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국 문 초 록

리더십이 조직몰입과 조직시민행동(OCB) 간에 미치는 영향

-군자적 리더십과 변혁적 리더십 비교연구 :중국직장인을

중심으로-

한성대학교 대학원

경 영 학 과

인사조직관리 전공

우 흔

본 연구는 조직영향요인 중에서 대표적인 특징을 지니고 있는 변혁

적 리더십과 유교사회에서 이상적 리더로서 제시되었던 군자를 분석

및 측정 가능한 개념과 조직몰입,조직시민행동(OCB)선택하였다.본

연구에서 군자적 리더십이란,군자와 같이 인의예지신(仁義禮智信)의

도덕 품성을 바탕으로 일체지향,정도지향,조화지향,최적지향,그리고

신뢰지향,변혁적 리더십의 하위요인,카리스마,개별적 배려,지적자극

3가지 차원과 조직몰입,조직시민행동(OCB)있어서 개인특정의 조절

변수 규명하고,특히 국유기업과 민간기업 그리고 외지기업 사이의 차

이를 검증하기 위해 연구하였다.군자적 리더십과 변혁적 리더십유형이

달라질 수 있으므로 중국 국유기업과 민간기업 그리고 외지기업에 존

재하는 문제를 해결하는 방안을 시도하였다.

【주요어】 군자적 리더십,변혁적 리더십 조직몰입,조직시민행동

(OCB),
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제 1장 서 론

제 1절 연구의 목적

최근,중국에 기업은 성장에서 효율과 이윤을 증시하는 지절 성장으로

급선회 하였고,이것 따라 조직의 리더에게 기대하는 역할도 보다 전략적

으로 바꿔야 할 필요성이 대두되었다.조직사회에서 필연적으로 다른 인간

들과 관계를 맺고 살아가는데 그 관계는 여건에 따라 수평적이기도 하고

수직적이기도 하다.고대 그리스의 철학자 아리스토텔레스는 그의 정치학

에서 “가정은 주인과 노예,남성과 여성,사람과 가축으로 구성된 조합”이

라고 말하다.따라서 인간은 서로 다른 성향을 가진 사람들끼리 조직과 사

회 속에 모여서 관계를 형성하며 살아간다.이 과정에서 다양한 문제가 발

생하고 해결되는 상황을 맞게 되는데 이때 필요한 것이 조직사회를 이끌

고 문제를 해결하는데 중심 역할을 하는 리더(leader:지도자)이다.이런 리

더에게 필요한 자질은 리더십(leadership:지도성)이다.

일반적으로 조직의 성패는 조직의 리더들은 주어진 상황에서 일정한 목

표를 달성하기 위하여 구성원들에게 어떻게 영향력을 행사하는가에 달려

있다고 한다(hersey& blanchard,1982).중국 세계무역조직(WTO)에 가

입하면서 경제 활성화 될 전망이 있어서 중국 기업은 서방 기업과 경쟁

할 수 있 을뿐 아니라 동시에 아시아 기업들과 경쟁하는 상황에 직면하게

되었다.이러한 상황 속에서 국가기업의 리더들이 경쟁력을 갖기 위해서는

종업원의 조직몰입을 중시해야 한다.지금 중국기업들은 세계경제 발전의

기둥이다.그러나 중국기업들이 빠르게 증가하면서 문제가 많았다.특히

기업에서 근무하는 종업원들이 조직몰입의 문제가 많이 대두되었다(류

강,2011).

리더십의 논문연구가 너무 많다.많은 연구자들이 주도하는 리더십이 핵

심 리더에 대한 멤버들의 신뢰임을 피력하고 있다(예,

Kouzes&Posner,1987;Waitly,1995).동방의 위대한 사상가 자신의 꿈이 모
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두 이념을 통하여 즉,지배를 구현하기 위해 대동사회론의 꿈이었던 공자

(551-479bc)에 의해 모든 신뢰가 사회관계(예,부모와 자녀,친구 및 동료

들,상사와 부하)기본의 전제 조건(hann1968년)라고 기원전에 차원에

서 언급되었던 것에 비추어보면 크게 새로운 것은 아니다.(류수영,이경목)

미국의 리더십,즉 서연구자 1950~1960년대 특성론과 행위론,1960~

1970년대 상황론,1980년 이후 가치체계,개별배려,인격관계 중시하는 변

혁론(transfdrmatinoalleadership),그 목표와 연구개발 (r& d)의 전망론

(visionaryleadership),리더의 행동을 불필요하게 대체요인의 증가와 리더

행동효과를 무력화시키는 요소의 감소를 연구하는 대체론(substittute

leadership)리더와 다수회원의 리더십 분석대상 더 달리 리더와 '구성원

한 사람(dyad)'의 상호작용을 분석 대상으로 하는 교환론(leader -

memberexchange)등의 베 흐름을 쫓고 있다.이와 같은 연구의 관행이

효율적으로 이끌거나 훌륭한 리더의 덕목에서 직접 행동을 비롯되며,어떻

게 양성할 것 못한다는 한계점을 지니고 있다(김수동,2009).

본 논문에서 리더십 중 군자적 리더십과 변혁적 리더십은 배경으로 연

구한다.군자적 리더십은 리더가 인의예지신(仁義禮智信)의 도덕적 품성을

바탕으로 일체지향,정도지향,조화지향,최적지향,신뢰지향의 관리 연구

하는 행동이다.사서(四書)-논어,맹자,중용 및 대학의 내용분석을 통해

군자적 리더십의 구조,즉 인의예지신,오상(五常)해체한다.군자적 리더

십의 구성된 개념을 이루고 있는 인(仁)의 품성의 자기애(慈愛),포용력,

개방은 집단이나 조직 각종이익수준에서 책임자의 인식 구성체로서 일체

지향이라는 뜻이다.의(義)의 품성의 수치와 정의,여전히 의연함은 목표

및 목표달성정도(正道)지향이라는 뜻이다.예(禮)의 성품의 겸손함과 절제,

질서 및 예의존중 한 다양한 배경은 보유 집단 조직원들이 조화를 이룰

수 있다.지(智)의 품성은 호학(好學),지혜와 직관은 의사결정 중에서 최

적의 지향하는 의미이다.신(信)의 성품의 뜻에 따라 정직,신념,책임감을

갖고 싶었던 신뢰지향 라는 뜻이다.이 때문에 이러한 리더십 리더 발휘하

는 리더에 대해 구성원들은 어떤 행동 에 대한 반응을 보였다.

변혁적 리더십은 리더와 추종자간의 거래관계에 초점을 둔 실시 위주의
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교환행위를 통해서 기업들이 필요로 하는 기대 이상의 탁월한 성과를 거

두기가 어렵다는데서 출발한다(백기복,2000).생리적 욕구나 안전욕구 차

원에 머물던 조직원들의 욕구를 자아실현이나 존경욕구 같은 성장욕구 중

심으로 바꿔줘야 고단위 성과향상이 가능해지며,이러한 근본적인 변화를

통하서 높은 성과향상을 이룰 수 있다는 것이다.(왕에비,2011）

조직몰입에 대한 연구 다양하게 진행됐다.조직몰입 에 영향을 끼치는

요인 조직행동(organizationbehavior)및 자기계발 (personaldevelopment)

두 분야에 투입하며 조직몰입은 조직 멤버들의 조직을 이해하는 심리상태

의 중요한 개념이다.하지만 조직몰입의 구체적인 개념화가 연구 있어서

학자들 간에 명확하게 일치하지 않을 수 도록 다양하게 정의되고 있다

(육노,2011).중국 기업에서 기업가의 행동이나 말에 직원의 조직몰입에

결정적인 영향을 미친다.외부환경에서 중국의 많은 기업의 불규칙한 기업

가의 리더십이 조직몰입에 따른 영향이 더 두드러지다고 본다.

조직생산성에 중요한 영향을 미치는 역할제외 한 행동의 대표적인 형태

가 조직시민행동(organizational citizenship behavior:OCB)이다.

Organ(1988년)은 조직시민행동을"공정식인 보상체계를 직접 분명으로 인

정 되지 않는 자발적인 형태의 행위이며,개인의 자유 선택을 위해 조직

한 효율적인 기능을 증진시키는 행위"라고 개념에 대한 정의를 하였다.

조직시민행동의 중요성을 광범위한 인식이 직무만족도,조직투입과 같은

개인태도차원,임무를 수행하는 유의미성,도전성을 나타내는 과업특성차

원,조직지원인식,조직문화와 같은 조직특성차원,리더십 행위차원에서 중

심의 조직시민행동의 영향요인에 관한 연구 광범위 하게 모색을 완성했다

(podsakoff,MacKenzie,Paine,& bachrach,2000)(권우덕,2010).그 이후

조직시민행동에 대한 연구들이 증가하기 시작하였다.

본 연구의 목적을 달성하기 위해 다음과 같은 연구문제를 설정하였다.

첫째,군자적 리더십 과 조직시민행동(OCB)의 관계는 어떠한가?

둘째,군자적 리더십 과 조직몰입의 관계는 어떠한가?

셋째,변혁적 리더십 과 조직시민행동(OCB)의 관계는 어떠한가?

넷째,변혁적 리더십 과 조직몰입의 관계는 어떠한가?
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제 2절 연구의 방법

본 연구는 위와 같은 연구의 목적을 달성하기 위하여 기존의 국내 외

문헌연구와 선행연구를 통하여 이론체계를 정리하고 연구모형과 가설을

제시하였다.실증분석을 위하여 선행연구를 바탕으로 군자적 리더십의 5가

지 차원,변혁적 리더십의 3가지 차원,개인특정이 조절하고,특히 국유기

업과 민간기업 그리고 외지기업 사이의 차이를 통하여 조직시민행동

(OCB)과 조직몰입에 대한 척도를 도출하였으며,연구모형의 현실적 타당

성을 확인하기 위하여 실증조사를 실시하여 수집된 자료를 분석,검증하였

다.

실증분석은 중국 직장인을 대상으로 설문조사를 실시하였다.조사기간은

2012년 9월2일부터 10월 2일까지 실시하였으며 설문조사는 온라인 설문조

사를 했다.그 중에 불성실하게 응답한 30를 제외한 354(92.0%)로 실증분

석을 진행하였다.회수된 자료에 대한 분석방법은 SPSS18.0을 이용한 빈

도분석,신뢰도분석,요인분석,회귀분석 등 분석을 실시하였다.

본 연구는 연구의 목적 및 연구의 방법에 따라 다음과 같이 총 6장으로

구성하였다.

제 1장은 서론 부분으로 연구의 제기 및 목적,연구의 방법 필요성에

대해 서술하였다.

제 2장은 이론적 배경 부분으로 군자적 리더십,변혁적 리더십,조직시

민행동(OCB),조직몰입 및 각 구성개념 간의 관계에 대한 선행연구들을

살펴보았다.

제 3장은 연구 모형 및 가설을 제시하는 부분으로 이론적 배경을 바탕

으로 연구모형 및 연구가설을 설정하였다.

제 4장은 연구방법을 제시하는 부분으로 표본선정,변수의 조작적 정의

및 측정방법,설문지의 구성 및 분석 방법을 제시하였다.

제 5장은 가설검증에 관한 부분으로 분석결과를 바탕으로 연구모형에

따른 연구가설을 검증하였다.

제 6장은 결론 부분으로 연구의 요약,시사점을 제시하였다.
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연구의 필요성

1.연구 필요성

중국기업배경 하에서 기업특성을 대상으로 군자적 리더십,변혁적 리더

십과 조직몰입 관계를 분석하고 중국기업 특히 국유기업,민간기업,외지

기업의 조직몰입 문제를 해결함에 있어서 비교적 강한 실제적 의미를 지

나다.그리고 군자적 리더십,변혁적 리더십과 더 불어 조직의 효율적인

경영의 측면에서 조직몰입,조직시민행동(OCB)과 관련된 연구가 더욱 상

세하고 구체적이게 하였다.

중국기업에는 특히 군자적 리더십,변혁적 리더십이 조직몰입에 영향을

주고 군자적 리더십과 변혁적 리더십에 대해 조직시민행동에 관한 비교연

구문헌은 적다.조직몰입은 조직행동론의 연구에서 구성원들의 사회,심리

적 상태를 이해하는 중요한 개념으로 인식되고 있다.다만 이때에도 군자

적 리더십,변혁적 리더십과 조직몰입은 조직행동론의 관계에 대한 비교연

구를 시도하는 것을 필요 하다고 생각한다.리더가 부하들의 조직시민행동

을 유발시킬 수 있고,부하는 기대 이상의 행동을 보인 다는 측면에서 밀

접하지만 아직까지는 이를 규명하기 위한 리더십과 조직시민행동에 관한

연구는 소수에 지나지 않는다.본 논문은 군자적 리더십,변혁적 리더십과

조직몰입이 조직시민행동에 대해 비교연구를 실증적으로 검증하고자 한다.

군자적 리더십이란,군자와 같이 인의예지신(仁義禮智信)의 도덕 품성을

바탕으로 일체지향,정도지향,조화지향,최적지향,그리고 신뢰지향의 관

심을 가져야한다.변혁적 리더십은 여러 까지 차원 중에서 카리스마,개별

적 배려,지적자극을 관심을 가져야하며,더 나아가서 개인특성과 기업특

성 조절으로 조직몰입이 조직시민행동에 대해 관련이 분석하고자 하였다.

그 동안의 리더십과 구성원들의 조직몰입,조직시민행동에 관하여 일반

경영학 분야에서 많은 연구 (강은나,2003;김남현,김종우,이지우,2003;

김영환,2004;김윤성,이규용,2003;박철민,김대원,2004;박희서,2002;

서재현,2003;안관영,김민환,2004;이규만,정윤길,2001)가 수행하고 있
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지만 중국의 변혁적 리더십,군자적 리더십과 조직몰입,조직시민행동에

관하여 일반경영학 분야에서 너무 적다.그래서 중국의 군자적 리더십,변

혁적 리더십과 조직몰입,조직시민행동에 대한 비교연구를 시도하는 것은

반드시 필요다고 생각한다.따라서 변혁적 리더십,군자적 리더십이 조직

몰입과 조직시민행동(OCB)간에 관계의 모형을 설정하고 있다.
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제 2장 이론적 배경

제 1절 리더십

1.리더십의 정의

리더십의 정의와 관점의 입장을 여러 가지로 정의 할 수 있다.전공학

자마다 규정하려는 목적이나 전문적인 견해에 따라 그 관점이나 내용이

다를 수 있다.약 200년 전에 영어 문화권에서 리더십의 어휘력 리더

(leader)라는 용어가 나타나기 시작한 것은 서기 1,300년부터라고 한다.(박

내회,2004)리더십이라는 뜻의 단어를 학문적으로 만들어진 것이 아니라

많은 사람들이 평소에 이용하던 단어가 자연스러운 학문분야로 유입 되어

온 것이기 때문에 리더십을 정의하려고 정의했던 사람 수만큼이나 리더십

에 관한 정의는 다양해졌다(Stogdill,1974).그래서 리더십(leadership)뜻이

는 한 마디로 정의 하면 거의 불가능해요.리더십은 경영학 특히 인사조직

분야에서 매우 중요한 연구주제의 하나로 다루어져왔으며 이러한 연구들

이 학문적,실무적으로 의미 있는 시사점을 제공하고 있는 것도 사실이다

(이수광,2005).Stogdill(1974)은 “리더십이란 집단의 구성원들로 하여금

특정목표를 지향하게 하고 그 목표달성을 위해 실제행동을 하도록 영향력

을 행사하는 것”으로 정의하였다(임창희,2000).그는 72개의 리더십 개념

에 대한 정의들을 정리하여 ①집단과정의 초점(a focus of group

process),②인물의 특성과 효과(personalityanditseffects),③ 순응규모기

법(the artofinducing compliance),④영향력의 행사(the exercise of

influence),⑤행동의 기교(art of behavior),⑥설득형태(a form of

persuasion),⑦권력관계(apowerrelation),⑧목표달성의 수단(ainstrument

ofgoalachievement),⑨상호작용의 효과(aneffectofinteraction),⑩차별화

된 역할(adifferentiatedrole),⑪구조설정(theinitiationofstructure)등의 11

개로 요약하였다.PaulPigors는 리더십이란 특정한 성격의 소유자가 공통

의 문제를 추구 하는데 있어서 그의 의지 감정 및 통찰력 등으로 다른 사
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람을 이끌고다스리는 특성이라 정의하였다(Pigors.1953:127).Goge

Terry는 리더십을 한 집단의 공동목표를 향하여 스스로 즐겨 일하도록 부

하에게 영향력을 주는 활동이라고 정의하였으며(Terry, 1951: 562),

Stogdill은 리더십을 집단을 집단의 목표달성을 위하여 집단 성원의 활동

에 영향을 주는 리더의 행동이라고 보았다.(Stogdill,1971:450).Bass&

Stogdill(1990)은 수많은 리더십에 관한 포괄적인 문헌연구를 통해 리더십

의 정의를 12가지 범주로 축약하였으며,“리더십의 정의는 비유적으로 표

현하여,리더십을 정의하려고 시도했던 사람들의 숫자만큼 많다”고 하였

다.Terry는 리더십을 “사람들로 하여금 집단의 목표를 기꺼이 달성하게

끔 영향을 미치는 행동”으로 정의하였고,Robbins“목표달성을 지향하도록

집단에 대하여 영향을 미칠 수 있는 능력”으로 정의하고 있다.Blanchard,

1982:최성재,남기민,1995에서 재인용)리더십의 개념에 상황을 고려하

고 있다.이상의 논의를 바탕으로 최성재,남기민(1995)은 공식적 조직에

초점을 맞추어“리더십이란 조직의 목표달성에 있어서 조직의 구성원들이

조직과 관련된 행동에 자발적으로 종사할 수 있게끔 어떤 주어진 상황에

서 공식적 직위에 있는 사람들이 영향력을 행사하는 과정”이라고 정의하

였다.

리더십에 대한 개념과 정의들은 다양한 학자들 사이에서 그들이 보는

관점과 목적에 따라 여러 가지 정의로 연구되어지고 있다.최근 몇몇 연구

들은 품성이 리더의 행동을 예측하고 설명하는 중요한 요인이며(Hogan,

Curphy,& Hogan,1994),리더십 효과성과 밀접한 관련이 있음을 보여 주

고 있다.

하지만,리더십에 대한 정의가 사람마다 다르긴 하지만 다양한 정의들

을 통해 몇몇 공통점을 찾을 수 있다.리더십에 대한 정의들 중에서 대표

적인 것들을 살펴보면 <표 2-1>와 같다.
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McClwlland&

Boyar(1982)

정해진 목표를 위해여 의사전달 과정을 통해 특

정한 상황에 행사되는 대인간의 영향력
Hersey and

Blanchard(1982)

주어진 상황에서 개인이나 집단의 목표 달성ㄹ 

위해 활동에 영향을 미치는 과정.

Bryman(1986) 리더십은 어떤 사람이 공식적으로 리더의 직위

에 임명되었을 때 발생한다.

Hodgerrs&

Kuratko

(1991)

사람들에게 그들의 노력을 어떤 특정한 목표 또

는 몇 개의 목적을 안내하기 위해 그들에게

영향을 미치는 과정이다.

Bass(1990) 상황이나 집단 구성원들의 기대를 구조화 또는

재구조호화 하기 위해서 구성원들 간에 교류

하는 과정임.

Yukl(1998) 집단이나 조직으로 한 구성원이 목표나 전략의

선택, 작업 활동의 조직화, 목표성취를 위한 구성

원들 동기부여, 협력적 관계의 유지, 구성원들의 

기술과 자신감의 계발, 외부인이 지지와 협력의 확

보 등에 영향을 미치는 과정

Houseetal(1991) 조직의 유효성과 성공을 위해 공헌 할 수 있도

록 다른 사람들에게 영향을 미치고, 사기를 진

작시키며, 권한을 부여하는 개인의 능력

Gibson, Ivanevich

&Donnelly(2000)

어떤 목표를 성취하도록 종업원들을 동기 부여

시키기 위해 영향력을 행사하는 시도이다

<표2-1>리더십의 정의

자료:왕예비 (“변혁적 리더십”과“거래적 리더십”이 직무소진과직무성과에

미치는 영향에 관한 연구)

제 2절 리더십이론의 발전과정

1,리더십이론

리더십에 관한 연구는 시대발전연구의 초점에 따르면 바뀌었지만 초기
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기간 변화내용 리더십 이론

1940년대 후반 이전 성공적인 리더의 지능, 

성격 및 신체적 특징

특성이론

1940년대 후반-1960년대 행동이론 접근으로, 효율

적인 리더의 행동유형

행동이론

1980년대 초반 이후 효율적 리더십에 작용하

는 환경적 상황요소

상황이론, 

시스템 접근

(1920년대 초반 이후)의 연구에서 리더십의 능력이 타고나는 것으로 보였

다.이런 특성이론 (traittheory)에서 리더의 개인특성 초점을 두었으며,

1940년대 후반부터 리더십의 효과가 이끄는 리더의 행동에 관련한 행동이

론 (beavioraltheory)이 등장하였으며,1960년대 후반부터 리더십의 효율

성에 영향을 주는 것은 상황이론(situationaltheory)이다.1980년대부터

소개되기 시작된 신조류 리더십 이론으로 분류해 볼 수 있다(류강2011).

리더십은 인류의 보편적 관심을 사였으며,리더십 이론은 시대정신을 반영

함과 동시에 경영학 및 다른 학문분야의 발전이 민감한 반응을 하면서 발

전했다.리더와 리더 아닌 사람의 구분은 어느 정도 고정적인 일반특성을

연구했던,"리더십 특성이론"은 조직종업원 가능한 부속품처럼 생각했던 과

학 관리법(scientificmanagement)의 인정하는 흐름과 무관 하지 않아 보

인다.또한 효과적인 리더와 비효과적인 리더의 관찰가능하고 개발 기능한

행동은 파악하고 "행동이론"은 행동주의심리학의 발전 및 인간관계운동

(humanrelationsmovement)의 발전과 그 맥을 같이 한다.리더십 유효상

황에 따라 변화를 달라진다는 명세 하에 진행한 "상황이론 또는은 상황적

합적 이론"은 연구들의 틀 안에서 전개되었다(왕예비2012).

