
디지털 정부 시대, 리더십과 지방 공무원의 

공공데이터 관련 비윤리적 친조직 행태 간 관계 연구

: 조직-구성원 간 교환관계 인식의 맥락 효과를 중심으로*

A Study on the Relationship between Leadership and Unethical 

Pro-Organizational Behavior of Public Officials in Local Government in 

Digital Government Era

: Focusing on the Context Effect of Organization-Members Exchange

이 경 은**･이 슬 기***

Lee Kyungeun･Lee Seulki

❙ 목 차 ❙
Ⅰ. 서론

Ⅱ. 이론적 논의

Ⅲ. 연구방법

Ⅳ. 분석결과

Ⅴ. 논의 및 결론

디지털 정부의 성패를 가르는 가장 핵심적인 요인 중 하나는 ‘데이터 개방 및 공유’이나, 데이

터의 개방과 공유 이전에 신뢰할 수 있는 고품질의 데이터 생산이 전제되어야 한다. 특히 공공데

이터 생산에 있어 핵심 주체라고 할 수 있는 지방공무원들로부터 고품질의 데이터 생산을 담보하

는 것은 디지털 정부를 성공적으로 이끌기 위한 핵심 과제라고 할 수 있다. 이러한 인식 하에 본 

연구에서는 지방공무원들의 데이터 생산과 관련된 비윤리적 행태, 그 중에서도 자신이 속한 조직

* 이 논문은 한국지방행정연구원 <윤석열 정부 국정과제 추진을 위한 정책 지원방안 관련 논문 공모전>
의 연구비 지원 대상 논문임.

** 제1저자, 한국지방행정연구원 부연구위원
*** 교신저자, 한국과학기술연구원 박사후연구원
논문 접수일: 2022. 11. 23. 심사기간: 2022. 11. 23. ~ 2022. 12. 23. 게재확정일: 2022. 12. 23.

 지방행정연구 제36권 제4호(통권 131호) 2022. 12. 135~176

DOI http://dx.doi.org/10.22783/krila.2022.36.4.135



136  지방행정연구 제36권 제4호(통권 131호) 2022. 12. 135~176

의 이익을 위해 정보를 숨기거나 정보를 왜곡하는 비윤리적 행태에 대해 연구하고자 하였다. 이와 

같은 행태와 관련하여 본 연구에서 특히 주목한 것은 조직 내에서 다양한 직간접적인 수단과 도

구를 통해 구성원들에게 강력한 영향을 미칠 수 있는 리더십의 효과와 이러한 리더십이 발휘되는 

맥락 요인으로서의 조직-구성원 간 교환관계 인식의 효과이다. 

전국 지자체 공무원들 대상으로 한 설문조사자료를 사용하여 조절회귀분석을 실시한 결과, 첫

째, 실제로 자신이 속한 지방자치단체의 이익을 위해 정보를 숨기거나 왜곡하고자 하는 의도를 

가진 지방공무원들 상당히 높은 비중을 차지하고 있다는 사실이 드러났다. 둘째, 거래적 리더십은 

구성원의 UPB를 강화하는 방향으로 작동하는 반면, 변혁적 리더십은 초기에는 구성원의 UPB를 

강화시키는 방향으로 작동하지만, 일정 수준 이상이 되면, 오히려 UPB를 감소시키는 방향으로 

작동하는 것으로 나타났다. 셋째, 구성원과 조직 간의 경제적 교환관계가 UPB를 증가시킬 뿐 아

니라 거래적 리더십의 UPB 유발 효과를 강화할 수 있다는 결과가 도출되었다. 마지막으로 변혁

적 리더십과 경제적 교환관계 인식의 상호작용에 대한 분석 결과를 살펴보면, 경제적 교환관계 

인식이 높은 조직에서는 상대적으로 낮은 수준의 변혁적 리더십일지라도 UPB 감소 효과를 나타

낼 수 있음이 드러났다.

지방공무원이 공공데이터 개방 및 공유에 있어 보일 수 있는 비윤리적 친조직 행태와 관련하여 

본 연구에서 도출된 이론적･실무적 시사점은 데이터의 개방과 공유를 통한 디지털 정부 구축의 

기반을 다지는 데 기여할 수 있을 것이다.

� 주제어: 비윤리적 친조직 행태, 거래적･변혁적 리더십, 조직-구성원 교환관계 인식, 

데이터기반행정, 디지털 정부

 One of the most important factors that determine the success or failure of 

digital government is 'data openness and sharing'. However, reliable 

high-quality data production must be premised before it. In particular, ensuring 

the production of high-quality data from local public officials, who are key 

players for the production of public data, is a key task to successfully lead 

digital government. This study focuses on the unethical behaviors of local 

public officials related to data production, in particular, the unethical 

behaviors of hiding or distorting information for the benefit of the organization 

to which they belong. And we examined the effect of leadership that can have 

a strong influence on members through various direct and indirect means and 

tools within the organization, and the effect of organization and members 

exchange as a context factor.

 As a result of conducting a moderated regression analysis using survey data 

on public officials in local governments across the country, first, it was revealed 

that a fairly high proportion of local public officials actually have intentions to 
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hide or distort information for the benefit of their own local government. 

Second, while transactional leadership works in the direction of strengthening 

members' UPB, transformational leadership initially works in the direction of 

strengthening members' UPB, but when it reaches a certain level, it rather 

works in the direction of reducing the UPB. Third, it was found that the 

economic exchange relationship between members and organizations not only 

directly increased UPB but also strengthened transactional leadership’s UPB 

inducing impact. Finally, the results of the analysis of the interaction between 

transformational leadership and the economic exchange relationship revealed 

that even a relatively low level of transformational leadership could have a UPB 

reduction effect in organizations with a high level of awareness of economic 

exchange.

 The theoretical and practical implications derived from this study can 

contribute to laying the groundwork for building a digital government.

� Keywords: Unethical Pro-Organizational Behavior, Transactional & Transformational 

Leadership, Organization-Member Exchange, Data-Driven Administration, 

Digital Government
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Ⅰ. 서론

디지털 전환에 있어 가장 핵심적인 자원은 방대한 데이터와 이를 바탕으로 도출한 의미 있

는 정보(information)라고 할 수 있다. 다양한 데이터 중에서도 공공데이터는 정부가 최우선

적으로 생산하여 활용할 수 있을 뿐 아니라 다른 부문에도 제공하여 전 사회적인 디지털 전환

을 촉진할 수 있는 중요 자원이다. 양질의 데이터가 충분히 공급되지 않는 디지털화는 자원낭

비로 이어질 뿐이다. 공공부문의 디지털 전환의 핵심 또한 양질의 데이터를 충분히 확보하여 

이를 공유하고 활용하는 일에 달려있다. 우리나라의 정부 또한 이러한 문제 인식 하에서 다양

한 정책적 노력들이 이루어져 왔다. 먼저, ‘정부3.0’을 통해 공공데이터의 적극적인 개방과 공

유를 국가정보화정책의 전면에 등장시킨 것은 박근혜 정부이다. 이후 문재인 정부는 여기서 

한걸음 더 나아가 ‘데이터 기반 행정 활성화에 관한 법률(이하 ‘데이터기반행정법’이라 한다)’

을 제정하여 공공부문에서의 데이터 기반 행정활동을 장려하고자 하였다. 데이터기반행정법

은 공공부문의 조직들이 각각 관리하던 데이터를 모든 조직이 연계･활용할 수 있는 데이터통

합관리플랫폼을 구축하고, 이 플랫폼에 데이터를 의무적으로 등록하도록 하였다. 또한 데이터 

기반 행정 혁신을 이끌 수 있는 데이터기반행정책임관을 도입하도록 하였다. 동 법의 제정으

로 인해 공공부문에서의 데이터 관리 및 공동 활용에 대한 관심이 높아졌으며, 객관적인 데이

터를 기반으로 한 행정에 대한 인식 또한 높아지고 있다. 현 정부인 윤석열 정부는 대통령직

인수위원회 시절부터 핵심 국정과제로 ‘디지털플랫폼정부’를 내세웠으며, 그 핵심에는 ‘모든 

데이터가 연결되는’ 디지털플랫폼 구축이 자리 잡고 있다. 이렇듯 최근 국가정보화정책에 있

어 그 핵심에 위치한 ‘데이터의 공유’, 그 중에서도 정부가 생산해내는 ‘공공데이터의 공개 및 

공유’에 대한 관심은 그 어느 때보다 높다.

그럼에도 불구하고, 현재 공유되고 있는 공공데이터의 양과 품질 수준에 대한 평가는 다소 

부정적이다. 이러한 부정적 평가 결과의 원인에 대해 기존의 연구들은 지방자치단체를 포함

한 공공조직에서의 데이터 담당자들의 역량 부족 또는 데이터 공유 및 활용체계의 미흡함을 

주로 지적해왔다. 이러한 지적의 근저에는 현재 공유되고 있는 공공데이터 품질 및 그 공유 

수준이 데이터 담당자의 의도적 행태에서 비롯된 것은 아니라는 편향이 깔려 있다. 그러나 이

러한 편향은 공공데이터 공유에 있어 관료들의 전략적 행태에 대한 대응을 간과하도록 만들 

수 있다. 공공데이터의 공유 및 활용이 제대로 이루어지고 있지 않은 현실은 기존 연구들에서

처럼 시스템적인 문제에 의한 결과일 수 있으나, 데이터 담당자에 의해 의도적으로 수행된 결

과일 가능성도 존재한다. 

본 연구에서는 공공데이터에 있어 공공데이터의 공개 및 공유의 핵심 주체인 지자체 공무
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원들을 대상으로 공공데이터 공개 및 공유에 있어 핵심행위자들의 전략적 행태 중 하나인 비

윤리적 친조직 행태(unethical pro-organizational behavior, 이하 UPB)에 대해 연구하고

자 한다. 다양한 공공조직 중 지자체 공무원들을 대상으로 한 것은 지자체들이 중앙정부를 포

함한 타 공공기관과는 차별화된 지역 기반의 양질의 데이터를 생산 및 공유할 수 있는 주체이

며(서형준･명승환, 2015), 실제로도 여러 지자체들이 다양한 자체플랫폼을 구축하여 다양한 

공공데이터를 제공하고 있기 때문이다. 공공데이터 공개 및 공유의 핵심 주체인 지자체의 실

질적인 업무 수행 공무원들이 전략적으로 공공데이터에 대한 공개 및 공유에 대해 소극적으

로 임할 경우, 그 피해는 고스란히 시민들에게 돌아가게 될 것이며, 디지털 플랫폼이 확대 보

급될수록 공공데이터의 공백 및 왜곡으로 인한 잠재적･실질적 피해의 규모는 더욱 커지고, 피

해의 발생 속도는 더욱 빨라질 것이다(허준영, 2021). 지자체 공무원들을 대상으로 공공데이

터를 공개하지 않은 이유에 대해 조사한 연구 결과를 살펴보면(박돌봉, 2006), 지자체 공무원

들이 정책결정에 대한 영향력, 담당자의 법적 책임에 대한 우려, 조직의 평판에 대한 우려, 기

관장에 대한 정치적 평판에 대한 우려 등으로 공공데이터를 공개하지 않음을 알 수 있다. 이 

중에서 주목해야 할 결과 중 하나는 지자체 공무원들이 공공데이터의 공개에 대한 판단에 있

어 조직의 평판에 대해 고려하고 있다는 점이다. 이는 지자체 공무원들이 역량의 부족 또는 

시스템적인 한계에 의해서만이 아니라, 친조직적인 의도 하에서 공공데이터에 대한 공개 또

는 공유를 주저하는 소극적인 태도를 보일 수 있음을 예상해볼 수 있다. 그리고 이러한 소극

적인 태도는 데이터 전부를 공개 또는 공유하지 않는 행태, 데이터 중 일부만을 공유하는 등 

데이터를 왜곡하는 행태, 데이터 공개 및 공유에 대한 처리를 지연시키는 행태 등으로 나타나

게 될 것이다.

