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Abstract
Ui-Dong Hwang / Moon-bo Sim

Voluntary innovation actions by public officials are needed to successfully lead 

government innovation that the government continues to promote. It analyzed the 

influence of altruistic behavior of organizational citizenship behavior related to the job 

characteristics of public officials as a factor that directly affects the innovation behavior 

of public officials and confirmed how job autonomy and procedural fairness affect the 

relationship. As a result of the analysis, first, it was found that the altruistic behavior of 

organizational citizenship behavior had a positive effect on innovation behavior. 

Second, organizational citizenship behavior was found to have a positive effect on job 

autonomy and procedural fairness. Third, job autonomy and procedural fairness were 

also found to have a positive effect on innovation behavior. Fourth, it was found that job 

autonomy and procedural fairness had direct or indirect effects in the relationship 

between organizational citizenship behavior and innovative behavior. It is meaningful to 

directly demonstrate the influence relationship between organizational citizenship 

behavior and innovation behavior. In order to promote continuous government 

innovation, it is necessary to internalize public officials to take innovative actions on 

their own.
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I. 서 론 

4차 산업혁명이라는 거대한 물결은 기술의 융･복합과 산업구조와 일자리 형태의 다양화를 

몰고 왔으며 앞을 예측하기 힘든 환경 변화속에서 지속적인 변화관리로 조직의 발전과 생존을 

위해 민간 및 공공분야에서 과거와는 다른 업무방식의 전환 즉, 조직혁신이 보편화 되었다. 특

히, 정부는 2019년 행정안전부의 주관으로 공유 웹사이트를 개설하여 정부의 비젼과 전략을 

소개하고 정부 부처의 혁신활동 추진현황과 우수성과 등을 혁신 활동의 공유와 확산을 위해 

활발히 진행하고 있다. 이렇듯 공공분야에서도 혁신이 갈수록 중요하게 간주되고 있는데 이는 

급격한 변화의 가속화 시대에 잘 대응하고 조직 성과를 창출하기 위해서 이다. 조직은 지속적

으로 조직구성원들이 유연하고 독창성 있는 아이디어 개발과 자발적인 행동을 어느때보다 더

욱 강력하게 요청하고 있다(남승하･정종원, 2017; 임재영･문국경･조혜진, 2019).

공공분야 내에서의 혁신행동이란 공무원 각 개인이 중심이 되어 공공의 이익이나 업무방식 

개선을 위한 창의적인 아이디어의 개발과 적용, 그리고 실행하는 행위이다(Scott & Bruce, 

1994; 임재영･문국경･조혜진, 2019).

공공분야 주변의 급격한 행정환경 변화는 혁신에 대한 많은 주목을 받게 된다. 이에 많은 

연구자들이 조직구성원의 혁신행동에 미치는 다양한 영향요인들의 영향분석을 수행하였다. 그

러나 대부분의 선행연구를 살펴보면 공공봉사동기, 공직가치, 리더십 유형, 직무자율성, 조직문

화, 혁신지향문화, 조직공정성 등의 변수들이 혁신행동에 주는 영향을 분석하였다. 이렇듯 최근

의 선행연구는 공공분야 구성원들의 혁신행동에 영향을 주는 주요 요인으로 대부분을 공공봉

사동기, 조직문화, 조직공정성 등을 연구하였다. 

공공조직은 시장원리에 근거하여 영리를 추구하는 민간분야에 비해 비교적 경쟁에서 자유롭

기 때문에 공공분야는 외부의 급격한 환경변화에 대해서도 예민하게 반응하지 않는다. 이러한 

특징으로 인해 공공분야의 혁신은 외부로 부터의 혁신이 진행되는 것이 보편적이다. 그러나 외

부로 부터의 혁신은 조직구성원의 심리적 저항과 갈등을 초래하여 의도한 성과를 얻지 못하게 

되고 부작용으로 발전할 수 있다(Janssen, 2000; 정석환,2009). 이는 조직구성원간의 협업 및 

소통을 감소시키며 구성원의 사기를 저하시킨다. 또한 업무의 성과를 저하시키고 다른 직장으

로의 이직률 상승 등의 부작을 발생시켜 조직이 가고자 하는 방향에 비협조적이고 부정적으로 

대응하게 만든다고 할 수 있다(Luftman, 1981; 장지원･김석은, 2007). 따라서, 조직 혁신의 시

작점은 조직의 업무성과와 자신의 역량을 향상시키려는 모든 조직구성원들의 자발적인 마음으

로 혁신의 주체는 즉, 조직의 구성원인 개인이라고 볼 수 있다(Griffin, Neal and Parker,2007; 

Parker, Williams and Turner, 2006; 송경용･이승일･문주호, 2012).

오늘날 정부정책 주도로 공익적 가치를 실현하고 급격한 외부환경에 대응하기 위해 정부 정

책의 실행에서부터 공무원들의 적극적인 혁신활동을 참여시키고자 다양한 방안을 마련해 추진
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하고 있다. 이 방안 중에는 2008년부터 정부에서 실시하고 있는 ｢적극행정 면책제도｣가 있다. 

이 제도는 공무원들이 적극적으로 활용하여 실무 행정업무에 활용하지 못하고 있는 실정으로 

실효성에 대한 문제도 제기되고 있다(박충훈･이현철･김지연, 2016; 강나율･박성민, 2019). 이

처럼 제도적으로 여건을 마련해 주어도 공무원 각 개인들의 가치관과 행동을 변화시키지 못하

면 적극행정을 제고 할 수 없다(강나율･ 박성민, 2019). 이는 혁신이 새로운 아이디어를 바탕으

로 하는데 이는 사람이 업무를 수행하기 때문에 개인의 혁신행동을 유발시키는 요인에 대한 

연구가 필수적이기 때문이다(Scott&Bruce, 1994). 

이와 같이 선행연구에서 혁신행동에 영향 주는 요인들을 근거하여 본 연구는 개인 요인과 

직무 요인 및 조직 요인으로 구분하여 영향을 분석을 하고자 한다. 먼저 개인 요인으로 조직구

성원들이 조직에서 규정한 업무수행이외에 자발적인 행동으로 조직에 도움이 되고자 하는 조

직시민행동(Organ, 1988)에 관심을 가지고 이 행동이 직접적으로 혁신행동에 미치는 영향관계

를 분석하고자 한다. 조직시민행동이 혁신행동에 직접적으로 미치는 영향에 관한 연구는 강경

석･홍철희(2008)가 교사의 조직시민행동이 혁신행동에 미치는 영향에 대한 연구이외는 실증연

구가 미흡한 편이기 때문이다. 직무 요인으로는 조직구성원들이 업무수행과정에서 자율성과 

재량을 가지고(Hackman and Oldham,1975; Morris and Feldman, 1996) 업무수행을 할 수 있

는 직무자율성을 변수로 설정하였으며, 조직 요인으로는 조직운영이 이 공정하다고 인식해야 

조직의 목표달성과 성과향상에 기여하기 위한 긍정적인 직무행동으로 혁신행동을 보인다는 연

구(이용규･정석환, 2007)를 근거로 조직공정성중 절차공정성을 변수로 선정하여 영향관계를 

확인하고자 한다. 