이처럼 전개되어온 리더십 이론의 발전 과정은 다음의 <표2-2>과 같다.

<표2-2>리더십 이론 발전 과정

자료:이한겸,(1994),인간행위론,형설출판사,p,452

박내희,(2002).조직행동론,박영사,p.184
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2.리더십의 발전과정

(1)리더십의 특성이론

1930년대 사람들은 리더가 가지고 있는 리더만의 어떤 강력한 자질 및

속상을 찾기 위해여 노력하였다.이것 따라서 당시의 리더십이론은 리더가

구비하는 개인특성을 찾아낸 핵심이 두었다.특성이론은 개인적 특성과 리

더십 상황 사이에는 실제적인 관계가거의 없다는 비판을 받았다.이 이론

은 리더들의 특성을 확인하는 것에는 도움을 주었으나,리더들의 특성이

어떻게 집단 구성원들과 그들의 업무에 영향을 미치는지에 대해서는 적절

한 설명을 하지 못하였다(Muchinsky,1993;Northouse,1997).따라서 모

든 사람이 리더의 자질을 구비하고 있지 못하기 때문에 그러한 특성을 가

진 사람만이 리더가 될 수 있다는 것이다.EdwinE.Ghiselli를 중심으로

한 많은 학자들은 여러 환경에서 효율적 리더와 비효율적 리더를 구별하

기 위한 특정을 규명하기위해서 여러 기업을 대상으로 연구를 실시하였으

며 그 결과 Ghiselli는 관리적 기술의 특성 13가지를 제시하였다.Bass는

능력이 있는 리더의 특성은 "임무를 완성함에 있어서 강렬한 책임감을 갖

추고,정력적으로 목표를 추구할 수 있어야하며,문제를 해결함에 있어서

모험성과 창의성을 가지고,사회환경 속에 창의성을 발휘 할 수 있어야 한

다."고 하였다.최근 특성이론은 적당한 보충과 수정이 있었다.

(2)리더십의 행위이론

행동이론은 1940년대 후반부터 1960년대 초반까지의 리더십 연구이다.

행동이론은 특성이론에 대한 비판으로 많은 행동과학자들의 관심이 리더

의 행동에 관심을 둔 연구이다.행동이론은 리더의 특성이 아니라 리더가

여러 까지 상황에서 실제로 하는 행동에 대한 연구이다.행동이론은 개인

성과 또는 집단성과에 영향을 미치는 행동을 어떻게 측정할 수 있는가 하

는 문제에 관심을 두고 있다.따라서 행동 이온가은 리더행동은 성과에 영
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향을 미치며 관찰 가능한 행동이라고 가정하고 리더가 성과를 얻기 위해

어떻게 행동하는가에 대해 알아야 한다고 주장했었다(추헌,1992:539).리

더의 행동연구에 관한 대표적 연구 중 제일 고전적이라고 할 수 있는 것

으로 아이오와 대학의 리더십연구(IowaLeadershipStudies),오하이오 주

립대학의 리더십연구(OhioStateUniversityLeadershipStudies),미시간

대학의 리더십연구(MichiganLeadershipStudies)등이 있다.특히는 오하

이오 주립대학의 리더십연구는 리더의 행동을 배려(Consideration)와 구조

주도(InitiatingStructure)로 구분하여 이들을 별개의 차원으로 보았다 (김

명훈,1983:62).

(3)리더십의 상황이론

1960년대 후반부터 1980년대 초반까지는 특성이론이나 행동이론에서 벗

어나 리더십의 개성,리더십의 행태,부하들의 개성,리더십 환경 등의 종

합적인 기능으로 파악하고자 하는 소위 상황이론이 대두하게 되었다.김혜

숙(2003)이라는 리더십 상왕이론은 리더십을 형성하는 경정적인 요소가 지

도자의 개인적 특성에 있는 것이 아니다.지도자가 처해있는 조직이나 집

단의 상황과 환경요인에 있다고 주장하는 이론을 말했었다.리더십 상황이

론에서는 피들러의 상황이론(Fiedler'sContingencyModel),허수와 블렌

차이드(P.HerseyandK.H.Blanchard)의 이론,경로-목표 이론 등 있었

다.경로—목표이론은 리더에 대하여 고정불변의 리더십이 없기 때문에 서

로 다른 환경에 따라 적당한 리더십을 발휘하여야 한다고 주장한다.그 외

에RogerFederer(1967)임기응변 유형,Blanchard의 리더 상황 유형 및 프

롬의 시간 구동 리더 유형 또한 앞서 영향이 가장 큰세 가지의 임기응변

유형이다(1993).총체적으로 특성이론보다 더 일반적으로 받아 들어지고

있는 이론이 상황이론이다.

3.중국의 리더십에 관한 연구
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중국에서 리더십에 대한 연구를 살펴보면 리더십의 특성이론과 행위이

론 두 가지를 둘러싸고 많은 논의가 있다.반면 상황이론과 신조류 이론에

대한 연구는 적은 편이다.黄授锋(HuangShoufeng,1995)은 리더가 구성원

을 채용하고 이끄는‘用人’방법이 리더십 연구에서 빼 놓을 수 없는 부분으

로 다루고 있다.이와 같이 학자들은 리더는 자체의 특성과 재능뿐만 아니

라 구성원들을 효과적으로 쓸 줄 알아야 한다는 점을 강조하고 있다.陈云

(ChengYun,1984)은 리더가 구성원들의 장점과 단점이 섞여 있어야 한다.

구성원들을 쓸 때는 그 구성원의 장점을 이용함으로써 단점이 극복 되게

하는 것이다.

4.군자적 리더십의 구성개념

최근 리더십에 관한 새로운 접근방법 중의하나는 사회문화적 가치와 리

더십을 연결하여 문화에 따라 이상적 리더십이 달라지는지를 연구하고 있

다.이는 비교문화연구가 확산되면서 사회의 지배적 가치가 리더에 관한정

의와 역할에 대한 표상에 영향을 줄 수 있게 지지하는 경험 자료들의 발

전과 이를 뒷받침하는 이론의 등장했었다.이를 뒷받침하는 국내연구로서

Shin& Kim(1994)은 유교적 규범과 가치 중에 예의,조화,총성이 리더십

스타일과 리더와 구성원의 관계방식에 영향을 있다고 주장하고 있다.류수

영,이경묵(2010)이라는 군자적 리더십이란 인의예지신(仁義禮智信)의 도

덕적 품성을 바탕으로 일체지향,정도지향,조화지향,최적지향,신뢰지향

의 관리행동을 통해서 구성원이 조직의 상위 목표달성에 동의하고 자발적

으로 협조하도록 동기부여 하는 영향력행사 과정이다.

군자는 나라의 주인으로부터 면장․이장에 이르기까지 책임 있는 지위

에 있는 사람 모두를 가리키는 말이었다(陳舜臣,1993).이와 대조되는 용

어로 자주 등장하는 소인(小人)은 사회적 신분계급으로서의 피지배층 일

반,즉 백성(民)을 총칭하는 것이었다.사회계층을 일컫던 두 용어는 공자

에 의해 군자는 덕성과 학문을 바탕으로 타인을 이끌 수 있는 선비계층을

지칭하는 것으로,소인은 일신의 사익을 쫓아 도(道)를 저버리는 인간상으
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로 재정의 되었다.공자는 이러한 재해석 과정을 통해 군자와 소인을 사회

계층의 것에서 개인 내부의 도덕성의 완성과 미완성으로 초점을 전환시켰

다(조성열,2006;Creel,2004).

『논어』에 드러난 군자와 소인으로 비유된 바람과 풀의 비유는 군자와

소인의 구별이 덕(德)의 유무로 판별되는 것에서 그치지 않고,덕(德)이 있

는 사람이 통치자가 되어야 하며,이때 지도의 원리는 강제적인 법(法)이

아닌 덕(德)에 의한 교화(敎化),즉 리더의 솔선수범을 통한 도덕적 감화임

을 주장 한다(『논어』,안연,192).유교에서 개인의 수신(修身)과 사회적

리더로서의 치인(治人)과정은 기본적인 인간관계(五者)-군신,부자,부부,

장유,붕우에 바탕을 두고 있다.지금까지 살펴본 유교에서 바람직한 리더

상으로서 제시되고 있는 군자에 대한 전통적인 정의는 덕(德)을 바탕으로

통치하는 사람이다.이때 덕(德)이란 유자(儒者)들이 인간을 인간답게 하는

보편적 가치덕목으로 공자는 지인용(知仁勇)을,맹자는 사람의 사지(四肢)

에 비유한 인의예지(仁義禮智)를,동중서(董仲舒)는 맹자의 사단(四端)을

발전시켜 사람이 항상 지켜야 할 도리,즉 덕목 일체로서 오상(五常)-인의

예지신(仁義禮智信)을 제안하였다(류수영,이경묵 2009).

<그림2-1>과 같은 오각형 제일 가운데 덕(德)은 군자가 인의예지신의

품성과 관리행동을 통해서 궁극적으로 지향하는 덕에 의한 통치를 상징한

다.그리고 덕 밖으로 각각의 꼭짓점이 향하고 있는 화살표는 각각의 꼭짓

점이 지향하는 인의예지신의 품성의 구성요인들을 나타내다.각 꼭짓점이

외부의 예들은 인의에지신을 바탕으로 각각의 품성요인들이 관리행동을

통하여 실천되었을 때의 모습을 묘사하다.군자적 리더십에서 인(仁)하다,

의롭다,예의 있다,지혜롭다 혹은 신뢰롭다는 것은 각각의 품성과 행동이

일치되었을 때 비로소 가능하다.

<그림2-1>군자적 리더십의 군조
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자료:류성영,이경목(2009).p.213에서 인용.

(1)인(仁):자애(慈愛),개방성,포용력,그리고 일체지향

인(仁)은 사람인(人)과 사람인(人)이 결합된 글자로서 사람에 대한 사랑

을 함축하다.경청은 타인의 의견을 귀 기울여 듣고 이를 존중하고 수용하

는 것을 의미한다.공자는 인(仁)을 유교에서 추구하는 궁극적인 가치덕목

으로 다루었다.맹자는 모두 사람은 남에게 차마하지 못하는 마음이 존재

하며,리더가 인(仁)을 실천하면 천하를 손에 얹어놓은 것처럼 저절로 다

스려진다고 하였다(『맹자』,공손추상,6).

공자는 종신토록 실천해야 할 인(仁)의 실천원리를 서(恕)로 표현하였다

(『논어』,위령공,23).서(恕)란 자신이 원하지 않는 바를 남에게 하지 않

는 것에서 출발하다,내가 원하는 것을 타인에게 적극적인 베푸는 것을 뜻

한다.정용환(2002)이라는 인(仁)의 현대적 개념화 과정에서 부모가 자식

을 대하는 사랑의 마음으로 타인을 대하다,차이에 대한 인정과 포용을 바

탕으로 인(仁)의 속성이 공동체주의의 이론적 근거가 될 수 있음을 논설한

다.

고전과 그것을 현대적으로 해석한 문헌들에서 인(仁)을 사람에 대한 사랑

이라고 정의한을 바탕으로 인(仁)의 품성요인으로서 자애(慈愛),포용,개
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방을 도출했다.인(仁)이‘나’가 주체가 되어 인간존중의 마음을 타인에게

무한히 확장한 것(이상은,2007)으로서 타인에게 개방적이고,다른 생각과

행동을 수용할 수 있는 포용력을 지님을 말한다.그리고 이것의 실천적 모

습은 나와 타인의 구분이 없는 일체의 마음(物我一體)즉,한마음을 지향

하다.

군자적 리더십의 구성개념을 이루고 있는 인(仁)의 품성을 나타내는 자

애(慈愛),포용,개방은 집단 혹은 조직수준에서 다양한 이익관계자들을 하

나의 구성체로서 인식하게 하는 일체지향을 뜻이 말한다.군자적 리더십의

구성개념을 이루고 있는 인(仁)은 말보다는 행동으로 실천하다.구성원들

을 가족처럼 소중하게 대하며,구성원들을 수단으로 여기지 않고 동료로서

소중하게 여기다.리더는 자신뿐만 아니라 구성원들의 목표도 포함하여 이

루려 하는 등 관리행동이 있다.

(2)의(義):수치심,정의,의연함,그리고 정도지향

의(義)는 수오지심(羞惡之心)을 단서로 발현되는 것이 말한다.(『맹자』,

공손추상,6).먼저 의(義)는 부끄러움을 아는 것으로,부끄러움을 안다는

것은 인(仁)을 실천하지 못하는 것을 부끄러워하는 것이 말한다.수(羞)는

인간의 삶을 위해서는 어쩔 수 없이 먹어야 해서 미안하고 부끄러운 마음

을 가지게 되는 것이 말한다(이기동,2007b).인(仁)이 사람이 거주해야 할

편안한 집이라면,의(義)는 사람이 마땅히 가야할 길(『맹자』,고자 상,

11)로서 사람이 지켜야 할 도덕규범(蔡仁厚,2000)이 된다.그리하여 의

(義)는 ‘마땅함’,‘옳음’,‘정당함’,‘도리’를 뜻하며,이는 재화 혹은 이익의

공평한 분배와 연관된다(안용진,2006).

유미림(2004)과 김철운(2005)은 공맹의 경제사상 분석에서 리더로서의

군자는 ‘의로움’에 바탕을 둔 ‘전체의 이익’을 우선시하고,공정한 분배가

이루어지는 경제 질서를 확립하는 무를 지니고 있었다,이를 실천함으로써

사회적 정당성을 획득하는 것을 지적하였다.공정한 평가와 보상은 의리

(義利)의 실천하는 방식으로서 정직한 사람을 이용하여 곧지 않은 사람의
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윗자리에 앉게 하면 사람들이 따르게 되고(『논어』,위정 19),부정한 사

람들도 정직하게 만들 수 있다(『논어』,안 연,22)는 논리에 기반 한다.

그리하여,군자는 사람관리에 있어서 구성원들의 역량과 현재의 가치를 정

확하게 평가하고 보상함으로써 치우치지 않은 공정함을 관리행동으로 나

타낸다.이것에 관해 맹자는 존재하는 모든 것의 가치가 동등하지 않음이

진실이고,리더는 이것의 가치를 공정하게 평가함으로써 의로움을 실천해

야 함을 지적하였다(『맹자』,등문공상,4).

군자적 리더십의 구성개념을 이루고 있는 의(義)의 품성을 나타내는 수

치심,정의,의연함은 목표 및 목표달성에 있어서 정도(正道)를 지향할 것

을 뜻이 말한다.군자적 리더십의 구성개념을 이루고 있는 의(義)는 공사

의 구분이 명확하다.지신의 성과달성보다 부서 전제의 목표달성을 위해

헌신하는 사람을 우대한다.그리고 단기적인 성과보다는 장기적인 성장을

우선시 하고,담당부서 혹은 팀의 목표보다 조직전제의 입장을 우선시 하

는 등 관리행동이 있다.

(3)예(禮):겸손,절제,질서,그리고 조화지향

공자에게 예(禮)는 사람은 물론 천지(天地)자연의 분별이고 질서 동시에

국가,사회,및 인간관계에서 필수적 법칙이고 행위규범이다(안용진,2006).

그리하여,공자는 기본적인 사회적 인간관계가 예(禮)에 대해서 이루어질

것과,국가경영 역시 예(禮)에 대해 통치되는 법과 같은 강제에 의한 것보

다 우위를 점하는 주장하였다.또한,공자는 인간을 인간답게 만드는 행위

규범인 동시에 사회 내부 다양한 계급간의 긴장과 갈등을 통합하고 조화

시켜주는 통제메커니즘으로서 위정(爲政)의 근본으로 여겼다(유교사전편찬

위원회,1990).

예(禮)는 기존의 질서를 존중함으로써 사익을 추구하는 인간관계에서 빗

어지는 사회적 긴장과 갈등을 완충한다.예(禮)는 절제하는 것을 통해 사

람을 사랑하는 마음이 극단에 치우쳐 일으킬 수 있는 부정하고 불의한 결

과를 제어한다,그 마음이 손상되지 않도록 조절하는 기능을 지니게 된다
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(류성영,이경목2009).이와 공자는 공손함도 예가 없으면 헛수고가 되고,

신중함도 예가 없으면 두려워하는 것이 되며,용맹함도 예가 없으면 난폭

한 것이 되고,정직함도 예가 없으면 박절한 것이 된다(『논어』,태백,2)

고 하며 내용과 형식이 조화롭게 표현될 것을 강조하였다.

지금까지 언급된 예(禮)를 구성하는 기본 정신인 겸손과 공경,절제,그

리고 질서는 모두 유교에서 강조하는 사회적 조화를 지향하기 위한 것이

다(손홍철,2004).예(禮)를 개인과 개인,개인과 공동체의 소통과 친화의 핵

심적 요소로 파악한 것이다(김덕균,2007).조직의 리더가 예(禮)로써 구성

원들을 이끈다는 것은 신중한 말과 행동,부드러운 얼굴표정과 같은 행동

규범을 통해 구성원들을 존중함을 실천한다는 것을 의미가 말한다.

군자적 리더십의 구성개념을 이루고 있는 예(禮)의 품성을 나타내는 겸

손,절제,질서 및 예의존중은 다양한 배경을 가지고 있는 구성원들이 하

나의 조직에서 조화를 이룰 수 있도록 하는 것을 뜻이 말한다.군자적 리

더십의 구성개념을 이루고 있는 예(禮)의 관리행동은 자신의 욕심을 절제

할 수 있고,지신이 속한 팀 혹은 담당부서가 처한 어려움을 구성원들과

함께 극복하려고 한다.그리고 구성원들 각자의 업무범위와 역할관계를 명

확하게 한다.

(4)지(智):호학,지혜,직관,그리고 최적지향

지(智)는 옳고 그름을 구분하여 바른 것을 취하고,그렇지 않은 것을 버

릴 수 있는 분별력을 뜻하는 것으로,일반인이 군자가 될 것인가 소인이

될 것인가를 결정짓는 요인이다.사서문헌에 나오는 지(智)의 중심특성은

배우는 것을 즐기고,이를 통해 사물들 간의 관계에 대한 추상화된 관념을

도출할 수 있다(류성영,이경목2009),때(時)에 따라서 인(仁)을 실천할 수

있는 판단력으로 정의했었다.맹자 또한 군자의 세 가지 즐거움 중의 천하

의 인재를 얻어 가르치는 것(진심장상,20)이라 하여 평생 동안 후학을 기

르는데 매진하는 것 주장하였다.

장병한(2003)은 군자의 호학적 특성이 개인수준의 도덕적 인격함양과 지
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혜의 확충을 뛰어넘어서 사회수준에서 타인을 가르쳐서 상위수준으로 나

아갈 수 있도록 이끄는 것을 궁극적으로 지향한다는 것에 착안하여 이를

교학(敎學)적 특성이라 정의하였다.군자가 배우기를 좋아하는(好學)이유

는 현재의 상태를 잘 판단하고,선(善)한 것을 선택할 수 있는 능력,즉 지

혜를 기르기 위함이다.이때,선(善)을 선택하는 방법으로 제시되고 있는

널리 배우고,자세히 물으며,신중하게 생각하고,명확하게 분별하여 돈독

하게 실천한다.

군자적 리더십의 구성개념을 이루고 있는 지(智)의 품성을 뜻하는 호학

(好學),지혜,직관은 의사결정에서 최적을 지향하는 것을 의미한다.군자

적 리더십의 구성개념을 이루고 있는 지(智)의 관리행동은 리더로서 부분

이 아니라 전체를 다 본다.문제의 근본적인 원인을 찾아 일을 추진하고,

옳고 그름을 분별할 수 있는 냉철한 판단력이 있다.그리고 구성원이 공을

세울 수 있도록 돕는다.

(5)신(信):정직,신념,책임감,그리고 신뢰지향

신(信)은 사람들에게 믿을 수 있는 느낌이 주는 것을 통해 윗사람에게는

신뢰를 아랫사람에게는 존경심을 얻는 것을 의미가 말한다.신뢰는 사람을

따르게 하는 제일 원초적인 원동력이다.이를 김덕균(2007)은 무신불립(無

信不立)이라 하고,리더가 자신의 존재에 대한 사회적 정당성을 지지받기

위해 항상 의식해야 하는 군자의 필수자질요건을 파악하였다.

공자는 사람의 삶의 근본이 정직에 있음과 그렇지 않고 살아가는 것은

요행에 의해 화(禍)를 면한 것(『논어』,옹야,17)이고,하늘에 죄를 지으

면 빌 곳이 없다고 하였다.그리하여 공자는 정직이 인간의 길을 걷고자

하는 사람이 갖추어야 할 가장 기본적인 요소임을 강조한다.정직은 자신

아는 것을 안다고 하고,모르는 것을 모른다고 할 수 있는 용기에서 시작

하여 타인과의 관계에서 얼마나 최선을 다했는가를 성찰하는 것으로 확장

된다.그리하여 인간의 길을 걷고자 하는 군자는 날마다 자신이 남을 위해

최선을 다했는지,친구와의 사귐에 신의를 저버리지는 않았는지,스승에게
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용어 조작적 정의

일체지향
경청, 공감 솔선수범, 공유, 후원 등과 같이 구성원들이 하나됨을 

이루기 위해 수행하는 관리행동.

정도지향

조직의 목표에 하위부서 및 구성원들의 목표를 일치시키고, 정당

한 방법으로 목표달성을 시도하고, 공정한 평가와 보상을 시행하

는 관리행동.

조화지향 이기심과 공명심을 버리고, 자신의 역할을 올바로 이해하며, 상

배운 것을 열심히 익혔는지 성찰(『논어』,학이,4)하고,책임감 있는 인

간으로 거듭나게 되는 것이다.

