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Ⅰ. 서  론

항공기 사고는 군용뿐만 아니라, 민간항공분야에서도 

인적요인(human factors)과 관련된 사고가 많은 비중

을 차지하고 있다. 따라서 인적요인과 관련된 사고를 감

소시키는 것은 항공분야에서의 지대한 관심 사항이다.

인적요인에서 핵심이 되는 분야가 바로 인적오류

(human error)이다. 인간은 불완전한 존재이기 때문

에 주변의 조건과 상황에 따라, 그리고 자신의 불완전

한 전제조건이 형성되면 불안전한 행동, 즉 오류가 발

생하게 된다. 이러한 인적오류는 인간 고유의 한계적 

특성에 기인하는 것과, 인간과 기술의 상호작용의 실패

(Wiegmann et al., 2002)뿐만 아니라, 조직의 안전문

화(safety culture)에도 상당한 영향을 받는다. 

1986년 발생한 체르노빌의 원자력 발전소 사고 이

후 등장하기 시작한 안전문화라는 개념이 항공분야에

서도 그 중요성이 점차 부각되고 있다. 우리나라의 항

공안전분야에서 인적요인에 대한 인식은 최근 10년 사

이 크게 향상되었지만, 안전문화에 대해서는 그리 큰 

주목을 받지 못하였다. 조직의 안전관리 시스템이 잘 

갖추어졌다고 하더라도 안전문화가 형성되지 않으면 

안전관리의 성과는 크게 기대하기 어렵다. 이러한 흐름

에서 국내 항공분야에서도 안전문화가 지속적으로 강

조되고 있다.
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안전문화에서 중요한 요소 중 하나가 잠재적인 위험 

정보들이 공유되는 정도와 관련된 공정문화(just culture)

이다(Marx, 2001; Vogelsmier, 2010).

대한민국 공군에서는 한국판 공정문화 척도를 개발

(Lee, 2014)하여 2013년부터 항공안전단의 안전교육

과정에서 비행대대를 대상으로 공정문화 수준을 측정

하여 교육에 활용해 오고 있다. 공정문화 수준과 비행

사고간에 높은 상관관계를 보이는 결과를 도출하기도 

하였다(Kim, 2015). 공정문화 수준과 비행사고의 상

관관계를 보인 연구결과를 보다 구체적으로 살펴보면 

다음과 같다. 2013년 1월부터 15년 9월까지 비행사고 

중 인적 요인에 의한 중 ･경 ･준사고는 모두 36건(중사

고 1건, 경사고 3건, 주요 결함 32건)이었으며, 이중 비

행사고 경험이 있는 11개 비행대대의 공정문화 수준(평

균 3.77점)은 비행사고 경험이 없는 16개 비행대대의 

공정문화 수준(평균 4.07점)보다 유의하게 낮은 것으로 

나타났다. 즉, 공정문화 수준이 높을수록 사고발생 횟수

가 적고, 낮을수록 사고가 높은 상관관계를 보였다.

그러나 공군항공안전단의 안전교육과정에 입과한 비

행대대를 대상으로 공정문화 수준을 측정하고, 대대 공

정문화 향상을 위해 그 결과를 해당 대대에 피드백을 

해 주고 있지만, 공정문화 수준에 영향을 주는 공정문

화 하위 촉진요인과 억제요인이 무엇인지에 대한 연구

는 구체적으로 이루어지지 않았다. 따라서 공정문화 수

준을 향상시키기 위해서는 공정문화의 하위 촉진 및 

억제요인을 확인하는 것이 우선적으로 필요하다.

본 연구의 목적은 공정문화의 수준에 영향을 주는 

촉진요인과 억제요인을 구체적으로 확인하는 것이다. 

공정문화수준은 각종 사고 및 인적 오류와 상관관계가 

높은 것으로 나타났다. 공정문화수준에 영향을 주는 요

인을 확인할 수 있다면 비행사고 예방을 위해 그 수준

을 높일 수 있기 때문이다. 공정문화수준에 영향을 주

는 요인을 찾는다면, 단위조직(가령 비행대대) 교육에

서 공정문화 수준을 진단하고, 그 조직의 실정에 맞는 

피드백을 제공할 수 있다. 공정문화에 긍정적인 영향을 

주는 촉진요인을 강화하고, 부정적인 영향을 주는 억제

요인을 감소시킨다면 해당 조직에 맞춤식 공정문화 향

상 방법을 강구하는데 도움이 될 수 있다.  

Ⅱ. 이론적 고찰

2.1 안전과 안전문화

안전(safety)의 정의는 다양하게 규정되고 있다. 백

과사전에는 안전을 ‘위험이 생기거나 사고가 날 염려가 

없는 상태’라고 정의한다(두산백과). 웹스터 사전에는 

안전을 상해, 손상, 또는 위험이 없는 상태로 정의하고 

있다. 국제민간항공기구(ICAO)의 Safety Management 

Manual (SMM)에서는 안전을 ‘인명 또는 재산에 피해

를 줄 수 있는 위험요인이 감소하거나, 기존에 유지되

어왔던 수준보다 더 낮은 상태, 또는 지속적으로 위험

요인의 식별 및 관리를 통해 허용될 수 있는 수준으로 

유지하는 상태’라고 정의하고 있다. 

대한민국 공군에서는 안전을 ‘인명의 사상 또는 물

자 파괴 등의 손실을 초래하거나 업무의 정상적인 수

행을 저해하는 위험에 직면하지 않는 상태를 의미하나, 

현실적으로 위험이 없는 상태는 존재할 수 없으므로 

조직이나 체제가 수용할 수 있는 수준 이하로 위험이 

존재하는 상태’로 정의하고 있다(ROKAF, 2017). 

안전문화(safety culture)의 개념은 1986년 체르노

빌의 원자력 발전소 사고 이후에 등장한 개념이다. 

1988년 국제원자력 기구(IAEA: International Atomic 

Energy Agency)의 국제원자력안전자문그룹이 체르노빌 

원자력 사고에 대한 최초의 보고서(Summary Report 

on the Post-Accident Review Meeting on the 

Chernobyl Accident)에서 이 단어를 처음 사용하면

서 원자력 시설의 안전에 대한 조직과 개인의 특성, 태

도의 집합체로써 안전문화가 원자력분야의 안전을 확

보하는데 대전제라는 견해를 제시하였다(Sato, 2006). 

체르노빌 원자력 발전소 사고는 인적 요인과 안전문화

가 안전수행의 결과에 얼마나 큰 영향을 미치는지 관

심을 갖게 하는 계기가 되었다.

