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초 록

본 연구에서는 스스로 업무를 수행할 수 있는 사서의 업무 주도성을 향상시키기 위해 셀프리더십의 개념에 초점을 두고 셀프리더십

에 조직특성과 동기가 미치는 영향과 셀프리더십이 조직몰입에 어떻게 영향을 미치는지 검토하여 셀프리더십의 영향을 분석하는 

것을 목적으로 한다. 이를 위해 선행연구 분석 및 설문지 개발을 위한 면담을 기반으로 설문 도구를 개발하였으며 공공도서관 

사서를 대상으로 설문조사를 실시하고 통계적으로 분석하였다. 본 연구는 셀프리더십이 공공도서관 사서들의 조직 성과 및 도서관 

서비스 질 향상에 기여할 수 있음을 확인하였으며, 사서들의 셀프리더십을 강화하기 위한 조직적 지원과 정책 마련의 필요성을 

제안한다.

ABSTRACT
This study focuses on self-leadership to enhance librarians’ job proactiveness in performing their tasks 

independently. Specifically, it examines how organizational characteristics and motivation influence self-leadership 

among public librarians and investigates the role of self-leadership in their organizational commitment. To achieve 

this, a literature review and in-depth interviews were conducted to develop the survey instrument, followed by 

a questionnaire survey targeting public librarians. This study confirms that self-leadership improves organizational 

performance and the quality of library services in public libraries. It also highlights the need for organizational 

support and policy initiatives to strengthen librarians’ self-leadership.
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1. 서 론

공공도서관을 둘러싼 다면적인 요구에 대응

하기 위해서는 사서의 전문성과 변화에 능동적

으로 대응하는 역량이 핵심이다. 이에 본 연구

는 사서의 역량을 높이기 위한 요인으로 셀프

리더십에 중점을 두었다. 셀프리더십은 조직구

성원이 스스로 행동하고 목표를 달성하기 위하

여 주도적으로 구체적인 전략을 세우는 리더십

에서 파생된 개념이다(Manz & Sims, 2001). 

주어진 업무를 단순히 수행하는 것이 아닌 주

도적으로 자신을 관리하고 업무를 수행하여 

다른 구성원들에게도 긍정적인 영향을 미치

는 것에 초점을 둔다. 셀프리더십은 도서관의 

목표를 달성하기 위해 사서가 능동적으로 행

동하도록 유도하기 때문에 사서의 셀프리더

십을 강화하는 것은 도서관의 성과뿐 아니라 

사서의 업무 만족도와 자기효능감을 높일 수 

있는 중요한 요인으로 작용될 수 있다(최연희, 

정창숙, 2015). 사서의 셀프리더십이 효과적으

로 발휘되기 위해서는 외적 요인인 공공도서관 

조직특성과 내적 요인인 사서 개인의 동기가 

중요한 역할을 할 수 있다. 공공도서관의 조직

특성은 조직구성원의 행동과 동기를 유발하는 

환경적인 요인이며 업무 처리 과정에서 얼마나 

자율성을 가지는지(이희인, 2022), 조직 내에

서 공정성이 유지되는지(김용진, 2019), 조직

에 얼마나 신뢰를 가지는지 등의 조직특성은 

사서의 주도성과 셀프리더십을 강화시키거나 

악화시키기도 하는 선행 요인으로서 작용한다

(박병철, 2017). 셀프리더십은 개인이 스스로 동

기를 부여하고 행동을 조절하는 자기통제 전략

으로, 내적 동기와 외적 동기 모두에 의해 유의

미하게 영향을 받는다(Houghton et al., 2012). 

특히 공공조직에서는 구성원이 셀프리더십을 

발휘할 때 조직에 대한 애착과 책임감이 높아

져 조직몰입으로 이어진다는 다수의 실증연구

가 보고되고 있다(이상준, 2023; 최용래, 황찬

규, 2023). 셀프리더십은 경영학이나 사회학 등

의 분야에서 활발히 연구되어 온 개념이나 문

헌정보학 분야에서는 셀프리더십이 조직에 미

치는 영향과 요인 간의 관계를 분석한 연구는 

상대적으로 부족하다. 

이에 본 연구는 공공도서관의 조직특성과 셀

프리더십의 관계를 규명하고 동기의 매개 효과

를 분석함으로써 셀프리더십에 영향을 미치는 

요인을 다각적으로 고찰하고자 한다. 또한 셀

프리더십이 조직 성과인 조직몰입에 미치는 영

향을 분석하여 조직 내에서 셀프리더십이 미치

는 영향력과 중요성을 파악하고자 한다. 이를 

통해 사서가 스스로 리더십을 발휘함으로써 얻

을 수 있는 조직적․개인적인 이점을 파악하고 

궁극적으로 이용자의 다양한 정보요구를 충족

시키는 사서로서의 역할을 수행할 수 있도록 환

경적․심리적으로 지원할 수 있는 기반을 마련

하고자 한다. 본 연구의 질문은 다음과 같다. 첫

째, 공공도서관의 조직특성은 사서의 셀프리더

십과 조직몰입 형성에 어떻게 기여하는가? 둘

째, 공공도서관 사서의 셀프리더십은 조직몰입

과 어떤 관련성을 가지는가? 셋째, 공공도서관 

조직특성과 셀프리더십, 동기 간 어떤 관계가 

존재하는가?
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2. 이론적 배경

2.1 셀프리더십

리더십 연구는 주로 관리자의 운영 방식, 의

사소통 능력, 신뢰 등에 초점을 두고 리더의 행

동 스타일을 파악하는데 주를 이루었으나(고성

희, 2012), 최근에는 개인에게 초점을 둔 다양한 

리더십 유형의 연구가 활발히 이루어지고 있다. 

이 중 셀프리더십은 사회 인지 이론에 기초를 

둔 개념으로(Bandura, 2013), 조직구성원의 자

기 주도성과 자기통제에 영향을 받는 것에서 파

생되었다. 이는 구성원이 스스로 목표를 설정하

고 자율적으로 보상과 비판을 조절하며 문제를 

해결하는 자기 주도적 리더십인 셀프리더십 개

념으로 발전되었다(Manz & Sims, 2001). 셀

프리더십을 가진 조직구성원은 자발적으로 역

량을 개발하는 능동적인 태도를 가지며 동료와 

관리자와의 의사소통을 통해 의견을 조율하고 

발전시킨다. 많은 기업과 조직들은 조직구성원

의 내면 동기와 주도성에 초점을 두는 셀프리

더십 개념을 도입하여 조직구성원의 자발적인 

참여와 책임 있는 행동을 촉진시키고자 노력하

고 있다(이상목, 정원호, 2020). 

셀프리더십을 구성하는 세부 전략은 행동 중

심적 전략, 자연적 보상 전략, 건설적인 사고 패

턴 전략이다(Manz & Neck, 2004). 행동 중심

적 전략은 스스로 목표를 달성하기 위하여 자

신의 행동을 통제하는 목표지향적인 결심을 의

미한다. 자연적 보상 전략은 업무를 수행할 때 

성공적인 성과를 상상함으로써 업무 자체를 즐

기게 되는 전략이다(Manz, 2015). 건설적 사고 

패턴 전략은 자신의 신념을 의도적으로 통제하

여 바람직하고 건설적인 사고를 유도하도록 돕

는 자기조절 전략이다(Houghton et al., 2012). 

셀프리더십 연구는 셀프리더십의 선행요인 혹

은 결과요인 중 결과요인을 파악하는 연구가 

활발히 수행되었으며 셀프리더십이 직무 만족

도, 자기효능감, 조직몰입 등에 영향을 준다는 

결과가 도출되었다(Marques-Quinteiro et al., 

2019; 최용래, 황찬규, 2023). 반면 셀프리더십

에 영향을 주는 선행요인은 조직특성이나 조직

문화에 초점을 두어 셀프리더십과의 관계를 분

석하였으며 조직의 전략적인 지원방안을 논의

하였다(Harari et al., 2021). 이에 본 연구에서

는 셀프리더십에 영향을 줄 수 있는 선행 및 결

과 요인을 모두 포함하여 다각적으로 분석하고

자 한다.

2.2 조직특성

조직특성은 조직이 처한 상황에 따라 분석할 

필요가 있으며, 이를 바탕으로 합리적인 전략 

방향을 제시하고 필요한 자원을 적시에 지원해

야 한다. 조직특성은 조직풍토, 직무특성이론, 

팀 수준의 특성 등 다양한 특성 요인을 토대로 

연구되었으며 특히 셀프리더십과의 관계에 대한 

연구도 활발히 진행되고 있다(Bandura, 2013; 

Harari et al., 2021). 이에 본 연구에서는 선행

연구를 통해 공공도서관 조직의 특성요인을 조

직 목표 인식, 직무자율성, 조직공정성, 조직신

뢰로 구성하여 관련 연구를 조사하였다. 공공

도서관은 이해관계자와 서비스 대상자의 범위

가 넓고 다양하기 때문에 목표를 설정하는 일

은 쉽지 않다(Rainey, 2014). 조직이 개인에게 

기대하는 바가 명확할수록 목표를 달성하기 위
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해 취해야 할 과정이 분명해져 목표에 도달할 

가능성이 높아진다. 조직 목표만큼 중요한 과

정은 목표를 조직구성원과 공유하는 것으로, 

공유 과정에서 조직구성원이 협력할 수 있고 

업무의 우선순위를 결정할 수 있다. 조직 목표

는 개인의 업무 동기나 자기효능감에도 긍정적

인 영향을 미칠 수 있기 때문에 본 연구에서는 

셀프리더십에 영향을 미치는 조직의 목표 인식

을 조직특성 요인으로 설정하였다. 