자신의 행위에 만족하는 결과를 얻지 못하는 경우가 있으면 모두 자신

에게서 그 원인을 찾아보아야 하는 것이다.자기 자신이 바르게 되면 천하

가 그에게 돌아간다(『맹자』,이루 상,4)하였다.스스로에게서 원인을

찾으려는 자세는 자신을 보다 성숙된 경지로 이끌기 위한 엄격한 수련과

정으로,이를 실천하는 모습은 타인에게 신뢰감을 주게 된다.이러한 이유

로 공맹은 스스로가 바르게 되면 천하가 자신에게 돌아간다 한 것이다(류

성영,이경목 2009).

군자적 리더십의 구성개념을 이루고 있는 신(信)의 품성을 뜻하는 정직,

신념,책임감은 신뢰를 지향함을 뜻이 말한다.군자적 리더십의 구성개념

을 이루고 있는 신(信)의 관리행동은 말과 행동이 일치한다.리더로서 다

신의 지위에 주어진 책무를 성실하게 수행하고,구성원으로서 옳고 그름에

대한 자신의 의지를 성실히 실천한다.그리고 업무해결을 위해 구성원들

간의 의사소통을 촉진한다.

이상 제시된 군자적 리더십의 구조를 형성하고 있는 요인들의 조작적

정의를 정리하면 <그림2-3>와 같다.

<표2-3>군자적 리더십의 용어의 조작적 정의
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하급자의 권한을 존중하고, 권한관계를 명료하계 설정하며, 일의 

절차와 순서, 조직의 규범과 원칙을 준수하는 관리행동.

최적지향
치우치지 않고 양극단의 결과를 고려하여 규형 있는 의사결정을 

하고, 구성원의 장점을 고려하여 역량을 개발시키는 관리행동.

신뢰지향
표리부동하지 않고, 신념이 있으며, 리더로서 책임지는 행동을 

통해 구성원들에게 믿음과 존경심을 가지게 하는 관리행동.

자료:류수영,이경묵(2009)“군자적 리더십의 개념 및 측정도구 개발연구”

5.군자적 리더십의 측정 방법

중국의 전통 가치는 본질적으로 유교적 가치이며,이는 계층시스템,권

위에의 복종,중용 및 친절과 호혜성(reciprocity)등을 핵심 가치로 한다고

중국학자들은 주장한다(Tsuietal.,2004).이들 가치는 작용하면서 중국인

들의 윤리와 도덕관의 기반을 형성하였고 중국인들의 행동에 최대한 영향

을 미쳤다.유교철학은 사회를 유지하기 위해서 개인 서로 지위의 차이가,

지위의 계층성을 유지하기 위해서는 질서이며,그 질서가 유지되기 위해서

는 복종이 필요하다고 강조한다(이철기 2010).중국의 리더들은 유교주의

가치,공산주의 가치 및 서구의 경영철학 등 상충하는 가치가 공존하는 상

황에서 중국문화배경에 적합한 군자적 리더십구조를 수립할 필요가 있다.

본 연구는 중국배경 하에서 진행한 연구를 기초로 하였기에 개인 측면에

서 군자적 리더십을 측정하기 위해 본문에서 류수영,이경묵(2009)의 연구

를 이용하고 모두 13개 문항을 사용하였다.즉 인(仁)일체지향 3개 문항,

의(義)정도지향 3개 문항,예(禮）조화지향 3개 문항,지(智)최적지향 3개

문항,신(信)신뢰지향 문항 3개 문항,총 15개 문항을 사용하였다.모든 문

항을 리커트 5점 척도로 측정하였다.
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연구자 변혁적 리더십의 정의

6.변혁적 리더십의 구성개념

변혁적 리더십이란 1987년 정치학자 J.M.Bburns가 그의 저서

(Leadership)에서 처음 사용하였다(Burns,1978).Burns는 Maslow의 욕구

계층을 변혁적 과정에 대한 기본 원리로 보았으며(Bass,1985:14),또 변혁

적 리더십과 거래적 리더십을 하나의 연속선상에 존재하는 양극단으로 보

았다.변혁적 리더십은 기업들이 최근의 급격한 경영환경의 변화에 따른

치열한 생존경쟁에서 살아남기 위해서 리더가 부하직원을 개발하고,부하

자신의 이해관계를 넘어 집단의 목표를 추가하기 위해 더 높은 욕구를 자

극하도록 요구되고 있다는 점에서 중요한 개념으로 대두되고 있다.

Burns는 변혁적 리더는 부하가 자신의 이익을 위해서가 아니라 높은 이

상이나 목표에 대한 소명감으로 행동하도록 유도하며,이를 통해 지도자와

추종자 모두에게 동기부여가 고취된다 하였다.따라서 변혁적 리더십이란

조직 활동의 해석방법에 대한 근본적인 변화를 의미한다.변혁적 리더십

개념은 Bass(1985)에 의하면 조직구성원의 자발적 참여로 창의력을 복 돋

게 하고 스스로 업무를 관장할 수 있도록 책임과 권한을 부여하고 구성원

들로 하여금 조직과 집단을 위해 업무성과를 달성하도록 동기를 부여하는

리더십을 의미한다.변혁적 리더십은 부하직원들과 함께 리더와 부하직원

양자 모두의 동기유발 수준과 도덕 수준을 높이는 관계를 확립해 가는 과

정으로 파악한다.또한 변혁적 리더십은 리더가 구성원들의 잠재적 동기를

인식하여 상위수준의 욕구가 만족 되도록 동기화하고 구성원들에게 따르

도록 행동을 유도함으로써 리더와 구성원간의 상호작용의 관계라는 결과

를 낳게 한다.

이후 변혁적 리더십에 대한 여러 연구자들의 연구가 지속적으로 이루어

제시된 개념적 정의를 정리하면 <표 2-4>와 같다.

<표2-4>변혁적 리더십의 정의
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Burns

(1978)

변혁적 리더십은 “의도된 변동에 지향된 리더와 추종자

의 동기를 서로 끌어내서 공동목표를 추구하는 과정”이

다.

Bennis&

Nanus

(1985)

리더와 추종자가 서로 상대방의 동기를 높은 수준으로

끌어올릴 때 변혁적 리더십이 형성된다.

Bass

(1987)

변혁적 리더는 “단순한 교환관계 때문에 일하는 것이 아

니라 초월적(이상적)목표와 높은 수준의 자기실현욕구

때문에 일하도록 추종자들의 동기를 유발하는 사람”이

다.

Gibson

(2000)

변혁적 리더십은 “추종자들이 내재적 보상을 위해 원래

계획했던 것보다 더 많은 결과를 성취하도록 고무하고

동기를 유발하는 능력이다.”

Slocum &

Hellriegel

(2009)

변혁적 리더십은 “미래의 추세를 예측하는 것,새로운

비전을 이해하고 수용하도록 추종자들을 고무하는 것,

다른 사람들이 좋은 리더가 되도록 육성하는 것,그리고

조직이나 집단이 학습공동체로 되게 하는 것을 내포한

다.”

자료출처:오석홍(2009),조직이론.p575

7.변혁적 리더십의 차원

변혁적 리더십을 카리스마(charisma),개별적 배려(individualized

consideration)및 지적자극(intellectualstimulation)등 3가지 하위 요인으

로 구별하였다.

(1)카리스마
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카리스마적 리더십의 기본적인 특성은 다음과 같다(Bass,1985).첫째,

카리스마적 리더는 강한 신념,단호함 및 자신감을 갖고 감정에 호소하며

하위자들은 그들이 처한 상황에 관계없이 리더와 동일시되기를 원할 때

리스마적 리더십이 발휘될 수 있다.즉,감정적인 측면에서 부하직원들은

사와 감정적으로 일체화되는 과정(personalidentificationprocess)을 통해

높은 수준의 자극을 유지하는 상황이라고 하겠다.둘째,카리스마적 리더

는 부하들로 하여금 높은 성과를 가져오게 하는 다양한 방법을 활용한다.

(2)개별적 고려

개별적인 고려란 조직구성원들을 모두 획일적인 기준으로 생각하는 것

이 아니라 개인 한 사람 한 사람의 감정과 관심,그리고 욕구에 대해 존중

함으로써 부하들을 동기 유발시키는 것을 말한다.이러한 리더들은 조직구

성원 개개인들이 가지고 있는 특성이나 상이한 점들을 늘 파악하고 있으

며 세심한 주의를 기울이는 특성이 있다(Avolio& Bass,1986).

(3)지적 자극

지적 자극은 리더가 부하들의 사고와 행동에 있어서 기존의 반복적 박

힌 습관에서 탈피하여,새로운 방법과 방식에 대해 자극을 주는 경우이다.

즉 원래보다 유연하고 창조적인 아이디어를 늘 추구하도록 함으로써,부하

들의 의식 변화를 초래하는 리더십이라고 하겠다.또한 지적자극은 하급자

로 하여금 업무 수행의 옛 방식에 대해 의문을 제기하고 새로운 방식을

사용하도록 도와주며 문제에 대한 새로운 방법을 모색할 수 있도록 해주

는 것이다(이상호,2009).

중국리더십이론의 연구자들도 변혁적 리더십에 관하여 많이 연구하였다.

Westwood과 대만의 쩡부어쉰(郑伯勋,1998)등의 연구에서 중국기업의

리더들은 자신의 독특한 스타일—가장(家长)적 리더십을 가지고 있다고 밝

혔다.중국문화배경에 변혁적 리더십구조를 수립할 필요가 있다.중국와
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리더십

구분

요인 내용

변혁적

리더십

카리스마

리더는 바람직한 가치관,존

경심,자신감 등을 추종자들

에게 심어줄 수 있어야 한다.

지적인 자극

리더는 추종자들이 개인적

성장을 이룩한 수 있도록 그

들의 요구를 파악하고 알맞

은 임무를 부여해야 한다.

개별적 고려

리더는 추종자들이 상황을

분석하는데 있어 기존의 합

리적인 뛰어넘어 보다 창의

적인 관점을 개발하도록 격

려한다.

같은 특수한 문화배경 하에서 변혁적 리더십은 카리스마,개별적 고려과

지적자극을 셋 가지 요소 포함한다(李超平,时勘 2005).

본 연구는 중국배경 하에서 기초로 연구를 하였기에 본문에서 리챠오

과 시감(李超平,时勘)의 실질적인 증거를 이용하서 중국배경하의 차원 유

형을 측정하였다.특히,카리스마,지적인 자극,개별적 배려 등 세 개 차

원으로 측정하였다(왕예비,2012).

이상에서 논의된 변혁적 리더십의 하위 요인을 정리하면 <표2-5>과 같

다.

<표2-5>변혁적 리더십의 요인 요약

자료출처:백기복(2006),조직행동연구(제4판),창민사,p.465

8.군자적 리더십과 변혁적 리더십의 차이점

지금까지 변혁적 리더십과 군자적 리더십의 뜻이 조금 비슷한는데 살펴

본 바와 같이 변혁적 리더십과 군자적 리더십의 차이점을 비교한다.

군자적 리더십은 유교사회에서 이상적인 인간상으로 자주 언급되고 덕
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성과 학문을 바탕으로 나오는 리더십이다.변혁적 리더십은 사회과학분야

에서 가장 많이 연구되고 있고 조직영향요인 중에서 대표적인 특징을 지

니고 있는 리더십 중의 하나이다.군자적 리더십은 군자와 같이 인의예지

신(仁義禮智信)의 도덕 품성을 바탕으로 일체지향,정도지향,조화지향,최

적지향,그리고 신뢰지향 5가지의 개념을 구성한다.변혁적 리더십은 리더

의 변화지향적인 특성을 통해서 카리스마(charisma), 개별적 배려

(individualizedconsideration)및 지적자극(intellectualstimulation)등 3개

의개념을 구성한다.

군자적 리더십은 인의예지신(仁義禮智信)의 도덕 품성을통해 구성원들을

조직의 상위 목표달성에 동의하고 자발적으로 협조하도록 동기부여 하는

영향력행사 과정을 의미한다.변혁적 리더십은 부하직원들의 높은 가치체

계(자유,평등,정의)에 호소하여 그들의 의지를 고양시키며 스스로 할 수

있는 힘과 권한을 부여함으로써 자발적 참여와 조직몰입을 이끌어내는 것

이다.

군자적 리더십은 인의예지신에 근거한 리더 자신의 도덕적 품성과 이를

실행하는 관리행동이 높은 상관관계가 있음을 보였다.변혁적 리더십은 강

한 사명감과 아울러 리더와 부하직원간의 신뢰감과 존중 감을 통한 인격

적 유대관계를 중시한다.

제 3절 조직시민행동(OCB)

1,조직시민행동(OCB)의 개념

조직이 성립되어 유지되는데 필수적인 요소들을 역할의 기준으로 본다

면, 개인에게 존재한 역할의 요구수준을 충족하는 역할 내 행동

(in-rolebehavior)과 주어진 역할을 넘어서는 행동을 하는 역할 외 행동

(out-rolebehavior)으로 나눌 수 있다(Katz& Kahn,1966;Scott,1987).조직

시민행동(OCB)은 해야 할 행동인 역할 내 행동뿐만 아니라 하지 않아도

되지만 조직을 위해 행하는 행위에 초점을 둔 개념이 말한다.조직시민행
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동(OCB)은 조직에 순기능적인 구성원의 모두 행위로 전통적인 역할 내

행동과 역할외 행동이 모두 포함된다고 볼 수 있다(안관영 & 곽영

환,2003)

조직시민행동(OCB)에 대한 개념을 고찰해 Bateman과 Organ(1983)은

공식적으로 규정되어 있지는 않지만 조직에 의해 요구되는 행동으로 직무

수행과 관련하여 동료 작업자를 돕거나 동료를 위하여 일시적 부담을 지

는 행위라고 규정하고 있다.Smith,Organ,& Near(1983)는 조직시민행동을

규정상 주어진 역할을 뛰어넘어 이루어지는,조직에 유익한 조직구성원의

행동이라고 정의하였다.Organ(1988)은 조직시민행동에 대해서 “공식적인

보상체계에 의해서 직접적으로나 명시적으로 인정되지 않는 개인의 자발

적인 행위이며,개인의 자유로운 선택으로 조직의 효과적인 기능을 증진시

키는 행위”로 개념정의하고 있다(Podsakoffetal,2000에서 재인용).그런

데 VanDyne,Grahm,Denesch(1994)는 Organ의 조직시민행동에 대한 정

의가 전통적인 역할내 성과와 역할외 성과를 구분하는 명확한 기준을 제

시하지 못하면서 오히려 연구자들에게 혼란을 초래했다고 지적하면서,조

직시민행동을 조직에 이익이 되는 모든 활동으로 광범위하게 정의해야 한

다고 지적하고 있다.

Brief& Motowildlo(1986)는 조직의 동료를 기꺼이 도와주고,공유하고,

기증하고 자원 봉사하는 일련의 행동으로 이는 조직에서 직무수행을 위해

요구되는 역할을 초월하여 개인 혹은 집단,그리고 조직의 복지를 증진시

킬 의도로 행해지는 행동으로 주장하였다.그리고 조직시민행동을 조직구

성원이 자신의 업무수행 뿐만 아니라 더 나아가 개인,집단,그리고 조직

과 상호작용을 하면서 조직 내 다른 개인,집단 그리고 조직의 복리를 증

진시키기 위한 의도를 가지고 행하는 친사회적 조직행동

(ProsocialOrganizationalBehavior:POB)으로 규정을 하였다.Borman(2004)

은 조직시민행동을 핵심적인 과업활동과 직접으로 연관되지는 않지만 과

업목표를 달성하기 위해서 중요한 촉매역할을 하기 때문에 중요한 행동이

라고 정의하면서,조직시민행동이 역할 내 행동과는 일정정도 구분될 수

있다고 지적하고 있다.
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연구자 조직시민행동(OCB)의 정의

Katz&

Kahn(1966)

공식적 역할을 뛰어넘는 행동

Smith,

Organ&

Near(1983)

규정상 주어진 역할을 뛰어넘어 이루어지는,   조직에 유

익한 조직구성원의 행동

Bateman&

Organ(1983)

공식적으로 강요할 수도 없으며 그에 따른 보상을 보장

할 수도 없는 조직에 유익한 행동

Organ(1988) 자유재량의 행동으로써 공식적 보상시스템에 의해 공식

적 또는 직접적으로 인식되지는 않으나, 조직의 유효성

을 증진시키는 조직구성원의 역할 외 행동

Brief&

Motowildlo(

1986)

조직구성원이 자신의 업무수행 뿐 아니라 더 나아가 개

인, 집단, 그리고 조직과 상호작용을 하면서 조직 내 다른 

개인, 집단 그리고 조직의 복리를 증진시키기 위한 의도를 

가지고 행하는 친사회적 조직행동(ProsocialOrganizational 

Behavior : POB)으로 규정

George&

Brief(1992)

종업원들이 스스로 수행하고 조직유효성에 기여하는 역

할외 행동

Moorman &

Blakely(1995)

직무의 핵심요소로 간주되지는 않지만 조직에 도움이 되

는 행동들

이희자(1998) 조직 내에서 구성원에게 공식적으로 요구된 업무역할은

조직시민행동에 관한 여러 가지 전의에서 나타난 공통된 특정들은 조직

내의 역할외 행동이며 본질적으로는 개인의 자유재량행위이며 조직의 공

식적 보상구조 맥락에서 보상되지 않는 행동이며 조직의 효과적이고 성공

적인 기능에 중요한 요소로 요약해 볼 수 있다.(MacKenzie,Podsakoff&

Fetter,1933;Organ,1988;Organ & Konovsky,1989;Podsakoff&

Mackenzie,1994)

이상의 조직시민행동의 정의를 정리해 보면 <표 2-6>과 같다.

<표2-6>조직시민행동의 정의
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아니지만 조직의 성과에 기여하기 위해 수행하는 구성

원의 자발적이고 기능적인 행동

조직시민행동(OCB)에 대한 연구의 발전에 따라서 조직시민행동의 구성

요소에 대한 발전하였다.그런데 조직시민행동(OCB)의 구성요소는 조직시

민행동에 대한 연구가 활성화되면서 다양하게 나타났다.Podsakoff(2000)

은 조직시민행동에 대한 선행연구들을 검토한 결과 조직시민행동(OCB)의

구성요소들이 무려 30여 가지에 이른다고 말한다.구성요소가 너무 다양한

것은 연구의 일관성을 저해하게 되고,비교연구를 어렵게 하는 단점을 가

지고 있다.그래서 조직시민행동(OCB)의 구성요소는 몇 가지의 범주로 제

한하면 타당할 것이다.조직시민행동(OCB)의 구성요인에 관한 연구 중

Organ(1988),Podsakoff,Mackenzie,Moorman,& Fetter(1990),Mackenzie,

Podsakoff& Fetter(1991)의 연구를 중심으로 종합해서 정리해 보면 ①이타

적 행동,②배려적 행동,③정당한 행동,④양심적 행동,⑤참여적 행동 등

다섯 가지로 나눈다.
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학자 개념정의

Becker(1960) 조직에 대한 투자 후에 이는 매몰비용으로

인해 합리적, 계산적 차원에서 조직에 대한 관

심을 가지고 어떤 행위를 지속하려는 현상

Buchanan(1974) 조직의 목표, 가치와 관련한 자기의   역할과 

조직 그 자체에 대한 정서적 애착심

Steers(1977) 구성원이 조직을 위해 행동하고자 하는 의사

를 가지고 있고 애착을 갖고 머무르는 수

준

Mowday, Poter와 

Steers(1982)

개인이 특정 조직에 관여하고 동일시하려는

상대적 강도

제 4절 조직몰입

1.조직몰입의 개념

몰입(commitment)은 개인의 태도와 행동의지 결합으로서 개인이 가지

는 특정한 대상에 대한 가치관의 일치를 통해서 심리적인 애착 혹은 소속

의 욕구를 유발시켜 특정한 대상에 정체성을 소유하고,특정한 대상에 공

헌하는 것을 의미가 말한다(O'Reily& Chatman,1986).Fink(1992)은 몰입

이란 일체화(identification)과정에서 형성하는 태도로서 이러한 몰입은 개

인이 어떤 사물 사람 사고(idea)를 경험할 때 발생해서 몰입은 조직 구성

원 개인의 행동과 태도에서 추론 될 수 있다는 것이다.

조직몰입(organizationalcommitment)은 자신이 소속된 조직에 대하여 동

일시,몰입,일체감,애착심을 갖는 것을 말하는 것으로서,조직이 추구하

는 목표나 가치에 대한 강한 신뢰와 수용,조직을 위해 노력하려는 의사,

조직구성원으로 남아있으려는 강한 의지 등을 담고 있다.조직몰입이란 자

기 조직에 대한 호의적 태도를 말하는 것으로 자신과 조직을 동일시하고

조직 문제에 적극적으로 관여하고자 하는 정도를 의미한다.

<표 2-7>조직몰입의 개념정의
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Allen과   Meyer(1996) 구성원들이 조직을 떠나지 않도록 만드는 조

직과 구성원 사이의 심리적 유대

표용태, 이홍기(2004) 조직 구성원이 자기가 속해 있는 조직과 동

일시하고 관여하며, 조직에 충성심을 다하려

는 조직 구성원의 의향

황미경(2007) 기관의 목표와 가치를 수용하고, 조직에   정

서적 애착을 가져 계속 근무하고자 하는 상태

김진회(2007) 조직의 목표와 가치관을 받아들이고 조직성

과 향상을 위해 노력을 아끼지 않으며, 조직

의 성원으로 남으려는 조직 구성원의 태도

자료출처:이민영,2010,“HRD기업의 학습조직화수준과 구성원의 조직몰

입도의 관계”

Buchanan(1974)은 조직의 목표와 가치에 대한 열성적인 지지와 감정적

인 애착 즉,조직의 목표와 가치에 관련된 역할에의 애착이라고 정의하다.

Bateman& Strasser(1984)는 조직몰입을 조직과 관련한 구성원의 태도와

심리적 특성으로 규정하며,첫째,조직에 대한 충성심,둘째,조직을 위하

여 노력을 다하려는 마음,셋째,조직에 대한 구성원의 자기 동일시,넷째,

조직에 남아 있으려는 강한 욕구,혹은 집착성 등 4가지 정리하였다.

