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공직 내 적극행정의 영향요인에 관한 연구:
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최근 정부는 소극행정이 만연한 공직사회를 탈피하고 적극행정을 확산하기 위하여 다양한 방안을 추진하

고 있다. 공직사회의 적극행정 구현의 중요성은 행정의 비효율성을 극복할 뿐만 아니라 국민들에게 보다 나

은 행정서비스를 제공해줄 수 있다는 점에서 찾을 수 있다. 비록 적극행정에 대한 정의가 합의되지 않았지

만, 논의된 개념들을 종합해볼 때 적극행정이란 공무원들이 보유하고 있던 내재된 공공가치를 토대로 적극

적, 혁신적, 능동적, 창의적 행동을 발휘하는 개념으로 이해할 수 있다. 그동안의 선행연구들은 대부분 적극

행정면책제도에 대한 분석평가가 주를 이루고 있었으나, 적극행정이 개인의 가치와 행태를 포함한다는 점을 

고려할 때 조직 행태주의적 관점에서 접근할 필요가 있다. 이러한 문제의식을 바탕으로 본 연구에서는 조직 

행태주의적 관점을 토대로 적극행정에 영향을 미치는 요인들을 분석하고자 한다. 구체적으로는 적극행정에 

영향을 미치는 요인들을 개인행태요인, 직무역량요인, 조직·문화요인으로 구분하였으며, 개인행태요인에는 

공공봉사동기(PSM), 조직시민행동(OCB)을, 직무역량요인에는 공무원의 업무자율성과 직무수행역량을, 조직·
문화요인에는 조직목표의 명확성과 변화지향문화를 독립변수로 설정하였다. 본 연구는 한국행정연구원에서 

실시한 2018년 공직생활실태조사 데이터를 활용했으며, 가설을 검증하기 위해서 다중회귀분석을 수행하였

다. 분석 결과, 공공봉사동기, 조직시민행동, 업무자율성, 직무수행역량, 조직목표의 명확성, 변화지향문화는 

적극행정에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 그중에서도 공공봉사동기, 조직시민행동, 직무수

행역량 순으로 적극행정에 더 많은 영향을 미치고 있다는 것이 밝혀졌다. 본 연구는 이러한 분석결과를 바

탕으로, 공무원의 적극행정을 제고시키기 위한 개인, 직무, 조직적 측면의 요인을 종합적으로 고려함으로써 

이론적·실무적 함의를 제시하고자 한다.
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Ⅰ. 서 론

현 사회의 문제가 복잡하고 다양해짐에 따라 국민들의 공공부문에 기 하는 역할과 기

수준이 높아졌다. 정부는 이러한 행정수요를 충족하고, 효율적으로 국정관리를 운 하도록 

적극적인 역할을 요구 받고 있다(박충훈, 이현철, 김지연, 2016). 특히나 최근에는 공공서비스

를 제공하는 공직자들의 능동적인 역할을 강조함으로써 행정 서비스의 질을 높이고 행정의 

효율화를 추구하는 것이 중요한 과제로 부각되고 있다. 그러나 국민의 수요와 정부의 추구 

방향과는 다르게, 공무원들은 여전히 ‘무사 안일’한 행태를 보이고 있으며 이에 따라 행정의 

비효율성, 행정 서비스의 품질 저하를 초래하고 있다고 지적받고 있다(김윤권, 이재호, 윤수

재, 심호, 2011). 무사안일은 책임을 회피하고 소극행정을 유지하고자 하는 행태를 의미하는

데, 공무원들의 업무가 국민들의 생활과 접한 관련이 있다는 점을 고려해볼 때, 무사안일

이 단순히 개인이나 조직에만 향을 미치는 것이 아니라, 국민과 국가 전체의 이익과 귀결

되는 문제라는 점을 유념할 필요가 있다. 

이러한 무사안일은 조직을 막론하고 경계의 상이 되고 있는데, 특히나 공직의 경우 신분

보장 제도로 인해 더욱이 문제의 해결이 어려운 상황이다. 왜냐하면 공무원은 특별한 노력을 

기울이지 않아도 직업의 신분안정성이 유지되며, 공무원들끼리 경쟁의식을 느낄 일이 거의 

없어서 무사안일을 억제시키거나 줄이기 힘들기 때문이다(김윤권 외, 2011). 이러한 측면을 

고려해볼 때, 적극행정의 필요성과 중요성은 지속적으로 증가할 수밖에 없는 상황이다. 그러

나 최근까지도 활발히 논의되고 있는 개념임에도 불구하고, 아직까지도 적극행정의 개념이나 

구성요소가 무엇인지에 해서는 합의되지 않은 상황이다. 실제로 공직 현장에 있어서 적극

행정은 창의, 혁신, 배려, 공감, 현장중심, 협업 등의 다양한 단어들로 치환되어 표현되고 있

다. 이에, 본 연구에서는 다양한 연구자들과 현행 법적 체계에 명시되어 있는 적극행정의 개

념을 종합함으로써 적극행정의 개념을 정리하여 분석을 시도하 다. 즉, 적극행정을 공무원

들이 국민과 공공의 이익을 증진시키기 위해 능동적이고 적극적으로 업무를 수행하는 행위

로서 정의하고, 막 한 규모의 일자리 창출, 투자 유치와 같은 거창한 과제가 아니라도, 소관 

업무를 수행할 때 이용자 관점에서 업무절차를 보다 편리하게 개선하거나 예산을 절감하는 

행위까지도 적극행정의 개념화에 포함하 다. 

정부에서는 무사안일 문제를 극복하고 창의적이고 능동적인 공직문화를 형성하기 위해 ｢적
극행정 면책제도｣를 도입하여 운 하고 있다. 기존 선행연구들은 ｢적극행정 면책제도｣의 실

태조사와 사례를 분석함으로써 어떻게 제도를 활성화시킴으로써 적극행정을 촉진할 수 있을

지에 해 연구해오고 있었다(김윤권 외, 2011; 박희정, 2016; 오 균, 2017; 김난 , 2019). 그

러나 ｢적극행정 면책제도｣의 운  실적이 저조하고, 제도의 실효성이 없는 것으로 평가되고 

있는 상황이다(박충훈 외, 2016). 이는 제도적으로 적극행정을 장려하기 위한 여건을 마련한

다고 할지라도, 근본적으로 공무원들의 가치와 행동을 바꿀 수 없다면 적극행정을 촉진시키

기 어렵다는 것을 시사해준다. 따라서 법적제도를 완비하는 것도 중요하지만 조직 내에서 개

인을 어떻게 관리함으로써 그들의 행동변화를 이끌어낼 수 있을지 연구하는 것 역시 중요한 
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의의를 지닌다. 한편, 행태론적 측면에서 적극행정을 분석한 기존 연구들을 살펴보면, 조직적 

차원에서 적극행정의 확산에 향을 미치는 요인을 살펴보기 위해 리더십이나 조직구조 등 

특정한 요인을 분석하고 있었다(하미승, 2015; 이윤경, 2014; 정정길, 2008; 이창신, 2004). 그

러나 본 연구에서는 적극행정 자체를 변수화하고, 개인적 성향 및 가치요인들과 직무 및 조

직관리 요인들을 함께 고려함으로써 적극행정과의 관계를 살펴보고자 한다는 점에서 기존 

선행연구들과 차이점을 지닌다. 

이와 같은 배경 하에서, 본 연구에서는 공직 내에서 공무원들의 적극행정을 제고시킬 수 

있는 향요인을 살펴보기 위하여 개인행태요인, 직무역량요인, 조직·문화요인들로 구분하여 

분석을 시도하 다. 구체적으로는 개인행태요인에서는 공공봉사동기(PSM), 조직시민행동(OCB)

이라는 변수를 중심으로 살펴보고자 하며, 직무역량요인에는 업무자율성, 직무수행역량을 포

함하 으며, 조직·문화요인에는 조직목표의 명확성과 변화지향문화를 변수로 설정하여 향

력을 확인하고자 한다. 이와 같은 논의를 바탕으로 본 연구는 다음과 같은 연구 질문을 제시

하고자 한다. 첫째, 개인행태요인(공공봉사동기, 조직시민행동), 직무역량요인(업무자율성, 직

무수행역량), 조직·문화요인(조직목표의 명확성, 변화지향문화)은 적극행정에 어떠한 향을 

미치는가? 둘째, 이러한 요인들 중에서 어떠한 요인이 적극행정에 가장 큰 향력을 미치는

가? 본 논문에서는 이와 같은 연구 질문에 한 해답을 찾기 위하여 제 2장에서 이론적 논의 

및 선행연구를 고찰하고, 제 3장에서 연구의 모형과 연구방법에 해 설명하고자 한다. 이어

서 제 4장에서는 분석결과를, 제 5장에서는 분석결과를 토 로 개인행태요인, 직무역량요인, 

조직·문화 요인을 종합적으로 고려한 이론적·정책적 함의를 제시하고 본 연구의 한계와 후

속 연구에 해 제언하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 논의 및 선행연구 고찰

1. 적극행정

1) 적극행정의 개념적 논의

적극행정이란 소극행정1)의 반 개념으로서, 적극행정의 실현은 곧 소극행정을 지양한다는 

것으로 이해할 수 있다(박충훈 외, 2016). “적극행정”의 개념적 정의는 법령/행정 규칙에 따라 

다양하게 정의되고 있다. 예컨 , 감사원에서는 “감사원의 감사를 받는 자가 불합리한 규제를 

개선하거나 공익사업을 추진하는 등 공공의 이익을 위하여 성실하고 적극적으로 업무를 처

리하는 행위”로 정의하고 있다(｢감사원훈령｣ 제368호 제2조 제1항). 법적/행정 주체들의 개념 

1) 소극행정이란 공무원이 책임을 지지 않는 범위 내에서 최소한의 노력만을 기울이는 업무를 의미한

다(박정훈, 2009).
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정의를 바탕으로 연구자들도 다양한 방식으로 정의를 내리고 있다. 김윤권, 이재호, 윤수재, 

심호 (2011: 831)의 경우, 적극행정을 “공무원 등2)이 국가 또는 공공의 이익을 증진하기 위해 

성실하고 능동적으로 처리하는 행위”로 이해하 다. 이와 비슷하게, 박충훈 외(2016)는 적극

행정이란 일차적으로 공무원 개인이 처리하는 업무에 초점을 맞추어야 정의해야 하며, 국가

공무원법상에 제시되어 있는 공무원의 성실의무에 따라 ‘능동적’으로 이행하는 행위를 의미한

다고 밝혔다. 

한편, 외국의 경우 적극행정에 한 개념을 우리나라와 상이하게 바라보고 있었다. 우선, 

적극행정을 외국에서 어떤 개념으로 논의하고 있는지 정확한 개념적인 명칭을 찾기가 힘든

데, 서구적 맥락에서는 크게 두 가지로 나누어 살펴볼 수 있다. 첫째, 이종수(2016)의 논문에 

따르면 유럽의 경우 적극행정을 positive action으로, 미국의 경우에는 affirmative action으로 여

긴다고 밝혔다. 유럽에서 말하는 적극행정(positive action)이란 조직이나 사회에서 소수집단이 

채용 또는 승진 시에 불이익을 받지 않고 혜택을 받을 수 있도록 하는 조치를 의미하며

(Stratigaki, M., 2005), 이와 유사하게 미국의 적극행정(affirmative action)은 채용, 보상, 승진 등

에서 차별받는 집단에게 혜택을 제공함으로써 차별을 시정하려는 조치를 의미한다(이종수, 

2016). 둘째, 조직관리적 차원에서 심리적 안정감 (psychological safety)의 긍정적 효과와 조직

침묵 (organizational silence)의 부정적 효과에 초점을 맞추면서 조직 구성원들이 적극적이고 

혁신적인 행동을 유도하기 위한 조직소통 전략으로서의 적극행정개념을 살펴보고 있다. 즉, 

다양한 조직실패의 주원인으로 조직침묵을 지목하면서 두려움 없는 조직 (the fearless 

organization)의 전제조건인 심리적 안정감은 직, 간접적으로 적극적 행위를 촉진시킨다고 주

장한다(Edmondson, 2019). 결론적으로 서구적 관점과 맥락에서의 적극행정(positive action; 

affirmative action)은 1) 소수자를 우 하거나, 모집·선발 과정에서 균형인사정책을 실현시키

는 조치로 이해되거나 혹은 2) 심리적 안정감을 통해 발현되는 원활한 조직소통문화의 필연

적 결과물로서 이해되고 있다(<표 1> 참고)3). 

