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국문요약

신공공관리, 거버넌스, 신공공서비스론 등 서로 다른 기조에 바탕한 개혁이 진행되어 오면서, 공무원들은 업무와 

책임에 대한 갈등과 모순이 증대된 상황에 놓여있다. 또한 공무원은 법규와 규칙에 대한 수동적 준수를 넘어, 공공

가치의 적극적 실현을 요구 받고 있다. 이러한 현실에서 공공조직의 성공적 운영에 적합한 리더십과 그 역할에 대한 

검토의 필요성이 제기되고 있다. 이에 따라 본 연구에서는 변혁적 및 진성 리더십이 공공봉사동기 및 조직시민행동

에 미치는 영향과 더불어, 역할 갈등에 기반한 직무 스트레스의 직접 및 조절효과를 살폈다. 연구결과 변혁적 리더

십은 공공봉사동기와 부정적, 조직시민행동과는 긍정적 관련성을 가지는 것으로 나타났다. 그러나 진성 리더십은 

두 변수와 긍정적적으로 관련됨이 확인되었다. 또한 역할 갈등은 공공봉사동기와 조직시민행동과 긍정적으로 관련

되는 것으로 나타났으며, 높은 수준의 역할 갈등은 진성리더십이 공공봉사동기와 조직시민행동에 미치는 긍정적 관

계를 약화시키는 결과를 보였다.

주제어: 변혁적 리더십, 진성 리더십, 공공봉사동기, 조직시민행동, 역할 갈등, 공공가치

Ⅰ. 서론

공공조직 운영의 기조는 변화하여 왔다. 현재는 신공공관리론을 넘어 거버넌스, 신공공서비스

론 등이 행정학의 주요한 패러다임으로 다루어지고 있다(Van Wart, 2013; Bryson, Crosby, & 

Bloomberg, 2014; Ospina, 2017). 공공조직 역할에 대한 최근의 성찰들은, 무엇보다 ‘주어진 일을 

열심히 하는 것’보다는 ‘무엇이 올바른 것인가’에 관심을 두고 있다. 그리고 공공가치의 중요성에 

대한 재인식을 바탕으로 공공가치 탐색, 공공가치 역할과 관계, 공공가치 구현과 효과적 운영에 

대한 논의를 지속하고 있다(Bozeman, 2007; Jørgensen & Bozeman, 2007; Alford & O'Flynn, 2009; 

West & Davis, 2011; Bryson et al., 2014; 박형준 외, 2013; 권기헌, 2015). 

* 본 연구는 한국행정연구원에서 생산된 자료를 활용하였으며, 한국행정연구원 연구자료 관리규칙에 의거 

사용허가를 받았습니다.
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공공가치에 대한 연구가 부각되는 가운데, 가치의 복잡성 혹은 가치간의 딜레마가 파생시킬 수 

있는 부정적 효과와 이의 극복을 위한 논의가 함께 진행되고 있다(Coglianese, 2009; Spicer, 2009; 

Moynihan et al., 2011; Nabatchi, 2012; Oldenhof, Postma, & Putters, 2014; Graaf, Huberts, & 

Smulders, 2016). 일련의 연구들은 공공가치의 범주화와 가치의 위계화를 통해, 구성원들이 주어

진 과업을 수행함에 있어 어떤 가치를 고려해야 하는지에 대한 방안을 제시하고 있다. 하지만 개

인들의 선호와 감정의 다양성, 조직이 처한 맥락의 복잡성 등은 구성원들의 업무 수행에서 주요한 

가치를 정의하고 활용함에 장애를 일으킨다(Spicer, 2009; Nabatchi, 2012). 또한 복수의 가치들에 

대한 단일한 척도 개발의 어려움은 가치들 간의 비용과 편익비교(value trade-off)를 어렵게 하고, 

가치간 균형을 찾는 것을 어렵게 한다(Nabatchi, 2012; Oldenhof et al., 2014). 이러한 문제점들은 

역할 모호성과 역할 갈등을 심화시킬 수 있고, 역할 수행에 스트레스를 일으키는 환경적 맥락으로 

작용할 수 있다(Graaf et al., 2016; Staniok, 2016). 또한 실제 현장에서는 역할 갈등에서 오는 스트

레스를 피하기 위해 형식주의 및 가치에 대한 디커플링 전략이 사용되기도 한다. 

공공조직에서 나타나는 다양한 부정적 상황에 대한 대응으로, 관리자들이 활용할 수 있는 전략 

및 방안에 대한 연구가 전개되고 있다.1) 특히 신공공관리론적 맥락에서 주요하게 검토되어 왔던 

변혁적 리더십을 넘어 윤리와 가치에 중심을 두고, 기존의 리더십의 통합적 활용에 주목하고 있다

(Moynihan, 2010; Van Wart, 2013; Ospina, 2017; 김호정, 2017). 이러한 경향은 공공조직 운영에서 

발생하고 있는 제 문제(예: 조직 및 개인들간의 칸막이 현상, 도덕적 해이 등)의 해결 및 공공조직

의 사회적 책임성 확보를 위해서는, 새로운 리더십에 대한 탐색이 필요하다는 공감대에 기반하고 

있다. 이에 발맞춰 다양한 실증연구들도 리더십 유형을 중심으로 공공봉사동기, 조직시민행동, 직

무태도 및 성과 등의 변수와 관련성을 밝히고 있다(Fernández, Cho, & Perry, 2010; Oberfield, 

2012; 김동철 & 김대건, 2012; 한봉주, 2013; 박정호, 2017).

앞선 논의를 바탕으로, 이 연구에서는 변혁적 및 진성 리더십(authentic leadership)이 공공봉사

동기 및 조직시민행동에 미치는 영향과 더불어, 역할 갈등에 기반한 직무 스트레스의 직접 및 조

절효과를 살폈다. 우선 공공봉사동기와 조직시민행동을 종속변수로 설정한 이유는, 두 변수가 공

익 및 이타성 등에 기반하여 공직업무 수행 및 조직 내･외간 협력 증진을 위한 주요 개념으로 다

루어지기 때문이다(Ritz, Giauque, Varone, & Anderfuhren-Biget, 2014; Christensen, Paarlberg, & 

Perry, 2017; 박천오, 2016). 그리고 이 변수들은 변혁적 리더십과 긍정적 관련성이 확인되어 왔지

만, 변혁적 리더십은 관리자들이 신공공관리론에 따른 조직의 개편 및 성과향상을 위해 활용해온 

경향이 있어서 공공가치 실현 측면에서 부정적 영향력이 있을 수 있다(김호정, 2017). 따라서 통합

적 리더십의 관점에서 도덕성과 가치에 기반을 두고 언행의 일치를 강조하는 진성 리더십의 효과

를 함께 연구할 필요가 있다.2) 마지막으로, 역할 갈등에 기반한 스트레스의 조절 효과 및 종속변

1) Nabatchi (2012)는 관리자의 인지복잡성의 한계를 인정하면서, 공공가치의 포괄적 사용이 가능하도 록 협

력적 대화, 의사결정의 공유, 이해관계자가 아닌 공공의 참여 등의 제도 개선의 방법을 제시한다. 이에 반

해 Oldenhof et al. (2014)은 관리자의 인지복잡성 능력의 향상을 긍정하면서, 복잡한 가치의 타협을 위해 

가치들의 정당화 작업의 논리를 구체화하여 검토하고 있다.

