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[Abstract]

This study conducted a questionnaire survey of 320 security guards to investigate the effects of job 

stress and job exhaustion on job performance according to the bodyguard's organizational culture. The 

conclusions obtained through this study are as follows. First, in the organizational culture, the 

innovation culture was found to have a negative effect on the job stress at the .01 level. Second, 

organizational culture was found to have no direct effect on job performance. Third, among 

organizational cultures, market culture was found to have a statistically negative effect on job 

performance at the .01 level. Fourth, job stress was found to affect job performance statistically as a 

negative (-) at .001 level. Fifth, job exhaustion was found to affect job performance statistically as 

negative (-) at .001 level. Sixth, job stress was found to have a mediating effect as negative (-) at the 

.01 level statistically in relation to the innovation culture of organizational culture and job performance. 

Seventh, job exhaustion was found to have no statistically significant effect on the relationship between 

organizational culture and job performance.

▸Key words: Organizational Culture, Bodyguard, Protection, Security Guard, Job Stress, Job Exhaustion, 

Job Performance

[요   약]

본 연구는 경호경비원의 조직문화에 따른 직무스트레스와 직무소진이 직무성과에 미치는 영향

을 규명하기 위하여 경호경비원 320명을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 이 연구를 통하여 얻

은 결론은 다음과 같다. 첫째, 조직문화에서 혁신문화는 직무스트레스에 통계적으로 .01수준에서 

부적(-)인 영향을 미친다. 둘째, 조직문화는 직무성과에 직접적인 영향을 미치지 않는다. 셋째, 조

직문화 가운데 시장문화는 직무성과에 통계적으로 .01수준에서 부적(-)으로 영향을 미친다. 넷째, 

직무스트레스는 직무성과에 통계적으로 .001수준에서 부적(-)으로 영향을 미친다. 다섯째, 직무소

진은 직무성과에 통계적으로 .001수준에서 부적(-)으로 영향을 미친다. 여섯째, 직무스트레스는 조

직문화의 혁신문화와 직무성과의 관계에서 통계적으로 .01수준에서 부적(-) 매개효과가 있다. 일곱

째, 직무소진은 조직문화와 직무성과의 관계에서 통계적으로 유의한 영향이 없다.

▸주제어: 조직문화, 경호원(신변보호), 경비원(시설, 기계경비), 민간경비, 신변보호, 직무스트레스, 직무소진, 

직무성과
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I. Introduction

조직문화는 구성원의 행동이나 태도에 유의한 영향을 

미치게 된다[1, 2]. 특히, 소규모 조직이면서 인적 의존도

가 높은 경우, 경영방식이 체계적이기 보다는 관례에 의존

하는 바가 크고[3] 구성원들의 가치체계와 행동체계가 고

객 서비스에 직접적으로 전달될 수 있기 때문에 조직문화

를 어떻게 형성해 나가느냐에 따라서 직무성과에 많은 영

향을 미치게 된다[4, 5].

특히, 조직문화는 빠른 변화를 요구하는 기업환경에서 

개인역량을 강화시켜 조직몰입도를 높이기도 하지만[6, 7, 

8] CEO의 경영방식에 따라 차이가 있다. 가령, CEO가 변화

와 혁신을 추구하는 혁신 지향적인지, 의사결정체계와 절차

를 중시하는 위계 지향적인지, 또는 과업달성을 위하여 경

쟁구도를 중시하는 시장 지향적인지, 아니면 관계를 중시하

여 관계 지향적인지 등의 여부에 따라서 조직 구성원들에게 

직무성과는 증폭 또는 약화될 여지가 있다[9, 10]. 그러므로 

조직은 일관된 행동 방향을 제시해 줄 수 있는 전사적 차원

에서의 조직문화에 대한 개발이 필요하다[11].

경호경비업은 업무 특성상 인적 의존율이 높고, 일방적

이며, 획일적인 조직문화를 추구하는 성향이 있다. 또한, 

업무특성상 위계문화를 중시하고, 사회적 흐름에 따라 변

화와 혁신을 추구해 나가야 하는 특수성이 있다. 하지만 대

부분의 업체들이 영세하기 때문에 시장지향 문화를 추구해

나가는 성향이 다분하다. 이로 인하여 조직 구성원들은 직

무스트레스와 직무소진을 경험하게 되어 직무성과에 부정

적인 영향을 초래하게 된다. 그러므로 조직문화와 관련하

여 직무성과 사이에서 작용하는 매개변수를 통하여 다양한 

관점에서 이들 간의 관계를 진단해 볼 필요가 있다.