이와 다르게 한민국에서의 적극행정(proactive behavior)이란 제도를 통해 바꾸고자 하는 

조직원들의 행태와 행동에 초점을 맞춘다는 점에서 차이를 보이고 있다. 따라서 본 연구에서

는 국내에서 논의되고 있는 적극행정의 개념적 논의를 중심으로 살펴보고자 한다. 적극행정

에 한 국내의 법령·행정기관과 연구자들의 논의를 종합적으로 고려해볼 때, 적극행정이란 

공공가치 또는 공익을 증진시키기 위한 목적을 가지고 능동적, 적극적, 전문적, 창의적으로 

업무를 수행하는 행위로 정의할 수 있다. 본 논문은 적극행정이 단순히 가치적 측면 또는 행

동적 측면을 양자택일 하는 것이 아니라 가치와 행동이 결부된 가치행동적 개념으로 간주하

여, 다차원이 아니라 한 가지의 차원으로써 통합적(holistic) 개념으로 이해하고 살펴보고자 한

다. 이러한 개념적 정의와 이해를 바탕으로 가치 또는 행동을 나타내는 기존의 공공가치, 공

공봉사동기, 혁신행동 등과도 구별된다고 볼 수 있다. 

2) 여기서 말하는 ‘공무원 등’이란 중앙행정기관, 지방자치단체, 공공기관 등 모든 감사 상기관과 그에 

속하는 공무원 또는 임직원을 의미한다(김윤권 외, 2011).

3) 비록 적극행정에 한 개념적 정의 자체는 한국과 다른 관점으로 논의되고 있으나, 외국에도 한국의 

｢적극행정면책제도｣와 같은 유사제도가 존재한다(김윤권 외, 2011; 이종수, 2016).
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<표 1> 적극행정의 다양한 개념 정의

구분 개념 정의

국내

법령

·
행정

기관

감사원

· 감사원의 감사를 받는 자가 불합리한 규제를 개선하거나 공익사업을 

· 추진하는 등 공공의 이익을 위하여 성실하고 적극적으로 업무를 

· 처리하는 행위(｢감사원훈령｣ 제368호 제2조 제1항)

행정

자치부

· 공무원 등이 국가 또는 공공의 이익을 증진하기 위해 성실하고 

· 능동적으로 업무를 처리하는 행위(｢행정자치부훈령｣ 제1호 제3조 제1항)

경기도청
· 공무원 등이 국가 또는 공공의 이익을 증진하기 위하여 성실하고 

· 능동적으로 업무를 처리하는 행위(｢경기도 감사규칙｣ 제 3조)

연구자

박정훈

(2009)

· 공무원 개인이 처리하는 업무에 초점을 맞춘 행위

· ｢국가공무원법상｣에 제시되어 있는 공무원의 성실의무에 따라 ‘능동적’으로 이행하는 행위

김윤권 외

(2011)

· 감사원 훈령에서 정한 공무원 또는 임직원들이 국가 또는 공공의 이익을 증진하기 위해 성

실하고 능동적으로 처리하는 행위

박충훈 외

(2016)

· 공무원 개인의 행위 외에도 행정작용, 행정쟁송, 행정조직의 차원들을 모두 포괄하여 정의됨

· 행정작용법의 차원에서의 적극행정이란 행정이 법률구속과 재판통제에 완전하게 종속되지 

않고, 행정 스스로의 책임에 따라 행정목적을 실현할 수 있도록 자율성을 확보하는 법체계

를 마련하는 것

· 행정쟁송법 차원에서의 적극행정은 적극성과 자율성을 행정쟁송과정에서도 적용하는 것을 

의미

· 행정조직법 차원에서의 적극행정이란 행정조직을 편성함으로써 행정의 적극성과 자율성을 

최대한 확보하는 것을 의미

이종수

(2016)

· 행정의 집행을 맡고 있는 직업 공무원이 자신의 재량행위에 관련된 사항을 합법성의 범위 

내에서 성실하고 진취적인 태도로 처리하여 공익을 증진하는 행위

국외

영국

· Equality Act 2010에 근거하여 사회 내의 과소대표 집단 출신을 공직에 채용하도록 허용

하는 시책(이종수 2016)

· 노동 시장에서 성차별적 요소가 해소되는 것 (Stratigaki, M., 2005) 

미국

· 채용, 보상, 승진, 교육 등에서 차별 받는 집단들에게 혜택을 제공함으로써 사회적 다양성

을 보호하고 차별을 시정하려는 조치(이종수, 2016)

· 심리적 안정감을 통해 발현되는 원활한 조직소통문화의 필연적 결과물로서 이해 

(Edmondson, 2019)

2) 적극행정에 대한 선행연구 검토

적극행정에 한 관심이 지속적으로 증가하고 있음에도 불구하고 국내에서는 여전히 적극

행정과 관련된 연구가 부족한 상황이다. 현재 한국어 학술지 데이터베이스(KCI)에 등록되어 

있는4) ‘적극행정’이 주제어인 선행연구를 살펴보면, 1980년부터 2019년까지의 범위 내에서 총 

16건의 문헌을 찾을 수 있다. 연도별로 선행연구의 수를 살펴보면, 2006년 1편, 2009년 1편, 

2011년 2편, 2014년 1편, 2016년 6편, 2017년 2편, 2018년 3편으로, 양적 측면에서 연구가 활발

하지는 않았으나 적극행정 연구가 점차 증가하는 양상을 보이고 있다는 것을 알 수 있다. 학

문 분야별로 나누어 살펴보면, 행정학 분야에서 8편, 법학 분야에서 6편, 교육학 및 공공정책 

분야에서 1편씩 연구가 이루어진 것을 확인할 수 있었다. 즉, 적극행정에 한 관심과 수요

는 늘어가고 있지만, 아직까지는 학문적인 연구가 활발하지 않은 상황이다. 

4) 여기서 집계된 논문은 KCI등재지 기준이며, KCI등재후보지 또는 학위논문은 포함하지 않았다.
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적극행정을 바라보는 관점에는 크게 제도론적 관점과 행태론적 관점이 존재할 수 있다. 제

도론적 관점에서는 어떤 사회현상을 설명할 때 ‘제도’를 중요한 원인 변수로 판단한다(이계만, 

안병철, 2005). 제도주의에서는 사회, 정치제도의 구조적인 체계 아래에서 사회현상에 해 분

석하고 있기 때문에, 제도가 사회구성원의 행태를 결정한다고 본다. 이러한 제도론적 관점에

서 적극행정의 관계를 살펴볼 때｢적극행정면책제도｣ 또는 ｢사전컨설팅감사제도｣가 적극행정

에 향을 미치는 주요한 제도가 될 수 있다. 우선, 적극행정면책제도란 공무원 등이 국가 또

는 공공의 이익을 증진하기 위해 능동적이고 성실하게 업무를 수행하는 과정에서 발생한 절

차상 하자 또는 비효율, 손실에 하여 감사원법상 불이익한 처분을 요구하지 않거나 감경하

는 것을 의미한다(김윤권 외, 2011). 행정안전부에서는 국무조정실, 감사원, 국민권익위원회 등

과 함께 ‘적극행정 추진방안’(‘19.3.14)을 마련하 고, 그에 따라 관련제도를 개선하고 지방공무

원의 적극행정을 활성화하고자 한다. 마찬가지로, 사전컨설팅제도는 공무원들이 중요한 업무 

처리를 수행할 때 감사를 의식하여 소극적으로 행동하는 경향을 줄이기 위해 등장한 제도로

서, 감사부서에서 사전에 컨설팅을 제공해주어 해법을 제시해주는 지원 제도를 의미한다. 

현재 우리나라에서 적극행정과 관련된 선행연구들을 살펴보면, <표 2>처럼 주로 제도론적 

관점에서 접근하고 있다는 것을 알 수 있다. 즉, 적극행정면책제도와 사전컨설팅감사제도를 

통해 적극행정의 행태를 활성화시킬 수 있을 것이라고 보고 있으며, 이러한 논의를 바탕으로 

연구가 진행되고 있었다(김윤권 외, 2011; 박희정, 2016; 오 균, 2016; 김량기, 2019; 김난 , 

2019). 연구 분석의 상은 주로 ｢적극행정면책제도｣또는 지방정부의 사전컨설팅감사활동과 

같은 제도적 활동이기 때문에, 제도의 운  현황을 분석하거나 사례분석 또는 인터뷰를 통해 

제도를 활성화 또는 저해시키는 요인들을 탐색하는 방법을 활용하고 있었다. 

<표 2> 제도론적 관점에서 진행된 적극행정 선행연구 정리

연구자 주요 내용 분석대상 분석방법

김윤권 외 (2011)

적극행정 면책제도를 맥락분석, 법적분석, 요건분석으

로 규명하고 활성화 방안을 조직관리 차원, 제도운영

차원, 행위자 차원에서 제시

적극행정면책제도

맥락분석

법적분석

요건분석

이종수(2016)
지방정부 차원에서의 적극행정제고를 위해 적극행정 

저해요인에 대한 요인을 인터뷰 방식으로 도출

도지사, 중앙부처 차관, 

국장, 지방정부 기획관, 

시군의 과장, 주무관

문헌분석

면접

박희정(2016)
적극행정에 구현에 기여할 수 있는 지방자치단체 감사

의 개선과제 도출

지방자치단체의 

감사활동
실태분석

오영균(2017)

지방자치단체에서 시행중인 사전컨설팅감사의 현황을 

살펴보고 주인대리인이론과 시스템이론을 통한 정당

화의 논리적 근거 탐색

지방자치단체의 

사전컨설팅감사
쟁점분석

김량기 (2019) 적극행정면책제도의 활용이 저조한 요인분석
감사원의 

개별처분요구안
사례연구

김난영(2019)
지방자치단체가 실시하고 있는 사전컨설팅감사제도의 

운영실태를 분석하여 감사기구의 역할 탐색

지방자치단체의 

사전컨설팅제도
실태분석

- 884 -



6  ｢한국행정논집｣ 제31권 제4호

반면에 행태론적 관점에서는 사회 구성원의 관찰 가능한 행태 또는 행동을 살펴봄으로써 

객관적인 분석을 실시함으로써 사회현상을 해석한다. 본 연구는 행태론적 관점에 근거하여, 

개인의 적극행동을 살펴보고자 한다. 비록 적극행정 자체를 분석한 연구들은 아직까지 찾아

보기 힘들지만, 적극행정의 향요인을 검토하기 위해 적극행정을 저해하는 요인과 활성화 

시키는 요인들을 분석한 연구들은 찾을 수 있었다(박충훈 외, 2016; 이종수, 2016; 김윤권 외, 

2011). 먼저, 적극행정을 저해하는 요인으로는 ‘무사안일’5)이 핵심 변수로 고려되었다(김윤권 

외, 2011). 선행연구에 따르면, 공무원들의 무사안일에 미치는 향요인은 개인차원, 조직차

원, 환경차원으로 구분되어 분석되는 것으로 나타났다. 개인차원에서는 혁신적으로 업무하고

자 하는 의지가 부족하거나, 자신의 이익에 맞추어 행동하려는 경향, 독단적으로 업무를 처

리하는 상관 등이 있으며, 조직차원에는 의사결정의 권한이 없거나, 부처 간 협조 결여, 전문

성 부족, 레드테이프(형식주의) 등이 포함되어 있었다. 또한 환경차원에서는 제3의 향이나, 

단기적인 성과 중심의 문화, 권위적 조직문화 등이 해당되는 것으로 나타났다. 한편, 적극행

정을 활성화시키는 요인에 관한 선행연구들은 긍정조직행태6)의 향요인에 근거하여 진행되

고 있는 것을 확인할 수 있었다(박충훈 외, 2016). 즉, 긍정조직행태를 적극행정을 활성화 시

킬 수 있는 요인으로 간주하여 종속변수로 두고 연구를 진행하는 것이다. 하미승(2015)의 연

구에서는 긍정조직행태에 향을 미치는 요인들을 개인적 요인, 구조적 요인, 리더십 요인, 

문화적 요인, 사회화 요인으로 구분7)하 으며, 이러한 각 요인들이 긍정조직행태의 조성에 

긍정적인 향을 미치는 것으로 나타났다(박충훈 외, 2016). 

