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요    약 : 본 연구는 해양경찰조직의 사회자본 인식에 영향을 미치는 요인에 대해 실증적 분석을 실시하였다. 선행연구 검토를 통해 

사회자본에 영향을 미치는 변수들을 검토하여 리더십 유형과 제도적 환경을 독립변수로 설정하고, 사회자본의 구성요인으로 신뢰, 참

여, 네트워크를 설정하였다. 분석결과를 살펴보면 신뢰와 네트워크를 형성하는데는 제도적 환경으로서 제도 공정성과 성과관리가 높을

수록 효과적이라는 결과가 나왔으며, 참여를 형성하는데는 리더십 유형 중 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 효과적이라는 사실이 확

인되었다. 이는 선행연구의 결과를 부분적으로 지지하는 결과이며, 이를 근거로 해양경찰의 사회자본을 효과적으로 구축하기 위한 리더

십의 변화와 제도적 환경의 변화가 필요하다는 사실을 알 수 있다.

핵심용어 : 해양경찰, 사회자본, 변혁적 리더십, 거래적 리더십, 제도적 환경

Abstract : This study was carried out empirical analysis of the factors that affect the recognition of the social capital of the Korea Coast Guard. 

Through the literature review, leadership types and institutional environments were set as independent variables, and components of social capital were 

set as trust, participation and network. The result showed that higher institutional environments were effective to building trust and network. And both 

transformational and transactional leadership were effective to increasing participation. These results supports literature reviews, and this proved 

necessity of change in the leadership and institutional environment for building the social capital of the Korea Coast Guard effectively.
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*1. 서 론

사회에 축적되는 재화와 자원은 다양한 형태를 띄고 있

다. Putnam(1993)은 그의 연구를 통해 기존에 알려져 있던 물

리적 자본과 인적 자본 외에 사회자본이 존재하며, 이것이 

잘 형성되어 있는 공동체 사회 또는 조직은 원활한 의사결

정과 효율적인 정보공유에 영향을 미치며, 이것이 곧 생산

성과 조직의 효과성에 영향을 준다는 사실을 주장하였다. 

이후 많은 연구들을 통해 사회자본의 구성요소나 영향에 대

한 인과관계가 실증적으로 확인되었으며, 적용범위도 민간
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분야와 공공분야 전반으로 확산되었다.

특히, 경찰학 분야에서는 지역사회 경찰활동에 대한 연구 

등을 통해 지역사회에서 축적되어 있는 사회자본이 지역의 

치안에 어떠한 영향을 미치는가를 분석하는 것이 주된 연구

의 관심사였으나, Ha(2011)의 연구에서는 경찰 조직의 사회

자본에 관심을 갖고 이러한 조직의 사회자본이 조직의 성과

에 어떻게 영향을 미치는가에 대해 검증하였다.

해양경찰은 생명과 신체를 직접적으로 위협당하고, 해상

이라는 특수한 환경으로 인해 조직구성원간의 신뢰나 원활

한 의사소통 등이 매우 중요하다. 하지만 현재 우리나라 해

양경찰조직의 사회자본을 측정한 선행연구는 거의 없으며, 

이는 해양경찰조직의 사회자본에 대한 중요성조차 제대로 

인식하고 있지 못하고 있기 때문이다. 따라서 이 연구에서



는 해양경찰조직의 사회자본에 영향을 미치는 요인을 분석

하여, 해양경찰의 조직성과를 높일 수 있는 기틀을 마련하

는데 의의가 있다.

2. 이론적 배경

2.1 사회자본과 리더십

조직의 사회자본 구축 여부는 조직의 효과성에 영향을 미

친다는 사실이 알려진 이래로, 여러 분야를 통해 사회자본 

구축에 효과적인 변인을 찾기 위한 연구들이 진행되었다. 

이 중 리더의 리더십 유형과 사회자본과의 관계에 대한 연

구들이 주목을 받으며, 여러 연구에서 실증적인 검증이 이

루어졌다(Seo and Yun, 2003; Lee and Chang, 2004; Kim, 2008; 

Kim et al., 2010; Ha, 2013).

