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ABSTRACT

A Comparative Study on the Relationship Model

between Leader-Member Exchange, Job Satisfaction,

and Organizational Citizenship Behavior according to
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The purpose of this study was to analyze the relations between the

leader-member exchange relationship, job satisfaction, and organizational

citizenship behavior of sports leaders, and to analyze the relationship according

to the level of perceived organizational politics.

To this end, a survey was conducted by selecting physical education leaders

as a research subject, and finally, 202 statistical data were secured.

In addition, the data processing of this study was carried out by SPSS Ver.

22.0 and AMOS 22.0, and the basic statistics to derive the research results

were frequency analysis, exploratory factor analysis, Cronbach's α,

confirmatory factor analysis, Correlation analysis, and Deepening statistics to

derive the research results used structural equation model (SEM) and multiple

group path analysis (SEM) and obtained following research results.

First, among the sub-factors of the exchange-leader relationship among

sports leaders, emotional ties had an effect on job satisfaction, whereas

commitment, contribution, and intellectual respect had no significant effect. It



- viii -

did not turn out to have one effect.

This is because general companies such as public organizations and

financial organizations, which are revealed in previous studies, have

well-organized policies for promotion and compensation, so that employees try

to be recognized for their efforts and lead to job satisfaction when those

efforts are recognized. Although the current organization of sports

organizations and sports associations has no policy of promotion and

compensation, it suggests that the sports organizations and sports associations

should implement promotion and compensation management in the organization

like general companies. It suggests that the leaders should be composed of

people who can recognize respect and admiration.

Second, job satisfaction of sports leaders has a positive effect on

organizational citizenship behavior. This requires systematic cooperation based

on mutual trust between the leader and the sports leaders, the leader always

needs to listen to the sports leaders, the sports leaders demonstrate their

dedication to their leaders, and they will be faithful to their role, both publicly

and privately. Eventually, it suggests that programs to secure job satisfaction

of sports leaders should be continuously developed. Also, it suggests that if

positive organizational citizenship action increase, high level of guidance,

expansion of positive sports, and formation of healthy living for sports

participants can have many effects on a wide range of areas.

Third, this study analyzed differences between low and high groups

according to the level of organizational political perception of sports leaders.

The analysis showed that the group perceived low general political action had

higher emotional ties, commitment, intellectual respect, and job satisfaction.

Also, the group perceived low promotion compensation policy showed better

emotional bond, commitment, intellectual respect, and individual-oriented

organizational action.
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In addition, we analyzed the causal relationship between leader-member

exchange relationship, job satisfaction, and organizational citizenship behavior

according to the level of organizational political perception of sports leaders.

In the low level of general political action, job satisfaction affects both

individual-oriented organizational action and organization-oriented organizational

citizenship behavior, but in the high level of general political action, job

satisfaction only appears to affect organization-oriented organizational

citizenship behavior.

This suggests that the higher the perceived general political action, the

lower the causal relationship between job satisfaction and organizational

citizenship action. Taken together, this study confirms the theoretical basis of

the results of the sports-management theory of organizational behavior, the

relationship between the leader-member exchange, job satisfaction, and

organizational citizenship behavior in the physical education society. At the

same time, it suggests a close relationship with the level of organizational

political perception.

In particular, it was confirmed that the level of organizational political

perception was an important variable on the exchange relationship between

leaders and members, job satisfaction, and organizational citizenship behavior.

Therefore, the results of this study will be able to examine the introduction of

the following organizational management strategies in sports associations and

sports organizations.

In addition, theoretical and practical implications are suggested based on the

results of this study. First, theoretical implications are as follows. First, the

leader-member exchange relationship proved to be an important factor for

effective organizational management that determines the present and future of

athletic associations and sports organizations. Second, the existing research

suggests research results of organizational management and organizational
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politics pertaining to public officials or general corporations, but this study

reveals the results of the sports leaders of athletic associations and sports

organizations. Third, previous studies analyzed the relationship between

general job satisfaction and organizational citizenship behavior for sports

leaders. However, this study additionally identifies for the first time the impact

of organizational political perception.

As a result, it can be confirmed that the exchange relationship between the

leader and members plays a positive role both inside and outside the sports

associations and sports organizations.

This proves that the application of the leader-member exchange relationship

theory is more effective and important than the theoretical operational

elements of other organizational operations. Therefore, the practical

implications for implementing this concretely are as follows.

First, the sports associations and sports organizations recognize that the

application of exchange-leader theory is the main activity in securing the

capacity of sports leaders. It is necessary to gradually expand efforts to

enhance job satisfaction and organizational citizenship behavior of sports leaders

by applying the organizational management method of the leader-member

exchange relation theory applied to the general companies and public officials.

Second, in order to effectively apply the theory of exchange relationship

between leaders and members, it is necessary to prioritize the composition and

recruitment of the department in charge of sports management majors in the

sports associations and sports organizations.

Keyword: Leader-Member Exchange, Job Satisfaction, Organizational

Citizenship Behavior, Perceived Organizational Politics, sports leaders
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Ⅰ. 서 론

1. 연구의 필요성

오늘날 우리나라는 지속적인 소득수준의 향상과 사회복지 실현으로 건강과 레

저에 대한 관심이 증가하였고, 사회적으로 웰빙과 힐링 열풍으로 더욱 고조된 건

강증진의 욕구 증가는 스포츠 활동에 직접적 참여로 나타나고 있다. 이러한 스포

츠 활동의 참가는 신체적 건강뿐 아니라 즐거움과 성취감, 스트레스 해소, 대인

관계 등 여러 가지 직·간접적인 이득을 얻을 수 있기에 보는 스포츠에서 탈피하

여 스포츠에 직접 참여하는 생활체육 스포츠로의 전환이 이루어지고 있다(강승

애, 2006). 이를 뒷받침하듯 생활체육 활동 참여가 삶에 긍정적인 영향을 미치며

다양하고 규칙적인 생활체육활동은 일반 국민들에게 신체적, 정신적, 사회적 건

강유지를 통해 의료비 절감과 행복지수를 높이는데 긍정적 요인으로 작용하는

것으로 조사되어지고 있다(문화체육관광부, 2015).

이러한 삶의 패러다임 변화와 함께 급격히 증가하고 있는 생활체육 인구는

2016년을 기준으로 558만 명에 달하고 있으며, 이는 전년도 대비 약 4.8% 가량

증가한 수치이다(문화체육관광부, 2017). 이렇듯 생활체육참여자의 지속적인 증가

는 생활체육이벤트, 생활체육시설, 생활체육지도자의 증가를 불러오고 있으며, 이

중에서도 생활체육지도자는 생활체육참여자들을 대상으로 직접적인 관계를 맺으

며 생활체육활성화 및 보급에 앞장서고 있는 가장 중추적인 역할을 수행하고 있

는 구성원이라 할 수 있겠다.

생활체육지도자는 문화체육관광부장관이 대통령령으로 정하는 자격요건을 갖

춘 자이며 생활체육회 소속으로 생활체육활동을 지도하는 자로서, 즉 국민의 생

활에서 행해지는 체육활동에 전문능력을 가지고 조력하는 생활체육전문가를 말

한다(신진화, 2014). 아울러 생활체육지도자는 운동기능만 전수하는 단순한 역할
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뿐만 아니라 생활체육의 전문기능 및 지식의 전달, 체계적 활동전개, 사회봉사활동

등의 역할을 맡고 있는 전문성을 지니고 있다(위성식, 1993). 이에 우수한 자질과

능력을 갖춘 생활체육지도자는 스포츠 활동 참가자에게 스포츠 활동에 대한 동

기와 가치를 부여하는데 적극적인 영향을 줄 뿐만 아니라, 넓게는 생활체육의 체

계적이고 조직적인 발전에 영향을 주고 있으므로 매우 중요하다고 밝히고 있다

(김승동, 2004).

대한체육회(2019) 자료에 의하면, 생활체육지도자들은 2,740명이 활동하고 있으

며 여기에는 일반생활체육지도자 1,496명, 어르신생활체육지도자 1,228명, 유소년

생활체육지도자 16명으로 구성되어 있다. 최근에는 체육회와 생활체육회로 양분

화 되었던 중앙정부 및 지방정부의 체육단체가 통합되는 조직변화의 과정을 겪

었고, 이에 전문체육과 생활체육 정책들은 하나의 기관에서 통합·운영하게 되었

다(김민철, 김세원, 김재필, 2018). 이처럼 많은 생활체육지도자들이 활동하고 있

는 상황과 전문체육·생활체육이 통합·운영되고 있는 체육회의 규모에 맞춘다면,

체육회도 조직의 효율적인 관리 및 운영에 대해 고민해야 할 필요가 있으며, 이

러한 고민이 조직운영의 긍정적 결과를 도출하고 높은 지도성과를 위한 효율적

인 인사관리시스템으로 이루어져야 할 것으로 판단된다. 비록 비영리단체인 조직

이지만 생활체육서비스의 질 향상을 기업이 영리를 추구하는 목적과 동일시 간

주한다면, 조직의 효율적인 관리와 운영 시스템의 적용은 아주 중요하게 생각 할

필요가 있다고 할 수 있다.

위에서 언급한 바와 같이 조직운영방식을 구체화시키는 것이 리더십 이론 중

하나인 리더-구성원 간 교환관계 이론(Leader Member Exchange: LMX)이다.

우리가 일반적으로 인식하고 있는 리더십에 대한 정의는 연구자들에 의해 다양

하게 정의되어 왔으나, 가장 일반적인 개념은 지정된 목표를 달성하기 위해 구성

원들에게 주장하는 일련의 과정으로 보았다(석봉인, 2014). 이에 리더십이 영향력

을 행사하는 일련의 과정으로 본다면, 영향력을 행사하는 주체인 리더와, 그 영

향력에 의해 움직이는 구성원, 이 두 구성요소가 맺고 있는 관계의 이론인 리더-

구성원 간 교환관계의 이론(나경달, 2011)을 통해 체육회 조직 내의 리더-구성원
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교환관계를 확인하고자 한다. 이와 더불어 조직 내의 효율적인 운영을 위한 직무

만족과 조직시민행동과의 관계를 확인하고자 한다.

먼저, 직무만족(Job Satisfaction)에 대해 살펴보면, 직무만족이란 자신의 직업

에 대해 인식하는 심리적인 상태로서 자신의 직무에 대한 감정적 반응이라 할

수 있다(윤이중, 1996; James & Tetric, 1986). 직무만족은 조직운영의 중요한 평

가기준이며 직무수행에 많은 영향을 미치고 있다. 직무만족이 높은 사람은 자신

의 직무환경에 대하여 매우 긍정적인 태도를 가지는 반면, 직무에 불만족인 사람

은 직무환경에 부정적인 태도를 가진다고 하였다(신유근, 1989). 생활체육지도자

도 생활체육 직무에 만족이 높은 지도자는 그만큼 긍정적인 태도를 가지고 생활

체육보급에 노력할 것이다.

이와 더불어 조직시민행동(Organizational Citizenship Behavior: OCB)이란 조

직의 이익을 위한 구성원들의 자발적인 행동을 의미한다(조익점, 2017). 조직시민

행동에 대한 선행연구들을 보면, 조직시민행동은 조직성과에 긍정적인 영향을 미

치는 변인으로서 효과성이 매우 크다는 점을 검증하여 그 중요성을 뒷받침하였

다(Bachrach, Mackenzie, Paine & Podsakoff, 2000). 그리고 조직시민행동은

조직 내의 갈등을 줄이는 윤활유 역할을 하여 조직 효율성을 증가시키고, 이는

곧 조직성과의 증대를 가져온다고 보았다(Podsakoff & Mackenzie, 1997). 이는

조직시민행동이 조직에 대한 믿음과 갈등을 확대·조절하며 자발적 능력을 유발

시키는 변인으로 보여 진다. 생활체육지도자들의 조직시민행동의 증가는 조직에

대한 소속감 및 신뢰가 상승할 것이며 이는 생활체육 활성화에 견인차 역할을

할 것이다.

그러나 이런 긍정적인 변인들과 함께 체육회의 구조상 정치세력의 영향이 없다

고 할 수는 없을 것이다. 현재 체육회장은 선출직 공무원이 당연직으로 임명되고

있다. 그러므로 조직 내에도 정치적인 세력은 예전부터 보이지 않게 운영되어져

왔으며 누군가는 권력을 가지고 안정된 조직을 만들기 위해 생활체육지도자들을

리드하여 효율적으로 조직을 운영해 나가고 있다고 할 수 있다. 정치적 분위기는

구체적으로 조직 내 구성원 개인의 태도뿐만 아니라 행동에 이르기까지 그 부정
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적 영향력을 행사하는데 특히, 보복적 행위나 적대적 행위들과도 연관성을 갖는

다(Kacmar & Baron, 1999). 이를 조직정치라고 하며 이 조직정치를 인식하는

행동을 조직정치지각(Perceived Organizational Politics: POPs)이고 할 수 있다.

조직정치지각이란 구성원들이 자신이 속한 조직의 환경을 정치적인 행위가 성행

하는 장으로 인식하는 즉, 조직의 이익과는 무관하게 개인의 이익만을 추구하는

불공정한 곳으로 인식하는 정도를 의미한다(vigoda, 2000). 이 때 조직정치지각을

감소시키는 것은 조직구성원 개인뿐만 아니라 조직 자체에 대해서도 물질적･심리

적 비용을 줄인다는 점에서 매우 중요하다(Byrne, 2005).

이에 체육회라는 조직도 기업처럼 하나의 사회라고 가정한다면, 최고경영자와

같은 체육회장이 구성원들에게 적당한 권력과 권한을 행사하며 체육회의 성과와

목표를 추구해간다고 할 수 있다. 따라서 기업과 마찬가지로 체육회 조직 내에서

의 정치적인 분위기와 권력은 지나 칠 수 없는 중요한 요소가 되어 가고 있다고

할 수 있다. 구성원들의 조직정치지각은 조직과 직무에 대해 불만족을 야기하고,

직･간접적으로 조직에 대한 분노 등을 표출하게 하며 조직에 대한 구성원들의

몰입을 감소시키고 전직의도를 증가시키는 부정적인 결과를 초래한다고 하였다

(Folger, 1993). 이러한 조직시민행동에 있어서 리더-구성원 간 교환관계와 조직

정치지각은 개별 조직구성원의 인식의 차이에 따라 동일한 상사와 상황일지라도

조직시민행동에 제 각각의 반응을 보일 수 있다는 공통점을 가지는 동시에, 조직

정치지각은 조직시민행동의 억제요인으로 작용하지만 리더-구성원 간 교환관계

는 촉진요인으로 작용한다는 상반된 특성을 보인다(정회윤, 2015). 이처럼 조직정

치지각은 직무만족과 조직시민행동에 많은 영향을 준다는 것을 위에서 알 수 있

었다. 이와 함께 조직 내의 리더십을 발휘하는 리더도 중요한 하나의 요인이며,

좋은 리더십이란 리더-구성원 간 교환관계를 통해서 이루어 질 수도 있다는 것

을 확인할 수 있다.

하지만 스포츠지도자를 대상으로 한 연구는 전무한 실정이며, 앞선 다수의 선

행 연구는 기업과 금융업, 공무원 등에 한정되어 연구가 이루어졌다. 이에 본 연

구에서는 스포츠지도자들을 대상으로 리더-구성원 간 교환관계와 직무만족, 조직
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시민행동과의 인과관계에서 어떠한 영향을 미치는지 확인‧분석해보고 아울러 조

직정치지각의 수준에 따른 리더-구성원 간 교환관계와 직무만족, 조직시민행동과

의 인과관계를 추가적으로 비교‧분석하는 전반적인 연구를 확인하고자 한다. 또

한 본 연구결과를 바탕으로 본 연구가 제시하는 실무적이고 학문적인 시사점을

국내의 체육단체 및 체육회에 제시하고자 한다.

2. 연구의 목적

본 연구는 스포츠지도자들의 리더-구성원 간 교환관계와 직무만족, 조직시민

행동과의 구조적 인과관계를 확인․분석하는 데 연구의 일차적인 목적이 있으며,

아울러 리더-구성원 간 교환관계, 직무만족, 조직시민행동과의 관계에서 조직정

치지각의 영향을 추가적으로 분석하고자 한다. 자세한 연구목적은 아래와 같다.

연구 1에서는 리더-구성원 간 교환관계와 직무만족, 조직시민행동과의 관계분

석을 통해 스포츠경영학의 조직행동론 관점이 국내의 체육단체 및 체육회 조직

운영에 대한 효과를 분석하고자 한다. 이는 조직에서 추진하고 있는 운영전략이

다양한 스포츠지도자 및 생활체육지도자들에게 어떠한 영향을 미치는지를 설명

해 줄 것이다.

연구 2에서는 리더-구성원 간 교환관계, 조직만족, 조직시민행동과의 관계에서

조직정치지각의 영향을 분석하고자 한다. 구체적으로는 조직정치지각수준에 따른

조직 내의 리더-구성원 간 교환관계, 조직만족, 조직시민행동과의 관계에서 나타

나는 조직정치지각의 영향력을 규명하고자 한다.

결국, 본 연구에서는 리더-구성원 간 교환관계, 직무만족, 조직시민행동과의

인과관계 분석과 변수 간 관계에서 조직정치지각의 영향을 분석함으로써 국내의

체육단체 및 체육회에 조직운영 전략이 미치는 긍정적인 효과를 연구하며, 아울

러 스포츠 조직행동론 관점에서 스포츠경영학의 가치를 조명하고자 한다.
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3. 연구의 절차

본 연구의 절차는 <그림 1>과 같다. 본 연구는 서론에서 연구의 필요성, 목적,

절차, 용어의 정의를 바탕으로 문제를 인식하였으며, 이론적 배경에서는 리더-구

성원 간 교환관계, 직무만족, 조직시민행동, 조직정치지각에 대한 선행연구의 고

찰을 진행하였다. 또한 연구의 가설 및 모형을 설정하는 연구의 설계를 통해 연

구방법, 설문지구성, 자료수집, 신뢰도 및 타당도의 분석결과를 실시하여 실증연

구를 진행하였다. 마지막으로 결론 및 시사점, 제언으로 구성된 가설의 검정과

결과를 정리하였다.

그림 1. 연구절차
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4. 용어의 정의

1) 리더-구성원 간 교환관계(Leader-Member Exchange: LMX)

리더와 구성원의 각각의 양자관계에 관심을 두고 있는 리더-구성원 간 교환관계

에서는 집단에 소속되어 있는 구성원의 수 만큼에 해당되는 리더와 구성원 간의

연결되어지는 쌍(dyad)이 존재하고 있으며, 이들은 이질적인 연결고리가 존재하며

각각의 리더와 구성원 간의 관계를 가진다는 것이다(전무경, 2001). 즉, 리더-구성

원 간 교환관계는 리더와 구성원 사이에 형성되는 각각의 관계로, 리더와 구성

원 간의 교환되는 정보의 양과 정도를 기반으로 구성원들에 대해 리더의 영향력

및 행동이 결정되어지는 이론으로 정의할 수 있다(Dienesch & Liden,1986;

Graen & Uhl-Bien, 1995). 아울러 본 연구에서의 리더-구성원 간 교환관계는 리

더와 구성원 사이에 형성되는 각각의 관계로 스포츠지도자가 조직 내의 리더 즉,

사무국장 또는 팀장 사이에 형성되는 관계를 의미한다.

2) 직무만족(Job Satisfaction)

직무만족이란 직무에 대하여 긍정적 또는 부정적으로 느끼는 정도이며 구성원

들이 수행하는 과업과 직무수행의 물리적 사회적 조건에 대한 감정적 반응 또는

태도를 의미한다(이현아, 2010). 또한 개인이 자신에게 부여된 직무와 관련된 조

직 내의 의사소통, 업무의 책임, 업무를 습득할 시간적 여유 등에 대한 것으로

(고수정, 2005), 직무만족은 개인의 삶의 만족과 건강에도 영향을 미칠 수 있어서

중요한 의미를 지니기도 한다(Gruneberg, 1979). 특히, 높은 직무 만족은 더 나은

성과를 이끌어 내고 더 나은 성과에 대한 보상은 또 직무만족을 높일 수 있다

(Boulian, Mowday, Porter & Steers, 1974). 따라서 본 연구에서의 직무만족은

구성원인 스포츠지도자가 지각하는 직무에 대한 동기와 성과에 대한 인식을 의

미한다.



- 8 -

3) 조직시민행동(Organizational Citizenship Behavior: OCB)

조직시민행동이란 공식적으로 계약에 의하여 명확하게 보장되지 않으며, 보상

에 근거하지 않는 조직적으로 이득이 되는 구성원들의 자발적인 행동이라고 정

의한다(Bateman & Organ, 1983). 즉, 조직시민행동은 직무상 요구되는 역할이외

에도 추가적인 역할이나 조직을 위한 행동에 노력을 기울이려는 구성원의 태도

를 말한다고 할 수 있다(Smith, Organ & Near, 1983). 이에 본 연구에서의 조직

시민행동은 스포츠지도가 지각하는 조직에 대한 자발적인 행동과 긍정적 인식에

서 비롯되는 자발적 행동을 의미한다.

