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Ⅰ. 서론 

일반적으로 조직은 유능한 인재를 지속해서 유치하는 것을 가장 중요한 인사관리 제

도의 목표로 삼고 있으며, 이를 통해 지속적인 조직의 성장과 더 높은 수준의 성과를 

달성하는 것을 기대한다. 이러한 맥락에서, 조직매력성(organizational attractiveness)

이란 개념이 학문적으로 중요한 주제로서 연구되어 왔다. 조직매력성은 일반적으로 ‘특

정 조직이나 기관이 일하는 곳으로서 바람직한 직장으로 인식되는 정도’라는 개념으로 

정의되며(Moczydlowska & Leszczewska, 2015), 유능하고 재능 있는 인재를 확보하

는 데 있어, 특히 그 중요성이 강조된다. 

조직매력성에 관한 기존 연구들은 주로 민간 조직을 대상으로 긍정적인 혹은 호의

적인 조직매력성을 결정하는 영향 요인을 탐색해 왔는데, 특히 조직에 대한 외부 구성

원의 평가나 인식이라 정의되는 조직평판의 영향에 대해 주목해 왔다(Rindova et. 

al., 2005). 일반적으로 외부 구성원—특히 구직자—이 특정 조직에 대해 여러 직⋅간

접적 경험을 통해 긍정적 혹은 호의적 평가를 하거나 인식하고 있으면, 해당 조직에 

대해 ‘일하는 곳으로서 바람직한 직장’으로 인식할 수 있으며, 결과적으로 조직의 관점

에서 인재 확보에 유리할 수 있다(Rindova et. al., 2005).

이러한 관점에서 보면, 공공조직의 조직평판과 조직매력성에 관한 논의와 연구의 필

요성 역시 그 어느 때보다 크다고 할 수 있다. 공공조직과 관료는 전통적으로 대부분

의 민주국가에서 시민들이나 정치인, 대중매체로부터 부정적인 평가의 대상으로 받아

들여지고 있으며, 우리나라 역시 예외는 아니다(Kettl, 2017). 특히, 우리나라에서 최

근 ‘직장’으로서의 공공조직과 ‘직업’으로서의 공무원의 인기와 매력이 지속적으로 저

하되고 있는 현실이 심각한 문제로서 논의되고 있다(김상우⋅조태준, 2023). 

이러한 배경을 바탕으로 본 연구는 공공조직을 대상으로 조직평판이 조직매력성에 

미치는 영향을 실증적으로 분석하고자 한다. 이 과정에서 본 연구는 내부 구성원인 공

무원의 조직평판 인식과 조직매력성에 대한 평가를 바탕으로 조직평판과 조직매력성 

간 영향 관계를 분석하려고 한다. 기존 조직평판과 조직매력성에 대한 선행연구는 주

로 민간 조직의 외부 구성원을 대상으로 자료를 수집, 분석하고 있으며, 행정학 분야

의 연구 역시 대부분 시민이나 언론매체와 같은 외부 구성원이 인식하고 있는 공공조

직의 평판에 초점을 맞추고 있거나(Buisuioc, 2016; Bustos, 2021; Carpenter, 

2010; Lee, 2022; Rimkute, 2018) 공공조직이나 공직에 지원하는 지원자의 특성이

나 지원동기를 밝히는 데 노력해 왔다(Cordes & Vogel, 2023; Gomes & Neves, 

2011; Korac, Lindenmeier, & Sailterer, 2020; Ritz & Waldner, 2011). 반면에, 



공공조직 평판과 조직매력성 간 영향관계에 관한 연구 117

공공조직의 내부 구성원으로서 실제 행정 현장에서 정책을 집행하는 ‘공무원’을 대상으

로 그들의 조직평판과 조직매력성에 대한 인식을 분석한 연구는 미진한 상태라 할 수 

있다. 특히, 내부 구성원인 공무원은 미래의 공직 지원자들에게 공공조직과 공직에 대

한 경험을 공유하고 멘토 활동을 통해 다양한 조언과 정보를 제공하는 중요한 역할을 

할 수 있다. 따라서, 내부 구성원이 본인의 조직에 대해 어떤 평가를 부여하고 있으며, 

본인 조직을 일터로서 외부 구성원에게 추천할 수 있는지에 대한 여부를 실증적으로 

분석하는 것이 우리나라에서 공직에 대한 선호도가 그 어느 때보다 낮은 현재 상황에

서 중요하다고 판단된다.

내부 구성원의 조직평판은 공무원이 본인 조직에 대한 외부 구성원의 평가를 어떻

게 인식하고 있는지에 대한 외부 평판 인식과 공무원 스스로 본인 조직에 대해서 평가

하는 내부 평판의 두 가지 차원으로 구성된다(Carpenter, 2010; Dutton et al., 

1994). 본 연구에서는 각 조직평판 차원이 조직매력성에 어떠한 영향을 미치는지에 대

해 탐색할 뿐만 아니라, 두 평판 차원 사이의 상호관계 역시 실증적으로 분석하려 한

다. 특히, 공무원의 내부 평판 인식이 외부 평판 인식과 조직매력성 간 관계에 작용하

는 매개 영향을 살펴볼 것이다. 이러한 연구 질문에 답하기 위하여 본 연구는 미국 연

방정부의 실적제 보호 위원회(U.S. Merit Systems Protection Board)에 의해 실시된 

2016년 Merit Principle Survey 자료를 이용하여 다층 수준 선형 회귀분석(multilevel 

linear regression analysis)을 실시하였다.

본 연구는 먼저 각각 조직평판과 조직매력성의 개념적 논의와 관련 선행연구를 검

토하고 정리한다. 다음으로, 조직평판과 조직매력성 간의 관계에 대한 이론적 논의를 

바탕으로 연구의 핵심 가설을 제시한다. 그 후 본 연구의 실증분석과 관련한 연구방법

론을 설명한 후 실증분석 결과를 제시한다. 마지막으로, 실증분석 결과를 바탕으로 한 

연구의 주요한 함의와 연구의 한계, 그리고 향후 연구 방향에 대해서 제시하려고 한다. 

Ⅱ. 선행연구와 연구가설

1. 조직평판의 정의와 선행연구 

조직평판은 경제학, 사회학, 경영학, 정치학 등에서 나타나는 광범위한 개념으로 이

와 관련된 정의는 다양하다(Fombrun, Gardberg & Sever, 2000; Schwaiger, 

2004). 예를 들어 경영학에서 Fombrun 외(2000, 242)는 평판을 “여러 이해관계자의 
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조직의 성과에 대한 총체적인 인식을 설명하는 집단적 구성개념”으로 정의하고 있으며, 

정치학에서 Carpenter(2010)는 평판을 “조직의 특징적 의무, 역할, 능력에 대한 네트

워크를 이루고 있는 구성원의 상징적 믿음”이라고 정의하였다. 특히나 이러한 정의에

서 강조되는 것은 조직의 구성원이 가지고 있는 조직의 특이한 특성이나 역할에 대한 

인식이라고 할 수 있다. 

