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민간경호 l 경비원의 갈등관리가 리더신뢰 및 이직의사에 미치는 영향 
The Effect of Complicit Management of Private Security 

Guard on Trust for Leader and Turnover Intention 
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Abstrnct This study aims to suggest the method for an effective conflict management to private security 

workers by investigating the impact of complicit management that recognized by private security, guard on trust 

for leader and tumover intention according to the complicit management type of private security, guard. The 

subjects was sampled by using purposive sampling method after selecting security, guard who work in private 

guard company registered in the Police Department in Seoul in 2010. Respondents of this study was sampled 

a total of 250 people and collected the sample of 234 people, and the number of cases used in the fmal analysis 

was 210 people. 까le entered data was processed by using SPSS~멤‘ 17.0 Version to apply factor analysis, 
reliability analysis, correlation analysis, and multiple regression analysis. The result of reliability analysis of 

the questionnaire was Cronbach’s a value of 0.838~0.859. First, combination, compromise, and grace the sub 

factors of the conflict management of private security, guard affect on trust for leader. Second, compromise, 
grace, and rule the sub factors of the conflict management of private security, guard has a negative effect on 

tumover intention. Third, the πust to leader has a negative effect on tumover intention. 

Keywords Private Security Guard, Complicit Management, Trust for Leader, Turnover Intention 

요 지 본 연구는 민간 경호·경비원의 갈등관리 유형에 따라 민간 경호·경비원들이 인식하는 갈등 관리가 
리더신뢰 및 이직의사에 미치는 영향을 규명하여 민간경비 종사자들에 대한 효율적인 갈등관리 방안 유형 
을 제시하는데 목적이 있다. 연구대상은 2010년 서울 경찰청에 등록된 민간경비회사에 다니는 경호·경비원 
을 대상으로 선정한 후 유의표집법을 이용하여 표본을 추출하였다. 이 연구에 설문한 총250명 중 234명의 
표본을 회수하여 최종분석에 사용된 사례수는 210명이다. 입력된 자료는 SPSS WIN 17.0 Vεrsion을 이용 
하여 요인분석과 신뢰도분석， 상관분석 및 다중회귀분석 등을 수행하였다. 설문지의 선뢰도 분석결과 
Cronbach’s a값이 0.838--D.859로 나타났다. 분석 결과， 첫째 민간경호·경비원의 갈등관리 하위요인인 통합· 
타협·은혜는 리더신뢰에 영향을 미치고， 둘째 민간경호·경비원의 갈등관리의 하위요인인 통합 · 타협 · 은혜 
· 지배는 이직의사에 부적영향을 미치며， 셋째 리더신뢰는 이직의사에 부적영향을 미치는 것으로 나타났다. 
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1. 서 론 

현대 사회는 조직을 중심으로 움직이고 있으며 조직 구성원들은 조직 목표 달성을 위해 부단한 노력을 하고 있다. 외적 

환경의 급격한 변화에 대응하기 위해 조직도 여러 형태로 변화되고 있는데 이러한 조직은 단순 조직에서 복합조직으로 집권 

적 조직에서 분권조직으로 개인중심의 조직에서 팀 중심의 조직으로 변화되고 있다(유청렬 등， 2003). 

조직은 매우 복잡 다양할 뿐만 아니라 전문화되어가고 있으며， 조직의 구성원에 대한 효율적인 관리 없이는 조직의 목표 

달성이 어렵다. 오늘날의 조직은 일방적， 획일적으로 조직의 목표만을 강조함으로써 인간성과 개성을 상실해 가고 있으며， 

특히 목표달성을 위한 과중한 업무로 인하여 스트레스가 누적되어 개인의 질병은 물론 조직의 목표 달성까지도 악영향을 

미치고 있다. 이러한 기업들은 다양한 이해관계를 가진 다수의 개인이나 집단으로 이루어져 있어 조직의 목표를 달성하기 

위하여 활동하는 여러 과정에서 수많은 마찰과 불편한 관계가 나타날 수 있고 구성원들이 다양한 가치， 배경， 지식 문화를 

가지고 서로 상호적용하고 있는 곳에서 상이한 목표， 희소한 자원 이질적 집단을 형성하고 있기 때문에 갈등이란 필연적인 

것이다. 