4) 조직정치지각(Perceived Organizational Politics: POPs)

조직정치지각은 조직정치에 대한 개인의 인식으로, 조직구성원 개인이 그들의

직무환경을 정치적이고 부당하고 불공평한 것으로 보는 정도를 의미한다

(Vigoda-Gadot & Talmud, 2010). 즉, 조직정치지각은 개인을 둘러싸고 있는 조

직 환경의 정치적 경향성에 대한 인식이며, 조직의 풍토라는 측면에서 조직정치

를 조망한 것이라고 볼 수 있다(박준현, 2019). 결국 본 연구에서의 스포츠지도자

의 조직정치지각은 체육회의 선출직 공무원인 회장 및 대표에 대한 정치적인 인

식과 조직 내의 부정적인 조직정치에 대한 지각을 의미한다.
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Ⅱ. 이론적 배경

1. 리더-구성원 간 교환관계(Leader-Member Exchange)

1) 리더-구성원 간 교환관계의 개념

리더-구성원 간 교환관계의 개념설명에 앞서 리더십에 대한 정의를 살펴보면,

다음과 같다. 일반적인 개념에서 가장 넓게 쓰이는 요인은 지정된 목표를 달성

하기 위해 구성원들에게 주장하는 영향의 일련의 과정을 포함하는 것이다(권상

미, 김성혁, 양현교, 2009). 리더란 리더와 구성원의 목표에 구성원을 동기부여

하는 사람이라고 정의하였으며, 리더의 능력은 비상 상황에서 적절한 리더십을

보여야 하는 것으로 밝히고 있다(Burns, 1978). 즉, 리더의 의사 결정을 통하여

조직에 방향을 어떻게 제시하느냐에 따라 위기는 극복 될 수도 있고, 반대로 조

직에 악영향을 가져올 수도 있다(석봉인, 2014).

리더십은 조직을 끌어가는 힘이 되며, 조직의 구성원을 하나의 목표로 이끌어

내는 원동력이 될 수 있다(최준수, 함상우, 2007). 또한 조직에서 리더의 역할은

구성원들에게 조직을 학습시키고, 외부변화에 빠르게 적응하도록 구성원들의 능

력을 키워나가는 것으로 볼 수 있다(Dess & Picken, 2000). 이 때, 리더에게 요

구되는 것은 탁월한 리더십이며, 조직 행동론에서도 이론적, 실무적 성숙을 가져

온 주제가 리더십에 대한 연구였다(나인표, 한병철, 1994). 최근 조직행동분야에

서 다루어지고 있는 리더십 이론에는 두 가지가 대표적이다. 먼저 리더에 의한

구성원의 신념, 욕구, 가치 등의 연구를 중심으로 하는 변혁적 리더십이고 다른

하나는 리더와 구성원 간의 경제적, 심리적 교환관계에 초점을 두는 거래적 리

더십이다. Burns(1978)는 변혁적 리더십 이론을 제시하면서 주로 현상 유지에
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중점을 두는 거래적 리더십 즉 전통적 리더십의 문제점을 지적하였다. 즉, 뛰어

난 리더는 이 두 가지 리더십을 모두 시기적절하게 활용하는 리더라는 것을 강

조하였다(Bass, 1985). 그러나 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 서로 반대되는

의미는 아니다. 리더는 각 리더십의 비중에 차이가 있을 뿐 두 가지 리더십을

함께 사용하고 있고 뛰어난 리더는 이 두 가지 리더십을 상황에 따라 시기적절

하게 사용할 수도 있다(Nadler & Tushman, 1990).

변혁적 리더십과 같은 여러 리더십이론에서 발전한 리더-구성원 간 교환관계

이론은 Danseareau, Graen & Haga(1975)에 의하여 처음 제기된 이후 지난 30년

간 많은 학자들에 의해 연구가 되었다(최광신, 2001). 리더-구성원 간 교환관계

이론은 리더-구성원간의 영향력 행사에 초점을 맞추어 리더와 구성원간의 관계

에서 효율적인 리더십을 찾기 위해 발전되어온 이론이다(전무경, 2001). 초창기

리더-구성원 간 교환관계 이론의 모태가 되는 수직적 쌍 연결모델(Vertical

Dyad Linkage: VDL)에서 발전한 리더-구성원 간 교환관계이론은 리더 한 개인

과 구성원 한 개인의 관계 즉, 각 각 대응되는 관계에 대하여 개인수준에서 분

석하려는 연구인 수직 쌍 연결모형(Vertical Dyad Linkage: VDL)에서 연구되기

시작되었다(Liden & Graen, 1980; Vecchio & Gobdel, 1984).

이와 같이 리더-구성원 간 교환관계 이론에 대한 연구의 발전과정을 4단계로

제시하고 있다(Graen & Uhl-Bien, 1995). 1단계(VDL)는 집단보다는 개개인의

차별화된 이원적 관계를 확인하는 단계이며, 2단계(LMX)는 교환관계에 대한

특성을 파악하는 단계이고, 3단계(LM)는 리더가 각각의 조직 구성원과 동반자

관계로 나아 갈 수 있는가를 확인하는 단계이며, 4단계(TCN)는 개별관계를

시스템이나 조직 내 연결망(networks) 수준으로 확대하는 단계이다(유나연,

2013).
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표 1. 리더-구성원 간 교환관계 이론의 발전과정

구분 이론 연구내용 연구자

1단계
VDL(수직이원연계이론)

:Vertical Dyad Linkage

리더와 구성원 간의

차별화된 관계

Graen & Cashman(1975)

Dansereau, Graen &

Haga(1975)

Graen &

Schiemann(1978)

2단계

LMX

(리더-구성원 간 교환관계)

:Leader Member Exchange

리더와 구성원간의

교환관계와 개인이나

조직의 성과

Graen, Liden &

Hoel(1982)

Graen, Novak,

Sommerkamp(1982)

Scandura & Graen(1984)

3단계
LM(리더십 형성)

: Leadership-Making

리더와 구성원간의

시간적 흐름에 따른

관계 구축 및 정례화

Graen & Uhl-Bien(1995)

4단계

TCN(팀 네트워크 형성)

: Team-making Competence

Network

연결망과 같은

집합적인

양자관계들의 통합

Bell(1990) & Ibarra(1994)

자료: 1. 석봉인(2014). 리더-구성원 교환관계(LMX)가 팀웍, 직무만족, 조직몰입에 미치는 영

향에 관한 연구. 미간행 박사학위논문, 서경대학교 대학원. 2. 김영식(2016). 리더-구성원 간

교환관계(LMX)가 호텔구성원 성과에 미치는 영향 : 리더에 대한 감정적 신뢰, 인지적 신뢰와

직무열의를 매개변수로. 미간행 박사학위논문, 세종대학교 대학원.

전통적 리더십 이론에서는 리더 개인의 상황이나 특성 그리고 그런 상호작용에

중점을 두어 리더십을 설명하고자 하였으나, 리더-구성원 간 교환관계는 집단수준

으로 보지 않고, 개별수준에서 리더와 구성원 간의 관계에 중점을 두고 있다(석봉

인, 2014). 리더와 구성원의 각각의 양자관계에 관심을 두고 있는 리더-구성원 간

교환관계이론은 리더-구성원 간 교환관계에서는 집단에 소속되어 있는 구성원의

수 만큼에 해당되는 리더와 구성원 간의 연결되어지는 쌍(dyad)이 존재하고 있으

며, 이들은 이질적인 연결고리가 존재하며 각각의 리더와 구성원 간의 관계를 가진
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다는 것이다(전무경, 2001). 즉, 리더와 구성원의 관계를 하나로 보는 단계를 벗어

나 각각 관계의 본래 성질에 관심을 갖는 행위를 리더-구성원 교환관계 이론이라

고 할 수 있다(박경규, 이규만, 2001). 아울러 리더-구성원 간 교환관계는 조직 내

리더와 구성원의 관계는 각각 다른 모습과 다른 각각의 특성을 함유하고 있으며,

리더의 특성이나 행위에 중점을 두는 이론이라고 하였다(이지환, 2012).

이런 입장에서 살펴볼 때, 리더-구성원 간 교환관계 이론은 리더와 구성원 사

이에 형성되는 각각의 관계로, 리더와 구성원 간의 교환되는 정보의 양과 정도

를 기반으로 구성원들에 대해 리더의 영향력 및 행동이 결정되어지는 이론으로

정의할 수 있다(Dienesch & Liden,1986; Graen & Uhl-Bien, 1995). 결국, 체육회

의 리더-구성원 간 교환관계의 역할은 체육회의 조직운영능력과 관련된 구성요

인의 확보에 도움을 주며, 동시에 생활체육 동호인들과의 의사소통이나 생활체

육 지도 및 확대·보급에 긍정적인 영향을 주는 구성요인임을 알 수 있다.

2) 리더-구성원 간 교환관계의 구성요인

1970년대 중반 이후 리더-구성원 간 교환관계의 질을 평가하기 위해 협상허용

범위(negotiating latitude)라는 개념이 주로 사용되었다. 여기서 협상허용범위는

구성원들이 자신들의 직무를 수행하는데 있어서 영향력을 행사할 수 있는 권한

을 리더가 구성원에게 허용하는 정도를 의미한다(Graen, Liden & Hoel, 1982).

먼저 내집단 구성원과 외집단 구성원으로 구분하는 단일 차원의 이분법적 측정

법을 사용하였는데, 여기서 내집단과 외집단의 구분은 리더와 구성원이 서로 교

환하는 자원의 양과 정도에 따라 커다란 차이를 보이며, 차별화된 관계는 리더-

구성원 간 교환관계 질을 의미하는 협상허용범위라는 개념으로 파악하였다

(Dansereau, et al., 1975). 이것은 리더와 구성원 간의 상호신뢰, 배려, 협조, 지

도 등을 나타내는 것으로 역할형성 과정에서 상호 의존의 정도를 나타내는 변인

이기도 한다(이범재, 2015).

또한 협상허용범위가 높은 구성원은 리더로부터 높은 신뢰와 재량권을 부여받고
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리더와의 의사소통도 원활하게 이루어지는 것으로 나타났다(Liden & Graen,

1980). 리더-구성원 간 교환관계는 정서적 유대감(affect), 충성(loyalty), 공헌

(contribution), 믿음(trust), 존경(respect), 개방성(openness)과 정직성(honesty)등

의 7가지 요인으로 구분할 수 있으며(Scandura & Graen, 1984), Graen &

UhI-Bien(1995)은 리더-구성원 간 교환관계의 구성요소를 상호신뢰, 존경, 충성

심으로 구분하였다. Landau(2009)는 제안, 아이디어 공유, 고충처리, 업무에 대한

경청을 리더-구성원 간 교환관계의 구성요소로 제시하고, 상사의 반응에 대한

부하들의 인식정도를 측정하였다(김영식, 2016, 재인용). 이에 본 연구에서는

Liden & Masyln(1998)의 정서적 유대감, 헌신, 공헌, 그리고 지적 존경을 리더-

구성원 간 교환관계의 구성요소로 구성하였다.

(1) 정서적 유대감(Affect)

정서적 유대감은 업무 혹은 직접적인 가치보다는 인간 서로 간의 매력에 기초

한 구성원들 간의 상호 유대감이라고 정의할 수가 있다(Dienesch & Linden,

1986). 리더와 구성원 간의 관계는 애정의 영향이 크다는 가정 하에, 리더와 구

성원은 서로에게 기쁨을 줄 수 있기 때문에 빈번하게 교환 관계가 형성되는 경

우가 있다(석종태, 2017).

(2) 헌신(Loyalty)

헌신은 리더와 구성원들이 공개적으로 서로 간의 특징과 행동들을 지원하는

정도라고 할 수가 있다(Graen, 1976; Graen & Schadura, 1987). 헌신을 리더-구

성원 간 교환관계 이론의 발전과정의 결과물로서 포함시키는 것에 덧붙여 리더

와 구성원들이 서로에게 헌신하는 정도로 공개적으로 서로의 행동들과 특징을

지원하는 정도를 의미하고 있다(Dienesch & Linden, 1986).
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(3) 공헌(Contribution)

공헌은 구성원들이 그들의 목표를 달성하고자 행하는 일과 관련된 행위들의 양

과 질, 그리고 방향에 대한 인식으로 리더-구성원 간 교환관계의 발전과정에서

구성원의 일과 관련된 행동들의 역할을 말하고 있다(Graen & Scandura, 1987).

(4) 지적 존경(Professional Respect)

지적 존경은 조직 내에서 형성된 명성 또는 리더십뿐만 아니라 조직 외에서

형성된 명성 또는 리더십에 대한 구성원들의 인식과 관련된 믿음(trust), 존경

(respect), 개방성(openness)과 정직성(honesty)등으로 설명되며 전문적 존경으로

도 표현한다(Dienesch & Liden, 1986; Liden & Maslyn, 1998). 특히, 지적 존경

은 전문가의 힘이라는 의미가 있기 때문에 전문가라고 인식하고 존경받는 리더

는 조직 내·외에서 모든 곳에서 명성과 리더십을 인정받기 때문에 구성원들에

의하여 보다 가치 있게 여겨지게 되고 강압적이 아닌 비 강압적 힘으로 인식되

어 지고 있다(김영식, 2016, 재인용; Dienesch & Liden,, 1986).

3) 리더-구성원 간 교환관계의 선행연구

리더-구성원 간 교환관계의 선행연구를 살펴보면, 리더-구성원 간 교환관계에

관한 많은 연구들은 리더-구성원 간 교환관계의 질은 성과 또는 태도변수 등과

같은 조직성과에 영향을 주며, 리더-구성원 간 교환관계의 질을 높게 지각하는

구성원들이 리더에 대한 만족과 조직몰입 등의 효과가 더 높다는 것을 밝히고

있다(Duchon, Graen & Taber, 1986). 구체적으로 살펴보자면, 리더-구성원 간

교환관계의 결과 변인에 대한 메타분석을 통해 리더-구성원 간 교환관계의 질이

직무만족, 상사에 대한 만족, 조직몰입, 역할 명확성, 구성원의 성과 등과 긍정적인

상관관계가 있음을 증명하였으며(Gerstner & Day, 1997), 리더-구성원 간 교환
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관계의 질이 혁신과 작업장 안전 등을 높이고 업무 스트레스를 줄인다는 것을

추가적으로 밝혔다(Erdogan & Liden, 2002). 리더-구성원 간 교환관계와 심리적

이론을 기반으로 리더-구성원 간 교환관계를 바라본 연구도 있는데 대표적인 예

로 리더와 구성원 간의 심리적 계약 관계에 초점을 두고 리더-구성원 간 교환관

계를 설명하였으며 서로에 대한 기대감과 행동의 기이 되는 심리적 계약으로부

터 리더-구성원 간 교환관계가 도출된다는 것이다. 구성원은 심리적 계약 이행

에 따라 리더의 공정성을 판단하는데 리더의 행동에 대한 공정성 인지가 구성원

의 태도와 행동에 직접적인 영향을 미치기 때문에 중요하며, 긍정적인 교환관계

형성에 있어서 공정성이 가장 기본이 되어야 한다고 확인해주고 있다(Organ,

1990). 또한 리더-구성원 간 교환관계 사회적인 교환관계와 경제적인 교환관계

모두를 포함하는 개념이기 때문에 공정성은 중요하고 공정성 중에서도 절차공정

성과 상호작용 공정성이 리더-구성원 간 교환관계 질에 대한 판단에 영향을 미

치며, 공정성이 높다고 인지될 때 이들 간의 사회적 교환관계가 촉진된다고 보

았다(Cropanzano & Rupp, 2003).

리더는 구성원의 태도를 바탕으로 그들의 특징을 정의 내리고 평가하는데 역

할 에피소드가 그러한 기회를 제공한다(House & Aditya, 1997). 리더가 구성원

에게 기존의 업무 외적인 것을 부여했을 때 구성원이 그것을 긍정적으로 받아들

이고 책임감 있게 행동한다면, 그들 간의 교환관계는 우호적으로 형성 될 것이

고 더 높은 질의 리더-구성원 간 교환관계를 지니게 되지만 구성원이 불평불만

을 일삼으며 책임감 없이 행동하고 부정적인 태도를 보이게 되면, 리더와 구성

원 간 교환관계의 질은 떨어질 것이다(Sparrowe, Soetjipto ＆ Kraimer, 2006).

이와 더불어 본 연구의 매개 변수인 직무만족에 리더-구성원 간 교환관계가 미

치는 영향에 대한 선행 연구를 살펴보면, Graen, Novak & Sommerkamp(1982)는

리더-구성원 간 교환관계에 적응을 잘하는 구성원들은 이들의 직무만족, 생산성

에 긍정적 영향을 가져온다고 연구 결과를 제시하였으며, 네덜란드의 에너지 공

급업자를 대상으로 연구 조사를 실시한 결과에서는 리더-구성원 간 교환관계와

직무만족은 정(+)의 인과관계가 있는 것으로 나타났다(Janssen & Van Yperen,
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2004). 또한 리더-구성원 간 교환관계의 질이 직무만족에 유의적으로 관계가 있

는 것으로 확인해 주고 있다(Aryee & Chen, 2006). 리더-구성원 간 교환관계 이

론은 집단 내 모든 리더와 구성원의 관계가 질적으로 다르고 각기 다른 모습과

특성을 가진다고 보았다(Graen, Novak, & Sommerkamp, 1982).

구성원의 특성과 관련된 선행연구들은 구성원의 능력과 성과는 리더-구성원

간 교환관계 질과 정(+)의 관련성이 있다고 보고하였다(Deluga & Perry, 1994;

Dockery & Steiner, 1990). Day & Crain(1992)은 구성원의 능력은 리더-구성원

간 교환관계 질 간에는 유의한 정(+)의 상관관계가 있다고 하였으며, 리더-구성

원 간 교환관계는 조직 시민행동과 정(+)의 상관관계가 있다는 것을 발견하였고,

리더와 구성원 간 교환은 조직후원인식의 예측변수로써 설명하였다(Manogran

& Conlon, 1993; Wayne & Green, 1993). 리더-구성원 간 교환관계의 질이 높은

경우에는 조직구성원에 대한 신뢰감이 높으며, 이를 바탕으로 리더가 물질적․

정신적 지원을 제공하고 있고(Liden, Sparrowe & Wayne, 1997; Uhl-Bien,

Graen & Scandura, 2000), 구성원은 보다 더 많은 정보와 자유재량을 확보하

거나 평가에 있어서도 긍정적인 효과를 획득할 수 있다고 밝히고 있다(강대석,

차동옥, 2004).

결론적으로 리더-구성원 간 교환관계와 관련된 선행연구에서는 리더와 구성원

의 관계의 질의 수준과 능력의 두 가지 관점으로 연구가 시도 되고 있음을 확인

할 수 있었다. 특히, 대부분의 질의 수준과 관련된 연구에서는 질의 수준에 따라

직무만족, 생산성, 조직에 대한 공정성 인지 수준 및 리더에 대한 만족 수준 등

을 설명하고 있으며, 리더와 구성원의 능력의 관점에서는 리더-구성원 교환관계

의 질 간의 조절효과를 분석하였고 교환관계의 질이 높은 경우 조직구성원에 대

한 긍정적인 효과가 상승하여 조직시민행동이나 조직몰입, 직무 만족에 영향을

미침으로써 조직운영 및 경쟁력 향상에 중요한 요소로 자리 잡고 있음을 알 수

있었다.
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2. 직무만족(Job Satisfaction)

1) 직무만족의 개념

직무만족에 대한 개념을 정리하기 전 직무에 대한 개념을 정의하자면, 직무란

사전적인 의미로 담당해 맡고 있는 사무 및 업무로 정의된다(민중서림, 1994).

이에, 직무만족이란 개인의 욕구와 필요를 충족시켰을 때 느끼는 정도를 의미하

고 조직구성원들의 근무환경 및 직무속성에 따라 개인이 가지고 있는 욕구와 신

념 등의 만족하는 정도라고 할 수 있다. 이는 직무에 대하여 긍정적 또는 부정적

으로 느끼는 정도이며 구성원들이 수행하는 과업과 직무수행의 물리적 사회적

조건에 대한 감정적 반응 또는 태도를 의미한다(이현아, 2010). 또한 직무만족은

개인이 자신에게 부여된 직무와 관련된 조직 내의 의사소통, 업무의 책임, 업무

를 습득할 시간적 여유 등에 대한 것이며(고수정, 2005), 종업원이 직무에 대한

정서적 반응상태로서 반응상태는 직무가 자신의 기대욕구를 충족시켜주는 수준

에 의해 결정되는 유쾌함의 정도로 보았다(이종범, 1995).