리더십의 유형에 대한 연구에서는 일반적으로 가장 상반된 

두 가지 유형으로 변혁적 리더십(transformational leadership)과 

거래적 리더십(transactional leadership)으로 나누어 설명하고 

있다. 

가장 먼저 변혁적 리더십에 대해 소개한 것은 Burns(1978)

의 연구였지만, 이를 조직상황에 맞추어 구체적으로 변수화

시킨 Bass(1985)의 연구를 통해 널리 알려졌다. 우리나라에서

도 최근 조직문화가 서구식으로 전환되는 과정에 따라 변혁

적 리더십에 관한 관심이 높아졌으며, 이에 대한 연구설문

도 Bass의 연구에서 구체화한 질문들을 활용하고 있다(Seo 

and Yun, 2003; Lee and Chang, 2004; Kim, 2008; Ha, 2013). 

한편, 오하이오 주립대의 연구에서는 리더십을 과업과 성

과를 강조하는 구조주의 리더십과 인간관계를 강조하는 배

려적 리더십(Consideration Leadership)으로 구분하고 있다(Kim 

et al., 2010).

서울시내 일반기업과 공공기업의 일반 사무직 종사자를 

대상으로 한 Seo and Yun(2003)의 연구에서 거래적 리더십은 

계산기반 신뢰와 지식기반 신뢰에 정(+)적인 영향을 미치는 

것으로 나타났고, 변혁적 리더십은 동일시기반 신뢰에 정(+)

적인 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 또한 변혁적 리더

십은 조직원이 리더에 대해 강한 신뢰감을 느끼고, 이로 인

해 동기부여되는 것을 강조한다(Yukl and Van Fleet, 1992).

또한 민간단체를 대상으로 사회자본의 정도와 리더십의 

관계에 대해 분석한 Kim and Won(2003)의 연구에서는 변혁

적 리더십이 거래적 리더십보다 민간단체 구성원의 참여를 

이끌어내는데 더욱 효과적인 전략이라고 제언하였다.

2.2 사회자본과 제도적 환경

사회자본 구축에 영향을 미치는 요인을 크게 나누어 보면 

개인적 요인과 구조적 요인으로 나눌 수 있다. 대표적인 개

인적 요인으로 앞에서 살펴본 리더십을 들 수 있다면 구조

적 요인으로는 제도적 환경에 해당하는 조직의 공정성과 성

과관리 측면을 들 수 있다.

제도 공정성은 형평성에 대한 논의에서 나온 개념으로서 

결과물을 공정하게 나눈다는 개념에서 출발한 분배 공정성

에서 시작하여 절차 공정성으로 확장되었고, 최근에는 리더

와 구성원간의 상호작용의 공정성을 강조하는 수준까지 외

연을 확대하고 있다(Kim and Hong, 2013).

공직사회에서는 대표적인 성과 보상의 결과물로 승진을 

예로 들 수 있다. 승진이 공정하게 이루어지는가에 대한 인

식이 사회자본에 미치는 영향에 대한 기존의 실증적 분석결

과들을 살펴보면 매우 강한 정(+)의 상관관계를 가지며, 이

것이 신뢰에 영향을 미친다는 점을 밝히고 있다(Kim, 2010; 

Jeon and Koo, 2013).

3. 연구방법

3.1 연구대상 및 자료수집방법

이 연구는 해양경찰조직의 사회자본 축적에 어떠한 변수

들이 영향을 미치는지 분석하는 것을 목적으로 한다. 이를 

위하여 전체 해양경찰관을 모집단으로 하였으며 표본선정

은 지역적인 분포를 고려하기 위하여 비확률표집 중 목적표

집방식을 사용하였으며, 동해해양경비안전본부 소속의 속초

해양경비안전서, 동해해양경비안전서와 포항해양경비안전

서, 서해해양경비안전본부 소속의 군산해양경비안전서와 평

택해양경비안전서, 남해해양경비안전본부 소속의 여수해양

경비안전서에서 각각 50부씩의 설문지를 배부하여 수거하였

다. 이중 응답이 불성실한 표본 16개를 제외하고 유효한 184

개 표본을 대상으로 분석을 실시하였다.

