음을 주장하였다.

장준구·정종원(2011)은 사회적 자본으로써의 신뢰구축은 사회 구성원들에게

예측할 수 있는 기대 및 의무를 제공해줌으로써, 상호이익을 위한 협력관계를

높여주어 부패를 극복하게 해주는 역할을 한다고 주장하였다. 또한 이들은

공기업의 사회적 자본은 부패에 대한 통제를 용이하게 하며, 기업 구성원들의

책임성 향상에 높은 기여점을 제공함을 설명하였다.

또한 호혜적 사회규범은 구성원 간 책임의식을 높여줌으로써 좀 더 공정하

고 바람직한 측면의 협력을 발생시키는 수준이 높아지게 된다(Knack &

Keefer, 1997).

즉, 사회적 자본이 높으면 신뢰나 규범의식이 증진하여 구성원들 간의

의무위반적 기대나 유인이 낮아질 수 있으며, 낮은 사회적 자본은 오히려

규범의식이 약하고 이득을 취하기 위한 공직부패에 가담할 수 있는 확률을 더욱

높인다는 것이다(이동원, 2009). 이와 같이 공기업에서 형성된 긍정적 관계나

신뢰는 기업 내부의 협력을 증진하며, 개인의 공권력 사용이나 권리 남용 억제와

같은 공익의 책임성을 실현하여 기업의 올바른 의사결정과 투명성 있는 활동에

기여할 것으로 예상할 수 있다. 따라서 공기업의 사회적 자본은 내부청렴성에

긍정적 영향을 미칠 수 있다는 가설을 제시할 수 있다.

H2 : 사회적 자본은 내부청렴성에 긍정적 영향을 미칠 것이다.
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3. 내부청렴성과 조직몰입

공기업은 기업의 이윤추구 달성을 위한 활동과 내부 구성원들 간의 관계 형성을

위한 노력에 그치지 않고 정부나 지역사회, 시민들의 관여로부터 기업의 역할과

기능을 극대화하는 노력들이 기반 된다.

최근 공기업의 신뢰형성뿐만이 아니라 기업 생존에 중요하게 관리되고 통제

요소를 다루는 지표 중 하나가 청렴이다. 이는 공공부문의 반부패활동들에 대한

내용으로 사회적 공감대를 형성하는 기본이 되고 있다. 정책적으로는 국민공익

위원회에서 청렴성 측정 매뉴얼을 지속적으로 개발하고 개선함으로써 매년 공

공기관의 청렴성 측정을 통한 사회적 기여 및 국가 경쟁력 제고에 힘쓰고 있다.

본 연구에서는 공기업 청렴성의 중요성을 인식하여, 기업 내부 관리 방향에

초점을 맞추어 구성원들의 긍정적 효과에 어떠한 역할을 하는지 살펴보고자

한다. 청렴성은 내부청렴성과 외부청렴성, 종합청렴성 등의 다양한 측면에서

다뤄지고 있으나, 본 연구에서는 공기업의 내부청렴성의 측면에 한정하여

종업원들이 기업에서 느끼는 조직몰입과의 관계를 살펴보고자 한다.

공기업의 청렴은 기업의 부정부패의 척결 관점에서 볼 수도 있지만, 기업이

사회적 책임을 투명하게 수행함으로써 나타나는 기업운영의 과정 및 결과를

포함하는 관점으로도 해석할 수 있다. 이렇게 청렴은 공기업의 지속가능경영활

동의 이행요소로 볼 수 있으며, 기업의 사회적 책임활동은 기업의 내부 구성

원들의 사기가 올라가는 것으로 알려져 있다(Waddock and Graves, 1997).

한편, 조직몰입은 기업 구성원들의 감정, 인지 등의 결합으로 업무에 대한

집중으로 볼 수 있으며, 이는 기업의 제도나 직무윤리, 구성원들의 책임 등과

관련되어 사회적 상호교환관계를 통하여 결정된다(Dubin, 1975; Reichers,

1985). 즉, 조직에 대한 몰입은 기업에서 느끼는 개인의 가치나 책임성 등을

통한 업무에 대한 바람직한 상호작용으로 비롯될 수 있다.
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Meyer et al.,(2002)은 윤리적 가치나 행위가 큰 기업은 기업 구성원들로

하여금 목표를 성취하게 하는 노력, 적극적 행동 등을 통하여 기업에 일체감을

갖고 이직행동을 낮춤으로써 기업의 부정적인 결과를 줄이는 효과를 갖고

있다고 주장하였다.

이정주(2014)는 기업의 청렴시스템 구축과 관련하여 최고 관리자의 청렴에

대한 관심 및 실천의지, 직원들에 대한 청렴교육, 청렴에 대한 보상, 반부패

친화적 조직문화 등은 조직몰입을 높일 수 있는 요소로 작용할 수 있음을 실증

하였다. 즉, 기업의 청렴시스템은 기업 구성원들의 조직에 대한 투명성과

공정성을 인지시킴으로써 기업의 청렴성을 높이며, 조직몰입을 촉진시킬 수 있는

가능성을 높이는 결과이기도 하다.

김인동·최종인(2011)도 공기업의 윤리경영과 관련하여 기업의 공정성, 투명성,

건전성, 공헌성에 대하여 기업 구성원들의 인식 수준이 높은 집단은 조직몰입

이 더욱 크게 나타나 기업의 생산성도 높아짐을 주장하였다.

박재린·이종법·윤대혁(2003)도 윤리적 기업은 그 기업의 이미지 향상에 긍정적

역할을 하며, 기업 구성원들의 기업에 대한 자부심을 고취시킴으로써 기업

내·외적인 경쟁력 강화에 기여함을 강조하였다.

이렇게 내부 구성원들이 인지하는 기업의 청렴성은 기업에 대한 그들의 가치와

자부심의 정도에 영향을 줄 수 있으며, 이는 기업의 경쟁력과 밀접한 관련이

있다. 특히, 기업에서 구성원들이 느끼는 청렴성이 높을수록 관행이나 부당한

행위에 대한 관심도는 적어지며, 개인의 업무에 충실하게 되며, 기업에 대한

긍정적 감정이나 애착이 증가할 것으로 예상할 수 있다. 따라서 기업의 내부

청렴성은 조직몰입에 긍정적 영향을 미칠 것이라는 가설을 제시할 수 있다.

H3 : 기업의 내부청렴성은 조직몰입에 긍정적 영향을 미칠 것이다.
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4. 조직몰입과 종업원만족

기업 구성원들의 기업에 대한 태도를 나타내는 지표 중 하나가 조직몰입이다.

조직몰입은 업무에 대한 구성원들의 충성심 차원보다 더 광범위한 측면에서

기업에 대한 전반적인 개인의 감정, 인지 등을 나타낸다.

Poorgharib, Abzari and Azarbaycjani(2013)은 조직몰입을 기업 구성원들의

직무활동과 관련하여 생겨난 개인의 태도이기 때문에 직무몰입도 동일한 개념

으로 보며, 이러한 태도는 기업의 목표나 가치에 대한 강한 욕구나 동일시의

감정적 측면도 내재되어 있기 때문에 조직애착도 포함하는 개념이라고 주장하였다.

다양한 연구들에서는 기업에서의 참여 및 집중은 기업 구성원들의 만족도에

긍정적 영향을 미치는 것으로도 제시되고 있지만, 기업에 대한 종업원들의

만족은 기업에 대한 몰입도를 극대화 시킬 수 있다는 상반된 의견도 존재한다

(Bateman and Stephen, 1984; Reichers, 1985).

본 연구에서는 종업원의 만족을 내부고객 만족으로 간주하여 단순히 업무적

측면에서의 긍정적이고 좋은 상태보다 더 포괄적인 측면에서의 직장생활의

전반적인 평가 및 감정의 상태로 보고 있기 때문에 종업원의 조직몰입은 종업원

만족의 선행요인으로 예상한다.

이렇게 기업에 대한 구성원들의 동질감이나 집중도가 낮으면 기업과의 공유나

관점의 차이가 커지면서 직무에 대한 자발적 노력이 떨어지며, 만족수준도

낮아지게 될 것이다(Cameron and Quinn, 1999).

조직몰입이 높아진다는 것은 개인의 업무와 기업의 공유가치들의 결합을 통한

기업의 자발적 충성의 수준이 높아져 애착을 갖게 되는 것으로써 기업 구성원들의

전반적 태도에도 긍정적 영향을 미칠 것이라는 것이다. 즉, 기업에 대한 집중도가

높은 구성원들이 집단에서는 기업의 응집성, 신뢰, 일체감, 만족 등이 높아지고
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나아가 이직 의향도 현저히 줄어드는 것으로 알려져 있다(Posner et al., 1985).

서철현 등(2012)은 조직몰입도 수준이 높으면 기업에서 제공하는 보수 등과

같은 외적 보상도 높아지며, 내적 측면에서는 구성원들과의 관계, 기업과의 가치

교류 등과의 성과로 직무에 대한 만족도도 향상될 수 있다고 주장하고 있다.