조직연구에서 직무만족에 관심을 가지는 이유는 직무만족은 직무동기와 성과

를 높이며 개인의 이직의사와 결근율을 낮아지게 하는 등 개인의 행동에 영향을

미치기 때문이다(Rainey, 2009). 특히, 조직성과와 개인성과 측면에서 이직의사와

결근율은 민간-공공조직을 불문하고 인적자원관리에서 중요한 표적이 되기 때문

에 직무만족은 더 중요한 의미를 가지고 있다(Wright & Kim, 2004). 높은 직무

만족은 더 나은 성과를 이끌어 내고 더 나은 성과에 대한보상은 또 직무만족을

높일 수 있을 것으로 여겨왔으며(Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1974),

직무만족은 개인의 삶의 만족과 건강에도 영향을 미칠 수 있어서 중요한 의미를

지니기도 한다(Gruneberg, 1979).
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2) 직무만족의 구성요인

직무만족은 단일한 속성이 아니고 매우 복합적으로 구성되어 있으며, 직무와

관련해 개인이 경험하게 되는 태도나 평가로서 직무만족에 영향을 미치는 요인

은 무엇으로 결정이 되는지 중요한 관건이 된다(차명진, 2011). 직장인에게 직무

만족은 개인적 측면과 조직적 측면에 영향을 미치기 때문에 매우 중요하며, 직

무만족은 어떠한 점에서 의의가 있는가를 종사원측면과 조직의 측면으로 구분된

다(이현아, 2010).

조직의 측면에서는 첫째, 직무만족이 성과와 직접적인 영향, 둘째, 자신의 직장

생활에서 긍정적인 감정을 갖는 사람은 외부 사회에 대해 자기가 속해 있는 조

직을 호의적으로 이야기하게 되는 공중관계(Public Relation)기능은 일반 대중으

로 하여금 그 조직에 호감을 갖게 만들어 조직생활의 합법성과목적을 고취시키

게 되며, 셋째, 자신의 직무를 좋아하는 사람은 조직 내부와 조직외부 어느 곳에

나 원만한 인간관계를 유지하며, 넷째, 조직의 입장에서 볼 때 직무만족이 높게

되면, 이직율과 결근율이 감소되고 이에 따른 생산성의 증가효과 측면에서 중요

성을 갖는다(임봉혁, 1994). 직무만족 관련요인을 직무요인과 인간요인으로 대별

하고, 직무요인으로는 직무자체, 임금, 승진, 인정 등 보상과 같은 작업조건, 인간

요인으로는 가치관, 능력 등의 자기 자신에 관련된 요인과 상급자나 동료들에

관한 조직 내 타인요인, 고객, 이해관계자 등의 조직외의 타인요인 등을 제시하

였다(Locke, 1976). 이처럼 학자들마다의 견해는 모두 다르지만, 일반적으로 직무

만족은 직무와 관련하여 개인이 지니는 심리적 태도로서 내재적 만족과 외재적

만족을 동시에 의미하며, 직무만족을 내재적 만족, 외재적 만족, 전반적 만족 등

3가지 측면으로 분류하여 측정하였다(차명진, 2011).

지금까지 살펴본 것과 같이 직무만족이 가지는 특별한 의미는 먼저, 직무만족

이 직무성과에 영향을 주기 때문이며, 두 번째로, 개인이 직무에 만족할 때 외부

환경변화에 대해 긍정적이게 되기 때문이다. 그리고 마지막으로 직무만족이 높

으면, 이직률과 결근율이 낮아지고 그 결과 효율성에 긍정적인 효과를 미치기
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때문이다. 결국, 구성원이 직무에 대해서 가지는 만족감이나 불쾌감 등의 태도에

의해서 조직의 효율성과 직접적으로 관련되기 때문에, 구성원의 직무만족의 정

도는 조직의 목표에 중요한 영향을 미친다고 할 수 있다. 그 밖의 선행연구자들

의 직무만족의 구성요인을 나타낸 것은 <표 2>와 같다.

표 2. 직무만족의 구성요인

연구자 구성요인

국외

문헌

Ronan &

Organt

(1973)

①직무내용 ②직접적 통제 ③조직과 관리 ④승진기회 ⑤보수

⑥동료 ⑦작업환경

Hackman &

Oldham(1975)

①기술의 다양성 ②과업의 주체성 ③과제의 중요성 ④피드백

⑤자율성

Locke

(1976)

①직무자체 ②승진 ③보수 ④인정 ⑤복리후생 ⑥작업환경

⑦감독 ⑧동료 ⑨회사경영방침

London,

Crandall &

Seals

(1977)

①동료 ②직장의 일 ③보수와 직장의 안전 ④근무조건

⑤설비와 감독

Jurgenson

(1978)

①발전 ②부가급부 ③회사 ④동료 ⑤시간 ⑥임금 ⑦안전

⑧감독 ⑨작업유형 ⑩작업조건

Spector

(1997)

①직무의 특성 ②감독 ③현재의 급여 ④승진 기회

⑤동료와의 관계

국내

문헌

오석홍

(1983)

①보수 ②직무 ③신분의 안정 ④동료집단내의 관계 ⑤근무조건

⑥감독의 성격 ⑦조직의 정책 대 사회적 지위 ⑧승진의 기회

자료: 1. 한봉주(2010). 조직문화, 리더십, 직무만족, 조직몰입, 조직시민행동 간의 관계에 관한

연구 : 공공조직과 민간조직의 비교를 중심으로. 미간행 박사학위논문, 서울산업대학교 대학

원. 2. 최은숙(2013). 비정규직 보건인력의 직무만족과 조직몰입에 관한 연구 : 대학시설 간호

사를 중심으로. 미간행 박사학위논문, 명지대학교 대학원.
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3) 직무만족과 리더-구성원 간 교환관계의 선행연구

조직구성원 개인의 직무에 대한 만족은 개인뿐만 아니라 개인이 속한 조직과

사회에 매우 중요한 의미를 가진다(이영진, 2019). 직무만족에 관련된 선행연구

를 살펴보면, 직무만족은 기대와 불일치된 경험을 하는 경우와 경험에 대해 갖게

되는 감정이 복합적으로 결합하여 발생된 종합적인 심리상태라고 정의하고 있으

며(Oliver, 1981), 또 다른 학자는 직무만족에 대해 직무에 대한 개인의 일반적인

태도를 말하는 것으로서 어떤 개인이 평상시의 직무나 직무 경험의 평가에서 오

는 유쾌하고 긍정적인 정서 상태라고 정의하였다(Locke, 1976). 마지막으로 직무

만족에 대한 정의를 살펴보면, 직무에 있어서 만족 또는 불만족이란 자기직무에

대하여 관련된 요인 및 일상적인 생활에 대하여 가지는 여러 가지 태도의 결과

라고 하면서 직무만족이란 용어에 대해서는 직무태도와 구성원의 사기와 상호

교차적으로 사용되지만 동의어는 아니라고 하였다(Gilmer, 1966).

이에 본 연구에서 다뤄질 변수간의 선행연구를 살펴보면, 직무만족과 리더-구

성원 간 교환관계에 관한 연구에서 리더-구성원 간 교환관계에 적응을 잘하는

구성원들은 이들의 직무만족, 생산성에 긍정적 영향을 가져온다는 연구 결과를

제시하였으며(Graen, Novak & Sommerkamp, 1982), 네덜란드의 에너지 공급업

자를 대상으로 연구 조사를 실시한 결과 리더-구성원 간 교환관계와 직무만족은

정(+)의 상관관계가 있는 것으로 나타났다(Janssen & Van Yperen, 2004). 또한

자동차 제조업체를 대상으로 한 실증연구에서는 팀-구성원 교환관계에서도 리더

-구성원 간 교환관계와 동일하게 직무만족에 영향을 미치는 주요한 요인임을 밝

혀내고 있다(Seers, 1989). 이와 더불어 국내의 리더-구성원 간 교환관계와 직무

만족의 관계에 대한 연구를 좀 더 살펴보면, 리더-구성원 간 교환관계의 질이

높은 구성원은 자발적으로 행동하며, 리더-구성원 간 교환관계 질을 높게 인지

할수록 직무만족 수준이 높아진다는 연구결과를 보였다(이태식, 이병구, 2009).

아울러 골프장 종사자들의 리더-구성원 간 교환관계의 질이 높게 나타날수록 직

무만족이 높게 이루어지고 있으며(정지명, 조광민, 2009), 특급호텔에 근무하는

종업원을 대상으로 한 연구조사를 실시한 연구에서는 리더-구성원 간 교환관계
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질은 직무만족에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 가져오는 것으로 밝히고 있

다(김진강, 2010). 그리고 정기호(2009)의 연구에서는 리더-구성원 간 교환관계는

직무만족에 긍정적 영향을 가져오는 것으로 나타났으며, 이는 직무와 관련하여

형성되는 리더-구성원 간 교환관계는 단순한 거래 관계가 아닌 존경, 존중, 충

성, 감정과 같은 차원 높은 사회적 교환을 인지하고 이를 통해 직무만족이 증가

된다는 사실을 알아냈다(최광수, 2015). 이와 함께 구성원은 리더-구성원 간 교

환관계를 경험하면서 구성원은 직무에서 가지게 되는 태도, 행동을 보이며 감정

적 상태인 직무만족을 느끼게 되고(김병곤, 박준철, 서민교, 2010) 접객종업원의

교환관계에서 리더-구성원 간 교환관계, 팀-구성원 간 교환관계가 직무만족에

직접적 영향을 가져오는 것을 실증적 밝혀냈다(박정준, 2003).

결국, 연구 결과를 종합해보면, 리더-구성원 간 교환관계는 직무만족에 긍정적

인 영향을 미치고 있으며 단순한 거래 관계가 아닌 존경, 존중, 충성, 감정과 같

은 높은 사회적 교환을 인지시킨다. 또한 조직과 사회의 유효성을 높이고 조직

의 목표달성에 호의적인 요인이며 선행변수로써 작용함과 동시에 체육회의 긍정

적 운영 경쟁력의 핵심 변수의 역학을 하고 있음을 알 수 있다.

3. 조직시민행동(Organizational Citizenship Behavior)

1) 조직시민행동의 개념

조직시민행동이란 공식적으로 계약에 의하여 명확하게 보장되지 않으며, 보상

에 근거하지 않는 조직적으로 이득이 되는 구성원들의 자발적인 행동이라고 정

의하고 있다(Bateman & Organ, 1983). 즉, 조직시민행동은 직무상 요구되는 역

할이외에도 추가적인 역할이나 조직을 위한 행동에 노력을 기울이려는 구성원의

태도를 말한다고 할 수 있다(Smith, Organ & Near, 1983). 이와 함께 다양한 학

자들의 정의는 <표 3>과 같다.
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표 3. 연도별 조직시민행동의 개념 및 정의

연구자 조직시민행동 개념 및 정의

국외

문헌

Bateman & Organ

(1983)

조직의 직접적, 구체적 보상을 바라지 않는 자발적 행동으

로 조직의 효과적 운영에 공헌하는 개인행동

Brief & Motowidlo

(1986)

조직의 역할수행 중 개인, 집단, 조직과 상호작용하면서 복

리를 증진 시킬 의도로 행해지는 행동

Organ

(1988)
조직유지, 발전, 이익을 위한 비보상성의 자발적 행동

Organ & Konovsky

(1989)

강요되지 않으며, 공식적인 보상시스템에 의하여 보상되지

않는 건설적이고 협동적인 행동

Graham

(1991)
조직 구성원이 조직에 보여주는 긍정적인 행동을 포함

George & Brief

(1992)

조직구성원들이 스스로 자발적으로 수행하고 조직 유효성

에 기여하는 역할 외적 행동

Podsakoff &

MacKenzie

(1994)

조직 및 구성원에 대하여 강박적이지 않으며 도움을 줄 수

있는 건설적인 행동

Moorman & Blakely

(1995)

공식적 보상 시스템에 의해 명확히 인식되어지지 않는 개

인의 자유 재량적 행동으로써 조직의 효과적인 기능을 돕

는 개인의 행동

Organ

(1997)

부족한 인적자원의 효율적인 활용을 통한 조직의 유효성을

높이는데 기여하는 행동

Somech & Ron

(2007)

공식적 직무도 아니고, 적절한 보상도 없지만, 자신이 소속

된 조직의 발전을 위해 자발적으로 수행하는 구성원들의

지원행동

국내

문헌

이희자

(1998)
조직구성원의 자발적 조직행동

문형구, 김경석

(2006)

구성원이 처벌‧보상 등의 부담 없이 조직과 동료에 도움을

주는 행위

자료: 1. 김장호(2015). 조직구성원의 공유가치가 조직시민행동에 미치는 영향 : 신뢰와 공정성

인식의 매개효과. 미간행 박사학위논문, 안양대학교 대학원. 2. 이혜경(2017). 외국인근로자의

조직시민행동에 관한 연구: 사회적‧심리적‧인적 자본의 영향을 중심으로. 미간행 박사학위논

문, 성결대학교 대학원.
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여러 학자들이 밝히는 것처럼, 조직시민행동은 조직의 성과를 높이는 것으로

밝혀지면서 다양한 분야에서 많은 관심을 불러일으키고 있다. 조직시민행동의

정의를 통해 얻어지는 특성을 정리해보면, 첫째, 조직시민행동은 조직의 공식적

역할이 아니므로 공식적인 보상체계에 의한 보상을 받지 않는 행위이다. 둘째,

조직 내의 개인의 공식적인 역할 내 행동이 아니며 단지 개인의 자유재량에

의한 행동이다. 즉, 직무기술서나 명세서에 명시된 역할이 아닌 그 이상의 역할

을 말한다.

2) 조직시민행동의 구성요인

앞에서 언급한 것처럼 조직시민행동이란 조직성과에 기여하기 위해 자발적으

로 수행하는 다양한 행동으로 정의할 수 있으며, 다음과 같은 구성요인으로 구분

할 수 있다. 먼저 Smith, Organ & Near(1983)는 2가지 범주 즉 이타심(altruism)

과 순응(compliance)으로 설명하였고, Organ(1990)은 스포츠맨십(sportsmanship),

예의(courtesy), 시민의식(civic virtue) 등을 추가하여 5가지 범주로 구분하였다.

이와 더불어 연구자들의 다양한 조직시민행동의 구성요인을 정리한 내용은

<표 4>와 같다.
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학자 구성요소

국외

문헌

Smith, Organ &

Near(1983)
이타(altruism), 일반화된 순응(generalized compliance)

Organ(1988)
이타(altruism), 양심(conscientiousness), 정당한 행동

(sportsmanship), 호의(courtesy), 참여적 행동(civic virtue)

Williams &

Anderson(1991)

OCBI : 개인의 대한 시민행동(특정타인에 대해 이익이 되는 행위)

OCBO : 조직에 대한 시민행동(조직전체에 이익이 되는 행위)

Van Dyne,

Graham &

Dienesch(1994)

충성(loyalty), 복종(obedience), 참여(social, advocacy, and

functional participation)

Podsakoff,

Ahearne &

Mackenzie(1997)

이타(altruism), 스포츠맨십(sportsmanship),

시민정신(civic virtue)

Farh, Earley &

Lin(1997)

대만 - 회사와의 동질성, 동료에 대한 이타성, 양심성, 구성원

간의 조화, 회사의 자원에 대한 보호

Lee &

Allen(2002)

OCB_I: 간접적으로 조직에 이익이 되는 행동-개인지향시민행동

OCB_O: 조직에 이익이 되는 행동-조직지향시민행동

국내

문헌
이현정(2011) 원격이타행동, 자기개발행동, 제안행동, 참여행동

표 4. 조직시민행동 구성요인

자료: 1. 조익점(2016). LMX, 심리적 주인의식, 조직몰입, 조직시민행동 및 기업가적 행동의

구조적 관계 : 한국과 중국의 IT산업을 대상으로. 미간행 박사학위논문, 경성대학교 대학원. 2.

황선구(2013). 조직공정성과 조직시민행동 및 직무태도의 관계 : 한국폴리텍대학을 중심으로.

미간행 박사학위논문, 상지대학교 대학원.

이와 같이, 조직시민행동의 구성요인은 다양하나 내용적인 면에서 서로 일치

하거나 부분적으로 공유되는 내용이 많다(장은주, 이기은, 2008). 또한 이희자

(1998)는 이타행동이란, 조직 활성화를 위한 협동적인 참가, 외부사람 및 조직

내부 사람들과의 관계 증진을 위한 관계지향, 조직의 발전을 위해 어려운 일도

열심히 하는 충성, 다른 동료들을 돕고 업무시간 외에도 자발적으로 일하는 행

동이라고 밝히고 있다. 아울러 본 연구에서 사용될 조직시민행동의 구성요인은
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개인지향 조직시민행동(organizational citizenship behavior directed of

individual: OCB_I)과 조직지향 조직시민행동(organizational citizenship behavior

directed of organization: OCB_O)의 두 가지 측면으로 구분하고자 한다(Lee

& Allen, 2002).

선행연구를 살펴보면, 특정사람에게 직접적으로 도움을 주고 간접적으로 조직

에 기여하는 행위를 개인지향 조직시민행동, 조직전체에 기여하고 이익이 되는

행위를 조직지향 조직시민행동이라고 정의할 수 있다. 초기 조직시민행동에서 개

인지향 조직시민행동을 이타주의라고 보았으며, 이타주의를 제외한 다른 행위들

을 조직지향 조직시민행동으로 보았다(Organ & Konovsky, 1989). 이후 조직시

민행동의 두 가지 측면을 강조하면서 이타주의가 개인지향 조직시민행동으로

발전하였고 다른 행위들은 조직지향 조직시민행동으로 그 개념이 확장되었다

(Williams & Anderson, 1991). 이에 본 연구에서는 조직시민행동의 구성요소

중 개인지향 조직시민행동과 조직지향 조직시민행동의 두 가지 구성요소를 사용

하였다.

3) 조직시민행동과 직무만족의 선행연구

조직시민행동은 직무만족에 많은 영향을 받는다. 이는 자신의 긍정적 감정을

보이는 개인은 자신이 속한 조직에도 긍정적 감정을 나타내며, 나아가 자발적으

로 동료와 상사를 돕는 행동을 한다는 것이다(문옥선, 2014). 이와 관련된 선행

연구를 살펴보면, Organ & Ryan(1995)은 조직시민행동에 영향을 주는 변수로서

가장 활발하게 직무만족이 거론되고 있다고 주장하였다. Bateman &

Organ(1983)의 조직시민행동과 직무만족의 관련성을 검증한 연구로 조직시민행

동의 선행요인으로 감정적 직무만족을 연구하여 이 두 요인 사이에 유의적인

관계가 있다는 결과를 밝히고 있으며, Organ & Konovsky(1989)는 감정직무만

족과 인지직무만족을 선행요인으로 연구하여 감정직무만족과 인지직무만족
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모두 조직시민행동과 유의한 관계가 있음을 밝혀냈다. 역시 Moorman(1991)은

직무만족이 조직공정성과 조직시민행동 사이를 매개함을 밝혀내고 있으며,

Nadiri & Tanova(2010)는 서비스 산업에서의 연구에서 직무만족은 조직시민행

동에 영향을 미친다고 하였다. 아울러 조직공정성이 직무만족과 조직시민행동에

미치는 영향에 관한 연구에서 직무만족은 조직시민행동에 유의한 영향을 미친

다고 밝히고 있으며(최영군, 황호영, 2003), 최인식(2005)은 외식업체 비정규직

근로자의 직무만족은 조직시민행동의 이타적 행동, 양심적인 배려 행동, 참여적

행동, 신사적 행동에 긍정적인 영향을 미친다고 하였다. 또한 조재양(2006)은 특

급호텔 종사원을 대상으로 연구한 결과 직무만족은 조직시민행동에 유의한 영

항을 미치는 것으로 나타내고 있으며, 장호익(2002)은 직무만족이 높을수록 조

직몰입은 높아지고, 직무만족이 높을수록 조직시민행동이 높아진다고 밝히고 있

어 조직시민행동이 조직몰입과 직무만족에 정(+)적인 영향을 주는 것으로 나타

내고 있다. 이상의 수많은 학자들의 연구결과들을 종합해 보면, 직무만족과 조

직시민행동의 관계성에서 직무만족은 조직시민행동에 정(+)의 관계가 있다는

것을 확인 할 수 있었다.