직무 자율성이란 업무 방법과 절차를 스스로 

결정할 수 있도록 권한과 책임을 위임하는 것

을 의미한다(Humphrey et al., 2007). 직무를 

수행하는 과정에서 자율성이 부여되면 조직몰

입과 자기주도성이 높아지는 반면, 권위적이고 

수동적인 업무 환경은 성과에 부정적인 영향을 

미친다는 연구가 다수 보고되었다(Ahuja et 

al., 2007). 조직공정성은 보상 배분과 의사결

정의 절차, 대인관계 과정에서 구성원들이 지

각하는 공평성을 의미한다(김종근, 2016). 직

원들은 조직 내에서 공정하게 대우받고 존중

받고 있다고 인식할 때 자신감이 생기고 업무

에 대한 에너지를 쏟을 동기가 부여되며 자기 

개발을 위한 행동을 실행하게 된다. 조직신뢰

는 조직구성원이 조직과 내․외부의 이해관

계자 간 관계에 대해 갖는 기대와 신뢰로, 조

직구성원의 자기주도성 및 조직 목표 달성을 

위한 태도에 영향을 주는 요인으로 연구되어 

왔다(Shockley-Zalabak et al., 2000). 조직신

뢰가 조직구성원의 셀프리더십에 영향을 주는 

연구가 많이 진행되지 않았으나, 조직신뢰가 

조직구성원의 자기주도성에 영향을 주는 연구

는 쉽게 찾아볼 수 있다. 조직지원이 직무역량

에 미치는 영향을 분석한 연구에 따르면 조직

에 대한 신뢰가 높을수록 자기주도성이 향상되

었으며 조직의 목표를 달성하기 위한 적극적인 

업무 태도를 유도하는 것으로 나타났다(박병

철, 2017). 이에 본 연구에서는 조직신뢰가 자

기주도성을 촉진하는 조직특성 요인으로 보고 

셀프리더십에 어떠한 영향을 미치는지 분석하

고자 한다.

2.3 동기

동기(motive)는 개인이 어떤 목적을 달성하

게끔 지속적으로 행동하게 하는 내적 심리상태

를 의미한다(최규현, 2018). 조직구성원의 높

은 동기 수준은 이직률 감소와 조직에 대한 충

성심 및 조직의 성과 향상에 기여한다. 조직 내

에서 동기가 부여된 구성원은 열심히 업무 성

과를 높이기 위해 노력하고 좋은 성과를 창출

하기 위한 각고의 노력을 하기 때문에 조직 측

면에서도 매우 중요하지만 동시에 욕구가 충족

되는 경험을 반복하면서 성취감을 느끼게 되어 

조직구성원 개인 측면에서도 좋은 영향을 주는 

요인이라 볼 수 있다(Cerasoli et al., 2014). 허

즈버그는 동기를 보수, 성과급, 인정, 승진 등 

실제적 보상 및 휴가, 근무 여건 등의 혜택을 

위해 업무를 수행하는 위생요인과 개인의 자율

성이나 성취감 등의 내적 요인을 기반으로 업무

에서 수반되는 즐거움인 동기요인으로 구분하

였다(Deci & Ryan, 2002). 셀프리더십과 동기

부여의 관계를 분석한 연구를 보면 셀프리더십

의 전략이 학생의 동기부여에 영향을 주고 있음

을 밝히고 있으며 셀프리더십의 전략을 잘 활용

하여 업무에 적용하면 동기가 증가한다는 선형

적 관계를 발견했음을 알 수 있다(Huopainen, 
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2021). 셀프리더십은 자기 동기를 기반으로 행

동하도록 행동의 방향과 지속성에 영향을 미치

므로 본 연구는 공공도서관에서 사서의 셀프

리더십과 동기의 상호작용을 분석하여 셀프리

더십이 동기유발에 미치는 영향을 규명하고자 

한다.

2.4 조직몰입

조직몰입은 조직의 목적과 조직구성원 자신

을 동일시하고 조직 내 중요한 일원으로써 남

고자 하는 의지이다(김성엽 외, 2023). 조직몰

입은 조직구성원이 조직에 대하여 느낄 수 있

는 정서적 애착, 책임감으로, 공공조직에서 조

직 성과를 재무적인 지표만으로는 측정하기 

어렵기 때문에 조직행동 및 인사, 경영 연구에

서는 조직몰입을 조직성과의 핵심적인 심리적 

지표이자 선행요인으로 제시하고 있다(Allen & 

Meyer, 1990). 조직의 목표에 가치를 부여하

여 업무를 능동적으로 찾아서 하는 직원이 있

는 반면, 업무를 경제활동의 일환으로 받아들

이는 직원이 있기 때문에 조직몰입에 영향을 미

치는 요인은 개인의 태도와 환경에 따라 다르게 

나타날 수 있다. 조직몰입은 크게 정서적 몰입, 

규범적 몰입, 지속적 몰입으로 나뉜다(Allen & 

Meyer, 1990). 정서적 몰입은 조직에 대한 애

착으로, 조직에 대한 헌신을 포함하는 심리적 

상태이며, 규범적 몰입은 조직구성원으로서 의

무를 성실히 수행해야 한다는 책임감으로, 개

인의 사회화를 기반으로 한다. 지속적 몰입은 

조직을 떠남으로써 발생하는 기회비용을 기준

으로 조직에 지속적으로 남아 있을지 여부를 

판단하는 것을 의미한다. 조직몰입은 조직 성

과를 설명하는 요인으로 연구되어 왔으며, 조직

공정성(김성엽 외, 2023), 조직 신뢰(Vanhala 

et al., 2016), 리더십(김수진 외, 2021), 셀프리

더십(이상준, 2023) 등이 조직몰입에 영향을 

미치는 변수로 분석되었다. 셀프리더십의 중요

성이 강조되면서 셀프리더십과 조직 효율성의 

관계를 분석하고자 하는 시도가 증가하였으며 

효율적이고 비평적으로 자신을 평가하고 조정

할 수 있는 구성원이 조직에 더 깊이 몰입하는 

경향이 있다는 연구가 다수 진행되었다(Neck & 

Manz, 1996; 이상준, 2023). 개인의 조직몰입 

수준이 높을수록 조직으로부터의 보상에 대해 

만족감이 증가하며 이는 동기부여로 이어진다. 

조직 측면에서는 구성원의 몰입을 통해 이직과 

결근율을 감소시킬 수 있으며 조직 생산성을 

높여 사회에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다.

이에 본 연구에서는 조직의 성과로 주로 연

구되는 조직몰입과 셀프리더십의 관계를 파악

하고자 한다. 셀프리더십이 조직구성원에게 자

발적인 동기를 부여하여 조직몰입에 긍정적인 

영향을 미친다는 선행연구를 바탕으로, 셀프리

더십이 조직 성과에 구체적으로 어떠한 영향을 

미치는지를 분석하여 셀프리더십이 조직 성과 

향상에 기여하는 방식과 영향력을 체계적으로 

파악하고자 한다.

3. 연구 설계

3.1 예비 연구 

본 연구는 연구모형을 구체화하기 위하여 공

공도서관 사서의 셀프리더십, 조직, 동기에 대
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해 공공도서관 사서 5명을 대상으로 2023년 11

월 9일부터 27일까지 한 명의 면담자당 1시간 

내외로 심층 면담을 진행하였다. 면담은 각 사

서의 근무지 내 회의실, 카페 등 직접 면담하거

나 Zoom을 이용한 온라인 면담으로 시행하였

다. 면담 방식은 피면담자의 응답에 재질문하

는 반구조화 면담기법을 활용하였으며 질문 내

용은 도서관 목표에 대한 인식, 업무에서의 자

율성, 공정성, 신뢰, 동기 등에 대한 문항을 토

대로 진행하였다. 각 사서와의 면담 내용을 녹

음하였으며 이는 토대로 전사하여 녹취록을 토

대로 사서의 인식을 분석하였다. 

우선 사서들은 공공도서관의 조직 목표가 모

호하다고 언급하였으며 조직이 개인 사서에게 

얼마나 목표를 공유하는지에 따라 사서의 행동

과 동기가 달라졌다. 특히 조직 목표가 공유되

지 않거나 방향성을 명확하게 인지하지 못할 

경우, 도서관의 발전을 위해 노력하는 과정에

서 혼란이 야기되며 관리자나 실무자 간 업무

의 우선순위에 대한 의견 충돌이 발생할 가능

성이 높은 것으로 나타났다.

사서들도 다 본인들이 추구하는 가치가 달라요. 

(D. 실무자)

전임자가 했던 걸 보면서 너무 각자도생하고, 

좀 안타깝죠. (A. 관리자)

사서들은 업무 수행과정에서 자율성이 주어

지면 업무에 대한 책임감을 가지게 되며 일에 

몰입할 수 있었으나 반대의 경우 업무에 대한 

결정 권한이 제한되어 업무 추진에 대한 동기

가 감소하는 경향을 보였다. 

