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제 1장 서 론

제 1절 연구의 목적

현대사회는 지식정보사회이며,다양한 조직으로 영위되는 조직사회이다.

그리고 조직은 급변하는 내외의 환경변화 속에서 부응하고 생존하기 위해

효과적인 조직 활동이 필수적이며 이를 위해서 조직 내 구성원들을 하나

의 공통된 목표를 향해 움직이도록 이끌어 가는 역할 즉,효과적인 리더십

의 중요성이 더욱 커지고 있다.그 이유는 리더십의 질(質)이 집단이나 조

직의 성패를 결정하는 가장 중요한 요소 중 하나이기 때문이다.

리더십에 관한 연구는 초기에는 리더 개인의 특성이나 자질에 초점을

맞춘 특성론적 접근법(traitapproach)으로 출발하여 행태론적 접근법

(behavioralapproach),상황적 접근법(situationalapproach)등 다양한 이

론이 발전되어 왔다.그러다가 1980년대에 들어서 Burns는 새로운 리더십

이론으로 변혁적 리더십 이론을 제기하였고,동 이론은 Bass에 의해 더욱

발전되고 구체화되었다.이후 조직성과(組織成果)향상을 위한 연구의 일

환으로 많은 학자들이 변혁적 리더십에 대한 연구를 활발하게 진행하여

왔으나 우리나라의 경우 그간의 연구는 주로 민간부문을 대상으로 하였으

며 공공부문에 대하여는 아직 충분한 연구가 이루어지지 못하고 있는 실

정이다(이창원 외,2008a).특히 경찰조직을 대상으로 한 변혁적 리더십의

효과에 대한 연구는 소수에 불과하다.

최근 과학의 눈부신 발전과 교통통신의 발달로 각종 범죄는 날로 국제

화․광역화 및 지능화․흉포화 되고 있다.그리고 이같이 급변하는 치안환

경으로 인하여 주민들의 불안감은 커지고 있으며,경찰이 한정된 자원을

효율적으로 활용하여 범죄를 예방․제압하고 국민의 자유와 권리 보호 및

사회공공의 질서유지 등 본연의 임무를 보다 충실히 수행해 줄 것을 요구
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하는 목소리 또한 높아지고 있다.따라서 경찰조직에서도 변혁적 리더십을

통한 조직효과성 제고의 필요성도 그만큼 커지고 있다 하겠다.특히 최근

의 연구결과에 의하면 조직구조와 환경의 변화가 심한 조직에서 변혁적

리더십의 필요성이 더욱 많이 강조되고 있다(이창원 외,2003).

변혁적 리더십은 부하의 자긍심,부하에 대한 존중,창조적인 사고와 영

감을 이끌어 내는 것을 핵심으로 하는 리더십이다(이창원 외,2008a).

Bass(1990)의 이론과 주장에 따르면,리더(경찰서장)가 변혁적 리더십을

충분히 발휘한다면 부하(경찰관)는 동기부여 되고 추가적인 노력을 하게

되며 궁극적으로는 부하 경찰관들의 조직몰입을 통해 조직(경찰서)의 성과

가 기대를 훨씬 초월하여 달성된다는 것이다.따라서 국가유지나 시민생활

에 미치는 경찰조직의 중요성을 감안할 때,최일선 법집행기관인 경찰서조

직을 대상으로 한 변혁적 리더십의 효과 연구는 매우 중요하며 시의적절

하다고 생각된다.

한편,최근 조직의 유효성을 설명하는 데 있어 조직구성원들이 조직에

대해 갖는 성향을 나타내는 개념인 조직몰입(organizationalcommitment)

이 많이 이용되고 있으며(AngleandPerry,1986),스티어스(Steers,1977)

는 조직몰입정도가 강한 종업원이 약한 종업원보다 업무수행을 더욱 잘하

게 된다고 주장하였다.장영철(2008)은 조직유효성의 요소로 직무만족과

조직몰입을 제시하고 있으며,달톤(Daltonetal.,1980)에 의하면 조직유효

성 평가지표로 사기,직무만족,조직몰입 등 심리적 지표가 많이 사용되고

있다고 한다.또한 최근의 많은 연구에서는 변혁적 리더십이 부하직원의

심리적 임파워먼트 및 직무만족과 조직몰입에 영향을 미친다는 결과를 제

시하고 있다.그리고 조직성과 향상과 관련하여 조직구성원의 직무만족을

향상시키기 위해서도 심리적 임파워먼트는 중요한 역할을 한다고 다수 학

자들은 주장하고 있다(Gist,1987;Spreitzeretal.,1997;Thomas &

Tymon,1994).

따라서 본 연구는 최근 주목받고 있는 리더십 이론 중 하나인 변혁적

리더십 이론에 근거하여 경찰서장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 부

하경찰관들의 직무만족 및 조직몰입에 미치는 영향 및 심리적 임파워먼트
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의 매개효과를 검증하는 것을 목적으로 하였다.일부 연구자들은 구조주

도,배려 및 거래적 리더십의 요소를 통합하여 전통적 리더십으로 유형화

하기도 하나(이창원 외,2003),이 연구에서는 변혁적 리더십과 거래적 리

더십만을 대비시킨 Bass(1985a)의 두요인 모형(two-factormodel)을 기본

모형으로 채택하고자 한다.

연구 수행을 위해 첫째,경찰서장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십은

부하직원들의 직무만족과 조직몰입에 각 각 어떤 영향을 미치는지를 살펴

볼 것이다.둘째,변혁적 리더십 및 거래적 리더십이 심리적 임파워먼트에

미치는 영향도 살펴볼 것이다.셋째,심리적 임파워먼트가 직무만족과 조

직몰입에 어떤 영향을 미치는가도 살펴볼 것이다.그리고 심리적 임파워먼

트가 변혁적/거래적 리더십이 직무만족과 조직몰입에 영향을 미치는 과정

에서 매개역할을 하는 것인지 여부를 검증하고자 한다.

그동안 변혁적 리더십의 효과성에 관한 대부분의 연구는 변혁적 리더십

이 집단성과․리더십 효과성․리더에 대한 만족도 등에 긍정적 영향을 주

며 이 영향력은 거래적 리더십의 효과를 능가한다는 것을 당연하게 제시

하는 경향을 가진다(이창원 외,2008a).

본 연구에서는 우리나라의 경찰조직에서도 그 같은 변혁적 리더십 이론

이 적용될 수 있는 것인지 검증하고 경찰서에서 부하경찰관들의 직무만족

및 조직몰입을 증대시키는 경찰서장의 리더십유형은 어떤 것인지 확인해

보고자 한다.아울러 경찰서장의 리더십과 부하직원들의 직무만족/조직몰

입 사이에 심리적 임파워먼트가 매개역할을 하는지 여부를 분석함으로써

경찰조직의 유효성을 높이기 위한 정책적 시사점을 제공하는데 본 연구의

목적이 있다.



- 4 -

제 2절 연구의 범위 및 방법

본 연구의 표본조사는 경찰종합학교에서 교육을 받고 있는 경찰관들 중

무작위로 대상자를 추출하여 설문조사방법으로 실시하였다.그 이유는 경

찰종합학교는 전국의 현직 경찰관들 가운데 일정요건에 해당되는 경찰관

들을 선발하여 교육시키는 기관이며,동 학교의 입교생 선발은 자원자를

받거나 또는 일정요건 해당자를 강제로 선발하므로 전국의 경찰서에서 임

의 추출된 것과 유사한 표본으로 간주될 수 있기 때문이다.

연구는 설문조사와 문헌연구를 통해 이루어졌으며 주요 내용은 다음과

같다.제2장의 이론적 논의 및 선행연구고찰에서는 먼저 리더십의 개념과

접근방법 및 변혁적 리더십과 거래적 리더십에 대한 이론적 검토를 한다.

다음 제2절에서는 매개변수인 심리적 임파워먼트와 종속변수인 직무만족

및 조직몰입에 대하여 각 각의 개념과 하부요인을 검토하였으며 제3절에

서는 변혁적/거래적 리더십,심리적 임파워먼트,직무만족 및 조직몰입과

관련된 최근 국내외에서 이루어진 선행연구를 검토한다.

제3장에서는 제2장에서의 논의를 토대로 분석틀을 설정하고 가설을 설

정하며 주요 변수에 대한 조작적 정의를 한다.또한 분석틀과 가설에 근거

하여 설문지를 설계하고 조사대상과 방법을 설명한다.

분석의 초점은 경찰서장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 부하경찰

관의 직무만족과 조직몰입에 어느 정도 영향을 미치는지와 이 과정에서

경찰관의 심리적 임파워먼트가 리더십-직무만족과 리더십-조직몰입 사이

에 어떤 매개적 영향관계에 있는지를 검증하는 것이다.아울러 경찰관들의

연령․학력․계급의 차이에 따라 경찰서장의 리더십에 대한 인식,임파워

먼트와 직무만족 및 조직몰입의 수준에 차이가 있는지 살펴본다.

마지막으로 연구결과의 의의와 한계 및 시사점을 제시한다.

본 연구의 방법론은 이론적 검토단계에서는 문헌연구를 수행하고,분석

틀과 가설을 검증하는 단계에서는 상관분석과 다중회귀분석 등을 실시하

였다.
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제 2장 이론적 논의 및 선행연구 고찰

제 1절 변혁적 리더십과 거래적 리더십

1.리더십의 개념과 접근방법

1)리더십의 개념

리더십이란 용어는 매우 다양하고도 모호한 개념이다.리더십의 정의가

다양한 이유는 리더십의 속성이 리더와 부하 그리고 상황을 포함하는 복

잡한 현실에서 유래한다고 할 수 있다.

Bass(1990)는 리더십을 ‘상황이나 집단 하위자들의 인식과 기대를 구조

화하거나 재구조화하기 위해서 교류하는 과정’이라고 정의하였다.Bass에

의해 개발된 리더십 분류시스템(classificationsystem)에 의하면 어떤 리

더십 정의들은 집단 과정(groupprocess)에 초점을 두고 있거나 또는 성격

의 시각(personalityperspectives)에 개념화하고,또 다른 정의들은 ‘집단

내의 변화를 도모하기 위하여 리더가 취하는 행위 혹은 행동(anactor

behavior)’으로 정의하고 있다.Yukl(2002)은 리더십을 ‘무엇을 해야 하고

그것을 어떻게 하는 것이 효과적인가를 다른 사람들이 이해하고 동의하도

록 영향력을 행사하는 과정과 이렇게 공유된 목표를 달성할 수 있도록 개

인 및 집단의 노력을 촉진하는 과정’으로 정의하고 있다.그 밖에 리더십

을 ‘리더와 추종자간의 권력관계’로 보거나(Hollander& Offermann,1990;

Lesly,1995)또는 리더십을 ‘목표달성의 수단’(Stogdill,1974)으로 보기도

한다.

이와 같이 학자들 간의 다양한 개념에도 불구하고 리더십의 정의에 내

포되어 있는 기본적인 개념들은 다음과 같다고 할 수 있다.첫째,리더십

은 조직의 목표와 관련된다.조직이나 집단이 달성하고자 하는 미래상으로

서의 목표를 전제로 행동이 전개되는 과정이며 조직 관리의 필수불가결한
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요소이다.둘째,리더십은 리더와 하위자간의 관계이다.리더는 그가 통솔

하는 조직이나 집단 전체의 목표와 자신의 권위에 입각하여 하위자의 행

동에 영향을 미친다.하위자 없이 리더는 존재할 수 없다.셋째,리더십은

공식적 계층제의 책임자만이 행사하는 것은 아니다.집단 내의 타 하위자

의 행동을 자극하고 영향을 미치는 과정이라면 동료간 또는 하위에 있는

자도 행사할 수 있다.따라서 조직책임자의 직권과 리더십은 구별된다.넷

째,리더십은 리더가 하위자에게 일방적으로 영향을 행사하는 것이 아니라

어디까지나 상호작용의 과정을 통해서 발휘된다.다섯째,리더십은 리더의

권위를 통해 발휘된다.리더가 타인의 행위를 유도하고 조정․통제할 수

있는 능력에 따라 발휘되는 것이다.이러한 권위는 공식적․법적으로 부여

된 지위뿐만이 아니라 전문가적인 기술능력과 기타 자질과 특성에 내재하

는 것이다.리더의 권위가 하위자들에 의하여 수용되는 정도와 그가 발휘

하는 정도는 밀접한 상관관계가 있다.마지막으로 리더십이 소속집단 및

조직 내에서 분화된 여러 가지 직능을 수행하는데 그 중에서 리더에 관한

요인,하위자에 관한 요인,그리고 상황적인 요인이 영향을 미친다(김창규,

2009).

Northouse(2007)는 리더십 현상에 중심이 되는 요소들을 “1)리더십은 과

정(process)이다.2)리더십은 영향을 미치는(involvesinfluence)과정이다.

3)리더십은 집단상황(withinagroupcontext)에서 일어나는 현상이다.4)

리더십은 목표달성을 위한 과정이다”라고 정리하고,리더십의 개념을 “공

동목표를 달성하기 위하여 한 개인이 집단의 성원들에게 영향을 미치는

과정”이라고 정의하였다.

한편,Yukl(1989)에 의하면,리더십에 관한 다양한 정의는 개인적 특성,

리더행동,상호작용 형태,부하의 지각 그리고 부하․과업목표․조직문화

에 미치는 영향력에 관한 측면으로 정의되어 왔으며 이러한 리더십의 주

요한 기능은 다음과 같이 압축될 수 있다.첫째,관리기능은 계획ㆍ조직ㆍ

지휘ㆍ통제의 네 가지로 구분되는데 지휘의 발휘 없이 여타의 기능도 발

휘될 수 없다.둘째,적절한 리더십이 없으면 조직이나 사회 그 모두가 분

명한 목적 없이 표류하게 되며 급기야 적절한 리더십을 갖춘 사람이나 집
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단에 의해 대체된다.셋째,리더가 대개 목표달성의 방향을 제시해 주고

있기 때문에 리더십은 집단행동을 이해하는데 있어 중심적인 기능을 하고

있으며,관계행동을 이해하는데 있어서나 부하의 만족을 제공하는데 있어

서도 기본적인 과제가 되고 있다.

2)리더십 연구의 접근 방법

리더십 이론은 강조하는 측면에 따라 일반적으로 네 가지로 분류할 수

있다.첫째,리더를 중심으로 성공적인 리더의 개인적 특성 및 자질 연구

의 초점을 맞춘 특성론적 접근법(traitapproach)과 둘째,리더와 부하 간

의 관계를 중심으로 리더의 행동을 통하여 리더십의 효과성을 설명하고자

하는 행태론적 접근법(behavioralapproach)및 셋째,리더가 갖고 있는 권

력의 크기와 유형 그리고 그러한 권력이 행사되는 방법 등을 통하여 리더

십 효과성을 설명하고자 하는 권력-영향력 접근법(power-influence

approach),그리고 마지막으로 리더의 행동이 상황에 따라 어떻게 다른가

를 파악하고 효과적인 리더의 행동이나 특성은 상황에 따라 다르다는 것

을 강조하는 상황론적 접근법(situationalapproach)이다(이창원 외,2003).

2.변혁적 리더십 및 거래적 리더십의 개념과 구성요인

1)변혁적/거래적 리더십의 개념

변혁적 리더십은 1980년대 초부터 많은 연구의 초점이 되고 있는 리더

십 접근방법이다.Burns(1978)는 저서 'Leadership'(1978)에서 “리더란 부

하와 리더의 목표에 보다 더 효과적으로 도달할 수 있도록 부하의 동기를

자극하는 사람”이라고 정의하고 리더십의 형태를 거래적 리더십

(transactionalleadership)과 변혁적 리더십(transformationalleadership)으

로 구분하였다.

거래적 리더십이란 리더와 부하간의 거래적 관계 즉,부하는 리더에게
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순응하고 이에 대한 대가로서 리더는 부하에게 보상을 제공하는 ‘리더와

부하 간의 교환관계’에 초점을 둔 리더십이며 거래적 리더는 상황에 따른

보상과 처벌을 통해 부하들이 과업성취를 이룰 수 있도록 동기를 부여한

다.기존의 많은 리더십 이론들이 이와 같은 거래적 리더십과 관련이 있

다.그리고 현실에서 거래적 리더십의 교환은 매우 일반적인 현상이며 거

의 모든 유형의 조직과 계층에서 관찰될 수 있는 것이다(Northouse,

2007).

거래적 리더십의 효과성은 리더에게 부하들이 원하는 보상을 제공할 재

량과 권한이 있다고 부하들이 지각하는 정도에 따라 달라진다.그러나 많

은 조직의 경우 부하들이 가장 원하는 보상인 임금인상과 승진 등은 제한

적이므로 리더가 제시하는 보상은 부하들을 동기부여 시키는데 한계가 있

게 된다.결국 거래적 리더십의 효과성은 대부분 처벌의 사용을 통해 이루

어지므로 거래적 리더십을 사용하는 것은 상대적으로 그 효과가 낮을 수

밖에 없다(YammarinoandBass,1990).

반면 Bass(1985a)가 제안한 변혁적 리더십이란 리더가 부하들에게 과업

성과의 중요성을 인식시키며 조직과 팀의 이익을 개인의 이익보다 우선하

게 하여 더욱 상위의 욕구를 활성화시킴으로써 부하들에게 동기를 부여하

고 변화를 가져오는 리더십을 의미한다.거래적 리더가 보상과 처벌을 통

해 부하들을 동기 부여하는 것과는 달리 변혁적 리더는 부하들에게 미래

의 비전을 제시하고 영감적인 메시지를 통해 부하들이 그러한 비전에 몰

두하게 한다.이를 통해 부하들은 자신의 업무가 갖는 중요성을 인식하게

되고 개인의 목표와 조직의 목표를 일치시키며 자신의 업무에 만족하게

되고 높은 수행목표를 달성하려는 동기를 갖게 된다는 것이다.

변혁적인 리더는 조직하위자들로 하여금 리더에 대한 신뢰를 갖게 하는

카리스마를 지니고 있어야 하며 조직변화의 필요성을 감지하고 그러한 변

화를 이끌어 낼 수 있는 새로운 비전을 제시할 수 있는 능력이 있어야 한

다.이러한 변화를 효과적으로 유도하려면 리더는 하위자들에게 업무를 할

당함은 물론 그 할당된 과제의 가치와 이를 달성해야 할 당위성을 밝혀

주는 동시에 성공에 대한 기대를 제공해 주어야 한다.
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연 구 자 변 혁 적 리 더 십 의 개 념

Burns(1978)

추종자들의 흥미를 진작시키거나 확대시키고 집단 내

목표나 사명감을 받아들이고 지각하게 하여 이기주의

를 초월한 집단 이익을 추구하게 하는 자.

Bass(1985a)

추종자들에게 영감을 심어주거나,추종자 개개인의 성

취 욕구를 고취시켜 주며,문제해결에 대한 새로운 방

법을 제시하고,개인적 노력을 고양시키는 자.

Bradford and

Cohen(1984)

개발자(경영자)로서의 공유된 책임 집단을 구성하고

지속적으로 추종자들의 기술을 계발시키고 공동의 목

표를 제시하는 자.

Tichy and

Devanna(1986)

변화의 필요성을 정의하고 새로운 비전을 창출하며

그 비전을 몰입하도록 동기를 부여하여 궁극적으로 조

직을 변환시키는 자.

Kouzes and

Posner(1987)

과정을 변화시키고 행동을 고취시키며 문제해결의 방

법을 제시하고 감정을 자극하는 자.

<표 1> 변혁적 리더십의 개념 정의

이와 같은 맥락에서 변혁적 리더십은 최고지도자뿐만 아니라 조직의 상

이한 관리적 수준에 있는 리더의 행동과 관련이 있다고 한다.변혁적 리더

십의 초기 이론은 조직의 미시적 수준에서 리더와 하위자의 영향력 관계

와 더불어 조직의 구조를 변화시키는 원동력으로서의 거시적 수준에 대해

논의하고 있다고 하였다(Yukl,1989).변혁적 리더에 대한 다양한 정의를

정리하면 <표 1>과 같다.

자료:국승오(2009)에서 요약 인용

2)변혁적 리더십의 구성요인
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변혁적 리더십 요인 거래적 리더십 요인 비리더십 요인

1)이상적 영향력 (idealized

influence),

카리스마(Charisma)

2)영감적 동기부여

(inspirationalmotivation)

3)지적 자극

(intellectualstimulation)

4)개별적 배려

(individualizedconsideration)

5)업적에 따른 보상

(contingentreward),

조건적 보상

6)예외 관리

(management-by

-exception)

적극적/소극적

(active/passive)

7)자유방임적

(laissez-faire),

비거래적(non-

transactional)

Bass는 요인분석을 통해 변혁적 리더십을 구성하는 네 가지 요인으로

①이상적 영향력(또는 카리스마)②영감적 동기부여 ③지적 자극 ④개별적

배려를 기술하였다.

<표 2> 리더십 요인들

자료:김남현 역,리더십(2009)

첫째 요인인 이상적 영향력 또는 카리스마는 부하들에게 많은 존경을

받으며 강력한 역할모델이 되는 리더들로 매우 높은 도덕적ㆍ윤리적 행동

기준을 가지며 부하들에게 항상 비전과 사명감을 심어준다.또한 카리스마

는 리더와 하위자와의 강한 정서적 유대감을 유발시키고 하위자들로 하여

금 리더와 동일시하도록 만드는 리더의 능력을 말한다.

Bass(1985a)는 변혁적 리더십의 구성요소 중 ‘카리스마’야말로 가장 중

요하고 일반적인 요소라고 주장하고 있다.또한 Avolio,Waldman과

Einstein(1988)은 카리스마가 변혁적 리더의 특성 및 하위자의 직무만족과

성과라는 결과변수를 설명하는데 있어 가장 높은 공분산을 보여주는 변수

라고 한다.카리스마적 리더는 부하의 욕구를 고양시키고 동기를 자극한다
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구 분 비카리스마적 리더 카리스마적 리더

현실에

대한 견해

현실에 대해 동의하고 유

대 하는데 노력함

현실에 대하여 반대를 하고,

현상을 변화시키려고 노력

미래 목표
현실에 어긋나지 않는 방

향으로 목표설정

현실과 완전히 다른 이상적

인 비전을 설정

전문성

기존관행에 의해 목표달성

을 위한 수단을 이용하는

전문성

기존방법을 초월하기 위한

비실습적인 수단을 사용하는

전문성

행 동
기존의 규범에 대하여 동

의하는 실습적인 행동

비실습적이거나 기존의 규범

에 반작용하는 행동

환경에 대한

민감성

현실을 유대하기 위한 환

경적 민감성에 낮은 욕구

현실을 변화시키기 위한 환경

적 민감성에 대한 높은 욕구

목표설정의

구체성

목표와 동기부여에 대한

낮은 구체성

미래의 비전과 동기부여에

대한 강한 구체성

권력의 기초 직위권력과 개인적 권력 개인적 권력

리더와

하위자의

관계

하위자와 합의를 모색하는

평등주의를 선호하고 하위

자들과 견해를 공유하기 위

해 하위자들에게 관심을 끌

거나 명령함.

본보기를 통한 엘리트적인

관계,급진적인 변화를 공유하

기 위해 하위자들을 변화시킴.

<표 3>카리스마적 리더와 비카리스마적 리더의 행동구성요인

는 면에서 변혁적이다.카리스마적 리더는 부하의 욕구와 희망 및 이상적

인 가치를 내면화시키고 이러한 통찰을 설득적이고 감동적인 웅변과 행동

을 통해 공식화한다.

카리스마적 리더는 부하들에게 높은 신뢰감을 표시하고 부하가 앞으로

달성하게 될 성과에 대한 높은 기대감을 갖게 한다.그 결과 부하들에게

높은 자긍심과 일에 대한 열정을 증가시킴으로써 부하들이 이러한 리더의

기대를 만족시킬 수 있도록 추가적인 노력을 경주하게 한다(Bass,1985b).