이러한 맥락에 근거하여 조직에 있어서 갈등은 불가피한다고 믿게 되었으나， 갈등이 반드시 나쁜 것만은 아니며 조직에 

활력을 불어넣고 생산성을 높일 수 있다(정용주， 2006)고 믿게 되어 갈등을 조장할 필요가 있다는 인식이 확산된 현대에 

있어서 갈등관리에 펼요성에 대한 인식도 적극적으로 확산되고 있다. 즉， 다양한 형태의 갈등으로 인하여 대부분의 조직 

관리자는 무려 업무시간의 약 20%정도의 조직내의 갈등과 관련된 문제를 해결하는데 할애하고 있고， 갈등관리를 기획， 의사 

소통， 동기부여 그리고 의사결정과 같은 기본적인 관리기능과 동등시하거나 그 이상으로 평가한다(Thomas et al., 1976). 

최근 우리사회는 조직 또는 이해집단 간 갈등이 터져 나와 심각한 문제가 되고 있다. 사회를 비롯해 조직내에서 갈등은 

필연적으로 존재하게 된다. 특히， 갈등이 없는 조직은 있을 수 없으며， 조직은 다양한 목표와 사고를 가진 사람들의 집합체이 

기 때문이다(천만봉， 2009). 조직사회에서 많은 사람들과 집단들이 제각기 목표를 가지고 활동하다 보면 마찰이나 불편한 

관계가 발생하기 마련인데， 이에 갈등이 보편적인 현상으로 나타나고 있다(박현호， 2003). 

개인이나 기업 또는 정부 지도자들의 갈등관리 능력은 매우 중요하다. 특히， 관리자들에게 있어서 갈등해결을 위한 갈등관 

리 능력의 중요성은 현대에 있어서 더욱 강조되고 있다. 갈등관리가 효과적이게 되기 위해서는 이미 나타난 결과를 가지고 

처방책을 갑자기 만들어 내는 사후처방차원의 관리보다는 그 결과가 나타나기 전에 그 결과의 원인이 되는 현상을 예측하여 

관리하는 사전예방차원의 관리보다 경제적 비용도 절감할 수 있고 구성원간의 친화관계도 높일 수 있다. 조직내의 갈등을 

원만허 해결하기 위해서는 전형적인 하나의 갈등관리 유형이 아니라 갈등을 야기하는 상황이나 갈등 당사자들의 특성 등의 

다양한 요인들에 따라서 갈등관리 유형이 달라진다. 

이와 같은 요인들로 발생된 갈등은 리더에 의해 해결되지 않을 경우， 리더에 대한 불신 및 신뢰감을 저하시키게 되며 

조직에 대한 몰입이나 직무만족도를 떨어뜨리고 나아가 이직을 고려하는 단계까지 발전되어 조직의 경영성과와 서비스가 

저하될 수 있는 가능성이 높다(이병무， 2009). 또한 리더에 대한 신뢰는 상사가 부하의 이야기를 적극적으로 수렴하고 종사자 

들에 대한 관리를 통하여 리더에 대한 신뢰가 증축된다면， 부하의 문제를 해결해 주려는 노력을 기울이며， 부하의 약점이 

드러나지 않도록 배려해 주는 것에서부터 형성되기 시작하는데 이러한 배려를 시작으로 리더에 대한 신뢰가 이루어진다. 

