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국문요약

본 연구는 공공봉사동기의 중요성을 인식하여 직무자율성과 혁신지원적 조직문화가 공공봉사동기와 직무열의 

및 혁신행동에 미치는 영향과 공공봉사동기의 매개효과를 연구하였다. 선행연구들의 이론적 주장과 설명을 바탕으

로 부분매개작용 모형이 제안되었다. 제안된 연구모형은 울산광역시에 소재한 공공기관 직원 248명의 응답을 표본

으로 검증되었다. 연구결과, 직무자율성은 공공봉사동기와 직무열의에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났고, 혁

신지원적 조직문화는 공공봉사동기와 혁신행동에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 공공봉사동기 역시 

직무열의와 혁신행동에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나, 공공봉사동기가 매개작용을 한다는 가설이 입증되

었다. 즉, 정부출연기관 조직구성원들의 직무자율성과 혁신지원적 조직문화는 직무열의와 혁신행동에 직접적으로 

영향을 미치기도 하지만 공공봉사동기를 통해서 직무열의와 혁신행동에 영향을 준다고 할 수 있다. 따라서 연구결

과에 대한 논의에는 학계와 실무계를 위한 시사점과 본 연구의 한계 및 미래연구 방향을 포함하였다.

주제어: 직무자율성, 혁신지원적 조직문화, 공공봉사동기, 직무열의, 혁신행동, 매개작용

Ⅰ. 서론

최근 공공행정 부문에서 공공봉사동기가 주목을 받은 이유는 공공봉사동기의 수준이 향상될수

록 조직구성원의 태도나 행태에 긍정적인 반면, 낮을수록 결근과 이직의도 등에 부정적인 행태가 

증가하기 때문이다. 또한 공공봉사동기를 형성해주는 조직 내 직무 및 조직의 특성에 따라 공공봉

사동기의 수준이 강화되거나 약화될 수 있다. 그러므로 공공봉사동기는 조직 전체에 큰 영향을 주

는 변수라고 할 수 있다. 따라서 학자와 경영자들은 공공봉사동기에 영향을 미치는 변수와 효과에 

대한 관심이 과거 그 어느 때 보다 증가하고 있다.

공공봉사동기에 대한 연구는 Perry & Wise(1990)가 공공봉사동기의 개념을 체계적으로 정립한 

이후 현재에 이르기까지 다양한 변수를 통해 공공봉사동기의 이론을 축적하고 확대하여 왔다. 예
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를 들면, 공공봉사동기의 결과변수로는 직무만족(Naff & Crum, 1999)과 조직몰입(Crewson, 1997; 

Taylor, 2007), 조직시민행동(Kim, 2006; 김정인, 2014), 개인의 업무성과(이근주, 2005), 조직변화

(Wright, Christensen, & Isett, 2013), 직무열의(Christian, Gaeza, & Slaugher, 2011;. 하상군, 2014), 

그리고 혁신행동(Hatmaker, Hassan, & Wright, 2014; 김태호 & 노종호, 2010) 등을 다루어 왔다. 

또한 공공봉사동기의 선행변수는 변혁적 리더십(Kim, 2006; 류종용, 2016), 업무모호성(한에스더 

& 이근주, 2012), 직무특성(Camilleri, 2007; 박창권, 2013), 개인특성(Houston, 2000), 조직문화의 

유형 중 혁신문화(Perry, 2000; Ross & Eeden, 2010) 등과 같은 변수들이 관심을 받고 있다. 이처럼 

공공봉사동기를 형성하는 변수들을 찾으려는 노력이 국내외에서 활발하게 수행되고 있지만, 직무

자율성과 혁신지원적 조직문화가 공공봉사동기에 어떠한 영향을 미치는지에 대한 연구는 많이 이

루어지지 않고 있다. 

한편, 직무자율성은 조직구성원의 태도와 행태, 직무성과에 긍정적 영향을 준다는 연구가 많이 

수행되고 있고(Spector, 1985; Paker, Wal, & Cordery, 2001), 조직문화 역시 구성원의 태도와 행태 

등 조직효과성에 긍정적 영향을 준다고 보고되고 있다(Smircich, 1983; Chatman & Jehn, 1994; 김

호정, 2002). 조직특성 중 조직문화는 공공봉사동기에 높은 영향을 주는 변수이다(Franco, Bennett, 

& Kanfer, 2002; Moniham & Pandey, 2007b). 또한 개인이 수행하는 직무에 대한 재량과 권한을 위

임 받으면 공공봉사동기의 수준을 높이지만(Fogarty & Dirsmith, 2001), 직무자율성이 낮다고 인식

하면 공공서비스를 저하시킨다(Camilleri, 2007). 

이와 같이 직무자율성과 조직문화는 조직효과성에 긍정적 영향을 준다는 연구가 많이 보고되

고 있지만, 직무자율성과 혁신지원적 조직문화가 직무열의와 혁신행동 간의 영향관계에 있어서 

공공봉사동기의 매개효과에 대한 연구는 의외로 찾기 힘들다. 따라서 직무자율성과 혁신지원적 

조직문화는 공공봉사동기에 영향을 주고 그 영향이 직무열의 및 혁신행동에 어떠한 영향을 미치

는지에 대한 연구의 필요성이 제기된다. 

이에 본 연구는 공공봉사동기에 영향을 미치는 선행변수 중에서 상대적으로 소홀하게 다루어진 

직무자율성과 혁신지원적 조직문화의 이론적 중요성을 인식하고, 공공봉사동기가 직무열의 및 혁

신행동에 미치는 영향을 연구과제로 설정하고자 한다. 또 직무자율성과 혁신지원적 조직문화가 

직무열의 및 혁신행동에 영향을 미치는 과정에서 공공봉사동기의 매개효과를 검증하고자 한다. 

그리고 이러한 연구를 통해 공공봉사동기의 이론을 축적하고 확대하는 계기로 삼고, 정부출연기

관과 같은 공공행정부문에서 조직구성원들의 공공봉사동기 수준을 보다 더 높일 수 있는 방안을 

모색하고자 한다.
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Ⅱ. 이론적 배경 및 가설설정

1. 공공봉사동기의 개념

공공봉사동기1)의 정의는 학자들의 관점에 따라 조금씩 차이가 있다. 먼저 공공봉사동기의 개념

적 정의를 구체화한 Perry & Wise(1990)는 공공봉사동기를 정부 및 공공기관의 조직구성원들이 가

지는 특유한 동기요인이라고 정의하였으며, 또한 Rainey(2014)는 공공봉사동기를 지역사회, 국가, 

국민의 이익을 위해 봉사하려는 이타적 동기라고 정의하였다. 그리고 Perry & Hondeghem(2008)은 

공공봉사동기를 타인을 위해 돕는 일을 하거나 사회에 헌신하려는 동기와 행위라고 하였다. 이처

럼 공공봉사동기는 국가와 국민을 위한 헌신, 타인을 위한 봉사와 같은 특성을 가지고 있으며, 민

간조직과는 다른 공공조직에 종사하는 사람들의 독특한 특성을 반영하고 있다. 따라서 공공봉사동

기의 개념적 정의는 공공영역에서 자신의 이익보다 지역사회나 국민과 사회를 위해 헌신하고 봉사

하는 이타적 동기 및 행위라고 할 수 있다.

공공봉사동기이론의 구성차원과 하위척도는 최근에 체계화되었다. 먼저 공공봉사동기의 개념

을 다차원적으로 체계화한 Perry & Wise(1990)는 공공봉사동기를 합리적 동기, 규범적 동기, 정서

적 동기 등 3가지 범주로 구성된다고 보았다. Perry & Wise(1990)의 연구이후 최근까지 이러한 3가

지 범주는 공공봉사동기의 특성을 이해하는데 많은 도움을 주었다. 그러나 규범적 동기와 정서적 

동기는 이타주의 및 타인의 복지 등에서 개념적 구분이 명확하지 않고, 합리적 동기는 사익 추구

의 동기와 관련성을 가진다는 지적을 받게 되었다(Wright & Pandey, 2008). Kim & 

Vandenabeele(2010)는 이러한 지적과 비판을 토대로 공공봉사동기의 개념적 특성을 재정립하였

다. 그들은 공공봉사동기를 자기희생을 바탕으로 하여 수단적 동기, 가치기반적 동기, 동일시 동

기 등 3가지 동기요인들을 수정하여 제시하였다. 여기서 수단적 동기는 행태, 가치기반적 동기는 

가치와 윤리, 그리고 동일시 동기는 태도와 관련이 있다. 

또한 Perry(1996)는 공공봉사동기의 핵심적 가치요소인 정책에 대한 호감도, 공공몰입, 동정심, 

자기희생 등 4가지 구성차원과 24개의 측정문항으로 구분된다고 제시하고 있다. 그동안 연구자들

은 이러한 24개의 척도를 활용하여 많은 경험적 연구들을 수행하여 왔으며 공공봉사동기의 이론을 

축적하는데 기여하였다. 하지만, 통계분석과정에서 일부 하위 구성요소들이 타당성과 신뢰성의 기

준을 충족시키지 않아 분석에서 제외되고 새롭게 추가되는 경우가 있었다(Kim & Vandenabeele, 

2010). 이에 Kim et al., (2013)은 Perry(1996)의 척도에 대한 문제의식을 바탕으로 공공봉사동기의 

하위차원으로 공공봉사호감도, 공공가치몰입, 동정심, 자기희생 등 4가지 차원과 16개의 측정문항

을 수정하여 다시 제안하였다. 

