
 

 

저 시-비 리- 경 지 2.0 한민  

는 아래  조건  르는 경 에 한하여 게 

l  저 물  복제, 포, 전송, 전시, 공연  송할 수 습니다.  

다 과 같  조건  라야 합니다: 

l 하는,  저 물  나 포  경 ,  저 물에 적 된 허락조건
 명확하게 나타내어야 합니다.  

l 저 터  허가를 면 러한 조건들  적 되지 않습니다.  

저 에 른  리는  내 에 하여 향  지 않습니다. 

것  허락규약(Legal Code)  해하  쉽게 약한 것 니다.  

Disclaimer  

  

  

저 시. 하는 원저 를 시하여야 합니다. 

비 리. 하는  저 물  리 목적  할 수 없습니다. 

경 지. 하는  저 물  개 , 형 또는 가공할 수 없습니다. 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/2.0/kr/legalcode
http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/2.0/kr/


행정학 석사 학위논문

목표모호성이 조직성과에 미치는 

영향에 관한 연구

- 리더십과 업무자율성의 조절 효과를 중심으로

-

2022년  08월

서울대학교 대학원

행정학과 행정학전공

채  지  원



- ii -

목표모호성이 조직성과에 미치는 

영향에 관한 연구

- 리더십과 업무자율성의 조절 효과를 중심으로

-

지도교수  김  병  조

이 논문을 행정학 석사 학위논문으로 제출함

2022년   03월

서울대학교 대학원

행정학과 행정학전공

채  지  원

채지원의 석사 학위논문을 인준함

2022년   06월

위 원 장 최 태 현 (인)

부위원장 김 동 욱 (인)

위 원 김 병 조 (인)



- i -

이 논문을 쓰고 석사 졸업을 하는 데에 도움을

주신 모든 분들께.

처음 석사과정에 진학할 때가 생각납니다. 행정학에 대해 알기 위해 진학했

지만, 졸업이 다가올수록 제가 얼마나 무지한지 깨닫습니다. 석사논문을 쓰

며 제일 많이 생각한 것은 겸손함입니다. 석사생을 소위 ‘말하는 감자’라고

들 합니다. 서울대학교 행정대학원에서 더없이 훌륭하신 분들을 만나 감자

로 들어와 석사로서 졸업하는 것 같아 감개가 무량합니다. 이론과 관념을

좋아하는 제가 구체적이고 실증적인 데이터로 가설을 검정할 수 있게 해주

신 모든 분들께 감사드립니다.

먼저 박순애 교수님께 감사드립니다. 직업으로서의 학자가 무엇인지 알려주

시고, 언제나 따듯한 애정과 신뢰를 보여주셨습니다. 그리고 이제는 사회부

총리이자 교육부 장관으로서 저의 자랑이 되셨습니다.

지도교수님이신 김병조 교수님께도 감사드립니다. 저를 지도학생으로 선뜻

맞아주시고, 이론과 논리를 좋아하는 제가 논문 안에서 마음껏 기량을 펼칠

수 있도록 도와주셨습니다. 제 논리를 이론적으로나 실증적으로 보완하도록

조언해주시고, 박사진학을 염두하는 제게 교수님으로서, 학자로서 언제나 조

언을 아끼지 않으십니다. 학계에서 학자의 언어로 소통하는 것을 연습할 수

있는 소중한 기회를 교수님과 함께해 영광이었습니다.

전영한 교수님께도 감사드립니다. 제 논문 핵심 이론의 창시자가 있는 서울

대학교 행정대학원이란 지식 공동체에서 그 이론으로 직접 석사논문을 집필

하는 소중한 기회였습니다.

최태현 교수님께도 감사드립니다. 논문의 주심 교수님으로서 논자시와 논문

집필에 대한 세미나를 열어 주셔서 저와 제 동기들이 일정에 있어서 많은 도

움을 받았습니다. 주심 교수님으로서 제게 형식의 완성도에 대해 진심어린

충고를 해 주셨습니다. 저의 발전을 진심으로 생각해주심에 감사드립니다.
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김동욱 교수님께도 감사드립니다. 종결 심사장에서 많이 긴장했었는데, 긴장

에는 유머와 농담이 무기라는 진리를 다시 깨달았습니다.

김상헌 교수님께도 감사드립니다. 복학한 제게 지도교수님과 논문에 대한

실제적인 조언을 주시고, 변경을 승인해 주셨습니다.

커뮤니케이션과 언론을 가르쳐주신 우지숙 교수님, 통계 청강을 허락해 주

신 나종민 교수님, 공공영역의 인사관리를 알려주신 김동극 교수님, 경영대

학원의 인사/조직 청강을 허락해 주신 김성수 교수님께도 감사드립니다.

그리고 경력개발센터의 김나영 선생님께도 감사드립니다. 진로를 정하고 학

업을 마칠 때 즈음해 사회생활을 시작/경험할 수 있게 많은 도움을 주셨습

니다. 제가 어떤 분야에 관심이 있는지, 저의 관심을 일로 풀어나갈 수 있는

방법을 알려주시고 항상 진심으로 저의 발전을 응원해 주십니다.

제가 학자의 길을 걷는다고 했을 때 아낌없는 격려와 조언, 지지를 보내주신

건국대학교의 강황선 교수님, 김미선 교수님께도 감사드립니다. 제가 더 넓

은 세상을 경험할 수 있도록 새로운 길을 열어주셨습니다. 서울대학교가 제

지식의 보고라면 건국대학교는 제 마음의 고향입니다.

항상 사랑과 신뢰로 저와 함께 해 주시는 어머니, 아빠, 변함없이 제 동생으

로서 있어주는 채지영, 언니로서 애정과 조언을 아끼지 않는 윤은총 언니, 친

구로서 큰 힘이 되어주는 고지수, 김선경, 최세원, 김진주, 이도연, 그리고 헬

렌, 베이스캠프46번 여러분들, 그리고 마음으로 생각하는 조민과 박수연, 논문

의 여정을 함께 했던 박지혜 선생님과 이재용 선배에게도 감사를 전합니다.

저를 사랑하는 많은 사람들이 대학원에서 논문을 쓰고 사회생활을 시작하는

저를 보고, 교수님들이 늑대를 사람으로 교육시킨 것 같다고, 원석이 제련되

는 과정을 보는 것 같았다고들 합니다. 제가 보기에도 날것의, 정제되지 않

은 저의 많은 모습들이 논문집필이란 과정을 거치며 가다듬어졌다고 느낍니

다. 다시 한 번 석사로서의 채지원으로 졸업할 수 있게 해주신 모든 분께 감

사드립니다. 지속적으로 배움에 정진하고 발전해 제 지식으로 제가 속한 정

치공동체가 더 나은 선택을 하도록 기여하는 삶을 살겠습니다.
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 (2022. 08. 04. 7:48 pm. 서울대학교 중앙도서관 2층 자료실에서.

채지원 드림)
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국문초록

이 연구는 공공조직의 목표모호성과 조직성과를 실증적으로 검정

하고, 목표모호성과 조직성과의 관계를 조절하는 변혁적 리더십과

업무자율성의 효과를 검정하고자 하였다. 특히 조직성과에 대한

개인의 인지 정도에 영향을 주는 요소인 변혁적 리더십과 업무자

율성의 동시적인 조절 효과를 실증적으로 분석하였다. 목표모호성

이 조직성과에 미치는 부정적인 영향을 검정하고, 변혁적 리더십

과 업무자율성이 부정적인 영향를 완화할 수 있는 정도를 실증적

으로 탐색하여 공공조직의 조직성과와 목표모호성에 대한 이론적,

실증적인 함의를 도출하는 것이 이 연구의 목적이었다.

이 연구의 분석결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째, 변혁적 리더십이 목표모호성과 조직성과의 관계를 조절하

는 것으로 분석되었다. 목표모호성이 조직성과에 주는 부정적인

효과를 변혁적 리더십의 유의미하게 완화할 수 있었다. 둘째, 업무

자율성 또한 목표모호성과 조직성과의 관계를 조절하는 것으로 분

석되었다. 목표모호성이 조직성과에 주는 부정적인 영향을 업무자

율성이 완화할 수 있는 것으로 분석되었다. 셋째, 변혁적 리더십과

업무자율성의 상호작용항을 실증적으로 검정한 결과, 변혁적 리더

십과 업무자율성의 상호작용항 효과는 없는 것으로 나타났다. 변

혁적 리더십과 업무자율성 모두가 목표모호성이 조직성과에 주는

부정적 효과를 완화한다. 그러나 변혁적 리더십과 업무자율성이

상호작용항 효과를 가지지는 못했다.

분석 결과를 통해 얻을 수 있는 이 연구의 의의는 다음과 같다.

첫째, 이 연구는 목표모호성과 조직성과의 관계, 특히 조직성과의

종류 중에서도 조직성과에 대한 개인의 인지 정도를 연구했다. 여

태까지의 조직성과 연구는 경영학계나 회계학계에서 이루어진 연
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구였다. 경영학계나 회계학계는 조직성과를 가시적이고 환산 가능

한 경제적 지표로 연구하는 경향성이 있다. 그러나 신공공관리론

의 시대가 시작되면서 공공조직에서도 조직성과의 측정에 대한 학

문적 갈망이 있었고, 경제적 지표뿐만이 아닌 여러 가치지향적이

고 비가시적인 지표들로서 조직성과를 측정하려는 움직임이 있었

다. 공공조직은 그 자체로 경제적이거나 가시적인 성과표만을 좇

지 않는다. 공공조직에서의 성과지표들은 경제적 지표, 조직몰입과

직무만족, 업무만족과 같은 간접적인 지표를 조직성과에 대한 지

표로 활용하였다. 이 연구는 조직성과에 대한 개인의 인식 정도를

활용하여 조직성과의 범위를 비가시적 지표들 중 개인적인 영역까

지 확대했다는 의의를 지닌다. 업무만족도와 직무몰입, 조직몰입과

같은 변수들도 개인적 차원의 변수들이다. 그러나 조직성과에 대

한 개인의 인지정도는 직접적 변수인 조직성과에 대한 조명이기에

보다 직접적인 성과의 측정을 가능하게 한다.

둘째, 독립변수인 목표모호성과 조절변수인 변혁적 리더십을 측

정하는 설문 문항을 검토하면서 이론적 설명과 설문 문항의 합치

를 논리적으로 설명했다는 점이다. 여태까지의 행정학에서 공공조

직의 목표모호성에 대한 설문은 기존의 이론을 활용하고, 기존의

설문방식을 그대로 차용한 반면, 그에 대한 이론적 논리의 합치는

부족한 양상을 보였다. 그러나 이 연구에서는 각각의 이론을 조명

하고, 각 이론이 가지는 개념과 설문 문항의 논리적 연결점을 찾

아 이론과 실제에 대한 정합성을 구현했다.

셋째, 각 개념에 대한 설문문항과, 설문문항을 개념별로 합해 평

균을 내는 과정 모두를 고찰하였다는 점이다. 기존의 연구들은 한

개념을 다수의 설문문항으로 측정하고, 그에 대한 신뢰도를 검정

한 후 평균치를 활용했다. 이 연구는 변수를 측정하는 설문문항

중 일종의 이상치(out-lier)를 발견하여 제거하는 과정을 자세히
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레포트하여 연구논문의 논리성을 제고하였다.

분석 결과로 얻을 수 있는 이 연구의 시사점은 다음과 같다.

첫째, 조직의 목표가 모호한 것은 조직성과에 부정적(-)인 영향을

준다. 공공조직은 그 특성상 민간보다 목표가 모호하고, 따라서 목

표모호성을 완화하여 조직성과를 제고할 필요가 있다는 점을 시사

한다.

둘째, 변혁적 리더십은 목표모호성과 조직성과의 부정적인 관계

를 유의미하게 완화한다. 이는 민간보다 경직적이고 거래적인 리

더십이 주가 됐던 기존의 공공조직의 리더십에 새로운 통찰을 줄

수 있다. 변혁적 리더십이 가진 특성을 공공조직이 차용한다면 공

공조직 내의 조직성과를 충분히 제고할 수 있다는 점이다.

셋째, 공무원은 공직사회에 입직할 때에 공무원조직 특유의 업무

적 경직성을 감수하고 들어온다. 하지만 그럼에도 불구하고 업무

자율성은 공공조직 내부에서도 조직성과를 올리는 실증적인 변수

이다. 이는 최근의 적극행정의 확산과 면책과 같은 공무원의 업무

자율성을 장려하는 정책들이 조직성과를 제고할 때에 보다 유효한

해결책임을 뒷받침해주는 연구 결과이다.

이 연구는 최근의 시류를 고려하여 목표모호성과 조직성과의 관

계를 변혁적 리더십과 업무자율성으로 조절하는 과정을 실증적으

로 검정하였다. 특히, 최근의 공무원 조직에 들어오는 변혁적 리더

십, 업무자율성의 영향력을 실증적으로 검정했다는 데에 의의가

있다.

주요어 : 목표모호성, 조직성과, 변혁적리더십, 업무자율성, 조절효과

학 번 : 2019-26180
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제 1 장 서 론

제 1 절 연구의 목적

이 연구는 조직의 목표모호성이 조직성과에 끼치는 영향력을 검정하

고, 그 과정에서 리더십과 업무자율성이 그 영향력을 어떻게 조절하는지

를 조직적 차원에서 검정하는 것을 목표로 한다.

제 2 절 연구의 필요성

공공관리 문헌에서 가장 널리 알려진 명제 중의 하나는 민간조직에

비해 공공조직의 목표가 더 모호하고 목표달성 여부를 평가하는 데 있어

어려움이 크다는 것이다(김서용 & 김선희, 2015; 전영한, 2004). 그러나,

실제로 공공조직의 목표를 연구한 논문에서는 공공조직의 모호성에도 공

공조직마다 정도의 차이가 있다고 본다(이경은, 2018). 또한 사조직의 목

표모호성이 조직성과를 저해하는 것처럼, 공공조직의 목표모호성도 조직

성과를 저해하는 효과가 있는 것으로 분석되었다(송성화, 2020).

공공조직의 목표가 모호할수록 조직성과를 내는 여러 요인에 부정적

인 영향을 준다는 것은 전영한(2004)의 연구를 비롯한 여러 건의 문헌에

서도 확인된 바이다(강보현, 오세조, 2009; 김서용, 김선희, 2015; 김태경,

2018; 황은진, 2021). 김서용과 김선희의 연구(2015)에 따르면 조직의 ‘목

표모호성과 업무모호성은 직무만족, 조직몰입, 직무몰입, 성과지향성’에

부정적인 영향을 준다. 송성화(2020)은 공공조직의 목표모호성이 높아질

수록 조직몰입의 정도는 낮아진다고 밝혔다. 따라서 공공조직은 조직의

목표가 모호하고 조직원들의 직업적 스트레스가 민간에 비해 높은 제반

환경에서 성과를 내야 한다.

그러나 조직의 목표모호성이 조직성과와 관련이 있는 여러 요인들에
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영향을 줌에도 불구하고, 공공조직에서 개인이 인지하는 목표모호성과

개인이 인지하는 조직성과를 실증적으로 검정한 연구는 적었다(황은진,

2021). 따라서 개인이 인식하는 조직의 목표모호성이 개인이 인지하는

조직성과에 영향을 주는 정도를 실증적으로 검정하는 연구가 필요한 실

정이다.

리더십은 조직성과에 대한 독립변수로서 활발히 연구되는 주제이다

(권용주, 신정하, 2005; 류병곤, 류은영, 2013; 지경이, 김정원, 2010). 리

더십 또한 조직성과와 마찬가지로 여러 학자들에 의해 정의되어 왔으며,

시대에 따라 리더십을 정의하는 주된 내용들도 변화해 왔다. 최근의 리

더십은 전통적인 리더십이 거래적 리더십과 구성원과의 소통과 임파워링

(empowering)을 강조하는 변혁적 리더십으로 나뉘고, 두 가지 리더십은

조직성과, 구성원의 조직몰입, 조직유효성에 영향을 준다(류병곤, 류은영,

2013; 지경이, 김정원, 2010). 구성원의 조직몰입과 조직유효성과 같은 변

수들은 조직성과에도 유효한 영향을 끼치는 변수들이다(지경이, 김정원,

2010).

현대 조직은 조직목표를 위해 조직구성원의 자율성을 강조하고 있고,

업무자율성은 조직원의 만족도를 구성하는 주요 요인이다(하나선, 최정.

윤영미, 2002). 낮은 업무자율성은 조직구성원으로 하여금 직무불만족,

스트레스, 소진, 이직욕구를 유발하고, 관료제적 성격이 강한 조직일수록

의사결정의 권한과 업무자율성이 낮아져 직무 만족도가 낮아진다(앞 글,

2002).

조직원의 업무자율성과 리더십과의 관계에 대해 Sabiston과

Laschinger(1995)는 조직원의 자율성과 조직원에게 권한을 위임하는 인

식이 상관관계를 가진다고 밝혔다. 권한의 위임은 최근의 리더십 중 변

혁적 리더십의 한 부분이며(김홍수, 2019), 따라서 변혁적 리더십과 거래

적 리더십이 개인의 업무자율성에 주는 영향을 실증적으로 검정하는 연

구가 필요한 실정이다.
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제 3 절 연구의 기여

이 연구기여하고자 하는 목적은 네 가지이다. 첫 번째 목적은 목표모

호성과 조직성과의 관계를 검정하는 것이다. 두 번째 목적은 목표모호성

과 조직성과의 관계에서 리더십의 조절효과를 검정하는 것이다. 목표모

호성이 조직성과에 부정적인 영향을 준다면, 리더십이라는 조절변수가

감소된 조직성과를 완화하는 정도를 알아낼 수 있다. 세 번째 목적은 감

소된 조직성과의 정도를 완화하는 과정에서 리더십의 효과가 업무자율성

과 어떤 상호작용을 하는지 검정하는 것이다. 같은 종류의 리더십이라도

업무자율성에 따라 다르게 수용된다면 동일한 조직 내에서도 개인이 처

한 상황에 따라 다른 종류의 리더십을 보여 조직성과를 제고할 수 있다

는 제안이 가능할 것이다. 네 번째 목적은 개인이 인지하는 조직의 목표

모호성과 개인이 인지하는 조직성과 간의 관계를 조직적 차원에서 검정

하는 것이다.
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제 2 장 문헌검토와 가설

제 1 절 조직의 목표모호성과 조직성과에 대한 논의

1. 공공조직의 목표모호성

공공조직의 목표는 정부부문의 특수성으로 인해 모호하고, 따라서 목

표달성의 여부를 평가하기 어렵다(전영한, 2004). 공공조직의 목표가 모

호한 이유에 대한 학자들의 여러 논의가 있었다.

이 논문에서는 공공조직의 목표가 모호한 이유를 총 네 가지로 분류

한다.

공공조직의 목표가 모호한 첫 번째 이유는 '공익'의 추상성이다. 양다

연과 조윤직(2019)에 따르면, 공공조직이 목표를 정할 때 추구해야 하는

'공익'이라는 가치가 추상성이 높아 조직 목표를 설정하기 어렵다. 권태

욱(2016)은 공공조직의 목표가 '가치'를 중심으로 서술되지만 구체적이

지 못하다고 지적했다. Simon(1997)은 공공조직이 비교적 적은 활동으로

최대한 많은 가치를 추구하려고 한다고 지적했다. Simon(1997)에 의하

면, 조직목표는 실현될 것을 전제로 하는 가치(value-premises)이다. 공

공부문의 정책과 서비스 제공과 같은 활동들은 효율성과 합리성, 효과성

과 형평성 같은 여러가지 가치들을 한 번에 충족시켜야 한다는 압박을

받는다. 그러나 공공조직이 추구하는 가치 중 많은 가치들은 사실상 서

로 상충되는 가치들이다(Simon, 1997). 따라서 공공조직은 상충되는 가

치를 동시에 추구하기에 공익 실현이 어렵고, 목표 달성 수준을 적절히

조절해야 하는 현실적 압박을 받는다.

공공조직의 목표가 모호한 두 번째 이유는 공공조직의 목표와 운영을

둘러싼 정치과정이 복잡하기 때문이다. 송성화(2020)에 따르면 공공조직

의 중요한 자원 중 하나는 외부의 정치적인 지지이다. 공공조직은 정치

적인 영향력을 지닌 다양한 이해관계자들의 통제를 받으며, 조직의 목표
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를 추구하는 데에 있어서 이해집단에게 일종의 '동의'를 받아야 한다. 이

과정상에서 다수의 이해관계자들이 서로 충돌하고 경쟁하는 역학관계가

이뤄진다. 공공조직은 이해관계자들과 타협하기 위해 의도적으로 목표를

모호하게 만드는 경향이 있다(Losi, 1979 ; 송성화, 2020 재인용).

공공조직의 목표가 모호한 세 번째 이유는 민간조직과 같은 경제적인

지표만으로 조직목표를 설정하기 어렵기 때문이다. 공공조직은 가격, 주

가, 시가총액, 판매량과 같은 민간조직의 성과지표를 그대로 차용하기 어

렵다. 송성화(2020)에 따르면, 공공조직이 제공하는 서비스는 납세자와

수혜자가 일치하지 않는다. 세금을 내는 납세자와 정부 서비스를 제공받

는 수익자가 일치하지 않기 때문이다. 정부는 납세자와 수혜자의 불일치

하는 상태에서 수혜자를 위해 비용을 지불해야 하는 어려움이 있다. 권

태욱(2016) 또한 송성화(2020)과 유사한 문제점을 지적했다. 권태욱

(2016)은 공공부문의 목표는 화폐 가치로만 구현되기 어렵기 때문에 시

장지표가 아닌 대체적인 가치를 측정할 필요가 있다(Simon, 1997: 253;

권태욱, 2016 재인용)고 주장했다.

공공조직의 목표가 모호한 네 번째 이유는 공공조직의 고유한 환경적

특성 때문이다(송성화, 2020). 송성화(2020)에 의하면, 공공조직은 민간조

직과 다른 위계적인 환경을 가진다. 공공조직 내의 구성원들읜 경직적인

조직문화를 가지고 의사소통 방식이 위계적이라는 특징이 공공조직의 목

표 모호성을 유발할 수 있다.