또한 신뢰를 통한 조직 관리는 거래비용을 감소시키고， 조직의 유연성을 증대시키며， 참여와 협력을 유도하여 조직 몰입을 

통한 조직의 효과성과 종사원의 이직률 감소에 영향을 줄 수 있다. 갈등관리는 상호작용의 성패는 물론， 삶의 질을 좌우하는 

핵심적인 요소임에도 불구하고 지금까지 현실적으로， 경호경비 학문에서는 소홀히 다루어져 온 것이 사실이다. 갈등관리와 

관련된 연구는 주로 경영학 분야에서 다양하게 이루어져 왔는데， 과학적인 조사를 통해서 갈등관리에 대해 제계적으로 이해 

하려는 시도보다는 단순히 이론적 차원의 논의가 주를 이루고 있다. 본 연구의 타당성을 검증하기 위해 이와 관련된 선행연 

구에서 정용주(2006)는 문제해결 및 양보회피형의 갈등관리는 리더신뢰에 의미 있는 영향을 미친다고 보고 있으며， 통제주 

도형의 갈등관리는 리더에 대한 신뢰가 낮게 나타남을 보고하였다. 유청열 등(2003)은 조직 갈등이 조직에 불만이 있어서 

보다 나은 기회를 찾기 위해 자기가 조직을 스스로 떠나는 자발적 이직에 대해서는 유의한 영향을 미치는 것으로 보고하였으 

나， 본인의 의사와는 관계없이 조직이나 경영자에 의하여 강제적으로 조직을 떠나는 비자발적 이직에는 영향을 미치지 않는 
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것으로 보고하였다. 민간경바 분야의 연구에서 박영만 등(2010)은 민간경호·경비 조직의 갈등관리방식에 따라 조직성과인 

집단응집력， 조직몰입， 직무만족에 영향을 미친다고 주장하였다. 이러한 연구는 간접적으로 갈등관리의 방식에 따라 구성원 

의 조직에 대한 만족은 리더에 대한 신뢰 및 이직의사에 영향을 주는 것을 시사한다. 김범성(2005)은 경영자의 개인간 갈등 

관리 스타일 및 갈등관리 차원과 경영성과에 관한 연구에서 갈등관리 스타일이 경영성과에 의미 있는 영향을 미친다고 보고 

하였다. Hammock 앉 al.(1 991)은 협력적， 통합적 갈등해결 방식이 조직의 성과를 유지하는데 상대적으로 크게 기여한다고 

주장하였다. 또한 최근에 이루어진 김선경 등(2이0)의 연구에서는 갈등해결 유형 가운데 협력이 공격이나 회피보다 조직의 

성과에 긍정적인 영향을 미친다고 보고함으로써 본 논제의 타당성을 뒷받침해주고 있다. 

민간경호 경비원은 업무특성상 부서원들 간의 상호작용을 통해서 업무를 수행한다. 조직차원에서 리더의 신뢰는 서로간 

의 상호작용을 조정하고 통합하는 중요한 역할을 하는 것으로 인식되어지고 있으며 조직문화에서 매우 중요한 것으로 리더 

신뢰에 대한 연구의 필요성이 대두되고 있다. 그럼에도 불구하고 지금까지 경호경비 학문에서는 갈등관리， 리더신뢰 등에 

관한 연구가 거의 없는 실정이라 할 수 있다. 

지금까지의 선행연구를 살펴보면 경호안전학 연구영역에서는 민간경호·경비원들을 대상으로 갈등관리가 리더신뢰 및 이 

직의사에 미치는 영향에 관한 연구가 거의 전무한 실정이다. 이러한 측면에서 본 연구는 이에 대한 연구를 수행함으로써 

이 분야의 지식체 형성에 기여함은 물론， 나아가 조직경영에 필요한 기초자료를 제공하는데 그 펼요성이 있다. 

또한 본 연구를 통해 민간 경호·경비원의 갈등관리 유형에 따라 민간 경호·경비원들이 인식하는 갈등관리가 리더신뢰 및 

이직의사에 미치는 영향을 규명하여 기존의 연구에서 나타난 갈등관리 유형을 세분화하여 민간경비 산업에 적용시킨 후 

민간경비 종사자들에 대한 효율적인 갈등관리 방안 유형을 제시하는데 목적을 두고 있다. 

2. 연구 $법 

2.1 연구의 빙법 

본 연구는 2010년 서울 소재 경찰청에 등록된 민간경비회사를 대상으로 현재 재직하고 있는 민간경호·경비원을 대상으로 

선정한 후 유의표집법(purposive sampling method)을 이용하여 표본을 추출하였다. 이 연구에 설문한 인원은 총250명의 표 

본을 추출하여 민간경비회사 5개소를 선정한 후 1개소 업체에 50명씩 250명에게 배부하여 234명의 표본을 회수 하여 최종분 

석에는 210명의 설문지를 사용하였다. 연구대상의 인구통계학적 특성은 Table 1과 같다. 

2.2 연구도구 

본 연구에서 민간경호·경비원의 갈등관리가 리더신뢰 및 이직의사에 미치는 영향을 분석하기 위하여 설문지를 이용하였다. 