1) 공공봉사동기에 대한 용어는 연구자 마다 상이하다. public service motivation을 공공서비스동기, 공직

동기, 공직봉사동기, PSM 등으로 사용하고 있다. 본 연구에서는 public service motivation을 공공봉사동

기로 사용하고자 한다. 
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2. 공공봉사동기의 선행연구

공공봉사동기에 관한 국내외의 연구는 크게 두 가지로 구분하여 볼 수 있다. 하나는 공직에 진

출하기 전의 사회경험 등 일반사회화 과정에서 공공봉사동기의 형성에 영향을 주는 선행요인에 

대한 연구이며, 다른 하나는 공직에 들어온 이후 조직 내 경험과 관련된 요인이 공공봉사동기에 

미치는 영향을 분석하는 연구이다. 이와 관련된 실증적 연구를 살펴보면 다음과 같다. 먼저, 공공

봉사동기의 선행요인에 관한 연구들은 교육 수준, 가족, 종교 활동, 사회봉사활동 등 사회적 경험

들이 공공봉사동기에 긍정적 영향을 미친다고 보고하고 있다(Perry, 1997; Perry & Hondeghem, 

2008). 이들 연구들은 공직에 진출하기 전까지 형성된 공공봉사동기는 공직에 들어가서도 그 수준

이 높아지고 성과에도 긍정적 영향을 미친다는 주장이지만(Perry, 1997), 개인과 관련된 과거의 다

양한 경험들과 현재의 공공봉사동기와의 인과관계를 확인해야 하는 어려움이 있다(Camilleri, 

2007). 

두 번째 흐름은 공직에 진출하기 전에는 공공봉사동기의 의지를 가지고 공직에 진출하지만, 공

직에 들어온 이후에는 조직 활동과 경험에 따라 공공봉사동기의 수준이 다르다고 주장하는 연구

들이다. 조직적 요인 중에는 조직구조(Wright, 2001; Moynihan & Pandey, 2007b; 송성화, 2015), 

조직관리에 대한 인식도(Camilleri, 2007), 조직의 형식주의(Moynihan & Pandey, 2007b; 김서용･
조성수･박병주, 2010), 그리고 목표모호성(송성화, 2015)이 공공봉사동기에 영향을 주는 변수이

다. 또한 조직구성원 간의 상호작용과 조직 내 사회화 과정도 공공봉사동기에 영향을 준다(Bright, 

2005; Camilleri, 2007; Fogarty & Dirsmith, 2001). 그 중에서도 조직문화(Franco et al., 2002; 

Panagiotis, Alexandros, & George, 2014)와 직무특성(Paker et al., 2001)이 조직구성원의 공공봉사

동기에 가장 큰 영향을 미친다. 

한편, 공공봉사동기가 개인 및 조직의 성과에 미치는 영향에 관한 연구를 살펴보면 다음과 같

다. 가장 많이 연구된 성과변수는 직무만족(Naff & Crum, 1999), 조직몰입(Crewson, 1997), 조직시

민행동(Pandey, Bradley, & Moynihan, 2008)이다. 국내 연구의 경우도, 공공봉사동기는 정부조직

의 성과(Kim, 2005), 공공부문 종사자들의 성과(이근주, 2005), 그리고 공공기관 직원들의 직무만

족(이혜윤, 2014)에 긍정적 영향을 미치는 것으로 보고되고 있다. 

이러한 연구 흐름들을 종합하면 공직에 진출하기 전 사회화 경험을 통해 공직에 진출하더라도 

조직경험에 따라 개인들의 공공봉사동기 수준은 다르다는 것을 알 수 있다. 다시 말해 조직이 개

인들의 태도나 행태 등을 변형(mold)시키게 된다는 것이다(Mortimer & Lorence, 1979). 따라서 조

직은 구성원들이 공공의 이익을 위해 봉사하고 헌신할 수 있도록 바람직한 조직문화를 조성하는 

동시에 구성원들이 의욕을 가지고 직무에 임할 수 있는 다양한 노력을 기울여야 한다는 것을 알 

수 있다. 
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3. 이론적 관계

1) 직무자율성과 공공봉사동기 및 직무열의

자율성은 직무수행 절차와 방법을 결정하는데 있어서 직무가 개인에게 주어지는 의사결정의 자

유, 독립성, 재량권의 정도를 의미한다. 자율성은 직무특성이론에서 제안된 5가지 핵심직무특성 

가운데 하나이다(Hackman & Oldham, 1976). 직무특성이론에 의하면 핵심직무특성 중 기능다양

성, 직무정체성, 직무중요성은 심리상태에서 경험된 업무의 중요성으로 인식되고, 자율성은 업무

결과에 대한 책임감으로 인식되며, 그리고 피드백은 업무수행결과에 대한 지식에 영향을 미친다

고 설명하고 있다. 이러한 5가지 유형의 핵심직무특성이 심리상태에 영향을 주어 개인의 내재적 

동기와 직무성과 및 직무만족도를 높인다는 내용을 담고 있다. 

직무특성이론의 특징은 직무는 그 자체의 특성에 의해 내재적 직무동기가 부여된다는 점이다

(Hackman & Oldham, 1976). 직무특성 중에서도 자율성은 다른 직무특성에 비해 개인의 동기유발 

수준이 높다(Spector, 1985; Paker et al., 2001). 즉 직무수행자의 자율성이 높도록 직무가 잘 설계

되어 있다면 개인의 내재적 동기가 유발된다는 것이다. 여기서 내재적 직무동기는 개인의 자율욕

구에 기반을 두고 있다. 자율욕구는 외부의 압력이나 통제가 아닌 자신의 일에 대해 스스로 선택

하는 욕구이다(Deci & Ryan, 1985). 그러므로 개인이 자신의 과업을 스스로 선택하고 결정할 수 있

는 자율성을 가지게 되면 공공의 가치에 몰입하고 다른 사람을 돕는 동정심과 자기희생에 긍정적

인 영향을 미칠 것으로 예상된다. 공공봉사동기의 본질은 개인이 자신의 희생과 손실을 감수하더

라도 국가와 국민, 지역사회의 이익을 위한 동기이다. 따라서 공공봉사동기의 수준은 자율성에 의

해 향상될 것으로 기대할 수 있다. 

자율성과 공공봉사동기간의 선행연구들에 의하면 개인이 직무에 관한 권한을 위임 받으면 주

체성을 가지게 되고 직무의 책임을 강화해 공공봉사동기 수준을 높인다고 밝히고 있다(Moynihan 

& Pandey, 2007b). 반면 개인이 자신의 업무를 언제 어떻게 수행해야 할지 모르는 상황이 증가할 

경우 공공서비스 동기를 저하시킨다는 연구도 있다(Camilleri, 2007). 우리나라 지방공무원을 대상

으로 한 박창권(2013)은 높은 자율성은 공공봉사동기에 긍정적 영향을 미치며, 공직동기의 4가지 

차원(공공정책호감, 공익몰입, 동정심, 자기희생)은 자율성에 의해 영양을 받는다고 보고하고 있

다. 그러므로 자율성은 공공봉사동기에 긍정적 영향을 미칠 것으로 예상할 수 있다. 따라서 다음

과 같은 가설을 설정할 수 있다.

가설 1: 직무자율성은 공공봉사동기에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

한편, 직무자율성과 직무열의간의 관계에 대한 논리적 설명과 실증연구는 직무요구-자원이론

에서 찾을 수 있다(Schaufeli & Bakker, 2004). 직무요구-자원 이론은 Hackman과 Oldham(1976)이 

제안한 직무특성이론에 기초를 두고 있다. 직무요구-자원 이론은 직무수행 시 직무요구의 증대를 

지각하는 직무수행자에게 조직이 개인의 직무에 다양한 직무자원을 제공하면, 직무요구로부터 발
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생한 직무소진과 정신적･육체적 건강장애와 같은 부정적 영향이 감소되고, 구성원들은 자신에 과

업에 헌신하고 몰두한다는 내용을 담고 있다. 여기서 직무자원에는 직무자율성, 기술다양성, 성과 

피드백 등의 직무관련특성들을 포함하고 있다(Schaufeli & Bakker, 2004).