따라서 본 연구는 조직시민행동 직접적으로 혁신행동에 어떠한 영향력을 미치는 지와 매개

변수로 직무자율성과 절차공정성이 이들 직접적 영향관계에서 어떠한 영향관계를 주는지를 실

증분석 하였다. 

본 연구의 실증분석을 위해 제2장에서 이론적 논의와 선행연구를 살펴보고 이론적 검토를 

근거로 가설을 설정하였다. 제3장에서 연구의 측정모형과 연구방법을 제시하고 연구가설을 분

석하기 위해 한국행정연구원에서 조사한 ｢2021년 공직생활실태조사｣ 설문자료를 활용하여 분

석하였다. 제4장은 분석결과를 바탕으로 연구가설을 검증하였으며, 제5장에서는 분석된 연구

결과를 기반으로 이론적 관점 및 실무적 관점의 함의를 제시하고 연구의 한계와 향후 후속연구

에 대해 논의 하였다.
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Ⅱ. 이론적 논의와 연구가설 설정

1. 혁신행동

창의적인 아이디어나 전략, 프로세스, 제품과 서비스의 개발 및 실행화 과정에서 개인수준의 

문제해결 능력을 이용하여 새롭고 독창적인 창의성을 증가 시킬 수 있는 능력을 Amabile(1988)

는 혁신(Innovative)이라고 정의한다. 이를 근거로 혁신행동은 조직 행동에서 자발적 행위로 업

무방식을 개선하고 새로운 기술을 접목하는 행동으로 다른 시각에서 현상을 보는 것이다. 그리

고 창의적인 아이디어를 통해 문제해결 방법을 시도 하며 나아가 경험을 확산시키고 근본적으

로 업무방식과 제도의 변화에 이르기까지 지속적으로 활동하는 것이다(Scott&Bruce, 1994).

혁신행동의 주체는 조직과 개인으로 구분된다. 조직차원의 혁신은 활동의 주대상으로서 창

의적인 아이디어, 서비스, 정책 등을 개발･적용하는 일체의 과정을 의미하며, 개인 차원의 혁신

은 구성원 자신의 업무에 초점을 두고 과거의 방식에서 새로운 대책을 발굴 하고 수행한다는 

측면에서 구분 지어진다(박홍근, 2019)

특히 조직의 구성단위는 각 개개인으로 혁신행동의 근원과 출발점은 개인이라 하겠다. 따라

서, 여러 선행연구에서는 개인 수준의 혁신행동에 큰 가치가 있다고 본다(Janssen, 2000). 이에 

본 연구는 조직혁신의 기본이 되고 조직구성원들의 자발적인 행동에 관심을 갖고 개인 차원의 

혁신행동을 중점적으로 연구하고자 하였다.

개인 수준의 혁신행동 의미를 선행연구에서는 Scott & Bruce(1994)가 구성원이 자신의 업무

와 관련된 성과창출을 위해 새로운 아이디어의 개발과 실행까지 포함하는 의미라고 하였다. 

Kleysen & Street(2001)는 조직의 변화와 쇄신과정에서 혁신을 통해 업무 방식을 개선하고 효

율적으로 진행하는 주체는 결국에는 사람이므로 조직 구성원들의 이러한 활동은 혁신의 성공

시키기 위해 필수불가결한 핵심이 새로운 아이디어를 조직에 도입하는 것이다. 이를 조직 전체

로 확산시키는 변화 과정으로 이해할 수 있다고 하였다. 또한 Janssen(2000)은 사회적 관계 즉, 

다른 사람들과의 상호작용을 통한 관계 차원으로 혁신행동을 강조하며, 조직 구성원간의 새로

운 아이디어의 개발과 실행･적용･확산을 위해 구성원간의 소통이 핵심이라고 하였다. 정석환

(2009)은 혁신적인 업무행동을 개인차원의 행동이며, 혁신과정에서 자발적으로 새로운 업무방

식의 개선과 실천방안을 개발･공유하는 혁신활동의 적극성이라고 정의 하였다. 송운석(2010)

은 혁신행동을 창의적인 아이디어의 발굴 및 적용과 잘못된 것을 개선하려는 행위로 정의하였

다. De Jong and Den Harttog(2010)는 혁신행동을 새로운 아이디어 개발과 실행 그리고 지속

적으로 확산시키는 일련의 과정까지 포함한다고 하였다.

혁신을 성공을 하기 위해서는 실행주체인 조직구성원들의 적극적인 태도와 역할이 중요하

다. 조직구성원들이 적극적으로 참여해야지만 조직혁신을 이룰 수 있다(진윤희, 2015). 조직 내
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에서 혁신행동은 불확실성과 실패의 가능성을 내포하고 있기 때문에 조직으로부터 적극적인 

지원이 이루어지고 여건이 마련되었 때 나타난다(Amabile, 1988).

혁신행동을 이끄는 주체는 구성원 개인이며 조직과 조직 내 현상을 개선시키고자 하는 자발

적인 의지라고 볼 수 있다(Griffin, Neal and Parker, 2007). 이에 박성재(2020)는 자발적인 행

위가 나오기 위해서는 조직 내 혁신행동이 발현이 될 수 있는 환경조성이 최우선적으로 만들어

져야 한다고 강조하였다.

혁신행동에 영향을 미치는 요인으로 국외 선행연구를 살펴보면, 직무자율성, 창의성, 자기효

능감,개인의 성취욕구, 조직구조 등이 있다고 하였다(Scott and Bruce,1994: 박경규･신이현･최

항석,2012). 이는 조직구성원 각 개개인이 가지고 있는 능력과 전문성, 욕구와 동기, 지각과 태

도, 행동패턴 등은 문제인식 및 해결과 관련성이 있기 때문에 혁신에 영향을 주는 중요한 자원

이 되고 있다고 하겠다(Amabile, 1988; Damanpour, 1991; Teece, 1980).

국내 공공분야를 대상으로한 선행연구를 살펴보면 공공봉사동기(김태호･노종호, 2010;임재

영 외, 2019; 이지혜･박성민, 2021; 진윤희,2021), 공직가치(고대유, 2021), 리더십 유형(진윤희, 

2016; 류은영 2020), 직무자율성과 조직문화(김화연･ 오현규, 2018; 이승주･안소영, 2019), 혁

신지향문화(고대유, 2022), 조직공정성 (이용규･정석환,2007; 김종우･이지우,2012; 송경용･이

승일･문주호,2012; 김대욱･이희재,2016 ; 김선우, 2018; 배석환･박형수･문국경, 2021) 등의 변

수가 혁신행동에 미치는 영향을 분석하였다.