체르노빌 원전사고 조사 보고서에서 “잘못된 안전문

화”가 사고의 원인일 수 있다는 가능성을 제시한 이후

로 안전문화에 대한 정의는 여러 전문가로부터 다양하

게 나타났다. 예를 들면, Carrol(1998)은 안전문화를 

조직 내 모든 하위 집단의 모든 구성원들에 의해 이행

되는 근로자의 안전 및 공공안전에 스며있는 높은 가

치로 정의했으며, Cox & Cox(1991)는 조직이나 개인

이 작업환경에서 ‘안전’이라는 목표에 도달하는 방식의 

하나로써 “안전에 관하여 조직 구성원들이 공유하는 

태도나 신념, 인식, 가치관”을 통칭하는 개념으로 정의

하였고, Cooper(2000)는 조직문화의 한 단면, 조직이 

추구하는 건강 및 안전수행과 관련하여 구성원의 태도

/행동에 영향을 미치는 사고라고 정의하였다. 

그 외에도 안전문화에 대해 여러 정의가 제안되었지

만, Wiegmann과 그의 동료들은 안전문화에 대한 여

러 정의들을 분석하여 공통점을 다음과 같이 제시하였
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다(Wiegmann et al., 2004). 첫째, 안전문화는 모든 

집단구성원들이나 조직구성원들 간에 공유된 가치를 

반영하며, 집단수준이나 그 이상에서 정의되는 개념이

다. 둘째, 안전문화는 조직의 공식적인 안전문제들과 

관련되어 있으며, 경영 및 관리시스템과 밀접하게 관련

되어 있다. 셋째, 안전문화는 최고경영자로부터 평사원

에 이르는 모든 조직 구성원들의 기여와 영향을 반영

한다. 넷째, 조직의 안전문화는 구성원들의 작업/임무 

행동에 영향을 준다. 다섯째, 보상체계와 안전수행 간

의 관계에 안전문화가 영향을 준다. 여섯째, 안전문화

는 실수나 사고로부터 조직이 발전하고 배우려고 한다

는 점을 반영한다. 일곱째, 안전문화는 상대적으로 지

속적이고 안정적이며 변화하지 않으려는 속성이 있다.

Wigmann(2004)은 안전문화 정의의 공통점을 토대

로 하여 자기보고식 안전문화 척도 즉, CASS(Com-

mercial Aviation Safety Survey)를 개발하여 조직의 

안전문화 수준을 측정하는데 사용하였다. CASS에는 

안전문화가 5개의 차원 즉, 조직의 책무(33문항), 관리

자의 관여(13문항), 상벌체계(10문항), 구성원 주인의

식(15문항), 보고제도(14문항)로 모두 85개의 문항으

로 구성되어 있다. 

조직의 책무에는 최고 관리자가 안전을 조직의 핵심

가치 또는 관리원칙으로 삼고 있는지의 여부가 포함되

어 있으며, 관리자의 관여에는 최고 관리자 및 중간 관

리자가 조직 내에서 중요한 안전활동에 직접 관여하는 

정도를 포함하고, 상벌체계에는 안전 행동과 불안전 행

동을 평가하고, 그에 따라 상 또는 벌을 일관성 있게 

주는 정도를 포함하며, 직원들의 주인의식에는 오류를 

차단하고 사고를 막을 수 있는 최후의 보루인 현장 근

무자들에게 권한을 위임하여 안전증진을 위해 능동적

으로 참여하고 중요한 역할을 하도록 독려하는 내용을 

포함하며, 마지막으로 보고제도에는 불안전 요인 및 에

러를 보고할 수 있는 체계를 포함하고 있다. 

국내에서도 2013년 교통안전공단(2018년 1월부로 

한국교통안전공단으로 명칭변경)에서 CASS를 번역한 

한글판을 이용하여 민간 항공분야 조종사 및 정비사를 

대상으로 조사를 실시하였다. 한편, 대한민국 공군에서

는 2014년도에 교통안전공단에서 번역한 한글판을 공

군의 실정에 맞도록 수정한 수정판(포함 문항수는 53

개)을 사용하여 안전문화 수준을 측정 및 분석을 시도

하였다(Choi, 2014).

2.2 공정문화

James Reason(1997)은 안전문화의 한 구성요인인 

공정문화를 “사람들이 중요한 안전관련 정보를 제공하

는 것을 장려하고, 심지어 보상하기도 하며, 용인되거

나 용인되지 않는 행위의 구분을 명확히 아는 신뢰의 

분위기”라고 정의하였다. 안전문화가 형성되기 위해서

는 공정문화형성이 필수적으로 선행되어야 한다.

Reason의 정의에 따르면, 안전증진을 위해 정보공

유의 필요성을 강조하는 것과 동시에 용인되거나 용인

되지 않는 행위에 대한 명확한 인식을 할 필요가 있다. 

안전증진을 목적으로 안전정보를 제공하는 것이 독려

되어야 함에도 불구하고, 그 의도가 정의롭지 못한 행

위는 용인될 수 없음을 전제로 하고 있다. 즉, 안전을 

증진한다는 본질적 목적에 따른 비처벌 원칙에도 불구

하고, 용인할 수 없는 행위에 대해서는 무조건적인 관

용을 베풀지는 않는다는 의미이다(Sim, 2016).

유로컨트롤(EUROCONTROL)1) : European Orga-

nization for the Safety of Air Navigation)에서는 

공정문화를 다음과 같이 정의하고 있다. 공정문화는 일

선 근무자 또는 다른 사람들이 그들의 경험과 훈련받

은 바에 상응하여 행한 행동(action), 생략(omission) 

또는 결정(decision)에 대하여 처벌받지 않는 문화이

다. 그러나 중대한 과실(gross negligence)이나 고의적

인 위반(wilful violation)과 파괴적 행위(destructive 

acts)는 허용되지 않는다.

유로컨트롤의 공정문화 개념에서는 보고의 중요성과 

면책, 용인 가능한 범위에 대하여 언급하고 있으며, 특

히, 용인할 수 없는 범위는 중과실, 고의적 위반, 파괴

적 행위로 구체적으로 구분하여 제시한 특징이 있다. 

그러나 시스템적 관점에서 사고의 원인을 찾는 것보다

는 일선 근무자만 언급하고 있는 한계점이 있긴 하다. 