2) 진성 리더십은 도덕성, 관계적 투명성, 균형성 정보처리 균형 잡힌 관계를 강조하는 것으로 변혁적 리더십
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수들에 대한 직접 효과를 연구모델에 포함하였다. 두 효과의 탐구는 공공가치의 맥락적 효과를 고

려하기 위한 것으로, 가치의 복잡성에 대한 공무원의 수용성 정도의 확인 및 공공가치에 기반을 

둔 조직운영 전략개발에 대한 함의 도출에 기여할 수 있을 것이다.

Ⅱ. 이론적 논의 및 가설 설정

1. 공공봉사동기 및 조직시민행동

신공공관리론은 고전적 조직관리원칙에 포함된 위계화, 공식화, 전문화 등이 지닌 경직성을 극

복하기 위해 효율성과 효과성을 핵심가치로 하여 정책 결정과 집행 분리, 경쟁, 인센티브를 강조

한다(Dunleavy, Margetts, Bastow, & Tinkler, 2006; Bryson et al., 2014). 그러나 효율성과 효과성에 

입각한 혁신들은 개별 조직과 구성원이 자신에게 부여된 성과지표에 매달리도록 하여, 조직 내･
외간 칸막이 현상을 강화하고 민주성, 윤리성, 투명성, 협력의 추구에 소홀 하는 효과를 낳았다

(Maesschalck, 2004; Moynihan, 2010; 김윤권, 2016). 더불어 공무원들이 윤리적 책임의 이행보다

는 법규와 성과지표에 의해 규정된 책임과 역할만을 수행하는 현상을 강화하고 있다. 이에 공공봉

사동기 혹은 조직시민행동의 긍정적 역할은 다수의 연구에서 주목받고 있다(Kim, 2006; Taylor, 

2013; Christensen et al., 2017; 김서용 & 김선희, 2015; 류종용 & 이창원, 2016; 박천오, 2016). 공

공봉사동기와 조직시민행동은 공식적 보상과 법적 책임 보다는 공익성, 자발성, 이타성 등 공공가

치에 기반한 서비스 정신(public service ethos)과 맥락을 함께하고 있어, 전술한 부정적 효과의 극

복 및 공공가치 실현을 위해서 양성 및 관리되어야 할 요소로 다루어지고 있다.

공공봉사동기에 대한 정의는 다양하지만, 공공선 혹은 공익 증진을 위해 다양한 서비스를 제공

하고자 하는 공무원들의 개인적 정향으로 개념화 된다(Kim et al., 2013). 공공봉사동기는 공공부

문 종사자들은 사적부문 종사자들과는 달리 공공가치에 헌신하고자 하는 동기가 있다는 점을 주

목하고 있다. 초기에는 정서적, 규범적, 합리적 차원으로 구성되어 있다고 주장되었으나, 추후 연

구에서는 정책에 대한 호감도, 공익에 대한 몰입, 동정심, 자기희생이라는 네 가지의 구성개념으

로 발전되었다(Perry, 1996; 박순환 & 이병철, 2017).3) 공공분야에서 공공봉사동기에 대한 관심이 

증대함에 따라, 공공봉사동기에 영향을 주는 요인 혹은 공공봉사동기가 어떠한 효과를 발휘하는

가에 대한 많은 연구가 있어왔다(Perry, 1997; Moynihan & Pandey, 2007; Paarlberg & Lavigna, 

2010; Wright, Moynihan, & Pandey, 2012). 이러한 연구들은 잠재적으로 공공봉사동기가 변하지 

않는 특질(trait)적 성질을 지녔는지 혹은 변동하는 상태(state)적 성향을 지녔는지에 대한 논의를 

을 보완 혹은 대체할 수 있는 이론으로 다루어진다(Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing, & Peterson, 

2008).

3) 최근에는 다양한 국가적･사회적 맥락에 따라 공공봉사동기가 어떠한 구조를 가지며, 이를 어떻게 측정하

는 것이 적실한가에 대한 연구로 확대되고 있다(Kim et al., 2013).
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바탕으로 한다(Christensen et al., 2017). 만약 매우 강한 특질(trait)적 성격에 근거한다면 리더십, 

조직문화, 제도, 교육, 경력에 의해서 영향을 받지 않을 것이다. 또한 사회역사적(sociohistorical) 

맥락에 의해 공공봉사동기가 너무 많은 변동 폭을 보인다면, 공공봉사동기는 공무원 개인들이 지

닌 특수한 심리적 정향으로 볼 수가 없다. 현재는 공공봉사동기가 완전히 고정된 것이 아닌, 그렇

다고 예측할 수 없을 정도로 변동하지는 않는 특성을 지닌 공무원의 내적동기로 다루어지고 있다

(Christensen et al., 2017). 

조직시민행동은 “공식적 보상시스템에서 직접적이고 명시적으로 규정된 것은 아니지만, 조직

의 효과적인 기능을 집합적으로 증대시킬 수 있는 개인의 재량적 행동”으로 정의된다(Organ, 

1988, p. 4). 조직시민행동은 조직에서 공식적으로 규정된 역할 내 행동의 수행만을 통해서는 조직

목표의 달성과 조직효과성을 올릴 수 없다는 비판에서 출발하였다(김정인, 2014). 그리고 조직행

태를 연구하는 다수의 학자들은 외재적인 보상에 좌우되지 않는 이타심과 조직에 대한 충성에 기

반한 자발적인 역할 외 행동(extra-role behavior)이 중요하다는 점을 강조하였다(Organ, 

Podsakoff, & MacKenzie, 2006). 여러 학자들은 조직시민행동이 다차원적 측면을 가진 것으로 보

고 있다. 예를 들어 Smith, Organ, & Near (1983)는 두 가지 차원인 이타성과 순응성의 차원을 제시

하고 있고, Organ (1988)은 다섯 가지 차원인 시민의식, 양심성, 이타성, 스포츠맨십, 예의성이 조

직시민행동을 구성하고 있음을 제시하였다.4) 조직 내 사회적 교환에 의해 양성되는 것으로 알려

진 조직시민행동은 개인, 업무, 조직 특성 및 리더십관련 변수와 긴밀한 관계를 가진 것으로 연구

되고 있으며, 또한 직무만족, 조직몰입, 조직만족 등의 직무태도와도 긍정적 관련성을 가지는 것

으로 보고되고 있다(P. M. Podsakoff et al., 2000; Organ et al., 2006; N. P. Podsakoff, Podsakoff, 

MacKenzie, Maynes, & Spoelma, 2014). 특히 조직시민행동은 조직목표와 구성원 개인의 목표의 

불일치성, 조직 내 구성원들 간에 발생하는 갈등을 자발적 해결에 기여한다. 이에 따라 조직혁신

과 관련된 여러 전략들이 소기의 성과를 내지 못하는 상황에서 조직시민행동의 긍정적 역할에 대

한 논의가 다양하게 진행되고 있다(Ritz et al., 2014; 김호균, 2007; 김정인, 2014).

