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Ⅰ. 서  론

오늘날 군은 급변하는 안보상황과 병역자원 

감소추세에 능동적으로 대응하기 위하여 국방개

혁의 일환으로 군 구조개편을 활발히 추진하고 

있다(국방부, 2018). 군 구조개편은 부대 통합, 

창설, 해체, 증편, 감편 등 다양한 형태로 이루어

지고 있고, 부대 해체를 제외한  다양한 형태의 

구조 개편은 민간기업의 인수합병(M&A)과 많은 

유사점이 있다. M&A를 시행할 경우 조직은 내·

외적으로 큰 변화를 겪게 되면서 구성원들에게 

두려움이나 불안감과 같은 심리적 스트레스를 

초래하여 직무만족과 조직몰입을 저하시키거나 

이직률을 증가시키는 등 다양한 역기능이 일어

나는 경우가 있다(Schweiger & Walsh, 1990; 

Davy et al., 1988). 인수합병으로 인한 갑작스럽

고 중대한 조직의 변화는 불확실성 유발로 인해 

구성원들로 하여금 극심한 불안을 초래하고 결

국 기업의 M&A 성공 자체에도 부정적인 영향

을 줄 수 있다(Schweiger & Walsh, 1990; Davy 

et al., 1988). 

조직변화 과정에서 정보제공의 부족은 불안감

을 증폭시키고, 직업 안정성에 대한 우려가 더해

져 구성원들에게도 부정적인 영향을 미칠 가능

성이 높아진다. 그리고 의사결정권자가 독단적으

로 변화를 결정하거나, 경영자와 구성원들 사이

의 자발적 수용이나 합의가 없는 상태에서 조직

변화를 추진하게 되면 장기적으로 직무몰입이나 

조직몰입 수준을 저하시키는 등의 부정적 결과

를 초래할 우려가 있다(송석훈ㆍ황갑진, 1999). 

즉, 조직이 변화과정을 겪게되면 자연스럽게 조

직 구성원들의 심리적 저항이 발생하므로 이를 

해소하기 위한 대응이 필요하다는 것을 시사한

다. 조직구조의 변화에 따른 구성원들의 저항은 

변화의 성공을 판가름 짓는 중요한 요소로 작용

하기 때문에, 변화를 추구하고 있는 많은 기업과 

조직들은 단순히 외형적인 변화를 우선하는 대

신에, 조직구성원들이 변화에 적응할 수 있는 충

분한 시간과 적절한 정보를 제공하는 것이 중요

하다. 

그러나 군 구조개편에 대한 우리 군의 접근 

방식은 위의 고려사항에 대한 사려 깊은 고민이 

제한되는 게 현실이다. 그동안의 군 구조 개편 

추진과정은 구조 개편의 필요성을 주장하며 개

편을 성공적으로 완수하기 위한 방향제시나 개

편이 가능한 부대 파악, 개편 시 병력 절감 효과, 

개편 후 부대 간 지휘 관계 정리, 그리고 군 전

체 조직수준의 거시적인 측면에 초점을 두는 것

이 주가 되었다(홍규덕, 2016). 실제 군 구조 개

편과 관련된 선행연구 또한 구조 개편의 목적과  

필요성, 그리고 발전 방향에 초점을 맞춘 것이 

대부분이다. 다시 말해 구조 개편과 같은 중대한 

조직변화를 진행하는 과정에서, 정작 중요한 그 

구성원들이 느낄 변화저항이나 저항 감소를 위

한 변화관리활동은 소홀하게 취급되었다. 

이에 본 연구에서는 개편된 부대에 근무하는 

간부들을 대상으로 군 조직의 변화관리활동(인사

공정성, 변혁적 리더십) 지각이 조직구성원들의 

조직몰입 수준에 어떠한 영향이 있는지를 조사

하고자 한다. 또한 구성원들의 변화수용의 정도

가 이들 간의 관계에서 매개효과가 있는지를 조

사하여 군 구조 개편과정에서 구성원들의 변화

수용을 위한 노력의 중요성을 강조하고 관련된 

이론적·실무적 시사점을 제공하고자 한다. 

본 연구의 구성을 보면, Ⅰ장에서는 연구의 배

경과 목적을 제시하고, Ⅱ장에서는 이론적 배경

을 논의하였다. Ⅲ장에서는 이론적 고찰을 통하

여 연구모형과 가설을 설정하였으며, Ⅳ장에서는 

연구방법을 논한 후 측정과 분석결과를 제시하

였다. 마지막으로 Ⅴ장에서는 결론 및 시사점과 

향후 연구방향을 기술하였다. 
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Ⅱ. 이론적 배경

1. 변화관리활동

국방을 둘러싼 사회적 환경과 안보환경의 불

확실성이 증대되면서 군은 이를 능동적으로 극

복하고 선제적으로 대응하기 위해 국방개혁을 

지속적으로 추진하고 있다(국방부, 2018). 사회적 

환경측면에서는 인구절벽으로 인한 병역자원은 

지속적으로 감소하고 있으며 4차산업혁명 시대

의 과학기술 확산으로 전장환경은 급변하고 있

다. 안보환경 측면에서는 한반도를 둘러싼 안보

위협은 다변화되고 불확실성은 날로 증가하고 

있는 실정이다. 이에 군은 국방개혁 2.0을 추진

하고 있으며, 우선적 과제로 군 구조를 개편해 

나감으로써 병력집약형 군 구조에서 첨단과학기

술기반의 슬림(slim)하지만 강한 군 구조로 탈바

꿈하고 있다(국방부, 2018). 

군 구조가 개편되면서 기존의 부대가 해체되

거나, 축소 또는 통합을 겪으면서 해당 부대의 

구성원들은 갑작스런 조직변화 상황에 직면하면

서 직무와 경력관리에 대한 안정성이 떨어지고 

불안감과 스트레스가 증가하고 있다. 군은 창군 

이래 지속적으로 국방개혁을 추진해 오면서 변

화과정을 겪을 때마다 부대의 안정적인 관리와 

구성원의 조기 적응을 위한 노력과 관심을 기울

여왔다(홍규덕, 2016). 하지만 군이 변화를 겪을 

때마다 변화에 대한 구성원들의 저항이 있었으

나, 변화관리의 중요성을 인식하고 저항을 줄이

고 변화수용에 적극적으로 동참하도록 하기 위

한 고민도 함께 했었다(이정구, 2019; 정용석, 

2019; 최병욱, 2019).  

변화관리는 조직의 변화에 대한 저항을 예방

하거나 제거하여 조직이 목표로 하고 있는 변화 

성과를 달성할 수 있도록 조직 구성원들의 감정

을 의도적으로 바꾸는 것을 말한다(Davenport, 

1998). 즉 변화관리의 중점은 계획적인 변화를 

통해 조직과 그 구성원들에게 새로운 변화를 의

식적으로 관리하는데 달려 있기 때문에 구성원

들의 태도나 행동에 특별한 관심을 가지고 관리

할 필요가 있다. 조직의 변화 과정에서 구성원들

은 기존시스템과의 친숙함과 변화에 대한 불안

과 거부감으로 자연스럽게 저항감이 발생한다. 

이러한 저항을 낮추기 위해 조직이 적절한 조치

를 취하는 것, 다시 말해 구성원이 변화를 받아

들이고 동참하도록 하기 위해서 변화관리활동을 

하는 것은 조직변화의 성공을 위해서는 필수적

이다. 또한 이러한 변화관리활동은 일시적인 조

치가 아니라 지속적인 노력이 필요하다. 왜냐하

면 조직이 변화하면 일하는 방식과 업무 환경이 

기존과 상이해지고, 구성원들이 그러한 변화를 

수용하여 체질화가 되어야지만 정착이 되는 것

이기 때문이다(김성건, 2013). 

경영정보 연구분야에서 변화관리활동과 관련

한 대부분의 연구들은 정보시스템 도입에 따른 

변화에 초점을 두고 있지만(Markus, 2004; 장활

식․오정은․최유정․한정희, 2007; 홍영식․김

상덕․오창규, 2006), 인수합병과 같은 조직 구조 

및 형태의 변화와 관련된 연구에서도 조직변화

활동을 다루고 있다(김성건, 2013). 조직 구성원

의 저항을 낮추기 위한 활동으로 조직공정성, 리

더십, 커뮤니케이션, 교육 및 훈련 등과 같은 변

화관리활동의 중요성을 실증적으로 확인한 연구

도 적지 않다(Miller, Johnson & Grau, 1994; 

Schweiger & DeNisi, 1991; Wanberg & Banas, 

2000). 