NASA(National Aeronautics and Space Admi-

nistration2)는 안전문화 핸드북(Safety Culture Hand-

book)에서 공정문화를 다음과 같이 기술하고 있지만 

Reason의 정의와 유사하다고 볼 수 있다. “공정문화

는 처벌과 보상의 필요성에 대하여 균형을 이루어야 

한다. 공정문화는 용인되는 행위와 용인되지 않는 행위

의 명확한 이해가 필요하고, 피고용인들이 안전문제를 

보고함에 있어 두려워하지 않도록 절차적인 수행 방법

이 공정하여야 한다.”

1) EUROCONTROL(유럽항행안전기구): 유럽 지역 항공교통 혼잡을 줄이고, 관제 기술을 발전시키기 위해 설립한 국제 
민간항공기구.

2) NASA(미항공우주국): 미국의 비군사적 우주개발 활동의 주체가 되는 정부기관.
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“피고용인들이 처벌이나 책임을 우려하는 경우, 그

들의 실수나 안전문제 또는 위험요인 등에 대한 정보

를 조직에 적극적으로 제공하지 않는다. 피고용인이 느

끼는 신뢰의 부재는 경영진이 안전증진을 위한 결정을 

하는 것을 어렵게 만든다. 그렇다고 해서 완전한 무비

판 문화는 실현 가능하지도 바람직하지도 않다. 문제가 

발생했을 때는 일정 수준의 책임을 지는 것이 바람직

하다.”  

“감독자들은 사람들 앞에서 칭찬하고 질책은 다른 

사람들이 없는 곳에서 하도록 노력하여야 한다. 이는 

감독자와 작업자들로 하여금 철저한 조사 또는 그 문

제해결에 관련되지 않은 다른 사람들의 판단 없이도 

전문가적인 방법으로 문제를 해결할 수 있도록 하는 

문화를 조성한다”(NASA-HDBK-8709, 2015).

공정문화가 주목을 받게 된 것은 신뢰가 조성된 분

위기 속에서 안전관련 정보가 쉽게 보고되고 공유되어 

각종 사고를 선제적으로 예방할 수 있다는 점이다. 그

래서 공정문화는 사고나 문제가 발생할 때, 개인의 잘

못된 행동 때문인지, 조직의 시스템상에서의 오류 때문

인지를 밝히고(Reason, 1997), 시스템상에서의 오류

라면 개인에게 책임을 지우거나 비난해서는 안되고

(Marx, 2001), 개인의 책임과 시스템 수준에서의 책임 

사이에 균형이 이루어져야 함(Petschonek, 2011)을 

강조하고 있다.   

따라서 조직에서 공정문화가 잘 형성되면 그 조직은 

사고나 오류가 발생하였을 때, 개인을 비난하거나 처벌

에 초점을 두는 것이 아니라, 그것이 일어난 환경과 상

황을 고려하여 사고나 오류의 근본 원인을 파악하여 

대책을 마련하고, 그로부터 교훈을 얻으려는 시도를 더

욱 활발하게 한다.

 

2.3 공정문화 척도

공정문화의 수준을 측정하기 위한 최초의 척도는 

Wigmann 등이 2003년에 개발한 안전문화 척도를 기

반으로 2005년 von Thanden이 만든 것이다(von 

Thanden, & Hoppes, 2005). von Thanden 등은 4

개의 하위요인 즉, ‘보고체계’, ‘반응과 피드백’, ‘책임

감’, ‘기본 안전’에 대하여 20문항으로 구성된 공정문

화 척도를 개발하였다. 그러나 이 척도는 요인구조에 

대한 검증이 미흡하고, 신뢰도와 타당도에 대한 검증도 

없이 제작된 문항들을 사용하여 일반화하기에는 한계

가 있다.

Petschonek(2011)은 기존 척도의 한계점을 보완하

기 위해 공정문화의 개념을 다차원적으로 측정할 수 있는 

공정문화 평가 척도(JCAT: Just Culture Assessment 

Tool)를 개발하고, 병원 종사자들을 대상으로 이를 타

당화하였다. 이 척도는 ‘균형’, ‘신뢰’, ‘커뮤니케이션 

개방성’, ‘피드백 및 사고에 대한 커뮤니케이션’, ‘보고 

절차의 질’, ‘지속적인 개선’이라는 6개의 하위요인으

로 구성되어 있다(Petschonek, 2011).

균형(balance)은 개인이 사고와 관련되거나 오류를 

보고하였을 때 개인의 책임과 시스템의 책임 사이에서 

공정한 평가를 받을 것이라고 지각하는 수준과 관련되

어 있다. 신뢰(trust)는 조직, 상사, 동료들이 원칙에 따

라 본인을 공정하게 평가해 줄 것이라는 믿음과 관련이 

있다. 커뮤니케이션 개방성(openness of communi-

cation)은 개인이 사고나 사고와 관련된 정보들을 공

유하는데  있어서 소통이 얼마나 원활하게 이루어지는

지와 관련되어 있다. 피드백 및 사고에 대한 커뮤니케

이션(feedback and communication about events)

은 조직이 사고에 관한 정보와 평가결과에 대해 얼마

나 잘 공유해 주는지에 대한 지각과 관련되어 있다. 보

고절차의 질은 접근성이나 편의성 등 보고시스템의 질

과 관련되며, 개인이 사고나 오류에 대하여 보고할 시

간을 가질 수 있는지, 보고시스템은 잘 모니터되고 유

지되고 있는지 등 보고시스템에 대한 지각수준과 관련

되어 있다. 마지막으로 지속적인 개선은 조직이 사고를 

통해 얻게 되는 교훈을 바탕으로 시스템을 개선하기 

위해 지속적으로 노력하는 지에 대한 개인의 지각과 

관련되어 있다.

Petschonek가 개발한 공정문화 척도는 신뢰도와 

타당도를 검증하기는 했지만, 신뢰도 계수(Cronbach 

α)가 .63에서 .86 수준으로 다소 낮게 나타났고, 추가

적인 타당도 검증을 실시하지 못한 한계점이 있다. 

이경은(2014)은 개발된 공정문화 척도의 신뢰도 및 

타당도 측면의 한계점을 극복하고, 우리나라 문화에 적

합하게 적용할 수 있는 하위요인을 도출하기 위해 

Petschonek(2011)의 척도를 번안하여 공군 조종사들

을 대상으로 우리나라 조직문화에 적합한 요인 구조를 

찾으려는 연구를 하였다. 