물론, 그동안 조직문화와 관련하여 임파워먼트, 직무지

속의지, 조직커뮤니케이션, 조직 환경 및 조직성과, 인적

자원관리 및 조직성과, 조직신뢰, 조직몰입, 조직애착도, 

조직효과성 등 다양한 변수를 대상으로 경호경비 조직에 

대한 실정을 조사해왔으나[12, 13, 14, 15, 9], 직무성과를 

저하시키는 원인에 관한 연구가 미비한 실정이다. 

그러므로 이 연구에는 경호경비원이 인식하는 조직문화

에 따라서 직무성과에 어떠한 관계가 있으며, 또 이 두 변

수의 관계에서 직무스트레스와 직무소진에 대한 경험이 

어떠한 매개역할을 하게 되는지 조사함으로써 현 경호경

비 산업의 실정을 조사 및 참고하는 중요한 자료로 제시하

고자 한다. 따라서 본 연구의 목적은 경호경비원의 조직문

화에 따른 직무스트레스가 감정소진과 조직성과의 관계를 

규명하는데 있다.

II. Theoretical background

1. Organizational culture, Job performance

그동안 조직문화는 조직경쟁력의 원천이자, 조직성과에 

영향을 미치는 중요한 요인이라는 것이 수많은 연구들을 

통하여 지지되어 왔다[16, 17]. 즉, 조직구성원의 행동은 

조직문화를 바탕으로 이뤄지며, 구성원의 노력을 증가시킴

으로써 높은 성과를 창출할 수 있는 것이다[18]. 그러나 조

직문화는 경우에 따라서 직무성과에 긍정적․부정적 영향을 

미치게 된다[19, 20, 21, 22, 23, 24]. 특히, 조직문화 유형 

중에서 시장문화는 개인 혹은 조직의 성과에 긍정적인 영

향을 미친다[21, 25, 23, 26]. 경호경비 산업에서 특수경비

원을 대상으로 조사한 김호준(2011)의 연구에 의하면 조직

성과는 서열화 되어 있는 조직의 특성상 위계문화에서 긍

정적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 조사되었다[14]. 

하지만 일반경비원의 경우 조직성과는 조직문화에 유의한 

영향을 미치지 않는 것으로 나타나, 특수경비원과 일반경

비원에 있어서 조직문화와 직무성과는 차이가 있는 것으

로 조사되었다[13].

2. Organizational culture, Job stress

조직문화는 주어진 상황 하에서 구성원들을 하나의 구

심점으로 결집시키고, 이들의 열정과 에너지를 이끌어 낼 

수 있는 요소로 작용한다[27]. 하지만 이외의 나쁜 조직문

화는 조직의 성장단계에서 제약 요인이 될 수 있고, 갈등

을 일으킬 수도 있다[28]. 이는 일반적으로 관리자와 조직

구성원들 간의 관계에서 스트레스 요인으로 갈등이 유발 

되는데[29, 30], 경찰과 민간경비 조직을 비교 조사한 김

영배(2019)의 연구에 따르면, 경찰공무원이 민간경비원보

다 혁신문화, 위계문화, 시장문화에서 직무스트레스가 높

은 것으로 조사되었다[9]. 그러나 특수경비원 집단의 경우, 

위계문화가 직무스트레스에 직접적인 영향을 미치는 것으

로 조사되었다[15]. 이는 비단 다른 분야에서도 유의한 영

향을 미치는 것으로 조사되었다. 사회복지사의 경우 위계

지향 문화가 높을수록 직무스트레스가 높았으며[31], 보육

시설의 영아교사도 위계문화가 높으면 직무스트레스가 높

은 것으로 조사되었다[32, 33].

3. Organizational culture, Job exhaustion

소진(Burnout)에 대한 사전적 정의는 ‘신체적 또는 정

신적인 극도의 피로’로, 에너지나 힘, 자원들이 고도의 소

비에 의해 소멸되어 버리거나 피폐해져 버리는 것을 일컫

는다[34]. 직무소진은 대인관계 직무를 수행하는 구성원들
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에게 나타나는 신체적, 정서적, 감정적 고갈상태라 하였으

며 직원들의 감정적 대인 관계적 스트레스 요인에 의한 부

정적인 경험을 지칭하는 개념에서 시작되었다[35]. 경호경

비원을 대상으로 한 선행연구는 없으나, 타 분야의 선행연

구 가운데 교사의 경우 위계지향 문화가 높을수록 직무소

진이 높아지는 것으로 조사되었으며[32], 카지노종사자의 

경우에는 관계지향 및 위계지향 문화가 높을수록 직무소

진이 높은 것으로 조사되었다[37].