공공분야에서도 공공의 가치를 실현을 위해 조직혁신의 영역을 넓혀가고 있다. 이를 위해 

공공문제를 발굴하여 업무혁신을 통하여 해결한다. 또한, 급변하는 행정환경 변화의 흐름에 맞

춰 변화를 수용하고 지속적인 조직혁신을 위해 다각적인 정책과 실천방안을 진행하고 있다. 이

에 본 연구에서는 선행연구를 바탕으로 혁신행동에 영향을 주는 선행 요인을 선정하여 분석하

고자 한다.

2. 조직시민행동과 혁신행동

조직의 공식적인 규정인 업무매뉴얼이나 고용 계약서 상에 명시되지 않은 업무활동이지만 

조직 발전을 위한 조직구성원들이 자발적으로 역할이외의 행동을 수행한는 태도를 

Organ(1988)은 조직시민행동(Organizational citizenship behavior)이라고 정의하였다. 이는 보

상을 바라지 않고 조직 목표 달성과 조직 기능의 효율성을 높이려는 일련의 헌신적인 행동이

며, 조직구성원 개인에 의한 자발적 행동이다. 이러한 행동은 반드시 수행하지 않아도 처벌을 

받거나 비난의 대상이 되지 않는다. 즉 조직 구성원 개인의 선택에 따라 나타나는 능동적이고 

자발적인 행동이라 하겠다(하미승 외, 2017).

조직시민행동은 학자에 따라 다양하게 표현하는데, 하미승(2016)은 초과역할행동(extra-role 

behavior), 친사회적인 조직행동(prosocial organizational behavior), 조직적 자발성
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(organizational spontaneity), 맥락적 업무수행(contextual performance) 등 이라고 하였다.

또한, 조직시민행동의 구성개념이 통일되지 않고 학자들 마다 다양하게 사용되고 있다. 보편

적으로 가장 많이 Organ(1988)의 5가지 구성개념을 사용한다. 첫째, 조직내 업무와 문제해결과 

관련하여 다른 사람에게 도움을 주려고 하는 이타성(altruism)이다. 둘째, 조직에서 공식적으로 

요구하는 기대수준 이상의 업무를 수행하는 양심성(conscientioussness)이다. 셋째, 조직에 대

한 불평을 자제하고 불편한 환경을 인내하는 스포츠맨십(sportsmanship)이다. 넷째, 자신의 업

무수행시 관련된 조직구성원들과 좋은 관계형성을 위해 의견 등을 소통과 조율하는 예의성

(courtesy)이다. 다섯째, 조직내의 다양한 활동에 조직의 발전에 도움이 될 수 있도록 책임감을 

갖고 능동적으로 참여한는 행동인 참여성(civic virtue)이다(김국진･강지선, 2021).

공공분야의 조직시민행동 선행연구를 살펴보면, 공공봉사동기(김지선, 2020; 강지선･임효숙, 

2020; 윤선일･유두호, 2021), 공직가치(고대유, 2021),조직공정성(정석환, 2013; 김미경･하태수, 

2021), 리더십(채정석･최연준, 2020; 김국진･강지선, 2021), 직무자율성(진윤희, 2021), 조직정

치지각(진윤희, 2021) 등이 조직시민행동에 미치는 영향을 분석하였다. 그리고, 최근에서야 조

직시민행동을 독립변인으로 하여 소진과 조직몰입(김영완･김동주, 2012), 조직몰입과 고객지향

성(이진영･이채은, 2012), 직무만족(문재영･김용태, 2020)에 미치는 영향을 연구하였다. 

이와 같이 조직시민행동에 영향을 미치는 선행요인에 대해서만 연구를 활발히 진행하고 있

다. 조직시민행동이 혁신행동에 직접적으로 미치는 영향을 검증한 연구는 교사들을 대상으로 

강경석･홍철희(2008)가 실증분석한 연구이외에는 미흡한 실정이다. 

민간분야보다 공공분야는 업무성과에 대해 객관적이고 공정한 평가와 보상이 어렵다. 국민과

의 최접점에서 행정서비스를 제공하는 봉사자로서 헌신적인 행동을 강조하기 때문에 자신의 업

무범위를 넘어 다른 구성원들을 도우며 능동적으로 조직 활동에 참여하는 자발적인 직무행동(진

윤희, 2021)인 조직시민행동이 공무원 조직에 필요하다고 하겠다. 더욱 조직시민행동의 하위요

인 중 특히, 이타적 행동이 공무원의 직무특성과 연관이 많이 있다고 볼수 있기 때문이다.

본 연구는 선행연구의 고찰한 것을 바탕으로 다음과 같은 연구가설을 설정하였다. 

연구가설 1: 조직시민행동(이타적 행동)은 혁신행동에 유의미한 영향을 줄 것이다.

연구가설 2: 조직시민행동(이타적 행동)은 직무자율성에 유의미한 영향을 줄 것이다.

연구가설 3: 조직시민행동(이타적 행동)은 절차공정성에 유의미한 영향을 줄 것이다.

3. 직무자율성과 혁신행동

직무자율성이란 조직구성원 스스로가 업무를 수행함에 있어 시간계획과 절차, 의사 결정, 업

무방식을 결정하는 데 있어 자유, 독립성, 재량권을 갖는 것이라고 정의하였다(Wall et al, 1992) 

조직구성원이 자신의 업무수행과 관련하여 자율적으로 결정하거나 통제하고 처리 할 수 있
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다고 지각 할 수록 업무를 수행하면서 창의적인 생각으로 업무를 개선하고 새롭고 독창적인 

아이디어를 개발하고 활용할 가능성이 높다(이지우･김종우･김일천, 2003).

Deci and Ryan(2000)는 자기결정성 이론(SDT1))에 근거하여 조직구성원들은 본인 스스로의 

업무에 대해 결정할 수 있는 권한을 부여 받기를 원한다고 하였다. 이는 각자 개개인이 본인의 

행동을 선택 및 결정을 할 수 있는 관리권한의 재량을 주면 내적 동기부여가 더욱 발생하여 

강화되고 이를 통하여 독창적이고 창의적인 직무 태도를 보인다고 주장하였다.

Amabile(1983)는 조직구성원은 업무수행에서 선택권이 있을 때 창의적이라고 하였으며, 

Colins and Porras(1994)는 직무자율성이 높은 조직구성원 일수록 더 적극적인 태도로 업무를 

수행한다고 하였다. 이는 상사로부터의 지시와 통제를 받을 때 보다 자율성을 부여 받을 때 

내적 동기부여 및 창의성이 증가하고 증가된 창의성을 업무에 적용 및 확산하게 된다. 그 결과 

조직구성원들은 높은 성취경험을 바탕으로 혁신행동이 나타나게 된다(진윤희, 2021).