자료:Conger& Kanungo(1987);김창규(2009)에서 재인용
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Bass(1985a)에 의하면 카리스마는 변혁적 리더십의 필요조건이기는 하

지만 그것만으로는 충분조건이 되지는 못한다고 한다.변혁적 리더는 하위

자를 정서적으로 고양시키지만 카리스마적 리더는 때로는 이와는 반대되

는 행동을 취한다.또한 카리스마적 리더의 내면적 지도․자신감․야망 그

리고 사명감과 같은 측면이 조직하위자에게 합의되지 않는다면 결과적으

로 조직성과의 결핍을 초래하여 실패할 수 있다고 경고하면서 오히려 카

리스마의 정도가 강할수록 조직 내외의 많은 비판을 받을 수 있다고 하였

다.

영감적 동기부여(inspirationalmotivation)또는 감화(inspiration)는 부하

들에게 높은 기대를 표시하며,조직 구성원들 간에 공유된 비전을 실현하

는데 최선을 다하도록 동기유발을 통해 부하들의 의욕을 끊임없이 고무시

키는 리더를 묘사하는 말이다(Northouse,2007).

Yukl과 VanFleet(1992)는 감화(inspiration)를 “조직의 성과에 대한 하

위자의 열정을 자극하고 주어진 과제와 조직의 목표를 성공적으로 완수하

도록 하위자에게 확신을 주는 것”이라고 설명하고 있다.비전을 제시하는

리더는 하위자들이 자신감을 가지고 스스로 가치 있는 일을 하고 있다고

생각하도록 격려하며 조직의 목표달성에 방해가 되는 조직 내외의 새로운

환경의 변화와 도전을 훌륭하게 극복해 낼 수 있다는 확신을 보여줌으로

써 하위자들을 안심하게 한다.비전을 제시하는 리더는 이러한 자신의 행

위 즉 자기 확신,내적인 갈등의 해소,자기 책임 하에 내리는 주체적인

결정,그리고 효과적인 리더가 갖추어야 하는 여러 가지 능력을 통해 하위

자들에게 높은 자긍심을 가진 것으로 지각된다.

Bass(1985a)는 비전 제시를 카리스마의 하위구성요소라고 정의한다.카

리스마는 정서적으로 하위자를 고양시키지만 리더는 항상 카리스마적이고

영감적일 필요는 없다.비전을 제시하는 리더는 조직의 문화적인 의식이나

상징을 이용하거나 카리스마적 행동을 통해서 하위자들의 의욕을 북돋아

주는 카리스마적인 리더와는 다르다.비전을 제시하는 리더는 하위자의 높

은 기대감을 유지한다든지 하위자들에게 업무의 동기에 대한 믿음을 확고

히 하거나 자신감을 높이거나 하는 리더의 행동 경향을 포함하고 있다.
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지적 자극(intellectualstimulation)은 변혁적 리더가 하위자들에게 창의

성과 혁신성을 자극하고 그들 자신의 신념과 가치뿐만 아니라 리더와 조

직의 신념과 가치까지도 새롭게 바꿔 나가려고 노력하는 리더십을 말한다

(Northouse,2007).

변혁적 리더는 새로운 방식으로 사고하며 자기 발전에 매진하여 기존의

문제를 어떻게 해결해 나가는가를 보여 준다.또한 지적 자극을 통해 하위

자가 문제를 인지하는 방법을 알려주고 그것을 해결해 나가도록 격려해주

며 하위자의 신념과 가치에 대한 변화까지도 가능하게 한다.나아가 하위

자가 조직의 문제점과 해결책을 개념화하고 체계적으로 이해하며 서로 간

의 의견의 불일치를 극복해 나가도록 도와준다(Bass,1985b).

지적 자극과 카리스마는 밀접하게 관련되어 있는데,카리스마적 리더는

하위자가 직면한 문제를 해결해 나가도록 강력한 비전의 제시가 필요할

뿐만 아니라 이러한 비전을 조직에 전파하고 공유하는 능력도 필요하게

된다.Bass에 의하면 새롭고 지속되는 가치ㆍ규범 및 신념체계를 확립하

고 조직에 도입하는 리더의 능력은 새로운 아이디어와 신념을 조직문화와

분위기 속에 퍼뜨리는 변혁적 리더십에 집약된다고 한다.변혁적 리더의

지적자극은 리더가 표출하는 상징을 통해 나타난다.이 상징은 하위자에게

전달되는 정보와 인식의 묶음들로 구성된다.리더의 지적인 공헌은 하위자

가 변혁적 리더의 아이디어와 신념을 이해할 수 있는 능력의 관점에서 먼

저 고려되어야 한다고 한다.

개별적 배려(individualizedconsideration)는 변혁적 리더십의 네 번째

요인이다.이 요인은 부하들의 개인적인 욕구에도 세심한 관심을 기울이고

지원적 분위기를 조성하려는 리더들의 대표적인 특성이며 리더가 부하들

에게 코치나 조언자로서의 역할을 수행하는 것을 의미한다(Northouse,

2007).

Bryman(1992)이 정의한 것에 의하면 개별적 배려는 하위자의 욕구에

대한 리더의 개인적 관심 즉,하위자에 대한 신뢰와 존경 및 하위자가 스

스로 자신의 책임감을 높이도록 교육시키는 것을 포함한다.개별적 배려는

효과적인 업무성과를 평가하는 것에서부터 구성원의 업무수행 방식에서의
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부족함을 지적해주고 이끌어 주는 것까지 다양한 형태로 나타난다.변혁적

리더가 사용하는 개별적 배려의 요소는 주로 권한이양과 직속 하위자들과

의 긴밀한 접촉 및 비공식적인 의사교환과정 등을 포함하는 것이다.

그러나 리더의 개별적 배려는 작업집단에게 새로운 문제점을 발생시킬

잠재요소가 있는 것으로 드러났다.리더의 내집단에 속한 구성원들은 리더

의 성공과 실패에 따라 그들의 평판이 달라질 수가 있으며 리더에게 특별

한 관심과 배려를 받은 내집단 구성원들에게 업무에 대한 추가적인 노력

이 기대된다.그러나 외집단에 속해 있는 구성원들은 리더와의 관계에서

보다 적은 보상조건과 보다 많은 소외를 느끼며 보다 적은 몰입을 하게

되는데 그 결과 이들은 리더와 협동하거나 과업을 지지하고 의사소통을

하는데 제한을 받는다는 것이다(Bass,1985b).

3)거래적 리더십의 구성요인

거래적 리더는 부하들의 욕구를 개별화하지 않고 부하들의 개인적 발전

에도 주의를 기울이지 않는다.거래적 리더십에서는 부하와 자신의 일상적

인 일정계획을 추진하기 위해 업적의 달성과 그에 따른 대가를 주고받는

거래적 교환이 이루어진다(Kuhnert,1994).거래적 리더의 영향력은 리더

가 원하는 대로 하는 것이 부하에게 최대의 이익을 가져다주기 때문이라

는 것이다.

거래적 리더십의 구성요인은 ‘업적에 따른 보상’(조건적 보상:contingent

reward)과 ‘예외에 의한 관리’(management-by-exception)가 있다.먼저

업적에 따른 보상이란 ‘부하의 노력이 특정한 보상과 교환되어지는 과정’

을 가리키는 것으로 ‘리더는 수행되어야할 과업이 무엇인지 제시하고 그것

을 수행하는 것에 대한 보상에 대해 부하들과 합의를 도출하려 노력한다

는 것이다.그리고 예외에 의한 관리는 적극적 형태와 소극적 형태가 있는

데 적극적 형태의 리더는 부하들의 실수와 규칙위반을 지켜보고 그때그때

수정조치를 취한다.그러나 소극적 예외관리는 사후적으로 기준에 미달하

거나 문제가 표면화된 후에만 개입을 한다는 것이다(Northouse,2007).
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3.변혁적 리더십과 거래적 리더십의 관계

Burns(1978)는 리더십에 관한 연구에서 거래적 리더십과 변혁적 리더십

을 나누어 설명하였다.거래적 리더십에서는 부하직원의 이익을 충족시켜

줄 수 있는 보상을 제의함으로써 리더와 부하직원간 상호 교환을 통해 높

은 생산성에 도달할 수 있다고 주장한 반면,변혁적 리더십에서는 부하직

원이 자신의 이익을 위해서가 아니라 높은 이상이나 목표에 대한 소명감

으로 행동하도록 유도하며 이를 통해 리더를 포함한 조직 하위자 모두에

게 동기부여와 성숙이 고취된다고 주장하였다.

Bass(1985a)는 일반적인 입장에서 거래적 리더십과 변혁적 리더십 간의

관계를 다음과 같이 제시하였다.첫째,변혁적 리더십은 상황적 보상보다

더욱 효율적이고 상황적 보상은 예외적 관리보다는 효율적이며 예외적 관

리는 무간섭 리더십보다는 효율적이다.둘째,변혁적 리더십은 거래적 리

더십을 보완한다는 것이다.

본질적으로 거래적 리더십과 비교할 때 변혁적 리더십은 보다 큰 성과

를 이루어낸다.즉 거래적 리더십은 ‘기대된 성과’를 올리게 한다면 변혁적

리더십은 ‘기대를 훨씬 초과하는 업적성과’를 초래하게 한다는 것이다.아

래 <그림 1>은 변혁적 리더십과 거래적 리더십의 관계를 간명하게 보여

주고 있다.Kotter(1990)는 변혁적 리더십과 거래적 리더십을 적절하게 사

용할 줄 알아야 훌륭한 리더가 될 수 있다고 주장하였다.

Carey(1992)는 변혁적 리더십이 도덕적 리더십이어야 하는가와 변혁적

리더십과 거래적 리더십은 단일 차원인가 혹은 두 차원인가에 관해 두 이

론의 비교․분석을 통해 통합된 모형을 제시하였다.주요내용은 다음과 같

다.첫째,Burns는 변혁적 리더가 형식적 가치보다는 목표 가치를 추구한

다고 주장하였다.그는 변혁적 리더를 부하들이 긍정적인 도덕적 가치와

상위 수준의 욕구를 강조하는 훌륭한 리더로만 국한시키지만,이와는 달리

Bass는 부하들의 동기를 자극하고 증대시키는 역할을 하는 것으로 변혁적

리더를 규정하고 있다.그러나 그 효과의 유익성 여부에 대해서는 언급하

고 있지 않다.
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둘째,Burns는 변혁적 리더십의 본질적인 측면으로 도덕적 리더십을 핵

심요소로 보는 반면,Bass는 도덕적 선과 악에 관계없이 변화를 창출해

낼 수 있는 리더십은 모두 변혁적 리더십의 범주로 파악하였다.

<그림 1> 변혁적 리더십의 추가적인 효과

변혁적 리더십

    +   + +

거래적 리더십

자료 :BassandAvolio(1990)

셋째,Burns는 변혁적 리더십과 거래적 리더십을 연속선 위에서 존재하

는 양극의 개념으로 보고 있는 반면 Bass는 이 두 가지 리더십 유형을 독

립적인 차원에서 파악하고 있다.따라서 Bass의 견해는 대부분의 리더들

이 정도의 차이는 있지만 이 두 가지 특성을 동시에 공유하고 있으며,또

한 동일한 리더가 상황에 따라 이 두 가지 리더십 유형을 선택적으로 사

용할 수 있다고 한다.

김성수(2003)는 변혁적 리더십과 거래적 리더십의 차이는 변혁적 리더십

이 부하들의 높은 가치체계(자유․평등․정의 등)에 호소하여 그들의 의식

을 고양시켜 스스로 할 수 있는 힘과 권한을 부여(empowering)함으로써

자발적 참여와 조직 몰입을 이끌어 내는데 반해 거래적 리더십은 공포․

탐욕․시기․증오 등과 같은 감정에 의존하여 경제적․물질적 교환관계를

통한 만족을 추구하는데 있다고 주장하였다.

이상적

영향력

영감적

동기부여

지적

자극

개별적

배려

업적에 따른
보상

+

예외관리

기대된

성과
기대를 초월한

업적
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제 2절 심리적 임파워먼트와 직무만족 및 조직몰입

1.심리적 임파워먼트(empowerment)

1)심리적 임파워먼트의 개념

CongerandKanungo(1988)에 의하면 심리적 임파워먼트는 “사람들이

자신의 삶에 대해 보다 많은 통제력을 달성하도록 하는 과정”이며,“리더

나 관리자가 그들의 하위자와 힘을 공유하는 과정”으로 정의하고 있다.

ThomasandVelthouse(1990)는 심리적 임파워먼트를 “직원이 자신의 직

무에 대해 의미성․역량․자기결정력․영향력을 지각함으로써 내재적 과

업동기를 향상시키는 심리적 과정”으로 정의하고 심리적 임파워먼트를 의

미(meaning), 역할수행능력(self-efficacy), 인지상태로 구분하였다. 또

ScottandBruce(1994)는 심리적 임파워먼트가 유연성을 향상시키기 때문

에 임파워된 부하는 더욱 적응력이 높다고 하였다.

Spreitzer(1995)의 연구결과에 의하면 임파워먼트에 역량(competence),

의미성(meaningfulness),자기결정감(self-determination),영향력(impact)의

4가지 요소가 포함된다는 결과가 도출되었다.임파워먼트된 구성원들은 조

직을 위해 보다 중요한 일을 할 수 있는 힘과 능력을 가지고 있다는 확신

을 가지며 그 결과로 자신의 업무에서 보다 높은 성과를 낸다.즉,개인은

업무의 내용과 결과가 자신의 가치 및 이상과 일치할 때,업무가 수행되는

방식과 시기를 결정하는 능력을 가지고 있을 때,업무를 효과적으로 수행

하는 것에 대해 높은 자신감이 있을 때,그리고 직무와 작업환경에 중요한

영향을 미칠 수 있다고 믿을 때 자신이 임파워먼트 된다는 것을 느낀다는

것이다.

Thomas와 Velthouse(1990)는 임파워먼트란 다양한 내용으로 구성되어

있으므로 그 본질을 단일관점에서 파악하기란 어려우며,임파워먼트는 그

내용․목표․과정 중 어디에 초점을 두고 설명하느냐에 따라 다양하게 해

석될 수 있다고 하였다.임파워먼트에 대한 학자들의 다양한 개념을 정리
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연 구 자 개 념 정 의

Conger &

Kanungo

(1988)

리더나 관리자가 그들의 부하와 임을 공유하는 과정:효

능감 정보를 제공하는 공식적 조직관행과 비공식적 기법에

의해 좋지 못한 여건을 제거시켜 나감으로써 조직구성원들

에게 자기효능감을 고양시켜주는 과정.

Thomas&

Velthouse

(1990)

자기의 역할에 개인이 지향되어 있는 바를 비춰주는 인지

부분으로서의 자기결정감(self-determination), 의미

(meaning),능력(competence:self-efficacy와 같은 의미),

효과(impact)가 구체화된 내재적 과업동기부여의 증대.

Sims &

Lorenze

(1992)

효능감 정보를 제공해주는 공식ㆍ비공식기법에 의해 무력

감을 촉진시키는 여건이 제거됨에 따라 강한 효능감이 고양

되도록 하는 과정.

Fisher

(1995)

권한(A),자원(R),정보(I),책무(O)변수들의 함수이다.

즉,E=f(A,R,I,O)

Spreitzer

(1995)

의미(meaning),효과(impact),능력(competence),자기결정

감(self-determination)의 4가지 인지속에서 구체화된 동기부

여적 개념.Thomas& Velthouse의 관점에 동의한 정의.

하면 <표 4>와 같다.

<표 4> 심리적 임파워먼트의 개념 정의

자료:유영식(2009)에서 연구자가 재정리 함.

한편,변혁적 리더십은 부하의 심리적 임파워먼트와 유의한 관계가 있다

고 하며(Masi,1994;Seltzer& Miller,1990), Oezaralli(2003)에 의하면

임파워먼트는 팀 효율성과 높은 정적(+)상관관계가 있고 임파워먼트 중

과업의미성이 팀 성취에 크게 기여하였다고 한다.
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2)심리적 임파워먼트의 구성요인

(1)과업의미성(meaningfulness)

과업의미성의 의미는 주어진 과업활동과 신념․태도․가치 및 행위간의

적합성에 관한 것이다.여기서 과업의미성이란 주어진 과업활동의 목적 또

는 목표의 가치가 되며 이것은 개인이 가지고 있는 이상과 가치체계․신

념․태도에 관련된다(Thomas& Velthouse,1990).즉 주어진 과업활동시

개인의 가치체계를 반영하게 되면 개인은 의미성을 더 느낀다.개인적으로

의미 없는 과업활동에 관여하는 것은 인지적 부조화를 야기시켜 개인적인

일탈이 가능하지만(Kahn,1990)개인적으로 의미 있는 과업할동은 목적의

식이나 열정을 창출해 낸다는 것이다.따라서 과업의미성은 Hackman&

Oldham(1976)의 의미충만성을 포함하고 있는 것으로 볼 수 있다.

Spreitzer(1992)는 임파워먼트의 첫번째 차원으로 과업의미성을 제시하

고 그 이유를 다음과 같이 설명하고 있다.첫째,임파워먼트를 지각하는

개인들은 자기가 수행하는 과업활동을 믿고 염려하며 자기의 과업활동 수

행시 정신적 에너지의 투입의 일종인 열정을 보여준다는 것이다(Thomas

& Velthouse,1990).둘째,임파워먼트를 지각하는 개인은 정신적인 에너

지를 가지며 이들이 관여하는 과정에서 개인의 의미성을 느낀다고 주장한

다(Vogt& Murrell,1990).참여의 기회를 주게 되면 임파워먼트를 지각한

개인은 자기정체성과 개인적인 통합의식을 느끼며 과업활동에 개인적인

연계성을 지닌다(Zimmerman,1990).셋째,과업의미성의 차원은 임파워먼

트의 인지적인 측면뿐만 아니라 정서적 측면까지를 반영한다.이러한 과업

의미성 차원은 임파워먼트 과정의 엔진으로 여겨지는데,즉 그것은 개인이

주어진 과업을 수행하는데 에너지를 주게 되고 그래서 개인은 의미성을

통하여 연계된다는 것이다.

(2)역할수행능력(역량:competence)

Bandura와 Wood(1989)에 의하면 역할수행능력은 과업활동에 대한 믿음
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으로 지칭되는데 이것은 곧 개인이 결과를 산출하는데 필요한 행동을 성

공적으로 정확하게 수행할 수 있다는 믿음을 의미하는 것이다.그러나 역

할수행능력의 개발은 복잡한 인지적․사회적․언어학적․물리적 기술의

점진적인 습득을 통해서 가능하다고 하였다.

Spreitzer(1992)는 임파워먼트의 두 번째 구성요소로 역할수행능력을 제

시하고 그 이유를 다음과 같이 설명하고 있다.첫째,임파워먼트를 지각하

는 개인들은 자기들의 능력과 가능성을 믿고 자아효과성과 개인적 역할수

행능력의 의식을 지닌다고 주장한다.Thomas& Velthouse(1990)도 그들

은 필요한 기술과 능력뿐만 아니라 정확하게 일을 수행할 수 있다는 자신

감도 가진다고 믿는다.둘째,임파워먼트를 지각하는 개인들은 새로운 도

전을 충족시킬 수 있는 자기들의 능력을 믿으며,그들은 개인적 숙달과 수

행능력의식을 가지고 있다(Vogt& Murrell,1990).결과적으로 역할수행능

력은 과업을 수행할 수 있는 능력의 관점에서 보면 임파워먼트의 중요한

구성요소로 볼 수 있다.

(3)자기결정력(self-determination)

자기결정력은 자기 자신의 행동에서 행동의 시작과 규제의 선택을 경험

하는 것을 말한다(Deci& Connell,1989).역할수행능력에는 행동의 지배

를 반영하고 자기결정력에는 행동의 선택이 반영되어 있다.자기결정력은

외부 힘에 좌우되는 행동이 아닌 자기 자신의 표현으로서,선택을 통해 시

작되고 의도적인 행동을 통해 표출된다.또한 자기결정력은 인간행동의 내

적확신을 나타내며 스스로로부터 발산되는 것을 말한다(Deci& Ryan,

1987).

Spreitzer(1992)에 의하면 임파워먼트의 세 번째 차원은 사람이 행동을

스스로 결정하는 의미의 자기결정력이 된다.임파워된 개인들은 자신의 활

동에 책임감과 주인의식을 가진다.그들은 스스로를 수동적인 추종자라기

보다는 먼저 진취적이고 솔선수범하여 행동하는 사람으로 간주한다.그들

은 자신의 의지로 일을 시작하고 독립적인 의사결정을 하며 새로운 아이
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디어를 산출하려 노력하는 경향이 있다는 것이다(Vogt& Murrell,1990).

조직원이 임파워되면 다양한 참여 기회를 통하여 자기역할이 자율적이

라고 느끼며 자기의 행동을 미리 결정된,필수 불가결한,외부에 의해 받

아들여진 것으로 생각하지 않게 된다.또한 자기결정력은 자기 스스로 수

행한 결과에 대한 책임을 내포하고 있다(Thomas& Velthouse,1990).즉,

자기결정력은 과업을 수행함에 있어서 개인적인 독창성을 발휘할 기회를

가지며 자신의 행위에 대한 자율적 규제를 반영하는 것이다(Deci&

Connell,1989).

과업을 수행하는 사람들이 자기 스스로 행동을 선택하거나 과업달성 수

단을 자유롭게 선택할 수 있는 상황이 주어지게 되면 자기결정력이 있다

고 생각한다.과업을 수행하는데 자기결정력이 주어지면 종업원들은 수동

적․반응적이기 보다는 능동적이고 진취적이 된다는 것이다.이들은 자신

의 행동에 대해 책임감을 느낀다.왜냐하면 자신의 행동이 외부적 요인의

통제 하에 발생한 것이 아니라 자기 자신의 내부적인 요인에 의해 발생한

것으로 판단하기 때문이다.결국 종업원들이 업무를 수행할 때 스스로 행

위를 선택할 기회가 주어지면 직무만족ㆍ직무몰입ㆍ직무성과가 높고 스트

레스ㆍ결근율ㆍ이직율이 낮아진다는 것이다(배오식,2000).

(4)영향력(impact)

영향력이란 개인이 조직결과에 영향을 끼칠 수 있다는 스스로의 믿음을

말한다(Ashforth,1989).이것은 개인이 조직의 전략적ㆍ관리적ㆍ업무적 의

사결정에 영향력을 미칠 수 있다고 믿는 것이다.임파워먼트를 지각하는

개인은 자기 자신의 과업환경에 영향을 미칠 수 있는 것으로 판단하며

(Thomas& Velthouse,1990)조직에서의 전략적 의사결정에 참여하고 부

분적으로 지배도 할 수 있는 것으로 생각한다.

Spreitzer(1992)는 임파워먼트의 네 번째 차원으로 영향력을 제시하고

그 이유를 다음과 같이 설명하였다.임파워된 조직원들은 자기 자신들이

영향력을 가지고 있으며 과업환경에서 의도된 효과를 생성해 낸다고 생각
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한다.그들은 자기들이 기대되는 변화에 영향을 줄 수 있고 조정할 수 있

으며 보다 더 넓은 환경에서 약간의 통제를 가진다고 믿는다.그들은 자기

자신을 무기력한 객체라기보다는 자신이 속한 큰 시스템의 방향과 결과에

대하여 통제하고 형성하는 주체로서 적극적인 참여자로 생각한다.그들은

자기 스스로를 변화에 대처하는 사람이거나 조직의 미래를 형성하는 사람

으로 간주한다(Kanter,1968).

결국 영향력이란 개인이 속한 거대한 조직 환경에 개인이 미칠 수 있는

영향력으로 볼 수 있으며 임파워먼트의 중요한 구성요소로 인식된다.

2.직무만족(jobsatisfaction)

1)직무만족의 개념

직무만족은 최근 조직의 유효성을 평가하는 주요 기준의 하나로 취급되

고 있으며 따라서 많은 연구자들에 의해 다양한 연구가 이루어지고 있으

나 그 개념에 대하여는 일치를 보지 못하고 있으며 학자마다 다양하게 정

의하고 있다.