팀원끼리 서로 공유하고 지원하는 분위기여서 

더 잘하고 싶죠. (E. 실무자)

자료를 하나 사려 해도 결재받아야 하니 성취를 

못 얻고 있죠. (D. 실무자)

업무추진과정에서 조직의 공정한 판단과 평

가, 객관적인 절차를 통한 결정은 사서가 긍정

적으로 수용하도록 하지만 반대로 불공정하면 

조직에 대한 부정적인 인식이 발생하였다. 

주말에도 일하고 이랬는데 사업 담당자가 아니

어서 인정이 안 되는 (B. 실무자)

관리자에 따라 그때그때 조정해가면서 하다 보

니 합리적이지 않죠. (D. 실무자)

관리자와 상사의 지지는 사서가 자율적으로 

업무를 고민하고 추진하는 데 중요한 동기가 

된다. 동료 간 신뢰는 업무 성과뿐 아니라 개인

의 역량 발휘와 정서적인 안정감, 신뢰성에도 

긍정적인 영향을 주었다.

관리자가 내가 책임지게 해줄 수 있는 사람이라 

좀 믿고 해나갈 수 있다. (B. 실무자)

도서관을 위해 뭔가를 이루어 냈을 때  함께 

느낄 수 있는 것이 중요하다고 생각해요. (A. 

관리자)

공공도서관 사서들은 셀프리더십이 업무에 

대한 열정과 책임감을 높이고 조직몰입도 향상

시킨다고 인식하였다. 업무 목표를 자율적으로 

설정하고 문제 해결을 위해 업무 과정을 개선

하거나 이용자의 피드백과 자기 평가를 기반으

로 업무를 점검하는 태도를 보였다.
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조금 더 나은 어떤 도서관이 될 수 있을 텐데 

그런 마음들인 것 같아요. (A. 관리자)

스스로 고민하는 시간이 늘어 도서관이 나아가

고자 하는 방향을 고민하게 되죠. (C. 관리자)

또한 공공도서관 사서는 지역주민에게 공공

서비스를 제공한다는 점에서 보람, 성취감을 느

끼며 양적인 부분보다는 이용자의 긍정적인 피

드백에 더 큰 즐거움을 느끼고 있었다. 또한 동

료 사서의 인정 또한 업무 동기를 높이는 요인

으로 나타났다. 하지만 진급의 불합리함은 의욕

을 저하시키는 요인으로 작용하였다.

업무 자체가 가치 지향적인 거다 보니까 다들 

그 보람을 찾고. (B. 실무자)

관리자의 의견에 반대해버리면 승진을 못 하는 

사람들이 있죠. (E. 실무자)

현재 업무를 수행하는 데 있어서 문제점이 

발견되면 스스로 평가하여 자신의 신념을 수정

하여 더 나은 방향으로 사고를 하기 위해 노력

하는 모습도 보였으나 도서관 사서들의 행정 

일이 주요 업무가 되면서 건설적이고 가치 있

는 사고를 하는 시간이 부족하다고 불만을 토

로하였다.

약간 내 생각과 맞지 않아도 상황에 맞게 바꿔보

기도 하고. (D. 실무자)

행정보다 부가가치를 창출할 기회를 줘야지. (C. 

관리자)

공공도서관 사서들은 조직의 명확한 목표와 

자율성을 바탕으로 셀프리더십을 발휘하여 업

무 성과를 높이는 경향이 있었으며, 이 과정에

서 조직공정성과 신뢰가 사서들의 내적 동기와 

업무 만족도를 향상하는 데 중요한 역할을 하

는 것으로 파악된다. 이에 본 연구에서는 예비 

연구 결과와 선행연구 검토를 통해 나타난 목

표 인식 및 공유, 직무자율성, 조직공정성, 조

직신뢰의 ‘조직특성’과 행동 중심 전략, 자연적 

보상 전략, 건설적 사고 패턴 전략의 ‘셀프리더

십’, 위생, 동기요인의 ‘동기부여’가 공공도서

관 사서의 정서적 몰입, 지속적 몰입의 ‘조직

몰입’에 어떠한 영향을 미치는지 분석하기 위

하여 연구모형을 설계하고 설문 문항을 구체

화하였다. 

3.2 연구모형 및 가설

본 연구에서는 설문 도구 개발을 위해 실시된 

예비 연구에서 도출된 내용과 선행연구에서 나

타난 셀프리더십과 조직특성(Bandura, 2013), 

동기부여(Huopainen, 2021), 조직몰입(이상준, 

2023) 간의 영향 관계를 토대로 연구모형을 설

계하여 <그림 1>과 같이 도식화하였다. 연구모

형을 검증하기 위한 가설은 다음과 같다. 

∙[가설 1] 공공도서관 조직특성은 셀프리

더십에 영향을 미칠 것이다.

∙[가설 2] 셀프리더십은 조직몰입에 영향

을 미칠 것이다.

∙[가설 3] 공공도서관 조직특성은 조직몰

입에 영향을 미칠 것이다.

∙[가설 4] 조직특성과 셀프리더십 사이에

서 동기는 매개 효과를 가질 것이다.
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<그림 1> 연구모형 

주) 점선은 동기의 매개 효과 분석 [가설 4]에 해당하는 관계임.

3.3 설문 도구 개발 

본 연구를 수행하기 위한 초기 설문 문항 설

계는 공공도서관의 조직특성, 셀프리더십, 동기

부여, 조직몰입에 대한 선행연구를 검토하였다. 

조직특성은 Chun과 Rainey(2005), Breaugh 

(1985), 임재수(2014), Gonzalez et al.(2016)의 

연구에서 활용된 측정항목을 기반으로 설계하였

고, 셀프리더십은 Houghton과 Neck(2002), 동

기부여는 Herzberg(1968), Ryan과 Deci(2000), 

조직몰입은 Allen과 Meyer(1990)의 연구를 참

고하여 총 77개의 문항으로 구성하였다. 인구통

계학적 특성을 파악하기 위하여 명목척도와 

‘전혀 아니다’에서 ‘매우 그렇다’의 범위를 활용

하는 5점 리커트 척도를 활용하여 공공도서관 

사서의 인식을 측정하고자 문항을 설계하였다. 

개발된 설문 문항의 타당성을 확보하기 위하여 

전문가 및 실무자(사서) 검토를 토대로 예비조

사를 실시하였다. 교수 1명, 박사 1명, 박사수료 

1명, 박사과정 1명, 사서 2명 총 6명에게 설문 

문항(안)을 토대로 예비 연구를 진행하고 설문 

문항에 대한 피드백을 받아 문장을 수정․보완

하였다. 예비 연구를 통해 수정된 최종 설문 문

항은 70문항으로 내용은 <표 1>과 같다.

3.4 데이터 수집 및 분석 절차

본 연구의 모집단은 ｢도서관법｣ 제2조에 따

라 등록된 전국의 공공도서관 중 광역 및 지방

자치단체가 운영 주체인 도서관에 근무하는 사

서를 대상으로 하였다. 판단 표본 추출 방법

(Judgmental Sampling)을 통해 표본 선택 기

준을 정하고 표본을 추출하였다. 대상 도서관

은 지역, 운영 주체를 고려하여 데이터를 수집

할 공공도서관을 선정하고 사서 개인의 직급과 

경력이 적절하게 분배되어 조사될 수 있도록 

모집단을 선정하였다. 지역은 광역 시도와 지

방자치단체로 구분하였고, 공공기관, 정부에서 

운영하는 직영과 민간에 위탁하여 운영에 대한 

권한을 위임하는 위탁운영인지에 따라 사서의 

조직특성과 인식에 차이가 있는지 파악하기 위

하여 직영과 위탁으로 조사하였다. 직급은 관

리자와 실무자로, 경력 구분은 5년 미만의 신입 

사서부터 30년 이상의 관리자급의 사서를 모두 

포함하였으며 개별 사서의 직책은 관리자(관

장, 과장), 중간관리자(팀장), 실무자로 설정하
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문항 문항 수 근거

조직

특성

목표 인식 조직의 명확한 목표 인지 여부 4
Chun & Rainey(2005)

예비 연구

직무자율성 업무 목표, 과정에서의 자율성 정도 6
Breaugh(1985)

예비 연구

조직공정성
노력 및 경력에 대한 보상, 인사 절차, 의사

결정에 대한 공정성 정도
6

임재수(2014)

예비 연구

조직신뢰
조직에 대한 확신을 기반으로 하는 조직 

믿음
5

Gonzalez et al.(2016)

예비 연구

셀프

리더십

행동 중심적 전략 자기관찰, 자기 목표설정 9
Houghton & Neck(2002)

예비 연구
자연적 보상 전략 자기보상, 성공적 성과 상상 2

건설적 사고 패턴 전략 신념과 가정평가, 자기 대화 8

동기

부여

동기요인
성취감, 보람, 열정, 새로운 학습, 즐거움, 

사명감, 자긍심, 성장과 발전 등
8 Herzberg(1968)

Ryan & Deci(2000) 

예비 연구위생요인
승진기회, 임금, 성과급, 승진평가공정, 조

직인정, 직장동료인정 등
8

조직

몰입

정서적 몰입 정년까지 근무, 정서적 애착, 소속감 4 Allen & Meyer(1990)

예비 연구지속적 몰입 퇴직 어려움, 생활 어려움, 직장 혜택 4

응답자 

특성
성별, 연령, 경력, 직급, 유형, 소재지, 고용 형태 6

전체 문항 수 70

<표 1> 조사 도구의 구성 

였다. 고용 형태의 경우 정규직과 비정규직으

로 구분하여 공공도서관 조직특성, 셀프리더십, 

동기부여, 조직몰입에 어떠한 차이가 있는지 

살펴보고자 하였다. 데이터는 2024년 1월 16일

부터 2월 15일까지 실시되었으며 총 259명 중 

유효 표본 246명이 수집되었다. 실시한 설문조사

를 기반으로 수집된 데이터를 통계 처리하기 위

하여 본 연구에서는 SPSS 26.0과 AMOS 28.0, 

Process Macro 통계 프로그램을 활용하여 데

이터를 분석하였다. 구체적으로 빈도분석, 기술

통계, 탐색적 요인분석, 신뢰도 분석은 SPSS 

26.0을 활용하였으며 확인적 요인분석, 경로분

석은 AMOS 28.0, 요인 간의 매개 요인의 효과

를 검증하기 위해서는 Process Macro를 사용

하여 데이터를 분석하였다.