이와 관련하여 진윤희･김성종(2015)은 조직구성원들이 자율적으로 의사결정을 하고 직무방

식의 개선과 직무계획의 수립, 본인의 의견을 발언할 수 있는 권한 등을 통해 직무자율성이 

향상이 되면 공기업의 조직구성원들은 혁신행동을 발현한다고 하였다.

조직구성원들이 부여된 일만 처리하는 등 지시와 통제에 의한 업무행동만 보이는 수동적인 

업무형태로는 조직의 혁신을 지속적으로 이끌어 나갈 수 없다. 조직의 목표성과 또한 달성할 

수 없으며 조직구성원 각 개개인의 가치실현도 이룰 수 없다. 기존의 업무 방식을 개선하고 

새로운 업무시스템을 만드는데에는 조직구성원 개개인들이 자율적이고 창의적으로 본연의 업

무를 수행할 수 있는 분위기가 형성되어야 만 내적 동기부여가 크게 발생하여 자발적으로 조직

혁신에 참여 할 것이기 때문이다.

본 연구는 조직구성원들의 직무자율성이 조직시민행동과 혁신행동간에 매개하여 어떻게 영

향을 주는지 검증하였다. 이에 선행연구를 고찰한 것을 근거하여 다음과 같은 연구가설을 설정

하였다. 

연구가설 4: 직무자율성은 조직시민행동과 혁신행동 관계간에 매개 할 것이다.

4. 절차공정성과 혁신행동

공정성 이론(Equity theory)은 조직구성원 개개인이 직무에 투입한 노력으로 얻은 보상(산출)

에 대한 비율을 다른 조직구성원들의 투입/산출의 비율과 비교하여 그 비율이 비슷하거나 같으

면 동등하다고 인식하여 조직이 공정성하다고 판단한다. 반대로 투입/산출 비율이 다르다고 생

각되면 조직구성원들은 불공정성을 느껴 그런 불공정성을 줄이려는 방향으로 동기부여가 된

1) SDT : Self Determination Theory 
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다. 즉 개인 간 또는 개인과 조직간 교환관계에 근거로 하는 이론이다(S. Adams, 1965)

공정성이론은 크게 분배공정성성과 절차공정성으로 나눌 수 있다(Greenberg, 1990). 분배공

정성은 직무 및 보상만족, 업무성과 등과 같은 결과물에 영향을 준다면 절차공정성은 조직몰

입, 조직 및 상사에 대한 신뢰 및 조직시민행동 등 조직분야 요인들에게 영향을 미친다고 하였

다(Folger 외, 1989; Mcfarlin 외 1992).

Leventhal(1980)은 형평성 이론을 비판하면서 조직 구성원들의 분배결정이 이루어지기까지

의 과정에 대한 절차공정성을 지속적으로 평가하며 이런 평가가 결과 자체에 공정하게 결정적

인 영향을 준다고 주장하였다. 이는 분배의 결과 그 자체보다 과정에 이루어지는 절차에 대한 

중요성을 더 강조 하였다(민병익･유태정, 2010). 절차공정성은 조직내에서 이루어지는 의사결

정 및 결과에 대한 과정이 공정하지를 말한다. 즉, 조직의 절차공정성을 구성원들이 신뢰하게 

되고 이는 조직의 의사결정과정을 믿음을 가지게 됨으로써 조직차원에서 요청하는 업무를 달

성하고자 한다(Latham 외, 2005). 

최근 연구자들이 절차적 공정성을 연구하는 이유는 공정성 인식이 개인의 태도 및 조직의 

목표달성에 바람직한 영향을 주기 때문이다(김미경･하태수,2021). 이처럼 분배공정성보다 절차

공정성을 조직구성원들에게 더 강조하는 이유는 분배공정성의 대상인 승진이나 보수인상 같은 

경우 결과물이 일정한 때에만 구성원에게 강하게 영향을 주지만 절차공정성의 대상이 되는 의

사결정의 절차는 조직구성원들이 수시로 일상적인 업무를 수행하면서 지각하기 때문이다

(Shore and Shore, 1995). 

최근 연구에 의하면 조직공정성 중에 절차공정성이 조직구성원의 자발적인 행동인 혁신행동

에 영향을 미치는 변수로 실증분석을 보여주고 있다(김종우･이지우, 2012; 김선우･서상혁, 

2018, 배석환･박형수･문국경, 2021). 

따라서 절차공정성을 높게 지각하는 것이 조직구성원들이 조직에 의해 공식적으로 요구하지 

않아도 조직의 효율성을 향상시키고 자발적인 행동변화를 유발한다고 하였다(Moon et al, 

2008; 표선영, 2020). 

이처럼 조직에서 아무리 좋은 정책이나 제도, 시스템을 도입한다고 하더라도 조직구성원들

을 이해시키고 설득할 수 있는 의사결정과정에 참여시키지 못한다면 구성원들은 밀실행정 즉, 

합리적이지 못하고 불공정하게 의사결정이 되었다고 생각할 것이다. 이에 따라 구성원들은 절

차공정성이 훼손이 되었다고 생각하여 조직의 정책방향에 적극적으로 참여하지 않을 것이다. 

또한, 소극적인 업무행태를 보일것이며, 자발적인 혁신행동도 보이지 않을 것이다. 

본 연구는 선행연구를 고찰한 것을 바탕으로 자발적 행동인 조직시민행동과 혁신행동간에 

매개하여 절차공정성이 혁신행동에 더 많은 영향을 주는지 검증하고자 다음과 같은 연구가설

을 설정하였다. 

연구가설 5: 절차공정성은 조직시민행동과 혁신행동 관계간에 매개 할 것이다.
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Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형

본 연구를 통해 공무원의 조직시민행동이 혁신행동에 미치는 영향 관계를 살펴보고 이들 간

의 영향관계에서 직무자율성과 절차공정성의 매개효과를 매개 효과를 검증하고자 하였다. 이 

연구는 조직시민행동의 이타적 행동을 독립변수로 선정하였으며, 종속변수는 혁신행동으로 하

였다. 매개변수는 직무자율성과 절차공정성 변수를 활용하여 분석하였다. 이론적 논의와 선행

연구를 통해 도출한 가설을 검증하기 위해 연구모형을 수립하였다. 도식화된 연구모형은 <그림 

1>과 같다.

<그림 1> 연구모형

2. 연구결과 분석자료

본 연구는 연구가설을 검증하기 위해 한국행정연구원에서 조사한 ｢2021년 공직생활실태조

사｣ 설문자료를 활용하였다.2) 본 자료는 2021년 8월12일부터 9월30일까지 중앙행정기관(47

개) 소속 국가직 공무원과 광역자치단체(17개) 소속 지방직 공무원을 대상으로 수집되었다.

본 연구에 사용된 표본의 인구통계학적 특성은 다음<표1>과 같으며, 연구분석을 위한 통계프

로그램은 SPSS 28.0과 AMOS 28.0을 사용하였다.