Locke(1976)는 “개인이 자신의 직무나 이를 통해서 얻게 되는 경험을

평가해서 나타내는 유쾌함이나 긍정적인 정서 상태”라고 정의하였고

Steers와 Poter(1983)는 “직무만족은 개인이 직무경험을 통하여 기쁨을

느끼는 정서 상태”로 정의하고 있으며 Smith등(1983)은 “개인적인 직무

를 통하여 경험하는 좋고 싫은 감정의 조화,혹은 좋고 싫은 감정의 균형

상태에서 기인된 일련의 태도”라고 정의하였다.또 Osborn(1982)은 직무만

족이란 “직무과업,과업조건,근로관계 등 여러 측면에 대한 긍정적 또는

부정적 느낌의 정도”라고 정의하고 있다.여러 학자들의 직무만족에 대한

다양한 개념 정의를 정리하면 다음 <표 5>와 같다
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연구자 직 무 만 족 정 의

Poter &

Lawler(1968)

직무만족은 “실제로 얻은 보상이 정당하다고 인정되는

보상의 수준을 초과한 정도”라고 정의하고,실제의 보

상이 정당하다고 인정되는 수준에 미달하면 할수록 주

어진 상황에 대한 불만은 더욱 커진다고 한다.

Bently &

Rempel(1970)

직무만족은 “개인이 주어진 직무상황에서 개인과 집단

의 목표를 성취하려 할 때 갖게 되는 직업적 관심이나

열의”이다.

Quinn &

Mangione(1973)

직무만족이란 어떤 특별한 직무내용,즉 보상ㆍ안전ㆍ

감독 등에 대한 만족도를 근거로 계량화된 개선의 정도

다.

McCormick &

Ilgen

(1980)

직무만족은 “조직구성원들에 의해 유지되는 태도의 특

성 서브셋”이다.즉 직무만족이란 사람들이 자기 직무

에 대해서 가지는 특정태도이며,이를 달리 말한다면

그것은 그들의 직무에 대한 감정적인 태도이다.

Osborn(1982)
직무만족이란 “직무과업ㆍ과업조건ㆍ근로관계 등 여러

측면에 대한 긍정적 또는 부정적 느낌의 정도”이다.

Steer &

Poter(1983)

직무만족은 “개인이 직무경험을 통하여 기쁨을 느끼는

정서 상태”라고 정의하고 직무환경에 대해 개인이 느끼

는 태도로 설명하였다.

<표 5>직무만족의 개념 정의

자료:홍성관(2008)에서 재정리

다시 말하자면 직무만족이란 조직구성원들의 직무속성 또는 근무환경에

따라 개인이 가지고 있는 욕구와 가치,태도와 신념 등의 만족수준이라 할

수 있다(안상태,2009).이는 직무에 대하여 긍정적 또는 부정적으로 느끼

는 정도이며 구성원들이 수행하는 과업과 직무수행의 물리적ㆍ사회적 조
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건에 대한 감정적 반응 또는 태도를 의미한다.따라서 직무만족은 태도와

가치ㆍ신념ㆍ욕구 등의 수준에 따라 달라질 수 있으며 감정적ㆍ정서적 만

족상태를 의미하므로 포괄적 개념이라 하겠다(남기일,2009).

이러한 직무만족은 개인의 능력과 자질 및 수행하고 있는 업무에 대한

적응력 그리고 조직 내에서의 여러 가지 조직 환경과 관계가 있으며,직무

태도나 조직행동에 커다란 영향을 미치기 때문에 조직몰입과 함께 성과예

측의 중요한 지표로 자주 사용되고 있다(AngleandPerry,1986).

2)직무만족의 구성요인

직무만족이 형성되는 원인과 결과 그리고 구조를 다루는 접근방법은 첫

째,개인이 환경을 인지하여 어떤 판단기준에 의해 직무태도를 가진다는

인지적 판단 접근법(cognitivejudgementapproach)과 둘째,만족이 형성

되는 구조는 인지적 판단 접근법과 동일하나 인지가 직무태도로 발전하는

과정에서 사회적 정보가 영향을 준다는 사회적 영향 접근법(social

influencesapproach)그리고 셋째,인간의 긍정적 정서와 부정적 정서 경

향이 만족형성에 영향을 준다는 기질적 접근법(dispositionalapproach)및

정서적 반응의 중심적 원인으로 사건을 중시하는 정서적 사건 이론

(affectiveeventtheory)등이 있다(김창규,2009).

직무만족요인 연구에 있어서는 과업,역할,책임,상호작용,유인,보상

등의 복잡한 상호관계를 이해할 필요가 있으며 Steers와 Poter(1983)는

직무만족요인을 ①급여와 승진기회,조직정책과 절차,조직구조를 포함한

조직전체요인,②감독스타일,참여적 의사결정,작업집단규모,동료작업자

와 작업집단을 포함하는 작업환경요인,③직무범위,역할모호성과 역할갈

등을 포함하는 직무내용 요인,④연령과 근속년수,퍼스낼리티를 포함하는

개인적 요인의 네 가지 요인으로 구분하였다.여러 학자들이 다양하게 제

시하는 직무만족의 구성요인은 <표 6>과 같다.
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학 자 직무만족의 구성요인

March

& Simon(1958)

자신의 이미지에 대한 직무의 적합도,직무관계의 예

측능력,직무와 다른 역할과의 조화

Herzberg(1959) 성취정도 인정,직무자체,책임,성장률

Vroom (1964)
감독,작업진단,직무내용,임금,승진의 기회,작업

시간

Locke(1976)
직무자체,임금,승진,인정,복리후생,작업조건,감

독,동료,회사경영방침

Jurgenson(1978)
발전,복리후생,사회,동료,작업시간,임금,안전,

감독,작업유형 및 조건

Steers(1984) 직무,보수,승진기회,상사,동료작업자

<표 6>직무만족의 구성요인

자료:김창규(2009)및 남기일(2009)에서 재정리

또 Steers(1984)는 직무,보수,승진기회,상사,동료작업자의 5가지 요인

에 대하여 다음과 같이 설명하고 있다.첫째,직무는 조직원에게 분할된

업무의 기술적 단위이며 직무 그 자체의 내용은 조직원이 과업에서 느끼

는 흥미의 정도,학습 및 책임부담의 제공정도를 말한다.직무의 성격에

따라서 포함되는 직무의 중요성,자율성,다양성 등 범주가 클수록 직무만

족이 높다고 밝혀졌다.

둘째,보수는 수행하는 업무에 대한 금전적 보상으로 조직원의 기본적

욕구와 관련되어 있다.보수가 지나치게 낮거나 보상관리제도에 있어서 불

공정이 발생하면 절대적 불만족요인이 된다고 한다.반면,금전적 보수가

성과인정 및 강화수단으로 사용될 경우 만족요인으로 작용한다고 하였다.

셋째,승진은 전직이나 이직과 달리 보다 중요한 높은 수준의 직위로의

수직적 이동을 말한다.승진에 따라 책임의 증대,지위의 상승,업무기능의

확대 및 임금상승 등이 수반되어 심리적 성장욕구 및 지위에 대한 욕구

등을 보상받게 된다.승진기회와 공정성은 조직원의 직무만족에 많은 영향
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을 주는 것으로 연구결과 밝혀지고 있다.

넷째,직장에서 상사라 함은 자기보다 직위가 높은 사람으로,조직원을

자극하여 최대한 성과를 내도록 하는 사람을 말하는데 감독유형 및 영향

력,기술적-인간적 관계,관리기술 등이 조직원의 직무만족과 관련이 있는

것으로 밝혀졌다.

다섯째,동료는 조직 내에서 같은 부서나 팀에서 조직공동의 목표달성을

위해 협력관계에 있는 사람을 말한다.동료관계는 우호적 관계,협조,신뢰

성,친밀성 등을 들 수 있는데 이러한 동료관계가 조직원의 직무만족에 영

향을 주는 것으로 나타났다.

3.조직몰입(organizationalcommitment)

1)조직몰입의 개념

조직몰입이란 조직구성원들이 조직에 대해 갖는 성향을 나타내는 개념

으로 직무만족과 함께 조직의 유효성을 설명하는데 많이 이용되고 있다

(AngleandPerry,1986).그러나 학자들의 연구목적과 방법에 따라 서로

다른 정의를 내리고 있어 조직몰입의 개념에 대하여는 여전히 다양하게

제시되고 있다.

Becker(1960)는 조직몰입을 “조직에 근속하는 동안 개인의 부수적 투자

에 의해 활동의 연속선상에서 많은 이해관계가 얽혀 구속되는 상태”로 정

의하고 있으며,Kanter(1968)는 “사회적 행위자가 사회적 시스템에 그들의

노력과 충성심을 쏟으려는 의지이고 자기표현으로 보여지는 사회적 관계

에 대한 인성체계의 애착”이라고 정의하면서 조직을 위해 충성심을 바칠

의사로 보고 있다.Sheldon(1971)은 “개인의 정체성을 조직에 연계시키거

나 애착을 가지도록 하는 개인의 조직에 대한 태도나 성향”으로 정의하였

으며,Oliver(1990)에 의하면 “특정조직에 대해 개인의 강한 일체감과 참여

의지로서 조직의 목표와 가치에 대한 신념,조직을 위한 자발적인 노력의
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지 그리고 조직에 계속 남으려는 강한 욕구”로 특징 지워진다.Allen&

Meyer(1991)는 “조직에 대한 종업원의 감정적 애착,조직과 동일시하는

것”이라 하였으며,Mowday& Steers(1993)는 “개인이 자신이 속한 조직

에 대해 조직의 목표와 가치관을 받아들이고 조직을 위해 헌신하며,조직

의 성원으로 남으려는 조직구성원의 욕구”라고 정의하였다.즉,조직몰입

의 개념은 자기가 속한 조직에 대한 동일시․몰입․일체감․애착심을 나

타내 주는 것으로 조직이 추구하는 목표나 가치에 대한 강한 신뢰와 수용,

조직을 위해 노력하려는 의사,조직원으로 남아 있겠다는 강한 의지를 내

포하고 있는 것이다.

이처럼 조직몰입에 대한 합의된 개념 정의는 없지만 조직몰입이 관심을

받는 이유는 대부분의 연구자들은 조직몰입이 조직의 성과에 긍정적인 영

향을 미친다는 점에 대하여 동의하기 때문인 것으로 보인다.스티어스

(Steers,1977)는 조직몰입이 강한 종업원이 약한 종업원보다 더욱 업무수

행을 잘하고 직무만족보다는 조직몰입이 이직의 중요한 예측치 이며 조직

효과성의 유용한 지표 중의 하나가 된다고 주장하였다.즉,조직몰입은 직

무만족(jobsatisfaction)과 함께 조직의 직무효과성에 영향을 미치는 중요

한 변수 중 하나라는 것이다.특히 리더십 유효성 측정지표로 조직몰입이

많이 활용되고 있으며,비교적 장기적이고 안정적이기 때문에 조직구성원

의 태도와 행동간 관계를 잘 나타내준다고 한다(김창규,2009).

일반적으로 직무만족과 조직몰입은 다음과 같은 차이가 있다.첫째,조

직몰입이 조직 전체에 대한 개인의 감정을 반영하는 반면,직무만족은 직

무나 직무의 어떤 측면에 대한 반응을 의미하기 때문에 조직몰입은 직무

만족에 비하여 보다 포괄적 개념이라고 할 수 있다.둘째,직무만족은 직

무환경의 변화에 따라 쉽게 변할 수 있지만 조직몰입은 직무환경 외의 다

른 여러 가지 요인들이 작용하므로 쉽게 변하지 않는 특성이 있다.셋째,

직무만족은 직무에 대한 태도를 의미하는 만큼 과거 및 현재 지향적이며,

직무에 만족하더라도 반드시 조직의 목표나 규범을 수용하는 것은 아니라

는 것을 고려한다면 직무만족은 조직몰입의 선행요인이라 볼 수 있다

(Steers,1984).
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학 자 연 도 구 성 요 인

Kanter 1968 근속몰입,응집몰입,통제몰입

Buchanan 1974 동일화,몰입,충성심

Etzioni 1975 소외적 몰입,도덕적 몰입,타산적 몰입

Salancik 1977 태도몰입,행태몰입

KatzandKahn 1978 부분몰입,잠재몰입,우선몰입

Angleandperry 1981 근속몰입,가치몰입

Mowday,Porter

& Steers
1982 동일시,애착,근속

MeyerandAllen 1984 정서적 몰입,지속적 몰입,규범적 몰입

O'Reillyand

Chatman
1986 순종,동일화,내면화

<표 7> 조직몰입의 구성요인

2)조직몰입의 구성요인

조직몰입의 구성요인에 대해 여러 학자들이 다양한 기준에 따라 여러

가지 형태로 유형화하고 있으며,이를 정리하면 <표 7>과 같다.

자료:김창규(2009)에서 인용

본 연구에서는 위의 다양한 조직몰입의 구성요인 분류 중 Meyer와

Allen의 정서적(affective) 몰입, 지속적(continuance) 몰입, 규범적

(normative)몰입으로 개념화한 분류를 연구대상으로 하였다.그 이유는

최근 변혁적 리더십과 조직몰입의 관계를 분석한 국내외의 많은 연구를

통해서도 상기 세 가지 차원의 몰입개념이 주로 이용되고 있으며(김한준,
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1997;Bycioetal.,1995;Dorfmanetal.,1997),따라서 연구결과의 비교

분석에 용이하다고 판단되었기 때문이다.

첫째,정서적(affective)몰입은 부하직원의 충성심ㆍ호의ㆍ따뜻함ㆍ소속

감ㆍ다정함ㆍ행복감ㆍ유쾌함 등과 같은 감정을 통하여 조직에 대한 개인

적으로 느끼는 심리적 애착의 정도를 의미하는 것으로 개인이 조직에 대

하여 열정과 충성심을 스스로 행사하려는 의지이다(Kanter,1968).이는

조직과 동일시하는 감정으로 조직에 대한 자긍심,조직과 연계를 맺으려는

욕망 등의 감정이다.

둘째,지속적(continuance)몰입은 부하직원이 조직을 떠나는 비용이 크

기 때문에 조직 구성원으로 남아 있으려고 느끼는 개인적 감정의 정도를

말한다.즉,개인이 조직을 떠나게 되었을 경우 잃게 될지도 모르는 누적

된 투자나 자신에게 돌아오는 부수적 가치를 잃어버리게 될 것이라는 이

해득실 관계를 인지하거나 또는 조직에 남는 것과 비교할만한 대안이 불

확실할 때에 형성되는 것이다(Becker,1960).구성원들은 조직에 근무하면

서 시간․노력 등을 조직에 투자하게 되고 조직생활을 통해 다른 사람들

과 우호적인 대인관계를 맺으며 조직 내의 특수한 기술을 습득하는 등 시

간이 지날수록 더 많은 것이 축적되기 때문에,만일 오랜 구성원이 조직을

떠나는 경우 손실비용은 더욱 크게 늘어나므로 결국 조직에 남고자 생각

하게 된다는 것이다(Huselid& Day,1991).전술한 정서적 몰입이 조직에

대한 감정적 애착으로부터 나오게 되는 자발적 몰입인데 반해,지속적 몰

입은 조직과의 관계에서 이익과 손실의 합리적 계산에 의해 나타나는 비

자발적 몰입이다(Meyer& Allen,1991).

셋째,규범적(normative)몰입은 부하직원이 조직의 목표,가치 및 사명

의 내면화를 통해 조직에 대해 개인적으로 느끼는 심리적 애착의 정도를

말한다.그것은 조직에 대한 도덕적 의무감 때문에 조직이 부여한 책임을

충실히 수행해야 한다는 점에서 내재적 가치관이다.
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제 3절 선행연구 고찰

1.외국의 연구

그간 외국 학자들의 변혁적 리더십에 관한 연구에서 일차적인 관심은

변혁적 리더십의 효과성에 있어 왔다.그리고 다수 연구들에서 변혁적 리

더십은 조직 효과성과 리더에 대한 만족도 등에 긍정적 영향을 주며 이

영향력은 거래적 리더십의 효과를 능가한다고 하였다(Bass,1985b;Harter

& Bass,1988).

또한 외국의 다수 연구들은 변혁적 리더십이 직무만족․조직몰입․조직

시민행동 등 조직의 유효성을 증진시키는데 긍정적인 역할을 하는 것으로

제시하고 있으며,상황적 보상을 근간으로 하는 거래적 리더십 또한 성과

에 긍정적인 영향력을 행사하고 있는 것으로 나타났다(이창원,2005).

Mottaz(1989)는 리더의 개별적 배려가 부하직원의 조직몰입을 고취한다

고 하였다.즉 변혁적 리더는 부하 직원에게 조직 및 과업의 목표에 높은

의미를 부여하도록 하고 이를 통해 부하직원들은 조직의 목표에 대해 개

인적인 몰입을 하게 되며 개인적 희생을 기꺼이 감수한다고 주장하였고,

MathieuandZajac(1990)는 변혁적 리더십이 정서적 몰입에는 많은 영향

을 미치지만 지속적 몰입에는 거의 영향을 미치지 않는다고 주장하였다.

Bycio․AllenandHackett(1995)는 변혁적 리더십은 정서적 몰입과 유의

한 정(+)의 관계가 있지만 지속적 몰입과의 관계는 오히려 부(-)의 관계가

나타났다고 주장하였다.Bass& Avolio(2000)의 미국 보병부대 지휘관을

대상으로 연구한 결과는 거래적 리더십보다 변혁적 리더십에서 높은 점수

를 받은 지휘관들이 구성원들에게 더욱 큰 리더십 효과와 만족감을 주어

그 부대를 효과적으로 지휘했다고 한다.

이를 종합해보면 변혁적 리더십과 거래적 리더십은 직무만족과 조직몰

입에 긍정적 영향을 미치며,변혁적 리더십이 거래적 리더십에 비하여 더

큰 영향을 미친다는 점을 확인할 수 있다.
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2.국내의 연구

1)민간조직 및 사기업 대상 연구 사례

외국에서의 다양한 연구에 비해 우리나라에서의 변혁적 리더십에 관한

연구는 최근에 관심이 높아지고 있으나 아직까지는 그 수가 많지 않으며

민간조직을 대상으로 한 연구들은 공통적으로 변혁적 리더십이 조직효과

성․신뢰․자기효능감 등 다양한 측면에서 긍정적 효과를 주고 있다고 결

론을 내리고 있다(이창원,2005).

(1)병원조직 대상 연구

박원숙(2002)은 변혁적 리더십이 거래적 리더십보다 임파워먼트․조직몰

입․간호업무성과에 더 큰 영향을 미치는 것으로 나타났다고 한다.또한

임파워먼트와 조직몰입간의 관계에서는 임파워먼트 구성요인 중 자기결단

력과 영향력이 조직몰입에 미치는 영향력이 큰 것으로 나타났으며 특히

거래적 리더십은 임파워먼트를 매개하지 않고 직접적으로 간호업무성과에

영향을 주고 있다고 하였다.김현숙(2008)은 종합병원 간호사를 대상으로

연구한 결과 임파워먼트가 높을수록 직무만족도가 높다고 하였으며,최영

진(2009)은 서울지역 간호사를 대상으로 연구한 결과 직무만족과 조직몰입

은 유의한 상관관계가 있으나 심리적 임파워먼트와 조직몰입은 유의한 영

향변수가 아닌 것으로 나타났다고 하였다.

(2)일반 기업체 대상 연구

김관선(2002)은 광주지역 기업종사자를 대상으로 연구결과,변혁적 리더

십(카리스마)과 거래적 리더십(조건적 보상)은 조직몰입에 큰 영향력을 미

치고 변혁적 리더십(카리스마,개별배려)은 심리적 임파워먼트에 유의적이

며 거래적 리더십은 조건적 보상만이 심리적 임파워먼트에 유의적이라고
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하였다.또한 심리적 임파워먼트는 조직몰입에 상당한 영향력 미치며 심리

적 임파워먼트가 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 조직몰입에 미치는 영

향에 있어 매개적 효과는 없는 것으로 나타났다.

석기현(2003)의 국내외 항공사 종업원을 대상으로 연구한 결과는 변혁적

리더십의 하위차원 중에서 ‘카리스마’는 임파워먼트를 통해 직무만족에 긍

정적인 영향을 미치며,거래적 리더십의 하위요인은 ‘조건적 보상’과 ‘예외

적 관리’모두 직무만족과 조직몰입에 유의적인 간접영향을 미친다고 하였

다.황의철(2004)은 일반건설업체 종사자를 대상으로 연구한 결과 변혁적

리더십이 거래적 리더십에 비하여 직무만족이나 조직몰입에 더욱 큰 영향

을 미친다고 하였다.김세리(2005)는 외식업 종사자에 대한 연구에서 변혁

적 리더십과 임파워먼트가 모두 조직유효성에 효과적이며,특히 변혁적 리

더십의 직접적인 효과보다도 임파워먼트의 매개역할이 조직유효성에 더

중요하게 작용하는 것으로 나타났다고 하였다.우인수(2006)는 리조트 직

원을 대상으로 한 연구에서 변혁적 리더십은 종사자들의 직무만족에 영향

을 미치지 않으며 조직몰입에는 부(-)의 영향을 미친다.거래적 리더십은

종사자의 직무만족에 정(+)의 영향을 미치나 조직몰입에는 영향을 미치지

아니한다고 하였다.또 종사자들의 직무만족은 조직몰입에 정(+)의 영향을

미친다고 보고하였다.변혁적 리더십과 거래적 리더십은 종사자들의 임파

워먼트에 정(+)의 영향을 미치며,리조트 종사자의 임파워먼트는 직무만족

과 조직몰입에 정(+)의 영향을 미친다고 하였다.김용구(2008)는 서울과

수도권소재 여행사 직원 대상 연구결과,변혁적 리더십과 거래적 리더십이

모두 일반 직무만족과 조직몰입에 영향을 미치는 것으로 나타났다고 주장

하였다.또한 임파워먼트가 조직유효성에 미치는 영향을 분석한 결과,조

직몰입에 영향을 미치는 요인을 보면 의미성ㆍ영향력ㆍ역량ㆍ자기결정력

순으로 영향을 미치고,일반 직무만족에 영향을 미치는 요인을 보면 의미

성ㆍ역량ㆍ자기결정력ㆍ영향력 순으로 영향을 미친다고 주장하였다.이상

동(2008)은 호텔 종사원을 대상으로 연구한 결과 직무만족은 조직몰입에

유의한 영향을 미치나 직무만족이 고객지향성에는 유의한 영향을 미치지

않는 것으로 나타났으며 임파워먼트는 종업원들의 직무만족과 조직몰입에
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영향을 미친다고 한다.오운균(2007)은 공공조직과 민간조직 하위자를 대

상으로 연구한 결과 민간조직에서는 변혁적 리더십 중 카리스마와 개별적

배려 및 분발고취요인은 직무만족과 조직몰입 모두에 긍정(+)영향을 미친

다.그러나 변혁적 리더십요인 중 지적자극은 민간조직의 직무만족과 조직

몰입 양쪽에 영향을 미치지 않는 것으로 분석결과 나타났다고 한다.

(3)운동선수 지도자 대상 연구

박경혜(2008)는 태권도사범을 대상으로 연구결과 변혁적 리더십의 이상

적 영향력ㆍ영감적 동기부여ㆍ개별적 배려 요인이 직무만족과 조직성과에

정(+)적 상관관계를 보인다고 하였다.최태원(2008)은 프로축구 지도자의

리더십이 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향력을 검증한 결과,변혁적 리

더십과 거래적 리더십 모두 구성원들의 직무만족 및 조직몰입에 유의한

영향을 미치는 것으로 확인하였고 그 중에서도 변혁적 리더십이 직무만족

과 조직몰입 모두에 더욱 높은 영향력을 미치는 것으로 보고 하였다.한

편,프로축구 지도자의 변혁적 리더십과 거래적 리더십 모두 구성원들의

임파워먼트에 유의한 영향을 미치며 그 중에서도 변혁적 리더십이 임파워

먼트에 더욱 높게 작용하는 것으로 나타났다.또한 구성원들의 임파워먼트

가 조직몰입ㆍ직무만족에 미치는 영향력을 검증한 결과 유의한 영향력이

있는 것으로 나타났다.문병량(2009)은 축구선수들이 지각하는 변혁적 리

더십과 거래적 리더십 모두가 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로

나타났다고 보고하였다.리더십 유형과 임파워먼트 수준에 있어서 의미성

ㆍ역량성ㆍ자기결정력과의 관계는 변혁적 리더십과 거래적 리더십 모두가

임파워먼트에 영향을 미치는 것으로 나타났으며 심리적 임파워먼트는 조

직몰입에도 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

민간조직과 사기업 대상의 주요 연구사례를 요약하면 <표 8>과 같다.
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영 향 관 계 연구 대상
연구자

(년도)

변혁적 리더십 ⇨ 임파워먼트,조직몰입,간호업무성과(+)

거래적 리더십 ⇨ 임파워먼트,조직몰입,간호업무성과(+)

※변혁적 리더십이 거래적 리더십보다 더 큰 영향을 미침.