4. Job stress, Job performance

직무스트레스란 직무를 수행함에 있어서 조직행동 변인 

및 개인적 특성에 관한 포괄된 연구로 Robert(1984)에 의

해 수행되었으며, 주로 스트레스 관련 변인들 간의 관계를 

고려하고 스트레스로 인한 심리적·신체적 긴장뿐만 아니라, 

이들에 의해 영향을 받는 직무성과 또는 직무만족 등을 포

함하여 광범위한 변수로 활용되어왔다[38]. 과도한 업무부

하와 이로 인한 피로와 스트레스, 직무소진 등은 개인적 차

원에서 정신적, 육체적으로 부정적인 영향을 미칠 수 있다

[39]. 이와 관련해서, Ivancevich와 Matteson(1979)은 직

무스트레스가 높을수록 심리적 긴장도가 높아지고 직무성

과에 부정적 영향을 줄 뿐만 아니라, 이러한 긴장이 신체적 

질환으로 나타날 때 높은 결근율, 작업수행 감소를 초래한

다고 보고하였다[40].

5. Job exhaustion, Job performance

직무소진은 일반적으로 감정적 고갈, 냉소주의 혹은 직

업 성취감 결여라는 세 가지 요인으로부터 발생하는 결과

로서 다루어져 왔다[41]. 이는 사원들의 이직 및 근태율의 

증가와 생산성의 감소, 직무만족 및 조직몰입의 저하 등을 

통하여 조직효과성에도 부정적인 영향을 미치게 되는데

[41], 직무소진을 경험한 사람은 다른 동료 사원들로 쉽게 

확산될 우려가 있다[39]. 특히, 사무직 사원들보다 영업직 

사원들에게서 더욱 높게 나타나며[39], 직무소진이 높으면 

조직구성원들은 개인차원의 직무성과에 부정적인 영향을 

미치는 것으로 나타났다[42]. 그러나 직무소진과 직무성과 

의 관계에 대한 일부 선행연구는 영향관계가 없거나 긍정

적인 관계를 나타내는 결과를 내놓기도 하였다. 이러한 연

구결과에 관하여 변찬복·조경섭(2012)은 직무소진이 일로

부터의 일탈이라는 표면적 이유에서만 그치는 것이 아니

라 감정적 고갈로도 이어지기 때문이라고 주장하였다[43].

III. Research method

1. Variable operational definition and 

measurement tools

1.1 Organizational culture

조직문화는 조직 구성원에게 주어진 환경 하에서 상호

간에 공유된 규범이나 신념 및 가치의 체계로 정의하며, 

조직문화를 구성하는 하위 요인으로서 Quinn & 

McGrath(1985)의 연구에서 검증한 집단문화 개발문화 위

계문화, 합리문화 등 20문항을 본 연구에 적합하게 수정․

보완하여 사용하였다[26].

1.2 Job stress

본 연구는 직무스트레스를 감정적 차원에서 접근하여 

“근로자가 직무수행 과정에서 경험하는 조직의 기대와 현

실간의 불합치에서 발생하는 정서적 반작용”으로 정의하

며(이동선, 2017), Ivancevich＆ Matteson(1980)에 의해 

개발된 직무스트레스의 측정도구 8문항을 수정․보완하여 

사용하였다[44].

1.3 Job exhaustion

직무소진은 대인관계 직무를 수행하는 구성원들에게 나

타나는 신체적, 정서적, 감정적 고갈상태로 좌절감과 인간

적인 회의감을 겪은 상태라고 정의하며, 직무소진은 

Maslach & Jackson(1981)의 연구 중에서 문항을 수정 

보완하여 6문항으로 구성하였다[41].

1.4 Job performance

직무성과는 조직의 목표나 개인의 과업을 달성 하려고 하

는 구성원의 다차원적인 행동으로 구성원이 실현하고자 했

던 성취도나 혹은 목표에 대한 달성이라고 정의하며, 직무성

과는 Parasuraman et al.(1988)이 제시한 본인 서비스의 

신뢰성, 고객의 요구에 대한 이해, 본인서비스의 접근성, 유

형성, 숙련성 등의 내용을 조한주(2015)에 의해서 번안되었

으며, 이를 수정 보완하여 5문항으로 구성하였다[45, 46].

2. Research Object and Research Method

2.1 Research Object

연구대상은 수도권(서울, 경기남부)에 소재하고 있는 경

호·경비업체에 재직 중인 경호원과 경비원을 모집단으로 

선정한 후 유층집락무선표집법을 사용하여 표본을 추출하

였다. 설문지는 5개 업체에 직접 방문하여 관리자의 협조 

하에 모집단에게 연구의 취지를 설명한 후 자기평가기입
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방법을 통하여 응답하도록 하였다. 설문지는 각 업체마다 

80부씩 배포하였다. 배포된 설문지는 총 400부이며 설문

지 중 극단치가 있는 설문지는 본 연구에서 제외시켰다. 