표본은 총 4,133명의 공무원이 연구대상이며, 중앙행정기관 공무원 2,092명과 광역자치단체 

지방직 공무원 2,041명이다. 인구통계학적 특성을 살펴보면, 남자 55.6%(2,296명), 여자 

2) 본 ｢2021년 공직생활실태조사｣ 설문자료는 한국행정연구원에서 생성한 자료를 활용하였으며, 한국행
정연구원의 연구자료관리규칙에 따라 사용허가를 받아 활용함.
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44.4%(1,837명)이고, 연령별로는 20대 9.2%(379명), 30대 29.0%(1,199명), 40대 36.3%(1,502

명), 50대이상 25.5%(1,053명)이고, 학력은 고졸이하 4.4%(182명), 전문대 5.5%(227명), 대학(4

년제) 73.8%(3,050명), 석사졸업 14.3%(593명), 박사졸업 2.0%(81명)로 대부분이 대학(4년제) 졸

업으로 나타났다. 직급은 1급~4급 4.9%(203명), 5급 23.2%(959명), 6급~7급 59.9%(2,474명), 8

급~9급 12.0%(497명)을 나타났다. 재직기간과 채용유형은 아래 <표 1>과 같다.

<표 1> 연구대상의 인구통계학적 특성

구분 인원(명) 비율(%) 구분 인원(명) 비율(%)

기관유형
중앙행정기관 2,092 50.6

재직기간

5년이하 964 23.3

광역자치단체 2,041 49.4 6년~10년 793 19.2

성별
남자 2,296 55.6 11년~15년 577 14.0

여자 1,837 44.4 16년~20년 700 16.9

연령

20대 379 9.2 21년~25년 314 7.6

30대 1,199 29.0 26년이상 785 19.0

40대 1,502 36.3

채용유형

공개경쟁채용 3,370 81.5

50대이상 1,053 25.5 경력경쟁채용 745 18.0

학력

고졸이하 182 4.4 기타 18 0.5

전문대 227 5.5

직급

1급~4급 203 4.9

대학(4년제) 3,050 73.8 5급 959 23.2

석사졸업 593 14.3 6급~7급 2,474 59.9

박사졸업 81 2.0 8급~9급 497 12.0

전체 : 4,133명

3. 변수의 설정과 측정지표

본 연구를 위해 사용한 독립변수인 조직시민행동은 선행연구에서 제시한 하위요인 중 ‘이타

적 행동’을 측정문항으로 선정하여 ‘31번 조직시민행동’ 2개 문항을 활용하였다(강지선, 2020). 

매개변수는 첫 번째가 직무자율성으로 Breaugh(1985)가 제시한 측정척도(업무방법/절차 선택

권, 업무속도/마감시한 통제권, 업무평가의 지표/기준 선택권) 3가지를 반영한 ‘4번 업무자율

성’ 3개 문항을 활용하였다(강지선･임효숙, 2020). 두 번째는 절차공정성으로 응답자 소속 기관

의 의사결정이 공정한 절차를 통해 이뤄지는가를 측정하기 위해 ‘21번 의사결정’ 4개 문항을 

활용하였다(표선영, 2020).

종속변수인 혁신행동은 진윤희(2021)가 선행연구에 사용한 ‘32번 혁신행동’의 3개 문항을 분

석에 활용하였다. 
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<표 2> 변수의 측정문항

변수명 측정문항

독립변수
조직시민

행동

결근한 동료 및 업무량이 많은 동료의 업무를 자발적으로 도와줌

동료들의 문제 및 걱정에 대해 귀 기울임

매개변수

직무
자율성

업무수행 방식 및 절차에 대한 선택권을 가짐

업무수행 속도 및 마감시간을 조절 

업무수행 평가지표 및 기준 마련에 참여

절차
공정성

공정한 방식을 통해 의사결정

어떠한 의사결정을 하는데 직원들의 의견을 고려

기관의 의사결정에 대해 설명/정보를 요구할 수 있음

기관의 의사결정에 대해 직원들이 이의를 제기할 수 있음

종속변수
혁신
행동

업무수행 방식을 창안 및 적용 하도록 노력

업무 문제해결을 위해 아이디어를 개발

업무를 개선하기 위해 적극적으로 노력

 ※ 출처 : 한국행정연구원 ｢2021년 공직생활실태조사｣발췌 작성 

4. 측정문항 타당성과 신뢰도

본 연구에 사용하는 측정문항의 타당성과 신뢰성 검증을 위하여 주성분 분석을 이용한 요인

추출방법과 직각회전을 사용하여 분석하는 베리맥스 회전(Varimax rotation)을 적용하여 탐색

적 요인분석(EFA)을 통해 검증하였다. 연구결과는 <표3>과 같이 분석 되었다. 

모든 변수 측정문항들의 요인적재량이 0.784에서 0.867 사이의 값을 가졌다. 따라서, 요인적

재량 값이 기준치를 충족하여 문항의 타당도를 확보하였다고 하겠다. 또한 신뢰도는 모든 변수

들의 Cronbach’s α계수가 기준치인 0.7이상으로 나타남에 따라 신뢰도가 있는 것으로 확인되

었다.

<표 3> 측정도구의 타당도 및 신뢰도 분석

변수
측정
문항

요인 1 요인 2 요인 3 요인 4
Cronbach’s α

계수

조직시민행동
1 .110 .225 .092 .858

.754
2 .125 .261 .095 .840

업무자율성

1 .253 .131 .813 .076

.8222 .158 .082 .850 .075

3 .209 .156 .799 .076

절차공정성

1 .828 .145 .216 .107

.908
2 .860 .162 .204 .071

3 .867 .109 .167 .091

4 .847 .094 .161 .085
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Ⅳ. 분석결과

1. 측정모형의 신뢰도 및 타당도

본 연구에서는 잠재변수와 측정변수에 대한 신뢰도와 타당도 검증을 위해서 신뢰도 검증과 

CFA를 실시하였다. CFA는 측정모형분석을 통해서 변수의 신뢰도와 타당도를 검증하는 방법이

다. 측정모형의 신뢰도와 타당도를 검증하려면 모든 측정변수의 표준화회귀계수가 모두 기준

치 0.7이상이어야 한다. 그리고 잠재변수의 CR(개념신뢰도) 값은 기준치 0.7이상을 넘어야 하

고 또한, AVE(평균분산추출)값도 기준치 0.5이상을 넘이어야 구성개념신뢰도(수렴타당도)를 확

보되었다고 볼 수 있다(Fornell and Larcker, 1981).

측정모형의 신뢰도 분석과 확인적 요인 검증결과 표준요인 적재치가 0.752에서 0.899 사이

의 값을 가졌으며 통계적으로 유의미하게 나타났다. CR(개념신뢰도)도 0.857에서 0.923 사이의 

값을 가졌으며, AVE(평균분산추출)값 역시 0.667에서 0.751 사이의 값이 나타나 모두 기준치 

값을 충족하였다. 따라서 측정모형은 신뢰도와 타당도를 확보하였다. 