조사분석 방법은 SPSS 20.0 통계패키지를 이용하여 인구

통계학적 특성을 파악하기 위해 기술통계분석을 실시하였

다. 다음으로 조사도구의 신뢰성을 검증하기 위해 Cronbach’s 

alpha 계수를 구했다. 그리고 해양경찰의 사회자본에 영향을 

미치고 있는 변수들을 확인하고 각 변수들간의 영향력의 크

기를 비교하기 위해 위계적 다중회귀분석을 실시했다.

3.2 변수의 측정

1) 종속변수 : 사회자본

이 연구에서 독립변수로 활용하는 해양경찰 사회자본에 

관한 하위변인은 신뢰, 참여, 네트워크로 구성하였다. 신뢰

에 관한 설문지는 Lee et al.(2007)과 Ha(2011)의 연구를 근거

로 조직의 최고관리자 신뢰, 직장 상사 신뢰, 같은 

부서 동료 신뢰, 다른 부서 동료 신뢰, 부하직원 신뢰

로 분류하여 측정하였다.



참여에 관한 설문지는 Lee et al.(2007)과 Ha(2011)의 연구

를 근거로 직장의 공식행사 자발적 참여, 직장의 경조

사 등 비공식 행사 적극 참여, 각종 회의에 참여하여 소

신있게 의견 개진, 새로운 조직이나 각종 모임 참여 선호

로 구성하였다.

네트워크에 관한 설문 문항은 Moon et al.(2009)과 Lee et 

al.(2007), Ha(2011)의 연구를 근거로 부서 동료와 긴밀히 

협력, 우리조직 타 부서원과 긴밀히 협력, 직장 상사

와 긴밀히 협력, 부하직원과 긴밀히 협력, 직장의 갈

등해결 노력과 협력으로 구성하였다. 설문지의 각 문항은 

Likert 5점 척도로 구성되었으며, ‘전혀 그렇지 않다’(1점)에

서 ‘매우 그렇다’(5점)로 점수가 높으면 신뢰가 높고, 참여가 

활발하며, 네트워크가 잘 이루어져 있다는 것을 의미한다. 

각 하위문항의 신뢰도 측정 결과는 Cronbach’s α값이 각각 

신뢰=.842, 참여=.863, 네트워크=.855로 상당히 높은 수치를 

보였다.

2) 독립변수 : 리더십요인

이 연구에서 활용한 리더십요인 측정문항은 리더십의 여

러 접근방법 중에서 급변하는 현재 치안환경에 대응하기 위

하여 조직구성원의 자율성과 창의성을 존중하고 조직의 비

전과 전략을 제시하는 변혁적 리더십과 이에 대조되는 개념

으로서 거래적 리더십으로 설정하였다. 변혁적 리더십과 거

래적 리더십은 Bass(1985)가 리더십 유형을 분석하기 위해 

작성한 다요인 리더십 설문지(MLQ : Multifactor Leadership 

Questionnaire)를 바탕으로 Avolio and Bass(1995)가 수정한 

문항을 기초로 하였으며, 이를 국내에서 사용한 Park and 

Choi(2009), Lee(2013)의 연구에서 국문으로 번역되어 사용되

는 문항과 비교 검토 후 해양경찰에 맞게 바꾸어 설문에 

사용하였다.

3) 독립변수 : 조직의 제도적 환경

조직환경은 조직이 운영되는 각종 제도적 측면에 초점을 

맞춰 제도 공정성과 성과관리로 구분하여 측정하였다.

제도 공정성과 관련하여 Nam and Lee(2009)는 지방공무원

을 대상으로 제도 공정성을 분배 공정성, 절차 공정성, 상호

작용 공정성으로 구분하여 각종 보상에 대한 공정성 인식정

도로 측정하였다. Moon et al.(2009)은 경찰조직을 대상으로 

승진심사의 공정성, 상벌처리의 공정성으로 측정하였다.