전영한(2004)은 공공조직의 목표모호성을 실증적으로 검정했다. 공공

조직의 특징 중 하나는 민간조직보다 그 목표가 모호하다는 것이다. 전

영한(2004)은 목표가 모호하기에 공공조직의 목표달성 여부는 평가하기

어렵다고 표현한다. 정부부문도 목표와 성과 달성에 대한 압박이 있었

고, 미국을 비롯한 많은 나라에서 목표관리제(Management by

Objective)와 정부성과법(GPRA: Government Performance and Results

Act)을 통해 목표를 명확히 하고 성과를 달성하기 위한 노력들을 해왔

다.

공공조직이 민간조직보다 목표가 모호하다는 여러 학자들의 논의에도
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불구하고, 경험적인 증거들은 공공조직의 목표가 모호하다는 명제를 일

관되게 지적하지 못했다(전영한, 2004). 권태욱(2016)은 공공조직의 목표

모호성이 실증적으로 검정되지 못하는 이유를 크게 두 가지로 지적했다.

첫째는 목표모호성의 의미가 무엇인지 개념정의가 정확하지 못하기 때문

이다(Rainey & Bozaman, 2000; 권태욱, 2016 재인용). 둘째는 조직의 목

표모호성을 측정하는 데 조직의 관리직을 대상으로 인식을 조사했기 때

문이다(전영한, 2004). 관리자 직급의 조직원들은 자신들의 조직목표가

민간에 비해 모호하지 않다는 인식을 지니고 있었고, 이러한 인식이 목

표모호성에 대한 경험적인 실증을 어렵게 했다.

공공조직의 목표가 모호하다는 학자들 간의 암묵적이고 인지적인 합

의와 경험적 증거의 불일치는 공공조직의 목표모호성에 대한 실증적인

검정이 필요하다는 점을 시사했다. 전영한(2004)은 공공조직의 목표가

모호하다는 기존의 명제를 지지하는 결과를 얻었다.

2. 공공조직의 목표모호성에 대한 기존 연구의 흐름

전영한(2004)에 의하면, 기존의 조직연구들은 크게 다섯 가지의 흐름

으로 나뉜다.

첫째는 조직목표 모호성에 관한 공공관리 연구(public management

research on goal ambiguity)이다. 공공관리연구는 객관적 접근(objective

approach)과 주관적 접근(subjective approach)방식으로 진행됐다. 객관

적 접근방식도 측정오류와 편향으로 인해 높은 타당성을 반드시 담보하

지는 않는다. 그러나 공공관리연구는 주로 주관적 접근방식으로 진행됐

다. 개인의 인지적인 응답을 자료로 진행된 대부분의 공공관리연구는 조

직목표가 모호하다는 명제를 경험적으로 지지하지 못했다. Rainey &

Bozeman(2000)은 공무원이 조직목표가 모호성을 묻는 설문문항에 답할

때 실제보다 모호성을 낮다고 응답할 수 있다고 지적했다. Perry &

Poter(1982)는 공공조직의 표준운영절차(Sops: standard operating

procudures)를 목표로 혼동해 목표모호성이 낮다고 응답할 가능성에 주

목했다.
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두 번째 흐름은 목표설정 연구(goal setting research)와 목표구체성

(goal specificity)이다. 목표가 구체적이고 어려울수록 조직원의 성과가

더욱 높아진다. Pfeffer(1982)는 목표설정 연구가 개념의 조작적 정의가

간편하다는 장점이 있지만, 그렇기에 목표구체성을 제한적인 시야에서만

연구했다고 지적한다.

세 번째 흐름은 역할연구(role research)와 역할모호성(role ambiguity)

연구이다. 역할모호성 연구는 개인이 인지하는 역할의 모호성을 측정하

는데, 전영한(2004)는 개인의 인지가 조직의 목표모호성을 연구하는 데

에 기여하는 바가 적다고 지적한다.

네 번째 흐름은 비전연구(vision research)와 비전진술 명료성(vision

statement clarity) 연구이다. 비전 연구는 개인의 인지를 측정하지 않고

조직의 비전을 그대로 연구한다는 장점이 있다. 그러나 조직의 비전은

상징성을 가진 어휘가 많기에 조직목표를 대변한다고 보기는 어려우며,

객관적이지도 못하다.

다섯 번째 흐름은 사명진술연구와 사명진술 명료성(mission

statement clarity)이다. Weiss & Piderit(1999)은 사명진술과 조직성과의

관계를 연구했다. 이 연구는 조직목표를 객관적으로 측정하고 있다는 평

가를 받지만 조직목표의 근본적인 부분을 전부 반영하지 못한다는 한계

가 있다.

3. 목표모호성의 4가지 세부 층위

전영한(2004)이 제시한 조직목표 모호성(organizational goal

ambiguity)의 정의는 '조직목표가 경쟁적 해석을 가능하게 하는 정도

(the level of the leeway for competing interpretations)'이다.

Feldman(1989:5)는 모호성(ambiguity)가 '동일한 상황이나 현상에 대해

다수의 지각방식이 존재하는 상태'라고 정의했다(전영한, 2004). 사람이

조직목표를 읽고 다양한 해석을 할 수 있을 때 조직목표가 모호해진다.

조직목표의 모호성은 크게 네 가지 차원으로 나뉜다. 첫째는 사명이해

모호성(mission comprehension ambiguity)이다. 사명이해 모호성은 조직
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목표를 인지하고 다수가 소통함에 있어서 경쟁적 해석이 가능한 정도를

의미한다. 조직목표를 인지한 개인이 그 조직목표를 잘 설명할 수 있고,

소통하기 쉬울수록 경쟁적 해석의 여지가 줄어들고, 모호성이 낮아진다.

조직의 목표모호성의 두 번째 차원은 지시적 모호성(directive

ambiguity)이다. 지시적 모호성은 조직목표를 구체적 행동강령으로 바꿀

때 발생할 수 있는 경쟁적 해석의 정도이다. 전영한(2004)에 의하면, 조

직목표를 조직활동으로 전환하면서 나타나는 현상들이 많은 공공영역 연

구자들의 주목을 받았다. 정치적으로 만들어진 법률을 정책에 필요한 행

동강령으로 전환할 때 발생하는 '불분명한 위임(fuzzy mandate)'(Lerner

& Wanat, 1983, 재인용; 전영한, 2004)이나, 관료의 재량권 행사 때의 지

시적 모호성이 대표적인 예이다.

조직목표 모호성의 세 번째 차원은 평가적 모호성(evaluative

ambiguity)이다. 평가적 모호성은 조직의 목표를 달성하는 정도를 평가

할 때 발생하는 경쟁적 해석의 정도이다. 조직목표는 객관적으로 측정

가능한 수치로 표현될 수도 있고, 주관적인 서술이 유일한 조직목표일

수도 있다.

조직목표 모호성의 네 번째 차원은 우선순위 모호성(priority

ambiguity)이다. 우선순위 모호성은 조직의 목표가 다수일 때 우선순위

를 정하면서 발생하는 경쟁적 해석의 정도이다. 우선순위를 결정하는 것

은 특정 시점에서 한 조직목표가 다른 조직목표보다 우선적으로 성취되

어야 한다고 선택하거나 목표들의 수직적 체계를 세우는 활동이다. 우선

순위 모호성은 조직목표의 갯수가 많을수록 커진다. 어떤 조직목표를 우

선할지에 대한 해석의 경쟁성이 커지기 때문이다. 우선순위 모호성은 특

히 목표갈등(goal conflict)과 깊은 연관이 있다. 목표갈등은 목표복잡성

보다 낮은 차원의 두 가지 개념이다. 직접적 목표갈등은 하나의 목표달

성이 다른 하나의 목표달성을 저해할 때에 발생하고, 간접적 목표갈등은

목표의 수가 많을 때에 발생한다. 목표의 수가 많을수록 제한된 조직자

원을 두고 목표 간의 경쟁이 심해지기 때문이다. 전영한(2004)는 간접적

목표갈등이 우선순위 모호성과 비슷하다고 주장했다.
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전영한(2004)은 115개의 미국 연방기관의 조직목표를 표본으로 하여

연구한 결과 상관관계들이 모두 통계적으로 유의미했고, 상관계수의 크

기는 중간 정도였다. 유의미하지만 비슷한 상관계수의 크기는 각각의 모

호성 차원들이 서로 연관된 개념이나 구별되는(related but distinct)차원

이라는 점을 시사한다. 즉, 목표모호성이라는 하나의 상위개념에 사명이

해모호성, 지시적 모호성, 평가적 모호성, 우선순위 모호성이라는 4가지

하위개념이 각각 모두 유관한 개념들이며, 각각의 개념들은 뚜렷하게 구

분되는 다른 개념이다.

조직의 목표모호성은 실제로 존재하는 개념이며, 목표모호성을 변수로

한 연구는 조직성과와 필연적인 연관성을 가진다. 공공조직의 목표 모호

성 개념은 공공조직이 민간조직과는 다르게 목표 달성에 대한 가시적인

평가와 성과관리가 어렵다는 점을 시사한다(Chun & Rainey, 2005a). 기

존의 연구들은 조직 목표의 명확성과 성과를 직접 연결하는 데에 한계가

있었고, 따라서 조직원이 느끼는 역할의 명확성이나 모호성, 조직몰입이

나 직무몰입을 측정해 그 결과를 조직의 성과와 연결하는 등의 간접적인

연구방법을 사용하는 방법을 활용했다(김서용, 김선희.2015; 최규현, 임준

형. 2020). 조직원의 동기유형에 따라 직무성과가 달라진다는 유형의 연

구가 있었고(박문상, 박계홍. 2012), 성과지표와 직무성과 간의 관계에서

역할에 대한 모호성이 매개효과로 나타난다는 연구(이정은, 손재근.

2008)가 등이 있었다.

4. 조직성과에 대한 실증적 연구 부족의 이유

이 논문에서는 조직성과를 실증적으로 검정한 연구가 적은 이유를 크

게 세 가지로 분류한다.

조직성과를 실증적으로 검정한 연구가 적은 첫 번째 이유는, 조직목표

가 모호하다는 것을 객관적으로 측정하기 힘들다는 점이다. Chun(2005a)

의 연구에 따르면 공공조직의 목표가 민간조직의 목표보다 모호하다는

것이 일종의 신화(Myth)로 인식되어 왔다. 공공조직의 목표와 민간조직

의 조직목표를 비교하는 것이 현실적으로 어렵기 때문이다. 그리고 공공
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조직의 공무원들이 공공조직의 목표모호성을 일종의 부정적인 조직특성

으로 이해해 개인적인 인지를 측정하는 설문조사를 실시할 경우, 공무원

자신이 속한 공공조직의 목표모호성을 보다 축소해서 응답하는 경향이

있기 때문이었다.

조직성과를 실증적으로 검정한 연구가 적은 두 번째 이유는 전통적인

목표설정연구가 조직의 목표모호성과 성과에 대해 비교적 명확한 인과관

계를 밝혔기 때문이다. 전영한(2004)에 따르면, 전통적인 목표설정연구는

목표가 구체적일수록, 그 목표가 어려울수록 부하직원의 성과가 높아진

다. 따라서 공공조직의 목표모호성이 성과에 부정적인 영향을 준다는 사

실을 간접적으로 추정 가능하다.

조직성과를 실증적으로 검정한 연구가 적은 세 번째 이유는 조직성과

를 정의하는 요소들이 다양하기 때문이다. 조직성과는 조직효과성과 동

일한 개념으로 취급되기도 하고(김서용, 김선희, 2015), 조직성과와 조직

효과성은 구분되어야 한다는 연구도 있었다(박문상, 박계홍, 2012). 조직

성과는 예산의 절감으로도 측정될 수 있었으며, 조직유효성은 조직효과

성과 같은 단어로 취급되기도 했다. 이에 더해 공공조직은 그 특성상 조

직성과에 조직공정성과 대응성, 투명성, 윤리성 등을 포함해야한다는 지

적도 있었다(Boyne, 2003). 황은진(2021)에 의하면 조직성과는 다차원적

인 개념을 포괄하고 있기에 개인이 인지하는 조직성과를 조직성과로 인

정하고 연구를 진행했다.

5. 조직성과에 대한 개념 문헌검토

조직성과에 대한 문헌검토 결과 조직성과는 재무적인 성과를 비롯하

여 조직원들의 심리적 인지 정도, 행태, 조직 운영의 효과성, 효율성, 능

률성, 형평성 등의 가치중심적인 항목들도 포함됨을 알 수 있었다. 조직

성과는 학자들에 따라 포함하는 하위항목들이 다르며, 따라서 몇몇 학자

들은 조직성과를 한 가지 차원이 아닌 다차원적 개념으로 바라봐야 한다

고 주장했다. 조직성과는 기본적으로 조직유효성, 조직몰입, 직무만족 등

과 같은 개념어들과 혼용되거나, 조직성과를 측정할 때의 하위항목으로
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앞에 나온 조직유효성과 조직몰입과 같은 개념들이 활용되기도 한다.

6. 조직성과에 대한 유형 분류

이 논문에서는 조직성과를 다섯 가지의 유형으로 나누어 분류한다.

조직성과를 정의하는 첫 번째 유형은 조직성과를 조직이 수행한 과

업의 결과로 정의하는 유형이다. Rainey & Steinbauer(1999)는 조직성과

를 조직이 행정적, 운영적인 기능을 하는 과정에서 나타나는 성과로 보

았다. 조직이 조직목표를 달성하는 과정은 조직의 이해관계자들은 자신

들이 인지한대로 조직목표를 달성하기 위한 노력으로 이루어진다.

조직성과를 정의하는 두 번째 유형은 조직성과를 재무적 성격의 지표

로 정의하는 유형이다. O’Toole & Meier(2011)는 조직성과를 조직이 산

출하는 결과로 조직성과를 정의했다. Newcomer(2001)은 조직이 목표를

설정하고, 조직이 실제로 이룬 결과를 대비해 조직성과를 알 수 있다고

주장했다. 즉 조직성과는 조직목표를 달성하기 위해 투입되고 산출된 결

과를 대비하여 측정할 수 있다. Vorhies&Morgan(2005)는 조직성과를 현

재 예상 수익성과 시장 효율성, 고객만족도로 측정할 수 있다고 보았다.

조직성과를 정의하는 세 번째 유형은 조직성과를 재무적 성과와 인지

적이거나 행태적인 항목을 포함해 정의하는 유형이다. 조직성과를 단순

한 일의 결과 또는 재무적인 지표만으로는 측정하기 어렵다는 학자들의

지적이 있었다. 그에 따라 조직성과를 경제적 성격의 지표와 주관적 성

격의 지표도 포함하는 학자들이 등장하기 시작했다. Price &

Mueller(1986)는 조직성과를 조직목표의 달성도라고 정의했다. 조직은 현

재에 수행하는 사업으로 조직목표를 추구한다. 목표달성의 변수는 생산

성뿐만 아니라 조직원의 사기, 조직규범, 업무적합성, 동조성, 나아가 외

부환경이 얼마나 조직을 지지하는지도 포함된다. Price & Mueller(1986)

는 조직성과가 조직의 목표달성과 조직원의 목표달성 모두를 의미한다고

주장했다. Van de Ven(1976)은 조직성과를 조직의 효율성, 생산성, 구성

원의 행태적 특성까지 포함하는 것으로 정의했다. 조직의 효율성은 자원

의 투입 대비 산출의 효과성을 의미하고, 조직의 생산성은 조직의 목표
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달성정도를 의미하며, 행태특성은 조직원의 직무만족도, 조직몰입도, 이

직의도를 의미한다. Van de Ven(1976)에 따르면 조직성과는 다차원적인

구성개념(multidimensional construct)이며, 조직의 생산성은 조직의 효과

성(산출성)과도 연결된다. Campbell(1977)은 조직성과를 정의함에 있어서

경제적 지표와 심리적 지표 모두를 포함했다. 경제적 지표는 조직의 수

익, 성장성, 유효성, 목표 달성도 등으로 이뤄지며, 심리적 지표는 조직원

들의 직무만족, 동기부여의 정도, 갈등과 응집성, 조직원들의 조직목표에

대한 동조와 내면화의 정도 등을 의미한다.

조직성과를 정의하는 네 번째 유형은 조직성과에 경제적 지표, 능률성

뿐만 아니라 형평성, 효과성, 고객만족과 같은 이념적 가치도 포함하는

유형이다. 조직성과를 측정하는 데에 있어서 혼합적인 관점을 주장하는

연구자들은 조직성과, 특히 공공부문의 조직성과의 특성에 주목한다.

Rainey(2009)는 공공부문의 조직성과가 산출물(output)을 측정하고 정의

하는 것이 어렵다고 주장한다. 공공부문은 시장통제와 정치통제가 광범

위한 영향을 끼치는 영역이다. 공공부문 내부에서도 시장통제와 정치통

제의 영향력이 조직의 특성에 따라 다르다. 정부 내 공무원의 경우 공공

성을, 민간기업의 경우 수익성을 조직성과의 주된 가치로 삼을 수 있다.

그러나 정부부문 중 공공기관과 같은 조직은 시장통제와 정치통제가 모

두 영향을 끼치는 조직으로서 공공성과 수익성을 동시에 충족해야 하는

딜레마(dillema)에 봉착하게 된다. 따라서 공공조직의 조직성과는 필연적

으로 모호해지고, 측정이 어렵다.

김광웅(1997)은 조직성과가 효과성, 더 나아가 외적 영향까지 포함해

야 한다고 주장했다. Rogers(1990)는 조직성과가 효과성과 능률성이 결

합되어 나타나는 개념이라고 보았다. 공공부문의 정책집행을 단순히 능

률성에 기반하여 평가하는 것은 조직성과를 굉장히 협소하게 이해하는

것이다. Rogers(1990)는 공공부문의 정책집행은 그 정책집행이 정책목표

(objectives)에 얼마나 효과적으로 기여할 수 있는지를 반드시 고려해야

한다고 주장했다. Brewer&Selden(2000)의 '연방기관의 조직성과 평가와

예측(Why elephants gallop: Assessing and predicting organizational
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performance in federal agencies)에 따르면, 조직성과는 능률성, 효과성,

공정성이 각각 조직 내부와 외부에 적용되어 여섯 가지 차원을 이룬다.

Brewer&Selden(2000)은 조직성과를 정의할 때에 조직원의 인지적인 측

면을 포함하진 않았으나, 조직성과에 영향을 주는 변수로서는 조직원의

인지적 측면을 포함했다. 조직문화, 업무구조, 직무동기, 공공봉사동기

(PSM), 개인의 업무성과, 목적전치현상(Red-Tape), 리더십 및 감독, 인

적자원과 능력 등의 변수들이 조직성과(Organizational Performance)에

영향을 주는 변수로서 포함된다. Boyne(2003)은 조직성과는 효율성

(efficiency), 효과성(efficacy), 형평성(equity)로 이뤄진다고 정의했다.

Richard et al.(2009)은 조직의 효과성(effectiveness)의 하위 항목으로 조

직성과를 정의했다. 조직의 효과성은 조직성과보다 포괄적이고 광범위한

개념이다. 조직성과가 단기적이고 정량적인 output(산출물)의 개념이라

면, 조직효과성은 보다 장기적이고 정성적인 outcome(성과, 결과)이라고

할 수 있다.

조직성과를 정의하는 다섯 번째 유형은 조직성과를 정의하는 데에 있

어 가치적인 서술을 하는 유형이다. Georgopoulos & Tannenbaum

(1975)는 조직성과가 조직이 한 사회의 시스템으로서 기능하며, 조직이

자원의 낭비가 없고, 조직구성원에게 부당한 강압을 취하지 않은 채 목

적을 달성하는 행위라고 보았다. 박중훈(1999)는 조직성과를 일종의 효

과성이라고 정의했다. 조직구성원이 서비스를 생산하고 제공하기 위해

한 업무, 정책, 활동, 현황의 정도가 조직이 얼마나 잘 운영되고 있는지

를 알려주는 일종의 효과성 척도가 된다. 김시영과 김규덕(1996)은 조직

성과를 단순히 일이 이루어진 결과라고 정의했다. Lebas(1995)는 조직성

과를 기업이 성공적인 미래 경영활동을 하기 위한 잠재력으로 정의했다.

7. 목표모호성과 조직성과에 대한 문헌검토

학자들 중 조직성과를 경제성과 같은 가시적인 지표로 정의하거나, 조

직원의 인지적인 측면을 포함하지 않은 학자들도 조직성의 혼합적인 특

성에 동의한다. Brewer & Seldon(2000)은 공공부문의 조직성과가 주관
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적이고 복잡한 사회현상으로 구성되어 측정하기 어렵다고 말했다.

Rainey(2003)는 공공조직은 시장통제와 정치통제라는 상반되는 영향력이

중첩되는 영역이며, 따라서 조직성과도 상반되는 양쪽의 요구를 만족시

켜야 하는 일종의 진퇴양난의 상황에 놓이게 된다. Campbell(1977)는 조

직성과의 지표를 심리적 지표와 경제적 지표로 나누어 측정해야 한다고

주장했고, Dalton(1980) 또한 조직성과가 다차원적인 개념으로 구성되어

야 한다고 주장했다. Kaplan과 Norton(1992)은 조직의 성과는 단순한 경

제적 지표로 측정되기 어렵다고 지적하면서, BSC(균형성과표, Balanced

Score Card)를 도입해 조직성과를 측정함에 있어서 다양성을 꾀해야 한

다고 주장했다. BSC는 조직성과를 학습과 성장, 내부 프로세스, 고객, 재

무적 관점의 네 가지 차원으로 분류하고, BSC는 조직 내부의 성과와 외

부의 성과를 균형있게 측정한다는 의의가 있다.

조직성과에 대한 문헌검토에 따르면, 조직의 목표가 모호할수록 조직

성과는 낮아진다(김서용, 김선희, 2015). 전영한(2004)의 연구에 따르면

조직의 목표모호성은 크게 사명이해 모호성(mission comprehension

ambiguity), 지시적 모호성(directive ambiguity), 평가적 모호성

(evaluative ambiguity), 우선순위 모호성(priority ambiguity)의 네 가지

차원으로 나뉜다.

목표모호성과 조직성과에 대한 문헌검토 결과, 목표모호성이 조직성과

에 부정적인 영향을 끼친다는 것을 알 수 있었다(송성화, 2020; 권태욱,

전영한, 2015; 허성욱, 2016; 박소희, 박세웅, 2021; 강혜진, 차세영, 2021;

권한조, 이재완, 2019; 이경은, 2018; 양다연, 조윤직, 2019; 권태욱, 2016).