측정모형분석은 아래<표 4>와 같이 분석되었다.

<표 4> 측정모형분석 : 신뢰도분석 및 확인적요인분석 결과

변수
측정
문항

표준요인
적재치

표준오차 t값 p값
CR

(개념신뢰도)
AVE

(평균분산추출)

조직시민행동
1 .808 - - -

.858 .751
2 .752 .030 33.457 ***

업무자율성

1 .816 - - -

.857 .6672 .767 .021 46.804 ***

3 .753 .021 46.166 ***

절차공정성

1 .853 - - -

.923 .751
2 .899 .016 71.284 ***

3 .811 .023 42.872 ***

4 .767 .024 41.073 ***

혁신행동

1 .773 - - -

.900 .7502 .788 .016 63.858 ***

4 .831 .026 39.897 ***

 유의수준 : ***p<0.01 

혁신행동

1 .144 .876 .115 .164

.8702 .107 .881 .134 .181

4 .177 .784 .134 .236
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다음은 측정모형의 판별타당도를 분석하였다. 판별타당도를 확보하기 위해서는 잠재변수 

AVE(평균분산추출)값의 제곱근값이 다른 잠재변수들의 상관계수값보다 커야 한다. 

잠재변수 간 상관계수 중에서 가장 큰 값이 0.639(조직시민행동과 혁신행동)이며, 이의 제곱

값인 결정계수는 0.408값 이다. 각 잠재변수 간에 구한 AVE(평균분산추출) 값이 각 잠재변수의 

결정계수보다 크다면 판별타당도를 확보했다고 할 수 있다. 

모든 잠재변수의 AVE값이 0.667 ~ 0.751 사이의 값을 가지고 있어 결정계수인 0.408값보다 

크므로 판별타당도를 확보했다고 할 수 있다. 자세한 분석결과는 다음 <표 5>와 같다. 

<표 5> 상관관계 및 AVE(평균분산추출)

구분 조직시민행동 업무자율성 절차공정성 혁신행동
AVE

(평균분산추출)

조직시민행동 1 .751

업무자율성 .321 1 .667

절차공정성 .339 .541 1 .751

혁신행동 .639 .405 .413 1 .750

2. 연구모형 검증결과

구조모형의 적합도 검증은 절대 적합도 지수와 상대 적합도 지수를 이용하여 모델의 적합도

를 판단한다. 각각의 지수는 표본의 크기에 따라 절대 적합도 지수는 민감하게 수치가 영향을 

받지만 상대 적합도 지수는 표본의 크기에 덜 민감하게 영향을 보인다. 이러한 이유로 여러 

학자들은 모델 적합도를 한가지 이상의 지수를 이용하여 모델의 적합도를 판단하도록 하고 있

다(Hair et al, 2010). 본 연구도 절대 적합도 지수와 상대 적합도 지수를 분석후에 연구모형의 

적합도를 판단하고자 한다. 

카이제곱 통계량(Chi-sqare Statistic)은 본질적으로 통계적 유의성 검정이기 때문에 표본크

기에 민감하여 표본이 큰 경우에는 값이 커질 수밖에 없어 적합성을 판정하는데 적합하지 않다

고 많은 연구자들이 문제를 지적하였다(Bentler and Bonnet, 1980; Jӧreskog and Sӧrbom, 

1983).

본 연구에 사용하는 한국행정연구원에서 생산된 ｢2021년 공직생활실태조사｣ 데이터 크기가 

크기 때문에 표본의 크기 매우 민감하게 반응하는 χ2/df의 값의 경우 Wheaton(1987)이 제시한 

기준치 5이하를 적합도 기준으로 하였다. 연구모형을 분석한 결과 χ2/df= 3.487로 제시한 기준

에 적합하였다. 다른 절대 적합도 지수를 살펴보면 GFI=0.994(0.9이상), RMR=0.01(0.05이하), 

RMSEA=0.025(0.05이하)로 나타났으며, 증분 적합도 지수는 NFI=0.994(0.9이상), RFI=0.991(0.9

이상), IFI=0.996(0.9이상), CFI=0.996(0.9이상), TLI=0.994(0.9이상)로 나타났다. 
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연구모형 분석결과 측정모형의 적합도는 통계적인 기준 요건을 모두 충족 하였다. 자세한 

연구모형의 적합도 분석결과는 <표 6>와 같다. 

<표 6> 연구모형의 적합도 분석결과

구분
절대 적합도 지수 증분 적합도 지수

χ2(df) GFI RMR RMSEA NFI RFI IFI CFI TLI

기준
-

※ χ2/df : 5이하
0.9
이상

0.05
이하

0.05
이하

0.9
이상

0.9
이상

0.9
이상

0.9
이상

0.9
이상

결과값
156.932

(df=45, P=000)
※ χ2/df= 3.487

.994 .01 .025 .994 .991 .996 .996 .994

조직시민행동과 직무자율성 및 절차공정성이 혁신행동에 미치는 영향을 검증한 결과 다음 

<표 7>과 같으며 구조방정식 모형을 토대로 인과 경로를 도식화하여 분석한 결과는 <그림2>와 

같다. 

본 연구의 구체적인 분석결과를 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 조직시민행동은 직무자율성에 

긍정적인 영향(β=0.321, p=000)을 주고 있으며, 통계적으로 유의미한 것으로 나타났다. 이는 

조직시민행동이 높으면 직무자율성도 높아진다는 것을 의미하며 가설1을 지지하는 것으로 나

타났다.

둘째, 조직시민행동은 절차공정성에 긍정적인 영향(β=0.339, p=000)을 주고 있으며, 통계적

으로 유의미한 것으로 나타났다. 이는 조직시민행동이 높으면 절차공정성도 높아진다는 것을 

의미하며 가설2를 지지하는 것으로 나타났다.

셋째, 조직시민행동은 혁신행동에 긍정적인 영향(β=0.540, p=000)을 주고 있으며, 통계적으

로 유의미한 것으로 나타났다. 이는 조직시민행동이 혁신행동에 매우 강한 영향력을 보였으며 

가설3을 지지하는 것으로 나타났다.

넷째, 직무자율성도 혁신행동에 긍정적인 영향(β=0.152, p=000)을 주고 있으며, 통계적으로 

유의미한 것으로 나타났다. 

다섯째, 절차공정성도 혁신행동에 긍정적인 영향(β=0.147, p=000)을 주고 있으며, 통계적으

로 유의미한 것으로 나타났다. 