기존 연구에 의하면 직무자원 중에서 직무자율성이 직무열의에 높은 영향을 주는 것으로 나타

났다(Wharton, 1993; Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). 직무요구-자원 이론을 

바탕으로 직무자율성과 직무열의간의 관계를 다룬 실증연구는 다음과 같다. Wharton(1993)은 조

직구성원이 타인에 의한 지시나 감독보다 자기 스스로 통제할 수 있는 권한과 재량을 부여받을 경

우 구성원의 직무소진은 감소되고 직무열의의 수준을 높인다고 보고했고, 또한 Bakker & 

Geurts(2004)은 수행하는 업무에서 개인이 발휘할 수 있는 재량과 자율성이 높으면 일에 대한 가

치를 느껴 직무에 몰두하게 된다고 밝혔다. 그리고 Bakker, Demerouti, & Euwema(2005)는 자율성

과 같은 직무에 대한 긍정적 경험은 직무요구로부터 야기되는 직무소진의 수준을 줄인다고 밝혔

다. 이런 연구들은 직무특성연구자들의 연구과 일관성을 보인다. 직무특성연구자들은 직무자율성

은 다른 직무특성에 비해 개인의 동기유발 수준이 높다고 보고하고 있다(Spector, 1985; Paker et 

al., 2001). 국내연구에서도 진윤희와 김성종(2015)은 공기업 직원을 대상으로 분석한 결과, 직무자

율성은 직무열의에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

직무요구-자원 모형이 주장하는 논리와 실증연구, 그리고 직무특성이론에 관한 연구들을 종합

하여 볼 때, 직무요구의 증대를 지각하는 구성원에게 직무요구로부터 발생하는 직무소진을 감소

시키는 자율과 권한을 부여하면 구성원은 스스로 내적동기를 유발하여 자신의 직무에 헌신하고 

몰두한다는 것을 알 수 있다. 그러므로 조직구성원이 수행하는 직무에 관한 절차, 방법 등에 대한 

자율성을 부여받으면 직무열의의 수준은 높아질 것으로 추론할 수 있다. 

또한 사회적 교환이론으로부터 직무자율성과 직무열의간의 관계에 추가적인 논리를 찾아볼 수 

있다. 사회적 교환은 상호간의 신뢰를 바탕으로 어떤 이익이나 혜택을 받은 사람은 이에 대한 보

답을 해야 한다는 의무감을 느끼고, 혜택을 베푸는 사람은 상대방이 그에 상응하는 대가를 지불할 

것이라는 기대감을 갖는 교환관계를 의미한다(Shore, Tetrick, Lynch, & Barksdale, 2006). 조직차

원에서 조직과 구성원간의 사회적 교환관계가 이루어지면 조직구성원들은 조직으로부터 받은 이

익이나 혜택의 대가로 조직에 대한 긍정적인 태도와 행태를 보인다는 것이다(Cropanzano & 

Mitchell, 2005). 사회적 교환의 관점에서 직무자율성과 직무열의간의 기존 연구를 살펴보면 다음

과 같다. Saks(2006)는 자신의 과업을 스스로 선택하고 결정할 수 있는 재량권을 부여받은 구성원

들은 높은 수준의 직무열의로 보답하려는 의무감을 느낀다고 밝혔고, 대부분의 연구자들도 높은 

수준의 직무자율성을 부여받은 구성원은 자신의 직무에 열의를 보인다고 보고하고 있다(Dodd & 

Ganster, 1996; Shantz, Alfes, Truss, & Soane(2013). 그러므로 조직구성원이 직무에 대한 자율성을 

부여받게 되면, 조직구성원은 조직에 대한 신뢰를 바탕으로 자신의 직무를 성공적으로 추진해야 

한다는 의무감을 느끼고, 나아가 조직을 위해 더 몰두하고 직무열의 수준을 높을 수 있을 것으로 

기대할 수 있다. 따라서 다음과 같은 가설을 설정할 수 있다. 
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가설 2: 직무자율성은 직무열의에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

2) 혁신지원적 조직문화와 공공봉사동기 및 혁신행동

조직문화와 구성원의 동기간의 연구는 많이 진행되어 왔다. 그러나 혁신지원적 조직문화와 공공

봉사동기간의 관계에 대한 실증적 연구는 매우 미흡한 실정이다. 따라서 본 연구는 조직문화의 유

형과 공공봉사동기간의 논리적 관계를 살펴보고 실증연구를 검토한 후 가설을 설정하고자 한다. 

조직문화의 개념은 다양하게 정의되고 있다. 먼저 Hofstede(1984)는 조직문화를 특정조직 구성

원들이 공유하고 있는 가치관, 신념, 지식 등을 포함하는 종합적인 개념이라고 정의하였으며, 또

한 Tushman & Nadler(1986)은 조직문화를 조직구성원들이 공유하고 있는 가치관, 신념, 규범, 행

동양식 등 조직전체에 영향을 미치는 정신적 요인이라고 하였다. 이처럼 조직문화는 학자에 따라 

약간씩 차이가 있으나 조직구성원들이 공유하고 있는 가치관과 신념, 관습 등이 결합된 행동준거

의 틀이라고 할 수 있다. 

조직문화유형에 관한 연구도 학자의 관점과 분류기준에 따라 다양하게 제시되어 왔다(Quinn & 

Rohrbaugh, 1983; Cameron & Quinn, 2006). 이 중에서 Cameron & Quinn(1999, 2006)이 제시한 경

쟁가치모형은 조직문화유형 연구에서 유용한 도구로 평가받고 있다. 따라서 본 연구는 Cameron & 

Quinn(1999, 2006)이 제안한 경쟁가치모형에서 도출된 관계(clan)문화, 혁신(adhocracy)문화, 위계

(hierarchy)문화 등 3가지 유형을 살펴보고 실증연구를 검토하고자 한다. 

첫째, 혁신문화는 변화하는 환경에 능동적이고 창의적으로 대응하고 조직의 발전을 위한 자원

의 확보와 새로운 업무개발에 초점을 두고 있다. 즉, 조직의 혁신과 개인의 창의성에 비중을 둔다. 

이러한 문화에서 조직구성원들은 조직의 지원을 최대한 받으며 자율적으로 직무를 수행한다. 이

에 따라 조직구성원들은 혁신을 토론하며 자연스럽게 혁신적 문화가 형성되어 공공봉사에 대한 

애착을 가지게 된다(Perry, 2000; Ross & Eeden, 2010). 또한 혁신문화는 조직과 개인의 일체감이 

높아 구성원들이 스스로 동기를 유발하게 된다(Franco et al., 2002). 따라서 혁신을 지원하는 조직

은 공공봉사동기에 긍정적 영향을 미칠 것으로 기대된다. 

둘째, 관계문화는 구성원들의 상호 신뢰와 화목을 강조하는 가족친화적인 형태이다. 즉, 관계문

화는 구성원들 간의 신뢰감, 인간적 배려와 유대감, 용기 등 인간관계에 중점을 두는 조직문화유

형이다. 특히 관계문화는 팀워크를 통해 참여를 중시하는데, 이러한 참여적 문화에서 조직구성원

들은 자신들이 무엇을 해야 하는지에 대한 적절한 근거를 가지게 된다(김상묵, 2003). 또한 조직구

성원들은 참여를 통해 조직이 추구하는 변화와 혁신을 인식하여 동기를 유발하게 되며(Kim, 

2014), 그리고 공공정책에 관심을 가지고 스스로 공공봉사동기를 유발한다(Franco et al., 2002). 

Panagiotis et al(2014)는 지방공무원을 대상으로 한 실증적 연구에서 관계문화는 공공봉사동기를 

강화시킨다고 밝혔다. 따라서 변화와 혁신을 지향하는 조직은 공공봉사동기에 긍정적 영향을 미

칠 것으로 기대된다. 

셋째, 위계문화는 공식적 명령과 규칙에 의한 질서를 강조하는 조직문화유형으로서 안정성과 
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통제에 비중을 두고 있다. 즉, 위계문화는 관행, 명확한 책임소재와 같은 관료적 조직문화가 특징

이다. 또한 위계문화에서 조직구성원들은 자율성과 재량의 부족을 경험하게 된다(Moynihan & 

Pandey, 2007). 이에 따라 구성원들은 자신이 공공의 이익을 위해 봉사한다는 생각을 가지기 힘들

다(김호정, 2003). 실증연구에서도 위계문화는 공공봉사동기의 수준을 약화시키는 것으로 나타났

다(Panagiotis et al., 2014). 

이상의 기존 연구결과들로부터 혁신지원적 조직문화와 공공봉사동기간의 관계를 다음과 같이 

정리할 수 있다. 자신이 속한 조직문화가 변화와 혁신을 지향하는 조직이라고 인식할수록 구성원

들은 공공의 이익에 대한 의지가 강화되지만, 통제를 중시하는 위계문화라고 인식하는 구성원들

은 공공봉사에 대한 의지가 저하된다. 그러므로 혁신지원적 조직문화는 공공봉사동기에 긍정적 

영향을 미칠 것으로 기대할 수 있다. 따라서 다음과 같은 가설을 설정하고자 한다. 

가설 3: 혁신지원적 조직문화는 공공봉사동기에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

한편, 조직구성원들의 혁신행동은 새로운 아이디어의 채택, 적용, 실행 등과 관련되는 행동과정

을 의미한다(Scott & Bruce, 1994). 최근 많은 공공조직들이 환경변화에 적극적으로 대응하기 위한 

노력의 일환으로 다양한 혁신기법을 도입해 추진하고 있는데, 이러한 혁신의 노력이 성공적으로 

추진되기 위해서는 개인들의 참여와 행동이 필수적이다(Damanpour, 1991). 혁신은 높은 불확실

성과 실패의 가능성을 안고 있다. 그러므로 구성원들은 조직으로부터 적절한 지원을 받고 있다고 

지각할 때 혁신행동을 시도한다(Scott & Bruce, 1994). 일반적으로 조직구성원들은 변화와 혁신에 

대한 관심이 없어 위기가 발생해야만 혁신에 대한 행동이 일어난다. 따라서 조직문화는 혁신을 추

진하는데 중요한 역할을 담당한다. 