조직구성원의 윤리적 행태에 영향을 미치는 다양한 요인들 중 본 연구가 주목하는 요인은 

리더십과 조직-구성원 간 교환관계이다. 리더가 조직 내에서 다양한 직간접적인 수단과 도구

를 통해 구성원들에게 강력한 영향을 미친다는 점을 고려했을 때, 구성원들의 윤리적 행태에 

대한 리더의 영향, 즉 리더십의 효과에 주목할 필요가 있다(Trevino et al., 2005). 또한, 

Lowe와 Gardner(2000)는 리더십 연구에서 그 중요성에 비해 맥락 요인에 대한 연구가 지

나치게 적게 이루어져 왔다고 지적한 바 있다. 리더십은 리더와 구성원 간의 일대일의 관계에

서 나타나기도 하지만, 그와 동시에 조직이라는 특정한 환경에서 나타나는 것이기도 하다. 따

라서 리더십의 효과에 영향을 미치는 “상황적 기회 또는 제약(Johns, 2006: 386)”에 대한 탐

구가 필요하다. 이러한 문제의식 하에 리더십 연구에서는 다양한 상황 또는 맥락 요인들에 대

한 탐색이 이루어져 왔다. 다만, 이러한 연구들은 주로 미시적 수준의 변수에 초점이 맞추어

져 왔으며, 조직, 사회 등 보다 넓은 수준의 변수에 대한 연구는 상대적으로 도외시되어 왔다

(이경은, 2018). 그러나 리더십의 효과에 대한 더 깊은 이해를 위해서는 리더십이 작동하는 
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상황 또는 맥락과 관련된 다양한 수준에서의 요인에 대한 연구들이 필요하다(전원보, 2007). 

이와 같은 맥락에서 본 연구에서는 앞서 살펴본 조직-구성원 교환관계를 리더십의 효과에 영

향을 미치는 맥락 요인으로 탐구하고자 한다. 구성원들은 조직에서 크게 두 원천과 교환관계

를 형성하게 되는데, 그 중 하나는 조직과의 교환관계이며, 다른 하나는 리더와의 교환관계라

는 점에서(Setton et al., 1996), 이 두 원천의 영향력 간의 상호작용에 대한 탐구는 중요한 

의미를 가진다. 또한, 조직 구성원 개인이 사회적 윤리 위반에 수반되는 심리적 또는 현실적 

부담을 감수하면서도 ‘자발적으로’ ‘조직의 이익을 위하여’ 비윤리적으로 행동하는 현상을 이

해하는 데 있어서 조직과 구성원 간의 관계를 이해하는 것은 매우 중요하다. 

이러한 배경 하에서, 본 연구는 첫째, 지자체 공무원들 대상으로 한 설문조사자료를 사용하

여 지자체 공무원의 공공데이터 관련 UPB에 대해 분석하고, 둘째, 이러한 UPB에 미치는 변

혁적･거래적 리더십의 효과에 대해 분석하며, 마지막으로 이와 같은 리더십과 UPB의 관계가 

두 가지 유형의 조직-구성원 간 교환관계 인식(사회적･경제적 교환관계 인식) 수준에 따라 각

각 어떻게 달라지는지에 대해 탐구하고자 하였다. 

Ⅱ. 이론적 논의

1. 비윤리적 친조직 행태(UPB)의 개념과 선행연구 검토

UPB는 조직 내 구성원이 조직과 다른 구성원들의 이익을 위해서 사회적 가치, 규범, 기준

들을 위배하는 행위에 의도적으로 참여하는 것으로 정의된다(Umphress & Bingham, 

2011: 622). 이 개념은 조직 내 부정행위의 한 유형으로 볼 수 있는데, 행위의 동기와 심각성

을 기준으로 유형화할 때 다음 <표 1>과 같이 유사 개념과 구분될 수 있다(김진･금현섭, 

2017)1). 먼저, UPB는 반조직적 동기에 속하는 조직 일탈행동, 비윤리적 행위와는 구분되며, 

조직과 무관하게 나타나는 부패 행위와도 개념적으로 구분된다. 특히, 친조직적 동기에 대한 

강조는 조직 내 부정행위가 일부 개인의 우발적･예외적 일탈 행위라기보다 조직 내 사회화 

또는 위계적 압력 등이 개인에게 미치는 영향력이라는 점에 주목하게 한다(김진･금현섭, 

2017). 한편, UPB처럼 친조직적 동기를 갖고 이루어진 행위라 하더라도 부정행위가 불법적 

행위처럼 행위 정도가 심각한 조직 차원의 부패 행위와도 구별될 수 있다. 

1) UPB에 관한 개념적 논의는 김진･금현섭(2017) 참고
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<표 1> 조직 내 부정행위의 유형

구분
동기

반조직적 친조직적 조직무관

부정행위 정도의 
심각성

심각 조직 일탈행동 조직 차원의 부패 거대한 부패

경미 비윤리적 행위 비윤리적 친조직 행태 사소한 부패

주: 김진&금현섭(2017: 5) 

그렇다면, 개인은 왜 자신이 속한 조직을 위해 기꺼이 비윤리적 행동을 하려고 하는가? 

UPB 개념에 주목한 Umphress와 그의 동료들은 (i) 사회 교환(social exchange), (ii) 조직

동일시(organizational identification), (iii) 비윤리적 행동을 정당화하거나 중립화하는 과

정 등이 UPB 의도를 만들어낸다고 보았다(Umpress & Bingham, 2011; 정윤진, 2021). 이

후에 이루어지는 이론적 논의 역시 이들 설명을 구성하는 세 가지 부분 중 어느 한 곳을 더 

강조하는가에 따라 달라졌다. 공공 부문에서의 UPB에 관한 실증 연구 역시 이러한 이론적 흐

름과 크게 다르지 않다. 

먼저, 사회교환이론은 자원의 교환을 통해 구축되는 관계에 중점을 두고 있는데, 이때 ‘교

환’ 행위는 받은 만큼 되돌려주어야 한다는 호혜성 규범(reciprocity norm)을 전제로 한다

(정윤진, 2021). 사회교환이론은 일반적으로 조직효과성을 설명할 때 리더-구성원 교환관계 

혹은 팀-구성원 교환관계, 조직지원인식 등의 요인으로 구체화되어 조직 내 호혜적 교환관계

가 미치는 긍정적 기능을 설명해왔다. 그러나 UPB 논의에서는 이러한 긍정적 기능이 오히려 

UPB를 부추길 수 있다는 것이 연구를 통해 확인되고 있다. 예를 들어, 조직이 자신에게 긍정

적이고 호의를 베풀고 있다고 느끼는 조직원일수록 UPB 의향이 증가한다는 연구가 있다(원

종하･이은령, 2020). 

조직 동일시에 주목하는 연구자들의 경우 이 개념의 연원인 사회정체성이론을 빌려와 UPB 

발생기제에 대해 설명한다. 사회 정체성 이론에 따르면 자아개념은 개인적 자아, 관계적 자

아, 사회적 집단 소속감에 의해 정의되는 집단적 자아로 대별될 수 있는데, 조직동일시는 개

인이 조직에 대한 자신의 소속감을 부여하고, 조직과 자신을 하나로 인식하는 상태를 의미하

므로 마지막 ‘집단적 자아’와 관련이 깊다. 한편, 조직동일시가 UPB 에 미치는 영향에 대해서

는 상반된 결과와 해석을 내놓고 있다. 예를 들어, 한편으로는 조직동일시 수준이 높을수록 

조직의 윤리적 기대에 더 민감해지기 때문에 조직동일시가 UPB를 방지한다는 설명이 존재하

지만(Tang & Chiu, 2003; Cullinan et al, 2008; Schutts & Shelley, 2014), 다른 한편으

로는 조직동일시가 내집단 편향을 유발하기 때문에 조직 목표를 추구하는 과정에서 윤리적 

규범을 위반하는 행위에 대한 감수성을 떨어뜨려 오히려 UPB의 가능성을 높일 수 있다는 연
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구 결과도 병존한다(Umphress et al, 2010; Matherne & Litchfield, 2012; Effelsberg et 

al, 2014; Thau et a.l, 2015; Conroy et al., 2017). 또, 조직동일시는 사회 정체성을 이루

는 여러 차원 중 일부라는 점과 조직 구성원의 개인 차원의 자아와 여러 층위를 이루는 사회

적 자아들의 끊임없이 경쟁하는 상황에서 연구자가 측정하는 순간에 조직 구성원이 조직에 

자신을 투영하는 동적인 개념이라는 점에 착안해 조직동일시와 UPB의 비선형 관계를 설명한 

연구도 존재한다(이슬기･백승주, 2019).

한편, 비윤리적 행동을 정당화하는 과정, 또는 중립화하는 과정을 경험하게 하는 동기가 무

엇인지에 주목할 경우, 경쟁적 동기 메커니즘을 통해 UPB를 설명하는 연구 흐름이 있다. 여

기서 경쟁적 동기는 조직의 관심사와 윤리적 감수성을 의미하며, 이 양자 관계의 메커니즘에 

따라 UPB가 발생할 가능성이 달라진다고 보고 어떤 상황에서 조직구성원이 윤리적 감수성을 

뛰어넘어 조직의 관심사를 우선시 하는지, 아니면 그 반대인지 맥락적 요인에 관심을 갖는다.

예를 들어, 윤리적 리더십이 조직 구성원의 윤리적 감수성을 자극해 UPB에 부정적 영향을 미

친다는 연구((Miao et al., 2013; 이철우･김철우, 2017) 또는 내집단 편향이 강해지는 부처 

간 또는 부처 내 경쟁이 심하다고 느낄 경우 경쟁 동기의 긴장 관계를 무너뜨려 UPB에 긍정

적 영향을 미친다는 연구(정윤진, 2021) 등이 있다.

위에서 언급한 이론적 논의들 중 조직동일시 및 비윤리적 행동의 정당화 또는 중립화 논의

는 조직 내 구성원인 개인 행태에 미치는 개인적 특성과 조직 특성을 개별적으로 살펴보는데 

유효하지만, 개인이 조직과 맺고 있는 관계에 대해서 상대적으로 주목하지 못했다는 한계가 

있다. 반면, 사회교환이론(social exchange theory)은 바로 이러한 이론적 간극을 메워준다. 

특히, 사회교환이론은 UPB 개념이 암묵적으로 가정하고 있는 조직 내 교환 관계의 중요성에 

주목하고 있기 때문에 UPB 발생 기제에 관한 설명을 조직과 조직 내 구성원 간의 관계적 차

원에서 이루어질 필요성을 제기한다. 

2. 리더십과 UPB2)

사회적 학습이론(social learning theory)에 따르면, 대부분의 사람들은 관찰, 모델링, 그

리고 모방을 통해 사회적 규범과 행동을 학습한다(Bandura, 1977). 그리고 조직 내 하급자

들은 지위의 상승 또는 상급자와의 연합 형성을 통한 보상을 기대하면서 상급자를 모방하려

는 경향을 보인다(Tarde, 1962). 이러한 사회적 학습 과정 또는 조직 내 하급자의 상급자에 

2) 리더십과 UPB와의 관계에 대한 심화된 논의는 본 논문의 저자가 공동집필한 Kim et al.(2021)을 
참고 
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대한 모방 행위는 리더의 가치, 태도, 또는 행동이 어떻게 구성원에게 영향을 미치는지에 대

한 이론적 근거로 사용될 수 있다. 한편, 리더에 대한 구성원들의 학습 또는 경향 경향은 위

계적 조직구조와 명령-복종 메커니즘을 가진 공공조직에서 더 강하게 나타날 수 있다

(Milgram, 1974). 실제로 일부 실증 연구들에서는 공공조직에서의 리더가 구성원들의 도덕

적 정체성(Zhu et al., 2011)과 윤리적･비윤리적 행태에 강한 영향을 미치는 것으로 나타났

다(Treviño et al. 1999, 2005; Caillier 2015; Caillier and Sa 2017; Bottomley et al. 

2016). 그럼에도 불구하고 공공조직에서의 구성원들의 윤리적･비윤리적 행태에 대한 리더 또

는 리더십의 영향력에 대한 연구는 여전히 부족한 상황이다(Kim et al., 2021). 이에 본 연

구에서는 지방공무원들의 비윤리적 행태에 있어 공공 리더의 거래적･변혁적 리더십이 어떠한 

영향을 미치는지에 대해 탐구하고자 한다.