뚜렷한 조직 목표 인식은 성과에 큰 영향을 미친다(황은희, 2021). 명

확한 목표가 조직원들의 조직몰입을 높이고(송성화. 2020), 높아진 조직

몰입이 조직성과로 이어진다(김석용. 2020 ;김진희. 2007 ; 심정미․조정

숙. 2018)는 내용의 연구가 많이 이루어졌다. 조직몰입은 특정조직에 대

한 개인의 주체성을 조직에 연계하거나 애착심을 갖게 하는 태도 또는

경향으로 정의된다. 따라서 조직몰입을 측정할 때에 조직에 대한 애정과

애착, 개인의 주체성을 조직에 연계하는 등의 정서적인 요소를 포함한다
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는 한계가 있다(도현옥․박정희, 2011; 한지수․김은정, 2005 ; 송흥규,

2017 재인용).

목표모호성은 생산성과 업무의 질에 직접적으로 영향을 끼칠 수 있다

(Chun & Rainey, 2005b). 권태욱과 전영한(2015)에 의하면 분석단위가

조직성과인지 사업성과인지에 관계없이 목표모호성이 성과에 부정적인

영향을 끼친다는 것을 밝혔다.

Tullock(1965)은 공공조직은 성과지표가 공익의 달성이라는 모호한 개

념적 가치이기 때문에, 민간조직의 성과지표인 경제적 지표와 다르게 명

확한 측정이 불가능하다고 주장했다. 따라서 조직의 업무성과는 정보의

왜곡 정도가 불가피하고, 정도도 심하며, 업무성과가 왜곡될 때에 이를

확인할 방법이 없기 때문에 성과가 저하된다고 봤다. Drucker(1980)은

목표에 의한 관리(MBO)를 도입하면서 공공부문에서 시행하는 사업이

일정한 기준(bottom-line)이 없다고 지적했다. 사업의 목표가 불확실해

공공부문의 운영이 혼란을 겪게 되고, 그로 인해 공공부문은 불가피한

병리현상을 갖게 된다.

그러나 목표모호성이 조직성과를 저해하지 않는다는 연구결과들도 있

었다. Bourgeois(1980)에 따르면, 의사결정과정이 분권화되면 목표모호성

이 조직성과에 긍정적인 영향을 줄 수 있다. 실제 현장에서 행정 서비스

를 제공하는 일선 공무원들의 경우 목표가 모호할 때에 자신이 일하는

지역의 특수성과 문제점을 해결할 수 있는 방향으로 일할 수 있다(송성

화, 2020). 또한 목표가 모호할 경우 환경이 변화할 때 유연히 대처할 수

있고, 관료제 하에서의 자율성을 증대시킬 수 있다(위 글, 2020)

기존의 연구는 조직목표가 인지된 조직성과로 이어진다는 가설을 검

정할 때 조직성과 대신 조직유효성이라는 종속변수를 사용하거나(박문

상, 박계홍, 2021; 송성화, 2020) 조직성과 대신 직무성과라는 개인적인

차원의 종속변수를 사용하는(여춘홍, 정회근, 김민정, 2015; 김달곤, 2017;

이정은, 손재근, 2008) 경향을 보였다. 또는 조직의 목표와 성과간의 관

계를 검정할 때에 조직몰입과 직무만족과 같은 변수들을 조절변수나 매

개변수로 하여 검정한 연구(강보현, 오세조, 2009)가 있었으나, 조직의 목
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표모호성이 조직성과로 이어진다는 연구는 최근에 와서야 이루어지고 있

다(황은진. 2021). 따라서 조직의 목표모호성이 개인이 인지하는 조직성

과와 직접적으로 연결되는지를 검정하는 연구가 필요한 실정이다.

8. 조직성과 측정척도의 다양성

문헌검토의 결과, 조직의 목표모호성을 조직원이 인지하는 주관적인

척도로 측정하는 논문들이 다수였으나, 종속변수인 조직성과를 측정하는

데에는 문헌마다 사용하는 척도가 달랐다.

이 논문에서는 조직성과를 측정하는 척도로 세 가지를 문헌검토하였

다.

첫째로 조직목표가 모호할 때에 개인의 업무성과를 측정하는 경우(양

다연, 조윤직, 2019)가 있었다. 황은진(2021)은 목표가 모호할 때, 개인이

인지하는 조직성과를 측정했다. 그러나 목표모호성과 조직성과, 리더십의

영향과 관련된 선행연구는 적고, 리더십과 업무자율성의 영향에 관하여

연구한 논문은 거의 없다. 따라서 조절변수로 리더십과 업무자율성을 고

려한 연구가 필요한 실정이다. 또한 개인이 인지하는 조직성과를 측정함

에 있어서 기관을 기준으로 가설을 검정한 연구도 있었으나(황은진,

2021), 이 논문에서는 기관을 통제변수로 하여 가설 검정을 진행할 예정

이다. 이미 황은진(2021)의 논문에서 목표모호성과 조직성과, 그리고 리

더십에 대한 영향관계에 대해 검정한 바 있다. 황은진(2021)의 연구결과

기관유형별, 즉 중앙행정기관과 광역자치단체별로 결과값이 다르게 나왔

다. 기관유형을 통제변수로 두어 일선공무원 전반에 대한 설명력을 높이

고자 한다.

둘째로 조직의 목표모호성을 상황적인 요인으로 두고, 조직의 성과를

간접적인 성과지표(조직몰입, 직무만족, 생산성)로 측정하는 문헌(이경은,

2018)도 있었다. 송성화(2020)는 조직의 목표모호성을 개인이 인식하는

주관적 척도로 측정하고, 종속변수를 조직몰입으로 측정했다. 김서용과

김선희(2015)는 목표모호성을 독립변수로 두고 종속변수를 직무만족, 조

직몰입, 직무몰입, 성과지향성과 같은 조직성과에 영향을 주는 간접적 변
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수로 측정했다.

셋째로 조직의 목표모호성을 개인이 인지하는 수준이 아닌 조직의 목

표 자체를 두고 종속변수로 사업성과를 연구한 문헌이 있었다(권태욱,

전영한, 2015).

9. 공공조직의 조직성과 측정에 있어서의 사회적 영향 고려

2020년 전 세계적으로 기승을 떨쳤던 Covid-19의 영향으로 공공조직

내에도 근무방식의 변화가 생겼다. 그 중 하나는 유연근무제이다. 선행연

구의 검토 결과 공공부문 내에서도 중앙부처와 지방자치단체의 유연근무

제도 활용방식이 달랐다(박성민, 오수연, 2021). 포스트 코로나(앞 글)는

대민서비스를 제공하고 대민민원을 해결하는 것이 주 업무인 지방 자치

단체의 경우 유연근무제도의 실익이 적기 때문이다. 지방자치단체의 경

우는 유연근무제를 하기 위한 제도 자체는 있으나, 유연근무제를 실행하

기 위한 장비가 충분히 구비되지 않은 경우가 많았다. 또한 중앙부처와

같은 수준의 유연근무제의 이익보다는, 유연근무제로서 업무장소를 자유

롭게 조정할 수 있는 자체가 이익이라고 인식하는 경향성을 보였다. 지

방 자치단체 공무원의 입장에서는 실익이 적고, 상사가 선호하지 않는

유연근무제를 업무공백이 생김에도 불구하고 시행할 유인이 거의 없다.

그럼에도 불구하고 Covid-19로 인해 지방 자치단체의 유연근무제 이

용은 2019년 이후 크게 증가했다(허성욱, 2022). 유연근무제가 중앙행정

기관과 지방자치단체 모두에 확산되면서 업무장소가 아닌 공간에서 업무

를 하는 경우가 증가했고, 그에 따라 새로운 환경에 적응하는 과정에서

조직성과와 관련된 간접 변수들이 영향을 받는 연구들이 증가했다. 이와

같은 변화들이 공무원들의 조직성과와 관련된 인지에 영향을 줄 가능성

이 있다.

이 연구는 목표모호성을 독립변수로 상정하고, 조직성과에 대한 개인

의 인식 정도를 측정하여 조직의 목표모호성과 조직성과와의 관계를 실

증적으로 검정할 것이다.
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가설 1 : 목표모호성이 감소하면 조직성과에 대한 개인의 인식 정도는

높아질 것이다

제 2 절 조절변수로서의 변혁적 리더십과 조직성과의

관계에 대한 논의

1.리더십에 대한 통시적 고찰

조직의 리더 직급이 발휘하는 리더십의 영향력에 대해 그동안 많은

논의가 이루어졌다.

Ronald(2014)에 따르면, 리더십에 관해 여려 견해들이 존재한다. 헤겔

은 효과적인 리더가 되려면 먼저 리더의 영향력을 받는 조직원으로서의

경험이 필수적이라고 보았고, 막스 베버는 적법하고, 전통적이거나, 사람

들을 이끄는 데 타고난 재능을 가진(charismatic)한 세 가지 종류의 리더

십이 있으며, 정치적 리더는 이 세 가지의 면들 중 적어도 한 가지 속성

이상을 가져야 한다고 보았다.

리더십은 많은 학자들에 의해 연구된 분야이고, 연구한 학자들마다 리

더의 특성을 정의했다. Busse(2014)에 따르면, Mumford(1906)는 리더가

조직 안에서 절차를 통제하는 개인이라고 정의했고, Stogdill(1950)은 타

인에게 영향력을 끼치는 행위를 하는 개인으로 정의했다. Bernard(1927)

는 조직원을 바람직한 방향으로 끌고 가는 개인으로 정의했다.

Bass(1990)는 타인의 행동을 바꿀 수 있는 힘을 지닌 사람, 다른 이의

행동에 더 많은 영향을 끼치는 사람으로 정의했다.

Ronald(2014)는 특성이론을 연구하는 학자들이 정의한 리더의 특성을

크게 4가지로 요약했다. 첫째는 리더십이 일종의 절차(proccess)와 관련

됐다는 점이고, 둘째는 리더십이 영향력을 발휘하는 과정에서 나온다는

점이다. 셋째는 리더십이 개인 간 관계가 아닌 집단의 운영에서 필요하

다는 점이고, 넷째는 리더십이 목표를 정의하는 것을 목적으로 삼는다는

점이다.
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1) 특성이론에 기반한 리더십

지경이와 김정원(2010)에 따르면 1940년대와 1950년대는 리더에게 특

별한 기질이 있을 것이라는 특성이론이 연구의 주된 주제였다.

특성이론을 연구하는 학자들은 선천적으로 타고나는 특성이 리더를

만든다고 주장했다(Leaders are born, not made). 따라서 리더가 되려는

노력은 리더가 지닌 개인적인 특성들을 답습하는 과정이었다. 개인의 특

성들을 모방한다는 것은 결국 타고난 행태가 아닌 양식을 모방하는 것이

었으므로, 타고난 개인이 아닌 평범한 범인(凡人)은 완전한 리더가 될 수

없었다.

그러나 특성이론에는 크게 두 가지 한계점이 있었다. 첫째로, 리더십

을 연구하는 학자들은 리더를 관통하는 공통적인 특징을 찾지 못했다.

리더의 수행능력과 리더의 특징에 대해 논리적인 상관관계는 존재하지

않았다. 둘째로, 특성이론은 조직 안에서의 리더를 지나치게 평면적으로

상정했고, 리더의 행동과 참여를 간과했다.

2) 행태이론에 기반한 리더십

지경이와 김정원(2010)에 따르면, 그 후 1960년대까지는 리더라는 개

인의 특징보다는 리더가 하는 행동이 연구됐다. 리더라는 개인의 특수성

보다, 리더가 하는 행동이 리더십을 유효하게 한다고 생각되었기 때문이

다. 1980년대까지는 리더십의 중심이 개인보다는 개인이 처한 상황과 그

주변으로 확장되는 상황이론이 주된 연구이론이 되었다. 리더는 개인이

가진 특성으로 정의되지 않으며, 개인이 하는 행동과 더욱 큰 관련이 있

다. 그리고 리더가 하는 행동들은 특정한 상황에 처했을 때 나타나는 일

종의 행동양식이다. 따라서 특별한 개인을 리더로 만드는 것이 아니라,

개인이 특정한 상황에서 특정한 행동을 하게끔 육성하는 것이 리더십 연

구의 중심이 되었다. 1980년대 후반부에는 상황이론을 넘어서 리더가 하

위자에게 강한 정서적 반응을 끌어내야 한다는 등의 새로운 이론들이 개

발되기도 했다.

리더의 특성이 선천적인 면에 기인하지 않는다는 특성이론의 한계에
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기반하여 행태이론이 등장했다. 행태이론(Behavioral theories of

leadership)은 리더가 본인의 직무를 수행하는 과정상에서 하는 행동들을

연구 대상으로 삼는다.

행태이론에서 수행된 연구들은 크게 아이오와 연구(The Iowa

Studies), 오하이오 연구(The Ohio studies), 미시간 연구(The

Michigan studies), XY이론(Theory X and theory Y) 연구들이다.

⓵ 아이오와 연구 (The Iowa Studies)

아이오와 연구(The Iowa Studies)는 1945년에 시행된 연구로서, 10살

의 남자 아동으로만 그룹을 구성해 3종류의 리더십 종류와 조직 내 분위

기의 영향을 연구했다. 아이오와 연구는 리더의 종류를 권력형(The

authoritarian leader), 민주형(The democratic leader), 자유방임형(The

laissez-faire leader)의 세 종류로 상정한다.

첫째로 권력형 리더(The authoritarian leader)는 리더 본인이 직접 행

동하지 않고 조직원들에게 행동을 지시하는 유형이다. 민주형 리더(The

democratic leader)는 구성원들을 독려하고 조직원들과의 소통으로 행동

을 결정한다. 자유방임형 리더(The laissez-faire leader)는 구성원들에게

필요한 자원만을 제공하고, 구성원의 행동에는 관여하지 않는 유형이다.

아이오와 대학의 연구 결과, 자유방임형 리더 하에서보다 권력형 리더

와 민주형 리더의 과업 수행 결과는 높았다. 민주형 리더의 경우 조직원

의 동기부여와 만족도와 높은 상관관계를 보였으며, 권력형 리더가 있는

조직의 경우, 조직원들의 공격성과 적대감의 정도가 민주형 리더의 조직

원들보다 높았다.

아이오와 대학의 연구 결과는 리더십의 유형을 분류했다는 의의가 있

으나, 실험의 구성대상이 오직 남자 아동이었다. 따라서 성인 전체에 대

한 특성으로 환원되기 어렵다는 한계가 있다.

⓶ 오하이오 연구 (The Ohio Studeis)

오하이오 연구(The Ohio studies)는 리더십 행태연구 분야에서 아이
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오와 연구 이후 수행된 두 번째 연구이다. 1945년도에 수행된 오하이오

연구는 아이오와 연구가(The Iowa studies) 리더십은 단순한 세 종류로

구분한 것과는 다르게 2차원적인 평면도를 구성하여 리더십을 분류했다.

[표 2-1 ] The Ohio State Leadership Quadrants

High
high relationship

orientation

low task orientation

high relationship

orientation

high task orientationrelationship

orientation low relationship

orientation

low task orientation

low relationship

orientation

high task orientation

Low

Low task orientation high

오하이오 연구에 의하면, 리더십 행태는 과업지향적이거나 관계지향적

이다. 과업지향성과 관계지향성은 한 리더의 행태에서 그 정도의 차이로

측정된다(not to be mutually exclusive). 과업지향성은 조직의 목표 성

취를 중시하는 경향성이고, 관계지향성은 조직 내에서 리더와 조직원 간

의 동등한 관계를 중시하는 경향성이다. 오하이오 연구의하면, 리더십이

효과적으로 발휘되려면 과업지향성과 관계지향성 모두가 높아야 한다.

그러나 오하이오 연구에는 크게 두 가지 한계점이 있다. 첫째는 상황

적/문화적 맥락요인이 충분히 고려되지 않았다는 점이다. 과업지향적인

면과 관계지향적인 면들이 완전히 독립적으로 분리되지 않았다는 비판이

다. 둘째는 효과적인 리더십과 과업지향적/관계지향적인 리더십의 상관

관계가 경험적으로 검정되지 못했다는 점이다. 과업지향적/관계지향적

지표의 점수가 높다는 점과 그로 인한 긍정적인 영향을 검정하는 명확한

증거가 부족하다.

⓷미시간 연구(The Michigan studies)

미시간 연구(The Michigan studies)는 1947년에 수행된 연구로서, 리
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더가 행동하는 방식을 연구하는 세 번째 행태연구이다. 미시간 연구는

오하이오 연구처럼 설문조사를 방법론으로 채택했다.

미시간 연구에서는 리더의 행위를 두 가지 기본적인 경향성(Style)로

분류했다. 첫째는 성과지향성이고, 둘째는 관계지향성이다. 성과지향성은

조직이 목표로 한 과업을 성취하기 위해 명확한 조직목표를 설정하는 경

향성이다. 관계지향성은 조직원간의 관계를 중점적으로 고려하는 경향성

이다.

미시간 연구는 오하이오 연구처럼 두 가지의 명확한 개념적 대척점을

가진다. 오하이오 연구와 미시간 연구 모두 리더십의 효과성을 리더와

조직원과의 관계와 과업을 완수하는 방법으로 측정한다. 그러나 미시간

연구는 2X2의 매트릭스로 리더십의 경향성을 나눈 오하이오 연구와는

달리, 성과지향성과 관계지향성의 개념을 하나의 연속선의 양 극단에 둔

다. 오하이오 연구는 한 리더가 과업지향적인 면과 관계지향적인 면 모

두가 높을 수 있지만, 미시간 연구에서는 한 리더가 성과지향성과 관계

지향성 모두가 높을 수는 없다고 본다. 수직선상에서 리더십의 행태를

측정하기에, 과업지향성이 높다면 그 차이만큼 관계지향성이 낮아지고,

관계지향성이 높다면 그 차이만큼 과업지향성이 낮아진다.

미시간 연구는 오하이오 연구와 같은 한계가 있다. 즉 효과적인 리더

십에 대한 경험적인 증거가 부족하다는 점이다. 또한 상황적인 변수의

중요성을 간과했다는 한계가 있다.

3) 행태이론 – XY이론

XY이론(Theory X and Theory Y)는 맥그리거가 1960년에 수행한 연

구로서 인간의 동기에 대해 상반된 견해를 제시한다. 맥그리거에 의하면,

인간의 두 가지 속성은 연속선상에 있는 것이 아니고, 동시에 공존할 수

있는 속성이다.

X이론에 따르면, 조직원의 본성은 게으르며, 자신의 안위를 우선하고,

외재적인 보상이 주로 행동을 유발한다. 반면 Y 이론의 인간은 본성적으

로 자신의 필요에 따라 일한다. Y이론의 인간은 외재적 보상이 아닌 자
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신의 만족을 목적으로 행동한다. X이론의 조직원은 보상과 제재에 의해

동기부여되는 반면, Y이론의 조직원은 자신의 창의력을 발산하기 위해

조직 내에서 영감을 받고 조직활동에 참여한다. Y 이론의 조직원은 자신

에게 스스로 방향성과 통제를 가하며 동기부여한다.

XY이론에 대한 한계점은 인간에 대한 보편적인 모델이 없다는 점이

다. 사회과학의 특성상, 같은 조건이 주어진다고 하여 모든 인간이 같은

대응방식을 보이는 것은 아니다. 즉 이상적인 근무 환경이 주어진다고

하더라도 모든 사람이 창의력을 발휘하여 업무를 수행한다고 보증할 수

는 없다. 조직 관리자들은 많은 조직원이 X이론에 의거한 관리방식에 더

많이 반응한다고 지적하고, Y 이론은 업무성과에 얼마나 영향을 주는지

측정할 수 없다는 한계점이 있다.

4) 환경이론

환경이론은 특성이론과 행태이론이 고려하지 않았던 문화적인 맥락과

상황적인 요소를 고려해 리더십을 연구했다. 이 논문에서는 환경이론에

기반한 연구를 크게 두 가지로 나눈다. 첫째는 환경모델(The

"contingency" model)연구이고, 둘째는 상황이론(The situational theory)

에 대한 연구이다.

Fiedler(1967)의 상황모델연구(The 'contingency' model)는 리더십이

효과적일수 있는 세 가지 요인을 제시한다. LPC(least preferred

co-worker)가 낮은 리더는 고도로 상황이 통제되거나 아니면 오히려 상

황이 극단적으로 통제되지 않을 때 가장 효과적으로 리더십을 발휘할 수

있다. 반면 LPC가 높은 리더(관계지향성이 높은 리더)는 상황에 대한 통

제 정도가 중간 정도일 때 가장 좋은 성과를 낸다. Fiedler의 상황모델연

구는 리더가 본인의 특성을 잘 발휘할 수 있는 상황이 있다는 것, 그리

고 직위가 조직원에게 맞는 것이지, 조직원이 직위를 선택하고 그에 맞

는 리더십을 발휘하기는 어렵다는 것을 밝혔다.

Fiedler의 환경이론은 크게 두 가지 한계점이 있다. 첫째로 과업지향

성과 관계지향성이 모두 높은 경우를 포괄하지 못했다는 점이다. 둘째는
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현실적으로 리더가 본인이 속한 상황을 온전히 통제할 수 없다는 점을

간과했다는 것이다. 그럼에도 불구하고 Fiedler의 환경이론은 리더십과

관련된 변수들을 경험적으로 검정했다는 의의를 가진다.

Hersey and Blanchard(1977) 또한 상황이론을 개발했다. Hersey and

Blanchard(1977)에 따르면 성과는 성숙도의 정도와 비례한다. 성숙도는

직무적 역량과 심리적 의지이다. 직무적 역량과 심리적 의지의 정도를

기준으로 하여 4개의 매트릭스를 만들 수 있다.

[표 2-2 ] The Situational Theory of Leadership

relationship

focus ↑
M3

able but unwilling

M2

willing but unable
M4

willing and able

M1

unwilling and unable

→
task focus

M4 M3 M2 M1

Hersey and Blanchard(1977)에 따르면, 의지에 비해 능력이 뛰어날

때 성과에 영향을 미치는 정도도 능력이 더 크다. 그러나 의지와 능력의

성숙도만으로 성과를 설명해 리더와 조직원의 관계에서 나올 수 있는 다

양한 상황적 특징들을 간과한다. Hersey and Blanchard(1977)의 매트릭

스 중 M2, M3과 같은 유형도 이전의 한계들을 지니고 있다. 또한 다수

의 부하직원이 능력과 의지가 현저히 차이가 나는 M1, M4의 유형보다

는 능력과 의지가 비슷한 정도인 M2, M3유형에 속하기 때문에 현실에

서 Hersey and Blanchard(1977)의 이론을 그대로 적용하기는 어렵다.