지금까지 논의된 적극행정과 관련된 선행연구들은 주로 제도적 측면의 효과성을 살펴보거

나, 적극행정을 직접적으로 연구하기보다는 적극행정에 향을 줄 수 있는 결과변수들을 연구

하는 것으로 나타났다. 그러나 본 연구에서는 이론적 논의와 선행연구결과를 토 로 적극행정

에 한 개념적 정의를 종합함으로써 적극행정 그 자체를 분석 상으로 삼았으며, 적극행정의 

향요인을 개인, 직무, 조직적 차원으로 나누어 분석하고자 한다는 점에서 차별 점을 지닌다.  

2. 적극행정의 개인행태 영향요인: 공공봉사동기와 조직시민행동

1) 공공봉사동기

공공봉사동기(Public Service Motivation: PSM)는 Perry & Wise(1990)의 연구를 필두로 현재까

지도 활발히 연구되고 있는 개념이다. 기존의 동기이론에 따르면, 개인은 합리적 욕구에 의

해 행동한다고 주장하고 있기 때문에, 공익을 위해 봉사하고자 하는 개인의 행태를 설명하지 

5) 무사안일이란 복지부동, 절차주의, 형식주의, 책임회피, 무책임 등의 개념을 복합적으로 포괄하는 개

념으로서(이유진, 정재삼, 2011), 조직 구성원이 자신에게 돌아오게 될 피해를 줄이기 위해 자기방어

적으로 선택하는 행동을 의미한다(Argyris & Schon, 1978).

6) 긍정조직행태(POB: Positive Organizational Behavior)란 조직구성원이 자신의 능력이나 역량을 믿고, 열

정적으로 직무를 수행하고자 하는 심리적 역량이자 행동역량을 의미한다(박충훈 외, 2016).

7) 하미승(2015)의 연구에서 개인적 요인은 직책수준, 근무경험, 연령을 포함하며, 구조적 요인에는 공

식성과 복잡성이, 리더십 요인에는 카리스마, 개인적 배려, 지적 자극이, 문화적 요인은 관계문화와 

성취문화가, 사회화요인은 오리엔테이션과 사회적 지원으로 구성되었다.
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못하고 있었다(오화선, 박성민, 2014). 그래서 공공부문에 종사하고 있는 근로자들의 동기 요

인은 무엇이고, 그러한 동기가 어떻게 형성되는지, 어떤 향을 주는지를 알기 위해 많은 연

구가 수행되어 왔다. 특히나 민간부문에 비해 외재적 보상(Extrinsic Rewards)이 부족함에도 불

구하고 내재적 보상(Intrinsic Rewards)을 우선시하는 공공부문 특유의 동기구조를 설명하기 위

한 맥락에서 공공봉사동기의 개념은 큰 관심을 받게 되었다(유민봉, 박성민, 2014).  

공공봉사동기는 합리적(rational)동기, 규범적(norm-based)동기, 정서적(affective)동기 3가지 

차원의 범주로 나눌 수 있다(Perry & Wise, 1990). 먼저, 합리적 동기란 공공부문의 종사자들

도 합리성을 추구하며, 자신 개인의 효용을 극 하기 위해 노력한다는 개념을 반 하는 동기

를 의미한다. 다만, 이 때 극 화하고자 하는 효용의 의미는 개인의 사적이익 추구에 그치는 

것이 아니라, 국민과 국가를 위해 봉사하는 행위가 개인의 효용으로 전환되는 것을 의미한

다. 즉, 합리적 동기는 정책과정에 참여함으로써 특정 이해관계를 지지하고 상호 교환적 관

계를 지니는 동기유형이라고 정의될 수 있다(박성민, 김민 , 김민정, 2013). 공공부문의 구성

원들은 정책과정에 참여함으로써 사회문제를 해결하는데 기여한다는 만족감, 자긍심과 같은 

개인의 효용으로 이어지게 된다(유민봉 외, 2014).

규범적 동기는 공공선 및 공익을 증진하고 실현시키기 위해 공공조직의 구성원으로서 성

실히 의무를 다하고, 공동체에 속한 시민으로서 의무를 수행하는 동기를 의미한다(김민 , 김

화연, 오현규, 박성민, 2015). 다시 말하면, 규범적 차원의 동기는 공익에 한 몰입을 의미하

며, 공익에 한 봉사욕구, 정부에 한 충성심, 사회적 형평의 추구를 포함한다(유민봉 외, 

2014). 이 중에서도 공익에 한 봉사욕구는 규범적 차원의 동기 중에서 핵심을 이루는데, 그 

이유는 공익에 한 봉사가 본질적으로 이타성을 포함하고 있기 때문이다. 또한 공공조직의 

구성원들은 국가의 주권을 담보하는 역할을 수행한다는 점에서 높은 애국심과 국가 및 국민

에 한 충성심이 요구되고 있다(유민봉 외, 2014). 이 외에도 정치적·경제적 약자들을 위한 

활동을 수행함으로써 효율성뿐만 아니라 사회적 형평성의 가치를 함께 고려하는 것이 규범

적 차원의 동기가 될 수 있다.

마지막으로, 정서적 동기란 개인이 사회에서 필요한 존재라고 믿으며, 정책에 헌신하고자 

하는 인류애적 동기로 이해할 수 있다(김민  외, 2015; 김민정, 박성민, 2013). 예를 들면, 동

정심과 희생정신, 선의의 애국심이 포함된다. 즉, 사회적으로 중요한 정책에 해 동정과 희

생을 통해 정책에 몰입하게 되는 동기로 정리할 수 있다. 이는 ‘선의의 애국심’으로 설명가능

한데, 선의의 애국심(Patriotism of Benevolence)이란, ‘국가 내에 존재하는 모든 국민에 한 

광범위한 사랑과 그들에게 부여된 모든 기본적 권리를 보호해주고자 하는 마음’으로서 타인

에 한 사랑과 희생에 기초한 정서적 차원의 동기를 의미한다(유민봉 외, 2014:410).

한편, 초기에 제시된 공공봉사동기의 개념은 공무원이라는 직업적 가치에 초점을 두어 “타

인에게 도움을 주고 공공의 복리를 증진시키기 위해 공공부문에서 공통적으로 나타나는 동

기와 행태”로 정의되었다(Perry & Hondeghen, 2008). 그러나 공공봉사동기는 공무원들이 갖는 

동기에 국한시키지 않고 보다 넓은 범위로 확장함으로써 지역 공동체, 국민, 국가, 인류를 위

해 봉사하려는 일반적인 이타심으로 정의되기도 한다(Rainey & Steinbauer, 1999). 또한 

Taylor(2007)는 “개인들이 사회에 도움이 될 수 있는 행동에 몰두할 수 있게 만들어주는 동기
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들의 혼합체”라고 정의한 바 있다. 공공봉사동기의 선행연구에 따르면, 공공부문의 종사자들

은 외재적 보상(Extrinsic Rewards)보다 내재적 보상(Intrinsic Rewards)을 우선시하며, 개인적 효

용을 추구하는 합리적 동기보다 공공의 이익과 내재적 동기를 강조하는 규범적, 감정적 동기

에 더 많은 관심을 가진다(Perry & Wise, 1990). 이는 실증분석을 통해서도 확인할 수 있었는

데, 공공부문의 종사자는 외재적 동기보다 공익을 추구함으로써 만족감을 느끼는 내재적 동

기를 더 선호하는 것으로 밝혀졌다(Park & Rainey, 2008). 이처럼 공공봉사동기에 한 정의가 

학자들마다 다양하게 이루어진다는 것을 확인할 수 있었는데, 본 연구에서는 공공봉사동기를 

공무원들이 갖는 내재적 동기로 정의하고, 공공봉사동기 중에서도 규범적, 정서적 공공봉사

동기를 중심으로 살펴보고자 한다.  

2) 조직시민행동

조직의 성과는 조직 구성원의 행위로부터 비롯되므로, 조직 구성원들은 조직 내에서 맡은 

역할을 충실히 이행하도록 요구된다. 그러나 성공적인 조직은 조직구성원이 단순히 주어진 

역할(in-role)만 이행하는 것이 아니라 주어진 역할 이외의 역할(out-role)까지도 충실히 이행하

는 것으로 나타났다(이종찬, 2010). 즉, 조직 구성원들이 주어진 역할 이외의 역할(out-role)까

지도 책임지려 할 때 보다 조직의 성과가 향상될 것이라고 이해할 수 있다. 그러나 조직에서 

조직 구성원들이 수행해야 하는 모든 역할에 해 규정할 수 없기 때문에, 규정된 역할 이외

에 역할에 해서는 조직 구성원들이 자발적으로 이행하는 것이 필요하다. 

조직시민행동(organizational citizenship behavior, OCB)은 이러한 개념을 잘 설명해주고 있다. 

Organ(1988)에 따르면, 조직시민행동이란 조직이 공식적으로 보상을 제공하거나 강제의 규정

을 만들지 않았음에도 불구하고 개인이 자발적으로 하는 행위를 의미한다. 구체적인 예시로

는, 조직 내에서 동료들을 돕고자 하는 행동이나, 조직을 위해 개인의 희생을 감수하는 행동

으로 나타나기도 한다(박성민, 김선아, 2015). 이러한 조직시민행동의 선행요인에는 개인적, 

심리적, 조직적 차원의 요인이 향을 미치는 것으로 나타났다(서은혜, 이효주, 박성민, 

2018). 개인적 차원의 요인에는 공공봉사동기와 같은 동기요인이 포함되며(김정인, 2014), 조

직적 차원에는 리더십, 조직몰입 등의 요인들이 조직시민행동과 관련이 있는 것으로 나타났

다(김호균, 김정인, 2013; 박신국, 류은 , 류병곤, 2016). 본 연구에서는 조직 내의 동료와 상

사를 자발적으로 도와주는 행동을 조직시민행동으로 규정하여 분석하고자 한다.