연구에서 사용한 설문지는 객관성 타당성을 확보하기 위하여 선행연구를 바탕으로 설문지를 수정·보완하여 사용하였으며， 

설문지의 구성은 사회 인구학적 특성 6문항으로 구성되어 있으며， 김경식 등(2009)에서 사용된 문항을 수정·보완하여 사용하 

였으며， 갈등관리 설문지는 정세종(2005)이 사용한 설문지를 본 연구에 맞게 수정·보완하여 15문항으로 구성하였다. 리더신 

뢰 설문지는 정용주(2006a)가 사용한 설문지를 사용하였으며 7문항으로 구성되어 사용하였다. 이직 의사 설문지는 박영진 

(2006)이 사용한 설문지를 사용하여 6문항으로 구성되어 있으며 총 34문항으로 구성되었다. 척도는 ‘매우 그렇지 않다(1점)’ 

에서 ‘매우 그렇다(5점)’까지 리커트(Likert) 5점 척도로 구성하였다. 

2.3 실문지의 타당도 및 싣뢰도 

본 연구에서는 민간경호·경비원의 갈등관리가 리더신뢰 및 이직의사에 미치는 영향에 대한 예비검사를 통하여 타당도 및 

신뢰도를 검증하였다. 설문지의 타당도를 검사하기 위하여 본 연구에는 체육학 박사학위 소지자 1 인과， 경호안전학 박사 

2인， 경호안전학 박사과정 2인 등 총 5인의 민간경호경비 관련 전문가 회의를 통하여 설문지의 대한 검토 및 논평을 요청한 

후 내용타당도 및 문항의 적합성 여부를 논의하고 지적된 사항을 수정·보완 후 사용하였다. 사용된 설문지의 구성타당도 

및 신뢰도를 검증하기 위하여 신뢰도 분석을 실시하였다. 
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Table 1. 조사대상의 인구통계학적 특성 

구 딘 님: 사례수(N) 백분율(%) 

성별 
남성 176 83.8 

여성 34 16.2 

20대 127 00.5 

연령 30대 78 37.1 

40대 이상 5 2.4 

고졸이하 19 9.0 

학력 전문대졸 99 47.1 

대졸이상 92 43.8 

2년 이하 55 26.2 

2.1-5년 71 33.8 
근무경력 

5.r8년 61 29.0 

8.1년 이상 23 11.0 

사원급 134 63.8 
직위 

딛디자 O 그님 76 l3.2 

100만원 이하 21 10.0 

101-150만원 71 33.8 

월수입 151-200만원 70 33.3 

201-250만원 31 14.8 

251만원 이상 17 8.1 

전체 210 100 

탐색적 요인분석(exploratol)' factor analysis) 및 신뢰도 분석(reliability analysis)을 실시한 결과 Table 2는 갈등관리에 대한 

요인분석과 신뢰도 분석을 나타내고 있으며， Table 3은 리더신뢰 및 이직의사에 대한 신뢰도 분석 결과를 나타내고 있다. 

민간경호·경비원의 갈등관리가 리더신뢰 및 이직의사에 미치는 영향에 관한 신뢰도 분석결과는 신뢰도 계수 Cronbach’s 

Q 늑 0.838 ~ 0.859로 나타났다. Table 2와 Table 3에 나타난 결과는 갈등관리 설문지， 리더신뢰 및 이직의사에 대한 설문 

지의 타당도와 신뢰도가 확보되었음을 의미한다. 

2.4 조사펄차 및 자료처리 

본 연구에서는 설문지를 유의표집법(purposive sampling method)을 적용하여 서울소재 민간경호·경비회사 5개소에 50부씩 

재직중인 민간경비원에게 배부한 다음 자기평가기입법(self-administration method)으로 설문내용에 대하여 작성하도록 하였 

다. 설문 조사는 연구자가 유의 표집한 해당회사를 직접 방문하여 경영자나 관리자의 협조를 얻은 후 민간경호·경비원들에게 

본 연구의 취지를 설명하고 설문내용에 대하여 응답하도록 하고 완성된 설문지를 회수하여 하였다. 회수된 설문지의 내용이 

부실하거나 신뢰성이 없다고 판단되는 자료와 극단치(outlier)를 제외하고 최종분석에 사용하였다 

입력된 자료처리는 SPSSWIN 17.0 Version을 이용하여 설문지의 타당도 및 신뢰도를 검증하기 위해 요인분석과 신뢰도분 

석， 민간경호·경비원의 갈등관리가 리더신뢰 및 이직의사에 미치는 영향을 알아보기 위해 상관분석 및 다중회귀분석을 실시하 

여 결과를 도출 하였다. 
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Table 2. 갈등관리 방식에 대한 요인분석 및 신뢰도 분석 