Mowday,Steer& Porter(1982)는 조직몰입을 조직의 목표와 기치에 대

한 강한 신뢰와 동일시,조직에 대해 적극적으로 개입하는 충성심,조직을

위해 상당한 노력을 하고자 하는 의사,조직의 구성원으로 남아 있으려는

강한 의지라고 정의하였으며,조직몰입이 조직이론의 중요한 구성요소라고

정의하였다.
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연구자 유형 내용

Kanter(1998

)

근속적

몰입

조직에 남아 있으면서 조직의 생존을 위

해 헌신하고자 하는 것

응집적

몰입

조직에 애착과 충성심을 느끼는 몰입

통제적

몰입

조직 목표, 가치, 규범에 대한 구성원의 애

착

Etzioni(197

5)

도덕적

몰입

조직의 목표, 가치, 규범의 내재화에 기초

하여 몰입

타산적

몰입

조직에 대한 공헌과 보상간의 교환관계에

의해 몰입

소외적

몰입

적대적 관계에 있는 조직과 구성원간의

관계를 나타내는 몰입
Angle과 

Perry(1981)

근속적

몰입

구성원이 조직에 남아 있으려는 의사에

관계된 몰입

가치적

몰입

조직에 대하여 자부심을 느끼며 조직의

목표를 위해 행동하고 조직의 가치와

일체감을 이루는 몰입
Mowday(19

82)

일체감 구성원이 조직이 추구하는 가치와 목표에

대한 강한 신뢰와 수용

애착 구성원이 조직을 위하여 애쓰려는 의사

근속 구성원이 조직원으로 남아 있으려는 강한

욕구

Meyer와 

Allen(1991)

정서적

몰입

조직에 대한 정서적 애착

계속적

몰입

조직을 떠날 때 발생하는 비용과 결부되

어 조직구성원으로 계속해서 잔류하고

싶어 하는 정도

규범적

몰입

조직에 대한 책임감 및 당위성으로 인한

도덕적의무감

2.조직몰입의 유형

<표2-8>조직몰입의 유형
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자료:심은선,2009,“직업무용수의 직무만족이 조직몰입 및 이직의도에 미

치는 영향”

또한 조직 몰입의 다차원 개념 모형 중 많이 인식되고 보편화된 모형은

Meyer와 Allen(1991)의 조직몰입 3요소 모형이라 할 수 있다.Meyer와

Allen(1991)이 제시한 조직몰입의 3요소는 종업원의 조직에 대한 정서적

애착과 일체감을 나타내는 정서적 몰입(affectivecommitment;AC),종업

원이 한 조직을 위해 계속 재직하거나 충성을 해야 한다는 규범적 몰입

(normativecommitment;NC),종업원이 자기의 조직을 떠나면 손해라는

계속적 몰입(cotinuancecommitment;CC)이 있다.

(1).정서적 몰입

정서적 몰입은 조직 몰입을 연구하는 주요한 접근 방법은 정서적 애착

의 관점에서 조직 몰입을 바라보는 것이다.더 구체적으로 말하자면 사람

들은 자신들의 조직에 대해서 감정적 애착과 자부심을 지니며 조직과 동

일시하고 따라서 조직의 목표 달성을 추구하려 몰입하게 된다는 것이다.

조직원들이 조직의 충성심,회의,따뜻함,소속감,다정함,행복감 등과 같

은 감정을 통하여 조직에 대하여 개인적으로 느끼는 심리적 애착의 정도

를 말한다(왕설 2011).

(2).계속적 몰입

계속적 몰입은 조직 내 이직과 연관된 비용의 관점에서 몰입을 보는 것

이다.Becker(1960)의 부수적 보수(side-bet)이론은 조직과 개인 간의 정서

적 측면보다는 계산적 이거나 교환적 측면을 고려하였다(Chen&

Fransisco,2003).Allen& Meyer(1990)는 계속적 몰입은 이직과 연관된 비

용 지각 혹은 다른 대안의 부재로부터 생길 수 있는 조직 재직 행위의 영

속성으로 정의하였다.자신이 조직에 투자한 가치가 시간에 따라 증가 하

여 조직에 유지함으로써 얻는 이득이 이직함으로써 얻는 이득보다 크기
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때문에 조직구성원으로서 신분을 유지하려는 심리적 필요성이다.계속적

몰입은 개인 자신이 조직을 필요로 하기 때문에 재직하는 것이 말한다.

(3).규범적 몰입

규범적 몰입은 조직 재직에 대한 의무라고 보는 관점이다.규범적 몰입

은 조직원이 조직의 목표,가치 및 사명의 내면화를 통해 조직에 대해 개

인적으로 느끼는 심리적 애착의 정도를 말한다.조직구성원이 자기가 속해

있는 조직과 동일시하고 조직에 관여하며,그 조직에 힘과 충성심을 바치

려는 조직구성원의 의도를 정의 하였다(장덕연.2011).

규범적 몰입은 한 개인과 조직 간의 상호적 규범 혹은 교환 개념을 내

재화하는 정도에 따라 한 개인은 그에게 더 좋은 직업 선택의 대안이 있

을때 조차도 한 조직에 재직해야 한다는 의무감으로 작용하게 되는 것이

다(김원형,2005).
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제 3장 연구모형 및 가설

제 1절 연구 모형 및 가설의 설정

1.연구모형의 설정

본 연구에서는 중국에 군자적 리더십에 대한 5가지 차원,변혁적 리더

십에 대한 3가지 차원과 조직시민행동(OCB)에 어떠한 영향을 미치는 지

에대해 알아보는 동시에 군자적 리더십과 변혁적 리더십이 조직몰입에 어

떠한 영향을 미치는지에 살펴보기 위해 아래<그림3-1>의 연구 모형을 제

시하였다.

<그림 3-1>연구모형
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제 2절 가설의 설정

이상의 이론적인 바탕과 모형에 따라서 본 연구에서 아래 같은 가설과

모형을 제시한다.

1.군자적 리더십과 조직몰입

조직몰입은 조직 구성원이 개인이 속한 조직 및 조직목표와 일체감을

느끼며 조직에 남아 있기를 바라는 심리적 상태를 말한다(Robbins,2003).

조직몰입은 사회적,산업심리학,행동과학 등 여러 분야의 조직 내 구성원

들이 형성할 수 있는 중요한 태도로써 많은 연구의 대상이 되어 왔다.서

행연구를 찾아보면,리더십과 조직몰입의 관계에 대한 연구가 많지 않지만

군자적 리더십과 조직몰입에 대한 영향에 선행연구가 조금 있다.특히 군

자적 리더십의 인의예지신(仁義禮智信)5가지 차원은 각각 조직몰입과 긍

정적인 영향을 미칠 수 있는 선행연구가 거이 없다.

가설 1:군자적 리더십이 조직몰입에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

본 연구에서 군자적 리더십의 인의예지신(仁義禮智信)5가지 변수가 모

두 조직몰입에 영향을 미친다고 예측한다.

인(仁)의 군자적 품성을 지닌 사람이 리더의 위치에서 구성원을 하나의

팀 혹은 조직으로서 이끄는 방식을 일체지향이라고 명하고 그것의 구체

적인 행동양식들을 경청,공감 및 공유,솔선수범 그리고 지원(후원)등의

관리활동을 지향하는 것을 뜻한다.군자적 리더십 중 군자적 리더십 중 인

(仁)일체지향이 있는 리더는 구성원들을 가족처럼 소중하게 대하고,구성

원들을 수단으로 여기지 않고 동료로서 소중하게 여기에 통해서 구성원들

은 일 더 열심히 동기가 생기고 조직에 몰입정도가 더 높을 수 있다.즉

군자적 리더십 중 인(仁)일체지향은 조직몰입 정(+)영향을 주는 것으로

나타났다.
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가설 1-1:군자적 리더십의 인(仁)일체지향이 정서적 조직몰입에 긍정

적 영향을 미칠 것이다.

가설 1-2:군자적 리더십의 인(仁)일체지향이 계속적 조직몰입에 긍정

적 영향을 미칠 것이다.

가설 1-3:군자적 리더십의 인(仁)일체지향이 규범적 조직몰입에 긍정

적 영향을 미칠 것이다.

리더가 개인의 이익 혹은 목적을 넘어서 공동체의 이익을 고려(상위목

표추구)하고,윤리적인 방식으로 목표를 달성(목표달성수단의 정당성)하며,

공정한 평가와 보상하는 것을 의(義)의 품성을 바탕으로 한 정도 지향적

관리행동으로 명명한다.군자적 리더십 중 의(義)있는 리더는 자신 보다

부서 전체의 목표달성을 위해 현신하는 사람을 우대하며,구성원에게 공사

의 구분이 명확을 통해서 구성원들은 더 열심히 동기가 생기고 조직에 몰

입정도가 더 높을 수 있다.즉 군자적 리더십 중 의(義)는 조직몰입 정(+)

영향을 주는 것으로 나타났다.

가설 1-4:군자적 리더십의 의(義)정도지향이 정서적 조직몰입에 긍정

적 영향을 미칠 것이다.

가설 1-5:군자적 리더십의 의(義)정도지향이 계속적 조직몰입에 긍정

적 영향을 미칠 것이다.

가설 1-6:군자적 리더십의 의(義)정도지향이 규범적 조직몰입에 긍정

적 영향을 미칠 것이다.

리더가 예(禮)의 품성을 바탕으로 실천할 때 나타나는 상하급자의 권한

존중,권한관계설정,그리고 규범과 원칙준수의 관리방식을 조화지향으로

명명한다.군자적 리더십 중 예(禮)있는 리더는 자신의 욕심을 절제할 수

있고 자신이 속한 팀이나 담당부서가 처한 어려움을 구성원들과 함께 극

복하려 한다.그리고 구성원들에게 양보심이 있다.이거를 통해서 구성원

들은 더 열심히 동기가 생기고 조직에 몰입정도가 더 높을 수 있다.즉 군

자적 리더십 중 예(禮)는 조직몰입 정(+)영향을 주는 것으로 나타났다.
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가설 1-7:군자적 리더십의 예(禮)조화지향이 정서적 조직몰입에 긍정

적 영향을 미칠 것이다.

가설 1-8:군자적 리더십의 예(禮)조화지향이 계속적 조직몰입에 긍정

적 영향을 미칠 것이다.

가설 1-9:군자적 리더십의 예(禮)조화지향이 규범적 조직몰입에 긍정

적 영향을 미칠 것이다.

지(智)의 품성을 바탕으로 리더가 상황에 알맞은 균형 있는 의사결정 내

리고,구성원육성에 힘쓰는 것을 최적 지향적 관리행동이라 명명한다.군

자적 리더십 중 지(智)있는 리더는 구성원들에게 과거의 것을 토대로 새

로운 것을 만들어내도록 하며,리더는 자신의 능력과 노하우를 구성원들과

공유를 통해 구성원 자신의 능력이 많이 제고해서 일 더 열심히 동기가

생기고 조직에 몰입정도가 더 높을 수 있다.즉 군자적 리더십 중 지(智)

는 조직몰입 지(+)영향을 주는 것으로 나타났다.

가설 1-10:군자적 리더십의 지(智)최적지향이 정서적 조직몰입에 긍

정적 영향을 미칠 것이다.

가설 1-11:군자적 리더십의 지(智)최적지향이 계속적 조직몰입에 긍

정적 영향을 미칠 것이다.

가설 1-12:군자적 리더십의 지(智)최적지향이 규범적 조직몰입에 긍

정적 영향을 미칠 것이다.

사서분석을 통해 정직,신념,책임감을 신(信)의 핵심적인 품성으로 도출

하고,이를 바탕으로 리더가 자신과 타인에게 진실 된 행동을 하고,민주

적인 분위기 조성을 위한 관리행동을 신뢰지향으로 명명한다.군자적 리더

십 중 신(信)있는 리더는 자신의 지위에 주어진 책무를 성실하게 지원하

며,구성원들이 서로 책임감과 믿음을 쌓아갈 수 있도록 지원을 통해 구성

원들이 조직 믿음이 있어서 일 더 열심히 동기가 생기고 조직에 몰입정도

가 더 높을 수 있다.즉 군자적 리더십 중 신(信)은 조직몰입 정(+)영향
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을 주는 것으로 나타났다.

가설 1-13:군자적 리더십의 신(信)신뢰지향이 정서적 조직몰입에 긍

정적 영향을 미칠 것이다.

가설1-14:군자적 리더십의 신(信)신뢰지향이 계속적 조직몰입에 긍정

적 영향을 미칠 것이다.

가설 1-15:군자적 리더십의 신(信)신뢰지향이 규범적 조직몰입에 긍

정적 영향을 미칠 것이다.

2.군자적 리더십과 조직시민행동(OCB)

일반적으로 가설이란 어떠한 문제에 대하여 그 타당성을 입증하기 위한

잠정적인 해답이므로 변수간의 관계를 나타낸 선언적 문장의 형식을 취한

다.따라서 가설에는 변수간의 관계에 대한 서술이 있어야 하고 서술된 변

수간의 관계가 경험적으로 검증될 가능성이 있어야 한다.선행연구들이 여

러 방면으로 리더십 이론에 기여했다.군자적 리더십이란 리더가 인의예지

신(仁義禮智信)의 도덕적 품성을 바탕으로 일체지향,정도지향,조화지향,

최적지향,신뢰지향의 관리행동을 통해 구성원들이 조직의 상위목표달성에

동의하도록 이끌고 자발적으로 협조하도록 동기부여 하는 영향력행사 과

정이다(류수영,2009;류수영,이경묵,2009).군자적 리더십이 강조하고 있

는 직원을 도구가 아닌 목적으로 생각하고,그들의 인간적인 성장을 통해

서 조직의 발전을 도모하는 것과 일맥상통한다.리더십과 조직시민행동

(OCB)에 대한 선행연구에서 리더십이 조직시민행동에 유의미한 영향을

미친다는 연구결과들이 다수를 이루고 있다.조직시민행동(OCB)은 조직으

로부터 구체적인 보상을 기대하지 않고,자발적으로 이루어지는 행동이다.

Lapierre(2007)는 리더의 박애정신이 직원들의 조직시민행동(OCB)에 긍정

적이고,유의미한 영향을 미친다는 연구결과를 보고하고 있다.특히 참여

적이고,지원하는 리더십이 조직시민행동(OCB)에 긍정적인 영향을 미친

다.(Bolino,Turnley,& Bloodgood,2002).
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리더십 연구에서 리더에 대한 신뢰가 중요한 이유는 작업집단의 성과를

예측하는 중요한 변수로서 조직시민행동(OCB)에 영향을 미침을 경험적으

로 밝혀지고 있기 때문이다(예, Oldham, 1975; O’Reilly &Roberts,

1974;Podsakoff,MacKenzie,Moorman,& Fetter,1990).리더십과 조직시민

행동(OCB)에 대한 연구들이 주목을 받으면서,리더십이 구체적으로 어떤

경로를 거쳐서 직원들의 조직시민행동에 영향을 미치는지에 대한 구체적

인 맥락을 검증하기 위한 다양한 연구들이 지속되어 왔다.학자들은 리더

십스타일 중 보통 다 변혁적 리더십,거래적 리더십,서번트 리더십과 조

직시민행동(OCB)에 대한 긍정적 영향을 있는 연구가 많이 있는데 군자적

리더십과 조직시민행동(OCB)에 대한 긍정적 영향을 있는 연구들은 부족

한 것이 현실이다.그래서 군자적 리더십과 조직시민행동(OCB)에 대한연

구를 필요하다.

본 연구에서 중국 현지 표본으로 연구하고자 해서 리더의 군자적 리더

십 중의 인의예지신(仁義禮智信)은 5가지 차원이 모두 조직시민행동(OCB)

에 영향을 미칠 수 있다고 증명하다.

가설 2:군자적 리더십이 조직시민행동(OCB)에 긍정적 영향을 미칠

것이다.

가설 2-1:군자적 리더십의 인(仁)일체지향이 조직시민행동(OCB)에

긍정적 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2:군자적 리더십의 의(義)정도지향이 조직시민행동(OCB)에

긍정적 영향을 미칠 것이다.

가설 2-3:군자적 리더십의 예(禮)조화지향이 조직시민행동(OCB)에

긍정적 영향을 미칠 것이다.

가설 2-4:군자적 리더십의 지(智)최적지향이 조직시민행동(OCB)에

긍정적 영향을 미칠 것이다.

가설 2-5:군자적 리더십의 신(信)신뢰지향이 조직시민행동(OCB)에

긍정적 영향을 미칠 것이다.
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3.변혁적 리더십과 조직몰입

조직몰입은 자기가 속한 조직에 대해 동일시,몰입,일체감,애착심을 나

타내주는 것으로 조직이 추구하는 목표나 가치에 대한 강한 신뢰와 수용,

조직을 위해 애쓰려는 의사,조직의 구성원으로 남아 있으려는 강한 의지

등을 담고 있으며,조직 몰입은 일종의 태도라는 점에서 직무만족과 유사

하지만,직무만족은 직무나 직무의 어떤 측면에 대한 반응으로 직무환경변

화에 따라 직무만족 수준이 변화함에 비하여,조직몰입은 조직전체에 대한

개인의 감정을 반영하는 포괄적인 개념으로 쉽게 변하지 않는다는 점에서

차이가 있다(홍성관,2008).

Bass(1985:20)와 Conger(1989:151)에 의하면,변혁적 리더십의 핵심은

리더가 부하를 몰입시키고 기대를 초월하는 성과를 달성하도록 동기부여

하는 데있으며,Bass(1985)는 변혁적 리더십을 카리스마,개별적 배려,지

적 자극이라는 세 가지 요소로 구분한다.Bycio,Allen& Hackett(1995)도

정서적 몰입이 가장 강력하게 변혁적 리더십과 정적상관관계를 지니고 있

다고 주장하였다(홍성관,2008:76).최근 Summer,Bae& Luthans(1996)의

연구에서도 변혁적 리더십이 조직몰입에 정(+)적인 영향을 미침을 밝히고

있다(전경철,2005).

본 연구에서 변혁적 리더십의 3가지 변수가 모두 조직몰입에 영향을

미친다고 예측한다.

가설 3:변혁적 리더십이 조직몰입에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

가설 3-1:변혁적 리더십의 카리스마가 조직몰입에 긍정적 영향을 미

칠 것이다.

가설 3-2:변혁적 리더십의 개별적 배려가 조직몰입에 긍정적 영향을

미칠 것이다.

가설 3-3:변혁적 리더십의 지적자극이 조직몰입에 긍정적 영향을 미

칠 것이다.
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4.변혁적 리더십과 조직시민행동(OCB)

최근 리더십 연구는 전통적인 과업지향적 또는 종업원지향적 리더십과

는 달리 부하들의 욕구에 관심을 기울이고 그들을 인격적으로 대우해서

신뢰를 구축하면서 그들의 가치,윤리,장기목표를 변화시켜 나아가는 변

혁적 리더십 이론에 관심을 두고 있다.여러 연구 결과에 의하면 변혁적

리더십이 전통적 리더십에 비하여 조직의 성과,부하들의 만족,집단의 효

과성,리더의 효율성에 보다 큰 영향을 미치고 있음이 밝혀 지고 있다.

(O'Reilly& Chatman,1986;Keller,1992;Howell& Avolio,1993).

Koh,Steers& Terborg(1995)은 변혁적 리더가 그렇지 않은 리더에 비

해 구성원들의 몰입수준 및 조직시민행동양상을 높게 형성한다고 보고하

였으며,변혁적 리더의 부하들은 과업에 대단히 높은 의미를 부여하도록

리더에 의해 기대되며,그러한 과업에 대한 높은 의미는 부하들의 자아개

념을 리더와 공동체를 위한 행동에 연결 짓도록 한다.그 결과 부하들은

리더와 사명에 대한 개인적 몰입,공동체의 사명을 위해서 기꺼이 개인적

희생을 감수,조직시민행동의 출현,자신의 직무와 생활에 커다란 의미 부

여하게 된다(홍성관,2008).코와 동료들(W.S.Koh,etal.)은 Bass가 개

발한 다중요인 리더십 설문서(multifactorleadershipquestionnaire)를 사

용하여 변혁적 리더십과 전반적인 조직시민행동의 관계를 분석한 결과에

서 변혁적 리더십과 조직시신행동 간에 유의한 관계가 있음을 확인하였다.

즉,변혁적 특성이 강한 리더가 그렇지 않은 리더에 비하여 부하들의 몰입

수준과 조직시민행동 정도가 높았음을 검증하였다.

본 연구에서 중국 현지 표본으로 연구하고자 해서 리더의 변혁적 리더

십 중의3가지 차원이 모두 조직시민행동(OCB)에 영향을 미칠 수 있다고

증명하다.

가설 4:변혁적 리더십이 조직시민행동(OCB)에 긍정적 영향을 미칠

것이다.

가설 4-1:변혁적 리더십의 카리스마가 조직시민행동(OCB)에 긍정적
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영향을 미칠 것이다.

가설 4-2:변혁적 리더십의 개별적 배려가 조직시민행동(OCB)에 긍정

적 영향을 미칠 것이다.

가설 4-3:변혁적 리더십의 지적자극이 조직시민행동(OCB)에 긍정적

영향을 미칠 것이다.
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제 4장 연구방법

제 1절 표본

본 연구는 중국의 경력초기부터 경력10년까지 중국직장인을 대상으로

하였다.본 연구는 실증적 분석을 위한 자료수집 방법으로 설문지를 이용

하였다.표본의 특성을 살펴보면,경력이 10년 이하 응답자를 주로 선택하

였으며,응답자의 지역특성을 보면,경제 발달 지역인 북경,상하이,광주

및 동북3성(흑룡강성,길림성,요녕성)발달하지 않은 동북3성 및 그 외의

기타 지역을 포함하였다.설문조사는 중국의 직장인을 대상으로 실시하였

으며 설문지의 배포와 회수는 2012년9월 2일부터 2012년 10월 2일까지 실

시되었다.총378부를 작성하여 현지 법인에 배포하여 354부 회수 되었다.