한편, 조직몰입은 기업의 목표와 가치에 대한 신념을 바탕으로 업무에 대한

몰두를 통하여 형성되며, 이는 종업원들의 행복감과 만족감에 영향을 주어

나아가서는 삶의 만족에도 긍정적 영향을 미치게 될 것이다(이지우 외, 2016).

특히, Cook and Wall(1980)은 기업 구성원들의 만족은 자신이 속해있는 조직에

대한 개인의 긍정적 반응으로 정의하였으며, Wiener(1982), Clugston(2000)

등도 기업 구성원들의 조직몰입은 직무만족에 긍정적 영향을 주어 기업의 효

율성을 높여주는 중요한 요소임을 입증하고 있다.

선행 연구들처럼 기업의 다양한 요소들에 의하여 종업원들의 조직몰입 수준

은 결정이 되며, 조직몰입은 기업의 내부 고객관리에 기여할 수 있는 중요한

변수로 작용하고 있다.

또한 조직몰입과 종업원만족은 기업의 업무활동을 통한 생산성 증진이

이루어지는 과정에서 행동과 태도와의 관계를 형성하는데, 이들은 기업의 효율성

창출을 증진시키는 요소이기도 하다. 이처럼 공기업에서는 구성원들이 공적

소속감과 내면화된 동일시를 높일 수 있도록 조직몰입을 유발시키는 내부

고객 관리가 중요하며, 이는 기업에 대한 자발적 태도 형성의 기본이 되어 구성원

들의 긍정적인 평가로 연결될 수 있음을 유추할 수 있다. 따라서 조직몰입은

종업원만족에 긍정적 영향을 줄 수 있다는 가설을 제시할 수 있다.

H4 : 조직몰입은 종업원만족에 긍정적 영향을 미칠 것이다.
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제3절 연구방법

1. 연구방법 및 자료수집

본 연구는 공기업의 공공서비스동기와 사회적 자본이 기업의 내부청렴성에

미치는 영향을 살펴봄으로써 기업의 관리 품질을 높이기 위한 방향을 제시하고자

한다. 따라서 광주광역시 도시공사에 근무하는 직원들을 대상으로 2017년 7월

부터 8월까지 약 1개월간 설문조사를 실시하였으며, 총 200부의 설문지를

배포하여 작성하도록 하였다. 설문지의 측정변수는 공공서비스동기, 사회적 자본,

내부청렴성, 조직몰입, 종업원만족도의 5개 변수들에 대하여 측정하였다.

회수된 설문지는 197부이며, 자료분석을 위하여 설문지를 검토한 결과 불성실한

응답지를 제외한 총 185부의 설문지로 최종 분석을 실시하였다.

2. 변수측정

본 연구의 연구모형에서 제시된 개념들에 대하여 측정 문항들 간의 신뢰성

및 타당성을 검토한 후, 각 개념들 간의 가설관계를 살펴보고자 한다. 본 연구의

모든 개념들은 “(1)전혀 그렇지 않다～(5)매우 그렇다”의 Likert 유형의 5점

척도에 의해 측정되었다.

2.1 공공서비스동기

공공서비스동기는 공공부문 종사자들이 공공서비스를 수행하려는 동기의
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내용으로 정의하고 있으며, Coursey et al.,(2008)의 문항을 적용하여 총 12개의

항목을 측정하였으며, 자기희생, 공익에의 몰입, 동정의 3가지 요소를 포함하고

있다(표 8).

<표 8> 공공서비스동기

조작적 정의
공공부문에서 공공서비스를 수행하려는 동기

(자기희생, 공익에의 몰입, 동정)

측정문항

1. 나는 개인적인 성취보다는 사회발전에 도움이 되고, 가치 있는 일을 하는 것이 더

중요하다고 생각함

2.. 나는 업무능력에 있어 실제보다 과분한 평가를 받고 있음

3. 나는 사회로부터 받은 혜택보다 더 많이 사회에 환원해야 한다고 생각함

4. 나는 손해를 당하는 경우라도 타인 혹은 동료에게 도움을 제공하고자 함

5. 나는 공동체 발전을 위해 헌신함

6. 나는 유익한 공공서비스를 제공하고자 노력함

7. 적절한 서비스의 제공은 내 공적인 의무라고 생각함

8. 나는 사회발전을 위해 정책 및 프로그램들은 더욱 강조되어야 한다고 생각함

9. 나는 동료직원이 어려움을 겪고 있을 때 안쓰러움을 느낌

10. 나는 개인적으로 모르는 사람이라 할지라도 그들의 복지에 관심을 기울임

11. 나는 도움을 필요로 하는 동료를 적극적으로 도와줌

12. 나는 업무를 행하는데 있어 동료와의 상호협력을 중요하게 생각함

선행

연구자
Coursey et al.,(2008)

공공서비스동기는 개인적인 성취보다는 사회발전에 도움이 되고, 가치 있는

일을 하는 것이 더 중요하다고 생각하는 정도, 업무능력에 있어 실제보다

과분한 평가를 받고 있는지의 정도, 사회로부터 받은 혜택보다 더 많이 사회에

환원해야 한다고 생각하는 정도, 손해를 당하는 경우라도 타인 혹은 동료에게

도움을 제공하고자 하는 정도, 공동체 발전을 위하여 헌신하는 정도, 유익한
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공공서비스를 제공하고자 노력하는 정도, 적절한 서비스의 제공이 공적인

의무라고 생각하는 정도, 사회발전을 위해 정책 및 프로그램들이 강조되어야

한다고 생각하는 정도, 동료직원이 어려움을 겪고 있을 때 안쓰러움을 느끼는

정도, 개인적으로 모르는 사람이라 할지라도 그들의 복지에 관심을 기울이는

정도, 도움을 필요로 하는 동료를 적극적으로 도와주는 정도, 업무를 행하는데

있어 동료와의 상호협력을 중요하게 생각하는 정도의 문항들을 측정하였다.

2.2 사회적 자본

사회적 자본은 조직구성원들의 협력 행동을 촉진하는 사회적 관계를 의미하며,

Coleman(1998), Nahapiet and Ghoshal(1998), 장정윤(2011)의 문항을 적용하여

총 13개 항목을 측정하였으며, 신뢰, 규범, 네트워크의 3가지 요소를 포함하고

있다(표 9).

사회적 자본은 직원들은 대체로 믿을만 함, 직원들은 서로의 의도와 행동에

대해 상호 신뢰함, 회사의 직원들은 서로의 업무수행 능력에 대해 상호 신뢰

함, 직원들 각자가 팀(부서)의 목표를 달성하기 위해 일한다고 믿음, 직원들이

각자가 개인보다는 팀(부서)를 위해 의사결정을 내린다고 믿고 있음, 직원들은

팀(부서)의 규범과 규칙을 잘 지킴, 회사의 질서는 잘 확립되어 있음, 회사는

공정하고 투명하게 업무처리가 이루어짐, 회사(부서)는 업무와 관련하여 직원

간 자유로운 대화와 토론이 가능함, 나는 동료직원들이 무슨 일을 하고 있는

지와 업무처리에 어떠한 애로사항이 있는지 알고 있음, 직원들은 내가 무슨

일을 하는지, 업무처리에 어떠한 애로사항이 있는지 알고 있음, 회사는 직원들

이 필요로 하는 정보를 충분히 제공함, 직원들은 회사와 관련된 정보를 습득

하면 자발적으로 서로 공유함의 항목을 측정하였다.



- 47 -

<표 9> 사회적 자본

조작적 정의 조직구성원들의 협력행동을 촉진하는 사회적 관계(신뢰, 규범, 네트워크)

측정문항

1. 우리 회사의 직원들은 대체로 믿을만 함

2. 우리 회사의 직원들은 서로의 의도와 행동에 대해 상호 신뢰함

3. 우리 회사의 직원들은 서로의 업무수행 능력에 대해 상호 신뢰함

4. 나는 우리 직원들 각자가 팀(부서)의 목표를 달성하기 위해 일한다고 믿고 있음

5. 나는 우리 직원들이 각자가 개인보다는 팀(부서)을 위해 의사결정을 내린다고

믿고 있음

6. 우리 회사의 직원들은 팀(부서)의 규범과 규칙을 잘 지킴

7. 우리 회사는 질서가 잘 확립되어 있음

8. 우리 회사는 공정하고 투명하게 업무처리가 이루어짐

9. 우리 회사(부서)는 업무와 관련하여 직원 간 자유로운 대화와 토론이 가능함

10. 나는 동료직원들이 무슨 일을 하고 있는지와 업무처리에 어떠한 애로사항이

있는지 알고 있음

11. 직원들은 내가 무슨 일을 하는지, 업무처리에 어떠한 애로사항이 있는지를 알고

있음

12. 우리 회사는 직원들이 필요로 하는 정보를 충분히 제공함

13. 우리 직원들은 회사와 관련된 정보를 습득하면 자발적으로 서로 공유함

선행

연구자
Coleman(1998), Nahapiet and Ghoshal(1998), 장정윤(2011)