3.5 조사 도구의 타당성 및 신뢰성 검증

각 요인에 대한 하위 변수를 밝혀내기 위하

여 탐색적 요인분석과 Cronbach’s Alpha를 활

용하여 수치가 .6 이상의 기준에 부합하는지 파

악하고 내적일관성에 대한 척도 신뢰성을 평가

하였다. 본 연구에서는 주성분 분석을 토대로 

직각 회전방식인 베리맥스 회전 방법을 활용

하였으며 타당성 기준을 공통성 값은 .4 이상, 

Eigenvalue 값은 1 이상, 설명된 총분산 65% 이상

의 요인을 추출하였다(Costello & Osborne, 2005). 

또한 KMO(Kasiser-Meyer-Olkin) 표준적합

도 및 Bartlett의 구형성 검정을 통해 데이터 

표본의 요인분석에 대한 적합도를 확인하였다. 

그 결과 조직특성은 목표 인식, 직무자율성, 
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조직공정성, 조직신뢰 요인으로 도출되었으

며, 측정 변수는 공통성 .7 이상으로 나타났다. 

Eigenvalue 1 이상인 요인만을 추출한 주성분 분

석한 결과, 설명된 총분산은 79.5%로 확인되었으

며 각 요인의 Cronbach’s Alpha 계수도 .7 이상

으로 높은 신뢰성이 확보되었다(<표 2> 참고).

셀프리더십은 자연 보상적 전략, 행동 중심적 

전략, 건설적 사고 패턴 전략 요인으로 도출되었

으며 공통성 .8 이상, 설명된 총 분산은 85.67%, 

유의 수준이 .001 이하, Cronbach’s Alpha 계

수는 .7 이상으로 도출 요인에 대한 타당성과 

신뢰성 모두 충족되었다(<표 3> 참고).

문항
요인

공통성
신뢰도

조직공정성 직무자율성 조직신뢰 목표 인식 (Cronbach's α)

노력 대비 보상 .904 .109 .241 .136 .907

.889성과 대비 보상 .868 .120 .301 .100 .868

경력 대비 보상 .767 .161 .157 .255 .704

의사결정 자율권 .122 .862 .230 .167 .838

.864직무 방법 결정 .202 .848 .172 .099 .800

자율적 업무 수행 .055 .800 .249 .182 .738

도서관 정책 결정 존중 .225 .229 .809 .191 .794

.855관리자의 직원 이해 .271 .284 .771 .092 .757

도서관 전반적 신뢰 .295 .252 .741 .305 .794

목표 달성 측정 여부 .110 .166 .247 .828 .786

.706업무수행지침제공 .278 .190 .130 .797
.765

eigenvalue .539 .722 .545 .182

표준 적절성(KMO) .859 근사카이제곱 1624.815 (df= 55, p<.001) 

Total Explained Variance 79.551%

<표 2> 조직특성의 요인분석 결과 

문항

요인

공통성

신뢰도

자연 보상 

전략

행동 중심 

전략

건설적 사고

패턴 전략
(Cronbach's α)

즐거운 업무 관심 정도  .916 .151 .123 .878
.856

즐거운 업무 방법탐색  .914 .176 .037 .868

구체적 목표설정  .206 .904 .127 .876
.852

목표 기반 업무 수행  .143 .887 .250 .869

어려움 시 신념 검토  .178 .092 .894 .839

.762의견차이 시신념 검토 -.022 .273 .858
.811

eigenvalue  .533 .152 .581

표준 적절성(KMO)  .640 근사카이제곱 876.747 (df= 15, p<.001) 

Total Explained Variance 85.668% 

<표 3> 셀프리더십의 요인분석 결과 
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동기부여는 허즈버그의 2 요인인 동기요인, 

위생요인으로 구분되었으며 설명된 총 분산 

80.59%, 유의수준이 .001이하로 나타나 적합한 

결과로 도출되었다. Cronbach’s Alpha 계수 기

반의 신뢰도는 모든 측정 변수에서 .7 이상으로 

높은 신뢰도가 나타났다(<표 4> 참고).

조직몰입은 정서적 몰입과 지속적 몰입으로 

요인이 도출되었으며 공통성은 .8 이상, 설명된 

총 분산은 85.56%, KMO는 .567, 구형성 검정

은 유의수준이 .001이하로 나타나 요인 타당도

가 충족되었으며 신뢰성도 .6 이상으로 검증되

었다(<표 5> 참고).

4. 분석 결과

4.1 인구통계학적 특성

설문조사에 참여한 사서들의 인구통계학적 특

성을 살펴보기 위하여 빈도분석을 실시하였다. 

총 246명 중 여성은 185명(75.2%), 남성은 61명

(24.8%)이었으며, 연령의 분포는 30대(49.6%) 

그 다음으로 40대(26.0%), 20대(14.6%), 50대

(9.3%), 60대(0.4%) 순서로 나타났다. 경력 비

율은 5년 이상에서 10년 미만의 경력을 가진 사

서가 95명(38.6명)으로 가장 많았고 5년 미만의 

신입 경력을 가진 사서는 63명(25.6%), 10년 

문항
요인

공통성
신뢰도

동기요인 위생요인 (Cronbach's α)

보람 .913 .155 .857

.885성취감 .885 .145 .805

열정 .882 .073 .783

승진평가방식 공정성 .105 .885 .795

.738적절한 성과급 지원 .137 .878
.790

eigenvalue .894 .895

표준 적절성(KMO) .686 근사카이제곱 547.877 (df= 10, p<.001) 

Total Explained Variance 80.594% 

<표 4> 동기부여의 요인분석 결과 

문항
요인

공통성
신뢰도

정서적 몰입 지속적 몰입 (Cronbach's α)

애착  .933 -.001 .848
.854

소속감  .932 -.038 .846

형편으로 인한 근무 -.015  .921 .871

.682퇴직 시 어려움 고려 -.023  .920
.870

eigenvalue  .808  .708

표준 적절성(KMO)  .492 근사카이제곱 355.413 (df= 6, p<.001) 

Total Explained Variance 85.855%

<표 5> 조직몰입의 요인분석 결과 
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이상에 15년 미만의 경력 사서 41명(16.7%), 

15년 이상 20년 미만 23명(9.3%), 20년 이상 

25년 미만 15명(6.1%), 나머지 25년 이상의 많

은 경력을 가진 사서는 9명으로, 이제 사회생활

을 시작한 신입사서와, 실무업무를 활발히 수행

하고 있는 10년 미만의 사서들이 본 연구에 많

이 참여한 것으로 파악된다. 직책은 과반수 이

상의 203명(82.5%)의 실무자가 설문조사에 참

여하였으며 중간관리자(팀장)는 31명(12.6%), 

관리자(관장, 소장, 과장)는 12명(4.9%)으로 

나타났다. 사서들의 업무 환경을 분석하고자 

공공도서관 조직 유형과 특성에 대해 조사한 

결과, 국가, 지자체에서 직접 운영하는 형태인 

직영도서관에 소속된 사서가 152명(61.8%)으

로 위탁도서관 사서 94명(38.2%)보다 더 많은 

비율을 차지하였다. 도서관 운영형태는 광역 

시도는 96명(39.0%). 지방자치단체(구, 군)는 

150명(61.0%), 고용된 형태가 정규직인 사서

는 200명(81.3%)이며 비정규직 사서는 46명

(18.7%)으로 정규직 사서의 비율보다 낮게 나

타났다.

4.2 기술통계 분석

데이터의 경향성과 특성을 확인하기 위하여 

기술통계 분석을 실시하였으며 주요 변수별 응

답 빈도 및 문항별의 평균, 첨도, 왜도를 통해 

데이터 정규성을 파악하였다. 조직특성 요인에 

대한 측정 변수의 기술통계 결과에서, 조직특

성의 목표인지는 명확한 목표 인지 문항(3.87

점)의 평균 점수가 가장 높았으며 업무 수행에 

대한 지침을 공공도서관에서 제공해주고 있는

지에 대한 문항은 3.49점으로 가장 낮게 나타났

다. 직무자율성 요인은 직무계획에 관한 결정 

권한(3.36점)과 업무스케줄 자율(3.95점)의 평

균 점수가 큰 차이가 없으나 두 변수가 다른 문

항에 비해 높은 표준편차 값이 나타나 해당 문

항에 대한 사서들의 인식 편차가 크다는 점을 

알 수 있다. 조직공정성은 다른 요인보다 평균

이 2점대로 낮은 경향을 보였다. 전체 정규성 검

증을 살펴보면 왜도가 2, 첨도가 7보다 낮을 경

우 정규성이 확보되었다고 판단하는데(West, 

1995), 조직특성의 변수들은 왜도, 첨도 모두 1 

이하로 정규성이 충족되었다. 