위에서 언급한 것처럼 변화관리활동에는 다양

한 활동들이 있지만, 군 조직구조의 개편과 관련

해서는 조직공정성과 리더십에 주목할 필요가 

있다. 물론 군 조직에서도 조직변화를 성공적으

로 이끌기 위해서는 변화의 목적, 필요성, 변화 

이후 기대효과 및 변화과정 상에서 많은 커뮤니
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케이션이 필요하다. 또한, 조직변화과정 중에 또

는 변화 이후에 효과적인 임무수행을 위한 교육 

및 훈련이 중요할 것이다. 하지만 본 논문에서는 

다음과 같은 이유로 인사공정성과 변혁적 리더

십을 변화관리활동의 주요 변수로 선정하였다.

첫째, 군인들은 자신들이 군에 근무하면서 공

정하고 정당하게 대우 받는지 여부가 국가에 대

한 헌신과 국민에 대한 봉사를 위한 강한 동기

부여 요인이 된다. 더욱이 인사분야에서의 공정

성은 개개인들의 지속적인 경력관리와 승진(진

급)과 직결되기 때문에 그들에게 더욱 민감한 요

인이 된다. 둘째, 군 조직은 특유의 관료적이고 

위계적인 특징으로 지휘관(리더)의 역할이 중요

하다. 군 조직의 성패 책임은 전적으로 지휘관에

게 주어지기 때문에 조직이나 그 구성원들에게 

미치는 그들의 권한과 영향은 적지 않다는 사실

에 주목할 필요가 있다. 그렇게 때문에 조직변화

의 상황에서 지휘관의 변혁적 리더십의 역할은 

변화의 성공을 위해 중요한 요인이 될 것이다.

1.1 인사공정성

공정성과 관련된 연구에서는 일반적으로 조직

공정성을 연구하는 경우가 많다. 조직공정성이란 

조직과 구성원 간의 교환관계에서 발생하는 개

인의 노력 또는 희생과 그에 상응하는 조직으로

부터의 보상간의 비율에 대해 구성원 개인이 가

지고 있는 기대치를 말한다(Homans, 1961). 그

중, 인사공정성이란 공정성 중에서도 인사  평가

와 인사 결정과정을 대상으로 한정된 개념이라 

할 수 있다. 부대 개편이라고 하는 군 조직의 변

화 상황에서 이에 파생되는 인사결정에 대한 공

정성 지각이 조직 구성원들의 인식과 행동에 미

치는 영향은 적지 않을 것이다. 

조직공정성은 일반적으로 분배공정성, 절차공

정성, 그리고 상호작용 공정성 3가지로 구분된다

(Coloquitt et al., 2001). 먼저 분배공정성

(Distributive Justice)은 조직의 구성원들에게 성

과나 결과를 분배하는데 있어 직원이 인지하는 

공정성으로 정의된다(남미정ㆍ곽선화, 2011; 

Leventhal, 1976). 조직구성원의 경우 자신이 조

직에 기여한 부분과 그로 인해 받은 보상비율을 

다른 사람과 비교하여 같다고 인식하는 경우는 

공정성을 느끼는데 반해 다르다고 인식하는 경

우에는 불공정성을  느끼게 된다. 이와 같은 분

배공정성은 조직구성원의 직무태도나 행위에 영

향을 미치게 된다고  하였다(Greenberg, 1990). 

또한 인사평가와 보상과의 관계에 대해 분배적 

정의 요소로 성과에 따른 평가 결과와 평가결과

에 따른 급료인상 및 승진을 들고 있다. 물론 군

은 인사 평가에 따라 각 개인별로 차별적인 급

료를 지급하는 것이 아니라, 호봉과 직무 특성을 

고려하여 급료를 지급되고 있다는 점에서 민간 

기업의 급료 체계와 차이가 있지만, 승진이나 인

사 평정 등에서 받는 보상 측면을 고려하면 분

배공정성으로 충분히 설명될 수 있다. 

절차 공정성(Procedural Justice)은 조직 내 업

무 처리절차에 대해 구성원들이 인지하는 공정

성으로 정의하며, 특히 업무 맥락 속에서 판단과 

의사결정 과정에서의 공정성을 의미한다

(Leventhal, 1980). 한 예로, 임금 인상 결정과 관

련하여 절차공정성이 조직몰입에 영향을 준다는 

것을 밝혀냈다(Folger & Konovsky, 1989). 또 

다른 연구에서는 명확하고 일관된 절차가 존재

하며 이러한 절차들이  특정한 배경을 가지고 

있는 사람들에게만 유리하게  작용하지 않는다

면, 구성원들은 절차공정성이 확보되었다고 생각

하게 되고, 이를 조직이 자신을 배려하고 신경 

쓰고 있다는 근거로 받아들인다고 하였다

(Conway & Briner, 2005). 

마지막으로 상호작용공정성(Interactional Justice) 

은 조직 내에서 구성원들을 인간관계에서 정중

하고 공정하게 대우해주고, 그들에게 적절한 시



조직구조 개편 시 변화관리활동 지각이 구성원의 정서적 조직몰입에 미치는 영향  163

점에 정확한 정보를 제공 및 공유해주는 공정성

을 의미한다(Bies & Moag, 1986). 상사가 부하

들을 정중하고 인간적으로 대우하고 자신이 알

고 있는 정보를 적절하게 제공하는 등의 우호적

인 행동을 경험하게 되면, 구성원인 부하들 자신 

역시 상사의 기대를 만족시키기 위해 더욱 많은 

노력을 자발적으로 기울이게 된다. 즉 상대방이 

자신에게 도움이 되는 행동을 하게 되면 자연스

럽게 상호 호혜적인 관계가 되고 그로 인해 자

신 역시 도움요청이 없어도 보답 차원에서 상대

방에게 도움이 되는 행동을 하게 되는 것이다.

1.2 변혁적 리더십

리더십은 ‘타인의 가치, 신념, 행동과 태도에 

영향을 미치거나 변화시킬 수 있는 권한과 능력’

으로 정의할 수 있다(Ganta & Manukonda, 

2014). 리더십 유형은 대표적으로 두 가지가 있

는데, 바로 거래적 리더십(Transactional 

Leadership)과 변혁적 리더십(Transformational 

Leadership)이다(Bass, 1985; Burns, 1978). 거래

적 리더십은 ‘조직이 기대하는 성과를 부하가 달

성할 경우 반대급부로 부하가 원하는 것을 제공

함으로써 동기부여하는 리더십’으로 정의할 수 

있다(김호정, 2001). 거래적 리더는 부하들이 일

을 잘하는 것에 대해서 칭찬, 보너스, 승진 등의 

형태로 긍정적 강화를 하거나, 반대의 경우 처벌

의 형태로 부정적 강화를 하는 리더이며,   이러

한 거래적 리더십의 구성요인 중 핵심은 조건적 

보상과 예외관리로 볼 수 있다(Bass, 1990). 조건

적 보상은 물질적인 것과 비물질적인 것으로 분

류할 수 있는데, 그 중에서 물질적인 것은 봉급, 

승진 등으로, 비물질적인 것은 칭찬, 인정 등으

로 보면 된다(Yukl, 1994). 다음으로 예외관리는 

현상유지와 부정적 피드백(Negative Feedback)

의 형태로 나뉘는데, 현상 유지는 말 그대로 기

존의 방식대로 업무가 잘 진행된다면 리더가 개

입하지 않지만, 만약 업무가 제대로 진행이 안 

될 경우에는 부적 강화(Negative Reinforcement)

나 처벌을 부과한다(Bass, 1985). 

