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최근 공공조직에서는 역동적인 정책환경에서 야기되는 복잡한 난제들을 해결하고 공

공서비스의 품질을 제고하기 위해 적극행정이 요구되고 있다. 본 연구는 일선에서 정

책집행 역할을 수행하는 공공기관을 대상으로 관리자의 변혁적 리더십이 조직구성원

의 심리적 임파워먼트와 책임성을 매개로 적극행정에 미치는 영향을 분석하였다. 분

석결과, 변혁적 리더십은 적극행정과 심리적 임파워먼트, 전문적 책임성과 정치적 책

임성에 정(+)의 영향을, 심리적 임파워먼트와 전문적, 정치적 책임성이 적극행정에 

정(+)의 영향을 주는 점이 확인되었다. 변혁적 리더십과 적극행정 간의 매개효과 분

석결과, 심리적 임파워먼트의 역량감과 자기결정성, 전문적 책임성과 정치적 책임성

의 부분매개효과가 확인되었다. 분석결과에 따라, 변혁적 리더십을 통해 적극행정을 

촉진할 수 있도록 구성원의 자기결정성, 역량감, 전문적, 정치적 책임성을 강화하고, 

조직에서의 실질적인 영향력에 대한 기대감을 고양시킬 관리전략 등을 제시하였다.
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Ⅰ. 서 론

사회변화로 행정환경의 역동성과 복잡성이 증가하고 공공서비스에 대한 국민들의 

요구수준이 높아짐에 따라 법령과 행정절차의 준수에만 초점을 둔 소극적인 업무처리 

방식으로는 정책 난제를 해결할 수 없다는 인식이 확산되면서 적극행정이 중요시되고 

있다. 

적극행정은 공공서비스 수요자들의 애로사항을 해결하기 위해 관련 법규나 절차

를 적용하는 과정에서 유연성과 창의성을 발휘하는 태도를 필요로 한다. 이를 위해서

는 공공조직 구성원이 업무수행 과정에서 제도나 절차의 한계로 서비스 수요자들의 

타당한 요구사항들을 충족시킬 수 없을 경우, 관련 법규나 규칙, 절차들을 융통성 있

게 재해석하거나 개선하여 문제를 해결하려는 의지와 책임의식이 요구된다. 그러나, 

국민의 요구 충족보다는 법규 및 행정절차의 형식적인 준수에 우선순위를 두는 소극

적인 업무 관행이 만연해 온 상황에서 적극행정을 성공적으로 추진하는 것은 매우 지

난한 일이다. 그동안 정부가 적극행정 면책제도와 같은 제도개선을 추진하여 왔음에

도 불구하고 여전히 소극행정 관행이 지속되고 있으며 적극행정의 사례는 다소 제한

적으로 나타나고 있다. 

적극 행정은 근본적으로 공공조직 구성원의 직무 태도 및 행태의 변화로부터 발현

된다는 점을 고려하면, 일상적인 업무현장에서 이러한 변화를 이끌어 낼 수 있는 관리

자의 역할이 더욱 중요하다. 조직구성원들의 소극적 태도를 변화시키기 위해서는 공

복으로서의 책임감을 강화하고, 혁신적인 시도를 할 수 있도록 재량권을 부여하며, 적

극행정의 결과로서 실질적인 변화를 창출할 수 있다는 효능감을 체감할 수 있는 기회

를 제공해야 한다. 이를 위해서는, 구성원들이 불합리한 제도와 관행에 대해 적극적인 

개선을 시도할 수 있도록 심리적 임파워먼트(psychological empowerment)를 통해 자

율성, 역량감, 영향력 인식 등을 강화하며, 직무에 대한 능동적인 책임의식을 고양시

키는 리더십이 필요하다(김용운･고재권, 2019; 김재형 외, 2020; 김호균, 2019; 김현

정･김재명, 2024; 류은영･조태준, 2021;박현욱, 2021). 특히, 공공 문제 해결과 성과창

출을 위해 최신 지식과 기술의 학습을 추구하려는 전문적 책임성과, 정책 고객들의 요

구에 능동적으로 부응하려는 정치적 책임성을 강화시킬 수 있는 리더십이 요구된다. 

이러한 관점에서 볼 때, 구성원의 가치와 태도, 행태를 변화시키는데 실효성을 가지고 

있는 변혁적 리더십이 구성원의 적극행정을 촉진하는데 중요한 영향력을 발휘할 수 
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있다. 변혁적 리더십은 비전 공유와 카리스마적 영향력을 통해 공직에 대한 사명감을 

고취하며(Caillier, 2014; Wright, etal. 2012), 지적 자극을 통해 전문성의 함양과 창의

적 사고를 독려하고, 개별적 배려를 통해 구성원의 새로운 제안을 수용하고 이를 실천

할 재량권을 부여함으로써(Bass, 1999), 적극행정으로 실질적인 변화를 일으킬 수 있

다는 효능감을 촉진할 수 있다.

이에 따라 선행연구에서는 적극행정을 활성화하기 위한 리더십의 역할, 동기부여

를 위한 임파워먼트, 공공봉사동기 등 개인 및 조직 차원의 요인들을 분석한 결과들

(강나율･박성민, 2020; 김용운･고재권, 2019; 김재형 외, 2020; 류은영･조태준, 2021; 

박현욱, 2021)이 제시되고 있다. 그러나 관리자의 변혁적 리더십이 공공 책임성과 심

리적 임파워먼트의 하위 구성요소들에 어떻게 영향을 주고, 어떻게 적극행정을 촉진

할 수 있는지 그 인과관계는 규명되지 않고 있다. 

또한, 적극행정에 대한 연구들은 중앙부처 및 지자체를 대상으로 이루어져 왔고, 

공공기관을 대상으로 하는 실증연구는 거의 전무한 실정이다. 그러나, 정책집행을 위

한 일선 현장에서 공공서비스를 직･간접적으로 전달하는 공공기관에서도 고객과 시

민들의 요구에 적극적으로 반응할 책임성에 대한 요구가 증가하고 있다(김윤권, 2012; 

권오성 외, 2009; 한상일, 2009). 따라서, 정부 정책의 효과성과 만족도를 제고하기 위

해서는 공공기관에서도 고객들의 요구 및 애로사항을 파악하고 이를 선제적, 능동적

으로 해결하기 위한 적극행정이 활성화될 필요가 있다. 

본 연구는 이러한 문제의식에 따라 공공기관을 대상으로 변혁적 리더십이 어떻게 

구성원들의 심리적 임파워먼트와 책임성을 강화하여 적극행정을 촉진할 수 있는지 실

증적으로 규명하고자 한다. 또한, 변혁적 리더십이 적극행정을 촉진하는 과정에서 심

리적 임파워먼트의 하위차원들과 전문적, 정치적 책임성이 어떠한 매개효과를 가지는

지 규명하여 적극행정의 동기를 강화할 시사점을 제시하는데 목적이 있다. 

Ⅱ. 이론적 배경 및 연구가설

1. 적극행정

적극행정의 개념은 관계 법령에 나타난 정의와 이론적, 학문적 관점의 정의 구분
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하여 살펴볼 수 있다. 행정안전부, 인사혁신처, 감사원, 법제처 등 행정기관의 관계규

정들에서는 적극행정을 “공무원이 공공의 이익을 위해 창의성과 전문성을 바탕으로 

적극적으로 업무를 처리하는 행위”(적극행정 운영규정), “감사를 받는 자가 불합리한 

규제를 개선하거나 공익사업을 추진하는 등 공공의 이익을 증진하기 위하여 성실하고 

적극적으로 업무를 처리하는 행위(감사원 훈령)”, “공무원 등이 국가나 공공의 이익을 

증진하기 위해 성실하고 능동적으로 업무를 처리하는 행위(행정안전부, 2019)”, “통상

적 의무 이상의 노력을 하면서 업무 관행을 벗어나 선제적인 대응과 최선의 방법을 모

색하며 적극적인 이해 조정을 하는 혁신적인 행동(인사혁신처, 2019)”, “헌법과 법률에 

따라 주어진 권한과 책임을 다하여 공익을 증진하고 국민에게 적극적으로 봉사하는 

행정”(법제처, 2018) 등으로 정의하고 있다. 이처럼 적극행정에 대한 법령상의 개념들

은 각 정부기관들의 임무와 소관사항들을 반영하여 다양하게 정의되고 있다. 

