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조직시민행동이 조직의 효율성을 높이기 위한 중요한 영향 요인이라는 사실에 대해서는 

공감대가 형성되어 있다. 조직시민행동에 영향을 미치는 다양한 변인들에 대해 많은 연구

가 이루어져 왔지만 셀프 리더십 및 심리적 임파워먼트와 조직시민행동과의 연관성에 대

한 연구는 소수에 불과하다. 본 연구는 셀프 리더십과 심리적 임파워먼트는 조직시민행동

의 중요한 영향 변인이라는 가정하에 이들 변인간의 관계를 실증적으로 분석하는 데 목적

을 둔다.

분석 결과, 셀프 리더십과 심리적 임파워먼트는 조직시민행동의 중요한 영향변인의 역

할을 하는 것으로 나타났으며, 특히, 심리적 임파워먼트는 다른 두 변인 사이에서 매개역

할도 하는 것으로 확인되었다. 따라서 본 연구는 성과지향적 통제 위주의 리더십이 강조되
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고 있는 현실에서 자기통제 시스템을 이용한 내적 동기 유발과 자기영향력 확대 등을 통해 

조직시민행동을 고양시킬 수 있는 셀프 리더십과 심리적 임파워먼트도 조직의 효율성 증

진을 위한 중요한 변인이 될 수 있다는 것을 확인하였다는 점에서 의미가 있다.

□ 주제어: 셀프 리더십, 심리적 임파워먼트, 조직시민행동, 매개회귀 분석

This study aims to investigate the relationship between self leadership (SL) 

and organizational citizenship behaviors (OCBs) with psychological empowerment 

(PE) as a moderator using a sample of 112 public workers from local 

government organizations in Busan.

The study also looked at SL as antecedents to PE, and PE (meaning, 

competence, self-determination, and impact) as antecedents to OCBs. The 

scales were proven to have reliability through the results based on Wortzel’s 

idea (1979) arguing that the result is highly reliable if the Cronbach α value is 

between .70 and .98.

The results show that SL is positively related to OCBs while PE also 

produces some significant mediating effects on the relationship between SL and 

OCBs. An important implication of this study’s findings is, consequently, that SL 

should be positively enhanced for the purpose of increasing the level of OCBs 

through using the mediating role of PE.

□ Keywords: Self leadership, Psychological empowerment, Organizational 

citizenship behaviors, Hierarchical regression model

Ⅰ. 서 론

1. 연구목적

지방정부의 행정 서비스의 질적 수준을 높이기 위해서는 관료들이 주인의식을 가지고 스

스로 변화를 주도하고 자신의 직무를 능동적이면서도 적극적으로 수행해야 한다. 특히, 신자

유주의 가치관에 의한 성과 상여금제 등 통제 지향적 관리제도하에서 성과의 평가 및 관리 

대상으로 전락되면서 직무 스트레스의 증가 및 직무소진(burnout)을 경험하고 있는 관료들

의 입장에서 조직의 효율성을 위한 자발적 참여의 전제가 되는 주인의식을 가지는 것은 불가
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능한 실정이다. 따라서 조직 구성원들이 자발적으로 혁신행동을 하도록 동기를 부여할 수 있

는 심리적 임파워먼트(psychological empowerment)는 중요한 의미를 가진다. 심리적 임

파워먼트는 구성원들의 역량(competence)과 자기 결정성(self-determination)을 의미있

는 방향으로 행사하도록 유도함으로써 조직 구성원의 동기부여에 기여할 수 있는 것으로 평

가되면서 1980년대 중반부터 조직관리의 중요 연구 대상으로 관심을 받고 있다(Spreitzer, 

2007; Alkahtani et al., 2011). 이런 맥락에서 효율적인 인적 자원관리를 위해서는 심리

적 임파워먼트의 부여가 필요하다고 역설하고 있는 Leggat, Bartram, & Stanton(2008)

의 주장은 시사하는 바가 크다.

본 연구는 지방정부 관료들의 심리적 임파워먼트의 영향변인과 결과변인의 분석을 통해 

지방정부의 행정 서비스의 질적 수준 제고에 심리적 임파워먼트가 미치는 영향과 역할을 분

석하는 데 목적을 둔다. 이를 위해 심리적 임파워먼트의 예측 변인으로 셀프리더십을, 결과 

변인으로 조직시민행동을 선정한다. 셀프리더십1)은 기존의 리더중심의 전통적인 관리방법

과는 달리 내적인 동기유발과 자기영향력을 확대하여 직무에 대한 의미감이나 자신감을 지각

하도록 유도함으로써 자기 통제와 동기부여를 통해 자신의 역량(competence)과 자기 결정

성(self-determination)을 의미있는 방향으로 행사할 수 있기 때문에 심리적 임파워먼트의 

영향변인으로서의 역할이 기대되며, 조직시민행동은 심리적 임파워먼트의 주요 기능인 역량 

강화와 자기 결정성 부여에 따른 결과로 구성원 자신은 물론 다른 구성원들의 이타심을 유발

할 수 있다는 점에서 심리적 임파워먼트의 결과 변인이 될 수 있다. 이는 상관에 의해 권한을 

위임받은 구성원은 조직성과 향상에 기여한다는 것을 확인한 Kuokkanen, Leino-Kilpi, 

& Katajisto(2003)와 Zazzali et al.(2007)의 연구와 맥락을 같이한다. 

이처럼 심리적 임파워먼트와 셀프리더십 및 조직시민행동은 상호 유의한 관계가 예상됨에

도 불구하고 이에 대한 경험적 연구는 미흡한 실정이다(Neck & Houghton, 2006; 

Dimitriades, 2005). 본 연구는 조직의 효율성과 혁신을 위해서는 구성원들의 조직시민행

동이 필요하며, 셀프 리더십과 심리적 임파워먼트는 이의 중요한 영향변인이라는 인식하에 

이들 변인들간의 관계를 분석한다. 

이를 위해 먼저, 이론적 논의를 통해 변인들 간의 관계에 대한 경로변인들의 이론적 근거

를 제시하고, 변인들간의 영향경로를 분석할 수 있는 연구모형을 제시한다. 둘째, 연구 모형

의 타당도를 분석하고, 실증 자료를 이용하여 가설을 검증한다. 셋째, 분석결과를 근거로 지

방정부 관료들의 조직시민행동을 고양시키기 위한 수단으로서의 셀프리더십 및 심리적 임파

1) 이 개념은 지시와 통제를 강조하는 전통적인 리더십으로는 더 이상 구성원들의 성과를 향상시킬 수 

없다는 인식이 고조되면서 자기관리(self-management)의 확대로 1986년 Manz가 최초로 제안하

였다.
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워먼트의 역할에 대해 논의한다. 마지막으로 연구결과의 요약과 한계를 근거로 향후 연구방

향을 제시한다.