3) 공공봉사동기, 조직시민행동과 적극행정 간의 관계

자기결정성이론(SDT)에 따르면 개인의 행동은 자율성의 수준에 따라 조절되고, 이러한 조

절의 수준은 내재적 동기와 외재적 동기의 연속체에서 이루어지게 된다. 이 이론에 따르면, 

조직에 입직 한 후에도 다양한 조직 특성과 직무 특성에 의해 개인의 내재적 동기가 강화되

거나 약화될 수 있다(Deci & Ryan, 1985). 즉, 동기는 다양한 환경으로부터 향을 받을 수 

있으며, 외재적 동기도 내재적 동기로 전환될 수 있다는 것을 시사해주고 있다. 그들은 내재

적 동기를 유지하고 강화시키는 핵심 요인으로 자율성(autonomy), 역량성(competence), 관계
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성(relatedness)을 제시했다. 앞서 적극행정이란 공무원 스스로 공공가치를 실현하기 위해 능

동적, 적극적인 업무적 행동을 취하는 것이라고 논의한 바 있다. 즉, 적극행정은 그 자체로 

가치와 행태가 결부되어 있는 개념이기 때문에 공공봉사동기 및 조직시민행동과 같은 개인

의 동기 및 행태와 접한 관련이 있을 수밖에 없다. 

선행연구에 따르면 공공봉사동기는 혁신행동(김태호, 노종호, 2010)뿐만 아니라 직무만족 

및 조직몰입(박주원, 조윤직, 2016)에도 긍정적인 향을 미친다는 것이 실증적으로 밝혀졌다. 

한편, 조직시민행동은 주로 조직효과성의 주요변수로서 연구되곤 했다. 다수의 연구에서 조

직시민행동은 공정성과 정(+)적인 향관계가 있는 것으로 나타났다(박철민, 김 원, 2004; 강

여진, 장지원, 2005). 또한 조직시민행동은 리더십, 조직문화(서인덕, 이원형, 2006), 신뢰와 조

직몰입(최익봉, 2005) 등과 같이 다양한 요인들과의 향관계를 분석한 연구들이 존재한다는 

것을 확인할 수 있었다. 비록 공공봉사동기와 조직시민행동이 적극행정에 어떠한 향을 미

치는지를 규명한 연구는 아직까지 이루어지지 않았으나, 이론적 논의와 선행연구결과에 근거

하여 공공봉사동기와 조직시민행동을 적극행정에 향을 미치는 개인행태요인으로 설정하고, 

긍정적인 향관계가 있을 것이라는 가설을 설정하여 연구하고자 한다.

3. 적극행정의 직무역량 영향요인: 업무자율성과 직무수행역량

1) 업무자율성과 직무수행역량

업무자율성이란 조직 구성원들이 업무를 수행할 때 갖게 되는 독립성과 재량을 의미한다

(Hackman & Oldham, 1975). 본 연구에서는 공무원이 업무 수행 시 가지게 되는 자율적인 권

한 정도를 업무자율성이라고 조작적 정의하여 살펴보고자 한다. 공무원들은 공무원법상의 체

계 하에서 제약을 받으며, 직급별로 업무 수행에 있어 다른 권한을 부여 받는다. 이러한 상

황을 고려해볼 때, 공무원들은 모두 다른 수준의 업무자율성을 가지고 있을 것이라고 예상할 

수 있다. 한편, 선행연구에 따르면, 조직구성원들은 높은 업무자율성을 부여받을 때, 강한 내

재적 동기가 생기며(Conger & Kanungo, 1988), 혁신행동을 발휘하는 것으로 나타났다(김화연, 

오현규, 2018). 뿐만 아니라, 직접적인 향뿐만 아니라 업무자율성의 조절효과를 살펴본 연

구에 의하면, 업무자율성이 증가할수록 공공봉사동기가 조직몰입에 미치는 긍정적인 향이 

더욱 강화되는 것으로 밝혀졌다(박주원, 조윤직, 2016). 비록 적극행정과의 인과관계를 분석

한 선행연구는 아직 이루어지지 않았으나, 앞서 적극행정이 가치행동적 개념이라고 논의한 

바 있기 때문에 이러한 선행연구결과를 토 로 본 연구에서도 업무자율성이 적극행정에 

향을 미칠 수 있는 직무적 차원의 요인이 될 수 있을 것이라고 판단하여 고려하게 되었다. 

직무수행역량이란 연구자에 따라 직무능력, 직무역량 등 다양하게 정의 내려지고 있다(황

재원, 박경미, 2014). McClelland(1973)는 직무수행역량을 실무에서 우수한 직무성과를 예측할 

수 있게 하는 개인의 내재적 특성으로 정의하 으며, Klemp(1980)는 개인이 어떠한 역할을 

수행할 때 성공적인 결과를 가져오게 하는 내재적인 특성이라고 정의하 다. 또한 McLagan(1982)

은 “직무나 역할수행에서 뛰어난 수행자와 관련된 개인의 능력특성”으로 이해하 다. 이와 마
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찬가지로, 국내 연구자 박천오, 김상묵(2004)의 연구에서도 직무수행역량을 직무수행 과정에

서 개인이 인식하는 업무해결 능력으로 정의하고 있다. 직무수행역량은 Bandura(2010)의 사회

학습이론 중 하나인 자기유능감(self-efficacy)과도 연결 지어 파악할 수 있는데, 그에 따르면 

자기유능감이란 특정과업을 성공적으로 수행할 수 있는 자신의 능력에 한 개인의 믿음을 

말한다(이규만, 임효창, 2001). 이러한 개념들과 정의를 바탕으로 본 연구에서는 직무수행역

량을 자신의 능력에 한 개인의 믿음과 어떤 역에서 보통 사람이 흔히 할 수 있는 수준 

이상의 수행 능력을 보이는 전문성의 개념을 종합하여 정의하고자 한다. 

2) 업무자율성, 직무수행역량과 적극행정 간의 관계

Hackman & Oldham(1976)의 직무특성이론(Job Characteristics Theory)에 따르면, 개인의 동기

는 직무 자체의 특성과 연결되며, 직무의 특성은 기능 다양성(skill variety), 과업정체성(task 

identity), 과업 중요성(task significance), 자율성(autonomy), 환류(feedback)로 구분될 수 있다(유

민봉 외, 2014, 416-417). 이 중에서 자율성은 조직 구성원이 자신의 작업 일정 및 과정을 결

정하는 데 있어서 자유의 정도를 나타내는 것으로서 권한위임, 재량권 등을 의미한다. 높은 

업무자율성을 가진 개인은 업무수행에 관여되는 여러 가지 통제들로부터 벗어날 수 있기 때

문에 조직 구성원들의 강한 내재적 동기를 이끌어 낼 수 있다(Conger et al., 1988). 이에 따라 

기존 선행연구에서는 업무자율성이 조직을 위한 자발적이고 헌신적인 노력을 유발시키는 중

요한 개념으로 파악하여 연구를 진행해왔다(Janz & Prasarnphanich, 2003). 김해룡, 김쌍언

(2011)의 연구에서도, 업무자율성이 높은 조직구성원의 경우 높은 자존감을 가지고 있으며 조

직에 한 긍정적인 태도와 행동을 보이는 것으로 밝혀졌다. 결국, 개인에 한 조직의 자율

성 부여 수준이 높을수록 개인은 보다 높은 책임의식을 갖고 직무를 수행할 수 있게 된다. 

이를 고려해볼 때, 업무자율성은 적극행정에 긍정적인 향을 미칠 것으로 예상할 수 있다. 

한편, 선행연구에 따르면 직무수행역량은 혁신행동과 같은 개인의 긍정적 행태를 촉진시키

는 것으로 밝혀졌다. 허명숙, 천면중(2015)의 연구에서는 산업조직 구성원들을 상으로 지식

통합능력과 혁신행동 간의 관계를 살펴보았는데, 분석 결과 지식통합능력이 높을수록 혁신행

동을 더 많이 하게 되는 것으로 나타났다. 즉, 업무지식을 잘 활용하고, 업무와 관련된 스킬

을 배움으로써 더 많은 혁신행동을 촉진하게 된다. 또 다른 선행연구에서는 지식창출의 수준

이 업무성과에 긍정적인 향을 주는 것으로 나타났는데(이홍재, 차용진, 2006), 이러한 연구 

결과들은 조직구성원이 보유하고 있는 직무의 수행역량이나 그에 한 성과들이 개인의 능

동적 행동과 성과로 이어지게 된다는 것을 보여주고 있다.

적극행정은 공무원들이 그들의 직무를 수행하는 상황 속에서 이루어지는 일련의 행태로 

이해될 수 있다. 특히나 앞서 언급한 것처럼 공무원들의 경우 직급에 따라 업무자율성이 제

한적이며, 순환보직제도로 인해 다양한 직무를 맡을 수밖에 없는 상황이기 때문에 공무원들

이 맡고 있는 직무에 한 고려가 적절하게 이루어질 필요가 있다. 이에, 본 연구에서는 직

무역량요인으로서 업무자율성과 직무수행역량을 독립변수로 설정하 으며, 두 변수들과 적극

행정의 긍정적인 향관계를 유추하여 가설을 설정하고 분석하고자 한다.
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4. 적극행정의 조직·문화 영향요인: 조직목표의 명확성과 변화지향문화

1) 조직목표의 명확성에 대한 개념적 논의와 적극행정 간의 관계

조직의 목표는 조직의 존재 이유이자 목적이 될 뿐만 아니라 조직구성원들의 태도와 행동

에 직·간접적인 향을 미친다(양다연, 조윤직, 2019). 조직목표의 명확성(goal clarity)이란 일

반적으로 조직목표의 모호성(goal ambiguity)8)의 반 개념으로 이해되고 있다(박정호, 2018), 

즉, 조직목표의 명확성이란 조직이 제시하고 있는 목표가 개인에게 얼마나 구체적으로 제시

되고 있는가를 의미한다(Rainey & Jung, 2015; 박정호, 2018:198 재인용). 

한편, 명확성을 정의하는 관점은 크게 구조적·조직적 차원과 미시적·개인적 차원으로 나

눌 수 있다(김서용, 김선희, 2015). 구조적·조직적 차원의 접근을 통해 조직목표의 명확성을 

구분하는 경우, 공사조직 간의 특성적 차이를 중심으로 논의되며, 미시적·개인적 차원으로 

접근할 경우에는 개인의 인식과 심리를 중심으로 논의된다. 본 연구에서는 공무원 개인을 

상으로 분석연구를 진행하고자 하므로, 조직목표의 명확성이란 공무원 개인이 인지하는 조직 

목표의 구체성과 명확성으로 정의내리고자 한다.

Locke(1968)의 목표설정이론에 따르면 목표가 갖는 속성은 개인의 구체적인 행동에 한 

근거와 동기를 형성한다. 따라서 조직구성원이 목표를 정확히 인지하여 행동하는 경우에 직

무에 한 성취감과 만족을 높이게 된다(송주연, 남태우, 2018). 또한 조직목표가 명확할수록 

공공봉사동기가 높아지는 것으로 나타났다(박정호, 2018). 한편, 모호성과 관련된 선행연구를 

살펴본 결과, 조직의 목표가 모호할 때 개인과 집단은 동일한 상황에 해서도 중의적으로 

해석하고, 해결을 위한 행동방식 역시 일관성을 잃게 된다(Rainey et al., 2015). 이러한 사실

은 김서용 외(2015)의 연구에서 실증적으로 규명되었는데, 그들의 연구에 따르면 모호성은 조

직효과성에 부정적인 향을 미치는 것으로 나타났다. 그들은 모호성을 역할모호성, 업무모

호성, 목표모호성으로 구분하고, 모호성과 조직효과성(직무만족, 조직몰입, 직무몰입, 성과지

향성, 스트레스, 이직의사)과의 향관계를 살펴보았다. 분석 결과, 목표모호성과 업무모호성

은 직무만족, 조직몰입, 직무몰입, 성과지향성에 부정적인 향을 미치고 있었으며, 역할모호

성은 스트레스와 이직의도에 부정적인 향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 구분된 모호성

의 유형 중에서 목표모호성이 조직효과성에 가장 부정적인 향을 미치는 것으로 밝혀졌다. 