이러한 구성원에는 정치인, 기업 또는 비영리 단체, 공무원, 일반 대중과 같은 다양

한 구성원이 포함되며(Carpenter, 2010), 조직의 평판을 형성하는 내부 그리고 외부 

구성원 중에서 가장 대표적인 구성원은 각각 공무원과 대중이라고 할 수 있다(Bustos, 

2021). 먼저, 행정학이나 정치학의 관점에서 일반적으로 대중이나 시민이 직접적 혹은 

간접적 경험을 통해 형성하는 정부 조직에 대한 평가나 인식을 외부 평판으로 정의할 

수 있다(Fomburn & van Riel, 2003). 외부 평판의 주요 초점이 되는 대중이 인지하

는 평판은 대중이 외부에서 조직의 평판을 인식하는 방식을 나타내며, 이는 주로 공공 

조직의 정당성을 부여하는 역할을 하고 있다(Boon & Wynen, 2020). 대중의 평판에 

대한 관리가 중요하기 때문에 정부 조직은 다양한 의사소통 전략을 수립하고 외부 구

성원의 비난이나 비판에 대해 대중 매체를 능동적으로 활용하여 조직의 평판을 보호하

고자 한다(Lee & Van Ryzin, 2019; Lee, 2022; Maor, 2016). 관련 선행연구에서 

종종 외부 평판을 ‘해석된 평판’, ‘해석된 외부 이미지’ 또는 ‘지각된 외부 명성’이라는 

용어를 혼용하여 사용하지만(Dutton et al., 1994; Herrbach et al., 2014), 이 연구

에서는 이러한 해석을 바탕으로 하되 공무원이 외부적으로 구축된 평판을 해석하는 방

식을 나타내기 위해 외부 평판 인식이라는 용어를 사용한다. 

한편, 내부 구성원인 공무원은 두 가지 차원으로 본인 조직에 대한 평판을 형성하

고 있는데, 먼저 공무원 스스로 본인 조직에 대해 다른 조직과 비교하여 구분되는 가

치, 사명과 목표 달성 수준 등에 대해서 어떻게 평가하고 있는지를 의미하는 내부 평

판 차원과 외부 구성원의 조직평판에 대한 외부 평판 인식 차원이다. 내부 평판의 경우 

종종 ‘지각된 조직 정체성’과 같은 개념으로 사용하기도 한다(Lee & Hameddudin, 

2021). 이렇게 자신이 속한 조직에 대한 조직 구성원 자신의 평가와 외부 사람들이 자

신의 조직을 어떻게 평가하는지에 대한 인식은 조직 구성원의 조직에 대한 인식을 파

악하는 과정에서 핵심적인 두 가지 요소라고 할 수 있다(Dutton & Dukerich, 1991; 

Rho et al., 2015). 

Wæraas와 Maor(2015)에 따르면 정부 조직 평판에 대한 연구는 정치학적 접근 방

식과 경영학적 접근 방식 두 가지의 접근법에 기반을 두고 발전해 왔다고 할 수 있다. 

두 가지 연구 방향 중 행정학의 정부 조직 평판에 대한 연구는 주로 정치학적 접근 방
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식을 위주로 발달해 왔는데 이는 정부 조직 평판 연구의 시금석이 된 Carpenter 

(2010)의 연구의 영향이 크다고 할 수 있다. 정치학적 접근 방식의 선행연구는 평판을 

관료 자율성의 자원으로 간주하고 긍정적 혹은 호의적인 평판 관리를 위한 정부 조직

의 관리전략에 대해 제시하고 있다. 특히, 이들 연구는 정부 조직의 단위에서 조직 행

동에 추로 초점을 두고 연구를 진행한다고 할 수 있는데, 정부 조직의 경우 평판 관리

를 위해 의사결정, 성과, 협력, 그리고 소통에 대한 전략적인 활용이 중요함을 제시한

다(Buisuioc, 2016; Bustos, 2021; Carpenter, 2010; Lee, 2022; Rimkute, 

2018). 

행정학 분야에서 조직평판의 연구에서 두 번째 접근 방식은 주로 경영학적 접근 방

식에 초점을 두는 방식으로, 조직평판이 내부 구성원인 공무원의 업무 동기나 태도에 

어떠한 결과를 가져오는지 실증적으로 분석하는 데 초점을 두고 있다. 이러한 방식에 

기반한 선행연구는 비교적 최근 학문적인 논의가 시작되었으며, 개인적 단위에서 내부 

구성원인 공무원의 조직평판 인식이 그들의 이직 의도, 조직몰입, 조직 신뢰 등에 어

떠한 영향을 미치는가를 실증적으로 살펴보고 있다(Bustos, 2021; Gilad, Bloom, & 

Assouline, 2018; Rho et al., 2015; Hameduddin & Lee, 2021).

국내 행정학 분야의 경우 꾸준하게 실증분석을 통해 공공 조직에 대한 조직 평판 

연구가 진행되어 왔다. 최승범 외(2007)은 정부 조직의 긍정적인 평판이 관련 서비스

를 이용하는 시민들의 만족도에 긍정적인 작용을 한다고 밝히고 있다. 노성민(2013)의 

경우 공공기관 구성원을 대상으로 설문조사를 진행하여, 공공기관의 근로자가 평가하

는 내부 평판이 조직몰입과 직무만족도 및 조직시민행동에 긍정적인 영향을 미치는 것

을 실증적으로 밝히고 있으며, 특히 이 과정에서 조직몰입은 매개작용을 하는 것으로 

나타났다. 임창오(2017)의 경우 경찰공무원을 대상으로 내부 평판이 조직몰입, 직무만

족, 조직시민행동에 미치는 긍정적인 영향을 살펴보고 있으며, 최근의 선행연구 중 유

은지⋅엄영호(2019)는 지방정부 기관과 대학 간의 파트너쉽(partnership) 체결에 있어 

대학의 외부 평판이 미치는 영향을 실증적으로 분석하고 있다. 

2. 조직매력성의 정의와 선행연구

조직매력성은 ‘조직이 바람직한 직장으로서 인식되는 정도’라 정의할 수 있으며, 이

는 유능하고 재능 있는 인재를 확보하는 데 있어 특히 중요한 역할을 한다(Ahamad, 

2019; Aiman-Smith, Bauer, & Cable, 2001; Turban & Greening, 1997; 정진

철⋅최태희, 2007). 조직매력성에 대한 선행연구는 크게 개인-직무 혹은 개인-환경 적
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합성 등이 조직매력성을 결정하는 영향 요인을 탐색하는 연구와 조직매력성이 조직에 

대한 애착심과 같은 조직 내⋅외부 구성원의 행태에 미치는 영향을 탐색하는 연구로 

나뉘어 볼 수 있다(Carless, 2005; 이보라⋅이슬기, 2023). 다만, 조직매력성에 대한 

행정학 분야의 선행연구는 아직 미진한 편으로(예외, Abner et al., 2023; Bankins 

& Waterhouse, 2019; Lee, Abner, & Hameduddin 2024), 대부분의 선행연구는 

민간 조직과 근로자를 대상으로 하고 있다. 

먼저, 본 연구의 분석 대상인 내부 구성원의 관점으로 한정 지어 볼 때, 조직매력성

에 영향을 미치는 주요 요인들은 조직문화, 워라밸(work-life balance), 보상수준과 

복지혜택, 경력 발전 기회, 고용 안정성, 관리자의 리더쉽, 그리고 조직평판 등이 선행

연구에서 제시되어 왔다. 구체적으로 살펴보면, 근로자의 가치를 인정하고 존경하는 조

직문화가 정착될수록(Schein, 2004), 유연근무제도와 같은 일과 삶의 균형을 유지할 

수 있는 워라밸 환경이 제도적으로 보장될수록(Kossek et al., 2012), 조직의 보상수

준과 복지혜택에 대한 만족도가 높을수록(Milkovish, Newman, & Gerhart, 2021), 

조직 내 다양한 경력개발 기회들이 주어질수록(Arthur, Hall, & Lawrence, 1989), 

직업 혹은 고용 안정성에 대한 인식이 강할수록(Wanberg, 2012), 조직 관리자나 지

도부의 리더쉽에 대한 만족도가 높을수록(Avolio & Gardner, 2005), 그리고 긍정적

인 조직평판을 인식할수록(Rindova et al., 2005) 근로자가 긍정적 혹은 호의적으로 

조직매력성을 평가하는 것으로 나타났다. 