2. 통합적 리더십: 변혁적 리더십과 진성 리더십

통합적 리더십은 특정 리더십의 발휘만으로는 복잡한 환경 및 구성원들이 지닌 심리적 스펙트

럼(예: 생리, 안전, 사회, 자기실현의 욕구 등)을 효과적으로 관리할 수 없다는 가정하에, 다양한 리

더십들의 조합에 관심을 가진다. 공공부문에서도 공공가치 실현을 위한 리더십 연구가 진행되면

서, 변혁적 리더십에 대한 관심에서 윤리적 리더십, 협력적 리더십, 진성 리더십 등 새로운 리더십

의 역할에 대한 탐색노력이 증대하고 있다(Fernández et al., 2010; Van Wart, 2013; Ospina, 2017; 

김동철 & 김대건, 2012; 한봉주, 2013; 박정호, 2017). 또한 이질적인 가치에 기반을 둔 정책과 관

4) 조직시민행동에서의 개별적 구성요소 역할 검토 및 구성요소의 체계화에 대한 이론적 발전과 함께, 새로

운 구성요소에 대한 탐구 역시 지속적으로 전개되고 있다(P. M. Podsakoff, MacKenzie, Paine, & 

Bachrach, 2000).
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리기법의 도입으로 인해, 공공조직 관리자는 복잡한 상황에 대해 전방위적 대응이 필요하게 되었

다. 이에 따라 다양한 리더십의 효과를 종합적으로 살피는 노력이 진행되고 있다(Ospina, 2017; 김

호정, 2017).5)

이 연구에서는 앞서 언급한 바와 같이 변혁적 리더십과 진성 리더십을 다룬다. 변혁적 리더십은 

보상과 징계의 기제로 운용되는 거래적 리더십과 다르게 리더의 이상적 영향력, 영감적 동기부여, 

지적 자극과, 개별적 배려를 구성 요소로 한다(Bass, 1996; 한봉주, 2013). 변혁적 리더십은 구성원

에게 비전을 제시하여 구성원이 상위의 욕구 추구 및 사적 이익을 초월하도록 도와 조직목표에 몰

입할 수 있도록 한다. 그리고 구성원들이 공공조직의 미션과 비전을 내재화하고, 조직의 가치와 

개인의 가치의 일치성을 높이며, 조직의 목표 추구에 헌신하도록 한다(Wright et al., 2012). 이러한 

변혁적 리더십은 조직 관리에서 주요한 변수들(예: 혁신행동, 조직문화, 지식관리, 직무태도 및 성

과 등)과 긍정적 관련성이 확인되고 있다(Rainey, 2009; Paarlberg & Lavigna, 2010). 또한 공공봉사

동기 및 조직시민행동과도 긍정적인 관련성을 가지는 것으로 확인되고 있다(Paarlberg & Lavigna, 

2010; Wright et al., 2012; 정윤길 & 이규만, 2000; 김진희, 2008). 

그러나 신공공관리론에 대한 회의론이 대두됨에 따라 변혁적 리더십의 적실성은 도전받고 있

다. 사기업을 대상으로 탄생한 변혁적 리더십은 ‘기업가로서의 행정가’, 즉 신공공관리론의 도입

과 함께 그 역할이 강조되어 왔다(Van Wart, 2003; 김호정, 2017). 성과를 통한 관리, 권한위임을 

통한 재량권 부여 등 시장지향적 정책과 관리기법의 충실한 수행에는 적합하지만, 공공조직의 관

리자는 공익증진, 민주성, 사회적･윤리적 책임에 민감히 대응할 필요가 있다. 또한 관리자는 법규

와 규정에 의해 강력한 제한을 받으며 관료제를 근간으로 업무를 수행함에 따라, 변혁적 리더십은 

일정한 한계를 보일 수 있다(Bellé, 2013). 즉, 경쟁과 성과를 강조하는 풍토에 발맞춰 도덕성과 진

정성에 기반하지 않는 유사 변혁적 리더십은 상부에서 요구하거나 유행이 되는 가치를 강제적으

로 적용하려는 행태를 보이게 되고, 구성원들의 사기, 내적 동기, 조직의 건전성에 부정적 영향을 

미칠 수 있다.

가설 1. 변혁적 리더십은 공공봉사동기와 부정적으로 관련될 것이다.

가설 2. 변혁적 리더십은 조직시민행동과 부정적으로 관련될 것이다.

진성 리더십에 대한 연구는 관리자들이 조직과 사회적 이익의 증진보다는, 자신의 이익을 위해 

화려한 언변과 기술을 사용하는 폐해를 해결하기 위해 시작되었다(Gardner, Cogliser, Davis, & 

Dickens, 2011). 진성 리더십은 변혁적 리더십, 윤리적 리더십, 긍정심리학 등이 통합되어 발전된 

것으로, 자아인식, 내재화된 도덕 관점, 균형 잡힌 정보처리, 관계적 투명성을 주된 구성요소로 한

5) 예를 들어, Avolio & Bass (1991)에 의해 거래적 리더십과 변혁적 리더십의 동시사용이 더 높은 조직성과

를 창출할 수 있다는 의견이 제시되고 난 후, Van Wart (2003)와 Oberfield (2012)는 거래적 리더십과 변

혁적 리더십을 포함하는 전범위 리더십이 조직의 목표달성과 효과성을 높일 수 있음을 제시하고 있다. 또

한 Fernández et al. (2010)는 리더십과 관련된 다양한 이론과 연구들을 바탕으로 과업, 관계, 변화, 다양

성, 진실성 지향 리더십으로 구분하고, 이들의 통합가능성을 살폈다. 
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다(Walumbwa et al., 2008; 김동철 & 김대건, 2012). 즉, 진성 리더는 조직의 미션과 비전 이해와 함

께 구성원들이 자신의 리더십에 대해 어떻게 인식하는 지에 대한 이해를 바탕으로, 자신의 신념과 

가치를 지속적으로 인식하고 정의한다. 그리고 이를 바탕으로 조직 내･외의 다양한 요구를 일관

성 있게 대응하며, 문제 해결을 위해 정보, 감정, 의견을 함께 공유하는데 힘쓴다. 또한 진성 리더

는 복잡한 문제해결을 위해 구성원들로 부터의 의견과 객관적 자료를 공평무사하게 검토한다. 이

러한 행태는 구성원들의 자기효능감, 복원력, 낙관, 희망 등의 긍정적 심리상태를 고취시켜 보다 

탁월한 성과를 낼 수 있도록 한다(Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans, & May, 2004; 김동철 & 김

대건, 2012). 또한 구성원들의 윤리적 행동을 증진시키며, 내적동기를 강화한다(Walumbwa et al., 

2008; Gardner et al., 2011).