한편, 적극행정은 연구자의 관점에 따라 “불확실한 공공행정의 상황에서 능동적이

고, 유연하게 대응하는 적극적인 행정(김호균, 2019)”, “공직자가 재량행위로 할 수 있

는 업무를 법에 맞는 범위 내에서 진취적이고 성실하게 행동하여 공익을 증진하는 행

위(이종수, 2016)”, “공익의 향상을 위해 창의성과 전문적인 역량을 가지고 능동적으로 

공공업무를 처리하는 행위”(김재형 외, 2020) 등으로 정의된다. 

이와 같이 법적, 이론적 관점에서 적극행정이 내포하고 있는 복합적인 개념적 속

성들은 직무 행태, 가치지향, 업무프로세스 등을 기준으로 구분할 수 있다. 공직자의 

직무 행태적 특성으로는 능동성과 성실성(국가공무원법), 창의성과 전문성(인사혁신

처, 2019), 가치적 차원은 공익지향성과 대응성(이종수, 2016), 민주성(손지은, 2019), 

봉사성(법제처, 2018) 등이 강조된다(조태준 외, 2020). 또는 개인의 행태(적극성과 성

실성)외에도, 업무수행의 기준(공익, 정책목적, 국민요구), 과정(일반성 및 특수성을 고

려한 신속성, 융통성, 능동성), 결과(오류수정, 법･제도개선, 문제해결, 선제적 예측 행

정)등을 기준으로 구분될 수 있다(박윤, 2019). 김기현(2020)은 적극행정의 개념 구성

요소를 목표, 실행주체, 역량, 직무를 기준으로 구분하고, 목표는 공익추구, 실행주체

는 공직자, 필요역량들은 창의성, 전문성, 적극성, 직무에 관해서는 규정 미비나 불합

리성 극복과 효율적 업무처리, 문제해결과 성과지향성 등을 제시하고 있다.

본 연구는 이러한 다양한 관점들을 반영하여 적극행정을 ‘공공조직의 구성원이 불

합리한 행정관행과 법･제도의 한계에 소극적, 수동적으로 순응하지 않고 공익을 추구

하기 위해 능동적, 혁신적으로 업무를 처리하는 행동’으로 정의한다.
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적극행정과 관련된 선행연구들에서는 주로 적극행정 면책제도, 사전컨설팅감사제

도 등 제도 도입의 효과(박충훈 외, 2016), 적극행정의 성과(김윤권, 2019; 조태준 외, 

2020), 적극행정의 활성화를 위한 개인 및 조직 차원의 요인, 리더십의 역할 등에 대한 

분석 결과가 제시되고 있다. 적극행정을 위한 개인 차원의 요인으로는 내재적 동기, 

공공봉사동기, 학습지향성 등이, 조직차원의 요인으로는 변화지향적 조직문화가 강조

되고 있다(강나율･박성민, 2020; 김기현, 2020; 김재형 외, 2020; 이혜윤･박순애, 

2021). 또한, 적극행정을 활성화하기 위한 창의성 독려, 임파워먼트, 재량권 및 권한부

여 등의 리더십 역할이 강조되고 있다(김기현, 2020; 김재형 외, 2020; 김호균, 2019; 

박현욱, 2021). 

2. 변혁적 리더십

변혁적 리더십(transformational leadership)은 조직이 지향해야 할 이상적인 비전

을 제시하고, 목표달성을 위한 지속적인 학습과 혁신을 독려하여 구성원의 역량과 태

도를 변화시킴으로써 높은 수준의 성과를 창출할 수 있도록 카리스마적인 영향력을 

발휘하는 과정이다(Bass, 1985). 조직발전을 위해 구성원의 태도 및 행동의 변화를 이

끌어 내는 리더의 역할에 초점을 둔 변혁적 리더십(Burns, 1978)은 영감적 동기부여

(inspirational motivation), 이상적 영향력(idealized influence), 개별적 배려(individualized 

consideration), 지적자극(intellectual stimulation) 등의 그 4가지 개념 구성 요소를 포

함한다. 첫째, 리더가 조직의 이상적인 비전을 제시하고, 구성원들이 이를 내면화하도

록 독려하며, 공유된 비전과 가치를 추구하기 위한 계획과 방법들을 명확하게 제시하

여 구성원들이 목표 달성을 위해 매진하도록 의욕을 고취한다. 둘째, 이상적 영향력으

로 리더가 구성원의 역할 모델로서 비전 추구를 위한 열정과 몰입, 구성원들의 의견수

렴, 모범적인 행동과 탁월한 역량을 보여줌으로써 리더의 카리스마에 대한 구성원의 

신뢰와 존중을 확보한다. 셋째, 지적자극을 통해 구성원들이 목표달성을 위한 창의적

이고 혁신적인 문제해결 방안을 모색하도록 독려하며, 지식학습을 통한 지속적인 자

기 계발을 지원한다. 넷째, 개별적 배려로서 리더가 구성원 개개인의 욕구, 동기, 가치. 

애로사항 등을 이해하고 개인의 특성에 부합하는 맞춤형 지원을 제공하여 리더-구성

원 간의 상호 신뢰와 감성적 연대감을 형성한다(Bass, 1985; Bass & Avolio, 1990). 

변혁적 리더십은 일반적으로 거래적 리더십과의 비교분석을 통해 그 효과를 분석
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하는 연구 경향들이 주류를 이루고 있다. 변혁적 리더십이 공공조직 구성원의 직무 행

태 및 태도 변화에 미치는 영향에 관해서는 직무만족, 직무몰입, 조직몰입, 내재적 동

기, 창의성 및 혁신 행동, 조직시민행동 등 다양한 효과를 입증한 연구 결과들이 제시

되고 있다(김재형 외, 2020; 김호균, 2019; 박현욱, 2021; 김상묵, 2018; Caillier, 2014; 

Jensen, & Bro, 2018; Bottomley et al., 2016; Miao et al., 2018; Moynihan et al., 2012). 

3. 심리적 임파워먼트

심리적 임파워먼트는 조직구성원이 담당업무와 조직에 중요한 영향력을 미칠 수 

있는 역량과 권한을 가지고 있다는 권능감을 경험하는 심리 상태로서 적극적이고 능

동적인 직무 태도를 촉진한다(Conger & Kanungo, 1988; Spreitzer, 1995). Conger & 

Kanungo (1988)는 임파워먼트가 조직구성원에 대한 권한위임을 통해 문제해결을 위

한 자기효능감을 향상시키고 이에 따라 직무동기가 강화될 수 있다는 점을 지적한다. 

Thomas & Velthouse(1990)에 따르면 임파워먼트는 내재적 동기를 고양시키는 상태로

서 목표 달성에 영향을 주는 행동, 역량에 대한 자기 확신, 직무에 가치 및 의미 부여, 

직무수행과정에서 자율적인 선택 권한 인식 등으로 구성된다. Spreitzer et al., (1997)

는 임파워먼트가 자기효능감에 기반하여 직무수행과정에서 직면하는 난제에 적극적

으로 대응할 수 있는 심리적 잠재력을 나타내는 다면적 개념임을 강조하면서, 그 구성

요소로서 의미감(meaning), 역량감(competence), 자기결정감(self-determination), 영

향력(impact)을 제시하고 있다. 의미감은 업무의 내용과 목표, 기준 등이 담당자 개인

의 신념과 가치 선호와 부합하는 정도이며, 역량감은 업무 목표달성 및 성과 창출에 

대한 자신감이다. 자기결정감은 업무 전반에 대한 자기 통제감으로서 업무수행을 위

한 방법, 일정, 기준 등을 자율적으로 결정할 수 있는 재량권 인식을, 영향력은 자신의 

직무활동에 의해 소속 집단과 조직에 중요한 변화를 가져올 수 있다는 인식으로 정의

된다. 

