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ABSTRACTABSTRACTABSTRACTABSTRACT

An Empirical Study on the Effect of Ledership style

on Organigational Citigenship   Behavior

This study examines the effect of boss's leadership style on
organizationalcitizenship behavior. Theimportanceofleadership has
been emphasized in the management of modern company. Under
managementenvironment,empoweringleadershipbecomesthecenterof
theleadershipfield.
The primary purpose of this study is to examine how staffs'
perceptionofboss'sleadershipstylehasaneffectontheirorganizational
citizenshipbehaviorwhichiscalledextra-rolebehavior.
The secondary purpose is to explore whether attitude factors of
organizationcommitmentcanplayamediatoryroleintherelationship
betweenleadershipandorganizationalcitizenshipbehavior.
Whilepreviousstudiesofleadershiphavemainlyfocusedonprivate
company workers,thisstudy selectedpostofficeworkersinapublic
sectoras subjects. Forthis reason,the results obtained from this
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empiricalanalysiscouldbecomparedtotheexistingresultsforprivate
companies.
This study selected post office staffs working in Gwangju and
Jeonnam assubjects. Questionnairesurveywasconducted. Finallythe
effectofleadership types on organizationalcitizenship behaviorwas
obtained.

Theresultsuggeststhatwhenleadersdeliveravisionandprovide
postoffice-relatedinformationforfulfillingtasks,showingsupportand
encouragementtostaffs,theyareconsideredapositiveleader. Italso
arouses the importance of autonomy and empowering which is
higher-levelmeansofmotivation. Althoughonceordinarymailservice
was the monopolistic marketofthe postoffice,ithas increasingly
encroachedby privateorcompeting companies,decreasing inrevenue.
Inaddition,privatehomedeliveryservicegreatlyspringsup. Atthis
pointoftime,leaders should create a blue ocean forsurvivaland
developconditionsthatstaffcancommitthemselvestotheirduties.
Manypostofficestaffsseriouslyconsideraturnoverbecauseofthe
hopelessfutureofpostoffice. Forcapablepeoplenottoleaveandto
seektheirworthoflifeinthepostoffice,thepostofficeshouldfocus
on FUN management. Furthermore, leaders should exert their
leadership to change the postoffice to profitable business unitby
developingnew products.
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제제제 111장장장 서서서 론론론

제제제 111절절절 문문문제제제 제제제기기기 및및및 연연연구구구의의의 필필필요요요성성성

최근 한국기업들은 IMF이후 극심한 구조조정의 아픔을 이기고 새로운 도약을 준비
하고 있다.IMF이후 조직 내 불신과 갈등이 확산되고 평생직장보다는 평생직업의 가
치를 존중하는 문화가 강조되고 있는 시점에서 조직구성원들의 심리적 일체감과 조직
에 대한 애착을 도모하는 것은 무엇보다도 중요한 과제라고 판단된다.
조직행동론적 관점에서 살펴보면,이러한 조직 내 일체감과 애착은 조직몰입도라는
변수로 측정 가능할 것이다.조직몰입은 지난 30여년간 조직행동론 분야에서 가장 중
요한 변수로 연구되어 왔다.그 이유 가운데 하나는 조직몰입이 조직구성원의 행위에
가장 중요한 영향을 미치는 이직의도와 높은 상관관계를 갖고 있기 때문이다.이러한
조직몰입에 직접적이고 효과적인 영향력을 미치는 변수로는 리더십을 들 수 있다.조
직 내 조직구성원들의 행동에 가장 큰 영향을 미치는 것이 바로 상급자의 리더십이므
로 다양한 리더십 변수들이 조직 내 구성원들이 갖는 조직몰입에 어떠한 영향을 미치
는가를 구체적으로 살펴볼 필요가 있다.또한 급변하는 현대사회의 조직에서는 불확실
성과 복잡성이 증가함에 따라 환경의 변화에 따른 신축적이고 적극적인 새로운 리더십
이 요구된다.
기존의 리더십 이론은 대부분 조직구성원의 행위결과에 대한 보상이나 처벌을 중

요시하는 경제적인 비용과 효율의 가정에 의거한 리더와 부하사이의 교환관계를 강조
하고 있다.그러나 이와 같이 단순하게 구성원의 성과에 대해 리더가 물질적,심리적
인 보상을 해준다는 교환관계로는 구성원들의 고차원적인 동기부여가 이루어질 수 없
다.따라서 조직에서는 종업원들의 고차원적인 변화 욕구를 충족시키기 위한 리더십이
반드시 필요하다고 할 수 있다.이와 더불어 리더의 존재가치도 변질되어 가고 있으며
리더의 숫자도 점점 줄어들고 있다 리더의 통제력과 역할의 축소는 조직구성원의 자
율성의 증대라는 반사적인 현상을 가중시키고 있다.이러한 사회의 흐름은 개인화,개
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별화 되어가고,이에 조직구성원도 더 이상 통제적인 리더십의 조직구조 밑에서 근무
하기를 꺼리는 시대로 이행되고 있다.이러한 환경변화에 부응하기 위해서 조직구성원
의 잠재된 능력을 최대한 이끌어내는 새로운 차원의 리더십으로 등장한 것이 임파워
링 리더십이다.
임파워링리더십은종업원들이자신의일에대한자율성을가지고스스로할수있는지원
을 받음과 동시에 자신의 능력에 대한 믿음을 갖도록 하는 모든 리더십이라 할 수 있다(이상
호 2001)이와 같은 임파워링 리더십뿐만 아니라 다양한 유형의 리더십은 조직 구성원의 태
도 및 행동에 많은 영향을 미치고 있다.본 연구는 이와 같은 상사의 리더십 스타일에 대한
부하 직원의 지각이 역할 외 행동이라 할 수 있는 조직시민행동에 어떠한 영향력을 미치고
있는지를살펴보는데일차적인연구목적이있다.
또한 앞서 강조한 조직몰입의 태도 변수가 이와 같은 리더십과 조직시민행동의 관계성에
대한매개적역할의가능성을탐색하는데 2차적인연구목적이있다.
특히본 연구는 기존의 리더십연구들이 사기업의 구성원을 대상으로중점 이루어지고 있
는데 반해 공공적 성격이 강한 우체국 직원을 대상으로 하고 있다는 점을 특징적으로 들 수
있으며,따라서 본 연구의 실증분석을 통해 나타난 결과는 기존의 사기업을 대상으로 한 결
과들과비교될수있다.

제제제 222절절절 연연연구구구 방방방법법법 및및및 범범범위위위

본 연구의 연구방법은 문헌연구와 실증연구를 실시하였다.문헌연구에는 기존의 문
헌을 검토하여 연구모형과 연구가설을 설계하고,실증연구에는 설정된 가설을 검증하
였다.연구모형과 가설들이 설정된 후 가설검증과 실증연구에 필요한 통계자료를 수집
하기 위하여 설문지법을 사용하였다.
본 연구의 통계처리는 SPSS10.0을 이용하였다.설문지의 타당도와 신뢰성 검증을
위해 요인분석과 Cronbach's α계수를 이용하였으며 표본의 분포와 특성을 파악하기
위하여 빈도분석을 이용하였다.그리고 상사의 리더십 스타일이 조직시민행동에 미치
는 영향과 조직몰입의 매개효과를 검증하기 위하여 다중회귀분석을 실시하였다.그리
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고 모집단의 상대적 설명력을 비교하기 위해 상관관계분석을 사용하여 독립변수와 종
족변수 간에 미치는 영향을 알아보았다.

제제제 333절절절 논논논문문문의의의 구구구성성성

본 논문의 구성은 모두 다섯 개의 장으로 구성되어 있다.
제 1장은 서론으로 문제제기 및 연구의 필요성 및 목적,연구의 방법,범위 그리고
논문의 구성에 대해 서술하였다.
제 2장은 이론적 배경으로서 리더십의 의의 및 개념,임파워링 리더십과 거래적 리
더십,조직몰입의 개념과 선행연구,조직시민행동에 대한 개념을 이론적으로 고찰하고
선행연구에 대한 검토로 임파워링 리더십과 거래적 리더십의 구성요인,조직몰입의 결
정요인,조직시민행동의 개념,조직시민행동의 구성요인에 대해 서술하였다.
제 3장은 연구의 모형 및 가설 설정으로 이론적 배경을 기초로 연구의 모형,가설
설정 및 조작적 정의,연구방법 설문지 구성에 관하여 서술하였다.
제 4장은 실증적 분석으로 측정자료에 대한 신뢰도와 타당성을 검증하고 본 연구에
서 설정한 가설을 검증하였으며 검증결과에 대하여 논하였다.
제 5장은 본 연구의 결론으로 연구에 대한 결과,연구의 시사점 및 한계와 향후 연
구방향을 제시하였다.
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제제제 222장장장 이이이론론론적적적 배배배경경경

제제제 111절절절 리리리더더더십십십의의의 의의의의의의 및및및 개개개념념념

1.리더십의 개념

리더십의 개념은 한마디로 정의하기 어려울 만큼 복잡하다.그 원인은 첫째 리더십
이라는 용어가 권한(authority),권력(power),통제(control),그리고 관리(management)
등의 개념과 혼동되어 불분명하게 사용되는데 있고,둘째 리더십을 연구하는 연구자들
이 각기 나름대로의 시각이나 관점에서 이 문제에 접근하려는 데서 비롯되는 것이며
(김남현,1984),셋째 리더십이 인간을 그 연구대상으로 하는 학문이기 때문에 분명한
정량적 논리로 이해하기 어렵다는데 기인한다(김인수,2001).
성공적인 조직은 성공적이지 못한 조직과 비교하여 차이가 나는 어떤 주요한 특성을
가지고 있는데 그것은 동태적이고 효과적인 리더십이다(김남현,1984).Drucker는 기업
의 리더야말로 기업에서 가장 기본적이고 가장 얻기 어려운 자원이라고 말하고 있다.
이처럼 리더십은 경영자체와 동일시 할 만큼 중요하고 일반 실무에서 많이 사용되어온
개념이다.따라서 한 조직이나 집단의 성패에 리더십이 미치는 영향은 막대하다(송계
충,1996).그러나 일반적으로 관리와 리더십간에 개념적으로 혼동되어 취급되고 있는
경우가 있는데 관리와 리더십간에는 중요한 차이가 있다.
Hersy& Blanchard는 “관리란 조직의 목표를 달성하기 위해 개인이나 집단과 더불
어,그리고 개인이나 집단을 통하여 일을 이루어 나가는 과정”이라고 정의하고 있으며
리더십은 관리보다 더 넓은 개념으로써 조직,개인,자기 자신의 목표를 추구하는 행동
에 영향을 미치는 것으로,관리도 리더십의 특정한 형태라고 할 수 있다(조규영,1994).
조직행위론의 행동과학적 입장에서는,리더십을 상호작용주의적 관점에서 특정목적의
달성을 위해 집단구성원에 대한 영향력 행사 과정으로 정의하고 있다.
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<표 2-1>리더십의정의

저 자 리 더 십 의 정 의

Webster사전 • 어떤 과정에 있어 안내하고 방향을 제시함.하나의 통로(channel)로서의
역할을 수행함

Kata&
Kahn(1978)

• 기계적으로 조직의 일상적 명령을 수행하는 것 이상의 결과를 가져올 수
있게 하는 영향력

Hersey&
Blanchard(1982)

• 주어진 상황에서 개인이나 집단의 목표달성을 위한 활동에 영향을 미치는
과정

Jago(1982) • 강제성을 띠지 않는 영향력 행사과정으로 구성원들에게 방향을 제시하고
활동을 조정하는 것,성공적으로 영향력을 행사하는 사람들이 갖는 특성들

Bryman(1986) • 리더십은 어떤 사람이 공식적으로 리더의 직위에 임명되었을 때 발생함

Bass(1990) • 상황이나 집단구성원들의 인식과 기대를 구조화 또는 재구조화 하기 위해서
구성원들 간에 교류하는 과정임(따라서 리더란 변화의 주도자이다)

Naus(1992)
• 꿈(비전)의 제시를 통하여 추종자들의 자발적 몰입을 유인하고 그들에게
활력을 줌으로써 조직을 혁신하여 보다 큰 잠재력을 갖는 새로운 조직형태로
변형시키는 과정임

Lord&
Maher(1993)

• 리더십이란 특정개인이 다른 사람들에 의해서 리더라고 인정받는(또는 지각
되는)과정.일정한 직위를 가지고 있기 때문에 리더가 되는 것이 아니라
다른 사람들로부터 리더라고 인정받는 것이 중요함

SK의 ‘Supex
리더개발과정‘
(1997)

• 특정상황에 집단이나 조직이 실현시킬 비전을 설정하고 그 비전을 실행
하도록 구성원들이 행동에 영향을 미쳐 구성원들이 기꺼이 스스로 실행
하도록 개인과 조직을 변화시키는 과정

Yukl(1998)

• 집단이나 조직의 한 구성원이 사건의 해석,목표나 전략의 선택,직업활동의
조직화,목표성취를 위한 구성원의 동기여부,협력적 관계유지,구성원들의
기술과 자신감의 개발,외부인의 지지와 협력의 확보 등에 영향을 미치는
과정

출처 :백기복,「이슈리더십」창민사,2000,pp.58～59.
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Szilagy& Wallace(1983)는 “리더십은 목적달성을 위하여 다른 사람들에게 영향을
미치기 위한 시도라는 점에서 둘 이상 사이의 관계를 고려하는 과정”이라고 정의하고
있으며, Tannenbaum은 “리더십은 어떤 상황 속에서 커뮤니케이션 과정을 통하여 특
정 목표를 성취하도록 지향시키려고 행사되는 대인적 영향력”이라고 정의하고 있다.
Koontz& O'Donnell은 “리더십은 하나의 공동 목적을 성취하는데 다른 사람이 따르
도록 영향을 미치는 것”이라고 주장한다.이러한 일련의 주장들의 공통 요인을 축약해
보면 리더십이란 어떤 주어진 상황 하에서 조직의 목적 달성을 위해 일련의 노력을 가
하는 개인이나 집단에 영향을 미치는 과정이라고 생각할 수 있다.또한 리더십은 리더,
부하,상황적 변수의 함수관계라고 할 수 있다.Bass와 Stogdill(1990)은 수많은 리더십
에 관한 문헌들을 포괄적으로 개관하면서 “리더십의 정의는 그 개념을 연구하는 학자
들의 수만큼 많다.”고 말하였다.

2.최근 리더십 연구 트렌드

(1)전통적 리더십 이론

① 리더십 특성이론
리더십 연구의 초기 형태로 사회나 조직에서 인정받는 성공적인 리더들은 공통의
특성을 지니고 있을 것이라는 가정 하에서 리더십의 본질을 리더의 개인적 특성에서
찾고자 한 접근방식이다.1940년대에서 1950년대의 주요 리더십 연구로서 성공하지 못
한 리더와 성공적인 리더를 구별해 낼 수 있는 효과적인 리더십에 필수불가결 성격특
성을 찾고자 시도한 것이다.위인이론이라고도 하는 특성이론은 리더의 독특한 품성을
천부적인 것으로 보았으며,위대한 인물의 개별적 성취를 인류발전의 요소로 가정하고
있다.버나드(ChesterI.Barnard)의 리더 특성이론의 요소로는 박력과 지구력,결단력,
설득력,책임감,지적․기술적 능력 등을 들고 있다.성격특성에 의한 연구의 최근 경
향으로는 스톡딜(RogerM.Stogdill)의 연구가 있는데 그는 효과적인 리더의 특성을
신체적 특성(나이,외모,키,체중),사회적 배경(교육,사회적 지위),정신능력(지능,판
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단력,결단력),개성(공격성,민첩성,독립성,자신감),과업과 관련된 특성(성취동기,인
내력,과업지향),사회적 특성(관리능력,매력,사회성,대인관계,협동심)등으로 범주
화하고 있다.1984년,스톡딜이 리더의 특성과 과업성과,리더의 특성과 승진과의 관계
에 대한 연구에서 특성이론(personalitytraitstheory)에 대한 부정적인 결론을 제시함
으로써 이 이론에 대한 연구는 종언을 고하게 되었다.특성이론은 어느 정도의 설명적
통찰력을 주고 있기는 하지만 분석적이거나 장래 예측적인 가치는 거의 없다고 할 수
있다(강정대,1985).그 이유는 첫째,특성이론은 상황을 고려하고 있지 않다.상황이
다르면 리더의 특성도 달라야 리더십이 효과적이기 때문이다.둘째는,특성이론은 개
인의 특성에만 초점을 맞춤으로써 리더가 리더십 상황에서 실제로 어떻게 하는가를
설명해 주지 못하고 있다.이 이론은 누가 효과적인 리더인가는 선별해주지만 효과적
인 리더십이 이루어지는 과정은 설명해주지 못하고 있다.그러므로 부하들이 리더십에
미치는 영향력은 무시되고 있다(송계충,1996).