5) 후기 환경이론 – 거래적 리더십과 변혁적 리더십

⓵거래적 리더십

거래적 리더십은 Burns(1978)의 이론과 House(1977)의 카리스마적 리
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더십에 기반하여 Bass(1985)에 의해 대두된 리더십이다. Bass(1990)에

따르면, 리더십은 거래적(Transactional) 리더십과 변혁적

(Transformational) 리더십으로 나뉜다. Bass는 거래적 리더십이란 조직

원에게 조직원이 달성해야 할 목표를 부여하고, 목표달성에 성공하면 보

상을 제공할 것을 약속하는 리더십이다. 만일 목표가 달성되지 않는다면

위협과 훈련과정을 부여한다. 성과에는 보상이 따르고 저성과에는 제재

가 가해지는 일종의 거래적 관계가 조직의 리더와 부하직원 간에 설정된

다. 거래적 리더십은 기존의 성과를 달성하는 데에는 효과적이다.

거래적 리더십을 지닌 리더는 조직원과의 관계를 상황적인 거래 관계

로 상정한다(이원일, 정수진, 2010). 거래적 리더십을 가진 리더는 조직원

이 과업 수행에 기여한다면 보상을, 그렇지 못한 경우에는 제재를 통해

조직원들을 관리한다. 거래적 리더십은 부하직원의 욕구와 필요를 파악

하고 조직원이 그를 달성할 수 있는 방법을 명확히 알려준다. 거래적 리

더십은 그 자체로 가치 있으나, 다섯 가지의 한계점이 존재한다.

첫째로, 거래적 리더십을 교육받았다 하더라도, 조직의 리더가 거래적

리더십을 충분히 활용할 수 없다는 점이다. 실무가 이루어지는 현장은

시간적 압박이 존재하고, 평가하는 방법론이 고도화되어있지 못하다. 긍

정적인 강화 또한 현장에서 유효한 방안인지 의심받기 때문에 거래적 리

더십의 많은 면들이 부분적으로만 영향을 끼친다.

둘째로, 거래적 리더십의 예외에 의한 관리(management by

exception)방식은 조직의 과업 수행이 실패할 위험이 있을 때만 발휘된

다는 점이다. 조직의 리더들은 성과의 부진함을 역량 부족이라고 진단하

는 경향이 있다. 조직원들은 자신들이 받아야 할 긍정적인 강화보다 부

정적인 강화를 더 많이 받게 된다.

셋째로, 조직원들이 거래적 리더십에 의한 피드백을 받지 못한다고 생

각할 때에도, 리더가 거래적 리더십을 발휘하고 있다고 착각할 수 있다

는 점이다. 리더는 거래적 리더십을 발휘하고 있다고 생각하지만, 실무자

인 부하직원은 리더의 행동보다 동료직원의 평가를 더 중시할 수도 있

다. 또한 근본적으로 조직의 과업 수행에 본인이 기여한 바를 리더보다



- 26 -

더욱 명확히 알기 때문에 리더의 거래적 리더십에 의한 긍정적 피드백을

중시하지 않을 가능성도 있다.

넷째로, 거래적 리더십이 성공적으로 발휘되려면, 리더가 그 제재를

가하고 보상을 수여할 수 있다는 조직원들의 인지(reputation)이 필요하

다. 조직의 리더 위치에 있다고 하더라도, 그 리더가 임금과 승진, 부하

직원의 평판에 실질적인 영향을 주지 못한다면, 조직원들은 리더의 거래

적 리더십을 인정하지 않는다.

다섯째로, 리더가 가진 권한의 정도에 따라 거래적 리더십의 영향력이

달라진다는 점이다. Bass(1990)에 따르면 조직원들이 보상을 약속받거나,

제재를 피하기 위해 성과를 내는 행동을 하는 것은 리더가 보상과 제재

에 대한 권한이 있을 때와 조직원 본인이 그 보상과 제재 회피를 원할

때로 제한된다.

거래적 리더십의 한계로 부하직원의 변화를 일으킬 수 없고, 보다 성

과에 영향을 주는 리더십을 연구하려는 흐름으로 주장된 이론이

Burns(1978)에 의해 주장되고 bass(1985, 1990)에 의해 발전된 변혁적

리더십 이론이다(하나선 외, 2002). 거래적 리더십이 구성원과의 교환관

계에 근거해 성과의 달성 정도로 보상을 준다면, 변혁적 리더십은 보다

무형적인 부분에 집중한다(류병곤, 류은영, 2013). 변혁적 리더는 구성원

들에게 조직의 문제점을 진단하고 이상적인 조직의 모습을 제안해 구성

원들의 변화를 유도한다(앞 글).

⓶ 변혁적 리더십

Bass(1990)는 거래적 리더십보다 고성과를 내게 하는 리더십을 변혁

적(transformational) 리더십으로 정의했다. 변혁적 리더십이란 조직원들

의 흥미를 고취시키는 리더십이다. 변혁적 리더는 조직목표를 주지시키

고 조직원으로 하여금 목표를 내면화하도록 돕는다. 목표를 내면화하는

과정에서, 변혁적 리더는 조직원들이 조직의 이익뿐만아니라 자신의 이

익 또한 고려할 수 있도록 독려한다. 변혁적 리더는 조직원들을 독려하

는 과정에서 조직원들의 감정적인 욕구를 충족시키고 조직원들을 지적으
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로 자극한다. Bass(1990)에 의하면 변혁적(transformational) 리더십은 거

래적(transactional)리더십과 다르게 처벌과 보상에 크게 의존하지 않고

도 조직목표를 달성할 수 있는 리더십이다. 조직원들은 자신을 독려하고

자신을 인정해주는 리더가 카리스마가 있다고 생각해 리더를 믿고, 조직

원들에 대한 자부심을 가지게 된다. 변혁적 리더는 조직원들이 평균 이

상의 노력으로 조직목표를 기준치 이상으로 달성할 수 있다고 믿고, 조

직원들의 개성을 인식해 조직원들의 멘토를 자처한다. 또한 변혁적 리더

는 조직원들이 기존 문제를 새롭게 보는 지적인 자극을 주는 리더로서,

조직원들이 자신이 과업 달성을 위해 기울이는 노력을 자랑스럽게 여기

게끔 만든다.

변혁적 리더십은 가진 리더는 조직원에게 조언을 주고, 조직원을 정서

적으로 지지해주며, 조직원들에게 개방적인 태도를 지니고 조직원들을

조직원을 넘어선 인격체로 대우한다. 변혁적 리더십을 발휘하는 리더는

조직원들이 조직원 자신이 지닌 지식에 대해 확신을 가지게 하고, 조직

원의 의견을 경청한다. 변혁적 리더십을 발휘하는 리더는 리더 자신의

경험과 전문적인 지식을 기꺼이 조직원과 나누고, 필요하다면 공식적인

제재와 책망을 활용한다. 이 과정에서 조직원들은 애초에 자신에게 기대

된 것보다 더 많은 노력을 해 주어진 성과 이성을 달성한다(하나선 외,

2002). 변혁적 리더는 구성원들을 리더로 성장시킨다. 변혁적 리더들은

구성원들이 기본적으로 관심을 가지는 생존의 욕구, 안전의 욕구 등과

같은 저차원의 욕구에서 자아실현의 욕구 등의 고차원적인 욕구로 이동

하도록 이끈다. 변혁적 리더는 조직의 성과를 위해서 구성원들의 개인적

관심사를 넘어서게 한다. 마지막으로 변혁적 리더는 조직의 비전에 관하

여 구성원들과 효과적으로 의사소통을 한다(Bass, 1990, 1996, 1999;

Yammarino, Spanger & Bass, 1993; Daft, 2010).

변혁적 리더십을 구성하는 요소는 크게 카리스마(Charisma, Ideal

influence), 비전 제시(Inspirational motivation), 개인적 배려(Individual

consideration), 지적 자극(Intellectual stimulation)의 네 가지이다.
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가. 변혁적 리더십의 구성요소 – 카리스마와 비전 제시

카리스마와 비전 제시는 변혁적 리더십을 가진 리더에게 가장 중요한

덕목이다. Bass(1985)의 연구에서 조직원들은 변혁적 리더십을 가진 리

더를 과업에 대해 열정을 가지게 하고, 조직에 대한 충성심을 불러 일으

키며, 조직 내부에서 존경을 받는 사람이라고 묘사했다. 카리스마가 있는

리더는 조직 목표를 수행함에 있어서 어떤 점이 중요한지를 아는 '천부

적인 재능'이 있다고 평가받는다. 카리스마가 있는 리더는 조직원들에게

조직의 장기적인 이상과 비전을 제시한다(하나선 외, 2002). 조직원들은

카리스마가 있는 리더가 조직에 사명감을 가진다고 믿고, 문제 해결에

있어서 결단력 있다고 평가한다. 또한 조직원들은 카리스마가 있는 리더

와 함께라면 과업 수행에 있는 어려움들을 극복할 수 있을 것이라고 믿

는다.

나. 변혁적 리더십의 구성요소 – 개인적 배려

개인적 배려는 변혁적 리더십을 지닌 리더가 조직 구성원들에게 갖는

기대감과 믿음이다. 변혁적 리더십을 가진 리더는 조직원을 평가할 때

조직원의 현재 능력과 미래의 잠재력, 특성을 모두 고려한다(하나선,

2002). 변혁적 리더십을 가진 리더는 조직원에게 과업을 분배할 때 조직

원이 자신의 능력을 발휘하고 조직의 목표도 달성되도록 노력한다.

변혁적 리더십을 가진 리더는 조직원들의 개인적인 면을 중시하고, 조

직원들과 일대일 관계를 맺기 위해 노력한다. 리더-조직원의 인격적인

관계는 리더가 조직원에게 개인적인 영향을 끼칠 수 있도록 만든다(이정

길, 이광희, 2016). 이 때의 인격적인 관계는 빈번한 대면대화와 신입 조

직원과의 잦은 연락 등이 포함된다. 리더-조직원의 인격적인 관계는 조

직의 관리자가 조직원들의 과업 수행에 대한 이해도를 높이고 서면으로

된 보고서보다 정확한 소통을 가능하게 한다.

다. 변혁적 리더십의 구성요소 – 지적 자극

지적 자극은 조직원들이 기존의 문제를 새로운 방식으로 생각하게 하
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는 자극이다. 변혁적 리더의 지적 자극은 조직원들이 문제와 그에 대한

새로운 해결방법을 인지하고 통찰하게 만든다(하나선 외, 2002; 이정길,

이광희, 2016). 지적 자극은 감성적 자극과 성격이 다르다. 지적 자극은

조직원들이 문제를 개념화하고, 이해하며, 문제의 본질을 파악하고 그에

대한 해결책을 고민하게 만든다. 현대의 조직은 문제 해결을 위해 높은

수준의 문제 해결력이 필요하고, 문제 해결을 위해 구성원들이 고도의

지적 헌신이 필요하다. 따라서 변혁적 리더의 지적 자극은 조직원들의

과업 수행에 필수적이다.

이 논문의 문헌검토에 기반한 변혁적 리더십은 다음과 같다. 변혁적

리더십은 조직원 개인의 이익을 초월해 협동하게 만들고(이정길, 이광희,

2016), 개인적인 목표가 아닌 상위 차원의 목표를 달성하게 동기부여 한

다(김수겸, 홍남선, 2015; 이정길, 이광희, 2016). 또한 변혁적 리더십은

조직 목표를 위해 조직원 자신의 이익(self-interests)을 넘어서 조직의

가치에 헌신하게 만든다(이원일, 정수진, 2010).

리더십과 조직원과의 관계, 그리고 성과에 대한 대부분의 선행연구들

에 의하면, 리더십은 구성원들이 일을 하도록 동기를 부여하고, 조직 성

과를 향상시키는 데 기여한다(Caillier, 2014).

2. 거래적 리더십과 변혁적 리더십에 대한 문헌검토

황은진(2021)은 기존의 거래적 리더십이 조직원의 역량과 역할에 대한

욕구를 충족시키기 어렵다는 한계가 있는 반면, 변혁적 리더십은 구성원

에게 과업을 수행할 수 있도록 일정 권한을 위임하고 자발적으로 일할

수 있는 구조를 구축하는 리더십이라고 정의했다. 기존의 거래적

(transactional) 리더십이 개인을 일종의 과업 달성을 위한 수단으로 취

급했다면, 변혁적(transformational) 리더십은 조직원을 지적 역량을 지니

고 감정적 욕구가 있는 개인으로 인정하고, 조직원의 역량을 제고하려고

노력하는 리더십이다.

이현정 외(2015)에 따르면, Bass(1985)의 변혁적 리더십이 효과적으로

발휘되기 위해서 거래적 리더십이 선행 조건으로 필요하다. 거래적 리더
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십이 상정하는 리더와 부하직원의 거래 관계가 없을 경우 변혁적 리더십

이 모호해지기 때문이다. 또한 거래적 리더십과 변혁적 리더십은 상호

양립 가능한 리더십이다. 실제 업무 현장에서 리더는 변혁적 리더십과

거래적 리더십을 적절히 혼합하여 사용하고, 발휘하는 리더십의 정도만

달라진다. 따라서, 이 연구에서는 거래적 리더십과 변혁적 리더십을 모두

측정하고자 한다.

거래적 리더십과 변혁적 리더십은 조직의 조직성과로 해석될 수 있는

조직유효성과 조직몰입 등에 영향을 미친다(황은진, 2021). 김호정(2011)

은 조직원의 권한이 상대적으로 제약된 공공조직 하에서는 거래적 리더

십이 보다 조절효과가 크다고 주장했다. 공공조직의 경직적인 성격으로

인해 조직의 리더급이 발휘하는 변혁적 리더십의 조절효과가 제대로 나

타나기 어렵기 때문이다. 그러나 황은진(2021)은 변혁적 리더십이 조직

목표가 모호할 때 발생할 수 있는 스트레스를 줄이고 성과를 높인다고

분석한다. 변혁적 리더십은 조직원에게 조직의 비전을 제시하고, 조직원

들과 인간적인 교류로 성과를 향상시킬 수 있다. 따라서 리더십의 종류

와 개인이 인지하는 조직성과의 관계가 조절될 수 있는지에 대한 검정을

포함할 필요가 있다.

리더십은 조직성과에 영향을 주는 변수로서, 문헌검토 결과 리더십은

조직성과뿐만 아니라 조직유효성, 조직몰입, 직무만족과 같은 조직의 운

영과 관련된 많은 변수와도 관련이 있었다. 이 논문에서 리더십을 조직

성과에 대한 조절변수로 쓰는 이유는 근본적으로 국내에서 리더십과 조

직성과에 대한 직접적이고 단선적인 문헌이 부족했기 때문이다.

3. 리더십과 조직성과에 대한 문헌검토

이 논문에서 리더십과 조직성과의 관계를 나타내는 문헌을 검색한 결

과 조직성과의 유형은 크게 세 가지였다. 조직성과의 유형은 첫째로 객

관적 조직성과, 둘째로 조직성과와 관련 있는 주변변수, 셋째로 구성원이

인식하는 주관적인 성과로 측정되는 경향을 보였다. 위와 같은 분류방법

은 박현욱(2020), 권경득과 임정득(2003). 임창호(2016), 허성욱과 최재송
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(2019), Brewer & Seldon(2000)과도 유사한 분류방법이다.

첫째 유형은 조직성과를 단순한 조직의 성과와 매출로 분석한 문헌이

다. 김태연과 조원혁(2021)은 조직성과를 공공기관 경영실적 평가의 종

합등급, 공공기관 재무적 성과로 측정했다. 김태연과 조원혁(2021)은 변

혁적, 거래적 리더십이 경영실적과 정(+)의 상관관계를 검정했다.

문승현과 조세형(2010)은 조직성과를 혁신성으로 측정했다. 문승현과

조세형(2010)의 연구에서 혁신성은 회사의 신제품 개발 역량, 업무절차

의 간소화, 제품의 원가절감도, 제품의 품질향상도로 측정된다. 문승현과

조세형(2010)은 중소기업에서 상사의 변혁적 리더십이 조직성과와 정(+)

의 상관관계를 가짐을 검정했다.

이상완 외(2018)는 조직성과를 Widener(2007)의 설문문항을 활용하여

측정했다. 이상완 외(2018)는 조직성과를 전반적 조직성과, 전반적 조직

수익성, 주요제품군의 시장점유율, 전반적 생산성에 대한 성과달성 정도

로 측정했다. 이상완 외(2018)은 변혁적 리더십이 PMS(performance

measurement system)의 피드백 이용과 피드포워드 이용을 조절변수로

하여 조직성과에 정(+)의 관계를 가짐을 검정했다.

둘째 유형은 조직성과를 조직유효성, 조직원의 조직몰입, 조직원의 직

무만족과 같은 조직성과와 관련이 있는 변수들로 측정한 경우이다.

이원일과 정수진(2010)은 변혁적 리더십이 조직성과에서 조절변수로서

영향력을 가지는지를 검정하면서 조직성과를 조직성과에 영향을 주는 간

접적인 변수로서 측정했다. 이원일과 정수진(2010)은 조직성과변수로 조

직몰입과 직무만족을 선택했다. 이원일과 정수진(2010)은 변혁적 리더십

이 조직성과(조직몰입과 직무만족)에 영향을 주고, 그 정도를 학습지향성

과 부하성숙도가 조절한다는 것을 검정했다.

김수겸과 홍남선(2015)은 조직성과를 직무만족, 혁신행동 및 생산성으

로 측정했다. 각각의 변수가 중소기업의 경쟁력 강화에 직접적인 영향을

줄 수 있기 때문이다. 김수겸과 홍남선(2015)은 변혁적 리더십이 중소기

업의 조직성과에 모두 정(+)의 관계를 가짐을 검정했다.

권중생과 정대식(2012)는 조직성과를 직무몰입과 조직몰입으로 측정했
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다. 권중생과 정대식(2012)은 팔로워십이 리더십과 조직성과(직무몰입과

조직몰입)의 관계를 조절한다고 검정했다.

셋째 유형은 조직성과를 조직원이 인식하는 주관적인 성과로 측정한

경우이다.

임창호(2016)는 변혁적 리더십이 경찰 조직성과에 미치는 영향을 연구

하면서 임준태와 김상호의 설문문항을 참고해 구성원의 인식을 바탕으로

조직성과를 측정했다. 임창호(2016)의 연구는 조직성과를 '부서가 목표를

잘 달성한 편이다.', '타 부서에 비해 우리 부서의 성과가 높은 편이다.',

'조직성과에 자부심을 가진다.', '조직성과의 질이 우수하다' 는 설문문

항으로 조직성과를 측정했다. 임창호(2016)의 연구는 리더십이 직접적인

변수로는 조직성과에 유의미한 영향을 주지 못하지만, 임파워먼트의 매

개효과는 유의하다고 검정했다.

박현욱(2020) 또한 조직성과를 측정하는 데에 있어서 조직원이 인식하

는 주관적인 조직성과의 정도로 측정했다. 박현욱(2020)은 변혁적 리더

십과 조직성과 간의 관계가 정(+)의 상관관계를 보인다는 것을 검정했

고, 그 정도를 조직 내 협력이 조절한다고 분석했다.

라순주와 이희수(2015)는 조직성과를 Brewer & Seldon(2000)이 개발

한 척도로 측정했다. 라순주와 이희수(2015)는 조직을 내부와 외부로 분

리하고 12문항으로 조직성과를 측정했다. 라순주의 이희수(2015)는 변혁

적 리더십이 조직성과와 정(+)의 상관관계를 가진다고 검정했다.

심우극과 서창수(2020)은 조직성과를 구성원이 인지하는 업무수행의

질, 업무수행의 효율성, 타 부서에 비해 우수한 성과, 업무량의 양호한

처리로 측정했다(Van de Ven & Ferry, 1980; 강재구/하동현, 2014 ; 이

은경, 2014 ; 재인용). 심우극과 서창수(2020)는 변혁적 리더십이 구성원

의 혁신행동에 정(+)의 영향을 주고, 구성원의 혁신행동이 다시 조직성

과에 정(+)의 영향을 준다는 것을 검정했다.

4. 문헌검토 결과와 가설 설정

문헌검토의 결과 변혁적 리더십이 조직성과에 대해 직접적인 영향을
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준다는 문헌이 부족함을 알 수 있었다. 리더십과 조직성과에 대한 직접

적인 영향을 검정한 연구는 이희수(2015), 김태연과 조원혁(2021), 문승

현과 조세현(2010)의 연구가 있었다. 반면 임창호(2016)의 연구는 변혁적

리더십이 조직성과에 직접적인 영향을 주지 못함을 검정했다. 그러나 리

더십이 간접적인 변수에 영향을 주는 경우 조직성과는 대부분 변혁적 리

더십과 정(+)의 상관관계를 보이는 경우가 많았다. 따라서 리더십은 그

자체로서 조직성과에 영향을 주는 것이 아니고, 조직성과에 영향을 미치

는 다른 변수들에게 영향을 끼치는 일종의 조절변수와 같은 역할을 함을

알 수 있다. 황은진(2021)은 리더십이 조직성과에 유의미한 조절효과를

지닌다고 검정한 바 있다.

또한, 공공영역에서 조직 구성원이 인지하는 조직성과에 대한 문헌도

부족했다. 임창호(2016)의 연구는 공공영역에서의 연구였지만 공무원조

직이 아닌 경찰조직에 대한 연구였고, 라순주와 이희수(2015)의 연구의

경우는 공공영역과 민간영역에 걸쳐 연구를 진행했으나 평생교육기관이

라는 분야적 한계가 있었다. 마지막으로 심우극과 서창수(2020)의 연구

는 비영리기관에 대한 연구이나 자료수집 대상이 청소년 교육/수련기관

구성원이기에 공공영역 전반에 대한 연구라고 간주하기 어렵다.