심리적 임파워먼트 ⇨ 조직몰입(+)

간호사
박원숙

(2002)

변혁적 리더십(카리스마)⇨ 조직몰입(+)

거래적 리더십(조건적 보상)⇨ 조직몰입(+),임파워먼트(+)

변혁적 리더십(카리스마,개별배려)⇨ 임파워먼트(+)

심리적 임파워먼트 ⇨ 조직몰입(+)

기업

종사자

김관선

(2002)

변혁적 리더십(카리스마)⇨ 임파워먼트 ⇨ 직무만족(+)

거래적 리더십 ⇨ 조직몰입(+),직무만족(+)

항공사

종업원

석기현

(2003)

변혁적 리더십 ⇨ 직무만족(+),조직몰입(+)

거래적 리더십 ⇨ 직무만족(+),조직몰입(+)

※ 변혁적 리더십이 거래적 리더십에 비하여 더 큰 영향.

건설업체

종사자

황의철

(2004)

변혁적 리더십과 임파워먼트 ⇨ 조직유효성(+)

※ 임파워먼트의 매개효과도 중요하게 작용함.

외식업

종사자

김세리

(2005)

변혁적 리더십 ⇨ 직무만족(x),조직몰입(-),임파워먼트(+)

거래적 리더십 ⇨ 직무만족(+),조직몰입(x),임파워먼트(+)

직무만족 ⇨ 조직몰입(+)

임파워먼트 ⇨ 직무만족(+),조직몰입(+)

리조트

직원

우인수

(2006)

변혁적 리더십(카리스마,개별적 배려,분발고취요인)

⇨ 직무만족(+),조직몰입(+)

공공조직,

민간조직

오운균

(2007)

변혁적 리더십(이상적 영향력ㆍ영감적 동기부여ㆍ개별적 배

려) ⇨ 직무만족(+)

태권도

사범

박경혜

(2008)

변혁적 리더십 ⇨ 조직몰입(+),직무만족(+),임파워먼트(+)

거래적 리더십 ⇨ 조직몰입(+),직무만족(+),임파워먼트(+)

※ 변혁적 리더십이 거래적 리더십보다 더 큰 영향력 있음.

임파워먼트 ⇨ 조직몰입(+),직무만족(+)

프로축구

지도자

최태원

(2008)

변혁적 리더십 ⇨ 조직몰입(+),직무만족(+)

임파워먼트 ⇨ 조직몰입(+),직무만족(+)

여행사

직원

김용구

(2008)

직무만족 ⇨ 조직몰입(+)

임파워먼트⇨ 조직몰입(+),직무만족(+)

호텔

종사원

이상동

(2008)

심리적 임파워먼트 ⇨ 직무만족도(+) 간호사
김현숙

(2008)

<표 8>민간조직과 사기업 대상 연구사례 요약
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직무만족 ⇨ 조직몰입(+)

심리적 임파워먼트 ⇨ 조직몰입(X):영향관계 없음.
간호사

최영진

(2009

변혁적 리더십 ⇨ 조직몰입(+),심리적 임파워먼트(+)

거래적 리더십 ⇨ 조직몰입(+),심리적 임파워먼트(+)

심리적 임파워먼트 ⇨ 조직몰입(+)

축구선수
문병량

(2009)

주:(+):긍정적 영향,(-):부정적 영향,(x):영향 없음

2)공공조직 대상 연구 사례

한편 변혁적 리더십과 관련하여 우리나라의 공공조직에 대한 연구는 아

직은 적은 숫자에 불과하지만 최근 꾸준히 증가하고 있으며 연구결과는

대부분 변혁적 리더십이 조직의 효과성 및 주요변수에 긍정적인 영향을

미치는 것으로 결론을 내리고 있다.최근 이루어진 연구들을 지방자치단체

ㆍ경찰ㆍ군부대ㆍ학교 등 분야별로 살펴보면 다음과 같다.

(1)자치단체 공무원 대상 연구

이창원(2002)의 연구에 의하면 우리나라 기초자치단체장들은 광역자치단

체장들보다 변혁적 리더십 행태를 많이 사용하고 이러한 리더십 행태는

기초자치단체장의 리더십 효과성을 제고하는 것으로 나타났다.김호정

(2001a,2001b)에 의하면 행정조직은 기업조직보다 변혁적 리더십과 조직

몰입의 관계가 현저히 약한 것으로 나타났고 변혁적 리더십이 전통적 리

더십의 효과를 보완하지 못했으며 오히려 전통적 리더십이 변혁적 리더십

의 효과를 상당히 보강하는 것으로 나타났다고 하였다.그 이유는 행정조

직이 기계적 구조에 가깝고 리더의 보상제공권한이 제한적이기 때문인 것

으로 주장하였다(이창원 외, 2008a). 또한 이창원․김호정․박희봉과

Adler(2003)는 한국과 뉴질랜드 두 나라를 대상으로 연구한 결과 한국의

단체장들이 변혁적 리더십과 구조주도를 수행하는 것은 부하들의 조직몰

입과 직무만족에 모두 효과적이지만 거래적 리더십은 효과적이지 못하다

고 하였다.
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성영태(2006)는 대구광역시 기초자치단체를 공무원들 대상으로 연구결과

변혁적 리더십이 거래적 리더십보다 조직몰입에 더 많은 영향을 미치고

있는 것으로 나타났다고 하였다.또한 단체장들이 변혁적 리더십을 발휘할

수록 임파워먼트의 상승효과는 커지고 임파워먼트의 매개효과를 통해 공

무원의 조직몰입이 증대될 것이라고 하였다.이희성(2007)은 무주,진주,

천안,보령,아산,영동 등의 지방공무원을 대상으로 조사결과 변혁적 리더

십은 직무만족과 조직몰입에 정(+)의 영향이 있으며 거래적 리더십은 직

무만족과 조직몰입에 유의한 영향을 확인하지 못하였다고 한다.이금숙

(2008)은 대구광역시소재 기초자치단체 종사자를 대상으로 변혁적 리더십

과 팔로어십의 관계가 조직몰입에 미치는 영향을 연구한 결과 변혁적 리

더십요인 중 카리스마는 가치적 몰입과 응집적 몰입에 간접적으로 유의한

정(+)의 효과를 미치는 것으로 보고하였다.김창규(2009)는 경기도내 자치

단체공무원을 대상으로 연구한 결과,상사의 카리스마․비전 제시․개별적

배려가 부하직원의 직무만족에 긍정영향을 미치고 상사의 비전 제시․지

적자극은 부하직원의 조직몰입에 긍정영향을 미친다고 하였다.

(2)경찰관 대상 연구

정창호(2002)는 대ㆍ중ㆍ소 60개 경찰서 과장급이하 900명을 대상으로

조사 결과,경찰서장의 변혁적 리더십은 거래적 리더십보다 주민만족을 제

외하고는 조직성과에 더 큰 영향을 미치고,거래적 리더십요소 가운데 예

외관리는 음(-)의 영향을 미치며 상황적 보상은 조직성과에 유의미한 영

향을 미치지 못한다고 하였다.송병호(2003)는 715명의 경찰관을 대상으로

연구한 결과,경찰서장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십은 조직몰입에 정

(+)적 영향을 미치며 변혁적 리더십이 더 큰 영향을 미친다.변혁적 리더

십은 정서적 몰입과 강한 정(+)적 상관관계를 가지나 거래적 리더십은 영

향을 미치지 않았다.그러나 규범적 몰입과의 관계에서는 변혁적 리더십보

다 거래적 리더십의 영향력이 더 크다고 하였다.유경화(2003)는 서울시

소재 57개 파출소의 조직성과지표 분석과 총 353명의 설문자료를 수집ㆍ
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분석한 결과,변혁적 리더십은 집단효능감을 매개하여 파출소의 조직성과

에 영향을 미치는 간접적인 효과가 있으나 조직성과에 직접적인 영향을

미치지는 않았다.반면,거래적 리더십은 조직성과에 직접적인 영향력을

보여 주었으며 집단효능감을 매개한 간접효과는 존재하지 않는다고 하였

다.

(3)교사 대상 연구

윤연희(2008)는 학교장의 변혁적 지도성과 직무만족도 및 조직효과성 관

계와 관련,155편의 기존 논문을 메타분석을 통해 연구한 결과 “변혁적 지

도성이 직무만족도에 대해 35.31% 만큼의 효과가 있었으며 조직효과성에

대해 45.82% 만큼의 효과가 있었다.”고 보고 한 바 있으며,개별 연구사례

는 다음과 같다.

최연인(2005)은 서울소재 초등학교 교사를 대상으로 연구결과,변혁적

지도성이 조직효과성에 직접효과가 있고 임파워먼트를 매개로 한 간접효

과가 있으며 학교장의 변혁적 지도성은 조직효과성에 미치는 영향은 정적

(+)상관관계를 나타내고 임파워먼트와 약한 정적(+)상관관계를 나타냈다

고 하였다.또한 학교장의 변혁적 지도성은 임파워먼트와 약한 정적(+)상

관관계를 나타내고 임파워먼트가 조직효과성에 미치는 영향은 매우 강한

정적(+)상관관계를 나타냈다고 한다.국승오(2009)는 대전광역시 소재 초

중고 교사 대상 연구한 결과,학교장의 변혁적 리더십과 서번트 리더십은

교사의 조직몰입에 유의적인 영향을 미치며 변혁적 리더십이 더 큰 영향

을 미친다고 하였다.박지수(2009)는 중등교원을 대상으로 한 연구에서 1)

학교장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 교사들의 직무만족에 긍정(+)

영향을 미치며 변혁적 리더십이 거래적 리더십보다 좀 더 높은 영향을 미

친다.2)학교장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십은 교사들의 정서적 몰입

과 유지적 몰입에 긍정(+)영향을 미치며 이때 정서적 몰입에는 변혁적 리

더십이 더 큰 영향을 미치며 유지적 몰입에는 거래적 리더십이 더 높은

정적(+)영향을 미친다고 하였다.
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(4)군조직 대상 연구

김현철(2008)은 보병부대 초급간부 대상 연구결과,직무만족에 영향을

미치는 리더십은 거래적 리더십-변혁적 리더십-배려적 리더십 순이고 조

직몰입에 영향을 미치는 리더십은 변혁적 리더십-거래적 리더십-배려적

리더십-구조주도 리더십 순이었다고 한다.홍성관(2008)은 육군부대에 근

무하는 장병을 대상으로 연구한 결과,변혁적 리더십의 하위요소인 카리스

마ㆍ개별적 배려ㆍ지적자극이 직무만족에 긍정적 영향을 미치고 있으며

그 중 개별적 배려가 가장 큰 영향을 미친다.또한 조직몰입에 대하여도

카리스마ㆍ개별적 배려ㆍ지적 자극이 긍정적 영향을 미친다.그러나 거래

적 리더십은 ‘예외에 의한 관리’는 직무만족이나 조직몰입 모두 유의적인

영향을 미치지 못하나 ‘조건적 보상’은 직무만족이나 조직몰입 모두 유의

적인 영향을 미치는 것으로 보고하였다.구형회(2008)는 육해공군 대상으

로 연구한 결과,변혁적 리더십과 거래적 리더십 모두 직무만족과 조직몰

입에 긍정적인 영향을 미치며 변혁적 리더십이 더 큰 영향을 미친다고 보

고 하였다.

(5)기타 연구사례

오운균(2007)은 공공조직과 민간조직 하위자 1000명을 대상으로 연구한

결과 공공조직에 있어서 변혁적 리더십은 개별적 배려ㆍ지적자극ㆍ분발고

취요인이 직무만족에 긍정(+)영향을 미치며 변혁적 리더십 중 카리스마와

지적자극ㆍ분발고취요인은 조직몰입에 긍정(+)영향을 미치는 것으로 분

석결과 나타났다.최충식(2007)은 충청남도 소재 대학의 일반직원 대상으

로 연구결과,변혁적 리더십과 거래적 리더십은 부하의 임파워먼트에 부분

적으로 긍정적 영향을 미친다고 주장하였다.정대용(2010)은 노인요양시설

종사자를 대상으로 한 연구결과 심리적 임파워먼트는 직무만족에 부분적

으로 유의한 영향을 미치며 임파워먼트 속성 중에 의미성과 유능함이 커
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영 향 관 계
연구(조

사)대상

연구자

(년도)

경찰서장의 변혁적 리더십 ⇨ 조직성과(+)

경찰서장의 거래적 리더십 ⇨ 조직성과(+)

※변혁적 리더십이 거래적 리더십보다 더 큰 영향을 미침.

경 찰 관

900명

정창호

(2002)

변혁적 리더십과 구조주도 ⇨ 부하들의 조직몰입과 직무만

족에 모두 효과적이나,거래적 리더십은 효과적이지 못함.

한국,

뉴질랜드

자치단체장

이창원

외 3,

(2003)

변혁적 리더십은 조직성과에 직접 영향을 미치지 않음.

거래적 리더십은 조직성과에 직접 영향을 미침.

경 찰 관

353명

유경화

(2003)

경찰서장의 변혁적 리더십 ⇨ 정서적 몰입(+),규범적 몰입(+),

경찰서장의 거래적 리더십 ⇨ 정서적 몰입(+),규범적 몰입(+)

※ 정서적 몰입에는 변혁적 리더십이 더 큰 영향을 미치

고 규범적 몰입에는 거래적 리더십이 더 큰 영향을 미침.

경 찰 관

715명

송병호

(2003)

변혁적 지도성 ⇨ 조직효과성 (+)

변혁적 지도성 ⇨ 임파워먼트 ⇨ 조직효과성(+)

※ 임파워먼트를 매개로 한 조직몰입 증대효과(+)있음.

초등학교

교사

최연인

(2005)

변혁적 리더십 ⇨ 조직몰입(+)

거래적 리더십 ⇨ 조직몰입(+)

※변혁적 리더십이 거래적 리더십보다 더 큰 영향을 미침.

자치단체

공무원

성영태

(2006)

변혁적 리더십 ⇨ 조직몰입(+),직무만족(+)

거래적 리더십 ⇨ 조직몰입(x),직무만족(x)
지방공무원

이희성

(2007)

변혁적 리더십(개별적 배려,지적자극,분발고취)⇨ 직무만족(+)

변혁적 리더십(카리스마,지적자극,분발고취)⇨ 조직몰입(+)

공공조직,

민간조직

오운균

(2007)

질수록 직무만족과 조직몰입이 커진다고 하였다.또한 직무만족과 조직몰

입의 관계에서 직무만족이 커질수록 조직몰입도 함께 커진다고 하였다.

공공조직분야의 변혁적/거래적 리더십과 심리적 임파워먼트ㆍ조직몰입

및 직무만족과의 관계를 연구한 주요 사례를 요약하면 <표 9>와 같다.

<표 9>공공조직 분야 주요 연구사례 요약
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변혁적 리더십 ⇨ 조직몰입(+),직무만족(+)

거래적 리더십 ⇨ 조직몰입(+),직무만족(+)

보병부대

간부

김현철

(2008)

변혁적 리더십(카리스마,개별적 배려,지적자극)⇨ 직무만족(+)

변혁적 리더십(카리스마,개별적 배려,지적자극)⇨ 조직몰입(+)

거래적 리더십(조건적 보상)⇨ 직무만족(+),조직몰입(+)

육군장병
홍성관

(2008)

변혁적 리더십 ⇨ 조직몰입(+),직무만족(+)

거래적 리더십 ⇨ 조직몰입(+),직무만족(+)

※ 변혁적 리더십이 더 큰 영향을 미침.

육해공군

장병

구형회

(2008)

변혁적 리더십(이상적 영향력)⇨ 직무만족(+)

변혁적 리더십(이상적 영향력,개별적 배려)⇨ 조직몰입(+)

지방의회

직원

이석원

(2009)

변혁적 리더십(카리스마,비전제시,개별적 배려)⇨ 직무만족(+)

변혁적 리더십(비전 제시,지적자극)⇨ 조직몰입(+)

자치단체

공무원

김창규

(2009)

변혁적 리더십 ⇨조직몰입(정서몰입,유지몰입)(+),직무만족(+)

거래적 리더십 ⇨조직몰입(정서몰입,유지몰입)(+),직무만족(+)

※ 변혁적 리더십이 직무만족에 더 큰 영향을 미침.

중등교원
박지수

(2009)

심리적 임파워먼트(의미성,유능함)⇨ 직무만족

심리적 임파워먼트(의미성,유능함)⇨ 조직몰입

직무만족 ⇨ 조직몰입(+)

노인요양

시설 종

사자

정대용

(2010)

주:(+):긍정적 영향,(-):부정적 영향,(x):영향 없음

3.선행연구의 시사점

선행연구결과를 종합해 보면 앞에서 언급하였듯이 대부분의 민간조직과

공공조직에서 변혁적 리더십과 거래적 리더십은 직무만족 및 조직몰입에

긍정(+)영향을 미치며,아울러 심리적 임파워먼트와도 정(+)의 상관관계

가 있음을 알 수 있다.또한 심리적 임파워먼트는 조직성과(직무만족과 조

직몰입 등)와 정(+)의 상관관계가 있으며(McDermott외,1996;Wilson&

Laschinger,1994),나아가 심리적 임파워먼트는 변혁적 리더십이 조직성

과에 영향을 미치는 과정에서 매개역할을 한다는 점도 확인되고 있다(김

세리,2005;최연인,2005).
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이와 같은 선행연구결과를 토대로 본 연구에서는 경찰조직에서 경찰서

장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 부하 경찰관들의 조직몰입과 직무

만족에 미치는 영향 및 심리적 임파워먼트와의 관련성에 대하여 연구를

하고자 하며 그 필요성은 다음과 같다.

첫째,앞서 사례를 제시하였지만 경찰조직의 리더십을 대상으로 한 연구

는 연구의 중요도에 비추어 양적으로 매우 적으며 시기적으로도 경찰서장

의 변혁적 리더십과 관련한 최근의 연구는 거의 없는 실정이다.

최근 급변하는 국내외 정치ㆍ경제ㆍ사회적 환경변화와 시민의식의 변화

등에 부응할 필요성과 경찰업무 특성상 실질적으로 국민생활에 막대한 영

향을 미친다는 점을 고려할 때 효과적인 리더십을 통한 경찰조직의 성과

제고가 절실하게 요청되고 있다.따라서 경찰조직에 바람직한 리더십 유형

을 탐색하는 일은 중요하고도 시의적절한 일이라 생각된다.

둘째,경찰조직은 경찰청-지방경찰청(16개)-경찰서(244개)로 계층적으로

구조화되어 있으며,경찰은 계급장이 부착된 제복을 입고 근무하는 조직으

로 우리나라 어느 조직보다 경직적인 상하관계가 형성ㆍ유지되고 있는 특

수한 조직이다.따라서 이와 같은 특성을 가진 경찰조직에 변혁적 리더십

이론이 적용될 수 있는지를 연구하는 일은 의미가 있다고 하겠다.특히 경

찰서는 경찰활동의 최일선 조직이므로 조직의 효율적인 운영과 성과제고

를 위한 경찰서장의 효과적인 리더십 연구는 더욱 중요하다고 생각된다.
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제 3장 연구 설계

제 1절 연구 모형 및 가설의 설정

1.연구 모형

본 연구에서는 변혁적 리더십 이론에 근거하여 경찰서장의 리더십 유형

이 부하경찰관들의 직무만족과 조직몰입에 어떠한 영향을 미치는지를 검

증하는 것을 연구목적으로 설정하였다.

본 연구에서는 ‘변혁적 리더십’과 ‘거래적 리더십’을 독립변수로 하고

‘직무만족과 조직몰입’을 종속변수로 ‘심리적 임파워먼트’를 매개변수로 하

여 <그림 2>와 같은 연구모형을 설계하였다.

〈 그림 2〉 연 구 모 형



- 43 -

이는 앞서 언급하였듯이 리더의 변혁적 리더십과 거래적 리더십 행태가

부하의 직무만족과 조직몰입 및 심리적 임파워먼트에 정(+)의 영향을 미

친다는 연구결과가 제시되고 있으며 또 심리적 임파워먼트는 변혁적/거래

적 리더십과 직무만족의 영향관계 및 변혁적/거래적 리더십과 조직몰입의

영향관계에 각각 매개역할을 한다는 그간의 다양한 선행연구결과를 근거

로 한 것이다.

2.가설 설정

본 연구는 변혁적/거래적 리더십에 관한 이론 및 직무만족,조직몰입과

심리적 임파워먼트에 관한 선행연구를 토대로 <그림 2>에서 제시된 연구

의 분석틀에 따라 다음과 같이 가설을 설정하였다.

1)주요 변수간 직접관계

(1)변혁적 리더십을 발휘하는 리더는 부하들에게 직무수행에 대한 새로

운 관점과 방법을 제시하고 이는 부하들의 높은 수준의 직무만족으로 나

타나게 되며(Viator,2001),변혁적 리더십을 발휘하는 리더는 부하들의 직

무태도를 높은 수준으로 고양시키는데 이것은 변혁적 리더가 부하들로 하

여금 그들의 과업을 보다 흥미롭게 만들어 줌으로써 직무만족에 유의한

영향을 미친다는 것이다(Podsakoffetal.,1990).또한 국내의 선행연구결

과도 공․사조직을 막론하고 변혁적 리더십이 직무만족에 정(+)의 영향을

미치는 것으로 나타나고 있다(오운균,2007;최태원,2008;김용구,2008;

이희성,2007;김현철,2008;홍성관,2008;구형회,2008;김창규,2009).

이러한 선행연구의 결과를 근거로 경찰서장의 변혁적 리더십은 부하경

찰관들의 직무만족에 유의한 영향을 미칠 것이라는 가정 하에 다음과 같

은 가설을 설정하였다.

<가설1> 변혁적 리더십은 부하의 직무만족에 유의한 정(+)의 영향을
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미칠 것이다.

(2)거래적 리더십 또한 종사자의 직무만족에 정(+)의 영향을 미친다는

다수의 선행연구결과가 있으므로(석기현,2003;황의철,2004;최태원,

2008;김현철,2008;홍성관,2008;구형회,2008;박지수,2009),이러한 선

행연구의 결과를 근거로 경찰서장의 거래적 리더십은 부하경찰관들의 직

무만족에 유의한 영향을 미칠 것이라는 가정을 할 수 있고 따라서 다음과

같은 가설을 설정하였다.

<가설2> 거래적 리더십은 부하의 직무만족에 유의한 정(+)의 영향을

미칠 것이다.

(3)최근 다수의 연구 결과는 변혁적 리더십이 대부분의 조직에서 효과

적이라고 한다.Bass(1996,1997)는 변혁적 리더십은 어떤 상황이나 문화

권에서도 효과적으로 간주된다고 하였고 국내 학자들의 연구를 통해서도

변혁적 리더십의 효과성 즉,조직몰입에 대한 긍적적 영향은 입증되고 있

다(김호정 2001a,2001b;이창원,2002;송병호,2003;최연인,2005;성영

태,2006;김현철,2008;홍성관,2008;구형회,2008;박지수,2009).

특히 경찰조직은 변혁적 리더십의 한 요인인 카리스마가 중요한 조직이

다.따라서 이러한 선행연구의 결과를 근거로 경찰서장의 변혁적 리더십은

부하경찰관들의 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이라는 가정 하에 다음

과 같은 가설을 설정하였다.