실증분석을 통해 조직구성원의 혁신행동은 조직문화의 지각정도에 따라 달라지는 것으로 나타

났다. 먼저 Angle & Van de Ven(1989)은 공공병원의 구성원을 대상으로 사례 분석한 결과, 혁신적

인 조직문화가 구성원의 혁신행동을 높이는 요인이라고 주장하였으며, 또한 Scott & Bruce(1994)

는 혁신을 장려하고 지원하는 문화를 가진 조직은 구성원들이 혁신에 대해 좋게 평가하는 동시에 

적극적인 혁신행동으로 이어진다고 밝혔다. 국내에서도 권중생(2011)은 조직문화를 혁신적으로 

바꾸게 되면 구성원들의 직무나 행태가 혁신적으로 변화되는 것으로 나타났다. 이상의 논의를 종

합하면 조직이 혁신을 권장하고 지원하는 문화를 형성하면 구성원들은 혁신적 행태를 나타낼 것

으로 기대할 수 있다. 따라서 다음과 같은 가설을 설정할 수 있다.

가설 4: 혁신지원적 조직문화는 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

3) 공공봉사동기와 직무열의 및 혁신행동

공공봉사동기와 직무열의간의 관계에 대한 실증적 연구는 국내외에 많이 존재하지 않는다. 따

라서 본 연구는 공공봉사동기의 4가지 하위개념과 직무열의간의 관계를 살펴보고 가설을 설정하
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고자 한다. 첫째, 공공봉사호감도는 공공정책의 과정 및 지역사회활동의 참여에 높은 가치를 부여

하는 정도를 의미한다(Crewson, 1997; Kim, 2009b). 공공봉사호감도 수준이 높은 사람은 국민을 

위한 봉사가 개인적 가치로 여기며, 조직구성원으로 남아 공익을 증진시키려는 경향이 높고, 나아

가 조직성과를 향상시킨다(Naff & Crum(1999). 이와 관련된 실증적 연구는 다음과 같다. 

Moynihan & Pandy(2007a)는 공공정책호감도가 개인의 태도 및 직무관여에 긍정적 영향을 주는 

것으로 나타났다. 그러므로 공공봉사호감도가 높은 사람은 정책과정에 참여하는 과정에서 자신의 

일에 몰두하고 활력을 느낄 가능성이 높을 것으로 추론할 수 있다. 

둘째, 공공가치몰입은 개인의 사적인 이익보다 사회와 공익을 위한 일에 더 많은 관심을 가지고 

공익실현을 위해 노력하는 정도를 의미한다(Kim et al., 2013). 공공가치몰입은 개인의 이타주의에 

기반을 두고 있다. 이러한 사람은 사회의 모든 계층을 위한 올바른 정책수립과 서비스를 제공하려

는 경향이 높고 직무동기 수준도 높다. 이를 뒷받침 하는 실증연구는 다음과 같다. 호주의 복지담

당 공무원을 대상으로 한 Taylor(2007)는 공공가치몰입은 내재적 직무동기에 긍정적 영향을 준다는 

사실을 발견했다. 또한 이근주(2005)의 연구에 의하면 공공가치몰입은 개인의 성과수준을 높이는 

것으로 나타났다. 그러므로 공공가치몰입의 수준이 높은 사람은 모든 시민에게 동등한 공공행정서

비스를 제공하기 위해 자신의 일에 가치와 의미성을 찾고 즐거움을 느낄 것으로 기대할 수 있다. 

마지막으로 동정심은 사회적 약자의 문제해결에 관심을 보이는 정도를 말하고, 자기희생은 금

전적인 보상과 무관하게 공공의 문제를 해결하기 위한 노력과 이를 통한 만족정도를 의미한다

(Kim & Vandenabeele, 2010). 일반적으로 동정심과 자기희생이 높은 사람은 자신의 희생과 손실

을 감수하더라도 사회를 위해 헌신하는 경향이 높고, 금전적인 손실이 발생하더라도 국가와 사회

의 이익을 위한 일에 앞장선다. 이를 뒷받침하는 실증연구는 다음과 같다. 경찰공무원들을 대상으

로 한 하상군(2014)은 공공봉사동기의 하위차원인 자기희생이 직무열의에 긍정적 영향을 준다고 

밝혔다. 그러므로 공공봉사동기는 직무열의에 영향을 미칠 것으로 예상된다. 

공공봉사동기의 개념적 특성과 기존 연구들을 종합하여 볼 때 타인과 사회를 위한 업무를 수행

하고 성취감을 느끼는 사람은 조직에 남아 자신의 업무를 개인적인 성장의 기회로 여기고 조직의 

발전에 헌신할 것이며, 개인적인 희생과 손실에도 불구하고 내재적 보상에 가치를 부여하는 사람

은 자신의 직무에 더 몰두하고 즐거움을 찾을 것으로 기대된다. 그러므로 공공봉사동기 수준이 높

은 사람은 직무열의의 수준을 높일 것으로 예상할 수 있다. 따라서 다음과 같은 가설을 설정할 수 

있다. 

가설 5: 공공봉사동기는 직무열의에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

공공봉사동기와 혁신행동 간의 관계에 대한 연구는 국내외에 많이 존재하지 않는다. 따라서 이

들 간의 두 가지 논리적 관계를 살펴보고 실증연구를 검토한 후 가설을 설정하고자 한다. 먼저, 공

공봉사동기 이론의 핵심은 금전적 보상과 같은 외재적 보상 보다 내재적 보상에 의해 동기부여 된

다는 점이다(Perry & Wise, 1990). 내재적 보상은 개인이 업무를 수행하면서 얻게 되는 성취감, 만
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족감 등이 대표적이다(Deci & Ryan, 1985). 개인들은 이러한 보상들에 의해 내적으로 동기가 부여

된다. 내적 동기는 개인의 기본적인 능력욕구에 기초하고 있다. 개인의 능력욕구가 충만하게 되면 

개인은 자신의 능력이 있다고 믿기 때문에 직무에 관심을 가지게 된다(Deci & Ryan, 1985). 이러한 

구성원들은 자연스럽게 자신의 직무에 지속적인 관심과 노력을 보이며 (Perry & Wise, 1990; 

Rainey, 2014), 새로운 직무기법을 찾고 혁신적인 행동을 나타낼 가능성이 높다(Ritz, Brewer, & 

Neumann, 2016). 

둘째로 공공봉사동기는 개인의 사적인 이익보다는 사회와 공익을 위한 이타심에 큰 가치와 의

미를 부여하고 있다(Perry & Wise, 1990). 이타주의적인 성향을 지닌 조직구성원은 주어진 역할 이

외에 자발적인 참여를 통해 성과를 향상시킨다(Kim, 2006; Organ & Ryan, 1995). 또한 개인의 혁

신행동이 조직전체로 확산되기 위해서는 구성원의 참여가 필수적이다. Scott & Bruce(1994)에 따

르면, 각 개인의 참여 없이 조직의 혁신지침이나 압력 등과 같은 수동적인 요인에 의한 혁신은 부

정적인 결과를 가져온다고 지적하고 있다. 그러므로 자발적인 참여를 통해 변화의 필요성을 인지

하고 혁신이 필요하다는 느낌을 받아야 혁신행동이 나타날 수 있다. 

공공봉사동기와 혁신행동간의 실증적 연구는 다음과 같이 보고되고 있다. 먼저 Hatmaker et 

al., 2014)은 관리자의 공공봉사동기가 구성원의 혁신행동을 촉진시키는 것으로 나타났으며, 또한 

Wright et al., (2013)은 공공봉사동기의 하위차원 중 자기희생이 높은 구성원은 조직변화에 덜 저

항하는 것으로 나타났다. 우리나라 지자체 공무원을 대상으로 한 김태호와 노종호(2010)는 공공봉

사동기의 하위차원 중에서 정책에 대한 호감이 혁신행동의 하위차원인 혁신지각, 혁신개발, 혁신

실행에 모두 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 공공봉사동기는 혁신행동

에 긍정적 영향을 줄 수 있는 변수라는 것을 시사한다. 

이상의 논의를 종합하면 직무를 수행하면서 성취감, 도전의식 등을 경험한 조직구성원은 새로

운 직무기법을 찾아내어 혁신적인 행동을 전개해 나갈 것으로 기대된다. 또한 이타적인 조직구성

원은 자발적인 참여를 통해 혁신의 필요성을 인식하고, 혁신을 실행하기 위해 적절한 계획을 수립

하는 활동을 할 것으로 보인다. 따라서 혁신행동은 공공봉사동기에 의해 긍정적 영향을 받을 것으

로 기대된다. 따라서 다음과 같은 가설을 설정할 수 있다. 