제 2절 변수의 조작적 정의 및 측정도구

본 연구는 (류수영.이경묵2009)의 개념에 따라 군자적 리더십의 이론구

조에 기초하여 연구모형과 가설 검증을 위한 제 변수들의 정의를 설정하

였다.본 연구에서 독립변수,종속변수로 제시하고 있는 세부적인 구성요

소에 대한 정의는 다음과 같다.

1.군자적 리더십(thegentlemansexleadership)

군자적 리더십이란,군자와 같이 인의예지신(仁義禮智信)의 도덕 품성을

바탕으로 일체지향,정도지향,조화지향,최적지향,그리고 신뢰지향의 관

리행동을 통해 구성원들을 조직의 상위 목표달성에 동의하고 자발적으로

협조하도록 동기부여 하는 영향력행사 과정을 의미한다.본 연구에서는

(류수영.이경묵 2009),(류수영.이경묵 2010)의 연구를 참조하여 인의예지

신(仁義禮智信)의 도덕 품성을 바탕으로 일체지향,정도지향,조화지향,최

적지향,그리고 신뢰지향의 관리행동 등 5가지 요인의 10개 문항으로 설문
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을 구성하고,리커트 5점 척도를 이용하여 측정하였다.

(1)인(仁):자애(慈愛),개방성,포용력,그리고 일체지향

본 연구에서의 군자적 리더십 중 인(仁)은 사람인(人)과 사람인(人)이

결합된 글자로서 사람에 대한 사랑을 함축하고 있다.인(仁)의 품성을 나

타내는 자애(慈愛),포용,개방은 집단 혹은 조직수준에서 다양한 이익관계

자들을 하나의 구성체로서 인식하게 하는 일체지향을 뜻한다.

(2)의(義):수치심,정의,의연함,그리고 정도지향

본 연구에서의 군자적 리더십 중 의(義)는 수오지심(羞惡之心)을 단서로

발현되는 것이다.의(義)는 부끄러움을 아는 것으로,부끄러움을 안다는 것

은 인(仁)을 실천하지 못하는 것을 부끄러워하는 것이다.의(義)의 품성을

나타내는 수치심,정의,의연함은 목표 및 목표달성에 있어서 정도(正道)를

지향할 것을 뜻한다.

(3)예(禮):겸손,절제,질서,그리고 조화지향

본 연구에서의 군자적 리더십 중 예(禮)는 하늘에 표하는 경외심을 발단

으로 하여 보통의 사람들이 경험하게 되는 인간관계-부모와 자녀,임금과

신하,부부,어른과 아이,친구관계에서 효(孝),충(忠),별(別),서(序),신

(信)으로 맺어지는 것이다.예(禮)의 품성을 나타내는 겸손,절제,질서 및

예의존중은 다양한 배경을 가지고 있는 구성원들이 하나의 조직에서 조화

를 이룰 수 있도록 하는 것을 뜻한다.

(4)지(智):호학,지혜,직관,그리고 최적지향

본 연구에서의 군자적 리더십 중 지(智)는 옳고 그름을 구분하여 바른
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것을 취하고,그렇지 않은 것을 버릴 수 있는 분별력을 뜻하는 것으로,일

반인이 군자가 될 것 인가 소인이 될 것인가를 결정짓는 요인이다.지(智)

의 품성을 나타내는 호학(好學),지혜,직관은 의사결정에서 최적을 지향하

는 것을 뜻한다.

(5)신(信):정직,신념,책임감,그리고 신뢰지향

본 연구에서의 군자적 리더십 중 신(信)은 사람들에게 믿음감을 주는 것

으로 윗사람에게는 신임을 아랫사람에게는 존경심을 얻는 것을 의미한다.

신(信)의 품성을 나타내는 정직,신념,책임감은 신뢰를 지향함을 뜻한다.

따라서 이러한 리더십을 발휘하는 리더에게 구성원들은 사회교환원리에

따라 리더에 대한 신뢰를 구축하게 되고 바람직한 행동으로 이에 반응하

는 것이다.

2.변혁적 리더십

변혁적 리더십이란 리더가 조직구성원들로 하여금 비전과 꿈을 갖게 하

고 자신들의 개인적 이해관계를 넘어 집단이나 조직의 목적을 이해하고

목표를 달성하도록 유도하여 높은 수준의 욕구를 촉진시키며 업무성과의

중요성과 가치를 잘 인식시킴으로써 기대이상의 성과를 달성하도록 조직

구성원들의 동기를 부여시키는 리더십 유형으로 정의한다.본 연구에서는

Bass& Avolio(2000)의 MLQ Form 5X-Short를 기초로 하고 오창환

(2006),김세리(2006),서정호(2008),강의원(2007)등의 연구를 참조하여 카

리스마,개별적 고려,지적자극 등 3가지 요인의 9개 문항으로 설문을 구

성하고,리커트 5점 척도를 이용하여 측정하였다.

(1)카리스마(charisma)

본 연구에서의 카리스마적 리더십은 리더가 성공과 성취의 상징으로 미
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래에 대한 비전을 제시해 주고,조직구성원들이 열심히 일할 수 있도록 만

들어 관리자에 대한 자부심과 신념,충성심을 갖게 하는 것을 의미한다.

(2)개별적 고려(IndividualizedConsideration)

개별적 고려란 부하직원들에 대한 개별적 관심을 통해 부하직원들의 독

특하고 이질적인 욕구(Needs)를 인정하고 수용하며,개별적 견지에서 도전

적인 과업과 권한 위양을 통해 부하직원들의 능력개발을 도모하는 리더의

행동을 말한다.

(3)지적인 자극(IntellectualStimulation)

지적인 자극이란 새로운 아이디어를 제시하고 부하 직원을 자극하거나

새로운 방식으로 일하도록 자극하는 행동범주로서 집단적인행동의 변화와

자극보다는 오히려 믿음과 가치,상상력과 사고,문제해결과 문제인식에

있어 부하를 변화시키고 자극하는 리더의 능력을 가리킨다.

3.조직시민행동(OrganizationalCitizenshipBehavior)

조직시민행동은 조직이 공식적으로 요구한 행동은 아니지만 조직과 동

료를 위한자발적인 행동으로 정의하고자 한다.WilliamsAnderson(1991)

은 조직시민행동의 총 17개의 측정항목으로 지향한다.

본 연구는 Williams와 Anderson(1991)의 측정항목과 Podsakoff(1990)등

의 측정항목을 연구에서 제시한 조직시민행동에 관한 충 8개 문항을 본

연구에서 리커트 5점 척도로 측정하였다.

4.조직몰입(organizationalcommitment)

조직몰입은 Allen과 Meyer(1991)의 3가지 형태는 구성원의 조직에 대하
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여 심리적으로 애착을 갖고 조직과의 일체감을 느끼는 것을 의미하는 정

성적 몰입(affectivecommitment;AC),조직을 떠나면서 발생할 비용에 대

한 개인적인 인식에 기초해서 조직에 계속해서 머물려는 경향을 의미하는

규범적 몰입(normativecommitment;NC),조직의 목적이나 이익을 위하

는 방향으로 행동하도록 압력을 가하는 내적인 규범체계를 의미하는 계속

적 몰입(continuancecommitment;CC)이 있다.

본 연구에서 Allen,N.J.과 Meyer,J.P.(1990)가 개발한 조직몰입에 관

한 24개 문항의 척도를 바탕으로 정서적 몰입 3문항,계속적 몰입 3문항,

규범적 몰입 3문항은 충 9개 문항을 리커트 5점 척도로 측정하였다.

5.기타변수

본 연구에서는 응답자의 인구통계학적 특성,기업적 특정을 측정하기 위

해 8개 문항을 측정하였다.

본 연구의 중국인 중심으로 조사하여,앞에서는 언급했던 군자적 리더

십,변혁적 리더십,조직시민행동(OCB)및 조직몰입에 관한 모든 설문지

는 영어원본과 한글 본을 비교하여 본 연구에서 사용될 한글 본을 만들었

다.그 다음 한글 본을 바탕을 중국어 설문지를 만들었으며 중국인 대상으

로 설문조사에 사용하였다.

제 3절 설문지의 구성

본 연구에서 사용한 설문지의 구성을 보면 [표4-1]과 같다.연구모형에

서 밝힌 와 같이 독립변수인 군자적 리더십 유형은 인의예지신(仁義禮智

信)5가지 차원으로 구분하였고,군자적 리더십의 인(仁)일체지향(2문항),

의(義)정도지향(2문항),예(禮)조화지향(2문항),지(智)최적지향(2문항)과 신

(信)신뢰지향(2문항)를 하위요소로 하여 5가지의 구성요인으로 측정하였

다.변혁적 리더십 유형은 카리스마(3문항),개별적 배려(3문항)과 지적자

극(3문항)를 하위요소로 하여 3가지의 구성요인으로 측정하였다.각 설문
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측정변수 측정항목 출처

군자덕 리

더십

인(仁)일체지향 Ⅰ.part1.

1-2

(류수영.이경

묵2009)

의(義)정도지향 Ⅰ.part1.

3-4

예(禮)조화지향 Ⅰ.part1.

5-6

지(智)최적지향 Ⅰ.part1.

7-8
신(信)신뢰지향 Ⅰ part1.

9-10

변혁적 리

더십

카리스마 Ⅱ.part1.

1-3 Bass(1985)Ba

ss &

Avolio(1990,2

000)

개별적 고려 Ⅱ.part1.

4-6
지적자극 Ⅱ.part1.

7-9

조직몰입

정서적 몰입 Ⅲ.part1.

1-3

Williams와

Anderson(199

1 )

Podsakoff(199

0)

계속적 몰입 Ⅲ.part1.

4-6

규범적 몰입 Ⅲ.part1.

7-9

조직시민행동(OCB)

Ⅳ.part1.

1-8

A llen ,

Meyer(1990)

인구통제학적 사항,기업적 사항 Ⅳ.part1.1-8

지는 5점 척도를 사용하였다.종속변수는 조직시민행동(OCB)(8문항)과 조

직몰입(9문항)의 2가지 구성요인으로 측정하였다.

<표4-1>설문지 문항 구성 및 출처
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제 4절 자료 분석 방법

본 연구의 자료 분석 방법으로 수집된 자료의 통계처리는 데이터 코딩

(datacoding)과 데이터 크린닝(datacleaning)과정을 거쳐,SPSS18.0통계

패키지 프로그램을 사용하여 분석을 실시하였다.자료의 분석을 구체적으

로 살펴보면 다음과 같다.

첫째,조사 대상자의 인구통계학적 특성,기업적 특정을 파악하기 위하

여 빈도분석을 실시하였다.

둘째,각 문항에 대한 신뢰성 검증으로 크논바 알파(cronbach'salpha)

계수를 사용하여 문항간의 신뢰도를 측정하여 예측가능성,정확성 등을 살

펴보았으며,타당도 분석으로 요인 분석(factoranalysis)을 실시하였다.

셋째,각 변수 간의 상관관계를 알아보기 위하여 상관관계분석(correl

-ationanalysis)을 실시하였다.

넷째,독립변수인 군자적 리더십,변혁적 리더십이 종속변수인 조직시민

행동(OCB)과 조직몰입에 미치는 영향을 검증하기 위하여 다중 회귀분석

(mulripleregressionanalysis)을 실시하였다.
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제 5장 실증분석

제 1절 기초 통계분석

본 연구에서 총 354부의 자료를 가지고 응답자의 일반적인 특성을 파악

하기 위하여 빈도분석을 실시한 결과 표본의 인구 통계학적 변수에 따른

구성인원과 비율의 분포는 <표5-1>과 같다.

첫째,설문 조사 대상자의 성별별 분포를 보면 전체 354개의 설문 조사

대상자 중에서 여자가 192명(54.2%)이고 남자가162명(45.8%)로 나타났다.

둘째,연령별 분포를 보면 전체 354의 설문 조사 대상자 중에서 20세~23

세가 30명(8.4%)으로 가장 낮은 분포를 차지한 반면,28-31세는 112명

(31.6%)으로 가장 높은 분포를 차지하였다.24-27세은 81명(23%),32-35세

79명(22.3%),기타 52명(14.7%)으로 파악되었다.

셋째,근무시간별 분포를 보면 전제 354의 설문조사 대상자 중에서 3-4

년106명(30%)으로 가장 높은 분포를 차지한 반면,7-8년 45명(12.7%)으로

가장 낮은 분포를 치지하였다.1-2년67명(19%),5-6년 86(24.3%),9-10년

50명(14.1%)으로 파악되었다.

넷째,교육정도별 분포를 보면 전체 354의 설문 조사 대상자 중에서 기

타 19명(5.3%)으로 가장 낮은 분포를 차지하였고,고졸 졸업은 33명(9%)

으로 낮은 분포를 차지하였다.석사 졸업은 54명(15.1%)으로 분포를 차지

하였다.전문대학 졸업은 96명(19.4%)으로 높은 분포를 차지하였다.대학

교 졸업153명(43.2%)으로 가장 높은 분포를 나타났다.

다섯째,직장의 직위별 분포를 보면 전체 354의 설문 조사 대상자 중에

서 직원 140명(39.6%)으로 가장 높은 분포를 차지하였고,조장이 되는 사

람이 95명(26.8%)으로 하였고,관리자 되는 사람 이 59명(16.7%)으로 하였

고,부장 되는 사랑이 46명 (13%)으로 하였고,기타 직무를 소지자 14명

(3.9%)으로 가장 낮은 분포를 나타났다.

여섯째,직장의 직역별 분포를 보면 전체 354의 설문 조사 대상자 중에
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항복 구분 빈도수(명) 배분율

전체 합계 367 100.0
성별 남자

여자

162

192

45.8

54.2
연령 20~23세

24~27세

28~31세

32~35세

기타

30

81

112

79

52

8.4

23.0

31.6

22.3

14.7

근무기간 1~2년

3~4년

5~6년

7~8년

67

106

86

45

19.0

30.0

24.3

12.7

서 동복3성은112명(31.6%)으로 가장 높은 분포를 차지하였고,기타지방은

91명(25.7%)으로 가장 차지하였고,북경은 60명(17%),상해는 50명

(14.1%),광주나 심천은 41명 (11.6%)으로 가장 낮은 분포를 나타났다.

일곱째,직장의 규모를 보면 전체 354의 설문 조사 대상자 중에서

101-300인 규모의 직장 다닌 사람이 86명(24.3%)오로 가장 높은 분포를

차지하였고,50-100인 규모의 직장 다닌 사람이 80명(22.6%),301-500인

규모의 직장 다닌 사람이 73명(20.6%),500인 이상규모의 직장 다닌 사람

이 60명(17%),50인 이하 규모의 직장 다닌 사람이 55명(15.5%)으로 가장

낮은 분포를 나타났다.

여덟째,직장의 업종별 분포를 보면 전체 354의 설문 조사 대상자 중에

서 민간기업 다닌 사람이 140명(39.6%)으로 가장 높은 분포를 차지하였고,

외지기업 다닌 사람이 78명(22%),기타기업 다닌 사람이 51명(14.4%),국

유기업 다닌 사람이 49명(13.8%),정부기관 다닌 사람이 36명(10.2%)으로

가장 낮은 분포를 나타났다.

<표5-1>인구통계학적 특성 분석
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9~10년 50 14.1
교육정도 고졸

전문대

대학

석사

기타

32

96

153

54

19

9.0

19.4

43.2

15.1

5.3

직장의 직위 직원

조장

부장

관리

기타

140

95

46

59

14

39.6

26.8

13.0

16.7

3.9
직장의 지역 복경

상해

광주나 심천

동북3성

기타

60

50

41

112

91

17.0

14.1

11.6

31.6

25.7

직장의 규모 50인 이하

50~100인

101~300인

301~500인

500인 이상

55

80

86

73

60

15.5

22.6

24.3

20.6

17.0

직장의 업종 국유기업

민간기업

외지기업

정부기관

기타

49

140

78

36

51

13.8

39.6

22.0

10.2

14.4



- 54 -

제 2절 신뢰성 및 타당성 분석

1.신뢰성 분석

신뢰성 분석은 측정도구간의 항목 간에 내적 일관성을 측정하는 것이다.

즉 요인분석결과 공통 요인을 추출함에 있어 공통요인의 추출이 제대로

되는지에 대한 분석이다.통상적인 기준인 신뢰성계수(Alpha)0.6이상이면

신뢰도에 문제가 없는 것으로 판단하였다.본 연구조사에 대한 신뢰성 분

석 결과는 <표5-2>와 같다.

첫째,군자적 리더십은 인,의,에,지,신 등 5개의 요인으로 측정되었

다.군자적 리더십의 인은 전체 2개의 설문항목으로 측정되었으며 신뢰성

계수는 0.694로 나타났다.군자적 리더십의 의는 전체 2개의 설문항목으로

측정되었으며 신뢰성계수는0.692로 나타났다.군자적 리더십의 예는 전체

2개의 설문항목으로 측정되었으며 신뢰성계수는 0.664로 나타났다.군자적

리더십의 지는 전체 2개의 설문항목으로 측정되었으며 신뢰성계수는 0.650

로 나타났다.군자적 리더십의 신은 전체 2개의 설문항목으로 측정되었으

며 신뢰성계수는0.647로 나타났다.

둘째,변혁적 리더십은 카리스마,개별적 고려,지적인 자극 등 3개의 요

인으로 측정되었다.변혁적 리더십의 카리스마는 전체 3개의 설문항목으로

측정되었으며 신뢰성계수는 0.695로 나타났다.변혁적 리더십의 개별적 고

려는 전체3개의 설문항목으로 측정되었으며 신뢰성계수는 0.668로 나타났

다.변혁적 리더십의 지적인 가극은 전체3개의 설문항목으로 측정되었으며

신뢰성계수는 0.700로 나타났다.

셋째,조직몰입은 전체 3개의 요인으로 측정되었다.조직몰입의 정서적

몰입은 전체 3개의 설문항목으로 측정되었으며 신뢰성계수는 0.729로 나

타났다.조직몰입의 계속적 몰입은 전체3개의 설문항목으로 측정되었으며

신뢰성계수는 0.670로 나타났다.조직몰입의 규범적 몰입은 전체3개의 설

문항목으로 측정되었으며 신뢰성계수는 0.630로 나타났다.

넷째,조직시민행동은 전제 8개의 요인으로 측정되었으면 신뢰성계수는
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0.818로 나타났다.

2.타당성 분석

타당성은 측정하고자 하는 개념이나 속성을 정확히 측정하였는가를 나

타내는 방법으로 일반적으로 타당성 분석은 요인분석을 통해 검증하게 된

다.본 연구에서는 관련된 변수를 축소,압축하여 의미 있는 과정을 파악

하기 위해서 주성분 분석을 사용하였으며,지정한 고유치 이상의 값을 갖

는 요인만을 추출하였다.본 연구에서는 리더십유형이 조직몰입과 조직시

민행동에 미치는 영향을 분석하기 위한 것으로 측정한 전체 44개의 설문

항목에 대해서 본 연구에서 제시한 12개의 요인별로 추출하기 위하여 요

인분석을 수행하였다. 요인분석은 주성분분석(principle component

analysis)과 베리멕스법(varimaxmethod)을 활용하여 요인을 추출하였다.

요인적재량(factorloading)의 수용기준은 보통±0.30이상이면 유의하다고

±0.40이상이다.그리고 ±0.50이상인 경우는 매우 높은 유의성을 갖는다고

본다(송지준,2008).요인분석을 수행하는 과정에서 본 연구 설계에서 제시

한 인,의,예,지,신,카리스마,개별적 고려,지적인 자극,정서적 몰입,

계속적 몰입 ,규범적 몰입,조직시민행동 등 전체 12개의 요인들에 대해

서 각각 요인분석을 수행한 결과는 다음과 같다.

분석결과 요인 적재량이 모두 0.6이상으로 나타나 구성 요인들의 요인

타당성은 확보된 것으로 분석되었다.

(1)군자적 리더십의 타당성 및 신뢰도 검증

다음 <표5-2>는 군자적 리더십에 대한 10개의 문항의 대하여 요인분석

을 실시 결과이다.이론적 고찰에 따라 5개 요인으로 설정후의 분석 결

과는 5개 요인이 도출되었으며 각 요인을 구성하는 문항들의 중심 개념

을 바탕으로 요인 명을 부여하였다.신뢰도 또한 모두 0.6이상으로 나타난

신뢰할 수 있는 수준인 것으로 볼 수 있다.
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구분 요인분석 신뢰도

카리스

마

개별적

고려

지적인 자극 Cronbach의

알파

카리스마 카리스마1-3 0.777 0.046 0.204 0.695

카리스마1-2 0.703 0.225 0.210

구분

요인분석 신뢰도

인 의 예 지 신 Cronba

ch의 알

파

인

인1-1 0.864 0.175 0.157 0.048 0.113 0.694

인1-2 0.669 0.286 0.199 0.238 0.247

의

의1-3 0.199 0.812 0.044 0.260 0.121 0.692

의1-4 0.181 0.805 0.232 0.035 0.098

예

예1-5 0.221 0.004 0.831 0.050 0.149 0.664

예1-6 -0.018 0.331 0.744 0.167 0.097

지

지1-8 0.037 0.225 0.077 0.806 0.258 0.650

지1-7 0.315 0.075 0.161 0.755 0.054

신

신1-10 0.093 0.157 0.092 0.172 0.891 0.647

신1-9 0.342 0.064 0.389 0.098 0.637

Eigen-value 1.615 1.613 1.531 1.442 1.398

분산설명(%) 16.155 16.133 15.305 14.432 13.983

<표5-2>군자적 리더십의 신뢰도 및 타당성 검증

(2)변혁적 리더십의 신뢰도 및 타당성 검증

다음<5-3>는 변혁적 리더십에 대한 9개의 문항에 대하여 요인 분석을

실시한 결과이다.이론적 고찰에 따라 3개 요인으로 설정후의 분석 결과는

3개 요인이 도출되었으며 각 요인을 구성하는 문항들의 중심 개념을 바탕

으로 요인 명을 부여하였다.이 3개의 요인 적재 값이 ±4이상으로 나타나

변혁적 리더십을 설명하는 요인으로 적합한 것으로 나타나 추출된 요인은

타당성이 확보된 것으로 분석되었으며 신뢰도 또한 모두 0.6이상으로 나타

난 신뢰할 수 있는 수준인 것으로 볼 수 있다.