이 연구에서는 Moon et al.(2009)의 연구 및 Ha(2011)의 연구

에서 활용한 측정 도구를 사용하여 조직의 업무가 공정

하게 처리됨, 개인의 능력이 공정하게 평가됨, 승진 

등 인사가 공정하게 이루어짐 등 3문항으로 연구를 진행하

였다. 각 문항은 Likert 5점 척도로 구성되었으며, ‘전혀 그렇

지 않다’(1점)에서 ‘매우 그렇다’(5점)로 점수가 높으면 제도 

공정성이 높다는 것을 의미한다. 또한 3개 항목에 대한 신뢰

도 측정 결과는 Cronbach’s α=.914로 매우 높은 수치를 보였

다. 따라서, 3가지 제도 공정성 측정 문항을 합하여 하나의 

변수를 새로 만든 후 회귀분석에 사용하였다.

성과관리 측정에 있어서는 Park et al.(2003)은 타 조직 모

범사례 참고, 고객의 불만해결, 성과와 목표 비교, 유사조직 

성과와의 비교, 직무분석으로 측정하였다. 이 연구에서도 이

들이 사용한 지표체계를 인용 보완하여 성과관리를 조

직성과를 다른 유사조직의 성과와 비교, 성과가 조직목

표와 기준에 부합되는지를 비교, 업무와 관련하여 적절

한 교육 및 훈련 실시, 직원에게 필요한 기술습득과 교육

을 받을 기회 제공, 새로운 아이디어나 정책개발 장려로 

측정하였다. 각 문항은 Likert 5점 척도로 구성되었으며, ‘전

혀 그렇지 않다’(1점)에서 ‘매우 그렇다’(5점)로 점수가 높으

면 성과관리가 잘 이루어지는 것을 의미한다. 또한 5개 항목

에 대한 신뢰도 측정 결과는 Cronbach’s α=.905로 매우 높은 

수치를 보였다. 따라서, 5가지 성과관리 측정 문항을 합하여 

하나의 변수를 새로 만든 후 회귀분석에 사용하였다.

각 변수들에 대한 신뢰도 측정결과는 Table 1과 같다.

Variables

Number of 
Questions and 
Measurement 

Methods

Cronbach’s α

Dep.
Variable

Social
Capital

Trust
5 Questions,

5 point Likert 
Scale

.842

Participation
4 Questions,

5 point Likert 
Scale

.863

Network
5 Questions,

5 point Likert 
Scale

.855

Indep.
Variable

Leader
ship

Transformational
6 Questions,

5 point Likert 
Scale

.951

Transactional
4 Questions,

5 point Likert 
Scale

.861

Consideration
6 Questions,

5 point Likert 
Scale

.944

Inst.
Environ-

ment

Inst.Fairness
3 Questions,

5 point Likert 
Scale

.914

Performance 
Managenet

5 Questions,
5 point Likert 

Scale
.905

Table 1. Major Variables and Reliability



Variable Classification Response Ratio(%)