(요인1) 
(요인2) (요인3) 

통합·타협 
회피 지배 

·은혜 

1. 우리회사는 우리의 기대를 만족시키는 문제에 대한 해결책을 찾기위해 나와 의논한다. .789 .144 .031 

2. 상사는 공동으로 의사결정을 내리기 위하여 나의 제안을 자신의 제안과 통합하려고 한다. .754 .낌5 -.170 

3. 상사는 종종 나의 제안에 찬성한다. .730 -.329 .101 

4. 상사는 나의 기대를 만족시키려고 노력 한다. .653 .정5 .186 

5. 상사는 함께 문제를 해결하기 위하여 나와 정확한 정보를 교환한다. .647 .462 -.122 

6. 상사는 평소에 나의 요청을 받아들인다. .621 -.006 .430 

7. 상사는 난국을 해결하기 위한 타협방안을 찾으려고 노력한다. .613 .401 -.218 

8. 상사는 일반적으로 나의 요구를 만족시키기 위해 노력한다. .590 .407 .134 

9. 상사는 평소에 의결불일치를 해결할 절충안을 제시한다. .576 .409 .107 

10. 상사는 타협에 이를 수 있도록 하기 위하여 나와 의논한다. .535 .얘5 .0딩 

11. 상사는 곤란한 감정이 없도록 하기 위하여 나와의 불일치를 될 수 있으면 피하려고 한다. .105 .820 .234 

12. 상사는 나와의 불쾌한 의견교환을 피하려고 한다. .157 .752 .174 

13. 상사는 자신에게 유리한 결정을 하기 위하여 권한을 사용한다. -.287 -.088 .815 

14. 상사는 자신에게 유리한 의사결정을 위하여 전문지식을 사용한다. .171 .382 .681 

15. 상사는 경쟁적인 상황에서 이기기 위하여 자신의 권력을 사용한다. .210 .299 .630 

Rotation Sums of Squared Loadings Tota1 4.489 29.929 29.929 

% ofV;뼈ance 2.663 17.752 47.681 

Cumulative % 1.965 13.779 60.779 

Cronbach ’S a .885 .758 .656 

Table 3. 리더신뢰 및 이직의사에 대한 신뢰도 분석 

구 분 I Cronbach’S a 

1 리더신뢰 | 않9 

2 의직의사 | 잃8 
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3. 언구 렬과 

3.1 변수간의 상관관계 

Table 4는 회귀분석에 투입된 변수간의 상관관계분석을 실시한 결과이다. 

Table 4. 회귀분석에 투입된 변수간의 상관관계분석 

변수 1 2 3 4 5 6 7 

통합 1. 

은혜 .682*** 1 .000 

타협 .666 .707*** 
.000 .000 

지배 
.낌4 .381 .잃2*** 1 
.이O .000 .α)() 

회피 .401 .425 .458 .452*** 
.000 .000 .α)() .000 

선뢰 .743 .7ffj .663 .266 .355*** 1 .αm .000 .000 .000 .000 

의이사직 -.261 -.404 -.377 .062 -.200** -.311 *** 1 .이O .000 .000 .374 .α)() .ωo 

*** P <.001 

Table 4와 같이 통합l 은혜y 타협 r 지배 y 회피는 신뢰에 매우 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났으며y 

이직의사에도 매우 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 

3.2 민간결호 · 결비원의 길륭관리와 리더쉰뢰 

Table 5는 민간경호·경비원의 갈등관리가 리더신뢰에 미치는 영향에 대한 회귀분석 결과이다. 

Table 5. 갈등관리가 리더신뢰에 미치는 영향에 대한 회귀분석 

변 수 B SB Beta t Sig 

(상수) .638 .150 4.262 .α)() 

통합·타협·은혜 .없8 .044 .817 19.476 .α)() 

회피 -.026 .036 -.031 -.718 .474 

지배 - .003 .037 -.003 -.082 .935 

R2 .642 
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Table 5에 의하면 갈등관리의 하위요인 통합 · 타협 · 은혜 (β =.817)는 리더신뢰에 영향을 미치는 것으로 나 

타났다. 회귀분석에 투입된 독립변수는 전체변량의 약 64.2%를 설명해 주고 있다. 