본 연구에서 사용된 최종 유효 표본은 총 320부로 확정하

였다. 최종적으로 확정된 표본에 대한 사회인구학적 특성

은 Table 1과 같다.

Division N %

sum 320 100

1. sex
male 175 54.7

female 145 45.3

2. age

20's 154 48.1

30's 90 28.1

40's 34 10.6

50's more 42 13.2

3. Education
High school 220 68.8

College more 120 32.0

4. Responsibilities

Facility 

expenses
204 62.8

Machine 

expenses
22 6.9

Protection 94 29.3

5. employment 

period

Less than 1 

year
174 23.1

1 year to 2 

years
65 20.3

3 to 5 years 49 15.3

More than 5 

years
32 10

Table 1. Personal characteristics

2.2 Research method and research hypothesis

2.2.1 research hypothesis

연구문제에 따른 가설을 검증하기 위하여 본 연구에서

는 2019년 10월 1일 부터 12월까지 2개월간 서울과 경기

도에 소재중인 경호경비업체에 방문하여 관리자의 협조 

하에 연구의 취지를 설명한 후 설문지에 응답하도록 하였

다. 수집된 데이터는 SPSS 24.0과 Amos 24.0을 활용하

여 연구결과를 도출하였다. 연구의 목적에 따라 빈도분석, 

탐색적 요인분석, 확인적 요인분석, 신뢰도분석, 구조방정

식 모형 분석 등을 실시하여 가설을 검증하였다.

2.2.2 Research hypothesis

가설1. 경호경비원의 조직문화는 직무스트레스에 유의

한 영향을 미칠 것이다.

가설2. 경호경비원의 조직문화는 직무소진에 유의한 영

향을 미칠 것이다.

가설3. 경호경비원의 조직문화는 직무성과에 유의한 영

향을 미칠 것이다. 

가설4. 경호경비원의 직무스트레스는 직무성과에 유의

한 영향을 미칠 것이다. 

가설5. 경호경비원의 직무소진은 직무성과에 유의한 영

향을 미칠 것이다. 

가설6. 경호경비원의 직무스트레스는 조직문화와 직무

성과의 관계에서 매개역할을 할 것이다.

가설7. 경호경비원의 직무소진은 조직문화와 직무성과

의 관계에서 매개역할을 할 것이다.

IV. Result

1. Validation and reliability verification of 

measurement tools

1.1 Exploratory factor analysis

본 연구에서는 탐색적 요인분석(EFA:Exploratory 

factor analysis)을 실시하여 요인 간 구성타당도를 검증

하였다. 검증과정에서 하나의 개념으로 조합이 어렵거나 

요인 적재값(Factor loading value)이 .40이하인 문항은 

간섭을 일으키므로 삭제하여 구성타당도를 높이고자 하였

다. 또한, 공유값(communality)이 .04이하인 문항은 극단

치가 있는 것으로 간주하여 이 또한 삭제하도록 하였다. 

탐색적 요인분석을 실시한 결과는 <표 3>과 같다.

1.1.1 Organizational culture

Table 2에서 보는 바와 같이, 조직문화유형은 4개의 다

차원적 하위개념으로 구성되었다. 요인1 ‘혁신문화’은 3개

의 문항으로 구성되어졌으며 요인 적재치는 .780∼.848로 

나타났다. 요인2 ‘시장문화’는 3개의 문항으로 구성되어졌

으며 요인 적재치는 .704∼.820으로 나타났다. 요인3 ‘관

계문화’는 4개의 문항으로 구성되어졌으며 요인 적재치는 

.563∼.828로 나타났다. 요인4 ‘위계문화’는 2개의 문항으

로 구성되었으며, 요인 적재치는 .764∼.826으로 나타났

다. 그러나 a4, a8, a9, a12 문항 등은 요인 간 간섭을 주

는 것으로 조사되어 이 연구에서 제거되었으며, 각 요인에 

대한 신뢰도 계수는 ‘혁신문화’가 α=.849, ‘시장문화’가 α

=.786, ‘관계문화’는 α=.798, ‘위계문화’는 α=.735로 나타

나 전체적으로 신뢰도가 높은 것으로 조사되었다. 따라서 

조직문화유형은 최종적으로 15개 문항 가운데 4문항이 삭

제되어 4개 하위요인 11개 문항으로 구성되었으며, 신뢰

도는 α=.735∼α=.849로 나타났다.
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문항
요인 성분