<가설3>변혁적 리더십은 부하의 조직몰입에 유의한 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

3-1:변혁적 리더십은 부하의 정서적 몰입에 유의한 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

3-2:변혁적 리더십은 부하의 규범적 몰입에 유의한 정(+)의

영향을 미칠 것이다.
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(4)거래적 리더십은 리더와 부하간의 일련의 교환 또는 거래에 근거하

는데,Bass는 이러한 리더십을 구성하는 요소로 조건적 보상과 예외 관리

를 들고 있다.최근의 상당수 연구에서 거래적 리더십이 조직몰입에 정(+)

의 영향을 미친다는 결과가 확인되고 있으며(정창호,2002;유경화,2003;

송병호,2003;성영태,2005;김현철,2008;홍성관,2008;구형회,2008;박

지수,2009),이러한 선행연구의 결과를 근거로 거래적 리더십을 발휘하는

경찰서장은 부하경찰관들의 자기이해에 기초하여 조직에 대한 충성과 조

직몰입에 영향을 미칠 것이라는 가정을 할 수 있으므로 다음과 같은 가설

을 설정하였다

<가설4>거래적 리더십은 부하의 조직몰입에 유의한 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

4-1:거래적 리더십은 부하의 정서적 몰입에 유의한 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

4-2:거래적 리더십은 부하의 규범적 몰입에 유의한 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

(5)Conger와 Kanungo(1988)는 변혁적 리더십과 임파워먼트의 관계 연

구를 통해 변혁적 리더십이 임파워먼트에 강한 영향관계를 갖는다고 주장

하였으며,이외에도 변혁적 리더십이 부하의 심리적 임파워먼트와 유의한

관계가 있다는 다수의 연구결과가 있다(Masi,1994;Seltzer& Miller,

1990;박원숙,2002;김관선,2002;우인수,2006;최태원,2008;문병량,

2009).

따라서 이러한 선행연구의 결과를 근거로 경찰서장의 변혁적 리더십은

부하경찰관들의 심리적 임파워먼트에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이라

는 가정 하에 다음과 같은 가설을 설정하였다.

<가설5>변혁적 리더십은 부하의 심리적 임파워먼트에 유의한

정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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(6)앞서 선행연구 고찰에서 언급하였듯이 다수의 연구결과는 거래적

리더십도 심리적 임파워먼트에 유의한 정(+)의 영향을 미친다고 하였는데

(박원숙,2002;김관선,2002;우인수,2006;최태원,2008;문병량,2009),

이러한 선행연구의 결과를 바탕으로 거래적 리더십을 발휘하는 경찰서장

은 부하경찰관들의 심리적 임파워먼트에 유의한 영향을 미칠 것이라는 가

정을 할 수 있으며 따라서 다음과 같은 가설을 설정하였다.

<가설6>거래적 리더십은 부하의 심리적 임파워먼트에 유의한

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

(7)심리적 임파워먼트가 직무만족에 미치는 영향과 관련하여 정대용

(2010)은 노인요양시설 종사자를 대상으로 연구한 결과 임파워먼트의 속성

중 의미성과 유능함이 커질수록 직무만족이 커진다고 하였으며 여타의 선

행연구에서도 임파워먼트는 직무만족에 정(+)의 영향을 미친다고 한다(우

인수,2006;최태원,2008;김용구,2008;이상동,2008;김현숙,2008). 따

라서 경찰관들의 심리적 임파워먼트가 높아지면 직무만족에 정(+)의 유의

한 영향을 미칠 것이라는 가정 하에 다음과 같이 가설을 설정하였다.

<가설7>심리적 임파워먼트는 직무만족에 유의한 정(+)의 영향을

미칠 것이다.

(8)임파워먼트와 조직몰입의 관계를 보면 임파워된 조직원은 업무에 대

한 집중력과 탄력성이 증대되고 업무처리의 주도성이 증대(Thomas&

Velthouse,1990)하여 업무에 대한 자신의 의미가 높아지고(Kanter,1983),

기꺼이 조직목표에 몰입하게 되어 기술ㆍ전문지식ㆍ자기관리의 능력을 통

해 팀워크와 질적인 향상을 가져오게 된다(Vogt& Murrel,1990).즉,임

파워된 조직원은 자신을 조직과 동일시함으로써 과업을 수행하는 과정에

서 나타내는 주도적 역할이 조직몰입을 높이게 하며 업무를 성공적으로

수행하기 위해 도전적인 상황에서도 좌절하지 않고 일을 주도적으로 처리
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하게 된다.이렇게 볼 때 임파워된 조직원은 자신의 조직에 헌신하고 자신

을 조직과 동일시하는 성향이 강하다고 할 수 있다(최영진,2009).국내의

연구사례도 임파워먼트가 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다는 연구결과

를 제시하고 있다(김관선,2002;우인수,2006;최태원,2008;김용구,2008;

이상동,2008;문병량,2009;정대용,2010).따라서 임파워먼트는 부하경찰

관들의 조직몰입에 유의한 영향을 미칠 것이라고 가정할 수 있고 다음과

같이 가설을 설정하였다.

8-1:심리적 임파워먼트는 부하의 정서적 몰입에 유의한 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

8-2:심리적 임파워먼트는 직원의 규범적 몰입에 유의한 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

2)심리적 임파워먼트의 매개효과 관련 가설

다음으로 변혁적/거래적 리더십과 직무만족의 관계에서 심리적 임파워

먼트의 매개효과와 관련하여 다음과 같이 가설을 설정하였다.

(1)석기현(2003)은 변혁적 리더십의 하위차원 중에서 ‘카리스마’가 임파

워먼트를 통해 직무만족에 긍정적인 영향을 미치며,거래적 리더십의 하위

요인인 ‘조건적 보상’과 ‘예외적 관리’모두 임파워먼트를 통해 직무만족과

조직몰입에 유의적인 간접영향을 미친다고 하였다.따라서 경찰조직에서도

경찰서장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 경찰관들의 직무만족에 영

향을 미치는데 심리적 임파워먼트가 매개역할을 하는 것으로 가정할 수

있고 따라서 아래와 같이 가설을 설정하였다.

<가설9>변혁적 리더십이 부하의 직무만족에 유의한 정(+)의 영향을

미치는데 심리적 임파워먼트가 매개역할을 할 것이다.

<가설10> 거래적 리더십이 부하의 직무만족에 유의한 정(+)의 영향

을 미치는데 심리적 임파워먼트가 매개역할을 할 것이다.
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(2)또한 Vogot와 Murrell(1990)은 임파워먼트가 부하 자신들의 실력향

상을 위해 노력하도록 하고 조직몰입을 높이도록 매개적인 역할을 한다고

하였다.임준철과 윤정구(1999)의 기업을 대상으로 한 연구에서도 변혁적/

거래적 리더십과 조직몰입과의 관계에서 임파워먼트의 자기유능감이 매개

적 역할을 한다고 하며,김용구(2008)는 거래적 리더십의 하위요인인 상황

적 보상이 일반 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향에서 임파워먼트가 부

분매개효과가 있는 것으로 보고하였다.따라서 경찰서장의 변혁적 리더십

과 거래적 리더십이 부하경찰관의 조직몰입에 영향을 미치는데 있어 심리

적 임파워먼트가 매개역할을 할 것이라는 가정 하에 다음과 같은 가설을

설정하였다.

<가설11>변혁적 리더십이 부하의 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을

미치는데 심리적 임파워먼트는 매개역할을 할 것이다.

11-1:변혁적 리더십이 부하의 정서적 몰입에 유의한 정(+)의 영향을

미치는데 심리적 임파워먼트는 매개역할을 할 것이다.

11-2:변혁적 리더십이 부하의 규범적 몰입에 유의한 정(+)의 영향을

미치는데 심리적 임파워먼트는 매개역할을 할 것이다.

<가설12>거래적 리더십이 부하의 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향을

미치는데 심리적 임파워먼트는 매개역할을 할 것이다.

12-1:거래적 리더십이 부하의 정서적 몰입에 유의한 정(+)의 영향을

미치는데 심리적 임파워먼트는 매개역할을 할 것이다.

12-2:거래적 리더십이 부하의 규범적 몰입에 유의한 정(+)의 영향을

미치는데 심리적 임파워먼트는 매개역할을 할 것이다.

3.주요변수의 조작적 정의

1)독립변수:변혁적 리더십과 거래적 리더십
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본 연구문제 해결을 위한 변수로써 독립변수는 변혁적 리더십과 거래적

리더십으로 하고 있다.

(1)변혁적 리더십

변혁적 리더십은 앞서 언급하였듯이 부하직원의 정서ㆍ가치관ㆍ윤리ㆍ

행동규범 그리고 업무성과의 중요성과 가치를 인식시킴으로써 개인을 변

화시키고 구성원을 동기부여 시켜 궁극적으로는 개인적 이해관계를 넘어

기대이상의 성과를 달성하도록 변혁시키는 리더십이다.본 연구에서 다루

고 있는 변혁적 리더십은 이상적 영향력ㆍ영감적 동기부여ㆍ지적 자극ㆍ

개별적 배려의 네 가지 요소가 포함된 의미로 조작화하였다.

첫째,이상적 영향력(idealizedinfluence)은 부하들에게 많은 존경을 받

으며 강력한 역할모델이 되는 리더의 역할로,매우 높은 도덕적·윤리적 행

동기준을 가지며 항상 부하들에게 비전과 사명감을 심어준다.또한 이상적

영향력은 리더와 부하와의 정서적 유대감을 강하게 유발시키고 부하들로

하여금 리더와 동일시하도록 만드는 리더의 능력을 의미한다.

둘째,영감적 동기부여(inspirationalmotivation)는 부하들에게 높은 기

대를 표시하며 조직 구성원들에게 공유된 비전을 실현하는데 최선을 다하

도록 부하들의 동기를 유발시키고 의욕을 끊임없이 고무시키는 리더십을

의미한다.

셋째,지적 자극(intellectualstimulation)은 리더가 부하들에게 창의성과

혁신성을 자극하고 그들 자신의 신념과 가치뿐만 아니라 리더와 조직의

신념과 가치까지도 새롭게 바꿔 나가려고 노력하는 리더십을 의미한다.

넷째,개별적 배려(individualizedconsideration)는 부하들의 개인적인 욕

구에도 세심한 관심을 기울이고 지원적 분위기를 조성하려는 리더들의 대

표적인 특성이며 리더가 부하들에게 코치나 조언자로서의 역할을 수행하

는 것을 의미한다.

본 연구에서는 변혁적 리더십과 거래적 리더십을 측정하기 위한 도구로

는 Bass와 Avolio(1992)의 MLQ-6S를 활용하였고 이의 측정을 위해 변혁

적 리더십은 4개의 하위요인으로 그리고 거래적 리더십은 2개의 하위요인
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으로 총 18개의 문항으로 구성하였다.각 진술문항에 대해서는 1점 ‘전혀

그렇지 않다’부터 5점 ‘매우 그렇다’까지 Likert식 5점 척도를 이용하였다.

(2)거래적 리더십

다음으로 거래적 리더십은 리더와 부하 간의 거래적 관계에 초점을 둔

리더십이다.부하는 리더에게 순응하고 이에 대한 대가로서 리더는 부하에

게 보상을 제공하는,즉 상황에 따른 보상과 처벌을 통해 ‘리더와 부하 간

의 교환관계’에 초점을 둔 리더십이다.

거래적 리더십과 관련하여서는 ‘업적에 따른 보상’과 ‘예외에 의한 관리’

의 2개 요소를 포함하는 것으로 구성하였다.

첫째,‘업적에 따른 보상’이란 ‘부하의 노력이 특정한 보상과 교환되어지

는 과정’을 가리키는 것으로 ‘리더는 수행되어야할 과업이 무엇인지 제시

하고 그것을 수행하는 것에 대한 보상에 대해 부하들과 합의를 도출하려

노력한다’는 것이다.

둘째,‘예외에 의한 관리’는 적극적 형태와 소극적 형태가 있는데 적극적

형태의 리더는 부하들의 실수와 규칙위반을 지켜보고 그때그때 수정조치

를 취하는 것이며,소극적 예외관리는 사후적으로 기준에 미달하거나 문제

가 표면화된 후에만 개입을 한다는 것이다.

2)매개변수:심리적 임파워먼트

본 연구문제 해결을 위한 변수로써 매개변수는 심리적 임파워먼트로 하

고 있다.본 연구에서는 “임파워먼트된 구성원들은 조직을 위해 보다 많은

중요한 일을 할 수 있는 힘과 능력을 가지고 있다는 확신을 가지게 되며

그 결과 자신의 업무에서 보다 높은 성과를 낸다.”는 Spreitzer(1995)의 정

의에 따라 심리적 임파워먼트는 4개의 하위요인으로 조작화하여 총 7개의

문항으로 구성하였다.역시 각 진술문항에 대해서는 1점 ‘전혀 그렇지 않

다’부터 5점 ‘매우 그렇다’까지 Likert식 5점 척도를 이용하였다.

첫째,의미성(meaningfulness)은 개인의 이상이나 기준과 관련하여 판단
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되는 업무목표나 목적에 대한 가치이다.즉,의미성은 업무의 내용과 결과

가 개인의 가치 및 이상과 일치하는 적합성을 의미한다.

둘째,역량(competence)은 개인이 결과를 산출하는데 필요한 행동을 성

공적으로 정확하게 수행할 수 있다는 믿음을 의미하는 것이다.즉,직무에

서 높은 성과를 낼 수 있다는 자신의 능력에 대한 믿음이다.

셋째,자기결정감(self-determination)은 업무가 수행되는 방식과 시기를

결정하는 능력을 가지고 있을 때 즉,업무행동과 프로세스를 시작하고 지

속하는데 자율성을 반영하는 의미이다.

넷째,영향력(impact)은 직무와 작업환경에 중요한 영향을 미칠 수 있다

고 믿을 때 즉,개인이 직무의 전략적․관리적 또는 운영적 산출물에 영향

을 미침으로써 차이를 만들어 낼 수 있는 정도를 의미하며 이러할 때 자

신이 임파워먼트 된다는 것을 느낀다는 것이다.

3)종속변수:직무만족과 조직몰입

본 연구문제 해결을 위한 종속변수는 직무만족(jobsatisfaction)과 조직

몰입(organizationalcommitment)으로 하였다.

(1)직무만족(jobsatisfaction)

직무만족에 대하여는 앞서 설명하였듯이 학자마다 다양한 개념정의를

제시하고 있으나 본 연구에서는 직무만족을 “개인이 직무경험을 통하여

기쁨을 느끼는 정서 상태”라는 Steer& Poter(1983)의 정의를 바탕으로

“직무에 대하여 포괄적인 의미에서 긍정적 또는 부정적으로 느끼는 정도

이며 경찰관들이 수행하는 직무에 대하여 가지는 관심․열의․애착 등과

같은 감정적 반응 또는 태도”로 정의하기로 한다.

직무만족을 측정하기 위한 도구는 “미네소타 직무만족도 설문지

(MinnesotaSatisfactionQuestionnaire)”를 기본으로 하였는데,동 설문지는

성취(achievement)ㆍ편안함(comfort)ㆍ지위(status)ㆍ이타주의(altruism),

안전성(safety)ㆍ자율성(autonomy)의 6개 가치들을 포함하고 있으며 총 20
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개 문항으로 구성되어 있다(박아이린,2005).본 연구에서는 동 설문지를

번역한 박아이린의 K-MSQ 20개 문항 중 경찰조직에 적합하지 않은 7개

항목을 제외한 13개 항목을 활용하였으며,각 진술문항에 대해서는 1점

‘전혀 그렇지 않다’부터 5점 ‘매우 그렇다’까지 Likert식 5점 척도를 이용하

여 측정하였다.

(2)조직몰입(organizationalcommitment)

조직몰입은 직무만족(jobsatisfaction)과 함께 조직의 직무효과성에 영

향을 미치는 중요한 변수 중 하나이며,특히 비교적 장기적이고 안정적이

기 때문에 조직구성원의 태도와 행동간 관계를 비교적 잘 나타내준다(김

창규,2009).또한 조직몰입(organizationalcommitment)은 조직구성원들이

조직에 대해 갖는 성향을 나타내는 개념으로 조직의 유효성을 설명하는데

많이 이용되고 있다(AngleandPerry,1986).그러나 학자들의 연구목적과

방법에 따라 서로 다른 정의를 내리고 있어 조직몰입의 개념은 다양하게

제시되고 있으며 본 논문에서는 Allen& Meyer(1993)의 “조직에 대한 종

업원의 감정적 애착 및 조직과 동일시하는 것”이라는 정의에 따르기로

하였다.

조직몰입을 측정하기 위한 도구로는 Meyer와 Allen(1991)의 다차원성

조직몰입을 활용하였고 이의 측정을 위해 조직몰입은 2개의 하위요인 즉,

정서적(affective)몰입과 규범적(normative)몰입으로 총 7개의 문항으로

구성하였다.각 진술문항에 대해서는 1점 ‘전혀 그렇지 않다’부터 5점 ‘매

우 그렇다’까지 Likert식 5점 척도를 이용하였다.

첫째,정서적 몰입은 구성원이 조직과 동일시하고 조직에 공헌하는 것에

대한 상대적 강도로 정의되며 구성원들이 조직에 대하여 충성심ㆍ호의ㆍ

따뜻함ㆍ소속감ㆍ다정함ㆍ행복감ㆍ유쾌함 등 감정적으로 애착을 가지고

조직과의 일체감을 갖는 것을 의미한다.

둘째,규범적 몰입은 구성원이 조직의 목표ㆍ가치 및 사명의 내면화를

통해 조직에 대해 개인적으로 느끼는 심리적 애착의 정도를 말한다.즉 조

직에 대한 도덕적 의무감 때문에 조직이 부여한 책임을 충실히 수행해야
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한다는 내재적 가치관이다.

본 논문에서는 조직몰입을 정서적 몰입과 규범적 몰입 요소를 포함하는

의미로 하고 지속적 몰입은 제외하였다.그 이유는 이미 선행연구부분에서

설명하였듯이 다수의 연구결과에서 변혁적 리더십이 지속적 조직몰입에

유의한 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났기 때문이다(Mathieu and

Zajac,1990;Bycio,AllenandHackett,1995).

제 2절 조 사 설 계

1.설문지의 구성

본 연구를 위한 설문지는 5가지 영역으로 구성하였다.첫째는 부하경찰

관들이 느끼는 경찰서장의 리더십유형에 대하여 측정하는 설문내용이다.

많은 연구에서 리더십을 측정함에 있어 부하에게 지각된 리더십의 중요성

을 강조하는 이유는 상사의 리더십이 궁극적으로 부하에게 지각될 수 있

을 때 부하의 행위에 영향을 줄 수 있다고 착안하기 때문이다(고성돈,

2008).

첫째,리더십의 유형은 연구목적에 맞추어 변혁적 리더십과 거래적 리더

십으로 설정하였고 이를 측정하기 위한 설문항목은 Bass와 Avolio(1992)

가 MLQ(Multifactor Leadership Questionnaire)의 축소판으로 개발한

MLQ-6S21개 항목(김남현,2009)중에서 자유방임적 리더십과 관련된 3

개 항목을 제외하고 18개 항목을 경찰조직의 실정에 맞게 일부 변형하여

사용하였다.

둘째,경찰관들의 현 직장에서 직무에 대한 만족도를 측정하는 설문항목

이다.측정은 미네소타 직무만족도 설문지(MSQ:Minnesota Satisfaction

Questionnaire)를 한글로 번역한 후 동 검사지의 문항 및 척도타당성,내
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변 수
문항

수

문 항

번 호
출 처

Ⅰ.리더십

유형

변혁적 리더십 12

1-4,

7-10,

13-16
B.M.Bass&

B.J.Avolio(1992)의

MLQ-6S

거래적 리더십 6

5-6,

11-12,

17-18

Ⅱ.직 무 만 족 13 1-13 박아이린의 K-MSQ

적일관성을 연구한 결과 신뢰할 수 있다고 보고한 박아이린(2005)의 직무

만족도검사지(K-MSQ,20개 문항-5점 척도)중 경찰조직에 적합한 13개

문항을 선택,일부 수정하여 사용하였다.

셋째,경찰관들이 현 경찰조직에 대한 몰입정도를 측정하기 위한 항목이

다.조직몰입은 Meyer& Allen(1990)이 제시한 설문문항 가운데 본 연구

에 적합하다고 판단되는 설문 7개 문항을 추출한 후 다시 경찰조직에 맞

게 수정ㆍ보완하여 사용하였다.

넷째,지휘관인 경찰서장의 리더십유형을 경찰관들이 지각하고 결과적으

로 조직몰입으로 매개하는 요인으로서 심리적 임파워먼트를 측정하기 위

한 설문항목이다.심리적 임파워먼트는 Spreitzer(1995)가 개발한 도구(석

기현:2003)를 다시 경찰조직에 적합하게 7개 항목으로 수정하여 사용하였

다.

마지막으로 조사대상자들의 근무부서,성별,연령,계급,근무경력,학력

등의 차이에 따라서 경찰서장의 리더십유형이 경찰관들의 심리적 임파워

먼트,직무만족과 조직몰입에 어떠한 영향을 미치는지를 파악하기 위한 설

문항목으로 총 9개 항목으로 설계하였다.

<표 10> 설문지의 구성
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Ⅲ.조직몰입

정서적 몰입 4 1-4

J.P.Meyer&

N.J.Allen(1990)

규범적 몰입 3 5-7

Ⅳ.심리적 임파워먼트 7 1-7 G.M.Spreitzer(1995)

Ⅴ.인구 통계학적 특성 9 1-9
근무부서,성별,연령,계급

학력,경력,경찰서규모 등

2.조사대상 및 방법

1)조사 대상

2009년 말 현재,전국의 244개 경찰서에 약 10만 여명의 경찰관들이 근

무하고 있다.본 연구는 이들 가운데 경찰종합학교에서 교육을 받고 있는

일선경찰서 소속 경찰관들 중 무작위로 대상자를 추출하여 설문조사를 실

시하였다.경찰종합학교는 전국의 경찰관들 중 일정요건을 갖춘 대상자를

선발하여 교육시키는 기관으로 전국의 경찰서에서 무작위로 표본이 추출

된 것과 유사한 것으로 간주될 수 있다고 판단되었기 때문이다.

2)조사 방법

설문조사는 2009년 6월 경찰종합학교에 의뢰하여 실시하였으며,설문지

는 총 600부를 배포하여 513부를 회수 하였으나 응답이 충실치 않은 37부

를 제외하고 최종 476부의 응답지를 분석하였다.



- 56 -

3)자료 분석방법

우선 빈도분석을 통해 통제변수 가운데 경찰관의 연령,학력,계급 등

주요 변수에 따른 경찰서장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십 인식정도와

직무만족도 및 심리적 임파워먼트의 차이 그리고 조직몰입 수준의 차이를

분석하였다.

다음으로 연구모형에 따라 변혁적/거래적 리더십,심리적 임파워먼트와

직무만족 그리고 조직몰입 등 각 변수의 영향/상관관계를 분석하기 위해

상관분석과 다중회귀분석 및 매개효과를 검증하기 위한 3단계 매개회귀분

석(Three-stepmediatedregressionanalysis)을 실시하였다.
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제 4장 가설검증 및 연구결과의 해석

제 1절 조사대상자의 일반적 특성과 분석

1.조사대상자의 일반적 특성

본 연구는 앞서 언급하였듯이 경찰서장의 변혁적 리더십과 거래적 리더

십이 부하경찰관들의 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향을 분석하고 이

들 리더십유형과 직무만족/조직몰입 등 변수들과의 관계에서 심리적 임파

워먼트가 어떤 매개적 역할을 하는지 여부를 검증하기 위하여 수행되었다.

앞서 언급한 대로 설문조사를 통해 최종 분석에 사용된 설문지는 476매

이며,분석대상 경찰관들의 일반적 특성을 정리하면 <표 11>과 같다.