2.3 내부청렴성

내부청렴성은 공기업 직원들이 인지하는 문화, 부패제도, 인사 등에 대한 내부

청렴 정도를 의미하며, 국민권익위원회(2016)가 제시한 문항을 적용하여 가지

치기형 질문이나 양적 경험치를 조사하는 문항들을 일부 제외하여 총 16개

항목을 측정하였으며, 조직문화, 부패방지제도, 인사업무, 예산집행, 업무지시

의 공정성의 5개 요소를 포함하고 있다(표 10).
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<표 10> 내부청렴성

조작적 정의
공기업 직원들이 인지하는 문화, 부패제도, 인사 등에 대한 내부 청렴정도

(조직문화, 부패방지제도, 인사업무, 예산집행, 업무지시의 공정성)

측정문항

1. 우리 회사의 직원들은 업무를 공정하고 투명하게 처리하고 있다고 생각함

2. 우리 회사의 직원들은 업무 수행 시 공직윤리 규정을 준수하고 있다고 생각함

3. 우리 회사에서는 업무와 관련해 금품, 향응, 편의의 수수나 청탁, 알선 등이 관행

처럼 이루어지고 있다고 생각함*

4. 우리 회사의 내부고발제도 및 고발자 보호 제도를 실효성 있게 운영하고 있다고

생각함

5. 우리 회사의 부패행위에 대한 징계 및 처벌수준이 적절하다고 생각함

6. 우리 회사의 자체 감사 체계가 부패 예방에 어느 정도 기여하고 있다고 생각함

7. 우리 회사에서는 인사 업무와 관련하여 금품이나 향응 제공이 어느 정도 이루어

지고 있다고 생각함*

8. 금품이나 향응 제공에 의하고 귀 기관의 인사결과가 어느 정도 영향을 받는다고

생각함*

9. 지난 1년간 승진, 전보 등 인사와 관련하여 회사 내 상급자가 담당 직원에게

금품, 향응, 편의 등을 제공한 경험이 있는 정도*

10. 우리 회사에서 예산을 위법 또는 부당하게 집행하는 일이 어느 정도 이루어지고

있다고 생각하는지 여부*

11. 지난 1년간 위법 또는 부당한 예산집행을 경험하신 적이 있는지 정도*

12. 지난 1년간 회사에서 법인카드를 사적으로 사용하거나 개인카드를 사용한 후

기관 경비로 회계 처리하는 경우가 얼마나 있는지의 정도*

13. 회사에서 법인카드 사용 업종 제한이나 법인카드 사용 시 사용자의 이름 서명

등과 같은 이행기준이 제대로 지켜지고 있는지의 정도

14. 우리 회사에서 상급자가 공정한 직무수행을 저해하는 부당한 업무지시를 어느

정도 하고 있는지에 대한 생각*

15. 우리 회사에서 상급자의 부당한 업무지시를 따르지 않아 각종 불이익을 받은

경우가 어느 정도 있다고 생각하는지의 정도*

16. 지난 1년간 업무처리 과정에서 상급자로부터 공정한 직무수행을 저해하는 부당

한 업무지시를 받은 적이 있는지의 정도*

선행

연구자
국민권익위원회(2016)

*은 역척도로 조사된 문항임
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내부청렴성은 직원들이 업무를 공정하고 투명하게 처리하고 있다고 생각하는

정도, 직원들이 업무 수행 시 공직윤리 규정을 준수하고 있다고 생각하는 정도,

업무와 관련해 금품, 향응, 편의의 수수나 청탁, 알선 등이 관행처럼 이루어지고

있다고 생각하는 정도, 내부고발제도 및 고발자 보호 제도를 실효성 있게

운영하고 있다고 생각하는 정도, 회사의 부패행위에 대한 징계 및 처벌수준이

적절하다고 생각하는 정도, 회사의 자체 감사 체계가 부패 예방에 기여하고

있다고 생각하는 정도, 인사 업무와 관련하여 금품이나 향응 제공이 이루고

지고 있다고 생각하는 정도, 금품이나 향응 제공에 의하고 인사결과가 영향을

받는다고 생각하는 정도, 지난 1년간 승진, 전보 등 인사와 관련하여 회사 내

상급자가 담당 직원에게 금품, 향응, 편의 등을 제공한 경험이 있는 정도,

예산을 위법 또는 부당하게 집행하는 일이 이루어지고 있는 정도, 지난 1년간

위법 또는 부당한 예산집행을 경험한 정도, 지난 1년간 회사의 법인카드 사용

업종 제한이나 개인카드 사용 시 사용자의 이름 서명 등과 같은 이행기준이

제대로 지키고 있다고 생각하는 정도, 법인카드 사용 업종 제한이나 법인카드

사용 시 사용자의 이름 서명 등과 같은 이행기준이 제대로 지켜지고 있다고

생각하는 정도, 상급자가 공정한 직무수행을 저해하는 부당한 업무지시를 하고

있는 정도, 지난 1년간 업무처리 과정에서 상급자로부터 공정한 직무수행을

저해하는 부당한 업무지시를 받은 적이 있는 정도의 항목을 측정하였다.

2.4 조직몰입

조직몰입은 조직에 대한 심리적인 결속을 의미하며, 이종만(2008)의 문항을

적용하여 총 5개 항목을 측정하였다. 조직몰입은 목표달성, 애사심, 자긍심,

동일시, 근속의지의 항목을 포함하고 있으며 <표 11>과 같다.
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조직몰입은 우리 회사의 성공과 목표 달성을 위해 최선을 다하는 정도,

회사의 문제를 내 문제처럼 느끼는 정도, 주위 사람들에게 우리 회사가 굉장히

좋은 직장이라고 이야기 하는 정도, 이 회사에서 근무하는 것이 자랑스러운

정도, 다른 회사에서 일할 기회가 생겨도 이 회사를 계속 다닐 의향의 항목을

측정하였다.

<표 11> 조직몰입

조작적 정의
조직에 대한 심리적인 결속

(목표달성, 애사심, 자긍심, 동일시, 근속의지)

측정문항

1. 나는 우리 회사의 성공과 목표 달성을 위해 최선을 다함

2. 나는 회사의 문제를 내 문제처럼 느낌

3. 나는 주위 사람들에게 우리 회사가 굉장히 좋은 직장이라고 이야기 함

4. 나는 이 회사에서 근무하는 것이 자랑스러움

5. 나는 다른 회사에서 일할 기회가 생겨도 이 회사를 계속 다닐 것임

선행

연구자
이종만(2008)

2.5 종업원만족

종업원만족은 업무에 대한 만족 및 행복감 등의 심리적인 상태를 의미하며,

Viswesvaran, Deshpande and Joseph(1998), Wheeler, Gallagher and

Brouer(2007) 등의 연구에서 인용된 척도를 보완한 문항을 적용하여 총 6개

항목을 측정하였으며, <표 12>와 같다.

종업원만족은 나의 업무에 전반적으로 만족하는 정도, 내가 하는 일이 나에게

성취감을 주는 정도, 나의 업무에 흥미와 보람을 느끼는 정도, 나의 직업을

선택한 것에 대해 행복하게 느끼는 정도, 나의 업무는 향후 나의 목표달성에

도움을 줄 것인지의 정도, 내가 하고 있는 일이 값어치가 있는 일이라고 생각

함의 항목을 측정하였다.
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<표 12> 종업원만족

조작적 정의 업무에 대한 만족 및 행복감 등의 심리적인 상태

측정문항

1. 나는 나의 업무에 전반적으로 만족함

2. 내가 하는 일은 나에게 성취감을 제공함

3. 나의 업무에 흥미와 보람을 느끼고 있음

4. 나의 직업을 선택한 것에 대해 행복하게 생각함

5. 나의 업무는 향후 나의 목표달성에 도움을 줄 것임

6. 나는 내가 하고 있는 일이 값어치가 있는 일이라고 생각함

선행

연구자

Viswesvaran, Deshpande and Joseph(1998),

Wheeler, Gallagher and Brouer(2007)

3. 표본의 특성

3.1 표본의 특성

본 조사의 표본에 대한 특성을 살펴보기 위하여 빈도분석을 실시하였으며,

<표 13>과 같이 나타났다.