한편 변혁적 리더십은 장기적으로 효과 발휘

나 가치를 창조하기 위해 부하의 신념이나 가치

를 변화시켜 기대 이상의 성과를 성취할 수 있

도록 동기 부여를 하는 리더십을 의미한다(Bass, 

1985). 일반적으로 변혁적 리더십의 하위요인으

로는 카리스마(charisma), 이상적인 영향

(idealized influence), 영감적 동기부여

(inspirational motivation), 지적 자극(intellectual 

stimulation), 개별적 배려(individualized 

consideration)가 있다(Bass & Avolia, 1990). 변

혁적인 리더들은 구성원들에게 비전이나 사명감

을 제시하며 자긍심을 고취시켜 주고(카리스마), 

구성원들에게 개별적인 관심을 보여주며 공평하

게 대우하고 존중해 준다(개별적 배려). 또한 구

성원들의 이해력과 창의적 사고를 자극할 뿐만 

아니라(지적 자극) 나아가 새로운 신념과 가치관

을 갖도록 하며(이상적 영향), 부하들이 이해하

고 수용할 수 있는 바람직한 목표를 제시하고 

설득한다(영감적 동기부여)(Howell & Avolio, 

1993). 

특히 변혁적 리더십은 부하들에게 비전을 제

시하고 비전 실현을 위해 부하들의 고차원적 욕

구를 자극하며 조직내부에 신뢰관계를 조성하고 

개인보다는 조직전체의 목표달성을 유도함으로

써 기대 이상의 성과를 가져오게 된다(Bass, 

1990, Bass & Avolio, 1993). 그런 의미에서 변

혁적 리더십은 조직의 변화 과정에서 조직변화

에 대한 비전을 제시함으로써 조직을 바람직한 

방향으로 변화시킬 수 있다(변선영·김진욱, 

2018). 또한 변혁적 리더십은 조직 구성원들에게 

조직 목표 달성을 위한 동기를 부여할 수 있고, 

이에 따라 구성원들의 도움행동을 유발할 수 있

다(진재근ㆍ장석인, 2019).
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  변혁적 리더십에 관한 기존 연구를 살펴보면 

변혁적 리더는 부하에게 다양한 긍정적 조직행

동을 유발시키는 경향이 있다. 첫째, 변혁적 리

더십은 동기부여를 통해 구성원의 직무만족도를 

높인다(Braun et al., 2013; 권혁기, 2012; 권혁기·

박봉규, 2010). 둘째, 변혁적 리더들은 구성원들

이 조직목표와 과업에 몰입하게 한다(Waluabwa 

et al., 2005; 이강옥ㆍ손태원, 2004). 셋째, 변혁

적 리더십은 구성원의 임파워먼트를 높여서 스

스로 업무를 주도적으로 수행하도록 돕는다

(Avolio et al., 2004; 채순화․배성현․김정원, 

2007). 또한 변혁적 리더들은 조직에서 구성들이 

바람직한 조직시민행동을 하도록 유도하고 이끈

다(Wang et al., 2005; 이덕로․서도원․김용순, 

2003). 이처럼 조직사회에서 리더들의 변혁적인 

행위들은 구성원들에게 바람직한 조직행동을 자

극하고 유인하여 궁극적으로 조직의 발전과 성

공에 도움을 준다.

  

2. 변화수용

일반적으로 수용이란 제도나 정책 등과 같은 

객관적인 대상을 받아들이는 것 또는 제도변화

에 따른 편익과 비용에 대한 조직이나 그 구성

원의 반응을 말한다(Sokolowska & Tyszka, 

1995). 조직이 변화를 시도할 때 조직구성원이 

변화를 받아들이는 태도가 조직변화에서 중요한 

역할을 하며, 그들의 태도가 수용성이 높을 때 

변화에 대한 저항을 극복해 나가면서 조직변화

의 성공으로 이어지게 된다(김성건, 2013). 변화

수용이란 조직구성원이 현재 속한 조직이나 담

당하는 직무의 변화에 대해 향후 얼마나 긍정적

으로 수용하려 하는지에 대한 심리적·행동적 반

응으로 정의할 수 있다(Miller, Johnson & Grau, 

1994). 심리적 측면의 변화수용은 변화에 대한 

구성원의 긍정적인 인식이나 변화로 인해 구성

원들이 겪는 저항이나 스트레스에 초점을 두고, 

행동적 측면의 변화수용은 구성원들이 변화를 

일으키기 위해 실제로 실천하는가에 대한 부분

을 말한다(Brower & Abolafia, 1995).

조직이 변화를 시도할 때 가장 중요한 성공요

인은 바로 조직변화에 대한 구성원의 참여이다

(Armenakis & Bederian, 1999). 조직이 변화하게 

될 경우 일부 구성원들은 이를 받아들이는 한편, 

변화를 받아들이지 못하는 구성원들도 있게 마

련이다. 다시 말해 변화수용의 차이로 인해 조직 

변화라고 하는 동일한 상황 속에서도 반응 정도

가 상이하게 나타나게 되는 것이다. 조직 구성원

의 변화수용은 변화에 대한 인식을 변화시키는 

다양한 수단과 노력을 통해 향상될 수도 있으므

로 변화를 추진하고 있는 조직에서는 적극적으

로 변화에 대한 수용성을 높이기 위한 조치를 

취한다면 조직과 조직 구성원 모두가 만족할 수 

있는 변화 성과를 달성할 수 있을 것이다.

요약하면, 변화의 수용성은 조직변화에 대한 

구성원의 태도, 변화에 대한 저항을 관리하는 정

도, 조직의 실제적 변화를 위한 구성원의 행동화

의식으로 표현될 수 있다(김성건, 2013). 그리고 

구성원의 변화수용도가 높을수록 조직이 추구하

는 변화에 대해 긍정적인 태도를 가지고 적극적

으로 실행하려는 노력을 기울일 것으로 보인다. 

3. 조직몰입

조직몰입(Organizational Commitment)은 조직 

구성원이 자신이 속해 있는 조직 및 그 조직이 

지향 하는 목표에 대한 일체감을 느끼며 조직 

구성원으로 계속 남아있고자 하는 태도를 가리

킨다(Price & Mueller, 1986; Mowday, Steers & 

Poter, 1979). 이러한 조직몰입은 정서적 몰입

(affective commitment), 지속적 몰입(continuous 

commitment), 규범적 몰입(normative commitment) 
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으로 구분된다(Allen & Meyer, 1991). 정서적 몰

입이란 충성심, 소속감, 매력 등과 같은 감정으

로서 조직에 대한 구성원의 심리적인 애착정도

(Allen & Meyer, 1991), 또는 조직 구성원의 가

치관이 조직의 가치관과 일치하여 계속해서 조

직에 남고자 하는 정서적 애착 정도를 말한다

(Buchanan, 1974). 지속적 몰입은 조직과 구성원

간의 이해관계와 관련되며 조직에 계속 남아 있

을 때 보상으로 얻는 이득 때문에 계속해서 남

고자 희망하는 몰입을 말한다. 마지막으로 규범

적 몰입은 책임감과 의무감과 관련된 것으로 조

직의 이익이나 목적을 위해 구성원이 조직에 있

으면서 역할을 하도록 강조하는 도덕규범적 성

격이나 의무감에서 나오는 몰입을 의미한다

(Allen & Meyer, 1991). 

그 중 본 논문에서 주로 다루게 될 조직몰입

은 정성적 몰입에 집중하였다. 정서적 몰입은 조

직의 목표와 가치에 관련되고 조직의 이익에 부

합되는 개인의 역할에 대한 헌신적이고 감정적

인 애착(충성심, 소속감)으로 보았고, 강한 정서

적 몰입을 가진 조직 구성원일수록 조직의 목표

를 수행하기 위해서 누구보다 적극적으로 노력

하며 각종 업무와 활동에 적극적으로 참여하는 

모습을 보이게 된다(Buchanan, 1974). 군 조직의 

특성을 고려해 볼 때, 장기 복무하는 군의 구성

원들은 보상 등과 같은 이해관계에 따라 조직에 

계속 머무르거나 의무감이나 책임감으로 조직에 

남아 있으려고 하는 경우보다는, 군의 존재가치

의 실현을 위한 충성심과 소속감을 가지고 심리

적으로 애착되는 경우가 강하기 때문에 정서적 

몰입에 중점을 두어 연구를 진행하였다. 

Ⅲ. 연구모형 및 가설

1. 연구모형

본 연구에서는 문헌연구 및 선행연구를 바탕

으로 조직차원의 변화관리활동인 인사공정성과 

변혁적 리더십의 지각 정도가 구성원들의 정서

적 조직몰입에 미치는 영향을 조사하고자 한다. 

또한 구성원들의 변화에 대한 수용 정도가 앞서

의 영향관계에서 매개효과가 있는지를 검증하고

자 한다. 이러한 인과관계와 매개효과를 검증하

기 위하여 <그림 1>과 같이 연구모형을 설정하

였다.