Gender
Female 6 3.26

Male 178 96.74

Education

High School 20 10.87

Community College 33 17.93

University 128 69.57

Graduate Degree and above 3 1.63

Rank

Police Officer 48 26.09

Sergeant 53 28.8

Sergeant Inspector 50 27.17

Chief Inspector 25 13.59

Superintendent and above 8 4.35

Assigned
Tasks

Security Planning 13 7.14

Security Rescue 62 34.07

Marine Safety 15 8.24

Marine Equipment 4 2.2

Investigation 9 4.95

Intelligence 8 4.4

Pollution Prevention 3 1.65

Patrol Division 9 4.95

Ship Operation 59 32.42

Shift
Pattern

Deskjob 130 70.65

Field Work 54 29.35

Table 2. Demographic Characteristics

4. 분석결과

4.1 조사대상자의 인구사회학적 특징

이 연구의 대상이 되는 표본의 인구사회학적 특성을 살펴

보면 Table 2와 같다. 먼저 성별은 여성이 6명(3.26 %), 남성 

178명(96.74 %)으로 전체 해양경찰 가운데 여성경찰관 비율

인 8.6 %(2013년 10월 기준)보다 5 % 정도 낮게 나타났다. 최

종학력은 대학 졸업이 128명(69.57 %)으로 가장 많았으며, 전

문대 졸업이 33명(17.93 %), 고졸 20명(10.87 %), 대학원 석사 

이상 3명(1.63 %) 순으로 전반적으로 전문대졸 이상의 고학력

자가 많았다. 계급은 경장이 53명(28.8 %), 경사가 50명(27.17

%), 순경이 48명(26.09 %)로 하위직이 많았고, 경위가 25명

(13.59 %), 경감 이상이 8명(4.35 %) 순이었다.

담당업무는 해양경찰의 특성상 경비구난과 함정근무가 

각각 62명(34.07 %), 59명(32.42 %)으로 가장 많았으며, 그 다

음으로 해상안전 15명(8.24 %), 경비 기획 13명(7.14 %), 수사 

9명(4.95 %), 지구대 9명(4.95 %), 정보 8명(4.4 %), 해상장비 4

명(2.2 %), 오염방제 3명(1.65 %) 순으로 나타났다. 마지막으

로 근무형태는 내근이 130명(70.65 %), 외근이 54명(29.35 %) 

등으로 내근 근무자가 외근 근무자보다 많았다.

요약하면 이 연구 응답자의 인구사회학적 특성은 대학을 

졸업한 경사 이하 남성 해양경찰관이며, 주로 경비 구난과 함

정근무를 하는 응답자가 많았음을 알 수 있다. 또한, 이러한 

특성은 전체 해양경찰의 인구사회학적 특성과 유사하여 표집

방법의 한계에도 불구하고 이 연구의 표본이 모집단인 전체 

해양경찰의 특성을 잘 반영하고 있다고 판단할 수 있다.

4.2 해양경찰 사회자본 구축에 영향을 미치는 요인과 영향력 비교

1) 해양경찰의 신뢰 구축에 영향을 미치는 요인

해양경찰의 사회자본 구축에 영향을 미치는 요인과 영향

력의 크기를 확인하기 위해 사회자본을 구성하고 있는 신

뢰, 참여, 네트워크 각각에 영향을 미치는 요인들을 분석하

였다.

Table 3에서는 1단계에서 독립변수 중 하나인 리더십 유형

을 통제변수와 함께 투입하고, 2단계에서 제도적 환경 변수

인 제도 공정성과 성과관리를 포함하였다. 마지막으로 해양

경찰 사회자본과 리더십과 제도적 환경 변수 등을 모두 포

함하여 3단계에서 분석을 실시하였다. 각 단계별 설명력은 

증가하여 모형설계에 문제가 없다고 판단되며, 최종 모델의 

평균 분산팽창지수(VIF)값이 2.27로 10보다 작게 나타났고, 

각 변수들의 공차한계(Tolerance)도 모두 .10보다 크게 나타나 

다중공선성 문제는 없는 것으로 확인되었다.

모델 1에서는 독립변수인 리더십 유형 중 거래적 리더십

이 유의수준 p<.001 하에서 유의하였으며, β값 .359로 신뢰 

수준에 매우 큰 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 배려적 

리더십도 p<.01 하에서 유의하였으며, β값 .294로 신뢰 수준

에 거래적 리더십 다음으로 큰 영향을 미치는 것으로 확인

되었다. 다만 변혁적 리더십의 경우 통계적으로 유의미한 

결과를 보이지 않았으며, 표준화된 회귀계수 값도 크지 않

았다. 이 결과를 검토해보면 해양경찰이 거래적 리더십과 

배려적 리더십을 잘 발휘할수록 해양경찰의 신뢰 구축이 긍

정적으로 이루어진다는 것을 의미한다.

모델 2에서는 수정된 모델 설명력이 52.3 %로 모델 1에 비

해 7.7 % 높아진 결과를 보였다. 제도 공정성과 성과관리는 

둘 다 유의수준 p<.001 하에서 유의하였으며, 제도 공정성이 

β값 .405로 신뢰 수준에 가장 큰 영향을 미쳤고, 성과관리는 

β값 .331로 역시 크게 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 이

러한 결과는 제도 공정성이 높고, 성과관리가 잘 될 때 해양

경찰의 신뢰 구축이 잘 이루어진다는 것을 의미한다.