셀프리더십에 대한 측정 변수의 기술통계 결

과, 목표설정, 자기 보상, 자기 죄책감 등으로 

구성된 행동 중심적 전략에 대해서 공공도서관 

사서들은 평균 3.42점부터 3.97점까지 차이가 

크지 않았다. 자연 보상적 전략에서는 즐거운 

업무에 대한 관심이 3.46점, 즐거운 업무 방법 

탐색이 3.77점으로 유사하나 표준편차에서 즐거

운 업무 관심 정도가 1.130으로 나타났다. 건설

적 사고 패턴 전략은 스스로 문제 해결에 대한 

항목에서 평균이 4.02점으로 가장 높은 점수가 

도출되었으며 업무에서 어려움을 경험하였을 때 

자신의 신념을 제고하는지 묻는 질문(3.23점)과 

책임 영역을 확대하는가에 대한 질문(3.27점)

에서는 다른 항목에 비해 낮았다. 셀프리더십

의 정규성 확보에 대해 검증한 결과 왜도, 첨도 

모두 1 이하로 정규성을 확보하였다.

동기는 심리적 측면의 동기요인과 작업환경 

측면의 위생요인으로 구분하여 설문을 진행하

였다. 동기요인은 다른 변수에 비해 평균 점수

가 3.49점에서 4.00점까지 높게 나타났으나 위

생요인은 2.45점부터 3.58점으로 인식이 낮은 

것으로 보인다. 동기의 변수들도 왜도, 첨도 모
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두 1 이하로 정규성을 확보하였다.

조직몰입은 정서적 몰입, 지속적 몰입의 요

인을 기반으로 기술 통계 분석을 실시하였다. 

정서적 몰입에서 도서관에 대한 애착감이 3.64

점, 자신이 중요한 도서관 구성원이라고 인식

하는가의 문항에서는 3.58점, 소속감은 3.46점

이나 도서관과 자신을 동일시하게 인식하는 것

은 3.10점으로 정서적 몰입 문항 내에서 가장 

낮은 점수가 도출되었다. 지속적 몰입은 형편

으로 인해 근무를 지속한다는 문항에서 3.73점

이 나타났으며 이직에 대한 기회비용을 고려한

다는 문항에서는 2.90점으로 나타났다. 표준편

차에서는 다른 요인들과 비교하였을 때 4개의 

문항 모두 표준편차가 높게 나타난 것으로 보

아 지속적인 몰입에 대한 인식은 사서 사이에

서도 편차가 있음을 파악할 수 있다. 조직몰입

의 전체 변수들을 살펴보면, 왜도, 첨도 모두 1 

이하로 정규성이 확보되었다.

4.3 구조모형 분석

4.3.1 측정모형 검증

본 연구에서는 측정 변수가 설정한 잠재 변

수를 잘 설명하고 있는지 확인하기 위하여 측

정모형 검증인 확인적 요인 분석을 실시하였다. 

모형의 적합도는 절대적합지수, 증분적합지수, 

간명적합지수 3가지의 적합도 지수를 활용하여 

판단하였다(Hair et al., 1998). 절대적합지수는 

GFI, SRMR, RMSEA를 선정하여 적합도를 

검증하였다. 상대적 적합도 지수는 CFI, NFI, 

NNFI(TLI)를 기반으로, 간명적합도지수는 PGFI, 

PNFI를 채택하여 .6 이상의 적합도를 충족하

는지 확인하였다.

모형의 적합도는 =374.520(df=241, p<.001)

이며 GFI=.900, SRMR=.037, RMSEA=.048

로 절대적합지수의 적합 기준에 부합되었다. 

증분적합지수는 CFI=.965, NFI=.910, NNFI 

(TLI)= .953로 확인되어 적합성이 충족되었다. 

간명적합지수인 PGFI와 PNFI는 모두 .6이상

의 기준에 부합하여 측정모형의 적합도가 검증

되었다. 

잠재 변수와 변수를 구성하는 관측변수가 높

은 상관관계를 가지는지 수렴타당도를 분석하

였다(<표 6> 참고). 잠재 변수가 얼마나 측정지

표를 잘 반영하고 있는지를 판단하는 것으로 

본 연구 결과에서는 모든 하위 측정 변수의 표

준화 계수(β)가 기준치인. 5 이상을 초과하였

으며 최소 계수가 .733(업무 어려움 신념 검토)

으로 상관관계가 높은 것으로 나타났고, 평균 

분산 추출(AVE)도 모두 기준값인 .5를 초과

하였다. 개념 신뢰도인 CR 값은 기준값 .7이상

으로 도출되어 각 측정 변수에 대한 수렴타당

도는 확보되었다. 

또한 설정된 잠재 변수 사이의 상관성이 낮

은지 확인하고 잠재 변수들의 의미가 얼마나 

판별력이 있는지를 검증하는 판별타당도를 분

석하였다. 잠재 변수 사이의 상관계수의 신뢰

구간에 1이 포함되지 않아야 잠재 변수 간 변별

력이 검증되었다고 판단할 수 있다(Fornell & 

Lacker, 1981). 신뢰구간은 표준오차인 S.E에 

2를 곱한 후 상관계수에서 더하고 뺀 범위를 구

한다. 본 연구 데이터를 기반으로 측정모형의 

판별타당도를 검증한 결과 신뢰구간에 1이 포

함되어 있지 않아 잠재 변수 간의 판별타당도

를 확보하였다(<표 7> 참고).
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잠재 변수 측정 변수
Estimate

S.E AVE CR
B β

목표 인식
업무 수행 지침 제공 1 0.740 　

0.545 0.706
목표 달성 정도 측정 0.910 0.737 0.103

직무자율성

직무 방법 결정 1 0.820 　

0.686 0.867의사결정 자율권 1.054 0.882 0.069

자율적 업무 수행 0.845 0.780 0.063

조직공정성

경력 대비 보상 1 0.772

0.787 0.917성과 대비 보상 1.227 0.964 0.088

노력 대비 보상 1.150 0.914 0.077

조직신뢰

도서관 전반적 신뢰 1 0.873

0.666 0.856도서관 정책 결정 존중 0.805 0.794 0.055

관리자의 직원 이해도 0.958 0.778 0.067

행동

중심적 전략

목표 기반 업무 수행 1 0.883
0.743 0.852

구체적 목표 설정 1.005 0.840 0.080

자연

보상 전략

즐거운 업무 방법 탐색 1 0.898
0.744 0.853

즐거운 업무 관심 정도 1.075 0.826 0.077

건설적

사고패턴 전략

업무 어려움 신념 검토 1 0.733
0.616 0.761

의견 차이 신념 검토 1.027 0.833 0.125

동기

열정 1 0.817

0.726 0.888보람 1.040 0.912 0.061

성취감 0.895 0.823 0.060

외생
적절한 성과급 지원 1 0.754

0.591 0.743
승진평가 공정성 0.995 0.783 0.083

지속적

몰입

형편으로 인한 근무 1 0.804
0.696 0.820

퇴직시 어려움 고려 1.128 0.863 0.199

정서적

몰입

애착 1 0.862
0.740 0.851

소속감 1.005 0.859 0.075

<표 6> 측정모형 수렴타당도 분석 결과

잠재 변수 상관계수 S.E S.E*2

신뢰구간

상관계수

-S.E*2

상관계수

+S.E*2

목표 인식 ↔ 직무자율성 0.545 0.052 0.104 0.441 0.649

목표 인식 ↔ 지속적 몰입 0.551 0.057 0.114 0.437 0.665

목표 인식 ↔ 정서적 몰입 0.279 0.051 0.102 0.177 0.381

목표 인식 ↔ 건설적 사고 0.066 0.045 0.090 0.024 0.156

목표 인식 ↔ 자연 보상적 0.378 0.053 0.106 0.272 0.484

목표 인식 ↔ 행동 중심적 0.398 0.044 0.088 0.310 0.486

목표 인식 ↔ 조직 신회 0.678 0.063 0.126 0.552 0.804

<표 7> 측정모형의 판별타당도 검증 결과
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잠재 변수 상관계수 S.E S.E*2