공공조직 대상의 선행연구에서는 임파워먼트가 긍정적 직무태도, 창의성 및 혁신

행동, 직무성과, 조직효과성 등을 향상시킨다는 분석 결과들이 제시되고 있다(조태준

외, 2020; Fernandez & Moldogaziev, 2013b; Hassan et al., 2019). 따라서, 임파워먼트

는 업무수행을 위한 구성원의 긍정적인 심리상태와 태도를 강화하여 적극적인 직무행

동을 촉진한다고 볼 수 있다. 
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4. 책임성

공공조직에서의 책임성(accountability)은 공공 행위의 주체가 통제자에게 자신의 

역할 수행과 관련된 제반 행위 및 결과에 대한 정당성을 확보해야 할 사회적 관계로 

이해될 수 있다. 책임성의 개념은 책임지는 주체, 책임을 묻는 통제자, 책임의 내용 및 

기준 등으로 구성된다(엄석진, 2009; 라영재, 2009; Bovens, 2005). 공공부문에서 책임

의 주체는 개인, 기관, 부서 등이, 통제자는 국민, 고객, 의회 및 선출직 공무원, 상관, 

동료, 이해관계자 집단 등이 포함될 수 있다(Bovens, 2005). 책임성은 이러한 행위의 

주체가 역할 수행을 위해 위임된 권한을 행사하는 과정과 결과의 타당성을 통제자에

게 입증해야 하는 의무라 할 수 있다(Romzek & Dubnick, 1987; Wagner, 1989). 

공공부문의 책임성은 다차원적, 복합적인 개념으로서 연구자들에 따라 책임의 주

체, 통제자, 내용 등을 기준으로 능동적, 수동적 책임성, 재정적, 성과, 공정 책임성, 조

직적, 위계적, 법적, 정치적, 행정적, 전문적 책임성 등 다양한 유형들이 제시되고 있다

(Behn, 2001; Bovens, 2005; Romzek & Dubnick, 1987; Lindberg, 2013; Sinclair, 

1995). 국내･외 연구에서 대표적으로 인용되는 Romzek & Dubnick (1987)의 분류는 

책임성의 통제 위치 및 통제 수준을 기준으로 계층적 (hierarchical), 법적(legal), 전문

적(professional), 정치적(political) 책임성으로 구분한다. 계층적 책임성은 조직 내 상

하 직위 간의 업무상 위계관계에 의거 상관의 직무지시 및 감독, 조직 내 규칙에 순응

하고 그에 따른 결과를 산출할 책임이며, 법적 책임성은 직무수행 과정에서 법에 의한 

지배의 원칙에 따라 관계법령을 합법적으로 준수해야 하는 의무로서 입법, 사법부 등 

외부기관에 의해 통제된다. 전문적 책임성은 구성원이 담당업무를 성공적으로 수행하

기 위해 전문지식을 지속적으로 습득하고 활용하는 것으로서, 업무상의 문제 해결을 

위해 최신 지식 및 기술을 적극적으로 탐색하고 전문성을 제고해야 할 의무이다. 또

한, 정치적 책임성은 조직 외부의 이해관계자, 고객, 일반 시민들의 요구사항에 적극

적으로 반응해야 할 대응성과 관련된다(김병섭･김정인, 2014, 라영재, 2009). 

계층적, 전문적 책임성은 조직 내부에서, 법적, 정치적 책임성은 조직 외부에 의해 

통제된다. 또한 계층적, 법적 책임성은 위계관계 및 법규에 따른 공식적인 통제의 수

준이 높고 구성원의 자율성 수준이 낮다. 반면, 전문적, 정치적 책임성은 공식적인 통

제의 기준을 설정하기 어렵고 개인의 의지에 따라 큰 영향을 받게 되므로 자율성의 수

준이 높다(엄석진, 2009; Romzek & Dubnick, 1987). 
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책임성은 전통적 관료제론에 입각한 법적, 계층적 책임성에서 신공공관리론 및 신

공공서비스론 등이 강조하는 성과책임, 고객만족, 시민봉사 등을 위한 대응성으로 영

역이 확장되어 왔다(고재권, 2014). 이에 따라, 법규 및 행정절차에 따라 형식적으로 

업무를 처리하는 소극적 관점에서 국민들의 요구사항을 선제적으로 파악하고 충족시

키기 위한 능동적인 책임성이 강조되고 있다. Cooper(1982)는 책임성이 궁극적으로 

행위자의 내면적 동기의 문제임을 지적하며, 이러한 태도를 형성하기 위한 행정윤리 

의식의 함양을 강조한다. 따라서, 소극적 행정행위를 야기할 수 있는 관료적, 법적 통

제의 강화(김병섭･김정인, 2014)보다는, 구성원의 자율적인 의지와 재량권에 따른 전

문적, 정치적 책임성이 적극행정을 촉진하는데 중요한 역할을 한다고 볼 수 있다. 

5. 연구가설 

1) 변혁적 리더십과 적극행정과의 관계

변혁적 리더십은 개별적 동기부여를 통해 성공적인 업무수행을 위한 구성원의 자

신감과 에너지를 고취하고, 역량개발을 위한 학습과 창의적 사고를 독려함으로써 목

표달성을 위한 적극적 직무 태도를 촉진한다(Caillier, 2014; Miao, et al., 2018; Parker 

& Wu, 2012). 변혁적 리더십의 영감에 의한 동기부여, 이상적 영향력, 개별적 배려, 지

적 자극은 적극행정의 주요 속성인 능동성, 창의성, 혁신 행동, 전문성을 제고할 수 있

다. 리더의 이상적 영향력과 영감에 의한 동기부여는 목표 달성을 위한 의욕과 능동적

인 직무태도를 촉진한다. 카리스마적인 영향력을 활용하여 구성원에게 비전과 가치를 

내재화함으로써 자발적인 직무몰입을 유발하며, 역할모델로서 솔선수범을 통해 난관

을 극복하고 도전적인 목표를 달성할 가능성을 보여줌으로써 구성원의 자신감과 적극

성을 제고할 수 있다. 둘째, 지적 자극은 구성원이 신지식을 탐색하고, 기존 업무 관행

과는 다른 관점이나 방식을 시도하도록 독려하여 난제를 주도적으로 해결할 수 있는 

전문성과 창의성, 혁신적 태도를 형성하는데 기여할 수 있다(김호균, 2019). 셋째, 개

인 맞춤형 배려로 구성원의 적성에 부합하는 과업 배분, 직무스트레스 해소를 위한 지

원, 문제해결을 위한 멘토링 등을 통해 긍정적 사고와 능동적 태도 변화를 유도할 수 

있다. 

최근 연구에서는 변혁적 리더십이 적극행정을 촉진하는 효과가 검증되고 있다. 변
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혁적 리더십이 공무원의 적극행정을 강화하는 직접 효과(박현욱, 2021) 뿐만 아니라, 

학습지향성과 자기효능감, 공공봉사동기를 강화하고(김재형 외, 2020; Caillier, 2014; 

Jensen, & Bro, 2018), 목표 모호성을 제거하여 구성원의 목표에 대한 집중과 몰입을 

강화함으로써 적극행정을 촉진(박현욱･유수동, 2023)하는 것으로 나타나고 있다. 또

한, 공공조직에서 변혁적 리더십이 적극행정의 주요 속성인 혁신 행동을 촉진하는 효

과가 제시되고 있다(강하영･함요상, 2021;김지수･윤수재, 2019; Miao, et al., 2018).

가설 1. 변혁적 리더십은 조직구성원의 적극행정에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2) 심리적 임파워먼트의 매개효과 

변혁적 리더의 지원과 권한위임, 개별적 배려, 지적 자극을 통한 자기개발 기회 부

여 등은 임파워먼트의 하위 차원인 자기결정감, 영향력 인식, 역량감 등을 강화할 수 

있다(Avolio & Gibbons, 1988; Bass, 1996; Grahm, 1989; Masi& Cooke, 2000). 첫째, 영

감적 동기부여는 비전의 내재화를 통해 구성원의 개인적 가치와 조직의 목표와의 정합

성을 경험할 기회를 제공함으로써(Bass & Avolio, 1990) 업무의 가치에 대한 의미감을 

강화한다. 특히, 공공조직 구성원들에게는 공공가치를 내면화하고 공직에의 사명감을 

고취하여(Caillier, 2014; Wright, etal. 2012) 공직의 의미와 보람을 체감할 수 있도록 촉

진할 수 있다. 둘째 개별적 배려에 의한 권한위임과 의사결정의 참여기회는 구성원들

의 자기결정감, 직무에 대한 책임의식, 영향력의 체감 수준을 강화할 수 있다. 리더의 

권한위임으로 재량권이 확대될 때 구성원들은 업무과정에 대한 자율적인 통제감을 경

험하며, 의사결정과정에 자신의 의견을 반영할 수 있을 때 조직에 실질적인 영향력을 

미칠 수 있다는 인식이 높아질 수 있다. 리더가 구성원과 비전 및 가치를 공유하고 구

성원의 제안을 수용할 때, 구성원은 리더와의 긴밀한 일체감(identification)을 느끼며, 

리더의 카리스마적인 역량과 영향력을 통해 자신의 의도가 실현될 수 있다는 효능감을 

가지게 된다(Kark et al., 2003). 셋째, 리더의 지적 자극에 따른 학습을 통해 개인의 역

량이 발전하는 것을 경험하며, 새로운 지식을 활용하여 주도적으로 난제를 해결하는 

기회를 통해 자기효능감, 역량감이 향상될 수 있다(Bamdura, 1977; Bass 1999; Rafferty 

& Griffin, 2004). 