거래적 리더는 명확한 목표를 설정하고, 구성원들이 이러한 목표를 달성했는지에 대해서 

지속적으로 관리한다. 그리하여 구성원들이 높은 성과를 달성한 경우에는 그에 대한 보상을, 

성과가 설정한 목표에 미치지 못할 경우에는 그에 대한 처벌을 내린다(Moynihan 2007; 

Oberfield 2014; Zhu et al. 2011). 이와 같은 리더의 행태는 구성원들이 비윤리적이지만 

친조직적인 행위에 가담하는 성향을 강화할 수 있다. 결과의 달성이라는 친조직적 의도가 극

단적으로 강조되는 경우, 이를 달성하기 위한 수단의 윤리성에 대한 고려는 우선순위에서 밀

려날 가능성이 높기 때문이다(Ordóñez et al., 2009). 즉, 거래적 리더에 의해 목표 달성이

라는 결과가 강조될수록 구성원들의 윤리적 방식 및 윤리적 가치를 중시해야 할 동기는 약화

될 것이라고 예상된다. 최근 이루어진 리더십 연구에서도 거래적 리더십이 UPB를 증가시킨

다는 가설이 실증적으로 검증된 바 있다(Graham et al., 2015; Kim et al., 2021).

가설 1-1: 거래적 리더십이 강해질수록 UPB는 증가할 것이다.

한편, 최근 변혁적 리더십이 UPB와 유의미한 관계를 가지고 있다는 연구들이 발표되어 왔

고, 그 연구 결과들은 리더십이 구성원들의 윤리적 행태에 강력한 영향을 미칠 것이라는 

Trevino 등(2005)의 주장을 뒷받침해준다(Graham et al., 2015; Effelsberg et al., 2014, 

Kim et al., 2021). 여러 학자들은 비전과 동기 부여라는 하위 요인으로 구성된 변혁적 리더

십이 구성원들로 하여금 더 높은 수준의 조직 목표에 집중하도록 동기를 부여하고, 자신이 조

직에 소속되었다는 지각을 강화시킴으로써 친조직적 행동을 부추기며, 이것이 구성원들의 

UPB를 증가시키는 결과로 이어질 수 있다고 보았다(Graham et al., 2015; Shamir et al., 

1993; Effelsberg et al. 2014, 이강민 외, 2016 등). 그러나 변혁적 리더십의 윤리성에 대

해서는 여전히 논란의 여지가 존재한다. 앞서 언급한 학자들의 논의는 변혁적 리더십이 윤리
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적인 속성과는 관계가 없다는 전제에서 이루어진 것이다. 그러나 다른 한편에서는 변혁적 리

더십이 윤리성을 전제로 한다는 학자들의 논의가 여전히 존재한다(Bass, 1985; Avolio, 

1999 등). 특히 Bass와 Steidlmeier(1999)는 위에서 언급하듯 윤리적 동기를 가지고 있지 

않은 변혁적 리더십을 진정한 의미의 변혁적 리더십이 아닌 의사(疑似, pseudo) 변혁적 리더

십이라고 주장하였다. 의사 변혁적 리더는 자신이 추구하는 이상을 달성하기 위하여 타인의 

희생을 주저하지 않으며, 이러한 리더의 영향을 받은 구성원들도 리더가 설정한 목표를 달성

하기 위해 비윤리적 행동, 즉 친조직적이지만, 공공 가치에 위배되는 행동도 감수할 가능성이 

높아질 수 있다(Stazyk & Davis, 2020). 반면, 진정한 의미의 변혁적 리더십은 매우 높은 수

준의 도덕성 또는 윤리성을 전제로 하며, 타인에 대한 존중을 근간으로 한다(Walumbwa et 

al. 2008). 따라서 Bass와 Steidlmeier(1999)가 의사 변혁적 리더십과 구분했던 진정한 의

미의 변혁적 리더십, 또는 성숙한 변혁적 리더십은 구성원들의 비윤리적 행위를 독려하기보

다는 이를 근절하는 방향으로 작용할 것이라는 예측도 가능하다. 특히나 공공 가치를 중시하

는 공공조직에서는 변혁적 리더십이 구성원들의 사회적 가치 또는 윤리성을 강조하는 방향으

로 작동할 가능성이 높다. Kim et al.(2021) 또한 변혁적 리더십에 대한 유사한 논의를 바탕

으로 변혁적 리더십의 수준에 따라 UPB에 미치는 영향이 달라질 수 있다고 가정하였고, 그 

실증 결과 변혁적 리더십과 UPB 간의 비선형적 관계를 실증적으로 밝혀내었다. 본 연구 또한 

변혁적 리더십과 UPB 간의 비선형적 관계를 가정하여 다음과 같은 가설을 설정하였다. 

가설 1-2: 변혁적 리더십과 UPB는 역U자형의 비선형 관계를 가질 것이다. 즉, 변혁적 리

더십이 강해질수록 UPB가 증가하다가 일정 수준을 기점으로 변혁적 리더십

이 강해질수록 UPB가 감소할 것이다. 

3. 리더십, 조직-구성원 간 교환관계인식과 UPB

조직과 구성원과의 관계는 조직 연구 분야의 지속적인 관심 대상이었으며, 여러 문헌들에

서는 구성원들이 조직과 구성원 간의 관계에 대한 구성원들의 인식의 중요성을 지속적으로 

강조해 왔다(Shore et al., 2006), 그리고 조직과 구성원과의 관계를 설명하는데 있어 매우 

유력한 이론으로 주목받고 있는 교환이론에 따르면, 조직과 구성원과의 관계는 양 자 간에 이

루어지는 유무형의 다양한 가치 있는 것들의 상호교환에 대한 구성원들의 평가, 즉 조직 내 

교환에 대한 구성원들의 전반적 평가로 형성된다고 할 수 있다. 또한, 조직과 구성원 간의 관

계는 조직 내 축적되어 형성된 교환관계를 포함하며, 지금까지 조직을 거쳐 간 리더의 지원이
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나 현재 조직 내에 있는 복수･다수의 리더의 지원, 조직 시스템 차원에서 제공되는 지원까지 

누적하여 포괄한다(Eisenberger et al.,2001; Wayne et al.,1997). 

조직과 구성원 간의 관계는 흔히 교환관계로 설명되어 왔다(Mowday et al., 1982). 교환

이론에 있어 대표적인 학자인 Blau(1964)는 조직-구성원 간 교환을 크게 경제적 교환

(economic exchange)과 사회적 교환(social exchange)으로 나눈 바 있다. 경제적 교환은 

물질적 교환으로 경제적 보상에 근거한 교환관계를 의미하는 반면, 사회적 교환은 비물질적 

교환으로 심리적 보상에 근거한 교환관계를 의미한다(한주희, 고수일, 2003). 한편, Molm 등

(2000)은 조직-구성원 간 교환을 협상적 교환(negotiated exchange)과 호혜적 교환

(reciprocal exchange)으로 구분하면서, 교환의 양 당사자 모두가 의무를 지며, 계약 등 공

동의 명시적인 결정 과정에 따라 합의가 이루어지고, 양자 간에 교환에 대한 협상 내용은 엄

격한 구속력을 지닌다는 점에서 대부분의 경제적 교환은 협상적 교환관계에 해당한다고 보았

다. 반면, 사회적 교환의 경우 상호의 이익을 위해서라면 교환에 대한 명시적인 합의가 없이

도 일방이 어떤 행위를 하기로 선택함으로써 이루어질 수 있다는 점에서 대부분 호혜적 교환

에 해당한다고 볼 수 있다(Molm et al., 2000). 이 밖에도 Rousseau(1990)는 심리적 계약

(psychological contract)이론에 따라 조직-구성원 간 관계를 거래적 계약과 관계적 계약으

로 구분하였다. 이 중 거래적 계약은 조직과 구성원 간 계약의 내용이 분명하게 정해지고, 물

질적인 의무를 서로 교환하는 계약의 형태라는 점에서 경제적 교환과 관련이 깊은 반면, 관계

적 계약은 장기적이고 지속적인 관계를 바탕으로 형성된 충성심, 인정 등 사회심리적 요소들

을 교환하는 계약으로 관계적 계약의 당사자들은 쌍방 간에 정서적 관여의 모습을 보인다는 

점에서 사회적 교환과 관련이 깊다. 

Blau(1964) 경제적 교환과 사회적 교환, Molm 등(2000)의 협상적 교환과 호혜적 교환, 

Rousseau(1990)의 거래적 계약과 관계적 계약이 나타내는 두 가지 유형의 교환 개념이 완벽

하게 상호 배타적이라거나, 양 극단에 존재하는 개념이라고 나타낸다고 보기는 어렵다. 그럼

에도 불구하고, 두 가지 유형의 교환에서 두드러진 특성들은 조직과 구성원 간에 차별적인 관

계를 형성하도록 작용하며, 이러한 관계의 차이는 구성원들의 여러 행태에 서로 다른 영향을 

미친다고 알려져 있다(Homans, 1961; Liden et al. 2000). 경제적 교환에서는 분명하고 명

확한 경제적･물질적 보상이 교환되므로 구성원들의 경제적이고 합리적인 판단을 강화한다. 

조직과의 관계를 경제적 교환관계로 인식하는 구성원들은 조직 간의 관계에서 자신의 행위에 

대한 비용과 편익을 끊임없이 평가하고, 그 결과에 따라 조직과 현재 수준의 경제적 교환을 

지속할 것인지 단절할 것인지에 대해 판단한다(Tyler & Lind, 1992). 경제적 교환과 달리 사

회적 교환은 즉각적인 보상이 없다 하더라도 미래에 언젠가는 보답을 받을 수 있을 것이라는 

믿음에 기초하며, 사회적 교환관계에서 교환되는 것은 심리적･정서적 보상 또는 비물질적 보
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상으로, 이는 경제적･물질적 보상처럼 분명하거나 구체적이지 않다. 또한, 조직과의 관계를 

사회적 교환관계 인지하는 구성원들은 역할 외 행동(extra-role-behavior)을 수행하고, 상

호지원, 도움 등과 같은 사회적 상품(social commodities)을 교환하는 데 더 적극적이라고 

알려져 있다(Liden et al., 2000). Shore 등(2005)은 신뢰에 대한 강조 여부, 관계에 대한 

투자의 중요성 정도, 교환을 기대하는 기간, 강조되는 교환의 측면에 따라 사회적 교환과 경

제적 교환을 구분한 바 있다. 그들에 따르면 사회적 교환에서는 신뢰와 관계에 대한 투자가 

중요하며, 교환 당사자들은 장기적인 관점에서의 교환을 기대하고, 교환의 사회적･감정적 측

면이 강조되는 반면, 거래적 교환에서는 신뢰나 관계에 대한 투자는 중요하지 않으며, 당사자

들에게 장기적 관점에서의 교환에 대한 기대가 없고, 재무적 측면에서의 교환만이 강조된다. 

조직과 구성원 간의 관계에 대한 이상의 논의를 바탕으로 본 연구에서는 사회적 교환관계는 

신뢰에 바탕을 둔 호혜 관계로써 의무감, 헌신, 충성심, 배려 등 정서적･무형적 측면이 강조

된 관계로, 경제적 교환관계는 경제적 보상에 바탕을 협상 관계로써 물질적･무형적 측면이 강

조된 관계로 파악하고 연구를 진행하였다. 

친조직적 비윤리 행위와 관련된 연구들에서 주로 다루어진 조직-구성원 간 교환관계는 사

회적 교환관계이다. 조직의 구성원에 대해 경제적 교환관계를 넘어 호의와 선의를 베풀게 되

면 호혜성의 규범에 따라 구성원은 그에 보답하여야 한다는 의무감을 갖게 된다.(Colquitt et 

al., 2001; Cropanzono and Greenberg, 1997). 이러한 의무감은 구성원들로 하여금 조직

에 더 헌신하고 몰입하도록 하며, 조직에 이익이 되도록 행동하게 만들 수 있다(다(Wayne et 

al., 1997; Eisenberger et al., 2001). 이러한 과정들이 발전될수록 조직과 구성원 간의 사

회적 교환관계는 점점 더 발전하게 된다. 이러한 맥락에서 조직과 구성원 간의 사회적 교환관

계가 깊이 형성되면 될수록, 구성원들의 친조직적 행위 의도를 강화하게 되어, 구성원 개인이 

비록 윤리에 위반된다 하더라도 조직의 이익을 위해 행동할 가능성이 높아질 것이라고 예측

가능하다. 한편, Rousseau(1990)의 심리적 계약 이론에서도 장기적이고 지속적인 관계를 통

해 발현되는 사회심리적 요소를 포함하고 있는 관계적 계약 속에서 구성원은 조직에 이성적

이기보다는 정서적으로 관여하게 되고, 애사심과 충성심을 기반으로 조직의 이익에 기여해야 

한다는 의무감을 가지게 된다고 보았다. 이러한 관계적 계약 속에서 구성원은 조직의 이익을 

위해서라면 비윤리적 행태도 감수하는 경향이 강해질 수 있다, 그러나 다른 한편으로 생각했

을 때, 현재의 UPB가 단기적으로는 조직에 이익이 될 수 있으나 장기적으로는 오히려 조직에 

불이익이 될 수 있는 경우, 장기적이고 지속적인 관계를 고려하는 관계적 계약 속에서 이를 

인식한 구성원은 기존의 예측과는 반대로 UPB를 보이지 않을 가능성도 존재한다. 