신뢰구간

상관계수

-S.E*2

상관계수

+S.E*2

목표 인식 ↔ 조직공정성 0.526 0.050 0.100 0.426 0.626

목표 인식 ↔ 동기 0.315 0.046 0.092 0.223 0.407

목표 인식 ↔ 위생 0.568 0.058 0.116 0.452 0.684

직무자율성 ↔ 조직공정성 0.387 0.045 0.090 0.297 0.477

직무자율성 ↔ 지속적 몰입 0.027 0.055 0.110 0.137 0.083

직무자율성 ↔ 정서적 몰입 0.531 0.055 0.110 0.421 0.641

직무자율성 ↔ 건설적 사고 0.169 0.044 0.088 0.081 0.257

직무자율성 ↔ 자연 보상적 0.513 0.054 0.108 0.405 0.621

직무자율성 ↔ 행동 중심적 0.460 0.043 0.086 0.374 0.546

직무자율성 ↔ 조직신뢰 0.647 0.060 0.120 0.527 0.767

직무자율성 ↔ 동기 0.619 0.052 0.104 0.515 0.723

직무자율성 ↔ 위생 0.431 0.053 0.106 0.325 0.537

조직공정성 ↔ 조직신뢰 0.643 0.060 0.120 0.523 0.763

조직공정성 ↔ 지속적 몰입 0.070 0.052 0.104 0.174 0.034

조직공정성 ↔ 정서적 몰입 0.339 0.049 0.098 0.241 0.437

조직공정성 ↔ 건설적 사고 0.400 0.040 0.080 0.320 0.480

조직공정성 ↔ 자연 보상적 0.297 0.047 0.094 0.203 0.391

조직공정성 ↔ 행동 중심적 0.177 0.037 0.074 0.103 0.251

조직공정성 ↔ 동기 0.322 0.043 0.086 0.236 0.408

조직공정성 ↔ 위생 0.859 0.067 0.134 0.725 0.993

조직신뢰 ↔ 행동 중심적 0.331 0.047 0.094 0.237 0.425

조직신뢰 ↔ 지속적 몰입 0.203 0.063 0.126 0.077 0.329

조직신뢰 ↔ 정서적 몰입 0.550 0.063 0.126 0.424 0.676

조직신뢰 ↔ 건설적 사고 0.137 0.050 0.100 0.037 0.237

조직신뢰 ↔ 자연 보상적 0.414 0.058 0.116 0.298 0.530

조직신뢰 ↔ 동기 0.511 0.055 0.110 0.401 0.621

조직신뢰 ↔ 위생 0.695 0.068 0.136 0.559 0.831

행동중심적 ↔ 자연 보상적 0.421 0.046 0.092 0.329 0.513

행동 중심적 ↔ 지속적 몰입 0.120 0.053 0.106 0.014 0.226

행동 중심적 ↔ 정서적 몰입 0.409 0.046 0.092 0.317 0.501

행동 중심적 ↔ 건설적 사고 0.516 0.048 0.096 0.42 0.612

행동 중심적 ↔ 동기 0.531 0.044 0.088 0.443 0.619

행동 중심적 ↔ 위생 0.161 0.044 0.088 0.073 0.249

자연 보상적 ↔ 건설적 사고 0.197 0.050 0.100 0.097 0.297

자연 보상적 ↔ 지속적 몰입 -0.231 0.063 0.126 -0.357 -0.105

자연 보상적 ↔ 정서적 몰입 0.393 0.06 0.120 0.273 0.513

자연 보상적 ↔ 동기 0.708 0.059 0.118 0.590 0.826

자연 보상적 ↔ 위생 0.439 0.058 0.116 0.323 0.555

건설적 사고 ↔ 정서적 몰입 0.115 0.055 0.110 0.005 0.225

건설적 사고 ↔ 지속적 몰입 -0.202 0.055 0.110 -0.312 -0.092
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4.3.2 경로 분석

공공도서관의 조직특성이 셀프리더십에 미

치는 영향과 셀프리더십이 조직몰입에 영향을 

미치는지, 조직특성과 셀프리더십 사이에서 동

기부여가 어떠한 매개효과를 가지는지 분석하

기 위하여 구조방정식 모델의 경로분석을 실시

하였다. 조직특성 요인인 목표 인식, 직무자율

성, 조직공정성, 조직신뢰와 셀프리더십의 행동 

중심적 전략, 자연 보상적 전략, 건설적 사고 패

턴 전략, 외생 및 동기요인을 구성되는 동기, 종

속 요인인 조직몰입 간 관계를 연구모형에 기반

하여 영향 관계를 검증하였다. 경로분석 모형의 

적합도 결과, =373.770(df=247, p<.001)이

며 절대적합지수는 GFI=.902, SRMR=.036, 

RMSEA=.046로 나타났으며 증분적합지수는 

CFI=.967, NFI=.968, NNFI(TLI)=.956, 간

명적합지수는 PGFI=.635, PNFI=.692로 모

든 지수가 적합도 기준에 충족되어 경로 간 적

합도가 확보되었다.

구조방정식 모델의 분석 결과는 <표 8>과 같

다. C.R. 값을 계산하는 방법은 비표준화 계수

(B)를 표준편차인 S.E.로 나누며 p<.05 미만일 

경우에는 절대값이 |1.96| 이상, p<.01 미만은 

|2.58| 이상, p<.001 미만은 |3.30| 이상이 되어

야 영향력이 유의성을 가진다고 판단한다. 분

석 결과, 조직특성과 셀프리더십에 대한 영향

에서 목표인식은 셀프리더십의 행동중심 전략

(β=.387, p<.01), 자연보상 전략(β=.222, p<.05)

에서 유의한 영향을 주는 것으로 나타났다. 하

지만 다른 조직특성인 직무자율성, 조직공정성, 

조직신뢰는 셀프리더십에 직접적으로 영향을 

주지 않는 것으로 파악된다. 

조직특성과 동기와의 관계에서는 직무자율

성이 동기요인(β=.547, p<.001)에 영향을 주는 

선행요인으로 도출되었으며, 조직공정성이 위생

요인(β=.686, p<.001), 조직신뢰는 동기요인(β

=.265, p<.05)과 위생요인(β=.249, p<.05)에 

모두 영향을 주는 조직특성으로 나타났다. 동

기에서 사서의 셀프리더십으로 가는 경로는 동

기요인은 행동 중심적 전략(β=.467, p<.001), 자

연 보상적 전략(β=.669, p<.001), 건설적 사고 

패턴 전략(β=.511, p<.001)의 모든 셀프리더십

에 유의하게 도출되었으며 위생요인은 행동 중

심적 전략을 제외한 자연 보상적 전략(β=.553, 

p<.01), 건설적 사고 패턴 전략(β=-.256, p<.01)

에서 유의한 경로임이 나타났다.

잠재 변수 상관계수 S.E S.E*2

신뢰구간

상관계수

-S.E*2

상관계수

+S.E*2

건설적 사고 ↔ 동기 0.403 0.049 0.098 0.305 0.501

건설적 사고 ↔ 위생 0.122 0.048 0.096 0.026 0.218

정서적 몰입 ↔ 지속적 몰입 0.132 0.061 0.122 0.010 0.254

정서적 몰입 ↔ 동기 0.654 0.058 0.116 0.538 0.770

정서적 몰입 ↔ 위생 0.356 0.057 0.114 0.242 0.470

지속적 몰입 ↔ 동기 -0.120 0.054 0.108 -0.228 -0.012

지속적 몰입 ↔ 위생 0.186 0.061 0.122 0.064 0.308

동기 ↔ 위생 0.316 0.05 0.100 0.216 0.416
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경로
Estimate

S.E CR
B β

목표 인식 ￫ 동기 -0.231 -0.214 0.123  -1.883**

목표 인식 ￫ 위생 0.017 0.015 0.109   0.152

목표 인식 ￫ 행동 중심적 0.377 0.387 0.128   2.938**

목표 인식 ￫ 자연 보상적 0.268 0.222 0.137   1.956*

목표 인식 ￫ 건설적 사고 0.059 0.056 0.147   0.403

목표 인식 ￫ 정서적 몰입 -0.367 -0.306 0.143  -2.564**

목표 인식 ￫ 지속적 몰입 0.100 0.068 0.208   0.483

직무자율성 ￫ 동기 0.542 0.547 0.093   5.816***

직무자율성 ￫ 위생 -0.007 -0.007 0.080  -0.094

직무자율성 ￫ 행동 중심적 0.099 0.111 0.100   0.994

직무자율성 ￫ 자연 보상적 0.061 0.055 0.111   0.554

직무자율성 ￫ 건설적 사고 -0.14 -0.145 0.122  -1.145

직무자율성 ￫ 정서적 몰입 0.216 0.197 0.104   2.064*

직무자율성 ￫ 지속적 몰입 0.210 0.156 0.161   1.303

조직공정성 ￫ 동기 0.061 0.062 0.081   0.757

조직공정성 ￫ 위생 0.704 0.686 0.094   7.485***

조직공정성 ￫ 행동 중심적 -0.028 -0.031 0.131  -0.211

조직공정성 ￫ 자연 보상적 -0.397 -0.357 0.179  -2.223*

조직공정성 ￫ 건설적 사고 -0.044 0.048 0.186   0.236

조직공정성 ￫ 정서적 몰입 0.074 0.067 0.089   0.835

조직공정성 ￫ 지속적 몰입 0.347 0.257 0.139   2.495*

조직신뢰 ￫ 동기 0.229 0.265 0.104   2.208*

조직신뢰 ￫ 위생 0.222 0.249 0.096   2.302*

조직신뢰 ￫ 행동 중심적 -0.094 -0.120 0.111  -0.849

조직신뢰 ￫ 자연 보상적 -0.268 -0.277 0.129  -2.075*

조직신뢰 ￫ 건설적 사고 0.096 0.114 0.135   0.710

조직신뢰 ￫ 정서적 몰입 0.402 0.420 0.117   3.449***

조직신뢰 ￫ 지속적 몰입 -0.222 -0.190 0.173  -1.281

행동중심적 ￫ 정서적 몰입 -0.001 -0.001 0.111  -0.012

행동중심적 ￫ 지속적 몰입 -0.531 -0.354 0.178  -2.976**

자연보상적 ￫ 정서적 몰입 0.316 0.319 0.074   4.265***

자연보상적 ￫ 지속적 몰입 -0.267 -0.220 0.114  -2.334**

건설적사고 ￫ 정서적 몰입 0.320 0.282 0.093   3.426***

건설적사고 ￫ 지속적 몰입 0.348 0.251 0.145   2.406*

동기 ￫ 행동 중심적 0.422 0.467 0.085   4.950***

동기 ￫ 자연 보상적 0.747 0.669 0.096   7.809***

동기 건설적 사고 0.499 0.511 0.109   4.593***￫
위생 ￫ 행동 중심적 -0.134 -0.153 0.157  -0.852

위생 ￫ 자연 보상적 0.600 0.553 0.216   2.780**

위생 ￫ 건설적 사고 -0.242 -0.256 0.117  -2.069**

*<.05, **<.01, ***<.001

<표 8> 구조모형 분석 결과
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마지막으로, 종속변수인 조직몰입과의 관계