② 리더의 행위이론
1940년대 말부터 리더의 행위에 대한 연구로 리더십 연구가 방향 지어지기 시작했
는데 이 리더의 행동이론은 특정 리더들이 나타내 보이는 리더의 행위에 관심을 두고
연구하는 것으로 대표적 연구에는 오하이오 주립대학과 미시간 대학의 리더십 연구를
들 수 있다.리더십을 리더의 특성이 아닌 행위를 통하여 연구함으로써 첫째,효과적
인 리더의 행위가 밝혀진다면 훈련을 통하여 효과적인 리더를 만들 수 있다는 점과
둘째,리더와 부하간의 교환관계를 파악할 수 있다는 장점이 있다.

(2)리더십에 대한 상황적합 접근법

모든 상황에 보편적인 리더의 특성과 행위를 찾으려는 시도가 성공적이지 못하자
상황에 대한 관심으로 리더십 연구가 옮겨가게 되었다.

① 피들러의 상황적합 이론
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상황변수가 리더십의 유효성을 결정한다는 전제 하에 상황변수를 파악해서 이것이
리더십 유효성에 미치는 영향을 연구한 피들러의 상황적합 이론은 리더를 과업 지향
적(taskoriented)리더와 관계 지향적(relationshiporiented)리더로 분류하고,상황을 리
더-부하관계,과업구조,직위권력의 세 요소를 통하여 여덟 가지(호의-비호의)조합으로
구분하였다.피들러는 LPC(LeastPreferredCoworker)척도를 개발하여 리더가 “가장
일하기 힘든 동료작업자들”에 대해 평가하게 함으로써 그 점수가 낮으면 과업 지향적,
높으면 관계 지향적인 리더로 구분하였다.또한 과업 지향적 리더와 관계 지향적 리더
를 결정하는데 영향을 주는 상황적 특성으로 리더-부하관계,과업구조,직위권력을 고
려하였다.
피들러의 상황적합적 리더십 이론은 리더의 유형,상황의 호의성,과업수행의 성과
사이의 관계에 따라서 과업 지향적 리더와 관계 지향적인 리더가 효과적일 때가 차이
를 보이고 있다.즉,상황이 매우 비호의적이거나 매우 호의적일 때는 과업 지향적 리
더가,상황의 호의성이 중간정도이면 관계 지향적인 리더가 효과적인 리더라는 것이
다.피들러의 상황적합적 리더십 이론은 최초로 상황변수를 리더십 연구에 도입하였다
는 점과 리더의 특성은 바꾸기 어렵기 때문에 상황의 특성을 변화시킴으로써 리더십
이 효과적이도록 해야 한다는 경영적 시사점을 주었다.피들러의 리더의 특성의 선천
성을 인정했기 때문에 상황에 맞는 리더를 임명하거나 상황을 리더에 맞게 적합시켜
야 한다고 주장하고 상황을 변화시키는 훈련프로그램(LeaderMatchProgram)을 개발
하여 실제로 그 성과를 증명하였다.

② 경로-목표이론(Path-GoalTheory)
하우스(R.J.House)의 경로-목표이론은 리더의 행동이 부하의 직무만족과 동기유발
에 미치는 영향을 설명하려고 개발한 이론으로 에반스(M.G.Evans)가 처음에 고안한
것을 하우스가 상황변수를 추가하여 이론으로 발전시켰고,1970년대는 많은 실증 연구
의 대상이 되었다.이는 기대이론을 리더십에 접목시킨 것으로,부하에게 기대를 높여
주는 것을 리더의 역할로 보고 있다.경로-목표 모형에서의 효과적인 리더란 부하들에
게 리더가 통제권을 쥐고 있는 결과에 대한 바램을 높여주는 사람,성과가 좋으면 그
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에 대한 보상을 확실히 받을 수 있다는 확신을 주는 사람,부하를 성공적인 성과로 이
끄는 사람이라고 할 수 있다.리더십의 유형에는 지시적 리더십,후원적 리더십,참여
적 리더십,성취 지향적 리더십이 있다.
리더십의 상황적 모형의 중요한 공헌의 하나는 이전의 리더십에 대한 상황적 접근
에 의해 서로 양립될 수 없는 것처럼 보였던 많은 연구결과들을 통합적으로 이해하는
방법을 제공해주고 있다는 점이다.1950년대에 리커트가 미국 산업에서 행한 리더의
행위연구와 허시가 행한 아프리카 나이지리아 산업에서의 리더의 행위 연구가 서로
상반된 결과를 보인 모순에 대해 설명이 가능하게 했다는 점이다.
상황적응적 리더십의 유효성은 실증 연구를 통하여 입증되고 있다.제록스사에서 실
시한 RaymondA.Gumpert와 RonaldK.Hambleton의 연구결과는 고도로 유효한 관
리자들은 그렇지 않은 관리자들보다 상황적 리더십 모형을 더 많이 알고 있었고 더
많이 활용하고 있었으며,평균적으로 상황적 리더십 모형을 정확하고 올바르게 적용하
고 있는 관리자들이 그렇지 않은 관리자들보다 그들 부하들의 과업성적을 더 높게 평
가하고 있었으며 이와 같은 평가에 의한 직무수행성적에 있어서의 증가는 실무적으로
나 통계적으로 유익한 것이었다(김본수,2001).

<그림 2-1>상황적합적 리더십 모형

원인변수

리더의 LPC점수

결과변수

집단의 과업수행

상황조절변수

과업구조

리더와 부하관계

리더의 지위권력

원인변수

리더의 LPC점수

결과변수

집단의 과업수행

상황조절변수

과업구조

리더와 부하관계

리더의 지위권력
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(2)최근의 리더십 이론

리더십의 상황이론이 해결되지 못하는 리더십의 관점에 대한 새로운 접근으로 수직
쌍 연결이론,리더십의 귀인모형,리더십 대체물 등의 관점을 들 수 있다(송계충,
1996).
수직쌍 연결이론은 앞의 리더십 이론이 리더의 행위가 모든 부하에게 동일하다고
전제하고 있으나 수직쌍 연결모형(verticaldyadlinkagemodel)또는 리더-구성원 교
환관계 모형(leader-memberexchangemodel)에서는 리더와 부하관계가 모든 부하에
있어서 동일하지 않다는 것이다.따라서 리더십 현상을 리더와 부하의 일대 일 관계에
서 파악해야 한다는 것이다.리더와 부하의 연결관계를 핵심집단과 외부집단으로 구분
하고 핵심집단은 리더와 공통의 이해관계가 있고 의사소통을 지속적으로 하고 있으며,
그렇지 않은 사람으로 리더의 후원을 받지 못하는 사람들을 외부집단으로 본다.리더
는 핵심집단의 구성원들을 더 신뢰하고 주요한 일을 핵심집단에 맡기며 이에 따라 외
부집단의 성과는 떨어지고 구성원들은 불만을 갖게 된다.
리더십의 귀인모형은 귀인이론이 리더십에 적용되고 있는 것으로 사람들의 지각과
후속행위를 다루고 있다.즉,리더가 부하의 행위를 어떻게 귀인 하느냐에 따라 리더
와 부하관계,리더의 부하에 대한 행위에 영향을 미치는 것이다.귀인이 부하의 리더
와의 관계에 영향을 미치는 것으로는,부하가 자신의 성과를 내적으로 귀인 하는가,
또는 외적으로 귀인 하는가에 따라 달라질 것이다.귀인이 리더의 행동에도 영향을 미
치는데 리더가 부하의 행위를 내적 귀인하면 보상과 처벌 등으로 부하의 행위 변경을
시도할 것이고,외적귀인을 한다면 환경을 변화시킬 것이다.
리더십 대체물은 리더십이 모든 상황에서 필요한 것은 아니라는 관점이다.
때로는 상황적 요인이 리더 행위의 효과성을 방해하기도 하고,리더십이 아예 불필
요한 작업집단도 있다는 것이 리더십의 대체물(substituteforleadership)의 관점이다.
앞서 리더십에 따른 다양한 리더십 개념 정의를 참고로 본 연구에서는 상사의 리더
십 스타일을 임파워링 리더십과 거래적 리더십을 중심으로 알아보고자 한다.
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제제제 222절절절 임임임파파파워워워링링링 리리리더더더십십십과과과 거거거래래래적적적 리리리더더더십십십

1.임파워링 리더십의 개념 및 선행연구

최근 경영환경의 변화는 빠르게 진행되어 지고 있다.이러한 글로벌 경쟁에 대처하
기 위해서 많은 기업들이 구조적 변화를 시도하고 있다.산업화 사회의 기업들은 계층
구조를 이루고 중앙집권적이며 위로부터의 통제를 강조하였다.따라서 관리자의 역할
또한 여기에 맞게 종업원의 일을 정의하고 구조화하며 중요한 의사결정을 하고 평가를
하고 보상을 주는 것에 초점을 맞추어 왔다.또한 종업원들은 주어진 일을 제대로 수
행할 책임이 있었다.그러나 새로운 경영환경에서는 기업들에게 유연성과 속도를 요구
하게 되었으며 기업 또한 다른 방식을 채택할 수밖에 없게 되었다(Arnold,Arad,
Rhoades,andDrasgow,2000).즉 많은 기업들은 복잡하게 변화하는 경영환경에 대응
하기 위해 계층적 통제중심의 조직에서 벗어나 수평적이고 자율적인 조직으로 전환하
게 되었으며,그 조직의 핵심으로 팀,즉 더 구체적으로 표현하면 임파워드 팀 또는 자
율적 경영 팀이 강조되었다.자율경영 팀은 어떤 형태의 조직화보다 더 생산적이다.이
러한 임파워드 팀 또는 자율적 경영 팀의 리더에게 필요한 능력이나 행동에 초점을 맞
추고 있는 것이 임파워링 리더십이다.
임파워링 리더십을 단순히 권한위임적 또는 참여적 리더십으로 간주하는 것은 불충
분하다.종업원들이 자신의 일에 대한 자율성을 가지고 스스로 할 수 있는 지원을 받
음과 동시에 자신의 능력에 대한 믿음을 갖도록 하는 모든 리더십을 임파워링 리더십
으로 간주할 수 있다(이상호,2001).
임파워드 팀의 구성원들은 더 많은 자율성과 작업환경에 대한 자기 지시와 자율 통
제를 가지고 있으며 어떤 경우에는 팀이 작업시간의 스케줄링,원재료 발주,구성원의
선발과 퇴출,그리고 심지어는 급여 인상에 대한 책임을 갖기도 한다(Lawler,Liden,
andTewksbury,1995).그리고 팀의 리더는 팀을 지원하고 셀프 매니지먼트를 장려하
며 임파워먼트를 촉진시켜야 한다.이를 위해서 적절한 행동의 모델이 되어야 하고 사
회적,정서적 격려를 제공해야 하며 신뢰를 구축하고 자기강화를 조장해야 하며 업무
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완수에 필요한 정보와 자원을 제공해야 한다.또한 임파워드 팀의 리더는 자율적 목표
설정을 촉진하고 비전을 제공하고 공유해야 한다.이러한 모든 행동들이 임파워링 리
더십에 포함된다.
비록 많은 학자나 실무자들이 다양한 임파워링 리더십 스타일이나 행동을 제시하고
있으나 약간씩 차이가 있으며 일관된 측정도구에 의한 실증연구는 이루어지고 있지 않
다.다만 임파워먼트 개념에 초점을 맞추고 이에 영향을 주는 다양한 요인(조직 요인,
상사스타일,보상시스템,직무특성 등)중 하나로 리더십을 간주하여 왔을 뿐이다
(CongorandKanungo,1988;Spreizer,1995;ThomasandVelthouse,1990).
Arnoldetal.(2000)는 임파워드 팀의 리더십 자체에 초점을 맞추면서 임파워링 리더
의 행동을 측정하기 위한 도구를 개발하였다.그들의 연구 결과에 따르면,임파워링 리
더 행동은 크게 솔선수범(leadingbyexample),코칭,의사결정에 참여,정보제공 그리
고 관심을 보이고 팀원과 상호 작용하는 행동의 다섯 가지로 구성되어 있다.그러나
임파워링 리더십이 구체적인 스타일이나 행동으로 구현되기 위해서는 조직과 사람에
대한 근본적인 인식의 변화가 필요할 것이다.
또한 Konczaketal.(2000)은 임파워링 리더 행위라는 측정치를 개발하였고,그 타당
도를 검증하였다.심리적 임파워먼트는 조직몰입,효과성,혁신적 행동 등과 같은 중요
한 조직현상에 대한 예측적 유용성에 기인하여 최근 학계 및 실행자들 사이에서 폭넓
은 관심을 받아왔다(Liden,Wayne,andSparrowe,2000;Spreitzer,1995).많은 연구자
들은 종업원들의 심리적 임파워먼트를 증대시킬 수 있는 방안으로 의사결정권한 위양,
종업원들의 정보 및 자원에 대한 접근성,상사의 지원 등을 제시해 왔으며,이 중 특히
상사의 역할에 주목을 해왔다(Gilbreath,2004).종업원들은 상사로부터 목표의 명료
(goalclarity),개인적인 문제에 대한 상담,역할지원,교육훈련에 대한 조언,그리고 보
호 등과 같은 지원을 받을 수 있으며(Proenca,1999),또한 상사의 리더십을 통하여 개
인들은 활기를 가질 수 있다.더욱이,조직이 의사결정권한의 위양을 결정했다 하더라
도,상사의 실제적인 통제 및 파워의 위양 정도에 따라 종업원들의 실질적읜 의사결정
실행여부가 결정된다.또한 상사들은 부하들을 임파워먼트 시키는 데 필요한 정보와
인도를 제공할 수 있다.
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이러한 종업원들의 심리적 임파워먼트와 관련된 상사의 행위를 파악하기 위하여
Konczaketal.(2000)은 임파워먼트와 관련된 기존의 이론들(Ford and Fottler,1995;
ThomasandVelthouse,1990)을 근거로 임파워링 리더 행위라는 측정치를 개발하였는
데,임파워링 리더 행위는 권한위양,책임부여,자기지향적 의사졀정 권장,정보공유,
기술개발강조,혁신적인 성과를 위한 코칭의 6가지 차원으로 구성되어 있다.
Konczaketal.(2000)의 연구를 바탕으로 이재원 ․ 김현정(2005)은 임파워링 리더 행위
를 구성하는 하위차원과 임파워링 리더행위라는 상위의 단일 구성개념간의 상호비교를
통해 어떤 것이 더 유용성을 제공하는지를 파악하는 연구를 하였다.연구 결과에 따르
면,각각의 하위 차원들은 임파워링 리더행위 단일 구성에 의미 있는 공헌을 하는 것
으로 나타났다.반면에 임파워링 리더행위라는 단일차원의 구성개념은 탁월한 예측타
당성을 가지고 있는 것으로 나타났다.또한 임파워링 리더행위 단일 구성은 심리적 임
파워먼트를 통해 조직몰입도와 조직 잔류의도에 영향을 미치는 것으로 나타났다.또한
이승일(2006)의 연구에서는 Konczaketal.(2000)의 연구를 바탕으로 임파워링 리더십의
구성개념을 체계화하고,성과변수와의 관계를 규명하였다.또한 지금까지 거의 논의되
지 않았던 팀 몰입과의 관계를 분석하고,이를 통하여 혁신행동과 조직시민행동에 어
떠한 영향을 미치는지를 검증하였다.연구결과에 따르면 임파워링 리더십의 하위차원
이 팀몰입과 혁신행동 및 조직시민행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.또
한 팀몰입의 매개효과를 분석한 결과 임파워링 리더십의 하위차원들은 모두 팀몰입을
매개하여 구성원의 역할 내 행동인 혁신행동과 역할 외 행동인 조직시민행동에 유의한
영향을 미친다는 것을 검증하였다.