2. 연구방법

셀프 리더십과 심리적 임파워먼트, 그리고 조직시민행동에 관한 이론적 논의는 선행연구 

및 기존 문헌 분석에 의존한다. 실증연구는 먼저, 이론적 논의에 근거한 가설을 검증하기 위

해 연구모형을 설정한다. 둘째, 가설 검증에 앞서 분석모형에 포함된 변수들의 신뢰도를 분

석하고, 동시에 측정항목의 타당성을 분석한다. 셋째, 가설 검증을 위해 구조방정식 모형 및 

매개회귀(hierarchical regression)모형을 이용한다. 그리고 분석결과를 토대로 지방정부 

관료들의 조직시민행동을 고양하기 위한 방안에 대해 논의한다. 그리고 자료 분석 및 변수 

탐색 등 실증 분석을 위해 AMOS 7.0 및 SPSS 18k 등을 이용한다.

Ⅱ. 이론적 논의와 연구가설

1. 심리적 임파워먼트(Psychological empowerment)

임파워먼트는 업무와 관련하여 개인 혹은 조직 구성원들이 지각하고 관심을 갖는 심리학

적 개념으로(Spreitzer, 2007: 6), 조직관리 분야에서 가장 중요한 개념중의 하나로 인식

되고 있다(Spreitzer, 1995; Thomas & Velthouse, 1990). 이에는 조직 구성원의 수동

적 특성을 강조하는 전통적 조직관리 방식과는 달리 조직 구성원에게 조직을 위해 필요한 능

력 및 자기 결정권을 부여하는 능동적 의미가 내포되어 있다.

임파워먼트는 구조적 임파워먼트(structural empowerment)와 심리적 임파워먼트로 구

분할 수 있다(Conger & Kanungo, 1988). 그런데 구조적 임파워먼트는 조직 구성원이 조

직의 성과를 높이기 위해 제도와 구조적 변화를 통해 권한과 의사결정권을 위임하는 관리체

제에 중점을 두기 때문에(Spreitzer, 1995) 조직 구성원의 개인적 경험이나 정서 등을 반

영하지 못한다는 한계가 지적되면서 Thomas & Velthouse(1990) 등을 중심으로 심리적 

임파워먼트의 중요성이 강조되었다. 심리적 임파워먼트는 단순한 권한위임이나 배분만으로

는 형성되지 않으며 내재적 과업동기(intrinsic task motivation)를 통해서 인간의 심리적 

변화가 동반되어야 형성된다는 특성이 있다. 따라서 심리적 임파워먼트는 조직 구성원의 심
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리적 주인의식을 자극하여 동기부여에 기여하는 것으로 평가되면서 조직관리 분야에서 중요

한 영향 변인으로 연구되고 있다(Spreitzer, 1995; Thomas & Velthouse, 1990).

한편, 심리적 임파워먼트는 4가지 인식 요인 즉, 의미성(meaningfulness), 역량

(competence), 자기 결정성(self-determination), 그리고 영향력(impacts) 등으로 구분

된다(Spreitzer, 1995). 의미성은 구성원 자신의 이상과 기준에 비추어 그 직무가 중요한 

가치를 지니고 있다고 인식하는 정도를 나타내며(Spreitzer, Kizilos, & Nason, 1997), 

역량성2)은 업무수행 능력에 대한 개인적 믿음이나 신념을 나타낸다. 그리고 자기 결정성은 

직무수행과 관련하여 구성원이 과업행동을 시작하거나 통제할 수 있는 선택권을 가지고 있다

는 개인의 지각을 의미하며, 영향력은 조직 구성원이 자신의 직무와 관련된 운영 및 실무에 

대해 미칠 수 있는 영향의 정도를 나타낸다(Thomas & Velthouse, 1990). 

Spreitzer(1995)는 이 네 가지 요인 중에서 어느 하나라도 부족하면 심리적 임파워먼트의 

효과는 낮아진다고 주장하고 있으며, Alkahtani et al.(2011) 등도 이들 4가지 인식 요인

은 심리적 임파워먼트를 이해하는 데 있어서 중요한 척도가 된다고 지적하고 있다. 따라서 

본 연구에서는 이들 4가지 인식 요인을 모두 심리적 임파워먼트의 분석 척도로 이용한다. 

2. 심리적 임파워먼트의 선행 변인과 결과 변인

1) 선행변인: 셀프리더십(Self leadership)

셀프리더십은 조직 구성원으로서의 개인적 자기통제를 통해 자신의 내재적 동기를 유발하

여 개인적 효과성은 물론 조직의 효과성에 긍정적인 영향을 미치는 개념으로 정의된다

(Manz & Neck, 2004). Houghton & Yoho(2005: 66)는 “셀프리더십을 자기 자신에

게 업무 수행에 필요한 자기 지향적 행동과 자기 동기부여를 위해 영향력을 행사는 절차”라

는 것을 강조하고 있다. 이는 외부의 지시나 통제와는 상관없이 근본적인 자기통제 시스템을 

이용하여 내적인 동기 유발과 자기영향력을 확대하는 데 초점을 둔다는 것을 의미한다.

셀프리더십은 자기 중심적 관리방법의 일종으로 1980년대 경영환경의 급속한 변화와 자

율성과 개성 등을 중시하는 구성원들의 가치관이 변화됨에 따라 조직관리 분야에서 큰 관심

을 받게 되었다(Neck & Houghton, 2006). 특히, 최근 들어 한계가 노정되고 있는 통제

중심의 전통적인 관리기능으로는 구성원 개인이 스스로 통제할 수 있는 자율권이나 책임이 

주어지지 않기 때문에 구성원의 역량을 개발할 수 없다는 점과 구성원의 자발적 참여 없이 

2) 사회학습이론에서 중요하게 다루어지는 자기 효능감(self-efficacy)과 비슷한 개념이다.
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지식 정보화 시대에 필요한 정보 및 지식의 공유가 불가능하다는 사실이 조직의 성과를 위한 

영향변인으로서 셀프리더십의 이론적 정당성을 부여하게 되었다. 따라서 셀프 리더십은 기존

의 통제 중심의 관리방법과는 달리 인간의 자율성에 기반하여 구성원들의 창의적･혁신적 행

동을 이끌어 낸다는 점에서 심리적 임파워먼트의 특성과 유사하기 때문에 선행 변수로서의 

역할이 기대된다. 