가설 6: 공공봉사동기는 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

4) 공공봉사동기의 매개작용

지금까지 직무자율성과 혁신지원적 조직문화는 공공봉사동기의 선행변수인 동시에 직무열의 

및 혁신행동의 선행변수로 제안되고 있고, 공공봉사동기 역시 직무열의 및 혁신행동의 선행변수

로 제안되고 있으며 이를 지지하는 연구결과를 살펴보았다. 따라서 직무자율성과 혁신지원적 조

직문화는 공공봉사동기에 영향을 미치고, 그 영향은 공공봉사동기를 통해 직무열의 및 혁신행동

으로 이어질 것으로 기대할 수 있다. 
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먼저, 직무자율성과 직무열의간의 관계에서 공공봉사동기의 매개역할에 관한 이론적 연결을 정

리하면 다음과 같다. 개인이 자신의 직무에 관한 일정, 절차, 방법 등을 스스로 선택하고 결정할 수 

있는 재량권을 위임 받으면 책임감을 가져 공공의 가치에 몰입하고, 자기희생을 통해 타인을 돕고

자 하는 동기수준이 높다(Moynihan & Pandey, 2007b). 반면, 자신의 직무에 대한 외부의 압력이나 

통제를 받는다고 인식할 경우 공공서비스 동기를 저하시킨다(Camilleri, 2007). 직무특성이론에 관

한 많은 연구들은 직무 그 자체의 특성에 의해 내재적 직무동기가 유발된다고 밝히고 있는데, 직

무특성 중에서도 자율성은 다른 직무특성에 비해 동기유발 수준이 높다(Spector, 1985; Parker et 

al., 2001). 그러므로 개인이 자신의 과업을 스스로 선택하고 결정할 수 있는 자율성을 가지게 되면 

주체성을 가지고 사회에 대한 책임감을 높이게 된다(Moynihan & Pandey, 2007b; 박창권, 2013). 

즉, 공공봉사동기에 영향을 미치게 된다. 

직무자율성에 영향을 받은 공공봉사동기는 직무열의에 영향을 미칠 것으로 예상할 수 있다. 직

무에 대한 주체성과 책임감을 통해 향상된 공공봉사동기는 수행하는 직무에 가치를 부여하는 동

시에 성취감을 경험하게 되며(Naff & Crum, 1999), 조직에 남아 자신의 업무를 개인적인 성장의 

기회로 여기게 된다(Naff & Crum, 1999). 이와 함께 담당하는 직무에 대한 자발적인 노력을 기울

이고 직무에 대한 의미성과 활력을 가지며, 수행하는 직무가 자기 자신의 일과 같다고 느끼게 된

다(Houston, 2000; Buelens & Vanden Broeck, 2007). 이와 같이 공공봉사동기는 직무자율성과 직

무열의간의 관계에서 매개역할을 수행할 것으로 추론해볼 수 있다.

직무자율성의 개념적 논리와 실증적 연구를 종합해보면, 직무에 대한 자율과 권한을 부여받은 

사람은 직무에 대한 주체성과 책임감을 통해 내적으로 동기를 유발하게 되고, 그 과정에서 개인은 

성취감과 즐거움 등과 같은 긍정적 감정을 활용하여 수행하는 직무에 대해 열정적이고 긍정적이

며, 헌신하고 몰두하는 자세를 보이게 된다. 그러므로 직무자율성은 직무열의에 영향을 주는 과정

에서 공공봉사동기가 매개역할을 할 것으로 기대된다. 따라서 이러한 이론적 근거와 선행연구의 

결과를 토대로 다음과 같은 연구가설을 설정할 수 있다.

가설 7: 공공봉사동기는 직무자율성과 직무열의 간의 관계를 매개할 것이다.

한편, 혁신지원적 조직문화와 혁신행동간의 관계에서 공공봉사동기의 매개역할에 관한 이론적 

연결을 정리하면 다음과 같다. 혁신을 지원하는 조직은 구성원들이 혁신을 인식하여 자연스럽게 

혁신적 문화가 형성되는 동시에 조직이 추구하는 공공정책에 관심을 가지고 스스로 동기를 유발

하게 된다(Perry, 2000; Franco et al., 2002; Ross & Van, 2010). 반면 통제와 위계를 중시하는 조직

은 구성원들이 공공봉사에 대한 의지가 저하되며(Moynihan & Pandey, 2007b), 국가와 사회를 위

해 봉사한다는 생각을 가지기 힘들다(Panagiotis et al., 2014; 김호정, 2003). 혁신지원에 관한 연구

자들은 혁신을 지향하는 조직이라고 인식하는 구성원들은 공공의 이익에 대한 의지가 높지만, 통

제를 중시하는 위계문화에 가깝다고 인식하는 구성원들은 공공봉사에 대한 의지가 저하된다는 것

이 공통적인 견해이다. 그러므로 혁신을 지원하는 조직은 구성원들이 자발적으로 참여하여 혁신
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을 토론하고, 조직이 추구하는 공공정책에 높은 관심을 가지고 스스로 동기를 유발하게 된다. 즉, 

공공봉사동기에 영향을 미치게 된다. 

혁신지원적 조직문화에 영향을 받은 공공봉사동기는 혁신행동에 영향을 미칠 것으로 예상할 

수 있다. 혁신에 대한 참여와 토론을 통해 향상된 공공봉사동기는 자신의 직무에 지속적인 관심과 

노력을 하며(Rainey, 2014), 혁신의 필요성을 인지하고 새로운 직무기법을 찾는 행동을 보이게 된

다(Ritz et al., 2016; 김태호 & 노종호, 2010). 이처럼 공공봉사동기는 혁신지원적 조직문화와 혁신

행동간의 관계에서 매개역할을 수행할 것으로 추론해볼 수 있다.

혁신지원적 조직문화의 개념적 논리와 실증적 연구를 종합해보면, 조직이 혁신을 권장하고 지

원하는 문화를 형성하게 되면 구성원들은 조직이 추진하는 공공정책에 호감을 가지게 되며, 사회

를 위해 돕고자 하는 동기를 유발하게 된다. 나아가 구성원들은 혁신에 대해 긍정적으로 평가하고 

직무관련 태도나 행태가 혁신적으로 변화하게 된다. 그러므로 혁신지원적 조직문화는 혁신행동에 

영향을 미치는 과정에서 공공봉사동기가 매개역할을 할 것으로 기대된다. 따라서 이러한 이론적 

근거와 선행연구의 결과를 토대로 다음과 같은 연구가설을 설정할 수 있다.

가설 8: 공공봉사동기는 혁신지원적 조직문화와 혁신행동 간의 관계를 매개할 것이다.

3. 연구모형

이와 같이 기존 연구는 공공봉사동기가 직무자율성과 혁신지원적 조직문화에 미치는 영향과 

공공봉사동기가 직무열의와 혁신행동에 미치는 영향관계를 상대적으로 소홀히 다루어 왔다. 특히 

이들 변수 간의 공공봉사동기가 매개역할을 수행하는지에 대한 선행연구는 찾아보기 힘들다. 그

러므로 본 연구는 공공봉사동기의 선･후행변수를 밝히는데 연구목적이 있다. 따라서 지금까지의 

이론적 관계를 근거로 <그림 1>과 같은 연구모형을 제시하였다. 

 

<그림 1> 연구모형
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Ⅲ. 연구방법

1. 표본 및 자료수집방법

1) 표본의 특성

분석대상인 표본의 특성을 살펴보면 다음과 같다. 응답자 전체의 56.5%가 남성이고 여성은 

43.5%의 비율을 형성하고 있었다. 연령별로는 20대가 9.4%, 30대가 50.6%, 40대가 30.4%, 50대 이

상이 9.6%이었다. 결혼유무에 대해 기혼자가 80.1%, 미혼자가 19.9%로 나타났다. 교육수준은 고졸

이 16.8%, 전문대졸이 9.9%, 대졸이 70.7, 대학원졸이 2.6%로 나타났다. 정규직이 93.5%, 비정규직

이 6.5%이었다. 종사기간은 1년 미만은 4%, 1년 이상 5년 미만은 20.1%, 5년 이상 10년 미만은 

19.4%, 10년 이상 20년 미만은 38.4%, 20년 이상 장기종사자가 12.1%를 차지했다. 

2) 설문지의 구성 및 자료수집

본 연구의 자료는 울산광역시에 소재한 한국산업인력공단 직원들을 대상으로 수집하였다. 객관

적인 자료 수집을 위해 연구자가 직원들에게 설문취지를 설명하고 설문지 300부를 배부하였다. 

2016년 12월 27일부터 2017년 1월 10일까지 총 261부가 회수되었다. 불성실한 13부의 설문지를 

제외한 248부가 최종 자료로 분석되었다. 모든 설문지는 5점 리커드 척도로 되어있다.

2. 변수의 조작적 정의 및 측정

직무자율성은 직무수행 절차와 방법을 결정하는데 있어서 직무가 개인에게 주어지는 의사결정

의 자유, 독립성, 재량권의 정도로 정의하였다. 직무자율성의 척도로는 정성한과 박동수(2001)의 

연구에서 사용한 9개 문항을 측정하였다. 설문문항은 “내 업무에 대한 일정 계획은 내가 관리한

다” 그리고 “내 업무에서 달성되어야 할 목표들은 내가 세운다“ 등으로 구성되어 있다. 

혁신지원적 조직문화는 조직이 혁신을 장려하고 지원하는 정도에 대한 구성원의 지각정도로 정

의한다. 혁신지원적 조직문화의 척도는 Chandler, Keller, Lyon(2000)의 연구에서 사용한 10개 문

항을 참고하여 측정하였다. 설문문항은 “우리 조직에서는 참신한 아이디어가 높이 평가 받는다” 

그리고 “내 조직에서는 새로운 아이디어가 적극적으로 검토된다“ 등으로 구성되어 있다. 