따라서, 이 연구에서는 리더십을 조직성과를 조절하는 조절변수로 연

구모형과 가설을 설정한다. 리더십은 그 자체로는 조직성과에 직접적인

영향을 준다고 검정한 연구가 적으나, 조직 성과에 영향을 주는 다양한

변수에 유의미한 영향을 준다고 검정된 바 있다. 그리고 공무원 조직 내

에서 리더십과 조직성과에 대한 연구, 특히 구성원들이 인지한 조직성과

에 대한 연구는 아직 부족한 실정이다. 리더십은 조직성과에 영향을 주

는 변수들 전반과 관련있는 변수이다. 따라서 이 연구에서는 공공영역에

서 조직 구성원들이 인지한 조직성과에 리더십이 어떠한 조절효과를 주

는지 알아보고자 한다.

가설 2 : 변혁적 리더십은 목표모호성과 조직성과의 관계에 긍정적인

영향을 미칠 것이다.
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제 3 절 조절변수로서 업무자율성과 조직성과의 관계

에 대한 논의

이 논문에서 앞서 변수로 설정했던 목표모호성의 정도는 민간조직보

다 공공부문에서 그 강하다(전영한, 2004 ; 강혜진, 차세영, 2021 ; 권태

욱, 2016 ; 권태욱, 전영한, 2015 ; 권한조, 이재완, 2019 ; 박소희, 박세

웅, 2021 ; 송성화, 2020 ; 양다연, 조윤직, 2019 ; 이경은, 2018 ; 허성욱,

2016).

공공조직의 목표는 모호하고, 목표모호성은 조직 내의 통제성과 경직

성을 높인다(송성화, 2020). 조직의 목표가 모호할수록 조직의 리더와 같

은 관리자는 일선관료들에게 권한을 위임하는 것을 주저하고, 규제의 정

도는 강화하는 경향성이 있기 때문이다(송성화, 2020). 공공조직의 목표

모호성 항목 중 사명이해 모호성이 증가하면 조직구성원들 간의 통일된

조직가치의 공유가 어려워진다(송성화, 2020). 조직가치의 공유가 어려워

지면 조직의 관리자들은 절차마다의 규범을 만들고 조직원들을 통제하여

조직목표의 모호함을 완충하려고 노력한다(송성화, 2020). 공식화된 규범

은 조직목표가 모호한 상황에서 업무를 안정적으로 수행할 수 있게 하고

문제가 발생할 사안의 책임을 회피할 수 있게 하기 때문이다(송성화,

2020).

1. Oldham과 Hackman(1976)의 업무자율성 모형

송성화(2020)의 문헌은 조직의 목표모호성과 관리적 재량에 대한 연구

이나, Oldham과 Hackman(1976)에 따르면, 직무차원의 5개 영역은 직무

가 있는 모든 영역에 적용이 가능하다. 따라서 조직 안에서 직무가 있는

모든 직급에서 업무자율성이 중요한 변수가 될 수 있다.

Oldham(1975)는 조직의 생산성과 조직원의 유리 현상을 지적하면서

업무자율성(autonomy)을 조직원의 업무 동기에 영향을 주는 요소로 포

함했다. Oldham(1975)에 따르면, 업무자율성은 기술다양성, 직무명확성,



- 35 -

직무중요도, 피드백과정과 함께 조직원의 잠재적인 동기 정도(MPS,

Motivating Potential Score)에 영향을 주는 요소이다.

업무자율성(autonomy)이란 해당 직무가 조직원에게 부여하는 자율성

이다. 구제적으로는 직무에 대한 자유, 독립성, 조직원 업무를 수행함에

있어서 업무 일정을 조절할 수 있는 정도를 의미한다.

하나선, 최정, 윤영미(2002)는 자율성은 조직원이 직무를 수행함에 있

어서 맡은 직무에 대한 통제권을 행사할 수 있는 정도를 의미한다고 정

의했고, Blegan(1903)은 직원이 업무 또는 직무를 수행하면서 행사하는

자율성은 직무만족과 이직률, 스트레스에 영향을 준다고 밝혔다. 이규태

(2020)의 연구에 따르면 리더십은 조직원의 자율성에 영향을 주는 변수

중 하나이다. 업무자율성은 업무에 대한 독립적 권한이며, 업무 자체뿐만

아니라 업무의 내용과 표준에 대한 통제도 포함된다.

업무자율성은 직무자율성과 동의어로 해석할 수 있으며(김화연, 오현

규, 2018; 김현정, 최서희, 2018), 직무자율성은 직무의 재량권, 독립적인

직무처리의 자율성, 구성원 스스로의 의사결정, 직무처리방식 등으로 구

성된다(이규태, 2020). 조직원이 자신이 맡은 업무에서 업무의 양과 업무

를 수행하는 유연성을 자신의 의지대로 조절할 수 있다면, 업무성과가

제고된다. 이규태(2020)는 업무자율성이 높은 조직원이 높은 기업성과와

직접적인 연관이 있을 것이라고 주장했다. 따라서 목표모호성과 조직성

과의 관계에서 리더십의 조절효과가 업무자율성에 주는 효과 차이를 검

정하는 연구가 필요한 실정이다.

유재두(2015)에 의하면, 높아직 조직의 경직성은 개인의 직무자율성에

영향을 준다. 조직의 경직성이 높아지면 개인의 직무자율성을 낮아지는

경향이 있다(권태욱, 전영한, 2015). March와 Weil(2005)는 목표모호성이

커질 때 조직이 잘 운영되기 위해서는 조직 간, 조직원 간의 상호의존과

업무상의 자율성이 충족되어야 한다고 주장했다(권태욱, 전영한, 2015,

재인용). 또한 Morgan(1997)에 따르면 목표모호성이 높아질 때 혁신이

일어나려면 조직이 처한 모호한 상황과 불확실성을 혁신을 위한 기회로

삼을 수 있어야 한다고 주장했다. 조직의 불안정한 상황에서 혁신을 꾀
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하려면 조직 운영상의 자율을 보장해야 한다는 뜻이다.

또한 직무자율성은 개인의 직무만족에도 영향을 준다. 이정길과 이광

희(2016)는 Hackman과 Oldham(1976)의 직무특성 모형을 제시하면서 기

술다양성, 직무정체성, 직무중요성, 피드백, 자율성(Autonomy)중 자율성

이 직무만족과 가장 높은 상관관계를 보인다고 밝혔다. 직무만족은 조직

의 성과를 측정하는 중요한 간접변수이다. 따라서 이 논문에서는 자율성

을 조직성과에 간접적인 조절 효과를 주는 변수로서 활용하고자 한다.

[표 2-3 ] Oldham과 Hackman(1976)의 직무특성모형

CORE JOB

DIMENSIONS

CRITICAL

PSYCHOLOGICAL

STATES

PERSONAL AND

WORK OUTCOMES

Skill Variety

Experienced

meaningfulness of

the Work

High Internal Work

Motivation

Task Identity
High Quality Work

Performance

Task

significance

High Satisfaction

With the Work

Autonomy

Experienced

Responsibility for

outcomes of the work

Low absenteeism and

Turnover

Feedback

Knowledge of the

Actual Results of the

Work Activities

↖
EMPLOYEE

GROWTH NEED

STRENGTH
↗

Oldham과 Hackman(1976)은 직무특성모형을 제시했고, 자율성

(Autonomy)은 직무가 주는 자유와 독립성, 재량권이라고 정의했다. 재량

권은 조직원이 직무를 수행함에 있어서 개인이 그 절차와 일정을 결정할
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수 있는 정도를 말한다. 또한 Oldham 과 Hackman은 조직원이 일을 하

는 데에 있어서 동기를 유발하는 직무특성의 가장 큰 요인이 자율성이라

는 것을 밝혔다. 이정길과 이광희(2016)에 따르면 직무자율성은 인간의

심리적 속성 중 자기통제의 욕구와 관련있다. 즉 조직원이 직무를 수행

할 때에 독자적으로 의사결정할 수 있는 권한이 많을수록 일에 대한 높

은 책임감과 성장욕구, 자아실현의 욕구가 유발된다.

2. 리더십과 업무자율성의 관계

이정길과 이광희(2016)에 따르면 Bass(1985)가 제시한 리더십 중 변혁

적 리더십을 가진 리더는 조직원의 자율성을 존중하고, 조직원의 성과지

향성을 높인다. 따라서 직무자율성이 직무만족도를 조절할 수 있는 변수

임을 예상할 수 있다. 또한, 이정길과 이광희(2016)는 리더와 직무만족의

사이에서 직무자율성이 영향을 미친다는 결과를 발견했다. 그러나 자율

성 자체에 대한 연구(유재두, 2015 ; 이정길, 이광희, 2016)들과 리더십과

직무자율성이 조직성과에 어떤 영향을 미치는지를 실증적으로 검정하는

연구는 미비하다.

유재두(2015)는 현재의 공공조직은 조직의 성과를 제고하고 위해 구성

원에게 다양한 직무수행방법을 적용한다고 밝혔다. 따라서 기존의 통제

중심적인 조직관리보다 자발적인 업무를 통한 목표 달성에 대한 필요가

대두되고 있다. 그러나 선행연구의 검토 결과, 직무자율성이 조직성과를

향상시킨다는 연구결과도 있었지만, 영향을 주지 못하거나, 부정적인 영

향을 준다는 문헌도 발견할 수 있었다. Thompson(1967)은 관리자가 자

신에게 권한이 주어지면 가시적으로 측정하기 쉬운 성과지표와 과업만을

선택하는 경향이 있다고 밝혔다. 관리자가 목표달성이 유리한 과업만 선

택하는 유인이 있기 때문이다. 또한 Blan(1973 : 126)은 공무원 중 일부

가 어려운 사업에 대한 결정을 기피하는 형식으로 자신의 권한을 사용하

는 경향이 있다고 밝혔다. 이는 정책학에서 유명한 문구 중 하나인 '의

사결정을 하지 않는 것 또한 의사결정이다'는 경향성과 일치한다.

Lipsky(2010) 또한 일선관료들이 정책이 목표모호성을 띨 때, 대체로 업
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무와 업무 수행에 대한 환경을 관료들에게 유리하게 만든다는 경향성이

있음을 지적했다.

선행연구의 검토 결과, 조직의 목표가 모호할 때에 조직성과에 끼치

는 악영향을 리더십이 조절할 수 있음을 알 수 있었다. 조직은 개인보다

상위 차원의 조직이며, 따라서 조직의 권력 관계에서 권력이 적은 개인,

일선에서의 조직원들은 리더의 영향력에 종속된다. 문헌검토의 결과 업

무자율성이 조직성과에 영향을 미치는 방향성이 일정하지 못했다. 따라

서, 이 논문에서는 리더십에 영향을 받는 개인이 조직성과를 내는 데에

자신이 느끼는 업무자율성의 정도를 측정하여 검정하고자 한다.

가설 3 : 업무자율성은 목표모호성과 조직성과의 관계를 조절하는 거

래적 리더십의 효과에 긍정적인 영향을 끼칠 것이다.

[그림 2-1] 연구모형

목표모호성 조직성과

변혁적 리더십

업무 자율성

통제변수 : 연령, 성별, 혼인유무, 기관유형
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제 3 장 연구설계

제 1 절 분석자료 및 분석방법

1. 분석자료

이 연구는 한국행정연구원이 실시한 ‘공직생활실태조사(구 공직생활에

대한 인식조사)’를 기반으로 하여 분석한다. 분석을 위해 2020년의 공직

생활실태조사를 자료로 분석한다. 공직생활실태조사는 한국행정연구원이

2019년 7월 12일부터 2020년 8월 11일까지 진행된 조사로, 조사대상은

63개의 중앙행정기관과 광역자치단체에 근무하는 일반직 공무원 4339명

이다. 공직생활실태조사는 리커트 5점척도를 기본으로 한 설문으로 진행

되며, 공무원의 HRM의 세부분야와 공무원 일반의 인식을 측정한다. 표

본들은 다단층화확률비례(계통) 추출방법을 활용하여 추출됐고, 중앙행정

기관 및 광역자치단체의 일반직 공무원 전체 리스트를 확보하기 어려워

조사대상 기관의 과와 팀을 표본 추출틀로 사용하였다. 조사 대상 기관

별로 과와 팀 내에 일반직 공무원이 없을 경우나 조직도에서 파악하기

힘든 경우는 사전에 전화조사로 확인하였다.

2. 분석방법

이 연구는 SPSS를 활용한 다중회귀분석으로 가설을 검정한다. 2020

년 기준의 ‘공직생활실태조사’는 중앙행정기관 46(부, 처, 청, 원/위원회)

개와 광역자치단체 17개로 총 63개의 조직으로 구분된다. 2020년도의 자

료를 활용해 4339명을 응답자로 자료를 수집했고, 횡단적으로 분석한다.

자료의 다중공선성을 검정하기 위해 Pearson 상관관계 분석을 실시한다.

또한 독립변수와 종속변수 사이의 관계를 조절하는 조절변수를 보고, 상
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호작용항의 효과를 보기 위하여 SPSS의 다중회귀분석을 이용한다.

제 2 절 변수의 정의와 측정

1. 변수의 정의

1) 종속변수 - 조직성과

종속변수는 개인이 인지하는 조직의 조직성과로 측정한다. Brewer와

Selden은 2000년에 성과를 이루는 요소로서 조직의 목표 달성도로 정의

되는 효과성, 투입 대비 산출로 정의되는 효율성, 혜택의 균등성으로 정

의되는 형평성을 제시했다(박순애.나혜영.이혜영, 2019). 이 연구의 조직

성과(Organizational Performance)는 Brewer와 Selden의 성과요소 중 조

직의 목표 달성도인 효과성으로 정의한다. 이 연구에서는 조직성과를 설

문에서 조직원이 기입한 조직성과를 효과성으로 측정한다. 24번 문항의

‘우리 기관은 비용절감을 하고 있다.’, ‘우리 기관의 성과는 꾸준히 향상

되고 있다.’, ‘우리 기관 성과의 질은 개선되고 있다.’ 라는 세부 문항들을

조직성과를 측정하는 지표로 활용한다.

공공조직에서 조직성과를 측정하는 데에는 두 가지의 한계가 존재한

다. 첫째로는 정량적인 측정지표 설정이 어렵다는 점이다. 민간조직의 경

우 조직성과를 단순한 시가총액, 조직의 매출과 연결해 경제적인 지표를

중심으로 정량적인 측정이 가능하다. 그러나 공공조직의 경우 경제적 지

표만으로 조직의 성과를 측정하기 어렵다. 따라서 공공조직의 조직성과

를 객관적으로 측정하기 어렵고, 가시적인 척도를 세우기도 어렵다.

공공조직에서 조직성과를 측정하기 어려운 두 번째 한계는 개인의 인

식과 조직성과의 관계의 정합성이다. 개인이 인지하는 조직성과와 실제

조직성과의 관계는 차이점이 존재한다. 그러나 현재 공공영역에서 실시

하는 많은 조직성과의 측정은 조직원 개인이 인식하는 조직성과로 측정

된다.
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그러나 공공영역은 민간조직에 비해 조직성과를 단순히 측정할 수 없

다는 본질적인 특성이 있다. 공공조직의 목표는 조직 간의 협력을 통해

달성되는 경우가 많고(O’Toole & Meier, 2014) 공공조직의 성과는 적자

또는 흑자로 성공과 실패로 양분되지 않는다. 따라서 공공영역의 성과를

정확히 측정하는 대안은 현재까지는 정확히 구현하기 어렵다. 또한 개인

이 인식하는 조직성과가 실제 조직성과와 양의 상관관계를 가지기 때문

에(O’Toll & Meier, 2014), 실제로 공공영역을 연구하는 대부분의 연구자

들은 조직원 개인의 인식 정도를 공공조직의 조직성과로 측정하는 경험

적 대안을 선택한다.

2) 독립변수 - 목표모호성

목표모호성은 1)조직 존재이유의 이해와 의사소통, 2)조직활동의 지시,

3) 조직성과의 평가, 4) 조직 우선순위의 결정으로 정의된다(전영한,

2004). 이 연구에서는 한국행정연구원의 공무원인식 실태조사의 문항 중

18번의 세부문항을 활용하여 4가지 세부문항을 목표모호성을 측정하는

지표로 활용한다.

3) 조절변수 1 – 리더십

Bass(1990)는 변혁적 리더십이 성과와 결과만을 강조하는 방식에서

벗어나 조직이 결과를 도달하는 방식에도 몰입하게 돕고, 조직원의 개인

적인 욕구를 충족할 수 있도록 조직내외부적으로 동기를 부여한다고 본

다(하나선, 최정, 윤영미, 2002). 변혁적 리더십은 모두 리더의 개인적인

특성이나 행태가 아닌 조직원과의 관계에서 기인한다. 따라서 이 연구에

서는 변혁적 리더십을 측정하기 위해 한국행정연구원의 공무원 인식 실

태조사에서 활용한 19번의 세부문항을 활용한다.
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4) 조절변수 2 – 업무자율성

업무자율성은 직무자율성과 동의어로 해석할 수 있으며, 직무자율성은

직무의 재량권, 독립적인 직무처리의 자율성, 구성원 스스로의 의사결정,

직무처리방식 등으로 구성된다(이규태, 2020). 이 연구에서는 한국행정연

구원의 공무원인식실태조사의 문항 중 4번의 세부문항업무자율성을 측정

하는 지표로 활용한다.

5) 통제변수 – 연령, 성별, 혼인유무, 기관유형

이 연구에서 독립변수 외에 종속변수에 영향을 줄 수 있는 다른 변수

들은 통제한다. 나이와 성별은 남성 중심적이고 유교문화적인 우리나라

의 특성상 젊을수록 조직 내 비공식적인 업무와 심리적 부담감을 느낄

수 있어(이용규, 두춘언. 2018) 통제할 필요가 있었다. 혼인 유무에 따라

가정에서의 피로도가 직장까지 이어질 수 있으므로(권혜림, 2010) 혼인

상태와 또한 통제하였다. 마지막으로 기관의 유형 또한 조직의 목표모호

성과 조직성과, 리더십에 관계에 영향을 줄 수 있으므로(황은진, 2021),

통제변수에 기관유형 또한 포함하여 연구하였다.

2. 변수의 측정

이 연구에서는 공무원 개인이 응답한 설문문항들을 코딩할 때에 개인

이 속한 조직의 평균을 내 활용한다. 사회과학을 연구하면서 부딪히는

가장 큰 논쟁 중 하나는, 개인의 합이 곧 조직을 대변할 수 있느냐는 문

제이다. 따라서 개인의 설문조사 응답의 평균이 집단의 평균으로 치환될

수 있느냐는 의문이 있을 수 있다. 그러나 Meltzer(1963)에 따르면, 측정

하고자 하는 특성과 환경, 그 측정에 참여하는 개인들의 특징에 따라 단

순한 개인의 합보다는 개인들의 평균치가 더욱 조직의 특성을 잘 반영할

수 있다. Meltzer(1963)는 세 가지의 전제 조건을 따른다면, 단순한 개인
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의 합보다 개인 측정치의 조직별 평균이 조직의 특성에 더욱 잘 맞는다

고 주장했다. 첫째는 측정하고자 하는 특성이 조직적인 성격이 강해야

한다는 점이다. 둘째로 개인들이 속한 조직이 조직원에 대한 제재의 정

도가 커야 한다. 셋째는 조직원이 개인적인 이익보다는 집단의 이익을

더 중시해야 한다는 점이다.

Meltzer(1963)의 논리에 따르면, 이 연구가 측정하고자 하는 변수들은

개인의 개별적인 응답이 아닌 조직 내 개인들의 응답의 평균으로 측정할

때에 더욱 명확한 결과를 얻을 수 있다. 첫째로, 연구가 측정하고자 하는

변수가 개인이 인지하는 조직의 목표모호성, 개인이 인지하는 조직성과,

개인의 인지하는 조직의 리더십이기 때문이다. ‘공직생활실태조사’는 공

무원 개개인의 응답을 기본으로 측정하지만 측정하는 변수들은 기본적으

로 개인보다는 조직적인 성격의 변수이다. 조직의 목표모호성과 조직성

과, 조직원들을 대하는 리더십과 같은 변수들은 조직별로 측정하는 것이

조직의 특성을 더욱 잘 드러내기 때문이다. 두 번째 이유는 공공조직의

제재 강도가 민간조직보다 강하다는 점이다. 주재진(2016)에 따르면 공

무원조직은 다른 민간조직에 비해서 조직원에 대한 제재가 보다 공식적

이고 강하다. 세 번째 이유는 공공조직에 속한 공무원은 민간조직의 조

직원에 비해 개인의 이익보다 공익을 더 중시하는 성향을 가졌다는 점이

다. 김진아와 문광민(2020)에 따르면, 공무원들은 일반 민간조직의 조직

원보다 ‘공공봉사동기’가 강하다. 이와 같은 특징은 Max Weber의 격언

에서도 잘 드러난다. Max Weber는 공무원을 ‘개인의 사익과 공공의 이

익이 충돌할 때, 사익을 추구하고자 하는 개인의 마음을 접어두고 공익

을 추구하는 존재’로 정의했다. 공무원들은 민간조직의 개인보다 집단의

이익을 더 중시하는 경향이 있다.

상기한 세 가지 이유를 종합해 보면, Meltzer(1963)가 주장한 것과 같

이 공공조직의 경우는 조직의 특성을 측정함에 있어서 개인의 응답을 단

순히 합산한 것보다 개인의 합을 평균으로 낸 측정치가 조직의 특성을

더욱 잘 나타낼 수 있다. 조직별로 개인의 응답을 평균으로 내는 방법은

또한 두 가지 장점이 있다. 첫째는 CBM의 완화이다. CBM은 Common
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Biased Method의 약자로, 같은 응답자에게 독립변수와 종속변수를 물었

을 때 비슷한 경향성의 대답이 돌아오는 것을 의미한다. 이는 측정의 타

당도에 부정적인 영향을 미쳐 가설의 검정을 어렵게 한다. 그러나 개인

의 응답을 조직별로 평균을 낸다면 동일한 정보원에게 독립변수와 종속

변수를 취하는 오류는 부분적으로 완화할 수 있다. 두 번째 장점은

out-liers가 미치는 영향의 완화이다. 개인별 응답으로 가설을 검정할 경

우 필연적으로 이상관측치가 나타난다. 그러나 조직별로 개인의 응답을

평균을 낸다면 이상관측치의 교란 정도를 완화할 수 있다.
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제 4 장 분석 결과 및 가설 검정

제 1 절 표본의 인구통계학적 특성

분석 결과, 응답자의 인구통계학적 특성은 다음과 같다.