한편, 셀프리더십의 효과적인 기능을 위한 전략으로 행동지향적 전략(behavior-focused 

strategies)과 자연적 보상 전략(natural reward strategies) 그리고 건설적 사고 전략

(constructive thought pattern strategies)이 제시되고 있다. 먼저, 행동지향적 전략은 

구성원 자신과 타인의 행동과 결과를 관찰하고 이를 근거로 자신의 행동 목적과 이유를 스스

로 인식하고 자신을 통제하여 더 나은 방향으로 행동양식을 변화시키는 행동이며, 자연적 보

상 전략은 구성원은 인간으로서 자율적이고 긍정적인 존재라는 점을 강조하고 있다(Manz 

& Neck, 2004). 그리고 건설적 사고 전략은 자신과의 긍정적 대화뿐만 아니라 성공적 성

과에 대한 상상 등을 통해 역기능적인 신념이나 상상을 수정해 나가는 과정에 중점을 둔다

(Neck & Manz, 1996). 

2) 결과 변인: 조직시민행동(Organizational citizenship behaviors)

조직시민행동은 조직에 의해 개인이 공식적으로 수행해야 할 업무와 관련된 행동은 아니

지만, 조직의 입장에서 보면 조직의 발전을 위해 바람직한 행동들이기 때문에3) 조직이 효과

적으로 기능하는데 중요한 역할을 하게 된다. 따라서 조직관리 분야에서 최근 가장 중요한 

연구 주제의 하나로 강조되고 있으며(Lievens & Anseel, 2004), 동시에 이의 선행 변인 

및 결과변인에 대한 연구도 많이 이루어지고 있다(Emmerik et al., 2005). 조직시민행동

의 기본 개념과 역할에 대해서는 학자들마다 다소 상이한 용어로 정의하고 있지만, 그동안 

많은 연구들에서 상세히 설명되었기 때문에 여기서는 생략한다. 

그리고 조직시민행동의 하위 구성 요소는 학자들의 연구 관점에 따라 다소 차이가 있으나 

기본적으로 조직구성원은 시민이라는 이념적 가치를 추구하는 이성적 존재라는 신념에 근거

하고 있다는 점은 공통적이다. 최근에는 LePine et al.(2002) 등은 메타분석을 통해 조직

시민행동을 조직 친화적 행동(affiliative behaviors)과 변화지향적 행동(change- 

oriented behavior)으로 구분하고 있다. 이는 Williams & Anderson(1991)의 구분 유

형과 유사하다. 본 연구에서는 이들 두 연구에 의한 분류를 근거로 조직시민행동을 개인 수

3) 이에 속하는 것으로 시간준수, 타인을 돕는 행동, 규정 외의 업무에 대한 자발적 수행, 부서를 발전

시키기 위한 혁신적인 아이디어의 제안 등이 있다,
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준(OCB-I)과 조직 수준의 시민행동(OCB-O)로 구분하고 이를 분석 척도로 이용한다.

2. 연구가설

1) 셀프 리더십과 심리적 임파워먼트

셀프리더십은 구성원 자신이 조직내에서 내재화 및 일체화(internalization and 

identification)를 통해 업무 수행과정에서 자신의 가치와 사회적 정체성(personal value 

and social identity)을 인식하기 때문에(Chung et al., 2011) 심리적 주인의식

(psychological ownership)을 자극하게 되고, 그 결과 자율성과 역량이 강화되는 심리적 

임파워먼트로 이어지게 된다(Houghton & Yoho, 2005; Neck & Houghton, 2006). 

셀프리더십과 심리적 임파워먼트간 관계에 대한 연구는 많은 편이다. Lee & Koh(2001) 

등은 셀프리더십의 다양한 결과 변수들중 심리적 임파워먼트를 포함시키고 있으며, 

John(2006)은 셀프리더십의 행동지향적 전략 중에서 자기관찰 및 자기역할 등은 내재적 

직무만족에 정(+)의 영향을 미친다고 지적함으로써 셀프리더십이 내적 만족감과 관련있는 

심리적 임파워먼트의 선행변인이 될 수 있다는 것을 암시하고 있다. 최근에는 Konradt et 

al.(2009) 등은 자기관찰이나 자기역할과 같은 셀프리더십의 기법을 활용하는 조직 구성원

은 스스로 자신의 행동을 통제하고 조직에 대한 관심과 노력을 집중하기 때문에 심리적으로 

임파워된다는 것을 지적하고 있으며, Chung et al.(2011) 등은 구성원의 심리적 임파워먼

트를 증가시키는 수단으로서 셀프리더십은 중요한 역할을 한다고 지적하고 있다. 국내 문헌

을 보면, 고형일･김복만(2009)은 의료기관 근로자들을 대상으로 셀프리더십은 심리적 임파

워먼트에 유의한 영향을 미친다는 것을 확인하였다.

한편, 셀프리더십의 하위 요소와 심리적 임파워먼트의 인식 요소간 연관성을 주장하는 연

구도 있다. Manz & Neck(2004) 등은 셀프리더십의 행동지향적 전략의 자기관찰, 자기목

표설정, 자기보상은 심리적 임파워먼트의 자기결정력과 역량성을 증진시키며, 자연적 보상전

략은 역량성을 증진시킨다고 주장하였으며, Lee & Koh(2001) 등도 셀프리더십은 심리적 

임파워먼트의 구성요소인 의미성, 자기결정력, 역량성을 자극하여 심리적 임파워먼트를 강화

시킬 수 있다고 주장하였다. 

이상의 논의와 경험적 연구를 종합하면, 셀프리더십은 심리적 임파워먼트의 중요한 예측

변인으로서의 역할이 인정되기 때문에(Neck & Houghton, 2006) 다음과 같은 가설을 설

정할 수 있다.
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가설 1 : 셀프리더십은 심리적 임파워먼트(의미성: 1a, 역량성: 1b, 자기결정성: 1c, 

영향력: 1d)에 유의한 영향을 미칠 것이다.

2) 심리적 임파워먼트와 조직시민행동

심리적 임파워먼트와 조직시민행동간 유의한 관계가 확인됨에 따라 이에 대한 연구가 활

기를 띠고 있으나 이들 사이의 영향력 관계에 대한 연구는 아직 많지 않은 편이다(한복환, 

2010). 그러나 심리적 임파워먼트는 조직 구성원에게 심리적으로 내재적 동기를 부여하기 

때문에 조직의 성과를 달성하기 위해 자기에게 주어진 역할은 물론 역할외 활동을 통해 조직

에 기여하게 된다는 점에서 심리적 임파워먼트는 조직시민행동의 선행변인이 될 수 있다는 

것은 논리적으로 타당하다.4) Kirkman & Rosen(1999) 등은 권한을 위임받은 구성원들

은 역량이나 자기결정력을 인지하고 있기 때문에 조직에 유익한 행동을 직접 하게 된다는 사

실을 지적하였으며, Gange & Deci(2005) 등은 심리적 임파워먼트는 조직 구성원들의 내

적 동기 및 외적 동기의 내면화를 증대시킴으로써 조직에 대한 기여를 하게 만들어 궁극적으

로 역할외 행동과 같은 직무태도 및 행동에 긍정적인 영향을 미치게 한다는 것을 지적하고 

있다. Spreitzer et al.(1997) 등도 심리적 임파워먼트의 역량과 영향력이 성과와 긍정적

인 관계가 있다는 것을 지적하였으며, Liden et al.(2000) 등은 심리적 임파워먼트의 역량

성이 조직의 성과에 유의한 영향을 미친다는 것을 실증적으로 분석함으로써 심리적 임파워먼

트와 조직시민행동간에 유의한 관계가 존재할 수 있다는 것을 지적하고 있다.