결국, 조직시민행동은 개인뿐만 아니라 조직과 동료를 위한 자발적인 행동이

며, 마찬가지로 개인의 역할 외의 행위로 정의할 수 있고 직무만족에도 많은 긍

정적 영향을 미치는 것을 확인 할 수 있었다. 이처럼 체육회 생활체육지도자들

의 긍정적 직무만족과 조직시민행동은 생활체육과 참여자들에게 적극적인 지도

와 긍정적 확대를 포함하여 광범위한 영역에서 긍정적인 영향을 미치는 요인임

과 동시에 체육회 내의 리더와 구성원의 긍정적인 관계형성에도 기여하는 중요

한 요인임을 확인할 수 있었다.
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4. 조직정치지각(Perceived Organizational Politics)

1) 조직정치지각의 개념

사회를 구성하는 사람들은 기본적으로 어떠한 형태로 조직과 관계를 맺고 있

고, 조직의 구성원으로서 생활하고 있다. 개인과 조직은 이렇듯이 밀접한 관계를

맺고 있기 때문에 조직에 대한 연구는 학자들의 주된 연구 관심사였다. 조직은

다양한 이해관계를 가진 구성원들로 이루어진 연합체이며, 그 안에서의 조직의

구성원들 사이에 권력과 영향력의 행사와 더불어 조직정치는 오랜 시간 동안 내

부적으로 서로 연관된 불가분의 구조를 유지하며 진행되어져 왔다(이종민,

2016). 그리고 조직에는 언제나 정치적 현상을 유발시키는 환경적 요인들이 존재

하고 있으며, 대체로 많은 조직들이 높은 직급으로 올라갈수록 동료 간 경쟁이

치열해지고 승진의 폭도 좁아진다(정회윤, 2015).

즉, 정치적 활동은 활발해지게 되고 조직에 상당한 영향을 미치게 되며, 조직

의 윤리적인 문제뿐만 아니라 조직 유효성에도 영향을 초래할 수 있다(신유근,

1992). 조직정치 현상은 손쉽게 접할 수 있는 일상적인 현상이며 업무단위나 조

직단위차원의 구성원들이 사회적 과정에서 개인적인 차원의 이익을 추구하기 위

한 자연적 현상이라 할 수 있다(엄유경, 2014). Ferris, Fedor, Chachere &

Pondy(1989)는 조직정치를 타인의 이익을 희생하거나 타인의 이익과 보조를 맞

추거나 함으로 장·단기적으로 자신의 이익을 극대화하기 위해 사회적 영향을 미

치려는 전략적 행동으로 정의하였으며(엄은주, 2013, 재인용), Pettigrew(1973)는

자신의 생각을 조직의 이익과 상관없이 관철시키려고 할 때 발생하는 행위를 조

직정치행위라고 정의하고 있다. 또한 Frost & Hayes(1977)는 조직정치 행위란

조직구성원들이 자원을 활용하려 상대방이 반대하는 방식으로 자신들의 거래의

몫을 높이거나 지키려고 할 때 나타나는 행위들이라고 하였다.

이와 함께 조직정치지각에 대해 살펴보면, Vigoda-Gadot & Talmud(2010)는

조직정치지각은 조직정치에 대한 개인의 인식으로 조직구성원 개인이 그들의
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직무환경을 정치적이고 부당하고 불공평한 것으로 보는 정도를 의미고 있고

조직정치지각은 개인을 둘러싸고 있는 조직 환경의 정치적 경향성에 대한 인식

이며, 조직의 풍토라는 측면에서 조직정치를 조망한 것이라고 볼 수 있다(박준

현, 2019). 조직정치지각이 조직 정치에 대한 개인의 인식이라는 정의에 기초해

볼 때, 동일한 행위라 할지라도 그것을 어떠한 사람이 인식하느냐에 따라 정치적

으로 보이거나 그렇지 않을 가능성을 지니고 있다(엄유경, 2014).

2) 조직정치지각의 구성요인

조직 정치지각의 하위차원에 대한 선행연구를 살펴보면, 먼저 Maslyn &

Fedor(1998)의 연구가 있는데, 이들은 지적인 그룹·인물의 존재, 정보 및 정책의

왜곡, 이미지 관리, 보상의 원인, 인사정책의 명료성의 다섯 가지 하위차원을 제

시하였으며, 조직정치행위의 주체를 기준으로 상사의 행위, 동료와 파벌의 행위,

조직정책·관행의 세 가지 하위차원을 제시하고, 각 차원별로 독립변수의 영향력

이 다름을 밝혔으나, 가장 널리 받아들여지고 있는 하위차원에 대한 연구는 조

직 정치지각은 일반정치행위, 승진보상정책의 두 가지의 하위차원으로 구성되어

있다는 것이며, 조직 정치지각의 2가지 하위차원은 다음과 같다(Kacmar &

Ferris, 1991).

먼저, 일반적 정치행위(General political behavior)는 특정 조직 내에서 자기이

익 극대화 행위가 이루어지는 정도에 대한 인식으로 정의된다(Kacmar &

Carlson, 1997). 모든 조직이 적어도 한 부분 이상에서는 제한적 자원을 가질 수

밖에 없다는 점에서 거의 어느 조직에서나 정치적 행위가 일어날 가능성을 가지

게 된다고 할 수 있다(엄유경, 2014). 즉, 가치 있는 자원의 희소성은 경쟁을 촉

발시키고 이에 대해 통제권을 가진 이들이 정치적 행위의 대상이 되는 것을 의

미한다(송용욱, 2018). 불확실성이 높고 명확한 규정이 제대로 작동하지 않는 조

직일수록 정치적 행위가 격화된다고 할 수 있다(김하얀, 2014).
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둘째, 승진보상정책(Pay and promotion policies)은 특정 조직 내에서 이루어지

는 승진 및 보상 결정이 정치적으로 이루어지는 정도에 대한 인식을 의미한다(

송용욱, 2018, 재인용; Kacmar & Carlson. 1997). 결국, 조직의 승진보상정책이

조직정치지각의 하위 변인이라는 것은 최초 의사결정자의 의도와 상관없이 변용

될 수 있음을 의미하며(박준현, 2019), 승진 보상정책이 원래의 목적을 상실한

채 조직 정치에 참여한 사람에 대해 보상하고 그렇지 않은 사람은 처벌하는 방

식으로 활용될 수 있다는 것이다(엄유경, 2014). 따라서 조직 내의 환경은 구성

들의 정치적 행위를 강화 및 영속화시키게 된다고 하였다. 이에 본 연구에서는

선행연구를 바탕으로 일반적 정치행위와 승진보상정책, 두 가지 하위요인을 사

용하여 연구하였다.

3) 조직정치지각의 선행연구

본 연구에서는 조직정치지각이 리더-구성원 간 교환관계와 직무만족 그리고

조직시민행동의 관계에서 미치는 영향을 확인해 보았다. 조직정치지각은 조직구

성원들의 행동은 이기적으로 지각되거나 오직 자신의 목적만을 위해서 발생하는

행동으로 조직이나 다른 구성원들의 이익에 대해서는 고려하지 않는 것이다

(Kacmar & Baron, 1999). 조직정치지각은 구성원 각자가 지각하는 조직 환경에

대한 주관적인 인식이며, 조직정치는 본질적으로 조직에서 자원이 한정되어 있음

을 가정하고 사익을 추구하기 위해 타인의 이익을 위협하는 갈등관계에 놓이게

된다(박준현, 2019). 조직에서 정치적 행동과 비정치적 행동을 구분하는 기준으로

의도를 들었는데, 자신의 이익을 증진할 목적으로 구체적인 행동을 하게 되면,

그 사람은 정치적으로 행동한 것이 된다고 한다(Drory, & Romm, 1990).

다른 한편으로는, 문제를 일으키지 않는 한 그 사람은 정치적인 행동을 하는

집단에 의해 위협적인 반대자로 여겨지지 않으므로 성공을 도모하기 위해 행동

을 삼가하고 남을 추종하는 것도 정치적 환경에서는 자신의 이익을 향상시키는

접근법이 될 수 있으며(정회윤, 2015), 조직정치의 긍정적인 결과는 개인의 경력
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진보, 인정과 지위확보, 향상된 권력과 직위, 개인목표의 성취, 직무의 완결, 성취

감, 자아통제, 성공 등을 들 수 있고 조직정치의 부정적인 결과는 전략적 권력의

상실, 직위에 대한 신뢰감, 강등, 다른 사람에 대한 부정적인 감정, 내적 죄책감,

무능한 사람에 대한 승진, 직무성과 저하 등과 같은 시간과 자원의 낭비를 가져

오는 비생산적인 부분을 들고 있다(Kumar & Ghadially(1989). 호텔 종사자가

지각하는 상사신뢰가 이직의도와 잔류의도에 미치는 영향관계를 확인한 결과

상사의 도덕성, 업무역량, 배려, 공정성에 대한 신뢰는 이직의도에 부(-)의 영향

을 미치며, 도덕성 신뢰는 잔류의도에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다

(이희찬, 2019).

이와 함께 두 번째 변수인 조직정치지각과 직무만족에 관한 선행연구를 살

펴보면, Ferris, et. al.,(1989)는 조직정치지각과 직무만족 사이에는 부(-), 조직정

치지각과 직무불안과는 정(+)의 관계가 있음을 밝히고 있으며, Ferris &

Kacmar(1992)의 연구에서는 조직정치지각이 높을수록 직무몰입 및 조직이탈이

상승하는 반면, 직무만족은 하락한다는 연구결과를 보이고 있다. Parkes,

Mendham & Von Rabenau(1995)의 연구에 따르면, 조직정치지각이 상승 할수록

전반적인 직무만족이 하강하는 것으로 나타났으며, Valle & Witt(2001)는 사무직

근로자를 대상으로 분석한 결과 조직정치지각과 직무만족의 관계는 부정적인

관계를 가지는 것으로 나타났다.

결국, 대부분의 선행연구의 결과는 조직정치지각과 직무만족은 부(-)의 관계가

이루어진다는 것을 알 수 있다. 또한 국내의 선행연구를 살펴보면, 한수진과

나기환(2019)은 조직정치지각이 높을수록 직무만족은 감소한다고 밝히고 있다.

즉, 조직의 관행, 상사의 행동, 동료 및 파당에 의한 정치적 행위는 조직내의

직무, 상사, 조직의사결정, 인적자원관리와 관련된 관행 등의 다양한 측면에서

불만족을 발생시키게 된다는 것이다. 이규만(200)은 육군부대에 근무하는 초급

간부 이상을 대상으로 하여 실증 분석한 결과 구성원들의 조직 내 정치행위에

대한 지각은 직무만족, 조직몰입에 부(-)적 영향을 미치는 것으로 나타났다.

세 번째 변수인 조직정치지각과 조직시민행동의 관련된 선행연구를 살펴보면,

대부분의 선행연구에서 조직정치지각은 조직시민행동에 부(-)적 영향이 있음을
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검증하였다(김태구, 2016; 정회윤, 2015; 한진환, 2011). 또한 이종민(2016)은 개인

적 동기인 조직관심동기와 인상관리 동기와 조직시민행동사이에서 조직정치지각

이 조절효과가 있음을 실증하였다. 조직정치지각과 조직시민행동의 선행연구를

정리한 내용은 <표 5>와 같다. 김현성과 박세영(2012)의 연구에서만 통계적으로

조직정치지각과 조직시민행동의 관계에서 유의미한 결과가 없는 것을 제외하면,

대부분의 선행 연구들은 조직정치지각은 조직시민행동에 부정적 영향을 미친다

고 밝히고 있다.

표 5. 조직정치지각과 조직시민행동의 관계에 관한 선행연구

연구자 연구목적 분석결과

한진환

(2011)

조직정치지각이 직무스트레스와 조

직시민행동에 미치는 영향에 관한

연구

조직정치지각은 조직시민행동에 부

적영향

김현성, 박세형

(2012)

조직정치지각이 조직시민행동의 관

계에서 조직공정성의 매개효과와

공정한 세상에 대한 믿음 및 리더

정치기술의 조절효과 검증

조직정치지각과 조직시민행동은 유

의한 부적 상관관계를 가졌으나 조

직정치지각이 조직시민행동에 미치

는 직·간접효과는 통계적으로 유의

하지 않았음

엄은주

(2013)

조직정치지각이 조직시민행동에 미

치는 영향에서 개인조직적합성의

조절효과에 관한 연구

조직정치지각은 조직시민행동에 부정

적인 영향

정회윤

(2015)

지방공무원 조직에서 조직정치지각

과 LMX가 조직시민행동에 미치는

영향검증

조직정치지각은 조직시민행동에 부적

영향

김태구

(2016)

호텔 고객접점직원들의 조직정치지

각이 조직시민행동에 미치는 영향

과 정치기술의 완충역할 검증

조직정치지각은 조직시민행동에 부적

영향

이종민

(2016)

정치적 행동 동기와 조직시민행동

의 관계에서 조직정치지각과 정치

적 기술의 조절효과 검증

조직관심동기, 인사관리동기와 조직

시민행동 사이에서 조직정치지각의

조절효과

자료: 1. 박준현(2019). 교원의 조직정치지각과 조직침묵의 관계에서 조직공정성, 조직시민행

동, LMX의 매개효과. 미간행 박사학위논문, 경북대학교 대학원. 2. 엄은주(2013). 호텔종사원

의 조직정치지각이 조직시민행동에 미치는 영향: 개인조직적합성의 조절효과. 미간행 박사학

위 논문, 경기대학교 대학원.
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Ⅲ. 연구가설 및 연구모형

1. 스포츠지도자의 리더-구성원 간 교환관계, 직무만족,

조직시민행동의 인과관계

1) 스포츠지도자의 리더-구성원 간 교환관계와 직무만족의

인과관계

본 연구에서는 스포츠지도자의 리더-구성원 간 교환관계와 직무만족의 구조적

인과관계를 분석하기 위해 다음과 같은 연구가설을 설정하였다. 우선, 리더-구성

원 간 교환관계 이론이란 리더 한 사람에 초점을 두는 것이 아니라 리더와 조직

구성원 한명 즉, 두 사람을 하나의 짝으로 보고 그 두 사람 간의 관계(dyadic

relationship)를 통한 리더십에 대해 알아보는 것이며, 기존의 연구들과는 달리

분석의 수준을 리더와 구성원 한 사람에 둠으로써 리더가 각 구성원과 서로 다

른 다양한 수준의 관계를 발전시킨다는 이론이라고 할 수 있다(김영식, 2016).

리더-구성원 간 교환관계에 관한 많은 선행연구들은 리더-구성원 간 교환관계

의 질은 성과 또는 태도변수 등과 같은 조직성과에 영향을 주며, 리더-구성원 간

교환관계의 질을 높게 지각하는 구성원들이 리더에 대한 만족과 조직몰입 등의

효과가 더 높다는 것을 밝히고 있으며(Duchon, Graen & Taber, 1986), 조상미와

박인희(2010)의 연구에서는 직무에 만족하고 조직에 대한 애착이 강한 직원일수록

상사와의 상호관계가 원활하고, 질 높은 리더-부하 교환관계는 직원들의 조직시민

행동을 불러일으키는 직접적인 요인으로 작용한다고 밝히고 있다. 아울러

Gerstner & Day(1997)는 리더-구성원 간 교환관계의 결과변인에 대한 메타분석을

통해 리더-구성원 간 교환관계의 질이 직무만족, 상사에 대한 만족, 조직몰입, 역

할 명확성, 구성원의 성과 등과 긍정적인 상관관계가 있음을 증명하였으며, 리더-
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구성원 간 교환관계의 질이 혁신과 작업장 안전 등을 높이고, 업무 스트레스를 줄

인다는 것을 확인할 수 있었다(Erdogan & Liden, 2002). 석봉인(2014)은 리더-구

성원 간 교환관계가 팀웍, 직무만족, 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 밝

히고 있으며, 정기호(2009)는 인터넷전자상거래업체 종업원을 대상으로 연구한 결

과 리더-구성원 간 교환관계가 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 밝히

고 있다. 이와 더불어 리더-구성원 간 교환관계 효과에 따라 구성원들의 직무만

족도 역시 유의한 정(+)의 영향을 가지는 것으로 밝히고 있다(차명진, 2011). 마

지막으로 강종수(2011)는 사회복지사를 대상으로 리더-구성원 간 교환관계가 직

무만족과 조직몰입에 긍정적 유의한 영향을 미치는 것으로 밝히고 있음을 확인

하였다. 이처럼 많은 선행연구에서의 결론은 리더-구성원 간 교환관계는 직무만

족에 정(+)의 영향을 미친다는 것을 확인할 수 있었다.

따라서 본 연구는 선행연구에서 제시하고 있는 리더-구성원 간 교환관계와 직

무만족과의 관련성을 바탕으로 다음과 같은 연구가설을 설정하였다.

가설 1-1. 스포츠지도자의 리더-구성원 간 교환관계는 직무만족과 정(+)의

인과관계가 있을 것이다.

1-1-1. 스포츠지도자의 정서적 유대감과 직무만족의 관계

1-1-2. 스포츠지도자의 헌신과 직무만족의 관계

1-1-3. 스포츠지도자의 공헌의욕과 직무만족의 관계

1-1-4. 스포츠지도자의 지적존경과 직무만족의 관계
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2) 스포츠지도자의 직무만족과 조직시민행동의 인과관계

직무만족의 정의는 학자마다 다양하게 정의를 내리고 있어 명확하게 정의하기

는 쉽지 않다. 일반적인 견해로는 직무만족(Job Satisfaction)을 조직구성원이 자

신의 직무에 대해 가지는 긍정적이고 유쾌한 감정의 상태로서 직무에 대해 갖는

태도라고 할 수 있다(이희천, 1997). 아울러 직무만족은 조직시민행동의 연구에

서 잘 활용되어지는 변수이다. 직무만족과 조직시민행동에 대한 선행연구를 살

펴보면, Bateman & Organ(1983)은 대학직원대상으로 한 연구결과에서 직무만족

은 조직시민행동에 긍정적 영향을 미쳤다고 밝히고 있으며, 박보람(2015)은 호텔

종업원을 대상으로 한 연구에서 직무만족은 조직시민행동에 통계적으로 유의한

정(+)의 영향을 미치는 것으로 밝히고 있다. 이와 함께 이영균과 김정숙(2016)의

요양보호사를 대상으로 한 연구에서 직무만족이 조직시민행동에 영향을 미치고

있다고 나타내고 있다. 마지막으로 배병룡(2010)은 여섯 개의 내재적 직무 만족

은 조직 시민행동과 통계적으로 유의한 정(+)의 관계를 보이고 있다고 밝히고

있으며, 장호익(2002)은 직무만족이 조직몰입과 조직시민행동에 긍정적 영향을

미친다고 나타내고 있다. 즉, 많은 선행연구에서의 결론은 직무만족과 조직시민

행동 간에는 정(+)의 영향을 미친다는 것이다.

이에 본 연구에서는 선행연구에서 제시하고 있는 직무만족과 조직시민행동의

관련성을 바탕으로 다음과 같은 연구가설을 설정하였다.

가설 1-2. 스포츠지도자의 직무만족은 조직시민행동과 정(+)의 인과관계가

있을 것이다.

1-2-1. 스포츠지도자의 직무만족과 개인지향 조직시민행동의 관계

1-2-2. 스포츠지도자의 직무만족과 조직지향 조직시민행동의 관계



- 35 -

연구가설을 바탕으로 구성한 연구모형은 <그림 2>와 같다.

그림 2. 연구모형 1

2. 스포츠지도자의 조직정치지각 수준에 따른 리더-구성원 간

교환관계, 직무만족, 조직시민행동의 비교분석

본 연구에서는 조직정치지각의 수준에 따른 스포츠지도자의 리더-구성원 간

교환관계, 직무만족, 조직시민행동의 차이를 비교‧분석하기 위하여 다음과 같은

연구가설을 설정하였다. 조직정치에 대한 개념은 다양한 시각과 강조하는 내용

의 차이에 따라 연구자마다 다양하게 정의되고 있다. 조직정치의 개념에 대해

살펴보면, Burns(1961)는 조직정치를 타인에 대해 통제를 위한 물질적 자원 및

인적 자원을 개발, 활용하는 것으로 보며, 그로 인하여 자신의 안전과 만족을 가

지려는 행위라고 정의하고 있다(김성근, 2019, 재인용).

이와 더불어 조직정치지각은 조직구성원들의 행동은 이기적으로 지각되거나
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오직 자신의 목적만을 위해서 발생하는 행동으로 조직이나 다른 구성원들의 이

익에 대해서는 고려하지 않는 것이다(Kacmar & Baron, 1999). 조직정치지각은

구성원 각자가 지각하는 조직 환경에 대한 주관적인 인식이며, 조직정치는 본질

적으로 조직에서 자원이 한정되어 있음을 가정하고 사익을 추구하기 위해 타인

의 이익을 위협하는 갈등관계에 놓이게 된다(박준현, 2019). 조직에서 정치적 행

동과 비정치적 행동을 구분하는 기준으로 의도를 들었는데, 자신의 이익을 증진

할 목적으로 구체적인 행동을 하게 되면, 그 사람은 정치적으로 행동한 것이 된

다고 한다(Drory & Romm, 1990). 반면에, 문제를 일으키지 않는 한 그 사람은

정치적인 행동을 하는 집단에 의해 위협적인 반대자로 여겨지지 않으므로 성공

을 도모하기 위해 행동을 삼가고 남을 추종하는 것도 정치적 환경에서는 자신의

이익을 향상시키는 접근법이 될 수 있다(정회윤, 2015).