f1 f2 f3 f4

a7. Emphasis on adventure, innovation and personality .848 .065 .248 .108

a5. Innovative and adventurous spirit .807 .169 .317 .076

a6. Organizational unity through innovation and development .780 .220 .211 .226

a14. Emphasis on task achievement and goal achievement .109 .820 .130 .190

a15. Value competitiveness and achievement .163 .819 .008 .186

a13. Management goals and performance .137 .704 .274 .289

a1. Home-like comfor .303 .100 .828 .071

a2. Manager's help and support .307 .139 .804 .195

a3. Loyalty and mutual trust .265 .215 .563 .448

a10. Solidarity with emphasis on regulations and guidelines .143 .220 .160 .826

a11. Emphasis on status stability, unity, and relationship persistence .138 .378 .150 .764

Total 2.331 2.187 1.997 1.734

% of Variance 21.194 19.879 18.152 15.761

Cumulative % 21.194 41.073 59.225 74.986

Chronbach's α .849 .786 .798 .735

Table 2. Exploratory factors and reliability analysis for organizational culture types

1.1.2 Job stress

Table 3에서 보는 바와 같이, 대인관계스트레스는 단일

개념 4개의 문항으로 구성되어졌으며 요인 적재치는 .788

∼.904로 나타났다. 신뢰도 계수는 α=.873으로 비교적 높

게 나타났다.

문항 요인성분

b13. Consider turning over for better terms .904

b12. Unfairness of opportunity for development

and promotion
.893

b11. Increased feelings of helplessness 

and fatigue for the current task
.835

b14. Tension about growing jobs .788

Total 2.934

% of Variance 73.343

Cumulative % 73.343

Chronbach's α .873

Table 3. Exploratory factors and reliability analysis for 

job stress

1.1.3 Job exhaustion

Table 4에서 보는 바와 같이, 감정소진은 단일개념 5개의 

문항으로 구성되어졌으며, 요인 적재치는 .734~.874로 나타

났다. 신뢰도 계수는 α=.873으로 비교적 높게 나타났다.

문항 요인성분

m5. Exhaustion of charge .874

m2. Exhausted from work .851

m1. Emotional exhaustion .840

m3. Tiredness at work .776

m4. Business tension .734

Total 3.332

% of Variance 66.645

Cumulative % 66.645

Chronbach's α .873

Table 4. Exploratory factors and reliability analysis 

for job exhaustion

1.1.4 Job performance

Table 5에서 보는 바와 같이, 직무성과는 단일개념 5개의 

문항으로 구성되어졌으며, 요인 적재치는 .755~.867로 나타

났다. 신뢰도 계수는 α=.873으로 비교적 높게 나타났다.

문항 요인성분

y5. Customer service with sincerity .867

y2. Kindness to customer service .850

y3. Prompt service delivery .845

y4. Appearance management for best 

service
.838

y1. Interest in customer service .755

Total 3.460

% of Variance 69.200

Cumulative % 69.200

Chronbach's α .886

Table 5. Exploratory factors and reliability analysis 

for job performance

1.2 Confirmatory factor analysis

변수간의 내재된 요인 및 차원을 확인하고자 확인적 요인

분석(CFA:Confirmatory factor analysis)을 실시하였다. 

이 연구에서는 이순묵(1990)이 제안한 χ2, 기초부합지수

(GFI: Goodness of Fit Index), 비교부합지수(CFI: 

Comparativie Fit Index), 표준적합지수(NFI: Normed Fit 

Index), 비표준적합지수(TLI: Tucker-Lewis Index)와 

Browne과 Cudeck(1993)가 제안한 근사평균 오차제곱근

(RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation)

지수로 부합도 측정 지수로 사용하였다[47]. GFI, CFI, NFI, 

TLI 값은 0.9≧이상이면 부합도가 좋은 것으로 간주되고, 

모형의 간명성을 고려하는 RMSEA 지수는 0.05≦이면 좋은 

부합도로 간주하며, 0.05～0.08≧이면 수용할 수 있는 부합

도로 간주한다. 그리고 RMR(Root Mean Square 

Residule)은 0에 가까우면 양호한 것으로 간주한다[48].
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1.2.1 Goodness of fit analysis for measurement model

측정모형에 대한에 대한 적합도 분석 결과는 <표 >와 같

다. 확인적 요인분석 결과, 전체 적합도지수는 χ2=324.889, 

df=155, ρ=.000, RMR=.048, GFI=.907, NFI=.906, 

TLI=.936, RMSEA=0.59를 보였다. 그러나 ‘직무성과’을 

구성하고 있는 문항 m4는 요인 부하량이 0.5보다 낮게 나

타났기 때문에 이 연구에서 제거되었다. 따라서 연구모형

은 전체적으로 수용이 가능하다고 할 수 있다. 측정모형에 

대한 적합도 지수는 Table 6과 같다.