첫째,조사대상자의 연령은 평균 42.3세이며,경찰입문자들은 남자의 경

우 보통 병역의무를 마친 이후 30대 초반에 입문을 한다는 점을 고려하면

각 연령대별로 고른 분포를 보이고 있다.또한 전체 경찰관의 연령별 분포

와도 유사한 분포를 보였다.

둘째,성별로는 남자경찰관이 458명으로 96%를 차지하였으며 여자경찰

관은 18명으로 4%가 포함되었다.

셋째,학력은 대졸 이상의 학력보유자가 191명(40.3%)이고 고졸 이하 학

력자는 153명(32.3%)으로 고학력자의 비율이 매우 높았다.이는 전체 경찰

관들의 대졸이상 학력자 비중이 34.8%에 비하여 조사대상에 고학력자 비

중이 다소 많이 포함되었음을 알 수 있다.

넷째,계급별로는 경사 218명(45.8%),경위 180명(37.8%)으로 대다수를

차지하고 순경·경장은 78명(16.1%)이 포함되었다.이를 전체경찰관의 계급

별 비중과 비교해보면 경사·경장 계층이 보다 많이 조사대상에 포함되었

으나 전체적으로 빈도수가 많은 관계로 연구 결과에 크게 영향을 미치지
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구 분 분 류
조사대상자의 빈도 및 비율 전체경찰관의

분포비율(%)빈 도 비 율(%)

연 령

26-35 101 21.3 24.5

36-40 104 21.8 23.3

41-45 114 23.9 22.3

46-50 68 14.3 12.8

51-58 87 18.3 17.1

성 별
남 458 96.0 94.3

여 18 4.0 5.7

학 력

고졸이하 153 32.3 38.7

전문대졸 130 27.4 26.5

대 졸 182 38.4 32.1

대학원이상 9 1.9 2.7

않는 것으로 판단된다.

다섯째,근속년수는 각 구간별 비교적 고른 분포를 보였으며,평균재직

기간은 16.3년으로 조사되었다.이는 전체 경찰관들의 근속년수별 분포와

매우 유사하게 분포함을 알 수 있다.

여섯째,조사대상자들의 근무부서는 지역경찰(지구대 등)38.7%,본서

정복부서 34.1%,본서 사복부서 27.2%로 이 또한 전체 경찰관들의 근무부

서와 비교할 때 비교적 적절한 분포를 보이고 있다.

일곱째,연구 표본 경찰관들의 근무지역은 대도시와 중소도시 근무자가

각 절반으로 비슷한 정도로 분포하고 있으며 적절한 것으로 판단되었다.

<표 11>연구표본의 분포비율
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계 급

순 경 27 5.7 10.5

경 장 51 10.7 21.2

경 사 218 45.8 36.8

경 위 180 37.8 25.3

근속연수

5년 이하 59 12.5 15.0

6-10년 69 14.6 15.8

11-15년 94 19.9 16.5

16-20년 111 23.5 26.5

21-25년 59 12.5 10.0

26-32년 81 17.1 16.4

근무부서

본서(정복) 162 34.1 30.7

본서(사복) 129 27.2 25.6

지구대 184 38.7 43.7

주:전체경찰의 분포비율은 2008말 현재 기준이며 “2008경찰통계년보”

(2009.8,경찰청)에서 발췌하였음.

2.일반적 특성에 따른 분석결과

조사대상자의 계급,학력,근속년수,근무부서 등 특성에 따라 경찰서장

의 리더십에 대한 인식의 차이와 심리적 임파워먼트ㆍ직무만족도 그리고

조직몰입 정도의 차이가 있는지 여부를 확인하기 위하여 t-검정,분산분석

등 통계분석을 실시한 결과를 정리하면 다음과 같다.

먼저 경찰서장의 변혁적 리더십에 대하여 전혀 그렇지 않다(1),별로 그
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요소

별

변혁적

리더십

거래적

리더십

심리적

임파워먼트

직무

만족

조직 몰입

전체 정서적몰입 규범적몰입

평 균 2.77 3.06 3.43 3.20 3.45 3.82 2.97

렇지 않다(2),보통이다(3),대체로 그렇다(4),매우 그렇다(5)의 5점 척도

로 조사한 결과 조사대상 전체 경찰관들의 평균적 인식은 2.77로 중간 값

(3.0)보다 낮았으며 거래적 리더십에 대한 평균적 인식은 3.06으로 중간 값

(3.0)보다 약간 높았다.이는 동일한 측정도구인 MLQ를 이용하여 경찰서

장의 변혁적/거래적 리더십을 측정한 송병호(2003)의 연구결과와 비교할

때 변혁적 리더십에 대한 인식은 낮아지고(2.90→ 2.77),거래적 리더십에

대한 인식은 높아진 것(2.88→ 3.06)이다.

또한 전체 경찰관들의 심리적 임파워먼트는 평균 3.43으로 상당히 높은

편이었고 직무만족도는 평균 3.20,조직몰입은 평균값이 3.45로 중간 값에

비하여 대체로 높게 나타났다.

<표 12>변수별 경찰관의 인식 수준(평균)

한편,조직몰입의 평균적 수준과 관련하여 알렌과 메이요(Allen &

Meyor,1990)의 조직몰입유형 구분에 의하고 본 연구와 동일하게 5점 척

도로 분석한 송병호(2003)의 연구와 비교하면 정서적 몰입의 경우 3.88→

3.82로 규범적 몰입은 2.84→ 2.97로 약간의 변동이 있으나 비교적 유사한

결과가 나타났다.

1)경찰관 계급별 차이 비교 분석

경찰서장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십에 대한 경찰관들의 인식과

심리적 임파워먼트 수준,직무만족도 및 조직몰입 정도가 계급에 따라 유

의한 차이가 있는지 여부를 분석한 결과는 다음과 같다.<표 13>에서 보

듯이 경찰관들의 계급이 높아질수록 경찰서장의 변혁적 리더십 및 거래적

리더십에 대한 인식과 심리적 임파워먼트ㆍ직무만족 및 조직몰입 정도가
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변수명 제곱합 자유도 평균제곱 F
유의

확률
scheffé

변혁적

리더십

집단-간 33.925 3 16.962

26.730 .000 a,b<c집단-내 300.160 473 .635

합계 334.084 475

거래적

리더십

집단-간 24.105 3 12.053

29.317 .000 a,b<c집단-내 194.455 473 .411

합계 218.560 475

심리적

임파워먼트

집단-간 6.333 3 3.166

9.157 .000 a<b,c집단-내 163.556 473 .346

합계 169.888 475

직무만족

집단-간 7.178 3 3.589

14.037 .000 a,b<c집단-내 120.928 473 .256

합계 128.105 475

조직몰입

집단-간 2.876 3 1.438

3.599 .028 a<c집단-내 189.010 473 .400

합계 191.886 475

집단구분

(계급별)

a b c 전체

순경․경장 경사 경위 (평균)

변혁적 리더십 2.56 2.68 3.11 2.77

거래적 리더십 2.85 2.90 3.35 3.06

심리적 임파워먼트 3.20 3.43 3.54 3.43

직무만족도 3.05 3.12 3.35 3.20

조직몰입도 3.34 3.42 3.55 3.45

높아지는 것으로 나타났다.또한 이와 같은 차이는 통계적으로 유의한 것

으로 분석되었다.

<표 13>경찰관 계급별 경찰서장의 리더십에 대한 인식수준과

심리적 임파워먼트,직무만족도 및 조직몰입 수준(평균)

주:순경의 표본 수(27명)가 적어 경장에 통합하여 분석함.

<표 14>경찰관 계급별 각 변수에 대한 차이분석
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먼저 경찰서장의 변혁적 리더십에 대한 인식수준은 순경·경장(2.56)이

경위계급(3.11)과 큰 차이(0.55)를 보이고 있으며 경찰서장의 거래적 리더

십에 대한 인식수준도 순경·경장(2.85)에 비하여 경위(3.35)가 크게 높은

것으로 나타나고 있다.다음으로 경찰관의 심리적 임파워먼트 수준은 순

경·경장(3.20)에 비하여 경위(3.54)가 상당히 높았으며,경찰관들의 직무만

족도 수준도 순경·경장(3.05)에 비하여 경위(3.35)가 높은 것으로 나타났다.

또한 조직몰입 수준도 순경·경장(3.34)에 비하여 경위(3.55)가 높았다.

이와 같은 차이는 계급을 중시하는 경찰조직의 특성상 계급이 상승될

수록 팀장 등 간부 보직이 가능하고 팀장이 아니더라도 팀 내에서 비교

적 영향력이나 독자적인 업무영역이 증대하며,상대적으로 경찰서장과의

접촉기회가 늘어나므로 경찰서장의 리더십에 대한 인식도 높아진다고 생

각된다.특히 경위가 되면 종전 경사 이하와 달리 조직 내 간부계급이라

는 인식과 함께 조직몰입도 자연스럽게 높아지기 때문인 것으로 볼 수

있다.이러한 결과는 우리나라 중앙부처 중간간부들을 대상으로 연

구한 박찬우(1999)의 분석결과와 일치하는 것이며 일반적으로 계급

이 상승할수록 조직몰입 수준이 상승한다는 다수의 연구결과와 일

치하는 것이다(송병호,2003;김창,2009).모로(Morrow)등은 조직

에서 감독직에 있는 사람은 그렇지 못한 경우보다 충성도가 높다고

하며 조직의 상층부로 승진할 수 있는 이유는 그만큼 조직에 헌신

하고 노력한 결과이기 때문에 조직몰입이 높을 수밖에 없다고 한

다.경찰관을 대상으로 하는 선행연구에서는 이성규(2005)의 연구결과

도 경찰관의 계급과 직무만족의 차이를 분석한 결과 계급에 따라 직

무만족도가 차이가 있으며,계급이 높아짐에 따라 직무만족이 높아지

는데 이는 통계적으로 유의하다고 하였다.그러나 주재진(2007)은 경

찰관의 계급과 직무만족간에 유의한 차이를 확인할 수 없다고 하였다.

또한 유영현(2006)과 주재진(2007)은 “계급상승에 따라 조직몰입 수준이

높아진다.”고 하였으나,송병호(2003)는 “경찰관의 계급별․연령별․학력

별․근무부서별․근무지역별로는 조직몰입 수준에 유의한 차이를 확인할

수 없었다.그러나 근무기간별 조직몰입정도는 통계적으로 유의한 차이가

있기는 하나 확연한 차이는 없었으며,다만 성별로는 조직몰입 수준에 유

의한 차이가 있다.”고 하였다.
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변수명 제곱합 자유도
평균

제곱
F

유의

확률
scheffé

변혁적

리더십

집단-간 24.842 4 6.211

9.434 .000 a,b<e,d집단-내 308.762 469 .658
합계 333.604 473

거래적

리더십

집단-간 18.269 4 4.567
10.712 .000 a,b<d,e집단-내 199.975 469 .426

합계 218.244 473

심리적

임파워먼트

집단-간 5.064 4 1.266
3.606 .007 a<d,e집단-내 164.661 469 .351

합계 169.725 473

직무만족

집단-간 4.936 4 1.234

4.712 .001 a<e,d집단-내 122.826 469 .262

합계 127.762 473

조직몰입

집단-간 2.781 4 .695

1.725 .143 -집단-내 189.010 469 .403
합계 191.791 473

2)경찰관 연령대별 차이 비교 분석

경찰관들의 연령에 따라 경찰서장의 변혁적 리더십/거래적 리더십에 대

한 인식수준과 심리적 임파워먼트 수준,직무만족도 및 조직몰입 수준이

유의한 차이가 있는지 여부를 분석한 결과는 다음과 같다.

<표 15>경찰관 연령대별 경찰서장의 리더십에 대한 인식수준과

심리적 임파워먼트,직무만족도 및 조직몰입 수준(평균)

집 단

(연령)

a b c d e 전체평균

26-35 36-40 41-45 46-50 51-58 42.3세

변혁적 리더십 2.54 2.60 2.69 3.09 3.08 2.77

거래적 리더십 2.83 2.91 3.06 3.31 3.33 3.07

심리적 임파워먼트 3.26 3.43 3.43 3.54 3.55 3.43

직무만족도 3.09 3.13 3.17 3.35 3.33 3.20

조직몰입도 3.37 3.46 3.43 3.45 3.60 3.46

<표 16>경찰관 연령대별 각 변수에 대한 인식 차이 분석
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<표 15>와 <표 16>에서 보듯이 경찰관들의 연령이 높아질수록 경찰서

장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십에 대한 인식은 높아지는 것으로 나

타났으며 이와 같은 차이는 통계적으로 유의한 것으로 분석되었다.한편,

연령이 증가할수록 경찰관들의 심리적 임파워먼트와 직무만족도 역시 높

아지는 것으로 나타났으며 이 차이 또한 통계적으로 유의한 것으로 분석

되었다.

이와 같은 현상의 원인은 대체로 위의 계급별 차이 분석에서 언급된 바

와 같다.즉,경찰관들은 입직 후 연령이 증가하면 대체로 계급이 높아지

게 되며 따라서 조직 내에서 역할이 증대되고 이로 인하여 자연스럽게 심

리적 임파워먼트나 직무만족도가 높아지며 나아가 경찰서장과의 접촉 빈

도가 높아지면서 경찰서장의 변혁적/거래적 리더십에 대한 인식도가 높아

지는 것으로 유추해 볼 수 있겠다.

그러나 주재진(2007)은 “연령과 직무만족간에 유의한 차이를 확인할 수

없었다”고 하였으며,박영주(2007)의 연구결과는 “수사경찰은 연령과 직무

만족간 유의한 관계가 없으며,일반경찰의 경우에는 연령과 직무만족간 오

히려 역(-)상관관계가 있다”고 하였다.

다음으로 조직몰입 수준은 ‘35세 이하’는 평균 3.37이고 ‘51세 이상’은 평

균 3.60으로 차이가 있기는 하지만 통계적으로는 경찰관의 연령과 조직몰

입간 유의한 차이를 확인하지 못하였다.이와 같은 결과는 “경찰관의 연령

별로 조직몰입에 유의한 차이가 없다”는 송병호(2003)․김정훈(2004)․박

영주(2007)의 연구결과와 일치하는 것이나,주재진(2007)은 경찰관의 연령

증가에 따라 조직몰입 수준이 높아진다고 하였으며 유영현(2006)의 연구결

과는 “큰 차이는 없지만 연령이 증가함에 따라 조직몰입이 오히려 감소한

다.”고 하였다.

그러나 일반적 연구결과는 연령증가 및 재직기간 증가에 따라 조직몰입

이 상승한다고 한다.그 이유는 연령(또는 재직기간)이 높아질수록 조직에

대한 이해력이나 애착감이 증가하고 노력․시간․비용의 투자가 증가하여

조직에 대한 매몰비용이 증가하므로 타 직종으로의 전직이 어려워지고 지

속적 몰입이 증가하여 이와 같은 결과로 나타난다고 한다(March &
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집단구분

(학력별)

a b c 전체

고졸이하 전문대졸 대학졸이상 (평균)

변혁적 리더십 2.85 2.85 2.65 2.77

거래적 리더십 3.12 3.17 2.94 3.06

심리적 임파워먼트 3.53 3.45 3.35 3.43

직무만족도 3.27 3.18 3.15 3.20

조직몰입도 3.51 3.41 3.44 3.45

Simon,1958;박찬우,1999;김문숙,1997;유영현,2006;송병호,2003).

3)경찰관 학력별 비교 분석

경찰관의 학력에 따라 경찰서장의 변혁적 리더십/거래적 리더십에 대한

인식과 심리적 임파워먼트 수준,직무만족도 및 조직몰입 수준에 유의한

차이가 있는지 여부를 분석한 결과,경찰관들의 학력이 높아질수록 경찰서

장의 변혁적 리더십․거래적 리더십에 대한 인식과 심리적 임파워먼트 수

준은 낮아지는 것으로 나타났으며 이와 같은 차이는 통계적으로 유의한

것으로 분석되었다.

<표 17>경찰관 학력별 경찰서장의 리더십에 대한 인식수준과

심리적 임파워먼트,직무만족도 및 조직몰입 수준(평균)

<표 17>과 <표 18>에서 우선 학력이 높아질수록 경찰서장의 변혁적

리더십과 거래적 리더십에 대하여 낮게 인식하고 있으며 그 차이가 상당

한 것으로 나타났다.

즉 변혁적 리더십에 대한 인식에 있어 ‘고졸 이하’는 평균 2.85인데 비

하여 ‘대학졸업 이상’은 평균 2.65로 0.20의 차이를 보였고,거래적 리더십

에 대한 인식에서도 ‘고졸 이하’는 평균 3.12이나 ‘대학졸업 이상’은 2.94로

평균 0.18의 차이를 나타내고 있다.
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변수명 제곱합 자유도
평균

제곱
F

유의

확률
scheffé

변혁적

리더십

집단-간 4.841 2 2.421

3.468 .032 c<b<a집단-내 328.769 471 .698

합계 333.611 473

거래적

리더십

집단-간 5.089 2 2.544

5.622 .004 c<b집단-내 213.155 471 .453

합계 218.244 473

심리적

임파워먼트

집단-간 2.776 2 1.388

3.914 .021 c<a집단-내 167.028 471 .355

합계 169.804 473

직무만족

집단-간 1.407 2 .704

2.631 .073 -집단-내 125.939 471 .267

합계 127.346 473

조직몰입

집단-간 .827 2 .414

1.021 .361
-

집단-내 190.870 471 .405

합계 191.697 473

<표 18>경찰관 학력별 통계분석 결과

이와 같은 차이에 대하여 원인을 분석해보면 앞서 분석된 계급별 차이

와 연령별 차이의 유사한 이유로 그 원인을 찾아볼 수 있다.즉,최근 수

년간 경찰 입직자들의 경쟁심화로 고학력자들이 증가하였으며 따라서 조

사 대상자 중 학력이 높은 경찰관들은 상당수가 최근 입직한 사람들이고

이들은 대부분 계급이 낮고 연령도 낮은 경찰관들이라는 점이다.<표19>

에서 확인되듯이 순경 입직자 중 전문대 졸업 이상의 학력자 비중이 ‘90년

대 초반 30% 수준이었으나 2000년대 들어서 80%이상으로 높아졌음을 확

인할 수 있다.

이와 같은 내용은 아래 <표 20>계급별 학력수준과 <표 21>에서 상

관관계 분석을 통하여도 확인되어진다.즉,학력수준은 계급과 연령에 역

(-)상관관계가 나타나고 있음을 알 수 있다.
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변 수 계 급 학 력 연 령

계 급

Pearson상관계수 1

유의 확률 (양쪽)

N 476

학 력

Pearson상관계수 -.374
**

1

유의 확률 (양쪽) .000

N 474 474

연 령

Pearson상관계수 .766
**

-.446
**

1

유의 확률 (양쪽) .000 .000

N 474 473 474

연도별 90-94 95-99 00-04 05-09

전체채용인원 23,720 19,338 8,175 11,173

전문대졸이상 7,098 13,711 7,142 9,309

비율(%) 30 71 87 83

순경 경장 경사 경위 전체

평균 2.78 2.44 2.29 1.68 2.10

표본 수 27 50 217 180 474

<표 19>공개채용 신임순경(남자)중 전문대졸이상 비율

<표 20>조사대상 경찰관 계급별 학력수준(평균)

주:학력수준을 수치화(고졸이하:1,전문대졸:2,대학졸:3,대학원이상:4)하여

평균점수를 산정하였음.

<표 21>계급·학력·연령 간 상관관계

주:
**
상관계수는 0.01수준(양쪽)에서 유의함
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변수별

집 단

(재직기간)

a b c d e f

(1-5) (6-10) (11-15)(16-20)(21-25)(26-32)

변혁적 리더십 2.57 2.53 2.64 2.66 3.38 2.97

거래적 리더십 2.92 2.80 2.95 3.03 3.51 3.25

심리적 임파워먼트 3.18 3.33 3.42 3.45 3.68 3.51

직무만족도 3.06 3.10 3.14 3.16 3.45 3.31

조직몰입도 3.28 3.47 3.40 3.46 3.60 3.53

결국 계급조직인 경찰조직 내에서 학력은 높으나 계급이 낮은 경찰관들

이 독자적인 업무영역은 적고 상대적으로 단순 반복적인 업무에 종사하면

서 경찰서장과의 접촉기회는 적어 경찰서장의 리더십에 대한 인식도가 낮

으며 심리적 임파워먼트도 낮은 것으로 생각되어진다. 한편,학력이 높아

질수록 경찰관들의 직무만족도ㆍ조직몰입도 역시 평균적으로는 낮아지는

것으로 나타났으나 이에 대한 통계적인 유의성을 확인하지 못하였다.

이와 관련하여 선행연구인 김관선(2002)의 연구나 경찰관을 대상으로 한

송병호(2003),유영현(2006)및 박영주(2007)의 연구에서도 학력과 조직몰

입간의 관계에서 통계적으로 유의한 차이를 확인하지 못하였다.

그러나 다수의 연구결과는 교육수준이 높을수록 조직에 대한 기대수준

이 높고 다른 대체직업을 선택할 기회가 많기 때문에 조직몰입 수준이 낮

다고 한다(C.Gilsson,& H.Durick,1988).

4)경찰관 재직기간별 차이 분석 결과

경찰관의 재직기간별로도 변혁적 리더십과 거래적 리더십에 대한 인식

및 심리적 임파워먼트와 직무만족도의 수준에 유의한 차이를 보였다.즉,

재직기간이 길수록 경찰서장의 리더십에 대한 인식이 높았으며 심리적 임

파워먼트와 직무만족도의 수준도 높은 것으로 나타났다.

<표 22>경찰관 재직기간별 경찰서장의 리더십에 대한 인식수준과

심리적 임파워먼트,직무만족 및 조직몰입 수준(평균)
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변수명 제곱합 자유도 평균제곱 F
유의

확률

변혁적

리더십

집단-간 34.785 5 6.957

10.873 .000집단-내 298.815 467 .640

합계 333.600 472

거래적

리더십

집단-간 22.038 5 4.408

10.520 .000집단-내 195.670 467 .419

합계 217.708 472

심리적

임파워먼트

집단-간 8.780 5 1.756

5.098 .000집단-내 160.860 467 .344

합계 169.641 472

직무만족

집단-간 6.955 5 1.391

5.378 .000집단-내 120.792 467 .259

합계 127.747 472

조직몰입

집단-간 3.895 5 .779

1.936 .087집단-내 187.866 467 .402

합계 191.761 472

<표 23>경찰관 재직기간별 통계분석결과

다만 조직몰입의 경우 경찰관의 재직기간과 유의한 관계가 없는 것으로

나타났는데 이는 유영현(2006)의 연구결과와도 일치하는 것이다.그러나

경찰관의 재직기간과 계급 및 연령과 상관관계를 고려할 때 이에 대하여

추가적인 연구가 필요하다고 생각된다.

5)경찰관 근무부서별 차이 분석

경찰서의 조직구조는 다음 그림과 같다.본서 내에 대개 경무과,생활안

전과,교통과,경비과,수사과,정보과,보안과 등의 부서가 있고 본서 외에

지구대 및 파출소가 있는데 이곳에 근무하는 경찰관들은 경찰서 생활안전

과 소속이지만 본서 근무자와 구별하여 ‘지역경찰관’이라 부른다.
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<그림 3>경찰서 조직구조

경 찰 서 장

청문감사

(본서) 경무과
생 활
안전과

교통과 경비과 수사과 형사과 정보과 보안과

(지역경찰) 지구대 파출소

주:1)경찰서 내 ‘과’의 편제는 경찰서 규모(급지)에 따라 다르며 2급서

이하의 경우 경비교통과,정보보안과 등으로 통합 운영됨.

2)정복부서의 경우에도 생활안전과의 소년담당형사,경무과의 경

리계 등 특정 보직은 사복근무를 하는 경우가 있음.