3.3 민간결호 · 곁비뭔의 길륭관리와 이직의사 

Table 6은 민간경호 · 경비원의 갈등관리가 이직의사에 미치는 영향에 대한 회귀분석 결과이다. 

Table 6. 갈등관리가 이직의사에 미치는 영향에 대한 회귀 분석 

1’긴->'1 끼 까‘- B SB Beta T Sig 

Constant 4.288 .밍3 16.947 .000 

통합·통합·은혜 -.509 .074 -.437 -6.919 .αn 

회피 -.052 .061 -.0또 -.852 .395 

지배 .299 .062 .223 3.699 .αx) 

R2 .191 

Table 6에 의하면 독립변수 갈등관리의 하위요인인 지배(β =.223)는 이직의사에 영향을 미치는 것으로 나타 

났다. 또한 통합 · 타협 · 은혜 (β =-.437)는 이직의사에 부적영향을 미치는 것으로 나타났다. 회귀분석에 투입 

된 독립변수는 전체 변량의 약 19.1%를 설명해 주고 있다. 

3.4 리더싣뢰와 이직의사 

Table 7은 리더신뢰가 이직의사에 미치는 영향에 대한 분석 결과이다. Table 7에 의하면 독립변수 리더신뢰 이직 

의사(ß=-.3 11)는 부적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 회귀분석 독립변수는 영향력 전체 변량의 약 9.7%를 설명해 주고 

있다. 

Table 7. 리더신뢰가 이직의사에 미치는 영향에 대한 회귀분석 

변 수 B SB Beta T Sig 

Constant 4.278 .257 16.622 .000 

이직의사 -.346 .073 -.311 -4.714 .α)() 

R2 .æ7 
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4. 논의 및 걸론 

4.1 논의 

조직은 매우 복잡 다양할 뿐만 아니라 전문화되어가고 있으며， 조직의 구성원에 대한 효율적인 관리 없이는 조직의 목표달 

성이 어렵다. 오늘날의 조직은 일방적으로 획일적으로 조직의 목표만을 강조함으로써 인간성과 개성을 상실해 가고 있으며， 

특히 목표달성을 위한 과중한 업무로 인하여 스트레스가 누적되어 개인의 질병은 물론， 조직의 목표 달성까지도 악영향을 

미치고 있다. 갈등관리 상호작용의 성패는 삶의 질을 좌우하는 핵심적인 요소임에도 불구하고 지금까지 현실적으로， 민간경호 

경비 학문에서는 소홀히 다루어져 온 것이 사실이다. 본 연구는 민간경호·경비원의 갈등관리가 리더신뢰 및 이직의사에 미치는 

영향을 규명하고자 한다. 

첫째， 민간경호·경비원의 갈등관리 하위요인인 통합·타협·은혜(ß =.817)는 리더신뢰에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 