공공조직의 경우 민간조직과는 다르게 공공가치와 공익이라는 다소 추상적일 수 있는 가

치를 추구하기 때문에 종종 조직의 목표가 불명확하다는 지적을 받고 있다(양다연 외, 2019; 

박정호, 2018; 송주연 외, 2018). 개인은 조직으로부터 다양한 향을 받게 된다는 점을 고려

해볼 때(강나율, 김민 , 박성민, 2019), 앞서 살펴본 이론적 논의와 선행연구에 근거하여 조

직목표의 명확성이 개인의 가치와 행태에 상당한 향을 미칠 수 있음을 예상할 수 있다. 따

라서 본 연구에서는 조직·문화요인으로서 조직목표의 명확성을 포함하여 연구를 진행하고자 

한다.

8) 조직목표의 모호성이란 조직의 목표와 목표의 집합에 한 해석적 어려움을 의미한다(김서용, 김선

희, 2015).
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2) 변화지향문화에 대한 개념적 논의와 적극행정 간의 관계

문화(culture)란 집단 구성원들이 생활양식과 행동양식을 학습함으로써 언어와 모방을 통해 

다음 세 로 전해진 것을 의미한다(정준수, 김문중, 2017). 이러한 문화의 개념을 조직에 적

용시킨 것이 조직문화인데, 조직문화의 개념을 처음 사용한 Pettigrew(1979)는 조직문화를 조

직 내에서 공유되는 상징, 언어, 이념, 의식의 총체적 집합체라고 정의하 다. 이와 유사하게 

국내 연구자인 이학종(1997)의 연구에서도 조직문화를 한 조직 내에서 구성원들이 공유하는 

가치관, 신념, 이념, 기술뿐만 아니라 지식을 모두 포함하는 종합체로 정의한 바 있다. 즉, 조

직문화란 조직 구성원들의 신념이나 행동에 향을 미치는 공유된 생활양식으로 이해할 수 

있다(박성민 외, 2015: 154). 따라서 조직문화의 유형에 따라 조직구성원들에게 상이한 방식으

로 동기를 부여하며, 그 내용이나 형식이 모두 다르게 나타날 수 있다. 

조직문화의 유형에 해서 학자들은 다양한 관점을 제시해왔는데, 본 연구에서는 Cameron 

& Quinn(1999)의 문화연구를 기반으로 조직문화의 유형을 살펴보고자 한다. 그들은 조직에서 

중시하는 가치를 연속선상에 배열함으로써 차원을 나누어 조직문화를 유형화9)시켰다. 가로축

은 내부(통합)와 외부(경쟁)라는 립되는 가치로 이루어져있으며, 세로축은 변화·유연성과 

질서·안정성이라는 립된 가치로 구분된다(박성민 외, 2015). 그들은 두 개의 큰 축을 바탕

으로 조직문화를 위계지향문화(Hierarchy Culture), 관계지향문화(Clan Culture), 혁신지향문화

(Adhocracy Culture), 과업지향문화(Market Culture)로 구분하 다. 위계지향문화는 외부의 경쟁 

보다는 내부의 통합을 중시하고 조직의 질서와 안정성을 중요하게 생각하는 문화이다. 관계

지향문화는 위계지향문화와 마찬가지로 외부의 경쟁 보다는 내부의 통합을 중시하지만, 변화

와 유연성을 중요시한다는 점에서 차이를 지닌다. 혁신지향문화는 관계지향문화와 마찬가지

로 변화와 유연성을 중요시하지만 외부의 경쟁을 중요시 하는 문화이다. 마지막으로, 과업지

향문화는 외부의 경쟁을 중시하고 안정적이고 통제적인 조직구조를 지향하는 문화이다. 

Amy Edmondson(2019)은 최근 ｢두려움 없는 조직｣(원제: The Fearless Organization)이라는 저

서를 통해서 심리적 안정감을 줄 수 있는 조직환경에 해 이야기한 바 있다. 심리적 안정감

(Psychological Safety)이란 구성원이 업무와 관련된 어떠한 의견을 낸다고 할지라도 조직에서 

불이익을 받거나 보복당하지 않을 것이라는 믿음을 의미한다. 만약 조직 구성원이 조직으로

부터 심리적 안정감을 받지 못한다면 그들은 어떠한 시도도 하지 않을 것이며, 현재의 상태

를 유지하기만 할 것이다. 적극행정에는 부작위 행동을 하지 않는 것 역시 포함되며, 변화를 

수반할 수밖에 없는 행동이다. 그러나 이러한 변화는 현재 상태에서 벗어난다는 점에서 저항

을 불러일으킬 수 있다. 조직문화가 변화에 저항적이라면 조직구성원은 조직으로부터 심리적 

안정감을 받지 못할 것이고, 새로운 시도를 할 가능성은 낮아질 것이다. 따라서 본 연구에서

는 변화와 유연성을 조직의 제1의 가치로 두고 내부 통합과 외부 경쟁을 모두 중시하는 조직

문화를 연구하기 위해서 Cameron & Quinn(1999)이 제시한 관계지향문화와 혁신지향문화를 

결합하여 ‘변화지향문화’로 명명하여 살펴보고자 한다. 

9) 서로 양립 불가능한 경쟁관계에 놓여있는 가치를 배열했기 때문에 ‘경쟁가치모형(Competing Value Model)’

으로 불린다.
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앞서 논의한 Amy Edmondson(2019)의 주장처럼, 국내 선행연구에 따르면 외부환경에 한 

응과 변화를 지향하고, 구성원의 참여와 개발을 강조하는 문화에서는 구성원의 혁신행동을 

높이는 것으로 밝혀졌다(최인옥, 박지환, 선종규, 2011). 또한 안경섭(2008)은 중앙정부부처를 

상으로 조직문화와 조직성과의 향관계를 살펴보았는데, 분석 결과 관계지향문화와 혁신

지향문화가 조직의 능률성과 효과성에 긍정적인 향을 미치는 것으로 나타났다. 한편, 장문

취, 김문중(2019)의 연구에서는 발전문화와 합리문화를 결합한 외부지향문화가 혁신적 행동에 

향을 미친다고 밝혔다. 비록 적극행정과 변화지향문화의 관계를 직접적으로 규명한 선행연

구는 아직 진행된 바 없으나, 조직이 변화하려는 지향점을 가지고 있거나 외부 경쟁을 중시

하고 있는 경우 조직효과성이나 혁신행동에 긍정적인 향을 미친다는 것을 확인할 수 있었

다. 따라서 본 연구에서는 조직·문화요인으로서 조직문화를 포함하고, 그 중에서도 변화지

향문화와 적극행정 간의 향관계를 분석하고자 한다.

Ⅲ. 연구설계

1. 연구모형

본 연구에서는 이론적 논의와 선행연구 고찰을 통해서 적극행정문화를 제고시키기 위한 

개인행태요인, 직무역량요인, 조직·문화요인을 중심으로 가설을 설정하고 어떤 요인이 가장 

큰 향력을 행사하는지 살펴보고자 한다. 이에 본 연구는 개인행태요인으로는 공공봉사동기

(PSM)와 조직시민행동(OCB)을 변수로 설정하 으며, 직무역량요인으로는 업무자율성과 직무

수행역량을, 조직·문화요인으로는 조직목표의 명확성과 변화지향 문화를 변수로 설정하 다. 

이와 같은 연구가설을 검증하기 위해서 본 연구에서는 개인차원의 특성이 될 수 있는 성별, 

연령, 재직기간, 직급, 기관유형을 통제변수로 설정함으로써 연구모형을 <그림 1>과 같이 제

시하 다.
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<그림 1> 연구 모형

2. 조사설계 및 변수구성

1) 자료수집 및 표본의 특성

본 연구는 한국행정연구원에서 실시하고 있는 ｢공직생활실태조사｣10)를 활용하여 실증분석

을 실시하 다. ｢공직생활실태조사｣는 2011년부터 중앙 및 지방공무원들을 상으로 공직생

활에 한 전반적인 인식을 조사함으로써 정부가 실시하고 있는 인적자원관리의 현황을 파

악하고, 향후 정부의 인사정책 설계를 전략적으로 시행하기 위한 기초자료를 축적하기 위해 

실시되고 있다. ｢공직생활실태조사｣는 2017년에 통계청으로부터 국가통계의 승인을 받았으며, 

기존 측정변수에 인적자원관리 변수를 추가적으로 구성하여, 업무환경, 임용 및 보직관리, 능

력발전 및 역량개발 지원, 조직관리, 조직구성원의 동기, 태도 및 행동 등 5개 역을 조사했

다. 본 연구에서는 국가통계의 승인을 받고나서 2년차로 접어드는 2018년 공직생활실태조사

를 활용하 다.   

본 연구의 조사 상자는 46개 중앙부처, 17개 광역자치단체에 소속된 총 4, 000명의 일반직 

공무원(중앙부처 공무원 2, 000명, 광역자치단체 공무원 2, 000명)이며, 본 연구에서는 4, 000

개의 표본을 모두 활용하 다. 본 조사는 2017년 8월 1일부터 2018년 7월 31일까지 실시되었

으며, 확률표본 수집 후 e-mail을 통해 웹조사를 진행하 다. 다만, 조사 상 기관의 특성상 

e-mail 활용이 불가피한 경우에는 서면조사 방법을 병행함으로써 조사를 수행하 다(한국행정

연구원, 2018: 26). 

10) 본 연구는 한국행정연구원에서 생산된 자료를 활용하 으며, 한국행정연구원 연구자료 관리규칙에 

의거 사용허가를 받았다.
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본 연구에서 활용된 표본의 인구통계학적 특성을 살펴보기 위해서 SPSS 20.0 프로그램을 

활용하여 기술통계 분석을 실시하 으며, <표 3>을 통해 확인할 수 있다. 표본의 특성을 성

별부터 살펴보면, 남성이 2, 578명(64.5%), 여성이 1, 422명(35.6%)이었다. 연령의 경우 40 가 

1, 536명(38.4%)으로 가장 많았으며, 30 (30.8%), 50  이상(22.9%), 20 (8.0%)의 순으로 확인

되었다. 최종학력의 경우는 4년제 학교(67.2%), 학원 석사(19.3%), 전문 (6.7%), 고졸이하

(4.1%), 학원 박사(2.7%) 순으로 나타났다. 응답자들의 직급은 6~7급(59.5%), 5급(22.6%), 8~9

급(10.2%), 1~4급(7.8%)의 순으로 확인되었다. 또한 재직기간의 경우 26년 이상 근무자가 868

명(21.7%)으로 가장 많았으며, 11년~15년 근무자가 795명(17.8%), 5년 이하 근무자가 711명

(17.8%), 6년 ~10년 근무자가 590명(14.8%), 21년~25년 근무자가 534명(13.4%)으로 확인되었다. 

응답자들의 채용유형은 공개경쟁채용으로 들어온 공무원이 3, 239명(81.0%)이 으며, 경력경

쟁채용은 537명(13.4%), 기타 224명(5.6%)로 확인되었다. 마지막으로 응답자들의 기관유형은 

중앙부처와 광역자치단체로 구분할 수 있으며 각각 2, 000명씩 50%의 비율을 이루고 있었다.