선행연구에서는 이러한 효과에 대한 검증 결과들이 보고되고 있다. Seltzer와 Miller 
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(1990)는 민간기업에서 변혁적 리더의 행동이 심리적 임파워먼트에 정(+)의 영향을 준

다는 점을 발견하였으며, Dust et eal.(2014)는 이러한 영향이 유기적 조직에서 더욱 강

하게 나타난다는 점을 규명하였다. Kark et al(2003)은 구성원들이 역할모델로서 변혁

적 리더와의 긴밀한 일체감을 통해 조직에 대한 영향력을 경험한다는 분석 결과를 제

시한다. 공공부문에서도 지방자치단체 관리자의 변혁적 리더십(이선영･이종원, 2010)

과 리더의 카리스마적 영향력이 임파워먼트에 긍정적 영향(류은영･조태준, 2023)을 주

는 것으로 나타나고 있다. 

심리적 임파워먼트의 하위차원들에 대한 연구에서는, 변혁적 리더십이 민간기업 

구성원의 의미감, 역량감, 영향력 인식을 제고하며(Bennis & Nanus. 1985), 리더의 카

리스마적 행동이 구성원의 역량과 영향력 인식을 강화(House, 1995)는 것으로 나타났

다. 최순화 외(2007)의 연구에서는 리더의 개별적 배려와 지적자극이 임파워먼트의 4

가지 하위차원에 모두 영향을 주는 것으로 나타났다. 

이러한 논의들을 고려할 때, 변혁적 리더십의 속성들이 심리적 임파워먼트의 하위 

차원들을 강화할 수 있는 것으로 추론할 수 있다. 

가설 2. 변혁적 리더십은 심리적 임파워먼트의 하위차원(의미감, 역량감, 자기결정성, 영향력)에 정

(+)의 영향을 미칠 것이다. 

심리적 임파워먼트를 경험하는 구성원들을 직무수행을 위한 역할 내(in-role) 행동 

뿐만 아니라 조직시민행동과 같은 역할 외(extra-role) 행동과 혁신 행동에도 적극성을 

가지게 된다. 개인적 가치와 직무가치가 부합하는 것을 경험하고 직무에 중요한 의미

를 부여할 때 역할 수행을 위한 자발적 동기와 적극적, 혁신적 행태가 유발된다

(Thomas & Velthouse, 1990). 또한, 자기효능감이 높을수록 역할 수행에 대한 기대치

가 높아져, 도전적인 목표를 달성하기 위해 매진하게 되며, 문제 해결에 대한 자신감

에 따라 능동성과 혁신적 태도를 가지게 된다(Bandura & Cervone, 1984; Conger & 

Kanungo, 1988, Gist & Mitchell, 1992). 자기결정성에 따른 직무의 자기통제감은 직무

수행을 위한 기준, 방법, 일정 등을 자기주도의 새로운 방식으로 시도할 수 있도록 촉

진한다(김국진･강지선, 2019; Amabile, 1988). 아울러, 상사와의 권한 공유에 따라 구

성원이 조직에 대한 영향력을 인식할 때, 관행이나 제도개선에 솔선수범하는 적극적, 

혁신적 태도를 가지게 된다(Spreitzer, 1995). 
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선행연구에서는 단일변수로서의 심리적 임파워먼트가 공무원의 혁신행동을 강화

하고(김용운･고재권, 2019)와, 그 하위차원인 의미감, 역량감, 자기결정성, 영향력이 

기업 구성원의 혁신행동을 촉진하는 효과(전종석, 2014)가 보고되고 있다. 또한, 변혁

적 리더십이 직무역할, 혁신행동 및 조직시민행동에 영향을 미치는 과정에서 심리적 

임파워먼트의 매개효과가 입증되고 있다. 김현정･김재명(2024)은 민간기업에서 임파

워먼트가 변혁적 리더십과 혁신행동 간의 관계를 부분 매개하는 효과를, 류은영･조태

준(2021)은 공무원의 임파워먼트가 변혁적 리더십과 조직시민행동을 부분 매개하는 

결과를 제시한다. 유영식 외(2009)의 연구에서는 임파워먼트의 모든 하위 차원들이 변

혁적 리더십과 직무역할 행동을 완전 매개하며, 역량감, 자기결정성, 영향력은 혁신행

동과의 관계를 부분 매개하는 것으로 나타났다. 

따라서, 변혁적 리더십이 심리적 임파워먼트를 촉진하고, 임파워먼트는 역할내･
외 행동에 대한 능동적, 혁신적 태도를 발현시켜 적극행정을 유발한다고 유추할 수 있

다. 구성원들은 담당 직무가 개인적 가치에 부합하고(의미감), 목표달성을 위한 높은 

수준의 역량을 보유하고 있으며(역량감), 업무수행과정을 자율적으로 통제할 수 있고

(자기결정성), 자신이 조직에 실질적인 변화를 일으킬 영향력(영향력)을 경험할 때 적

극행정을 시도할 것이다.

가설 3. 심리적 임파워먼트의 하위차원은 적극행정에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

가설 4. 심리적 임파워먼트의 하위차원은 변혁적 리더십과 적극행정 간에 정(+)의 매개 역할을 할 

것이다.

3) 책임성의 매개효과

변혁적 리더십은 조직구성원의 공직에 대한 사명감과 책임의식을 강화하여 법규

와 행정절차에만 순응하는 소극적 태도에서 국민들의 니즈(needs)를 충족시키기 위한 

적극적인 태도로 전환하도록 영향력을 행사할 수 있다. 변혁적 리더십은 구성원에 대

한 위계적 통제보다는 비전과 가치의 공유, 권한위임을 통한 자율성 부여, 지적 자극

을 통한 창의적 사고의 독려 등을 통해 공익 추구를 위한 자발적 몰입과 목표달성을 

위한 내재적 동기를 강화한다(강나율･박성민 2020; 김재형 외, 2020; 박현욱･유수동, 

2023; Jensen, & Bro, 2018). 구성원의 내적 가치를 변화시켜 자발적, 능동적 직무태도

를 유발하는 변혁적 리더십의 특성을 고려하면, 명령과 법규에 따른 통제에 근간을 둔 
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계층적, 법적 책임성보다는 자율성과 자발적 의지에 근간을 둔 정치적, 전문적 책임성

(Romzek & Dubnick, 1987; Wikhamn & Hall, 2014)을 촉진한다고 볼 수 있다. 

변혁적 리더십은 카리스마적 영향력과 영감적 동기부여를 통해 공익 구현을 위한 

비전과 목표를 구성원에게 내면화한다. 이를 통해 공공가치를 추구하기 위한 구성원의 

고차원적 의욕과 몰입을 유발함으로써(김상묵, 2018; 김지수･윤수재, 2019; Caillier, 

2014; Jensen, & Bro, 2018; Wright, etal. 2012), 국민과 정책고객, 이해당사자들의 요구

에 적극적으로 부응하려는 정치적 책임성을 제고할 수 있다. Campbell(2018)에 따르

면, 변혁적 리더십은 공공가치에 대한 구성원들의 일체감을 유발하여 공공봉사동기를 

고양시키며, 이를 경험하는 구성원들은 담당 업무 역할을 일반적인 수준에서 수행하는

데 그치지 않고 시민들의 니즈를 충촉시키고 성과를 창출하기 위해 적극적인 혁신을 

시도해야 한다는 책임의식(felt responsibility for change)을 가지게 된다. 공공가치에 

대한 몰입이 강한 구성원일수록 시민 고객들의 요구사항을 충족시키기 위해 필요할 경

우 더 많은 주의와 시간을 투입하는 등 적극적인 직무태도와 행태를 나타낸다(김서용, 

2017). 