이상의 연구들은 심리적 임파워먼트와 조직시민행동간 직접적인 관계를 경험적으로 분석

한 것은 아니지만 심리적 임파워먼트가 조직 구성원의 자발적 참여를 유도할 수 있다는 점에

서 조직시민행동의 영향 변인이 된다는 것을 암시하기 때문에 다음과 같은 가설을 설정할 수 

있다.

가설 2-1: 심리적 임파워먼트(의미성: 2-1a, 역량성: 2-1b, 자기결정성: 2-1c, 영향력: 

2-1d)는 개인수준의 시민행동에 유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2: 심리적 임파워먼트(의미성: 2-2a, 역량성: 2-2b, 자기결정성: 2-2c, 영향력: 

2-2d)는 조직수준의 시민행동에 유의한 영향을 미칠 것이다.

4) Thomas & Velthouse(1990)는 내재적 과업동기(intrinsic task motivation)라는 개념을 임파워

먼트의 인지적 요인으로 설정하고 이것의 변화를 통해서 심리적 임파워먼트가 형성된다고 주장하였

다. 이러한 내재적 동기부여는 조직에 대한 헌신과 기여 심리를 자극하기 때문에 역할외 활동은 부

수적으로 나타나게 된다. 



셀프 리더십과 조직시민행동에 관한 연구: 지방정부 관료들의 심리적 임파워먼트의 매개역할을 중심으로  167

3) 심리적 임파워먼트의 매개효과

셀프리더십과 조직시민행동 사이에서 심리적 임파워먼트의 매개역할을 분석하기 위해서는 

셀프리더십과 조직시민행동간의 관계 분석이 선행되어야 한다. 이에 대한 연구는 다수 존재

한다. Chung et al.(2011)은 셀프리더십은 조직시민행동을 증진시킨다고 지적하고 있으

며, Omoto, Snyder, & Martino(2000) 등도 조직구성원의 자발적 행동과 셀프리더십 및 

자기 효능감 등과 같은 긍정적 심리 요인과 밀접한 연관성이 있다는 것을 명백히 힘으로써 

셀프리더십 역시 조직시민행동의 영향변인이 될 수 있다는 것을 지적하고 있다. 마찬가지로 

Van Dyne & Pierce(2004) 등도 셀프리더십에 의해 형성된 심리적 주인의식은 직무에 대

해 더 많은 일체감과 애착심을 가지게 만들어 직무만족은 물론 조직시민행동의 고양에도 기

여한다는 것을 경험적으로 분석하였다.

이상의 이론적 논의와 경험적 연구를 통해 다음과 같은 가설을 설정할 수 있다.

가설 3a: 셀프리더십은 개인 수준의 시민행동과 유의한 정(+)의 관계를 가질 것이다.

가설 3b: 셀프리더십은 조직 수준의 시민행동과 유의한 정(+)의 관계를 가질 것이다.

 

한편 셀프리더십이 조직의 성과 등에 영향을 미치는 과정에서 심리적 임파워먼트가 이를 

더욱 가속화시킨다는 것을 지적한 Neck & Houghton(2006)의 연구는 있지만, 아직 셀프

리더십과 조직시민행동간 관계에서 심리적 임파워먼트의 매개역할에 대한 실증적 연구는 별

로 없는 실정이다(Houghton & Yoho, 2005; Neck & Houghton, 2006). 따라서 심리

적 임파워먼트의 매개효과는 셀프리더십과 심리적 임파워먼트, 그리고 조직시민행동간 관계 

분석을 통한 논리적 정당성과 다른 유사 연구를 통해 확인할 수밖에 없다. 

먼저, 셀프리더십은 조직 구성원들 자신의 업무에 의미를 부여하는 것은 물론 자기결정권

과 역할 수행능력을 높이기 때문에 조직목표를 성취하고자 하는 욕구를 높이게 되며, 이러한 

욕구는 구성원의 조직에 대한 헌신과 기여를 하도록 만들어 궁극적으로 조직시민행동으로 이

어지기 때문에 심리적 임파워먼트가 셀프리더십과 조직시민행동 사이에서 매개역할을 할 수 

있다는 것은 논리적으로 정당성을 가진다. 그리고 유사 연구를 한 Kirkman & Rosen 

(1999) 등에 따르면, 리더십과 조직몰입 등과 같은 선행변수들이 조직 효과성과 같은 종속

변인에 영향을 미칠 때 심리적 임파워먼트가 매개역할을 한다는 것을 지적하고 있으며, 

Spreitzer(1995)도 심리적 임파워먼트가 구조적인 상황과 개인적인 성과변수 사이에서 매

개역할을 한다고 주장하고 있다. 이들 연구들은 선행 변수가 셀프리더십은 아니지만 이들 선

행 변인들과 조직시민행동 간의 관계에서 심리적 임파워먼트의 매개역할을 검증하였다는 점
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에서 의의가 있다. 

이상의 이론적 논의와 유사 실증 연구들에 의하면, 셀프리더십은 심리적 임파워먼트를 높

이며, 이는 조직 구성원들로 하여금 업무의 수행 과정에서 심리적 주인의식을 가지게 만들어 

자신의 직무에 대해 더 많은 일체감과 애착심을 느끼게 되고, 그 결과 조직시민행동으로 이

어질 수 있기 때문에 다음과 같은 가설을 설정할 수 있다.

가설 4-1: 심리적 임파워먼트(의미성: 4-1a, 역량성: 4-1b, 자기결정성: 4-1c, 영향력: 

4-1d)는 셀프리더십과 개인수준의 시민행동간 관계에서 매개역할을 할 것이다.

가설 4-2: 심리적 임파워먼트(의미성: 4-2a, 역량성: 4-2b, 자기결정성: 4-2c, 영향력: 

4-2d)는 셀프리더십과 조직수준의 시민행동간 관계에서 매개역할을 할 것이다.