Petschonek(2011)의 공정문화 평가 척도를 한국어

로 번안하는 과정에서 우리나라 조직문화에 적합하지 

않다고 판단되는 3개 문항을 제외한 24개 문항을 사용

하였다. 24개 문항을 공군 조종사 236명을 대상으로 

요인분석한 결과, 6개의 요인으로 구분하는 것이 적절

함을 밝혔다. 6개 요인은 각각, ‘조직신뢰’, ‘정보공유’, 
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‘합리적 보고체계’, ‘의견수용’, ‘조직균형’, ‘조직 통합

성’으로 명명되었다. 

조직신뢰는 조직과 조직 구성원에 대한 신뢰수준과 

관련되며, 정보공유는 조직 내에서 사고나 오류에 관련

된 정보들이 얼마나 잘 공유되고 있는지를 나타내는 

것이며, 합리적 보고체계는 조직 내의 사고나 오류를 

실제로 보고하는 것과 관련이 있다. 의견수용은 조직 

구성원들의 제안이 얼마나 잘 받아들여지느냐를 나타

내는 것이며, 조직균형은 본인 또는 조직 내의 다른 구

성원들이 연관된 사고나 오류의 보고와 관련된 것이며, 

조직 통합성은 사고나 오류와 관련된 조직의 환경과 

안전을 향상시키기 위한 개선 의지와 관련되었다. 

이경은(2014)이 탐색적 요인분석을 통해 도출한 6

개 요인은 Petschonek(2011)이 개발한 기존의 공정

문화 평가 척도의 6개 요인과 비교해 볼 때 대체로 비

슷한 구조를 나타내고 있다. 두 요인간의 문항내용을 

분석한 결과, 기존의 ‘커뮤니게이션 개방성’ 요인은 ‘정

보공유’와, ‘피드백 및 사고에 대한 커뮤니케이션’ 요인

은 ‘의견수용’과, ‘보고절차의 질’ 요인은 ‘합리적 보고

체계’와, ‘신뢰’ 요인은 ‘조직신뢰’와 유사하게 나타났

다. 그러나 기존의 ‘균형’ 요인에 포함된 문항들과 ‘신

뢰’ 요인에 포함된 일부 문항이 같이 묶여져 ‘조직균형’

으로 구성되었다. 마지막으로, 기존의  ‘지속적인 개선’ 

요인에 포함된 문항들과 ‘보고절차의 질’ 요인의 일부 

문항들이 같이 묶여져  ‘조직 통합성’ 요인으로 새롭게 

구성되었다. 

이경은(2014)은 한국판 공정문화 척도의 타당도와 

신뢰도를 검증하였을 뿐만 아니라, 관련 변인인 안전문

화, 의사소통 만족 및 안전 동기 척도와의 상관관계도 

분석하였다. 공정문화와 안전문화간의 상관관계는 높

음(.73)을 나타내었고, 공정문화와 의사소통 만족과의 

관계를 분석한 결과도 비교적 높은 상관(.59)을 나타내

었다. 마지막으로, 사고나 오류를 보고하는데 공정문화 

형성이 중요함이 확인되었다. 공정문화는 실제 사고 및 

오류 보고를 유의미하게 예측하는 것으로 나타났는데, 

공정문화 수준이 1점 올라갈 때 사고 및 오류를 보고

할 확률은 약 4.4배 증가하는 것으로 나타났다. 특히, 

공정문화 6개 요인 중 ‘조직신뢰’, ‘합리적 보고체계’, 

그리고 ‘조직균형’ 요인이 사고 및 오류 보고 유무를 

유의미하게 예측하는 것으로 나타났다. 

이경은(2014)은 타당도와 신뢰도가 확보된 한국판 

공정문화 척도를 개발하였고, 공정문화와 관련 변인과

의 상관 분석을 통해 의미있는 결과를 도출하였고, 공

정문화 수준이 사고 및 오류 보고 확률을 유의미하게 

예측함을 밝혔다. 그러나 공정문화 수준을 어떻게 하면 

높일 수 있는지에 대한 후속 연구는 행해지지 않았다. 

Ⅲ. 연  구

3.1 설문 문항 구성

Petschonek(2011)가 개발한 공정문화 척도를 한국

어로 번안하여 공군 조종사를 대상으로 요인구조를 분

석하고, 타당도와 신뢰도를 검증한 24개 문항(이경은, 

2014)을 근간으로 하였다. 

공정문화 척도 24개 문항 중 6개 요인에서 각 요인

의 특성을 잘 반영하고 있는 상위 2개 문항씩 총 12개 

문항을 공정문화 간편 척도로 사용하였다. 각 요인의 

특성을 잘 반영한다고 판단되는 2개 문항만 선택한 이

유는 설문의 진행에 소요되는 시간을 최소화하는 것도 

있지만, 항공안전단에서 운영하는 비행대대 단위 안전

교육 시에 조종사들을 대상으로 실시한 공정문화 척도

에 12개 문항만 사용하여도 공정문화 수준 측정의 결

과에 큰 영향이 없었기 때문이다. 공정문화 간편 척도 

12개 문항은 Table 1과 같다.

공정문화 6개 요인에 대해 각각 하위 촉진요인과 억

제요인 설문문항을 개발하기 위해 Q 방법론(Q-metho-

dology)을 적용하였다. Q 방법론은 객관적 과학을 지

향하였던 실험 심리학적 연구에서 잘 파악할 수 없거

나 무시하였던 인간의 주관적 영역에 대한 반응을 객

관적으로 측정하려는 노력의 하나이다(Stephenson, 

1953). 즉, 연구자가 탐색하고자 하는 특정 주제나 현

상에 대해 사람들이 가진 태도, 신념, 가치 등과 같은 

주관적인 반응을 객관적으로 측정할 수 있는 바탕을 

제공한다(Park et al., 2013). 

먼저, 항공안전단의 안전교육과정에 입과한 조종사 

95명을 대상으로 공정문화 척도 6개 요인에 대한 각각

의 개념설명을 제시하고, 각 요인에 대해 촉진이 될 수 

있는 요인과 억제가 될 수 있는 요인을 자유롭게 기술

하도록 하였다. Table 2는 공정문화 척도 6개 요인에 

대해 제시한 개념 설명이다. 