또한, 변혁적 리더십은 구성원의 학습과 성장을 독려하여 전문가적 책임의식을 고

양시킬 수 있다. 전문적 책임성은 구성원이 전문지식과 기술을 활용하여 최선을 다해 

공공 문제를 해결해야 한다는 내재화된 규범에 근간을 두고 있으며, 이를 위해 구성원

들이 전문성을 발휘할 수 있도록 자율성을 부여하고 지지와 신뢰를 보내는 것이 중요

하다(엄석진, 2009; Romzek & Dubnick, 1987). 따라서, 전문적 책임성을 확보하기 위

해서는 구성원의 공직에 대한 사명감, 전문가 규범의 내재화, 지속적인 지식학습 등을 

촉진해야 한다(Frederickson, 1980: Harmon & Mayor, 1986). 변혁적 리더는 전술한 바

와 같이 구성원에게 공공가치에 대한 일체감과 공직에 대한 사명감을 유발할 뿐만 아

니라(Caillier, 2014; Campbell, 2018; Wright, etal. 2012), 지적 자극을 통해 지속적으

로 자기 계발을 위한 학습을 추구하도록 독려하며, 개별적 배려와 권한위임(Bass, 

1999; Kark et al., 2003)을 통해 새로운 지식과 기술을 업무에 활용할 기회와 재량권을 

부여한다. 공직에 대한 사명감은 공익 추구를 위한 직무동기를 강화하고(Wright, et al. 

2012), 지적 자극은 구성원의 학습 성향과 자기효능감을 강화하며(김재형 외, 2020; 

Bass, 1999), 개별적 배려와 업무의 자율성은 성과창출을 위한 책임감(Hackman & 

Oldham, 1976)을 촉진한다. 따라서 지속적인 학습을 통해 복잡한 문제해결 역량을 강

화하고 성과를 창출해야 한다는 전문가적 책임의식이 고양될 수 있다. 
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변혁적 리더십에 의해 강화되는 구성원의 전문적, 정치적 책임성은 적극행정을 강

화하는 결과를 가져올 수 있다. 공공전문가로서의 책임의식이 강한 구성원은 업무수

행과정에서 직면하는 문제를 해결하기 위해 적극적으로 창의적 아이디어를 모색하고 

업무프로세스나 정책과정에서 다양한 혁신을 지속적으로 시도할 가능성이 높다. 정치

적 책임성이 강할 경우 고객의 요구사항을 충족시키 위해 불합리한 규정이나 제도의 

미비 등의 한계를 개선하기 위해 적극적으로 노력할 가능성이 높다. 

가설 5. 변혁적 리더십은 전문적 책임성과 정치적 책임성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 6. 전문적 책임성과 정치적 책임성은 적극행정에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 7. 전문적 책임성과 정치적 책임성은 변혁적 리더십과 적극행정 간에 정(+)의 매개 역할을 할 

것이다. 

Ⅲ. 연구설계

1. 연구모형

본 연구는 가설 검증을 위해 변혁적 리더십을 독립변수로, 적극행정을 종속변수

로, 심리적 임파워먼트와 책임성을 매개변수로, 성별, 연령, 근속연수, 직급의 개인적 

배경을 통제변수로 설정하여 <그림 1> 과 같이 인과모형을 설계하였다.

2. 자료수집 및 표본

자료수집 및 분석을 위한 공공기관 사례로서 테크노파크를 선정하였다. 산업정책

의 집행 역할을 수행하는 테크노파크는 1998년 산업기술단지법이 제정되면서 지역산

업육성을 위한 거점기관으로 조성되어 2023년 기준 전국 17개 광역자치단체에 19개

가 운영 중이다(조규호, 2022). 테크노파크는 지역 산업과 지역 경제발전을 위해 다양

한 공적 업무를 수행하고 있으며, 정책집행을 위해 기업들을 직접 대면하는 상황이 많

으므로(최규진, 2014) 정책수요자들의 요구사항을 충족시키기 위해 적극행정이 요구

되고 있다. 
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<그림 1> 연구모형

자료수집을 위해 전국 19개 테크노파크 조직구성원에 대한 설문조사 데이터를 활용

하여 분석을 시행하였고 테크노파크 사내 전자메일을 통해 설문조사를 진행하였다. 조

직구성원에 대한 전수조사를 목표로 하였으나, 홈페이지에 직원 이메일 주소를 공개하

지 않은 테크노파크는 설문조사에서 제외되었다. 이메일 주소가 공개된 10개의 테크노

파크(세종, 대전, 충남, 충북, 경북, 경남, 포항, 광주, 전남, 전북)에 근무하는 총 1, 467명

(임원급 제외)의 직원을 대상으로 23년 3월 22일부터 4월 9일까지 설문조사를 실시하였

다. 이에 따라 표본 규모는 모집단인 테크노파크 총인원의 46%이며 발송된 설문서 중 

342부가 회수되었다(회수율 23.3%). 이 중 불성실하게 응답한 12개의 설문지를 제외하

고, 330부를 분석에 활용하였다. 표본의 인구통계학적 특성은 아래 <표 1>과 같다. 

<표 1 > 응답자의 인구통계학적 특성

구분 빈도수(명) 구성비율(%)

성별
남자 185 56.1

여자 145 43.9

연령

20대 53 16.1

30대 207 62.7

40대 65 19.7

50대 이상 5 1.5
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Ⅳ. 분석 결과

1. 변수 측정도구의 신뢰성 및 타당성 분석

연구모형에 포함된 각 변수의 측정도구들은 선행연구에서 검증된 항목들을 활용

하여 Likert 5점 척도 방식으로 측정하였으며, 변수별 측정 문항들은 <부록 1>에 제시

한 바와 같다. 선행연구들에서 제시된 문항들 중 문구가 부적절한 문항들은 연구 목적

에 맞게 부분적으로 재구성하였다. 

측정도구들의 타당성 검증을 위해 주성분 분석과 베리멕스(varimax) 직교회전에 

의한 탐색적 요인분석을 실시하였다. 요인분석 결과 KMO 측도값이 0.920로 표본 적

합성이 높았으며, Bartlett의 구형성 검정 결과가 유의하게 나타나 측정항목들의 독립

성이 검증되었다. 각 변수들의 측정항목들이 요인적재 값 0.5 이상으로 기준으로 의도

한 요인으로 수렴하였고, 누적분산이 72.557%로 요인들이 변수에 대해 적절한 설명력

을 가진 것으로 나타나 측정도구의 타당성이 검증되었다. 

신뢰성 검증을 위해 크론바흐 알파계수(Cronbach’s alpha) 분석을 실시한 결과 요

인별 신뢰도 계수가.748-.943 사이로 나타나 변수들이 높은 신뢰성을 가진 것으로 확

인되었다.

최종학력

고졸 5 1.5

전문대학졸 2 0.6

대학교졸 161 48.8

대학원 이상 162 49.1

직위 
(직급)

연구원/사원(6급) 116 35.2

전임연구원/대리(5급) 112 33.9

선임연구원/과장(4급) 70 21.2

책임연구원/차장(3급) 21 6.4

수석연구원/부장(1~2급) 11 3.3

근속연수

2년 미만 40 12.1

2~3년 미만 68 20.6

3~5년 미만 77 23.3

5~7년 미만 66 20.0

7년 이상 79 23.9
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<표 2> 변인들의 탐색적 요인분석 결과