2.거래적 리더십의 개념적 특성 및 구성요소

1)개념적 특성

많은 연구자들에 의해 주장된 대부분의 리더십 모델들이 공통적으로 가지는 한 가지
관심은 어떻게 하면 리더가 부하들의 복종과 협력을 유도하여 성과를 높이는 데 도움
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을 줄 수 있을까 하는 것이었다.
거래적 리더십은 리더가 상황에 따른 보상에 기초하여 부하들에게 영향력을 행사하
는 과정으로 정의할 수 있다.즉 리더십이란 리더가 행위,보상,인센티브를 사용해 하
위자들로부터 올바른 행동을 유발시키게 만드는 과정이며,이과정은 리더와 하위자간
의 교환이나 거래관계에 기초하고 있다.
Burns(1978)는 거래적 리더십은 개인이 가치 있는 어떤 것을 교환할 목적으로 다른
사람과의 계약에 있어 주도권을 행할 때 발생한다고 정의하였다.즉 리더는 교환이라
는 시각을 가지고 부하에게 접근한다는 것이다.
거래적 리더들은 부하에게 책임을 명확히 규정하고 또한 자신이 부하에게 기대하는
바를 정확히 제시함으로써 부하들이 조직에서 요구하는 바를 충족키 위해 최선을 다하
는 묵시적인 계약관계가 존재한다(Burns,1978).
거래적 리더들은 부하들로 하여금 조직에서 요구되는 필수적인 노력을 경주하도록
자신감을 심어 주기 위해 부하들의 역할과 과업의 요구조건을 명확하게 만들어 준다.
거래적 리더들은 또한 부하들의 욕구나 그들이 원하는 바를 인식하고 있으며,부하들
의 노력에 대한 대가로 어떻게 만족을 시켜주어야 할지를 명백히 알고 있다.이러한
거래적 리더들이 성공하기 위해서는 리더들에 대한 리더십 훈련이 행해져야 한다고 주
장하였다.
리더와 부하간의 교환 관계를 근간으로 하는 거래적 리더십은 한 사람이 가치 있는
무엇인가를 교환할 목적으로 다른 사람과 상호관계를 유지 할 때 발생한다.
Bass(1985)는 Burns의 리더십이론에 기초하여 거래적 리더십은 1년에 교환 또는 협
상에 토대를 둔 리더와 부하관계로부터 기대되는 노력 혹은 협상된 노력을 발휘하도록
동기부여 시키는 리더십이라고 정의 내렸다.여기에서 교환 또는 협상관계가 리더가
원하는 것을 얻기 위해서 부하들이 원하는 것을 제공한다는 것이다.여기서 주목할 점
은 하위자의 성과를 리더나 하위자가 기대하는 수준 이상으로 제고시킬 수 없다는 문
제점을 지니고 있다는 점에서 Burns의 주장과 일치하지만,거래적 리더십과 변혁적 리
더십을 상호 배타적인 이원론적 개념으로 보았던 Burns와는 달리 Bass는 모든 리더는
변혁적 리더십과 거래적 리더십을 동시에 발휘하지만 그 양에 있어서는 차이가 있다는
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일원론적 개념을 주장한 점에서 차이가 있다고 할 수 있다.
변혁적 리더십 이론은 1978년에 Burns의 연구에 의하여 처음 제시된 이후 연구와
비판을 거듭하였고,Bass(1985)는 Burns(1978)와 House(1977)의 이론을 토대로 변혁적
리더십이론을 정립하였다.그는 Burns(1978)처럼 거래적 리더십과 변혁적 리더십을 구
분하기는 하였으나,보다 심층적인 수준에서 변혁적 리더십을 개념화하였다.그는
Burns(1978)와 마찬가지로 전통적인 리더십 이론이 거래적 리더십에 치중되어 있다고
비판한다.즉,전통적인 리더십 이론은 하위자가 리더의 기대에 순응하는 데 비해 리
더가 보상을 해준다는 교환관계로 보는 패러다임 내에서 논의되고 있다는 것이다.거
래적 리더십에 따른 가장 큰 문제점은 하위자의 성과를 리더의 기대와 하위자 자신들
이 기대하는 수준 이상으로 제고시키기 어렵다는 데 있다.거래적 리더십은 하위자로
하여금 평범한 성과와 비범한 성과간의 차이를 가져오는 추가적인 노력을 기울이게
만들기에는 충분치 않은 것이다.그 반면,변혁적 리더십을 발휘하는 리더는 하위자가
자신에게 기대되는 것 이상의 성과를 달성하도록 동기를 유발시킨다.Bass는 변혁적
리더십이 다음과 같은 세 가지 방식으로 하위자가 보다 많은 노력을 기울이도록 만든
다고 주장한다.
첫째,하위자의 상위수준 요구 즉,Maslow(1954)의 존경욕구 및 자아실현 욕구 등을
자극하고 충족시킨다.둘째,특정한 목표와 수단의 중요성에 대한 의식수준을 제고시
킨다.셋째,하위자로 하여금 집단이나 조직 전체의 이익을 위하여 그들의 개인적인
이해관계를 초월하도록 유도한다.이러한 세 가지 요소가 한데 융합됨으로써 하위자가
특정한 결과(더 많은 노력,더 높은 조직전념도 등)에 대해 부여하는 가치는 상승된다.
아울러 변혁적 리더십을 발휘하는 리더는 하위자의 자신감을 증대시킴으로써 더 높은
성과를 달성할 수 있다는 하위자의 기대감을 상승시킨다.또한 조직문화를 변화시키는
데,이는 하위자가 자기 자신과 조직에 대해 사고하는 방식과 조직내의 자신의 위치에
대해 사고하는 방식을 변화시킴으로써 이루어진다.조직문화의 변화는 결과를 달성하
고자 하는 하위자의 각오를 더욱 견고한 것으로 만들어주고,이에 따라 하위자는 더
많은 노력을 기울이게 되며,이로 인해 기대 이상의 성과가 달성된다.
또한 Bass(1985)는 변혁적 리더십과 구별하여 거래적 리더십을 ‘리더가 보상이나 벌
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을 사용하여 부하들이 자시의 직무요구를 충족시키도록 동기부여 시키는 형태의 리더
십’이라고 정의하였다.중요한 것은 부하들의 이해관계 충족여부에 따라 그들의 동기
부여가 결정된다는 것이다.따라서 부하의 욕구와 조직의 보상을 근거로 한 교환관계
가 성립된다는 가정을 지지하고,이들의 교환관계를 통해서 동기부여화를 얻을 수 있
다는 것이다.

<그림 2-2>리더십의 조직몰입과정

거래적 리더십

F:목표(지정된 결과)
달성을 위한 동기
상승(추가노력)

L:F의 자신감 구축

L:F의 욕구체계
확대

L:F의 개인적
이해 초월 유도

L:F의 욕구수준을
Maslow의 고차원
욕구수준으로 높임

L:F의 주관적
성공확률 제고

L:조직문화
혁신

L:F에게 지시된 목표
(지정된 결과의 가
치를 높임)

L:정상적인
거래적 리더십
과정

F:현재 기대되는
노력수준

F:기대 이상의 성과F:현재 기대되는
노력수준

L:리더
F:추종자

출처 :B.M.Bass,LeadershipandPerformanceBeyondExpectations,New York:
FreePress,1985,pp.23.
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리더는 일정수준의 성과를 요구하고 성공적으로 성과를 달성할 경우에는 일정수준
의 보상을 제공할 것을 약속한다.부하는 그 이익을 얻기 위하여 자신에게 요구된 수
준의 송과 수행에 동의한다.
리더는 그 상황에서 성과달성을 위한 자원과 기회를 제공하여 주고,부하의 업무수
행에 장애가 되는 장애물을 제거해 주어야 한다.필요할 경우 교육훈련을 통한 부하의
능력향상 기회를 제공하여야 하며,상황에 따라 보상과 벌을 제공하여야 한다.특히
직무 및 직무수행결과에 대한 명확한 정의와 아울러 부하들에게 자신의 직무요구와
기대를 명확하게 전달해 주어야 한다는 것이다.

2)거래적 리더십의 구성요소

Burns(1978)에 의하면 거래적 리더십은 개인이 가치 있는 어떤 것을 교환할 목적으
로 다른 사람과의 계약에 있어 주도권을 취할 때 발생한다는 것이다.즉,리더는 교환
이라는 시각을 가지고 부하에게 접근한다는 것이다.즉,지도자가 가지고 있는 어떤
가치 있는 것을 추종자가 가지고 있는 가치 있는 어떤 것과 교환하여 빨리 거래 이익
을 취하고자 하는 리더십이다.예를 들면 경영자가 노동자들을 고용하여 일을 시키고
그 대가를 지불하는 거래 틀 속에서 적은 비용으로 최대의 이익을 낸다는 단순 목표
아래 리더십을 발휘하는 것이라고 볼 수 있다.이것은 경영자의 자금과 노동자의 노동
력이 서로 거래되는 것이다.거래적 리더십은 House(1971)의 경로-목표이론(Path-Goal
Model)에 그 뿌리를 두고 있다.거래적 리더는 부하의 노력이 성공하면 더 많은 보상
을 예시화 하면서 조직화한다.
Bass(1985)는 <그림 2-3>와 같이 거래적 리더십의 과정을 요약하고 있다.즉,거래적
리더십 과정에서 리더의 역할은 원하는 결과가 무엇인가를 하급자에게 주지시키는 일
과 결과 달성(또는 미달성)에 따라 하급자가 어떤 보상(또는 벌)을 받게되는 지를 명확
히 하는 일이다.그러기 위해서는 리더는 추종자들의 욕구가 무엇인지 파악하고 있어
야 하며,이같이 리더가 원하는 결과와 하급자들이 원하는 보상이 거래된다고 설명하
고 있다.
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즉,거래적 리더십의 특징은 다음과 같다.
첫째,경로-목표이론과 깊이 관련되며 이들 관점을 응용한다.둘째,종래의 행동윤리
적 리더십 및 환경 적응론적 리더십과 관련되며 유사하다.리더가 기대하는 만큼의 업
적을 올리기 위해 동기 부여하는 과정에서 부하들에게 과업에 대한 책임을 인정하고,
목표 인식과 업적 수준을 달성시킬 수 있는 자신감을 가지고 그들의 욕구와 보상이
목표달성과 어떻게 관련되었는지 이해시킨다.셋째,현재의 업적 유지가 잘 조화된 문
제의 처리에 초점이 있기 때문에 일상적인 경영활동과 동의어로 생각된다.

<그림 2-3>거래적 리더십 과정

 L:지정된 결과를 달성하기
위해서 추종자가 무엇을 해야
하는지를 결정한다.

L:추종자의 욕구를
확인한다.

L:리더
F:추종자

 L:추종자의 역할을 명백히
한다.

 L:지정된 결과의 달성과
추종자의욕구충족이 어떻게
교환될 수 있는지를 명백히
한다.

F:결과 달성의 가치를
인지한다.
(욕구충족을 위한 가치인정)

 F:역할을 수행하는데
자신감을 느낀다.

 F:지정된 결과를 성취하려
는 동기발생(예측되는 노력)

① 조건적 보상
이는 리더 자신이 규정한 수준의 성과를 하위자가 달성했을 때 보상을 제공하는 것
을 말한다.성과를 조건으로 하는 리더의 보상 행동이 하위자들의 성과와 만족에 미치

출처 :B.M.Bass,LeadershipandPerformanceBeyondExpectations,New York:
FreePress,1985,pp.12.
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는 영향에 관해서는 상당한 연구가 축적되어 있다(Podsakoff& Huber,1984).Bass의
변혁적 리더십에 관련된 최근의 연구에서는 조건적인 보상과 조건적 약속을 구분하려
는 시도가 이루어지고 있다.조건적인 약속이라는 개념은 하위자가 자신에게 기대되는
수준의 성과를 달성했을 때 그 대가로 보상을 제공하겠다고 약속하는 것을 의미한다.
이러한 구분에 따라 조건적인 보상에 대한 리더의 행동은 두 가지 측면으로 파악되기
도 한다.
리더가 많은 권한을 보유하고 있고,하위자가 보상을 얻기 위해서는 리더에게 의존
해야만 하며,보상을 가져다 주는 성과가 하위자의 기량이나 노력에 의해 달성될 수
있고,성과가 정확하게 측정될 수 있는 경우에는 리더의 조건적 보상 행동은 가장 큰
효과를 거둘 수 있다.그러나,시간상의 압박,긍정적 강화의 효과에 대한 불신,기량
이나 자신감의 부족 등으로 말미암아 조건적 보상은 충분히 활용되지 못하고 있다.

② 예외에 의한 관리
예외에 의한 관리는 하위자의 성과가 계획된 수준에 이르지 못할 것으로 판단될 때
에만 리더가 개입하는 것을 의미한다.고무적인 강화나 격려는 불필요하다.리더는 단
지 원칙과 처벌을 준수한다.리더의 이러한 개입이 때로는 부정적인 피드백이나 처벌
을 수반하는 경우도 종종 있다.Bass(1985)는 관리자들이 조건적 보상을 제대로 활용
하지 않는 가장 큰 이유는 예외에 의한 관리에만 치중하기 때문이라고 지적하고 있다.
최근의 연구에서는 예외에 의한 관리가 적극적 예외에 의한 관리와 소극적인 예외에
의한 관리라는 두 가지 방식으로 파악되고 있다.전자는 업무가 정해진 절차에서 벗어
날 기미가 보일 때 개입하여 적절한 조치를 취하는 것을 말하고,후자는 일이 정해진
절차에 벗어났을 경우에만 개입하여 조치를 취하는 것을 말한다.