성별은 남자가 150명(81.08%), 여자는 35명(18.92%)으로 나타났으며, 연령은

30세 미만이 20명(18.92%), 30세∼39세 미만이 41명(22.16%), 40세∼49세 미만이

53명(28.65%), 50세 이상이 71명(38.38%)로 나타났다. 학력은 고등학교 졸업자

가 32명(17.30%), 대학교 재학이 9명(4.86%), 대학교 졸업자가 138명(74.59%),

대학원 이상이 6명(3.24%)로 나타났으며, 소득수준은 200만 원 미만이 11명

(5.95%), 200만 원∼400만 원 미만이 109명(58.92%), 400만 원 이상 ∼ 600만 원

미만이 47명(25.41%), 600만 원 이상이 18명(9.73%)으로 나타나 도시공사 직원들은

여성보다는 남성이 더 많이 근무하고 있는 것을 알 수 있으며, 학력도 대학교

졸업자가 70% 이상의 많은 분포를 보이고 있는 것을 알 수 있다.
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구분 빈도 비율

성별

남자 150 81.08

여자 35 18.92

연령

30세 미만 20 10.81

30세∼39세 미만 41 22.16

40세∼49세 미만 53 28.65

50세 이상 71 38.38

학력

고등학교 졸업 32 17.30

대학교 재학 9 4.86

대학교 졸업 138 74.59

대학원 이상 6 3.24

소득수준

200만 원 미만 11 5.95

200만 원∼400만 원 미만 109 58.92

400만 원∼600만 원 미만 47 25.41

600만 원 이상 18 9.73

　Total 185 100

<표 13> 인구통계분석 결과

3.2 표본의 근무현황

표본에 대한 근무형태를 살펴보기 위하여 빈도분석을 실시한 결과, <표

14>, <표 15>와 같이 나타났다.
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구분 빈도 비율

근무부서

윤리감사실 4 2.16

미래전략팀 6 3.24

재정예산팀 3 1.62

홍보고객팀 6 3.24

분양팀 1 0.54

경영지원팀 11 5.95

재무회계팀 6 3.24

체육시설팀 42 22.70

공공시설팀 19 10.27

영락공원팀 22 11.89

개발기획팀 3 1.62

개발사업팀 6 3.24

산단조성팀 4 2.16

도시녹지팀 4 2.16

보상팀 11 5.95

재생기획팀 4 2.16

건축사업팀 7 3.78

재생사업팀 8 4.32

주택관리팀 6 3.24

맞춤형주택팀 6 3.24

안전관리팀 6 3.24

　Total 185 100

<표 14> 근무형태에 대한 결과

근무부서는 21개의 근무부서로 구성되어 있으며, 윤리감사실은 4명(2.16%),

미래전략팀은 6명(3.24%), 재정예산팀은 3명(1.62%), 홍보고객팀은 6명(3.24%),

분양팀은 1명(0.54%), 경영지원팀은 11명(5.95%), 재무회계팀은 6명(3.24%), 체육

시설팀은 42명(22.70%), 공공시설팀은 19명(10.27%), 영락공원팀은 22명

(11.89%), 개발기획팀은 3명(1.62%), 개발사업팀은 6명(3.24%), 산단조성팀은 4명

(2.16%), 도시녹지팀도 4명(2.16%), 보상팀은 11명(5.95%), 재생기획팀은 4명
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구분 빈도 비율

직급

1급 2 1.08

2급 11 5.95

3급 23 12.43

4급 32 17.30

5급 26 14.05

6급 24 12.97

7급 26 14.05

8급 21 11.35

9급 20 10.81

근속연수

3년 이하 37 20

3년-5년 미만 14 7.57

6년-10년 미만 17 9.19

11년-15년 미만 9 4.86

16년-20년 미만 33 17.84

21년 이상 75 40.54

　Total 185 100

(2.16%), 건축사업팀은 7명(3.78%), 재생사업팀은 8명(4.32%), 주택관리팀은 6명

(3.24%), 맞춤형주택팀도 6명(3.24%), 안전관리팀도 6명(3.24%)으로 분포되었다.

<표 15> 근무형태에 대한 결과

직급은 1급이 2명(1.08%), 2급이 11명(5.95%), 3급이 23명(12.43%), 4급이 32

명(17.30%), 5급이 26명(14.05%), 6급이 24명(12.97%), 7급이 26명(14.05%), 8급

이 20명(10.81%), 9급이 20명(10.81%)으로 분포되었으며, 근속연수는 3년 이하

가 37명(20명), 3년-5년 미만이 14명(7.57%), 6년-10년 미만이 17명(9.19%), 11

년-15년 미만이 9명(4.86%), 16-20년 미만이 33명(17.84%), 21년 이상이 75명

(40.54%)으로 나타났다.
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제4장 가설검증

본 연구에서는 우선 SPSS 12.0 통계 프로그램을 활용하여 탐색적 요인분석

및 Cronbachs' Alpha 값을 통한 타당성 및 신뢰성을 살펴보았다. 다음으로

가설검증을 위하여 Lisrel 8.8 프로그램을 이용하여 최종 분석을 실시하였다.

제1절 신뢰도 및 타당도 분석

본 연구에서는 먼저 연구의 목적에 맞는 조사내용이 잘 반영되어 측정되었

는지를 파악하기 위하여 타당성 및 신뢰성 분석을 실시하였다. 이를 위하여

측정항목들에 대한 탐색적 요인분석을 실시하여 항목들을 적절하게 정제한 후,

Cronbachs' Alpha값을 이용한 신뢰도 검증을 실시하였다.

공공서비스동기에 대한 요인분석을 실시한 결과 <표 16>과 같이 나타났다.

분석 결과, 동정, 자기희생, 공익에의 몰입의 3개의 요인으로 추출되었다. 동정은

도움이 필요로 하는 동료를 적극적으로 도와줌, 어려움을 겪는 동료직원이 있을 때

안쓰러움을 느낌, 업무 시 동료와의 상호협력을 중요하게 생각함, 개인적으로 모르는

사람이라 할지라도 그들의 복지에 관심을 기울임의 3개 문항으로 도출되었다.

자기희생은 개인적으로 모르는 사람이더라도 그들의 복지에 관심을 기울임,

업무능력에 있어 과분한 평가를 받고 있음, 사회로부터 받은 혜택보다 더

많이 사회에 환원해야 한다고 생각함의 3개 문항으로 도출되었다. 공공에의

몰입은 유익한 공공서비스를 제공하고자 노력함, 공동체 발전을 위해 헌신함의

2개 문항으로 도출되었다.
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구분　
동정

(α=.787)

자기희생

(α=.630)

공공에의 몰입

(α=.738)

도움을 필요로 하는 동료를

적극적으로 도와줌
0.835 0.108 0.155

어려움을 겪는 동료직원이

있을 때 안쓰러움을 느낌
0.771 0.192 0.177

업무 시 동료와의 상호협력을

중요하게 생각함
0.674 -0.017 0.370

개인적으로 모르는 사람이더라도 그들

의 복지에 관심을 기울임
0.667 0.337 0.140

업무능력에 있어 과분한 평가를

받고 있음
-0.008 0.817 0.016

사회로부터 받은 혜택보다 더 많이

사회에 환원해야 한다고 생각함
0.235 0.741 0.131

개인성취보다 사회발전에 도움,

가치 있는 일을 하는 것이 더 중요함
0.221 0.605 0.252

유익한 공공서비스를 제공하고자

노력함
0.166 0.195 0.881

공동체 발전을 위해 헌신함 0.374 0.137 0.761

Eigenvalue

설명분산(%)

누적분산(%)

2.463 1.801 1.648

27.365 20.015 18.315

27.365 47.380 65.695

구성개념의 Cronbachs' Alpha값은 동정이 .787, 자기희생이 .630, 공익에의

몰입이 .738로 나타나 변수의 신뢰도를 확보하였다.

<표 16> 공공서비스동기에 대한 탐색적 요인분석

사회적 자본에 대한 요인분석을 실시한 결과 <표 17>과 같이 나타났다. 분석

결과, 네트워크, 신뢰, 규범의 3개 요인으로 추출되었다. 구체적으로 네트워크는

직원들은 내가 무슨 일을 하는지, 업무처리에 어떠한 애로사항이 있는지 알고

있음, 나는 동료 직원들이 무슨 일을 하는지, 업무처리에 어떠한 애로사항이

있는지 알고 있음, 직원들은 필요로 하는 정보를 충분히 제공함, 직원들은 회사와

관련된 정보를 습득하면 자발적으로 공유함의 4개 문항으로 도출되었으며, 신뢰는
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　구분
네트워크

(α=.894)

신뢰

(α=.907)

규범

(α=.853)

직원들은 내가 무슨 일을 하는지, 업무처리에

어떠한 애로사항이 있는지 알고 있음
0.851 0.249 0.122

나는 동료 직원들이 무슨 일을 하는지, 업무

처리에 어떠한 애로사항이 있는지 알고 있음
0.808 0.113 0.340

직원들은 필요로 하는 정보를 충분히 제공함 0.783 0.284 0.277

직원들은 회사와 관련된 정보를 습득하면

자발적으로 공유함
0.767 0.312 0.222

직원들은 서로의 의도와 행동에 대해 상호

신뢰함
0.284 0.855 0.299

직원들은 대체로 믿을 만함 0.216 0.792 0.361

직원들은 서로의 업무수행 능력에 대해 상호

신뢰함
0.344 0.772 0.322

우리 회사는 질서가 잘 확립되어 있음 0.207 0.446 0.771

우리 회사는 공정하고 투명하게 업무처리가

이루어짐
0.420 0.256 0.753

우리 회사의 직원들은 팀(부서)의 규범과 규칙

을 잘 지킴
0.238 0.349 0.726

Eigenvalue

설명분산(%)

누적분산(%)

3.099 2.594 2.269

30.989 25.936 22.692

30.989 56.926 79.618

직원들은 서로의 의도와 행동에 대해 상호 신뢰함, 직원들은 대체로 믿을

만함, 직원들은 서로의 업무수행 능력에 대해 상호 신뢰함의 3개 문항으로 도출

되었다. 규범은 우리 회사는 질서가 잘 확립되어 있음, 우리 회사는 공정하고

투명하게 업무처리가 이루어짐, 우리 회사의 직원들은 팀(부서)의 규범과 규칙을

잘 지킴의 3개 문항으로 도출되었다.