공공봉사동기는 공공영역에서 자신의 이익보다 지역사회나 국민과 사회를 위해 헌신하고 봉사

하는 이타적 동기 및 행태라고 정의하였다. 공공봉사동기의 척도는 Kim et al., (2013)이 개발한 16

개 측정문항을 참고하여 사용하였다. 설문문항은 “의미 있는 공공봉사는 나에게 매우 중요하다” 

그리고 “나는 공공선을 위해 기여하는 것이 매우 중요하다“ 등으로 구성되어 있다. 

직무열의란 개인이 수행하는 직무에 대하여 긍정적이고 열정적이며, 헌신하고 몰두하는 마음의 

상태정도로 정의하였다. 직무열의는 인지･감정･행동적 측면을 동시에 고려하는 개념인 반면, 직
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무몰입은 인지적 에너지에 초점을 두고 있다. 이들 개념들은 다른 독특성을 가지고 있다(박노윤, 

2011). 직무열의의 척도는 Schaufeli et al(2002)가 개발한 Utrecht Work Engagement Scale(UWES)

의 17개 문항 중 정해동(2014)이 사용한 15개 문항을 참고하여 사용하였다. 

혁신행동은 새로운 아이디어의 채택, 적용, 실행 등과 관련되는 행동과정으로 정의하였다. 혁신

행동의 척도는 Scott & Bruce(1994)가 개발한 문항을 참고하여 사용하였다. 설문문항은 “나는 창의

적인 아이디어를 자주낸다” 그리고 “나는 창조적이고 혁신적인 행동을 한다고 생각한다“ 등으로 

구성되어 있으며 총 6개 문항을 측정하였다. 

Ⅳ. 실증적 분석

1. 신뢰성 및 타당성 분석

1) 신뢰성 및 탐색적 요인분석

본 연구에서 제안된 가설들의 검증을 위해 측정도구의 신뢰성과 타당성을 점검하였다. 크론바

하 알파 신뢰계수는 0.7이상으로 모두 높게 나타났으며, Nunnally(1978)에 의해 제안된 기준 0.6을 

충족시켰다. 요인분석은 요인추출방법으로 주성분분석을 통한 직각회전을 이용하였다. 

분석결과, <표 1>에서 외생변수는 고유치(eigen value)가 1이상인 혁신지원적 조직문화와 직무

자율성의 2개 요인으로 묶였고, 누적분산비율이 63.079%로 나타났다. <표 2>에서 혁신행동은 6개 

문항이 모두 단일요인으로 묶였다. 직무열의는 고유치(eigen value)가 1이상인 요인의 수는 3개로 

추출되었다. 구체적으로 보면 몰두의 4개 문항(1개 문항제거), 헌신의 5개 문항, 활력의 5개 문항

이 모두 1이상의 고유치를 가졌다. 공공봉사동기는 고유치(eigen value)가 1이상인 요인의 수는 4

개로 추출되었다. 구체적으로 보면 자기희생의 4개 문항, 동정심의 4개 문항, 공공가치몰입의 3개 

문항(1개 문항제거), 그리고 공공봉사 호감도의 4개 문항이 모두 1이상의 고유치를 가졌으며, 누적

분산비율이 68.878%로 나타났다. 

<표 1> 외생변수의 신뢰성 및 타당성 분석 결과

변수 설문문항
요인 1

IO
요인 2

JA
아이겐값 누적분산비율 신뢰 계수

혁신지원적 
조직문화

IO 5 0.781 0.144

6.109 50.907 0.902

IO 2 0.778 0.143
IO 1 0.738 0.129
IO 6 0.728 0.221
IO 8 0.701 0.223
IO 9 0.698 0.144
IO 3 0.679 0.163
IO 4 0.670 0.221

IO 7 0.655 0.114
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주) IO : 혁신지원적 조직문화, JA : 직무자율성

<표 2> 내생변수의 신뢰성 및 타당성 분석 결과

주) IB : 혁신행동, JE : 직무열의, PI : 공공봉사동기

변수/
차원

설문
문항

요인1
혁신행동

요인1
몰입

요인1
헌신

요인1
활력

요인1
자기희생

요인1
동정심

요인1
공공가치

요인1
호감도

아이겐값
누적분산

비율
신뢰
계수

혁신행동

IB4 0.801 0.022 0.122 0.091 0.065 0.025 -0.050 0.197

9.308 26.594 0.868

IB2 0.785 0.070 0.112 0.066 0.019 0.017 0.075 0.070
IB3 0.772 -0.040 0.230 0.028 0.013 0.040 0.043 0.038
IB5 0.753 -0.034 0.100 0.105 0.084 0.004 0.014 0.074
IB6 0.711 -0.031 0.073 0.286 0.049 0.004 0.100 0.178
IB1 0.653 0.124 0.160 -0.014 -0.079 0.087 0.154 0.143

몰두

JE12 0.018 0.824 0.133 0.078 0.212 0.214 0.141 -0.034

4.716 40.067 0.890
JE11 0.003 0.806 0.154 0.058 0.140 0.303 0.086 -0.011
JE13 0.037 0.798 0.043 0.089 0.200 0.202 0.108 0.039
JE14 0.030 0.718 0.053 0.096 0.283 0.125 0.181 0.001

헌신

JE7 0.238 0.142 0.839 0.027 0.118 -0.053 0.067 0.077

2.789 48.037 0.879
JE8 0.180 0.204 0.806 -0.024 0.063 0.062 0.183 0.092
JE6 0.174 0.137 0.727 0.097 0.178 0.026 0.186 0.081
JE9 0.197 -0.066 0.700 0.085 0.101 0.383 0.103 0.047
JE10 0.172 -0.003 0.696 0.096 0.060 0.458 -0.030 0.066

활력

JE2 0.097 0.127 0.132 0.815 -0.057 0.132 0.087 0.087

1.844 53.304 0.823
JE1 0.056 0.083 0.182 0.801 -0.047 0.073 0.172 0.099
JE3 0.016 0.075 0.033 0.752 0.088 0.060 0.024 0.152
JE4 0.231 0.055 -0.076 0.642 0.102 -0.013 0.168 0.195
JE5 0.123 -0.007 -0.057 0.603 0.183 0.070 -0.014 0.207

자기희생

PI15 0.002 0.086 0.124 0.056 0.815 0.094 0.154 -0.006

1.580 57.818 0.859
PI16 0.029 0.225 0.082 0.081 0.755 0.200 0.245 -0.044
PI13 0.074 0.258 0.090 0.066 0.752 0.140 0.077 -0.011
PI14 0.035 0.333 0.168 0.051 0.719 0.242 -0.025 -0.033

동정심

PI10 0.016 0.273 0.048 0.117 0.281 0.751 0.127 0.047

1.479 62.044 0.832
PI11 0.040 0.443 0.116 0.085 0.164 0.701 0.184 0.018
PI12 -0.012 0.334 0.240 0.106 0.058 0.643 0.073 -0.026
PI9 0.082 0.173 0.099 0.055 0.275 0.621 0.183 -0.028

공공가치
몰입

PI6 0.094 0.176 0.142 0.149 0.114 0.148 0.844 0.092
1.284 65.712 0.883PI7 0.105 0.205 0.200 0.093 0.171 0.125 0.821 0.033

PI5 0.093 0.134 0.117 0.181 0.185 0.196 0.754 0.163

공공봉사
호감도

PI2 0.208 0.015 0.137 0.192 -0.013 0.004 0.072 0.799

1.108 68.878 0.791
PI3 0.036 0.012 0.031 0.183 0.030 0.064 0.064 0.772
PI1 0.314 -0.009 0.097 0.157 -0.095 -0.011 -0.035 0.739
PI4 0.206 -0.041 0.053 0.297 -0.032 -0.081 0.274 0.559

IO 10 0.634 0.265

직무자율성

JA 2 0.040 0.801

1.461 63.079 0.830

JA 1 0.088 0.753
JA 3 0.144 0.674
JA 6 0.153 0.625
JA 7 0.257 0.611
JA 8 0.235 0.565
JA 4 0.143 0.556
JA 9 0.319 0.528
JA 5 0.123 0.503
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2) 확인적 요인분석

본 연구는 탐색적 요인분석에 이어서 AMOS 18.0을 이용하여 Anderson과 Gerbing(1988)이 제시

한 2 단계 방식을 사용하였다. 개별 요인에 대해 단일 차원성을 확인하기 위해 확인요인분석을 요

인별로 실시하고 난 후 전체요인에 대한 확인요인분석을 실시하였다. 공공봉사동기와 직무열의는 

2차 요인분석을 실시하여 하나의 잠재적 요인으로 변환시켰다. 

전체 확인적 요인분석 결과는 <표 3>과 같다. 대부분의 지표 값들은 χ2=839.159, d.f=426, 

p=0.000, GFI=0.925, AGFI=0.895, CFI=0.938, RMR=0.026으로 적합도 평가기준(GFI, CFI가 0.9이상, 

RMR은 0.05∼0.08이하)을 충족시키는 것으로 나타나 측정모형의 적합도는 수용할만한 수준이라 

할 수 있다. 