민간경호경비원들의 통합·타협·은혜의 갈등관리가 조직의 리더에 대한 신뢰가 높아지는 것을 의미한다. 리더는 부하직원들이 

업무상 성공적인 근무와 갈등의 대안을 마련하기 위해서 서로다른 당사자들이 가지고 있는 기술이나 정보를 충분히 공유하고 

발휘할 수 있고 직장내에서의 분위기를 조성할 수 있도록 도와주며， 양 당사자가 동등한 권력가운데 근무협상에서의 교착상태 

에 있을 경우 당사자들의 원활한 교류를 위해 리더로서 문제해결을 위해 신경을 써야한다. 하지만 이러한 갈등관리는 부하직 

원들의 과업에 있어 즉각적인 조치가 요구되거나 부하직원들이 문제해결에 있어서 충분한 지식과 경험， 훈련이 없을 경우에는 

리더가 앞장서 문제해결을 함으로써 부하직원들에 대한 리더로서의 역할을 해야 할 것이다. 또한， 부하들과의 갈등에서 부하직 

원들과의 대립에있어 부하직원들의 기대를 충족시켜주기 위해서 리더가 양보 또는 포기함으로서 부하직원들이 업무에 대한 

높은 관심을 가지게 하여 업무에 충실할 수 있는 것으로 이는 부하직원에게 명령이나 질책보다는 오히려 대화를 함으로써 

갈등을 완화시키는 방법으로 리더로서 조직내에서의 조화를 촉진시킬 수 있다. 민간경호·경비 조직은 수직적 관리구조로 되어 

있기 때문에 적절한 갈등관리는 리더에 대한 신뢰로 이어진다. 리더에 대한 신뢰는 조직에서의 상사가 부하직원의 업무 또는 

일상적인 문제에 대해 해결해 주려는 노력으로 부하직원의 약점이 주위에 드러나지 않도록 배려해 주는 것에서부터 리더에 

대한 신뢰가 형성된다. 본 연구 결과는(정용주， 2006b)의 결과를 부분적으로 지지하고 있다. 

둘째， 민간경호·경비원의 갈등관리의 하위요인인 통합·타협·은혜(ß =-.437), 지배(ß =-.290)는 이직의사에 부적영향을 미치는 

것으로 나타났다. 이는 갈등관리가 제대로 되지 않을 경우 이직의사가 높아지는 것을 의미한다. 이직의 결정요인에는 개인적， 

직무관련적， 조직관련적 요인을 틀 수 있는데 민간경비는 업무의 특성상 연령， 성별， 학력 등의 개인적인 요인에 대해서 이직이 

있음을 알 수 있다(박영진， 2005). 이러한 개인적인 이직요인을 감소시키기 위해서는 개인적인 요인에서 오는 조직내의 갈등에 

대한 제약을 감소시킬 수 있는 방법을 찾아내고 조직에 대한 이해와 자신에게 부여된 임무에 대한 책임감을 인식시킴으로서 

업무에 대한 중요성과 목표의식을 높게 하여 갈등을 해결할 수 있는 방법을 모색하여야 할 것이다. 민간경비는 직무여건상 

과업의 정체성， 반복성， 책임 등이 내부 갈등 및 불만의 요소로 나타나고 있다. 하지만 이러한 직무와 관련된 갈등은 갈등 

당사자들이 가지고 있는 개인적인 욕구충족 및 만족의 수단이 각기·다르기 때문이며 조직몰입이나 직무만족 등의 조직성과와 

도 관계가 있다. 이러한 조직성과는 이직과 관련하여 임금 및 승진 정책 등 조직이 개인에게 영향을 미치는 요인이라 할 수 

있다. 이러한 문제들을 해결하기 위해서는 상급자가 경험 및 기술적인 전문성을 갖지 못한 부하직원들에게 하는 지배적인 

관리보다는 상호간의 갈등에 대해서 긍정적으로 받아들여 구성원들이 가지는 공유된 가치와 목표를 달성 할 수 있도록 조직 

및 상사 또는 동료들에 대한 신뢰감을 주어 직무에 대해해 열정적인 자세로 근무할 수 있도록 해결방안을 모색하여 업무에 

대한 사명감을 높여주어 조직에 대한 창의적인 노력을 할 수 있는 기회를 제공하여 이직의사를 줄여주는 것이다. 이직은 선택 

할 수 있는 직장이 있을때 가능하며 같은 불만 수준이라고 하더라도 경기가 좋지 않을때 보다는 경기상황이 좋을때 이직률이 

증가한다. 본 연구의 결과는 정용주(2006a)， Bedeian et a1.(1 981)의 선행연구 결과를 일치된 맥락에서 같은 결과를 보이고 있다. 

셋째， 리더신뢰(ß =-.3 11)는 이직의사에 부적영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 리더의 신뢰에 의하여 이직의사가 낮아진 

다는 것을 의미한다. 신뢰는 조직구성원들간의 개방적인 커뮤니케이션을 통한 정보교류를 통해 문제를 효과적으로 해결하기 

때문에 조직이 설정한 목표를 이룰 수 있도록 촉진시켜주며， 조직의 장기적인 안전성과 구성원의 행복 공동체의식의 일체감 

등의 운영문제를 자율적이고 자발적으로 참여함으로서 조직운영에 탄력적인 기능을 할 수 있다. 리더에 대한 신뢰감을 높이기 
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위해서는 구성원들이 수동적이고 방어적인 업무를 할 수 있는 스트레스나 직무수행을 감소시키며 의사결정에 있어 정당화하 