<그림 1> 연구모형
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2. 연구가설

2.1 인사공정성·변혁적 리더십과 정서적    

    조직몰입

인사공정성이란 구성원의 인사관리에 있어서 

분배적, 절차적, 상호작용적 공정성이 있는 정도

를 말한다. 조직에서 구성원들이 인사관리에 있

어서 공정한 보상과 분배가 이루어지고, 인사관

련 판단이나 의사결정 절차가 정당하다고 지각

하며, 상사와 부하간의 관계에서 존중받고 인격

적으로 대우를 하며 필요한 정보를 적절히 제공

받는다고 지각한다면 조직의 가치와 목표에 더

욱 헌신하게 되고 해당조직에 강한 애착과 소속

감을 가지게 될 것이다. 

기존의 많은 선행연구에서 조직의 공정성이 

조직몰입에 긍정적인 영향을 준다는 사실을 입

증하였다. 정부기관의 분배공정성이 공무원들의 

조직몰입에 긍정적 영향을 주었으며(Scarpello & 

Jones, 1996), 조직에서 절차적 공정성 인식이 조

직몰입에 긍정적 영향을 주었다(Konovsky & 

Cropanzano, 1991). 또한 경찰공무원의 상호작용

공정성 인식이 그들의 조직몰입을 강화시킨다는 

연구결과도 있었다(최낙범ㆍ엄석진, 2013). 

이러한 선행연구 결과를 살펴볼 때, 군 구조개

편 과정의 인사공정성은 구성원들에게 중요한 

요인이 된다. 구조변화에 따라 예측치 못한 인사

이동이 일어나고 새로운 지휘관계가 형성되며(평

정-피평정 관계), 구성원들이 변화된 조직에 재

편성되어 직무를 맡게 되기 때문에 인사에 있어

서 공정성에 민감할 수 밖에 없다. 이러한 때에 

군 구조개편과정에서 군 조직이 인사관리에 있

어서 분배적, 절차적, 상호작용적 공정성을 유지

하고 구성원들이 인사상의 공정성을 인식한다면, 

변화중인 군 조직에 더 많은 가치부여와 목표달

성에 헌신하고 강한 충성심과 정서적 애착을 보

일 것이다. 

한편 변혁적 리더십이란 부하와 단순히 거래

적 관계를 넘어 더 큰 가치를 위해 부하의 신념

이나 가치를 변화시켜 기대 이상의 성과를 거두

도록 하는 리더십을 의미한다(Bass, 1985). 기존

의 연구를 살펴보면 이미 리더십 유형이 조직몰

입과 상관관계가 있다고 밝힌 연구가 있다

(Zahra, 1984). 특히 변혁적 리더십은 조직 구성

원이 능동적으로 조직 활동에 참여하게 하여 조

직몰입을 유도한다는 결과를 제시하였다

(Andressen et al., 2011; 이강옥·손태원, 2004; 

장석인, 2009).

조직의 구조개편 과정에 있는 군에서 지휘관

(리더)이 조직변화를 겪는 부하 구성원들에게 변

혁적 리더십을 발휘한다면, 구성원들은 군 구조

변화에 대한 비전과 사명감을 인식하고 자긍심

을 갖게 되며, 지휘관의 개별화된 관심은 각 구

성원의 창의력과 지적 자극을 강화하여 더 열심

히 조직업무에 헌신하게 함으로써 궁극적으로는 

변화의 성공을 가져오게 되고 조직이 더 발전할 

수 있는 계기를 마련할 것으로 보인다. 따라서 

선행연구와 위와 같은 이론적 근거에 의해서 다

음과 같은 연구가설을 발전시켰다.

  H1a: 인사공정성의 지각은 구성원의 정서적 

조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이

다.

  H1b: 변혁적 리더십의 지각은 구성원의 정서

적 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

2.2 인사공정성·변혁적 리더십과 변화수용

조직공정성과 관련된 선행연구를 살펴보면, 인

사공정성이 조직에 대한 신뢰를 고취시키고 이

를 통해 구성원들의 혁신 행동을 증가시킨다는 

결과를 도출한 연구가 있다(Scott & Bruce, 

1994). 다른 연구에서도 인사공정성이 구성원들
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의 혁신 행동에 긍정적인 영향을 미치고 있음을 

실증적으로 분석한 연구도 있다(김종관·윤준섭 ·

이염남, 2013). 김성건(2013)의 연구에 따르면 

M&A라는 조직변화를 겪은 기업에서 인적통합

을 위한 적절한 전략과 노력이 구성원의 변화수

용을 향상시킨다는 연구결과를 얻었다. 지방공무

원을 대상으로 한 총액인건비제도 연구에서 인

건비제도의 공정성이 공무원의 변화수용을 향상

시킨다고 실증하였다(전재균ㆍ박현숙, 2013). 군

의 조직구조 개편과정의 혁신의 과정으로 볼 수 

있기 때문에 인사공정성이 구성원의 혁신행동을 

촉진한다는 기존의 연구는 구성원의 변화 수용

의지를 살펴볼 수 있는 부분이다. 

참고로, 공정성과 변화저항 간의 관계에 관한 

문헌에 대해 살펴보면 조직 내 부적절한 자원의 

분배는 변화에 대한 구성원들의 저항을 유발시

키는 주요 원인이 될 수 있다고 지적하는 연구

를 확인할 수 있다(Costello, 1994). 분배공정성 

뿐만 아니라 의사결정과정에서 조직 구성원들이 

절차상의 불공정성을 지각할 경우에도 조직의 

변화를 부정적으로 받아들일 수 있는데, 조직 변

화 과정에서 절차상의 불공정성을 인식하게 되

면 조직구성원들은 조직 변화를 불필요하다거나 

바람직하지 못한 일로 인식할 가능성이 높기 때

문이다(Modigliani & Rochat, 1995). 이를 역으로 

해석하면 공정성이 변화수용을 향상시키는데 중

요한 역할을 한다는 의미를 갖는다. 이러한 연구

결과들은 군 구조개편과정에서 인사상의 공정성 

제고가 구성원들의 변화수용을 높일 가능성을 

암시한다고 볼 수 있다. 

다음으로 변혁적 리더십과 변화수용 간의 관

계에 대한 선행 연구를 살펴보면 조직변화 상황

에서 리더는  조직의 변화에 대한 명확한 방향

과 공통의 비전을 제시하고 변화노력을 제도화

함으로써 조직변화 성공 가능성을 높일 수 있다

는 것을 확인할 수 있다(Santhidran, Chandran 

& Borromeo, 2013). 또한 조직 구성원들은 본질

적으로 조직변화에 대해 저항하려는 특성을 지

니고 있지만, 이 때 리더가 조직 변화의 추진 이

유와 정당성에 대해 효과적으로 의사소통하고 

학습기회를 제공함으로써 조직 변화에 대한 구

성원들의 저항을 감소시키고 조직변화 준비정도

의 형성을 촉진하고 나아가 변화수용을 높이는 

것으로 밝혀졌다(Armenakis & Harris, 2002; 

Herold et al., 2008). 

따라서 조직구조 개편을 겪는 변화의 과정에

서 군의 지휘관(리더)이 구성원들에게 미래에 대

한 긍정적인 비전을 제시하고 구성원 개개인에 

대하여 관심을 지니고 지적인 자극을 제공하는 

변혁적 리더십을 발휘한다면, 구성원들에게 긍정

적이고 희망적인 미래를 꿈꾸게 함으로써 구성

원들의 변화에 대한 저항을 감소시키고 변화수

용을 촉진시킬 수 있을 것이다. 실제로도 정부기

관 직원들을 대상으로 진행한 선행연구에서 리

더가 변혁적 리더십 특성을 보이자 구성원들의 

조직변화준비의 정도가 높아지는 결과를 제시하

기도 하였다(Abbasi, 2017). 이러한 선행연구의 

결과와 이론적 근거를 통하여 다음의 연구가설

을 구성하였다.