<표 7> 연구모형 가설검증

가설 연구모형 경로
경로계수 S.E

(표준오차)
t값 p값

채택
여부표준화 비표준화

가설1 조직시민행동 ⇒ 직무자율성 .321 .400 .025 15.965 *** 채택

가설2 조직시민행동 ⇒ 절차공정성 .339 .428 .024 17.604 *** 채택
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 유의수준 : ***p<0.01 

<그림 2> 연구모형의 인과경로 검증결과

조직시민행동이 혁신행동에 미치는 직･간접효과를 검증하기 위하여 부트스트랩핑

(Bootstrapping) 분석을 실시한 결과, 통계적으로 유의미 하였다. 위에서 살펴본바와 같이 직접

효과는 모두 통계적으로 유의미한 것으로 나타났다. 조직시민행동이 혁신행동에 미치는 간접

효과는 <표8>과 같이 β=0.099(p=0.001)로 유의미한 것으로 나타났다. 매개변수들의 개별적인 

영향력을 살펴보기 위해 분석한 결과, 각각의 영향력이 직무자율성은 β=0.049(0.321*0.152), 

절차공정성은 β=0.050(0.339*0.147)로 나타났다. 이는 조직시민행동과 혁신행동의 관계에서 

직무자율성과 절차공정성은 부분 매개 효과를 가진다는 결론을 내릴 수 있다. 이 결론을 통하

여 직무자율성과 절차공정성의 긍정적인 매개효과가 확인되어 가설4와 가설5도 채택되었다.

<표 8> 혁신행동에 미치는 직간접 및 총효과분석

잠재변수
혁신행동

직접효과 간접효과 총효과

조직시민행동 .540***
.099***

(업무자율성 : 0.049/절차공정성 : 0.050)
.639***

직무자율성 .321*** .321***

절차공정성 .339*** .339***

 유의수준 : ***p<0.01 

가설3 조직시민행동 ⇒ 혁신행동 .540 .583 .024 24.641 *** 채택

가설4 직무자율성 ⇒ 혁신행동 .152 .132 .018 7.418 *** 채택

가설5 절차공정성 ⇒ 혁신행동 .147 .126 .017 7.385 *** 채택
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Ⅴ. 결론 및 시사점

정부에서 지속적으로 추진하고 있는 정부혁신을 성공적으로 이끌어 가기 위해선 공무원들의 

자발적인 혁신행동이 필요하다. 공무원들의 혁신행동에 직접적으로 영향을 주는 요인으로 공

무원의 직무특성과 연관이 있는 조직시민행동 하위요인인 이타적 행동의 영향력을 분석하였

다. 이들 간의 관계에서 직무자율성과 절차공정성이 매개하여 어떠한 영향을 미치는 지를 확인

하였다.

본 연구의 주요결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째, 조직시민행동은 구성원들의 혁신행동에 직접적으로 유의한 영향을 주었다. 

이것은 강경석･홍철희(2008)의 조직시민행동의 하위요인들이 구성원들의 혁신행동에 유의

한 영향을 준다는 연구와 일치한다. 하지만, 이는 조직구성원들이 조직시민행동을 낮게 인지하

면 혁신행동 또한 낮아진다는 것이다. 

공무원들이 스스로 내적 동기부여를 기반으로 본인의 역량을 향상시켜 적극적으로 조직혁신

에 참여할 수 하여야 한다. 각 조직구성원들의 개인 성향, 가치관 등을 고려하여 동기부여 될 

수 있는 요인들을 발굴･적용할 필요성이 있다. 특히, 조직혁신의 주요 화두로 떠오른 구성원들

과의 다양한 소통방안도 고민 해야 한다.

둘째, 직무자율성은 구성원들의 혁신행동에 유의한 영향을 주었다. 앞선 선행연구들과 같이 

직무자율성은 구성원들의 내적 동기부여를 활성화 시키는 핵심적인 변수이며 자발적인 혁신행

동을 유발시키는데 많은 영향을 주는 요인이다(김화연･오현규, 2018 ; 진윤희, 2021 ; 고대유, 

2022).

이는 공무원들이 자신의 업무수행시 자율성과 독립성 등 재량권을 부여 받을수록 자발적으

로 새로운 아이디어 창출하고 조직을 지속적으로 혁신시킨는 원동력이 될 것이다.

셋째, 절차공정성은 구성원들의 혁신행동에 유의한 영향을 주었다.

이는 배석환･박형수･문국경(2021)이 조직구성원 자신의 직무와 관련하여 자율적으로 의견을 

말할 수 있고 의사결정 결과를 올바른 피드백을 요구할 수 있을 때 절차공정성을 인식한다고 

하였다. 이는 사회적 교환이론을 바탕으로 보상이 나오게 된 절차와 과정의 정당성이 조직과 

구성원 간의 상호신뢰를 생성함으로써 조직구성원들의 혁신행동을 유발한다고 하였다. 구성원

들의 창의성과 자율을 통해 스스로 혁신하는 조직을 만들려면 무엇보다 조직의 공정성 중 특

히, 구성원들이 조직에서 느끼는 절차공정성을 많이 지각할 수 있도록 더욱 고민하는 것이 필

요하다.

마지막으로 조직시민행동과 혁신행동과의 관계에서 직무자율성과 절차공정성은 매개효과를 

보여 긍정적인 영향을 향상시키는 것으로 나타났다. 이런 결과는 조직구성원들에게 혁신행동

을 촉진시키기 위한 방안으로 새로운 아이디어를 요구하고 빠르게 변화하는 시대흐름에 맞춰 
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능동적으로 대응하는 혁신분위기 조성이 필요하다는 것이다. 따라서 정부혁신의 지속적인 추

진과 성공을 위해 공직 내 혁신분위기를 조직 전반으로 확산이 필요함을 보여주고 있다(이승

주･안소영, 2019). 

이러한 연구결과를 바탕으로 이론적 함의와 실천적 함의를 제시하면 다음과 같다.

이론적 관점에서는 보면, 조직시민행동은 혁신행동과 더불어 조직의 지속적인 혁신을 위해서

는 내적 동기부여 요인이며 중요한 변수이다. 그러나, 기존 선행 연구의 대부분 직접적으로 혁신

행동에 영향을 주는 검증 연구만 하고 있다. 조직시민행동과 혁신행동간과 조직구성원들이 자발

적으로 행동하는 변인들에 대한 영향력을 검증하는 연구는 미흡한 편이다. 이렇듯 대부분 선행

연구들은 조직공정성이 혁신행동에 직접적으로 미치는 영향(이용규･정석환, 2007;송경용･이승

일･문주호, 2012; 김종우･이지우, 2012; 김대욱･이희재, 2016; 김선우, 2018; 배석환･박형수･문

국경, 2021)을 연구 하였다. 김화연･오현규(2018), 이승주･안소영(2019)이 직무자율성이 혁신행

동에 직접적으로 미치는 영향을 연구하였고, 진윤희(2021), 고대유(2022)가 직무자율성의 직･ 
간접효과를 연구하였다. 따라서, 본 연구는 기존 선행연구에서 조직시민행동과 혁신행동간의 영

향관계를 제한적으로 실증분석한 것을 직접적으로 다루었다는 점에서 의의가 있다.