Fitness x2/df, ρ RMR GFI NFI TLI RMSEA

structure

model
2.096/.000 .048 .907 .906 .936 .059

기준치 = ρ<.05이하, RMR:05이하, GFI, NFI, TLI:.90이상, RMSEA:.10이하 

Table 6. Goodness of fit index according to confirmatory 

factor analysis result

연구모형을 구성하는 확인적 요인분석에 대한 전체 모

형도는 [그림 1]과 같다.

x2=324.889,(ρ=.000), df=155, x2/df=2.096

Fig. 1. Structural model for confirmatory factor analysis

1.2.2 Convergence and discriminant validity analysis 

for measurement models

측정모형의 확인적 요인을 통한 경로계수에 대한 표준적

재치와 표준오차 값을 통하여 <표 6>과 같이 개념 신뢰도 

및 수렴 타당성을 분석을 실시하였다. <표 >에서 보는 바와 

같이, 각 요인에 대한 표준적재치가 .50이상이기 때문에 개

념타당성은 확보되었음을 확인할 수 있다. 또한, 각 요인에 

대한 개념 신뢰도가 0.7이상이고, 분산추출지수가 0.5이상

이기 때문에 수렴타당도가 확보되었다 할 수 있으며, 구성 

개념간의 관계를 보여주는 상관계수의 신뢰구간에 1이 포

함되지 않아 판별타당성이 확보된 것으로 나타났다. 측정

모형의 개념 및 분산추출지수는 Table 7과 같다.

Concept Question SRW SE CR AVE

Innovation

culture

a5 .829 .333
.843 .801

a6 .897 .219

Market 

culture

a15 .734 .484

.815 .722a14 .725 .426

a13 .829 .271

Hierarchical

culture

a10 .791 .329
.809 .738

a11 .836 .292

Job stress

b1 .883 .171

.888 .838
b2 .869 .221

b4 .767 .321

b6 .695 .591

Job

exhaustion

c5 .779 .332

.848 .780
c2 .848 .342

c1 .836 .648

c3 .703 .464

Job

performance

d5 .845 .432

.919 .876

d2 .788 .259

d3 .794 .256

d4 .810 .217

d1 .683 .180

Table 7. Construct Reliability and Average Variance 

Extracted

2. Hypothesis verification

측정모형을 통하여 타당도와 신뢰도를 검증하는 한편, 모

형의 적합도 지수가 양호한 것으로 검증되어 변수간의 관계

를 확정된 구조모형으로 설정하였다. 본 연구는 가설검증이 

목적이므로 모형의 적합도 지수를 높이기 위하여 수정지수

는 사용하지 않았다. 적합도지수를 분석한 결과, 연구모형

에 대한 적합도 지수는 기준치에 부합한 것으로 나타났으며, 

구조모형에 대한 적합도 지수는 Table 8과 같다. 

Fitness x2/df) /ρ RMR GFI NFI TLI RMSEA

structure

model
1.540/.000 .046 .933 .935 .976 .041

기준치 = ρ<.05이하, RMR:05이하, GFI, NFI, TLI:.90이상, RMSEA:.10이하 

Table 8. Overall goodness-of-fit index for structural 

models

연구모형을 도식화한 것은 Fig. 2와 같다.
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Fig. 2. Path coefficient between structural models

확정된 연구모형을 이용하여 조직문화, 직무스트레스, 

직무소진, 직무성과 간의 인과관계에 대한 가설을 검증하

고자 하였다. 

2.1 Causal relationship between variables: H1~ H5

변수간의 직접적인 인과관계를 검증한 경로분석 결과는 

Table 9와 같다.

path analysis RW SRW S.E. C.R.

H1

x1

→ m1

-.265 -.305 .122 -2.122**

x2 -.119 -.111 .232 -.505

x3 -.138 -.138 .245 -.557

H2

x1

→ m2

.054 .065 .125 .446

x2 -.039 -.038 .235 .866

x3 .101 .104 .248 .682

H3

x1

→ y

-.073 -.104 .084 -.864

x2 .368 .427 .160 2.303**

x3 .081 .101 .166 .492

H4 m1 → y -.261 -.161 .043 -3.088***

H5 m2 → y .134 -.324 .060 -4.380***

**p<.01, ***p<.001

*x1:Innovation culture, x2:Market culture, x3:Hierarchical 

culture, m1:Job stress, m2:Job exhaustion, y:Job 

performance

Table 9. Research Model Path Analysis Results

2.2 Relationship between organizational culture 

and job stress: H1.