<표 3> 응답자의 인구통계학적 특성 

변수 구분 빈도(%) 변수 구분 빈도(%)

성별
남 2578(64.5%)

학력

고졸이하 163(4.1%)

여 1422(35.6%) 전문대학 졸업 266(6.7%)

연령

20대 318(8.0%) 대학(4년제) 2689(67.2%)

30대 1232(30.8%) 대학원 석사 졸업 773(19.3%)

40대 1536(38.4%) 대학원 박사 졸업 109(2.7%)

50대 이상 914(22.9%)

재직

기간

5년 이하 711(17.8%)

직급

1∼4급 311(7.8%) 6년∼10년 590(14.8%)

11년∼15년 795(19.9%)
5급 902(22.6%)

16년∼20년 502(12.6%)
6∼7급 2381(59.5%)

21년∼25년 534(13.4%)

8∼9급 406(10.2%) 26년 이상 868(21.7%)

채용

유형

공개경쟁 3239(81.0%)
기관

유형

중앙부처 2000(50.0%)

경력경쟁 537(13.4%)
광역자치단체 2000(50.0%)

기타 224(5.6%)

2) 변수 구성

본 연구는 분석을 위하여 다음과 같이 변수를 구성하고 측정하 다. 먼저, 통제변수로 설

정한 성별, 연령, 재직기간, 직급, 기관유형은 모두 단일 항목으로 구성되어 측정되었다. 분석

을 위해서, 성별의 경우는 남성이면 1, 여성이면 0으로 더미 변수화하여 코딩했으며, 연령의 

경우 20 는 1, 30 는 2, 40 는 3, 50  이상 4로 코딩하 다. 재직기간의 경우, 5년 이하일 

경우 1, 6년 이상~10년 이하일 경우 2, 11년 이상 ~15년 이하일 경우 3, 16년 이상∼20년 이

하일 경우 4, 21년 이상 ~25년 이하일 경우 5, 26년 이상일 경우 6으로 코딩하 다. 직급은 
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1~4급, 5급, 6~7급, 8~9급으로 구분하 는데, 직급은 올라갈수록 숫자는 작아지기 때문에 역

코딩하여 분석하 다. 또한 기관유형은 중앙부처는 1로, 지방정부는 0으로 코딩하여 분석하

다. 

독립변수인 개인행태요인, 직무역량요인, 조직·문화요인의 각 변수들의 설문문항들도 모

두 단일문항으로 구성되었으며, ‘전혀 그렇지 않다(1)’∼‘보통이다(3)’∼‘매우 그렇다(5)’의 사이

에서 기입하는 리커트(Likert) 5점 척도 방식으로 이루어져있다.

본 연구에서는 개인행태요인으로 공공봉사동기와 조직시민행동을 설정하 다. 공공봉사동

기는 한국행정연구원이 실시한 2018년 공직생활실태조사에서 사용한 5개의 문항을 토 로 측

정하 다. Perry & Wise(1990)는 공공봉사동기를 합리적, 규범적, 정서적 차원으로 구분하 는

데, 본 연구에서는 규범적 동기와 정서적 동기를 중심으로 조작적 정의하여 살펴보고자 했기 

때문에 “국가와 국민을 위한 뜻 깊은 봉사는 나에게 매우 중요하다”, “나는 사회의 선을 위해

서라면 스스로 매우 큰 희생을 감수할 마음의 준비가 되어 있다”와 같은 규범적, 정서적 차

원의 공공봉사동기 항목을 선택하여 변수를 구성하 으며 비슷한 자료를 활용한 연구문항을 

참고하 다(임재 , 문국경, 조혜진, 2019:39). 조직시민행동의 측정은 일반적으로 Smith 외

(1983)의 척도를 수정하여 활용하고 있다. 본 연구에서는 특정인을 상으로 하는 원조 제공

행위에 초점을 맞춘 김상호(2008)의 연구를 참고하여 3개 문항을 구성하여 측정하 다.

본 연구에서 독립변수로 설정한 업무자율성이란 업무수행 시 방식, 절차, 속도, 우선순위 

등에 하여 얼마나, 어느 정도의 결정권한을 가지고 있는가를 의미하며, 김화연 외(2018)의 

연구를 참고하여 3개의 문항으로 구성하여 측정하 다. 직무수행역량의 경우, 직무에 필요한 

역량 자체를 분석함으로써 해당 역량을 측정한 연구(안도희, 안병국, 2015)도 있었으나, 본 연

구에서는 직무수행역량을 자신의 능력에 한 개인의 믿음과 인식수준이라고 조작적 정의한 

바 있기 때문에 오상석(2019)의 연구에서 활용한 전문성 수준에 한 문항을 포함하여 문항

을 구성하 다.

조직목표의 명확성은 박정호(2018), 양다연 외(2019)의 연구를 참고하여, “우리 기관의 조직

목표를 명확히 알고 있다” 외 2개 문항을 포함하여 3개 문항으로 측정하 다. 한편, 변화지향

문화는 Cameron & Quinn(1999)이 제시한 관계지향문화와 혁신지향문화의 개념적 논의에 근

거를 두고 김화연 외(2018)의 연구를 참고하여 5개 문항으로 구성하여 측정하 다. 

마지막으로, 적극행정에 한 변수의 측정은 이론적 논의와 선행연구 검토를 통해 도출한 

개념을 바탕으로 조작적 정의한 후 변수화하 다. 박충훈 외(016)의 연구를 참고하여 적극행

정과 관련된 설문항목 “나는 시민들의 다양한 의견을 이해하고, 갈등을 해결하기 위해 적극

적으로 노력한다.”, “나는 업무수행 중 발생하는 문제해결을 위해 새로운 아이디어를 개발한

다.” 등을 포함하여 6개 문항으로 구성하 다. 구체적인 설문문항의 내용은 <표 4>를 통해서 

확인할 수 있다.
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<표 4> 변수구성과 설문문항

구분 문항 관련 연구

독립

변수

개인

행태

요인

공공

봉사동기

(PSM)

29-1 국가와 국민을 위한 뜻 깊은 봉사는 나에게 매우 중요하다.

Perry & 

Wise(1990); 

임재영 외(2019)

29-2
비록 웃음거리가 된다고 하더라도 나는 다른 사람들의 권리를 옹호

하기 위해 나설 용의가 있다.

29-3
나에게는 사회에 어떤 바람직한 변화를 가져오는 것이 개인적인 성

취보다 더욱 큰 의미가 있다.

29-4
나는 사회의 선을 위해서라면 스스로 매우 큰 희생을 감수할 마음

의 준비가 되어 있다.

29-5
나는 일상생활을 통해 우리가 얼마나 서로 의존적인 존재인지를 늘 

되새기고 있다.

조직

시민행동

(OCB)

31-1 나는 결근한 동료/업무량이 많은 동료의 업무를 돕는다.
Smith 외(1983); 

김상호(2008)
31-2 나는 동료들의 문제/걱정에 대해 귀 기울인다.

31-3 나는 요청하지 않았음에도 상관의 업무를 돕는다.

직무

역량

요인

업무

자율성

4-1 나는 업무수행 방식/절차에 대한 선택권을 가지고 있다.
김화연 외

(2018)
4-2 나는 업무수행 속도/마감시간을 조절할 수 있다.

4-3 나는 업무수행 평가지표/기준을 수정할 수 있다.

직무

수행역량

15-2 나의 전문성 수준은 높다.

오상석(2019)

26-1 나는 담당업무에 기대되는 성과를 달성하고 있다.

26-2 나는 담당업무 성과를 위해 책임을 충실히 완수한다.

26-3
나는 담당업무와 관련되어 있는 조직 및 타 기관, 이해관계자로부

터 요구되는 성과를 달성하고 있다.

조직·
문화

요인

조직목표의

명확성

18-1 나는 우리 기관의 조직목표를 명확히 알고 있다.
박정호(2018); 

양다연 외(2019)
18-2 우리 기관에서는 조직목표 간 우선순위가 분명하다.

18-3 조직목표는 담당 업무수행을 위한 명확한 지침을 제공한다.

변화지향

문화

20-3 우리기관은 창의성/혁신성/도전을 중시한다.

Cameron & 

Quinn(1999); 

김화연 외(2018)

20-5 우리기관은 참여/협력/신뢰를 강조한다.

22-1 우리기관은 융통성 있고 변화에 즉각적으로 대응한다.

22-2 우리기관은 혁신을 위해 어느 정도 위험을 감수하는 것을 용인한다.

22-3 우리 기관에서 변화는 대체로 긍정적 효과를 가져온다.

종속

변수
적극행정

33-1
나는 시민들의 다양한 의견을 이해하고, 갈등을 해결하기 위해 적

극적으로 노력한다.

박충훈 외(2016)

33-2 나는 내 업무의 판단기준을 이해관계자들에게 설득하고 설명한다.

33-3 나는 언제나 개인적 가치보다 공직 의무를 중시하며 업무를 수행한다.

33-4 나는 어떠한 경우에라도 공무원 윤리 가치와 규범을 준수한다.

32-1 나는 새롭고 독창적인 업무수행 방식을 창안/적용하도록 노력한다.

32-2
나는 업무수행 중 발생하는 문제해결을 위해 새로운 아이디어를 개

발한다.

- 896 -



18  ｢한국행정논집｣ 제31권 제4호

Ⅳ. 분석 결과

1. 연구변수의 신뢰도 분석

먼저, 본 연구는 측정도구가 얼마나 내적 일관성을 확보하고 있는지를 확인하기 위해서 

SPSS 20.0 프로그램을 활용하여 신뢰도 분석을 실시하 다. 신뢰도란 동일한 개념에 하여 

같거나 유사한 측정도구를 사용하여 분석했을 때 동일하거나 유사한 결과를 얻는 정도를 의

미한다. 신뢰도는 Cronbach’s alpha값으로 확인이 가능한데, 일반적으로 사회과학 분야에서는 

Cronbach’s alpha값이 0.7이상을 충족하면 연구변수가 신뢰도를 충족했다고 판단한다(노경섭, 

2014; Hair et al., 2006). 

본 연구의 신뢰도 분석결과, 모든 연구변수가 Cronbach’s alpha 값 0.7이상으로 나타났기 때

문에 연구변수들이 신뢰도를 확보했다고 판단하 다. 구체적으로 살펴보면, 독립변수인 개인

행태요인의 공공봉사동기는 0.873, 조직시민행동은 0.752 으며, 직무역량요인의 업무자율성

은 0.787, 직무수행역량은 0.842, 조직·문화요인인 조직목표의 명확성은 0.856, 변화지향문화

는 0.867로 나타났다. 종속변수인 적극행정의 신뢰도는 0.876이었다(<표 5> 참고). 

<표 5> 신뢰도 분석 결과 

구분 Cronbach’s alpha

독립변수

개인행태요인
공공봉사동기 0.873

조직시민행동 0.752

직무역량요인
업무자율성 0.787

직무수행역량 0.842

조직·문화요인
조직목표의 명확성 0.856

변화지향문화 0.867

종속변수 적극행정 0.876

2. 연구변수의 타당도 분석

본 연구는 타당도를 분석하기 위해 두 가지 방식을 활용하 다. 선행연구에서 적극행정에 

한 이론을 토 로 변수를 구성한 연구가 진행된 바 없었기 때문에 본 연구에서는 적극행

정에 한 탐색적 요인분석(EFA: exploratory factor analysis)을 통해 타당도를 확인하 다. 일

반적으로 탐색적 요인분석을 수행할 때, ‘주성분’ 요인추출방법과, ‘베리멕스’ 요인회전방식을 

사용하는데, 이 방식은 각 요인들이 서로 독립적이고 상관관계가 없다고 가정하는 방식이다. 

그러나 사회과학에서 각 요인들은 서로 상관관계가 0인 경우는 매우 드물기 때문에(노경섭, 

2014), 서로 상관관계가 전혀 없다고 가정하지 않는 방식을 활용하기 위해 본 연구에서는 요

인추출방법으로 ‘최 우도’법을, 요인회전방법으로 ‘직접 오블리민’을 선택하여 분석을 실시하

다. 먼저, 적극행정에 한 6개 문항에 하여 탐색적 요인분석결과 KMO값이 0.832(>.5)이

- 897 -



공직 내 적극행정의 영향요인에 관한 연구  19

고, Bartlett의 p값이 유의수준(p<.05) 내에 있으므로 요인분석을 실시하는 것이 적절하다고 판

단할 수 있었다. 추출된 분산설명의 적재값은 54.368%로 나타났는데, 일반적으로 사회과학에

서는 60%내외를 기준으로 잡는다. 또한 요인회전을 실시했으나, 설문문항이 하나의 요인으로 

묶이고 있었으며 설문 문항 간의 상관관계 값을 <표 6>에 제시하 다.