<표5-3>변혁적 리더십의 신뢰도 및 타당성 검증
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카리스마1-1 0.548 0.354 0.197

개별적 고려 개별적 고려1-5 0.236 0.810 0.048 0.668

개별적 고려1-4 0.326 0.717 0.025

개별적 고려1-6 0.223 0.681 0.358

지적인

자극

지적인 자극1-8 0.096 0.278 0.832 0.700

지적인 자극1-9 0.358 -0.085 0.643

지적인 자극1-7 0.169 0.329 0.630

Eigen-value 2.264 1.768 1.757

분산설명(%) 25.156 19.645 19.526

구분 요인분석 신뢰도

정서적

몰입

계속적 몰

입

규범적 몰입 Cronbach의

알파

정서적 몰입 정서적 몰입1-2 0.845 0.016 0.153 0.729

정서적 몰입1-3 0.742 0.154 0.182

정서적 몰입1-1 0.737 0.050 0.167

계속적 몰입 계속적 몰입1-6 0.268 0.728 -0.053 0.670

계속적 몰입1-4 0.060 0.698 0.246

계속적 몰입1-5 0.268 0.679 0.074

규범적 몰입 규범적 몰입1-8 0.335 -0.017 0.766 0.630

규범적 몰입1-9 0.244 0.200 0.754

규범적 몰입1-7 -0.059 0.373 0.536

Eigen-value 2.061 1.874 1.598

분산설명(%) 22.897 20.817 17.751

(3)조직몰입의 신뢰도 및 타당성 검증

다음<5-4>는 조직몰입에 대한 9개의 문항에 대하여 요인 분석을 실시

한 결과이다.이론적 고찰에 따라 3개 요인으로 설정후의 분석 결과는 3개

요인이 도출되었으며 각 요인을 구성하는 문항들의 중심 개념을 바탕으로

요인 명을 부여하였다.이 3개의 요인 값이 ±4이상으로 나타나 군자적 리

더십,변혁적 리더십을 설명하는 요인으로 적합한 것으로 나타나 추출된

요인은 타당성이 확보된 것으로 분석되었으며 신뢰도 또한 모두 0.6이상으

로 나타난 신뢰할 수 있는 수준인 것으로 볼 수 있다.

<표5-4>조직몰입의 신뢰도 및 타당성 검증
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구분 요인분석 신뢰도

직무성과 Cronbach의 알파

조직시민행동

조직시민행동1-7 0.782 0.818

조직시민행동1-4 0.744

조직시민행동1-5 0.742

조직시민행동1-8 0.690

조직시민행동1-6 0.641

조직시민행동1-3 0.585

조직시민행동1-1 0.553

조직시민행동1-2 0.536

Eigen-value 3.536

분산설명(%) 44.205

(3)조직시민행동의 신뢰도 및 타당성 검증

다음<표5-5>는 조직시민행동에 대한 8개의 문항에 대하여 요인 분석을

실시한 결과이다.이론적 고찰에 따라 1개 요인으로 설정후의 분석 결과는

1개 요인이 도출되었으며 각 요인을 구성하는 문항들의 중심 개념을 바탕

으로 요인 명을 부여하였다.이1개의 요인 적재 값이 ±4이상으로 나타나

군자저 리더십,변혁적 리더십을 설명하는 요인으로 적합한 것으로 나타나

추출된 요인은 타당성이 확보된 것으로 분석되었으며 신뢰도 또한 모두

0.6이상으로 나타난 신뢰할 수 있는 수준인 것으로 볼 수 있다.

<표5-5>직무성과의 신뢰도 및 타당성 검증
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제 2절 변수간의 상관관계 분석

본 연구에서는 가설 검증에 앞서 연구 변수들 간의 상호관계성을 확인

하기 위해서 Person상관관계분석을 사용하였다.각 변수들 간의 상관관

계 분석 결과는 <5-6>과 같다.

군자적 리더십의 세부항목인 인,의,예,지,신의 상관계수는 각 0.37이

상으로 나타났다.변혁적 리더십의 세부항목인 카리스마,개별적 고려,지

적인 자극의 상관계수는 각 0.54이상으로 나타났다.조직몰입의 정서적 몰

입,계속적 몰입,규범적 몰입의 상관계수는 각 0.22이상으로 나타났다.

군자적 리더십 하위요인과의 인(仁)일체지향의 상관계수를 살펴보면 구

체적으로 세부항목인 조직몰입 중에서 정서적 몰입(r=0.45,P<0.01),계속

적 몰입(r=0.23,P<0.01),규범적 몰입(r=0.40,P<0.01)로 나타났다.의(義)

정도지향의 상관계수를 살펴보면 세부항목인 조직몰입 중에서 정서적 몰

입(r=0.34,P<0.01),계속적 몰입(r=0.20,P P<0.01),규범적 몰입(r=0.31,

P<0.01)로 나타났다.예(禮)조화지향의 상관계수를 살펴보면 세부항목인

조직몰입 중에서 정서적 몰입(r=0.32, P<0.01), 계속적 몰입(r=0.17,

P<0.01),규범적 몰입(r=0.20,P<0.01)로 나타났다.지(智)최적지향의 상관

계수를 살펴보면 구제적우로 세부항목인 조직몰입 중에서 정서적 몰입

(r=0.46, P<0.01), 계속적 몰입(r=0.29, P<0.01), 규범적 몰입(r=0.38,

P<0.01)로 나타났다.신(信)신뢰지향의 상관계수를 살펴보면 세부항목인

조직몰입 중에서 정서적 몰입(r=0.41, P<0.01), 계속적 몰입(r=0.22,

P<0.01),규범적 몰입(r=0.27,P<0.01)로 나타났다.

군자적 리더십 하위요인과의 인(仁)일체지향의 상관계수를 살펴보면 구

체적으로 세부항목인 조직시민행동(r=0.43,P<0.01),의(義)정도지향의 상

관계수를 살펴보면 세부항목인 조직시민행동(r=0.31,P<0.01),예(禮)조화

지향의 상관계수를 살펴보면 세부항목인 조직시민행동(r=0.36,P<0.01),지

(智)최적지향의 상관계수를 살펴보면 구제적우로 세부항목인 조직시민행동

(r=0.42,P<0.01),신(信)신뢰지향의 상관계수를 살펴보면 세부항목인 조직

시민행동(r=0.36,P<0.01)로 나타났다.
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변혁적 리더십의 하위요인과의 상관계수를 살펴보면 카리스마의 세부항

목인 조직몰입 중에서 정서적 몰입(r=0.56,P<0.01),계속적 몰입(r=0.32,

P<0.01),규범적 몰입(r=0.43,P<0.01)로 나타났다.개별적 고려의 상관계

수를 살펴보면 세부항목인 조직몰입 중에서 정서적 몰입(r=0.52,P<0.01),

계속적 몰입(r=0.34,P<0.01),규범적 몰입(r=0.44,P<0.01)로 나타났다.지

적인 자극의 상관계수를 살펴보면 세부항목인 조직몰입 중에서 정서적 몰

입(r=0.45,P<0.01),계속적 몰입(r=0.30,P<0.01),규범적 몰입(r=0.44,

P<0.01)로 나타났다.

변혁적 리더십의 하위요인과의 상관계수를 살펴보면 카리스마의 세부항

목인 조직시민행동(r=0.46,P<0.01)로 나타났고 개별적 고려의 상광계수를

살펴보면 세부항목인 조직시민행동(r=0.48,P<0.01),직적인 자극의 상관계

수를 살펴보면 세부항목인 조직시민행동(r=0.45,P<0.01)로 나타났다.

인구통제학적 특성요인 응답자의 연령의 상관계수를 살펴보면 군자적

리더십의 의(義)정도지향(r=0.14,P<0.01)로 나타났다.직위의 상관계수를

살펴보면 연령(r=0.48,P<0.01),군자적 리더십의 인(仁)일체지향(r=0.15,

P<0.01),변혁적 리더십의 카리스마(r=0.15,p<0.01),연령(r=0.47,p<0.01)

로 나타났다.직장규모 상관계수를 살펴보면 연령(r=0.25,P<0.01),직위

(r=0.17P<0.01)로 나타났다.대학학력의 상관계수를 살펴보면 군자적 리

더십의 예(禮)조화지향(r=-0.14,P<0.01),연령(r=-0.20,P<0.01),직위

(r=-0.18,P<0.01),직장규모(r=-0.17,P<0.01)로 나타났다.직장국가기업의

상관계수를 살펴보면 연령(r=-0.29,P<0.01),직위(r=-0.27,P<0.01),직장

의 규모(r=-0.20,p<0.01),대학학력(r=0.24,p<0.01),북경기업(r=-0.17,

p<0.01)로 나타났다.직장경험3-4년의 상관계수를 살펴보면 연령(r=-0.27,

P<0.01),직위(r=-0.17,P<0.01),대학학력(r=0.16,P<0.01)로 나타났다.
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<표5-6>상관관계분석결과

*:p<0.05;**:p<0.01
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제 3절 가설 검증

1.군자적 리더십은 조직몰입에 관련된 가설의 검증

가설1: 군자적 리더십이 조직몰입에 영향을 미칠 것이다.

가설1-1: 군자적 리더십의 인(仁)일체지향이 정서적 조직몰입에 긍정적 영향

을 미칠 것이다.

가설1-2: 군자적 리더십의 인(仁)일체지향이 계속적 조직몰입에 부정적 영향

을 미칠 것이다. 

가설1-3: 군자적 리더십의 인(仁)일체지향이 규범적 조직몰입에 긍정적 영향

을 미칠 것이다. 

가설1-4: 군자적 리더십의 의(義)정도지향이 정서적 조직몰입에 부정적 영향

을 미칠 것이다.

가설1-5: 군자적 리더십의 의(義)정도지향이 계속적 조직몰입에 부정적 영향

을 미칠 것이다.

가설1-6: 군자적 리더십의 의(義)정도지향이 규범적 조직몰입에 부정적 영향

을 미칠 것이다.

가설1-7: 군자적 리더십의 예(禮)조화지향이 정서적 조직몰입에 긍정적 영향

을 미칠 것이다.

가설1-8: 군자적 리더십의 예(禮)조화지향이 계속적 조직몰입에 부정적 영향

을 미칠 것이다.

가설1-9: 군자적 리더십의 예(禮)조화지향이 규범적 조직몰입에 부정적 영향

을 미칠 것이다.

가설1-10: 군자적 리더십의 지(智)최적지향이 정서적 조직몰입에 긍정적 영

향을 미칠 것이다.

가설1-11: 군자적 리더십의 지(智)최적지향이 계속적 조직몰입에 긍정적 영

향을 미칠 것이다.

가설1-12: 군자적 리더십의 지(智)최적지향이 규범적 조직몰입에 긍정적 영

향을 미칠 것이다.
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가설1-14: 군자적 리더십의 신(信)신뢰지향이 정서적 조직몰입에 긍정적 영

향을 미칠 것이다.

가설1-15: 군자적 리더십의 신(信)신뢰지향이 계속적 조직몰입에 부정적 영

향을 미칠 것이다.

가설1-16: 군자적 리더십의 신(信)신뢰지향이 규범적 조직몰입에 부정적 영

향을 미칠 것이다.

구체적으로 각 독립변수가 조직몰입의 하위요인인 정서적 몰입,계속적

몰입,규범적 몰입에 미치는 영향에 살펴보고자 다음<표5-7> <표5-8>

<표5-9>같이 세부분석을 실시하였다.

<표5-7>각 변수가 정서적 몰입에 미치는 영향

독립변수
모형1 모형2

B 표준오차 t값 B 표준오차 t값

(상수) 3.18 0.19 16.62*** 1.18 0.26 4.56***

성별 0.08 0.06 1.30 0.07 0.05 1.24

연령 0.05 0.04 1.41 0.04 0.03 1.18

직위 0.02 0.03 0.72 -0.00 0.03 -0.06

직장규모 0.01 0.03 0.40 0.00 0.03 0.27

더미대학학력 -0.12 0.09 -1.44 -0.09 0.08 -1.23

더미직장복경지역 0.13 0.10 1.33 0.06 0.08 0.73

더미직장국가기업 0.09 0.08 1.11 0.02 0.07 0.26

더미직장경험3-4
년 -0.03 0.09 -0.33 0.02 0.08 0.21

인 0.14 0.05 3.01**

의 0.04 0.05 0.76

예  0.10 0.05 1.89*

지 0.20 0.05 4.15***

신 0.13 0.05 2.46*

R2 0.036 0.314

수정된R2 0.013 0.288

F 1.600 11.976***

P 0.123 0.000

Durbin-Watson    2.008

종속변수:정서적 몰입,*:p<0.05;**:p<0.01

분석결과 회귀모형1의 설명력은 3.6%이고,회귀 식은 통계적으로 유의

하지 않은 것으로 분석되었다(F=1.600,P＜0.05).독립변수로는 직위,더미

대학학력이 유의수준 1%하에서 정서적 몰입에 영향을 미치는 것으로 나
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타났다.회귀모형2의 설명력은 31.4%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한

것으로 분석되었다(F=11.976,P<0.01).모형2는 모형1에 비해 27.8% 더 설

명하고 있다.독립변수로는 군자적 리더십의 인(仁),예(禮),지(智),신(信)

은 유의수준 5%하에서 정서적 몰입에 참여에 긍정적 영향을 미치는 것으

로 나타났으며, 의(義)가 유의수준 5%하에서 정서적 몰입에 참여에 영향

을 미치지 않는 것으로 나타났다.

공차한계는 모두 0.1이상의 수치를 보여 다중공선성에 문제가 없는 것

으로 판단할 수 있고,Durbin-Watson은 2.008로 기준 값인 2에 매우 근접

하고 0또는 4에 가깝지 않기 때문에 절차들 간에 상관관계가 없는 것으로

판단 할 수 있다.

다시 말하자면 군자적 리더십의 인(仁),예(禮),지(智),신(信)이 조직몰

입의 하위차원인 정서적 몰입에 참여에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이

라고 나타났지만,의(義)가 조직몰입의 하위차원인 정서적 몰입에 참여에

영향을 미치지 않는다.따라서 가설1-1,1-3,1-4,1-5를 채택되었으며1-2

를 기각되었다.

<표5-8>각 변수가 계속적 몰입에 미치는 영향

독립변수
모형1 모형2

B 표준오차 t값 B 표준오차 t값

(상수) 3.34 0.19 17.09*** 2.17 0.30 7.33***

성별 0.04 0.06 0.60 0.03 0.06 0.49

연령 -0.03 0.04 -0.81 -0.04 0.04 -1.05

직위 0.01 0.03 0.16 -0.01 0.03 -0.33

직장규모 0.05 0.03 1.70* 0.04 0.03 1.58

더미대학학력 0.00 0.09 0.02 0.02 0.09 0.23

더미직장복경지역 0.07 0.10 0.68 0.03 0.10 0.31

더미직장국가기업 0.08 0.08 0.95 0.03 0.08 0.42

더미직장경험3-4
년 -0.10 0.09 -1.14 -0.07 0.09 -0.81

인 0.06 0.06 1.06

의 0.04 0.06 0.73

예  0.04 0.06 0.70

지 0.16 0.06 2.70**

신 0.06 0.06 1.02

R
2

0.016 0.110

수정된R
2

-0.007 0.076

F 0.700 3.240***

P 0.691 0.000

Durbin-Watson    1.744

종속변수:계속적 몰입,*:p<0.05;**:p<0.01
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분석결과 회귀모형1의 설명력은 1.6%이고,회귀 식은 통계적으로 유의

하지 않은 것으로 분석되었다(F=0.700,P＜0.05).독립변수로는 직위,더미

대학학력이 유의수준 1%하에서 정서적 몰입에 영향을 미치는 것으로 나

타났다.회귀모형2의 설명력은 11.0%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한

것으로 분석되었다.(F=3.240,P<0.01).독립변수로는 직장규모가 유의수준

1%하에서 정서적 몰입에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.모형2는

모형1에 비해 9.4% 더 설명하고 있다.독립변수로는 군자적 리더십의 지

(智),유의수준 5%하에서 정서적 몰입에 참여에 긍정적 영향을 미치는 것

으로 나타났으며,인(仁),의(義)예(禮),신(信)이 유의수준 5%하에서 정서

적 몰입에 참여에 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

공차한계는 모두 0.1이상의 수치를 보여 다중공선성에 문제가 없는 것

으로 판단할 수 있고,Durbin-Watson은 1.744로 기준 값인 2에 매우 근접

하고 0또는 4에 가깝지 않기 때문에 절차들 간에 상관관계가 없는 것으로

판단 할 수 있다.

다시 말하자면 군자적 리더십의 지(智)가 조직몰입의 하위차원인 정서

적 몰입에 참여에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이라고 나타났지만,인

(仁),의(義),예(禮),신(信)이 조직몰입의 하위차원인 정서적 몰입에 참여

에 영향을 미치지 않는다.따라서 가설1-4를 채택되었으며,1-1,1-2,1-3,

1-5를 기각되었다.

<표5-9>각 변수가 규범적 몰입에 미치는 영향
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독립변수
모형1 모형2

B 표준오차 t값 B 표준오차 t값

(상수) 3.06 0.19 15.84*** 1.65 0.28 5.94***

성별 0.07 0.06 1.12 0.05 0.06 0.80

연령 0.03 0.04 0.82 0.02 0.03 0.48

직위 0.06 0.03 1.83* 0.03 0.03 0.97

직장규모 0.03 0.03 0.97 0.02 0.03 0.81

더미대학학력 -0.05 0.09 -0.50 -0.03 0.08 -0.42

더미직장복경지역 0.07 0.10 0.74 0.01 0.10 0.09

더미직장국가기업 0.14 0.08 1.63 0.07 0.08 0.94

더미직장경험3-4
년 -0.01 0.09 -0.10 0.04 0.08 0.44

인 0.18 0.05 3.57***

의 0.08 0.05 1.49

예 0.00 0.06 0.04

지 0.18 0.05 3.30**

신 0.02 0.06 0.35

R2 0.032 0.218

수정된R2 0.009 0.188

F 1.416 7.287***

P 0.188 0.000

Durbin-Watson    1.735

종속변수:규범적 몰입,*:p<0.05;**:p<0.01

분석결과 회귀모형1의 설명력은 3.2%이고,회귀 식은 통계적으로 유의

하지 않은 것으로 분석되었다(F=1416,P＜0.05).독립변수로는 직위,더미

대학학력이 유의수준 1%하에서 정서적 몰입에 영향을 미치는 것으로 나

타났다.회귀모형2의 설명력은 21.8%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한

것으로 분석되었다.(F=7.287,P<0.01).모형2는 모형1에 비해 18.6% 더 설

명하고 있다.독립변수로는 군자적 리더십의 인(仁),지(智)는 유의수준

5%하에서 정서적 몰입에 참여에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났으

며,의(義)예(禮),신(信)이 유의수준 5%하에서 정서적 몰입에 참여에 영

향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

공차한계는 모두 0.1이상의 수치를 보여 다중공선성에 문제가 없는 것

으로 판단할 수 있고,Durbin-Watson은 1.735로 기준 값인 2에 매우 근접

하고 0또는 4에 가깝지 않기 때문에 절차들 간에 상관관계가 없는 것으로

판단 할 수 있다.

다시 말하자면 군자적 리더십의 인(仁),지(智)가 조직몰입의 하위차원인

정서적 몰입에 참여에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이라고 나타났지만,
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의(義),예(禮),신(信)이 조직몰입의 하위차원인 정서적 몰입에 참여에 영

향을 미치지 않는다.따라서 가설1-1,1-4를 채택되었으며,1-2,1-3,1-5

를 기각되었다.
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2.변혁적 리더십은 조직몰입에 관련된 가설의 검증

가설2:변혁적 리더십이 조직몰입에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

가설2-1:변혁적 리더십의 카리스마가 정서적 조직몰입에 긍정적 영향을

미칠 것이다.

가설2-2:변혁적 리더십의 카리스마가 계속적 조직몰입에 긍정적 영향을

미칠 것이다.

가설2-3:변혁적 리더십의 카리스마가 규범적 조직몰입에 긍정적 영향을

미칠 것이다.

가설2-4:변혁적 리더십의 개별적 고려가 정서적 조직몰입에 긍정적 영향

을 미칠 것이다.

가설2-5:변혁적 리더십의 개별적 고려가 계속적 조직몰입에 긍정적 영향

을 미칠 것이다.

가설2-6:변혁적 리더십의 개별적 고려가 규범적 조직몰입에 긍정적 영향

을 미칠 것이다.

가설2-7:변혁적 리더십의 지적인 자극이 정서적 조직몰입에 긍정적 영향

을 미칠 것이다.

가설2-8:변혁적 리더십의 지적인 자극이 계속적 조직몰입에 긍정적 영향

을 미칠 것이다.

가설2-9:변혁적 리더십의 지적인 자극이 규범적 조직몰입에 긍정적 영향

을 미칠 것이다.

 

구체적으로 각 독립변수가 조직몰입의 하위요인인 정서적 몰입,계속적

몰입,규범적 몰입에 미치는 영향에 살펴보고자 다음<표5-10> <표5-11>

<표5-12>같이 세부분석을 실시하였다.