항목
변혁적 
리더십

적극 
행정

자기 
결정성

의미감 역량감
전문적
책임성

영향력
정치적 
책임성

변혁적리더십1 .817 .100 .076 .014 -.070 .129 .169 .091

변혁적리더십2 .859 .162 .021 .157 .073 .054 .041 .157

변혁적리더십3 .743 .138 .199 -.033 .093 .017 .085 .261

변혁적리더십4 .773 .154 .282 -.012 .028 .055 .143 .040

변혁적리더십5 .770 .221 -.157 .197 .050 .106 .061 .020

변혁적리더십6 .789 .208 .037 .137 .184 .088 .022 .020

변혁적리더십7 .825 .140 .154 .113 .106 .081 .108 .230

변혁적리더십8 .797 .105 .152 .129 .065 .122 .142 .262

적극행정1 .184 .557 -.187 .336 .312 -.015 -.031 .322

적극행정2 .114 .593 .336 .135 .057 .260 .162 .254

적극행정3 .121 .666 .345 .122 .022 .134 .004 .184

적극행정4 .237 .727 .113 .069 .120 .015 -.004 .214

적극행정5 .308 .752 .037 .160 .116 .037 .104 .268

적극행정6 .238 .660 .039 -.188 .104 .168 .146 -.103

적극행정7 .144 .555 .196 .172 .223 .178 .216 .047

자기결정성1 .201 .107 .759 .178 .242 -.012 .130 -.035

자기결정성2 .110 .158 .784 .204 .123 .088 .176 -.004

자기결정성3 .130 .205 .748 .119 .138 .138 .193 .082

의미감1 .185 .087 .195 .797 .158 .192 .233 .118

의미감2 .168 .113 .245 .790 .187 .215 .232 .086

의미감3 .158 .166 .227 .767 .233 .240 .123 .170

역량감1 .087 .221 .245 .205 .718 .168 .103 -.085

역량감2 .142 .146 .172 .188 .783 .176 .178 .202

역량감3 .057 .152 .149 .124 .782 .186 .193 .189

전문적책임성1 .148 .170 .014 .078 .285 .677 .126 .021

전문적책임성2 .142 .281 -.076 .212 .182 .694 .155 .112

전문적책임성3 .104 -.018 .185 .159 .017 .749 .101 .073

전문적책임성4 .070 .180 .141 .173 .133 .561 -.191 .443

영향력1 .201 .093 .189 .213 .176 .097 .814 .058

영향력2 .183 .195 .169 .307 .093 .246 .725 .080

영향력3 .235 .110 .299 .081 .299 -.004 .681 .190

정치적책임성1 .289 .187 .025 .159 .065 .106 .027 .726

정치적책임성2 .327 .261 -.086 .114 .092 .068 .126 .665

정치적책임성3 .253 .214 .117 .017 .140 .183 .281 .589

아이겐값 6.007 3.715 2.766 2.674 2.502 2.407 2.321 2.277

공통분산(%) 17.667 10.927 8.135 7.865 7.360 7.081 6.825 6.697

누적분산(%) 17.667 28.594 36.729 44.595 51.955 59.035 65.861 72.557

Cronbach’s 
ɑlpha

.943 .862 .853 .927 .855 .753 .853 .748

 KMO=.920, Bartlett’s χ2 = 7853.578(p<.001)
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2. 상관관계 분석결과

상관분석 결과, 모든 변수들이 유의한 정(+)의 상관 관계를 가지고 있으며, 다중공

선성을 의심할 만한 경향은 나타나지 않았다. 또한, 변혁적 리더십과 적극행정 간의 

상관계수가 가장 강하게 나타나 리더십의 영향이 강할 것으로 예측되었다.

<표 3> 상관관계 분석

변수 1 2 3 4 5 6 7 8

1. 변혁적 리더십 1

2. 의미감 .393*** 1

3. 역량감 .314*** .543*** 1

4. 자기결정성 .346*** .499*** .463*** 1

5. 영향력 .445*** .560*** .527*** .539*** 1  

6. 전문적 책임성 .353*** .522*** .486*** .317*** .373*** 1  

7. 정치적 책임성 .566*** .414*** .369*** .261*** .430*** .472*** 1

8. 적극행정 .519*** .451*** .503*** .428*** .447*** .487*** .588*** 1

 *p<.05, **p<.01, ***p<.001

3. 가설검증 결과 

가설 검증을 위해 Baron & Kenny(1986)의 3단계 매개 회귀분석을 실시하였다. 이

를 위해 회귀분석 1단계는 독립변수와 매개변수의 인과관계, 2단계는 독립변수와 종

속변수의 인과관계, 3단계에서는 독립변수 및 매개변수와 종속변수의 인과관계를 분

석하였다. 

1단계에서는 독립변수인 변혁적 리더십이 매개변수인 심리적 임파워먼트(의미감, 역

량감, 자기결정성, 영향력), 책임성(전문적 책임성, 정치적 책임성)에 미치는 영향을 검증

하였다. 분석결과, 변혁적 리더십이 의미감(t=7.747(p<.001), β=0.354), 역량감(t=5.983 

(p<.001), β=0.224), 자기결정성(t=6.681(p<.001), β=0.389), 영향력(t=9.011(p<.001), β

=0.389)에 미치는 영향이 모두 통계적으로 유의하게 나타났다. 또한, 전문적 책임성

(t=6.825(p<.001), β=0.205)과 정치적 책임성(t=12.426(p<.001), β=0.482)에 대한 변혁적 

리더십의 영향도 유의하였다.
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<표 4> 매개회귀분석 결과

검정절차 인과관계 β t p VIF R2

Step1
(독립변수→
매개변수)

변혁적 리더십→의미감 .354 7.747 .000 .155

변혁적 리더십→역량감 .224 5.983 .000 .098

변혁적 리더십→자기결정성 .281 6.681 .000 .120

변혁적 리더십→영향력 .389 9.011 .000 1.000 .198

변혁적 리더십→전문적 책임성 .205 6.825 .000 .124

변혁적 리더십→정치적 책임성 .482 12.426 .000 .320

Step2
(독립변수→
종속변수)

변혁적 리더십→적극행정 .354 10.914 .000 1.018

.277

성별 -.063 -.970 .333 1.091

연령 -.038 -.624 .533 1.634

직급 .053 1.265 .207 2.024

근속년수 -.004 -.119 .906 1.947

Step3
(독립/매개 

변수→
종속변수)

변혁적 리더십→적극행정 .128 3.726 .000 1.661

.510

의미감→적극행정 -.012 -.291 .772 2.047

역량감→적극행정 .194 3.889 .000 1.776

자기결정성→적극행정 .129 3.071 .002 1.632

영향력→적극행정 -.003 -.067 .947 2.144

전문적 책임성→적극행정 .161 2.711 .007 1.659

정치적 책임성→적극행정 .255 6.015 .000 1.829

성별→적극행정 -.044 -.794 .428 1.175

연령→적극행정 -.031 -.600 .549 1.664

직급→적극행정 .030 .835 .404 2.211

근속년수→적극행정 -.035 -1.266 .207 2.045

 *p<.05, **p<.01, ***p<.001

2단계 분석에서 변혁적 리더십이 적극행정에 미치는 영향(t=10.914(p<.001), β

=0.354)이 유의한 것으로 나타났다.

3단계에서는 변혁적 리더십, 심리적 임파워먼트(의미감, 역량감, 자기결정성, 영향

력), 책임성(전문적 책임성, 정치적 책임성)을 투입하여 종속변수인 적극행정에 미치는 

영향을 검증하였다. 분석결과, 변혁적 리더십(β=0.128, p<.001), 역량감(β=0.194, 

p<.001), 자기결정성(β=0.129, p<.05), 전문적 책임성(β=0.161, p<.001), 정치적 책임성

(β=0.255, p<.001)등이 적극행정에 유의한 정(+)으로 영향을 주는 것으로 확인되었다. 

또한, 회귀계수 값이 제시하는 적극행정에 대한 변수들의 영향력은 정치적 책임성, 역

량감, 전문적 책임성, 자기결정성, 변혁적 리더십의 순서로 나타났다. 그러나, 적극행
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정에 대한 의미감(β=-0.012, p=.772), 영향력(β=-0.003, =.947), 통제변수들(성별, 연

령, 직급, 근속년수)의 영향은 유의하지 않은 것으로 나타났다. 

매개효과 분석결과, 2단계 분석에서 변혁적 리더십이 적극행정에 미치는 영향의 

회귀계수(β=0.354)가 매개변수를 투입한 3단계 분석에서 감소(β=0.128)하여 심리적 

임파워먼트와 책임성이 부분 매개효과를 가진 것으로 나타났다. Sobel 검정 결과 역량

감( Z=3.267, p<.001), 자기결정성(Z=2.791, p<.001), 전문적 책임성(Z=2.534, p<.005), 

정치적 책임성(Z=5.450, p<.001)의 부분 매개효과가 통계적으로 유의한 점이 확인되었

다. 가설검정 결과를 요약하면 표 6에서 제시된 바와 같다. 