경호경비원의 혁신문화가 직무스트레스에 미치는 표준화

경로계수는 -.305이고, C.R. 값이 -2.1223이며, 통계적으

로는 p<.01 수준에서 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 하지만 시장문화, 위계문화는 직무스트레스에 통계적으

로는 p<.05수준에서 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나

타났다. 따라서 경호경비원의 혁신지향 문화는 직무스트레

스에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 ‘가설1’은 ‘부분

채택’되었다. 이러한 결과는 경호경비원을 대상으로 조사한 

김영배(2019)의 연구와 부분적으로 일치 하지만[9], 특수경

비원의 경우 위계지향 문화에서만 직무스트레스와 유의한 

상관관계가 있다고 보고한 김찬선·조병해·이지은(2011)의 

연구와 상이한 것으로 조사되었다[15]. 따라서 본 연구를 통

하여, 경호경비원의 조직문화는 주 업종에 따라서 조직문화

는 상이하게 나타날 수 있고, 경호경비 조직도 기업 환경의 

변화에 따라 혁신을 도모하고 있다는 것을 알 수 있다.

2.3 Organizational culture and job exhaustion: H2

본 연구에서 혁신문화, 시장문화, 위계문화는 직무스트

레스에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 조사되었다. 따

라서 가설2는 ‘기각’되었다. 이러한 결과를 통하여 경호경

비원의 조직문화가 직무소진에 직접적으로 영향을 미치지 

않는 다는 것을 알 수 있다. 하지만 서비스종사자를 대상으

로 조사한 김봉철(2012), 김기옥·박성규(2019)의 연구에서

는 직무스트레스가 높으면 그와 같은 관점에서 감정소진에 

영향을 미친다는 결과를 보고하였다[49, 39]. 그런 관점에

서 경호경비원 조직은 혁신문화가 높으면 직무스트레스에 

영향을 미치지만 직무소진에는 영향을 받지 않는 다는 점

에서 상이한 결과라 할 수 있다. 따라서 이러한 결과가 나

온 것은 이 직업군이 이직률이 높다는 측면에서 볼 때, 구

성원들이 스트레스 상황에 놓여 직무소진을 경험하게 되면 

언제든지 그만두고 있기 때문이라고 판단할 수 있다.

2.4 Organizational Culture and Job Performance: H3

경호경비원의 시장문화가 직무성과에 미치는 표준화경

로계수는 .427이고, C.R. 값이 2.303이며, 통계적으로는 

p<.01 수준에서 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

하지만 혁신문화, 위계문화는 직무성과에 통계적으로 유의

한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 따라서 경호경비

원의 시장문화는 직무성과에 유의한 영향을 미치는 것으

로 나타나 ‘가설3’은 ‘부분채택’되었다. 이러한 결과는 시

장문화가 개인 혹은 조직의 성과에 긍정적인 영향을 미친

다고 보고한 안경섭(2008), 임정빈(2015), 허성욱･최재송

(2019) 등의 결과와 일치한다[20, 25, 23]. 또한, 경호경비

원을 대상으로 조사한 김영배(2019)의 연구과 부분적으로 

일치한다[9]. 하지만 특수경비원을 대상으로 조사한 김호

준(2011)의 연구에서는 위계문화에서 긍정적으로 영향을 

미치는 것으로 조사되었으며[14], 일반경비원을 대상으로 

조사한 김창호(2007)의 연구에서는 조직문화는 직무성과

에 유의한 영향을 미치지 않는다고 보고하였다[13]. 이러

한 관점에서 볼 때 경호경비업은 주업종의 차이에 따라서 

상이하게 나타날 수 있음을 시사해준다.
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2.5 Relationship between job stress and job 

performance: H4

경호경비원의 직무스트레스가 직무성과에 미치는 표준

화경로계수는 .161이고, C.R. 값이 -3.088이며, 통계적으

로는 p<.001 수준에서 유의한 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 이러한 결과는 과도한 업무부하로 인한 직무스트레

스가 직무성과에 부정적인 영향을 미칠 뿐만 아니라, 높은 

결근율과 작업수행 감소를 초래한다고 보고한 김기옥·박성

규(2019), Ivancevich와 Matteson(1979)연구와 일치한다

[39, 40]. 같은 관점에서 민간경비원을 대상으로 조사한 

주일엽(2010), 정육상(2014)의 연구와 일치한다[50, 51]. 

이를 통하여, 경호경비원의 직무스트레는 직무성과에 부정

적인 요인으로 영향을 미친다는 것을 알 수 있다.