Ⅲ. 조사 및 연구 설계

1. 표본

분석 자료는 부산시 산하 동 조직에서 근무하는 관료들로부터 수집되었다. 본 연구는 셀프

리더십과 심리적 임파워먼트가 관료들의 조직시민행동의 영향 변인이 될 수 있는가에 중점을 

두고 있기 때문에 적은 수의 표본으로도 연구의 목적이 달성될 수 있을 것으로 판단되어 약 

150부의 설문지를 배부하였으며, 부분 응답 및 불성실한 응답자를 제외한 112부의 유효한 

설문지가 회수되었다. 구조방정식 모형을 활용하는 경우 표본의 크기는 설정되는 모수의 

5-10배가 적절하다는 주장(Bentler & Chou, 1987)도 있지만, 모형에 상관없이 100-150 

정도가 타당하다는 주장(Ding, Velicer & Harlow, 1995)도 있기 때문에 표본 수(112

부)로 인한 문제는 없는 것으로 판단된다. 그리고 표본의 대표성 확보를 위해 단순무작위 추

출법과 층화추출법을 이용하였다. 한편 자기보고(self-report) 방식에 의한 설문방법의 동

일방법편의(common method bias)의 문제로 인해 야기될 수 있는 변수들의 과대평가 문

제를 줄이기 위해 설문지 구성과정에서 각 변수의 측정항목 순서를 상이하게 배열하였으며

(Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003), Lindell & Whitney(2001)가 

제안한 방법을 이용하여 진단한 결과 동일방법편의는 문제가 없는 것으로 나타났다.5)

5) 이에 대한 구체적인 방법 등은 Lindell & Whitney(2001)의 연구와 Spector(2006)의 Method 
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그리고 설문 응답자의 인구통계학적 특성을 살펴보면, 표본은 56.2%가 남성이었으며, 

46%가 30-40세였다. 이들의 학력은 표본의 73% 정도가 2-4년제 대학 졸업자로 나타났다.

2. 분석 척도

1) 셀프리더십

셀프리더십은 Prussia, Anderson & Manz(1998)가 개발한 척도를 이용하여 측정하였

다. 설문 항목에는 “나는 마음속에 분명한 목표가 있다”, “나는 나의 책임 영역을 확장하려고 

노력한다” 그리고 “만일 나에게 문제가 있다면 스스로 해결한다” 등의 문항을 이용하였으며, 

측정은 리커트 5점 척도를 이용하였다. “1점은 전혀 그렇지 않다, 5점은 항상 그렇다”를 나

타내며, 점수가 높을수록 조사 대상자들이 인식하는 셀프리더십의 정도는 높아진다.

2) 심리적 임파워먼트

심리적 임파워먼트에 대한 측정은 Spreitzer(1995)가 개발한 4가지 하위 요소별

(perceived competence, impact, meaning, and self-determination) 3문항 척도를 

이용하였다. 설문 문항에는 “내가 하고 있는 업무가 나에게 매우 중요하다”(의미성), “나는 

나의 업무수행 능력에 대해 자신감을 가지고 있다”(역량성), “나의 업무에 대해서는 상당한 

통제력을 행사한다”(자기결정력), 그리고 “나의 업무에 대해 나의 영향력은 크다”(영향력)에 

관한 문항 등이며, 측정은 리커트 5점 척도를 이용하였다. “1점은 전혀 그렇지 않다, 5점은 

항상 그렇다”를 나타낸다.

3) 조직시민행동

조직시민행동에 대한 측정은 Williams & Anderson(1991)이 개발한 14 항목 척도를 

이용하였다. 설문항은 “업무부담이 과중한 동료 직원들을 도와준다” “나는 내 자신의 행동이 

다른 사람에게 미치는 영향을 생각한다” 등의 개인 수준(OCB-I) 항목과 “나는 조직내 간행

물이나 전달사항 등을 숙지하려고 노력한다”와 “사적인 목적으로 조직의 물품을 자주 이용한

다” 등의 조직 수준(OCB-O) 항목으로 구성된다. 측정은 리커트 5점 척도를 이용하였으며, 

1은 완전히 부정하는 입장이고, 5는 완전히 동의하는 입장을 나타낸다.

Variance in Organizational Research 참조.
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4. 가설 검증방법

가설을 검증하기 위해 측정변수들의 신뢰도는 Cronbach’s α 계수를 이용하였으며, 타당

성 검증을 위해 요인분석(factor analysis)이 사용되었다. 분석모형의 적합도 분석은 절대

부합지수(GFI, RMSR, NCP)와 증분부합지수(AGFI, TLI, NFI, CFI) 등을 이용하였다. 

가설 검증은 구조방정식을 이용하였으며, 매개효과 분석은 매개회귀(hierarchical 

regression) 분석기법을 이용하였으며, 분석 결과를 확인 및 보완하기 위해 Sobel test를 

이용하였다. 성별, 연령, 재직기간, 교육수준 등 개인적 수준의 통제변수들은 종속변수에 통

계적으로 유의하지 않아 분석에서 제외되었다.

Ⅳ. 모형 분석 및 가설 검증

1. 측정도구의 신뢰도 및 타당도 분석

측정도구의 신뢰도 분석을 위해 아이겐 값 및 Cronbach's α 계수를 이용하였으며, 각 변

인들의 신뢰도 분석 값은 <표 1>과 같다.

<표 1> 변수 척도별 고유치, 분산 그리고 신뢰도(eigen value, variance and reliability)

 

측정 변인(Factors)

Self 
Leader-

ship
OCBI OCBO Meaning 

Compe
-tence

Self 
determi
nation 

Impact

고유치(Eigen Value) 4.35 4.22 3.98 1.69 1.20 3.39 2.05  

설명된 분산 비율(percentage 

of variance explained)
24.11 19.48 18.29 14.11 19.97 28.24 17.10

누적 설명 분산비율 

(cumulative percentage of 

variance explained)

45.13 42.26 29.24 59.45 69.42 48.32 45.35 

Cronbach Alpha 0.87 0.92 0.89 0.79 0.84 0.83 0.78

* 추출 방법: Principal Component Analysis, 회전 방법: Varimax with Kaiser Normalization
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위의 표에서 보는 바와 같이 측정 변인들은 모두 고유치가 1 이상으로 나타나 신뢰성은 확

인되었다. 그리고 측정변수들의 신뢰도를 판단하는 척도인 Cronbach’s α 계수도 모두 수용

범위6)에 속하는 것으로 나타나 요인속성의 신뢰성도 높은 것으로 입증되었다.

그리고 측정변수의 타당성(validity) 분석을 위해 구성개념 신뢰도(수용범위: 0.7 이상)와 

평균분산추출(average variance extracted: AVE, 수용범위: 0.5 이상)을 분석하였으며, 

그 결과 모두 수용 범위내에 존재하여 측정변수의 타당성은 문제가 없는 것으로 확인되었다.