<표 5> Sobel test 결과

매개관계 Estimates S.E. sobel test(z) p

변혁적 리더십→역량감→적극행정
0.224 0.037

3.267 0.001
0.194 0.050

변혁적 리더십→자기결정성→적극행정
0.281 0.042

2.791 0.005
0.129 0.042

변혁적 리더십→전문적 책임성→적극행정
0.205 0.030

2.534 0.011
0.161 0.059

변혁적 리더십→정치적 책임성→적극행정
0.482 0.039

5.450 0.000
0.255 0.042

<표 6> 연구가설 검증결과

구분 연구가설
검증
결과

가설 1 변혁적 리더십은 적극행정에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 지지

가설 2
변혁적 리더십은 심리적 임파워먼트의 하위차원(의미감, 역량감, 자기결정감, 영향력)에 정(+)
의 영향을 미칠 것이다. 

지지

가설 3
심리적 임파워먼트의 하위 차원은 적극행정에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 
(역량감, 자기결정성 → 적극행정: 지지)
(의미감, 영향력 → 적극행정: 기각)

부분
지지

가설 4
심리적 임파워먼트의 하위차원은 변혁적 리더십과 적극행정 간에 정(+)의 매개역할을 할 것이다.
(변혁적 리더십 → 역량감, 자기결정성 → 적극행정: 지지)
(변혁적 리더십 → 의미감, 영향력 → 적극행정: 기각)

부분
지지

가설 5 변혁적 리더십은 전문적 책임성과 정치적 책임성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 지지

가설 6 전문적 책임성과 정치적 책임성은 적극행정에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 지지

가설 7
전문적 책임성과 정치적 책임성은 변혁적 리더십과 적극행정 간에 정(+)의 매개 역할을 할 것
이다. 

지지
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Ⅴ. 분석의 시사점과 결론

분석 결과, 변혁적 리더십은 적극행정, 심리적 임파워먼트의 하위차원(의미감, 역

량감, 자기결정성, 영향력), 전문적, 정치적 책임성에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 또한, 심리적 임파워먼트의 하위 차원 중 역량감과 자기결정성, 전문적, 정

치적 책임성은 적극행정을 강화하는 것으로 나타났다. 변혁적 리더십과 적극행정 간

의 매개효과에 관해서는, 임파워먼트의 의미감과 영향력은 유의미한 효과가 없었고, 

역량감과 자기결정성, 전문적, 정치적 책임성이 긍정적인 부분 매개효과를 가진 것으

로 입증되었다. 또한, 적극행정에 대한 영향력은 정치적 책임성이 두드러지게 강했으

며, 역량감, 전문적 책임성의 영향력도 자기결정성과 변혁적 리더십에 비해 상대적으

로 강한 수준으로 나타났다. 

분석의 시사점은 다음과 같다. 첫째, 변혁적 리더십이 적극행정과 심리적 임파워먼

트에 미치는 유의한 영향은 선행연구들의 분석결과(김재형 외, 2020; 박현욱, 2021)와 

부합한다. 리더가 공익추구를 위한 비전과 가치를 구성원들에게 내면화하고, 역할모델

로서 적극행정에 솔선수범하며, 지적 자극과 권한위임을 통해 능동적, 혁신적 시도를 

독려할 때 구성원들의 심리적 임파워먼트와 적극행정을 유발하는 것으로 해석된다. 

둘째, 심리적 임파워먼트의 매개효과 분석결과에 따라 리더가 구성원의 적극행정

을 촉진하기 위해 특히 중점을 두어야 할 부분이 역량감과 자기결정성이라는 시사점

이 제시된다. 리더가 도전적 목표달성과 성과창출에 대한 구성원들의 자기효능감을 

촉진하고 직무수행과정과 결과를 스스로 통제할 수 있는 재량권과 자율성을 부여할 

때 적극행정을 유발하는 효과가 발현될 수 있다. 한편, 임파워먼트의 하위 차원 중 의

미감과 영향력의 매개 효과가 유의하지 않은 결과는 공공기관의 리더가 구성원들의 

적극행정을 유발할 만큼 충분한 수준의 의미감과 영향력을 고취하지 못하고 있다는 

점을 시사한다. 구성원들이 직무의 가치와 보람을 느끼지 못하고 조직에 대한 자기 영

향력 인식이 낮을 경우 적극행정을 통해 변화를 이끌어 낼 수 있다는 기대감이 형성되

지 않을 수 있다. 이것은 공공조직에서 의사결정 권한이 상위 계층에 집중되어 있는 

경향에 기인할 수 있으며, 분석결과에서 상위 직급/직위의 영향력 인식이 높고 과장급 

이하 중･하위직의 영향력 인식이 상대적으로 낮게 나타난 점은 이러한 현실을 보여주

고 있다. 따라서 직무에 대한 구성원들의 보람과 조직에 대한 영향력 인식을 강화하기 

위한 조치가 필요하다. 
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셋째, 자율성과 자발성에 근간을 둔 전문적, 정치적 책임성이 적극행정을 유발하

는데 중요한 영향을 주는 것으로 해석된다. 특히 정치적, 전문적 책임성이 다른 변수

들에 비해 적극행정에 미치는 영향이 두드러지게 강한 점은 적극행정을 촉진하기 위

한 전략이 면책 규정 등 법･제도적 장치를 마련하는데 초점을 두기보다는 직무에 대

한 전문적, 고객지향적 책임의식을 고양시킬 수 있도록 내재적 동기를 유발하는 방향

으로 전환되어야 한다는 시사점을 제시한다. 아울러, 책임성의 매개효과가 유의하게 

나타난 점은 관리자가 변혁적 리더십을 발휘하여 구성원의 전문적, 정치적 책임의식

을 제고할 경우 적극행정을 유발하는 효과를 더욱 강화할 수 있다는 함의를 나타내고 

있다. 

분석의 시사점에 따라 공공기관에서 적극행정을 촉진하기 위한 방향을 제시하면 

다음과 같다. 

첫째, 공공기관의 인적자원관리 단계별로 관리자의 변혁적 리더십을 강화하기 위한 

제도적 장치를 마련할 필요가 있다. 이를 위하여, 기관 내 변혁적 리더십의 역량 진단 도

구를 개발하여 조직 차원의 역량평가를 시행하고, 공공기관의 승진 심사 및 관리자급 직

원의 채용 과정에서 변혁적 리더의 자질에 대한 평가 항목을 반영할 필요가 있다.

둘째, 공공기관 관리자의 직급/직위, 직무 등을 고려하여 맞춤형 변혁적 리더십 개

발 프로그램을 제공할 필요가 있다. 본부장/실･처장급의 경영관리층과 팀장/과장급 

중간관리자 등 관리계층에 따라 중점적으로 개발해야 할 리더십 구성요소들이 차별화

될 수 있다. 예컨대, 경영관리층의 리더십 교육은 구성원에게 비전을 제시하고, 공공

서비스의 가치를 내면화하며, 조직에 대한 영향력을 체감할 수 있도록 독려하는 역량

을 개발하는데 초점을 둘 수 있다. 중간관리자 대상의 교육은 지적 자극과 권한위임을 

통해 구성원의 학습과 혁신적 사고를 촉진하고 주도적으로 문제를 해결해 나갈 수 있

도록 코칭하는 역량에 초점을 둘 수 있다. 또한, 기존의 공공 리더십 개발 프로그램에

서 부족했던 구성원의 공공 책임성을 촉진하기 위한 관리기법을 습득할 교육 기회를 

제공할 필요가 있다.

아울러, 관리자별 리더십 진단평가결과를 반영하여 변혁적 리더십의 특성 요소들 

중 부족한 자질들을 개선할 수 있는 개인 맞춤형 교육을 실시해야 한다. 관리자가 교

육훈련을 통해서 부족한 리더십 역량을 성공적으로 개발하였는지 점검하고, 목표 역

량을 개발하는데 실패했을 경우 원인분석을 통해 역량 개발 과정의 지속적인 개선을 

추진하는 환류체계를 구축해야 한다. 
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셋째, 조직 구성원의 전문성 개발을 위한 교육훈련 기회를 확대하고 직무수행 방

식, 기준, 일정 등을 자율적으로 결정할 수 있도록 재량권을 확대할 필요가 있다. 이를 

위해 주기적인 설문조사나 심층 면담 등을 통해 구성원의 임파워먼트 수준을 진단하

여 직무의 가치에 대한 인식과 자기결정성을 제고할 수 있도록 직무재설계를 추진할 

필요가 있다. 