종합해보면, 조직정치지각에 대한 개념은 조직정치를 측정하는 것으로 조직 구

성원들의 시각에서 조직정치지각이 높을수록 사람들의 공정, 공평 수준은 낮아

진다고 밝히고 있다(Ferris et al., 1989). 또한 최근 조직정치지각은 조직 구성원

의 개인적 관점에서 조직의 환경이 정치적이고, 불공평하고, 부당한 것으로 인식

하는 정도’로 정의하며, 부정적 측면에 대한 개인의 인식으로 개념화하였다

(Vigoda-Gadot & Talmud, 2010).

이와 관련된 선행연구에 따르면, 먼저 리더-구성원 간 교환관계와 조직정치지

각과 관련된 연구를 살펴보면, 조직정치의 긍정적인 결과는 개인의 경력 진보,

인정과 지위확보, 향상된 권력과 직위, 개인목표의 성취, 직무의 완결, 성취감,

자아통제, 성공 등을 들 수 있고, 조직정치의 부정적인 결과는 전략적 권력의

상실, 직위에 대한 신뢰감, 강등, 다른 사람에 대한 부정적인 감정, 내적 죄책감,

무능한 사람에 대한 승진, 직무성과 저하 등과 같은 시간과 자원의 낭비를 가져

오는 비생산적인 부분을 들고 있다(Kumar & Ghadially, 1989).

다음으로 두 번째 변수인 조직정치지각과 직무만족에 관한 선행연구를 살펴보

면, Ferris et al.,(1989)은 조직정치지각과 직무만족 사이에는 부(-), 조직정치지각

과 직무불안과는 정(+)의 관계가 있음을 밝히고 있으며, Ferris & Kacmar(1992)의
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연구에서는 조직정치지각이 높을수록 직무몰입 및 조직이탈이 상승하는 반면, 직

무만족은 하락한다는 연구결과를 보이고 있다. Parker, Dipboye & Jackson(1995)

의 연구에 따르면, 조직정치지각이 상승 할수록 전반적인 직무만족이 하강하는 것

으로 나타났으며, Valle & Witt(2001)는 사무직 근로자를 대상으로 분석한 결과

조직정치지각과 직무만족의 관계는 부정적인 관계를 가지는 것으로 나타났다. 이

와 함께 국내의 선행연구를 살펴보면, 한수진과 나기환(2019)은 조직정치지각 높을

수록 직무만족은 감소한다고 밝히고 있다.

즉, 조직의 관행, 상사의 행동, 동료 및 파당에 의한 정치적 행위는 조직 내의

직무, 상사, 조직의사결정, 인적자원관리와 관련된 관행 등의 다양한 측면에서 불

만족을 발생시키게 된다는 것이다. 이규만(200)은 육군부대에 근무하는 초급간부

이상을 대상으로 하여 실증 분석한 결과 구성원들의 조직 내 정치행위에 대한

지각은 직무만족, 조직몰입에 부(-)적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그리고

김종관(2015)의 연구에서는 중소기업을 대상으로 한 연구에서는 조직정치지각이

이직의도에 정(+)의 영향, 조직시민행동에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 또한 차명진(2011)은 조직정치지각은 구성원의 직무만족에 부(-)의 영향을 준

다는 결과를 입증하고 있다. 즉, 선행연구를 종합해보면, 조직 내의 정치지각이

높으면 조직 내의 구성원들의 직무만족은 감소한다고 대부분 밝히고 있는 것을

확인 할 수 있었다.

아울러 조직정치지각은 직무만족과 더불어 조직시민행동에도 부(-)의 영향을

미치는 것으로 제시하고 있다고 할 수 있다. 선행연구를 살펴보면, 다수의 선행

논문에서 조직정치지각은 조직시민행동에 부(-)적 영향이 있음을 검증하였다. 한

진환(2011)은 조직정치지각은 조직시민행동에 부적 영향을 미치며 정회윤(2015)

과 김태구(2016)의 연구에서도 조직정치지각은 조직시민행동에 부정적 영향을 미

친다고 밝히고 있다. 그러나 김현성과 박세형(2012)의 연구에서만 통계적으로 조

직정치지각과 조직시민행동의 관계에서 유의미한 결과가 없는 것을 제외하면, 대

부분의 선행연구에서는 조직정치지각이 조직시민행동에 부정적 영향을 미친다고

밝히고 있다.
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따라서 본 연구에서는 선행연구를 바탕으로 스포츠지도자의 조직정치지각의

수준에 따른 리더-구성원 간 교환관계와 직무만족, 그리고 조직시민행동과의 관

계를 분석하기 위해 다음과 같은 가설을 통해 분석하고자 한다.

가설 2. 스포츠지도자의 조직정치지각의 수준은 리더-구성원 간 교환관계,

직무만족, 조직시민행동의 관계에 영향을 미칠 것이다.

2-1-1. 일반적 정치행위 저·고 지각집단의 정서적 유대감과 직무만족의

관계

2-1-2. 일반적 정치행위 저·고 지각집단의 헌신과 직무만족의 관계

2-1-3. 일반적 정치행위 저·고 지각집단의 공헌의욕과 직무만족의 관계

2-1-4. 일반적 정치행위 저·고 지각집단의 지적존경과 직무만족의 관계

2-1-5. 일반적 정치행위 저·고 지각집단의 직무만족과 개인지향조직시민행동

의 관계

2-1-6. 일반적 정치행위 저·고 지각집단의 직무만족과 조직지향조직시민행동

의 관계

2-2-1. 승진보상정책 저·고 지각집단의 정서적 유대감과 직무만족의 관계

2-2-2. 승진보상정책 저·고 지각집단의 헌신과 직무만족의 관계

2-2-3. 승진보상정책 저·고 지각집단의 공헌의욕과 직무만족의 관계

2-2-4. 승진보상정책 저·고 지각집단의 지적존경과 직무만족의 관계

2-2-5. 승진보상정책 저·고 지각집단의 직무만족과 개인지향조직시민행동

의 관계

2-2-6. 승진보상정책 저·고 지각집단의 직무만족과 조직지향조직시민행동

의 관계
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연구가설을 바탕으로 구성한 연구모형은 <그림 3>과 같다.

그림 3. 연구모형 2
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Ⅳ. 연구방법

1. 연구대상

본 연구에서는 스포츠지도자의 리더-구성원 간 교환관계, 직무만족, 조직시민행

동의 인과관계와 조직정치지각 수준에 따른 영향을 규명하기 위한 연구이며, 연

구대상은 다양한 스포츠지도자 중 대한체육회 소속의 생활체육지도자를 모집단으

로 선정하였다. 조사방법으로는 비확률표본의 편의추출법(convenience sampling

method)을 이용하여 표본을 추출하였고 설문지 작성은 자기평가기입법(self

administration method)을 활용하였으며, 설문조사는 과거 설문조사 경험이 있고,

사전에 충분한 설문조사방법을 교육받은 조사원 2인과 연구자가 체육회에 사전

협조를 받고 설문장소에 방문하였다. 설문조사는 2019년 6월 10일부터 12일까지

대한체육회 주관으로 전남 화순금호리조트에서 진행 된 2019 생활체육지도자 직

무교육에 참여 한 생활체육지도자들과 직무교육에 참여하지 못한 생활체육지도자

들은 각 지역의 체육회를 직접 방문하여 실시하였다. 아울러 본 연구에서는 총

250부의 설문지가 배포되었으며, 설문지의 응답거부 및 불성실하게 응답했거나

조사내용의 일부가 누락되어 신뢰성이 떨어지는 자료 48부를 제외한 202부를 최

종분석에 사용하였다. 이에 연구대상의 인구통계학적 특성은 <표 6>과 같다.

분석결과 성별에서는 남자(78명, 38.6%), 연령에서는 40대(78명, 38.6%), 학력에

서는 대졸(166명, 82.2%), 결혼여부에서는 기혼(131명, 64.9%), 근무형태에서는 상

근직 근무(197명, 97.5%), 활동기간에서는 6년 이상(82명, 40.6%), 마지막으로 근

무년수는 1년 미만(52명, 25.7%)에서 높은 비율을 보였다.
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특성 구분
빈도

(명)

구성비

(%)
계

성별
남자 78 38.6 38.6

여자 124 61.4 100

연령

20대 48 23.8 23.8

30대 47 23.3 47.0

40대 78 38.6 85.6

50대 이상 29 14.4 100

학력

고졸 20 9.9 9.9

대졸(대재포함) 166 82.2 92.1

대학원이상(대학원생포함) 16 7.9 100

결혼여부

미혼 67 33.2 33.2

기혼 131 64.9 98.0

기타 4 2.0 100

근무형태

상근직근무(풀타임) 197 97.5 97.5

시간제근무(파트타임) 2 1.0 98.5

기타 3 1.5 100

활동기간

1년 미만 24 11.9 11.9

1년 7 3.5 15.3

2-3년 36 17.8 33.2

4-6년 53 26.2 59.4

6년 이상 82 40.6 100

근무년수

1년 미만 52 25.7 25.7

1년 32 15.8 41.6

2-3년 29 14.4 55.9

4-6년 38 18.8 74.8

6년 이상 51 25.2 100

표 6. 연구대상의 인구통계학적 특성
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2. 조사도구

설정된 주요가설을 규명하기 위하여 이론적 개념을 중심으로 변수의 정의와

이를 토대로 한 측정도구의 설문지 구성에 대하여 살펴보고자 한다. 먼저 본 연

구에 사용된 조사도구는 구조화된 설문지로써 선행연구에서 사용된 문항들을 심

도 있게 분석하였고, 이를 바탕으로 인구통계학적특성 7문항(성별, 연령, 학력,

결혼, 근무형태, 활동기간, 리더와의 근무년수), 리더-구성원 간 교환관계 11문항

(정서적 유대감 2문항, 헌신 3문항, 공헌의욕 3문항, 지적존경 3문항), 직무만족

4문항(직무만족 4문항), 조직시민행동 14문항(개인지향 조직시민행동 7문항, 조직

지향 조직시민행동 7문항), 조직정치지각 10문항(일반적 정치행위 5문항, 승진보

상정책 5문항) 등 총 46문항으로 구성하였다. 아울러 각 변인의 측정은 ‘5점’ 리

커트(Likert scale) 척도를 사용하였으며, 본 연구에 사용된 설문지의 구체적인

구성지표는 <표 7>과 같다.

구성지표 구성내용 문항수 선행연구

인구통계학적

특성

성별, 연령, 학력, 결혼,

근무형태, 활동기간,

리더와의 근무년수

7문항 -

리더-구성원 간

교환관계

정서적 유대감

11문항
Liden & Maslyn(1998),

정회윤(2015), 김영식(2016)

헌신

공헌의욕

지적존경

직무만족 직무만족 4문항 김태성, 허찬영(2013),

조직시민행동
개인지향 조직시민행동 7문항 Lee & Allen(2002),

정유제(2013)조직지향 조직시민행동 7문항

조직정치지각
일반적 정치행위 5문항 Kacmar & Carlson(1997),

정회윤(2015)승진보상정책 5문항

총 문항 수 46문항

표 7. 설문지 구성지표
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1）리더-구성원 간 교환관계

높은 수준의 리더-구성원 간 교환관계는 상대방과의 존경과 신뢰, 그리고 지

속적으로 상호도움을 주고자 하는 상호작용을 기반으로 한 관계라고 정의하였

다(Garen & Uhi – Bien(1995). 본 연구에서는 리더-구성원 간 교환관계의 질

을 측정하기 위하여 가장 많이 쓰이는 Liden & Maslyn(1998)의 LMX-MDM 다

차원적척도 측정문항을 토대로 정회윤(2015)이 활용한 문항을 본 연구에 맞게

수정·보완 하였다. 구제척인 측정항목은 <표 8>과 같으며, 정서적 유대감 2문항,

헌신 3문항, 공헌의욕 3문항, 지적존경 3문항, 총 10문항으로 구성하였다.

측 정 항 목

정서적
유대감

① 나는 나의 리더를 친구로 사귀고 싶다.

② 나의 리더는 일을 재미있게 같이 할 수 있는 사람이다.

헌신

① 나의 리더는 내가 업무상의 문제에 대해 잘 알지 못한다 하더라도, 조직에서

다른 사람들로부터 나를 보호해 줄 것이다.

② 나의 리더는 내가 다른 사람으로부터 공격을 받게 되면, 나를 방어 해 줄

것이다.

③ 나의 리더는 내가 실수를 했다고 하더라도, 조직에서 다른 사람들로부터 나를

보호해 줄 것이다.

공헌
의욕

① 나는 리더를 위해 업무규정보다 더 많은 일을 한다.

② 나는 팀의 이익을 위해, 주어진 업무미상으로 노력한다.

③ 나는 리더를 위해 열심히 일하는 것을 꺼리지 않는다.

지적
존경

① 나는 리더의 업무관련 지식에 대해 감명을 받고 있다.

② 나는 리더의 업무에 관한 지식과 능력을 존경한다.

③ 나는 리더의 전문가적 능력을 존경한다.

표 8. 리더-구성원 간 교환관계의 측정항목
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2）직무만족

직무만족이란 개인의 욕구와 필요를 충족시켰을 때 느끼는 정도를 의미하고

또한 조직구성원들의 근무환경 및 직무속성에 따라 개인이 가지고 있는 욕구와

신념 등의 만족하는 정도라고 할 수 있으며, 이는 직무에 대하여 긍정적 또는 부

정적으로 느끼는 정도이며 구성원들이 수행하는 과업과 직무수행의 물리적 사회

적 조건에 대한 감정적 반응 또는 태도를 의미한다(이현아, 2010) 선행연구의 측

정도구를 살펴보면, 김경호(2012)는 업무자체, 슈퍼비전, 동료, 보수(월급), 승진,

전반적인 직무에 대한 만족도를 측정하는 6개 문항으로 이루어진 설문지를 사용

하였고 조성도와 고준(2008)은 내재적 동기와 관련된 창의성, 직무의 객관적 특

성 그리고 도전성 등을 연구를 통해 활용하였다. 본 연구에서는 김태성과 허찬

영(2013)이 제시하고 있는 선행연구를 바탕으로 본 연구에 맞게 수정·보완하여 4개

문항으로 구성하였으며, 구체적인 측정항목은 <표 9>와 같다.

측정항목

① 나는 내가 하는 일에 만족하고 있다.

② 나는 내가 하는 일을 즐겁게 수행하고 있다.

③ 나는 내가 하는 일을 보람을 느끼면서 수행하고 있다.

④ 나는 내가 하는 일을 자랑스럽게 여긴다.

표 9. 직무만족의 측정항목
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3）조직시민행동

조직시민행동은 공식적인 보상과 연계되지 않는 조직구성원의 행동이며 자발

적인 것이 특징이고 조직의 성과 등 유효성에 영향을 미친다(Smith et al.,

1983). 조직시민행동은 조직에서 구성원들이 각자의 업무를 행하는 과정 속에서

개인 또는 지반의 상호작용과 조직의 발전, 성과 증대 등을 바라는 마음으로 행

해지는 행동을 말한다(Brief & Motowidlo, 1986). 선행연구의 측정도구를 살펴보

면, Lee & Allen(2002)이 사용한 설문문항을 토대로 정유제(2013)에서 사용한 문

항을 본 연구에 맞게 수정․보완하여 사용하였다. 구체적인 측정항목은 <표

10>과 같으며, 개인지향 조직시민행동(OCB_I) 7문항, 조직지향 조직시민행동

(OCB_O) 7문항, 총 14개 문항으로 구성하였다.

측정항목

개인지향

조직시민

행동

① 나는 업무량이 많은 다른 사람들을 돕는다.

② 나는 자리를 비운 다른 사람들을 돕는다.

③ 나는 부탁을 받지 않고도 상사의 일을 돕는다.

④ 나는 동료 직원의 문제나 고민을 듣기 위해 시간을 낸다.

⑤ 나는 새로 입사한 직원을 도우려 노력한다.

⑥ 나는 다른 동료 직원에게 개인적으로 관심을 가진다.

⑦ 나는 다른 동료 직원에게 정보를 준다.

조직지향

조직시민

행동

① 나는 규정된 일 이외에도 다른 일에도 참여한다.

② 나는 출근할 수 없을 때에는 미리 연락을 한다.

③ 나는 질서를 유지하기 위해 비공식적인 규칙들을 준수한다.

④ 나는 회사의 재산을 보존하고 보호한다.

⑤ 나는 근무시간 중에 개인적인 전화는 간단하게 한다.

⑥ 나는 일할 때 별로 중요하지 않은 일들에 대해 불평하지 않는다.

⑦ 나는 근무 시간 중에는 휴식시간을 되도록 가지지 않는다.

표 10. 조직시민행동의 측정항목
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4) 조직정치지각

본 연구에서는 조직정치지각은 그들 자신의 정치적 활동이 아닌 다른 사람들

의 정치, 경쟁대상들에 대한 억압, 그리고 조직 정책의 조작 등과 같은 정치적

활동에 대한 개인의 인식을 의미한다(Kacmar et al., 1999). 본 연구의 조직정치

지각에 대한 측정문항은 Kacmar & Carlson(1997)이 개발하고 정회윤(2015)이

사용한 문항을 본 연구에 맞게 수정·보완 하여 사용하였다. 구체적인 측정항목은

<표 11>과 같으며, 일반적 정치행위 5문항, 승진보상정책 5문항, 총 10문항으로

구성하였다.

측정항목

일반적

정치

행위

① 우리조직 사람들은 사람들을 깍아내려서 자기들을 높이려고 한다.

② 우리조직에는 절대적인 영향력을 행사하는 유력한 집단이 있다.

③ 우리조직에서는 힘 있는 사람에게 동조하는 것이 좋은 처세술이다.

④ 우리조직에서는 괜한 분란을 일으키지 않는 것이 최선이다.

⑤ 우리조직에서는 자기의견을 말하기보다 시키는 대로 하는 것이

안전하다.

승진

보상

정책

① 우리조직에서는 승진, 보상, 보직 결정이 룰과 달리 부당하게

이루어진 경우가 있었다.

② 우리조직에서는 실제 행해지는 인사는 공식적인 인사정책과

무관하다.

③ 우리조직에서는 실제 승진, 보상, 보직 결정은 공식적인 정책과

상관없이 이루어진다.

④ 내 주변에서 이루어지는 승진이나 보직결정은 너무 정치적이어서

크게 평가할 것이 못된다.

⑤ 임금인상과 승진결정 시, 정해진 정책은 아무런 의미가 없다.

표 11. 조직정치지각의 측정항목
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3. 조사도구의 신뢰도 및 타당성 검증

본 연구에서 사용된 조사도구의 신뢰도 및 타당성 검증방법과 적합기준은 <표

12>와 같다. 신뢰도 및 타당성 검증은 탐색적 요인분석(exploratory factor

analysis : EFA)과 확인적 요인분석(confirmatory factor analysis : CFA)을 통해

문항의 타당성을 확인하였다. 먼저 탐색적 요인분석은 주성분 분석(pricnciple

component analysis)을 활용하였고, 직각회전 방식인 배리맥스(varimax)를 이용하

여 고유치가 1.0이상인 요인만을 추출하였다. 또한 확인적 요인분석은 선행연구의

이론적 배경이나 근거를 중요시하는 통계기법으로 측정항목 간의 집중타당성이나

판별타당성과 같은 측정도구의 타당성 검증에 이용되고 있다(우종필, 2012).

본 연구에서 모델의 적합도 지수는 RMR(원소 간 평균차이), RMSEA(root

mean square error of approximation), NFI(표준적합지수), TLI(터키-루이스지

수), CFI(상대적합지수)를 활용하였으며, 아울러 수렴타당성(convergent validity)

을 나타내는 개념신뢰도(construct reliability)와 평균분산추출의 AVE(average

variance extracted)분석을 통해 집중타당성을 확인하였다.

표 12. 조사도구의 적합기준

구분 검증방법 기준 비고

신뢰도 내적 일관성 검증
Cronbach‘ α 0.7이상 Nunnally(1978)

개념신뢰도 0.7이상 김계수(2007)

타당성

확인적

요인분석 및

경로분석

수렴

타당성

RMR .05∼.08이

하

김계수(2007)

RMSEA

NFI

0.9이상TLI

CFI

판별타당성 AVE

0.5이상
Bagozzi &

Yi(1988)

상관계수의 제곱값 이상
Fornell &

Larcker(1981)
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1) 조사도구의 신뢰도 및 타당성 분석결과

본 연구에서 독립변수인 리더-구성원 간 교환관계의 탐색적 요인분석결과는

<표 13>과 같다. 분석결과 리더-구성원 간 교환관계는 4개의 하위요인(정서적 유대

감, 헌신, 공헌의욕, 지적존경)으로 구분되었다. 또한 본 연구의 타당도 검증을

실시한 결과, 타당성과 적절성면에서 통계적으로 유의(KMO=.885, BTS=1895.094,

p<.001)한 것으로 나타났고, 설명력도 88.121%로 나타나 각 요인들이 설문에 적

용하는데 알맞은 결과 값이 도출 되었다는 것을 알 수 있었다. 특히, Cronbach's α 

계수가 .70이상이면 우수, .60이상이면 수용 가능한 것으로 여겨지므로 본 연구의

모든 결과 값이 .60이상이 도출되어 수용 내적 일관성이 확보된 것으로 검증되었

다. 그러나 타당성을 저해하는 공헌의욕 1개의 문항은 삭제되었다.