모델 3에서는 앞에서 투입하였던 리더십 유형과 제도적 

환경을 통제변수와 함께 넣고 분석하였는데, 수정된 모델 

설명력이 .553으로 가장 높게 나타났다. 모델 1에서 유의미

한 결과를 보였던 거래적 리더십과 배려적 리더십도 통계적

으로 유의미한 결과가 사라지고 제도적 환경, 즉 제도 공정



Classification

Trust

Model 1 Model 2 Model 3

β β β

Leadership

Transformational 0.075 ㆍ 0.030 

Transactional 0.359 ㆍ 0.201 

Consideration 0.294 ㆍ 0.091 

Institutional
Environment

Institutional Fairness ㆍ 0.405 0.260

Performance Managenet ㆍ 0.331 0.265

Constant 7.384 8.893 6.432

  (Adj.   ) .482(.446) .552(.523) .587(.553)

Δ  ㆍ .070(.077) .035(.030)

F 13.25 19.26 17.15

p<.05, p<.01, p<.001

* Control Variables : Gender(Female=1), Education(High School=1), Rank(Police Officer=1) Shift Pattern(Deskjob=1)

Table 3. The Factors of Trust: Results of Hierarchical Regression Analysis

성과 성과관리만이 p<.01 수준에서 신뢰에 유의미한 영향을 

미치는 것으로 확인되었다. 또한 제도적 환경 역시 모델 3과 

달리 성과관리가 β값 .265로 제도 공정성의 β값 .260보다 높

게 나타나 신뢰에 가장 큰 영향을 미치는 것으로 확인되었다.

이 결과를 종합하면 다음과 같은 정책적 시사점을 발견할 

수 있다. 해양경찰의 제도공정성이 높을수록, 성과관리가 잘 

이루어질수록 해양경찰이 신뢰라는 사회적 자본을 구축하

기 유리하다.

2) 해양경찰의 참여 확보에 영향을 미치는 요인

Table 4에서는 Table 3과 같은 방식으로 모델을 구성하되 

종속변수를 사회자본 중 참여로 두어 해양경찰의 참여 확보

에 영향을 미치는 변수들을 확인하고자 하였다.

모델 1에서는 독립변수인 리더십 유형 중 거래적 리더십

이 유의수준 p<.001 하에서 유의하였으며, β값 .409로 참여 

수준에 매우 큰 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 변혁적 

리더십도 p<.05 하에서 유의하였으며, β값 .255로 참여 수준

에 거래적 리더십 다음으로 큰 영향을 미치는 것으로 확인

되었다. 다만, 배려적 리더십의 경우 통계적으로 유의미한 

결과를 보이지 않았으며, 표준화된 회귀계수 값도 크지 않

았다. 이 결과를 검토해 보면 해양경찰이 거래적 리더십을 

잘 발휘할수록, 변혁적 리더십을 잘 발휘할수록 해양경찰의 

참여 확보가 수월하게 이루어진다는 것을 의미한다.

모델 2에서는 수정된 모델 설명력이 모델 1에 비해서는 

13.0 % 낮아진 결과를 보였다. 제도 공정성과 성과관리는 둘 

다 유의미하지 않은 것으로 나타났다. 이는 제도적 환경이 

해양경찰의 참여 확보에 전혀 영향을 미치지 않는다는 것을 

의미한다.