그런데 ①제복을 입고 근무하는 경찰관과 ②사복을 입고 근무하는 경찰

관 그리고 ③경찰서(본서)에 출근하지 않고 지구대(또는 파출소)에서 교대

근무를 하는 경찰관들 사이에 근무형태나 여건 등에서 상당한 차이가 있

다.따라서 본 논문에서는 경찰서장의 변혁적/거래적 리더십에 대한 인식

정도와 본인들이 느끼는 심리적 임파워먼트․직무만족도 그리고 조직몰입

의 수준이 위 그룹별로 상이할 것이라는 가정 하에 분석을 실시하였다.

참고로 2008.12.현재,전국 경찰관서의 근무 경찰관 97,732명 중 위 기준

에 의한 정복부서 근무자는 27.8%이고 사복부서 근무자는 25.6%이며 지

역경찰관은 43.7%를 차지하고 있다(2008경찰통계년보,2009).
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기능별 합계

정복부서 사복부서

기타
지역

경찰
경무 교통 경비

생활

안전
수 사 정보 보안 외사

인원(명)97,7323,5959,5668,1635,71218,5633,5211,8601,105 2,455 42,752

비중(%) 100.0
3.7 9.8 8.4 5.9 19.0 3.6 1.9 1.1

2.4 43.7
27.8 25.6

<표 24>경찰 기능별 경찰관 수(2008.12.현재)

주:1)지역경찰은 지구대 및 파출소 근무자를 의미함.

2)기타는 감사․정보통신․홍보 등임.

본 연구에서 조사대상자들을 근무부서별로 분석한 결과 경찰관들이 인

식하는 변혁적 리더십과 심리적 임파워먼트․직무만족도 및 조직몰입에

있어 근무부서에 따라 유의한 차이가 있으며 다만,거래적 리더십에 대한

인식수준은 근무부서별로 통계적으로 유의한 차이가 확인되지 않았다.

<표 25>경찰관 근무부서별 경찰서장의 리더십에 대한 인식수준과

심리적 임파워먼트ㆍ직무만족 및 조직몰입 수준(평균)

변수별

집 단

(근무부서)

a b c
전체평균

본서정복 본서사복 지구대

변혁적 리더십 2.94 2.63 2.72 2.77

거래적 리더십 3.12 2.97 3.08 3.06

심리적 임파워먼트 3.49 3.55 3.30 3.43

직무만족도 3.28 3.17 3.15 3.20

조직몰입도 3.55 3.46 3.37 3.45

<표 25>에서 보듯이 변수별로 살펴보면,변혁적 리더십은 본서정복부서
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변수명 제곱합 자유도
평균

제곱
F

유의

확률
scheffé

변혁적

리더십

집단-간 7.373 2 3.686

5.372 .005 b<a집단-내 323.868 472 .686

합계 331.241 474

거래적

리더십

집단-간 1.829 2 .915

2.014 .135 -집단-내 214.282 472 .454
합계 216.111 474

심리적

임파워먼트

집단-간 5.903 2 2.952
8.497 .000 c<a,b집단-내 163.963 472 .347

합계 169.867 474

직무만족
집단-간 1.764 2 .882

3.296 .038 c<b<a집단-내 126.266 472 .268

합계 128.029 474

조직몰입

집단-간 2.979 2 1.489

3.727 .025 c<a집단-내 188.613 472 .400

합계 191.592 474

근무자가 가장 높고 지구대-본서사복 경찰관 순으로 낮아지며,심리적 임

파워먼트 수준은 본서사복-본서정복-지구대 경찰관 순으로 높은 것으로

나타났다.직무만족도는 본서정복-본서사복-지구대 근무자 순이었으며 조

직몰입도 역시 본서정복-본서사복-지구대근무자 순이나 본서 정복근무자

에 비하여 지구대 경찰관들의 조직몰입도가 낮은 것으로 분석되었다.

이를 근무부서별로 보면 본서 정복부서 근무자들은 변혁적 리더십에 대

한 인식에서 평균 2.94로 지구대 근무자(2.72)나 본서 사복부서 근무자

(2.63)들에 비하여 현저히 높게 인식하고 있으며 임파워먼트를 제외한 직

무만족도나 조직몰입수준도 사복부서 근무자나 지구대 근무자들에 비하여

높은 수준을 나타내고 있다.

<표 26>경찰관 근무부서별 통계분석결과

이와 같은 결과는 본서 정복부서 근무가 대부분 내근형태(경찰서 내 사

무실 근무)이므로 경찰서장과의 접촉기회가 비교적 많고 따라서 리더십에
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대한 인식도 높아지는 것으로 추정할 수 있으며,직무만족도의 경우 내근

직은 대부분 부여된 직무가 한정되고 그것을 규정에 따라 수행하므로 직

무수행에 대한 만족도가 비교적 높은 것으로 추정된다.

반면 지구대 근무 경찰관들의 경우 변혁적 리더십 인식․심리적 임파워

먼트․직무만족도․조직몰입도 등 모든 면에서 본서 근무자들(정복 또는

사복근무자들)에 비하여 낮은 수준을 나타내고 있다.

이는 앞서 설명되었듯이 본서 정복 근무자들과는 반대로 지구대 근무자

는 특별한 이유가 없는 한 본서에 출근하지 아니하고 지구대(또는 파출소)

에서 교대근무를 하는 경찰관으로서,경찰서장과의 접촉기회가 거의 없으

며 따라서 경찰서장의 변혁적 리더십에 대한 인식도가 낮은 것으로 추정

할 수 있다.또한 근무 자체도 순찰과정에서 수시로 발생하는 사건을 처리

해야 하므로 날마다 언제 어디에서 어떤 일이 일어날지 예측하기 어렵고

주취자나 각종 신고사건 등 처리과정에서도 안정감이 적으므로 직무만족

도나 조직몰입도가 본서 근무 경찰관들에 비하여 낮은 것으로 추정된다.

본 연구결과에서 나타났듯이 지구대 근무 경찰관들이 경찰서장의 변혁

적 리더십에 대한 인식의 측면에서나 심리적 임파워먼트ㆍ직무만족ㆍ조직

몰입 등의 모든 측면에서 세 집단 중 가장 낮다는 점은 향 후 이에 대한

정책적인 대안이 필요하다는 점을 시사한다.

한편 본서 사복부서 근무자들은 리더십인식에 있어 본서 정복부서 근무

자나 지구대 근무자들에 비하여 가장 낮았고,직무만족도나 조직몰입 수준

은 본서 정복 근무자들보다는 낮았으나 지구대 근무자들에 비하여는 높은

것으로 조사되었다.다만 심리적 임파워먼트의 경우 사복경찰관들이 가장

높은 것으로 나타났고 다음은 본서정복부서이며 지구대 직원들이 상대적

으로 매우 낮은 것으로 나타났다.

사복근무자들의 경우 리더십에 대한 인식이 낮은 이유는 대개 외근활동

을 하면서 본서 사무실 근무시간이 비교적 짧고 따라서 경찰서장과의 접

촉빈도가 적어 리더십을 인식할 기회가 작기 때문으로 생각된다.또한 이

들의 임파워먼트 수준이 정복근무자들에 비하여 높은 것은 다양한 이유가

있겠으나 이들은 정복근무자들에 비하여 비교적 자유로운 근무환경과 직
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무수행상의 재량권 행사 정도 등에 의한 차이가 원인으로 생각된다.

특이한 것은 사복부서 근무자들의 경우 심리적 임파워먼트 수준이 세

집단 중 가장 높은 반면,이 집단의 직무만족도나 조직몰입도가 본서 정복

부서 근무자에 비하여 낮다는 점이다.이는 심리적 임파워먼트가 높을수록

직무만족도가 높다거나 조직몰입도가 높다는 앞서 선행연구들(McDermott

외,1996;Wilson& Laschinger,1994;양길모,1998;김관선,2002;우인

수,2006;최태원,2008;이상동,2008;김용구,2008;문병량,2009)이 제시

한 결과와 일치하지 않는 것이다.특히 이승길(2003)은 전북지역 경찰관

대상 연구에서 심리적 임파워먼트가 높을수록 경찰관들의 직무만족도가

높다고 주장하였다.그러나 최영진(2009)은 서울지역 간호사를 대상으로

연구한 결과 심리적 임파워먼트와 조직몰입은 유의한 영향변수가 아닌 것

으로 나타났다고 하였다.따라서 이 부분에 대하여도 추가적으로 보다 심

도 있는 연구가 필요하다고 본다.

한편,경찰관을 대상으로 한 선행연구에서 송병호(2003)는 경찰관들의

근무부서(경무,생활안전,경비,교통,수사,형사,정보,보안 등)별 조직몰

입 정도는 평균적으로 차이는 있으나 통계적인 유의성이 없었다고 하였으

며,다만 업무에 외근비율이 높은 집단일수록 조직몰입 정도가 높고 외근

비율이 낮을수록 조직몰입 정도가 낮아진다고 보고하였다.그러나 본 연구

결과는 경찰서 내 정복부서인 경무,생활안전,경비 등 내근부서 근무 경

찰관들이 조직몰입 정도가 가장 높은 것으로 나타났다.이는 경찰관들의

부서별 직무만족도를 조사한 결과 경무(3.61)-정보보안(3.46)-교통·경비

(3.40)-생활안전(3.25)-지구대(3.13)순으로 보고한 이성규(2005)의 연구결과

와 유사한 것이다.유영현(2006)의 연구결과는 경찰관의 근무부서별 조직

몰입 수준에 있어 통계적으로 유의한 차이가 있으나 그 차이는 크지 않은

것으로 나타났으며,또한 박영주(2007)는 수사경찰과 일반경찰의 비교분석

에서 수사경찰관들이 일반경찰관에 비하여 전반적인 직무만족의 평균수준

이 높았으며 이는 통계적으로 유의하였다고 보고하였다.그리고 주재진

(2007))은 정복부서와 사복부서로 구분하여 분석한 결과,조직몰입수준은

양 부서 간 유의한 차이를 확인할 수 없었으나 직무만족도의 경우 정복부



- 75 -

성별 N 평균 표준편차 t 자유도 유의확률

변혁적 

리더십

여 18 2.74 .78
.193 474 .847

남 458 2.70 .85

거래적 

리더십

여 18 3.11 .44
.234 474 .815

남 458 3.06 .79

심리적 

임파워먼트

여 18 3.47 .51
.292 474 .771

남 458 3.43 .60

직무만족
여 18 3.48 .50

.730 474 .466
남 458 3.39 .55

조직몰입
여 18 3.39 .60

.630 474 .529
남 458 3.49 .63

서 근무자(3.615)보다 사복부서 근무자(3.756)가 더 높은 것으로 나타났다

고 한다.

6)경찰관 성별 차이 분석

이번 조사대상자 중 남성경찰관은 458명이며 여성경찰관은 18명으로 비

율은 약 4%였다.이들을 대상으로 남녀간 경찰서장의 변혁적·거래적 리더

십에 대한 인식수준과 심리적 임파워먼트,직무만족도 및 조직몰입 수준에

있어 차이가 있는지를 t-검정으로 분석해 본 결과는 <표 27>과 같으며

각 변수에 대하여 남-녀간 통계적으로 유의한 차이를 확인할 수 없었다.

이러한 결과는 유영현(2006)의 연구결과와 일치하는 것으로 우리사회의

전반적인 발전과 여성들의 사회참여의식이 보다 적극적으로 변화함에 따

라 여성들의 조직몰입 정도가 남성들에 비하여 차이가 없는 것으로 나타

나는 것으로 해석할 수 있으며,이는 “조직몰입 정도는 남녀간 성별에 의

한 차이가 없다”는 메이어와 엘렌(Meyer& Allen:1993)의 연구결과와도

일치하는 것이다.

<표 27>각 변수에 대한 남-녀간 차이 분석 결과
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그러나 경기도 지역 공무원 600여명을 대상으로 한 김창규(2009)의 연구

에서는 남녀간 직무만족과 조직몰입(정서적 몰입)수준이 차이가 있으며

남자직원이 직무만족도 및 조직몰입 수준이 더 높다고 하였다.또 송병호

(2003)는 남자경찰관의 조직몰입 수준이 여자 경찰관들에 비하여 높으며

이는 통계적으로 유의하다고 하였고,박영주(2007)는 남자경찰관이 여자

경찰관에 비하여 직무만족도ㆍ감정(정서적)몰입도ㆍ계속적몰입도가 높다고

하였으며,전남ㆍ광주지역 제조회사를 대상으로 변혁적 리더십과 거래적

리더십이 조직몰입에 미치는 영향을 연구한 김관선(2002)의 연구결과도 전

반적으로 남자 종업원들이 여자 종업원들과 비교하여 조직몰입 정도가 높

다고 하였다.또한 길슨과 듀릭(Gilsson& Durick,1988)의 연구결과도 남

성이 여성보다 조직몰입 수준이 더 높다고 한다.

다만 본 연구의 대상 표본수가 여경은 18명으로 작아 연구결과를 일반

화하기에는 한계가 있다고 하겠다.

7)경찰서의 규모(급지)별 차이 분석

2009년 말 현재 경찰서는 전국에 244개가 있으며 각 경찰서는 해당관할

지역의 인구,발생범죄규모 등에 따라 1,2,3급으로 나누어 인력이나 예산

등을 차등 배분하고 있다.

따라서 본 연구에서는 이와 같은 경찰서 규모의 차이가 해당경찰서에

근무하는 경찰관들의 리더십인식․심리적 임파워먼트․직무만족도 및 조

직몰입에 일정 정도 차이가 있는 것으로 가정하고 분석하였으나 각 변수

에 대하여 통계적으로 유의한 차이를 확인하지 못하였으며 통계분석결과

는 <표 28>과 <표 29>에 제시되어 있다.

<표 28>경찰관 근무지역별 경찰서장의 리더십에 대한 인식수준과

심리적 임파워먼트․직무만족 및 조직몰입 수준(평균)
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변수명 제곱합 자유도
평균

제곱
F

유의

확률

변혁적

리더십

집단-간 1.064 2 .802

1.094 .336집단-내 342.386 467 .783

합계 343.991 469

거래적

리더십

집단-간 .106 2 .053

.086 .918집단-내 287.307 467 .615

합계 287.413 469

심리적

임파워먼트

집단-간 .056 2 .028

.078 .925집단-내 167.058 467 .358

합계 167.114 469

직무만족

집단-간 .504 2 .252

.833 .436집단-내 141.439 467 .303

합계 141.943 469

조직몰입

집단-간 1.463 2 .731

1.801 .166집단-내 189.639 467 .406

합계 191.102 469

변수별

집 단

(근무지)

a b c
전체평균

1급서 2급서 3급서

변혁적 리더십 2.68 2.85 2.68 2.71

거래적 리더십 3.07 3.09 3.04 3.07

심리적 임파워먼트 3.44 3.42 3.42 3.44

직무만족도 3.38 3.47 3.38 3.39

조직몰입도 3.46 3.62 3.49 3.49

<표 29>경찰관 근무지역별 통계분석결과

이와 관련하여 송병호(2003)와 이성규(2005)의 연구에서도 경찰서 급수

별로 경찰관의 조직몰입 정도에서 차이를 확인할 수 없다고 하였다.
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설 문 내 용 문항번호
적재 값

요인 1 요인 2

거래적 리더십

관련문항

목표달성인정 11 .765 .244

원칙제시 18 .752 .281

성과보상설명 5 .706 .301

업적보상관심 17 .655 .334

업적충족만족 6 .614 .303

변혁적 리더십

관련문항

주위호감 1 .096 .819

직원서장신뢰 7 .374 .748

제 2절 요인분석․신뢰도 분석 및 상관관계 분석

이 절에서는 본 연구에서 사용된 측정항목의 타당성과 신뢰성을 확인하

기 위해 요인분석(factoranalysis)과 신뢰성 분석(reliabilityanalysis)하였

으며,가설에 사용된 변수들 간의 관계를 살펴보기 위하여 상관관계분석을

실시하였다.

1.요인분석

1)리더십항목의 요인분석 결과

리더십문항 18개 항목에 대한 요인분석 결과는 <표 30>에서 보듯이 총

2개의 요인으로 도출되었으며 요인1은 거래적 리더십의 5개 문항,요인2는

변혁적 리더십의 8개 문항으로 각각 구성되었다.

그러나 문2,문3,문9,문12,문15등 5개 문항은 2개의 요인에 동시에

높은 요인 적재치(Factorloading)를 보이고 있어 판별타당성을 저해하여

제거하였다.그 후 나머지 13개 항목의 전체 누적설명력은 65.7%로 높게

나타났다.

<표 30>리더십항목별 요인분석 결과
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서장생각고지 10 .298 .742

서장자랑생각 13 .349 .724

자기개발지원 4 .340 .628

개인적관심 16 .382 .625

일 의미 환기 14 .292 .622

가능성표현 8 .265 .612

eigen-value 4.637 3.901

설명력 35.669 30.007

누적설명력 35.669 65.676

설 문 내 용 문 항 번 호 적재값

팀내영향력 5 .806

독자처리권 6 .804

팀내결정력 7 .792

방법재량권 4 .698

직무자신감 2 .686

직무재량권 3 .671

직무중요성 1 .599

eigen-value 3.688

설명력 52.682

누적설명력 52.682

2)심리적 임파워먼트 문항의 요인분석 결과

심리적 임파워먼트 관련 7개 문항의 요인분석 결과는 <표 31>에서 보

여주듯이 하나의 단일요인으로 구성되었으며 타당성을 저해하는 문항은

나타나지 않았다.7개 항목의 전체 설명력은 52.7%로 높은 수준으로 파악

되었다.

<표 31>심리적 임파워먼트 문항 요인분석 결과
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설 문 내 용 문 항 번 호 적 재 값

성 취 감 13 .773

능 력 활 용 7 .719

업 무 자 율 10 .700

기 여 성 6 .678

독 립 성 2 .674

능 력 인 정 12 .669

동 료 친 밀 11 .664

안 정 성 5 .652

업 무 량 1 .616

eigen-value 4.212

설명력 56.797

누적설명력 56.797

3)직무만족 문항의 요인분석 결과

직무만족 13개 문항에 대한 요인분석결과는 아래 <표 32>에서 보듯이

하나의 단일요인으로 구성되었다.그러나 문항3(비반복성),문항4(서장태

도),문항8(급여수준),문항9(승진공정)등 4개 문항은 요인적재치가 0.60이

하로 나타나,집중타당성을 저해하여 제거하였다.그 후 나머지 9개 문항

을 분석한 결과 전체 설명력은 56.8%로 높게 나타났다.

<표 32 >직무만족 문항 요인분석 결과

4)조직몰입 문항의 요인분석 결과

조직몰입 7개 문항에 대한 요인분석 결과 2개의 요인으로 도출되었으며,

요인1은 정서적 몰입의 4개 문항,요인2는 규범적 몰입의 2개 문항으로 각

각 구성되었다.그러나 규범적 몰입 3번 문항은 정서적 몰입의 요인으로

구성되어 선행이론의 구성타당도를 저해하여 제거하였다.그 결과 총 누적

설명력은 65.7%로 높게 나타났다.



- 81 -

설 문 내 용 문 항 번 호
적재 값

요인 1 요인 2

정서적 몰입
관련문항

조직발전기대 4 .753 -.195

소속감 3 .732 .371

조직문제인식 2 .729 .286

정년근무 1 .645 .292

규범적 몰입
관련문항

조직에 빚 8 .040 .895

조직의 덕 9 .303 .809

eigen-value 2.145 1.798

설명력 35.748 29.962

누적설명력 35.748 65.710

<표 33>조직몰입 문항 요인분석 결과

2.신뢰성 분석

신뢰성이란 측정된 결과치의 일관성․예측가능성과 관련된 개념이며,동

일한 개념에 대하여 측정을 되풀이하였을 때 동일한 측정치를 얻을 수 있

는 가능성을 의미한다.신뢰성은 여러 가지 방법으로 측정할 수 있는데 그

중 통계분석을 통한 신뢰성 검증에는 Cronbach의 알파(α)계수를 이용한

내적일관성법을 가장 많이 이용하며,이 때 Cronbach알파(α)계수 값은 적

어도 0.60은 넘어야 신뢰도가 만족할 만한 수준이라 할 수 있다(김원표,2005).

본 연구의 신뢰성을 확인하기 위해 내적일관성법에 의거 분석한 결과,

표<표 34>에서 보듯이 Cronbach의 알파(α)값은 충분히 높은 것으로 나

타났다.먼저 변혁적 리더십 8개 항목의 신뢰도계수는 .913으로 나타났으

며,거래적 리더십 관련 6개 문항 알파(α)값은 .782였으나 “변화시도 하지

않음”1개 항목이 신뢰도를 저해하는 것으로 나타나 제거하였고,다시 나

머지 5개 항목을 측정한 결과 계수(α)값은 .842로 높아졌다.그리고 심리

적 임파워먼트 7개 항목과 직무만족 9개 항목 및 조직몰입 6개 항목도 측



- 82 -

리더십 심리적

임파워먼트
직무만족 조직몰입

변혁적 거래적

항목 수 8 5 7 9 6

Cronbach알파(α) .913 .842 .846 .855 .765

제거된 항목수 4 1 - 4 1

정문항의 내적 일관성과 신뢰도는 높은 것으로 판단되었다.

<표 34>변수별 신뢰도 통계량

3.변수간의 상관관계 분석

본 연구의 가설에 사용된 변수들간의 관계를 살펴보기 위하여 상관관계

분석을 실시하였으며 그 결과는 <표 35>와 같다.사회과학의 영역에서 상

관계수의 강도는 상관계수의 범위에 따라 ‘상관이 거의 없다’(0.00-0.20),

‘상관이 낮다’(0.20-0.40),‘상관이 있다’(0.40-0.60),‘상관이 높다’(0.60-0.80),

‘상관이 매우 높다’(0.80-1.00)고 표현한다(김태근,2006).

본 연구에서의 변수간 상관관계를 분석한 결과 변혁적 리더십 및 거래

적 리더십과 심리적 임파워먼트․직무만족 및 조직몰입 등 변수 간 상관

관계는 통계적으로 유의하게 정(+)의 상관관계가 나타났지만 각 변수 간

상관성은 그다지 높지 않은 것으로 나타났다.1)변혁적 리더십은 심리적

임파워먼트와 직무만족 및 정서적 몰입 및 규범적 몰입과의 상관관계가

낮은 상관관계(.265~.370)를 나타내고 있으며,2)거래적 리더십의 경우에

도 심리적 임파워먼트․직무만족․정서적 몰입 및 규범적 몰입과의 관계

가 낮은 상관관계(.210~.387)로 나타났다.3)심리적 임파워먼트는 직무만

족 및 정서적 조직몰입과 상관관계가 있는 것(.448~.525)으로 나타났으나,

변혁적 리더십과 거래적 리더십 및 규범적 조직몰입간의 관계는 낮은 상

관관계(.251~.313)로 나타났다.4)직무만족은 심리적 임파워먼트 및 정서
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변수별  
변혁적

리더십

거래적

리더십

심리적 

임파워먼트

직무

만족

정서적

조직몰입

규범적

조직몰입

변혁적

리더십

피어슨

상관계수
1

유의확률 

(양쪽)

거래적

리더십

피어슨

상관계수
.821

**
1

유의확률 

(양쪽)
.000

심리적

임파워먼트

피어슨

상관계수
.294

**
.313

**
1

유의확률 

(양쪽)
.000 .000

직무만족

피어슨

상관계수
.370

**
.387

**
.525

**
1

유의확률 

(양쪽)
.000 .000 .000

정서적

조직몰입

피어슨

상관계수
.274

**
.307

**
.448

**
.536

**
1

유의확률 

(양쪽)
.000 .000 .000 .000

규범적

조직몰입

피어슨

상관계수
.265

**
.210

**
.251

**
.360

**
.433

**
1

유의확률 

(양쪽)
.000 .000 .000 .000 .000

적 조직몰입과 상관관계가 있는 것(.525~.536)으로 나타났으며,변혁적 리

더십과 거래적 리더십 및 규범적 조직몰입간의 관계는 낮은 상관관계

(.360~.387)로 나타났다.

이를 다시 조직몰입 측면에서 보면 정서적 조직몰입은 심리적 임파워먼

트 및 직무만족과는 상관관계가 있으며(.448~.536),변혁적 리더십이나 거

래적 리더십 요인과의 상관관계는 낮은 것으로 분석되었다.그리고 규범적

조직몰입의 경우에는 변혁적 리더십이나 거래적 리더십 요인은 물론 심리

적 임파워먼트 및 직무만족과의 상관관계가 낮은 것으로 분석되었다.