2.6 Relationship between job exhaustion and job 

performance: H5

경호경비원의 직무소진이 직무성과에 미치는 표준화경

로계수는 -.324이고, C.R. 값이 -4.380이며, 통계적으로

는 p<.001 수준에서 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 이러한 결과는 직무소진을 경험한 사람이 다른 동료들

에게 확산시킨다는 점에서 직무성과에 부정적인 결과를 

초래한다는 김기옥·박성규(2019)의 연구와 일치한다[39]. 

또한, 이는 감정적 고갈로 이어져 직무성과에 부정적으로 

초래한다는 변찬복·조경섭(2012)의 견해와 일치한다[43]. 

따라서 이 연구의 결과는 다른 분야와 마찬가지로 경호경

비원에게 직무소진은 직무성과에 부정적인 결과를 초래한

다는 점을 시사해준다. 

2.7 Mediating effect verification : H6, H7 

이 연구에서 매개효과를 검증하기 위하여 직접효과, 간

접효과, 총 효과를 구하였다. 매개효과에 대한 판단은 독

립변인이 종속변인에 대하여 간접효과가 유의하게 나오면 

매개효과가 있는 것으로 판단하며 독립변인과 종속변인 

간의 직접효과는 유의하지 않고 간접효과만 유의하게 나

타나면 완전매개, 직접효과와 간접효과가 동시에 유의하면 

부분매개로 설정하였다. 이 연구에서 간접효과의 유의성 

검증을 하고자 Bootstrapping을 실시하였다. 그러나 가설

7은 조직문화가 직무성과에 직접효과가 없으므로 매개효

과는 기각되어, 가설6만 검증하도록 하였다. 변수간의 직

간접효과는 <표 3-8>과 같다.

Path type
directly

effect

Indirect

effect

Total 

effect

H6

x1 x1→m1 -.305** - -.305**

→m1 m1→y -.161*** - -.161***

→y x1→y -.104 .049 -.055**

*p<.05, ***p<.001

*x1:Innovation culture, x2:Market culture, x3:Hierarchical 

culture, m1:Job stress, m2:Job exhaustion, y:Job 

performance

Table 3-8. Analysis of direct and indirect effects 

on job stress

2.8 Mediating effects of job stress in the 

relationship between organizational culture and job 

performance: H6

<표 3-8>에서 보는 바와 같이, 직무스트레스의 매개효

과는 혁신문화와 직무성과 간의 관계에서 -.055(-.305 × 

-.161)로 p<.01 수준에서 유의한 영향을 미치는 것으로 조

사되었다. 그러나 이 과정에서 혁신문화는 직무성과에 직

접효과가 없는 것으로 보아 직무스트레스는 혁신문화와 

직무성과 간의 관계에서 완전매개효과가 있다는 것을 알 

수 있다. 따라서 조직문화의 하위요인 혁신문화는 직무스

트레스를 매개하지 않고는 조직성과에 영향을 미칠 수 없

다는 것을 시사한다. 따라서 ‘가설 6’은 채택 되었다.

V. Conclusions

본 연구는 경호경비원의 조직문화에 따른 직무스트레스

와 직무소진이 직무성과에 미치는 영향을 규명하기 위한 

목적으로 수행되었다. 검증결과, 첫째, 조직문화 가운데 

혁신문화에서만 직무스트레스에 통계적으로 .01수준에서 

부적(-)으로 영향을 주는 것으로 확인되어, 가설1은 부분

채택 되었다. 둘째, 조직문화는 직무성과에 직접적인 영향

이 없는 것으로 확인되어, 가설2는 기각되었다. 셋째, 조직

문화 가운데 시장문화에서만 직무성과에 통계적으로 .01

수준에서 부적(-)으로 영향을 주는 것으로 확인되어, 가설

3은 부분채택 되었다. 넷째, 직무스트레스는 직무성과에 

통계적으로 .001수준에서 부적(-)으로 영향을 주는 것으로 

확인되어, 가설4는 채택 되었다. 다섯째, 직무소진은 직무

성과에 통계적으로 .001수준에서 부적(-)으로 영향을 주는 

것으로 확인되어, 가설4는 채택 되었다. 여섯째, 직무스트

레스는 조직문화의 혁신문화와 직무성과의 관계에서 통계

적으로 .01수준에서 부적(-)으로 매개효과가 있는 것으로 

확인되어, 가설6은 채택되었다. 일곱째, 직무소진은 조직

문화와 직무성과의 관계에서 통계적으로 유의한 영향이 

없는 것으로 확인되어, 가설7은 기각되었다.
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