3.거래적 리더십의 선행연구

Podsakoffet.al.,(1990)는 변혁적 리더십 및 거래적 리더십과 조직시민행동간의 관계
에 관한 연구를 하였다.이들은 미국의 대규모 석유화학회사의 사원을 대상으로 실증
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분석을 실시하였다.그러나 그들의 연구를 통해 여섯 개 차원으로 재 개념화된 변혁적
리더십은 조직시민행동에 직접적인 영향을 미치지 못하였다.다만 리더에 대한 조직구
성원의 신뢰의 매개를 통해 변혁적 리더십이 조직시민행동에 간접적 영향을 미친다고
하였다.이와는 달리 거래적 리더십은 조직시민행동의 구성차원 중 이타심과 스포츠맨
십에 직접적인 영향을 주었다.
한편 후속 연구를 통해 Podsakoffet.al.,(1996)는 변혁적 리더십과 거래적 리더십이
조직구성원의 태도,역할지각,역할내 행동,조직시민행동에 미치는 영향을 연구하였다.
연구결과 변혁적 리더십은 조직구성원의 태도,역할지각,역할내 행동 및 조직시민행동
에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며,거래적 리더십의 경우 조건적 보상만이
조직시민행동에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.또한 Koh et.al.,(1995)는
Bass(1985)의 MLQ를 사용하여 교사들을 대상으로 변혁적 리더십과 거래적 리더십,조
직몰입,조직시민행동 및 리더에 대한 만족간의 관계를 실증분석 하였다.연구 결과 변
혁적 리더십과 거래적 리더십은 조직구성원의 조직몰입과 조직시민행동,경영성과에
정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.
Chen& Farr(1999),Mackenzie,Podsakoff& Rich(1999)의 연구에서 변혁적 리더십
과 거래적 리더십의 각각의 하위요인이 조직시민행동에 미치는 영향을 연구한 결과 변
혁적 리더십이 조직시민행동에 영향을 미치며,거래적 리더십 중 조건적 보상이 조직
시민행동에 영향을 미치는 것으로 나타났다.비록 소수의 연구들이 다른 상이한 결과
를 보이고 있기는 하지만,대부분의 연구결과들을 종합하여 볼 때 변혁적 리더십과 거
래적 리더십은 조직시민행동에 유의한 영향을 미치는 것을 알 수 있다.

제제제 333절절절 조조조직직직몰몰몰입입입

1.조직몰입의 개념

조직몰입(organizationcommitment)의 개념은 학자들에 따라 다양하게 정의되고 있
다.Porter(1974)는 조직몰입을 "조직의 이익을 위해 노력을 기울이고자 하는 조직구성
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원의 의지,조직에 잔존하고자 하는 욕구,조직의 목표와 가치에 대한 수용"으로 정의
하고 있으며,Hrebiniak& Allutto(1973)는 신분,보수,직업적 자유의 증가와 동료와의
우호적인 관계로 인해 조직을 떠나기 싫어하는 성향을 조직몰입으로 정의하고 있다.
Buchanan(1974)은 조직몰입을 조직과의 일체감,몰입도,그리고 충성도로 구분하여
정의하고 있다.여기서 조직과의 일체감(identification)은 조직의 목표와 가치를 자기의
것으로 수용하는 상태를 의미하며,몰입(involvement)도는 구성원이 자기의 업무상 역
할과 활동에 대한 강한 심리적 열중 상태를 나타내며,충성(loyalty)도는 조직에 대한
애정과 집착의 심리를 나타낸다.
Wagner(1992)등은 조직몰입을 종업원이 조직에서 열심히 일하고자 하는 의사와 조
직에 구성원으로 남으려는 의지라고 정의하고 있으며,Lee(1971)는 조직몰입을 어느 정
도의 소속감이나 충성심으로 보고,개인과 조직의 심리적인 결속의 형태라고 정의하고
있다.
Allen과 Meyer는 조직몰입을 정서적 몰입(주로 소속 욕구 및 감정적 애착으로 인한
몰입),유지적 몰입(몰입의 도구적 측면),그리고 규범적 몰입(조직에 대한 개인의 책임
과 의무감)으로 개념화하고 있다.
Becker(1960)는 조직몰입을 개인이 조직생활을 하면서 얻게 되는 직무와 상관이 없
는 여러 가지 이해관계 요소들(side-bets)로 인해 조직원으로 계속 남게되는 것이라 정
의하고 있다.
Mowday(1979)등은 조직몰입을 ①조직의 목표와 가치에 대한 강한 신뢰와 애착 ② 

조직을 위해 열심히 노력하고자하는 헌신과 희생 의사 ③조직구성원으로 남고자하는
욕구로 개념화하고 있다.이 견해가 가장 보편적인 조직몰입의 개념으로 인정을 받고
있다.
이상의 조직몰입의 개념정의를 그 내용적 특징에 따라 분류하면(김대원,박철민,
2004),첫째,조직과의 일체감,조직에 대한 긍정적 평가,조직목표에 대한 신념,수용,
충성과 같은 조직이 지향하는 이념과의 일치성을 추구하는 차원이 있으며,둘째,조직
에 대한 애착,조직에 정력과 충성을 다하고자 하는 의지,조직에 계속적으로 체류하고
자 하는(intendtostay)욕구,조직구성원으로서의 신분유지 등 조직에 대한 사랑과 애
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정을 나타내는 차원이 있으며,셋째,조직업무에 대한 열중,조직의 목표달성을 위한
작업의도와 이를 위한 노력 등 구체적 행동의지를 나타내는 차원으로 분류할 수 있다.

2.조직몰입의 결정요인

조직몰입의 선행결정요인에 대해서는 지금까지 많은 연구가 있어 왔다.이들 요인들
은 특성에 따라 대체로 인구통계적 변수,직무 및 역할과 관련된 변수,그리고 조직의
제도와 관련된 변수들로 구분할 수 있다.이들 요인들은 대부분 이론적으로나 논리적
으로 조직몰입에 영향을 주는 변수로 실증연구 결과로 나타나고 있지만 조직의 성격,
연구자의 연구설계 및 모델,연구표본집단들의 차이로 인하여 연구논문들간의 조금씩
다른 결과를 보이고 있다(정인양,1992).
본 연구에서의 조직몰입의 결정요인으로는 Allen과 Mayer(1990)가 개발한 조직몰입
의 세 가지 요소인 정서적 몰입,유지적 몰입,규범적 몰입 중 정서적 몰입을 중심으로
측정하였다.
정서적 몰입은 종업원들이 조직에 대하여 느끼는 심리적인 애착심으로 종업원들이
조직에 대하여 감정적으로 애착을 갖고 조직과 일체감을 갖는 것을 의미한다.
유지적 몰입은 개인이 조직을 떠남으로써 발생하는 비용에 기초하여 현재의 조직에
남음으로써 얻게되는 이익이 커짐에 따라 종업원들이 현재 조직과의 관계지속을 선호
하게 하는 요인을 말한다.또한 규범적 몰입은 종업원이 조직에 대하여 느끼는 도덕적
의무감으로서 회사에 충직하고 의무를 성심껏 수행해야 한다는 내재적 규범체계를 의
미한다.

3.조직몰입의 선행연구

조직몰입의 영향요인에 대한 연구는 미국을 중심으로 연구되어 왔다.그런데 이들
연구들은 직무의 특성,조직 구조적 측면,그리고 인력 관리적 측면에 중점을 두는 연
구로 구분할 수 있다.먼저,직무의 특성에 중점을 두는 연구는 직무에서의 책임성과
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자율성이 증대되면 조직몰입의 정도는 증대된다는 측면을 강조한다(Curry,Wakefield,
Price& Muller.,1986;Meyeretal.,1989;Griffin& Bateman.,1986;Bateman&
Strasser.,1984;Buchanan.,1974).둘째,조직 구조적 측면을 강조하는 연구는 조직내
의 의사결정의 정도가 분권화 될수록 조직구성원의 조직몰입 정도가 증대된다는 것을
강조한다(Morris& Steers.,1980;DeCotiis& Summers.,1987).셋째,인력 관리적 측
면을 강조하는 연구는 조직에 대해 사회적 인정감이 높고,개인이 조직에 투자한 시간
인 연령이 많을수록,교육정도가 높을수록 조직에 대한 애착심과 이해력이 증대되어
조직몰입의 정도가 증대된다는 것을 강조하고 있다(Goodsell.,1985 ;Bruning &
Snyder.,1983;Koch& Steers.,1978;Pettietal.,1989).
Robert,Coulson& Lawrence(1999)의 연구에서는 판매원의 공정성에 대한 지각은
조직몰입에 영향을 미치며,분배공정성이 절차공정성 보다 더 중요하게 조직몰입에 영
향을 미치는 것으로 나타났다.
리더십은 직접적으로 조직성과나 조직몰입,조직내 시민행동 등에 긍정적인 영향을
미친다.리더십은 종업원의 욕구수준을 향상시키며 개개인의 자신감을 높이기 위해 그
들에게 권력과 힘을 불어넣어 주어 그들이 조직의 한 구성원으로서 만족감을 느끼고,
스스로 능동적으로 조직활동에 참여하도록 유도할 책임이 있으며(Ashford,1989), 이런
분위기가 형성되었을 때 종업원들의 조직몰입을 유도해 낼 수 있게 된다(Bass,1985).
Bryman(1992)도 다양하게 수행된 조직연구 결과에서 변혁적 리더 행동이 종업원의 직
무만족이나 직무성과에 긍정적 관계를 가진다고 주장하였다.
Howell과 Frost(1989)는 144명의 대학원생들을 피험자로 하는 실험연구에서 카리스
마적 리더 아래에서 일하는 피험자들이 전통적 유형의 리더-고려지향 및 구조주도 리
더 아래에서 일하는 피험자들 보다 높은 성과의 질,과업만족도,그리고 낮은 역할갈등
을 보인다는 것을 실증하였다.
Bycio,Hackett와 Allen(1995)은 1,375명의 간호원을 대상으로 변혁적 리더십이 조직
몰입에 미치는 영향을 분석하였는데,변혁적 리더십은 정서적 몰입에 영향을 미치는
것으로 조사되었다.
한편 Howell과 Frost(1989)는 변혁적 리더십과 종업원간의 관계에 대한 연구에서
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“종업원들을 조직의 한 단위로서가 아니라 개인적으로 대해주는 것,그리고 평소 종업
원의 개인적인 감정과 욕구에 대해 항상 관심을 보이는 것 등은 종업원들로 하여금 자
신이 집단의 일원으로서 가치 있는 존재로 느끼게 함과 동시에 팀내 다른 구성원들과
의 신뢰감을 증진시킴”으로서 조직성과를 높이고 조직몰입을 이끌어낼 수 있다고 보고
하였다.
리더십의 가장 중요한 효과는 종업원들이 자기의 역할내에서의 성과를 올리게 하기
보다는 추가적인 역할을 통해 더 높은 성과를 이루게 함으로써 자기 성취감을 느끼게
하고,더 나아가서 조직에 대한 애착심과 자긍심을 고취시켜 조직에 몰입하게 한다는
데 있다.
한편 우리나라의 경우는 미국의 영향을 받아 90년대 들어 조직몰입에 대한 연구가
시작되었다.먼저 최창현(1991)은 중앙부처의 공무원들을 대상으로 조직몰입의 영향요
인을 탐색하였다.이 연구에 의하면 조직몰입에 가장 유의미한 영향요인으로 직무만족
변수를,차 순위 영향변수로서 통합의 정도를 밝히고 있으며,나아가 조직의 구조가 집
권화 될수록 직무만족과 조직몰입을 감소시킨다는 점과 권위주의적 태도는 조직몰입에
직접적인 영향을 미치지 않는 점을 밝히고 있다.
조경호(1993)는 철도청과 노동부 소속 공무원들을 대상으로 조직몰입의 영향요인을
탐색하였다.이 연구에 의하면 조직몰입에 가장 유의미한 영향요인으로 인정감과 존경
심을 밝히고 있으며 경직적인 조직구조는 조직몰입에 대해 부(-)의 영향을 미침을 밝히
고 있다.이어 계속된 연구(1997)에서는 국가직 및 지방직 공무원을 대상으로 조직몰입
의 영향요인을 탐색하였다.이 연구에 의하면 공직몰입에 대한 가장 큰 영향 변수로서
직무의 자기 개발성을,차 순위 영향변수로 역할의 불분명성과 사회적 인정감이 영향
을 미친다는 것을 밝히고 있다.한편,직무의 만족과 조직몰입은 정(+)의 관계가 있음
을,직무의 일상성은 공직몰입에 부(-)의 영향을 미침을 밝히고 있다.그리고 박대식
(1999)은 정부출연 연구기관 연구원들의 직무만족과 조직몰입의 상관관계를 탐색하였다.
이러한 연구 결과들은 조직몰입의 차이에 의한 행동을 예측하는 데 도움을 준다.즉
조직몰입의 정도의 차이는 종업원의 불성실한 업무태도와 이직 현상에 크게 영향을 주
며,더 나아가 조직의 성과에 영향을 미치는 것으로 나타나고 있다(Benkhoff,1997).
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제제제 444절절절 조조조직직직시시시민민민행행행동동동

1.조직시민행동의 개념

Organ(1988)은 조직시민행동(organizationalcitizenship behavior)이란 조직 내에서
구성원에게 주어진 업무역할은 아니지만 조직발전에 기여하고자 수행하는 구성원의 자
발적이고 기능적인 행동을 말하며,또한 조직시민행동은 자유재량의 행동으로서 공식
적인 보상체제에 의해 인식되지는 않으나,정해진 규정 이상의 수행을 함으로써 조직
이 효과적으로 기능을 수행하는데 기여하는 행동을 의미한다라고 하였다.즉 조직시민
행동은 조직에 의해 공식적으로 규정된 행동은 아니지만 조직의 입장에서 보면 조직발
전을 위해 바람직한 행동들이라고 정의될 수 있는 것이다.조직시민행동에 포함될 수
있는 예로는 시간준수,타인을 돕는 행동,규정 외의 업무에 대한 자발성,부서를 발전
시키기 위한 혁신적인 아이디어 제안 등을 들 수 있다(Smithet.al,1983).그리고 타
인에 대한 험담,적개심의 표현,사소한 일에서의 불평불만,타인과의 비이성적인 논쟁
등을 피하는 행동도 조직시민행동에 포함된다.
이러한 조직시민행동은 조직에서 반드시 수행해야 하는 행동은 아니다.따라서 역할
로 규정된 행동은 아니며 역할 외 행동들 중에서 조직에 이로운 행동으로 여겨진다.
행동 하나 하나는 사소한 것들로 간주될 수도 있는 것들이지만,그것이 결합되면 결국
조직에 많은 기여를 할 수 있는 행동들이다.즉 조직시민행동은 조직에서 부여하는 공
식적 역할이 아니라 조직이 효과적인 기능을 수행하도록 촉진시키는 임의의 자율적인
본성적 행동으로 개인의 자유재량 하에 놓여 있다고 할 수 있다.이런 측면에서 조직
시민행동은 변혁적 리더십이 촉진시킨다고 믿어지는 일종의 부가적 역할수행과 개념적
연계성을 맺을 수 있는 것이다.조직시민행동의 특징들을 구체적으로 살펴보면 다음과
같다(Organ,1988).
첫째,조직시민행동은 자유재량의 행동이다.이는 조직과의 고용계약에 따라 명시된
직무기술서 상의 역할을 의미하는 것은 아니며 그 이상의 역할을 의미한다.이것은 전
적으로 개인이 선택할 문제이고 그 결과에 대해 처벌이 가해지는 것도 아니다.
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둘째,조직시민행동은 조직의 공식적 보상체제에 의해 공식적으로 혹은 직접적으로
보상을 받지는 않는다.만약 임금이나 승진과 같은 직접적인 보상을 기대하고 행하는
의도적인 행동이라면 이는 조직시민행동이 아니다.
셋째,조직시민행동은 조직의 효과에 총체적으로 공헌하는 행동이다.이는 직접적이
지는 않지만 조직시민행동의 결과 동료들과의 유대,갈등방지 등 간접적인 효과를 통
해서 조직 전체의 효과에 기여하게 되는 것이다.
그러나 이와 같은 조직시민행동에 대한 개념정의에 대해 비판하는 시각들도 존재한
다.Podsakoffetal.(1993)은 세 가지 점에서 조직시민행동에 대한 반론을 제기하고 있
다.첫째,역할 내 행동과 역할 외 행동의 구분이 쉽지 않다.둘째,조직시민행동과 정
치적 행동의 구분이 어렵다.셋째,조직시민행동을 구성하는 하위요인들이 모두 파악되
었다고 보기 어렵다.이러한 비판과 견해를 같이하여 Dyneetal.(1991)은 조직시민행
동이란 조직에 긍정적인 효과를 가져오는 모든 행동을 포함하는 포괄적인 개념이라고
규정하고 있다.