구성개념의 Cronbachs' Alpha값은 네트워크는 .894, 신뢰는 .907, 규범은

.853으로 나타나 변수의 신뢰도를 확보하였다.

<표 17> 사회적 자본에 대한 탐색적 요인분석
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구분
예산집행

(α=.904)

업무지시

공정성

(α=.900)

부패방지

제도

(α=.817)

조직문화

(α=.912)

인사업무

(α=.834)

위법 또는 부당한 예산집행에

대한 경험 정도
0.798 0.406 0.052 0.191 0.173

법인카드를 사적으로 사용하거나

개인카드 사용 후 기관 경비로

회계 처리하는 정도

0.779 0.397 0.025 0.253 0.203

예산을 위법 부당하게 집행하는

일이 있는 정도
0.777 0.236 0.076 0.060 0.355

업무처리 과정에서 상급자로부터

공정한 직무수행을 저해하는

부당한 업무지시를 받은 경험

0.401 0.799 0.075 0.148 0.137

상급자가 공정한 직무수행을 저해하는

부당한 업무지시를 하는 정도
0.330 0.785 0.165 0.187 0.221

상급자의 부당한 업무지시를 따르지

않아 불이익을 받은 경우의 정도
0.270 0.773 0.209 0.186 0.295

자체 감사체계가 부패 예방에

기여하는 정도
0.139 0.104 0.855 0.150 -0.088

부패행위에 대한 징계 및

처벌수준의 적절함
0.094 0.026 0.850 0.197 0.192

내부고발제도 및 고발자 보호

제도를 실효성 있게 운영하는 정도
-0.164 0.260 0.725 0.292 0.196

직원들의 업무를 공정하고

투명하게 처리하는 정도
0.192 0.216 0.300 0.844 0.183

직원들이 업무 수행에 대한

공직윤리 규정을 준수하는 정도
0.191 0.183 0.382 0.821 0.113

금품이나 향응 제공에 의한

인사결과의 영향 정도
0.349 0.303 0.157 0.089 0.800

인사 업무와 관련하여 금품이나

향응 제공이 이루어지는 정도
0.371 0.290 0.098 0.343 0.680

Eigenvalue

설명분산(%)

누적분산(%)　　

2.578 2.564 2.335 1.853 1.584

19.827 19.726 17.964 14.254 12.188

19.827 39.553 57.517 71.771 83.959

내부청렴성에 대한 요인분석을 실시한 결과 <표 18>과 같다. 분석결과,

예산집행, 업무지시의 공정성, 부패방지제도, 조직문화, 인사업무의 5개 요인으로

추출되었다.

<표 18> 내부청렴성에 대한 탐색적 요인분석
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구체적으로 예산집행은 지난 1년간 위법 또는 부당한 예산집행을 경험하신 적이

있는지 여부, 지난 1년간 우리 회사에서 법인카드를 사적으로 사용하거나

개인카드를 사용한 후 기관 경비로 회계 처리하는 경우가 얼마나 있는지의 정도,

회사에서 예산을 위법 또는 부당하게 집행하는 일이 얼마나 있는지에 대한

정도의 3개 문항으로 도출되었다.

업무지시의 공정성은 지난 1년간 업무처리 과정에서 상급자로부터 공정한

직무수행을 저해하는 부당한 업무지시를 받은 적이 있는지 정도, 상급자의

부당한 업무지시를 따르지 않아 각종 불이익을 받은 경우가 있는지에 대한 정도,

상급자가 공정한 직무수행을 저해하는 부당한 업무지시가 얼마나 있는지에 대한

정도의 3개 문항으로 도출되었다.

부패방지제도는 우리 회사의 지체 감사 체계가 부패 예방에 얼마나 기여

하는지에 대한 정도, 부패행위에 대한 징계 및 처벌수준이 적절한지에 대한

정도, 내부고발제도 및 고발자 보호 제도를 실효성 있게 운영하는지에 대한

정도의 3개 문항으로 도출되었다.

조직문화는 우리 회사의 직원들이 업무를 공정하고 투명하게 처리하는

있는지의 정도, 우리 회사의 직원들이 업무 수행 시 공직윤리 규정을 준수하는

있는지에 대한 정도의 2개 문항으로 도출되었다. 인사업무는 금품이나 향응

제공에 의하고 귀 기관의 인사결과가 어느 정도 영향을 받는지 정도, 인사 업무와

관련하여 금품이나 향응 제공이 어느 정도 이루어지고 있는지에 대한 정도의

2개 문항으로 도출되었다.

구성개념의 Cronbachs' Alpha값이 예산집행은 .904, 업무지시의 공정성은 .900,

부패방지제도는 .817, 조직문화는 .912, 인사업무는 .834로 나타나 변수의 신뢰도를

확보하였다.

한편, 조직몰입과 종업원만족도는 1개의 요인으로 측정되었기 때문에 각
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변수에 대한 Cronbachs' Alpha값만 도출하였다. 조직몰입은 우리 회사의 성공과

목표 달성을 위해 최선을 다함, 나는 회사의 문제를 내 문제처럼 느낌, 나는

주위 사람들에게 우리 회사가 굉장히 좋은 직장이라고 이야기 함, 나는 이 회사에서

근무하는 것이 자랑스러움, 나는 다른 회사에서 일할 기회가 생겨도 이 회사를

계속 다닐 것임의 5개 문항에 대한 Cronbachs' Alpha값이 .904로 나타나 변수의

신뢰도를 확보하였다.

종업원만족도는 나는 나의 업무에 전반적으로 만족함, 내가 하는 일은 나에게

성취감을 제공함, 나의 업무에 흥미와 보람을 느끼고 있음, 나의 직업을 선택한

것에 대해 행복하게 생각함, 나의 업무는 향후 나의 목표달성에 도움을 줄 것임,

나는 내가 하고 있는 일이 값어치가 있는 일이라고 생각함의 5개 문항에 대한

Cronbachs' Alpha값이 .943으로 나타나 변수의 신뢰도를 확보하였다.

<표 19> 확인적 요인분석(CFA)

구성개념 측정항목 표준화 계수 S.E. t-value

공공서비스동기

자기희생 0.56 0.08 7.33

공익에의 몰입 0.68 0.07 9.21

동정 0.80 0.07 10.97

사회적 자본

신뢰 0.82 0.06 13.15

규범 0.90 0.06 15.02

네트워크 0.75 0.07 11.47

내부청렴성

조직문화 0.89 0.06 14.23

인사업무 0.68 0.07 9.87

업무지시의 공정성 0.56 0.07 7.87

조직몰입

회사에 대한 긍정적 구전 0.92 0.06 16.12

회사에 대한 자부심 0.92 0.06 16.23

지속적 근무의지 0.79 0.06 12.75

종업원만족

전반적 만족도 0.89 0.06 15.23

성취감 제공 0.90 0.06 15.37

직업선택에 대한 행복감 0.88 0.06 14.90
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탐색적 요인분석을 통하여 정제된 측정변수들의 복수차원 요인들을 각각

단일항목화(summated scale)하여 확인적 요인분석(CFA)을 실시하였다. 그 결과

는 <표 19>와 같다.

또한 전체 구성개념에 대한 측정모형의 분석결과 χ2=172.07(df=80, p=.000),

GFI=.89, AGFI=.83, CFI=.98, NFI=.96, RMR=.05로서 적합 지표들이 일반적인

기준값에 접근하고 있는 것으로 나타났다. 5개의 구성개념들에 대한 각 척도들의

표준요인부하량(standardized loadings)도 모두 유의적으로 나타나(최저 t>7.33)

집중타당성이 있음을 확인하였다(Hair et al., 2006).