한편, 사회적 교환관계와는 달리 경제적 교환관계와 UPB 간의 관계에 대한 기존 논의는 

찾아보기 어렵다. 따라서 본 연구에서는 심리적 계약 이론에서의 거래적 계약에 대한 논의를 
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기반으로 구성원이 조직과의 관계를 경제적 교환관계로 인식하게 되는 경우, 윤리적 또는 비

윤리적으로 구성원들이 어떠한 행태를 보일 것인지에 대해 탐색하고자 한다. 거래적 계약관

계에서 사회심리적 요소는 중요한 요소가 아니며, 계약 당사자들은 상대방에 대해 정서적으

로 관여할 필요도 의무도 느끼지 못한다. 이러한 경우 구성원은 계약에서 명시된 의무를 이행

하고, 그에 따라 제공되는 물질적 대가에만 집중하는 합리적 행태를 보이게 된다(Rousseau, 

1990). 합리성이 강조된 관계 하에서 구성원은 물질적 보상의 크기와 그러한 보상을 획득하

게 될 가능성의 크기를 고려하여 행위를 선택하게 된다(정태환 외, 1997). 비윤리적 친조직 

행위의 경우 그 행위의 내용이 ‘비윤리적이므로’ 사회적인 비난을 받기 쉬워 이에 대한 보상

을 계약의 내용으로 명시하기 어려우며, 그러한 행위에 따른 물질적 보상을 얻을 가능성 또한 

분명하다고 보기 어렵다. 또한, 비윤리적 행위에 따라 구성원이 지불해야 하는 비용에 비해 

그 대가의 크기가 크다고 볼 수도 없다. 따라서 기본적으로 조직과의 관계를 경제적 교환관계

로 인식하는 구성원이 스스로의 심리적 부담을 감수하고 조직을 위해 자발적으로 비윤리적 

행위를 할 가능성은 크지 않을 것으로 예상된다. 다만, UPB가 구성원과 경제적 교환관계에 

있는 조직의 보상제공 역량을 높여 UPB를 한 구성원이 조직으로부터 자신이 감수한 부담을 

보상받을 정도의 물질적 대가를 얻게 될 가능성이 높은 경우, 또는 UPB를 하지 않을 경우 경

제적 교환관계에 있는 조직의 존재가 위협받거나 보상을 제공할 수 있는 능력이 저하되어 결

국 구성원의 경제적 보상이 줄어들거나 획득 자체에 어려움이 발생할 가능성이 높은 경우가 

존재할 수 있다. 이 경우에는 예외적으로 조직과의 관계를 경제적 교환관계로 인식하는 구성

원도 UPB를 보일 가능성이 존재한다. 그러나 이 경우에도 UPB를 한 구성원에게 ‘조직의 이

익을 위한다’는 인식이 강하다고 볼 수는 없으며, 개인의 이익을 위한 행동이 조직의 이익을 

위한 행동으로 연결된 것이라고 보는 것이 타당할 것이다. 

조직과 구성원 간의 교환관계와 UPB에 대한 이상의 논의에서 살펴보듯이 사회적 교환관계 

또는 경제적 교환관계가 UPB와 어떤 관계를 갖게 될 것인지에 대해 명확한 예상을 하기는 

어려운 상태이다. 따라서 본 연구에서는 조직-구성원 간 교환관계와 UPB의 직접적 관계에 

대해서는 별도의 가설을 세우지 않고, 탐색적 연구를 진행하고자 한다. 

한편, 윤정구(2012)는 리더를 씨앗, 조직을 토양으로 비유하며, 리더십의 성패가 리더와 조

직 간의 상호작용에 의해 결정된다고 보았으며, 특히 조직의 진정성이 리더십의 효과에 큰 영

향을 미칠 것이라고 주장하였다. 그가 묘사하고 있는 진정성 있는 조직의 모습은 구성원과 사

회적 교환관계를 형성할 가능성이 높은 조직의 모습과 닮아있다. 이는 조직이 진정으로 구성

원을 배려하고, 구성원들의 공헌을 중요시 여기고 있다고 인식하게 되면, 구성원은 조직을 자

신과 사회적 교환관계를 형성할 만한 대상으로 바라보게 되며, 이는 결과적으로 조직-구성원 

간의 사회적 교환관계의 형성으로 이어질 가능성을 높이는 결과로 이어질 것이기 때문이다. 
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이처럼 조직문화, 역대 리더들의 행태 등 다양하고 포괄적인 요인들의 영향력이 축적되어 형

성된 구성원과 조직 간의 교환관계는 현재 리더의 영향력의 맥락요인으로 작동할 가능성이 

높다. 구성원들에게 영향을 미치는 현재 리더의 행태도 공식적･비공식적 및 경제적･사회적･
심리적 등 전 방위적 측면에서 형성된 구성원과 조직 간의 연결 상태를 전제로 이루어질 것이

기 때문이다(Tsui & Wang, 2002). 이와 같은 맥락에서 박노윤 등(2014)는 리더십이 구성원

들의 사회정체성에 미치는 영향력이 조직과 구성원과의 사회적 교환관계에 의해 조절될 수 

있다는 연구결과를 발표하기도 하였다. 

리더십과 사회적 교환관계 인식 간의 상호작용 효과에 대한 직접적인 언급이나 선행연구를 

찾기는 어렵다. 그럼에도 불구하고, POS는 그동안 조직과 구성원 간의 사회적 교환관계를 나

타내는 개념으로 다루어져 왔기 때문에(Cropanzano & Mitchell, 2005), POS에 대한 연구

들을 살펴보면, 리더십의 영향력에 대한 조직-구성원 간 교환관계, 그 중에서도 사회적 교환

관계의 효과에 대해 유추해볼 수 있다. 

리더-구성원 간 교환관계(Leader-Member Exchange, 이하 “LMX”), POS, 정서적 헌신 

간 관계에 대해 연구한 Casimir 등(2014)은 LMX와 POS가 구성원의 정서적 헌신에 상호작

용을 통해 영향을 미친다는 결과를 발표한 바 있다. 그들에 따르면 리더와의 직접적 접촉에 

의해 형성되는 리더-구성원 간 관계는 사회적 교환의 근접 원천(close source)의 일종이며, 

조직의 보상 또는 인정 체계 등을 통해 형성되는 POS는 사회적 교환의 원격 원천(distant 

source)의 일종이다(Casimir et al., 2014). 이러한 관점에서 POS는 조직-구성원 간 사회적 

교환관계와 매우 유사한 개념임을 확인할 수 있다. 본 연구와 관련하여 가장 주목할 만 한 실

증 연구는 Epitropaki와 Martin(2013)의 연구이다. 그들은 변혁적-거래적 리더십이 구성원

들의 상향 영향력(upward influence)3)에 미치는 효과가 POS에 의해 조절될 수 있음을 실

증 연구를 통해 입증하였다. 그들은 자원 기반 이론의 관점에서 POS가 높은 조직의 구성원들

은 본인들에게 풍부한 자원을 제공하는 조직에 잠재적으로 해를 미칠 수 있는 행태를 자제할 

가능성이 높다고 설명하였다(Epitropaki & Martin, 2013). 이들에 따르면, POS가 높은 조

직의 구성원들은 현재 리더가 보이는 행동에 대한 반응에 대해서도 영향을 미칠 수 있으며, 

리더가 변혁적인지, 거래적인지와 관계없이 리더의 행위에 대해 완고하고 대립적인 전술보다

는 우호적이고 부드러운 전술로 대응할 가능성이 높다(Epitropaki & Martin, 2013). 즉, 

3) 여기서 의미하는 ‘상향 영향력’은 부하직원이 ‘조직의 상급자(직속 상사 등)에게 영향력을 미치려는 
시도’를 의미한다(Epitropaki & Martin, 2013). 그들에 따르면, 이러한 상향 영향력을 행사하기 위한 
전술은 부드러운(soft) 전술, 완고한(hard) 전술, 그리고 이성적(rational) 전술로 나눌 수 있는데, 부드
러운 전술에는 환심사기(ingratiation), 교환(exchange) 전술 등이 포함되며, 완고한 전술에는 단언
(assertiveness), 상부호소(upward appeal), 연합(coalition) 전술 등이 포함된다, 
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POS 수준이 높은 조직에서의 리더십의 효과는 (그것이 거래적이든, 변혁적이든) POS가 낮은 

조직에서의 리더십의 효과보다 강하게 나타날 것이라는 예측을 가능하게 한다. 이 밖에도 

Casimir 등(2014)이 언급했던 리더와 맺은 사회적 교환관계와 조직과 맺은 사회적 교환관계

가 밀접한 상호작용을 통해 구성원에 영향을 미친다는 점, 그리고 조직과의 사회적 교환 관계

가 형성되지 않을 경우에는 LMX의 구성원에 대한 효과 또한 감소한다는 점 등은 간접적으로

나마 리더십 효과에 대한 조직-구성원 간 사회적 교환관계의 조절 효과에 대한 예측의 근거

로 사용될 수 있다. 이러한 맥락에서 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 2-1: 거래적 리더십의 UPB에 대한 효과는 조직-구성원 간 사회적 교환관계에 의해 

조절될 것이다. 즉 조직-구성원 간 사회적 교환관계 수준이 높을수록 거래적 리

더십의 UPB에 대한 효과가 강화될 것이다.

가설 2-2: 변혁적 리더십의 UPB에 대한 효과는 조직-구성원 간 사회적 교환관계에 의해 

조절될 것이다. 즉 조직-구성원 간 사회적 교환관계 수준이 높을수록 변혁적 리

더십의 UPB에 대한 효과가 강화될 것이다.

리더십과 경제적 교환관계의 상호작용 효과에 대해 이론적으로 언급하거나, 실증적으로 연

구한 문헌은 리더십과 사회적 교환관계의 상호작용 효과에 대한 문헌보다 더욱 찾아보기 어

렵다. 다만, 거래적 리더와 경제적 교환관계가 결합되었을 때 거래적 리더십의 영향력이 더욱 

커질 가능성에 대해서는 앞선 논의를 통해 유추해볼 수 있다. 앞서 언급한 바와 같이 거래적 

리더는 명확한 목표에 따른 성과관리, 그리고 그에 대한 보상과 처벌을 강조한다(Moynihan 

2007; Oberfield 2014; Zhu et al. 2011). 거래적 리더의 이러한 행태는 조직과의 관계를 

사회적 교환관계로 인식하는 구성원보다는 경제적 교환관계로 인식하는 구성원에게 더 쉽게 

받아들여질 가능성이 높다. 즉, 조직과의 관계에서 비용과 편익에 대한 계산에 따라 행동하는 

구성원에게 있어 거래적 리더의 요구는 당연하다고 받아들여질 수 있으며, 구성원은 이와 같

은 리더의 행태에 대해 수용적인 태도를 가지게 될 것이다, 그리고 이러한 경우 거래적 리더

십에 의한 윤리적 동기의 약화 현상과 목표 달성이라는 친조직적 의도의 강화 현상은 더욱 심

화될 가능성이 높다. 이에 따라 본 연구에서는 거래적 리더십과 경제적 교환관계 간의 상호작

용 효과에 대해서만 다음과 같이 가설을 설정하였으며, 변혁적 리더십과 경제적 교환관계 간

의 상호작용 효과에 대해서는 탐색적 연구를 수행하였다. 
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가설 2-3: 거래적 리더십의 UPB에 대한 효과는 조직-구성원 간 경제적 교환관계에 의해 

조절될 것이다. 즉 조직-구성원 간 경제적 교환관계 수준이 높을수록 거래적 리

더십의 UPB에 대한 효과가 강화될 것이다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구자료 및 분석방법

1) 연구 자료 및 응답자 특성

본 연구 자료는 서울대학교 행정대학원 한국정책지식센터에서 수행한 <2014 지방공무원 

인식조사> 자료이다. 이 조사는 17개 광역자치단체 소속 공무원 1,200명4), 229개 기초자치

단체 소속 공무원 1,800명5)을 대상으로 진행되었으며, 구조화된 설문지를 통해 1:1 대면 면

접 방식으로 이루어졌다. 총 3,000명의 유효 표본을 확보하였으나, 본 연구의 주요 변수에 응

답하지 않은 표본 10명을 제외한 2,990명을 대상으로 분석을 진행하였다. 