<표 3> 전체 확인적 요인분석 결과

구성개념 측정항목/요인
표준요인
적재치

표준오차 t
복합

신뢰도
AVE 적합지수

직무자율성

직무자율성1 0.650 0.025 11.891

0.943 0.650

χ2=839.159, 
d.f=426, 
p=0.000, 
GFI=0.925, 
AGFI=0.895, 
CFI=0.938, 
RMR=0.026 

직무자율성2 0.678 0.024 12.006
직무자율성3 0.631 0.022 12.212
직무자율성4 0.615 0.024 12.591
직무자율성5 0.626 0.022 12.444
직무자율성6 0.718 0.020 11.266
직무자율성7 0.764 0.023 10.713
직무자율성8 0.694 0.023 11.360
직무자율성9 0.735 0.023 10.983

혁신지원적 
조직문화

혁신지원적조직문화1 0.696 0.018 11.721

0.954 0.676

혁신지원적조직문화2 0.747 0.017 11.264
혁신지원적조직문화3 0.656 0.017 12.120
혁신지원적조직문화4 0.663 0.019 11.854
혁신지원적조직문화5 0.760 0.017 10.774
혁신지원적조직문화6 0.714 0.017 11.651
혁신지원적조직문화7 0.597 0.024 12.232
혁신지원적조직문화8 0.716 0.020 11.239
혁신지원적조직문화9 0.662 0.023 11.978
혁신지원적조직문화10 0.657 0.021 12.118

공공봉사 동기

공공봉사호감도 0.608 0.020 13.528

0.886 .662
공공가치몰입 0.611 0.018 12.142

동정심 0.769 0.020 10.003
자기희생 0.652 0.017 11.825

직무열의

활력 0.610 0.023 13.121

0.875 0.701헌신 0.679 0.027 12.577

몰두 0.758 0.025 10.650

혁신행동

혁신행동 1 0.526 0.032 12.439

0.910 .632

혁신행동 2 0.656 0.031 11.761
혁신행동 3 0.656 0.033 11.683
혁신행동 4 0.833 0.019 8.481
혁신행동 5 0.759 0.024 10.387
혁신행동 6 0.754 0.017 10.460
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복합신뢰도(Composite Reliability: CR)와 평균분산추출값(Average Variance Extracted: AVE)은 

Bagozzi와 Yi(1988)가 제시한 기준(각각 0.7 이상, 0.5 이상)보다 높게 나타났으며, 측정항목들과 구

성개념들을 연결하는 표준화 요인적재치가 통계적으로 95% 신뢰구간에서 유의적이기 때문에

(t>1.96) 집중타당성이 입증되었다(Anderson & Gerbing, 1988).

<표 4>는 구성개념들 간의 상관행렬을 나타낸 것이다. 모든 상관계수의 95% 신뢰구간 추정치

(상관계수±2*표준오차)에 1.0을 포함하지 않아야 한다는 조건(Anderson & Gerbing, 1988)과, <표 

3>의 각 구성개념 AVE가 <표 4>의 대각선 위쪽에 나타낸 구성개념간 상관자승치 보다 커야 한다

는 조건(Fornell & Larcker, 1981)을 충족되기 때문에 판별타당성이 입증되었다. 

<표 4> 구성개념간 상관행렬

구분 평균
표준 
편차

직무자율성
혁신지원적
조직문화

공공봉사동기 직무열의 혁신행동

직무자율성 3.83 0.41 0.346 0.316 0.465 0.171
혁신지원적
조직문화

3.93 0.48 0.588***(0.015) 0.554 0.507 0.078

공공봉사동기 3.76 0.42 0.562***(0.007) 0.744***(0.010) 0.584 0.060
직무열의 3.60 0.47 0.682***(0.011) 0.712***(0.013) 0.764***(0.009) 0.167
혁신행동 3.75 0.59 0.413***(0.012) 0.280***(0.012) 0.245**(0.005) 0.409***(0.009) 

주) N=352. *p < 0.10 **p < 0.05 ***p < 0.01, 대각선 아래쪽은 구성개념간 상관계수(괄호안의 숫자는 표준오차), 대
각선 위쪽은 구성개념간 상관자승치.

2. 가설검증

본 연구에서 사용된 직무자율성, 혁신지원적 조직문화, 공공봉사동기, 직무열의, 그리고 혁신행

동 간에 어떠한 영향관계를 나타내는지를 검증하기 위해 연구모형을 각각 공분산 구조분석을 이

용하여 구조모형을 검증하였다. 구조방정식 모형을 살펴보면 χ2=971.642, d.f=430, p=0.000, 

GFI=0.910, AGFI=0.878, CFI=0.913, RMR=0.029를 갖는 모형이 도출되었다. 이 모형은 공분산 구조

분석의 일반적인 평가기준을 삼는 지표들과 비교해 볼 때 전반적으로 만족할 만한 수준으로 나타

났기 때문에 적절한 것으로 판단된다. 본 연구에서 제시한 구조모형을 검증한 결과는 <표 5>와 같

다. 모형검증 결과는 <그림 2>에, 연구가설의 검증결과는 <표 6>에 제시하였다. 

<표 5> 구조방정식 모형의 적합도

통계량 χ2 d.f p GFI AGFI RMR CFI

수치 971.642 430 0.000 0.910 0.878 0.029 0.913
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<그림 2> 구조방정식 모형

주) JA : 직무자율성, IO : 혁신지원적 조직문화, IB : 혁신행동 

<표 6> 구조모형 경로분석 결과

가설 경로 Estimate S.E C.R p 채택여부

1 직무자율성 -> 공공봉사동기 0.261 0.027 2.252 0.011 채택

2 직무자율성 -> 직무열의 0.095 0.037 3.217 0.001 채택

3 혁신지원적 조직문화 -> 공공봉사동기 0.613 0.042 3.170 0.002 채택

4 혁신지원적 조직문화 -> 혁신행동 0.120 0.066 3.167 0.002 채택

5 공공봉사동기 -> 직무열의 0.762 0.062 3.471 0.000 채택

6 공공봉사동기 -> 혁신행동 0.203 0.061 2.281 0.023 채택

7 직무자율성->공공봉사동기->직무열의 - 채택

8 혁신지원적 조직문화->공공봉사동기->혁신행동 - 채택

본 연구의 결과를 정리하면 첫째, 직무자율성은 공공봉사동기에 유의한 영향(estimate=0.261, 

p=0.011)을 미치는 것을 알 수 있다. 따라서 가설 1은 채택되었다. 둘째, 직무자율성은 직무열의에 

유의한 영향(estimate=0.095, p=0.001)을 미치는 것을 알 수 있다. 따라서 가설 2는 채택되었다. 셋

째, 혁신지원적 조직문화는 공공봉사동기에 유의한 영향(estimate=0.613, p=0.002)을 미치는 것을 

알 수 있다. 따라서 가설 3은 채택되었다. 넷째, 혁신지원적 조직문화는 혁신행동에 유의한 영향

(estimate=0.120, p=0.002)을 미치는 것을 알 수 있다. 따라서 가설 4는 채택되었다. 다섯째, 공공봉

사동기는 직무열의에 유의한 영향(estimate=0.762, p=0.000)을 미치는 것을 알 수 있다. 따라서 가

설 5는 채택되었다. 여섯째, 공공봉사동기는 혁신행동에 유의한 영향(estimate=0.203, p=0.023)을 
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미치는 것을 알 수 있다. 따라서 가설 6은 채택되었다. 

일곱째, 공공봉사동기가 통계적으로 유의미한 매개역할을 하는지에 대해 경쟁모델 분석방법을 

통해 추가적인 분석을 실시하였다. 경쟁모델 분석방법에서는 매개효과를 인정하기 위해서 다음과 

같은 조건이 모두 충족되어야 한다(Singh, Goolsby, and Rhoads, 1994). 1) 매개효과 모델이 직접효

과 모델보다 더 많은 분산을 설명하여야 하며, 2) 독립변수와 매개변수와의 관계가 통계적으로 유

의해야 한다. 3) 매개변수와 종속변수와의 관계가 통계적으로 유의해야 하며, 4) 직접효과 모델에서

의 독립변수와 종속변수 사이의 유의적 관계가 매개효과 모델에서 감소하거나 제거되어야 한다.

매개효과 모델에서의 직무열의에 대한 분산은 1.274, 직접효과 모델에서의 분산은 0.728로, 매

개효과 모델이 직접효과 모델보다 더 많은 분산을 설명하였다. 또한, 독립변수인 직무자율성이 직

무열의에 유의한 영향을 미치며, 매개변수로 공공봉사동기가 종속변수인 직무열의에 유의한 영향

을 미치는 것을 확인할 수 있다. 마지막으로 직접효과 모델에서의 독립변수인 직무자율성이 종속

변수인 직무열의에 통계적으로 미치는 유의한 영향(0.853)이 매개효과 모델에서는 유의한 영향이 

감소되었다. 따라서 직무자율성은 공공봉사동기의 매개를 통해서뿐만 아니라 직접적으로도 직무

열의에 영향을 미치고 있는 것으로 볼 수 있다. 즉, 공공봉사동기가 부분매개를 하는 것으로 나타

나 가설 7도 채택되었다. 