<표 20> 변수들에 대한 상관관계(φ matrix)

구분
공공서비스

동기
사회적 자본 내부청렴성 조직몰입 종업원만족

공공서비스동기　 1 　 　 　 　

사회적 자본　 0.52(0.07) 1 　 　 　

내부청렴성 0.40(0.08) 0.83(0.04) 1 　 　

조직몰입 0.60(0.06) 0.64(0.05) 0.69(0.05) 1 　

종업원만족 0.60(0.06) 0.68(0.05) 0.66(0.05) 0.84(0.03) 1

( )는 표준오차임

또한 실증분석에 투입될 각 구성개념들 간의 판별타당성(discriminant

validity)을 검토하기 위하여 구성개념들 간의 상관관계를 나타내는 φmatrix를

검토하였는데, <표 20>과 같다. 그 결과 φ계수의 95% 신뢰구간(φ±2s.e.)에 1.0이

포함되고 있지 않아 각 개념들이 서로 동일하다고 할 수 없다(Bagozzi, 1981a).



- 62 -

제2절 가설검증

본 연구의 가설을 검증하기 위하여 Lisrel 8.8을 이용하여 구조방정식모형

분석을 실시하였다. 먼저 모형의 적합지수를 살펴본 결과 χ2=81.49(df= 49,

p=.0024), GFI=.93, AGFI=.89, CFI=.98, NFI=.96, RMR=.0.066으로 나타났다.

주어진 자료의 적합도 지표들이 일반적 허용 유의수준에 근접하고 있어 제

경로 가설들을 검증하는데 무리가 없을 것으로 판단하였다(Hair et al., 2006).

각 가설들에 대한 분석 결과는 <표 21>과 같이 제시할 수 있다. 공공서비스

동기는 내부청렴도에 긍정적 영향을 미칠 것이라는 가설1은 t값이 2.50으로

나타나 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

또한 사회적 자본은 내부청렴성에 긍정적 영향을 미칠 것이라는 가설2도 t값이

6.71로 나타나 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

내부청렴성은 조직몰입에 긍정적 영향을 미칠 것이라는 가설3도 t값이 7.61로

나타나 변수 간 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

마지막으로 조직몰입은 종업원만족에 긍정적 영향을 미칠 것이라는 가설4도

t값이 13.26으로 나타나 변수 간 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

따라서 본 연구에서 제시된 가설 모두 채택되었으며, 공기업에서의 공공서비스

동기와 사회적 자본은 내부청렴성을 높이는데 중요한 요소로 작용함을 알 수 있다.

또한 내부청렴성이 높게 인지될수록 기업의 구성원들은 기업에 대한 소속감 및

일체감을 형성함으로써 기업에서의 업무활동과 기업의 성장에 기여함을 알 수 있다.

아울러 많은 연구에서도 입증되고 있듯이, 기업 구성원들이 조직에 대한 몰입도가

높을수록 직원들의 기업에 만족감이 높아짐을 본 연구에서도 시사하고 있다.
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<표 21> 가설검증

가설경로 경로계수 S.E. t-value 채택여부

가설1 : 공공서비스동기는 내부청렴성에

긍정적 영향을 미칠 것이다.
0.22 0.09 2.50 채택

가설2 : 사회적 자본은 내부청렴성에 긍정

적 영향을 미칠 것이다.
0.73 0.11 6.71 채택

가설3 : 내부청렴성은 조직몰입에 긍정적

영향을 미칠 것이다.
0.84 0.11 7.61 채택

가설4 : 조직몰입은 종업원만족에 긍정적

영향을 미칠 것이다.
0.91 0.068 13.26 채택

<그림 2> 가설검증 모형



- 64 -

제5장 결 론

제1절 연구요약 및 시사점

본 연구는 국내 지방공기업의 공공서비스동기와 사회적 자본이 기업의 내부

청렴성에 미치는 영향력을 실증한 후, 내부청렴성이 공기업 종사자들의 조직에

대한 몰입에 선행역할을 하는지를 검토하였으며, 조직몰입이 기업 종사자들의

만족요소를 충족하는지 살펴보았다.

일반적으로 고찰되는 기업 구조적 측면에서의 통제여부가 공기업 청렴성에

영향을 줄 수 있을 것이라는 관점 이외에도 공기업에 소속됨으로써 생성될 수

있는 종업원 개인의 동기적 요소와 기업 구성원들의 커뮤니티나 공유가치에

의하여 형성될 수 있는 조직의 관계적 요소를 동시에 고려함으로써 내부적

측면에서의 청렴성 강화 요소를 살펴보았으며, 다음과 같은 결과로 요약할 수

있다.

첫째, 공기업의 공공서비스동기는 내부청렴성에 긍정적 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 즉, 공공서비스동기는 기업 종사자들이 업무에 대하여 공정하고

투명하게 처리하며, 반부패적인 행위를 낮춰줄 수 있는 요소로 작용하는 것이다.

이렇게 공공서비스동기는 공기업 종사자들의 개인적 성향의 하나로써 공기업에

종사하는 사람들은 개인적 성취보다는 공공성과 책임성에 대한 기업의 가치를

수용함으로써 공적 서비스 제공에 기여하고자 하는 본연적 욕구가 높아지는데,

이는 기업의 청렴수준을 상승시킬 수 있는 영향요인임을 시사한다.

둘째, 공기업의 사회적 자본은 내부청렴성에 긍정적 영향을 미치는 것으로

나타났다. 사회적 자본은 기업 종사자들 간의 소통이나 상호 신뢰를 통하여
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형성되는 관계적 요소로써 기업 전반의 분위기를 형성한다. 사회적 자본은

공공성에 기반할 수 있는 요소들이 내재되어 있는 요소들의 결합으로써 최근에는

공기업의 경쟁력을 높일 수 있는 변수로 중요하게 관리되고 있기도 한다.

이렇게 기업 구성원들의 질서가 잘 확립되어 올바른 규범이 준수되며, 구성원들

간의 충분한 소통을 통하여 신뢰하는 분위기가 강화될수록 기업의 부패행위나

사적 이익을 챙기는 부당한 일들은 더 낮아짐을 시사한다.

셋째, 공기업의 내부청렴성에 미치는 영향력에 대하여 개인적 요소인 공공

서비스동기와 조직적 요소인 사회적 자본의 상대적 차이를 살펴보면, 공공

서비스동기(t=2.50)보다 사회적 자본(t=6.71)의 역할이 더 중요함을 알 수 있다.

따라서 기업은 내부적으로 구성원들의 간의 내적 관계의 폭이나 깊이를 더

촉진함으로써 기업 구성원들 간의 신뢰를 형성할 수 있는 종업원관리 프로

그램의 개발에 지속적으로 관심을 높이고 보완을 할 필요가 있음을 시사한다.

넷째, 공기업 구성원들의 관점에서 인지되는 공정성과 투명성은 기업의

내부청렴성을 의미하며, 공기업의 내부청렴성은 조직몰입에 긍정적 영향을

미치는 것으로 나타났다. 공기업 업무와 관련한 금품이나 청탁, 알선 등의

행위는 기업의 청렴함을 나타내는 대표적인 지표이기도 한다. 또한 예산이나

인사 등과 관련한 전반적인 업무에 대한 공정성 이행 수준도 기업의 구성원들의

가치에 영향을 줄 것이다. 즉, 기업의 부정적인 문화가 관행화되고 공직 윤리에

대한 준수 수준이 낮아질수록 기업 구성원들도 업무에 대한 책임감이나

일체감을 느끼는 정도가 낮아질 것이다. 반면, 불합리한 측면에 대한 실효성

있는 제도의 운영과 기업의 도덕적인 분위기가 높은 기업일수록 기업 구성원들도

기업에 애착을 갖게 되고 기업의 성공과 목표 달성에 최선을 다하며, 긍정적인

가치관을 생성됨으로써 업무에 대한 몰입감도 높아질 수 있음을 시사한다.

다섯째, 공기업 구성원들의 조직몰입은 종업원만족에 긍정적 영향을 미치는
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것으로 나타났다. 조직몰입은 기업 구성원들의 업무와 관련된 또는 기업 전반에

대한 인지, 정서적 행동 반응으로써, 기업에 대한 개인의 자부심 및 일체감을

형성한다. 이와 같이 조직에 대하여 긍정적인 애정을 갖고 기업활동을 하는

사람은 업무에 대하여 성취감을 느끼게 되고 기업 전반에 대한 만족감도 크게

느낄 것이다. 뿐만 아니라 종업원만족은 업무에 대한 일반적 만족감 이외에도

개인의 삶에 대한 목표나 가치가 상승함으로써 행복감을 느끼는 것으로써, 기업

구성원의 회사에 대한 긍정적인 행동들은 종업원의 태도나 감정에 시너지

효과를 높여줌을 시사한다.