따라서 진성 리더십은 공공봉사동기와 조직시민행동과 긍정적으로 연관될 것으로 예상된다. 구

체적으로 가치와 윤리성에 대한 성찰에 바탕을 리더의 일관된 행동은, 구성원들이 조직의 목표와 

가치에 대한 몰입을 증진시키고, 조직과 개인의 일체성을 향상시키며, 리더와의 신뢰를 높인다. 

이러한 특성들은 공공봉사동기의 양성과 관리에 긍정적으로 작용하는 선행요인으로 알려져 있다

(Chen, Hsieh, & Chen, 2013), 그리고 다양한 연구들은 진성리더십이 조직시민행동과 긍정적으로 

관련됨을 보고하고 있다(Walumbwa et al., 2008; 김진희, 2008). Banks, McCauley, Gardner, & 

Guler (2016)는 메타분석을 통해 진성 리더십이 직무만족, 과업성과, 조직효과 등과 긍정적 관련을 

가지며, 조직시민행동은 앞선 변수들보다 진성리더십과 보다 긍정적으로 관련됨을 밝혔다. 

가설 3. 진성 리더십은 공공봉사동기와 긍정적으로 관련될 것이다.

가설 4. 진성 리더십은 조직시민행동과 긍정적으로 관련될 것이다.

3. 직무 스트레스: 역할 갈등의 직접 및 조절효과

Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek, & Rosenthal (1964)은 조직 내에서 개인의 수행하는 역할 특성이 직

무 스트레스를 결정짓는 요소로 보았다. 역할은 일반적으로 조직 내에서 특정한 직위를 부여받은 

개인에게 조직 및 상호작용을 하는 사람들이 기대하는 가치와 태도를 의미한다. 그리고 역할 갈등

이란 업무 담당자가 상충된 역할 기대와 요구 사이에 처해 담당 업무를 완벽히 수행하기가 불가능

한 상황 및 역할담당자가 이러한 상황에서 느끼는 심리적 상태로 정의된다(김영돈, 2006). 역할갈

등은 역할을 수행하는 개인의 가치와 직무에 부여되는 기대가 일치하지 않는 경우, 다양한 역할전

달자로부터의 기대가 상충하는 경우, 한 명의 역할전달자가 하나의 업무에 상이한 기대를 보이는 

경우, 역할담당자가 처리할 수 있는 능력이상의 역할을 수행해야 하는 경우에 발생한다(House & 

Rizzo, 1972). 종합하면 가치간의 갈등은 역할 갈등을 일으키고, 역할갈등은 역할모호성과 함께 직

무 스트레스 발생의 주요한 원인 중 하나로 거론되고 있다(Rainey, 2009).

삼권분립과 관료제라는 정치 환경적 특성을 가진 공공조직에서 목표의 설정, 업무의 수행, 평가

에서 가치간의 갈등 및 긴장의 조율은 조직관리 차원에서 주요한 관심사로 다루어져 왔다(Pandey 
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& Wright, 2006; Staniok, 2016). 최근 2016년 개정된 국가공무원법은 “공무원이 국민전체의 봉사

자로서 직무에 헌신하고 책임을 다하여 공직가치를 실현하도록 하는 것”(국가공무원법 제 1조)으

로 개정되었다. 이는 기존의 “국가공무원에게 국민 전체의 봉사자로서 행정의 민주적이며 능률적

인 운영을 기하게 하는 것”에서 바뀐 것으로, 공무원에게 법규에 정해진 형식적인 역할을 수행하

는 것을 넘어 공공가치의 실현을 위한 윤리적 책임의 적극적 실현을 강조하고 있다(박천오, 2016). 

현재 공공가치의 다원성 및 법규외의 윤리적 책임 이행에 대한 국민의 요구로 인해 공무원들의 역

할 갈등은 불가피한 현상으로 볼 수 있다. 공공가치의 다원성(pluralism)에 대한 논의와 함께 복잡

성을 해결할 수 있는 다양한 방안들이 제시되고 있으나(Coglianese, 2009; Spicer, 2009; Moynihan 

et al., 2011; Nabatchi, 2012; Oldenhof et al., 2014; Graaf et al., 2016), 공공조직의 구성원들은 행

정개혁의 비일관성 및 서로 다른 지향점을 가진 행정개혁의 시행으로 인해 업무 수행에 어려움을 

겪고 있다.6) 그리고 역할갈등에 기한 직무 스트레스는 조직구성원의 업무수행 동기를 떨어뜨리고 

조직의 성과를 낮추는 것으로 알려져 있다(LePine, Podsakoff, & LePine, 2005; Hargrove, Becker, 

& Hargrove, 2015; 이종열 & 박광욱, 2011).

가설 5. 역할 갈등은 공공봉사동기와 부정적 관련성을 가질 것이다.

가설 6. 역할 갈등은 조직시민행동과 부정적 관련성을 가질 것이다.

관리자의 리더십은 공동의 목표를 달성할 수 있도록 공식적, 비공식적 프로세스를 변경하고, 조

직문화를 변화시키며, 구성원들의 동기와 태도를 고양하는 등 조직변화를 이끄는 주요한 역할을 

한다(Schein, 2010; Cameron & Quinn, 2011). 그러나 동시에 리더십은 다양한 수준의 변수들에 의

해 제한된다. 조직의 발전을 창업, 집단공동체, 공식화, 정교화 단계로 조직현상을 살피는 조직수

명주기 이론에 따르면, 조직이 비교적 안정된 공식화 및 정교화 단계에서 리더십은 조직문화, 법

규, 제도 등에 의해 강한 제약을 받는다고 본다(Schein, 2010). 특히 공공부문의 관리자는 엄격한 

법적, 정치적 제약아래 역할을 수행한다(Oberfield, 2012). 또한 관리자는 다양한 부서를 순환하면

서 역할을 수행해야 하므로, 공공조직에서 관리자의 리더십은 제한적일 수밖에 없다. 다양한 연구

들도 리더십은 다양한 상황변수(예: 역사, 위치, 조직구조 및 제도, 정치적 지지, 조직과업에 대한 

기대, 기술, 개인의 경험과 특성)에 의해 조절될 수 있음을 지적하고 있다(Avolio et al., 2004; 

Gardner et al., 2011; Bellé, 2013; 김석용, 2015). 