2. 상관분석과 적합도 분석

1) 상관분석

측정변수들의 전반적인 연관성을 파악하기 위해 상관분석을 실시하였으며, <표 2>와 같이 

심리적 임파워먼트의 하위 요소는 모두 셀프리더십은 물론 조직시민행동의 하위 요소와 유의

한 정(+)의 관계(r >/=.25)를 가지는 것으로 나타났다. 그리고 인구학적 변인들은 연구 변

인들과 유의한 상관성이 없기 때문에 분석의 실익이 없는 것으로 확인되었다.

 <표 2> 측정변인들간 상관관계

측정변인 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

Self Leadership 3.27 .58 1

PE-meaning 3.13 .63 .41** 1

PE-competence 3.45 .55 .47** .35** 1

PE-self

-determination
3.38 .74 .46** .34** .55** 1

PE-impact 3.14 .45 .39** .33** .31** .26* 1

OCB-I 3.23 .32 .41
**

.36
**

.48
**

.31
**

.27
*

1

OCB-O 3.15 .37 .40** .35** .46** .29* .25* .43** 1

성별 1.29 .46  .07 .07 .11  .07 .10 .04 .04 1

연령 32.5 8.35  .06 .09 .06 -.05 .06 .07 -.05 .03 1

재직기간 11.8 4.45 -.03 .08 .08 -.04 .07 .06 -.06 .05 .11 1

교육 2.56 0.37 .09 .09 .06 .06 .06 .05 -.10 .04 .03 -.09 1

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

6) 측정변수들의 신뢰도를 판단하는 척도인 Cronbach’s α 계수는 학자들에 따라 다소 차이가 있으나 

일반적으로 0.7-0.98 이면 수용할 수 있는 수준이고, 반면 그 값이 0.35 이하이면 수용할 수 없는 

수준으로 받아들여진다(Wortzel, 1979).
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2) 모형의 적합도 분석

가설 검증의 타당성을 확보하기 위해서는 분석의 적합도 분석이 선행되어야 한다. 이를 위

해 GFI, IFI, NFI, CFI 등의 지수를 이용하였으며, 그 결과는 다음 <표 3>과 같다.

<표 3> 확인적 요인 분석을 통한 모형별 적합도 지수

모형 χ
2

Df GFI IFI NFI CFI RMSEA

가설모형 (7-factor) 548 131 0.921 0.93 0.96 0.93 0.033

4-Factor Model 1 

(combining all 

dimensions of PE)

623 130 0.89 0.91 0.95 0.92 0.049

6-Factor Model 2 

(combining all dimension 

of OCB)

642 127 0.85 0.89 0.91 0.91 0.055

참고: χ
2 = Chi-Square, DF= Degree of freedom, GFI= Goodness-of-fit, IFI= the 

Incremental Fit Index, NFI= Normed fit index, CFI= Comparative-fit-index, 

RMSEA= the Root Mean Square Error of Approximation.

위의 표에서 보는 바와 같이 모형 모두 수용범위 내에 존재하기 때문에 연구모형의 타당성

은 인정된다. 그 중에서도 모든 변인을 고려한 가설 모형이 다른 모형과 비교하여 적합도 지

수가 모두 높은 것으로 나타났다.

3. 가설 검증과 논의

1) 가설 검증

(1) 직접효과 검증

조직시민행동에 대한 셀프 리더십 및 심리적 임파워먼트의 하위 요소의 경로계수는 <표 

4>와 같이 셀프 리더십은 심리적 임파워먼트에 대해 부분적으로 유의한 영향을 미치고 있으

며, 조직시민행동의 하위 요소에는 모두 유의한 관계를 가지고 있다. 이를 구체적으로 살펴

보면, 먼저, 셀프 리더십은 심리적 임파워먼트의 역량성(C.R 계수= 4.432)과 자기결정성

(C.R 계수= 3.722)과는 유의한 관계가 있는 반면, 의미성(C.R 계수= 1.923)과 영향력

(C.R 계수= 1.626)과는 유의하지 않아 가설 1b와 1c는 수용되는 반면, 1a와 1d는 기각

된다. 둘째, 심리적 임파워먼트는 조직시민행동에 부분적으로 유의한 영향을 미치고 있다. 
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의미성은 개인 수준의 시민행동(C.R 계수= 3.122)에는 유의하나 조직 수준의 시민행동

(C.R 계수= 1.762)에는 유의하지 않는 반면, 역량성은 개인 수준(C.R 계수= 4.437) 및 

조직 수준(C.R 계수= 3.835)의 시민행동에 모두 유의한 영향을 미치고 있다. 그리고 자기

결정성 역시 개인 수준(C.R 계수= 3.725)과 조직 수준(C.R 계수= 3.232)의 시민행동에 

모두 유의한 영향을 미치고 있으며, 영향력은 개인 수준의 시민행동(C.R 계수= 2.526)과

는 유의한 관계를 유지하나 조직 수준의 시민행동(C.R 계수= 2.114)과는 유의하지 않는 

것으로 확인되고 있다. 따라서 가설 2-1a, 2-1b, 2-1c, 2-1d, 그리고 2-2b와 2-2c는 수용

되는 반면, 2-2a와 2-2d는 기각된다. 셋째, 셀프 리더십은 개인 수준(C.R 계수= 3.321) 

및 조직 수준(C.R 계수= 3.126)의 시민행동에 모두 유의한 영향을 미치는 것으로 확인되

어 가설 3a와 3b 모두 수용된다.

<표 4> 독립변인, 매개변인 및 종속변인간 관계의 경로계수

경 로 경로계수 C.R7) p-값
수용
여부

SL → PEM .184 1.923 .131 기각

SL → PEC .463** 4.432 .001 수용

SL → PECSD .354** 3.722 .002 수용

SL → PEI .157 1.626 .135 기각

PEM → OCBI .263* 3.122 .036 수용

PEC → OCBI .464** 4.437 .003 수용

PESD → OCBI .357** 3.725 .002 수용

PEI → OCBI .247* 2.526 .033 수용

PEM → OCBO .149 1.762 .103 기각

PEC → OCBO .376** 3.835 .006 수용

PESD → OCBO .343** 3.232 .008 수용

PEI → OCBO .212 2.114 .067 기각

SL → OCBI .387** 3.321 .011 수용

SL → OCBO .373** 3.126 .024 수용

 

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

참고: SL= 셀프 리더십, PEM=의미성, PESD=자기 결정성, PEC=역량성, PEI=영향력, 

OCBI= 개인 수준의 시민행동, OCBO=조직 수준의 시민행동을 나타냄.