이러한 결과들은 공기업의 경쟁력 증진을 위한 활동으로 내부 관리의 중요성이

매우 중요한 요소임을 확인할 수 있다. 특히, 공기업의 윤리적 측면에서의

접근들은 기업의 투명성을 높이기 위한 활동으로 기업의 쇄신이나 도덕성을

강조하기 위한 사회적 책임활동과 같은 시스템 구축이나 활용도의 중요성은

인지되고 있으나, 이는 정책적 측면에서의 정보나 도구의 제공만으로 그치고

있는 기업들이 많다. 따라서 본 연구에서는 공기업의 종업원들이 인지하는

개인적, 조직적 요소들이 기업의 청렴성에 미치는 영향력을 살펴봄으로써 기업

구성원들의 자발적인 참여로 인한 기업관리 방향을 제시하고자 하였으며,

기업과 종업원들과의 활발하고 투명한 상호작용을 통한 품질 높은 내부 고객관리

를 강화해야 함을 시사한다.

이를 위해 공기업 종사자들이 공기업에 소속됨으로써 단지 업무에 대한

보상이나 대가를 위한 활동이 아닌 자발적 욕구에 기반하여 공공서비스에

기여할 수 있는 복지나 자기개발요소 제공이 강화되어야 할 것이다. 또한

기업 구성원들 간의 협력적 기업문화를 형성할 수 있는 분위기 조성이 필수적으로

이루어져야 할 것이다. 아울러 형식적이고 고무적 감사제도가 아닌 부패예방과

관련된 교육 및 과제들을 지속적으로 개발하여 기업 투명성 제고를 위한 시스템

개선에 기여해야 할 것이다.
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제2절 한계점 및 향후방향

본 연구는 공기업의 청렴 수준을 기업 구성원들의 관점에서 고찰하기 위하여

기업의 내부 요소들을 고려하여 영향요인을 살펴보았으며, 다음과 같은 한계점

및 연구방향을 제시할 수 있다.

첫째, 본 연구는 공공기업 분야 중에 지방공기업의 구성원들을 대상으로

조사의 범위를 한정하였으며, 지방공기업 중에서도 한 지역의 기업에 국한

하여 조사를 진행하였다. 향후 연구에서는 지방공기업뿐만 아니라 국가나

정부 공기업으로 조사 범위를 확장함으로써 편향적 결과를 최소화할 수 있는

필요성을 제시할 수 있다.

둘째, 본 연구에서는 공기업의 윤리적 부패방지시스템과 관련하여 청렴이라는

변수를 활용하여 조사를 실시하였다. 청렴성은 일반적인 부패의 개념을 넘어

조직문화, 기업의 전반적 업무에 대한 부패 정도, 공정성 등에 대한 광범위한

측면을 포함하면서 부패의 종류, 대상 등에 따른 다각적 측면에서의 변수이다.

하지만 본 연구에서는 이들의 내용을 포괄하였지만, 청렴 수준을 하나로

통합하여 효과검증을 실시하였으나, 향후 연구에서는 청렴의 지표로 활용될

수 있는 각 요소들에 대한 구체적인 차이를 통하여 공기업의 청렴함에 기여할

수 있는 세부 요소를 발견하는 것도 의미가 있을 것으로 판단된다.

셋째, 본 연구에서는 공기업 청렴성 효과에 대하여 외부청렴성이나 종합

청렴성에 대한 측면을 함께 고려하기보다는 내부적 관점에서만 접근하여 조사를

실시하였다. 향후 연구에서는 외부, 종합적 관점에서의 청렴성을 동시에 봄으로써

공기업의 관리 방향을 확장하는 이론적 방향을 제시할 필요가 있다.

넷째, 본 연구에서는 내부청렴성의 영향요인에 대한 검토를 위한 연구를 진행

하는데 있어, 기업 구성원들의 개인적 측면에서의 공공서비스동기와 조직적
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측면에서의 사회적 자본의 변수를 살펴보았다. 향후 연구에서는 공기업의 내부

마케팅 요인이나 공정성 인식 등과 같은 폭넓은 변수들의 추가적 고찰을 통하여

청렴성에 영향을 미칠 수 있는 다양한 요인들의 발견을 통한 공기업 유효성

검증요소를 살펴볼 필요가 있다.

다섯째, 본 연구에서는 조직몰입에 미치는 영향력에 대하여 내부청렴성의

변수만을 고려하여 영향 관계를 검증한 후, 조직몰입과 종업원만족과의 관계

를 실증하였다. 향후 연구에서는 공기업 종업원들의 공공서비스동기와 사회적

자본도 조직몰입과 및 종업원만족에 대한 직접적인 관계를 살펴봄으로써 공기

업 종업원들의 개인적, 조직적 요소들이 기업의 인적 성과에 미치는 요소들의

추가적 검토도 필요할 것으로 판단된다.

여섯째, 본 연구에서는 공공서비스동기뿐만 아니라 사회적 자본, 내부청렴성

의 변수들은 하나의 요소가 아닌 다양한 내용들을 포함하는 의미로 살펴볼 수

있다. 즉, 공공서비스동기는 자기희생, 공익에의 몰입, 동정의 3요인, 사회적

자본은 신뢰, 규범, 네트워크의 3요인, 내부청렴성은 조직문화, 부패방지제도,

인사업무, 예산집행, 업무지시의 공성정의 5요인으로 구성되어 측정되었다.

하지만 본 연구에서는 각 요인들에 대하여 하나의 변수로 통합하여 실증하였다.

향후 연구에서는 각 요인들에 대하여 세부적 관계를 살펴봄으로써 공기업 발전

에 기여할 수 있는 내용들에 대하여 다차원적인 기여점을 발견할 필요가 있다.
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안녕하십니까?

본 설문은 광주도시공사 직원들의 공공서비스동기 및 사회적 자본을 알아봄

으로써 기관의 내부 청렴성 및 조직몰입과의 영향관계를 살펴보아, 공사의 안

정적인 정착과 발전을 위한 의견을 수렴하고자 합니다. 

본 설문지는 개인의 능력을 테스트하는 것이 아니므로 질문에 따른 정답이 

없으며, 귀하의 진솔한 의견을 작성해주시면 됩니다. 

귀하께서 응답해주신 내용은 순수 연구 목적 이외에 다른 어떠한 용도로도 

사용하지 않으며, 오직 통계적인 목적으로만 사용될 것임을 약속드리오니, 번

거롭더라도 설문 내용을 읽은 후, 솔직한 답변 부탁드립니다.

다시 한번, 바쁘신 시간 내 주시어 귀중한 의견 주셔서 진심으로 감사드립

니다.
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다음 사항을 먼저 읽어 주시고 응답해 주십시오.

√ 질문 하나하나를 주의 깊게 읽으시고 응답해 주십시오.

√ 회사의 전반적인 분위기를 느끼시는 대로 편하게 응답해 주십시오.

√ 특별한 요구가 없으면 한 문항 당 한 개의 답변만 선택하여 주십시오.

√ 다른 사람의 관점이 아닌 귀하의 생각대로 표시해 주십시오.

※ 아래 문항은 귀하께서 소속된 기관에 근무하시면서 공공서비스동기(자기희생, 

공익에의 몰입, 동정)에 대하여 지난 1년간 느끼신 점을 알아보기 위한 것입니

다. 귀하께서 느끼신 바와 일치하는 곳에 √해 주세요.

전혀

그렇지 

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1
나는 개인적인 성취보다는 사회발전에 도움이 되고, 가치 있는 

일을 하는 것이 더 중요하다고 생각한다
① ② ③ ④ ⑤

2 나는 업무능력에 있어 실제보다 과분한 평가를 받고 있다 ① ② ③ ④ ⑤

3
나는 사회로부터 받은 혜택보다 더 많이 사회에 환원해야 

한다고 생각한다
① ② ③ ④ ⑤

4
나는 손해를 당하는 경우라도 타인 혹은 동료에게 도움을 

제공하고자 한다
① ② ③ ④ ⑤

5 나는 공동체 발전을 위해 헌신한다 ① ② ③ ④ ⑤

6 나는 유익한 공공서비스를 제공하고자 노력한다 ① ② ③ ④ ⑤

7 적절한 서비스의 제공은 내 공적인 의무라고 생각한다 ① ② ③ ④ ⑤

8
나는 사회발전을 위해 정책 및 프로그램들은 더욱 강조되어야 

한다고 생각한다
① ② ③ ④ ⑤

9 나는 동료직원이 어려움을 겪고 있을 때 안쓰러움을 느낀다 ① ② ③ ④ ⑤

10
나는 개인적으로 모르는 사람이라 할지라도 그들의 복지에 

관심을 기울인다
① ② ③ ④ ⑤

11 나는 도움을 필요로 하는 동료를 적극적으로 도와준다 ① ② ③ ④ ⑤

12
나는 업무를 행하는데 있어 동료와의 상호협력을 중요하게 

생각한다
① ② ③ ④ ⑤
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※ 다음은 귀하께서 소속된 기관에 근무하시면서 사회적 자본(신뢰, 규범, 네트워

크)에 대하여 지난 1년간 느끼신 점을 알아보기 위한 것입니다. 귀하께서 느끼

신 바와 일치하는 곳에 √해 주세요.