H2a. 인사공정성의 지각은 구성원의 변화수용

에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H2b. 변혁적 리더십의 지각은 구성원의 변화

수용에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2.3 변화수용과 정서적 조직몰입

변화수용이란 조직구성원이 소속된 조직의 변

화에 대하여 긍정적으로 수용하려는 심리적 반

응이다(Miller, Johnson, & Grau, 1994). 긍정적

으로 조직의 변화를 수용하는 구성원은 조직의 

변화에 대한 가치를 존중하고 조직에 더 많은 

충성심과 소속감을 가지고 조직과 조직이 요구
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하는 과업에 몰입과 헌신을 하게 될 것이다. 김

성건(2013)의 연구에서 M&A를 겪은 기업에서 

구성원들의 변화수용이 높을 때 더욱 조직몰입

의 정도가 높음을 실증사례로 보여주었다. 

한편, 변화에 대한 저항의 결과는 변화과정에 

비용 상승과 시간적 지연을 수반하고, 변화 목표 

달성을 위한 구성원의 실행의지를 약화시켜 기

대한 성과를 달성하기 어렵게 하고, 특히 조직 

변화 과정에서 부정적인 태도와 성향을 보인 구

성원들은 직무의 거부, 최소한의 직무수행, 퇴직 

등의 결과를 초래하는 것을 확인할 수 있었다(박

종철·이광옥, 2015; 송석훈·황갑진, 1999). 따라서 

조직은 변화관리를 통해 구성원들이 변화를 받

아들일 수 있도록 변화수용도를 높이고 저항을 

낮추는 것이 필요하며, 이것이 뒷바탕이 되면 조

직몰입을 높일 수 있을 것이다(Wanberg & 

Banas, 2000). 

군 구조개편의 변화과정을 겪는 군의 구성원

들도 조직변화를 수용하고 긍정적으로 받아들이

는 심리상태가 강할수록 변화하는 소속부대에 

대한 충성심과 소속감 그리고 애착이 강하게 작

용하여 그들의 업무에 더욱 몰입하고 헌신하게 

될 것이다. 

H3. 구성원의 변화수용은 정서적 조직몰입에 

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2.4 변화수용의 매개효과

앞서의 가설 설정과정에서 이미 인사공정성과 

변혁적 리더십이 각각 변화수용과 조직몰입에 

직접적인 인과관계가 있음을 시사하였다. 여기서

는 독립변수인 인사공정성과 변혁적 리더십이 

조직몰입에 미치는 직접효과에 더하여 구성원의 

변화수용의 간접효과를 있음을 가설화 하고자 

한다. 김성건(2013)의 연구에 따르면 M&A 이후 

조직의 인적통합전략이 조직몰입에 미치는 영향

관계에서 변화수용성이 부분적 매개효과가 있음

을 밝힌바 있다. 물론 인적통합전략이 인사공정

성이나 변혁적 리더십과는 다른 개념이긴 하지

만 조직몰입과의 관계에서 변화수용성의 매개효

과를 확인하였다는 데 의의가 있다. 

군에서 조직변화를 겪는 간부(구성원)들은 인

사분야에 있어서 공정성을 지각하게 되면 변화

되는 조직에 그들의 정서적 몰입도는 높아질 것

이다. 더하여 그 구성원들이 군 조직의 변화에 

긍정적이고 적극적으로 동참하며 수용한다면 앞

서의 직접적 인과관계(인사공정성→정서적 조직

몰입)에 간접적 효과가 추가될 것으로 예측된다. 

또한 지휘관들의 변혁적 리더십을 지각하게 되

면 구성원들은 동기부여가 되고 자발적이고 적

극적으로 변화된 부대에 참여하려는 의지가 강

해지면서 정서적 몰입정도가 높아질 것이다. 이 

경우에서도 구성원인 간부들이 변화수용이 높다

면 직접효과 뿐만 아니라 추가되는 간접적인 매

개효과가 있을 것으로 예측된다. 즉, 구성원의 

변화수용이 변혁적 리더십과 정서적 조직몰입과

의 관계를 더 강하게 맺어줄 것으로 보인다.

따라서 본 연구에서는 구성원의 변화수용은 

인사공정성 지각과 정서적 조직몰입과의 관계와 

변혁적 리더십 인식과 정서적 조직몰입과의 관

계를 매개함으로써 두 가설사이의 직접적인 영

향관계를 매개하는 간접효과가 있을 것으로 예

측해 본다. 이러한 선행연구와 이론적 근거를 바

탕으로 다음과 같은 가설을 발전시켰다.

H4a. 인사공정성의 지각은 구성원의 변화수용

을 경유하여 정서적 조직몰입에 정(+)의 

영향을 미치는 간접효과가 나타날 것이

다.

H4b. 변혁적 리더십의 지각은 구성원의 변화

수용을 경유하여 정서적 조직몰입에 정

(+)의 영향을 미치는 간접효과가 나타날 
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것이다.     

Ⅳ. 연구방법

1. 자료수집 및 표본의 특성

본 연구의 자료 수집은 육군에서 최근 2년 내 

부대개편 혹은 창설을 경험한 군부대 간부들을 

대상으로 자기보고식 설문방법으로 이루어졌다. 

부대 창설, 부대 증·감편, 부대해체로 인한 소속

부대 변경 등을 수반 하여 모든 조직 구성원들

이 직접적인 영향을 받게 되는 조직변화를 경험

한 대상 간부들로서 본 연구의 대상으로 적합한 

표본으로 판단하였다. 설문은 2019년 4월 3일부

터 12일까지 총 10일 간에 걸쳐 실시했으며, 계

급별 균등하게 구분하여 편성한 1000명을 대상

으로 인트라넷 웹메일을 통한 온라인 설문을 진

행하였고, 227명이 응답(응답률 22.7%)하였다. 이 

중 불성실한 답변이 포함된 8부를 제외한 219부

를 연구 분석에 사용하였다. 설문에는 인사공정

성, 변혁적 리더십, 변화수용, 조직몰입이라는 4

가지 변수에 대한 문항과 설문 측정의 오류를 

방지하기 위한 사회적 바람직성 변수  10문항, 

그리고 전입시기, 개편 후 근무기간, 성별, 연령, 

계급, 총 근속년수와 같은 기본정보에 응답하도

록 하였다. 설문에 응답한 간부들의 세부적인 인

구통계학적 특성은 위 <표 1>과 같으며 육군의 

특성을 고려할 때 본 연구를 위한 표본으로서 

타당한 것으로 판단하였다.

2. 조작적 정의 및 변수 측정

2.1 변화관리활동

변화관리활동은 두 하위차원의 변수로 구분하

여 측정하였다. 첫 번째 독립  변수인 인사공정

성은 ‘군 구조가 개편되는 과정을 겪은 부대에서 

장병들이 인사분야(진급, 평정, 보직기회 등)에서 

자신들의 노력 또는 희생의 댓가로 부대로부터 

상응하는 보상을 받는다고 느끼는 정도’로 정의

하였다. 문항은 총 8문항이며, 분배공정성 문항

은 Price & Muller(1986), 절차공정성 문항은 

구분 비율(%) 구분 비율(%)

부대 전입시기

부대 개편 전 74.4

연령

20대 27.9

부대 개편 후 25.6 30대 35.6

소계 100 40대 28.3

개편 후 근무기간

3개월 미만 8.2 50대 8.2

3~6개월 62.6 소계 100

6~12개월 4.6

계급

하·중사 17.8

12~18개월 11.0 상·원사 26.5

18개월 이상 13.7 준위 8.2

소계 100 소·중위 11.9

총 근속년수

3년 미만 12.3 대위 20.5

소령 이상 15.13~7년 18.3

소계 1007~12년 19.2

성별

남 84.512~19년 21.9

여 15.520년 이상 28.3

소계 100소계 100

<표 1> 표본의 일반적 특성
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McFarlin & Sweeney(1992), 상호작용공정성 문

항은 Niethoff & Moorman(1993)이 개발한 척도

에서 각각 2개, 4개, 2개씩 재구성하여 사용하였

다. 설문 문항은 ‘나는 근무 실적에 비추어 볼 

때 공정한 평가를 받고 있다.’, ‘우리 부대의 인사

평가는 그 기준이나 원칙이 모든 사람에게 일관

적으로 적용된다.’, ‘우리 부대는 인사 평가 결과

에 대해 적시에 납득할 수 있는 설명이 이루어

진다.’ 등이다. 응답범주는 ‘전혀 그렇지 않다’(1

점)에서 ‘매우 그렇다’(7점)까지로 7점 리커트 척

도로 측정하였다. 이는 점수가 높을수록 조직 구

성원들이 조직 내 인사 공정성이 보장 되고 있

다고 지각하고 있음을 의미한다.