<표5-10>각 변수가 정서적 몰입에 미치는 영향
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독립변수
모형1 모형2

B 표준오차 t값 B 표준오차 t값

(상수) 3.18 0.19 16.62*** 0.97 0.22 4.46***

성별 0.08 0.06 1.30 0.03 0.05 0.64

연령 0.05 0.04 1.41 0.02 0.03 0.64

직위 0.02 0.03 0.72 -0.02 0.03 -0.91

직장규모 0.01 0.03 0.40 0.03 0.02 1.32

더미대학학력 -0.12 0.09 -1.44 -0.12 0.07 -1.71*

더미직장복경지역 0.13 0.10 1.33 0.09 0.08 1.12

더미직장국가기업 0.09 0.08 1.11 -0.01 0.07 -0.13

더미직장경험3-4
년 -0.03 0.09 -0.33 -0.02 0.07 0.25

카리스마  0.36 0.06 6.45***

개별적 고려 0.23 0.06 4.17***

지작인 자극 0.12 0.05 2.32*

R
2

0.036 0.397

수정된R
2

0.013 0.377

F 1.600 20.457***

P 0.123 0.000

Durbin-Watson    1.908

종속변수:정서적 몰입,*:p<0.05;**:p<0.01

분석결과 회귀모형1의 설명력은 3.6%이고,회귀 식은 통계적으로 유의

하지 않은 것으로 분석되었다(F=1.600,P＜0.05).독립변수로는 직위,더미

대학학력이 유의수준 1%하에서 정서적 몰입에 영향을 미치는 것으로 나

타났다.회귀모형2의 설명력은 39.7%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한

것으로 분석되었다.(F=20.457,P<0.01).독립변수로는 연령,직장규모가 유

의수준 1%하에서 정서적 몰입에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.

모형2는 모형1에 비해 36.1% 더 설명하고 있다.변혁적 리더십의 카리스

마,개별적 고려,지적인 자극은 유의수준 5%하에서 정서적 몰입에 참여

에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.

공차한계는 모두 0.1이상의 수치를 보여 다중공선성에 문제가 없는 것

으로 판단할 수 있고,Durbin-Watson은 1.908로 기준 값인 2에 매우 근접

하고 0또는 4에 가깝지 않기 때문에 절차들 간에 상관관계가 없는 것으로

판단 할 수 있다.

다시 말하자면 변혁적 리더십의 카리스마,개별적 고려,지적인 자극이

조직몰입의 하위차원인 정서적 몰입에 참여에 유의한 정(+)의 영향을 미

칠 것이라고 나타났다.따라서 가설 2-1,2-2,2-3을 채택되었다.
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<표5-11>각 변수가 계속적 몰입에 미치는 영향

독립변수
모형1 모형2

B 표준오차 t값 B 표준오차 t값

(상수) 3.34 0.19 17.09*** 1.88 0.26 7.31***

성별 0.04 0.06 0.60 0.00 0.06 0.43

연령 -0.03 0.04 -0.81 -0.06 0.04 -1.61

직위 0.01 0.03 0.16 -0.03 0.03 -0.80

직장규모 0.05 0.03 1.70* 0.06 0.03 2.26*

더미대학학력 0.00 0.09 0.02 0.01 0.08 0.08

더미직장복경지역 0.07 0.10 0.68 0.05 0.09 0.57

더미직장국가기업 0.08 0.08 0.95 0.01 0.08 0.08

더미직장경험3-4
년 -0.10 0.08 -1.29 -0.10 0.08 -1.20

카리스마  0.15 0.07 2.27*

개별적 고려 0.19 0.07 2.89**

지적인 자극 0.14 0.06 2.17*

R2 0.016 0.171

수정된R2 -0.007 0.145

F 0.700 6.422***

P 0.691 0.000

Durbin-Watson    1.882

종속변수:계속적 몰입,*:p<0.05;**:p<0.01

분석결과 회귀모형1의 설명력은 1.6%이고,회귀 식은 통계적으로 유의

하지 않은 것으로 분석되었다(F=0.700,P＜0.05).독립변수로는 직장규모가

유의수준 1%하에서 계속적 몰입에 영향을 미치는 것으로 나타났다.회귀

모형2의 설명력은 17.1%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한 것으로 분석

되었다.(F=6.422,P<0.01).독립변수로는 직장규모가 유의수준 1%하에서

계속적 몰입에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.모형2는 모형1에

비해 15.5% 더 설명하고 있다.독립변수로는 변혁적 리더십의 카리스마.

개별적 고려,지적인 자극은 유의수준 5%하에서 계속적 몰입에 참여에 긍

정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.

공차한계는 모두 0.1이상의 수치를 보여 다중공선성에 문제가 없는 것

으로 판단할 수 있고,Durbin-Watson은 1.882로 기준 값인 2에 매우 근접

하고 0또는 4에 가깝지 않기 때문에 절차들 간에 상관관계가 없는 것으로

판단 할 수 있다.

다시 말하자면 변혁적 리더십의 카리스마.개별적 고려,지적인 자극이



- 71 -

조직몰입의 하위차원인 계속적 몰입에 참여에 유의한 정(+)의 영향을 미

칠 것이라고 나타났다.따라서 가설2-1,2-2,2-3을 채택되었다.

<표5-12>각 변수가 규범적 몰입에 미치는 영향

독립변수
모형1 모형2

B 표준오차 t값 B 표준오차 t값

(상수) 3.06 0.19 15.84*** 1.22 0.24 5.10***

성별 0.07 0.06 1.12 0.02 0.05 0.45

연령 0.03 0.04 0.82 -0.03 0.33 -0.08

직위 0.06 0.03 1.83* 0.02 0.03 0.73

직장규모 0.03 0.03 0.97 0.04 0.03 1.70*

더미대학학력 -0.05 0.09 -0.50 -0.05 0.08 -0.60

더미직장복경지역 0.07 0.10 0.74 0.05 0.09 0.58

더미직장국가기업 0.14 0.08 1.63 0.05 0.07 0.70

더미직장경험3-4
년 -0.01 0.09 -0.10 0.04 0.08 0.44

카리스마 0.19 0.06 3.12**

개별적 고려 0.19 0.06 3.08**

지적자극 0.22 0.06 3.88***

R
2

0.032 0.282

수정된R
2

0.009 0.259

F 1.416 12.189***

P 0.188 0.000

Durbin-Watson    1.730

종속변수:규범적 몰입,*:p<0.05;**:p<0.01

분석결과 회귀모형1의 설명력은 3.2%이고,회귀 식은 통계적으로 유의

하지 않은 것으로 분석되었다(F=1.416P＜0.05).독립변수로는 직위,더미

직장국가기업이 유의수준1%하에서 규범적 몰입에 영향을 미치는 것으로

나타났다.회귀모형2의 설명력은 28.2%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한

것으로 분석되었다.(F=12.189,P<0.01).독립변수로는 직장규모가 유의수준

1%하에서 규범적 몰입에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.모형2는

모형1에 비해 25.0% 더 설명하고 있다.변혁적 리더십의 카리스마,개별적

고려,지적인 자극은 유의수준 5%하에서 규범적 몰입에 참여에 긍정적 영

향을 미치는 것으로 나타났다.

공차한계는 모두 0.1이상의 수치를 보여 다중공선성에 문제가 없는 것

으로 판단할 수 있고,Durbin-Watson은 1.730로 기준 값인 2에 매우 근접

하고 0또는 4에 가깝지 않기 때문에 절차들 간에 상관관계가 없는 것으로
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판단 할 수 있다.

다시 말하자면 변혁적 리더십의 카리스마,개별적 고려,지적인 자극이

조직몰입의 하위차원인 규범적 몰입에 참여에 유의한 정(+)의 영향을 미

칠 것이라고 나타났다.따라서 가설2-1,2-2,2-3을 채택되었다.
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3.조직시민행동(OCB)에 관련된 가설의 검증

가설3: 군자적 리더십이 조직시민행동(OCB)에 극정적 영향을

미칠 것이다.

가설3-1: 군자적 리더십의 인(仁)일체지향이 조직시민행동(OCB)에 긍정적 영

향을 미칠 것이다.

가설3-2: 군자적 리더십의 의(義)정도지향이 조직시민행동(OCB)에 부정적 영

향을 미칠 것이다.

가설3-3: 군자적 리더십의 예(禮)조화지향이 조직시민행동(OCB)에 긍정적 영

향을 미칠 것이다.

가설3-4: 군자적 리더십의 지(智)최적지향이 조직시민행동(OCB)에 긍정적 영

향을 미칠 것이다.

가설3-5: 군자적 리더십의 신(信)신뢰지향이 조직시민행동(OCB)에 부정적 영

향을 미칠 것이다.

가설4: 변혁적 리더십이 조직시민행동(OCB)에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

가설4-1: 변혁적 리더십의 카리스마가 조직시민행동(OCB)에 긍정적 영향을

미칠 것이다.

가설4-2: 변혁적 리더십의 개별적 고려가 조직시민행동(OCB)에 긍정적 영향

을 미칠 것이다.

가설4-3: 변혁적 리더십의 지적인 자극이 조직시민행동(OCB)에 긍정적 영향

을 미칠 것이다.

다음<표5-13>조직시민행동(OCB)에 관련된 가설에 대한 위계적 회귀분

석을 실시한 결과이다.

<표5-13>조직시민행동(OCB)에 관련된 가설 검증



- 74 -

독립변수
모형1 모형2

B 표준오차 t값 B 표준오차 t값

(상수) 3.10 0.17 18.34*** 1.36 0.23 5.87***

성별 0.10 0.05 1.91* 0.10 0.05 2.07*

연령 0.03 0.03 0.85 0.02 0.03 0.55

직위 0.06 0.03 2.14* 0.04 0.03 1.66

직장규모 0.00 0.02 0.14 -0.01 0.02 -0.02

더미대학학력 -0.10 0.08 -1.30 -0.06 0.07 -0.89

더미직장복경지역 0.09 0.09 1.09 0.03 0.08 0.43

더미직장국가기업 0.12 0.07 1.62 0.06 0.06 0.92

더미직장경험3-4
년 0.06 0.08 0.83 0.09 0.07 1.36

인 0.13 0.04 3.05**

의 0.01 0.04 0.21

예 0.15 0.05 3.33**

지 0.15 0.05 3.39*

신 0.07 0.05 1.62

R
2

0.044 0.292

수정된R
2

0.022 0.392

F 1.986* 10.764***

P 0.047 0.000

Durbin-Watson    1.745

종속변수:조직시민행동,*:p<0.05;**:p<0.01

분석결과 회귀모형1의 설명력은 4.4%이고,회귀 식은 통계적으로 유의

하지 않은 것으로 분석되었다(F=1.986,P＜0.05).독립변수로는 성별,직위

가 유의수준1%하에서 조직시민행동(OCB)에 영향을 미치는 것으로 나타

났다.회귀모형2의 설명력은 29.2%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한 것

으로 분석되었다.(F=10.764,P<0.01).독립변수로는 성별이 유의수준 1%하

에서 조직시민행동(OCB)에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.모형2

는 모형1에 비해 24.8% 더 설명하고 있다.군자적 리더십의 인(仁),예

(禮),지(智)는 유의수준 5%하에서 조직시민행동(OCB)에 참여에 긍정적

영향을 미치는 것으로 나타났지만,군자적 리더십의 의(義).신(信)이 유의

수준 5%하에서 조직시민행동에 참여에 영향을 미치지 않는 것으로 나타

났다.

공차한계는 모두 0.1이상의 수치를 보여 다중공선성에 문제가 없는 것

으로 판단할 수 있고,Durbin-Watson은 1.745로 기준 값인 2에 매우 근접

하고 0또는 4에 가깝지 않기 때문에 절차들 간에 상관관계가 없는 것으로

판단 할 수 있다.
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다시 말하자면 군자적 리더십의 인(仁),예(禮,),지(智)가 조직시민행동

(OCB)에 참여에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이라고 나타났지만,군자

적 리더십의 의(義),신(信)이 조직시민행동에 참여에 영향을 미치지 않는

것으로 나타났다.따라서 가설1-1,1-3,1-4룰 채택되었으며,1-2,1-5를

기각되었다.

<표5-14>조직시민행동(OCB)에 관련된 가설 검증

독립변수
모형1 모형2

B 표준오차 t값 B 표준오차 t값

(상수) 3.10 0.17 18.34*** 1.38 0.20 5.80***

성별 0.10 0.05 1.91* 0.06 0.05 1.36

연령 0.03 0.03 0.85 -0.03 0.03 0.10

직위 0.06 0.03 2.14* 0.03 0.03 1.06

직장규모 0.00 0.02 0.14 0.02 0.02 0.79

더미대학학력 -0.10 0.08 -1.30 -0.10 0.07 -1.46

더미직장복경지역 0.09 0.09 1.09 0.08 0.07 1.02

더미직장국가기업 0.12 0.07 1.62 0.03 0.06 0.53

더미직장경험3-4
년 0.06 0.08 0.83 0.08 0.07 1.01

카리스마 0.18 0.05 3.45**

개별적 고려 0.22 0.05 4.10***

지적인 자극 0.16 0.05 3.29**

R
2

0.044 0.320

수정된R2 0.022 0.298

F 1.986* 14.651***

P 0.047 0.000

Durbin-Watson    1.827

종속변수:조직시민행동,*:p<0.05;**:p<0.01

분석결과 회귀모형1의 설명력은 4.4%이고,회귀 식은 통계적으로 유의

하지 않은 것으로 분석되었다(F=1.986,P＜0.05).회귀모형2의 설명력은

32%이고,회귀 식은 통제적으로 유의한 것으로 분석되었다.(F=14.651,

P<0.01).모형2는 모형1에 비해 27.6% 더 설명하고 있다.변혁적 리더십의

카리스마,개별적 고려,지적인 자극은 유의수준 5%하에서 조직시민행동

(OCB)에 참여에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.

공차한계는 모두 0.1이상의 수치를 보여 다중공선성에 문제가 없는 것

으로 판단할 수 있고,Durbin-Watson은 1.827로 기준 값인 2에 매우 근접

하고 0또는 4에 가깝지 않기 때문에 절차들 간에 상관관계가 없는 것으로
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판단 할 수 있다.

다시 말하자면 변혁적 리더십의 카리스마,개별적 고려,지적인 자극이

조직시민해동(OCB)에 참여에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이라고 나타

났다.따라서 가설2-1,2-2,2-3을 채택되었다.
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가설 내용 채택여부

1

a.군자적 리더십의 인(仁)일체지향이 정서적 조

직몰입에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

채택

b.군자적 리더십의 인(仁)일체지향이 계속적 조

직몰입에 영향을 미치지 않는다.

기각

c.군자적 리더십의 인(仁)일체지향이 규범적 조

직몰입에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

채택

a.군자적 리더십의 의(義)정도지향이 정서적 조

직몰입에 부정적 영향을 미칠 것이다.

기각

b.군자적 리더십의 의(義)정도지향이 계속적 조

직몰입에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

기각

c.군자적 리더십의 의(義)정도지향이 규범적 조

직몰입에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

기각

a.군자적 리더십의 예(禮)조화지향이 정서적 조

직몰입에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

채택

b.군자적 리더십의 예(禮)조화지향이 계속적 조

직몰입에 부정적 영향을 미칠 것이다.

기각

c.군자적 리더십의 예(禮)조화지향이 규범적 조

직몰입에 부정적 영향을 미칠 것이다.

기각

a.군자적 리더십의 지(智)최적지향이 정서적 조

직몰입에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

채택

b.군자적 리더십의 지(智)최적지향이 계속적 조

직몰입에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

채택

c.군자적 리더십의 지(智)최적지향이 규범적 조

직몰입에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

채택

a.군자적 리더십의 신(信)신뢰지향이 정서적 조

직몰입에 영향을 미치지 않는다.

채택

b.군자적 리더십의 신(信)신뢰지향이 계속적 조

직몰입에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

기각

c.군자적 리더십의 신(信)신뢰지향이 규범적 조

직몰입에 부정적 영향을 미칠 것이다.

기각

a.군자적 리더십의 인(仁)일체지향이 조직시민행 채택

4.가설검증 결과 요약

이상의 가설검증 결과를 요약하면 다음 <표5-15>와 같다.
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    2

동에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

b.군자적 리더십의 의(義)정도지향이 조직시민행

동에 부정적 영향을 미칠 것이다.

기각

c.군자적 리더십의 예(禮)조화지향이 조직시민행

동에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

채택

d.군자적 리더십의 지(智)최적지향이 조직시민행

동에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

채택

e.군자적 리더십의 신(信)신뢰지향이 조직시민행

동에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

기각

3

a.변혁적 리더십의 카리스마가 정서적 조직몰입

에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

채택

b.변혁적 리더십의 카리스마가 계속적 조직몰입

에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

채택

c.변혁적 리더십의 카리스마가 규범적 조직몰입

에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

채택

a.변혁적 리더십의 개별적 고려가 정서적 조직몰

입에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

채택

b.변혁적 리더십의 개별적 고려가 계속적 조직몰

입에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

채택

c.변혁적 리더십의 개별적 고려가 규범적 조직몰

입에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

채택

a.변혁적 리더십의 지적인 자극이 정서적 조직몰

입에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

채택

b.변혁적 리더십의 지적인 자극이 계속적 조직몰

입에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

채택

c.변혁적 리더십의 지적인 자극이 규범적 조직몰

입에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

채택

4

a.변혁적 리더십의 카리스마가 조직시민행동에

긍정적 영향을 미칠 것이다.

채택

b.변혁적 리더십의 개별적 고려가 조직시민행동

에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

채택

c.변혁적 리더십의 지적인 자극이 조직시민행동

에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

채택
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제 6장 결론 및 시사점

제 1절 요약 및 결론

본 연구의 목적은 중국직무환경에서 조직리더의 리더십에 따라 조직몰

입 정도가 영향을 미치는지 알아보는 동시에 조직시민행동(OCB)에 효율

적임을 시사해 주고 있다.

조직몰입에 대해 어느 정도 영향을 미치는지 알아보고 실증적으로 연구

함으로써 리더십유형이 달라질 수 있으므로 중국 기업에 존재하는 문제를

해결하는 방안을 시도하여 군자적 리더십과 변혁적 리더십에 따른 조직시

민행동을 파악하는 조직의 목표달성에 있어서 중요한 의미를 지닌다고 할

수 있을 것이다.최종적으로 기업이 현재와 미래에 안정하게 발전하도록

한다.효율적인 인적자원관리를 위한 실증적 연구를 하고자 하는데 목적이

있다.

이러한 연구의 목적을 달성하기 위하여 중국에 직장인 367명을 대상으

로 실증 분석을 하였다.본 연구의 타당성과 신뢰도를 높이기 위하여 검증

된 논문의 설문도구를 활용하여 설문조사 기간은 2012년9월 2일부터 10월

2일까지 인터넷을 통해서 중국 현지에 근무하고 있는 직장인을 대상으로

조사하였고,총378부를 회수 하였다.그중에서 12부를 제외하고 367부를

실증분석 대상으로 선정하였다.연구의 자료 분석을 위해 수집된 자료의

통제처리는 데이터 코딩과 데이터 클리닝 과정을 거쳐,SPSS17.0프로그

램을 사용하여 분석하였으며,빈도분석,요인분석,신뢰도 분석,상관관계

분석,다중회귀분석 등을 적용하여 분석하였다.

연구 문제를 검증하기 위해 본 연구에서는 한 측정도구에 따라 군자적 리

더십과 변혁적 리더십으로 분류하고,류수영,이경묵(2009),류수영,이경묵

(2010)등의 연구를 참조하여

인,의,예,지,신등 5가지 요인으로 분류하고,류강(2011),강의원(2007)

등 연구에서 분류를 바탕으로 변혁적 리더십을 카리스마,개별적 고려,지

적인 자극 등 3가지 요인으로 분류한다.심은선(2009),이민영(2010)이 조
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직몰입에 관한 연구어세는 정서적 몰입,계속적 몰입,규범적 몰입 등 3가

지 요인으로 분류하고,Schneider,B.D.(2008),Dubrin,A.J.(2007),권우덕

(2010)등 연구에서 제시한 조직시민행동(OCB)에 관한 측도 개발하였다.

가설을 검증하기 위하여 단순 및 다중회귀분석을 실시하였다.실증분석을

통하여 얻은 결과는 다음과 같다.

첫째,군자적 리더십은 조직몰입에 영향을 미치는 것으로 나타났고,군

자적 리더십의 하위요인 인,의,예,지,신은 조직몰입의 하위요소인 정서

적 몰입,계속적 몰입,규범적 몰입에 대해 부분영향을 미치는 것으로 나

타났다.즉 리더가 군자적 리더십을 실시하는 인,예,지를 제시할수록 기

업 중 직원 정서적 몰입의 효율성은 높아지고 있지만,군자적 리더십을 실

시하는 의를 제시할수록 거비 중 직원 정서적 몰입의 효율성은 높아지지

않고 군자적 리더십의 신은 기업 중 직원 정서적 몰입에 연향을 미치지

않은 것이라고 나타났다.

군자적 리더십의 하위요인 의,지,신은 조직몰입의 하위소인 정서적 몰

입,계속적 몰입,규범적 몰입에 대해 부분영향을 미치는 것으로 나타났다.

즉 리더가 군자적 리더십을 실시하는 의,지,신을 제시할수록 기업 중 직

원 계속적 몰입의 효율성은 높아지고 있지만,군자적 리더십 실시하는 에

를 제시할수록 기업 중 직원 계속적 몰입의 효율성 높아지지 않고 군자적

리더십의 인은 기업 중 직원 계속적 리더십에 영향을 미치지 않은 것이라

고 나타났다.

군자적 리더십의 하위요인 인,의,지는 조직몰입의 하위소인 정서적 몰

입,계속적 몰입,규범적 몰입에 대해 부분영향을 미치는 것으로 나타났다.

즉 리더가 군자적 리더십을 실시하는 인,의,지를 제시할수록 기업 중 직

원 규범적 몰입의 효율성은 높아지고 있지만,군자적 리더십 실시하는 예,

신을 제시할수록 기업 중 직원 규범적 몰입의 효율성은 높아지지 않다.

둘째,군자적 리더십은 조직시민행동(OCB)에 영향을 미치는 것으로 나

타났으며,조직시민행동에 대해 다중 회귀분석결과들 보면 군자적 리더십

이 5가지 하위요소에 부분영향을 미치는 것으로 나타났다.즉 리더가 군자

적 리더십을 실시하는 인,예,지,신을 제시할수록 기업 내 조직시민행동
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(OCB)은 잘 될 수 있는 가능성 높아지지만,군자적 리더십의 의를 제시할

수록 기업 내 조직시민행동(OCB)은 잘 될 수 있는 가능성 높아지지 않는

다.