2.조직시민행동의 정의

조직시민행동에 관한 최초의 정의는 Katz(1964),Katzand Kahn(1966)의 연구에서
찾을 수 있다(BriefandMotowidllo,1996).그들은 조직내의 행동을 공식적 역할에 따
른 행동과 자발적 행동을 구분 짓고,“공식적 역할을 뛰어 넘는 행동"을 조직시민행동
이라고 정의하였다.이와 관련하여 Katz(1964)는 조직의 유효성에 기여할 수 있는 조직
구성원의 중요한 행동으로 첫째,사람들이 조직에 들어가 조직과 함께 일하고자 하여
야 하고,둘째,종업원으로서 자신에게 주어진 일을 수행하여야 하며,셋째,역할로 명
시된 일의 범주를 뛰어넘어 혁신적이고 자발적으로 행동하여야 함을 지적하고,그 중
에서도 특히,세 번째의 행동,즉 역할을 뛰어넘는 행동의 중요성을 강조하면서 종업원
에게 규정된 역할만을 강조하는 조직은 곧 사라질 취약한 조직이라고 주장하였다.조
직시민행동에 과한 연구가 본격화된 1980년 중엽 Smith,Organ and Near(1983)는
Katz(1966)의 영향을 받아 조직시민행동을 “규정상 주어진 역할을 뛰어넘어 이루어지
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는, 조직에 유익한 조직구성원의 행동"이라고 정의하였다. 또한 Bateman and
Organ(1983)은 공식적으로 강요할 수도 없으며 그에 따른 보상을 보장할 수도 없는,
조직에 유익한 행동으로 정의하고,조직시민행동은 공식적인 보상(formalrewards)이나
제재(sanctions)와는 무관하게 조직구성원이 스스로의 의지에 의하여 행동의 유무가 결
정되는 비공식적인 기여로 구성되어 있다고 주장하고 있다.조직시민행동에 관한 이들
학자들의 정의는 학자에 따라 조작적 정의에 있어서 다소의 차이를 보이고 있을 뿐,
‘역할을 뛰어 넘는 행동’과 ‘조직에 유익한 행동’으로 요약되고 있음을 알 수 있다.이
들의 정의 속에는 역할을 뛰어 넘는 행동,역할상의 행동,조직에 유익한 행동,조직에
유해한 행동의 의미가 가정되어 있다.이상과 같은 정의는 최근까지도 그대로 채택되
어 사용되고 있다.

3.조직시민행동의 구성요인

BatemanandOrgan(1983)의 연구에서는 조직시민행동에 대한 정의 및 구성요인에
대한 분류는 이루어지지 않았지만,조직 상황에서 조직시민행동의 중요성을 인식하고
조직시민행동에 포함될 수 있는 행위들을 탐색하는 최초의 시도였다는 점에서 그 의의
를 갖는다.이들은 조직 구성원의 행동들을 직무와 관련하여 동료 돕기,지시에 순응하
기,작업장의 정동,작업방법의 개선제안,화기애애한 작업분위기 조성,시간 지키기 등
을 조직시민행동에 포함 시켰다.
조직시민행동의 차원이 처음으로 분류된 것은 Smith,organandNear(1983)의 연구
로서 조직시민행동을 16개 문항으로 조사하였다.이들의 연구는 조직시민행동을 특정
인을 대상으로 하는 이타주의와 개인이 아닌 시스템 자체에 대한 일반화된 순응이라는
두 차원으로 분류하였으며,현재까지 조직시민행동 연구의 기초가 되고 있다.이타주의
행동이란 초임자에게 조직에 관한 제반사항을 알려주거나 동료,상사 등을 일과 관련
하여 도와주는 것과 같은 특정 개인을 돕는 행동을 의미하며,일반화된 순응은 시간을
준수한다거나 사적인 전화로 시간을 소비하지 않는 등 조직의 규칙과 절차를 준수하는
행동을 의미한다.Williams(1988),PodsakoffandHuber는 Smith와 그의 동료들(1983)
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이 주장한 조직시민행동의 차원을 사용하여 이타주의적 행동,사심 없는 양심
(impersonalconscientiousness),출근의 세 차원으로 분류하기도 하였다
지금까지 실시된 조직시민행동의 하위요인에 대한 연구 중에서 Organ(1988a)이 제시
한 분류가 가장 일반적으로 수용되어지고 있다.Organ(1988)은 Bateman(1983)의 연구
(1983),PodsakoffandWilliams(1986),Graham(1986),Puffer(1987),SmithandNear의
연구(1983),의 연구를 토대로 조직시민행동을 이타주의적 행동,양심적 행동,정정당당
한 행동,호의적 행동,참여적 행동의 다섯 가지 하위차원으로 분류하였다.이를 구체
적으로 살펴보면 다음과 같다.

1)이타주의적 행동

이타주의적 행동(altruism)이란,조직과 관계된 업무나 문제에 대해 특정 인물을 구
체적 대면상황에서 도와주려는,직접적이고 의도적인 자발적 행위를 말한다.예를 들면
외출한 동료를 대신해 급한 업무를 처리해 주는 것,컴퓨터 초보자를 위해 많은 시간
을 들여 사용법을 설명해주는 행위 등은 이타주의 행동이라 할 수 있을 것이다.이러
한 행동은 주로 동료를 대상으로 하지만,조직과의 관련성이 있으면 대상이 조직 외부
인에 대한 경영도 조직 내 시민행동으로 포함된다.이러한 이타주의 행동은 전체적으
로 조직의 에너지를 좀더 창의적이고 효율적으로 배분시키기 때문에 직접적 또는 간접
적으로 조직의 유효성을 증가시킨다.

2)양심적 행동

양심적 행동(conscientiousness)이란,조직에서 요구되는 최소수준 이상으로 업무행동
을 수행하는 것을 말한다 즉,조직구성원들이 갈등의 상황에 직면할 때 나타나기 쉬운
행동으로서 조직에서 요구하는 최저 수준 이상의 역할을 수행하는 것을 의미한다.이
타주의가 특정한 개인이 행동의 대상이 된다면 양심적 행동의 차원은 개인대상의 행동
이 아니며,목표가 불분명하고,특정인물에 대한 도움보다는 간접적으로 조직에 도움이
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되는 행동을 취하는 특징을 가지고 있다.예를 들면 유급으로 하계휴가를 일주일간 사
용할 수 있도록 허용된 어떤 조직의 한사람을 생각해 보자.일주일의 휴가를 사용하는
것은 본인의 재량으로서 이를 이용하는 것은 그의 의사에 달려있다.그런데 중요한 프
로젝트 업무로 인해 일부만을 휴가에 사용하고 나머지는 프로젝트 수행에 투입했다면,
이는 양심적 행동이라는 조직내 시민행동의 차원으로 생각할 수 있다.휴식이나 모임
시간을 정확히 준수하는 것 등도 양심적 행동의 범주에 속한다.

3)정당한 행동

정당한 행동(sportmanship)이란,불평불만을 하거나,사소한 문제에 대해서도 번거로
운 고충처리절차를 거치려하거나,조직 내 사건에 대해 악담하는 등의 행위를 하지 않
는 것을 말한다.조직이 구성원들을 호의적으로 관리 ․감독한다고 하더라도 조직에 대한
구성원들의 불평이나 고충이 없을 수는 없다.그러나 조직 내 환경을 부정적으로 보고
자신의 시간과 에너지를 비 건설적인 불평이나 고충 토로에만 쏟는다면 조직 유효성
이 감소할 것은 분명하다.자신에게 주어진 조직 상황을 긍정적 시각으로 본다면,불평
과 고충 해결에 소비하였던 시간과 에너지를 절약하여 보다 건설적인 일에 소비할 수
있을 것이다.예를 들면 새로운 작업방법이 도입되는 등 근무환경의 변화로 인해 이전
에 비해 일시적으로 불편함으로 느끼게 될 때,사소한 불평 없이 묵묵히 일하는 태도
는 이런 유형의 조직내 시민행동이라 하겠다.

4)예의바른 행동

예의바른 행동(courtesy)이란,자신의 의사결정이나 참여여부에 따라 다른 사람이 영
향을 받게 될 경우,문제가 발생할 것을 사전에 예방하는 행동을 말한다.이타주의적
행동은 현재 문제를 가지고 있는 사람과 도움이 필요한 사람을 돕는 행동인 반면,호
의적 행동은 자신의 의사결정이나 행동에 의해 영향을 받을 수 있는 사람에게 구두나
문서로 자신이 취할 행동을 미리 알리거나 그들과 사전에 상의한다는 점에서 차이가
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있다.예를 들면 사전통보,중요사실에 대한 환기,정보의 제공,자문,브리핑 등이 이
러한 범주에 속한다.호의적 행동이 문제를 막기 위해 도움을 주는 것,또는 문제를 약
화시키기 위해 조치를 취하는 측면이라면 앞에서 설명한 이타주의적 행동은 문제가 이
미 발생한 사람을 도와주는 행위라고 할 수 있다.

5)참여적 행동

참여적 행동(civicvirtue)이란 조직 내 활동에 책임감을 가지고 참여하는 행동을 의
미한다.
참여적 행동의 범주에는 회의 참여나 회사 내 간행물 숙지 등이 포함되며,조직이
요구하지는 않았지만 조직의 이미지를 높이는 활동에 참여하는 행동까지도 포함한다.
좋은 조직시민은 매일 발생하는 사건을 잘 이해하고,이에 대한 자기의견을 표한 하여
조직의 관리에 공헌한다.이 차원의 핵심은 참여정신과 책임감이지만,이러한 시민정신
은 약간의 생산성의 회생이나,상사로부터 불평분만이라는 인식을 받을 위험도 있다.

4.조직시민행동에 관한 선행연구

조직시민행동에 대한 연구는 대체적으로 네 가지 방향으로 구분하여 볼 수 있다(송
경수,1995).
첫째,조직시민행동의 개념과 구성요소에 대한 연구로는(BatemanandOrgan,1983;
Smithetal.1983)에 의한 발표가 있는 이후로 다양한 정의와 구성요소가 제시되었다.
조직시민행동에 대하여 BatemanandOrgan(1983)은 공식적으로 규정되어 있지는 않지
만 조직에 의해 요구되는 행동으로 시간을 엄수하고 다른 동료들을 돕고,주어진 역할
외의 과업을 자발적으로 수행하고,부서의 발전을 위한 창의적인 아이디어를 제안하는
등의 행동으로 MacKenzieetal.(1993)은 다른 사람들과의 관계에서 도움이 되는 행동
으로 정의하고 있다.또한 조직시민행동을 구성하는 요소로 Smith(1983)은 이타성,일
반화된 순응으로,Motowidlo(1984)는 고려,자기주장,남녀평등주의로,Graham(1986)은
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규칙복종,타인원조,우월성 추구,충성심,시민정신으로,Organ(1988)은 이타성,양심
성,예의성,시민정신,스포츠맨십 등으로 제안하고 있다.이외에도 학자들마다 정의와
구성요인들이 다양하게 제시되고 있다.둘째로 조직시민행동의 결정요인에 대한 연구
이다.많은 학자들에 의해 연구가 되었지만 그중 대표적인 연구를 정리하면 다음과 같
다.
BatemanandOrgan(1983)은 감정적 직무만족이 조직시민행동에 유의적인 영향력이
있음을 밝혔고,Smithetal.(1983)은 감정적 직무만족을 매개변수로 조직시민행동에 영
향을 미치는 선행요인으로는 리더지원,외형성,신경증,과업상호의존성,인구 통계적
변수를 예로 들고 있다.또한 Puffer(1987)는 성취욕구,자율욕구,만족,동료와의 경쟁,
신뢰를,Karambayya(1989)는 작업단위,작업집단의 동질성,작업집단의 안정성,직업의
상호의존성,개인간의 상호작용,지원적 분위기,기술의 복잡성,시민행동에 대한 보상
을,VanDyneetal.(1994)은 냉소,작업가치관,직무특성,직무순환,근속년수 등을 조
직시민행동의 독립변수로 고찰하였다.이러한 선행연구를 요약하면 조직시민 행동이
직무외적인 요인이므로 이에 영향을 미치는 독립변수들도 상당히 다양하고 비체계적이
라는 점이다.
셋째로는 조직시민행동과 성과사이의 관계를 규명하는 연구들이다. 여기에는
BatemanandOrgan(1983),Karambayya(1989),Puffer(1987)등의 연구가 이에 속한다.
BatemanandOrgan(1983)에 의하면 작업집단의 직무성과에 영향을 미치는 요인으로서
조직시민행동을 들고 이를 실증 분석하였다.
Puffer(1987)는 친사회적 행동과 판매원들의 개인적 성과와의 관계를 고찰하였고,
Karambayya(1989)는 개인적 성과와 집단적 성과와의 관계를,그리고 MacKenzieet
al.(1993)은 조직시민행동과 직무성과와의 관계를 고찰하였다.
한편 Morrison(1996)은 조직시민행동을 매개변수로 하여 인사전략(이념,선발,사회
화,평가와 보상,규칙,직무기술)이 사회적 교환,조직과의 일체감,임파워먼트에 미치
는 영향,그리고 조직시민행동이 서비스 질에 미치는 영향을 검증하기 위한 모형을 제
시하였다.
마지막으로 조직시민행동과 결정요인들 사이의 관계에 직 ․간접으로 영향을 미치는
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매개변인 및 조절변인에 대한 연구로서 Smith,OrganandNear(1983)은 감정적 직무
만족을 매개로,PearceandGregreson(1991)은 지각된 책임을 매개변수로 Niehoffand
Moorman(1993)은 각각 조직정당성을 조절변수로, VanDyneetal.(1994)은 각각 정
당한 처벌과 정당치 못한 처벌,직무만족을 매개변수로 고찰하였다.Smithetal.(1983)
은 감정적 직무만족을 매개변수로 독립변수와 종속변수간의 관계를 고찰하였으나,
Batemanand Organ(1983)의 연구에서는 감정적 직무만족을 독립변수로 취급하였다.
그런데 이들 연구들을 요약하면 매개변인과 조절변인 및 결정요인으로서의 역할에 대
하여는 혼용하고 있다는 점이다.
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제제제 333장장장 연연연구구구모모모형형형 및및및 가가가설설설설설설정정정

제제제 111절절절 연연연구구구모모모형형형

본 연구모형에서는 기존에 연구되어진 이론에서 임파워링 리더십의 하위요인인 솔선
수범하는 행위와 정보를 제공하는 행위를 거래적 리더십의 하위요인인 예외 관리를 독
립변수로 설정하였으며,매개변수로 조직몰입의 정서적 몰입을 종속변수로 조직시민행
동을 사용하였다.
결과적으로 본 연구에서는 상사의 리더십 스타일을 독립변수로 설정하여,상사가 어
떤 리더십 스타일을 발휘하였을 때,조직에 애착을 가지고 더 몰입하는지를 살펴보았
으며,이러한 정서적 몰입이 조직시민행동과의 관계에 있어서 매개역할을 하는지에 대
하여 알아보았다.
이상의 논의를 토대로 다음과 같은 <그림 3-1>연구모형을 설정하였다.

<그림 3-1>본 논문의 연구 모형
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제제제 222절절절 가가가설설설설설설정정정 및및및 조조조작작작적적적 정정정의의의

앞서 논의한 바와 같이 본 연구의 목적은 상사의 리더십 스타일과 조직시민행동 사
이의 관계를 밝히는 것이다.본 연구에서는 임파워링 리더십의 하위변수인 솔선수범,
정보제공과 거래적 리더십의 하위변수인 예외관리가 구성원의 조직시민행동과 어떠한
관계를 가질 것인가 하는 것이다.또한 이러한 관계에서 조직몰입에 의해 어떠한 영향
이 있는지 규명하고자 하는 것이다.
이론적 배경에 의한 <그림 3-1>의 연구모형을 실증분석하기 위하여 다음과 같이 가
설을 설정하였다.