모델 3에서는 앞에서 투입하였던 리더십 유형과 제도적 

환경을 통제변수와 함께 넣고 분석하였는데, 수정된 모델 

설명력이 25.4 %로 나타났다. 또한 모델 1에서 유의미한 결과

를 보였던 변혁적 리더십과 거래적 리더십도 모델 1과 동일

하게 거래적 리더십이 유의수준 p<.001 하에서 유의하였으

며, β값 .417로 참여 수준에 매우 큰 영향을 미치는 것으로 

확인되었다. 변혁적 리더십도 p<.05 하에서 유의하였으며, β

값 .262로 참여 수준에 거래적 리더십 다음으로 큰 영향을 

미치는 것으로 확인되었다. 그러나 모델 3은 모델 1에 비해 

수정된 모델 설명력이 오히려 낮아져 적합하지 않은 것으로 

확인되었다. 따라서 해양경찰의 참여 확보에 영향을 미치는 

변수를 가장 잘 설명하는 모델은 리더십과 인구사회학적 변

수만을 포함한 모델 1이며, 이 결과를 해석하자면 제도 공정

성과 성과관리는 해양경찰의 참여에 영향을 미치지 않으며, 

해양경찰의 리더가 거래적 리더십을 발휘할 경우, 변혁적 

리더십을 발휘할 경우 참여 확보에 용이하다고 할 수 있다.

3) 해양경찰의 네트워크 구축에 영향을 미치는 요인

Table 5에서는 해양경찰의 네트워크 구축에 영향을 미치

는 요인을 확인하기 위해 실시한 위계적 회귀분석 결과를 

제시하였다. 모델 1에서는 통제변수 외에 리더십 유형을 같

이 투입하여 살펴보았는데 독립변수인 리더십 유형 중 거래

적 리더십이 유의수준 p<.001 하에서 유의하였으며, β값 .359

로 신뢰 수준에 매우 큰 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 



Classification

Network

Model2 Model3 Model4

β β β

Leadership

Transformational 0.075 0.030 

Transactional 0.359 0.201 

Consideration 0.294 0.091 

Institutional
Environment

Institutional Fairness 0.405 0.260

Performance Managenet 0.331 0.265

Constant 7.384 8.893 6.432

  (Adj.   ) .482(.446) .552(.523) .587(.553)

Δ  .350(359) .070(.077) .035(.030)

F 13.25 19.26 17.15

p<.05, p<.01, p<.001 

* Control Variables : Gender(Female=1), Education(High School=1), Rank(Police Officer=1) Shift Pattern(Deskjob=1)

Table 5. The Factors of Network: Results of Hierarchical Regression Analysis

Classification

Participation

Model 1 Model 2 Model 3

β β β

Leadership

Transformational 0.255 0.262

Transactional 0.409 0.417

Consideration -0.152 -0.139 

Institutional
Environment

Institutional Fairness 0.203 -0.038 

Performance Managenet 0.101 0.002 

Constant 7.090 10.792 6.432

  (Adj.   ) .310(.262) .184(.132) .311(.254)

Δ  .198(.195) -.126(-.130) .127(.122)

F 6.41 3.53 5.44

p<.05, p<.01, p<.001 

* Control Variables : Gender(Female=1), Education(High School=1), Rank(Police Officer=1) Shift Pattern(Deskjob=1)

Table 4. The Factors of Participation: Results of Hierarchical Regression Analysis

배려적 리더십도 p<.01 하에서 유의하였으며, β값 .294로 신

뢰 수준에 거래적 리더십 다음으로 큰 영향을 미치는 것으

로 확인되었다. 다만, 변혁적 리더십의 경우 통계적으로 유

의미한 결과를 보이지 않았으며, 표준화된 회귀계수 값도 

크지 않았다. 이 결과를 검토해 보면 해양경찰이 거래적 리

더십을 잘 발휘할수록, 배려적 리더십을 잘 발휘할수록 해

양경찰의 신뢰 구축이 긍정적으로 이루어진다는 것을 의미

한다.

모델 2에서는 수정된 모델 설명력이 52.3 %로 모델 1에 비

해 7.7 % 높아진 결과를 보였다. 새로 투입된 제도 공정성과 

성과관리는 둘 다 유의수준 p<.001 하에서 유의하였으며, 제

도 공정성이 β값 .405로 신뢰 수준에 가장 큰 영향을 미쳤

고, 성과관리는 β값 .331로 역시 크게 영향을 미치는 것으로 

확인되었다. 이러한 결과는 제도 공정성이 높고, 성과관리가 

잘 될 때 해양경찰의 신뢰 구축이 잘 이루어진다는 것을 의

미한다.