다음으로 두 번째 독립변수인 변혁적 리더십

은 ‘개편된 부대의 지휘관들이 해당 장병들의 가

치, 신념, 태도 및  행동에 영향을 미치거나 변

화시킬 수 있는 능력의 정도’로 정의하였다. 문

항은 총 5문항이며, Bycio, Hackett & 

Allen(1995)이 사용한 척도에서 재구성하여 사용

하였다. 설문 문항은 ‘우리 부대 지휘관은 모두

가 협력하면 할 수 있다는 비전으로 우리를 고

무시킨다.’ 등이다. 점수가  높을수록 조직 구성

원들이 조직 내 리더십이 제대로 발휘되고 있다

고 지각하고 있음을 의미한다.

2.2 변화수용

매개변수인 변화수용은 ‘개편 과정을 겪은 장

병들이 변화하는 상황과 목표를 받아들이는 정

도’로 정의하였다. 문항은 총 4문항이며, Miller, 

Johnson & Grau(1994)가 개발한 척도에서 재구

성하여 사용하였다. 설문 문항은 ‘나는 부대 개

편으로 인해 나의 업무 역할에 생긴 변화를 긍

정적으로 생각한다.’, ‘현재 나는 부대 개편에 대

해 지지하는 입장을 가지고 있다.’등이다. 점수가 

높을수록 조직 구성원들이 부대 개편으로 인한 

변화를 잘 받아들이고 있음을 의미한다.

2.3 정서적 조직몰입

종속변수인 정서적 조직몰입(Emotional  

Commitment)은 ‘개편 과정을 겪은 부대의 장병

들이 자신의 조직에 갖는 충성심, 애착, 소속감

의 정도’로 정의하였다. 문항은 총 6문항이며, 

Mowday, Steers and Porter(1982)가 개발한 척

도에서 재구성하여 사용하였다. 설문 문항은 ‘나

는 우리 부대에 강한 애착을 가지고 있다.’, ‘나는 

우리 부대에서 계속 근무하고 싶다.’ 등이다. 점

수가  높을수록 조직 구성원들이 조직에 몰입하

는 정도가 높음을 의미한다.

3. 분석방법

본 연구의 수집 자료에 대한 분석 방법은 

SPSS Process Macro 프로그램을 이용하여 다음

과 같이 분석하였다. 첫째, SPSS를 이용하여 연

구대상자들의 인구통계학적 특성을 파악하였고, 

기술통계를 통하여 변수별 평균, 표준편차를 알

아보았다. 그리고 측정항목의 신뢰성을 평가하기 

위해 Cronbach's α 계수에 의해 분석하였고, 타

당성을 평가하기 위해 요인분석을 하였다. 또한 

주요 변수들 간의 상관분석을 통해 각 변수들 

간의 관계를 살펴보았다. 둘째, 변화수용의 매개

효과를 검증하기 위해서 Baron & Kenny(1986)

가 제시한 3단계 분석(1단계 : 독립변수 → 종속

변수, 2단계 : 독립변수 → 매개변수, 3단계 : 독

립변수 및 매개변수 → 종속변수)을 실시하여 검

증하였다.

  

Ⅴ. 분석결과                   

          

1. 신뢰성 및 타당성 분석

연구변수들의 측정모형검증(measurement test) 
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결과는 아래 <표 2>로 종합하였다. 일반적으로 

요인분석의 기준은 KMO 측도가 0.6 이상이고 

Bartlett의 구성형 검정이 p<.05를 충족할 때이다

(노경섭, 2016; Hair et al., 1998). 신뢰도의 기준

은 Cronbach’s α 계수가 0.7 이상(Nunnally, 

1978)이면 타당성과 신뢰도가 적합하다고 판단한

다. <표 3>에서 볼 수 있듯이 전체 분산은 

64.54%가 설명되고 있으며, 총 23개  문항으로 

구성된 설문은 네 개의 요인으로 구성되어 있다

고 볼 수 있다. 표본 적절성의 KMO 측도는 0.6 

이상으로 확인되었고(0.831), 공통성도 모든 문항

이 0.4 이상이었으며, 요인 적재량도 0.4를 크게 

상회하여 타당성이 확인되었다. 신뢰도의 경우에

도 Nunnally(1978)가 제시한 기준을 충족하므로 

설문항목의 신뢰도에 문제가 없는 것으로 확인

됨을 알 수 있었다.

2. 기술통계 및 상관관계 분석

본 연구의 변수들의 일반적인 경향성을 알아

보기 위해 각 변수들의 평균, 표준편차, 왜도, 첨

도를 구하고 각 변수들이 어떠한 관련성을 가지

고 있는지 알아보기 위해 상관관계 분석을 실시

하였다. 먼저 측정변수들의 정규성을 검정하기 

위해 실시한 기술통계 분석결과, 모든 측정 변수

들의 왜도와 첨도 값이 각각 절대값 2와 7을 넘

지 않음을 알 수 있고, 이에 정규성 가정을 충족

한다고 볼 수 있다(Curran, West & Finch, 

1996). 아래 제시된 <표 3>에서 변수들이 정규

분포를 이루고 있는 것을 볼 때 본 연구의 분석

연구변수 측정항목
요인분석 고유치

(varimax 
회전 후)

설명분산
(%)

누적분산
(%)

신뢰도분석
Cronbach‘s 

α

KMO 
측도적재량 공통성

인사공정성

PJ1 .869 .755

6.215 16.79

64.54

.955

.831

PJ2 .875 .766

PJ3 .931 .867

PJ4 .915 .836

PJ5 .933 .870

PJ6 .828 .686

PJ7 .835 .697

PJ8 .851 .725

변혁적 
리더십

TL1 .841 .708

6.361 17.04 .939

TL2 .888 .794

TL3 .921 .853

TL4 .795 .704

TL5 .861 .725

변화수용

CA1 .744 .554

5.471 14.71 .888
CA2 .789 .622

CA3 .786 .617

CA4 .837 .701

정서적
조직몰입

OC1 .926 .858

5.924 16.00 .889

OC2 .663 .440

OC3 .811 .657

OC4 .874 .763

OC5 .833 .695

OC6 .810 .657

<표 2> 요인분석 및 신뢰도 분석 결과
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은 적합한 것으로 확인되었다. 아래 <표 4>에서 

제시된 상관관계 분석 결과 대부분의 항목이 유

의한 것으로 나타났다. 다만 인사공정성과 변혁

적 리더십의 상관관계가 높게 나와(0.722, 

p<0.05), 다중공선성 검증결과, 분산팽창지수

(VIF)가 1.481에서 2.837 사이에 있어서 다중공

선성 문제는 없는 것으로 나타났고 데이터의 적

합성이 확보되었다고 할 수 있다. 

                     

3.가설검증                            

변화저항의 매개효과 검증을 위해 Baron & 

Kenny(1986)의 3단계 분석절차에 따라 매개 회

귀분석을 실시하였다. 그들이 제시한 조건은 총 

<표 3> 주요 변수 기술통계량

구   분
N

통계량

최소값

통계량

최대값

통계량

평균 

통계량

표준

편차

통계량

왜도 첨도

통계량
표준

오류
통계량

표준

오류

정서적 조직몰입 219 2.83 7.00 5.9186 .96305 -.913 .164 .601 .327

인사공정성 219 3.25 7.00 5.8282 1.03270 -.582 .164 -.463 .327

변혁적리더십 219 3.29 7.00 6.0933 .87035 -.927 .164 .3682 .327

변화수용 219 3.21 7.00 4.9525 .98701 -.873 .164 .575 .327

유효 N(목록별) 219 1

<표 4> 상관관계 분석

구    분 1 2 3 5

 1. 인사공정성(독립 1) 1

 2. 변혁적 리더십(독립 2) .722** 1

3. 변화수용(매개) .597** .404** 1

4. 정서적 조직몰입(종속) .596** .591** .522** 1

** p<0.01 * p<0.05

<표 5> 변화수용의 매개효과

독립

변수
검증 단계

회귀계수

(표준화 β)
t값 F값 R2

인사

공정성

① 인사공정성 → 정서적 조직몰입 .596*** 10.940 119.694 .355

② 인사공정성 → 변화수용 .597*** 10.970 120.332 .357

③ a 변화수용 → 정서적 조직몰입

③ b 인사공정성 → 정서적 조직몰입

.258***

.442***

3.913

6.722
71.450 .393

변혁적 

리더십

① 변혁적 리더십 → 정서적 조직몰입 .591*** 10.786 116.342 .349

② 변혁적 리더십 → 변화수용 .404*** 6.498 42.219 .163

③ a 변화수용 → 정서적 조직몰입

③ b 변혁적 리더십 → 정서적 조직몰입

.338***

.454***

6.109

8.197
86.568 .440
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3가지로 첫 번째는 독립변수가 종속변수에 미치

는 영향이 모두 통계적으로 유의미해야 하고, 두 

번째 독립변수가 매개변수에 미치는 영향 또한 

통계적으로 유의미해야 하며, 마지막으로 독립변

수와 종속변수의 관계에 매개변수를 추가했을 

때 종속변수에 대한 독립변수의 직접적 영향력

이 감소해야만 매개효과가 인정된다는 것이다. 