셋째,변혁적 리더십은 조직몰입에 영향을 미치는 것으로 나타났고,변

혁적 리더십의 하위요인 카리스마,개별적 고려,지적인 자극은 조직몰입

의 하위요소인 정서적 몰입,계속적 몰입,규범적 몰입에 대해 부분영향을

미치는 것으로 나타났다.즉 리더가 변혁적 리더십을 실시하는 카리스마,

개별적 고려,지적인 자극을 제시할수록 기업 중 직원 조직몰입의 하위소

인 정서적 몰입,계속적 몰입,규범적 몰입의 효율성 높아지고 있다.

넷째,변혁적 리더십은 조직시민행동(OCB)에 영향을 미치는 것으로 나

타났고,변혁적 리더십의 하위요인 카리스마,개별적 고려,지적인 자극은

조직시민행동(OCB)에 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉 리더가 변혁적

리더십을 실시하는 카리스마,개별적 고려,지적인 자극을 할수록 기업

내의 조직시민행동(OCB)은 잘 될 수 있는 가능성 높아지고 있다.
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제 2절 시사점 및 한계점

본 연구를 통해 중국에 군자적 리더십과 변혁적 리더십이 조직몰입과

조직시민행동(OCB)에 영향을 미친다는 사실을 확인 할 수 있었다.중국은

현재 조직몰입에 대해 최신변화기에 진입하는 사화였다.과거 리더십 부

족하고 직장 스트레스 많이 받아서 조직몰입 효율이 너무 낮다.요즘 조직

에 대한 리더십 스타일을 이루어졌으나 현재 중국기업 중에서 리더십스타

일과 조직몰입의 관계에 대한 연구를 시도하여 연구가 더욱 상세하고 구

체적이게 하였다.

본 연구는 중국전통 리더십중 하나는 군자적 리더십과 최근 리더십 분

야에서 가장 많이 사용하는 이론 중 하나인 변혁적 리더십이 주목하였다.

따라서 많은 선행 연구들이 연구에 통해서 군자적 리더십의 하위부분요소

와 변혁적 리더십은 긍정적 결과를 결과 변수로 하여 검증하고자 하였다.

본 연구에서 중국 현지 표본으로 연구하고자 했던 중국 리더의 변혁적

리더십이 군자적 리더십보다 조직몰입에 대한 더 긍정적 높은 효과성을

나타났다.동시에 군자적 리더십보다 변혁적 리더십이 조직시민행동(OCB)

애 대해 더 좋은 목적을 달성한 이론을 생각하고 있다.

다시 정리하면,결과에 따라서 기업 내 리더의 군자적 리더십과 변혁적

리더십을 가져야 직원 자산의 조직몰입과 조직시민행동(OCB)에 큰 영향

을 미칠 수 있지만 변혁적 리더십의 카리스마,개별적 고려,지적인 자극

이 군자적 리더십보다 조직몰입과 조직시민행동(OCB)에 긍정적인 것으로

나타났다.그래서 전통한 리더십의 방법보다는 유행하는 리더십의 방법이

조금 더 효과성을 증대 시키는 중요한 이론을 보여주고 있다.중국이 사회

주의 국가로,매우 복잡하고 불확실성이 높은 상황에 직면 하고 있다.기

업 내 직장인들이 변화한 조직을 적응하지 못 해서 이직이 심하니까 조직

의 인재 유실로 인한 손실에 모두 영향을 미치는 것으로 중국 현재 사회

의 큰 이슈가 되었다.더구나 기업 내 리더의 리더십을 잘 못 이용해서 직

원들이 스트레스 많이 받고 직업한데 열정이 점점 떨어지고 직원들 간의

믿음과 도움도 없다.그래서 리더십을 통해서 조직몰입과 조직시민행동
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(OCB)에 큰 영향을 미칠 수 있다.기업의 리더는 리더십을 잘 이용하면

직원들인 조직에 의한 몰입 효율성 높고 직원들은 기업한데 열정도 많이

높아지다.

본 연구하면서 다음과 같은 점에서 한계를 지니고 있다.

첫째,본 연구의 대상을 지역에 따라 조직몰입과 조직시민행동(OCB)을

하는 정도가 많이 다르다.본 연구는 중국의 정치중심:북경,경제발달도

시:상해,무역도시:광주나 심천,공업도시:동북3성과 기타지역이 5가지

밖에 구분을 못해서,지역의 차이에 따라 조직몰입과 조직시민행동(OCB)

에 정도간의 차이가 있지만 본 연구에서 조직몰입과 조직시민행동(OCB)

에 정도간의 차이가 안 나왔다.향후 연구에서 변수간의 차이를 더 자세하

게 검토한 다음에 연구하는 것이 좋다.

둘째,본 연구의 대상은 성별별에 대해 연구하는 결과를 보면 응답한 사

람들이 남자보다 여자 더 많았다.사실은 성별별로 조직의 몰입을 어느 정

도를 가지고 있느냐,성별별로 조직시민행동(OCB)을 어느 정도가 있는지

를 알아봐야 하지만 본 연구는 성별별로 차이의 정도결과를 아직 안 나왔

다.

셋째,본 연구의 대상은 중국본토에서 직장업종에 대해 연구하는 결과를

보면 직장업종에 따라 차이의 정도도 있다고 주장했지만 연구결과가 차이

정도 안 나왔다.사실은 중국의 국가가업과 정부가관이 조직몰입과 조직시

민행동(OCB)이 중국의 민간기업과 외지기업보다 더 중요해서 국가가업과

정부기관에서 리더의 리더십을 더 잘 해야 하는 결과로 나타났지만 결과

가 별로 안 나왔다.

앞으로 군자적 리더십과 변혁적 리더십이 조직몰입과 조직시민행동

(OCB)에 대해 연구를 하려고 하는 연구자가 3가지 한계점에 대해 자세하

게 연구하기를 바란다.
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【부 록Ⅰ】 한국어 설문서

★설문지★

안녕하십니까?

바쁘신 와중에 저의 설문에 응해 주셔서 진심으로 감사드립니다.

본 설문지는 기업 군자적 리더십하고 변혁적 리더십이이 조직 구성원

들의 조직시민행동(OCB)과 조직몰입에 어떻게 영향을 미치고 있는가를

알아보기 위해 작성되었습니다.

본 설문지에 중국의 경력초기부터 경력10년까지 중국직장인을 대상으

로 하였다.응답하신 내용은 학문적 목적으로만 사용될 것이며,통계법

제13조에 의거하여 그 내용이 철저하게 보호될 것입니다.설문에 대한

응답은 정답이 없으니,타당성 있는 연구결과를 위하여 솔직하고 정확

하게 모든 질문에 답하여주시기를 바랍니다.다시 한 번 설문에 응해

주심에 깊은 감사의 말씀을 드립니다.

한성대학교 경영대학원 인사 조직관리

연구자:우 흔

지도교수:차종석

E-mail：wuhen@live.co.kr
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전혀 그렇지 않다 거의 그렇지 않다 보통이다 조금 그렇다 매우 그렇다

1 2 3 4 5

번

호

내용

1.나의 리더는 성실히 일했으나 만족할 만한 성과를

내지 못한 부서원들도 포용한다.

1 2 3 4 5

2.나의 리더는 부서원들 간의 협력적인 분위기를 조성

한다.

1 2 3 4 5

3.나의 리더는 공사(公私)의 구분이 명확하다. 1 2 3 4 5

4.나의 리더는 단기적인 성과보다는 장기적인 성장을

우선시 한다.

1 2 3 4 5

5.나의 리더는 부서원들 각자의 업무범위와 역할관계

를 명확하게 한다.

1 2 3 4 5

6.나의 리더는 사내(社内)의 규범과 원칙을 지킨다. 1 2 3 4 5

7.나의 리더는 자신의 능력과 노하우를 부서원들과 공유

한다.

1 2 3 4 5

8.나의 리더는 부분이 아닌 전체를 본다. 1 2 3 4 5

9.나의 리더는 업무해결을 위한 부서원들 간의 의사소통

을 촉진한다.

1 2 3 4 5

10.나의 리더는 책임감이 항상 가지고 있다. 1 2 3 4 5

다음의 질문에 대해 귀하의 평소 느끼고,생각하고,행동하는 방식과

가장 가까운 정도를 아래의 5점 척도(1-5점)중에서 체크해주세요.

Ⅰ.다음은 군자적 리더십에 관한 내용입니다.귀하의 직속리더의 군자

적 리더십에 대한 의견을 묻는 것입니다.귀하의 직속리더에 대해 평소

느끼신 대로 가장 부합하는 번호에 체크해주세요.

Ⅱ.다음은 변혁적 리더십에 관한 내용입니다.귀하의 직속리더의 변혁

적 리더십에 대한 의견을 묻는 것입니다.귀하의 직속리더에 대해 평소

느끼신대로 가장 부합하는 번호에 체크해주세요.
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번

호

내용

1. 나는 나의 리더를 보면 존경심이 느껴진다. 1 2 3 4 5

2. 나의 리더는 다른 부서원들에게 영감을 불어넣는다. 1 2 3 4 5

3. 나의 리더는 난관을 극복하는 능력과 판단력을 가지

고 있다.

1 2 3 4 5

4. 나의 리더는 나의 업무수행에 있어서 내가 생각하지

못했던 새로운 방법까지 제공하는 능력이 있다.

1 2 3 4 5

5. 나의 리더는 나의 미래에 대해 긍정적인 시각을 갖

도록 만든다.

1 2 3 4 5

6. 나의 리더는 부서원들로 하여금 직무와 관련된 새로

운 대안을 내도록 자극한다.

1 2 3 4 5

7. 나의 리더는 부서원들의 의견을 존중하는 편이다. 1 2 3 4 5

8. 나는 나의 리더를 보면 내가 노력하면 원하는 것을

다 얻을 수 있다는 자신이 있다.

1 2 3 4 5

9. 나의 리더는 나의 장점을 개발할 수 있도록 도와준

다.

1 2 3 4 5

번

호

내용

1. 나는 우리 회사의 직원들이 마치 가족 같다는 느낌을

가끔 가진다.

1 2 3 4 5

2. 나는 우리 회사의 문제가 마치 내 자신의 문제인 것처

럼 느낀다.

1 2 3 4 5

3. 나는 우리 회사에 대해 정서적인 애착을 느낀다. 1 2 3 4 5

4. 나는 이직하지 않는 이유는 지금까지 쌓아온 것(봉급,

직위,연금 등)을 포기할 수 없기 때문이다.

1 2 3 4 5

5. 나는 우리 회사를 당장 떠나기로 결정한다면 내 삶의

많은 부분에 지장이 있을 것 같다.

1 2 3 4 5

6. 나는 우리 회사를 떠나지 않은 이유는 우리 회사보다

더 좋은 직장을 찾을 수 없기 때문이다.

1 2 3 4 5

7. 나는 우리 회사를 계속 근무하는 가장 큰 이유는 우리

회사의 근로조건이 너무 좋기 때문이다.

1 2 3 4 5

8. 나는 우리 회사에서 계속 근무하는 가장 큰 이유는 충

서심이나 도덕적 의무감 때문이다.

1 2 3 4 5

Ⅲ.다음은 귀하의 조직몰입에 대한 내용입니다.귀하는 생각에 가장

부합하는 번호에 체크해주세요.
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9. 나는 우리 회사에서 계속 근무하고 싶은 이유는 우리

회사의 가치관이 나와 일치하기 때문이다.

1 2 3 4 5

번

호

내용

1. 나는 신임직원이 들어오면 직장에서 편안함을 느끼도

록 특별히 신겅을 쓰느 편이다.

1 2 3 4 5

2. 나는 동료의 업무를 지원하고 도와주는 편이다. 1 2 3 4 5

3. 나는 동료들을 돕기 위해 내 개인적인 시간, 노력,

재능 등을 제공하는 편이다.

1 2 3 4 5

4. 나는 우리 화사의 이미지 재고를 위한 활동에 참야하

는 편이다.

1 2 3 4 5

5. 나는 주위 사람들에게 내가 근무하는 화사를 자랑스

럽게 얘기하는 편이다.

1 2 3 4 5

6. 나는 우리 회가의 발전을 위한 아이디어를 적극 제안

하는 편이다.

1 2 3 4 5

7. 나는 대외적으로 우리 회사를 적극 홍보하는데 열성

적인 편이다.

1 2 3 4 5

8. 나는 우리 회사의 대외이미지에 대해 관심이 많은 편

이다.

1 2 3 4 5

Ⅳ.다음은 귀하의 조직시민행동(OCB)에 대한 내용입니다.귀하는 생

각에 가장 부합하는 번호에 체크해주세요.

Ⅶ.다음에 개인 신상 특징과 기업특징에 관한 질문입니다.성실하게

기재해 주시길 바랍니다.

1)귀하의 성별:A.남자 B.여자

2)귀하의 연령은 ()세.

3)귀하의 직장 경험이 ()년 차입니다.

A.1-2년 B.3-4년 C.5-6년 D.7-8년 E.9-10년

4)귀하의 학력은()

A.고줄 B.전문대학 C.대학 D.석사 E.기타

5)귀하의 현 직장의 지위()
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A.일반 직원 B.팀장 C.부장 D.관리자 E.기타

6)귀하가 근무하는 지역은()

A.북경 B.상해 C.광주나 심천 D.동복3성 E.기타

7)귀하가 근무하는 직장의 규모의()

A.50인 이하 B.50-100인 C.101-300인 D.301-500인 E.501인 이상

8)귀하가 근무하는 업종은()

A.국유기업 B.민간기업 C.외지기업 D.정부기관 E.기타
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【부 록Ⅱ】 중국어 설문서

关于君子性领导和变革性领导对于組織市民行動和
組織沒入的问卷调查

您好！感谢您在百忙之中抽出时间来回答本次调查

本问卷调查是为了我的研究生课程毕业论文，您的答案将对论文的结果
产生绝对的影响，在此，本人相信各位答卷人会认真负责的态度来填
写，而本人将您的珍贵意见作为研究的资料使用，您的应答内容只用于
本人的研究使用，会匿名处理绝对不会泄漏到其他个人和企业（组
织），并承诺不会对您的所属企业(组织)带来任何不利。

希望您的应答真诚，率直,您的应答对于本研究是非常珍贵的资料,本
人将无限感谢您为了我的研究所付出的宝贵时间。祝您工作顺利！

学校： 韩国，汉城大学，

专业： 经营学科人事-组织管理

资料收集者:于 欣 

指导 教授 :车锺硕

E-mail:wuhen@live.co.kr
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从来不会 通常不会 有时候会 通常会 常常会

1 2 3 4 5

序

号

内容

1. 阁下的领导，可以包容诚实工作但没能出现可喜

成果的成员。

1 2 3 4 5

2. 阁下的领导，可以有效调整成员间合作的气氛。 1 2 3 4 5

3. 阁下的领导公私分明。 1 2 3 4 5

4. 阁下的领导，比起工作短期的成果更优先考虑工

作长期的发展。

1 2 3 4 5

5. 阁下的领导，明确职员各自的业务范围和作用关

系。

1 2 3 4 5

6. 阁下的领导，非常遵守企业的规范和纪律。 1 2 3 4 5

7. 阁下的领导自身的经验和专业技术可以和职员共

享。

1 2 3 4 5

8. 阁下的领导，对于工作，比起个人更注重于整

体。

1 2 3 4 5

9. 阁下的领导，对于工作问题的解决，能够有效的

和职员进行沟通。

1 2 3 4 5

10. 阁下的领导具有很强的责任感。 1 2 3 4 5

以下是关于您在职场生活过程中的一些问题，请根据您在职场生活的实际

情况进行选择。针对以下的提问，请根据您的实际情况，选择相应的符

号。

Ⅰ.关于君子性领导的问题，请根据实际情况对您的上司平时的一些活动情

况进行回答。
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序

号

内容

1. 看到您的管理者会有尊敬的想法。 1 2 3 4 5

2. 您的管理者会给部门职员们带来灵感。 1 2 3 4 5

3. 您的管理者有克服难关的能力和判断力。 1 2 3 4 5

4. 您的管理者有对于您所履行的业务中提供您所没

有想到的新方法的能力。

1 2 3 4 5

5. 您的管理者让您做到用肯定的视角看待自己的未

来。

1 2 3 4 5

6. 您的管理者会激励部门职员们提出与职务关联的

新的方案。

1 2 3 4 5

7. 您的管理者比较尊重职员们的意见。 1 2 3 4 5

8. 您看到您的管理者会产生只要我努力就能得到我

所想要的信心。

1 2 3 4 5

9. 您的管理者会帮助您开发您的长处。 1 2 3 4 5

序

号

内容

1. 我把我们职场的职员像家人一样看待。 1 2 3 4 5

2. 我把我们职场的问题像自己的问题一样看待。 1 2 3 4 5

3. 我对我们职场很有感情。 1 2 3 4 5

4. 我之所以不能够离开现在的职场的理由，是因为

不能放弃在这里的薪酬，福利和地位等。

1 2 3 4 5

5. 我目前没有离开现在职场的意向。 1 2 3 4 5

Ⅱ.关于变革性领导的问题，请根据实际情况对您的上司平时的一些活动情

况进行回答。

Ⅲ.以下是关于“组织承诺”的问题

“组织承诺”是指员工对于自己所属的组织及其目标的认同，并且希望保持

组织成员身份的一种心态。请根据自己的实际情况来回答以下问题。
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6. 我之所以不能够离开现在的职场的理由，是因为

没有找到比现在职场更好的职场。

1 2 3 4 5

7. 我之所以在这个职场继续工作的原因，是因为这

里的工作条件很好。

1 2 3 4 5

8. 我之所以在这个职场继续工作的原因，是因为我

有忠诚信和道德义务感。

1 2 3 4 5

9. 我之所以在这个职场继续工作的原因， 是因为

我和现在职场的价值观一致。

1 2 3 4 5

序

号

内容

1. 我会尽可能的帮助新来的职员。 1 2 3 4 5

2. 我会尽全力帮助同事。 1 2 3 4 5

3. 我为了帮助同事可以占用自己的时间，能力和才

能。

1 2 3 4 5

4. 我会对外宣传我们的企业。 1 2 3 4 5

5. 我会对周围的人经常提及我对企业的热爱。 1 2 3 4 5

6. 我对于企业的发展有自己的想法。 1 2 3 4 5

7. 我会对外热情的宣传我们的企业。 1 2 3 4 5

8. 我很关系我们企业对外的形象。 1 2 3 4 5

Ⅳ.以下是关于“组织公民行为”的问题，请根据自己的实际相发挥来以下问

题。

Ⅶ.以下是关于您个人基本情况和企业情况的问题，请您予以回答。

1）您的性别是： A.男 B.女

2）您的年龄是：（ ）岁

3）您的工作经验（ ）

A.1-2年 B.3-4年 C.5-6年 D.7-8年 E.9-10年
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4）您的学历：

A.高中 B.大专 C.大学 D.硕士 E.其他

5）您在现职场的职位：

A.一般职员 B.组长级别 C.部长级别 D.管理层 E.其他

6）您工作的所在地：

A.北京 B.上海 C.广州或深圳 D.东北三省 E.其他

7）您现在工作单位的规模：

A.50人以下 B.50-100人 C.101-300人 D.301-500人 E.501人以上

8)您现在所从事的工作业种是：()

A.国有企业 B.私人企业 C.外资企业 D.政府机关 E.其他
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Abstract

AnEmpiricalStudyontheRelationshipbetweenof

ThegentlemansexleadershipabilityandTransformational

leadershipabilitytoOrganizationalCitizenshipBehaviorand

Organizationalcommitment

-BasedonChineseemployeesintheworkplace–

Yu,xin

MajorinHumanResource/Organization

Management

Dept.ofBusinessAdministration

GraduateSchool,HansungUniversity

The study expounded on a gentleman’sexual leadership and

transforming leadership for organizing citizen behavior and the

relationship beween theoraanization commitment.Although abouta

gentleman’ssexualleadershipandtheleadershipdfthetransforming

studyalot,butinChinaaboutagentleman’ssexualleadershipfor

organizingcitizenbehaviorandtheinfluenceofmergenceorganization

researchbutnotmany.ThisresearchthroughtotheChineseinthe

workplace 367 people questioned in a survey,the main parcel

workplace people organization citizen behavior and oraanization

commitmentinvestigation,etc.

Theresultofthisstudyisasfollowings;1)agentleman’ssexual

leadership for organizing citizen behavior has a very important

influence; 2) a gentleman’s sexual leadership for oraanization

commitmenthasapositiveinfluence;3)transforming leadership for
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organizing citizen behavior has a very important influence; 4)

transforming leadership fororaanization commitmenthas a positive

influence.

Keywords:a gentleman’s sexualleadership,transforming leadership,

organizationalcommitment,organizingcitizenbehavior.
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中 文 摘 要

关于君子性领导和变革性领导对于組織市民行動和組織沒入的影响

-以中国职场人为调查对象-

汉城大学校大学院

经营学科

人事组织管理专业

于 欣

研究阐述了关于君子性领导和变革性领导对于組織市民行動和組織沒入之间

的关系。尽管关于君子性领导和变革性领导的研究很多，但是在中国关于君子

性领导和变革性领导对于組織市民行動和組織沒入的影响方面的研究却不是很

多。本研究通过对中国处于职场的367人进行了问卷调查，主要包裹职场人的

組織市民行動和組織沒入的调查等。

研究的结果如下：

1）君子性领导对于組織市民行動有着很重要的影响，2）君子性领导对于組織

沒入有着积极的影响。3）变革性领导对于組織市民行動有着很重要的影响，

4）变革性领导对于組織沒入有着积极的影响。

本研究的结果从理论上给予中国领导者的一些启示，而且从实物上也给与了我

们组织事业管理方面的启示。

关键词：君子性领导，变革性领导，組織市民行動，組織沒入
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