매개효과 모델에서의 혁신행동에 대한 분산은 0.086, 직접효과 모델에서의 분산은 0.080으로, 

매개효과 모델이 직접효과 모델보다 더 많은 분산을 설명하였다. 또한, 독립변수인 혁신지원적 조

직문화가 혁신행동에 유의한 영향을 미치며, 매개변수로 공공봉사동기가 종속변수인 혁신행동에 

유의한 영향을 미치는 것을 확인할 수 있다. 마지막으로 직접효과 모델에서의 독립변수인 혁신지

원적 조직문화가 종속변수인 혁신행동에 통계적으로 미치는 유의한 영향(0.282)이 매개효과 모델

에서는 유의한 영향이 감소되었다. 따라서 혁신지원적 조직문화는 공공봉사동기의 매개를 통해서

뿐만 아니라 직접적으로도 혁신행동에 영향을 미치고 있는 것으로 볼 수 있다. 즉, 공공봉사동기

가 부분매개를 하는 것으로 나타나 가설 8도 채택되었다. 

한편 직접효과 및 간접효과를 측정한 결과 직무자율성과 공공봉사동기의 관계에서는 직접효과

(0.261)만 있는 것으로 나타났고, 공공봉사동기와 직무열의의 관계에서도 직접효과(0.762)만 있는 

것으로 나타났으며, 직무자율성이 직무열의에 미치는 직접효과는 0.095이고 간접효과는 0.199로 

나타났다. 혁신지원적 조직문화와 공공봉사동기의 관계에서는 직접효과(0.613)만 있는 것으로 나

타났고, 공공봉사동기와 혁신행동의 관계에서도 직접효과(0.203)만 있는 것으로 나타났으며, 혁신

지원적 조직문화가 혁신행동에 미치는 직접효과는 0.120이고 간접효과는 0.125로 나타났다. 

Ⅴ. 정책적 함의 및 결론

공공봉사동기의 선행연구들은 공공봉사동기의 영향요인과 효과에 대한 체계적인 연구가 미흡

하였다. 이에 본 연구는 정부출연기관 조직구성원들의 직무자율성과 혁신지원적 조직문화가 직무
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열의 및 혁신행동에 미치는 영향과 공공봉사동기의 매개작용을 검증하였다. 본 연구의 결과를 통

해 공공봉사동기이론을 보완하는 노력이 필요하다고 사료된다. 따라서 본 연구결과는 공공봉사동

기를 연구하는데 있어서 의미있는 시사점을 제공할 수 있다.

먼저 이론적 시사점은 다음과 같이 3가지 측면에서 찾을 수 있다. 첫째, 공공봉사동기의 기존연

구들은 공공봉사동기의 영향요인과 효과를 밝히려는 노력이 부족하였다. 이에 직무자율성, 혁신

지원적 조직문화, 공공봉사동기, 직무열의, 그리고 혁신행동과의 관계를 정부출연기관 구성원들

을 대상으로 처음으로 분석하였다는 점에서 이론적으로 기여하는 바가 크다고 할 수 있다. 

둘째, 지금까지 공공봉사동기에 관한 많은 연구들이 수행되어 왔지만 혁신지원적 조직문화와 

공공봉사동기간의 관계와 공공봉사동기와 직무열의간의 영향관계를 다룬 연구는 찾아보기 힘들

다. 기존연구는 조직문화의 하위차원들과 공공봉사동기간의 영향관계를 다루어 왔지만 혁신지원

적 조직문화와 공공봉사동기간의 관계를 다른 연구는 국내외에 거의 존재하지 않는다. 또한 공공

봉사동기가 직무열의에 어떠한 영향을 주는지에 대한 연구도 미흡하다. 직무관여를 결과변수로 

하여 수행한 연구는 발견할 수 있지만(전만권. 2014), 공공봉사동기와 직무열의간의 영향관계를 

다룬 연구는 거의 없다. 따라서 본 연구는 이러한 점에서 선행연구와 차별성을 갖는다. 

셋째, 직무자율성과 혁신지원적 조직문화가 직무열의와 혁신행동간의 관계에 있어서 공공봉사

동기가 부분적 매개작용을 하였다. 이러한 결과는 정부출연기관 조직구성원들의 직무자율성과 혁

신지원적 조직문화는 직무열의와 혁신행동에 직접적으로 영향을 미치기도 하지만 공공봉사동기

를 통해서 직무열의와 혁신행동에 영향을 미친다고 할 수 있다. 부분적 매개작용은 완전매개 보다 

이론적으로 설득력이 있고 현실적인 연구라고 할 수 있다. 따라서 본 연구는 공공봉사동기이론을 

축적하고 확장하는데 기여하였다고 할 수 있다. 

마지막으로 기존 연구는 공공기관 조직구성원들의 지방 이전 예정대상자를 대상으로 하여 공

공봉사동기와 구성원의 태도 및 이직의도간의 연구를 다루었지만(이준태, 2014), 본 연구는 지방

으로 이전한 정부출연기관 조직구성원들을 대상으로 공공봉사동기의의 선･후행 영향을 살펴보았

다는 점에서 정책적 함의가 있다. 

한편, 본 연구는 다음과 같은 정책적 시사점을 제안해 주고 있다. 첫째, 본 연구에서 살펴본 바

와 같이 직무자율성은 공공봉사동기와 직무열의에 긍정적 영향을 주고 있다. 자신이 수행하는 직

무에 절차, 방법, 일정 등의 재량을 부여받게 되면 공공의 이익과 가치를 위해 헌신하고, 나아가 자

신의 직무에 대한 헌신과 몰두 등 높은 수준의 직무열의를 보인다는 것이다. 따라서 조직은 구성

원들이 직무에 활력과 즐거움을 높일 수 있도록 직무자율성과 같은 직무자원을 충분하게 제공하

여 직무열의 수준을 높여야 한다. 동시에 권한과 책임을 하위직 직원에게 일부 위임해 자율적인 

조직으로 전환해야 하고, 이를 통해 구성원들이 공공의 이익은 물론 자신의 직무에도 활력과 몰두

를 높일 수 있는 시스템을 구축해야 한다. 

둘째, 본 연구는 혁신지원적 조직문화는 공공봉사동기와 혁신행동에 긍정적 영향을 주고 있다. 

이러한 결과는 조직은 엄격한 규율과 통제를 지양하고, 조직구성원들이 자신의 능력을 최대한 펼

칠 수 있도록 조직문화를 혁신지원적 문화로 조성해야 함을 시사한다. 동시에 조직은 혁신을 장려
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하고 지원하는 혁신적 조직문화를 조성하여 구성원들의 자발적인 참여를 유도해야 한다. 이를 통

해 구성원 모두가 공유할 수 있는 혁신체계의 조직문화를 지속적으로 개발하고 촉진시켜 나갈 필

요성이 있다는 점에서 의의를 지닌다고 할 수 있다. 

끝으로, 이러한 시사점에도 불구하고 본 연구는 다음과 같은 한계점을 가지고 있어 향후 연구에

는 충분히 고려할 필요가 있다. 첫째, 연구 변수들에 대한 측정은 자기보고식 설문지를 이용하였

기 때문에 개인적 특성에 따른 동일한 방법으로 측정됨으로 인하여 발생하는 오류(common 

method variance)의 가능성이 높다. 자기보고식 설문지는 개인의 주관적 판단이 개입될 가능성이 

높다. 따라서 면접이나 인터뷰 등을 통해 다양한 방법론을 보완하는 것이 필요하다. 둘째, 수집된 

자료는 어느 한 시점에서의 횡단적 연구방법을 실시하였기 때문에 연구결과에 대한 확실한 결론

을 내리기에는 한계가 있다. 향후 연구에서는 종단적 연구방법을 통하여 직무자율성과 혁신지원

적 조직문화가 공공기관 직원들의 공공봉사동기와 직무열의 및 혁신행동의 증가나 감소를 일으키

는 인과관계 과정을 설명하여야 할 것이다. 셋째, 조사대상이 울산지역 공공기관의 직원들을 대상

으로 검증되었기 때문에 연구결과가 공공기관 직원 전체를 대표한다고 보기는 어렵다. 향후 연구

에서는 지방으로 이전한 다른 공공기관 직원 등을 대상으로 비교 검증하여 공공봉사동기의 이론

을 확대하고 축적해야 할 것이다.
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Abstract

A Study on the Influence Factors and Effects of Public Service Motivation: 
Focusing on the Members of a Government-Funded Institutes

Park, Soon-Hwan

Lee, Byung Chul

This study is an empirical study on the relationships among job autonomy, 

innovation-supportive organizational culture, public service motivation, job engagement and 

innovative behavior. A partial mediating model was suggested based on the review of prior 

literature and empirical findings. The suggested research model was empirically tested employing 

a structural equation modeling with the data obtained from 248 employees working in 

government-funded institutes in Ulsan Metropolitan City. The testing reveals that first, job 

autonomy was positively related to public service motivation and job engagement, second 

innovation-supportive organizational culture was positively related to public service motivation 

and innovative behavior, third, public service motivation was positively related to job 

engagement and innovative behavior. Thus, the hypothesis on the mediating public service 

motivation was supported. This study suggested new effective antecedents of job engagement and 

innovative behavior by testing the antecedent and consequences of public service motivation. 

Based on these findings, the limitations of the study were discussed and some potential directions 

for future studies were suggested.

Key Words: job autonomy, innovation-supportive organizational, public service motivation, job 

engagement, innovative behavior, mediation