7) C.R.은 경로계수를 표준오차로 나눈 값으로 통계적 유의수준 99%에서 2.57을 넘으면 두 변수 사

이에 인과관계가 있는 것으로 판단된다.
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(2) 심리적 임파워먼트의 매개효과 분석

매개 효과를 분석하기 위해 Baron & Kenny(1996)가 제시한 3단계 매개회귀분석법

(hierarchical regression)을 이용하였으며,8) 이를 보완하기 위해 Sobel test(Sobel, 

1982)를 이용하였다.9) 3단계 매개회귀분석에서 1단계의 통제변수만을 영향변인으로 분석

한 결과는 의미가 없는 것으로 나타나 생략하였으며, 분석 결과는 <표 5>와 같다.

<표 5> Hierarchical regression을 이용한 심리적 임파워먼트의 요소별 매개효과

PE-Meaning PE-Competence PE-Self Determination PE-Impact

OCB-I OCB-O PE-M OCB-I OCB-O PE-C OCB-I OCB-O PE-SD OCB-I OCB-O PE-I

1,2단계

S L

F

R2

Adj R
2

.41
**

9.71**

.26 

.18 

.39
**

9.63**

.25

.15

.44
**

9.87**

.30

.19

.40
**

9.62**

0.25 

0.17 

.37
**

9.57**

0.23

0.15

0.48
**

10.9**

0.33

0.20

.41
**

9.44**

0.28

0.19

.41
**

9.39**

0.27

0.15

0.46
**

9.98**

0.32

0.19

 

.42
**

9.51**

0.26 

0.16 

.41
**

9.35**

0.24

0.13

0.43
**

9.84**

0.28

0.17

3단계

S L

PE-M

PE-C

PE-SD

PE-I

F

R2

Adj R
2

 

0.32**

0.05 

-

-

-

10.2**

0.32 

0.11

0.31**

0.03 

-

-

-

9.6**

0.31

0.10

0.23**

-

0.29**

-

-

12.6**

0.39

0.12

0.22**

-

0.25**

-

-

12.2**

0.35

0.09 

0.21**

-

-

0.31**

-

14.5**

0.46

0.16

 0.19**

-

-

0.28**

-

13.8**

0.39

0.13

0.30**

-

-

-

0.15
*

12.3**

0.37

0.12

0.37**

-

-

-

0.06
**

12.1**

0.35

0.11

Sobel-Z 

값
1.881
(p> .05)

1.842
(p> .05)

2.408
(p< .01)

2.316
(p< .01)

2.374
(p< .01)

2.314
(p< .01)

2.103
(p< .05)

1.786
(p> .05)

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

참고: SL=셀프 리더십, PE-M=의미성, PE-SD=자기 결정성, PE-C=역량성, PE-I=영향력, 

OCB-I= 개인 수준의 시민행동, OCB-O=조직 수준의 시민행동을 나타냄.

위의 표는 심리적 임파워먼트는 셀프리더십과 조직시민행동간 관계에서 하위 요소별로 부

분적 매개효과가 있다는 것을 확인해 주고 있다. 

먼저, 의미성은 셀프리더십과 조직시민행동과의 관계에서 매개효과가 없는 것으로 나타나

고 있다. Sobel-Z의 값이 각각 1.881(p> .05)과 1.842(p> .05)로 나타나 매개효과가 없

는 것으로 확인되기 때문에 가설 4-1a와 4-2a는 기각된다. 둘째, 역량성은 셀프리더십과 조

8) 이 기법은 매개효과 분석에 보편적으로 사용되고 있으며, 대표적인 예로 Armenio Rego, Neuza 

Ribeiro, & Miguel P. Cunha의 연구(2010: 228-230)를 들 수 있다.

9) 이외에도 Aroian test equation :z-value = a*b/SQRT(b2*sa
2 + a2*sb

2 + sa
2*sb

2)와 

Goodman test equation: z-value = a*b/SQRT(b2*sa
2 + a2*sb

2 - sa
2*sb

2) 등이 이용된다.
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직시민행동과의 관계에서 매개효과를 보이고 있으며(OCB-I: F값= 12.6, R
2
= 0.39. p< 

.01; OCB-O: F값= 12.2, R
2
= 0.35. p< .01 ), Sobel-Z의 값도 각각 2.408(p< .05),  

2.326(p< .05)으로 나타나 매개효과가 입증되기 때문에 가설 4-1b와 4-2b는 수용된다. 셋

째, 자기결정성도 셀프리더십과 조직시민행동과의 관계에서 매개효과를 보이고 있으며

(OCB-I: F값= 14.5, R
2
= 0.46. p< .01; OCB-O: F값= 13.8, R

2
= 0.39. p< .01 ), 

Sobel-Z의 값도 각각 2.374(p< .05), 2.314(p< .05)로 나타나 가설 4-1c와 4-2c도 채택

된다. 넷째, 영향력은 셀프리더십과 개인 수준의 시민행동과의 관계에서는 매개효과가 나타

나(Sobel-Z의 값: 2.103, p< .05) 가설 4-1d는 수용되는 반면, 조직 수준의 시민행동과의 

관계에서는 매개효과가 없는 것으로 나타나(Sobel-Z의 값: 1.786, p> .05) 4-2d는 기각

된다.

2) 논의 및 시사점

(1) 논의

분석결과에 의하면, 지방정부 관료들의 셀프리더십은 자신들은 물론 다른 구성원의 심리

적 임파워먼트를 자극하여 조직시민행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이를 구

체적으로 살펴보면, 먼저, 셀프리더십은 심리적 임파워먼트에 유의한 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 이는 셀프리더십이 높은 조직 구성원은 조직 및 관리자의 소극적인 관리의 대상이 

아닌 조직 운영의 주체로서의 인식이 강하기 때문에 스스로 자기 관리를 통해 조직의 직무와 

자신의 직무를 일체화하고 동시에 자율적으로 이를 수행하게 된다는 것을 의미한다. 셀프리

더십의 심리적 임파워먼트 증진 기능은 Neck & Houghton(2006)의 연구에서도 확인되었다.

둘째, 셀프리더십은 개인 수준의 시민행동은 물론 조직 수준의 시민행동과도 유의한 관계

를 가지는 것으로 확인되었다. 셀프리더십의 주요 특성인 건설적 사고 전략 및 행동 지향적 

전략을 통해 역기능적인 조직의 결과를 긍정적인 방향으로 전환시키는 것은 물론 구성원 자

신과 타인의 행동 및 결과를 관찰하고, 이를 근거로 자신의 행동 목적과 이유를 스스로 인식

하고 자신을 통제하여 더 나은 방향으로 행동양식을 변화시킴으로써 자신은 물론 다른 조직 

구성원의 조직시민행동도 고양시키는 것으로 판단된다.