본 연구의 분석 대상이 되는 응답자의 성별, 연령, 학력, 직급, 재직 기간 특성을 살펴보면 

다음 <표 2>와 같다. 먼저, 성별을 살펴보면 응답자 중 64.7%가 남성이었으며 이러한 분포는 

광역과 기초 사이에 통계적으로 유의미한 차이가 없었다. 반면, 연령 분포를 살펴보면 광역의 

경우 40대가 43.6%로 가장 높은 비중을 보이고, 기초의 경우 30대가 33.6%를 차지해 광역

과 기초 사이의 공무원 연령 분포 차이가 있음을 통계적으로 확인할 수 있었다. 학력 분포에 

있어서는 광역과 기초 공무원의 대다수가 대졸 학력을 갖고 있었으나, 그 뒤를 잇는 학력 수

준의 분포에서는 차이를 보였다. 예를 들어, 광역의 경우 대학원졸 이상 집단이 13.8%, 기초

의 경우 전문대졸 집단이 13.2%를 차지하는 것으로 나타났다. 직급의 경우, 광역과 기초 모

두 응답자의 90%가 6급에서 9급 사이에 속하는 것으로 나타났다. 한편, 재직기간 분포에 있

어서는 광역자치단체 소속 공무원은 10년 이상~ 20년 미만에 속하는 비중이 34.9%로 가장 

많았고, 기초의 경우 10년 미만에 속하는 비중이 38%로 가장 많았다. 

4) 목적적 할당 추출, 방문개별면접/직급/성별/자치단체별로 비례할당

5) 조사방법: TAPI 이용한 방문면접조사(e-mail, fax 조사 병행), 표본추출방법: 유의할당 추출(기초자치단
체별 규모에 따라 조건부 유의할당)
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<표 2> 응답자 특성

(단위: %) 

특성
전체

(n=2,990)
광역

(n=1,200)
기초

(n=1,790)
광역vs기초 차이

성별
남성 64.7 64.7 64.6 Pearson chi2(1) = 

0.0010여성 35.4 35.3 35.4 

연령

20대 6.4 3.8 8.2 

Pearson chi2(3) = 
101.6174*** 

30대 34.0 34.6 33.6 

40대 34.9 43.6 29.1 

50대 이상 24.7 18.1 29.1 

학력

고졸이하 7.3 5.8 8.3 

Pearson chi2(3) = 
75.2591***

전문대졸 10.6 6.8 13.2 

대졸 72.7 73.8 72.0 

대학원졸 이상 9.4 13.8 6.5 

직급
3급~5급 9.5 9.3 9.7 Pearson chi2(1) = 

0.14546급~9급 90.5 90.8 90.3 

재직
기간

10년 미만 35.5 31.7 38.0 

Pearson chi2(3) = 
127.0149***

10년 이상~20년 미만 24.8 34.9 17.9 

20년 이상~30년 미만 29.8 27.4 31.3 

30년 이상 10.0 6.0 12.7 

전체 100.0 100.0 100.0 

2) 분석 방법 및 동일방법편의에 대한 검정

분석방법의 경우, 지방 공무원의 UPB 의도에 미치는 리더십과 조직-구성원 교환관계의 영

향을 살펴보기 위해 본 연구는 이항 로지스틱 회귀 분석(logistic regression analysis)방법

을 활용하였다. 이는 종속변수가 이항형(dichotomous)임을 분석에 고려하기 위함이다. 또, 

모든 분석에는 강건한 표준오차를 사용하였는데, 이는 조직 간의 이질적 특성을 분석에 반영

하려는 목적을 담고 있다. 

한편, 본 연구에서의 주요 변수들은 동일한 자료를 통해 측정되어, 동일방법편의에 대한 우

려가 제기될 수 있다. 이에 본 연구에서는 동일방법편의의 심각성 정도를 검정하기 위해 

Harman의 단일요인 검정을 수행하였다. 이를 위하여 연구 모형에 포함된 주요 변수들(종속

변수, 설명변수, 조절변수)에 대한 요인 분석을 실시한 결과(<부록 1> 참고), 고유치가 1인 이

상인 요인이 총 다섯 개로 도출되었으며, 둘째, 총 분산을 가장 많이 설명하는 요인(첫 번째 

요인)이 총 분산의 약 17%에 설명하는 데 그쳐 동일방법편의의 심각성을 판단하는 일반적 기
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준인 50% 미만을 충족하였다6). 이러한 결과를 바탕으로 본 연구에서는 동일방법편의가 심각

한 수준은 아니라고 판단하였다.

2. 변수 측정

1) 종속변수: UPB 의도7)

 Umphress, Mitchell, & Bingham(2010) 연구에서는 UPB의 6개 측정 문항8)을 제시하

였으나, 이들 연구의 대상이 민간 영역의 조직이라는 점에서 공공 영역 조직에 곧바로 적용하

는 데 한계가 있다. 이에 기존 연구에서 공무원을 대상으로 UPB 연구를 진행한 경우, 구성개

념을 왜곡하지 않는 선에서 정부 조직 맥락에 맞게 일부 문항을 제외하여 UPB를 측정하였다

(이슬기･백승주, 2019; 정윤진, 2021; Kim et al, 2021). 본 연구에서도 디지털 정부의 핵심

을 이루는 공공데이터와 관련된 지방 공무원의 행태를 탐구한다는 연구목적 및 연구 맥락을 

고려하여 지방공무원이 조직을 위하여 정보 숨기거나, 정보를 왜곡하는 행태를 묻는 두 개의 

설문 문항을 이용하였다. 설문 문항의 내용은 ‘우리 자치단체에 필요하다면 조직의 평판에 해

가 되는 정보를 숨기는 것은 괜찮다’와, ‘우리 자치단체에 도움이 된다면 직원들이 진실을 잘

못 전하는 것은 용인될 수 있다’이며, 응답자에게 위 서술에 대한 본인 생각의 일치 정도를 

6) Harman의 단일 요인검정은 주요 변수들에 대한 요인 분석을 실시하여 그 결과, 고유치가 1이상인 
요인이 단 하나만 도출되거나(모든 문항이 단 하나의 요인을 측정하는 것으로 나타나거나), 여러 요인 
중 단 하나의 요인이 총 분산의 절대적인 비중(일반적으로 50% 이상)을 설명하고 있는 경우, 동일방법편
의가 심각하다고 판단하는 방법 중 하나이다(이경은, 2018).

7) 본 연구에서는 비윤리적 친조직 행태에 대한 지방 공무원의 의도(의향)에 관심을 갖는다. 물론, 의도와 
행태는 개념적으로 구분되지만, 합리적 행동 이론(the theory of reasoned action)과 계획된 행동 
이론에 따르면, 의도는 어떤 행위를 함에 있어 핵심적인 요인이며, 일반적으로 어떤 행위를 하고자 
하는 의도가 강할수록 그 행위를 실제로 하게 될 가능성이 높아진다고 여겨진다(Icek, 1991). 따라서 
UPB 관련해 공무원의 실제 행태를 직접 관찰하는데 한계가 있는 상황에서 간접적으로나마 행위에 
대한 의도(의향)를 살펴보는 것이 적절하다고 판단하였다.

8) Umphress, Mitchell, & Bingham(2010) 연구에서 제시된 총 6개 문항은 ‘조직에 도움이 된다면, 
우리 소속 조직이 좋게 보이도록 사실을 왜곡할 것이다.’, ‘조직에 도움이 된다면, 나는 회사의 고객과 
클라이언트들에게 제품이나 서비스에 대해 과장할 것이다.’ ‘조직에 이익이 된다면, 나는 회사나 제품에 
대한 부정적인 정보를 고객이나 클라이언트에게 알리지 않을 것이다’, ‘조직이 나에게 바란다면, 나는 
무능력한 직원이 다른 조직으로 옮겨가도록 좋은 추천서를 써 줄 것이다’, ‘조직이 나에게 바란다면, 
실수로 고객이나 클라이언트에게 과부과된 비용을 환불해 주는 것을 미룰 것이다’, ‘필요하다면, 나는 
소속 조직을 해할 수 있는 정보를 대중에 공개하지 않을 것이다’이다.
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묻도록 설계되어 있다. 모든 문항은 5점 척도(1: 전혀 그렇지 않다 ~ 5:매우 그렇다)로 측정

되었다. 본 연구에서는 원문항에 대한 응답값을 ‘전혀 그렇지 않다’와 ‘그렇지 않다’는 의도가 

없음(0), ‘보통이다’에서 ‘매우 그렇다’까지는 의도가 있음(1)으로 조작화하였는데, 본 연구의 

주된 관심이 ‘UPB의 의향이 얼마나 강력한가?’에 있지 않고, ‘UPB의 구체적 행태에 대해 실

천할 의도가 있는가?’를 정보 숨김과 왜곡이라는 행위의 의도를 통해 살펴보는 데 있기 때문

이다(이슬기･백승주, 2019). 

2) 설명변수: 거래적･변혁적 리더십

본 연구는 리더십 유형을 변혁적･거래적 리더십으로 구분하고 각각에 대해 다음과 같이 측정

하였다. 거래적 리더십은 리더가 원하는 것(성과)과 부하가 원하는 것(보상) 사이의 교환관계를 

초점에 두고 부하를 관리하는 리더십을 의미한다(Bass, 1999). 해당 개념을 조작화하기 위해 선

행연구에서는 거래적 리더십이 중요하게 목표 달성을 위해 보상과 처벌을 행사한다는 점에 착안

해 측정 문항을 구성하였는데, 본 연구 역시 이를 고려하여 거래적 리더십을 측정하였다(Jensen 

et al., 2019; Caillier and Sa, 2017; Kim et al., 2021). 구체적으로는 ‘우리 자치단체의 승

진은 업무 실적에 달려있다.’, ‘우리 자치단체에서는 업무 수행실적에 따라 보수가 달라진다.’ ‘우

리 자치단체에서는 무능력하거나 일하지 않는 사람들에 대해 충분한 제재가 이루어진다.’에 대한 

생각의 일치 정도를 묻는 세 개 문항(5점 척도)을 활용하였다(Cronbach’s α= 0.69). 

한편, 변혁적 리더십은 단기적인 목표를 뛰어 넘은 상위 차원의 목표를 통해 부하를 이끌고 

부하의 내적 욕구를 자극 및 개발하는 리더십을 의미한다(Judge & Picoolo, 2004; 최병권 

외., 2017). 변혁적 리더십은 카리스마(charisma), 영감적 동기부여(inspirational motivation), 

지적 자극(intellectual stimulation), 개별적 배려(individual consideration) 4개의 하위 

차원으로 구성되며, 기존 연구들에서는 이러한 하위 차원들의 전부 또는 일부를 측정하여 분

석에 활용하고 있다(최병권 외, 2017; Kim et al., 2021). 본 연구 역시 기존 논의를 반영해 

카리스마, 영감적 동기부여, 지적 자극 차원을 고려하여 측정하였다. 구체적 측정 문항으로는 

‘(카리스마)우리 자치단체의 장은 조직의 미래비전에 대해 자주 언급한다.’, ‘(영감적 동기부

여)우리 자치단체의 장은 부하들이 조직의 분위기와 환경에 동화될 수 있도록 조장한다.’, 

‘(지적 자극)우리 조직의 상관들은 문제를 창조적으로 해결하도록 격려한다.’에 대한 생각의 

일치 정도를 5점 척도로 측정한 세 개 문항을 활용하였다(Cronbach’s α= 0.67).9) 이와 같

은 측정문항을 토대로 최종 분석에서는 각 리더십 유형을 측정한 문항들의 응답값을 표준화

한 뒤 도출한 평균값을 사용하였다.