다음으로, 조직매력성이 내부 및 외부 구성원의 행태에 미치는 영향의 경우, 기존 

선행연구는 조직의 조직매력성이 높을수록 내부 구성원인 근로자의 이직 의도가 낮아

지거나 반대로 직무만족도와 조직몰입도가 높아지며(Abner et al., 2023), 구직자의 

지원 가능성이 높아지는(Gomes & Neves, 2011) 실증분석 결과를 제시하고 있다. 

즉, 조직매력성이 높아지는 것은 조직구성원들의 행태에 긍정적 영향을 미치기 때문에 

조직으로서는 조직 운영에 있어 조직매력성을 주요한 자원으로 인식할 수 있다

(Altmann & Suess, 2015). 

행정학 분야에서 조직매력성에 대한 연구는 비교적 최근에 이루어지고 있다고 할 

수 있는데, 예를 들면, Bankins & Waterhouse(2019)의 연구에서는 기존 선행연구의 

고찰을 통해 조직 내부와 외부 구성원의 조직평판 인식과 공공조직의 조직매력성 간의 

관계를 예측하는 이론적 틀을 제시하고 있다. 후속 연구로서 Abner 외(2023)과 Lee 

외(2024)의 연구들은 공공조직의 외부 평판이나 스캔들로 인한 조직매력성의 변화를 

실증적으로 분석하고 있다. 이 외 최근 실증연구는 공공영역과 사적영역의 차이를 인

식하고 공공영역 혹은 공공기관에 지원하는 구직자들의 지원동기에 초점을 맞추는 연
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구가 이루어졌다(Cordes & Vogel, 2023; Korac, Lindenmeier, & Sailterer, 

2020; Ritz & Waldner, 2011). 가령 Ritz & Waldner(2011)의 연구는 공공조직에 

지원하려는 계획이 있는 구직자들을 대상으로 공공 봉사 동기 수준에 따른 공공조직 

지원동기 수준을 실증적으로 분석하였다. 국내 문헌의 경우, 경영학 분야에서 조직매력

성에 대한 몇몇 실증분석 연구들이 이루어졌으나(박현정⋅정진철, 2014; 안재현⋅권석

균, 2019; 이보라⋅이슬기, 2023), 행정학 분야에서 공공조직의 조직매력성 관련 연구

는 그 필요성에 비해 체계적으로 이루어져 있지 않다. 

이상 논의된 기존 선행연구를 종합해 보면, 조직평판과 조직매력성은 각각 독자적인 

연구 주제와 영역으로서 발전되어 왔다. 그와 동시에, 조직매력성의 결정요인으로서 조

직평판에 대한 영향을 탐색하는 연구를 통해 조직평판과 조직매력성 간 관계에 대한 

연구 역시 하나의 흐름으로서 등장하였다고 할 수 있다. 다만, 행정학 분야에 한정 지

어 살펴보면 조직평판에 관한 연구와 조직매력성에 대한 연구 모두 외부 구성원의 인

식을 중점적으로 탐구하고 있으며, 해외 연구와 국내 연구 모두 내부 구성원인 공무원

을 대상으로 조직평판과 조직매력성 간 관계를 연구한 문헌이 부족한 상태로 판단된

다. 특히, 내부 구성원인 공무원의 관점에서 조직평판이 어떤 영향을 미치는지에 대한 

연구의 경우 역사적으로 나타나는 관료 공격(bureaucrat bashing) 등이 공직자 사기 

저하 등에 미치는 영향을 볼 때(Goodsell, 2000), 그 중요성은 매우 크다고 할 수 있

다. 이에 따라 본 연구에서는 공공조직의 내부 구성원인 공무원이 인식하는 외부 평판

과 스스로 평가하는 내부 평판이 조직매력성에 어떤 영향을 미치는지 실증적으로 분석

하려 한다. 이 과정에서, 외부 평판 인식과 내부 평판 사이의 상호관계에 있어 내부 

평판의 매개변수 역할 역시 살펴볼 것이다. 

3. 조직평판과 조직매력성: 연구가설

조직평판이 내부 구성원의 업무 동기나 태도에 미치는 영향에 대한 이론적인 틀은 

주로 사회 정체성 이론(social identity theory)에 기반을 두고 있다. 사회 정체성 이

론은 사회적 맥락이나 환경이 조직 구성원의 동기나 태도에 미치는 영향을 설명하기 

위해 사용되는 이론적 틀이라 할 수 있다. 사회 정체성 이론의 중요한 개념은 조직 동

일시(organizational identification)로, 조직 동일시는 ‘특정 집단이나 조직에 대한 

일체감 또는 소속감을 형성하는 과정’이라 이해할 수 있는데(Ashforth & Mael, 

1989), 조직 동일시 과정에서 개인 구성원은 조직구성원으로 자신을 정의하며, 조직의 

명성, 평가, 독특성 및 중요성을 바탕으로 자신의 자존감(self-esteem)을 형성한다. 특
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히, 사회 정체성 이론에 따르면, 개인 구성원은 자신의 자아 가치(self-worth)와 자존

감(self-esteem)을 높일 수 있다고 판단되는 평가를 받는 조직의 여러 특성과 장점들

을 본인의 것으로 인식하는 과정을 통해 조직과 마치 공동운명을 공유하는 것과 같은 

심리적인 동일성을 형성하게 되며, 더 나아가 조직의 사회적 위치를 높일 수 있는 긍

정적인 태도나 행동을 보여줄 수 있다(Dutton et al., 1994; Turner, 1985). 

이러한 관점에서 먼저 공공조직에 소속되어 있는 내부 구성원이 인식하는 외부 평

판이 그들의 업무태도에 영향을 미친다고 예측해 볼 수 있다. 특히, 최근 공공조직의 

운영에 있어 외부 환경으로부터의 지지가 공공정책이나 기능을 수행하는 데 있어 정당

성을 확보하기 위한 필수적인 자원으로 인식되고 있다(Hameduddin & Lee, 2021; 

Meier & Bohte, 2007). 공공조직의 관점에서, 내부 구성원에 의해 인식된 외부 평판

은 결국 공공조직과 조직의 기능이나 운영에 대한 대중의 의견을 반영한 개념으로 이

해할 수 있으며, 따라서 인식된 외부 평판은 대중이 어떻게 공공조직의 구성원으로서 

공무원이 가지는 사회적 가치에 대해서 평가하는지 알려주는 역할을 통해 공공조직 내

부 구성원의 업무태도에 중요한 영향을 미칠 수 있다(Dutton et al., 1994). 앞서 선

행연구 논의에서 살펴보았듯이, 공공영역에서 내부 구성원의 외부 평판 인식과 조직매

력성에 대한 기존의 실증연구는 찾아보기 힘들다. 다만, 최근의 몇몇 실증분석 연구의 

경우 내부 구성원의 긍정적인 외부 평판 인식이 그들의 업무태도나 동기에 긍정적으로 

영향을 미친다는 결과를 제시하고 있으며(Gilad et al., 2018; Hameduddin & Lee, 

2021; Lee & Zhang, 2021; Lee et al., 2023; Rho et al., 2015), 따라서 본 연구

에서는 해당 결과를 바탕으로 다음과 같은 가설을 제시한다.