 앞서 논의했듯이 공공부문은 가치의 다원성, 복잡성, 갈등상황에 놓여 있으며, 법과 규정에 의

해 제시된 책임이외의 윤리적 책임도 강하게 요구받는 상황에 놓여있다. 즉 공공부분의 구성원들

은 상충된 역할 기대에 따라 주어진 업무를 완벽히 처리하기 힘든 환경에 놓여 있으며, 이에 따라 

높은 직무 스트레스에 노출되어 있다(엄태순 & 김현실, 2013). 그리고 역할에 대한 기대와 역할을 

6) 최근 미국과 영국 및 OECD국가에서 진행된 열린정부개혁(open government initiative)과 우리나라

에서의 정부 3.0은 업무수행에서 민주성을 향상시키기 위해 투명성을 강조하고 있다. 이에 따라 조

직 내･외의 정보공유 및 확산을 강화하기 위한 정보공개와 지식관리가 강화되고 있다. 그러나 투명

성 향상은 국가 안보, 개인의 사생활, 업무수행의 효율성 등의 가치와 갈등관계를 형성하게 된다.
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수행하는 사람과의 관계는 스트레스의 정도에 의해 조절될 수 있다(Tosi, 1971). 따라서 각 리더십

의 공공봉사동기 및 조직시민행동과의 관계는 역할 갈등의 정도에 따라 달라질 수 있다. 역할 갈

등의 구체적 조절효과는 앞서 설정된 각 리더십과 공공봉사동기 및 조직시민행동과의 관계(변혁

적 리더십은 공공봉사동기 및 조직시민행동과 부정적, 진성 리더십은 공공봉사동기 및 조직시민

행동과 긍정적) 및 역할 갈등의 공공봉사동기 및 조직시민행동과의 부정적 관련성을 바탕으로 다

음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 7. 역할 갈등이 높을 때 변혁적 리더십이 공공봉사동기와의 부정적 관계는 강화될 것이다.

가설 8. 역할 갈등이 높을 때 변혁적 리더십이 조직시민행동과의 부정적 관계는 강화될 것이다.

가설 9. 역할 갈등이 높을 때 진성 리더십과 공공봉사동기와의 긍정적 관계는 약화될 것이다.

가설 10. 역할 갈등이 높을 때 진성 리더십과 조직시민행동과의 긍정적 관계는 약화될 것이다.

Ⅲ. 연구 설계

1. 자료수집방법 및 인구통계학적 분포

이 연구는 2016년 한국행정연구원에서 중앙 및 지방정부에 근무하는 공무원을 대상으로 실시

한 자료(공직생활에 대한 설문조사)를 활용하였다. 설문자료는 행자부 정부조직 관리시스템과 자

치법규시스템을 바탕(2016년 8월 기준)으로 다단계층화추출법을 활용하여 수집되었다. 구체적으

로 중앙부처 40개와 지방자치단체 17개에 근무하는 2070명을 대상으로 설문이 실시되었으며, 인

사 및 조직 관리와 관련된 40여개의 항목으로 구성되어 있다. 설문은 변수구성의 타당성을 확보하

기 위하여 미국의 연방공무원 인식조사와 국내 연구들에서 활용된 설문내용을 벤치마킹하였다. 

<표 1> 표본의 기술통계

구분 빈도 비율(%) 구분 빈도 비율(%)

성별
남성 1312 63.4

직급

1-4급 146 7.1

여성 758 36.6 5급 468 22.6

연령

20대 191 9.2 6-7급 1192 57.6

30대 817 39.5 8-9급 264 12.8

40대 795 38.4

재직
기간

5년 이하 463 22.4

50대 이상 267 12.9 6년-10년 398 19.2

학력

고졸 이하 60 2.9 11년-15년 408 19.7

전문대학 113 5.5 16년-20년 259 12.5

대학 1449 72.4 21년-25년 295 14.3

대학원 369 19.2 26년 이상 247 11.9



리더십 유형이 공공봉사동기 및 조직시민행동에 미치는 영향: 역할 갈등의 조절효과 탐색  503

2. 변수의 측정

변수의 측정은 이론적 논의 및 선행연구를 바탕으로, 한국행정연구원에서 생산된 설문지를 활

용하여 진행되었다. 변수구성을 위한 설문문항, 기초통계결과, 타당성과 신뢰성과 관련된 결과를 

<표 2>에 제시하였다. 통제변수를 제외한 주요변수들은 Likert식 5점 척도를 사용하였다. 그리고 

동일한 설문지를 사용함으로써 제기될 수 있는 동일방법편의(common method bias)에 따른 위험

성을 확인해보고자 일원검증법을 실시하였다. 그 결과 가장 설명력이 높은 요인의 분산이 27.3%

으로 제시되었다. 확인된 값이 선행연구에서 제시된 기준인 50%보다 낮아 동일방법편의가 심각하

지 않다는 판단에 따라, 회귀분석을 이용하여 변수간 관계의 검증을 실시하였다. 

독립변수인 변혁적 리더십은 설문지에 포함된 이상적 영향력, 영감적 동기부여, 지적 자극과 관

련된 문항을 활용하였다. 세 문항을 분석한 요인 값은 0.8 이상으로 나타났으며, 신뢰도를 나타내

는 크론바하 알파값 역시 0.8 이상으로 나타났다. 진성 리더십은 자아인식, 관계적 투명성, 내재화

된 도덕성, 균형된 프로세스 요소에 해당하는 문항을 이용하였다. 총 8문항을 분석한 결과 요인값

은 0.7 이상이었고, 신뢰도는 0.9 이상으로 보고되었다. 독립변수이자 조절변수인 역할 갈등은 

House & Rizzo (1972)의 분류인 개인-역할갈등, 역할전달자간의 갈등, 역할전달자 내부의 갈등, 역

할과중과 관련된 설문을 이용하였다. 요인값은 0.6 이상으로 나타났으며, 신뢰도는 0.7 이상으로 

확인되었다. 

종속변수인 공공봉사동기는 정책형성에 대한 매력, 공익에 대한 기여, 동정심, 자기 희생의 차

원을 나타내는 9개의 문항 모두를 이용하였다. 그러나 요인 분석을 수행한 결과 자기 희생과 관련 

된 2문항(‘나는 사회의 이익을 위해 희생할 준비가 되어 있다’ 및 ‘나는 사회의 이익을 위해 희생할 

준비가 되어 있다’)은 다른 요인으로 묶여, 이를 제외한 7개의 문항으로 측정하였다. 요인값은 0.7 

이상이었고, 신뢰도는 0.9 이상으로 보고되었다. 그리고 조직시민행동은 이타성, 양심성, 스포츠

맨십, 예의성, 시민정신과 연관된 문항을 이용하였다. 조직시민행동 변수에서 요인값은 0.6 이상

으로 나타났으며, 신뢰도는 0.7 이상으로 확인되었다.