9) 본 연구에서는 2차 자료를 활용하는 한계로 인해 ‘개별적 배려’ 차원에 대한 측정은 포함하지 못하였다. 
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3) 상황변수: 조직-구성원 간 교환관계 인식

본 연구의 상황변수는 조직-구성원 간 교환관계 인식이다. 이론적 논의에서 살펴본 바와 

같이 조직-구성원 간 교환은 경제적 교환과 사회적 교환으로 나눌 수 있으며, 본 연구에서는 

구성원들이 조직과의 교환관계에 대해 어떻게 인식하고 있는지를 교환 유형별로 각각 측정하

고자 하였다. 

우선, 사회적 교환관계 인식과 관련하여 그동안 조직몰입과 심리적 계약에 대한 문헌들에

서는 ‘몰입(commitment)’이 사회적 교환관계를 가장 잘 나타내고 있는 개념이며, 조직몰입

(organizational commitment)은 구성원이 바라보는 조직과의 사회적 교환관계를 대표한다

고 보았다(Shore, 2006). 이에 본 연구에서는 조직몰입을 측정하는 문항들을 사회적 교환관

계 인식을 측정하는 대리측정 문항들로 사용하였다. 사회적 교환관계 인식을 측정하기 위해 

사용한 네 개 문항은 ‘나는 내 부서원들이 가족처럼 느껴질 때가 자주 있다’, ‘내가 추구하는 

가치와 우리 조직이 추구하는 가치가 매우 비슷하다‘, 나는 내가 다니는 직장에 대해 다른 사

람들에게 자랑스럽게 이야기한다’, ‘나는 의무적으로 해야 하는 일이 아닌데도 어떤 일을 자

원해서 하는 경우가 자주 있다‘이다(Cronbach’s α= 0.75). 

다음으로 경제적 교환관계 인식을 측정하기 위해서 경제적 교환에 대해 측정도구를 개발한 

Shore 등(2006)의 설문과 유사한 내용으로 작성된 두 개 문항을 사용하였다.10) 해당 문항들

은 ‘조직이 구성원들을 신경 써주는 경우에만 구성원들도 조직을 신경 써야 한다’, ‘조직의 처

우가 부당하다면 구성원은 열심히 일할 필요가 없다’라는 진술문에 대해 응답자가 동의하는 정

도를 5점 척도로 묻고 있다(Cronbach’s α= 0.57). 최종 분석에서는 교환관계 유형별로 조직-

구성원 간 교환관계를 측정한 문항들의 응답값을 표준화한 뒤 도출한 평균값을 사용하였다.

 

4) 통제변수

선행 연구들에서는 업무유형, 직급, 연령, 최종학력, 재직기간, 공공봉사동기, 입직 직급, 

부패민감도, 본인의 생산성 등의 인구통계학적 요인들 및 레드테이프 수준, 조직 생산성, 규

10) Shore 등(2006)이 경제적 교환에 대한 측정 도구로 사용한 총 6개 문항은 ‘조직과 나와의 관계는 
경제적 관계이다-나는 일하고 그들은 나에게 보상한다’, ‘나는 현재 조직이 나에게 무엇을 하고 있느냐
에 관심이 있으며, 미래에 조직이 나에게 무엇을 해줄 것인가에는 관심이 없다’, ‘나의 노고는 내가 
받는 보상과 이익의 양과 동일하다’, ‘조직이 나를 위해 무언가를 더 해줄 것으로 기대할 때에만 나도 
조직을 위해 무언가를 더 하기를 원한다’, ‘나는 내가 기여한 것에 비해 조직으로부터 무엇을 얻고 
있는지에 대해 매우 신중하게 따져본다’, ‘내가 조직에 진정으로 원하는 것은 나의 노고에 대해 보상을 
받는 것이다’이다.
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정 준수에 대한 조직 문화 등의 조직 요인들과 구성원들의 윤리적･비윤리적 행태 간의 연관

성을 지속적으로 논의해 왔다(Bellé and Cantareli, 2017; Kim et al., 2021; Treviño et 

al., 2014). 이에 본 연구에서도 지방공무원의 비윤리적 친조직적 행위 의도에 영향을 줄 수 

있는 제3의 요인을 통제하기 위해 인구통계학적 요인 및 조직 요인을 모형에 포함하였다.

 이상의 측정방식을 통해 주요 변수별 기초통계량은 다음 <표 3>과 같다11). 

<표 3> 주요 변수의 기초통계량(N=2,990)

변수 평균 표준편차 최소값 최대값

UPB
정보숨김 2.63 0.86 1 5

정보왜곡 2.13 0.75 1 5

리더십
변혁적 리더십* 11.22 1.89 3 19

거래적 리더십* 7.63 2.03 3 15

사회적 교환관계* 13.44 2.45 4 20

경제적 교환관계* 5.34 1.51 2 10

직무내용

정책기획 0.11 0.31 0 1

정책집행(비규제업무) 0.32 0.47 0 1

규제집행 0.11 0.32 0 1

행정관리 및 지원 0.46 0.50 0 1

입직 경로

9급 0.87 0.34 0 1

7급 0.08 0.27 0 1

5급 지방고시 0.00 0.05 0 1

7급 특별채용 0.01 0.10 0 1

기타 0.03 0.18 0 1

공공봉사동기* 17.08 3.01 5 25

레드테이프 5.81 1.64 1 10

생산성
본인 6.55 1.46 1 10

조직 6.49 1.59 1 10

부패 민감도* 13.75 3.32 4 20

규정 준수 3.68 0.73 1 5

* 복수 문항에 대한 응답값의 표준화 이전 원점수 합산
** 연령, 최종학력, 직급, 재직기간은 통제변수에 포함되는 변수이지만, 앞서 자료의 표본 특성(<표 2>)에

서 분포정보를 언급하여 해당 표에서는 생략하였음

11) 기초통계량은 원천데이터의 현황 그대로를 파악하기 위한 자료이므로 표준화 이전의 원점수를 기준으
로 작성하였으며, 하나의 개념을 측정하기 위해 복수 문항을 사용하는 경우, 복수 문항에 대한 응답 
값의 원점수 합산으로 작성하였다.
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Ⅳ. 분석결과

1. 지방 공무원의 공공데이터 관련 UPB 의도 분포 및 주요 변수 간의 상관분석

지방 공무원의 공공데이터 관련 UPB 의도에 미치는 리더십과 조직-구성원 간 교환관계의 

효과를 살펴보기에 앞서, 지방 공무원의 공공데이터 관련 UPB 의도 그 자체의 분포를 살펴보

았다. 다음 <표 4>에 제시된 바와 같이, UPB와 관련된 어떤 행위에도 의도가 없다고 답한 지

방 공무원은 응답자 가운데 43.5%를 차지하는 것으로 나타났으나, 어떤 행위라도 정보를 다

루는 데 있어 UPB 의도가 있다고 답한 응답자는 56.5%를 차지해 절반을 넘겼다. 또한, UPB 

의도가 있다고 답한 응답자 내에서 나타난 응답 패턴을 살펴보면, 우선 정보를 숨기는 행위에

만 의도가 있다고 답한 응답자가 51%로 가장 큰 비중을 차지하였으며, 그다음으로는 정보를 

숨기는 행위뿐만 아니라 정보 왜곡 의도도 함께 있다고 답한 응답자 비중이 42.7%로 뒤를 이

었으며, 정보 왜곡 행위에만 의도가 있다고 답한 응답자는 6.3%에 그쳤다. 

디지털 정부 구현에 있어서 공공데이터의 중요성과 이를 다루는 주체로서 지방정부 공무원

의 역할이 매우 크다는 점을 상기할 때, 조직을 위하여 정보 숨김과 정보 왜곡 행태를 보일 

의도를 가지고 있는 지방공무원의 비중이 응답자의 절반을 넘는다는 사실은 디지털 정부 정

책을 기획하고 집행함에 있어 지방공무원의 전략적 행태에 대해 숙고하지 않으면, 정책 목표

를 달성하기 어려울 것이라는 점을 예측 가능하도록 한다. 더구나, 윤리적 판단이 개입될 수 

있는 설문의 경우 일반적으로 응답자들이 사회적으로 바람직하다고 여겨지는 응답을 선택하

는 편향이 나타날 가능성이 크다는 점을 감안해 볼 때도, 정책결정자들은 본 연구의 결과를 

주의 깊게 받아들여야 할 것이다. 

<표 4> 정보에 대한 UPB 의도 분포(단위: %)

의도 없음
의도 있음(56.5)

Total
정보 숨김만 정보 왜곡만 둘다

43.5 28.8(51) 3.6(6.3) 24.1(42.7) 100

다음으로 주요 변수 간 상관관계 분석 결과는 아래 <그림 1>과 같다. 먼저, 정보를 숨기거

나 왜곡하려는 UPB 의도는 서로 정(+)의 상관관계를 보였다(ρ=0.5, p<0.01). 다음으로 리더

십 유형에 따라 리더십과 UPB와의 상관성은 차별적으로 나타났다. 거래적 리더십의 경우 정

보 왜곡 의도와 정(+)의 상관관계를 갖는 것으로 나타났으나(ρ=0.12, p<0.01), 정보 숨김 의
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도와는 통계적으로 유의미한 관계를 맺지 않는 것으로 나타났다. 반면, 변혁적 리더십은 정보 

숨김(ρ=-0.1, p<0.01) 및 왜곡(ρ=-0.2, p<0.01 )의도와 부(-)의 상관관계를 맺고 있는 것으

로 나타났다. 또, 본 연구에서 맥락 요인으로 주목하고 있는 조직-구성원 간 교환관계 역시 

유형별로 UPB와 차별적인 상관관계를 보였다. 사회적 교환관계의 경우, UPB의 행태인 정보 

숨김(ρ=-0.07, p<0.01)과 왜곡(ρ=-0.13, p<0.01) 행태에 대한 의도와 부(-)의 상관관계를 

갖는 것으로 나타난 반면, 경제적 교환관계의 경우 정보 숨김(ρ=0.21, p<0.01)과 왜곡(ρ

=0.27, p<0.01)에 대한 의도와 모두 정(+)의 상관관계를 갖는 것으로 나타났다. 

이들 주요 변수 간의 상관관계 분석 결과는 본 연구에서 주목하는 리더십과 조직-구성원 

간 교환관계가 UPB에 미치는 효과를 검증하는데 분석적 실마리를 제시해준다. 특히, 리더십 

효과와 관련해서는 리더십이라고 하더라도 그 유형에 따라 UPB에 미치는 효과가 상반될 수 

있다는 이론적 예측의 유효성을 짐작 가능케 한다. 또, 이처럼 리더십 유형에 따라 상관관계 

방향과 유의성이 엇갈려 나타난다는 것은 리더십의 특성을 구분하여 그 효과를 살펴볼 필요

가 있음을 제기하는 동시에, 그렇지 않을 경우 리더십과 UPB의 관계를 단편적으로 이해하는

데 그칠 가능성이 있음을 시사한다.

그러나 상관관계의 유의미성과 방향만으로는 본 연구에서 제기하고 있는 가설을 검증하는

데 무리가 있다. 이는 어디까지나 선형관계를 가정한 분석이며, 제3의 가설 즉 UPB에 영향을 

미칠 수 있는 다른 요인들에 대한 적절한 통제가 없는 상태의 분석 결과이기 때문이다. 따라

서 다음에서는 본 연구의 관심 변수 이외의 통제변수를 포함한 이항 로지스틱 회귀모형을 추

정하여 리더십과 조직-구성원 간 교환관계, 그리고 UPB의 관계를 엄밀하게 분석하고자 한다.

<그림 1> 주요 변수의 상관관계
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2. 이항 로지스틱 회귀분석 결과

리더십과 조직-구성원 간 교환관계, 그리고 UPB 세 변수의 관계를 살펴보기 위해, 본 연구

는 이항 로지스틱 회귀분석을 실시하였다(<표 5> 참고). 앞서 이론적 논의에서 도출한 가설을 

차례로 검증하기 위해 [모형 1]~[모형 4]를 추정하였으며, [모형 5]는 각 요인의 강건성을 확

인하는 차원에서 주요 변수를 모두 포함한 상태에서 개별 변수의 효과를 추정하였다. 참고로 

이항 로지스틱 회귀분석 결과 해석에 사용되는 승산비(odds ratio)는 독립변수가 1단위 증가

할 때 늘어나는 승산의 비율을 나타낸다. 이항 로지스틱 회귀분석 결과 승산비가 1보다 작은 

경우에는 ‘독립변수가 증가함에 따라 사건이 발생할 확률은 감소한다’고 해석하며, 승산비가 

1보다 큰 경우에는 ‘독립변수가 증가함에 따라 사건이 발생할 확률은 증가한다’고 해석한다. 