[표 4-1] 응답자의 인구통계학적 특성

특성 구분 인구 수 (명) 백분율 (%)

기관

유형

중앙행정기관 1,983 45.7

광역자치단체 2,356 54.3

성별
여성 1,776 40.9

남성 2,653 59.1

연령

20대 254 5.9

30대 1,185 27.3

40대 1,569 36.2

50대 이상 1,331 30.7

학력

입직당시

고졸 이하 388 8.9

전문대학 387 8.9

4년제 대졸 3,262 75.2

석사 졸업 252 5.8

박사 졸업 50 1.1

입직 후

고졸 이하 164 3.8

전문대학 235 5.4

4년제 대졸 3,076 70.9

석사 졸업 755 17.4

박사 졸업 109 2.5

혼인

유무

배우자 없음 1,168 26.9

배우자 있음 3,171 73.1
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주 : 백분율은 소수점 두 번째 자리에서 반올림하여 총계가 일치하지

않는 경우가 있음.

이 설문조사는 한국행정연구원이 제공한 ‘공무원인식 실태조사’의 설

문결과로서, 2020년에 중앙행정기관 46개, 광역자치단체 17개에 소속된

일반직 공무원을 대상으로 한 설문조사이다. 중앙행정기관의 일반공무원

1,983명 (45.7), 광역자치단체의 일반공무원 2,737명으로 총 4339명의 일

반공무원이 응답자로 채택되었다.

첫째로 성별을 분석하면, 여성이 1,776명(40.9%)으로 약 40%, 남성이

2,653명(59.1%)으로 약 60%를 차지하고 있음을 알 수 있다. 아직까지 공

직사회에서도 여성이 남성보다 부족함을 알 수 있다.

둘째로 연령별 분포를 살펴보면, 20대가 254명(5.9%), 30대가

1,185(27.3%), 40대가 1,569명(36.2%), 50대 이상이 1,331명(30.7%)임을

알 수 있다. 전체 일반공무원 중 40대가 제일 많았으며, 그 뒤는 50대와

30대, 20대 순으로 많았다. 공공조직은 민간조직보다 근속의 안정성이 높

고, 연공서열이 중시되는 특성이 있다. 민간조직의 데이터와 실증적인 비

직급

입직 당시

4급 5 1

5급 500 11.5

6급 61 1.4

7급 1,059 24.4

8급 127 2.9

9급 2,586 59.6

입직 후

2급 1 0

3급 26 0.6

4급 457 10.5

5급 1,113 25.6

6급 1,149 26.5

7급 1,211 27.9

8급 221 5.1

9급 161 3.7
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교와 검정절차를 거친 것은 아니나 생긴 지 오래 된 조직의 특성과 공무

원의 직업 특성을 고려했을 때 비교적 편균연령이 높을 것으로 추정할

수 있다. 20대는 254명(5.9%)로 특히 낮았다.

셋째로 학력별 분포는 입직 당시와 입직 후로 나누어 입체적으로 분

석하였다.

입직 당시는 고졸 이하가 388명(8.9%), 전문대학 졸업이 287명(8.9%),

4년제 종합대학 졸업자가 3,262명(75.2%), 석사 졸업자가 252명(5.8%),

박사 졸업자가 50명(1.1%)이었다. 4년제 종합대학 졸업자가 3262명

(75.2%)으로 압도적으로 많았고, 이는 연령별 분포보다 더욱 확연한 차

이를 보였다. 4년제 종합대학 졸업자 다음으로는 고졸 이하와 전문대학

졸업자였으며, 각각 388명(8.9%), 387명(8.7%) 비슷한 수준이였다. 석사

졸업자는 252명(5.8%), 박사 졸업자는 50명(1.1%)으로 공직사회로 진입

하기 전 대다수가 종합대학 졸업자임을 알 수 있었다. 석사졸업자와 박

사 졸업자는 입직 당시 소수였다.

입직 후의 학력 분포는 입직 전의 학력 분포보다 평균적으로 높아지

는 경향성을 보였다. 입직 후 고졸 이하는 164명(3.8%)으로 이전보다

5%정도 감소했다. 전문대학 졸업자 또한 235명(5.4%)로 3% 가량 감소

했다. 4년제 대졸자의 숫자는 3076명(70.9%)로 입직 당시의 측정치보다

감소했으나, 이는 공직 사회 내부의 인력 유출이라기보다는 공직자의 고

등교육기관 진학으로 해석하는 것이 더 바람직하다. 석사 졸업자는 755

명(17.4%)으로 입직 당시보다 약 11% 증가했고, 박사 졸업자는 109명

(2.5%)로 약 50명(1% 가량) 증가했다. 일반공무원 전반이 입직 당시보다

입직 후 평균학력이 상승했다.

넷째로 혼인 유무는 배우자가 없는 응답자가 1168명(26.9%), 배우자가

있는 응답자가 3171명(73.1%)인 것으로 나타났다. 미/비혼인보다 기혼인

들을 위주로 공무원 복지정책을 기획하는 것이 현재의 실정에 부합한다

고 볼 수 있다.

다섯째로 직급 또한 입직 당시와 입직 후로 나누어 입체적인 분석을

시도하였다.
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입직 당시 제일 많이 입직했던 직급은 9급으로 2586명(59.6%)이었다.

이는 응답자의 과반을 넘어가는 수치로, 많은 이들이 9급 공개채용방식

부터 공직자로서의 커리어를 시작한다는 것을 알 수 있었다. 두 번째로

많은 입직 당시 직급은 7급이다. 7급 입직자는 1059명(24.4%)로 9급보다

는 적었으나, 여전히 타 직급보다 많은 비율을 보였다. 9급과 7급 다음으

로는 5급 입직자들이 순서를 이었다. 5급 입직자들은 500명(11.5%)를 차

지했다. 공개 경쟁채용 방식이 각각 9급, 7급, 5급으로 공직자를 모집하

고, 각각의 모집인원이 입직 당시 9급, 7급, 5급의 직급비율과 동일함을

고려할 때, 대한민국에서 공직자를 채용하는 대중적인 방식은 공개채용

이 가장 대중적인 방식임을 알 수 있다. 또한 경력직의 채용이나 개방형

채용 또한 공직 사회가 활용하는 인재 채용의 일부이나, 유입되는 외부

인재들 또한 9급, 7급, 5급 등의 직급으로 유입될 가능성이 높음을 보여

준다. 이후 유입되는 빈도 수로 나열하면, 8급은 127명(2.9%), 6급은 61

명(1.4%), 8급은 127명(2.9%)임을 알 수 있었다. 공개채용 방식이 각각 5

급, 7급, 9급의 인재를 채용한다면, 4급과 6급, 8급의 경우는 공개채용이

아닌 개방형 채용으로 공직사회에 들어왔음을 의미한다. 그러나 이 수를

합쳐도 6% 미만에 불과했다.

입직 후의 직급은 입진 당시의 직급보다 비교적 고르게 분포했다. 5급

과 6급, 7급 은 공직 사회의 중간층으로서 입직 후 직급의 약 80%를 차

지했다. 5급 공무원은 1113명(25.6%), 6급 공무원은 1149명(26.5%), 7급

공무원은 1211명(27.9%) 였고, 그 뒤로 4급 457명(10.5%), 8급 221명

(5.1%), 9급 161명(3.7%), 3급 26명(0.6%), 2급 1명 (0%)이 자리했다. 특

히 9급 공무원의 비율이 59.6%에서 3.7%로 확연히 줄었다. 이같은 감소

는 공직사회 내부승진과 인력유출로 그 원인을 추론해볼 수 있다. 6급

공무원도 1.4%에서 26.5%로 증가했고, 5급도 11.5%에서 25.6%로 증가했

다.
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제 2 절 변수들의 기초통계

1. 독립변수의 기초통계량

설문문항은 총 4문항이였으며 모든 문항은 5점 척도로 측정됐다. 최솟

값은 모두 1이고, 최댓값은 5이며, 4항목의 평균값은 3.34, 표준편차는

0.68이었다.

목표모호성을 측정하는 문항의 평균치는 크기 순서대로 사명이해 모

호성(3.57), 우선순위 모호성(3.39), 지시적 모호성(3.24), 평가적 모호성

(3.17)의 순이었다. 모든 목표모호성의 응답상 최빈값은 3이었다. 특히 사

명이해 항목의 경우 목표모호성을 측정하는 문항 중 평균치가 가장 크

다. 이는 민간조직보다 공공조직의 목표가 모호하다는 기존의 이론을 고

려하더라도, 최소한 공공조직 내부에서는 각 개인이 느끼기에 조직의 목

표가 다른 목표모호성 성질보다 더 명확하다고 느낀다는 것을 시사한다.

흥미로운 지점은 목표모호성의 평균 응답점수가 낮아질수록, 표준편차는

점차적으로 커진다는 점이다.

이 연구에서 독립변수는 목표모호성이며, 설문지에서는 측정의 편의성

을 위해 조직의 목표가 정확한 정도로 목표모호성을 측정했다. 설문문항

은 개념적으로 정확히 목표모호성과 부합한다. 그러나 설문 문항의 내용

은 조직의 목표가 모호하다고 묻지 않고, 조직의 목표가 정확한 정도를

묻는다. 따라서 이 연구에서 분석결과가 양(+)의 방향으로 인과관계를

나타낸다는 것은, 조직의 목표모호성이 증가할수록 성과가 감소하며, 조

직의 목표모호성이 감소할수록 성과가 증가한다고 해석하게 된다.

전영한(2004)는 조직의 목표모호성을 측정할 때에 모호성의 층위를 크

게 4가지로 나누었다. 목표모호성의 층위는 사명이해 모호성, 지시적 모

호성, 평가적 모호성, 우선순위 모호성으로 나뉜다. 이 연구의 설문지에

서 목표모호성과 관련된 설문문항은 총 4개이며, 각각의 설문문항은 전

영한(2004)이 제시한 목표모호성의 층위와 정확히 일치한다.

사명이해 모호성은 조직원이 조직목표를 인지하고 소통함에 있어서
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다른 해석을 할 여지를 나타낸다. 조직목표가 명확하다고 인식할수록 사

명이해 모호성은 줄어든다. 우선순위 모호성은 조직목표가 다수일 때 어

떤 목표를 우선으로 정해야 하는지에 관한 척도이다. 지시적 모호성은

조직목표를 구체적인 절차와 행동강령으로 치환할 때 발생하는 모호성의

정도이다. 마지막으로 평가적 모호성은 조직목표의 달성 정도를 평가할

때 발생하는 모호성의 정도이다. 각각의 설문 문항은 전영한(2004)의 조

직목표 모호성에 대한 층위에 부합하며, 따라서 이를 목표모호성을 측정

하는 척도로 활용하였다.

2. 종속변수의 기초통계량

조직성과를 측정하는 설문 문항은 총 3문항이었으며, 모든 문항은 5점

척도이다. 최솟값은 1, 최댓값은 5였다. 3항목의 평균 응답치는 3.39이고,

표준편차는 0.70이었다.

세부적인 조직성과 문항에 대한 분석은 다음과 같다. 이 논문에서의

조직성과 척도는 개인이 인식하는 조직성과이다. 공공영역의 조직성과

측정은 현실적으로 두 가지 딜레마를 내포한다. 첫째는 조직성과를 개인

의 인식 정도로 측정하는 것이 부정확하다는 문제점이다. 둘째는 그럼에

도 불구하고 공공 영역에서 조직의 성과를 측정하는 뚜렷한 대안이 부족

하다는 점이다. 따라서 이 논문에서는 현실적이고 대안적인 유일한 방법

인 개인의 인식 정도로 공공조직의 조직성과를 측정하고자 한다.

24-1 문항은 조직의 비용절감과 관련된 문항이다. 문항의 평균은 3.33

이며 표준편차는 0.801이다. 24-2 문항은 조직의 성과 개선도와 관련된

문항이다. 문항의 평균은 3.44이며 표준편차는 0.777이다. 24-3 문항은

성과의 질과 관련된 문항이다. 문항의 평균은 3.40 이며 표준편차는

0.798이다. 조직성과에 대한 문항들은 전반적으로 목표모호성보다 낮은

평균치를 보인다. 조직성과에 대한 문항 또한 전반적으로 평균이 증가할

수록 표준편차 또한 작아진다.
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3. 조절변수의 기초통계량

이 연구에서 연구하고자 하는 조절변수는 리더십과 업무자율성이다.

첫 번째 조절변수인 변혁적 리더십의 경우, 측정항목 4개의 평균치는

3.26이며, 표준편차는 0.82이다. 두 번째 조절변수인 업무자율서의 경우

측정항목 3개의 평균치는 3.13이며 표준편차는 0.77이다. 두 항목 모두

최솟값 1, 최댓값 5, 최빈값 3을 가진다.

1) 변혁적 리더십

Bass(1985)가 고안한 변혁적 리더십은 거래적 리더십보다 한 층위 더

발전한 단계의 리더십으로서 조직구성원을 독려한다. 변혁적 리더십은

카리스마(Charisma, Ideal influence), 비전 제시(Inspirational

motivation), 개인적 배려(Individual consideration), 지적 자극

(Intellectual stimulation)의 4가지 특징을 가진다.

이 논문의 자료인 한국행정연구원의 공무원인식실태조사는 4개의 문

항으로 변혁적 리더십의 4가지 특징을 비교적 정확하게 측정한다고 볼

수 있다. 19-4번은 변혁적 리더십의 차원 중 비전 제시에 대응하고,

19-6번은 지적 자극에 대응한다. 19-5번과 19-7번은 조직 구성원에게 동

기를 부여하고, 조직원 차신이 조직 내에서 자기계발을 하도록 장려한다

는 점에서 변혁적 리더십의 정의와 대응한다.

리더십을 측정하는 항목의 경우 가장 높은 평균치를 가진 항목은

19-6번인 '나의 상급자는 내가 새로운 시각에서 업무를 수행할 수 있도

록 장려한다' 항목이다. 흥미로운 점은 19-6번은 평균치도 제일 높았고,

표준편차 또한 .903으로 변혁적 리더십의 측정항목들 중 표준편차의 수

치도 높은 편이라는 점이다. 높은 평균치와 표준편차는 조직원들이 조직

의 리더가 지적 자극을 준다는 것을 체감한다는 뜻이며, 동시에 지적 자

극을 주지 못할 경우 지적 자극이 적다는 것을 체감하는 조직원들 또한

많다는 뜻이다. 즉, 지적 자극을 나타내는 19-6 항목은 다른 항목에 비
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해 체감도가 높다는 것을 의미한다.

평균치의 크기는 19-6번 다음으로 19-7번, 19-5번, 19-4번 순이다.

19-4번인 '나의 상급자는 내가 미래에 지향해야 할 확고한 비전을 제시

해 준다' 항목은 3.19로 가장 낮은 평균치를 가지며 표준편차 또한 0.877

로 변혁적 리더십을 측정하는 항목 중 가장 낮은 표준편차 값을 갖는다.

0.877은 변혁적 리더십을 측정하는 다른 3개의 항목들과 비교해도 낮은

수치이다. 낮은 평균값과 낮은 표준편차는 공공조직 내에서 비전제시가

다른 리더십 특성에 비해 적게 나타나고 있고, 이에 대해 비교적 대다수

의 공무원들이 비슷하게 낮은 체감 정도를 보인다는 것을 의미한다.

2) 업무자율성

업무자율성을 측정하는 문항은 총 3개이다. 4-1번은 평균 3.16, 표준

편차는 0.868이다. 4-2번의 평균은 3.17이고 표준편차는 0.926이며, 4-3번

은 평균 3.07, 표준편차는 0.901이다.

업무자율성의 모든 항목은 평균이 약 3.1이며, 모든 항목을 합산한 평

균치 또한 3.13으로 이 연구에서 설정한 변수들 중 가장 최빈값인 3에

가까운 평균치를 보인다. 사람들은 보통 자신이 고려해보지 않았거나 잘

모르는 항목에 대해서는 극단치보다는 중간값을 선택하는 경향이 있다.

업무자율성의 측정 순서는 설문지에서 4번째 항목이었다. 비교적 설문지

의 후반부에 위치한 조직성과(24번)의 경우도 총 평균치가 3.34라는 것

을 고려한다면, 업무자율성은 설문지 뒷편에 위치한 것이 아니기에 응답

자의 피로감으로 인한 무성의한 응답에 해당하는 경우도 아니다.

업무자율성이 이 논문에서 고려하는 여러 개의 변수들 중 가장 최빈

값인 3에 가까운 이유는 공공조직의 특성에 기인한다. 공공조직은 경직

적인 절차와 목적전치 현상 등이 나타나는 특수한 조직이다. 따라서 민

간조직에 비해 개인이 업무 상 발휘할 수 있는 자율성이 적으며, 공무원

개개인도 경직성을 인지하고 자신이 경험하는 업무자율성의 폭이 특별히

부당하거나 부족하다고 느끼지는 않는다고 해석할 수 있다. 공무원들은

공직사회에 입직할 때부터 공직사회의 기본적인 특성인 경직성을 감수하



- 53 -

고 입직하며, 업무를 수행하면서 업무자율성의 부족함을 비교적 크게 느

끼지는 않는다고 볼 수 있다.

제 3 절 변수 간의 상관관계 분석

이 연구에서는 변수 간의 상관관계를 분석하기 위하여 Pearson 상관

계수를 사용해였다. 다중회귀분석을 실시하기 전 Pearson 상관계수를 활

용하는 이유는 변수들 간의 유의성을 실제로 검정하기 전에, 전반적으로

해당 변수들이 연관성이 있는지를 검정하기 위해서이다. 만일 Peason 상

관계수를 활용하여 분석하였을 때 상관관계가 현실적으로 전무하다고 밝

혀진다면 다중회귀분석모형을 고려하기 전 영향력이 적기에 변수에서 제

외할 수 있다.

표는 Pearson 상관계수 분석 결과를 나타낸 표이다. 분석 결과 학력

과 직급을 제외한 모든 변수가 0.01 수준에서 유의한 것으로 나타났다.

상관계수의 경우 학력과 직급을 제외한 변수들 중 최소 상관계수가

0.112, 최대 상관계수가 0.602로 다중공선성의 위험이 있다고 판단되는

수준인 .07 이하인 것으로 나타났다.

이 논문에는 분량상 따로 레포트하지 않았으나, 직급을 통제변수로 다

중선형회귀분석을 진행하였다.

먼저 직급의 경우, 직급이 오를수록 업무에 대한 자율적인 판단과 수

행이 가능한 것이 공공조직의 주요 특성 중 하나였기 때문이다. 직급의

Peason 상관계수를 분석하여 본 결과, 모든 직급이 조직성과와 유의미한

상관관계를 보이지 못했다. 직급을 통제변수로 포함하여 다중선형회귀분

석을 진행한 결과 직급이 조직성과에 유의미한 영향을 미치지 못한다는

것을 검정했고, 그에 따라 통제변수로서의 직급을 삭제했다.
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[표 4-2] Pearson 상관관계 계수 표

제 4 절 모형평가

1. 다중공선성 검사

독립변수들은 상호간 독립적이어야 하며, 다른 독립변수에 영향을 주

어서는 안 된다. 독립변수들 간의 선형관계가 나타난다면 다중공선성의

문제가 발생하게 된다. 이 연구에서는 다중공선성의 문제를 검사하기 위

해 VIF(Variance Inflation Factor, 분상팽창계수)와 공차한계를 사용한

다. VIF가 10 이상이거나 그 역수(1/VIF)가 0.1 이하이면 다중공선성의

위험이 있다고 판단하고, 모형에서 해당 변수를 삭제하는 것이 바람직하

다(이규웅, 2020 ; 이희연 & 노승철, 2013, 재인용).

구분
목표

모호성

조직

성과

변혁적

리더십

업무

자율성
성별 연령

혼인

상태
직급1 직급2

목표

모호성
1

조직

성과
.602** 1

변혁적

리더십
.498** .516** 1

업무

자율성
.416** .363** .404** 1

성별 -.116** -.105** -.110** -.062** 1

연령 .205** .122** .045** .137** -.210** 1

혼인

상태
-.161** -.128** -.087** -.112** .231** -.494** 1

기관

유형
.015 .025 .074** .052** -.050** .036* .047** 1

직급1 -.019 .028 .003 .026 .062** .182** -.073** -.465** 1

직급2 -.180 -.093** -.080** -.138** .223** -.520** .367** -.167** .458** 1
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[표 4-3] 다중공선성검사 (VIF 검정결과)

표는 독립변수의 다중선형회귀분석을 통한 다중공선성의 결과표이다.

분석 결과 VIF의 경우 최소 0.662, 최대 1.054로 진단 기준인 10 미만이

었다. 그 역수인 공차한계 역시 최소값은 0.611, 최댓값은 1.516으로 0.1

을 크게 상회했다. 따라서 이 연구에서 활용하는 변수들은 독립변수, 조

절변수, 통제변수 모두 다중공선성의 문제에서 자유로움을 알 수 있다.

2. 설문 문항의 내적 신뢰도 검사 (Cronbach - α)

크론바흐 알파(Cronbach - α)값은 설문 문항의 내적 신뢰도를 나타내

는 값이다. 통상적으로 크론바흐 알파값이 0.6 이상이면 해당 항목이 독

립변수를 신뢰도 있게 측정했다고 본다. 이 연구의 설문조사 결과 각 항

목이 해당하는 변수들을 신뢰도있게 측정했는지를 검정하기 위해 크론바

흐 알파값을 분석했고, 결과는 각 변수별로 다음과 같다.

1) 독립변수 - 목표모호성 설문 문항의 크론바흐 알파값 검정

목표모호성을 측정하는 설문 문항은 총 4개이며, 앞서 언급한 바와 같

이 전영한(2004)의 목표모호성의 4가지 층위에 개념적으로 완전히 부합

한다. 표는 설문 문항의 번호와 상세한 설문문항의 내용, 해당 항목 삭제

시의 Cronbach - α값, 그리고 전체 설문문항의 Cronbach - α으로 이루

변수 VIF 공차한계
목표모호성 1.054 0.605
리더십 1.018 0.616

업무자율성 1.029 0.611
성별 0.922 1.084
연령 0.662 1.516

혼인유무 0.702 1.424
기관유형 0.978 1.022
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어져 있다.