 Table 3은 자유기술된 각 요인별 촉진 또는 억제

에 영향을 주는 항목 중 중복이 되는 것을 통합하여 정

리한 개수를 나타낸 것이다. 정리된 각 요인별 항목(총 

345개)에 대해 공군 조종사 3명, 전문연구원(박사) 4명

에게 촉진 또는 억제 항목이 될 수 있는 지를 평가하게 

하였다. 평가방법은 공정문화 각 요인별 모든 문항에 
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대해 촉진 또는 억제항목이 될 수 있는지를 평가원에

게 적합 또는 부적합으로 판단하여 표기하도록 한 것

이다. 7명의 평가원 중 4명 이상이 적합하다고 평가한 

각 항목의 내용을 종합하고, 평가원이 추가로 제안한 

내용을 설문형식에 맞도록 수정하여 최종 113개의 설

문 문항을 구성하였다.

3.2 설문 실시 

먼저, 공군 조종사 80명을 대상으로 공정문화 간편 

척도 12개 문항과 하위 촉진 및 억제요인 관련 113개 

문항을 합한 총 125개 문항에 대해 예비 설문조사를 

공정문화 
요인

개념 설명

조직신뢰

조직신뢰란 조직 구성원들이 조직에 대하여 
신뢰하는 수준을 의미합니다. 예를 들면, 우리 
부대가 사고나 오류와 관련된 조종사들을 
공정한 절차에 따라 평가하거나, 공정하게 
처리한다고 믿는 정도, 지휘관들이 항상 올바른 
행동을 한다고 믿는 정도 등을 말합니다.

정보공유

정보공유란 조직 내에서 사고나 오류와 관련된 
정보들을 같이 공유하는 수준을 의미합니다. 
예를 들면, 우리 부대에서 발생한 사고나 
오류의 구체적인 사항에 대해서 아는 정도, 
지휘관이 사고나 오류와 관련된 정보들을 
공유해 주는 정도 등을 말합니다. 

합리적 
보고체계

합리적 보고란 사고나 오류를 보고하는 
시스템이 얼마나 합리적이냐를 의미합니다. 
예를 들면, 우리 부대 조종사가 사고나 오류를 
보고하는 것을 서로 권장하거나, 보고절차가 
간편한 정도 등을 말합니다. 

Table 2. Concept of each factor for just culture 
scale

공정문화 요인 촉진영향 항목 억제영향 항목 합

조직신뢰 29 40 69

정보공유 29 24 53

합리적 보고체계 24 30 54

 의견수용 16 25 41

조직균형 34 33 67

조직 통합성 31 30 61

총 계 163 182 345

Table 3. Facilitation and inhibition item of each 
factor for just culture scale

공정문화 
요인

개념 설명

의견수용 

의견수용이란 조직 구성원들의 제안에 대하여 
조직에서 수용하는 정도를 의미합니다. 예를 
들면, 지휘관에게 안전관련 아이디어 또는 
고민에 대해 쉽게 이야기하거나 안전관련 
발전적 아이디어 제안을 존중하고 신중히 
수용하는 것 등을 말합니다.

조직균형

조직균형이란 조직 구성원들의 실수나 오류에 
대해 조직의 반응과 처분이 공정하고 투명한 
정도를 의미합니다. 예를 들면, 내가 연관되거나 
다른 조종사들이 연관된 사고나 오류에 대해 
보고하는 것이 불편하지 않은 정도 등을 
말합니다.

조직 
통합성

조직 통합성이란 사고나 오류와 관련되어 
조직이 환경과 안전을 향상시키기 위한 개선의 
의지 정도를 의미합니다. 예를 들면, 부대가 
비행안전을 향상시키기 위해 시간과 자원을 
쏟거나, 사고나 오류의 근본적인 원인을 
밝혀내기 위해 세밀히 검토하고, 사고나 오류를 
숨기지 말고 보고할 것을 장려하는 것 등을 
말합니다. 

Table 2. Continued

요인 질문내용

조직신뢰

1. 우리 대대는 사고나 오류와 관련된 
조종사들을 공정한 절차에 따라 평가한다.

2. 나는 우리 대대가 사고나 오류를 공정하게 
처리할 것이라고 믿는다.

정보공유

3. 나는 우리 대대에서 일어나고 있는 사고나 
오류의 구체적인 사항을 잘 알고 있다.

4. 지휘관은 사고나 오류에 관련된 정보들을 잘 
공유해준다.

합리적 
보고

5. 조종사들은 사고나 오류를 보고하는 것을 
서로 권장한다.

6. 사고나 오류를 보고하는 절차는 간편하다.

의견수용

7. 지휘관들에게 안전과 관련된 아이디어 혹은 
걱정거리에 대해 쉽게 이야기할 수 있다.

8. 안전과 관련한 발전적인 아이디어를 
제안한다면 신중히 평가되고 받아들여질 
것이다.

조직균형

9. 나는 내가 연관된 사고나 오류에 대해 
보고하는 것이 불편하지 않다.

10. 나는 다른 조종사들이 연관된 사고나 
오류에 대해 보고하는 것이 불편하지 않다. 

조직 
통합성

11. 사고나 오류가 보고되었기 때문에 개선된 
부분이 있다.

12. 우리 대대는 비행안전을 향상시키기 위해 
시간과 자원을 쏟는다.

Table 1. Just culture simple 12 scale
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실시하였다. 설문은 리커트(Likert)형 5점 척도(1: 전혀 

아니다, 5: 매우 그렇다)의 자기보고형 질문지로 측정

하였다. 설문에 응답한 조종사들은 항공안전단의 안전

교육에 입과한 조종사 80명이었다. 예비 설문을 실시

한 이유는 공정문화 간편 척도 12개 문항과 하위 촉진 

및 억제요인 관련 문항의 신뢰도와 타당도를 확보하기 

위한 것이다. 

본 설문은 공군 인트라넷 설문관리체계를 활용하여 

4주간 실시되었고, 일부는 항공안전단 안전교육과정에 

입과한 조종사를 대상으로 실시되었다. 설문은 조종사

만을 대상으로 실시되었다. 설문에 응답한 조종사는 총 

160명이었으며, 이중 설문 도중 응답을 다 하지 못한 

9명은 통계처리에서 제외하였다. 항공안전단 안전교육

과정에 입과한 조종사를 대상으로 설문한 결과는 모두 

36명이었으며, 이들은 인트라넷 설문관리체계에서는 

설문하지 않았다. 

Ⅳ. 결  과

4.1 공정문화 척도 신뢰도 분석

예비 설문에서 공정문화 간편 척도에 사용된 12개 

문항(Table 1)이 과연 신뢰도를 확보하여 사용될 수 

있는 지를 분석하였다. 12개 문항에 대한 전체 신뢰도 

계수는 .92로 높게 나타났다. 각 문항에 대한 신뢰도 

계수는 모두 .90 이상으로 높게 나타났다. 공정문화 간

편 척도의 12개 문항은 공정문화를 측정하는데 신뢰가 

보장된 것이므로 본 설문에 그대로 사용하였다.