가가가설설설 ⅠⅠⅠⅠ    상상상사사사의의의 리리리더더더십십십 스스스타타타일일일은은은 조조조직직직시시시민민민행행행동동동에에에 정정정 의의의 영영영향향향을을을 미미미칠칠칠 것것것이이이다다다
가설 Ⅰ-1.상사가 직원들에게 솔선수범하는 행위는 조직시민행동에 정(+)의 영향을
미칠 것이다.
가설 Ⅰ-2.상사가 직원들에게 정보를 제공하는 행위는 조직시민행동에 정(+)의 영향
을 미칠 것이다.
가설 Ⅰ-3.상사가 직원들에게 예외관리를 하는 것은 조직시민행동에 정(+)의 영향을
미칠 것이다.

가가가설설설 ⅡⅡⅡⅡ    상상상사사사의의의 리리리더더더십십십 스스스타타타일일일은은은 조조조직직직몰몰몰입입입에에에 정정정 의의의 영영영향향향을을을 미미미칠칠칠 것것것이이이다다다
가설 Ⅱ-1.상사가 직원들에게 솔선수범하는 행위는 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠
것이다.
가설 Ⅱ-2.상사가 직원들에게 정보를 제공하는 행위는 조직몰입에 정(+)의 영향을
미칠 것이다.
가설 Ⅱ-3.상사가 직원들에게 예외관리를 하는 것은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미
칠 것이다.
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가가가설설설 ⅢⅢⅢⅢ    조조조직직직몰몰몰입입입은은은 조조조직직직시시시민민민행행행동동동에에에 정정정 의의의 영영영향향향을을을 미미미칠칠칠 것것것이이이다다다

가가가설설설 ⅣⅣⅣⅣ    상상상사사사의의의 리리리더더더십십십 스스스타타타일일일은은은 조조조직직직몰몰몰입입입을을을 매매매개개개하하하여여여 조조조직직직시시시민민민행행행동동동에에에 정정정 의의의
영영영향향향을을을 미미미칠칠칠 것것것이이이다다다
가설 Ⅳ-1.상사가 직원들에게 솔선수범하는 행위는 조직몰입을 매개하여 조직시민행
동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 Ⅳ-2.상사가 직원들에게 정보를 제공하는 행위는 조직몰입을 매개하여 조직시
민행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 Ⅳ-3.상사가 직원들에게 예외관리를 하는 것은 조직몰입을 매개하여 조직시민
행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

제제제 333절절절 연연연구구구 방방방법법법

1.변수의 조작적 정의

1)임파워링 리더십

임파워링 리더십이란 조직 구성원들이 자신의 일에 대하여 자율성을 가지고,스스로
자신이 맡은 역할을 수행 할 수 있는 것을 말하며,자신의 상사로부터 지원을 받음과
동시에 자신의 능력에 대한 믿음을 갖도록 하는 리더십을 말한다.본 연구에서 임파워
링 리더십을 측정하기 위해 사용되는 변수는 솔선수범과 정보제공의 리더십스타일에
중점을 두고 있다,

(1)솔선수범

솔선수범이란 리더가 팀 구성원의 일 뿐만 아니라 자기 자신의 일에 대한 헌신을 보
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여주는 일련의 행동을 말한다.여기에 속하는 것은 가능한 한 열심히 일하는 것과 다
른 팀 구성원 보다 열심히 일하는 것 같은 행동을 포함한다.
(2)정보제공

정보제공은 우체국과 관련된 정보뿐만 아니라 우체국이 나가야할 방향이나 철학과
같은 정보를 상사가 직원들에게 알려주는 것을 말한다.리더가 팀 구성원들에게 회사
의 결정을 설명해 주는 것,회사의 조직정책에 있어서 새로운 변화에 대해서 알려주는
것을 포함한다.

2)거래적 리더십

거래적 리더십은 일련의 교환 또는 협상과 순종에 토대를 둔 리더와 부하의 관계에
서 기대되는 노력 혹은 협상된 노력을 발휘하도록 동기부여시키는 리더십을 말한다.
본 연구에서 사용하는 거래적 리더십은 예외에 의한 관리에 초점을 두고 있다.
예외에 의한 관리란 부하들이 실패하고 이탈된 행동을 보일 때만 리더가 개입하는
것을 의미한다(Bass,B.M.& Avolio,B.J.,1990).따라서 리더들은 부하들의 이탈된 행
동이나 부족한 면을 찾기 위한 활동을 주로 하게 된다 .

3)조직몰입

Allen과 Meyer(1990)는 조직몰입의 세 가지 요소인 정서적 몰입,규범적 몰입 그리
고 계속적 몰입을 측정하는 척도를 개발하였다.정서적 몰입은 종업원들이 조직에 대
하여 느끼는 심리적인 애착심으로 종업원들이 조직에 대하여 감정적으로 애착을 갖고
조직과 일체감을 갖는 것을 의미한다.
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4)조직시민행동

조직시민행동이란 조직 내에서 구성원에게 주어진 업무역할은 아니지만 조직발전에
기여하고자 수행하는 구성원의 자발적이고 기능적인 행동을 말하며,자유재량의 행동
으로서 공식적인 보상체제에 의해 인식되지는 않으나 정해진 규정 이상의 수행을 함으
로써 조직이 효과적으로 기능하는데 기여하는 행동을 의미한다(Organ,1982).즉,조직
시민행동은 조직에 의해 공식적으로 규정된 행동은 아니지만 조직의 입장에서 보면 조
직 발전을 위해 바람직한 행동들이라고 정의될 수 있는 것이다.

2.설문구성

본 연구에서는 가설을 검증하기 위해 각 설문문항에 대한 측정도구로서 기존에 타당
성을 인정받은 다음의 설문지를 활용하였다.

<표 3-1>설문지 구성 및 내용

구구구분분분
주주주요요요내내내용용용

설설설문문문항항항목목목 내내내용용용 문문문항항항수수수 원원원천천천

임파워링 리더십
솔선수범(1)1,2,3,4,5
정보제공(1)6,7,8,9,10

10문항
Arnold,Arad,
Rhoades,and
Drasgow(2000)

거래적 리더십 예외에 의한 관리(1)11,12,13,14 4문항 Bass(1995)

조직몰입 정서적 몰입(2)1,2,3,4,5 5문항 Allen&
Meyer(1990)

조직시민행동

이타주의 행동(3)1,2,3,4
구성원의 노력(3)5,6,7
양심적 행동(3)8,9
예의바른 행동(3)10,11,12
정당한 행동(3)13,14,15

15문항 Organ(1988)
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본 연구에서 사용한 설문문항은 총 41문항으로 주요변수는 34문항,인구통계학적 변
수에 7문항이다.인구통계학적 문항을 제외하면 Likert방식의 7점 척도로 사용하였다.
본 연구에서 사용한 설문지는 연구목적에 맞게 질문의 범위를 크게 4가지 부류로 구
분하였다.
첫째,임파워링 리더십은 Arnold,Arad,RhoadesandDrasgow(2000)이 개발한 측정
도구를 수정하여 솔선수범,정보제공에 관한 10문항으로 구성하였으며,Likert의 7점
척도를 사용하였다.
둘쩨,거래적 리더십은 Bass(1995)의 측정 도구를 중심으로 하여 개발한 예외에 의한
관리 4개의 문항으로 구성하였으며,Likert의 7점 척도를 사용하였다.
셋째,조직몰입에 대해서는 Allen& Meyer(1990)의 연구에서 사용한 5개 문항을 사
용하여 정서적 몰입을 측정하였다.
넷째,조직시민행동은 Organ(1988)이 개발한 측정도구를 수정하여 15개 문항으로 구
성되어 있다.

3.표본 선정 및 분석방법

본 연구의 모집단은 광주 ․전남에 위치한 우체국 40곳을 선정하였다.
연구대상은 일반직,사무관리직,기능직에서 일하고 있는 직원을 대상으로 하였으며,
290부의 설문지를 배포하여 262부를 회수하였다.회수된 설문지 중 16부는 많은 부분
에 응답하지 않았기 때문에 연구에서 제외시켜 246부를 실증분석에 사용하였다.
연구의 목적을 달성하기 위하여 SPSS/PC+를 사용하여 인구 통계적 특성에 대한 빈
도분석과 요인을 분석하기 위하여 타당성 분석을 실시하고 타당하지 못한 자료는 제거
하고 신뢰성분석을 실시하였다.자료의 상관성을 분석하기 위해 상관관계분석을 실시
하고,가설검증을 위해서는 다중회귀분석 등의 통계분석방법을 실시하였다.
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제제제 444장장장 실실실증증증분분분석석석 및및및 가가가설설설검검검증증증

제제제 111절절절 실실실증증증분분분석석석

1.표본의 특성

이론을 바탕으로 설정된 연구모형에서 도출한 가설이 현실적으로 타당한가를 파악하
기 위하여 실증분석을 행하였다.
본 논문의 실증연구를 수행하기 위해 활용된 자료는 광주 ․전남지역에 있는 우체국을
대상으로 2006년 4월 7일부터 5월 12일에 걸쳐 설문지를 작성 배부하였다.
설문조사 방법을 통해 수집된 표본의 수는 총 262명이었다.그러나 실제 실증분석에
서는 측정치의 신뢰도를 높이고 유용한 결과를 얻기 위하여 불성실한 답변을 제거하고
최종분석에 246부의 설문지를 최종 실증분석에 사용되었다.
본 연구의 설문에 응답한 표본의 특성을 살펴보면 <표4-1>과 같다.
성별 표본 구성은 남성이 86명(35.0%),여성이 160명(65.0%)로 여성이 남성보다 많았
으며,학력은 고졸이 116명(47,2%)로 표본의 절반에 가까웠으며,전문대졸과 대졸이 각
각 42명(17.1%),86명으로(35.0%)으로 나타났으며,연령으로는 36세에서 40세까지가 70
명(28.5%)로 가장 많았으며,41세에서 50세까지가 104명(42.3%)로 나타나 대체로 연령
이 높은 것을 알 수 있다.근무 직종은 일반직이 110명(44.7%)이며 기능직이 124명
(54.3%)으로 나타났다.우체국에서의 근무년수는 15년 이상이 122명(49.6%)로 표본의
절반을 차지하고 있어 대체로 오랜 기간 근무한 직원이 많았다.
마지막으로 직급은 6급과 7급이 58명씩으로 표본의 절반에 가까웠으며,8급이 122명
(49.6%)로 나타나 표본의 절반인 직원이 8급임을 알 수 있다.
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<표 4-1>표본의 특성

구구구 분분분 빈빈빈 도도도 비비비 율율율

성별 남 86 35.0
여 160 65.0

최종학력

고졸 116 47.2
전문대졸 42 17.1
대졸 86 35.0

대학원이상 2 0.7

연령

25세이하 6 2.4
26～30세이하 12 9.8
31～35세이하 26 10.6
36～40세이하 70 28.5
41～45세이하 46 18.7
46～50세이하 58 23.6
50세이상 28 11.4

결혼여부
기혼 216 87.8

미혼 30 12.2

직종
일반직 110 44.7

기능직 124 54.3

근무년수

6개월 미만 4 1.6
6개월～2년 16 6.5
2년～5년 16 6.5

5년～10년 20 8.2
10년～15년 68 27.6
15년 이상 122 49.6

직급

6급 58 23.6
7급 58 23.6
8급 122 49.6
9급 8 3.2
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2.신뢰성 및 타당성 분석

1)신뢰성 검증

본 연구의 가설에 앞서 이루어져야 할 것은 가설검정에 필요한 각 개념들이 신뢰성
과 타당성을 가지고 측정되었는지에 대한 분석이다.신뢰성은 측정하고자 하는 개념을
반복하여 측정하였을 때에도 동일한 측정값을 얻을 가능성을 의미하는 것으로 결과가
얼마나 일관성이 있는가 하는 정도를 나타낸다.
내적 일관성 검정법은 같은 개념을 측정하기 위해 여러 개의 항목을 이용하는 경우
측정도구내의 항목별 평균적인 상관관계를 고려하여 신뢰성을 확인하려는 것으로 신뢰
성을 저해하는 항목을 찾아내어 측정도구에서 제외시킴으로 측정도구의 신뢰성을 높이
기 위한 방법으로 Cronbach'sAlpha계수를 이용한다.Cronbach'sAlpha에 의한 신뢰
성 검정은 사용이 간편하기 때문에 본 연구에서는 이 방법으로 측정수단들의 신뢰성을
검증하고자 한다.
본 연구에서는 Cronbach'sα 0.6이상 수준으로 신뢰성 검증을 실시하였는데,그 결과
는 <표 4-2>와 같다.
본 연구에서는 설문지의 신뢰도를 높이기 위해 독립변수의 임파워링 리더십 변수 중
에서 솔선수범 설문항목 1개(Ⅰ-1)를 제거하였고,거래적 리더십 변수 중 예외에 의한
관리 설문항목 1개(Ⅰ-12)를 제거하였다.그리고 종속변수인 조직시민행동 변수 중에서
는 구성원의 노력 설문항목 1개(Ⅲ-7),정당한 행동 설문항목 1개(Ⅲ-15),예의 바른 행
동 설문항목(Ⅲ-10,11,12)를 제거하였다.
이와 같은 신뢰도 분석 결과를 보면 상사의 리더십 스타일 중 임파워링 리더십의

솔선수범과 정보제공의 경우 0.90이상으로 나타났으며,거래적 리더십의 하위변수인
예외에 의한 관리는 0.716으로 나타났다.그리고 정서적 몰입의 경우 0.925로 나타났으
며,조직시민행동의 하위변수들에 대한 신뢰도 분석 결과 0.727이상으로 나타났다.위
와 같은 결과로 볼 때 평균적으로 0.6이상으로 높게 나타난 것으로 볼 수 있다.
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<표 4-2>변수들의 신뢰성 분석결과

범범범위위위 변변변수수수 설설설문문문항항항목목목 신신신뢰뢰뢰성성성계계계수수수

임파워링 리더십
솔선수범 4 0.953
정보제공 5 0.959

거래적 리더십 예외에 의한 관리 3 0.716
조직몰입 정서적 몰입 5 0.925

조직시민행동

이타주의 5 0.883
정당한 행동 4 0.840
구성원의 노력 4 0.847
양심행동 2 0.727

2)타당성 분석

본 연구에서 고려된 변수들의 타당성을 검증하기 위해 요인분석을 실시하였다.
측정도구의 타당성이란 연구자가 측정하고자 하는 추상적 개념이 실제로 측정도구에
의해 적합하게 측정되었는가를 나타내는 것이다.본 연구에서는 요인분석을 실시하여
설문지의 타당성을 평가하였다.요인분석은 일련의 관측된 변수에 근거하여 직접 관측
되지 않은 요인을 확인하기 위한 방법으로서 관련요인으로 분류되지 않은 변수나 불필
요한 변수들의 제거를 통하여 변수들을 축소하고 변수들의 특성을 파악하며,나아가
측정도구의 타당성을 판정하는 목적을 가지고 있다.
요인분석결과 나타나는 요인 적재치는 각 변수와 요인간의 상관관계 정도를 나타내
는 것으로서 특정변수는 각 요인들의 요인 적재치가 가장 높은 요인에 속하게 된다.
요인을 결정하기 위해서 관측된 요인의 선형결합인 주성분 분석(PCA)과 함께,의미
있는 요인추출을 위해 직교회전 방식의 하나인 베리맥스(varimax)방식을 사용하였다.
이를 이용하여 개별요인의 상대적 중요도를 나타내는 아이겐 값(Eigenvalue)이 1이
넘는 요인만을 추출하였다.
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(1)상사의 리더십 스타일에 대한 타당성 분석

상사의 리더십 스타일에 대한 요인분석 결과는 <표 4-3>와 같으며,Eigenvalue가 1
이상인 임파워링 리더십 요인은 2개인 것으로 나타났으며,거래적 리더십 요인은 1개
로 나타났다.요인 1은 정보제공,요인 2는 솔선수범,요인 3은 예외에 의한 관리 요인
으로 분석되었다.