통제 변수로는 공공봉사동기 및 조직시민행동에 영향을 줄 수 있는 일반적 사회-인구통계적 변

수인 나이, 성별, 직급을 사용하였다(Perry, 1997; Organ et al., 2006; 김서용, 조성수, & 박병주, 

2010). 부정부패는 공공봉사동기 및 조직시민행동과 부정적 관련성이 있을 수 있다(Pinto, Leana, 

& Pil, 2008; Liu & Tang, 2011). 그리고 구성원의 중앙 및 지방정부 소속 차이에서 오는 효과를 배

제하기 위해 각 정부의 소속여부를 통제변수에 추가하였다. 마지막으로 각 리더십이 공공봉사동

기와 조직시민행동에 미치는 영향을 교란하는 요소를 제거하기 위해, 거래적 리더십과 관련된 문

항 모두를 통제 변수로 고려하였다. Judge & Piccolo(2004)는 메타분석을 통해 거래적 리더십이 변

혁적 리더십과 상당한 관련을 가지고 있음을 밝혔다. 
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<표 2> 설문구성 및 기초통계

변수 항목
평균/

표준편차
요인값 α

독립
변수

변혁적
리더십

상관은 내가 열심히 일할 수 있도록 동기를 부여한다 3.17/.826 .916

.889상관은 내가 낡은 문제를 새로운 시각에서 생각할 수 있도록 이끌어 준다 3.17/.840 .907

상관은 내가 미래에 지향해야 할 확고한 비전을 제시해 준다 3.05/.823 .890

진성
리더십

나의 상사는 결론을 내리기 전에 다양한 의견에 귀를 기울인다 3.34/.866 .860

.934

나의 상사는 실수를 했을 때 이를 솔직하게 인정한다 3.30/.859 .853

나의 상사는 자신이 견지하고 있는 입장에 반대하는 의견을 듣고자 한다 3.23/.857 .839

나의 상사는 의사결정에 어려움이 있더라도 높은 수준의 윤리규범을 따른다 3.39/.798 .835

나의 상사는 다른 사람이 자신의 능력을 어떻게 생각하는지 정확히 안다 3.18/.812 .820

나의 상사는 자신이 말하고자 하는 바를 정확하게 표현한다 3.38/.824 .814

나의 상사는 자신의 핵심가치에 기반하여 결정을 내린다 3.40/.785 .812

나의 상사는 다른 사람과의 상호 관계를 향상시키기 위하여 피드백을 요청
한다

3.21/.807 .777

역할
갈등

내 역할에 대한 상사들･부하들의 요구사항이 다르다 2.93/.754 .843

.791
나는 상급자들의 모순된 요구･지시를 받는 경우가 있다 2.98/.859 .842

공식 업무책임과 내 가치관 차이로 갈등을 겪은 적이 있다 3.04/.851 .823

나의 담당 업무 및 책임은 너무 과중하다 2.90/.789 .621

종속
변수

공공
봉사
동기

공공정책을 개발할 때 미래세대의 이익이 고려될 필요가 있다 4.00/.678 .857

.907

공공서비스는 시간･노력이 들더라도 민주적으로 결정되어야 한다 3.86/.667 .794

비용이 들더라도 모든 국민에게 양질의 서비스가 제공되어야 한다 3.83/.710 .763

나는 사회적으로 혜택 받지 못한 사람들에게 동정심을 느낀다 3.90/.676 .753

공익에 봉사하는 일은 의미가 있다 3.84/.667 .744

나는 국민들이 불공정한 취급을 받으면 기분이 좋지 않다 3.98/.699 .717

조직
시민
행동

나는 동료들의 문제･걱정에 대해 귀 기울인다 3.74/.643 .817

.792

나는 결근한 동료･업무량이 많은 동료의 업무를 돕는다 3.65/.680 .802

나는 요청하지 않았음에도 상관의 업무를 돕는다 3.35/.738 .718

나는 불가능한 일에 직면할 경우 사전에 상관과 협의한다 3.84/.636 .693

나는 질서 유지를 위한 비공식 규칙을 준수한다 3.64/.696 .671

통제변수

변수 항목 평균 표준편차

만 나이 년 39.92 7.915

성별 여성 = 0, 남성 = 1 1.37 .482

현재 직급 1급 – 9급 6.21 1.257

소속 지방(광역자치단체) = 0, 국가(행정부) = 1 1.35 .478

거래적 
리더십

상관은 목표가 달성될 경우 내가 받게 될 보상･이익에 대해 잘 이해시켜 준다.

2.99 .763상관은 업무성과에 따른 보상･이익을 얻기 위해 내가 어떻게 해야 하는지를 
구체적으로 알려준다

부정부패 공무원의 부정부패가 민간(기업)인과 비교할 때 어느정도라 생각하십니까? 1.88 .748
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Ⅳ. 분석결과 및 논의

1. 주효과 및 상호작용 효과

설정된 가설을 검증하기 위하여 STATA 12.0 통계 패키지를 이용하여 회귀분석을 실시하였다. 

다중공선성 문제를 해결하기 위해 변혁적 리더십, 진성 리더십, 역할 갈등을 Z 값으로 변환하여 조

절효과를 분석하였다. 주효과 및 조절효과를 확인하기 위해 동시입력방식을 활용하였다. 그리고 

분산팽창계수를 확인한 결과 다중공선성은 문제가 되지 않는 것으로 확인되었다.7) 분석결과는 

<표 3>에 제시하였다.

<표 3> 주효과 및 조절효과

모형 1: 공공봉사동기 모형 2: 조직시민행동

Coef. S. Coef. Coef. S. Coef.