넷째, 구성원이 적극행정을 통해 조직에 실질적인 변화를 일으킬 수 있다는 영향

력에 대한 기대감을 제고할 관리전략이 필요하다. 이를 위해 구성원들이 조직에 영향

을 미칠 수 있는 기회와 실질적인 권한을 강화할 수 있도록 참여적 의사결정체제를 모

색할 필요가 있으며, 구성원이 시도하는 업무프로세스의 혁신이나 개선안을 적극적으

로 수용할 수 있는 조직풍토를 조성할 필요가 있다. 구성원이 적극행정을 통한 변화의 

효능감을 체감할 수 있도록 자신의 시도가 조직의 성과에 어떻게 영향을 주는지 환류

하고, 자신의 기여도와 개선이 이루어진 점을 직접 확인할 수 있는 기회를 부여해야 

한다. 

다섯째, 적극행정을 촉진하기 위해서는 법･제도적 통제를 완화하는 소극적 접근

에서 내재적 동기부여를 강화하는 능동적, 행태적 접근으로 관리 방향의 전환이 필요

하다. 현재까지 적극행정규정, 면책규정 등은 적극행정을 위한 법･제도적 개선에 중

점을 두어왔다. 이것은 공공조직 구성원의 직무행동이 법적 책임에 의해 과도하게 제

한되지 않도록 개선함으로써 소극적 직무행태를 지양하는 수동적 접근이다. 이러한 

전략이 적극행정을 촉진하는데 기여한 부분이 있으나 적절하지 못한 행정행위에 대한 

책임회피의 수단으로 활용되는 등의 부작용도 나타나고 있다. 적극행정은 구성원의 

내재적 동기에 의해 발현된다는 점을 고려할 때, 구성원의 자발성에 근간을 둔 전문

적, 정치적 책임성을 강화하기 위한 관리 조치가 필요하다. 이를 위하여 구성원의 전

문성 제고를 위한 기회 뿐만 아니라 공공 전문가로서의 프로의식을 함양하고 고객중

심적 태도 및 고객 만족을 위한 교육훈련을 강화할 필요가 있을 것이다. 

본 연구는 실증분석을 통해 공공기관의 적극행정에 영향을 주는 조직 행태적 요인

들을 규명한 점에 의의가 있다. 아울러, 공공조직에서 변혁적 리더십, 심리적 임파워먼

트의 하위 차원들과 책임성이 어떠한 인과 메카니즘을 통해 적극행정에 영향을 미치는

지 규명함으로써 적극행정을 촉진하기 위한 관리전략을 설계할 방향을 제시하였다. 

그러나, 본 연구는 단일 조직을 대상으로 분석을 실시하였으므로, 연구결과를 일

반화 하기에는 한계가 있다. 향후 다수 공공조직을 대상으로 연구 범위를 확대하여 본 
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연구결과의 타당성을 재검증하고 보편적으로 적용가능한 관리적 시사점을 도출할 수 

있도록 지속적인 후속 연구가 필요할 것이다.
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부록 1: 변수구성과 설문문항

구분 측정문항 참고연구

독립
변수

변혁적 
리더십

나의 직속 상사는 업무와 조직 목표에 대해 자신감과 확신에 차있는 모습을 
보여준다. 

Bass & Avolio 
(1990)

유영식외(2009)
민주희(2022)

나의 직속 상사는 팀원들의 존경을 받을 수 있도록 행동한다. 

나의 직속 상사는 새로운 아이디어나 혁신적인 아이디어를 제시하도록 독
려한다.

나의 직속 상사는 팀원들에게 충분한 권한과 책임을 위임함으로써 팀원들
이 성장할 수 있는 기회를 제공해준다. 

나의 직속 상사는 팀원들에게 개인적인 관심을 보이며 세심한 배려를 한다.

나의 직속 상사는 팀원들의 개인적인 성향과 능력에 알맞은 업무를 부여한다. 

나의 직속 상사는 내가 미래에 지향해야 할 확고한 팀의 비전을 제시해 준다.

나의 직속 상사는 팀의 목표달성에 대한 기대를 명확히 전달하고, 공유된 
비전을 달성하도록 독려한다.

종속
변수

적극
행정

나는 업무과정에서 고객들의 정당한 요구 충족을 저해하는 불합리한 제도
나 관행을 발견하면 개선을 추진한다. 

감사연구원(2019)
강나율･박성민 

(2019)
이혜림(2019)
김기현(2020)

한국행정연구원 
(2021)

임성근･은재호 
(2022)

박정인(2023)

나는 주어진 업무내용이나 방식 외에 다양한 방식을 시도해 보는 편이다.

나는 기존보다 정책효과가 더 낫다고 판단될 경우, 업무추진 방식을 변경한다.

나는 적극행정을 시도해본 경험이 있다. 

나는 업무상 불합리한 요소를 개선하기 위해 적극적으로 노력한다. 

나는 공공성을 실현하기 위해서 관례에 없는 행위를 할 수 있다. 

나는 주어진 책무의 범위를 넘어서 자발적으로 일하는 편이다.

매개
변수

심리적 
임파워
먼트

영향력

나는 우리 부서(팀)에서 영향력이 있다.

Spreitzer(1995)
유영식외(2009)
장세준(2011)
김기현(2020)

나의 직무는 우리 부서(팀)에서 매우 중요하다.

나는 우리 부서에서 일어나는 일에 대해 통제력을 가지고 있다. 

의미감

내가 하는 업무는 나에게 의미가 있다.

나의 직무와 관련한 활동들은 나에게 개인적으로 의미가 있다.

나는 내 업무에 대해 가치와 자부심을 느끼고 있다. 

자기 
결정성

나는 나의 업무를 수행하는 데 자율성이 있다.

나는 업무수행 방법을 스스로 결정할 수 있다.

나는 업무수행 방법을 독자적으로 결정할 기회가 있다. 

역량감

나는 내 업무를 수행하는 능력에 대해 스스로 확신한다.

나는 직무수행에 필요한 지식과 자원을 가지고 기술에 숙련되어 있다. 

나는 직무수행에 필요한 역량이 충분하다.

책임성

전문적 
책임성

나는 업무수행과정에서 전문가들의 의견을 적극적으로 모색하여 
반영하는 편이다.

Romzek & 
Dubnick(1987), 

Johnston & 
Romzek(1999), 
Cavalluzzo & 
Ittner(2004), 

오현규･문상호･
박성민(2014)

나는 평소에 담당 업무관련 전문지식에 관련된 자료나 정보를 많
이 찾아본다.

나는 내 담당업무에서 부끄럽지 않은 수준의 전문성을 가져야 한
다는 의무감을 느낀다. 

나는 바빠도 직무 전문성 확보를 위한 교육훈련과정을 최대한 적
극적으로 참여하는 편이다. 

정치적 
책임성

나는 정부성과에 관한 시민들의 기대에 부응하려는 노력을 한다. 

나는 시민참여제도를 적극적으로 활용한다.

나는 이해당사자(언론･시민단체･정치인 등)와 좋은 관계를 유지
하기 위해 노력한다. 
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Transformational Leadership and Proactive Administration in a Public Agency: 
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This research explores how transformational leadership facilitates pubic employees’ 

proactive actions to improve efficiency and effectiveness in pubic services, and how 

their psychological empowerment and sense of public accountability mediate these 

relations. Data were collected from a questionnaire survey of employees in a public 

agency. The results find that employees’ proactive actions are positively affected by 

transformational leadership, psychological empowerment, and sense of professional 

and political accountability. In addition, it is found that sense of competence and 

self-determination, as dimensions of psychological empowerment, mediate the 

relationships between transformational leadership and proactive actions, while sense of 

meaning and impact at work do not have such effects. Employees’ sense of professional 

and political accountability are also found to mediate between transformational 

leadership and proactive actions. Based on the findings, we suggested managerial 

strategies to improve effectiveness of leadership behaviors in motivating public 

employees’ proactive actions.

[ Key Words: transformational leadership, proactive administration, psychological 

empowerment, public accountability ]