가설 1. 공공조직에서 내부 구성원의 외부 평판 인식은 조직매력성에 긍정적인 영

향을 미칠 것이다. 

다음으로, 내부 구성원이 스스로 평가하는 내부 평판 역시 조직매력성에 중요한 영

향을 미친다고 할 수 있다. 사회 정체성 이론(social identity theory)에서 예측한 대

로, 내부 구성원은 그들의 인식하는 조직의 (다른 조직과 비교할 때) 고유한 혹은 구별

되는 가치나 사명 등이 본인들의 자아개념과 유사하거나 일치할 때, 조직과 동일성을 

형성하게 된다. 즉, 내부 구성원이 본인의 조직에 대해 조직의 목표나, 추구하는 가치 

등에 있어 다른 조직과 구별되는 더 높은 사회적 위치나 차별성을 가지고 있다고 평가

하게 되면, 조직 내에서 긍정적인 자아감(sense of self)을 느끼게 되고 조직 동일성을 

형성할 수 있다(Piening et al., 2020). 

공공 서비스 동기(public service motivation)에 관련된 연구는 일반적으로 공공

부문에 소속되는 공무원이 본질적으로 사적부문에 소속된 일반 근로자와 구별되는 특
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정 동기를 가지고 있다고 본다. 민간 부문에 속해 있는 일반 근로자와 비교해 공무원은 

공익적 가치(Lyons, Duxbury, & Higgins, 2006)와 자기희생(Perry, Hondeghem, 

& Wise, 2010)에 더 큰 동기부여를 받는 것으로 알려져 있으며, “다른 사람들을 돕

고 사회 전체에 이익을 줄 수 있는 일에 높은 가치를 두는 것”으로 여겨진다(Rainey, 

2014, p. 313). 기본적으로 공공조직 혹은 정부 조직의 주요 임무(mission)는 민주주

의의 가치와 사회 증진과 관련된 공공가치를 달성하는 것으로(Rainey, 2014), 이러한 

맥락에서 공무원은 그들의 조직이 추구하는 목표인 공공가치와 그들의 자아 개념 사이

에 강한 일치감을 느낄 수 있다면, 공무원의 본인 조직에 대한 긍정적인 평가를 높일 

수 있다. 공공부문에서 관찰된 선행연구의 결과를 보면 긍정적인 내부 평판은 결국 공

무원의 업무 동기와 태도에 긍정적인 영향을 미칠 수 있으며(노성민, 2013; Hameduddin 

& Lee, 2021; Lee et al., 2023; Rho et al., 2015), 조직매력성 인식 역시 같은 결

과를 예상할 수 있다(Rindova et al., 2005). 따라서 본 연구는 다음과 같은 가설을 

제시한다.

가설 2. 공공조직에서 내부 구성원의 내부 평판은 조직매력성에 긍정적인 영향을 

미칠 것이다.  

마지막으로, 최근의 조직평판과 관련된 선행연구는 외부 평판 인식과 내부 평판 사

이의 영향 관계를 이론적으로 제시하고 있다(Brickson, 2013; Lievens, Van Hoye, 

& Anseel, 2007; Piening et al., 2020). 이들 연구는 특히 외부 평판 인식과 내부 

구성원의 업무 태도나 동기의 결과 사이에 중간 단계를 설명하는 사회적 분류 과정

(social categorization process)을 강조하여, 외부 평판 인식이 내부 구성원의 업무

태도에 직접적인 영향뿐만 아니라 내부 평판에 대한 영향을 통해 간접적인 영향을 미

칠 수 있다고 강조한다. 일반적으로 외부 평판 인식과 내부 평판 사이에 간극이 존재

한다고 알려져 있으며, 내부 구성원이 이 간극을 인식할 때 본인 조직에 대한 평가를 

조정하여 재평가할 수 있다는 것이다(Piening et al., 2020). 이러한 맥락에서, 본 연

구는 내부 구성원의 긍정적인 외부 평판 인식이 내부 평판을 높일 수 있으며, 이를 통

해 내부 구성원의 업무 태도에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다고 예상한다. 즉, 내부 

구성원의 내부 평판은 외부 평판 인식과 업무 태도 사이의 관계에서 매개변수 역할을 

한다는 것이다. 이는 외부 평판 인식과 조직매력성 사이의 관계에서도 유효하다. 따라

서, 본 연구는 다음과 같은 가설을 제시한다. 

가설 3. 공공조직에서 내부 구성원의 내부 평판은 외부 평판 인식과 조직매력성 간 

관계를 긍정적으로 매개할 것이다.
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Ⅲ. 연구방법

1. 자료수집

본 연구는 미국 실적제 보호 위원회(Merit-System Protection Board, MSPB)에 

의해 실시되는 설문조사 Merit Principles Survey(MPS)를 실증분석에 활용하였다. 

MPS는 MSPB가 미국 연방정부 기관의 일선 공무원과 관리⋅감독공무원을 대상으로 

주기적으로 실시하는 설문조사로서, 연방정부의 실적주의 중심의 공무원 인사제도의 

다양한 측면을 평가하는 것을 주요 목적으로 한다. 특히, 해당 설문조사를 통해 실적

주의 원칙과 관련된 인사원칙과 관행에 대한 공무원의 인식, 경험, 태도 등에 관한 이

해를 높이는 데 중요한 역할을 하며, 본 연구에서는 2016년 6월부터 2016년 9월까지

의 응답으로 구성된 2016년 path 2 설문조사 자료를 활용하였다. 

MPS는 24개의 연방기관에서 응답자의 직위 상태별로 계층화된 무작위 표본추출 

방법을 적용하여 37,452명을 대상으로 설문을 실시하였으며, 최종 응답률은 38.7%로

서 이에 따라 연방 공무원 약 14,000명의 유효한 응답이 포함되어 있다. 본 연구의 

실증분석 단위는 개인이며, 주요 변수의 결측치를 제외한 최종 분석자료는 9,519개의 

설문조사 응답으로 구성되었다.

2. 변수 설정

본 연구의 주요 변수 중 종속변수는 조직매력성으로, 해당 변수는 “조직이 일할 만

한 장소로서 얼마나 긍정적으로 인식되는 지의 정도”를 반영하고 있다. 이에 따라 본 

연구에서는 “나는 일하기 좋은 장소로서 우리 조직을 추천한다”는 설문 문항을 바탕으

로 조직매력성을 측정하였다(리커트 5점 척도, 1 =매우 부정적, 5 =매우 긍정적). 본 

연구에서는 연방기관의 외부 구성원인 시민, 언론, 정치인의 평가나 인식이 아닌 현재 

연방기관에서 소속되어있는 내부 구성원인 공무원의 평가나 인식에 초점을 맞추고 있

다. 기존 조직매력성 선행연구의 경우 조직매력성의 측정에 있어서 다양한 하위 단면

으로 구성하여 복수의 문항을 사용하고 있으나(Korac, Saliterer, Weigand, 2018), 

본 연구에서는 MPS의 설문 문항 구성의 한계로 인하여 안타깝게도 여러 하위 단면 

중 조직매력성의 행동적 측면만을 살펴볼 수 있는 단일 설문 문항만을 활용하였다

(Gomes & Neves, 2011; Korac, Lindenmeier, & Saliterer, 2020). 