예를 들어, 아래 표의 [모형 1]에서 거래적 리더십과 UPB 의도 간의 분석 결과를 살펴보면 

승산비가 1보다 크므로, 이를 ‘거래적 리더십이 강해짐에 따라 UPB 의도가 생길 확률이 증가

한다‘고 해석할 수 있다. 결과에 대해서는 <표 5>의 모형별 회귀계수의 의미와 함께 모형별 

한계효과의 추정결과를 나타낸 그림을 통해 해석하고자 한다. 

<표 5> 이항 로지스틱 회귀분석 추정결과(odds ratio, N=2,990)

구분

[모형 1] [모형 2] [모형 3] [모형 4] [모형 5]

β 
(S.E)

β 
(S.E)

β 
(S.E)

β 
(S.E)

β 
(S.E)

거래적 리더십
1.269*** 1.251*** 1.256*** 1.239*** 1.243***

(0.067) (0.067) (0.068) (0.067) (0.067)

변혁적 리더십
0.758*** 0.762*** 0.750*** 0.760*** 0.756***

(0.047) (0.050) (0.052) (0.050) (0.053)

변혁적 리더십2 0.882** 0.892* 0.862** 0.880** 0.861**

(0.040) (0.041) (0.047) (0.041) (0.048)

사회적 교환관계
1.06 1.02 1.056 1.036

(0.070) (0.077) (0.070) (0.079)

경제적 교환관계
1.475*** 1.480*** 1.630*** 1.626***

(0.075) (0.075) (0.103) (0.103)

거래적 리더십
#사회적 교환관계

0.876* 0.925

(0.056) (0.062)

변혁적 리더십
#사회적 교환관계

1.137 1.08

(0.088) (0.085)

변혁적 리더십2

#사회적 교환관계

1.022 1.004

(0.053) (0.054)
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* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001
† model degrees of freedom

먼저, 리더십이 UPB에 미치는 영향을 살펴보기 위해 설정한 가설 1-1과 가설 1-2의 검증 

결과에 해당하는 [모형 1]을 도식화하면 <그림 2>와 같다. 거래적 리더십은 UPB와 선형관계 

차원에서 UPB 의도를 강화하는 것으로 나타나 가설 1-1을 지지하였다(OR=1.269, 

p<0.001). 이는 목표 달성, 조직성과 창출을 위해 리더가 보상과 처벌을 행사하면서 부하와 

서로 원하는 바를 주고받는 거래적 리더십 특성이 강해질수록 구성원들의 윤리적 가치가 희

석되어 종국에는 UPB를 증가시킨다는 선행연구 결과(Graham et al., 2015; Kim et al., 

2021)와도 일치하는 결과이다. 

한편, 변혁적 리더십은 역U자형의 비선형 관계를 가지는 것으로 나타나 가설 1-2는 지지

되었다. 이는 변혁적 리더십이 초기에는 UPB를 강화하다가 어느 시점부터는 이를 오히려 약

화시키는 양방향적인 영향력을 가지고 있음을 것을 의미한다(OR=0.882, p<0.01). 더 나아가 

이러한 결과를 시각화한 그림을 살펴보면(<그림 2> 참고), 변혁적 리더십은 UPB를 약화시키

는 방향으로 더 주요하게 작용하고 있음을 볼 수 있다. 이는 변혁적 리더십이 일정 수준에 다

다르면, 구성원들의 UPB 의도를 감소시키는 방향으로 작용할 것임을 보여준다.

이러한 결과는 리더십과 UPB의 관계를 확인했다는 의미를 넘어, 디지털 전환 시대에 공공

데이터의 주요 관리자인 지방 공무원의 정보 숨김과 왜곡 행태가 지방자치단체의 리더 특성

에 의해 좌우될 수 있다는 점에서 의미가 크다. 

구분

[모형 1] [모형 2] [모형 3] [모형 4] [모형 5]

β 
(S.E)

β 
(S.E)

β 
(S.E)

β 
(S.E)

β 
(S.E)

거래적 리더십
#경제적 교환관계

1.235*** 1.212** 

(0.075) (0.076)

변혁적 리더십
#경제적 교환관계

0.829** 0.841**

(0.054) (0.056)

변혁적 리더십2

#경제적 교환관계

0.916 0.919

(0.048) (0.049)

통제변수 Y Y Y Y Y

Constant
1.312 1.191 1.082 1.184 1.119

(1.015) (0.933) (0.851) (0.932) (0.882)

Log likelihood -1,907.3 -1,876.9 -1,874.2 -1,867.5 -1,866.6 

LR chi2
(23)† (25)† (27)† (27)† (31)†

279.9*** 340.7*** 346.1*** 359.5*** 361.3*** 

Pseudo R2 0.068 0.083 0.085 0.088 0.088
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<그림 2> 거래적･변혁적 리더십과 UPB의 관계

조직-구성원 간 교환관계 인식과 UPB 간의 관계에 대한 분석결과를 살펴보면([모형 2] 참

고). 사회적 교환관계의 경우, 앞서 살펴본 상관관계 분석결과와 달리 UPB에 단독으로 유의

미한 영향을 미치지 못한 반면, 경제적 교환관계의 경우 상관관계 분석결과와 동일하게 UPB 

의도를 강화하는데 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다(OR=1.475, p<0.001). 

조직-구성원 간 교환관계가 리더십과 UPB 관계를 조절하는 맥락 요인으로 작용하는지 살

펴보기 위해 설정한 가설 2-1~2-3을 모형화하여 추정한 결과, 사회적･경제적 교환관계 유형

에 따라 상호작용 효과가 차별적으로 나타났다.

먼저, <표 5>의 [모형 3]의 분석결과를 살펴보면, 사회적 교환관계 인식과 거래적 리더십과

의 상호작용 효과는 통계적으로 유의미하였으며, 사회적 교환관계 인식이 강한 상황에서는 

거래적 리더십의 UPB 강화 효과가 완화되는 것으로 나타났다(OR=0.876, p<0.05). 그러나 

<표 5>의 [모형 5]의 분석결과를 살펴보면, 사회적 교환관계 인식과 거래적 리더십과의 상호

작용 효과의 통계적 유의미성은 사라짐을 알 수 있다. 또한, 사회적 교환관계 요인과 변혁적 

리더십과의 상호작용 효과는 [모형 3]과 [모형 5] 모두에서 유의미하게 나타지 않았다. 

이러한 분석결과를 좀 더 명확히 하기 위해 사회적 교환관계 인식과 거래적･변혁적 리더십

의 상호작용 효과에 대한 추정 결과를 그림으로 나타내었다(<그림 3> 참고). 아래 그림을 살

펴보면, 거래적･변혁적 리더십과 UPB 간의 관계를 나타내는 그래프의 신뢰구간이 사회적 교

환관계 인식이 높은 경우와 낮은 경우에 상당 부분 중복(overlapping)되고 있음을 알 수 있
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다(<그림 4>와 비교). 따라서 사회적 교환관계 인식과 리더십의 상호작용 효과에 대한 가설 

2-1과 2-2는 지지되지 않았다고 보는 것이 타당하다.

<그림 3> 거래적･변혁적 리더십과 사회적 교환관계 인식의 상호작용

한편, [모형 4] 및 [모형 5]의 추정 결과에 따르면, 경제적 교환관계 인식은 리더십 유형과 

무관하게 리더십과 UPB와의 관계를 강화시키는 것으로 나타났다. 먼저 거래적 리더십과 

UPB의 관계에 대한 경제적 교환관계의 맥락 효과는 앞서 설정한 가설 2-3을 지지하는 것으

로 나타났다(OR=1.235, p<0.001). 즉, 조직에 대한 경제적 교환관계 인식이 높을 경우 거래

적 리더십이 UPB에 미치는 정(+)적 영향력이 더 강화될 수 있음을 실증적으로 확인한 것이다

(<그림 4> 참조). 이러한 결과는 물질적 보상이 주로 교환되는 조직에서는 조직 목표에 부합

한 성과를 강조하고 그 결과에 따른 보상과 처벌을 명확히 하는 리더의 행태가 구성원으로 하

여금 UPB 의도를 가지도록 할 확률을 더 크게 높이는 것이라고 해석할 수 있다. 이는 외재적 

인센티브를 조직과 구성원이 적극적으로 교환하는 조직에서 리더가 이를 조직 목표 달성을 

위한 도구로 활용하게 된다면, 조직 구성원은 사회적 규범 및 가치관을 토대로 윤리적 행위를 

하기보다 자신의 물질적 이익과 직결된 조직의 이익을 위해 비윤리적 행동까지 감수할 유인

이 커지게 된다는 것을 의미하기도 한다. 
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<그림 4> 경제적 교환관계에 따른 거래적 리더십과 UPB의 관계 

다음으로 변혁적 리더십이 UPB에 미치는 영향에 대한 경제적 교환관계의 맥락 효과에 대

해서는 이론적 예측이 어려워 탐색적 차원에서 [모형 4]에 포함해 추정하였는데, 그 결과 일

차항에 대한 상호작용 효과는 음(-)의 방향으로 유의미하였으나(OR=0.829, p<0.01), 이차항

에 대해서는 상호작용 효과는 통계적으로는 유의미하지 않았다. 이러한 결과는 경제적 교환

관계가 변혁적 리더십과 UPB 간의 비선형적 관계의 기울기 자체를 유의미하게 변화시키지는 

않으나 변곡점을 좌측으로 이동시키는 영향을 미친다는 것을 의미한다. 

이상의 결과를 시각화한 <그림 5>를 살펴보면, 경제적 교환관계 인식 수준이 높은 경우

(+1SD)의 변곡점 위치(–1.40)는 경제적 교환관계 인식 수준이 낮은 경우(-1SD)의 변곡점 위

치(–0.44)는 좌측에 치우져 있음을 알 수 있다.12) 이러한 결과는 조직에 대한 경제적 교환관

계 인식이 높은 상황에서는 상대적으로 낮은 수준의 변혁적 리더십이라고 할지라도 UPB의 

완화효과가 발생할 수 있는 반면, 경제적 교환관계 인식이 낮은 상황에서는 상대적으로 더 높

은 수준의 변혁적 리더십이 충족되었을 때 UPB 완화 효과가 발생한다는 것을 의미한다. 

12) 변곡점 도출은 Weisberg(2005)가 제안한 2차 회귀방정식의 변곡점 구하는 방식(Z변곡점=-β1/β2)을 
적용하였다(Weiberg, 2005; 최정락･유태용, 2012). 
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<그림 5> 경제적 교환관계에 따른 변혁적 리더십과 UPB의 관계 

Ⅴ. 논의 및 결론

본 연구에서는 디지털 전환의 시대에 중요성이 점점 더 부각되고 있는 공공데이터의 주요 

생산주체이자 제공 주체인 지방공무원의 UPB에 대해 탐구하면서, 과연 리더십과 조직-구성

원 간 교환관계 인식이 공공데이터와 관련한 UPB에 어떠한 영향을 미치는지 살펴보았다. 본 

연구의 주요 분석결과를 요약하면 다음과 같다. 

첫째, 본 연구에서는 실제로 지방공무원들에게 자신이 속한 지방자치단체의 이익을 위해 

정보를 숨기거나 왜곡하고자 하는 의도가 존재한다는 사실이 드러났다. 이러한 사실은 공공

의 이익에 봉사해야 하는 공무원들이 자신이 속한 조직의 안위와 이익을 위하여 비윤리적인 

행태를 주저하지 않을 수 있음을 명백하게 보여주므로, 정책결정자들은 이러한 문제적 상황

을 명확하게 인지하고, 이에 대처하기 위한 방안을 마련해야 한다. 