이 때 직접적 영향력이 감소하긴 했지만, 여전히 

유의미하게 유지된다면 부분 매개, 직접적 영향

력이 감소하여 더 이상은 유의미하지 않게 될 

경우 완전 매개 효과가 있는 것으로 결론 내릴 

수 있다. 분석 결과는 <표 5>에서 확인할 수 있

다. 

우선 각 변화관리활동 별로 조직몰입에 미치

는 영향을 분석한 결과(제 1단계 : ① 표시), 2가

지 변화관리활동 모두 조직몰입에 유의미한 정

(+)의 영향을 미쳤다. 즉, 인사공정성은 정서적 

조직몰입에 유의한 영향을 보였고(β=0.596, 

t=10.940, p<0.001), 변혁적 리더십도 정서적 조

직몰입에 유의한 영향을 주었다(β=0.591, 

t=10.786, p<0.001). 따라서 매개효과 검증을 위

한 첫째 조건은 충족되었다. 

다음으로 제 2단계(② 표시)로 각 변화관리활

동 별로 변화수용에 미치는 영향을 분석한 결과, 

인사 공정성과 변혁적 리더십은 모두 유의미한 

정(+)의 영향을 미치고 있음을 알 수 있다(인사

공정성: (β=0.597, t=10.970, p<0.001), 변혁적 리

더십: (β=0.404, t=6.498, p<0.001). 따라서 변화관

리활동 변수 2개는 모두 두 번째 조건이 충족되

었다. 

마지막으로 제 3단계(③ 표시)에서는 변화관리

활동들과 변화수용이 동시에 조직몰입에 미치는 

영향을 분석하였다. 우선 독립변수가 인사공정성

인 경우, 인사공정성과 변화수용이 동시에 투입

되었을 때 인사공정성이 정서적 조직몰입에 미

치는 영향이 여전히 유의하지만 1단계보다 감소

하였음을 확인할 수 있다(β=0.597 → 0.258). 따

라서 변화수용이 인사공정성과 정서적 조직몰입 

사이의 관계를 부분 매개함을 알 수 있다. 다음

으로 독립변수가 변혁적 리더십인 경우, 변혁적 

리더십과 변화수용이 동시에 투입되었을 때 변

혁적 리더십이 정서적 조직몰입에 미치는 영향

은 역시 여전히 유의하지만 1단계보다 감소하였

음을 확인할 수 있다(β=0.591 → 0.454). 따라서 

<표 6> 매개효과의 요약

변화관리활동
전체효과

(β=A+B)

직접효과
간접효과

(B=①×②)
매개수준(β : A)

(독립 → 종속)

경로 ①

(독립 → 매개)

경로 ②

(매개 → 종속)

인사공정성 .596*** .442*** .597*** .258*** .154 부분매개

변혁적 리더십 .591*** .454*** .404*** .338*** .137 부분매개

<표 7> 모형 요약의 부트스트랩(매개효과)

부트스트랩a

Durbin-Watson
편향 표준화 오류

95% 신뢰구간

하한 상한
2.370 -.923 .140 1.181 1.727
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사이의 관계를 부분 매개함을 알 수 있다.   

이와 같은 변수관계의 경로와 매개효과의 구

성을 아래 <표 6>으로 요약하였다. 표에서 확인 

할 수 있듯이 독립변수의 직접효과가 통계적으

로 유의하게 감소하였음을 확인할 수 있다. 도출

된 매개효과가 통계적으로 유의미한지 확인하기 

위해 부트 스트래핑 방법을 이용하여 확인한 결

과는 <표 7>에 제시하였다. 매개효과 추정치에 

대한 95% 신뢰구간이 0을 포함하지 않으므로 매

개  효과가 0.05 수준에서 유의하다고 할 수 있

다(Shrout & Bolger, 2002). 이러한 연구결과를 

종합해 보면, 본 연구에서 설정한 7개의 가설은 

모두 채택되었음을 알 수 있다. 

 

Ⅵ. 결  론

1. 연구결과 요약

  본 연구의 목적은 군 부대구조 개편 시 변화

관리활동(인사공정성, 변혁적 리더십)에 대한 부

대 구성원들의 인식이 구성원들의 정서적 조직

몰입에 미치는 영향을 조사하고, 구성원들의 변

화수용의 매개역할을 확인하는데 있었다. 설문조

사는 최근 2년 이내 부대구조 개편을 실시한 부

대의 간부들을 대상으로 진행하였으며, 연구모형

을 분석한 결과 총 7개의 가설 모두 통계적으로 

유의한 결과를 보였다.

  첫째, 부대구성원들이 지각한 인사공정성과 변

혁적 리더십은 구성원들의 정서적 조직몰입에 

긍정적인 영향을 주는 것으로 나타났다. 이는 변

화관리활동으로서 개편된 부대에서 인사공정성

이 보장되고, 지휘관들이 변혁적 리더십을 잘 발

휘한다면 조직 구성원들은 변화된 조직인 개편

된 부대에 더 많은 신뢰와 애정을 갖고 헌신하

게 됨을 보여주는 것이다. 이러한 연구결과는 공

정성이 조직몰입에 긍정적인 영향을 준다는 선

행연구(Barling & Philips, 1993; Konovsky & 

Cropanzano, 1991; Scarpello & Jones, 1996; 박

종주·류지원, 2006; 박철민·김대원, 2003)를 지지

한다고 볼 수 있으며, 변혁적 리더십 또한 정서

적 조직몰입에 긍정적인 영향을 준다는 기존연

구(Andressen et al., 2011; Zahra, 1984)를 뒷받

침 한다. 둘째, 개편된 부대에서 구성원들이 지

각하는 인사에 대한 공정성과 지휘관의 변혁적 

리더십이 구성원들의 변화수용을 향상시킨다는 

것을 연구결과에서 확인하였다. 이는 변화관리활

동을 통하여 구조가 조정된 부대에서 인사공정

성이 보장되고, 지휘관이 변혁적 리더십을 잘 발

휘한다면 조직 구성원들은 조직이 추진하고 있

는 변화과정을 이해하고 자연스럽게 수용하고자 

한다는 점에서 선행연구들(Armenakis & Harris, 

2002; Herold et al., 2008; Santhidran et al., 

2013; Scott & Bruce, 1994)을 지지한다고 볼 수 

있다. 셋째, 구성원들의 변화수용 역시 조직몰입

에 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타났다. 조직

변화에 대한 저항을 줄이거나 없애고 변화에 대

한 수용을 높인다면, 구성원들은 변화된 부대에 

더 많은 애착과 관심을 가지고 부대에 헌신할 

것이다. 이러한 연구결과 역시 기존의 연구

(Wanberg & Banas, 2000; 송석훈·황갑진, 1999)

를 뒷받침하고 있다.  넷째, 인사공정성 및 변혁

적 리더십과 정서적 조직몰입 간의 관계에서 변

화수용의 매개효과를 확인할 수 있었다. 효과적

인 변화관리활동의 통하여 구성원들의 인사공성

성과 변혁적 리더십의 지각이 조직에 대한 몰입

도를 직접적으로 높일 수 있지만, 구성원들의 변

화수용이 매개가 되었을 때 그 효과가 더욱 높

아짐을 실증하였다.
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2. 연구의 시사점

  본 연구 결과는 부대구조 개편 등과 같은 조

직 구조의 변화 과정에서 조직 차원의 변화관리

활동(인사공정성, 변혁적 리더십)이 조직 구성원

들의 변화수용과 정서적 조직몰입에 영향을 미

침을 규명하였다. 이는 앞으로 국방개혁의 일환

으로 빈번하게 이루어질 부대 개편, 통합, 감편 

등의 부대 구조 변화 시에 소속 간부들인 구성

원들의 조직몰입과 복무 의욕 고취를 통해 성공

적인 군 구조 개편을 가능하게 하는 방안이 될 

수 있다. 이러한 연구결과는 다음과 같은 이론

적·실무적 시사점을 제공한다.