예비 설문에서 공정문화 하위 촉진 및 억제 관련 문

항에 대한 신뢰도를 6개 요인별로 분석하였다. Table 

4에서 보는 바와 같이, 조직 신뢰요인의 억제 관련 문

항에 대한 신뢰도 계수(.776)를 제외하고는 모두 .80이

상의 신뢰도 계수를 보여 적합한 문항이 되었다.

4.2 공정문화 영향요인 분석 

설문에 참여한 조종사는 공군 인트라넷 설문조사체

계에 응답한 151명과 안전교육과정에 입과한 조종사 

36명 등 총 187명이었다. 이 자료가 공정문화의 영향 

요인을 분석하기 위해 사용되었다. 공정문화의 영향 요

인을 분석하기에 앞서 우선 각 6개 요인에 대하여 하

위 촉진과 억제 항목을 범주화를 하였다(Table 5). 범

주화에 대한 명칭은 본 연구자가 가장 적절하다고 판

단하여 붙여본 것이다. 범주화된 명칭이 촉진 또는 억

공정문화 
6개 요인

촉진/억제 문항 수
신뢰도

(Cronbach’s α)

조직신뢰
촉진 10 .947

억제 8 .776

정보공유
촉진 8 .907

억제 8 .868

합리적 
보고체계

촉진 10 .940

억제 8 .886

 의견수용 
촉진 8 .939

억제 8 .942

조직균형
촉진 14 .964

억제 8 .898

조직 통합성
촉진 13 .951

억제 10 .883

주: 계수가 .8 ∼ .9 이상이면 바람직, .7 ∼ .8이면 양호, .6
~ .7이면 수용할 만함.

Table 4. Facilitation and inhibition item reliability of 
each factor for just culture 

공정문화 
6개 요인

촉진/
억제

범주
문항
수

조직신뢰

촉진

지휘관 신뢰 2

기준제시/시스템적 접근 2

조직 유대감/의견존중 2

참여/결정 공감 2

개선지향 2

억제

지휘관 비신뢰 2

책임회피/처벌 지향 2

불공정 업무처리 2

구성원간 갈등 2

정보공유

촉진

개방적 의사소통 2

소통시간 및 여건 마련 2

다양한 정보공유 2

문제해결책 지향 2

억제

상호비난 2

권위적 리더십 2

의사소통 자세 부족 2

정보공유 기회 미흡 2

Table 5. Categorization of facilitation and inhibition 
item of each factor for just culture
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제요인이라고 볼 수 있다.

공정문화 6개 요인의 각 요인에 대한 하위 촉진 및 

억제요인 중에서 어떤 요인이 공정문화에 더 큰 영향

을 미치는 지를 보다 구체적으로 확인해 보기 위해 회

귀분석(Regression Analysis)을 실시하였다. 회귀분석

은 일반적으로 변수간의 상관관계를 넘어서 인과적인 

의미를 갖는다. Appendix 1은 공정문화 각 요인에 대

한 하위 촉진 및 억제요인에 대한 회귀분석 결과를 나

타낸 것이다. 

Fig. 1에서 보는 바와 같이 ｢조직신뢰｣를 촉진시키

는 주 요인은 지휘관에 대한 신뢰와 참여 및 결정 공감

으로 나타났으며, 억제시키는 주 요인은 불공정한 업무

처리로 나타났다. 즉, 지휘관이 믿고 따를 수 있는 리

더십을 발휘하고, 부대원을 합리적 근거로 납득시키고, 

개인의 의견을 수용하는 분위기를 조성하고, 의사결정 

과정이 공정하고 공감이 가도록 하면조직신뢰는 향상

되고, 반면 업무처리가 공정하지 못하거나 사고나 오류

가 발생하면 일관성 있게 처리가 되지 못하게 하는 것

은 조직신뢰를 떨어뜨리는 요인이 된다. 

｢정보공유｣를 촉진시키는 주 요인은 다양한 정보공

유와 문제해결책 지향으로 나타났으며, 억제시키는 주 

요인은 상호비난, 권위적 리더십으로 나타났다(Fig. 2). 

주요 정보를 전파할 때 온나라 메모, 이메일 등 다양하

게 전파하고, 전체 브리핑이나 디브리핑 시 일목요연하

고 쉽게 정보가 전파될수록 정보공유는 잘 이루어지며, 

반면 사고나 오류 시 비난하거나 실수를 한 사람에게

만 책임을 묻거나, 지휘부의 독단적 판단으로 업무가 

진행되는 경우가 많거나, 지휘부에서 정보의 독점을 권

력이나 특권으로 인식하게 되면 정보공유는 잘못되게 

된다. 

｢합리적 보고체계｣를 촉진시키는 주 요인은 보고여

건 조성과 처벌보다 재발방지에 초점을 두는 것과 명

확한 보고로 나타났으며, 억제시키는 주 요인은 비난에 

Fig. 1. Facilitation and inhibition factors of 
organization trust 

공정문화 
6개 요인

촉진/
억제

범주
문항
수

합리적 
보고체계

촉진

보고시스템 활성 2

보고여건 조성 2

confess 풍토 2

처벌보다 재발방지에 초점 2

명확한 보고 2

억제

비난 및 질타 풍토 2

지휘관의 책임전가 2

비난에 대한 두려움 2

보고시스템 기준, 시간 문제 2

 의견수용 

촉진

열린 마음 2

경청자세 2

의견 존중 2

의견 창구 다양성 2

억제

권위적 리더십 2

권위적 분위기 2

의견 무시 2

의견 창구부재 2

조직균형

촉진

실수 공유 독려 조성 2

사고 및 실수 재발 방지 논의 2

자유로운 의사소통 2

책임감 2

공정 처분 2

주기적 교육 2

상호 신뢰 및 친밀 2

억제

질책풍토 2

무원칙 처벌 2

파괴적 소통 2

성과중시 및 부당업무 2

조직 
통합성

촉진

토의 여건 보장 2

안전 개선의지와 시스템적 원인탐색 3

비처벌 풍토 2

소속감과 주인의식 2

책임감과 관심노력 2

안전교육 2

억제

공감능력 부족과 무관심 2

편파적 처벌과 처벌 일반화 2

업무로드 과중 2

책임회피 및 수동적 업무태도 2

형식적 조직문화 2

Table 5. Continued
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대한 두려움, 보고시스템 기준과 시간문제 등으로 나타

났다(Fig. 3). 즉, 사고나 오류를 공유할 수 있는 여건

이 충분하고, 보고방법이 다양하여 원활한 보고가 이루

어지고, 신상필벌보다는 원인분석과 재발방지에 더 초

점을 두거나, 처벌보다는 반성과 교훈을 찾는데 더 집중

하고, 보고가 육하원칙에 맞게 정확하게 전달되고, 사실

과 현상에 대해 명확하게 진술될수록 합리적 보고체계

는 잘 이루어지며, 반면 실수보고 시 지적과 처벌에 대

한 두려움이 있거나 실수를 보고하면 개인의 능력부족

으로 비춰지는 듯하고, 보고 시스템이 일정한 기준이 없

고 복잡하거나 보고하기에 충분하고 정해진 시간이 부

재하면 합리적 보고체계를 잘못하게 하는 요인이 된다. 