<표 6> 적극행정 탐색적 요인분석 결과 

구분
상관행렬 요인

적재량
공통성

문항 q33-1 q33-2 q33-3 q33-4 q32-1 q32-2

적극

행정

q33-1 1 0.808 0.652

q33-2 0.672 1 0.768 0.589

q33-3 0.596 0.585 1 0.734 0.539

q33-4 0.515 0.545 0.624 1 0.725 0.442

q32-1 0.561 0.475 0.456 0.399 1 0.717 0.515

q32-2 0.553 0.500 0.463 0.406 0.776 1 0.665 0.525

KMO와 Bartlett의 검정 = 0.832, p<.001

분산설명= 54.368%

이론을 토 로 구성된 설문문항에 한 타당도를 분석하는 방법에는 확인적 요인분석(CFA: 

confirmatory factor analysis)을 실시하면 된다. 확인적 요인분석이란 구조모형을 이용하여 요인

을 선행적으로 구성하고, 모델에 한 통계적 적합성을 검토하고 요인별로 개념타당도, 집중

타당도, 판별타당도를 종합적으로 판단할 수 있는 분석 방법이다(정연우, 2019). 

본 연구에서는 적극행정을 포함하여 연구에서 사용하는 모든 변수들에 한 확인적 요인

분석을 실시하 다. 잠재변수(연구변수)와 관측변수(측정도구) 간의 구조를 구성하고, 구성된 

확인적 요인분석의 모델 적합도를 판단하기 위하여 절 적합지수, 간명적합지수, 증분적합지

수를 확인하 으며 그 값을 <표 7>에 제시했다. 표에서 확인 할 수 있듯이, 모델의 적합도가 

적합지수의 수용 기준을 충족하기 때문에 연구변수들이 타당도를 확보했다고 판단할 수 있다.

<표 7> 확인적 요인분석의 모델 적합도 

구분
절대적합지수 간명적합지수

GFI RMSEA AGFI PGFI PNFI

결과값 0.904 0.061 0.883 0.740 0.801

기준값 ≧0.9 ≦0.08 ≧0.5 ≧0.5 ≧0.5

구분
증분적합지수

CFI TLI NFI IFI RFI

결과값 0.919 0.907 0.914 0.919 0.901

기준값 ≧0.9 ≧0.9 ≧0.9 ≧0.9 ≧0.9
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3. 기술통계 분석 및 상관관계 분석

본 연구에서는 가설을 검증하기 전에, 변수 간에 서로 어느 정도의 관련성을 지니고 있는지 

확인하기 위해서 상관관계 분석(Correlation Analysis)을 실시하였다. 사용된 각 변수들은 등간척

도(Interval Scale)로 측정되었기 때문에 피어슨 상관관계 분석(Pearson’s Correlation Analysis)을 

사용하였다. 또한 각 변수들에 대한 평균과 표준편차를 산출하기 위해 기술통계분석을 병행하였

으며, 그 결과 값을 <표 8>에 제시하였다. 상관관계 분석 결과를 기술하면 다음과 같다. 분석결

과, 적극행정은 공공봉사동기(.651, p<.01), 조직시민행동(.597, p<.05), 업무자율성(.312, p<.01), 

직무수행역량(.628, p<.01), 조직목표의 명확성(.478, p<.01), 변화지향문화(.411, p<.01)와 통계

적으로 유의미한 수준에서 양(+)의 상관관계를 갖는 것으로 나타났다. 또한 적극행정은 공공봉사

동기(.651, p<.01)와 직무수행역량(.628, p<.01)과 높은 상관관계를 가지는 것을 확인하였다. 모

든 연구변수들이 양(+)의 상관관계를 가지면서 본 연구가 살펴보려는 연구가설의 방향성과도 일

치한다는 것을 알 수 있었다.

<표 8> 상관관계 분석 

공공

봉사동기

조직

시민행동

업무

자율성

직무

수행역량

조직목표의 

명확성

변화지향

문화
적극행정

공공봉사동기 1

조직시민행동 0.461** 1

업무자율성 0.260** 0.222** 1

직무수행역량 0.495** 0.478** 0.292** 1

조직목표의 명확성 0.424** 0.331** 0.347** 0.484** 1

변화지향문화 0.415** 0.286** 0.416** 0.375** 0.560** 1

적극행정 0.651** 0.597* 0.312** 0.628** 0.478** 0.411** 1

평균 3.4879 3.5338 3.0185 3.6403 3.4464 3.1743 3.5773

표준편차 0.65670 0.57845 0.71845 0.56516 0.65791 0.68622 0.57064

<0.05, 
<0.01

3. 다중회귀분석 (multiple regression analysis)

본 연구는 공무원의 적극행정에 향을 미치는 향요인을 규명하기 위하여 다중회귀분석

을 실시했다. 다중회귀분석은 종속변수와 다수의 독립변수 간의 인과관계를 분석할 때 사용

하는 분석 방법이다(김 종, 2017). 이 방법은 다른 독립변수의 값을 통제한 상태에서 특정 

독립변수가 종속변수에 독립적으로 행사하는 향력을 측정할 수 있으며, 다른 독립변수들을  

함께 고려한 상태에서 변수들 간의 관계를 확인할 수 있다는 장점이 있다(김일천, 김종우, 이

지우, 2004). 본 연구에서는 모든 독립변수를 강제적으로 투입하여 모형을 살펴보고자 했기 

때문에 다중회귀분석 중에서도 동시입력방식(enter)을 선택하여 분석하 다11).

11) 다중회귀방식에는 독립변수를 선택하는 방식으로 동시입력방식(enter)외에도 단계선택방식(stepwise 
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먼저, 분석의 1단계인 모형 1(Model 1)에서는 인구통계학적변수를 통제변수로 투입하 고, 

순차적으로 모형2(Model 2)에서는 개인행태요인(공공봉사동기, 조직시민행동)을, 모형3(Model 

3)에서는 직무역량요인(업무자율성, 직무수행역량)을, 모형4(Model 4)에서는 조직·문화요인

(조직목표의 명확성, 변화지향문화)의 변수들을 단계별로 투입하여 분석하 으며 그 결과 값

을 <표 4-5>에 제시했다. 

먼저, 다중회귀분석의 경우 2개 이상의 독립변수를 분석하기 때문에 독립변수들 간의 상호

의존성이 매우 높은 경우 다중공선성(Multi-collinearity)12) 문제가 발생할 수 있다. 따라서 공차

한계(tolerance)와 분산팽창지수(VIF:Variance Inflation Factor)를 통해 각 변수들 간의 다중공선

성 문제가 발생하지 않았는지 확인하 다. 일반적으로 다중공선성을 판단하는 공선성통계량

(collinearity statistics)은 공차한계 값이 0.2 초과 또는 분산팽창지수 값이 10 미만일 경우 문제

가 없다고 본다(김 종, 2017). 다만, 다중회귀분석의 경우 분산팽창지수(VIF) 값이 5보다 크

면 다중공선성을 의심하고, 10보다 크면 다중공선성이 있다고 보기 때문에(권순동, 2015), 본 

연구에서는 이 기준을 사용하여 살펴보기로 했다. 살펴본 결과 본 연구에서 사용하는 변수들

의 경우 공차한계값이 0.303~0.897로, 분산팽창지수(VIF)는 1.1150~3.323으로 나타났기 때문에 

변수들 간의 다중공선성 문제가 발생하지 않았다는 것을 확인할 수 있었다. 또한 잔차들의 

상관관계 문제를 확인하기 위해 Durbin-Watson값을 살펴보았는데, 그 값이 1.959로 나타나 기

준 값인 2에 매우 근접하고 0 또는 4에 가깝지 않으므로 회귀식 모형이 적합하다고 판단하

다(Kim, 2013). 

지금까지 회귀식 모형의 적합도에 해 살펴보았다면 다음으로 본 연구에서 설정한 가설

의 검증 여부를 확인하기 위해 <표 9>의 값을 확인하 다. 먼저 모형 1에서는 성별, 연령, 재

직기간, 직급, 기관유형을 투입하여 분석하 다. 모형1의 F통계량은 92.738(p<.001)로 나타나 

회귀식의 모형이 통계적으로 유의하 으며, 연구모형은 10.3%(adj  =.103)의 설명력을 가지

는 것으로 나타났다. 

이어서 모형 2에서는 공무원의 성별, 연령, 재직기간, 직급, 기관유형을 통제한 상태에서 

적극행정에 향을 미치는 개인행태요인을 검증하기 위하여 공공봉사동기와 조직시민행동을 

투입하여 분석하 다. 분석 결과 연구모형의 적합도는 유의미했으며(F=720.013, p<.001), 연구

모형의 설명력이 55.7%(adj  =.557)로 증가했다. 즉, 모형1에서 인구통계학적 변수만 투입되

었을 때는 적극행정에 미치는 향에 한 설명력이 10.3% 으나, 공공봉사동기와 조직시민

행동이 투입 후에는 55.7%의 설명력으로 증가하는 것을 알 수 있었다. 또한 개인행태요인의 

유의성을 살펴보면, 공공봉사동기(β=.432, p<.001)와 조직시민행동(β=.380, p<.001)은 적극행

동에 통계적으로 유의한 정(+)의 향을 미치는 것으로 나타났다. 

다음으로 모형 3에서는 업무자율성과 직무수행역량을 추가로 투입함으로써 직무역량요인

이 적극행정에 미치는 향을 살펴보았다. 분석결과 모형 3의 연구모형 설명력은 61.9%(adj 

selection), 전진선택방식(forward selection), 후진선택방식(backward elimination)이 있다. 

12) 다중공선성이란 독립변수들 간의 높은 상관관계를 가져 발생하는 문제로, 회귀 분석의 추정된 회귀

계수의 값을 믿을 수 없게 만들기 때문에 통제되어야 한다.

- 900 -



22  ｢한국행정논집｣ 제31권 제4호

 =.619)로 나타났으며 회귀식 모형이 유의했다(F=722.719, p<.001). 또한 업무자율성(β=.059, 

p<.001)과 직무수행역량(β=.287, p<.001)이 적극행정과 긍정적인 향관계가 있다는 것을 확

인할 수 있었다. 

마지막으로, 조직·문화요인을 포함하여 모든 변수를 투입했을 때인 모형 4에 한 분석결

과를 살펴보면, 연구모형의 적합도는 통계적으로 유의한 수준이었으며(F=606.905, p<.001), 적

극행정에 해 62.5(adj  =.625)%의 설명력을 가지는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 통제

변수만 투입되었던 모형 1의 경우 설명력이 10.3%에 그쳤으나, 개인행태요인, 직무역량요인, 

조직·문화요인이 단계적으로 투입됨으로써 적극행정에 한 설명력이 62.5%까지 증가했다는 

것을 알 수 있게 해준다. 또한 조직·문화요인 중에서 조직목표의 명확성(β=.082, p<.001)과 

변화지향문화(β=.027, p<.05)는 다른 독립변수들과 마찬가지로 적극행정에 유의한 정(+)의 

향을 미치고 있었다. 한편, 개인행태요인, 직무역량요인, 조직·문화요인 중에서도 공공봉사

동기(β=.310, t=25.012), 조직시민행동(β=.274, t=23.551), 직무수행역량(β=.258, t=20.546) 순으

로 적극행정에 미치는 상 적 향력이 큰 것으로 나타났다. 