18-1번 문항의 항목 삭제시 Cronbach - α은 0.873이며, 18-2번 문항

의 항목 삭제시 Cronbach - α값은 0.837, 18-3번 문항의 항목 삭제시

Cronbach - α은 0.829, 18-4번 문항의 항목 삭제시 Cronbach - α값은

0.871이다. 설문문항 전체의 평균 Cronbach - α값은 0.886으로서 목표모

호성을 측정하는 내적 신뢰도를 확보했다고 볼 수 있다. 또한 목표모호

성 측정문학 4항목의 항목 삭제시 Cronbach - α값 또한 모두 0.8점대를

보여주어 목표모호성을 편향되지 않고 고르게 측정했음을 알 수 있다.

2) 종속변수 - 조직성과 설문 문항의 크론바흐 알파값 검정

조직성과를 측정하는 설문 문항은 총 3개이며, 항목 전체의 Cronbach

- α값은 0.873이다. 따라서 조직성과 측정문항 모두 조직성과를 측정할

때 내적 신뢰도를 확보했다고 판단된다. 표는 설문 문항의 번호와 상세

한 설문문항의 내용, 해당 항목 삭제시의 Cronbach - α값, 그리고 전체

설문문항의 Cronbach - α값으로 이루어져 있다. 24-1번 문항의 항목 삭

제시 Cronbach - α값은 0.914, 24-2번 문항의 항목 삭제시 Cronbach -

α값은 0.765, 24-3번 문항의 항목 삭제시 Cronbach - α값은 0.775이다.

24-1번 문항인 '우리 기관은 비용절감을 하고 있다'의 항목 삭제시

Cronbach - α값은 0.914로 다른 두 문항의 항목 삭제시 Cronbach - α

인 0.765(24-2), 0.775(24-3)과 확연히 두드러진다. 이와 같은 차이는 공

공조직의 특성에 기인한다. 항목 삭제시 Cronbach - α값이 올라간다는

것은 '우리 기관은 비용절감을 하고 있다.'는 항목이 사라지면 조직성과

전반의 Cronbach - α값이 올라간다는 뜻이다. 24-2번 문항과 24-3번 문

항은 약 0.77이라는 비교적 비슷한 수준의 Cronbach - α값을 나타내는

데에 반해, 24-1번 문항인 '우리 기관은 비용절감을 하고 있다'의 항목

삭제시 Cronbach - α값은 0.914로 다른 두 문항의 항목 삭제시

Cronbach - α인 0.765(24-2), 0.775(24-3)과 확연히 두드러진다. 항목 삭

제시 Cronbach - α값이 올라간다는 것은 '우리 기관은 비용절감을 하고
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있다.'는 항목이 사라지면 조직성과 전반의 Cronbach - α값이 올라간다

는 뜻이다. 24-2번 문항과 24-3번 문항은 약 0.77이라는 비교적 비슷한

수준의 Cronbach - α값을 나타내는 데에 반해, 24-1번 문항은 0.914로

확연히 높다. 독립변수인 목표모호성, 조절변수인 변혁적 리더십과 업무

자율성 문항에 대한 평균치를 고려하면, 같은 개념을 측정하는 데에 있

어서 한 문항의 값만 두드러진다는 것은 보다 자세한 분석이 필요함을

의미한다.

24-1번 문항인 '우리 기관은 비용절감을 하고 있다'란 문항이 여타

다른 문항에 비해 높은 항목 삭제시 Cronbach - α값을 가진다는 것은

공공조직의 구성원들이 24-2번 문항이나 24-3번 문항에 비해 24-1번 문

항에 일관된 평가를 내리지 않았다는 의미이다. 즉 '우리 기관의 성과는

꾸준히 향상되고 있다고 생각하고, 우리 기관 성과의 질 또한 개선되고

있다고 생각'하지만, 기관이 성과를 내면서 비용절감을 하고 있다는 '경

제성'에 대해서는 24-2번과 24-3번 문항처럼 긍정적으로 생각하지 않는

다는 의미이다.

기관의 비용절감에 대한 평가가 성과개선과 성과 질의 개선보다 낮은

평가를 받는 이유는 목표모호성 문항에서 분석한 것과 유사하게 공공조

직의 특성에 기인한 현상이다. 공공조직은 민간조직과 다르게 그 성과를

츠정할 때에 경제적 지표, 가시적 지표만을 활용하지 않는다. 공공조직은

그 목표를 설정할 때에 해당 조직에 대한 국민의 기대, 사회적인 여론,

경제성, 대통령의 국정방향성, 여타 다른 이해관계자의 이익 등 수많은

변수를 고려해야 할 사명을 가진다. 따라서 조직성과를 진단함에 있어서

필연적으로 경제성 외의 지표를 활용하거나 의식적 수준을 고려해야 한

다. 따라서 공공조직의 구성원들이 '비용절감'에 대해 성과와 성과의 질

에 비해 낮은 평가점수를 매긴 것은 공공조직의 성과 측정의 어려움을

반영한 정상적인 현상이다.
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3) 조절변수 1 – 변혁적 리더십 설문문항의 크론바흐 알파값 검정

변혁적 리더십을 측정하는 설문 문항은 총 4개이며, 변혁적 리더십의

주요 개념인 비전 제시, 개인적 배려, 지적 자극, 자발적 업무수행에 대

한 동기부여와 전반적으로 일치한다. 리더십 측정 설문 항목 전체의

Cronbach - α값은 0.931이다. 따라서 변혁적 리더십 측정문항 모두 변혁

적 리더십을 측정할 때 내적 신뢰도를 확보했다고 볼 수 있다. 표는 설

문 문항의 번호와 상세한 설문문항의 내용, 해당 항목 삭제시의

Cronbach - α값, 그리고 전체 설문 문항의 Cronbach - α값으로 이루어

져 있다.

19-4번 문항의 항목 삭제시 Cronbach - α값은 0.917, 19-5번 문항의

항목 삭제시 Cronbach - α값은 0.902, 19-6번 문항의 항목 삭제시

Cronbach - α값은 0.907, 19-7번 문항의 항목 삭제시 Cronbach - α값은

0.913이다. 변혁적 리더십의 항목 삭제시 Cronbach - α겂은 평균적으로

0.9이며, 설문문항 4개 항목이 대체적으로 고른 값을 보인다. 이는 변혁

적 리더십을 고르게 측정했음을 나타낸다.

이 논문에서 따로 변수로 상정하고 측정하지 않았으나, Bass(1985)의

거래적 리더십과 부합하는 설문문항도 3개가 있었고, 실제 가설검정에

앞서 거래적 리더십의 설문문항의 Cronbach - α값을 구한 결과 흥미로

운 결과가 있어 따로 결과를 기록한다. 공공조직에도 변혁적 리더십과

탈경직적인 조직관리의 필요성이 제기되어 왔고, 변혁적 리더십의 유효

한 효과를 검정해보는 것이 이 연구의 목적이었다. 전통적인 리더십 중

하나인 거래적 리더십은 이 연구에서 고려할 중요 변수가 아니었으나,

설문문항을 분석하던 도중 거래적 리더십의 개념적 정의와 실제

Cronbach - α값 사이의 흥미로운 괴리가 있었기에 지면을 빌려 작성한

다.

거래적 리더십을 측정하는 설문 문항은 총 3개이다. 거래적 리더십의

개념은 조직 구성원에게 목표를 달성할 시에 얻는 보상, 목표를 달성하

지 못했을 시에 받는 제제를 알려주는 것, 그 성과를 달성하기 위해 어
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떻게 행동해야 할지 알려주는 것, 예외에 의한 관리(Management by

exception)이다. 한국행정연구원이 실시한 공무원인식실태조사에는 리더

십을 측정하는 10개의 설문문항이 있고, 그 위 표에 나온 설문문항 3개

가 거래적 리더십에 개념적으로 부합한다. 그런데 거래적 리더십을 측정

하는 3개의 문항에 대한 Cronbach - α값 검정 결과값이 0.264였다.

Cronbach - α값이 0.6이 넘어야 통상적으로 내적 신뢰도를 확보했다고

평가하는데, 0.264는 기준값인 0.6 미만이므로 내적 신뢰도를 확보하지

못했다.

항목 삭제시 Cronbach - α값은 19-1번 문항이 -0.717, 19-2번 문항이

-0.589, 19-3번 문항이 0.911로 나타났다. 항목 삭제시 Cronbach - α값

이 19-1번 문항과 19-2번 문항의 경우 음의 값이었고, 19-3번 문항만 양

의 값이었다. 즉 19-3번 문항안 '나의 상급자는 문제가 심각해져야지만

행동을 취한다'는 항목이 삭제되면, 거래적 리더십을 측정하는 나머지

두 항목의 Cronbach - α값이 0.911로 매우 높아진다는 뜻이다. 반면

19-1번 문항과 19-2번 문항을 삭제하면 남은 두 항목의 Cronbach - α

값은 음의 값을 가진다는 뜻이다. Cronbach - α값이 이렇게 상반된다는

것은 해당 설문문항이 개념을 정확히 측정하지 못했다는 뜻이고, 응답자

들이 해당 개념을 측정하는 설문 문항에 대해 서로 전혀 반대되는 응답

을 했다는 의미이다.

이러한 차이를 분석할 때, 이는 거래적 리더십을 측정하는 데에 실패

한 것이라기보다는, 오히려 공공조직의 일반공무원들이 본인의 리더를

좋게 평가하는 과정에서 기인한다. 거래적 리더십의 특징 중 하나인 예

외에 의한 관리(Management by exception)의 경우 19-3번 문항인 '나

의 상급자는 문제가 심각해져야만 행동을 취한다'는 항목으로 대응된다.

그러나 해당 문항은 리더십을 측정하는 다른 9개의 설문항목들 중 유일

하게 문제상황에 소극적으로 대응한다는 부정적인 의미의 문장이다. 조

직원들은 자신의 상사 또는 리더가 좋은 리더라는 생각이 들면, 그 상사

의 리더십이 거래적 리더십의 행태이든, 변혁적 리더십의 행태이든 리더

를 좋게 평가하려는 성향이 있다. 따라서 다른 9개의 문항과 달리 리더
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의 부정적인 특성을 측정한다고 느껴지는 19-3번 문항이 다른 문항과는

반대 방향의 Cronbach - α값을 나타낸다고 해석할 수 있다.

4) 조절변수 2 - 업무 자율성의 크론바흐 알파값 검정

업무자율성을 측정하는 설문 문항은 총 3개이며, 업무자율성의 주요

개념인 절차에 대한 자율성, 업무진행 속도에 대한 자율성과 전반적으로

일치한다. 업무자율성 측정 설문 항목 전체의 Cronbach - α값은 0.816이

다. 따라서 업무자율성 측정문항 모두 변혁적 리더십을 측정할 때 내적

신뢰도를 확보했다고 볼 수 있다. 표는 설문 문항의 번호와 상세한 설문

문항의 내용, 해당 항목 삭제시의 Cronbach - α값, 그리고 전체 설문 문

항의 Cronbach - α값으로 이루어져 있다.

4-1번 문항의 항목 삭제시 Cronbach - α값은 0.731, 4-2번 문항의 항

목 삭제시 Cronbach - α값은 0.756, 4-3번 항목의 항목 삭제시

Cronbach - α값은 0.756이다. 항목 삭제시의 Cronbach - α값은 0.7점대

로 비슷한 수준을 보인다. 이는 업무자율성을 측정하는 문항이 업무자율

성을 고르게 측정했다는 것을 의미한다.

제 5 절 연구가설 검정

1. 목표모호성이 조직성과에 미치는 영향

먼저 목표모호성이 조직성과에 부(-)적 영향을 미친다는 가설을 검정

하기 위해 통제분석과 독립변수많은 포함하여 회귀분석을 실시했다. 결

과는 표와 같다.
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[표 4-4] 통제변수와 독립변수만을 포함한 회귀분석 모형

*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

모형 1은 통제변수만을 포함한 모형이며, 모형 2는 독립변수를 포함한

모형이다. 목표모호성이 포함된 이후인 모형 2의 수정된 R-squared값은

0.27에서 0.365로 약 0.095만큼 증가했다. 앞서 목표모호성을 측정하는 설

문 문항에서 언급했던 것처럼, 목표모호성은 정확히 같은 개념이지만 방

향성만 반대인 목표명확성으로 측정된다. 즉 목표모호성이 낮아질수록

조직성과는 증가하는 경향성이 통계적으로 유의미했다. 모형 2의 F값은

2308.617으로, 통계적으로 굉장히 유의미한 값이다. 즉 한국행정연구원이

실시한 공직생활실태조사의 응답자로 추출된 4339명이 보이는 경향성이

전체 모집단인 중앙행정기관과 지방자치단체의 일반공무원이 보이는 경

향성과 다를 확률이 극도로 낮다는 뜻이다.

즉, 조직원이 조직의 목표모호성이 낮다고 인식할수록, 조직성과를 높

다고 인식했다. 따라서 가설 1인 '목표모호성이 감소하면 조직성과에 대

한 개인의 인식 정도는 높아질 것이다'의 귀무 가설인 '목표모호성이 감

소해도 조직성과에 대한 개인의 인식 정도는 변함이 없을 것이다.'를 기

각할 수 있었다.

변수
모형 1 모형 2

β SE β SE

통제변수

성별 0.73*** .022 .033** .018

연령 -.093** .030 .008 .025

혼인유무 .088*** .028 .045** .023

성별 .021*** .073 .017*** .013

독립변수 목표모호성 - - .597*** .013

상수 .168 .605

R² .028 .366

Adj R² .027 .365

F 25.320 2308.617
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목표모호성의 감소와 조직성과의 증가는 선행연구의 문헌검토결과와

도 일치했다. 선행연구의 이론적 경향성과 같은 결과는 기존 이론과 학

문적 경향성을 강화할 수 있지만, 동시에 기존 이론에 대한 재확인이라

는 한계를 가진다.

2. 변혁적 리더십과 업무자율성의 조절효과

[표 4-5] 조절변수를 포함한 회귀분석 모형

*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

변혁적 리더십과 업무자율성이 목표모호성과 조직성과의 관계를 조절

한다는 가설을 검정하기 위해 회귀분석을 실시하였다. 이 논문에서는 변

혁적 리더십과 업무자율성이 조직성과를 조절하는 조절효과와 변혁적 리

더십과 업무자율성의 상호작용을 분석했다.

모형 1 모형 2 모형 3

β SE β SE β SE

통제변수

성별 .033** .018 .015 .017 .015 .017

연령 .008 .025 -.008 .024 -.008 .024

혼인유무 .045** .023 .031 .022 .031 .022

기관유형 .073*** .021 .017*** .013 .017*** .012

독립변수 목표모호성 .597*** .013 .191*** .024 .141*** .041

조절변수
목표모호성

X

변혁리더십

.394*** .003 .490*** .011

상호

작용항

목표모호성

X

변혁적리더십

X

업무자율성

-.138 .003

상수 .605 .654 .654

R² .366 .428 .428

Adj R² .365 .427 .427

F 417.107 404.411 359.857
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모델의 결정계수를 살펴보면, 독립변수인 목표모호성만을 포함했을 때

보다 조절변수인 변혁적 리더십과 업무자율성을 포함한 모형 2의 수정된

R-squared값이 더 높음을 알 수 있다. 모형 2의 수정된 R-squared값은

0.427로 모형 1의 수정된 R-squared값인 0.365보다 0.062 더 높았다. 즉,

업무성과를 인지할 때에 목표모호성이 영향을 준다. 그리고 목표모호성

과 조직성과의 인식에 대한 정도를 변혁적 리더십과 업무자율성이 각각

조절해준다는 의미이다. 모형 2의 결과에 따라 가설 2인 '변혁적 리더십

은 목표모호성과 조직성과의 관계에 긍정적인 영향을 미칠 것이다'의 귀

무 가설을 기각하였다.

표에 기술된 F값은 모형 1과 모형 2가 417.107과 404.411로 비슷한 수

치를 보인다. F 수치가 400을 초과한다는 것은 공공조직 내부의 공무원

들 중 중앙행정기관과 지방자치단체의 일반직 공무원 4339명의 경향성이

모집단인 공무원 집단의 경향성과 다를 확률이 극히 적다는 의미이다.

유의확률은 0.001보다 작은 결과값으로 도출되었다. 유의확률이 0.001 이

하라는 점은 실험의 재생산성(re-produce)과 관련된다. 즉, 동일한 절차

와 방법론으로 실험을 반복하여 동일한 결과를 얻을 확률이 99%를 상회

한다는 의미이다.

변혁적 리더십이 목표모호성과 조직성과에 대한 개인의 인식을 조절

한다는 사실을 검정한 것은 공공조직 내에서도 변혁적 리더십으로 조직

성과가 향상될 수 있다는 점을 시사한다. 기존의 연구는 공공조직의 공

무원들이 인지하는 변혁적 리더십이 조직원의 조직몰입, 직무몰입, 직무

만족, 조직유효성 등의 조직성과와 관련된 간접 변수만을 측정한다는 한

계가 있었다. 그러나 이 연구에서 변혁적 리더십이 목표모호성과 조직성

과에 대한 개인의 인식을 긍정적으로 조절한다는 사실의 검정은 기존의

공공조직의 연구에 기여할 수 있을 것으로 보인다.

마지막 모형 3은 목표모호성과 조직성과의 관계를 변혁적 리더십이

조절하고, 그 관계를 업무자율성이 다시 조절한다는 가설을 검정한 모형

이다. 조절변수들 간의 상호작용항 검정을 통해 가설을 검정하였다. 모형

3의 수정된 R-squared값은 0.427로 모형 2의 수정된 R-squared값과 동
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일했다. 또한 상호작용항 검정 결과 통계적으로 유의미한 값을 보이지

않았다. 모형 3에 추가한 유일한 변수는 목표모호성, 변혁적리더십, 업무

자율성의 상호작용 효과이다. 상호작용항이 종속변수에 유의미한 영향을

끼치지 못해 수정된 R-squared값 또한 변함이 없는 것으로 해석할 수

있다. F값 또한 359.857로 앞서 모형 1과 모형 2보다 확연하게 저조함을

보인다.

따라서 이 연구의 마지막 가설인 '업무자율성은 목표모호성과 조직성

과의 관계를 조절하는 거래적 리더십의 효과에 긍정적인 영향을 끼칠 것

이다'의 귀무가설은 기각할 수 없었다.
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제 5 장 결 론

제 1 절 분석결과 요약 및 해석

이 연구는 공공조직의 목표모호성과 조직성과에 대한 개인의 인지를

실증적으로 검정하고. 그를 조절하는 변혁적 리더십과 업무자율성의 영

향 유무를 검정하는 것이었다. 선행연구에서 미비했던 업무자율성이 목

표모호성과 조직성과, 그리고 변혁적 리더십에 끼치는 영향력을 검정하

고, 공공조직 내에서의 자율성과 리더십에 대해 고찰하고, 그에 걸맞는

실천적 함의를 제시하는는 것이 이 연구의 목적이었다.

이 연구의 분석 결과에 대한 요약과 해석은 총 네 가지이다.

첫째, 공공조직의 목표모호성과 조직성과에 대한 개인의 인식은 부(-)

의 관계를 가진다. 조직원이 조직의 목표를 모호하다고 인식할수록 조직

성과도 낮게 인식하는 경향성을 보인다. 따라서 가설 1인 '목표모호성이

감소하면 조직성과에 대한 개인의 인식 정도는 높아질 것이다.'의 귀무

가설을 기각할 수 있었다. 공공조직은 민간조직에 비해 목표가 모호함에

도 불구하고, 목표모호성이 낮아질수록 조직성과에 대한 인식 정도는 올

라간다는 점에서, 공공조직 또한 조직 운영에 대한 일반적인 원리가 적

용됨을 알 수 있었다.

둘째, 공공조직의 목표모호성과 조직성과의 관계는 변혁적 리더십에

영향을 받는다. 목표모호성과 조직성과의 관계는 변혁적 리더십의 조절

효과로 완화된다. 공공조직에서 목표가 모호할수록 조직성과는 낮아지지

만, 변혁적 리더십이 조직성과가 낮아지는 정도를 조절할 수 있다. 따라

서 가설 2인 '변혁적 리더십은 목표모호성과 조직성과의 관계에 긍정적

인 영향을 미칠 것이다.'의 귀무 가설을 기각할 수 있었다.

셋째, 공공조직의 목표모호성과 조직성과의 관계를 리더십이 조절하지

만, 업무자율성은 그 과정에 영향력을 미치지 못한다. 업무자율성과 목표
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모호성, 변혁적 리더십을 포함하여 그 상호작용을 분석한 회귀분석 모형

은 상호작용항이 없던 회귀분석 모형과 동일한 수정된 R-squared 값을

보였다. 따라서 가설 3인 '업무자율성은 목표모호성과 조직성과의 관계

를 조절하는 거래적 리더십의 효과에 긍정적인 영향을 끼칠 것이다.'의

귀무 가설은 기각할 수 없었다.

넷째는 기존 가설과는 상이한 결과에 대한 보고이다. 연구계획서와 문

헌검토를 통한 가설의 설정에서는 업무자율성이 목표모호성과 조직성과

의 관계와 그 조절변수인 변혁적 리더십이라는 변수에 영향을 줄 것으로

예상했다. 그러나 회귀분석을 실시한 결과 업무자율성은 목표모호성과

조직성과의 관계를 조절하는 조절효과를 지닌 것으로 검정되었다. 즉, 목

표가 모호할 때 조직성과에 대한 인식 정도는 감소하지만, 그 정도를 업

무자율성이 조절할 수 있다는 의미이다.

제 2 절 연구의 의의 및 기여

이 연구의 의의는 크게 네 가지이다.