요인 문항 요인1 요인2 요인3 요인4 신뢰도

정서적

유대감

① .259 .209 .874 .190
.810

② .520 .366 .638 .098

헌신

① .859 .316 .274 .088

.958② .819 .403 .235 .122

③ .823 .433 .196 .134

공헌의욕
① .203 -.033 .005 .901

.667
② -.026 .299 .282 .780

지적존경

① .412 .777 .233 .171

.948② .386 .861 .195 .101

③ .343 .861 .210 .084

회전제곱된 고유값 2.901 2.805 1.554 1.553

분 산(% of variance) 29.009 28.047 15.539 15.526

누 적(cumulative %) 29.009 57.056 72.594 88.121

KMO=.885, BTS= 1895.094, df=45, Sig= .000

표 13. 리더-구성원 간 교환관계의 탐색적 요인분석결과



- 49 -

본 연구에서 매개변수인 직무만족에 대한 탐색적 요인분석결과는 <표 14>와

같다. 분석결과 제거된 문항 없이 1개의 하위요인(직무만족)으로 구분되었다. 또

한 본 연구의 타당도 검증을 실시한 결과 타당성과 적절성면에서 통계적으로

유의(KMO=.837, BTS=657.139 p<.001)한 것으로 나타났고, 설명력도 82.019%

로 나타나 각 요인들이 설문에 적용하는데 알맞은 결과 값이 도출 되었다는 것

을 알 수 있었다. 아울러 Cronbach's α 계수가 .70이상이면 우수로 여겨지므로

본 연구의 모든 결과 값이 .90이상이 도출되어 내적 일관성이 확보된 것으로

검증되었다.

요인 문항 요인1 신뢰도

직무만족 1 ① .914

.925
직무만족 2 ② .924

직무만족 3 ③ .930

직무만족 4 ④ .852

초기 고유값 3.281

분 산(% of variance) 82.019

누 적(cumulative %) 82.019

KMO=.837, BTS= 657.139, df=6, Sig= .000

표 14. 직무만족의 탐색적 요인분석결과

본 연구에서 종속변수인 조직시민행동에 대한 탐색적 요인분석을 실시한 결과는

<표 15>와 같다. 분석결과 조직시민행동은 2개의 하위요인(개인지향 조직시민행동,

조직지향 조직시민행동)으로 구분되었다. 또한 본 연구의 타당도 검증을 실시한

결과, 타당성과 적절성면에서 통계적으로 유의(KMO=.790, BTS=838.768,

p<.001)한 것으로 나타났고, 설명력도 46.983%로 나타나 각 요인들이 설문에 적용

하는데 알맞은 결과 값이 도출 되었다는 것을 알 수 있었다. 특히, Cronbach's α 

계수가 .70이상이면 우수. .60이상이면 수용 가능한 것으로 여겨지므로 본 연구의
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모든 결과 값이 .70이상이 도출되어 내적 일관성이 확보된 것으로 검증되었다.

그러나 타당성을 저해하는 조직지향 조직시민행동 1개의 문항이 삭제되었다.

표 15. 조직시민행동의 탐색적 요인분석결과

요인 문항 요인1 요인2 신뢰도

개인지향

조직시민행동

① .725 .080

.799

② .748 .137

③ .714 .260

④ .741 .044

⑤ .691 .136

⑥ .545 .123

⑦ .477 .186

조직지향

조직시민행동

② .208 .467

.757

③ .300 .621

④ .121 .773

⑤ .092 .734

⑥ .150 .639

⑦ .005 .688

회전제곱된 고유값 3.323 2.784

분 산(% of variance) 25.565 21.418

누 적(cumulative %) 25.565 46.983

KMO=.790, BTS= 838.768, df=78, Sig= .000

본 연구의 조직정치지각에 대한 탐색적 요인분석을 실시한 결과는 <표 16>과

같다. 분석결과 조직정치지각은 2개의 하위요인(일반적 정치행위, 승진보상정책)

으로 구분되었다. 또한 본 연구의 타당도 검증을 실시한 결과, 타당성과 적절

성면에서 통계적으로 유의(KMO=.907, BTS=1484.743, p<.001)한 것으로 나타

났고, 설명력도 72.233%로 나타나 각 요인들이 설문에 적용하는데 알맞은 결과

값이 도출 되었다는 것을 알 수 있었다. 특히, Cronbach's α계수가 .70이상이면
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우수, .60이상이면 수용 가능한 것으로 여겨지므로 본 연구의 모든 결과 값이

.80이상이 도출되어 내적 일관성이 확보된 것으로 검증되었다.

요인 문항 요인1 요인2 신뢰도

일반적

정치행위

① .832 .211

.899

② .863 .308

③ .804 .343

④ .586 .436

⑤ .748 .363

승진보상정책

⑥ .587 .605

.899

⑦ .189 .870

⑧ .346 .839

⑨ .373 .793

⑩ .463 .590

회전제곱된 고유값 3.840 3.383

분 산(% of variance) 38.398 33.835

누 적(cumulative %) 38.398 72.233

KMO=.907, BTS=1484.743, df=45, Sig= .000

표 16. 조직정치지각의 탐색적 요인분석결과

아울러 본 연구에서 리더-구성원간 교환관계, 직무만족, 조직시민행동에 대한

확인적 요인분석결과는 <표 17>과 같다. 분석결과 적합도 지수는 RMR=.040,

RMSEA=.066, NFI=.880, TLI=.928, CFI=.940으로 나타났다. 이는 앞서 제시한

적합도 기준(RMR, RMSEA는 .05～.08이하. NFI, TLI, CFI는 .09이상)에 비추어

볼 때, RMSEA, TLI, CFI는 적합기준을 상회하고 있으며, RMR, NFI는 적합기

준에 근접하고 있는 것으로 나타났다. 한편, 측정변수의 개념신뢰도와 AVE(평

균분산 추출값)값은 모두 적합지수를 상회하는 것으로 나타났다(개념신뢰도 .70

이상, AVE .50이상). 아울러 분석과정에서 타당성을 저해하는 개인지향조직시

민행동 2문항, 조직지향조직시민행동 2문항은 최종 삭제되었다.
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표 17. 리더-구성원 간 교환관계, 직무만족, 조직시민행동의 확인적 요인분석결과

변수
표준화된

회귀계수

비표준화된

회귀계수
s,e t

개념

신뢰도
AVE

삭제

문항

정서적 유대감 1 .728 1.000a) - -
0.843 0.731

정서적 유대감 2 .934 1.263 .109 11.560***

헌신 1 .934 1.000a) - -

0.957 0.882헌신 2 .940 1.019 .040 25.753***

헌신 3 .948 1.020 .039 26.464***

공헌의욕 1 .548 1.000a) - -
0.775 0.648 ③

공헌의욕 2 .932 1.395 .261 5.349***

지적존경 1 .869 1.000a) - -

0.953 0.872지적존경 2 .978 1.171 .052 22.326***

지적존경 3 .943 1.204 .058 20.709***

직무만족 1 .889 1.000a) - -

0.954 0.840
직무만족 2 .917 1.032 .053 19.550***

직무만족 3 .905 .958 .050 19.049***

직무만족 4 .776 .900 .064 14.078***

개인지향 조직시민행동 1 .769 1.000a) - -

0.906 0.667 ⑥,⑦

개인지향 조직시민행동 2 .819 1.038 .094 11.096***

개인지향 조직시민행동 3 .739 1.134 .112 10.112***

개인지향 조직시민행동 4 .581 .793 .101 7.852***

개인지향 조직시민행동 5 .510 .694 .101 6.855**

조직지향 조직시민행동 2 .462 1.000a) - -

0.847 0.533 ①,⑦

조직지향 조직시민행동 3 .638 1.649 .304 5.423***

조직지향 조직시민행동 4 .745 1.840 .321 5.733***

조직지향 조직시민행동 5 .618 1.434 .268 5.350***

조직지향 조직시민행동 6 .535 1.334 .268 4.980***

X2=432.322(df=303, p=.000), RMR=.040, RMSEA=.066

NFI=.880 , TLI=.928, CFI=.940, Normed X2=1.872

***p<.001 a)분석시 1로 고정됨
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또한 본 연구의 조직정치지각에 대한 확인적 요인분석결과는 <표 18>과

같다. 분석결과 적합도 지수는 RMR=.057, RMSEA=.108 NFI=.933, TLI=.929,

CFI=.952로 나타났다. 이는 앞서 제시한 적합도 기준(RMR, RMSEA는 .0

5～.08이하. NFI, TLI, CFI는 .09이상)에 비추어 볼 때, RMR, TLI, CFI는 적

합기준을 상회하고 있으며, RMSEA는 적합기준에 근접하고 있는 것으로 나타

났다. 한편, 측정변수의 개념신뢰도와 AVE(평균분산 추출값)값은 모두 적합

지수를 상회하는 것으로 나타났다(개념신뢰도 .70이상, AVE .50이상). 아울러

분석과정에서 타당성을 저해하는 일반적 정치행위 1문항, 승진보상정책 1문항

은 최종 삭제되었다.

표 18. 조직정치지각의 확인적 요인분석결과

변수
표준화된

회귀계수

비표준화된

회귀계수
s.e t

개념

신뢰도
AVE

삭제

문항

일반적 정치행위 1 .727 1.000a) - -

.818 .530 ②
일반적 정치행위 3 .835 1.138 .101 11.269***

일반적 정치행위 4 .744 .992 .098 10.076***

일반적 정치행위 5 .816 1.086 .098 11.025***

승진보상정책 1 .839 1.000a) - -

.816 .528 ③
승진보상정책 2 .714 .800 .072 11.087***

승진보상정책 4 .835 .997 .073 13.676***

승진보상정책 5 .729 .809 .071 11.395***

X2=63.674(df=19, p=.000), RMR=.057, RMSEA=.108

NFI=.933 , TLI=.929, CFI=.952, Normed X2=3.351

***p<.001, a)분석시 1로 고정됨
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2) 조사도구의 판별타당성 분석결과

본 연구에서는 Fornell & Larcker(1981)가 제시한 판별타당도 검증방법을 통

해 상관계수제곱과 추출된 AVE(average variance extracted)를 비교하여 <표

19>와 같이 제시하였다, 그 결과 상관계수의 제곱값은 .000∼.572로 나타났고,

AVE값은 .553～.882로 나타났다. 이는 상관관계 제곱값보다 AVE값이 높음을 의

미하고 있어 판별타당성이 있음을 제시하고 있다. 또한 모든 상관계수가 .80이하

의 값으로 다중공선성(multicollinearity)에도 문제가 없음이 확인 되었다.

요인 M ±SD 1 2 3 4 5 6 7

정서적

유대감
3.40 .849 .731

헌신 3.35 .974
.699**

(.489)
.882

공헌의욕 3.26 .711
.369**

(.136)

.305**

(.093)
.648

지적존경 3.27 .947
.654**

(.428)

.756**

(.572)

.315**

(.093)
.872

직무만족 4.03 .702
.282**

(.080)

.197**

(.571)

.115

(.013)

.222**

(.049)
.840

개인지향

조직시민행동
3.61 .515

.309**

(.095)

.211**

(.044)

.372**

(.138)

.150*

(.022)

.290**

(.084)
.667

조직지향

조직시민행동
4.00 .502

.124

(.015)

.011

(.000)

.267**

(.071)

.062

(.004)

.420**

(.176)

.390**

(.152)
.553

*p<.05, **p<.01, ( )는 상관계수의 제곱 값이며, 음영부분은 AVE값을 나타냄.

표 19. 판별타당성 분석결과
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4. 자료처리방법

본 연구의 자료처리는 SPSS Ver. 22.0과 AMOS 22.0 통계패키지 프로그램을

이용하여 자료 분석의 목적에 따라 전산처리하였다. 본 연구에 사용될 통계 기법

다음과 같다.

첫째, 표본의 인구통계학적 특성을 파악하기 위해 빈도분석(frequency analysis)을

실시하였다.

둘째, 설문지의 타당성을 검증하기 위해 탐색적 요인분석(exploratory factor

analysis), 신뢰도분석(Cronbach’s α), 확인적 요인분석(confirmatory factor analysis),

상관관계분석(correlation analysis)을 실시하였다.

셋째, 리더-구성원 간 교환관계, 직무만족, 조직시민행동의 관계를 분석하기 위하여

구조방정식 모형분석(structural equation model: SEM)을 실시하였다.

넷째, 조직정치지각에 따른 리더-구성원 간 교환관계, 직무만족, 조직시민행동

의 영향을 분석하기 위하여 다중집단 경로분석(multiple group path analysis)을

활용하였다.
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Ⅴ. 연구결과

1. 스포츠지도자의 리더-구성원 간 교환관계, 직무만족,

조직시민행동의 인과관계

본 연구에서는 스포츠지도자의 리더-구성원 간 교환관계와 직무만족, 조직시민

행동의 분석을 통해 연구가설에서 설정한, 독립변수, 매개변수, 그리고 종속변수

의 인과관계를 분석하였다. 구체적으로는 전체모형을 통해 스포츠지도자의 리더-

구성원 간 교환관계와 직무만족 그리고 조직시민행동과의 관계를 다음과 같이

분석하였다.

1) 연구모형의 적합도

본 연구에서 설정한 연구모형은 구조방정식 모형분석을 통해 검증하였으며,

이를 통한 모형의 전반적인 적합도 수준은 <표 20>과 같다.

모형 X2(df) RMR RMSEA NFI TLI CFI Normed X2

연구

모형

507.517

(240)
.060 .074 .860 .908 .920 2.115

표 20. 연구모형의 적합도 검증

적합도 분석결과 RMR=.060, RMSEA=.074, NFI=.860, TLI=.908, CFI=.920,

X2=507.517(df=240), Normed X2=2.115로 나타났다. 이는 김계수(2007)가 제시한

적합도 기준인 RMR과 RMSEA가 .05∼.08이하, TLI, CFI가 적합지수를 상회하

고 있으며, NFI 적합기준에 근접하고 있는 것으로 나타났다. 따라서 본 연구에

사용된 척도들은 제안된 연구가설을 검증하기에 무리가 없을 것으로 판단된다.



- 57 -

2) 연구가설의 검증결과

본 연구에서는 연구가설의 경로에 따라 리더-구성원 간 교환관계, 직무만족,

조직시민행동의 구조방정식 모델을 구성하였고, 검증결과는 <표 21>과 같다. 분

석결과 가설 1-1-1의 정서적 유대감과 직무만족(경로계수 .350, t=2.262, p<.05)

은 통계적으로 유의한 것으로 나타나 연구가설이 채택되었다. 또한 가설 1-2-1

의 직무만족과 개인지향조직시민행동(경로계수.208, t=3.662, p<.001), 가설 1-2-2

의 직무만족과 조직시민행동(경로계수 .210, t=4.573, p<.001)은 통계적으로 유의

한 것으로 나타나 연구가설이 채택되었다. 그러나 가설 1-1-2의 헌신요소와 직

무만족, 가설 1-1-3의 헌신요소와 직무만족, 1-1-4의 지적존경과 직무만족 통계

적으로 유의하지 않아 기각되었다.

표 21. 연구가설의 검증결과

가설 경로
경로

계수
s.e t

가설

검증

가설

1-1-1

정서적

유대감
⇨ 직무만족 .350 .155 2.262* 채택

가설

1-1-2
헌신요소 ⇨ 직무만족 -.123 .111 -1.107 기각

가설

1-1-3
공헌의욕 ⇨ 직무만족 .188 .118 1.596 기각

가설

1-1-4
지적존경 ⇨ 직무만족 .069 .104 .662 기각

가설

1-2-1
직무만족 ⇨

개인지향

조직시민행동
.208 .057 3.662*** 채택

가설

1-2-2
직무만족 ⇨

조직지향

조직시민행동
.210 .046 4.573*** 채택

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

아울러 <그림 4>는 리더-구성원 간 교환관계, 직무만족, 조직시민행동 간의 경

로모형을 나타낸 것이다.
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그림 4. 전체 경로모형
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2. 스포츠지도자의 조직정치지각 수준에 따른 리더-구성원 간

교환관계, 직무만족, 조직시민행동에 미치는 영향

본 연구에서는 스포츠지도자의 조직정치지각에 수준에 따른 리더-구성원 간

교환관계, 직무만족, 조직시민행동에 미치는 영향을 분석하기 위하여 다음과 같은

과정을 거쳤다. 먼저 조직정치지각에 따른 리더-구성원 간 교환관계, 직무만족,

조직시민행동과의 집단 간 차이를 분석하였고, 다음으로는 다중집단 확인적 요인

분석을 통해 조직정치지각의 저‧고 집단에 대한 측정동일성을 확인하였다. 이와

함께 연구모형의 적합성을 측정하였으며, 일반적 정치행위와 승진보상정책의 저‧

고 분류를 위해 중앙값(median)을 기준으로 활용하였다. 분석결과 일반적 정치

행위의 기준점은 2.87±.59(저집단 M=2.07 : 고집단 M=3.66)로 나타났고, 승진보

상정책의 기준점은 2.91±.61(저집단 M=2.02 : 고집단 M=3.61)로 나타났다. 그리

고 조직정치지각의 저·고 집단의 경로를 다중집단 경로분석을 통해 분석하였다.

1) 조직정치지각에 따른 리더-구성원 간 교환관계, 직무만족,

조직시민행동의 차이분석결과

본 연구에서는 조직정치지각에 따른 리더-구성원 간 교환관계, 직무만족, 조직

시민행동과의 차이를 분석하기 위하여 일반적 정치행위와 승진보상정책의 저·고

집단 간 차이를 분석하였다. 먼저 일반적 정치행위에 따른 리더-구성원 간 교환

관계, 직무만족, 조직시민행동과의 차이는 <표 22>와 같다. 분석결과 일반적 정

치행위를 낮게 지각한 집단에서 정석적 유대감(M=3.65, t=4.563, p<.001), 헌신

(M=3.75, t=6.885, p<.001), 지적존경(M=3.60, t=5.615, p<.001), 직무만족(M=4.14,

t=2.540, p<.05)을 높게 인식하고 있는 것으로 나타났으며, 이는 일반적 정치행위

를 낮게 지각한 집단이 조직내부의 긍정적 요소들을 높게 지각하고 있음을 나타

내는 연구결과이다.
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표 22. 일반적 정치행위에 따른 집단 간 차이분석결과

요인

저 집단

(N=106, M= 3.73)

고 집단

(N=96, M=3.36) t

M±SD M±SD

정서적 유대감 3.65±.73 3.13±.89 4.563***

헌신 3.75±.72 2.90±1.02 6.885***

공헌의욕 3.29±.66 3.21±.76 .886

지적존경 3.60±.74 2.90±1.02 5.615***

직무만족 4.14±.65 3.90±.73 2.540*

개인지향조직시민행동 3.68±.46 3.54±.56 1.960

조직지향조직시민행동 4.02±.47 3.98±.53 .755
*p<.05, ***p<.001

또한 승진보상정책에 따른 리더-구성원 간 교환관계, 직무만족, 조직시민행동

과의 차이는 <표 23>과 같다. 분석결과 조직내부의 승진보상정책을 낮게 지각

한 집단에서 정서적 유대감(M=3.66, t=4.876), p<.001), 헌신(M=3.70, t=5.993,

p<.001), 지적존경(M=3.60, t=5.692, p<.001), 개인지향조직시민행동(M=3.69,

t=2.069, p<.05)을 높게 인식하고 있는 것으로 나타났으며, 이는 승진보상정책을

낮게 지각한 집단이 조직 내부의 긍정적 요소들을 높게 지각하고 있음을 나타내

는 연구결과이다.

표 23. 승진보상정책에 따른 집단 간 차이분석결과

요인

저 집단

(N=107, M= 2.02)

고 집단

(N=95, M=3.61) t

M±SD M±SD

정서적 유대감 3.66±.70 3.11±.91 4.876***

헌신 3.70±.72 2.95±1.06 5.993***

공헌의욕 3.28±.63 3.24±.79 .340

지적존경 3.60±.70 2.90±1.04 5.692***

직무만족 4.12±.63 3.92±.77 1.964

개인지향조직시민행동 3.69±.47 3.53±.55 2.069*

조직지향조직시민행동 3.98±.49 4.02±.52 -.590
*p<.05, ***p<.001
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2) 조직정치지각의 다중집단 확인적 요인분석

본 연구에서는 Myers, Calantone, Page & Taylor(2000), Mullen(1995) 등이 제시한

다중집단의 확인적 요인분석의 5단계 과정을 활용하여 두 집단의 교차타당성을 분석

하여 조직정치지각의 저‧고에 따른 집단의 측정동일성(measurement equivalence) 분

석을 실시하였다. 이에 본 연구에서는 조직정지각의 저‧고 집단에 대한 측정동일성

분석결과를 실시하였고, 그 결과는 다음의 <표 24>와 같다.