｢의견수용｣을 촉진시키는 주 요인은 열린 마음, 의

견 창구 다양으로 나타났으며, 억제시키는 주 요인은 

권위적 리더십, 권위적 분위기로 나타났다(Fig. 4). 

즉, 지휘관이 개인 의견의 다양성을 수용하며 상대

방의 입장을 이해해 주고, 의견 제안자에 대해 격려하

고 응원해 주거나 제안의견을 적극적으로 검토하고, 의

견수렴을 다양한 방법으로 하는 시스템이 있다면 의견

수용은 잘 이루어지며, 반면 지휘관이 자신의 생각을 

중심으로 하고 다른 의견을 잘 듣지 않거나, 보다 상위 

지휘관의 말만 존중하거나 상하간 권력거리가 높거나 

권위주의적이고 강압적인 분위기이면 의견수용을 잘못

하게 하는 요인이 된다.

｢조직균형｣을 촉진시키는 주 요인은 상호신뢰 및 친

밀로 나타났으며, 억제시키는 주 요인은 질책풍토와 성

과중시 및 부당업무로 나타났다(Fig 5). 즉, 대대원이 

서로 신뢰를 하거나 대대원간 친밀감이 높을수록 조직

균형이 잘 이루어지며, 반면 작은 실수와 오류에 대해

서 과한 처벌을 하거나 공개적 비난을 하거나 업무의 

과정보다도 성과를 더 중요시 여기거나 하위 계급자들

에게 부당하게 주어지는 업무가 많으면 조직균형을 잘

못하게 하는 요인이 된다. 

｢조직 통합성｣을 촉진시키는 주 요인은 안전 개선의

지와 시스템적 원인탐색, 안전교육으로 나타났으며, 억

제시키는 주 요인은 공감능력 부족과 무관심, 편파적 

처벌과 처벌 일반화로 나타났다(Fig 6). 즉, 지휘관이 

안전에 대한 개선의지가 강하고, 오류의 원인을 사람보

다는 시스템에서 찾고, 안전저해요인 발견 및 보고 시 

조치가 빨리 이루어지고, 이전 실수나 사고에 대해 주

기적인 교육이 이루어지고, 사고사례에 대한 자기화가 

잘 이루어질수록 조직 통합성은 잘 형성되며, 반면 지

Fig. 3. Facilitation and inhibition factors of 
rational reporting system

Fig. 4. Facilitation and inhibition factors of 
opinion acceptance

Fig. 5. Facilitation and inhibition factors of 
organization balance

Fig. 2. Facilitation and inhibition factors of 
information sharing 
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휘관이 공감능력이 부족하거나 문제점을 찾아 건의해

도 듣지 않거나, 계급에 따라 처벌의 수위가 달라지거

나, 보고 시 보고내용 이외의 것을 질타할 경우는 조직 

통합성이 잘못되게 하는 요인이 된다. 

Ⅴ. 결  론

본 연구는 공정문화의 수준에 영향을 주는 촉진 및 

억제요인을 구체적으로 확인하여 조직의 공정문화 수

준 향상에 도움을 주고자 실시되었다. 공정문화는 최근

에 강조되고 있는 안전문화의 하위 요인이며, 공정문화

의 수준이 각종 안전사고 예방에 도움이 된다는 측면

에서 그 중요성이 부각되고 있기 때문에 공정문화에 

대한 연구가 필요하게 되었다.

선행 연구에서는 공정문화의 수준을 측정하기 위한 

척도 개발과, 공정문화와 의사소통 및 안전 동기와의 

관계, 그리고 사고/오류 경험과 실제 보고 경험을 예측

하는 정도를 밝히는 시도가 있었다. 그러나 공정문화 

형성을 위해 공정문화 수준에 영향을 주는 공정문화 

억제요인과 촉진요인이 무엇인지에 대한 연구는 구체

적으로 이루어지지 않았다. 따라서 공정문화 수준을 향

상시키기 위해서는 공정문화의 억제요인과 촉진요인을 

확인하는 것이 필요하였다. 

본 연구에서는 이경은(2014)이 공군 조종사를 대상

으로 타당도와 신뢰도를 검증한 공정문화 척도 24개 

문항 중 각 요인의 특성을 잘 반영하는 12개 문항을 공

정문화 간편 척도로 사용하였다. 또한, Q방법론을 사용

하여 공정문화 6요인에 촉진 또는 억제가 될 수 있는 

항목들을 최종적으로 113개 추출하였다. 공정문화 간

편 척도 12개 문항과 촉진 및 억제항목 113개 문항에 

대한 신뢰도와 타당도는 분석결과 검증이 되었다. 

공정문화의 6개 요인에 대한 하위 촉진 또는 억제요

인을 종합하면 다음과 같다. ｢조직신뢰｣요인에는 촉진

요인 5개 중 지휘관 신뢰와 참여 및 결정 공감요인이, 

억제요인 4개 중 불공정 업무처리가 주 영향요인으로 

식별이 되었고, ｢정보공유｣요인에는 촉진요인 4개 중 

다양한 정보공유와 문제해결책 지향요인이, 억제요인 

4개 중 상호비난과 권위적 리더십이 주 영향요인으로 

식별이 되었다. ｢합리적 보고체계｣요인에는 촉진요인 

5개 중 보고여건 조성과 처벌보다 재발방지에 초점, 그

리고 명확한 보고가, 억제요인 4개 중 비난에 대한 두

려움과 보고시스템기준 및 시간문제가 주 영향요인으

로 식별이 되었고, ｢의견수용｣요인에는 촉진요인 4개 

중 열린 마음과 의견 창구 다양성 요인이, 억제요인 4

개 중 권위적 리더십과 권위적 분위기가 주 영향요인

으로 식별이 되었다. ｢조직균형｣요인에는 촉진요인 7

개 중 상호신뢰 및 친밀요인이, 억제요인 4개 중 질책

풍토와 성과중시 및 부당업무가 주 영향요인으로 식별

이 되었고, 마지막으로 ｢조직 통합성｣요인에는 촉진요

인 6개 중 안전 개선의지 및 시스템적 원인 탐색과 안

전교육요인이, 억제요인 5개 중 공감능력 부족 및 무관

심과 편파적 처벌과 처벌 일반화요인이 주 영향요인으

로 식별이 되었다. 