실천적 관점는 지속적인 정부혁신을 추진하기 위해서는 공무원들 스스로 혁신행동을 할 수 

있는 내재화가 필요하다. 이를 통하여 지속가능한 조직혁신을 할 수 있기 때문이다.

조직구성원의 성격, 인식 등 개인차가 발생하기 때문에 혁신행동은 다양한 요인들이 상호 

유기적인 작용을 통해 촉진된다고 하였다(Woodman and Schoenfeldt, 1989). 

이는 구성원들 스스로 혁신하는 조직을 만들기 위해서는 무엇보다 다양한 변수를 발굴하여 

적용할 필요성이 있다.

공무원 조직 특유의 계층적이고 집단성이 강한 문화에서는 소극행정을 하기 쉽다. 

기존에 하던 업무 패턴을 새로운 업무방식으로 전환하고 창의적인 새로운 시스템을 조직에 

도입하고 적용하기 위해 조직구성원들의 수많은 노력과 노하우가 필요하다. 이에 조직은 구성

원들의 자발적인 노력과 노하우를 조직에 새롭게 적용하고 확산시킴으로써 조직혁신을 성공적

으로 이루고자 한다. 따라서, 이를 실현하기 위한 방안으로 조직은 시행결과가 설령 만족스럽

지 못하거나 실패하더라도 용인하고 능동적으로 업무를 수행할 수유연하고 성숙한 조직문화가 

필요하다.

정부에서도 이를 해결하고자 일하는 과정에서 생긴 일부 실수 등에 책임을 감면함으로써 공

무원들이 적극적으로 업무수행할 수 있도록 정부는 ‘적극행정면책 제도’와 ‘사전컨설팅 제도’를 

실시하고 있다. 하지만 이 제도를 이용하는 공무원들은 극히 저조하다(박충훈 외, 2016). 정부

는 공무원들이 두가지 제도를 활용하여 적극행정을 할 수 있도록 홍보와 쉽게 접근할 수 있는 

제도적 보완이 우선적으로 필요하다. 이 제도는 실무 행정업무 처리 중에 발생하는 시행착오가 

발생할 경우 면책이라은 혜택을 주기는 하지만 공무원들이 적극 나서서 이용하지 못하는 것은 
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제도에 대한 신뢰성이 떨어지기 때문이다. 이는 공무원들이 행정업무 처리중에 본인에게 과연 

책임이 면할 수 있는지에 대한 의구심이 들기 때문에 제도를 활용하여 적극행정을 펼치기를 

꺼려하기 때문이다. 신뢰성을 향상을 위해 처벌만 감면하는 제도로는 공무원들의 내적 동기부

여를 유발 할 수 없기 때문에 제도를 적극 활용할 경우 인사평가 반영이나 확실한 인센티브를 

지급하는 등의 외적 보상이 필요하다고 하겠다. 이는 단순히 내적 동기부여나 외적 동기부여 

등 한가지 방안으로는 조직구성원들의 자발적인 태도를 발현시키기에은 한계가 있다는 것을 

보여주고 있다. 다양한 동기부여 방안을 발굴 및 적용으로 정부혁신이 조직분위기 및 공무원들

의 내재화에 체계적으로 확산할 수 있도록 해야 하겠다. 

조직내부의 규정과 절차 및 시스템 등 새로운 일하는 방식의 도입에 장애물이 발생하지 않도

록 선제적으로 파악하여 제거할 수 있도록 많은 고민과 노력이 필요하다. 이를 통해 직무수행

에 따른 책임 부담감을 줄여줌으로써 공무원들은 적극적으로 혁신행동을 발현할 것이다. 

정부가 추진하는 정부혁신을 성공하기 위해서는 조직구성원인 공무원들이 열린 마음으로 이

해하고 자발적으로 행동에 옮겨 실천하는데 있다. 이는 오랜시간과 다양하고 많은 노력이 필요

하기 떄문이다. 따라서, 조직구성원들이 이를 받아들이고 실천으로 옮기는 데에는 구성원들이 

변화를 수용하게 되는 원동력, 즉 내적 동기부여가 있어야 한다. 이것은 새로운 일하는 방식이 

스스로의 업무 생산성 향상에 도움이 된다는 확신이 가졌을 때 형성되기 때문이다.

조직구성원들에게 보상에 대한 지속적인 소통과 함께 급변하는 행정 환경속에서 효과적으로 

일할 수 있도록 돕는 체계적인 교육과 자기 계발 프로그램의 제공을 통해 변화에 대한 구성원

들의 안도감과 자신감을 심어줘야 한다. 이 과정을 통해 형성된 구성원들의 변화에 대한 안도

감과 자신감을 기반으로 새로운 방식으로 일하고자 하는 자발적인 혁신행동이 구성원들에게 

내재화 될 것이다.

다른 선행연구들과 마찬가지로 본 연구 역시 다음과 같은 한계를 가지고 있다. 첫째, 한국행

정연구원에서 생산된 설문데이터는 근원적인 한계를 가지고 있어 연구자들이 요구하는 측정도

구 선정하기 어렵다. 본 연구도 조직시민행동의 이타적행동만 분석에 활용하여 다른 하위요인

들의 영향관계를 포함하지 못하였다. 또, 조직공정성의 다른 하위요인을 포함한 인과관계를 검

증하여 반영하지 못한 점이다. 이는 본 연구결과를 전체 공무원 조직으로 일반화하는데 한계가 

있다.

향후 연구는 조직시민행동과 조직공정성의 모든 하위요인들의 측정문항을 활용하여 혁신행

동에 미치는 영향관계를 분석할 필요가 있다.
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<국문초록>

조직시민행동이 공무원의 혁신행동에 미치는 영향 연구: 직무자율성과 
절차공정성의 매개효과 분석

정부에서 지속적으로 추진하고 있는 정부혁신을 성공적으로 이끌어 가기 위해선 공무원들의 

자발적인 혁신행동이 필요하다. 공무원들의 혁신행동에 직접적으로 영향을 주는 요인으로 공

무원의 직무특성과 연관이 있는 조직시민행동의 이타적 행동의 영향력을 분석과 이들 간의 관

계에서 직무자율성과 절차공정성이 매개하여 어떠한 영향을 미치는 지를 확인하였다. 분석결

과로 첫째,조직시민행동의 이타적 행동은 혁신행동에 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타났다. 

둘째, 조직시민행동은 직무자율성과 절차공정성에 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타났다. 셋

째, 직무자율성과 절차공정성도 혁신행동에 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타났다. 넷째, 조직

시민행동과 혁신행동 관계에서 직무자율성과 절차공정성은 직･간접효과를 주는 것으로 나타났

다. 조직시민행동과 혁신행동 간의 영향관계를 직접적으로 실증검증한 것에 의의가 있다. 지속

적인 정부혁신을 추진하기 위해서는 공무원들 스스로 혁신행동을 할 수 있는 내재화가 필요하

다.

주제어: 조직시민행동, 직무자율성, 절차공정성, 혁신행동
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