다음으로, 첫 번째 주요 독립변수인 외부 평판 인식은 현재 근무하고 있는 공공기

관의 성과에 대해 대중이 어떤 평가를 하고 있는지에 대한 공무원의 인식을 반영한 개
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념으로 정의되며, 공무원이 대중의 기관성과 평가를 어떻게 인식하고 있는지를 측정하

였다. 본 연구에서는 기존의 공공기관 평판과 관련한 선행연구(Rho et al. 2015)를 

참고하여 “귀하의 기관의 성과에 대한 대중의 인식”이라는 설문 문항에 대한 응답자의 

평가를 활용하였으며, 해당 설문 문항은 리커트 5점 척도로 측정되었다(1 =매우 부정

적, 5 =매우 긍정적). 두 번째 주요 독립변수인 내부 평판은 공무원이 자신이 소속된 

기관에 대해 부여하는 평가를 나타내는데, 구체적으로 내부 구성원으로서 공무원이 자

신의 기관이 추구하는 가치나 임무, 또는 목표 달성 수준을 얼마나 긍정적으로 평가하

는지를 반영한 개념으로 이해할 수 있다(Collen, 2019). 본 연구에서는 기존 선행연구

(Rho et al. 2015)에서 활용된 설문 문항인 “우리 기관은 기관의 임무(mission)를 성

취하는데 성공적이다”에 대한 응답을 활용하였으며, 해당 설문 문항은 리커트 5점 척

도로 측정되었다(1 =매우 반대, 5 =매우 동의). 

본 연구에서 사용되는 주요 변수 및 통제 변수의 측정은 모두 단일 설문 항목으로 

구성되어 있어 신뢰도(reliability) 검증에 대한 한계점이 존재한다고 볼 수 있다. 하지

만, 이러한 한계점을 보완하기 위하여 측정 항목을 선정하는 데 있어 자의적인

(arbitrary) 접근법이 아닌 기존 선행연구에서 활용된 설문 문항을 참고하여 측정 항목

을 선정하였다. 또한, 여러 연구를 통해 간결한 혹은 단일 항목측정이 다 항목 측정에 

비교해 필수적으로 낮은 신뢰도를 갖는 것은 아니며(Jordan & Turner, 2008), 단일

항목 측정을 활용한 실증분석이 조직 심리학, 산업 심리학과 행정학 분야에서도 널리 

활용되어 왔다. 

본 연구에서는 선행연구를 바탕으로 종속변수인 조직매력성에 영향을 미칠 수 있는 

통제 변수를 고려하였다(Arthur, Hall, & Lawrence, 1989; Avolio & Gardner, 

2005; Kossek et al., 2012; Milkovish, Newman, & Gerhart, 2021; Schein, 

2004). 본 연구의 분석자료를 통해 측정이 가능한 통제 변수를 선별적으로 포함하였으

며, 해당 통제 변수는 먼저, 조직문화, 워라밸, 보상수준, 경력개발 기회, 상관의 리더

쉽 등에 대한 응답자의 만족도를 측정한 변수를 포함하고 있다. 관련된 설문 항목은 

모두 리커트 5점 척도로 측정되었다. 또한, 응답자의 인구특성을 고려하기 위해 근속

연수, 관리자 직위 여부, 급여 수준, 소수인종 여부, 성별 변수를 실증분석 모델에 포

함하였다. 급여 수준 변수를 제외하고 해당 통제 변수는 모두 이항 변수로 측정되었다. 

각 변수의 측정 문항은 <표 1>에 제시되어 있다.
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종속변수

조직매력성 나는 일하기 좋은 장소로서 우리조직을 추천한다(1 =매우부정적∼ 5 =매우긍정적).

독립변수

외부평판 인식 귀하의 기관의 성과에 대한 대중의 인식(1 = 매우부정적∼ 5 = 매우긍정적)

내부평판 우리기관은 기관의 임무를 성취하는데 성공적이다(1 =매우부정적∼ 5 =매우긍정적).

통제변수

조직문화 조직문화에 대한 만족도

워라밸 일과 가족에 대한 책임을 수행할 수 있는 환경에 대한 만족도

보상수준 일에 대한 인정과 보상에 대한만족도

경력개발 기회 나의 조직에서 나의 자질을 높일 수 있는 실제기회가 주어진다.

리더쉽 나의 상관에 대한 신뢰와 믿음을 가지고 있다.

근속연수 3년 이하 = 0, 4년 이상 = 1

관리자 직위 Non-Supervisor = 0, Supervisor = 1

급여수준 $74,999 이하 = 1, 2 $75,000 – $99,000 = 2, $100,000 – $149,999 = 3, 

$150,000 이상 = 4

소수인종 Non-Minority = 0, Minority = 1

성별 여성 = 0, 남성 = 1

<표 1> 변수 및 측정지표

주요 변수에 대한 기술통계는 <표 2>에 제시되어 있다. 먼저 종속변수인 조직매력

성의 경우 5점 척도를 기준으로 평균값은 대략 3.77로, 응답자가 본인의 조직을 일할 

만한 장소로 추천하는 것에 다소 호의적인 인식이 있는 것을 확인할 수 있었다. 주요 

독립 변수 중 외부 평판 인식의 경우 평균값이 대략 3.22로 중간값에 가까운 수준으

로 확인되어 응답자가 본인 조직에 대한 대중의 평가를 호의적으로 인식하고 있는 것

으로 보기에는 무리가 있는 것으로 확인되었다. 반면에, 내부 평판의 경우 평균값이 

대략 3.90으로 이를 통해 응답자가 본인의 조직에 대해서 호의적 혹은 긍정적으로 평

가하고 있음을 확인할 수 있었다. 특히, 내부 평판의 평균값은 외부 평판의 평균값보

다 높은 것으로 확인되었는데, 이를 통해 응답자의 평가가 외부 구성원인 대중에 의한 

평가보다 더 호의적인 것을 알 수 있다. 
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변수 N 평균 표준편차 최소값 최대값

종속변수 조직매력성 9,519 3.771 1.137 1 5

독립변수 외부평판 인식 9,519 3.221 1.289 1 5

내부평판 9,519 3.901 1.003 1 5

통제변수 조직문화 9,519 3.833 1.194 1 5

워라밸 9,519 3.888 1.134 1 5

보상수준 9,519 3.314 1.261 1 5

경력개발 기회 9,519 3.524 1.154 1 5

리더쉽 9,519 3.819 1.121 1 5

근속연수 9,519 .914 .281 0 1

관리자직위 9,519 .448 .497 0 1

급여수준 9,519 2.538 1.028 1 4

소수인종 9,519 .324 .468 0 1

성별 9,519 .577 .494 0 1

<표 2> 주요변수의 기술통계

3. 분석 모형

본 연구는 연구가설을 검증하기 위해 다층 수준 선형 회귀모델(multilevel linear 

regression model)을 활용하였다. 본 연구의 실증분석에 사용된 자료는 내재적 자료

(nested data)의 성격을 띠고 있으므로 전통적인 최소 제곱 회귀모델(ordinary least 

square regression model)의 독립가정을 위반할 수 있으며, 이는 표준오차의 편향된 

추정 결과를 가져올 수 있다(Hofmann, 1997). 이 경우 다층 수준 선형 회귀모델은 강

건 표준오차(robust standard errors) 추정치를 얻을 수 있도록 가능하게 하는 적절한 

대안으로 고려되고 있다(Raudenbush & Bryk, 2002). 다만, 다층 수준 선형 회귀모델

은 최대 우도 추정(maximum likelihood estimation)법을 기본적으로 활용하고 있는

데, 이 경우 본 연구의 사례와 같이 소규모군집(24개 연방기관 포함)은 편향된 추정 결

과를 초래할 수 있는 한계점이 있다(McNeish & Stapleton, 2016). 이러한 우려를 해

결하기 위해 본 연구에서는 McNeish와 Stapleton(2016)이 제안하는 제한된 최대 우

도 추정(restricted maximum likelihood estimation, REML)법을 활용하였다. 