를 살펴보면, 조직특성인 목표 인식(β=-.306, 

p<.01),직무자율성(β=.197, p<.05), 조직신뢰

(β=.420, p<.001)는 정서적 몰입에, 조직공정

성(β=.257, p<.05)은 지속적 몰입에 영향을 주

었다. 또한 셀프리더십은 행동 중심적 전략이 

지속적 몰입(β=-.354, p<.01)에, 자연 보상적 

전략(β=.319, p<.001, β=-.220, p<.01)과 건

설적 사고 패턴 전략(β=.282, p<.001, β=.251, 

p<.01)은 정서적 몰입과 지속적 몰입 모두에 

유의한 영향을 주는 요인으로 확인되었다.

구조모형 분석 결과를 도식화하면 <그림 2>

와 같다.

4.3.3 동기의 매개 효과 분석

공공도서관의 조직특성이 개인 사서의 셀프

리더십으로 가는 경로에서 동기부여가 매개 효

과를 가지는 요인인지 유의성을 검증하기 위하

여 Process Macro를 활용하여 매개 효과를 검

증하였다. 조직특성의 목표 인식과 셀프리더십 

사이에서 동기의 매개 효과를 분석한 결과, 목표 

인식이 동기를 거쳐 셀프리더십의 자연 보상적 

전략으로 가는 매개 경로의 신뢰구간에서 0이 

포함되지 않았으므로 통계적으로 유의한 것으로 

도출되었다(β= -.009, 95% Bias-corrected CI 

= .009 ~ .150). 추가로 목표 인식과 자연 보상

적 전략의 직접 경로가 유의하지 않기 때문에 동

기는 완전 매개 효과가 있는 것으로 나타났다. 또

한 직무자율성이 동기를 거쳐 셀프리더십의 자

연 보상적 전략(β= .273, 95% Bias-corrected 

CI = .203 ~ .347)과 건설적 사고 패턴 전략(β= 

.115, 95% Bias-corrected CI = .015 ~ .218)

으로 가는 경로에서 매개 효과가 통계적으로 

유의하며 완전 매개 효과를 가지는 것으로 판

단된다. 또한 조직공정성(β= .245, 95% Bias- 

corrected CI = .130 ~ .355), 조직신뢰(β= 

.217, 95% Bias-corrected CI = .129 ~ .321)도 

자연 보상적 전략으로 가는 매개 경로가 유의

하게 도출되었으며 동기의 완전 매개 효과가 

검증되었다.

<그림 2> 조직특성, 셀프리더십, 동기부여, 조직몰입 간 구조모형 경로분석 결과 
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독립변수 종속변수 효과 경로 B S.E. t LLCI ULCI

목표

인식

자연

보상적

간접

a  .039 .054  .712 -.068 .146

b  .169 .044 3.837**  .083 .257

c  .509 .063 8.027***  .384 .635

d  .331 .078 4.240***  .177 .484

직접 e  .036 .053  .6856 -.068 .142

bootstraping(SIG)
effect S.E. LLCI ULCI

.079 .036  .009 .150

F=23.257,  =.369., p=.000

직무

자율성

건설적

사고

간접

a  .475 .054  8.734***  .368 .582

b  .095 .044  2.140*  .008 .182

c  .265 .077  3.451**  .114 .417

d -.119 .095 -1.262 -.305 .067

직접 e -.059 .074 -.802 -.205 .086

bootstraping(SIG)
effect S.E. LLCI ULCI

.115 .052  .015 .218

F=3.212,  =.075, p=.005

조직

공정성

자연

보상적

간접

a  .066 .054  1.215 -.041 .173

b  .638 .044 14.425  .551 .725

c  .510 .064  8.027***  .385 .635

d  .331 .078  4.240***  .177 .484

직접 e -.064 .073  -.884 -.207 .079

bootstraping(SIG)
effect S.E. LLCI ULCI

.245 .058  .130 .355

F=67.492,  =.528, p=.000

조직

신뢰

자연

보상적

간접

a  .239 .054 4.401***  .132 .346

b  .289 .044 6.525***  .202 .376

c  .510 .064 8.027***  .385 .635

d  .331 .078 4.239***  .177 .484

직접 e -.043 .060 -.722 -.161 .075

bootstraping(SIG)
effect S.E. LLCI ULCI

.217 .048  .129 .321

F=23.258,  =.369, p=.000

경로a) 조직특성(독립변수) ->동기(매개변수 1), 경로b) 조직특성(독립변수) ->위생(매개변수 2), 경로c) 동기(매개변

수 1) ->종속변수, 경로d) 위생(매개변수 2) ->종속변수, 경로e) 조직특성(독립변수) ->종속변수

<표 9> 조직특성(목표인식)과 셀프리더십에서 동기의 매개효과 분석 결과

4.4 논의

연구 질문에 따른 분석 결과를 토대로, 세부 

가설들을 면밀히 해석하고 그 의미를 심층적으

로 논의하고자 한다. 이를 통해 세부 가설들이 

연구 주제에 미치는 영향을 구체적으로 파악하

고, 연구 결과가 지니는 이론적 및 실무적 함의

를 다각도로 검토하고자 한다. 연구 질문에 기

반한 가설을 검증한 결과는 <표 10>과 같으며 

연구가설 모두 부분적으로 채택되었다. 
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구분 가설 검증 결과

가설 1

공공도서관 조직특성은 셀프리더십에 영향을 미칠 것이다. 　

1-1 조직특성은 셀프리더십의 행동 중심적 전략에 영향을 미칠 것이다. 부분 채택

1-2 조직특성은 셀프리더십의 자연적 보상전략 전략에 영향을 미칠 것이다. 부분 채택

1-3 조직특성은 셀프리더십의 건설적 사고 패턴 전략에 미칠 것이다. 기각

가설 2

셀프리더십은 조직몰입에 영향을 미칠 것이다. 　

2-1 

셀프리더십의 행동 중심적 전략은 조직몰입의 정서적 몰입에 영향을 미칠 것이다. 기각

셀프리더십의 자연 보상적 전략은 조직몰입의 정서적 몰입에 영향을 미칠 것이다. 채택

셀프리더십의 건설적 사고 패턴 전략은 조직몰입의 정서적 몰입에 영향을 미칠 것이다. 채택

2-2 

셀프리더십의 행동 중심적 전략은 조직몰입의 지속적 몰입에 영향을 미칠 것이다. 채택

셀프리더십의 자연 보상적 전략은 조직몰입의 지속적 몰입에 영향을 미칠 것이다. 채택

셀프리더십의 건설적 사고 패턴 전략은 조직몰입의 지속적 몰입에 영향을 미칠 것이다. 채택

가설 3

공공도서관 조직특성은 조직몰입에 영향을 미칠 것이다. 　

3-1

조직특성의 목표 인식은 조직몰입의 정서적 몰입에 영향을 미칠 것이다. 채택

조직특성의 직무자율성은 조직몰입의 정서적 몰입에 영향을 미칠 것이다. 채택

조직특성의 조직공정성은 조직몰입의 정서적 몰입에 영향을 미칠 것이다. 기각

조직특성의 조직신뢰는 조직몰입의 정서적 몰입에 영향을 미칠 것이다. 채택

3-2

조직특성의 목표 인식은 조직몰입의 지속적 몰입에 영향을 미칠 것이다. 기각

조직특성의 직무자율성은 조직몰입의 지속적 몰입에 영향을 미칠 것이다. 기각

조직특성의 조직공정성은 조직몰입의 지속적 몰입에 영향을 미칠 것이다. 채택

조직특성의 조직신뢰는 조직몰입의 지속적 몰입에 영향을 미칠 것이다. 기각

가설 4

공공도서관 조직특성과 셀프리더십 사이에서 동기는 매개 효과를 가질 것이다.

4-1 조직특성과 행동 중심적 전략 사이에서 동기는 매개 효과를 가질 것이다. 기각

4-2 조직특성과 자연적 보상 전략 사이에서 동기는 매개 효과를 가질 것이다. 채택

4-3 조직특성과 건설적 사고 패턴 전략 사이에서 동기는 매개 효과를 가질 것이다. 부분 채택

<표 10> 가설 검증 결과

셀프리더십을 강화하기 위해서는 조직적 지

원과 개인적인 동기를 모두 고려한 통합적인 

접근이 우선되어야 함을 파악하였으며 그 내용

을 정리하면 다음과 같다. 