독립
변수

변혁적 리더십 -.046** -.085** .085*** .168***

진성 리더십 .171*** .317*** .120*** .238***

역할 갈등 .037** .068** .060*** .118***

상호
작용

변혁적 리더십 * 
역할 갈등

-.056** -.134** -.026 -.067

진성 리더십 *
역할 갈등

-.030* -.075* -.037** -.099**

통제
변수

소속 -.007 -.006 .069** .066**

성별 .007 .006 .088*** .084***

연령 -.011 -.018 .024 .039

재직기간 .020* .061* .006 .021

거래적 리더십 -.036** -.067** -.005 -.010

부정부패 -.074*** -.102*** -.079*** -.118***

상수 3.975 3.473

Number of obs. 2070 2070

F 값 19.36*** 37.29***

Adj R-square .089 .162

*p＜.1, **p＜.05, ***p＜.001, 

<표 3>에 제시된 분석결과를 보면, 변혁적 리더십은 공공봉사동기와 부정적으로 관련되고, 조직

시민행동과는 긍정적으로 관련되는 것으로 나타났다(가설 1 채택, 가설 2 기각). 진성 리더십은 공

공봉사동기 및 조직시민행동과 긍정적으로 관련되었다(가설 3, 4 채택). 역할 갈등은 공공봉사동

기 및 조직시민행동과 모두 긍정적 관련성을 보였다(가설 5, 6 기각). <그림 1>은 변혁적 리더십과 

7) 변혁적 리더십과 역할 갈등간의 상호작용항의 분산팽창 계수가 4.23이고, 나머지 변수들은 모두 4.23보다 

낮은 값을 보였다.
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공공봉사동기간의 관계에서 역할 갈등의 조절효과를 설명하고 있다. 이는 역할 갈등이 높을수록 

변혁적 리더십이 공공봉사동기에 미치는 부정적 영향력이 강화됨을 보이고 있다(가설 7 채택). 변

혁적 리더십과 조직시민행동과의 관계에서 역할 갈등은 조절효과를 보이지 않고 있다(가설 8 기

각). <그림 2>는 그림은 진성 리더십과 공공봉사동기의 관계에서 역할갈등의 조절효과를 보여주고 

있다. 이는 역할갈등이 높아질수록, 진성 리더십이 공공봉사동기에 미치는 긍정적 영향력이 줄어

듦을 의미한다(가설 9 채택). 마지막으로 <그림 3>은 진성 리더십과 조직시민행동과의 관계에서 역

할갈등의 조절효과를 설명하고 있다. 이는 역할갈등이 높을 때, 진성 리더십이 조직시민행동에 미

치는 긍정적 영향력이 낮아짐을 의미한다(가설 10 채택).

<그림 1> 공공봉사동기: 변혁적 리더십* 역할 갈등

<그림 2> 공공봉사동기: 진성 리더십 * 역할 갈등
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<그림 3> 조직시민행동: 진성 리더십* 역할 갈등

2. 분석결과 요약 및 논의

변혁적 리더십은 공공봉사동기와 부정적으로 관련되는 것으로 나타났다. 기존의 연구들은 관리

자의 변혁적 리더십의 발휘, 즉 비전을 제시하고, 동기를 부여하며, 부하 직원에게 영감의 제시하

는 것은 구성원들의 공공봉사동기를 높일 것이라고 보았다. 그러나 행정의 효율성･효과성의 증진 

및 조직의 목표와 연계된 측정 가능한 비전과 성과지표의 달성이 중시되는 현재 상황에서 변혁적 

리더십은 관리자의 도구로 사용될 수 있음을 간과하고 있다(김호정, 2017).8) 즉, 변혁적 리더십은 

조직 구성원이 사적 이익의 추구보다는 상위의 가치를 추구하도록 도울 수 있지만, 상위의 가치 

혹은 조직의 목표가 효율성과 성과에 천착하고 있다면, 구성원들의 공공봉사동기는 변혁적 리더

십에 의해 오히려 부정적 영향을 받을 수 있다. 

또한 공공봉사동기와는 달리 조직시민행동은 변혁적 리더십과 긍정적 관련성을 가지는 것으로 

확인되었다. 비록 조직시민행동이 이타성과 자발적인 역할 외 행동을 강조함에 따라 공공봉사동

기와 유사한 특성이 있지만, 조직시민행동은 조직의 목표달성 및 조직성과와 밀접한 관련이 있다. 

Organ (1997)은 조직시민행동에서 역할 내 행동과 역할 외 행동의 구분에서 자발성 혹은 보상성이 

둘을 구분하는 기준인데, 역할 외 행동역시 조직에서 제공하는 다양한 보상과 관련성과 엄격히 분

리될 수가 없다고 하였다.9) 즉 조직시민행동은 공공조직에서의 성과강조라는 전반적 맥락에 의해 

영향을 받을 수 있다. 따라서 개인 보다 조직의 목표 추구를 지향하도록 이끄는 변혁적 리더십은 

조직시민행동에 긍정적 관련성을 보인 것으로 판단된다. 

8) 또한 변혁적 리더십의 개념과 측정방법이 도덕과 가치를 강조하는 Burns로 부터 조직의 효과적 운영에 초

점을 두는 Bass로 옮겨짐에 따라, 변혁적 리더십은 공공부문에서 요구되는 리더십과는 차이를 보이게 되

었다(김호정, 2017).

9) 이에 Organ (1997)은 조직시민행동을 “과업성과가 배태된 사회적 그리고 심리적 맥락을 유지하고 제고하

는 공헌행동”으로 정의하였다(윤영채 & 이광순, 2009, p. 212).
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진성 리더십은 공공봉사동기 및 조직시민행동과 긍정적인 관련성을 보였다. 이는 두 가지 측면

에서 함의를 가진다. 우선 진성 리더십과 공공봉사동기간의 관계성에 대한 실증연구가 많지 않은 

상황에서, 진성 리더십과 공공봉사동기간의 긍정적 관계를 확인한 것이다. 두 번째는 진성 리더십

과 변혁적 리더십이 공공봉사동기와의 관련성이 상이할 수 있음을 확인한 것이다. 앞서 언급한 바

와 같이 진성 리더십은 변혁적 리더십과 달리 가치와 도덕성에 기반한 진정성과 수평적 관계를 강

조한다. 진성 리더십이 공공봉사동기 및 조직시민행동과 긍정적 관련성을 가진다는 것은, 최근 공

공조직에서 나타나는 칸막이 문제와 내적동기의 축출효과의 해결을 위해서는 진성 리더십이 중요

하다는 실천적 의미를 가진다. 

역할 갈등은 예상했던 바와 달리 공공봉사동기 및 조직시민행동과 긍정적인 관련성을 보였다. 

역할 갈등은 역할 모호성과 함께 직무 스트레스의 개념으로 다루어져 왔으며, 구성원의 동기와 조

직효과성에 일반적으로 부정적 영향을 가지는 것으로 알려져 왔다(Rainey, 2009; 김영돈, 2006). 

그러나 스트레스는 역기능과 함께 순기능을 가질 수 있다. 구체적으로 구성원이 스트레스를 어떻

게 받아들이느냐 혹은 어느 정도 수준의 스트레스를 수용할 수 있느냐에 따라 긍정적 스트레스

(eustress)와 부정적 스트레스(distress)로 나뉠 수 있다(Hargrove et al., 2015; 이종열 & 박광욱, 

2011). 또한 여키스-도슨(Yerkes-Dodson)의 법칙에 의하면 스트레스와 인간의 신체반응은 역 U자 

관계가 성립한다고 한다.10) 결과적으로 현 상황에서 가치관에서 갈등에서 파생되는 역할갈등은 

공무원들의 공공봉사동기와 조직시민행동에 긍정적 스트레스로 작용함을 알 수 있다. 마지막으로 

역할 갈등은 변혁적 리더십과 공공봉사동기, 진성 리더십과 공공봉사동기 및 조직시민행동에서 

유의미한 조절효과를 보였다. 전반적 결과는 역할 갈등이 높을 때 각각의 관계가 부정적일 것이라

는 가설들과 일치한다. 여키스-도슨의 법칙에 기반하여 결과를 해석하면, 역할 갈등은 공공조직에

서 언제나 부정적 역할을 하는 것이 아니라, 높은 수준에서 공무원들에게 나쁜 스트레스로 작용할 

수 있다. 결과적으로 공공조직에서 잠재적으로 부정적 영향을 보일 수 있는 역할 갈등을 해결하기 

위한 노력이 필요하다. 