내부 평판의 매개변수 역할을 실증적으로 검증하기 위해 Kenny 외(1998)이 제안한 

접근법을 적용하였다. 구체적으로 본 연구의 실증적 분석에서 내부 평판 변수의 매개 

작용은 다음 세 가지 조건이 충족될 때 통계적으로 확인될 수 있다: 1) 외부 평판 인
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식과 조직매력성 간 통계적으로 유의한 관계가 확인되었을 때; 2) 외부 평판 인식과 

내부 평판 간 통계적으로 유의한 관계; 및 3) 내부 평판이 회귀모델에 추가되었을 때 

외부 평판 인식의 추정 계수의 절댓값이 감소(부분적 매개효과)하거나 통계적 유의성을 

잃을 때(완전한 매개효과). 언급한 세 가지 조건의 실증적 분석은 각 조건에 부합하는 

회귀모델의 검증을 통해 이루어졌다.

Ⅳ. 분석결과

먼저, 본 연구의 실증적 분석에 포함된 변수들의 상관관계 분석 결과는 아래 <표 3>

에 제시되어 있다. 주요 독립변수인 외부 평판 인식과 내부 평판은 조직매력성과 긍정

적으로 연관되어 있음을 확인할 수 있었으며, 외부 평판 인식과 내부 평판 변수 사이

의 긍정적인 상관관계 역시 확인할 수 있다. 통제 변수인 조직문화와 리더쉽 간의 상

관계수를 제외하고, 변수 간 다중공선성(multicollinearity)이 문제 될 만큼 높은 수준

의 상관계수가 확인되지 않았다. 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

1 1

2 .348*** 1

3 .614*** .398*** 1

4 .528*** .169*** .386*** 1

5 .376*** .219*** .276*** .298*** 1

6 .527*** .242*** .404*** .544*** .318*** 1

7 .623*** .279*** .495*** .540*** .346*** .663*** 1

8 .514*** .162*** .365*** .867*** .305*** .541*** .534*** 1

9 -.011 -.024 .004 -.012 -.011 -.034 -.024 -.015 1

10 .120*** .042*** .119*** .050*** -.055*** .116*** .155*** .070*** .109*** 1

11 .095*** .053*** .095*** .054*** .021*** .120*** .143*** .082*** .122*** .412*** 1

12 -.013 .069*** .008 -.063 .010 -.022 -.030* -.074* -.042 -.071* -.122 1

13 .020** .026 -.013 .039*** -.014 .020* .044*** .060*** .018* .080*** .0113* -.097* 1

주: *p < .10, **p < .05, ***p < .01.

변수: ①조직매력성 ②외부평판 인식 ③내부평판 ④조직문화 ⑤워라밸 ⑥보상수준 

⑦경력개발 기회 ⑧리더쉽 ⑨근속연수 ⑩관리자 직위 ⑪급여수준 ⑫소수인종 ⑬성별

<표 3> 변수 간 상관관계 분석결과
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다음으로, 본 연구의 실증적 분석 결과는 아래 <표 4>에 제시되어 있다. 모델 1의 

경우 내부 평판 변수를 독립변수에서 제외하고 외부 평판 인식이 종속변수인 조직매력

성에 미치는 영향을 분석하고 있으며, 모델 2의 경우 내부 평판을 종속변수로 설정하

여 내부 평판에 대한 외부 평판 인식의 독립변수로서의 영향을 분석하며, 마지막으로 

모델 3의 경우 외부 평판 인식과 내부 평판을 모두 독립변수로 포함하여 종속변수인 

조직매력성에 대한 영향을 분석하고 있다. 세 모델의 실증분석을 통해 1) 독립변수인 

외부 평판 인식과 내부 평판이 종속변수인 조직매력성에 미치는 영향과 2) 내부 평판

의 매개 변수로서 외부 평판 인식과 조직매력성의 관계에 미치는 영향을 확인할 수 있다.

먼저, 외부 평판 인식이 조직매력성에 미치는 영향에 대한 분석 결과를 살펴보면, 

조직매력성이 종속변수로 포함된 모델 1과 3에서 외부 평판 인식 변수의 추정 계수는 

각각 0.153(p<0.001)과 0.73(p<0.001)으로 통계적으로 유의미한 것으로 나타났으며, 

이를 통해 조직의 외부 평판 인식이 조직매력성에 긍정적인 영향을 미치는 것을 확인

할 수 있다(가설 1). 즉, 내부 구성원인 공무원이 외부 구성원에 의한 조직평가를 더욱 

긍정적 혹은 호의적으로 인식할수록 본인의 조직을 일하는 장소로서 더욱 긍정적 혹은 

호의적으로 추천한다는 것으로 이해할 수 있다. 

내부 평판이 조직매력성에 미치는 영향의 경우, 모델 3의 분석 결과에서 나타나듯

이 내부 평판 변수의 추정 계수(0.380, p<0.001) 역시 통계적으로 유의미하며, 이를 

통해 내부 평판이 조직매력성에 긍정적인 영향을 미치는 것을 확인할 수 있다(가설 2). 

달리 말하면, 내부 구성원이 본인 조직의 임무 달성 수준을 긍정적 혹은 호의적으로 

평가할수록 본인의 조직을 일하는 장소로서 더욱 긍정적 혹은 호의적으로 평가한다는 

것으로 이해할 수 있다.

다음으로, 내부 평판의 매개효과에 대한 실증분석 결과를 살펴보면, 먼저 앞서 모델 

1과 3의 결과를 통해 확인한 바와 같이 외부 평판 인식은 조직매력성에 긍정적인 영

향을 가지는 것으로 나타났다. 내부 평판을 종속변수로 포함하는 모델 2의 실증분석 

결과에서는 독립변수인 외부 평판 인식의 추정 계수(0.210, p<0.01)가 통계적으로 유

의미한 것으로 나타났으며, 이를 통해 외부 평판 인식이 내부 평판에 긍정적인 영향을 

미치고 있음을 확인할 수 있다. 마지막으로, 모델 3의 실증분석 결과에서 나타나듯이, 

내부 평판이 회귀모델에 추가되었을 경우 외부 평판 인식의 추정 계수의 절댓값이 모

델 1의 0.153에서 0.073으로 감소하는 것을 확인할 수 있다. 즉, 외부 평판 인식의 

조직매력성에 대한 긍정적인 영향의 크기가 내부 평판을 실증분석에 포함함으로써 부

분적으로 감소한다는 것이다. 이러한 실증분석 결과를 종합하면, 내부 평판은 부분매개

효과를 가지는 것으로 볼 수 있다(가설 3).
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이상의 회귀분석 결과의 경우 매개효과 자체의 유의미성에 대한 결과가 포함되지 

않아 직접적인 결과해석에 있어 한계점이 예상되며, 이와 같은 경우 매개효과의 유의

미성 판단을 위해 구조방정식 등 여러 방법을 사용할 수 있으나(Kim, 2012), 본 연구

는 Thuy and Phinaitrup(2023)에서 사용한 Sobel Mediation Test를 실시하였다. 