첫째, 공공도서관의 목표가 명확하게 설정되

고 조직 내에서 투명하게 공유될 때 사서는 적

극적인 태도로 업무에 임하며 이는 결과적으로 

조직의 성과 향상으로 이어질 수 있다는 결과

가 도출되었다. 사전 연구에서, 조직의 목표가 

명확하게 설정되고 조직구성원에게 공유될 때 

사서들은 자신들의 역할을 구체적으로 설정하

고 업무를 체계적으로 수행할 수 있었다고 언

급하였다. 반면 목표가 불분명하거나 공유되지 

않는 경우 사서들은 업무의 방향성과 수행 방

식에 혼란을 겪었으며 결국 자신에게 주어진 

업무만 소극적으로 수행하는 경향이 나타났다. 

공공도서관 조직은 정기적인 회의를 통해서 조

직의 목표와 방향성을 관리자와 사서가 상호 

공유하여야 하며 내부 커뮤니케이션의 활성화

를 통해 사서들의 의견을 수렴하는 노력이 필
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요하다.

둘째, 공공도서관이 나아가야 할 방향성과 목

표를 명확하게 설정할 경우 조직구성원의 셀프

리더십에 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타났

다. 공공기관의 특성상 명확한 목표를 선정하는 

데 어려움이 있지만 공공도서관 내에서 관리자

와 사서뿐 아니라 모기관, 이용자 등의 이해관

계자가 공공도서관의 목표를 공유하고 나아가

야 할 방향에 대하여 공통된 인식을 가지고 있

다면, 직무자율성, 조직공정성과 조직신뢰 등의 

요인은 목표 달성을 촉진하는 방향으로 강화되

거나 체계적으로 조정될 수 있을 것으로 판단된

다. 이에 현재 공공도서관의 조직특성과 조직적 

지원 수준을 점검할 필요가 있으며 조직 내 정

기적인 소통 채널을 구축하여 사서들의 의견을 

수렴해야 한다. 또한 목표 달성 과정과 성과를 

지속적으로 모니터링하고 평가할 수 있는 체계

를 마련함으로써 조직의 전략을 실행할 수 있도

록 수립하고 구성원 간 신뢰와 협력을 기반으로 

한 조직을 구성해야 한다.

셋째, 조직의 환경적 요인을 개선하는 것도 

중요하지만 사서가 조직 성과를 위해 자발적으

로 노력하기 위해서는 개인의 내적 동기 형성

이 함께 수반되어야 한다. 개인의 동기가 활성

화되어야 사서들은 행동, 업무에서 느끼는 즐

거움, 그리고 인지적 사고 과정에 긍정적인 인

식을 가질 수 있으며 사서의 셀프리더십 전략

이 더 효과적으로 발휘될 수 있다. 셀프리더십

이 사서의 개인적 특성에도 영향을 받을 수 있

다는 점을 고려할 때, 사서 채용 과정에서 어떠

한 기준으로 선발할지 고려하여 스스로 자율성

을 가지고 업무를 추진할 수 있는 역량이 있는 

사서를 발견하는 것도 중요하다. 열의와 자기

주도성이 높은 사서는 셀프리더십 역량을 발휘

할 가능성이 높으며 이는 조직의 성과인 조직

몰입에도 긍정적인 영향을 미칠 수 있다. 또한 

본 연구에서는 동기가 셀프리더십을 높이는 요

인으로 확인되었기 때문에 조직적인 지원뿐 아

니라 개인의 동기를 강화할 수 있도록 업무 환

경 조성의 필요성을 제기한다.

넷째, 공공도서관의 재정적인 한계 속에서도 

비 재정적인 보상을 전략적으로 활용하는 것은 

조직의 활성화에 효과적인 수단으로 활용될 수 

있다. 즉시 제공할 수 있는 물질적인 보상보다 

상장 수여, 인사 평가의 공정성 확보, 관리자와 

구성원의 교육프로그램, 내부 소통 플랫폼 구

축 등 비 재정적 보상도 함께 고려하여 제공한

다면 조직공정성, 신뢰, 동기를 함께 향상시켜 

줄 수 있을 것이다. 이와 같은 정책적 지원과 

조직의 변화는 사서 개인의 셀프리더십을 강화

할 뿐만 아니라 조직몰입과 업무 성과를 동시

에 증대시키는 긍정적인 결과를 가져올 것으로 

판단된다.

다섯째, 모든 조직특성 요인과 셀프리더십의 

자연적 보상 전략 간 사이에서 동기는 완전 매

개 효과가 나타났다. 주목할 점은 직무자율성

이 경로분석 결과에서는 셀프리더십의 자연적 

보상 전략과 건설적 사고 패턴 전략에 직접적

으로 영향을 미치지 않았으나 동기 및 위생요

인이 이들의 관계를 완전히 매개한다는 사실이

다. 즉, 사서들이 직무에서 자율성을 인식하더

라도 그 자체만으로는 셀프리더십을 통해 자연

적 보상을 얻는 데 충분하지 않다. 그러나 조직

이 사서에게 자율성과 책임감을 부여하는 조직 

환경을 조성하면 사서의 동기는 유발되며 동시

에 성취감과 보람을 느껴 셀프리더십의 자연적 
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보상 전략과 건설적 사고 패턴 전략을 발휘하

도록 한다는 것이다.

본 연구에서는 셀프리더십을 다각도로 분석

함으로써 사서의 셀프리더십을 강화시킬 수 있

는 요인을 도출하였으며 셀프리더십의 영향력

을 확인하였다. 조직의 지원을 통해 개인 사서

의 조직 몰입이 향상되고 조직에 대한 충성심 

및 애착이 형성되면 사서는 도서관의 목표를 

달성하기 위하여 자발적으로 노력하게 된다. 

이는 결국 새로운 환경변화에 유연하게 대처할 

수 있는 능동적인 태도와 이용자 요구를 파악

하여 서비스를 개발 및 개선할 수 있는 태도를 

가질 수 있도록 이끈다. 성공적인 조직 관리는 

조직구성원의 행동과 인식에서 비롯되기 때문

에 공공도서관은 개인 사서에게 영향을 미치는 

다양한 요인을 분석하여 적극적으로 지원할 필

요가 있다. 

5. 결 론

본 연구는 공공도서관 사서의 셀프리더십에 

미치는 영향요인을 다각적으로 검토하고 공공

도서관에서 중요하게 고려해야 하는 셀프리더

십의 중요성을 파악하여 사서의 셀프리더십을 

강화하는 방안을 제시하는 데 그 목적이 있다. 

이를 통해 공공도서관의 운영 효율성을 높이고, 

사서 개인의 업무 역량을 극대화할 수 있는 전

략을 모색하기 위해 연구되었다. 이를 위해 선

행연구와 예비 연구를 토대로 공공도서관 조직

특성 요인을 조직 목표 인식, 직무자율성, 조직

공정성, 조직신뢰로 도출하여 이들이 사서의 

셀프리더십에 미치는 영향을 분석하였으며 조

직특성과 개인의 셀프리더십 간의 관계에서 동

기가 이를 매개하는지 그 효과를 확인하였다. 

분석 결과, 조직특성 중 목표 인식은 셀프리더

십의 행동 중심적 전략과 자연 보상적 전략에 

유의한 영향을 주었으나 직무자율성, 조직공정

성, 조직신뢰는 직접적인 영향은 없었다. 반면 

직무자율성은 동기요인에 영향을 미치며 조직

공정성과 조직신뢰는 동기 및 위생요인에 모두 

영향을 주는 것으로 도출되었다. 동기요인은 

셀프리더십의 세부 요인에 모두 영향을 주었으

며 위생요인은 자연 보상적 전략과 건설적 사

고 패턴 전략에만 유의한 영향을 미쳤다. 셀프

리더십의 자연 보상적 전략과 건설적 사고 패

턴 전략은 조직몰입에 모두 긍정적인 영향을 

주는 선행요인으로 확인되었다. 분석 결과를 

토대로 궁극적으로 사서가 스스로 조직의 목표

를 달성하기 위하여 역량을 개발할 수 있는 추

진력을 가질 수 있도록 조직 측면에서 무엇을 

지원해야 하는지 제안하였으며 셀프리더십이 

조직 성과뿐 아니라 개인의 업무 만족도와 자

기효능감을 증진하게 시키는 데 핵심적인 역할

을 하는 요인임을 밝혔다.

하지만 본 연구의 한계점은 도서관 유형, 운

영형태 등 조직 측면과 관리자, 실무자, 경력 등

을 고려하는 개인적 측면에 따른 인식 차이를 

상세히 분석하지 않았다는 점이다. 이에 추후 

연구에서 조직적 측면과 개인적 측면의 변수들

을 토대로 셀프리더십, 조직특성, 동기, 조직몰

입에 어떠한 차이가 있는지 분석하고자 한다. 

본 연구는 셀프리더십에 영향을 미치는 요인

을 심층적으로 검토하고 조직이 사서들의 셀프

리더십을 지원하기 위한 방안을 제시한 데 의

의가 있다. 나아가 리더십을 관리자에게만 국
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한된 개념이 아니라 사서 전체가 갖춰야 할 역

량으로 재해석하여 개인 셀프리더십의 중요성

을 강조하였다. 사서는 조직의 일원으로서 조

직의 영향을 받을 수밖에 없으며 공공도서관의 

관료적 특성 속에서도 사서가 더 적극적으로 

업무를 추진하려면 조직문화와 특성을 점검하

고 급변하는 환경에 대응할 수 있는 조직으로 

발전할 필요가 있다.
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