<표 9> 다중회귀분석 결과

구분

적극행정

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4

β t

공선성 

통계량 β t

공선성 

통계량 β t

공선성 

통계량 β t

공선성 

통계량

공차 VIF 공차 VIF 공차 VIF 공차 VIF

Step 1

(인구통계학적요인)

성별 .103 6.511*** .897 1.115 .043 3.851*** .878 1.138 .036 3.430** .876 1.142 .030 2.881** .871 1.148

연령 .160 5.913*** .306 3.272 .080 4.181*** .303 3.297 .054 3.055** .302 3.313 .056 3.191** .301 3.323

재직기간 .050 1.865 .318 3.148 .021 1.099 .317 3.150 .015 .888 .317 3.159 .007 .387 .315 3.179

직급 .109 6.082*** .699 1.430 .056 4.462*** .696 1.436 .042 3.618*** .695 1.439 .047 4.055*** .693 1.444

기관 유형 -.093 -5.816*** .873 1.146 -.050 -4.404*** .869 1.150 -.054 -5.177*** .864 1.157 -.058 -5.526*** .861 1.161

Step 2 (개인행태요인)

공공봉사동기 .432 35.020*** .728 1.374 .332 27.388*** .650 1.538 .310 25.012*** .611 1.636

조직시민행동 .380 31.924*** .783 1.278 .280 23.895*** .695 1.439 .274 23.551*** .692 1.444

Step 3 (직무역량요인)

업무자율성 .059 5.695*** .882 1.134 .036 3.624** .788 1.269

직무수행역량 .287 23.584*** .644 1.552 .258 20.546*** .594 1.685

Step 4 (조직·문화요인)

조직목표의 명확성 .082 6.465*** .578 1.729

변화지향문화 .027 2.118* .597 1.674

통계량

 =.104 

adj  =.103
F=92.738***

 =.558

adj  =.557
F=720.013***

 =.620

adj  =.619
F=722.719***

 =.626

adj  =.625
F=606.905***

<0.05, 
<0.01, 

<0.001, Durbin-Watson=1.959 
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Ⅴ. 결 론

본 연구의 목적은 적극행정 행태수준을 제고시키기 위한 다양한 주요 향요인을 분석하고 

그 함의를 제시하는 것이었다. 아울러 적극행정의 개념과 범위를 보다 행태적인 관점에서 바

라보고 행위의 결과가 아닌 행위자체를 기준으로 판단하는 시각을 투 함으로써 보다 유연

하고 시민중심의 적극행정 행태와 문화를 내재화 시키는 방향을 모색하고자 하 다. 이러한 

연구목적 실현을 위해 본 연구에서는 개인행태요인으로 공공봉사동기와 조직시민행동을, 직

무역량요인에는 업무자율성과 직무수행역량을, 조직·문화요인으로는 조직목표의 명확성과 

변화지향 문화를 독립변수로 설정했으며, 적극행정과의 인과관계를 살펴봄과 동시에 가장 큰 

향력을 미치는 요인을 살펴보고자 했다. 

분석 결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 개인행태요인인 공공봉사동기와 조직시민행동, 

직무역량요인인 업무자율성과 직무수행역량, 조직·문화요인인 조직목표의 명확성과 변화지

향문화는 모두 적극행정에 유의미한 긍정적인 향을 미치는 것으로 나타났다. 둘째, 특히 

이 중에서도 개인행태요인인 공공봉사동기와 조직시민행동이 적극행정에 미치는 향력이 

큰 것으로 나타났으며, 이어 직무역량요인 중에서는 직무수행역량이 적극행정에 미치는 향

력이 크다는 것을 알 수 있었다. 

본 연구에서 도출한 분석결과를 토 로 이론적·실무적 함의를 살펴보면 다음과 같다. 첫

째로, 본 연구는 선행연구와 법령 체계들을 바탕으로 적극행정의 개념을 살펴보고, 이를 토

로 적극행정을 개념화하여 분석했다는 의의가 있다. 즉, 기존의 선행연구들은 적극행정을 

구성개념으로 측정하 다기보다는 적극행정에 향을 미칠 수 있는 요인들을 종속변수로 설

정하고 그에 따라 적극행정을 촉진할 수 있다는 결과적 해석을 제시하고 있었다(하미승, 

2015; 이윤경, 2014). 또는 ｢적극행정면책제도｣ 및 적극행정 지원위원회를 통한 사전적 의사

결정 지원제도 등 제도적 측면의 내용 중심으로 연구가 진행되는 경향을 보이고 있다(김윤권 

외, 2011; 박희정, 2016; 오 균, 2017). 그러나 본 연구에서는 적극행정의 개념들을 정리하고 

이를 측정도구로 삼아 행동주의적 분석을 시도했다는 점에서 기존 연구와의 차이점을 찾을 

수 있다. 

둘째로, 본 연구는 적극행정에 향을 미칠 수 있는 개인, 직무, 조직적 요소를 모두 고려

하기 위해서 개인행태요인, 직무역량요인, 조직·문화요인으로 구분하여 분석을 시도하 다. 

또한 각 요인들과 적극행정의 관계를 살펴보기 위해서, 자기결정성이론, 직무특성이론 등을 

활용함으로써 변수 간 관계에 한 세부 가설을 설정하고 이를 실증적으로 분석함으로써 이

론을 확인할 수 있었다. 적극행정을 ‘공공가치와 사회적 가치를 실현하기 위하여 창의성과 

전문성을 바탕으로 적극적으로 업무를 처리하는 행위‘로 바라보면서 그 행태적 의미를 강조

한다면, 공공봉사동기와 조직시민행동 등의 변수들의 유의미한 긍정적 향력은 충분히 예상

할 수 있다고 판단된다. 다만, 선행변수들의 ‘ 향력’ 뿐만 아니라 그 ‘지속력’ 확보를 위한 다

양한 차원의 적극행정 내재화 전략수립이 매우 시급한 정책적 과제라고 할 수 있다. 

셋째로, 인구통계학적 특성 중에서 직급이 올라갈수록 적극행정에 긍정적인 향을 미치는 
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것을 확인할 수 있었다. 다만, 적극행정이 가장 필요한 역 중 하나인 민서비스를 상 하

는 일선 공무원들은 보통 하위직 직급을 가질 가능성이 높기 때문에, 국민들이 체감할 수 있

는 적극행정의 비율을 높이기 위해서는 직급이 낮고 재직기간이 짧은 공무원들을 상으로 

보다 적극행정에 한 교육훈련 프로그램을 강화하고 이를 촉진시킬 수 있는 환경과 지원을 

제공해야 할 것이다. 뿐만 아니라, 광역자치단체 소속 공무원들이 중앙부처 공무원들보다 적

극행정에 해 더 긍정적인 향을 미치는 것으로 나타났는데, 이러한 결과는 그 의미가 크

면서도 한편으로는 도전적 과제로서의 결과로 받아들여진다. 즉, 자치분권 시 를 맞아 지자

체 역량강화의 일환으로 인사제도 혁신과 공직가치 및 직무역량 교육이 강화되고 있는 가운

데 지방공무원들의 적극행정에 한 인식수준을 보다 세 하게 정책적, 문화적 차원으로 전

이시키는 방안이 필요할 것이며, 한편, 중앙부처 소속 공무원들의 적극행정을 높일 수 있는 

제도와 문화를 마련할 수 있는 맞춤형 방안이 강구되어야 할 것이다.

넷째로, 본 연구의 분석결과에 따르면 업무자율성은 적극행정에 긍정적인 향을 미치는 

것으로 나타났는데, 실제 공직체계와 공무원 사회에서의 적용 가능성에 해 검토해볼 필요

가 있다. 즉, 공무원의 행동에는 여러 가지 법령에 따른 제약과 직급에 따라 업무자율성에 

제약이 있는데, 이러한 요인들이 적극행정을 제고하는데 걸림돌이 될 수 있다는 점을 유념해

야 한다. 그러나 공무원의 업무자율성을 높이는 것이 반드시 바람직한 결과만을 갖는 것이 

아니기 때문에 공무원의 업무자율성을 어느 범위, 어느 정도까지 인정해주는 것이 적극행정

을 촉진시킬 수 있는 적정선인지에 한 신중한 검토가 필요할 것이다.

마지막으로, 본 연구는 다중회귀분석을 활용함으로써 각 변수 간의 개별적 인과관계를 확

인할 뿐만 아니라, 가장 큰 향력을 행사하는 요인들에 해서도 살펴볼 수 있었다. 본 연

구에서는 적극행정을 가치행동적 개념으로 이해했기 때문에, 공무원의 개인행태요인과 가장 

접한 연관이 있는 것으로 나타났다. 그러나 공무원의 개인행태요인 이외에도 직무역량요인

과 조직·문화요인 모두 적극행정에 유의미한 긍정적인 향을 미치고 있다는 것이 확인되었

으므로, 적극행정을 공무원 개인의 가치와 행동에 기인한 결과로만 인식해서는 안 된다고 볼 

수 있다. 이러한 결과를 통해 적극행정이 인센티브 제공, 면책 등과 같은 단순한 보상이나 

규제를 제공하는 방식이나 한 가지 단일 요인으로 제고시킬 수 있는 것이 아니라 조직적 차

원에서 다양한 조직 및 행태 관리요인들의 상호작용을 통해 증진시킬 수 있는 개념이라는 

점을 다시 한 번 확인할 수 있었다. 따라서 적극행정을 실현하는 우수 공무원의 보호와 우

를 의무화하여 의미 있는 내재적, 외재적 인센티브를 제공하고 ｢적극행정 국민추천제｣를 활

성화시킴으로써 국민과의 소통채널을 확장하여 적극행정의 외연을 넓힐 필요가 있을 것이다. 

이처럼 본 연구가 이론적, 정책적 함의를 제공함에도 불구하고 여전히 한계점이 존재하기 

때문에, 본 연구의 한계를 지적하고 추후 연구의 방향에 해 제언하고자 한다. 먼저, 본 연

구는 적극행정을 개념화하고 변수로 측정하 으나 적극행정에 한 구성요소를 다각도로 살

펴볼 수 있도록 척도개발이 별도로 필요할 것으로 보인다. 본 연구에서는 그 동안 학자들이 

정의한 적극행정에 한 다양한 개념들과 법령에서 제시하고 있는 해석을 토 로 적극행정

을 가치행동적 개념이라는 단일 차원으로 이해하고 분석을 수행하 다. 그러나 현 ｢인사혁신

처｣에서 ‘적극행정 사례지도’를 통해 1) 신속행정 2) 현장행정 3) 소통행정 4) 열정행정 5) 혁
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파행정 6) 창의행정 7) 따뜻행정 8) 혁신행정 9) 선제행정 10) 협업행정 등 다양한 적극행정

의 사례를 소개하는 것을 고려해볼 때, 적극행정의 다차원적 개념에 한 가능성을 검증할 

필요가 있다. 

한편, 적극행정에 한 개념적 이해는 직급별로 기관(부처)별로 상이할 수 있다. 즉, 일선

관료(하위직급)들이 이해하고, 필요하다고 생각하는 적극행정의 개념과 고위공무원(고위직급)

들이 실현할 수 있는 적극행정의 개념과 이해 간에는 공통점과 차이점이 존재할 수 있다. 따

라서 향후 연구에서는 공무원과 전문가들과의 FGI 등을 통해 적극행정의 구성요소를 면 하

게 살펴보고, 이를 세분화시킴으로써 적극행정의 심도 있는 사례연구들과 실험연구들을 지속

하는 것이 필요할 것이다. 또한 적극행정 관련 성공사례들을 발굴하고 다양한 실험기법들을 

통해 적극행정을 유도할 수 있는 동기와 인센티브를 찾아보는 것이 바람직할 것이다. 
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