Sobel Mediation Test의 경우 간접 효과를 평가하는데 통계적 검정력이 우수하다고 

알려져 있다(Preacher & Leonardelli, 2003). 아래 <표 5>에서 제시된 분석결과를 

살펴보면, 먼저 Sobel-Aroian-Goodman Test 결과 모두 내부평판의 매개효과의 영

향이(.077) 통계적으로 유의미함을 제시하고 있다. 다음으로, 다층 수준 회귀분석 결과

에서와 마찬가지로, 독립변수, 매개변수, 종속변수 간 영향관계가 각각 통계적으로 유

의미한 것으로 나타나고 있으며, 외부평판 인식 변수가 조직매력성 변수에 미치는 종

합효과(total effect)에서 내부평판 변수에 의한 매개효과의 비중이 대략 54%인 것으

로 확인되었다. 

통제 변수의 실증분석 결과에 대해 살펴보면, 모델 3의 결과는 근속연수, 급여 수

준, 소수인종, 성별과 같은 인구특성에 따른 조직매력성 수준에 통계적으로 유의한 차

이가 없음을 확인할 수 있다. 반면에, 조직문화, 보상수준, 경력개발 기회, 리더쉽에 

대한 응답자의 만족도나 인식이 조직매력성에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났

으며, 관리자 직위 변수의 경우 관리자 직위의 응답자가 그렇지 않은 응답자에 비해 

조직매력성에 있어 더 긍정적인, 혹은 높은 수준의 응답을 하는 것으로 확인된다. 

모델1

종속변수:

조직매력성

모델2

종속변수: 

내부평판

모델3

종속변수: 

조직매력성

변수 Coef./(SE) Coef./(SE) Coef./(SE)

외부평판 인식
.153***

(.007)

.210*** 

(.007)

.073***

(.007)

내부평판
.380***

(.009)

조직문화
.159***

(.014)

.125*** 

(.014)

.112*** 

(.013)

워라밸
-.001

(.001)

.001 

(.001)

-.001

(.001)

<표 4> 조직매력성에 대한 다층 수준 선형 회귀분석 결과: 

내부평판의 매개역할
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모델1

종속변수:

조직매력성

모델2

종속변수: 

내부평판

모델3

종속변수: 

조직매력성

변수 Coef./(SE) Coef./(SE) Coef./(SE)

보상수준
.089***

(.009)

.045***

(.009)

.071***

(.009)

경력개발 기회
.353*** 

(.010)

.254***

(.010)

.256***

(.010)

리더쉽
.086***

(.014)

.004

(.014)

.085***

(.013)

근속연수
.010

(.030)

.060**

(.030)

.013

(.028)

관리자 직위
.105***

(.019)

.106***

(.019)

.064***

(.017)

급여수준
-.035

(.090)

-.005

(.010)

-.033

(.009)

소수인종
.020

(.018)

.022

(.018)

.012

(.017)

 성별
-.016

(.017)

-.088***

(.017)

.018

(.016)

조직차원분산
.019

(.006)

.009

(.003)

.016

(.006)

잔차분산
.660

(.010)

.654

(.010)

.566

(.008)

Observations 9,519 9,519 9,519

Number of groups 24 24 24

Wald chi-square 8389.28*** 4699.24*** 11374.41***

Log restricted-likelihood -11619.141 -11569.143 -10888.27

LR test(Chibar2) 132.85*** 84.51*** 143.54***

주: *p < .10, **p < .05, ***p < .01.
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Sobel-Goodman Test

Coefficient

Standard 

Error P-value

Sobel .077 .003 .000

Aroian .077 .003 .000

Goodman .077 .003 .000

Indirect, Direct, and Total Effects

Coefficient

Standard 

Error P-value

외부평판 -> 조직매력성 .208 .007 .000

내부평판 -> 조직매력성 .371 .010 .000

내부평판 간접효과 .077 .003 .000

직접효과 .066 .007 .000

종합효과 .143 .007 .000

<표 5> Sobel Mediation Test 결과

Ⅴ. 결론 

본 연구는 공공조직의 평판과 조직매력성 간의 영향 관계를 사회 정체성 이론의 이

론적 배경을 바탕으로 실증적으로 분석하였다. 이 과정에서 기존 연구와의 차별점으로 

공공조직의 내부 구성원인 공무원의 관점에서 외부 평판 인식과 내부 평판이 각각 조

직매력성에 미치는 영향과 외부 평판 인식과 조직매력성 간 관계에서 내부 평판이 가

지는 매개 영향에 관하여 실증분석을 진행하였다. 본 연구의 결과를 요약하면 다음과 

같다. 첫째, 내부 구성원의 외부 평판 인식과 내부 평판은 모두 조직매력성에 긍정적

인 영향을 미친다. 둘째, 내부 평판은 부분적으로 외부 평판 인식이 조직매력성에 미

치는 영향을 매개한다. 즉, 조직 구성원이 외부 구성원이 조직에 대해 가지는 평판에 

대해 긍정적으로 인식하는 것은 조직에 대한 매력성에 긍정적인 영향을 주며, 이는 본

인이 형성하고 있는 조직에 대한 내부 평판에 부분적인 영향을 주어 조직매력성에 긍

정적인 영향을 주는 것이라고 볼 수 있다. 이러한 실증분석 결과를 통해 다음과 같은 

학문적⋅실무적 함의를 기대해 볼 수 있다.

우선, 학문적 함의로서 본 연구는 최근 해외와 국내 행정학 분야에서 강조되기 시
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작한 정부조직의 평판과 그에 따른 결과에 대한 연구의 필요성에 대응하는 시도로서, 

기존의 조직평판 연구의 접근법에서 벗어나 내부 구성원의 관점에서 조직평판 인식과 

결과에 초점을 맞추어 실증분석을 진행하였다. 특히, 전통적으로 공직의 매력이나 인기

가 높지 않은 미국의 자료를 바탕으로 내부 구성원의 관점에서 외부구성원이 본인들이 

몸담고 있는 정부조직을 어떻게 평가하고 있다고 인식하는 지와 본인들 스스로 평가하

는 조직평판이 내부 구성원이 주변 사람들에게—특히 구직자에게—본인 조직을 추천하

고자 하는 태도나 의지에 미치는 영향 관계를 분석한 기여에 대해 주목할 만하다. 또

한, 본 연구의 결과는 평판이 왜 정부 조직에 중요한 자원인지를 나타내는 실증적 기

반이 되므로, Carpenter(2010)의 논의와 마찬가지로 정부 조직에 평판이 왜 중요한지

를 나타내는 실증적 근거로서 역할을 한다고 할 수 있다. 

실무적 관점에서 본 연구의 실증분석 결과를 통해 정부의 조직매력성을 높이기 위

해서는 평판의 관리가 중요하다는 점을 확인할 수 있다. 특히나 공무원에 대한 도 넘

은 악성 민원 문제 등으로 인한 사기 저하와 최근 낮아지고 있는 정부 조직에 대한 지

원율과 높아지는 mz 세대의 이탈율(김영원, 2024.04.25.)을 고려할 때, 조직에 대한 

공무원이 느끼는 매력도를 관리적 측면에서 접근할 수 있다는 것은 정부의 적극적 개

입의 필요성을 나타낸다고 할 수 있다. 외부 평판인식과 관련해서는 기본적으로 내부

의 구성원이 외부 평판인식을 결정하는 여러 영향요인에 대해 정부조직 차원에서 적극

적이고 직접적으로 대응하는 것에 한계가 있다는 인식이 있지만(Hameduddin & 

Lee, 2021), 대표적인 외부 구성원이라 할 수 있는 시민이 정부조직이 대중매체의 노

출빈도나 매체 가시성이 높을수록 긍정적으로 해당조직을 평가하거나 인식한다는 최근

의 연구(이단비⋅이신우, 2024)는 각각의 정부조직이 여러 대중매체 등을 통해 적극적

으로 정부PR활동에 노력할 필요가 있음을 강조하고 있다. 