  이론적 시사점은 변화관리활동으로서 인사공

정성 및 변혁적 리더십과 정서적 조직몰입 간의 

관계에서 변화수용의 매개효과를 검증하였다는

데 있다. 기존 연구를 살펴보면 공정성이나 변혁

적 리더십이 각각 변화수용이나 조직몰입에 미

치는 영향을 다루고 있는 경우가 자주 있었지만, 

변화관리활동으로서 인사공정성과 변혁적 리더

십이 변화수용을 높이고, 나아가 조직몰입을 높

이는 영향관계를 확인한 연구는 아직 없었다. 따

라서 본 연구결과는 변화관리활동(인사공정성, 

변혁적 리더십)과 정서적 조직몰입 간의 관계에

서 변화수용의 매개효과를 입증함으로써 기존연

구의 이론적 확장을 시도하였다는데 그 의의와 

시사점이 있다. 

  실무적 시사점으로는 군 조직을 대상으로 구

조 변화시 변화관리활동의 중요성을 강조하였다

는데 있다. 조직 구조의 변화와 관련한 민간기업 

및 일반 행정 조직과 관련한 연구들은 많지만 

군 조직을 대상으로 변화 과정에서 변화관리활

동을 강조하고 있는 연구는 많지 않은 것이 사

실이다. 하지만 본 연구의 결과가 증명하듯 변화

관리활동은 변화수용을 높이고, 조직 차원에 추

진하는 성공적인 변화를 위해서 매우 중요한 요

소이다. 이것은 민간조직에서 뿐만 아니라 군 조

직에 시사하는 바가 크기 때문에 군 조직 변화 

과정에서 이러한 변화관리활동의 중요성에 대한 

인식 제고가 요구된다. 군 조직의 경우 상하 관

계가 명확하고, 다소 경직된 분위기를 가진 특수

한 관료조직이기 때문에, 조직의 변화 과정 또한 

조직 구성원들은 준비가 부족한 상태에서 그러

한 변화에 즉각적으로 적응해야 하는 경우가 대

부분이다. 군 조직이 아무리 경직되어 있다 하더

라도, 일방적인 변화 강요는 구성원들의 불만과 

저항을 불러일으키게 됨으로써 군에서 원하는 

진정한 의미의 조직변화의 성공을 보장할 수 없

게 된다. 따라서 군도 마찬가지로 변화 과정에서 

일방적인 방식이 아닌 구성원들이 변화에 대해 

긍정적으로 인식하고 받아들이도록 변화에 따른 

지위나 환경의 불확실성과 우려를 불식시킬 수 

있는 공정성에 대한 보장, 그리고 변화 과정에서 

변화의 당위성과 변화 후 환경과 임무에 대해 

신뢰를 줄 수 있는 지휘관의 리더십과 같은 활

동이 뒷받침될 때, 조직이 추구하는 구조변화는 

보다 바람직한 방향으로 차질 없이 진행될 수 

있을 것이다.

3. 연구의 한계 및 향후 연구방향

  본 연구가 비록 실증분석을 통해 위와 같은 

시사점을 제공하였지만 연구를 수행하는 과정에

서 여러 한계점을 가지고 있는 것도 사실이다. 

따라서 본 연구의 한계점에 대해 기술하고 향후 

연구를 위한 방향을 제시하고자 한다. 

  첫째, 본 연구는 연구모형의 모든 변수에 대하

여 군 구조개편의 변화를 경험한 군 간부들이 

응답한 자료를 사용하였다. 즉, 각 변수들을 측

정함에 있어서 자기보고식(self-report) 측정에 
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의존했기 때문에 동일자료원오류(Common 

Source Biases)가 포함될 가능성이 있다. 물론 

이를 검증하기 위해 Harman의 단일요인검정

(single source factor test)을 실시해 보았다. 전

체문항에 대해 요인분석을 실시한 결과, 4개의 

요인이 도출되었으며, 각 요인의 분산 설명력이 

각각 16.79%, 17:04%, 14.71%, 16%를 보였다. 

즉, 본연구의 전체변수들이 한 요인으로 묶이지

도 않았으며 하나의 요인의 전체 분산의 다수를 

설명하고 있지 않기 때문에 동일자료원 오류의 

가능성은 적은 것으로 나타났다. 하지만 향후 연

구에서는 구성원의 변화수용이나 정서적 조직몰

입에 대해서는 구성원 본인들이 아닌 그들의 지

휘관, 동료 등을 통해서 측정하여 연구데이터의 

객관성을 확보함으로써  보다 설득력 있고 의미 

있는 결과 값을 얻을 수 있을 것이다. 

  둘째, 본 연구에서는 데이터를 특정의 한 시점

에 수집하는 횡단적 연구방법을 사용하였다. 이

로 인해 각 변수 간의 인과 관계를 검증함에 있

어 한계가 있을 수 있다. 향후 연구에서는 종단

적 연구방법을 적용함으로써 군 구조 개편 이전, 

개편 진행과정 중, 개편 이후의 시점으로 구분하

여 다양한 시점에서 데이터를 획득하여 분석한

다면 변수의 인과관계를 정확히 밝힐 수 있을 

뿐만 아니라 현재의 연구결과 보다 더 의미 있

는 연구결과의 도출이 가능할 것이다. 

  셋째, 본 연구에서는 다양한 변화관리활동 요

인 중에서 인사공정성과 리더십이라는 두 가지 

활동에 대해서만 검증하였다는 아쉬움이 있다. 

물론 본 연구의 대상이 군 조직이었기 때문에 

군 조직의 구성원들이 상대적으로 더 중요하다

고 인식하고 있는 변화관리활동인 인사에서의 

공정성과 변화과정 중 지휘관들의 리더십 발휘

를 우선적으로 검토하였지만, 추가적인 변화관리

활동으로 구조개편에 대한 교육훈련의 정도나 

변화에 대한 커뮤니케이션의 정도 등을 포함하

였다면 더욱 의미 있는 연구결과를 도출하였을 

것이다. 군 구조개편의 변화과정을 겪는 구성원

들에게 변화와 구조조정에 대한 적절한 교육과 

훈련을 받도록 하거나, 군구조의 변화에 대한 지

속적이고 효과적인 커뮤니케이션이 수반된다면 

구성원들의 변화수용은 높아질 것으로 예측되며 

개편된 부대의 구성원으로서 해당 조직에 대한 

몰입과 헌신도 강화될 것이기 때문이다. 
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Abstract

The Impact of Change Management Activities on Members’ 

Emotional-Organizational Commitment During the Military Restructuring

- Focused on the Mediating Effect of Change Acceptance -

Seo, Jeong-Wan* ·Baek, Seung-Nyoung
**

The purpose of this study is to investigate the impact of members' perception of unit change 

management efforts on their emotional–organizational commitment during the military restructuring. 

The mediating effect of change acceptance of the members in this relationship is also studied. 

Currently, the military is seeking to restructure its military construct in order to actively cope with 

the rapidly changing security situation and the decrease in military service resources. If an 

organization fails to effectively manage its changes when undergoing restructuring, it is difficult to 

expect the success of organizational change due to its members’ resistance to change. Therefore, 

this study suggested the effect of members' perception of personnel fairness and transformational 

leadership on their emotional-organizational commitment and the mediating role of the members' 

change acceptance in the relationship between them as the hypotheses.

 Survey results show that personnel justice and transformational leadership has a positive impact 

on the emotional-organizational commitment of the members, and that the change acceptance of the 

members partially mediates the relationship between them. By presenting the mediating effect of 

change acceptance with theoretical implications, the theory has been expanded. In practice, the 

change management activities for the restructuring of the military structure have been identified, 

and the effort for enhancing the change acceptance of the members is required to success on the 

organizational restructuring.

Key Words: Personnel Justice, Transformational Leadership, Change Acceptance, Emotional 

Commitment
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