셋째, 심리적 임파워먼트는 조직시민행동에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 심

리적 임파워먼트는 구성원 자신이 조직 업무에 의미를 부여하고, 이를 달성하기 위한 역량을 

스스로 높이는 자율적 조직 운영의 주체로서의 기능을 하기 때문에 역할외 활동을 강조하는 

조직시민행동과 유의한 관계를 가지는 것은 당연하다. 이러한 결과는 선행 연구를 통해서도 



176  지방행정연구 제26권 제2호(통권 89호)

확인할 수 있다. Gange & Deci(2005) 등에 의하면, 심리적 임파워먼트를 지원하는 조직 

환경은 구성원들의 내적 및 외적 동기의 내면화를 높여 자율적 조직 운영의 주체라는 인식을 

가지게 만들기 때문에 조직시민행동으로 이어지게 된다. 

넷째, 심리적 임파워먼트는 셀프리더십의 영향을 받으면서 동시에 조직시민행동에도 유의

한 영향을 미치기 때문에 두 변인 사이에서 부분적으로 매개역할을 하는 것이 확인되었다. 

이는 셀프리더십의 자율적 조직 운영의 주체로서 구성원이 가지는 긍정적인 사고는 조직 업

무에 대한 의미성을 부여하고 이를 달성하기 위한 조직시민행동을 고양시키게 된다는 것을 

의미한다. 특히, 심리적 임파워먼트의 역량성과 자기 결정성은 다른 요소에 비해 매개효과가 

큰 것으로 나타났다. 이는 셀프리더십을 통해 자율성을 부여함과 동시에 내재적 동기부여를 

통해 자기 역량을 강화하고 자기 결정성을 존중하는 조직문화에서는 조직시민행동이 더욱 높

아진다는 것을 의미한다. 이러한 결과는 셀프리더십이 조직몰입 및 직무만족은 물론 심리적 

임파워먼트와 자기효능감 등에도 유의한 영향을 미친다는 것을 분석한 Neck & 

Houghton(2006)의 연구 결과와도 맥락을 같이한다. 

(2) 시사점

본 연구는 지방정부 관료들의 셀프리더십과 심리적 임파워먼트가 조직시민행동에 미치는 

영향경로를 분석함으로써 일선 행정기관에서 주민들과 직접 대면하는 관료들의 행정 서비스

의 질적 제고에 기여할 것으로 판단된다. 또한, 조직의 관리자가 구성원을 소극적으로 통제

하고 지시하는 통제중심의 리더십에서 탈피하여야 한다는 논리적 정당성을 제시함으로써 최

근 들어 신자유주의 이념의 확산으로 관리자 중심의 거래적 리더십이 지나치게 강조하고 있

는 현실의 관리행태에 대한 비판적 시각을 제공한다. 

한편, 본 연구는 실무적으로도 의미있는 결과를 제시하고 있다. 지방정부 관료들의 조직시

민행동을 통한 조직 효율성을 높이기 위해서는 관료들 스스로가 셀프리더로서의 행동지향적 

전략 등이 발휘되고, 동시에 목표 달성에 필요한 역량과 자기결정력을 강화할 수 있는 방안

의 모색이 필요한 데, 본 연구는 기존의 통제 위주의 리더십에서 탈피하여 조직 구성원을 조

직운영의 주체로 인식하고 이들의 자발적인 자기 관리를 유도해야 한다는 것을 지적하고 있

다는 점에서 시사성이 있는 것으로 판단된다.  
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Ⅴ. 결론 및 한계

본 연구는 셀프리더십과 심리적 임파워먼트가 조직시민행동에 유의한 영향을 미칠 것이라

는 가정하에 이들 간의 관계를 분석하는 데 목적을 두었다. 분석결과에 의하면, 첫째, 셀프리

더십은 심리적 임파워먼트에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 둘째, 심리적 임파워

먼트는 조직시민행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그리고 셀프리더십은 조직시

민행동의 하위 요소 모두에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 동시에 심리적 임파워

먼트는 셀프리더십과 조직시민행동 사이에서 부분적인 매개효과가 있는 것으로 나타났다.

그리고 셀프리더십은 개념적으로 볼 때 자신의 과업이나 직무 수행에 한정되기 때문에 역

할내 행동에 머무를 수 있으나, 자신의 업무에 대해 주인의식을 가지고 적극적이고 주도적으

로 수행하는 경우 다른 구성원에게도 긍정적인 영향을 미치기 때문에 심리적 임파워먼트는 

물론 조직시민행동의 고양으로 이어진다. 이는 셀프리더십을 가지고 있는 구성원은 자신에 

대한 스스로의 통제는 물론, 조직에 대한 자발적인 참여를 통해 조직 발전에 기여하기 때문

에 조직시민행동의 고양으로 이어질 수 있다는 것을 의미한다. 

한편, 본 연구는 먼저, 분석 자료의 지역적 편중성 및 횡단면적 연구로 인해 연구 결과의 

일반화는 물론 변수들간의 인과관계를 추론하는 데에 한계점을 지니고 있다. 이들 문제들은 

경험적 연구의 보편적인 한계로 지적되고 있으나 보다 정교한 결과를 도출하기 위해서는 연

구 대상 지역의 확대 및 종단적 연구를 통해 보완될 필요가 있다. 

둘째, 자료수집은 응답자의 주관적 지각에 기초한 자기보고식 설문지에 의존함으로써 동

일방법편의(common method variance)의 문제가 있을 수 있다. 본 연구에서는 이들 문제

를 줄이기 위해 설문지 배열의 일관성 배제 및 역산 등의 방법을 사용하였으나 설문 대상자

들이 자신의 행동 및 성과를 직접 평가하기 때문에 과대평가의 가능성은 불가피하다. 따라서 

자료 수집의 객관성을 높이기 위해 인터뷰 등의 방법 등이 보완될 필요가 있다.

셋째, 분석의 간편화를 위해 셀프리더십 및 조직시민행동의 다양한 구성개념을 완전히 포

괄하는 분석도구를 이용하지 못하고 한정된 구성 요소만을 고려하였다는 점도 한계가 될 수 

있다. 향후 연구에서는 셀프리더십과 조직시민행동의 다양한 하위 구성 요인들을 모두 고려

하여 분석할 필요가 있는 것으로 판단된다.

이상의 한계에도 불구하고 본 연구는 셀프리더십과 심리적 임파워먼트 등 심리적 요인들

이 관료들의 시민행동에 미치는 영향경로를 분석함으로써 합리적인 인력 및 조직관리 전략을 

수립하는데 기여할 수 있다는 점은 긍정적으로 평가된다. 아울러 행정 서비스의 질적 개선의 

전제로서 셀프리더십과 심리적 임파워먼트, 그리고 조직시민행동간의 관계는 물론 최근 들어 
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강조되고 있는 심리적 임파워먼트의 매개역할을 분석하고 있다는 점에서 본 연구는 향후 이 

분야의 연구를 위한 자료 축적과 후행 연구에도 기여할 것으로 기대된다.  
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