다음으로, 내부 구성원의 내부 평판의 경우에는 상대적으로 조직내부 관리자들의 적

극적인 개입과 역할이 강조된다고 할 수 있는데, 무엇보다 관리자가 조직의 목표/가치

와 내부 구성원의 목표/가치 사이의 적합성(fit)을 형성하기 위해 적극적인 커뮤니케이

션의 노력을 기울일 필요가 있다. 또한 Pedersen, Verhoest, and Salomonsen(2023)

의 연구에서 정부조직의 커뮤니케이션을 통해 조직의 비전을 내부 구성원에게 전달하

는 것과 같은 평판관리 노력이 실제 내부구성원의 평판인식에 중요하다고 밝힌 실증연

구가 있다. 또한, 내부 구성원의 관점에서 본인의 조직이 어떤 중요한 공공기능과 서

비스를 통해 시민들과 사회에 기여하고 공공가치를 실현하고 있는가를 관찰할 수 있는 

다양한 기회를 제공하는 것이 필요하다. 가령, 특정 공공 서비스의 혜택을 받고 있는 

수혜자들과의 상호작용 기회를 공무원에게 제공하는 방안 등을 고려해 볼 필요가 있다
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(Lee, Hameduddin, & Lee, 2023). 이러한 실무적인 방안들을 통해서, 정부조직은 

조직 내부 구성원이 좀 더 긍정적이고 적극적으로 본인의 조직에 대해서 미래의 구직

자와 외부 구성원에게 일하기 좋은 조직으로 추천하려는 태도나 의지를 가지는 것을 

기대해 볼 수 있다. 이는 현재 공무원에 대한 직업적 매력이 낮아지고 공무원의 높은 

이직 의도가 문제로 대두되고 있는 상황에서(전연남, 2023.09.19) 시의적절한 실무적 

함의라 판단된다.  

다만, 이러한 중요한 함의에도 불구하고, 본 연구의 한계에 대해서도 언급할 필요가 

있다. 먼저, 본 연구의 실증분석에 사용된 변수의 측정이 모두 같은 설문조사에 근거

하고 있는 관계로 동일 방법 편의(common method bias)에 의한 신뢰성의 문제가 

존재한다. 동일 방법 편의 문제에 대한 완벽한 해결책은 종속변수와 독립변수를 측정

하는 과정에서 다른 혹은 여러 자료를 활용하거나 패널자료를 활용하여 각기 다른 시

점에 측정된 변수를 사용하는 방법 등이 제시되고 있으나(Favero & Bullock, 2015), 

본 연구와 같이 활용할 수 있는 자료가 제한적이면 동일 방법 편의의 가능성에 대해 

진단검사를 시행하는 것이 제안된다. 여러 진단검사 중 대표적인 것은—진단검사의 정

확성이나 신뢰성에 찬반 의견이 있는 것은 논외로 하고—Harman의 Single factor 

analysis와 Brewer의 Split sample method가 주로 사용된다. Single factor 

analysis의 결과는 대략 36% 공분산이 첫째 요인에 의해 설명되는 것으로 진단되었

다. 또한, Split sample method의 경우 독립변수의 측정은 남성 응답자의 응답으로 

종속변수의 측정은 여성 응답자의 응답으로 구분하여 회귀분석을 추가로 진행하였는

데, 해당 실증분석 결과 주요 독립변수 추정 계수의 크기나 방향에 큰 차이가 없이 일

관된 결과를 나타내고 있다. 이러한 진단검사의 결과를 바탕으로 본 연구에서 동일 방

법 편의의 가능성이 높지 않다고 판단할 수 있다.

또한, 이론적 측면에 있어서 본 연구에서는 사회정체성 이론을 기반으로 내적 평판

을 매개로하는 가설을 설정하여 내부 구성원이 인지하는 내부의 조직 평판의 긍정적 

효과를 가정하였다. 하지만 경우에 따라 내부 구성원의 내부 평판 인식과 외부 평판인

식의 괴리가 있는 경우 구성원의 조직행태에 부정적인 영향을 줄 수 있는 측면이 있

고, 이와 같은 경우 정부조직 차원의 적극적 대응이 필요할 수 있다. 즉, 이는 학술적

이고 실무적 기여를 높일 수 있다. 다만, 이와 같은 접근방법에 대한 선행연구가 미비

하고 이론적 뒷받침이 아직 부족하기에 후속 연구에서 이를 지속적으로 진행할 것을 

제안한다. 

다음으로, 본 연구는 국내의 실증분석 자료에서 조직평판 관련 측정 항목의 부재로 

인한 이유로 미국 실적제 보호 위원회의 설문조사 자료를 활용하였다. 정부 구조나 채
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용제도와 같은 인사제도에 있어 미국과 한국은 명확한 차이점이 존재하며, 이에 따라 

실증분석 결과와 그에 기반한 함의의 적용에 있어 신중한 자세가 필요하다고 본다. 다

만, 공공조직에 대한 대중의 인식은 대부분의 민주국가에서 긍정적이지 않으며, 미국의 

대중에 의한 정부 평판은 일반적으로 매우 낮은 수준으로 알려져 있다(Kettl, 2017). 

또한, 미국 연방정부 인사제도의 가장 핵심적인 목표는 (우리나라의 상황과 같이) 언제

나 공직의 인기를 높이고 궁극적으로 유능한 인재를 정부 조직에 유치하는 것이다. 이

에 따라, 본 연구에서 제시하는 조직평판이 조직매력성에 미치는 긍정적인 영향에 대한 

실증분석 결과가 제한적이지만 중요한 함의를 제시한다고 할 수 있다. 현재 우리나라의 

활용 가능한 설문조사 자료들이 공공조직 평판을 측정할 수 있는 설문 항목들을 추가하

게 된다면, 후속 연구를 통해 실증분석을 진행한다면 의미 있는 연구가 될 것이다.  
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Organizational Reputation and Attractiveness: 

Exploring the Influences of External and Internal 

Reputation

Shinwoo Lee & Danbee Lee

Negative perceptions of public organizations have a critical impact on 

the recruitment and retention of talented public officials. With the 

current trend of individuals avoiding public sector jobs, it is crucial to 

enhance the appeal of public organizations as desirable workplaces. This 

study aims to investigate the influence of organizational reputation on 

the perceived attractiveness of public organizations, specifically focusing 

on internal members of these organizations. Additionally, it examines the 

potential mediating role of internal reputation in shaping the perception 

of external reputation. The empirical findings, based on a survey 

conducted among U.S. federal officials, demonstrate that a positive 

external reputation has a favorable effect on organizational attractiveness. 

Furthermore, it is revealed that internal reputation partially mediates this 

positive relationship between external reputation and attractiveness. 

These results underscore the significance of effectively managing 

organizational reputation in the public sector. 

※ Keywords: Organizational reputation, Organizational attractiveness, 

Perceived external reputation, Internal reputation