본 연구에서는 공정문화 각 요인에 대하여 영향을 

주는 촉진 및 억제요인이 확인되었다. 이를 바탕으로 

공정문화 수준을 효과적으로 향상시킬 수 있는 토대를 

마련할 수 있게 되었다. 공정문화의 수준을 촉진시키는 

요인에 대해서는 보다 강화를 시키는 방향으로 하고, 

억제시키는 요인에 대해서는 그러한 요인을 제거시키

는 방향으로 여건을 조성하고 관리한다면 조직의 공정

문화 수준은 더 향상될 것으로 기대된다. 
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APPENDIX: 회귀분석 결과

1. 조직신뢰 촉진요인

모 형
계 수

t 유의확률
β 표준오차

상수 .818 .184 4.452 .000

지휘관 신뢰 .201 .064 3.131 .002

기준제시/시스템적 접근 .120 .074 1.625 .106

조직유대감/의견존중 .061 .062  .986 .325

참여/결정 공감 .305 .083 3.690 .000

개선지향 .134 .078 1.724 .086

R 2 = .678

2. 조직신뢰 억제요인

모 형
계 수

t 유의확률
β 표준오차

상수 5.182 .096 53.803 .000

지휘관 비신뢰 -.143 .081  -1.755 .081

책임회피/처벌 지향 .025 .092    .271 .786

불공정 업무처리 -.390 .090 -4.312 .000

구성원간 갈등 -.015 .080 -.183 .855

R 2 = .429

3. 정보공유 촉진요인

모 형
계 수

t 유의확률
β 표준오차

상수 2.507 .196 12.777 .000

개방적 의사소통 .035 .044 .792 .429

소통시간 및 여건 마련 .081 .055 1.479 .141

다양한 정보공유 .166 .065 2.551 .012

문제해결책 지향 .168 .059 2.846 .005

R 2 = .338 

4. 정보공유 억제요인

모 형
계 수

t 유의확률
β 표준오차

상수 5.132 .103 49.896 .000

상호비난 -.158 .074 -2.147 .033

권위적 리더십 -.204 .064 -3.172 .002

의사소통 자세 부족 -.072 .071 -1.017 .310

정보공유 기회 미흡 -.032 .055 -.576 .566

R 2 = .341
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5. 합리적 보고체계 촉진요인

모 형
계 수

t 유의확률
β 표준오차

상수 1.027 .259 3.958 .000

보고시스템 활성 -.001 .110 -.012 .990

보고여건 조성  .389 .097 4.019 .000

confess 풍토 -.044 .086 -.517 .606

처벌보다 재발방지에 초점  .237 .102 2.334 .021

명확한 보고  .183 .088 2.089 .038

R 2 = .489

6. 합리적 보고체계 억제요인

모 형
계 수

t 유의확률
β 표준오차

상수 5.130 .127 40.329 .000

비난 및 질타 풍토 -.112 .098 -1.145 .254

지휘관의 책임전가 -.046 .109  -.421 .674

비난에 대한 두려움 -.187 .064 -2.907 .004

보고시스템 기준, 시간 문제 -.192 .081 -2.377 .018

R 2 = .302

7. 의견수용 촉진요인

모 형
계 수

t 유의확률
β 표준오차

상수 1.281 .237 5.398 .000

열린 마음  .272 .094 2.893 .004

경청자세  .085 .143  .595 .553

의견 존중  .025 .121  .207 .836

의견 창구 다양  .309 .117 2.640 .009

R 2 = .441

8. 의견수용 억제요인

모 형
계 수

t 유의확률
β 표준오차

상수 5.150 .114 45.342 .000

권위적 리더십 -.182 .080 -2.274 .024

권위적 분위기 -.234 .092 -2.549 .012

의견 무시 -.043 .123 -.348 .728

의견 창구부재 -.141 .091 -1.553 .122

R 2 = .405
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9. 조직균형 촉진요인

모 형
계 수

t 유의확률
β 표준오차

상수  .676 .322 2.104 .037

실수 공유 독려 조성  .026 .103 .252 .801

사고 및 실수 재발 방지 논의  .208 .166 1.252 .212

자유로운 의사소통  .165 .101 1.626 .106

책임감 -.055 .152 -.360 .720

공정 처분  .026 .133 .195 .846

주기적 교육  .099 .130 .761 .448

상호 신뢰 및 친밀  .335 .115 2.928 .004

R 2 = .413

10. 조직균형 억제요인

모 형
계 수

t 유의확률
β 표준오차

상수 5.215 .159 32.697 .000

질책풍토 -.389 .125 -3.121 .002

무원칙 처벌 .004 .149 .025 .980

파괴적 소통 .065 .123 .529 .597

성과중시 및 부당업무 -.321 .090 -3.551 .000

R 2 = .301

11. 조직 통합성 촉진요인

모 형
계 수

t 유의확률
β 표준오차

상수 1.324 .195 6.803 .000

토의 여건 보장 .005 .050  .102 .919

안전 개선의지와 시스템적 원인 탐색 .300 .086 3.500 .001

비처벌 풍토 .028 .071  .398 .691

소속감과 주인의식 .071 .094  .750 .454

책임감과 관심노력 .161 .115 1.402 .163

안전교육 .140 .080 1.759 .080

R 2 = .571

12. 조직 통합성 억제요인

모 형
계 수

t 유의확률
β 표준오차

상수 5.104 .111 45.861 .000

공감능력 부족과 무관심 -.171 .073 -2.354 .020

편파적 처벌과 처벌 일반화 -.205 .077 -2.649 .009

업무로드 과중  .031 .046   .665 .507

책임회피 및 수동적 업무태도 -.093 .078 -1.188 .237

형식적 조직문화 -.089 .074 -1.197 .233

R 2 = .372