Ⅴ. 결론

이 논문은 공공가치에 기반한 정부운영에서 주요한 관심사가 되고 있는 리더십 유형, 공공봉사

동기 및 조직시민행동의 관계를 밝히기 위해 수행되었다. 앞서 언급한 바와 같이 최근 국･내외 연

구들은 신뢰와 협력의 훼손, 칸막이 현상 등의 문제 해결과 공무원의 윤리적 책임확보를 위해 공

공가치의 지향과 적용을 위한 다양한 연구들을 수행하고 있다. 이에 따라 다양한 유형의 리더십과 

공공봉사동기 및 조직시민행동에 대한 연구가 수행되어 왔다. 그러나 가치의 다원성과 가치간 갈

등은 공무원들의 업무수행에 있어 부담을 줄 수 있는 환경으로 작용할 수 있다. 실제 현장에서 공

10) 적절한 자극은 인간의 동기와 성과를 향상시키지만, 과중한 자극은 과부하를 일으켜 동기와 성과에 부정

적 영향을 준다(LePine et al., 2005).
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무원들은 서로 다른 요구에 대응하는 과정에서 스트레스를 호소하고 있다. 그러나 기존의 실증연

구에서는 변혁적/진성 리더십과 공공봉사동기/조직시민행동과의 선형적 관계를 살피고 있어, 이

러한 관계가 역할 갈등에 의해 어떻게 변화하는지 알려주지 못하고 있다. 이러한 문제의식을 바탕

으로 진행된 연구 결과에서는 ① 변혁적 리더십은 공공봉사동기에 부정적인 관련성을 보였으며, 

② 진성 리더십은 공공봉사동기 및 조직시민행동과 긍정적 관련성을 지녔으며, ③ 역할 갈등은 공

공봉사동기 및 조직시민행동과 긍정적으로 관련성을 보였으며, ④ 높은 수준의 역할 갈등은 독립

변수들과 종속변수들의 관계를 약화시키는 것으로 나타났다.

이러한 결과에서 주목할 점 두 가지는, 진성 리더십이 공공봉사동기와 조직시민행동 모두에 긍

정적 영향을 가진다는 것과 역할 갈등이 지닌 잠재적인 부정적 효과이다. 공공부문의 리더십의 정

립에 있어 도덕성과 가치는 중요한 요소로 다루어지고 있다(Van Wart, 2013; 김호정, 2017). 이러

한 측면에서 변혁적 리더십보다 진성 리더십이 중요하다고 할 수 있으나, 진성 리더십만으로는 공

공조직이 국민들이 원하는 서비스를 효과적으로 제공할 수 없다. 조직과 구성원의 적합성을 높이

고, 목표를 추구하도록 추동할 수 있는 변혁적 리더십은 진성 리더십과 함께 사용될 필요가 있다. 

즉, 관리자는 하나의 리더십에 집착할 것이 아니라 양손잡이가 되어, 통합적 리더십을 발휘 할 필

요가 있다. 따라서 추후 연구에서는 변혁적 리더십과 진성 리더십의 결합효과에 대해 탐색할 필요

가 있다. 그리고 역할 갈등이 보일 수 있는 잠재적 부정적 효과를 관리할 수 있는 실질적 방안이 

필요하다. 공무원들의 공공가치에 기반한 의사결정을 독려 및 강화하기 위해 국가공무원법 개정, 

모범사례 교육, 법원 판례 소개 등의 노력으로는 미흡하다. 성과지표에 공정성, 투명성 등의 공공

가치가 반영될 수 있도록 할 필요가 있다(Moynihan et al., 2011). 이 연구에서는 각 리더십 유형이 

공공봉사동기 및 조직시민행동과 관련하여 가지는 관련성에 초점을 둔 경향이 있다. 추후 직무만

족, 이직의도, 객관적 성과와 관련하여 리더십 유형의 효과를 확인해 본다면, 이와 다른 결론이 나

올 수 있을 것이다. 특히 공공봉사동기는 조직의 성과와 직접적 관련성이 약할 수 있고, 변혁적 리

더십이 진성 리더십보다 조직의 효과성과 관련하여 더 강한 영향력을 가질 수 있다. 

이 연구에서는 선행연구에서 다루어지지 않았던 부분에 대해 정부조직 전반을 대상으로 탐구하

였음에도 불구하고 다음과 같은 다수의 한계점을 가지고 있다. 우선 한국행정연구원에서 제공된 설

문문항을 충실히 사용하였지만, 각 변수의 측정이 관련된 이론에서 고려되는 모든 구성요소를 반영

하지 못하였기 때문에 연구결과의 일반화에는 한계가 있다. 또한 대규모 데이터를 사용함에 따라, 

통계분석에서 보다 유의한 결과가 생산되었을 수 있다. 특히 진성 리더십과 공공봉사동기와의 관계

에서 역할 갈등의 조절효과의 결과에 따른 해석은 유의해서 살펴볼 필요가 있다. 그리고 추후 행정

연구원에서 생산되는 자료를 시계열적으로 분석하여, 연구결과의 엄밀성을 확보할 필요가 있다.
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Abstract

Leadership Type, Public Service Motivation, Organizational  Citizenship  
Behavior: Moderating effect of Role Conflict

Hur. SeungUk

As new government reforms are continuously emerging to move beyond New Public 

Management, public officers are in state of increasing conficts or contractions of their duties and 

responsibilities. In addition, they are required to achieve their true goal of producing public 

value. By focusing on the role of public value, this study explores the relationship between 

transformational/authentic leadership and public service motivation/organizational citizenship 

behavior and the moderating effects of role conflict in those relationship. The results show that 

transformational leadership is negatively related to public service motivation and it is positively 

related to organizational citizenship behavior. However, authentic leadership is positively related 

to public service motivation and organizational citizenship behavior. Besides, the author finds 

that role conflict can decrease the positive relationships when the degree of role conflict is high. 

The implications of these findings are thoroughly discussed.

Key Words: transformational leadership, authentic leadership, public service motivation, 

organizational citizenship behavior, role conflict, public value