둘째, 리더십의 윤리적 속성 또는 구성원들의 윤리적 행태에 미치는 영향력에 대해 의구심

을 표한 연구들도 존재하였으나, 본 연구의 결과는 리더십이 그 유형 및 형태의 차이에도 불

구하고 정보은닉, 정보 왜곡 등과 같은 구성원들의 비윤리적 행태에 영향을 미친다는 점을 명

백히 보여준다. 조직의 운영과 조직구성원 간의 관계를 고려할 때 공공조직에서의 리더십은 

디지털 정부라는 목표를 성취하고, 양질의 공공데이터를 제공함에 있어 구성원들의 행태에 
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영향을 미칠 수 있는 가장 핵심적인 요인 중 하나임이 분명하다. 

셋째, 리더십은 그 유형에 따라 UPB에 차별적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 본 연구

에서 밝혀진 거래적･변혁적 리더십의 UPB에 대한 효과는 Kim et al.(2021)의 연구 결과와 

상당 부문 일치한다. 다만 본 연구는 디지털 정부의 핵심 성공 요인이라고 할 수 있는 공공데

이터와 관련된 지방공무원들의 개별적 UPB에 주목하여 연구하였다는 점에 있어 차별적이라

고 할 수 있으며, 큰 맥락에서 선행 연구의 결과가 재검증되었다는 점에서도 본 연구의 의미

가 있다고 할 수 있다. 구체적으로 거래적 리더십은 구성원의 UPB를 강화하는 방향으로 작동

하는 반면, 변혁적 리더십은 초기에는 구성원의 UPB를 강화시키는 방향으로 작동하지만, 일

정 수준 이상이 되면, 오히려 UPB를 감소시키는 방향으로 작동하는 것으로 나타났다. 공공조

직에서 성숙한 또는 진정한 의미의 변혁적 리더십이 구성원들의 UPB를 감소시킬 수 있다는 

점은 리더들에게 중요한 발견이다. 공공조직에서의 변혁적 리더십과 UPB 간의 비선형적 관

계에 대해 최초로 검증한 Kim et al. (2021)은 이러한 결과에 대해 초기의 변혁적 리더십은 

구성원들의 조직정체성을 강화시켜 구성원들이 조직을 위해 비윤리적으로 행동하도록 만들 

수 있으나, 공공 가치를 강조하는 공공조직에서의 성숙한 변혁적 리더십은 구성원의 공공 가

치를 달성하는 내재적 동기를 유발하여 오히려 비윤리적 행태를 감소시킬 것이라고 설명한 

바 있다. 공공 가치를 실현하기 위해 존재한다는 공공조직의 본질적 목표와 각 공공조직은 조

직의 범주를 넘어 전체 사회에 이익이 되도록 기여해야 한다는 사명이 강조될 때, 공공조직의 

구성원들이 조직에 매몰되어 공공조직의 일원으로서의 본분을 망각할 위험성을 줄일 수 있을 

것이다. 특히, 정보의 공개와 디지털 전환이 강조되고 있는 공공 영역에서 지방 공무원들의 

정보 숨김과 정보 왜곡 행태는 장기적 관점에서 본인이 속한 지방자치단체에 명백히 해가 될 

수 있는 행태이므로, 조직의 비전과 장기적인 목표를 강조하는 변혁적 리더의 영향은 비윤리

적 친조직 행태를 감소시키는 방향으로 작동하는 것이라고 해석된다. 한편, 이러한 분석 결과

는 리더들에 대한 변혁적 리더십에 대한 교육 또는 훈련 프로그램을 실시함으로써 구성원들

의 비윤리적 행태를 감소시킬 수 있다는 실천적 의미로도 해석된다. 

넷째, 본 연구결과는 구성원과 조직 간의 경제적 교환관계가 UPB를 증가시킬 뿐 아니라 

거래적 리더십의 UPB 유발 효과를 강화할 수 있음을 보여준다. 본 연구는 조직과 구성원 간

의 교환관계 인식 중 특히 경제적 교환관계 인식과 UPB 간의 관계에 주목한 초기 연구물이

라는 점에서 의의가 있다. 조직이 구성원과 경제적 교환관계를 형성할 때 UPB가 증가될 뿐 

아니라 거래적 리더십의 UPB 증가 효과가 더 크게 나타날 수 있음을 볼 때, 구성원-조직 간 

경제적 교환관계는 UPB에 대한 설명변수임과 동시에 거래적 리더십의 효과성을 조절하는 상

황 또는 맥락 조건으로 작용함을 확인하였다. 이러한 분석결과는 구성원-조직 간 경제적 관계

의 어두운 측면(dark side)을 자세히 살펴보아야 한다는 점과 리더십이 구성원들의 행태에 
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영향을 미치는 매커니즘을 정확하게 파악하기 위해서는 조직의 특성 또한 함께 고려해야 한

다는 점을 시사한다. 즉, 조직이 구성원과 경제적 교환관계를 형성하고 있는 경우, 구성원들

의 친조직적 비윤리적 행태가 구성원들의 스스로의 의지에 의해 일어날 수 있음과 이러한 상

황 속에서 개인에게 보상과 처벌을 강조하는 것은 구성원들의 비윤리적 행태를 더욱 독려하

는 결과로 이어질 수 있음에 주의해야 한다. 따라서 조직이 구성원과 경제적 교환관계가 강력

히 형성된 조직에서는 구성원의 의도(친조직적 또는 반조직적)에 관계없이 비윤리적 행위에 

대해서는 강력한 제재를 가하고, 집중적인 윤리교육을 통해 구성원들의 비윤리적 행위를 제

어할 필요가 있다. 

다섯째, 변혁적 리더십과 경제적 교환관계 인식의 상호작용에 대한 분석 결과를 살펴보면, 

경제적 교환관계 인식이 높은 조직에서는 상대적으로 낮은 수준의 변혁적 리더십일지라도 

UPB 감소 효과를 나타낼 수 있음이 드러났다. 이와 관련해서는 다음과 같은 해석이 가능하

다. 조직의 구성원들은 일반적으로 조직이 그들에게 돈과 같은 물질적 자원 뿐 아니라 소속감

이나 사회적･정서적 지원을 제공할 것을 기대한다(Epitropaki & Martin, 2013). 따라서 조

직과의 관계를 경제적 교환관계라고 더 강하게 인식하는 구성원일수록 조직 내에서 사회심리

적 요소에 대한 교환의 욕구나 정서적 관여에 대한 욕구가 더 강할 것이라고 예측해볼 수 있

다. 이러한 상황에서 카리스마적 호소력, 구성원의 욕구에 대한 배려 등을 통해 구성원과 관

계를 맺는 변혁적 리더가 등장하는 경우 그렇지 않은 상황에 비해 리더에 대한 구성원들의 동

조 효과가 더 크게 나타나게 될 것이므로, 본 연구에서와 같이 경제적 교환관계 인식이 상대

적으로 강할 경우 변혁적 리더십 수준이 낮은 경우에도 UPB 감소 효과가 나타났을 것이라고 

추측된다. 

본 연구는 지금까지 민간 부문에서 주로 다루어져 온 UPB에 대한 연구를 공공부문으로 확

장했다는 데 의의를 찾을 수 있다. 또한, 현시점에서 정부의 핵심 화두인 디지털 정부 또는 

데이터 기반 행정 공공데이터와 관련하여 공무원의 의도적인 비윤리적 행태로 인해 정책의 

효과가 감소될 수 있음에 대한 경각심을 일깨웠다는 점에서도 가치가 있다고 판단된다. 리더

십의 유형에 따라 UPB가 증가할 수도, 감소할 수도 있다는 점은 지방자치단체의 최고관리자 

및 중간관리자들의 성숙한 변혁적 리더십의 중요성에 대해 다시 한 번 확인하는 계기가 되었

다. 마지막으로 기존 연구들에서는 리더십이 작동하는 상황으로서의 조직과 구성원 간의 관

계에 주의를 기울이지 않은 채 리더십의 독립적 효과에 대해 강조하거나, 리더십의 효과가 달

라질 수 있는 요인들 중 주로 리더 혹은 팔로워(조직구성원)의 특성에 주목하는 경향이 강하

였다. 그러나 리더십의 효과는 본 연구에서와 같이 조직 내 관계 요인에 따라서도 달라질 수 

있음에 주의해야 한다. 조직-구성원 간 경제적 교환관계가 강력하게 형성된 조직에서는 거래

적 리더십의 UPB 증가 효과가 더 강하게 나타나는 반면, 변혁적 리더십의 UPB 감소 효과는 
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더 낮은 리더십 수준에서도 나타난다는 결과를 통해서는 경제적 교환관계 인식이 강력한 조

직에서 리더십 전략이 더 중요한 의미를 갖는다는 것을 보여준다. 즉, 경제적 교환관계 인식

이 강한 조직에 속한 리더들은 구성원들에게 거래적 리더십 행태를 보이기보다 카리스마, 영

감적 동기부여, 지적 자극, 개별적 배려 등과 같은 변혁적 리더십 행태를 보이도록 노력하여

야 한다.

이상의 시사점에도 불구하고 본 연구는 동일한 원천으로부터 모든 변수를 측정하여 동일방

법편의 가능성이 존재하며, 리더십의 윤리적 또는 비윤리적 행태의 효과에 차이를 발생시키

는 다양한 요인들에 대한 다양한 검토를 수행하지 못했다는 점에서 한계가 존재한다. 따라서 

향후 연구에서는 동일방법편의를 극복하기 위해 독립된 원천으로부터 각 변수들을 측정하고

자 하는 노력이 수반될 수 있기를 기대하며, 조직적 요인, 구성원의 개인적 특성 등 다양한 

상황 또는 맥락 요인들에 의해 리더십의 효과가 어떻게 달라질 수 있는지에 대한 탐구가 수행

되기를 바란다. 마지막으로, 본 연구에서는 2차 자료의 한계로 조직과 구성원 간의 사회적 교

환관계를 직접 측정하지 못하였다는 점과 조직-구성원 간 교환관계 인식의 효과에 대한 정교

한 이론을 개발하지 못하였다는 점에서 한계를 가지며, 후속 연구에서는 경제적 교환관계와 

함께 사회적 교환관계를 측정할 수 있는 문항을 개발함과 함께 리더십, 조직-구성원 간 교환

관계, UPB 간 관계에 대하여 더욱 정밀한 이론을 개발함으로써 발전된 연구를 진행할 수 있

기를 기대한다. 
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<부록 1> 주요 변수에 대한 요인 분석 결과

Factor Variance Difference Proportion Cumulative

Factor1 2.46554 0.48024 0.1761 0.1761

Factor2 1.98529 0.20905 0.1418 0.3179

Factor3 1.77625 0.28956 0.1269 0.4448

Factor4 1.48668 0.06465 0.1062 0.5510

Factor5 1.42203 . 0.1016 0.6526

LR test: independent vs. saturated: chi2(91) = 9630.63 Prob>chi2 = 0.0000

Rotated factor loadings (pattern matrix) and unique variances

설문문항 Factor1 Factor2 Factor3 Factor4 Factor5 uniqueness

UPB
문항 1 -0.0125 -0.0660 0.0306 0.8735 0.0939 0.2226 

문항 2 -0.0651 0.1962 -0.1880 0.7864 0.1096 0.2915

거래적 
리더십

문항 1 0.0959 0.7177 0.2966 0.0844 -0.0841 0.3735

문항 2 -0.0049 0.8024 -0.0819 0.1025 0.0642 0.3347

문항 3 0.1271 0.7874 -0.0055 -0.0605 0.0269 0.3594

변혁적 
리더십

문항 1 0.1660 -0.0591 0.8428 -0.1224 -0.0804 0.2372

문항 2 0.1476 0.1222 0.8196 0.0115 -0.0086 0.2914

문항 3 0.4707 0.2657 0.4192 -0.1244 -0.0692 0.5119

사회적 
교환관계

문항 1 0.7354 0.0636 0.1088 0.0154 -0.1564 0.4186

문항 2 0.7783 0.2054 0.1378 0.0130 -0.1271 0.3167

문항 3 0.7555 0.0274 0.1793 -0.0848 -0.1152 0.3758

문항 4 0.6428 -0.1579 0.1362 -0.0877 0.1062 0.5243

거래적 
교환관계

문항 1 -0.0586 0.0428 -0.0369 0.0553 0.8534 0.2620

문항 2 -0.1754 -0.0255 -0.0681 0.1869 0.7645 0.3446
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