모델 3에서는 모델 설명력이 .553으로 가장 높게 나타났

다. 또한 모델 1에서 유의미한 결과를 보였던 거래적 리더십

과 배려적 리더십도 통계적으로 유의미한 결과가 사라지고 

제도적 환경, 즉 제도 공정성과 성과관리만이 p<.01 수준에

서 신뢰에 유의미한 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 또

한 제도적 환경 역시 모델 2와 달리 성과관리가 β값 .265로 

제도 공정성의 β값 .260보다 높게 나타나 신뢰에 가장 큰 영

향을 미치는 것으로 확인되었다. 이 결과를 종합하면 해양

경찰의 제도 공정성이 높을수록, 성과관리가 잘 이루어질수

록 해양경찰이 사회적 자본을 구축하기 유리하다는 정책적 

시사점을 발견할 수 있다.

5. 결 론

이 연구는 해양경찰의 조직성과 향상에 매우 중요한 요소

인 조직의 사회자본 구축에 영향을 미치는 요인을 개인적 

요인인 리더십과 구조적 요인으로 세분화하여 확인하고자 

하였다. 이러한 연구목적 달성을 위해 해양경찰을 대상으로 

설문조사를 실시하였는데, 동해, 서해, 남해 등 광범위하게 

분포한 해양경찰의 지역적인 분포를 고려하여 동해 해양경

비안전본부 소속의 속초해양경비안전서, 동해해양경비안전

서와 포항해양경비안전서, 서해해양경비안전본부소속의 군

산해양경비안전서와 평택해양경비안전서, 남해해양경비안

전본부 소속의 여수해양경비안전서에서 각각 50부씩의 설문

지를 배부하여 수거하였다. 이중 응답이 불성실한 표본 16개

를 제외하고 유효한 184개 표본을 대상으로 분석을 실시하

였다. 

사회자본과 리더십 유형의 관계에 대해 살펴본 결과, 신

뢰와 네트워크는 리더십 유형에 통계적으로 유의미한 관계

는 없었지만, 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 높을수록 

참여 확보도 잘 이루어졌다. 이러한 연구결과는 Seo and Yun

(2003)이나 Yukl and Van Fleet(1992)의 연구 결과와 상반되는 

결과이지만, Kim and Won(2003)의 결과와는 일치한다. 마지

막으로 제도적 환경과 사회자본과의 관계에 대해 살펴본 결

과, 참여는 제도적 환경과 통계적으로 유의미한 관계가 발

견되지 않았으나 신뢰와 네트워크는 제도공정성이 높고, 성

과관리가 잘 이루어질수록 높아지는 것으로 나타났다. 이는 

사회자본에 관한 선행연구를 지지하는 결과이다(Kim, 2010; 

Kim and Hong, 2013; Jeon and Koo, 2013). 또한 해양경찰 조직

을 효율적으로 이끄는 리더십 유형으로 조직원의 동기부여

를 강조하는 변혁적 리더십과 조직원의 보상을 강조하는 거

래적 리더십이 적절히 운용되어야 할 것이라는 점도 제시하

고 있다.

그러나 이 연구는 표본 선정에 있어서 무작위 표본 추출

방식을 사용하지 않았기 때문에 해석과 적용에 있어 어느 

정도 제한이 필요하다는 한계를 가지고 있다. 또한, 리더십

과 조직환경이 사회자본에 매개하여 조직효과성에 영향을 

미치는 전반적인 과정을 확인하지 못하고 간접적으로 분석

하는데 그쳤다는 아쉬움이 있다. 이러한 한계에도 불구하고 

이 연구에서는 해양경찰조직의 사회자본의 영향요인에 대

해 실증적인 검증을 처음으로 시도하였다는 데 있어 그 의

의가 있다고 할 것이며, 이를 통해 후속연구에서 언급된 한

계점들을 보완한 연구들이 나오길 기대할 수 있을 것이다.
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