<표 4-3>상사의 리더십 스타일에 대한 항목별 요인분석

구구구분분분
변변변수수수

요인 1 요인 2 요인 3

정보제공 솔선수범 예외관리
정보제공 항목 2
정보제공 항목 3
정보제공 항목 4
정보제공 항목 5
정보제공 항목 1

000...888999
000...888999
000...888777
000...888555
000...888444

0.26
0.29
0.29
0.31
0.26

0.07
0.02
0.01
0.14
0.13

솔선수범 항목 2
솔선수범 항목 3
솔선수범 항목 4
솔선수범 항목 5

0.24
0.29
0.36
0.43

000...999222
000...999222
000...888777
000...888222

-0.03
-0.04
-0.01
0.03

예외에 의한 관리 3
예외에 의한 관리 4
예외에 의한 관리 1

0.06
0.12
0.02

0.10
-0.05
-0.09

000...888111
000...777999
000...777888

고유치
분산(%)
누적분산

4.26
35.49
35.49

3.56
29.66
65.15

1.94
16.20
81.35

상사의 리더십 스타일을 구성하고 있는 각 요인들이 총 분산의 81% 이상을 설명하
고 있으며,요인 적재치 또한 0.7이상으로서 동일한 개념을 측정하기 위한 문항으로 구
성되어 있는 것으로 파악되어 구성개념 타당성은 높다고 말할 수 있다.
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(2)조직몰입과 조직시민행동에 대한 타당성 분석

조직몰입과 조직시민행동에 대한 요인분석결과는 <표 4-4>와 같으며,Eigenvalue
가 1이상인 요인은 5개인 것으로 나타났다.

<표 4-4>조직몰입과 조직시민행동에 대한 항목별 요인분석

구구구분분분
변변변수수수

요인 1 요인 2 요인 3 요인 4 요인 5
정서적 몰입 이타주의 정당한 행동 구성원 노력 양심행동

정서적 몰입 항목 3
정서적 몰입 항목 4
정서적 몰입 항목 5
정서적 몰입 항목 2
정서적 몰입 항목 1

000...888999
000...888777
000...888777
000...888000
000...777666

0.20
0.16
0.24
0.14
0.08

0.11
0.08
0.07
0.13
0.14

0.22
0.17
0.03
0.32
0.15

0.02
-0.08
0.03
0.06
-0.03

이타주의 항목 2
이타주의 항목 3
이타주의 항목 1
이타주의 항목 4

0.22
0.19
0.19
0.15

000...888999
000...888444
000...888000
000...777222

0.20
0.26
0.27
-0.10

0.08
0.13
0.07
0.27

0.00
-0.09
-0.11
0.15

정당항 행동 항목 1
정당한 행동 항목 2

0.15
0.16

0.11
0.33

000...999000
000...888444

0.12
0.08

0.03
-0.02

구성원 노력 항목 2
구성원 노력 항목 1

0.30
0.29

0.20
0.20

0.09
0.14

000...888555
000...888444

-0.09
0.00

양심행동 항목 1
양심행동 항목 2

-0.18
0.18

0.22
-0.28

-0.07
0.08

-0.16
0.09

000...777888
000...777555

고유치
분산(%)
누적분산

3.97
26.48
26.48

3.14
20.90
47.38

1.80
11.99
59.37

1.78
11.86
71.22

1.24
8.28
79.50

요인1은 정서적 몰입,요인2는 이타주의 이며,요인3은 정당한 행동,요인4는 구성원
의 노력,요인 5는 양심적 행동 요인으로 분석되었다.
조직몰입과 조직시민행동을 구성하고 있는 각 요인들이 총 분산의 75%이상을 설명
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하고 있으며,요인 적재치 또한 0.6이상으로서 동일한 개념을 측정하기 위한 문항으로
구성되어 있는 것으로 파악되어 구성개념 타당성은 높다고 말할 수 있다.

3)상관관계 분석

상관관계 분석은 독립 변수들 간 관련성이 있는가를 파악하고,서로 관련성이 있다
면 어느 정도의 관련성이 있는지를 알고자 할 때 사용하는 분석기법이다.그리고 상관
관계분석은 종속변수 및 독립변수가 연속형 데이터인 경우에 주로 사용한다.일반적으
로 널리 사용되는 척도로서 피어슨 상관계수(Pearson'scorrelationcoefficient:r)가 있
다.상관관계 수 r은 -1≤ r≤1의 값을 가진다.
본 연구에서는 각 변수들 간의 상관관계분석을 통해 각 변수들 간의 상호관련성 정
도를 파악한다.신뢰성 분석과 타당성 분석에서 요인의 신뢰성과 타당성이 검증된 11
개의 요인들에 대한 상관관계를 분석함으로써 변수들의 다중공선성 존재유무를 알아보
고,본 연구의 회귀분석 결과에 의미가 있는지 알아본다.
변수들 간의 상관관계분석 결과를 정리하면 <표 4-5>와 같다.

<표 4-5>전체요인에 대한 상관관계 분석결과
평균 표준편차 솔선수범 정보제공 예외관리 정서몰입 조직시민

솔선수범 5.43 1.63 1.00
정보제공 5.23 1.31 0.62** 1.00
예외관리 4.07 1.35 0.01 0.15 1.00

정서몰입 5.03 1.42 0.31** 0.41** 0.19* 1.00
조직시민 4.76 0.72 0.22* 0.34** 0.39** 0.55** 1.00

   *p<.05  **p< .01
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제제제 222절절절 가가가설설설검검검증증증

1.상사의 리더십 스타일과 조직시민행동에 관한 가설검증

독립변수인 상사의 리더십 스타일이 조직시민행동에 미치는 영향력과 설명력이 어느
정도인지를 분석하기 위하여 다음과 같은 가설을 설정하였다.상사의 리더십 스타일
중 임파워링 리더십의 솔선수범,정보제공과 거래적 리더십의 하위변수인 예외에 의한
관리 3요인을 독립변수로 하고 종속변수인 조직시민행동에 어느 정도 영향력과 설명력
이 있는가를 검증하기 위해 다중회귀분석을 실시하였다.

가설 Ⅰ :변혁적 리더십은 조직시민행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 Ⅰ-1.상사가 직원들에게 솔선수범하는 행위는 조직시민행동에 정(+)의 영향을
미칠 것이다.
가설 Ⅰ-2.상사가 직원들에게 정보를 제공하는 행위는 조직시민행동에 정(+)의 영향
을 미칠 것이다.
가설 Ⅰ-3.상사가 직원들에게 예외관리를 하는 것은 조직시민행동에 정(+)의 영향을
미칠 것이다.
가설 Ⅰ의 검증결과는 다음 <표 4-6>와 같다.

<표 4-6>상사의 리더십 스타일이 조직시민행동에 미치는 영향에 관한 검증
종종종속속속변변변수수수

독독독립립립변변변수수수
조조조직직직시시시민민민행행행동동동

B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F
솔선수범 3.033E-02 .045 .068 .672 .503

.249 13.122정보제공 .137 .057 .248 2.407 .018*

예외관리 .195 .043 .365 4.505 .000***
  

  * : P<.05, ** : P<.01, *** : P<.001
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상사의 리더십 스타일과 조직시민행동 변수와의 영향력 검증결과 <표 4-6>에서 제
시된바와 같이 설명력(R2)이 .249로 나타났으며 F값은 13.122(P=.000)으로 통계적으로
유의한 결과를 나타냈다.
상사의 리더십 스타일 중 조직시민행동에 유의적인 영향을 미치는 요인은 정보를 제
공하는 것과 예외에 의한 관리로 나타났고,솔선수범의 경우 비유의적인 결과를 보였
다.위와 같은 결과로 볼 때 우체국의 경우 직원들의 역할 외 행동인 조직시민행동을
유발시키기 위해서는 우체국과 관련한 정보를 제공해 주어야 함을 의미한다.그리고
솔선수범하는 행위의 경우 비유의적인 결과를 보이고 있는데,위와 같은 결과는 업무
와 관련된 조직유효성 변수가 아니기 때문에 나타난 결과로 보여진다.
따라서 가설 Ⅰ의 경우 지지되었다.

2.상사의 리더십 스타일과 조직몰입에 관한 가설검증

상사의 리더십 스타일이 조직 몰입에 미치는 영향을 검증하기 위하여 설정된 연구가
설은 다음과 같다.

가설 Ⅱ :상사의 리더십 스타일은 조직 몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 Ⅱ-1.상사가 직원들에게 솔선수범하는 행위는 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠
것이다.
가설 Ⅱ-2.상사가 직원들에게 정보를 제공하는 행위는 조직몰입에 정(+)의 영향을
미칠 것이다.
가설 Ⅱ-3.상사가 직원들에게 예외관리를 하는 것은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미
칠 것이다.

가설 Ⅱ의 검증결과는 다음 <표 4-7>와 같다.
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<표 4-7>상사의 리더십 스타일이 조직 몰입에 미치는 영향에 관한 검증
종종종속속속변변변수수수

독독독립립립변변변수수수
조조조직직직 몰몰몰입입입

B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F
솔선수범 9.808E-02 .092 .113 1.072 .286

.196 9.695정보제공 .349 .116 .322 3.017 .003**

예외관리 .151 .088 .144 1.719 .088 
  

 * : P<.05, ** : P<.01, *** : P<.001

상사의 리더십 스타일과 정서적 몰입과의 영향력을 검증 결과 <표 4-7>에서 제시된
바와 같이 설명력(R2)이 .196로 나타났으며 F값은 9.695(p=0.000)로 통계적으로 유의한
결과를 나타냈다.상사의 리더십 스타일 중 정보제공만이 정서적 몰입에 유의한 영향
을 미치는 것으로 나타났으며, 솔선수범과 예외에 의한 관리는 비유의적인 결과를 보
였다.따라서 직원들에게 현재 근무하고 있는 우체국에 대한 애착을 가지고 근무하게
하기 위해서는 우체국과 관련된 정보뿐만 아니라 우체국이 나가야할 방향이나 철학과
같은 정보를 직원들에게 알려줌으로써 동기유발을 시켜야 할 것으로 보인다.또한 우
체국장이 직원들에게 우체국의 결정을 설명해 주면서 조직정책에 있어서 새로운 변화
에 대해서 알려주어야 할 것으로 보여진다.따라서 가설 Ⅱ는 부분 채택되었다.

3.조직몰입과 조직시민행동에 관한 가설검증

조직몰입 변수 중 정서적 몰입이 조직시민행동에 미치는 영향을 검증하기 위하여 설
정된 연구가설은 다음과 같다.

가설 Ⅲ :정서적 몰입은 조직시민행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 Ⅲ의 검증결과는 다음 <표 4-8>와 같다.
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<표 4-8>조직 몰입이 조직시민행동에 미치는 영향에 관한 검증
종종종속속속변변변수수수

독독독립립립변변변수수수
조조조직직직시시시민민민행행행동동동

B 표준오차 베타 t 유의도 R2 F

조직 몰입 .278 .039 .546 7.162 .000*** .298 51.298

  * : P<.05, ** : P<.01, *** : P<.001

정서적 몰입이 조직시민행동에 미치는 영향력 검증결과 <표 4-8>에서 제시된바와 같
이 설명력(R2)이 .298로 나타났으며 F값은 51.298(P=.000)으로 통계적으로 유의한 결과
를 나타냈다.정서적 몰입의 경우 조직시민행동에 유의한 영향을 미치고 있음을 알 수
있다.위와 같은 결과로 볼 때 종업원들이 우체국에 대하여 감정적으로 애착을 갖고
우체국과 일체감을 갖을 때만이 조직시민행동을 유발할 수 있다는 것이다.

4.상사의 리더십 스타일과 조직 몰입과 조직시민행동에 관한 가설검증

상사의 리더십 스타일과 정서적 몰입을 추가하여 조직시민행동에 미치는 영향을 분
석하기 위해 다음과 같은 가설을 설정하였다.상사의 리더십 스타일의 3요인 즉 솔선
수범,정보제공,예외에 의한 관리와 정서적 몰입을 추가하여 독립변수로 하고 조직시
민행동을 종속변수로 하여 단계선택방법에 의해 다중회귀분석을 실시하였다.
본 연구모형의 타당성을 검증하기 위해서는 회귀식을 이용하여 얻어진 회귀계수들이
다음의 조건을 충족시키면 변수들간의 매개변수의 영향력이 입증된다.
위에서 제시한 조건이 충족되면 종속변수에 대한 독립변수의 영향력은 회귀식 ②보
다는 회귀식 ③이 더욱 작아지게 된다(β2> β3).따라서 회귀식 ③에서 매개변수가 투
입됨으로써 독립변수가 종속변수에 대한 영향력이 더 이상 존재하지 않다면,이는 잠
정적인 매개변수가 독립변수와 종속변수의 관계를 강하게 매개하는 것으로 볼 수 있
다.그러나 통계적 유의성은 매개변수 가설을 검증하기 위한 필요충분조건이지 충분조
건은 아니다.또한 매개변수 분석에 따르면,독립변수와 매개변수가 상관관계를 가지고
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있어야 한다.
이를 자세히 서술해보면 다음과 같다.본 연구에서는 독립변수와 종속변수간의 내면
적 조직몰입,순응적 조직몰입의 매개변수 역할에 대하여 분석을 하였다.

<표 4-9>매개변수의 조건

회회회귀귀귀식식식 조조조건건건

① M = α1+β1X1
② Y= α2+β2X2
③ Y= α3+β3X1+β4M

1.회귀식 ①에서 독립변수가 매개변수에 통계적으로
유의해야 한다(β1이 유의해야 한다.)

2.회귀식 ②에서 독립변수가 종속변수에 통계적으로
유의해야 한다(β2가 유의해야 한다.)

3.회귀식 ③에서 독립변수와 매개변수가 종속변수에
통계적으로 유의해야 한다(β3,β4가 유의해야 한다.)

주)X1 : 독립변수, Y:종속변수, M:잠정적인 매개변수, β:표준회귀계수

이에 대한 방법은 독립변수(β1)를 선행변수로 매개변수를 결과변수로 선정하여 단순
회귀분석을 실시하고,독립변수(β2)를 선행변수로 종속변수를 결과변수로 선정하여 단
순회귀분석을 실시하였다.그 다음 독립변수(β3)와 매개변수(β4)를 선행변수로 종속변
수를 결과변수로 선정하여 다중회귀분석을 실시하여 산출된 회귀계수 값을 분석하였
다.회귀계수를 비교해야하기 때문에 회귀계수를 표준화시킨 Beta값을 이용하였다.우
선 매개의 영향을 알아보기 위해서는 앞에서 설명한 세 번의 회귀분석들이 유의하게
이루어져야 한다.그리고 단순회귀분석을 실시한 독립변수의 회귀계수와 매개변수를
예측변수에 포함한 다중회귀분석의 독립변수의 회귀계수를 비교하여 후자의 β값이 전
자의 β값보다 작아질수록 매개변수의 영향이 있다고 판단한다.