전혀

그렇지 

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1 우리 회사의 직원들은 대체로 믿을만하다 ① ② ③ ④ ⑤

2
우리 회사의 직원들은 서로의 의도와 행동에 대해 상호 

신뢰한다
① ② ③ ④ ⑤

3
우리 회사의 직원들은 서로의 업무수행 능력에 대해 상호 

신뢰한다
① ② ③ ④ ⑤

4
나는 우리 직원들 각자가 팀(부서)의 목표를 달성하기 위해 

일한다고 믿고 있다
① ② ③ ④ ⑤

5
나는 우리 직원들이 각자가 개인보다는 팀(부서)을 위해 

의사결정을 내린다고 믿고 있다
① ② ③ ④ ⑤

6 우리 회사의 직원들은 팀(부서)의 규범과 규칙을 잘 지킨다 ① ② ③ ④ ⑤

7 우리 회사는 질서가 잘 확립되어 있다 ① ② ③ ④ ⑤

8 우리 회사는 공정하고 투명하게 업무처리가 이루어진다 ① ② ③ ④ ⑤

9
우리 회사(부서)는 업무와 관련하여 직원 간 자유로운 대화와 

토론이 가능하다
① ② ③ ④ ⑤

10
나는 동료직원들이 무슨 일을 하고 있는지와 업무처리에 어떠한 

애로사항이 있는지 알고 있다
① ② ③ ④ ⑤

11
직원들은 내가 무슨 일을 하는지, 업무처리에 어떠한 

애로사항이 있는지 알고 있다
① ② ③ ④ ⑤

12 우리 회사는 직원들이 필요로 하는 정보를 충분히 제공한다 ① ② ③ ④ ⑤

13
우리 직원들은 회사와 관련된 정보를 습득하면 자발적으로 서로 

공유한다
① ② ③ ④ ⑤
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※ 다음은 귀하께서 소속된 기관에 근무하시면서 조직문화, 부패방지제도, 인사업

무, 예산집행, 업무지시의 공정성에 대하여 지난 1년간 느끼신 점을 알아보기 

위한 것입니다. 귀하께서 느끼신 바와 일치하는 곳에 √해 주세요.

전혀

그렇지 

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1
우리 회사의 직원들은 업무를 공정하고 투명하게 처리하고 

있다고 생각하십니까?
① ② ③ ④ ⑤

2
우리 회사의 직원들은 업무 수행 시 공직윤리 규정을 준수하고 

있다고 생각하십니까?
① ② ③ ④ ⑤

3
우리 회사에서는 업무와 관련해 금품, 향응, 편의의 수수나 

청탁, 알선 등이 관행처럼 이루어지고 있다고 생각하십니까?
① ② ③ ④ ⑤

4
우리 회사는 내부고발제도 및 고발자 보호 제도를 실효성 있게 

운영하고 있다고 생각하십니까?
① ② ③ ④ ⑤

5
우리 회사의 부패행위에 대한 징계 및 처벌수준이 적절하다고 

생각하십니까?
① ② ③ ④ ⑤

6
우리 회사의 자체 감사 체계가 부패 예방에 어느 정도나 

기여하고 있다고 생각하십니까?
① ② ③ ④ ⑤

7
우리 회사에서는 인사 업무와 관련하여 금품이나 향응 제공이 

어느 정도 이루어지고 있다고 생각하십니까?
① ② ③ ④ ⑤

8
금품이나 향응 제공에 의하고 귀 기관의 인사결과가 어느 정도 

영향을 받는다고 생각하십니까?
① ② ③ ④ ⑤

9

귀하께서는 지난 1년간 승진, 전보 등 인사와 관련하여 회사 내 

상급자나 담당 직원에게 금품, 향응, 편의 등을 제공한 경험이 

있습니까?

① ② ③ ④ ⑤

10
우리 회사에서 예산을 위법 또는 부당하게 집행하는 일이 어느 

정도 이루어지고 있다고 생각하십니까?
① ② ③ ④ ⑤

11
우리회사에서는 지난 1년간 위법 또는 부당한 예산집행을 

경험하신 적이 있습니까?
① ② ③ ④ ⑤

12

지난 1년간 우리 회사에서 법인카드를 사적으로 사용하거나 

개인카드를 사용한 후 기관 경비로 회계 처리하는 경우가 

얼마나 있다고 생각하십니까?

① ② ③ ④ ⑤

13

우리 회사에서는 법인카드 사용 업종 제한이나 법인카드 사용 

시 사용자의 이름 서명 등과 같은 이행기준이 제대로 지켜지고 

있다고 생각하십니까?

① ② ③ ④ ⑤

14
우리 회사에서 상급자가 공정한 직무수행을 저해하는 부당한 

업무지시를 어느 정도 하고 있다고 생각하십니까?
① ② ③ ④ ⑤

15
우리 회사에서 상급자의 부당한 업무지시를 따르지 않아 각종 

불이익을 받은 경우가 어느 정도 있다고 생각하십니까?
① ② ③ ④ ⑤

16
귀하께서는 지난 1년간 업무처리 과정에서 상급자로부터 공정한 

직무수행을 저해하는 부당한 업무지시를 받은 적이 있습니까?
① ② ③ ④ ⑤
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※ 다음은 귀하께서 소속된 기관에 근무하시면서 조직몰입 및 만족도에 대하여 지

난 1년간 느끼신 점을 알아보기 위한 것입니다. 귀하께서 느끼신 바와 일치하

는 곳에 √해 주세요.

전혀

그렇지 

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1 나는 우리 회사의 성공과 목표 달성을 위해 최선을 다하고 있다 ① ② ③ ④ ⑤

2 나는 회사의 문제를 내 문제처럼 느낀다 ① ② ③ ④ ⑤

3
나는 주위 사람들에게 우리 회사가 굉장히 좋은 직장이라고 

이야기 한다
① ② ③ ④ ⑤

4 나는 이 회사에서 근무하는 것이 자랑스럽다 ① ② ③ ④ ⑤

5
나는 다른 회사에서 일할 기회가 생겨도 이 회사를 계속 다닐 

것이다
① ② ③ ④ ⑤

6 나는 나의 업무에 전반적으로 만족한다 ① ② ③ ④ ⑤

7 내가 하는 일은 나에게 성취감을 제공한다 ① ② ③ ④ ⑤

8 나의 업무에 흥미와 보람을 느끼고 있다 ① ② ③ ④ ⑤

9 나의 직업을 선택한 것에 대해 행복하게 생각한다 ① ② ③ ④ ⑤

10 나의 업무는 향후 나의 목표달성에 도움을 줄 것이다 ① ② ③ ④ ⑤

11 나는 내가 하고 있는 일이 값어치가 있는 일이라고 생각한다 ① ② ③ ④ ⑤
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※ 다음은 귀하의 일반사항에 관련된 문항입니다. 일치하는 곳에 √해 주세요.

1. 귀하의 성별 :  ① 남자      ② 여자       

                 

2. 귀하의 연령 : ① 30세 미만  ② 30-39세 미만   ③ 40-49세 미만  ④ 50세 이상

3. 귀하의 학력 : ① 고등학교 졸업   ② 대학교 재학   ③ 대학교 졸업  

                ④ 대학원 이상

4. 귀하의 소속부서 : 

① 미래전략팀    ② 재정예산팀      ③ 홍보고객팀     ④ 분양팀      ⑤ 경영지원팀    

   ⑥ 재무회계팀      ⑦ 체육시설팀     ⑧ 공공시설팀     ⑨ 영락공원팀     ⑩ 개발기획팀  

   ⑪ 개발사업팀      ⑫ 산단조성팀     ⑬ 도시녹지팀     ⑭ 보상팀     ⑮ 재생기획팀     

⑯ 건축사업팀      ⑰ 재생사업팀     ⑱ 주택관리팀     ⑲ 맞춤형주택팀      

⑳ 안전관리팀  

5, 귀하의 담당업무시설 : 

① 광주본사           ② 빛고을골프장         ③ 상무골프연습장        ④ 염주골프센터  

   ⑤ 실내수영장      ⑥ 실내빙상장       ⑦ 빛고을고객센터        ⑧ 황금주차장          

   ⑨ 지하도상가     ⑩ 진곡화물차고지     ⑪ 쌍촌영구임대     ⑫ 하남영구임대            

   ⑬ 금호영구임대      ⑯ 신창국민임대      ⑰ 하남국민임대      ⑱ 선운공공임대

6. 귀하의 직급 : 

① 1급     ② 2급      ③ 3급     ④ 4급     ⑤ 5급      ⑥ 6급      ⑦ 7급      

⑧ 8급      ⑨ 9급

7. 근속연수 : 

① 3년 이하   ② 3-5년   ③ 6-10년   ④ 11-15년  ⑤ 16-20년      ⑥ 21년 이상

8. 귀하의 월 소득수준 :  

① 200만 원 미만  ② 200만 원-400만 원 미만 ③ 400만 원-600만 원 미만 ④ 600만 원 이상

설문조사에 응해주셔서 감사합니다.
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