표 24. 일반적 정치행위, 승진보상정책의 저‧고에 따른 측정동일성 분석결과

모델 X2 df p TLI CFI RMR △X2/df Sig

일

반

적

정

치

행

위

모델1
(비제약)

732.270 462 .000 .903 .919 .047 - -

모델2
(ë제약)

752.285 479 .000 .915 .902 .051 20.015/17 비유의

모델3
(ö제약)

763.502 483 .000 .900 .913 .088 31.232/21 비유의

모델4
(λ,φ제약)

789.984 500 .000 .900 .910 .096 57.714/38 유의

모델5
(λ,φ,θ제약)

890.365 524 .000 .880 .886 .097 158.095/62 유의

승

진

보

상

정

책

모델1
(비제약)

783.344 462 .000 .881 .901 .050 -

모델2
(ë제약)

801.305 479 .000 .874 .890 .057 17.961/17 비유의

모델3
(ö제약)

810.743 483 .000 .872 .888 .109 26.961/21 비유의

모델4
(λ,φ제약)

851.917 500 .000 .868 .880 .121 68.573/38 유의

모델5
(λ,φ,θ제약)

917.639 524 .000 .859 .866 .121 134.295/62 유의

먼저, 일반적 정치행위의 측정동일성 분석결과 모델 4의 요인부하량, 공분산

제약모델(△χ2=57.714, df=38>χ2=53.34), 모델 5의 요인부하량, 공분산, 오차분산

제약모델(△χ2=158.095, df=62>χ2=81.39)은 비제약모델과 통계적으로 유의한 차

이가 있는 것으로 나타나 측정동일성에 문제가 있는 것으로 나타났다. 그러나

모델 2의 요인부하량 제약모델(△χ2=20.015, df=17>χ2=27.59), 모델 3의 공분산
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제약모델(△χ2=31.232, df=21>χ2=32.67)은 비제약모델과 통계적으로 유의한 차

이가 없는 것으로 나타났고 이는 일반적 정치행위의 저·고 집단이 측정도구를

동등하게 인식하고 있다는 점을 확인해주고 있다.

다음으로 승진보상정책의 측정동일성 분석결과 모델 4의 요인부하량, 공분산

제약모델(△χ2=68.573,df=38>χ2=53.38), 모델 5의 요인부하량, 공분산, 오차분산

제약모델(△χ2=134.295, df=62>χ2=81.38)은 비제약모델과 통계적으로 유의한 차이

가 있는 것으로 나타나 측정동일성에 문제가 있는 것으로 나타났다. 그러나 모델

2의 요인부하량 제약모델(△χ2=17.961, df=17>χ2=27.59), 모델 3의 공분산 제약

모델(△χ2=26.961, df=21>χ2=32.671)은 비제약모델과 통계적으로 유의한 차이가

없는 것으로 나타났고 이는 승진보상정책의 저·고 집단이 측정도구를 동등하게

인식하고 있다는 점을 확인해주고 있다.

결국, 본 연구에서는 측정동일성 검증을 통해 일반적 정치행위와 승진보상정책

모두에서 요인부하량 제약모델과 공분산제약모델은 비제약모델과 통계적으로 유

의한 차이가 없는 것을 확인하였고, 이를 통해 조직정치지각의 저·고 집단에서

측정도구를 동일하게 인식하고 있다는 점을 제시하고 있다.

3) 조직정치지각 연구모형의 적합성

본 연구에서는 조직정치지각에 따른 리더-구성원 간 교환관계, 직무만족, 조직시민

행동의 관계를 규명하기 위하여 구조방정식 모형분석을 각각 실시하였고, 조직정치지

각의 저‧고 집단에 따른 연구모형의 적합도 검증결과는 <표 25>와 같다.

모형 X2(df) RMR RMSEA NFI TLI CFI Normed X2

일반적

정치

행위

저집단
417.986

(240)
.060 .084 .777 .872 .888 1.742

고집단
385.229

(240)
.087 .080 .796 .896 .910 1.605

승진보

상정책

저집단 426.470 .060 .099 .708 .819 .843 1.777

고집단
389.180

(240)
.076 .081 .808 .902 .915 1.622

표 25. 조직정치지각의 저‧고에 따른 연구모형의 적합도 검증결과
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4) 조직정치지각의 연구가설 검증결과

본 연구에서는 연구모형이 적합하다는 결론 하에 조직정치지각의 두 가지

요인인 일반적 정치행위와 승진보상정책에 대한 연구가설을 검증하였다. 먼저

일반적 정치행위의 지각 수준에 따른 저·고 집단의 연구가설을 검증한 결과는

<표 26>과 같다.

저 지각집단 고 지각집단

가설 경 로
경로

계수
s.e t 경 로

경로

계수
s.e t

가설

2-1-1

정서적

유대감
⇨

직무

만족
.328 .186 1.764

정서적

유대감
⇨

직무

만족
.372 .234 1.586

가설

2-1-2

헌신

요소
⇨

직무

만족
-.081 .142 -.570

헌신

요소
⇨

직무

만족
-.224 .191 -1.177

가설

2-1-3

공헌

의욕
⇨

직무

만족
.340 .186 .145

공헌

의욕
⇨

직무

만족
-.002 .053 -.045

가설

2-1-4

지적

존경
⇨

직무

만족
.021 .148 .145

지적

존경
⇨

직무

만족
.104 .155 .672

가설

2-1-5

직무

만족
⇨

개인지향

조직

시민행동

.275 .076 3.268***
직무

만족
⇨

개인지향

조직

시민행동

.143 .086 1.668

가설

2-1-6

직무

만족
⇨

조직지향

조직

시민행동

.158 .053 2.983**
직무

만족
⇨

조직지향

조직

시민행동

.223 .071 3.131**

**p<.01 ***p<.001

표 26. 일반적 정치행위의 연구가설 검증결과

첫째, 스포츠지도자의 일반적 정치행위의 지각에 따른 저·고 집단의 리더-구성

원 간 교환관계, 직무만족, 조직시민행동이, 관계에 미치는 영향을 분석한 결과,

일반적 정치행위의 다중집단 경로분석에서는 가설 2-1-5에서의 저 지각 집단에

서만 직무만족과 개인지향조직시민행동(경로계수 .275, t=3.268, p<.001)에서 유의
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성이 나타나 고 지각집단과는 다소 차이를 보이고 있는 것으로 나타났다. 반면에

가설 2-1-6에서의 결과는 저 지각집단에서는 직무만족과 조직지향조직시민행동

(경로계수 .158, t=2.983, p<.01), 고 지각집단에서는 직무만족과 조직지향조직시

민행동(경로계수 .223, t=.3131, p<.01)의 경로에서 유의성이 나타났다. 아울러

<그림 5>는 일반적 정치행위의 지각에 따른 저·고 집단의 다중집단 경로모형을

나타낸 것이다.

그림 5. 일반적 정치행위의 다중집단 경로모형
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다음으로 승진보상정책의 지각에 따른 저‧고 집단의 연구가설을 검증한 결과는

<표 27>과 같다.

저 지각집단 고 지각집단

가설 경 로
경로

계수
s.e t 경 로

경로

계수
s.e t

가설

2-2-1

정서적

유대감
⇨

직무

만족
.481 .180 .2.672**

정서적

유대감
⇨

직무

만족
.102 .273 .708

가설

2-2-2

헌신

요소
⇨

직무

만족
-.126 .143 -.881

헌신

요소
⇨

직무

만족
.082 .198 .412

가설

2-2-3

공헌

의욕
⇨

직무

만족
.305 .257 1.185

공헌

의욕
⇨

직무

만족
.160 .129 1.237

가설

2-2-4

지적

존경
⇨

직무

만족
.029 .154 .188

지적

존경
⇨

직무

만족
-.059 .173 -.342

가설

2-2-5

직무

만족
⇨

개인지향

조직시민

행동

.277 .086 3.226**
직무

만족
⇨

개인지향

조직시민

행동

.195 .086 .023*

가설

2-2-6

직무

만족
⇨

조직지향

조직시민

행동

.140 .059 2.371*
직무

만족
⇨

조직지향

조직시민

행동

.201 .059 3.419***

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

표 27. 승진보상정책의 연구가설 검증결과

분석결과 승진보상정책의 다중집단 경로분석결과는 다음과 같다. 가설 2-2-1에서

는 저 지각집단에서만 정서적 유대감과 직무만족(경로계수 .481, t=2.672, p<.001)

이 나타나 고 지각집단과는 다소 차이를 보이고 있는 것으로 나타났다. 반면에

가설 2-2-5에서의 결과는 저 지각집단에서는 직무만족과 개인지향조직시민행

동(경로계수 .277, t=3.226. p<.01)에서 고 지각집단에서는 직무만족과 조직지향

시민행동(경로계수 .195, t=.023, p<.05)의 경로에서 유의성이 모두 나타났다. 또
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한 가설2-2-6의 결과는 저 지각집단에서는 직무만족과 조직지향시민행동(경로

계수 .140, t=2.371. p<.05)에서 고 지각집단에서의 직무만족과 조직지향시민행

동(경로계수 .201, t=3.419, p<.001)의 경로에서 유의한 차이가 나타났다. 아울러

<그림 6>은 승진보상정책의 지각에 따른 저·고 집단의 다중집단 경로모형을

나타낸 것이다.

그림 6. 승진보상정책의 다중집단 경로모형
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Ⅵ. 논 의

본 연구는 스포츠지도자들의 리더-구성원 간 교환관계와 직무만족, 조직시민

행동과의 인과관계를 분석하고자 하였으며, 이와 함께 조직 내에서는 반드시 발

생할 수 있는 조직정치지각의 수준에 따른 리더-구성원 간 교환관계, 직무만족,

조직시민행동과의 관계에서 어떠한 영향을 미치는지를 분석하는데 연구의 초점을

맞추고 있다. 이에 주요 연구결과를 바탕으로 다음과 같은 논의를 하고자 한다.

1. 스포츠지도자의 리더-구성원 간 교환관계, 직무만족,

조직시민행동의 인과관계

1) 스포츠지도자의 리더-구성원 간 교환관계와 직무만족의 관계

본 연구에서 스포츠지도자의 리더-구성원 간 교환관계 하위요인 중 정서적 유

대감만 직무만족에 영향을 미친 반면에 헌신, 공헌의욕, 지적존경은 유의한 영향

을 미치지 못한 것으로 나타났다. 즉, 리더-구성원 간 교환관계는 직무만족과의

인과관계에서 유의한 정(+)의 결과가 나타나지 않은 것으로 확인되었다. 이는 다

수의 선행논문과 비교했을 때 상반되는 결과를 나타냈다. 선행연구에서는 리더-

구성원 간 교환관계의 질은 성과 또는 태도변수 등과 같은 조직성과에 영향을

주며, 리더-구성원 간 교환관계의 질을 높게 지각하는 구성원들이 리더에 대한

만족과 조직몰입 등의 효과가 더 높다는 것을 밝히고 있으며(Duchon, Graen &

Taber, 1986), 조상미와 박인희(2010)의 연구에서는 직무에 만족하고 조직에 대한

애착이 강한 직원일수록 상사와의 상호관계가 원활하고, 질 높은 리더-부하교환

관계는 직원들의 조직시민행동을 불러일으키는 직접적인 요인으로 작용한다고
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밝히고 있다. 또한 이준형(2013)은 리더-구성원 교환관계를 연구한 결과 리더-구

성원 간 교환관계의 질은 직무만족과 조직몰입, 조직시민행동에 긍정적인 상관관

계가 있다고 밝히고 있어 본 연구결과와 상반되는 결과를 밝히고 있다.

그러나 리더-구성원 간 교환관계의 하위요인 중 정서적 유대감만 직무만족에

유의한 영향을 미치는 것으로 나타나 일부 선행연구들의 결과를 일부는 지지하

거나 일부는 다른 결과를 보이고 있었다. 선행연구에서 유은희(2016)는 중소기업

CEO를 대상으로 한 연구에서 정서적 유대감은 직무만족에 중요한 요인라고 밝

히고 있으며 이윤주(2012)의 연구에서도 정서적 유대감은 직무성과와 조직몰입에

중요한 요인임을 입증하고 있어 본 연구결과와 일부 맥락을 같이 하고 있다. 그

러나 정회윤(2015)의 연구에서는 정서적 유대감은 조직시민행동에 영향을 미치지

못하는 것으로 나타나 본 연구와 다른 결과를 보여주고 있다.

아울러, 본 연구의 결과에서는 정서적 유대감의 하위요인에서만 유의수준이 나

타난 반면에 나머지 3개의 요인 헌신, 공헌의욕, 지적존경은 유의수준이 나타나

지 않았는데 이는 생활체육지도자는 생활체육지도현장에서 본인이 리더가 되어

전문가로 활동하고 있어 리더에 대한 인식을 일반기업과 다른 방향으로 인식하

고 있으며, 생활체육지도자의 전문성을 강조한 선행연구를 살펴보면, 김판규

(2005)는 생활체육지도자의 전문성이 생활체육에 참가하는 사람들로부터 하여금

지도자를 신뢰하는데 많은 영향을 미친다고 하였고, 생활체육지도자의 전문성은

지도자 신뢰에 영향을 미치고 전문성이 높을수록 지도효율성에도 영향을 미친다

고 하였다(조건상 외, 2008).

결국, 현재 대부분의 체육회의 리더는 체육 비전공자 및 행정전문가가 다수

근무하고 있어 전공체육업무에 대한 교류를 하는 리더 보다는 행정적 지원의 리

더로 인식하고 있어 본 연구결과가 나타난 것으로 판단된다. 이는 실질적으로 조

직 내의 스포츠지도자들은 직무상에서 지각하는 리더와의 정서적 유대감은 업무

만족에 영향을 줬을지라도 현재 체육회의 리더들은 행정전문가가 다수 근무하고

있어 행정전문가들의 리더에 대한 인식이 리더-구성원 간 교환관계이론의 필수

인 리더에 대한 존경과 동경이 존재하지 않아 리더에 대한 헌신, 공헌의욕, 지적
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존경은 직무만족과는 별개로 인식하고 있는 것으로 있다는 것을 의미하며, 특히

체육회의 현재 조직특성을 반영하고 있다고 판단된다.

종합해보면, 공공조직과 금융조직 등 일반기업을 대상으로 한 선행연구에서는

승진과 보상의 정책이 잘 갖추어져 있어 구성원 스스로가 노력을 인정을 받으려

고 노력을 하며 그러한 노력을 인정을 받았을 때 직무의 만족으로 이어지는 것

을 확인할 수 있었으나 현재 우리나라의 체육단체 및 체육회의 조직은 승진과

보상의 정책이 없으므로 앞으로 체육단체 및 체육회는 조직 내에 일반기업처럼

승진과 보상의 조직운영을 시행해야 함을 시사하고 있으며, 마찬가지로 리더도

존경과 동경을 인식할 수 있는 사람으로 구성해야 함을 제시하고 있다.

2) 스포츠지도자의 직무만족과 조직시민행동의 인과관계

본 연구에서 스포츠지도자의 직무만족은 조직시민행동에 긍정적인 인과관계가

나타나는 것을 확인 할 수 있었다. 특히, 스포츠지도자들의 직무만족은 개인지

향 조직시민행동과 조직지향 조직시민행동과 관계가 있는 것으로 확인되었다.

이와 관련하여 선행연구를 살펴보면, 조직시민행동과 직무만족의 관련성을 검증

한 연구로 조직시민행동의 선행요인으로 직무만족을 연구하여 이 두 요인 사이

에 유의적인 관계가 있다는 결과를 밝혀내고 있으며, 직무만족이 조직공정성과

조직시민행동 사이를 매개함을 밝혀내고 있어본 연구결과와 맥락을 같이하고 있

다(Bateman & Organ, 1983; Moorman, 1991; Organ & Konovsky, 1989; Organ

& Ryan, 1995) 또한 Nadiri & Tanova(2009)는 서비스 산업에서의 연구에서도

직무만족은 조직시민행동에 영향을 미치고 조재양(2006)은 특급호텔 종사원을 대

상으로 연구한 결과 직무만족은 조직시민행동에 유의한 영항을 미치는 것으로

나타내고 있으며 장호익(2002)은 직무만족이 높을수록 조직몰입 높아지고, 직무

만족이 높을수록 조직시민행동이 높아진다고 밝히고 있다.

특히, 스포츠지도자들에게 부여된 직무만족의 정도가 높을수록 그 결과는 체육

조직의 전체에 긍정적인 영향을 미치는 것을 확인 할 수 있으므로 이를 위해 리
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더와 스포츠지도자들 간에는 상호 높은 신뢰를 바탕으로 유기적인 협조가 필요

하며, 리더는 항상 스포츠지도자들의 말에 경청하는 자세가 필요하며, 스포츠지

도자들은 자신의 리더에 대한 헌신을 나타내며, 공적 또는 외적으로 자신의 역할

을 충실하게 임하면 될 것이다.

결국, 스포츠지도자들의 직무만족은 조직구조, 승진정책, 보상정책, 리더의 구

성, 서비스 등의 내부역량에 의해 얻어지기 때문에 체육단체 및 체육회에서는 스

포츠지도자들의 직무만족을 확보하기 위한 프로그램들이 지속적으로 개발되어야

함을 시사하고 있으며, 스포츠지도자들의 직무만족으로 긍정적 조직시민행동이

늘어난다면, 생활체육참여자들에게 높은 수준의 지도와 긍정적 생활체육의 확대,

그리고 건강한 생활참여자들의 양성에 이르기까지 광범위한 영역에서 많은 영향

을 미칠 수 있음을 제시하고 있다.

2. 스포츠지도자의 조직정치지각 수준에 따른 리더-구성원 간

교환관계, 직무만족, 조직시민행동의 관계에 미치는 영향

본 연구에서는 스포츠지도자의 조직정치지각 수준에 따른 저‧고 집단별 리더-

구성원 간 교환관계, 직무만족, 조직시민행동의 차이를 비교 분석하였다.

첫째, 일반적 정치행위와 승진보상정책의 저·고 집단 간 리더-구성원 간 교환

관계, 직무만족, 조직시민행동과의 관계를 분석하여 차이가 있음을 확인하였다.

먼저, 일반적 정치행위를 낮게 지각한 집단에서 정서적 유대감, 헌신, 지적존경,

직무만족을 높게 인식하고 있는 것으로 나타났으며, 승진보상정책을 낮게 지각

한 집단에서는 정서적 유대감, 헌신, 지적존경, 개인지향조직시민행동을 높게 인

식하고 있는 것으로 나타났다. 이는 조직정치지각을 낮게 지각한 집단이 조직

내부의 긍정적인 요소들을 높게 지각하고 있음을 밝히고 있다.

둘째, 인과관계를 분석한 연구결과는 다음과 같다. 분석결과 일반적 정치행위

의 지각이 낮은 집단에서는 직무만족이 개인지향조직시민행동과 조직지향조직시
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민행동 모두에 영향을 미치는 것으로 나타났지만, 일반적 정치행위 지각이 높은

집단에서는 직무만족이 조직지향조직시민행동에만 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 이는 일반적 정치행위 지각이 높을수록 직무만족과 조직시민행동의 인과관계

는 낮아지다는 것을 밝히는 것이다. 추가적으로 일반적 정치행위를 높게 지각하

는 집단에서 조직지향조직시민행동에만 유의한 결과가 나온 것은 조직지향조직

시민행동이란 조직 생활에 대한 능동적이고 책임감을 가지고 자신의 직무에 충

실히 하고자 하는 마음가짐을 가지고 성실하게 조직 생활에 임하고, 조직에 대한

불평불만을 동료들과 공유하지 않는 등의 행동을 말하는 것으로 스포츠지도자의

특성상 조직정치에 대한 인식의 정도가 높거나 낮은 사람들 모두 조직차원의 시

민행동에는 차이가 없는 것으로 나타났다.

이와 함께 승진보상정책의 지각이 낮은 집단에서는 리더-구성원 간의 교환관

계 중 정서적 유대감과 직무만족, 직무만족과 조직시민행동에 영향을 미쳤으며,

승진보상정책의 지각이 높은 집단에서는 직무만족이 조직시민행동에만 영향을

미치는 것으로 나타났다. 이는 승진보상정책을 높게 지각하고 있는 집단에서는

리더-구성원 간 교환관계에서 부정적인 영향을 미친다는 것을 나타내고 있다. 그

러나 직무만족과 조직시민행동의 관계에서 승진보상정책의 지각된 수준은 차이

가 없는 것은 체육회의 조직운영 특성상 구성원들에게 승진과 보상의 정책이 운

영되어지는 구조가 아니므로 다음과 같은 결과가 나온 것으로 판단된다.