이 연구의 첫번째 의의는 공공조직의 목표모호성과 조직성과간의 이

론적인 관계를 실증적으로 재확인했다는 점이다. 조직의 목표는 모호할

수록 성과가 낮아지며, 명확하고 구체적이고 어려울수록 조직성과가 높

아진다. 이 연구의 실증적 검정 결과 공공조직 또한 민간조직과 유사한

방식으로 조직성과에 대한 인지가 이루어지며, 따라서 공공조직의 운영

에 관련하여 민간조직과 유사한 방향성의 관리법을 적용할 수 있다고 판

단된다. 이는 신공공관리론의 도입과 민간의 경영방식을 정부에 도입하

는 조직운영방식 등과 같이 현재까지 이어지는 행정학의 학문적, 운영적

경향성과도 부합한다. 공공조직의 조직원이 조직성과를 인식하는 방식이

민간조직과 유사하다면, 그를 관리하는 방식 또한 민간의 관리방식과 유

사할 수 있고, 공공조직과 민간조직의 유사한 경향성은 현재까지 이어지

는 신공공관리론의 지향점과 같다. 즉 공공조직의 목표가 모호할수록 조

직성과가 낮아지고, 목표가 명확할수록 성과는 증가한다. 이는 민간조직
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과 공공조직을 아우르는 조직운영의 철칙이며, 현재 행정학계의 경향성

과도 부합하고, 이 연구의 가설과 실제 검정 결과와도 부합한다.

이 연구의 두 번째 의의는 공공조직의 목표모호성과 조직성과의 인식

정도를 변혁적 리더십이 조절한다는 것을 실증적으로 검정한 것이다. 공

공조직은 자세한 절차와 경직적인 조직문화로 인해 조직원이 리더십을

발휘하기 어렵다. 일선 공무원의 경우 조직원 대다수는 조직원이자 리더

이며, 실제로 제반 사항에 대해 영향력을 발휘할 수 있는 직급이 되면

일선과는 관련성이 낮아진다. 그러나 이 연구의 결과는 공공조직 내에서

도 변혁적 리더십이 가진 특징이 조직성과를 조절하는 데에 영향력이 있

다는 것을 나타냈다.

이 연구의 세 번째 의의는 목표모호성과 조직성과의 관계를 업무자율

성이 조절할 수 있다는 것을 실증적으로 검정한 것이다. 선행연구의 문

헌검토 결과 공공조직 내부에서 업무자율성에 대한 연구는 찾기 어려웠

고, 조직성과에 대한 연구는 직접적인 조직성과보다는 직무만족, 업무만

족, 조직몰입, 조직유효성과 같은 간접적인 변수에 대한 연구가 주를 이

루었다.

업무자율성을 공공조직의 성과를 측정하는 연구에서 다루지 못했던

이유는 공공조직 내부적인 특성에 기인한다. 공공조직은 자세하고 정확

한 절차를 매 업무에서 요구하고, 개인이 자율성을 발휘한다는 것은 기

본적으로 공정성의 훼손으로 인식된다. 행정학이 발달해온 과정에서 두

드러졌던 목적전치현상(Red-Taped)은 절차와 서류업무가 과중해 행정이

본래 추구하는 목적보다 절차에 매몰되게 된다는 역설적인 문제점을 지

적한 개념이다. 그러나 미국 행정학의 역사를 살펴보면, 초기의 행정학은

엽관주의적 성격이 강했으며 엽관주의가 공직 접근의 민주성을 높이기도

했지만, 동시에 실적에 근거하지 않았기에 민주성을 저해한다는 비판도

있었다. 실적주의가 태동하고, 절차와 서류를 중시하는 특징은 행정이 사

람이나 공무원의 자율성으로 인한 부정부패의 방지를 예방할 수 있는 최

선의 해결책이었다.

업무자율성의 발휘는 기존의 행정 체계에서는 공정성의 훼손으로 인
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식되지만, 최근에는 적극행정이라는 개념의 대두와 함께 공무원조직에서

의 업무적 자율성도 논의되고 있다. 이 연구는 업무자율성이 실질적으로

공공조직의 조직성과에 영향을 주는 조절변수임을 밝혔고, 공무원조직의

업무자율성에 대한 연구에 실증적 기여를 할 수 있을 것으로 판단된다.

이 연구의 네 번째 의의는 업무자율성에 대한 공공조직 조직원들의

인식 정도와 실제 업무 현장에서의 업무자율성 정도를 함께 분석했다는

점이다. 공무원들은 자신이 속한 조직이 공공조직이기에 업무자율성이

비교적 낮음을 인지하고 있고, 이를 감수한다. 그러나 실제 업무 현장에

서는 업무의 자율성을 발휘하는 것이 목표모호성과 조직성과의 관계에

유의미한 영향을 준다.

이 연구의 네 번째 의의는 업무자율성에 대한 조직원들의 반응과 실

제 업무현장에서의 업무자율성의 중요성의 차이를 밝힘에 있다. 업무자

율성의 조절효과를 업무자율성 설문 문항 3개의 전체적인 평균점수와 함

께 분석한다면 이 연구에서 흥미로운 지점을 발견할 수 있다. 앞서 이

논문의 자료의 분석 결과를 보고하면서 전체 설문 문항의 각 개념별 평

균점수와 최빈값, 표준편차를 보고했다. 업무자율성에 대한 최빈값은 3으

로 다른 개념들을 측정하는 설문 문항과 같았다. 그러나 업무자율성을

측정하는 설문 문항 3개의 평균 응답치는 3.13으로 이 연구에서 측정하

는 모든 변수들 중 가장 낮은 평균 응답치를 보였다. 독립변수인 목표모

호성은 평균치가 3.34, 종속변수인 조직성과는 평균치가 3.39, 조절변수인

변혁적 리더십은 평균치가 3.26이었다. 이는 공공조직의 조직원들이 자신

들의 업무자율성을 다른 변수들인 목표모호성, 조직성과, 변혁적 리더십

보다 낮게 인식하고 있음을 나타낸다. 그리고 업무자율성의 표준편차는

0.77로 다른 변수들의 평균치보다 낮았다. 이는 다른 변수들에 비해 업무

자율성에 대해 조직원들이 비교적 동일한 인식을 가지고 있음을 의미한

다.

조직원들은 공직사회에 공무원으로서 입직할 때에 공직사회의 특징을

미리 알고 유입된다. 업무자율성에 대한 응답자의 평균 점수가 제일 낮

고, 표준편차 또한 낮은 축에 속한다는 것은, 공무원들이 자신이 속한 조
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직이 민간조직에 비해 업무자율성의 정도가 제한됨을 알고 있다는 의미

이다. 그러나 최빈값은 다른 변수들과 같은 3이고, 평균치도 최빈값과 비

슷한 수준이다. 최빈값과 평균치가 비슷하다는 것은 공무원들이 자신이

속한 조직의 경직성을 이해하지만 그에 대해 다른 변수들에 비해 유의미

한 불만수치를 보이지 않는다는 것을 의미한다.

업무자율성의 설문결과에도 불구하고, 업무자율성이 목표모호성과 조

직성과의 사이를 조절한다는 검정 결과를 얻었다. 이는 공무원들이 본인

의 직업적 특성으로 인해 업무에 자율성이 적다는 것을 인지하고 감수하

고 있지만, 실제 업무를 진행할 때에는 자율성이 조직성과에 큰 영향을

끼친다는 점을 시사한다. 따라서 최근의 적극행정과 면책행위와 같은 자

율성에 대한 부담을 감해주는 공공조직 내의 정책들은 공공조직의 조직

성과 향상에 도움을 줄 수 있다.

제 3 절 연구한계 및 후속 연구에 대한 제언

이 연구의 의의와 기여에도 불구하고 이 연구는 크게 ?가지 한계점을

지니고 있다.

첫 번째 한계는 1개년 연도에 대한 횡단연구자료를 분석한 연구이기

에 인과관계의 문제(causality problem)에서 자유로울 수 없다는 점이다.

원칙적으로는 목표모호성과 성과간의 관계, 그리고 그를 조절하는 리더

십과 업무자율성의 측정에 있어서 종속변수인 조직성과를 다른 변수들보

다 후시점에서 측정해야 했다. 그러나 현실적인 한계로 인해 독립변수와

종속변수를 동일한 시점에서 측정하였고, 결과의 해석에 한계가 있을 것

으로 예상된다. 따라서 향후 연구에서는 시점을 분리하여 측정하거나, 패

널 데이터를 모으는 등의 보완이 필요하다.

두 번째 한계는 이 연구에서 활용한 자료가 객관적인 자료가 아닌 조

직원의 인식에 기초한 자료라는 점이다. 이는 동일방법편의의 문제와 사

회적 소망 편의(Social desirability bias)의 문제를 야기한다. 동일방법편

의의 문제는 이 연구에서 다른 개념들인 변수를 같은 응답자에게 측정할
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때 야기되는 문제이며, 사회적 소망 편의의 문제는 응답자의 사회성과

도덕성에 기인한다. 응답자는 사회적으로 수용되는 방향으로 설문조사에

응답하는 경향이 있고, 사회적 소망 편의는 응답자의 진실된 응답을 필

요로 하는 연구 조사에 있어서 장애물이 된다. 즉, 조직의 목표모호성에

대해서는 실제보다 목표모호성이 덜하다는 평가를, 조직성과는 실제보다

더욱 과대평가를 받을 가능성이 있다. 따라서 다음 연구에서는 설문조사

와 같은 양적 연구방법과 표본집단 일부에 대한 면접과 같은 질적 자료

의 수집으로 보완이 필요하다.

세 번째 한계는 표본집단에 대한 대표성의 문제이다. 이 연구에 쓰인

자료는 중앙행정기관과 지방자치단체의 일반직 공무원 4339명이다. 표본

의 수는 충분히 크지만, 표본의 구성인자가 거대한 공공조직의 다양성을

대표하기에는 부족하다. 현재 우리나라의 공공영역은 행정기관 뿐 아니

라 공사, 공단 및 민간영역과도 겹쳐 거대한 층위를 이루고 있다. 따라서

중앙행정기관, 지방자치단체의 일원만을 표본으로 삼았기에 공공영역 전

체에 대한 일반화는 어렵다고 판단된다. 또한 응답대상인 공무원들은 일

반직공무원으로만 한정되었다. 별정직 공무원과 계약직 등 다양한 직위

의 공무원들이 포함되지 않았기에 공무원조직 전체에 대한 일반화도 어

려울 수 있다. 따라서 후속 연구에는 다양한 공공조직원들과 공공조직을

자료에 포함하려는 노력이 필요하다.

네 번째 한계는 조직성과에 대해서 조직원들의 인식에 기초한 주관적

인 자료만을 분석했다는 점이다. 이는 공공조직의 모호한 목표와 목표를

구성하는 수많은 이해관계, 공공조직이 부담하는 사회적 책무의 복잡성

에 기인한다. 공공조직의 조직성과는 객관적인 경제지표로 측정되기 어

렵다. 따라서 현재 공공영역에서는 개인의 인식 정도로 조직성과와 관련

된 간접변수(조직몰입, 조직유효성, 직무만족)들을 측정하고 있다. 공공영

역의 주관적 측정은 공공영역의 오랜 딜레마이나, 현실적으로 공공조직

의 복잡성을 극복할만한 대안이 없기에 주로 쓰이는 측정방법이다. 그러

나 후속 연구에서는 보다 객관적인 측정을 위해 경영평가보고서와 같은

비교적 정량, 정성적인 척도들이 객관적으로 구성되어 있는 자료들을 활
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용할 필요가 있다.

다섯 번째 한계는 목표모호성을 측정할 때에 목표모호성이 아닌 목표

명확성을 측정했다는 점이다. 이 연구에서 활용한 한국행정연구원의 공

무원인식실태조사는 목표모호성을 측정할 때에 정확히 같은 개념이지만

방향성만 반대인 목표명확성을 측정했다. 이는 목표가 모호하다는 부정

적인 단어로서 응답자인 공무원으로부터 설문 문항의 객관성을 확보하기

위한 전략이다. 그러나 후속 연구에서는 보다 적절한 측정을 위해 정확

한 단어를 활용하는 방법도 고안할 필요가 있다.
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부 록

제 1 절 변수에 대한 설문지

부록으로 이 논문에서 변수들을 측정한 설문지를 정리하여 첨부하였

다. 종속변수인 조직성과, 독립변수인 목표모호성, 조절변수인 리더십과

업무자율성순으로 첨부하였다.

1. 조직성과 설문문항

24. 귀하가 속한 기관의 조직성과와 관련한 다음 각 항목에 대해 어떻게 생각하십니까?

항 목
전혀
그렇지
않다

그렇지
않다

보통
이다

그렇다
매우
그렇다

1) 우리 기관은 비용절감을 하고 있다 ① ② ③ ④ ⑤

2) 우리 기관의 성과는 꾸준히 향상되고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

3) 우리 기관 성과의 질은 개선되고 있다 ① ② ③ ④ ⑤

2. 목표모호성 설문지

전영한(2004)에 따르면 목표모호성은 크게 4가지 층위로 나뉜다. 모호

성은 각각 사명이해 모호성, 우선순위 모호성, 지시적 모호성, 평가적 모

호성으로 나뉜다. 이 논문에서 분석한 결과, 4개의 모호성 하위개념이 설

문지의 4가지와 이론적으로 거의 완벽하게 대응함을 확인하였다.

18-1번은 사명이해 모호성과, 18-2번은 우선순위 모호성과, 18-3번은

지시적 모호성과, 18-4번은 평가적 모호성과 각각 대응된다.
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18. 귀하가 속한 기관의 조직목표와 관련한 다음 각 항목에 대해 어떻게 생각하십니까?

항 목
전혀
그렇지
않다

그렇지
않다

보통
이다

그렇다
매우
그렇다

1) 나는 우리 기관의 조직목표를 명확히 알고 있다 ① ② ③ ④ ⑤

2) 우리 기관에서는 조직목표 간 우선순위가 분명하다 ① ② ③ ④ ⑤

3)우리기관의조직목표는담당업무수행을위한명확한지침을
제공한다

① ② ③ ④ ⑤

4) 지난 1년간우리기관의목표달성정도를객관적으로측정할
수 있다

① ② ③ ④ ⑤

3. 변혁적 리더십 설문지

리더십을 측정하는 설문 문항은 10개로 나뉘어져 있으며, 이 논문에서

다루는 리더십에 대한 이론과 개념상 크게 거래적 리더십과 변혁적 리더

십을 측정하는 설문으로 나뉜다. 거래적 리더십을 측정하는 항목은 19-1

번, 19-2번, 19-3번이며, 변혁적 리더십을 측정하는 항목은 19-4번, 19-5

번, 19-6번, 19-7번이다. 따라서 이 논문에서 활용하는 변혁적 리더십에

대한 내용을 음영처리 하였다.

19. 귀하가 속한 기관의 리더십과 관련한 다음 각 항목에 대해 어떻게 생각하십니까?

항 목
전혀
그렇지
않다

그렇지
않다

보통
이다

그렇다
매우
그렇다

1) 나의 상급자는 목표가 달성될 경우 내가 받게 될 보상/ 이익에 대해 잘
이해시켜 준다

① ② ③ ④ ⑤

2) 나의 상급자는 업무성과에 따른 보상/이익을 얻기 위해 내가 어떻게 해야
하는지를 구체적으로 알려준다

① ② ③ ④ ⑤

3) 나의 상급자는 문제가 심각해져야만 행동을 취한다 ① ② ③ ④ ⑤

4) 나의 상급자는 내가 미래에 지향해야 할 확고한 비전을 제시해 준다 ① ② ③ ④ ⑤

5) 나의 상급자는 내가 열심히 일할 수 있도록 동기를 부여한다 ① ② ③ ④ ⑤

6) 나의 상급자는 내가 새로운 시각에서 업무를 수행할 수 있도록 장려한다 ① ② ③ ④ ⑤

7) 나의 상급자는 나 자신이 스스로 개발해 나가도록 도와준다 ① ② ③ ④ ⑤

8) 나의 상급자는다른사람이자신의능력을어떻게평가하는지정확히안다 ① ② ③ ④ ⑤

9) 나의 상급자는 자신이 말하고자 하는 바를 정확하게 표현한다 ① ② ③ ④ ⑤

10) 나의 상급자는 자신의 실수를 솔직하게 인정한다 ① ② ③ ④ ⑤
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4) 업무자율성

4. 귀하께서는 업무자율성과 관련한 다음 각 항목에 대해 어떻게 생각하십니까?

항 목
전혀
그렇지
않다

그렇지
않다

보통
이다

그렇다
매우
그렇다

1) 나는업무수행방식/절차에대한선택권을가지고
있다

① ② ③ ④ ⑤

2) 나는 업무수행 속도/마감시간을 조절할 수 있다 ① ② ③ ④ ⑤

3) 나는 업무수행 평가지표/기준 마련에 참여할 수
있다

① ② ③ ④ ⑤

제 2 절 변수에 대한 설문결과

이 논문에서는 각 변수에 대한 설문조사 문항의 점수를 취합하고 평

균을 내어 활용한다. 아래는 각 각 변수를 측정하고, 각 변수의 설문 문

항에 대한 평균값과 표준편차, 최솟값, 최댓값 및 최빈값을 기록하였다.

1. 각 변수에 대한 평균과 표준편차, 최솟값, 최댓값, 최빈값에 대

한 정리

2. 각 변수의 상세문항에 대한 평균과 표준편차

구분 평균 표준편차 최솟값 최댓값 최빈값

조직성과 3.39 0.70 1 5 3

목표모호성 3.34 0.68 1 5 3

리더십 3.26 0.82 1 5 3

업무자율성 3.13 0.77 1 5 3
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1) 조직성과

2) 목표모호성

3) 변혁적 리더십

구분 평균
표준

편차

19-4
나의 상급자는 내가 미래에 지향해야 할

확고한 비전을 제시해 준다
3.19 .877

19-5
나의 상급자는 내가 열심히 일할 수 있도

록 동기를 부여한다
3.25 .922

19-6
나의 상급자는 내가 새로운 시각에서 업무

를 수행할 수 있도록 장려한다
3.32 .903

19-7
나의 상급자는 나 자신이 스스로 개발해

나가도록 도와준다
3.27 .901

구분 평균
표준

편차

24-1 우리 기관은 비용절감을 하고 있다. 3.33 .801

24-2 우리 기관의 성과는 꾸준히 향상되고 있다. 3.44 .777

24-3 우리 기관 성과의 질은 개선되고 있다. 3.40 .798

모호성

분류
구분 평균

표준

편차
사명이해 나는 우리 기관의 조직목표를 명확히 알고 있다 3.57 .749

우선순위
우리 기관에서는 조직목표 간 우선순위가 분명

하다
3.39 .775

지시적
우리 기관의 조직목표는 담당 업무수행을 위한

명확한 지침을 제공한다
3.24 .807

평가적
지난 1년간 우리 기관의 목표 달성 정도를 객관

적으로 측정할 수 있다
3.17 .820
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4) 업무자율성

제 3 절 변수를 측정한 설문문항의 신뢰도 검사

이 논문에 활용된 조직성과, 목표모호성, 변혁적 리더십과 업무자율성

에 대한 설문문항의 Cronbach - α값을 표로 정리하였다.

1. 각 변수에 대한 상세 설문문항과 신뢰도 값

1) 조직성과 설문 문항의 각 문항별 신뢰도 값

구분 평균
표준편

차

4-1
나는 업무수행 방식/절차에 대한 선택권을 가지고

있다
3.16 .868

4-2 나는 업무수행 속도/마감시간을 조절할 수 있다 3.17 .926

4-3
나는 업무수행 평가지표/기준 마련에 참여할 수

있다
3.07 .901

설문문항 설문내용
항목 삭제시

c-a값

전체 c-a

값

24-1 우리 기관은 비용절감을 하고 있다 .914

.873
24-2

우리 기관의 성과는 꾸준히 향상되고

있다
.765

24-3
우리 기관 성과의 질은 개선되고 있

다
.775
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2) 목표모호성 설문 문항의 각 문항별 신뢰도 값

3) 변혁적 리더십 설문 문항의 각 문항별 신뢰도 값

설문

문항
설문내용

항목

삭제시

c-a값

전체 c-a

값

18-1
나는 우리 기관의 조직목표를 명확히

알고 있다
.873

.886

18-2
우리 기관에서는 조직목표 간 우선순위

가 분명하다
.837

18-3
우리 기관의 조직목표는 담당 업무수행

을 위한 명확한 지침을 제공한다
.829

18-4
지난 1년간 우리 기관의 목표 달성 정

도를 객관적으로 측정할 수 있다
.871

설문문항 설문내용
항목 삭제시

c-a값

전체 c-a

값

19-4
나의 상급자는 내가 미래에 지향해야

할 확고한 비전을 제시해 준다
.917

.931

19-5
나의 상급자는 내가 열심히 일할 수 있

도록 동기를 부여한다
.902

19-6
나의 상급자는 내가 새로운 시각에서

업무를 수행할 수 있도록 장려한다
.907

19-7
나의 상급자는 나 자신이 스스로 개발

해 나가도록 도와준다
.913
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3-1) 거래적 리더십 설문 문항의 각 문항별 신뢰도 값

3-2) 거래적 리더십 설문 문항의 각 문항별 신뢰도 값

4) 업무자율성 설문 문항의 각 문항별 신뢰도 값

설문문항 설문내용
항목 삭제시

c-a값

전체 c-a

값

19-1
나의 상급자는 목표가 달성될 경우 내가 받

게 될 보상/ 이익에 대해 잘 이해시켜 준다
-.717

.26419-2

나의 상급자는 업무성과에 따른 보상/이익을

얻기 위해 내가 어떻게 해야 하는지를 구체

적으로 알려준다

-.589

19-3
나의 상급자는 문제가 심각해져야만 행동을

취한다
.911

설문문항 설문내용
항목 삭제시

c-a값

전체 c-a

값

19-1
나의 상급자는 목표가 달성될 경우 내가 받

게 될 보상/ 이익에 대해 잘 이해시켜 준다
-.717

.911
19-2

나의 상급자는 업무성과에 따른 보상/이익을

얻기 위해 내가 어떻게 해야 하는지를 구체

적으로 알려준다

-.589

설문문항 설문내용
항목 삭제시

c-a값

전체 c-a

값

4-1
나는 업무수행 방식/절차에 대한 선택

권을 가지고 있다
.731

.8164-2
나는 업무수행 속도/마감시간을 조절

할 수 있다
.756

4-3
나는 업무수행 평가지표/기준 마련에

참여할 수 있다
.756
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High level of goal ambiguity has shown in public sector. High

level of goal ambiguity make organizational performance low.

Leadership has an impact on organizational performance also. Work

autonomy has not been researched so far, but that factor has

researched for incoming proactive public administration nowadays.

This paper verificates on the impact of goal ambiguity and

organizational performance and it also verificates two factors which

are leadership and work autonomy.
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