여 불안정한 정보나 개방적이지 못한 장애들로부터 직무수행에 대한 부정적인 시각을 줄여주어야 한다. 본 연구 결과는(정용 

주， 2006b; Diffie-Couch, 1984)의 연구와 부분적으로 일치되는 결과를 보이고 있다. 하지만 민간경비업체의 상사의 리더십이 

경비원의 이직의도에 영향을 미치는 연구인(정대용 등， 2009)의 연구결과와는 상반된 연구결과를 나타내고 있다. 이들의 연구 

에서 리더십 즉 상사와 부화의 관계에서 이직을 결정하는 요인이 상사와의 관계 하나만이 아닌 여러 요인들이 이직을 결정하 

는 것으로 나타났다. 이러한 이유는 민간경비는 업무특성상 다양한 근무환경 및 개인적， 조직적인 갈등에 의한 여러 요인들이 

있음을 시사해주고 있다. 리더신뢰는 조직구성원에게 안정감을 주어 불안과 정체성에 대한 자신감을 가짐으로서 조직에 대한 

몰입과 만족을 통해 자발적인 참여와 유기적이고 인간중심적인 조직을 탄력적으로 운영하는데 있어 문제해결에도 리더와 

부하가 함께 해결할 것이다. 이직의사를 줄이려면 조직 내의 효율적인 갈등관리의 도입과 구성원간의 원활한 커뮤니케이션을 

통한 구성원간의 신뢰가 무엇보다도 중요할 것이다. 

4.2 결론 

본 연구에서는 민간경호·경비원의 갈등관리가 리더신뢰 및 이직의사에 미치는 영향에 대해 알아보기 위하여 이상과 같은 

연구방법 및 절차를 통하여 다음과 같은 결론을 도출하였다. 

첫째， 민간경호·경비원의 갈등관리 하위요인인 통합·타협·은혜는 리더신뢰에 영향을 미친다. 

둘째， 민간경호·경비원의 갈등관리의 하위요인인 통합·타협·은혜， 지배는 이직의사에 부적영향을 미친다. 

셋째， 리더신뢰는 이직의사에 부적영향을 미친다. 

위의 결과의 내용을 종합해보면， 민간 경호·경비원의 갈등관리 방식이 리더신뢰에 있어서는 갈등에 대한 리더의 인식 전환과 

커뮤니케이션 능력이 요구되어지고， 리더신뢰에 있어서는 리더가 통합·타협을 추구하고 은해를 베풀수록 리더에 대한 신뢰는 

높아진다는 것을 보여주고 있다. 또한 갈등관리가 이직의사에 미치는 영향은 리더가 은혜를 베풀수록 이직의사는 낮아진다는 

것을 나타내고 있고， 기대에 대한 신뢰가 높아질수록 이직의사는 낮아진다는 것을 알 수 있다. 상호협력관계가 요구되는 민간 

경호경비 업무상 상호간 서로 신뢰성 있는 업무 구성 및 커뮤니케이션 등 업무수행에 있어 공통의 목표달성의 위해 상호 

협조하여 융합이 잘되도록 노력하면서 서로에 대한 신뢰가 높아지도록 노력이 필요하다. 

본 연구의 결론을 도출하기 위한 과정에서 이 연구는 일부 제한점을 가지고 있다. 

첫째， 연구의 조사지역을 서울로 제한하였으며， 연구의 대상을 민간경비회사 5개소 50명씩 선정후 최종 210부를 사용하였기 

때문에 지역적 측면과 연구의 대상 선정 측면에서 전체 민간 경호·경비원을 대표한다고 주장하기에는 한계가 있으므로 연구의 

결과를 일반화시키기는 많은 어려움이 있을 것이다. 

둘째， 본 연구는 결과가 민간 경호·경비원의 갈등관리에 대해 완벽하게 설명한다고 할 수 없다. 즉， 민간 경호·경비원의 내·외 

부에서의 조직 갈등관리가 리더신뢰나 이직의사에 미치는 여러 가지 영향에 대해 모두 대표할 수 있는 결과가 아니기 때문에 

절대적인 영향력을 강조하거나 일반화 할 수 없다. 

셋째， 본 연구가 갖는 한계점을 극복하기 위해 향후 보다 정교한 표본설계과정을 거쳐 연구를 수행할 필요가 있으며， 다양한 

연구방법을 적용하여 비교 검토하는 연구가 필요할 것이다. 
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