가가가설설설 ⅣⅣⅣⅣ    상상상사사사의의의 리리리더더더십십십 스스스타타타일일일은은은 조조조직직직몰몰몰입입입을을을 매매매개개개하하하여여여 조조조직직직시시시민민민행행행동동동에에에 정정정 의의의
영영영향향향을을을 미미미칠칠칠 것것것이이이다다다
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가설 Ⅳ-1.상사가 직원들에게 솔선수범하는 행위는 조직몰입을 매개하여 조직시민행
동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 Ⅳ-2.상사가 직원들에게 정보를 제공하는 행위는 조직몰입을 매개하여 조직시
민행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 Ⅳ-3.상사가 직원들에게 예외관리를 하는 것은 조직몰입을 매개하여 조직시민
행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

<표 4-10>상사의 리더십 스타일과 조직시민행동과의 관계에 있어서 조직몰입의
매개역할

매개변수 선행변수 회귀단계
결과변수

판단
조직시민행동

조
직

몰
입

솔선수범

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.313***

.224*

.059
.527***
.301
25.821

완전매개

정보제공

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.414***

.347***
.146
.485***
.315
27.644

완전매개

예외관리

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.194*

.403***

.309***

.486***
.390
38.313

부분매개

*:P<.05,**:P<.01,***:P<.001
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상사의 리더십 스타일과 정서적 몰입,조직시민행동과의 관계에 있어서 정서적 몰입
의 매개역할을 검증하기 위해 이루어진 매개회귀분석 결과는 <표 4-10>에 제시되어 있
다.
1단계는 각 독립변수에 대해 매개변수를 회귀시킨 결과에서 얻은 회귀계수이다.3개
의 독립변수인 솔선수범,정보제공,예외에 의한 관리가 매개변수인 정서적 몰입에 유
의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(p<0.001).
2단계는 각 독립변수에 대해 결과변수인 조직시민행동을 회귀 분석한 결과이다.상
사의 리더십 스타일은 모두 조직시민행동에 유의한 영향을 미치고 있다(p<0.001).
3단계는 각각의 독립변수인 상사의 리더십 스타일과 매개변수 양자에 대해 결과변수
를 회귀시킨 결과이다.
3단계에서 매개변수인 정서적 몰입은 모두 조직시민행동에 유의한 영향을 미치는 것
으로 나타났으며(p<0.001),정서적 몰입과 선행변수인 상사의 리더십 스타일을 동시에
회귀식에 투입되었을 때 정서적 몰입의 효과가 정서적 몰입만을 회귀식에 투입했을 때
보다 작게 나왔다(2단계>3단계).3단계에서 매개변수인 정서적 몰입이 통제되었을 때
선행변수인 솔선수범,정보제공은 조직시민행동에 유의한 영향을 미치지 않기 때문에
완전매개를 하고 있으며,예외에 의한 관리는 조직시민행동에 유의한 영향을 미치고
있기 때문에 부분 매개역할을 하고 있다.따라서 가설 Ⅳ는 지지되었다.
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제제제 555장장장 결결결 론론론

제제제 111절절절 연연연구구구결결결과과과의의의 요요요약약약 및및및 시시시사사사점점점

본 연구는 상사의 리더십 스타일이 조직몰입 및 조직시민행동에 어떠한 영향을 미치
는지에 대하여 알아보았다.현대기업의 경영에 있어서 리더십의 중요성은 계속해서 강
조되어 오고 있으며 또한 종업원들의 참여와 자율에 대한 욕구가 높아지고 있는 실정
이다.이러한 경영환경 하에서 리더십과 관련하여 최근 가장 많은 관심의 대상이 되는
분야가 임파워링 리더십 분야이며,참여와 자율이라는 관점에서 연구가 활발하게 진행
되고 있는 분야가 임파워링 리더십 분야라고 할 수 있다.
본 연구의 결과를 간단하게 요약하면 기존 연구들에서의 주장과 유사한 결론을 보여
주고 있다.
첫째,상사의 리더십 스타일과 조직시민행동과의 관계에 대한 가설 검증 결과를 요
약해 보면 상사의 리더십 스타일은 조직시민행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타
났다.이를 세부적으로 확인해 보면 정보제공과 예외관리의 경우 조직시민행동에 유의
한 영향을 미치고 있으며 솔선수범의 경우 조직시민행동에 유의한 영향을 미치지 못하
고 있다.위와 같은 결과로 볼 때 우체국이 급격한 환경 변화와 치열한 경쟁 속에서
생존하기 위해서는 조직을 새롭게 변화시키고 보다 높은 수준의 목적을 달성할 수 있
는 혁신적인 리더십이 요구되며,이러한 혁신적인 리더십은 임파워링 리더십을 바탕으
로 해야 함을 의미한다.그러나 임파워링 리더십의 하위변수인 솔선수범의 경우 기존
에 연구와 달리 조직시민행동에 유의한 영향을 미치지 못하고 있는데,이는 우체국의
특성에 기인한다고 하겠다.
둘째,상사의 리더십 스타일과 조직몰입과의 관계에 대한 가설 검증 결과를 요약해
보면 상사의 리더십 스타일 중 정보를 제공하는 것만이 조직몰입에 유의한 영향을 미
치는 것으로 나타났다.그리고 솔선수범과 예외에 의한 관리는 유의한 영향을 미치지
않고 있다.따라서 직원들에게 현재 근무하고 있는 우체국에 대한 애착을 가지고 근무
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하게 하기 위해서는 우체국과 관련된 정보뿐만 아니라 우체국이 나가야할 방향이나 철
학과 같은 정보를 직원들에게 알려줌으로써 동기유발을 시켜야 할 것으로 보인다.기
존에 우체국에서는 우체국장과 직원들 사이가 계약적이고 교환관계적인 입장이었다.
목표를 달성하면 직원들에게 약속한 보상을 제공하기만 하면 되었다.우체국 본부나
체신청 주관으로 해외여행을 보내주거나 목표를 달성한 우수한 직원들에게 상여금을
주어 성과를 내었다.그러나 이러한 방법으로는 한계가 있기 때문에 고차원적인 방법
으로 직원들을 동기부여 시켜야 할 것이다.
셋째,우체국에 근무하고 있는 직원들이 조직몰입을 하게 되면 조직시민행동에 유의
한 영향을 미치는 것으로 나타났다.이는 종업원들이 우체국에 대하여 감정적으로 애
착을 갖고 우체국과 일체감을 갖게 되었을 때 우체국 발전에 기여하고자 수행하는 구
성원의 자발적이고 기능적인 행동을 유발함을 의미한다.
또한 우체국의 미래가 밝지 않다고 하여 이직을 생각하고 있는 직원들이 많은데,우
수한 인재가 떠나지 않도록 직원들의 자긍심과 애착을 갖게 하는 것도 중요하다고 하
겠다.직원들이 삶의 보람을 우체국에서 찾을 수 있도록 경영을 하여야 하며,새로운
상품을 개발하여 이전에 국가기관으로 보편적 서비스를 하던 분야에서 수익성을 창출
할 수 있는 사업국으로 변모해야 할 것이다.
마지막으로 상사의 리더십 스타일과 조직시민행동과의 관계에 있어서 조직몰입의 매
개역할에 대한 검증 결과를 보면 상사의 리더십 스타일은 모두 조직몰입을 매개하여
조직시민행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.
본 연구의 결과를 종합해 보면,현대 기업 경영에 있어서 비전을 제시하는 리더,직
원들에게 관심과 격려로 보이며 솔선수범하는 리더,과업수행을 위해 회사와 관련된
정보를 제공하는 리더가 성과달성에 긍정적인 리더라는 시사점을 제공하고 있고,자율
성과 더 높은 차원의 동기부여 수단인 임파워링 리더십의 중요성도 다시 한 번 일깨워
주고 있다.우체국이 지금의 경영환경에서 살아남기 위해서는 우체국이 속한 사업 영역에
서 블루오션을 창출해야 할 것이다.기존우체국독점사업인 통상우편물도 사기업체및 경
쟁업체에잠식당해세입이나날이줄고있다.한전요금고지서도 우체국집배원이배달하지
않을 날이 다가오고 있으며,10년 뒤면 우체국 집배원이 사라져간다는 이야기도 들리고 있
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다.이미우체국에서떨어져 나가 민간위탁택배시장이 우후죽순처럼 퍼져있는 현시점에서
리더의 블루오션 창출이 지극히 필요한 시점이며 이러한 리더십은 임파워링 리더십을 바탕
으로해야할것이다.

제제제 222절절절 연연연구구구의의의 한한한계계계점점점과과과 앞앞앞으으으로로로의의의 연연연구구구방방방향향향

본 연구를 진행하는 과정에서 인사 ․조직 분야에서 가장 많이 연구되고 있는 주제 중
하나인 상사의 리더십과 조직몰입 그리고 조직시민행동을 선정함으로서 기존 연구 자
료의 수집에는 장점이 있는 반면,많은 연구 모형 속에서 연구모델을 찾는데 어려움이
있었다.
본 논문의 한계점으로는 첫째,일반화의 문제이다.본 연구의 경우 소규모 표본을 활
용하였으며,시간을 두고 어떤 모습을 나타내는지를 분석해보는 시계열적 종단연구가
되지 못하고 횡단적인 연구가 되었다는 점이다.따라서 본 연구결과가 얼마나 많은 조
직에 일반화될 수 있을지 일반화 정도에 한계가 있을 수 있다.따라서 미래의 연구는
보다 많은 구성원을 대상으로 횡단적인 연구는 물론 시간을 두고 일관성을 조사하는
종단적인 연구가 이루어질 필요가 있다.
둘째,본 연구는 영향을 줄 수 있는 많은 환경변수를 고려하지 못하였다는 점이다.
즉 상사의 리더십 스타일을 임파워링 리더십의 하위변수인 솔선수범과 정보제공,그리
고 거래적 리더십의 하위변수인 예외에 의한 관리로 설정해서 알아봄으로써 조직내 구
성원들의 모습을 설명하려 했다는 점이다.따라서 미래의 연구는 많은 변수를 고려하
여 왜 그러한 결과가 나타나게 되었는지를 좀 더 구체적으로 설명할 수 있으면 더욱
의미 있는 연구가 될 것이다.
셋째,설문조사 및 자료수집상의 한계점이 있다.설문지를 토대로 하여 연구를 진행
하였기 때문에 질적인 특성을 가지는 요소들에 대하여도 응답자들의 인식을 단순히 7
점 척도를 이용하여 계량화하는 방법을 적용하였다.그러므로 미래의 연구는 질적인
특성에 대하여는 7점 척도 등의 방법이외에 다른 적절한 방법을 염두에 두고 진행되어
야 한다.
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넷째,본 연구에서는 광주 ․전남에 위치한 우체국을 대상으로 자료를 수집하였으나,
향후 연구에서는 공기업과 사기업을 구분하여 비교연구도 필요할 것으로 생각된다.
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Ⅰ.아래 항목은 상사의 리더십 스타일에 대한 항목들입니다.상사에 대하여 평소 느끼는 대로 응답해
주시면 감사하겠습니다.내용을 읽으시고 느끼는 바를 가장 잘 나타내주는 숫자에 체크(V)하여 주십시요.

설설설문문문항항항목목목
전혀
그렇지
않다

보통
매우
그렇다

1.나의 상사는 자발적으로 높은 성과 기준을 정한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
2.나의 상사는 매우 열심히 일한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
3.나의 상사는 어느 누구보다 열심히 일한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
4.나의 상사는 업무행동에 모범을 보인다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
5.나의 상사는 모든 일에 솔선수범 한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
6.나의 상사는 나에게 깊은 개인적 관심을 보여준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
7.나의 상사는 나의 경력관리를 세심하게 고려해 준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
8.나의 상사는 내가 원하는 것이 무엇인지를 알아내
어 그것을 성취할 수 있도록 도와준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
9.나의 상사는 나의 개인적 감정에도 깊은 관심을 보여
준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
10.나의 상사는 소외되는 부하들에게도 깊은 관심을 보
여준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
11.나의 상사는 내가 기존의 관행에 따라 업무를 처리
하는 것을 좋아한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
12.나의 상사는 일이 제대로 돌아가는 한 어떠한 것도
바꾸려 하지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
13.나의 상사는 내가 실수했을 경우에만 관여하여 조치
를 취해준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
14.나의 상사는 내가 맡고 있는 업무 내용들 중에서 목
표관리에 미달하고 있는 부분에 대해서만 신경을 써서
관리한다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

Ⅱ.다음은 귀하가 일하고 있는 직장에 대해 가질 수 있는 느낌이나 생각을 알아보기 위한 것
입니다.귀하의 느낌이나 생각을 가장 잘 나타내는 숫자에 체크(V)하여 주시기 바랍니다.

설설설문문문항항항목목목
전혀
그렇지
않다

보통
매우
그렇다

1.나는 이 조직에서 나의 남은 직장생활을 보낼 수 있
다면 행복할 것이다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
2.나는 실제로 내 직장의 문제가 나의 문제인 것처럼
느낀다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
3.나는 이 조직에 대하여 강한 귀속감을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
4.나는 이 조직내에서 가족의 일원인 것처럼 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
5.우리 조직은 나에게 개인적으로 상당한 의미가 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
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Ⅲ.다음은 귀하의 조직 내 일반적인 업무생활에 관련된 질문입니다.내용을 잘 읽으시고 귀하께서
느끼는 바를 가장 잘 나타내주는 숫자에 체크(V)하여 주시기 바랍니다.

설설설문문문항항항목목목
전혀
그렇지
않다

보통
매우
그렇다

1.나는 동료가 피치못해 결근하게 되면 그 사람의 일을
자발적으로 해준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2.나는 업무가 과다한 동료를 기꺼이 도와주기도 한
다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

3.나는 업무 수행에 어려움을 겪는 동료를 기꺼이 돕는
다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4.경우에 따라 상사의 업무일지라도 내가 자발적으로
도와주기도 한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

5.회사(우체국)나 부서의 사소한 문제에 대해 불평을 하
지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

6.회사(우체국)나 직원들에 대해 별로 험담을 하지 않는
다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

7.나는 회사와 관련하여 긍정적인 면보다 부정적인 면
을 지적하는 경우가 많다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

8.누가 보지 않아도 회사의 규칙이나 규정을 잘 지킨
다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

9.근무시간 중에 잡담이나 사적인 전화 등으로 시간을
보내는 경우가 많다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

10.업무 이외에도 회사의 이미지를 높이기 위한 일에 적
극적으로 참여한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

11.회사 내의 간행물이나 전달사항을 항상 숙지한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

12.누가 시키지 않아도 중요하다고 생각되는 회사 내 모
임이 있으면 참석한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

13.다른 사람들에게 문제를 일으킬 소지가 있는 일은 피
한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

14.나의 행동이 다른 사람들에게 영향을 미칠 거을 먼저
고려하고 행동한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

15.나는 회사 내 다른 사람의 권리를 침해하지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
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1)귀하의 성별은?
① 남 ② 여

2)귀하의 최종 학력(재학도 포함)은?
① 고졸 ② 전문대졸 ③ 대졸 ④ 대학원졸 이상

3)귀하의 연령은?
① 25세 이하 ② 26～30세 이하 ③ 31～35세 이하
④ 36～40세 이하 ⑤ 41～45세 이하 ⑥ 46～50세 이하
⑦ 50세 이상

4)귀하의 결혼여부는?
① 결혼 ② 미혼

5)귀하의 현재 직장에서의 근무년수?
① 6개월 미만 ② 6개월～2년 ③ 2～5년 ④ 5～10년
⑤ 10년～15년 ⑥ 15년 이상

6)귀하의 담당업무는 무엇인가요?( )

7)귀하의 직위는?( )

☞ 수고하셨습니다. 감사합니다.

Ⅳ.다음 항목은 개인특성에 관한 항목입니다.내용을 잘 읽으시고 귀하가 해당되는 문항에 체크(V)하여 주시기
바랍니다.
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