이와 관련하여 먼저 조직정치지각과 직무만족사이의 관계를 연구한 선행논문

을 살펴보면, 국외연구에서는 조직정치지각은 직무만족에 부(-)의 영향을 미치는

것으로 밝히고 있으며(Ferris et al., 1989; Ferris & Kacmar, 1992; Parker et al.,

1995; Valle & Witt, 2001), 국내의 선행연구에서도 조직정치지각 높을수록 직무

만족은 감소한다고 밝히고 있다(차명진, 2011; 한수진과 나기환, 2019). 이에 선행

연구를 정리해보면, 조직 내의 정치지각이 높으면 조직 내의 구성원들의 직무만

족은 감소한다고 밝히고 있음을 확인할 수 있어 본 연구결과와 맥락을 같이 하

고 있는 것을 확인 할 수 있었다.

아울러 조직정치지각과 조직시민행동과의 관계를 연구한 선행연구에서는 조직
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정치지각은 직무만족과 더불어 조직시민행동에도 부(-)의 영향을 미친다는 것이

다. 이규만(200)은 육군부대에 근무하는 초급간부 이상을 대상으로 실증 분석한

결과 구성원들의 조직 내 정치행위에 대한 지각은 직무만족, 조직몰입에 부(-)적

영향을 미치는 것으로 나타났으며, 김종관(2012)의 연구에서도 조직정치지각이

이직의도에 정(+)의 영향, 조직시민행동에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 밝히고

있다. 그러나 김현성과 박세연(2012)의 연구에서만 통계적으로 조직정치지각과

조직시민행동의 관계에서 유의미한 결과가 없는 것을 제외하면, 조직정치지각은

조직시민행동에 부정적 영향을 미친다고 밝히고 있어 본 연구결과를 일부 지지

해 주고 있다(김태구, 2016; 정회윤, 2015; 한진환, 2011).

결국, 조직정치의 지각 수준이 조직내부의 부정적인 요소들의 인식을 높이게

되는 것을 확인할 수 있었으며, 조직정치지각은 리더-구성원 간 교환관계, 직무

만족, 조직시민행동과의 관계에서 영향을 미치는 역할을 하고 있는 것을 확인할

수 있었다. 그러나 조직정치지각을 높게 인식하는 집단에서도 직무만족과 조직시

민행동의 관계에 유의한 영향이 있는 것은 현재의 체육회 조직에서의 선출직

회장에 대한 인식과 영향이 스포츠지도자들과 큰 관계가 없음을 확인 할 수

있었다.

종합해보면, 본 연구에서는 스포츠경영학의 조직행동론의 이론을 통해 체육회

의 리더-구성원 간 교환관계, 직무만족, 조직시민행동의 인과관계에 대한 결과를

이론적 근거를 확인 하고 있으며 동시에 조직정치지각의 수준과도 밀접한 관계

가 있음을 제시하고 있다. 특히, 조직정치지각의 수준이 리더-구성원 간 교환관

계, 직무만족, 조직시민행동에 미치는 중요한 변수임을 확인하였다. 따라서 본 연

구결과를 통해 체육회 및 체육단체에서는 다음과 같은 조직운영전략의 도입을

검토할 수 있을 것이다.

첫째, 본 연구에서는 스포츠지도자의 리더-구성원 간 교환관계와 직무만족에

영향을 미치지 못하는 것을 확인하였다. 이에 체육회 및 체육단체에서는 리더와

구성원 간에 상호교환관계가 이루어 질 수 있도록 리더를 구성원들이 존경하고

신뢰할 만한 체육전공자를 배치 할 수 있다면, 리더-구성원 간 교환관계의 속에서



- 73 -

직무만족으로의 긍정적인 효과가 나타날 수 있다는 연구결과를 제공하고 있다.

둘째, 직무만족은 조직시민행동의 긍정적 역할을 하고 있는 중요한 변수로 확

인되었음으로 조직에서는 구성원들의 직무만족에 영향을 줄 수 있는 승진·보상

정책을 운영하며 이에 체육회 및 체육단체의 조직운영에 대한 전반적인 검토가

필요할 것으로 판단된다.

셋째, 스포츠지도자의 조직정치지각의 수준은 선행연구들에 비해 크지 않으나

집단 간에는 차이가 있는 것을 확인하였음으로 체육회 및 체육단체에서는 연구

결과를 바탕으로 긍정적이며 효율적인 인사정책을 개발해야 함을 보여주고 있다.

즉, 조직행동론의 전략이 조직운영의 전략으로 어느 정도 인지되고 있음을 나타

내고 있는 것이다.

따라서 체육회 및 체육단체의 조직운영 전략 추진에 있어서 조직행동론의

적용이 적극적으로 검토되어야 할 것으로 생각된다.
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Ⅶ. 결 론

1. 결론 및 시사점

본 연구는 스포츠지도자의 리더-구성원 간 교환관계, 직무만족, 조직시민행동의

관계를 분석하고자 실시되었으며, 추가적으로 조직정치지각의 수준에 따른 인과관

계를 분석하고자 하였다. 이를 위해 생활체육지도자들을 연구대상으로 선정하여 설

문조사를 실시하였고 이를 통해 최종적으로 202부의 통계자료를 확보하였다. 아울러,

본 연구의 자료처리는 SPSS Ver. 22.0과 AMOS 22.0을 활용하였으며, 연구결과

를 도출하기 위한 기초통계로는 빈도분석(frequency analysis), 탐색적 요인분석

(exploratory factor analysis), 신뢰도분석(Cronbach’s α), 확인적 요인분석

(confirmatory factor analysis), 상관관계분석(correlation analysis)이며, 연구결과의

추출을 위한 심화통계로는 구조방정식 모형분석(structural equation model: SEM)과

다중집단 경로분석(multiple group path analysis)을 활용하여 다음과 같은 연구

결과를 얻었다.

첫째, 스포츠지도자의 리더-구성원 간 교환관계 하위요인 중 정서적 유대감은

직무만족에 영향을 미친 반면에 헌신, 공헌의욕, 지적존경은 유의한 영향을 미치

지 못해 리더-구성원 간 교환관계는 직무만족에 유의한 영향을 미치지 못하는

것으로 밝혀졌다. 이는 선행연구에서 밝히고 있는 공공조직과 금융조직과 같은

일반기업 등은 승진과 보상의 정책이 잘 갖추어져 있어 구성원 스스로가 노력을

인정을 받으려고 노력을 하며 그러한 노력을 인정받았을 때 직무의 만족으로 이

어지는 것을 확인할 수 있었으나 현재 우리나라의 체육단체 및 체육회의 조직은

승진과 보상의 정책이 없으므로 앞으로 체육단체 및 체육회는 조직 내에 일반기

업처럼 승진과 보상의 조직운영을 시행해야 함을 시사하고 있으며, 리더 또한 존

경과 동경을 인식할 수 있는 사람으로 구성해야 함을 제시하고 있다.
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둘째, 스포츠지도자의 직무만족은 조직시민행동에 정(+)의 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 이는 리더와 스포츠지도자들 간에는 상호 높은 신뢰를 바탕으로 유

기적인 협조가 필요하며, 리더는 항상 스포츠지도자들의 말에 경청하는 자세가

필요하며, 스포츠지도자들은 자신의 리더에 대한 헌신을 나타내며, 공적 및 공적

외적으로 자신의 역할을 충실하게 임하면 될 것이다. 결국, 스포츠지도자들의 직

무만족을 확보하기 위한 프로그램들이 지속적으로 개발되어야 함을 시사하고 있

으며, 아울러 긍정적 조직시민행동이 늘어난다면, 생활체육참여자들에게 높은 수

준의 지도와 긍정적 생활체육의 확대, 그리고 건강한 생활참여자들의 양성에 이

르기까지 광범위한 영역에서 많은 영향을 미칠 수 있음을 제시하고 있다.

셋째, 스포츠지도자의 조직정치지각의 수준에 따른 저‧고 집단 간 차이를 분석

하였다. 분석결과 일반적 정치행위를 낮게 지각한 집단에서 정서적 유대감, 헌신,

지적존경, 직무만족을 높게 인식하고 있는 것으로 나타났으며, 또한 승진보상정

책을 낮게 지각한 집단에서는 정서적 유대감, 헌신, 지적존경, 개인지향조직시민

행동을 높게 인식하고 있는 것으로 나타났다. 이와 함께 스포츠지도자의 조직정

치지각의 수준에 따른 리더-구성원 간 교환관계와 직무만족, 조직시민행동과의

인과관계를 분석하였다. 일반적 정치행위의 지각이 낮은 집단에서는 직무만족이

개인지향조직시민행동과 조직지향조직시민행동 모두에 영향을 미치는 것으로 나

타났지만, 일반적 정치행위 지각이 높은 집단에서는 직무만족이 조직지향조직시

민행동에만 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 일반적 정치행위 지각이 높을

수록 직무만족과 조직시민행동의 인과관계는 낮아지다는 것을 밝히는 것이다.

종합해보면, 본 연구에서는 스포츠경영학의 조직행동론의 이론을 통해 체육회

의 리더-구성원 간 교환관계, 직무만족, 조직시민행동의 인과관계에 대한 결과를

이론적 근거를 확인 하고 있으며 동시에 조직정치지각의 수준과도 밀접한 관계

가 있음을 제시하고 있다. 특히, 조직정치지각의 수준이 리더-구성원 간 교환관

계, 직무만족, 조직시민행동에 미치는 중요한 변수임을 확인하였다. 따라서 본 연

구결과를 통해 체육회 및 체육단체에서는 다음과 같은 조직운영전략의 도입을

검토할 수 있을 것이다.
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아울러 본 연구에서의 연구결과를 토대로 이론적인 시사점과 실무적 시사점을

제시하고자 한다. 먼저 이론적 시사점은 다음과 같다.

첫째, 리더-구성원 간 교환관계는 체육회 및 체육단체의 현재와 미래를 결정하

는 효과적인 조직운영에 중요한 요인임을 증명하였다.

둘째, 기존의 연구에서는 공무원이나 일반기업을 중심으로 한 조직운영 및 조

직정치지각의 연구결과를 제시하고 있으나, 본 연구에서는 체육회 및 체육단체의

스포츠지도자를 대상으로 연구결과를 밝히고 있다.

셋째, 기존의 연구는 스포츠지도자를 대상으로 일반적인 직무만족이나 조직시

민행동의 관계를 분석하였으나 본 연구에서는 추가적으로 조직정치지각의 영향

을 최초로 밝히고 있다. 결국, 리더-구성원 간 교환관계는 체육회 및 체육단체의

내‧외부에서 긍정적인 역할을 한다는 것을 확인 할 수 있으며, 이는 리더-구성원

간 교환관계 이론의 적용이 다른 조직운영의 이론적 운영요소보다 효과적이고

중요하다는 것을 증명하는 것이다.

따라서 이를 구체적으로 실행하기 위한 실무적인 시사점을 제시하면, 다음과

같다. 첫째, 체육회 및 체육단체에서는 리더-구성원 간 교환관계 이론의 적용이

스포츠지도자의 역량 확보에 주요 활동임을 인식하고 현재의 일반기업 및 공무

원에 적용하는 리더-구성원 간 교환관계 이론의 조직운영방식을 적용하여 스포

츠지도자들의 직무만족과 조직시민행동을 높일 수 있는 노력을 점차 확대 할 필

요성이 있다. 둘째, 리더-구성원 간 교환관계 이론의 적용을 효과적으로 추진하

기 위해서는 체육회 및 체육단체 내의 스포츠경영학 전공자를 배치하는 전담부

서의 구성이나 영입이 우선시 되어야 할 것으로 판단된다.

2. 제언

본 연구는 조직정치지각에 따른 리더-구성원 간 교환관계, 직무만족, 조직시민

행동의 관계를 분석하였다는 점에서 연구의 의의가 있다. 그러나 리더-구성원 간



- 77 -

교환관계 이론의 적용이 제한적으로 분석되었다는 연구의 한계성이 있다. 즉,

스포츠지도자는 체육회의 생활체육지도자만을 대상으로 연구하였으며 또한

전남‧북 지역만을 임의적으로 선별함에 따라 연구결과의 대상적, 지역적 한계성

이 나타나 일반화에 다소 한계점이 있다. 이에 후속연구에서는 대한체육회를

대상으로 전국의 생활체육지도자와 체육회에 소속된 행정직원을 분석대상에

포함시켜 연구범위를 확대할 필요성이 제기된다. 마찬가지로 본 연구는 선출직

공무원이 당연직 회장으로 임명되는 시기에 추진되었다. 그러므로 후속연구에서

는 2020년부터 민간회장이 임명되어 운영되는 시점과 생활체육지도자의 정규직

전환 시기에 따른 객관적인 비교분석도 시도되어야 할 것이다.
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스포츠지도자의 조직정치지각에 따른 리더-구성원 간

교환관계, 직무만족, 조직시민행동의 관계모형 비교연구

본 설문조사는 스포츠지도자의 조직정치지각에 따른 리더-구성원 간 교환관

계, 직무만족, 조직시민행동의 관계모형 비교연구 분석하기 위해 실시하고 있

습니다. 설문지에는 정답이 없으니 편하게 응답하시고, 귀하의 의견에 대해서

는 통계목적 이외에는 사용되지 않음을 약속드립니다. 참고로 설문대상은 생활

체육지도자를 대상으로 하고 있으며, 반드시 해당자가 응답에 참여할 수 있도

록 부탁드립니다.

연 구 자 : 조선대학교 대학원 체육학 박사과정  김 세 원

지도교수 : 조선대학교 체육대학 스포츠산업학과  교수 김 민 철

문의사항 : club1979@hanmail.net

※ 모든 문항에 응답하여야만 설문지를 활용할 수 있으니 빠지는 문항 없이

체크하여 주실 것을 간곡히 부탁드립니다.
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1. 다음 항목들은 귀하가 속해 있는 직장의 “조직정치지각”에 대한 질문입니다. 귀하의 

평소 생각이나 느낌을 가장 잘 나타내는 곳에 “V” 또는 “O”를 해 주시기 바랍니다.

조직정치지각

전혀

그렇

지

않다

그렇

지

않다

보통

이다

그렇

다

매우

그렇다

① 우리조직 사람들은 사람들을 깍아내려서 자기들을 높이려고 한다. ① ② ③ ④ ⑤

② 우리조직에는 절대적인 영향력을 행사하는 유력한 집단이 있다. ① ② ③ ④ ⑤

③ 우리조직에서는 힘 있는 사람에게 동조하는 것이 좋은 처세술이다. ① ② ③ ④ ⑤

④ 우리조직에서는 괜한 분란을 일으키지 않는 것이 최선이다. ① ② ③ ④ ⑤

⑤ 우리조직에서는 자기의견을 말하기보다 시키는 대로 하는 것이 안전하다. ① ② ③ ④ ⑤

⑥ 우리조직에서는 승진, 보상, 보직 결정이 룰과 달리 부당하게 

    이루어진 경우가 있었다.
① ② ③ ④ ⑤

⑦ 우리조직에서는 실제 행해지는 인사는 공식적인 인사정책과 무관하다. ① ② ③ ④ ⑤

⑧ 우리조직에서는 실제 승진, 보상, 보직 결정은 공식적인 정책과 

    상관없이 이루어진다.
① ② ③ ④ ⑤

⑨ 내 주변에서 이루어지는 승진이나 보직결정은 너무 정치적이어서 

    크게 평가할 것이 못된다.
① ② ③ ④ ⑤

⑩ 임금인상과 승진결정 시, 정해진 정책은 아무런 의미가 없다. ① ② ③ ④ ⑤

2. 다음 항목들은 귀하가 속해 있는 직장의 “직무만족”에 대한 질문입니다. 귀하의 평소 

생각이나 느낌을 가장 잘 나타내는 곳에 “V” 또는 “O”를 해 주시기 바랍니다.

직무만족

전혀

그렇

지

않다

그렇

지

않다

보통

이다

그렇

다

매우

그렇

다

① 나는 내가 하는 일에 만족하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

② 나는 내가 하는 일을 즐겁게 수행하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

③ 나는 내가 하는 일을 보람을 느끼면서 수행하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

④ 나는 내가 하는 일을 자랑스럽게 여긴다. ① ② ③ ④ ⑤
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3. 다음 항목들은 귀하가 속해 있는 직장의 “조직시민행동”에 대한 질문입니다. 귀하의 평소 

생각이나 느낌을 가장 잘 나타내는 곳에 “V” 또는 “O”를 해 주시기 바랍니다.

조직시민행동

전혀
그렇
지
않다

그렇
지
않다

보통
이다

그렇
다

매우
그렇
다

① 나는 업무량이 많은 다른 사람들을 돕는다. ① ② ③ ④ ⑤

② 나는 자리를 비운 다른 사람들을 돕는다. ① ② ③ ④ ⑤

③ 나는 부탁을 받지 않고도 상사의 일을 돕는다. ① ② ③ ④ ⑤

④ 나는 동료 직원의 문제나 고민을 듣기 위해 시간을 낸다. ① ② ③ ④ ⑤

⑤ 나는 새로 입사한 직원을 도우려 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤

⑥ 나는 다른 동료 직원에게 개인적으로 관심을 가진다. ① ② ③ ④ ⑤

⑦ 나는 다른 동료 직원에게 정보를 준다. ① ② ③ ④ ⑤

⑧ 나는 규정된 일 이외에도 다른 일에도 참여한다. ① ② ③ ④ ⑤

⑨ 나는 출근할 수 없을 때에는 미리 연락을 한다. ① ② ③ ④ ⑤

⑩ 나는 질서를 유지하기 위해 비공식적인 규칙들을 준수한다. ① ② ③ ④ ⑤

⑪ 나는 회사의 재산을 보존하고 보호한다. ① ② ③ ④ ⑤

⑫ 나는 근무시간 중에 개인적인 전화는 간단하게 한다. ① ② ③ ④ ⑤

⑬ 나는 일할 때 별로 중요하지 않은 일들에 대해 불평하지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤

⑭ 나는 근무 시간 중에는 휴식시간을 되도록 가지지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤

4. 다음 항목들은 귀하가 속해 있는 직장의 “리더-구성원 간 교환관계”에 대한 질문입니다. 

  귀하의 평소 생각이나 느낌을 가장 잘 나타내는 곳에 “V” 또는 “O”를 해 주시기 바랍니다.

리더-구성원 간 교환관계

전혀
그렇
지
않다

그렇
지
않다

보통
이다

그렇
다

매우
그렇
다

① 나는 나의 리더를 친구로 사귀고 싶다. ① ② ③ ④ ⑤

② 나의 리더는 일을 재미있게 같이 할 수 있는 사람이다. ① ② ③ ④ ⑤

③
나의 리더는 내가 업무상의 문제에 대해 잘 알지 못한다 하더라도, 
조직에서 다른 사람들로부터 나를 보호해 줄 것이다.

① ② ③ ④ ⑤

④
나의 리더는 내가 다른 사람으로부터 공격을 받게 되면, 나를 
방어해 줄 것이다.

① ② ③ ④ ⑤

⑤
나의 리더는 내가 실수를 했다고 하더라도, 조직에서 다른 사람
들로부터 나를 보호해 줄 것이다.

① ② ③ ④ ⑤

⑥ 나는 리더를 위해 업무규정보다 더 많은 일을 한다. ① ② ③ ④ ⑤

⑦ 나는 팀의 이익을 위해, 주어진 업무미상으로 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤

⑧ 나는 리더를 위해 열심히 일하는 것을 꺼리지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤

⑨ 나는 리더의 업무관련 지식에 대해 감명을 받고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

⑩ 나는 리더의 업무에 관한 지식과 능력을 존경한다. ① ② ③ ④ ⑤

⑪ 나는 리더의 전문가적 능력을 존경한다. ① ② ③ ④ ⑤
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1. 귀하의 성별은?

   ① 남자       ② 여자

2. 귀하의 연령은?

   ① 10대   ② 20대    ③ 30대       ④ 40대     ⑤ 50대 이상

3. 귀하의 학력은?

   ① 중졸   ② 고졸    ③ 대졸(대재포함)      ④ 대학원이상(대학원생포함)

4. 귀하의 결혼여부는?

   ① 미혼      ② 기혼       ③ 기타 

5. 귀하의 근무형태는?

   ① 상근직근무(풀타임)      ② 시간제근무(파트타임)       ③ 기타 

6. 귀하의 지도자 활동기간은?

   ① 1년 미만     ② 1년      ③ 2-3년      ④ 4-6년       ⑤ 6년 이상  

7. 귀하의 현재 리더와의 근무년수는?

   ① 1년 미만     ② 1년      ③ 2-3년       ④ 4-6년       ⑤ 6년 이상

설문에 참여해 주셔서 대단히 감사합니다. 
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