<표 35> 변수간 상관계수

주:**상관계수는 p<0.01수준(양쪽)에서 유의합니다.
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<가설 1>
변혁적 리더십은 부하직원의 직무만족에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.

<가설 2>
거래적 리더십은 부하직원의 직무만족에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.

독립변수
비표준화 계수 표준화 계수

t
유의확률

B 표준오차 β

(상수) 2.564 .094 27.290 .000

변혁적 리더십 .103 .048 .160 2.161 .031

거래적 리더십 .180 .052 .256 3.466 .001

R
2
=.158,수정된 R

2
=.155,F=44.507,유의확률=.000

제 3절 연구가설의 검증 및 논의

1.변수간 직접영향 관계

1)변혁적 리더십과 거래적 리더십이 부하의 직무만족에 미치는 영향

경찰서장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 부하 경찰관들의 직무만

족에 미치는 영향을 확인하기 위하여 직무만족을 종속변수로 변혁적 리더

십과 거래적 리더십을 독립변수로 다중회귀분석을 실시한 결과는 <표

36>과 같다.

<표 36>변혁적/거래적 리더십의 직무만족에 대한 영향

변혁적 리더십과 거래적 리더십의 직무만족에 대한 t-검정결과 회귀계

수에 대한 통계적 유의성이 확인되었다.또한 회귀식에서 결정계수 R
2
은

.158로 비교적 설명력은 높았으며 F값은 44.507, p<.05이므로 회귀식도

통계적으로 유의하였다.
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<가설 3>
변혁적 리더십은 부하직원의 조직몰입에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.

(가설 3-1)
변혁적 리더십은 부하직원의 정서적 조직몰입에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

(가설 3-2)
변혁적 리더십은 부하직원의 규범적 조직몰입에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

<가설 4>
거래적 리더십은 부하직원의 조직몰입에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.

(가설 4-1)
거래적 리더십은 부하직원의 정서적 조직몰입에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

(가설 4-2)
거래적 리더십은 부하직원의 규범적 조직몰입에 정(+)의

영향을 미칠 것이다

ƒ(직무만족)=2.564+0.103(변혁적 리더십)+0.180(거래적 리더십)

따라서 <가설 1> “변혁적 리더십은 부하직원의 직무만족에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다”는 채택되었다.이것은 변혁적 리더가 부하들로 하여금

그들의 과업을 보다 흥미롭게 만들어 줌으로써 직무만족에 유의한 영향을

미치게 된다는 것이며(Podsakoffetal.,1990),국내의 선행연구결과와도

일치하는 것이다.(오운균,2007;최태원,2008;김용구,2008;이희성,2007;

김현철,2008;홍성관,2008;구형회,2008;김창규,2009).

또한 <가설 2> “거래적 리더십은 부하직원의 직무만족에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다”도 채택되었으며 이 결과 또한 다수의 선행연구결과와 일

치하는 것이다(최태원,2008;김현철,2008;구형회,2008;박지수,2009).

결국 변혁적 리더십과 거래적 리더십 모두 경찰관의 직무만족에 긍정적

(+)영향을 미친다는 점이 확인되었으며 계수의 크기로 볼 때 거래적 리

더십이 보다 큰 영향을 미친다고 판단된다.

2)변혁적 리더십과 거래적 리더십이 부하의 조직몰입에 미치는 영향

경찰서장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 부하경찰관들의 조직몰입

에 미치는 영향을 확인하기 위하여 조직몰입을 종속변수로 변혁적 리더십
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독립변수
비표준화 계수 표준화 계수

t
유의확률

B 표준오차 β

상수 2.709 .112 24.195 .000

변혁적 리더십 .131 .057 .175 2.306 .022

거래적 리더십 .140 .062 .171 2.255 .025

R
2
=.110,수정된 R

2
=.106,F=29.100,유의확률=.000

과 거래적 리더십을 독립변수로 다중회귀분석을 실시한 결과는 <표 37>

에 나타나 있다.

<표 37>변혁적/거래적 리더십의 조직몰입에 대한 영향

위 표에서 보듯이 변혁적 리더십과 거래적 리더십의 조직몰입에 대한

t-검정결과 회귀계수에 대한 통계적 유의성은 확인되었으며,회귀식에서

결정계수 R
2
은 .110이고 F값은 29.100,p<.05이므로 회귀식도 통계적으

로 유의성을 가진다고 할 수 있다.

ƒ(조직몰입)=2.709+0.131(변혁적 리더십)+0.140(거래적 리더십)

따라서 <가설3> “변혁적 리더십은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다”와 <가설4>“거래적 리더십은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다”는 채택되었다.

이러한 연구결과는 경찰관들을 대상으로 한 송병호(2003)의 연구와 일치

하고 기존의 다수 선행연구 결과들과도 일치하는 것이다.즉,이창원(2002)

에 의하면 다수의 선행연구에서 변혁적 리더십이 직무만족․조직몰입 등

조직의 유효성을 증진시키는데 긍정적인 역할을 하고 있으며,상황적 보상

을 근간으로 한 거래적 리더십 또한 성과에 긍정적인 영향력을 행사하고

있는 것으로 나타났다.
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독립변수
비표준화 계수 표준화 계수

t 유의확률
B 표준오차 β

(상수) 2.994 .123 24.334 .000

변혁적 리더십 .056 .062 .068 .893 .372

거래적 리더십 .223 .068 .251 3.270 .001

R
2
=.096,수정된 R

2
=.092, F=25.016,유의확률=.000

그리고 표준화 회귀계수 값으로 볼 때,변수별 영향력은 미세한 차이이

기는 하지만 거래적 리더십(.171)보다는 변혁적 리더십(.175)이 경찰관들의

조직몰입에 더 큰 영향을 미치는 것으로 나타났다.이는 앞서 선행연구에

서 언급하였듯이 “변혁적 리더십이 집단성과 및 리더십 효과성 등에서 거

래적 리더십의 효과를 능가한다.”는 그간 외국 학자들의 연구결과와 일치

하는 것이며,“변혁적 리더십이 거래적 리더십보다 조직몰입에 더 큰 영향

을 미친다.”는 국내 학자들의 선행연구 결과와도 동일한 결과이다(박원숙,

2002;황의철,2004;성영태,2006;이희성,2007;김현철,2008;최태원,

2008;구형회,2009).

그러나 계수의 크기에서 확인되듯이 변혁적 리더십이 거래적 리더십에

비하여 별다른 차이를 나타내지 않고 있음을 알 수 있고 이는 경찰조직에

서 변혁적 리더십의 효과가 거래적 리더십에 비하여 그다지 크게 효과를

나타내지 못함을 의미하는 것이다.유경화(2003)의 연구에서도 서울시 소

재 57개 파출소 경찰관 대상으로 연구한 결과 “변혁적 리더십은 조직성과

에 직접적인 영향을 미치지는 않았으나 거래적 리더십은 조직성과에 직접

적인 영향력이 나타났다”고 결론을 제시하고 있다.

다음으로 경찰서장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 부하경찰관들의

정서적 조직몰입에 미치는 영향을 확인하기 위하여 다중회귀분석을 실시

한 결과는 다음과 같다.

<표 38>변혁적/거래적 리더십의 정서적 조직몰입에 대한 영향
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<표 38>에서 나타나 있듯이 변혁적 리더십과 거래적 리더십의 정서적

조직몰입에 대한 분석 결과 회귀식에서 결정계수 R2은 .096이었으며,F값

은 25.016, p<.05이므로 회귀식은 통계적으로 유의성을 가진다고 할 수

있다.그러나 회귀계수에 대한 검정결과는 거래적 리더십의 통계적 유의성

은 확인되었으나 변혁적 리더십은 통계적으로 유의하지 않았다.

따라서 (가설 3-1)“변혁적 리더십은 정서적 조직몰입에 정(+)의 영향을

미칠 것이다”는 기각되었으며, (가설4-1)“거래적 리더십은 정서적 조직

몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다”는 채택되었다.이러한 결과는 “변혁

적 리더십은 정서적 조직몰입에 강한 정(+)적 상관관계를 맺었고 다른 요

인과는 특별한 관계를 발견할 수 없었다”는 바이시오 등(Bycio,Hackett

andAllen,1995)의 연구결과 및 “경찰관의 정서적 조직몰입에 대하여 변

혁적 리더십은 긍정적 영향을 미치나 거래적 리더십은 유의한 영향을 미

치지 못한다.”는 송병호(2003),김형철(2002)등의 연구결과와는 일치하지

않는 결과로 추후 보다 면밀한 연구가 필요하다고 본다.

다음으로 경찰서장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 부하경찰관들의

규범적 조직몰입에 미치는 영향을 확인하기 위하여 규범적 조직몰입을 종

속변수로 변혁적 리더십과 거래적 리더십을 독립변수로 다중회귀분석을

실시한 결과는 다음과 같다.

<표 39>에서 나타나 있듯이 변혁적 리더십과 거래적 리더십의 규범적

조직몰입에 대한 분석 결과 회귀식에서 결정계수 R2은 .070이었으며,F값

은 17.935,p<.05이므로 회귀식은 통계적으로 유의성을 가진다고 할 수

있다.그러나 회귀계수에 대한 검정결과는 변혁적 리더십의 통계적 유의성

은 확인되었으나 거래적 리더십은 통계적으로 유의하지 않았다.따라서

(가설 3-2)“변혁적 리더십은 규범적 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다”는 채택되었으며,(가설4-2)“거래적 리더십은 규범적 조직몰입에

정(+)의 영향을 미칠 것이다”는 기각되었다.
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<가설 5>
변혁적 리더십은 부하직원의 심리적 임파워먼트에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

<가설 6>
거래적 리더십은 부하직원의 심리적 임파워먼트에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

독립변수
비표준화 계수 표준화계수

t 유의확률
B 표준오차 β

(상수) 2.139 .151 14.142 .000

변혁적 리더십 .281 .077 .285 3.669 .000

거래적 리더십 -.026 .084 -.024 -.312 .755

R
2
=.070,수정된 R

2
=.067,F=17.935,유의확률=.000

<표 39>변혁적/거래적 리더십의 규범적 조직몰입에 대한 영향

결론적으로 본 연구결과는 “정서적 조직몰입에는 거래적 리더십이 정(+)

의 영향을 미치나 변혁적 리더십은 영향이 없고 규범적 조직몰입에는 변

혁적 리더십이 정(+)의 영향을 미치나 거래적 리더십은 영향이 없다”는 것

이다.

3)변혁적/거래적 리더십이 부하 경찰관의 임파워먼트에 미치는 영향

경찰서장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 부하 경찰관들의 심리적

임파워먼트에 미치는 영향을 확인하기 위하여 심리적 임파워먼트를 종속

변수로 변혁적 리더십과 거래적 리더십을 독립변수로 다중회귀분석을 실

시한 결과는 <표 40>과 같다.

변혁적 리더십과 거래적 리더십의 심리적 임파워먼트에 대한 회귀식에

서 결정계수 R
2
은 .099로 나타났으며 F값은 26.959, p<.05이므로 통

계적으로 유의하였다.그러나 <가설 5> “변혁적 리더십은 부하직원의 심

리적 임파워먼트에 정(+)의 영향을 미칠 것이다”는 회귀계수의 유의성이
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독립변수
비표준화 계수 표준화 계수

t
유의확률

B 표준오차 β

(상수) 2.703 .106 25.557 .000

변혁적 리더십 .078 .053 .112 1.463 .144

거래적 리더십 .170 .059 .222 2.904 .004

R
2
=.102,수정된 R

2
=.099,F=26.959,유의확률=.000

<가설 7>
심리적 임파워먼트는 경찰관의 직무만족에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

입증되지 아니하여 기각되었으며,<가설 6>“거래적 리더십은 부하직원의

심리적 임파워먼트에 정(+)의 영향을 미칠 것이다”는 회귀계수의 유의성이

입증되어 채택되었다.

<표 40>변혁적/거래적 리더십의 심리적 임파워먼트에 대한 영향

이와 같은 결과는 앞서 언급하였듯이 경찰의 업무특성상 강력한 지휘통

솔체계를 유지하기 위한 조직의 경직성 및 위계질서 등과 관련된 것으로

보인다.

또한 본 연구의 이러한 결과는 “변혁적 리더십이 부하의 심리적 임파워

먼트에 정(+)의 영향을 미친다.”는 기존의 다수 선행연구 결과들(박원숙,

2002;최연인,2005;우인수,2006;성영태,2006;최충식,2007;최태원,

2008;김용구,2008;문병량,2009)과 다른 것으로,특히 박원숙(2002)및

최태원(2008)은 거래적 리더십보다 변혁적 리더십이 심리적 임파워먼트에

더 큰 영향을 미친다고 하였다.

그러나 성영태(2006)와 최충식(2007)은 변혁적 리더십이 심리적 임파워

먼트에 미치는 영향이 제한적이라고 하였다.

4)심리적 임파워먼트가 경찰관의 직무만족에 미치는 영향
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<가설 8>
심리적 임파워먼트는 경찰관의 조직몰입에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

(가설 8-1)
심리적 임파워먼트는 경찰관의 정서적 몰입에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

(가설 8-2)
심리적 임파워먼트는 경찰관의 규범적 몰입에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

독립변수
비표준화 계수 표준화 계수

t
유의확률

B 표준오차 β

(상수) 1.739 .125 13.901 .000

심리적
임파워먼트 .482 .036 .525 13.441 .000

R
2
=.276,수정된 R

2
=.274,F=180.665,유의확률=.000

위 가설을 검증하기 위해 회귀분석을 실시한 결과 <표 41>과 같이 심

리적 임파워먼트는 경찰관의 직무만족과 통계적으로 유의한 정(+)의 관계

가 있는 것으로 나타났다.따라서 <가설 7>은 채택되었다.

<표 41> 심리적 임파워먼트가 직무만족에 미치는 영향

이러한 연구결과는 정대용(2010)의 노인요양시설 종사자를 대상으로 연

구한 결과 및 여타의 선행연구결과와 일치한다(우인수,2006;최태원,

2008;김용구,2008;이상동,2008).따라서 경찰조직에서도 경찰관들의 심

리적 임파워먼트가 높아지면 직무만족에 정(+)의 유의한 영향을 미치는

것으로 판단되므로 일선경찰관들의 직무만족을 높이기 위해서는 심리적

임파워먼트를 높이는데 관심을 기울여야 할 것으로 보인다.

5)심리적 임파워먼트가 경찰관의 조직몰입에 미치는 영향

위 가설을 검증하기 위해 회귀분석을 실시한 결과 <표 42>와 같이 심

리적 임파워먼트는 경찰관의 조직몰입과 통계적으로 유의한 정(+)의 관계

가 있는 것으로 나타났다.또한 심리적 임파워먼트는 조직몰입의 하위변수
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종속변수 독립변수
비표준화 계수 표준화계수

t
유의확률

B 표준오차 β

조직몰입

(상수) 1.898 .153 12.384 .000

임파워먼트 .464 .044 .436 10.555 .000

R
2
=.190,수정된 R

2
=.189,F=111.407,유의확률=.000

정서적

몰입

(상수) 2.044 .166 12.311 .000

임파워먼트 .519 .048 .448 10.904 .000

R
2
=.201,수정된 R

2
=.199,F=118.901,유의확률=.000

규범적

몰입

(상수) 1.605 .218 7.364 .000

임파워먼트 .353 .062 .251 5.650 .000

R
2
=.063,수정된 R

2
=.061,F=31.927,유의확률=.000

인 정서적 몰입과 규범적 몰입에 대하여도 통계적으로 유의한 정(+)의 관

계가 있는 것으로 확인되었다.따라서 <가설 8>과 (가설 8-1)및 (가설

8-2)는 모두 채택되었다.

이러한 연구결과는 McDermott등(1996)의 일반간호사를 대상으로 한

연구 및 여타 다수의 선행연구결과들과 일치한다(Wilson& Laschinger,

1994; 양길모,1998;김관선,2002;우인수,2006;최태원,2008;이상동,

2008;김용구,2008;문병량,2009).따라서 경찰조직에서도 심리적 임파워

먼트가 높은 경찰관들일수록 조직몰입도가 높은 것으로 판단되므로 일선

경찰관들의 조직몰입을 높이기 위해서는 심리적 임파워먼트를 높이도록

해야 함을 의미한다.

<표 42> 심리적 임파워먼트가 조직몰입에 미치는 영향

그러나 최영진(2009)은 서울지역간호사를 대상으로 연구한 결과 심리적

임파워먼트와 조직몰입은 유의한 영향변수가 아닌 것으로 나타났다고 하

였다.
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2.심리적 임파워먼트의 매개 효과

매개효과란 변수들간의 영향관계에 있어서 ‘독립변수가 종속변수에 영향

을 미치는 중간에 경유하는 변수의 역할’을 의미하며 즉,독립변수와 종속

변수간의 관계를 더욱 잘 설명할 수 있는 중간변수의 역할을 의미하는 것

이다.

변수간 매개효과를 검증하는 통계적 방법론은 여러 가지가 있으나 본

연구에서는 일반적으로 매개효과를 파악하기 위하여 가장 널리 사용되는

통계기법인 Baron & Kenny(1986)의 “3단계 매개회귀분석(Three-step

mediatedregressionanalysis)”을 사용하였다.

“3단계 매개회귀분석”의 절차는 먼저,매개 효과의 검증을 3단계로 나우

어 하는데 1단계 회귀분석에서 각 독립변수에 대해 매개변수를 회귀시키

며,이 때 얻은 회귀방정식에서 독립변수가 매개변수에 통계적으로 유의한

영향을 미쳐야 한다.그리고 2단계 분석에서 각 독립변수에 대해 종속변수

를 회귀시키는데 이 때 얻은 회귀방정식에서 독립변수가 종속변수에 유의

한 영향을 미쳐야 한다.마지막으로 3단계에서는 매개변수와 독립변수를

동시에 투입하여 종속변수에 회귀시키는데 이 단계의 회귀방정식에서 매

개변수는 종속변수에 유의한 영항을 미쳐야 한다.

다음으로 매개효과의 검증 단계는 독립변수가 종속변수에 미치는 영향

을 나타내는 회귀계수(비표준화 계수:B)를 비교할 때 3단계 방정식의 독

립변수 회귀계수 값이 2단계 회귀방정식의 회귀계수 값보다 작아야 한다

(즉 2단계가 더 커야 한다).이런 전제하에 ① 만일 3단계의 독립변수와

종속변수와의 관계에서 통계적으로 유의성이 없으면 완전매개이고 ② 그

관계가 통계적으로 유의하면 부분매개 역할을 하는 것으로 해석한다.여기

서 완전매개란 독립변수가 종속변수에 직접적인 영향을 미치지 않으며 매

개변수를 통해서만 유의한 효과를 나타내는 경우이고 부분매개효과란 독

립변수가 매개변수에 의해 종속변수에 영향을 미치면서 동시에 독립변수

가 종속변수에 직접적인 영향도 있다는 것을 말한다.
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<가설 9>
변혁적 리더십이 부하직원의 직무만족에 정(+)의 영향을

미치는데 심리적 임파워먼트가 매개역할을 할 것이다.

단계 독립변수 종속변수 R
2

F B t

1단계
변혁적

리더십

심리적

임파워먼트
.086 44.781

**
.206 6.692

**

2단계
변혁적

리더십
직무만족 .137 75.255

**
.238 8.675

**

3단계

변혁적

리더십
직무만족 .327 114.881

**

.152 5.985
**

심리적

임파워먼트
.418 11.553

**

1)변혁적 리더십이 부하경찰관의 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는데

심리적 임파워먼트가 매개역할을 하는지 여부

위 가설을 검증하기 위하여 3단계로 매개효과를 분석한 결과는 <표

43>과 같다.

<표 43>심리적 임파워먼트의 변혁적 리더십과 직무만족간 매개효과

주:
**
p<.01

1단계 회귀분석결과 변혁적 리더십은 매개변수인 심리적 임파워먼트에

유의한 정(+)의 효과를 미치는 것으로 나타났으며,2단계 분석에서 변혁적

리더십은 종속변수인 직무만족에도 유의한 정(+)의 효과를 미치는 것으로

나타났다.3단계로 매개변수(심리적 임파워먼트)와 독립변수(변혁적 리더

십)를 동시 투입한 결과 매개변수(심리적 임파워먼트)는 종속변수(직무만

족)에 유의한 정(+)의 효과를 미치는 것으로 나타나고 있다.
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<가설 10>
거래적 리더십이 부하직원의 직무만족에 정(+)의 영향을

미치는데 심리적 임파워먼트가 매개역할을 할 것이다.

이제 매개효과의 검증단계로 먼저 독립변수인 변혁적 리더십의 3단계

회귀계수 값(.152)과 2단계 회귀계수 값(.238)을 비교한 결과 3단계에서 작

아졌으며 독립변수와 종속변수 관계에서 통계적으로 유의하므로 부분매개

역할을 하는 것으로 판단되었다.따라서 “변혁적 리더십이 부하직원의 직

무만족에 정(+)의 영향을 미치는데 심리적 임파워먼트가 매개역할을 할

것”이라는 <가설 9>는 지지되었다.

이러한 결과는 “변혁적 리더십의 하위차원 중에서 ‘카리스마’가 임파워

먼트를 통해 직무만족에 긍정적인 영향을 미친다.”는 석기현(2003)의 연구

결과 및 “변혁적 리더십이 조직유효성에 영향을 미치는데 심리적 임파워

먼트가 매개작용을 한다.”는 김세리(2005)의 연구결과와 일치하는 것이다.

2)거래적 리더십이 부하경찰관의 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는데

심리적 임파워먼트가 매개역할을 하는지 여부

위 가설을 검증하기 위하여 3단계 매개회귀분석의 결과는 <표 44>와

같다.1단계 회귀분석결과 거래적 리더십은 매개변수인 심리적 임파워먼트

에 유의한 정(+)의 효과를 미치는 것으로 나타났으며,2단계 분석에서 거

래적 리더십은 종속변수인 직무만족에도 유의한 정(+)의 효과를 미치는

것으로 나타났다.3단계로 매개변수(심리적 임파워먼트)와 독립변수(거래

적 리더십)를 동시 투입한 결과 매개변수(심리적 임파워먼트)는 종속변수

(직무만족)에 유의한 정(+)의 효과를 미치는 것으로 나타나고 있다.

이제 매개효과의 검증단계로 먼저 독립변수인 거래적 리더십의 3단계

회귀계수 값(.174)과 2단계 회귀계수 값(.272)을 비교한 결과 3단계에서 작

아졌으며,독립변수와 종속변수 관계에서 통계적으로 유의하므로 부분매개

역할을 하는 것으로 판단되었다.따라서 “거래적 리더십이 부하직원의 직

무만족에 정(+)의 영향을 미치는데 심리적 임파워먼트가 매개역할을 할
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<가설 11>
변혁적 리더십이 부하직원의 조직몰입에 정(+)의 영향을

미치는데 심리적 임파워먼트가 매개역할을 할 것이다.

(가설 11-1)
변혁적 리더십이 부하직원의 정서적 몰입에 정(+)의 영향

을 미치는데 심리적 임파워먼트가 매개역할을 할 것이다.

(가설 11-2)
변혁적 리더십이 부하직원의 규범적 몰입에 정(+)의 영향

을 미치는데 심리적 임파워먼트가 매개역할을 할 것이다.

단계 독립변수 종속변수 R
2

F B t

1단계
거래적

리더십

심리적

임파워먼트
.098 51.654

**
.240 8.187

**

2단계
거래적

리더십
직무만족 .150 83.698

**
.272 9.149

**

3단계

거래적

리더십
직무만족 .331 117.001

**

.174 6.236**

심리적

임파워먼트
.411 11.309

**

것”이라는 <가설 10>은 지지되었다.

<표 44>심리적 임파워먼트의 거래적 리더십과 직무만족간 매개효과

주:
**
p<.01

이러한 결과는 선행연구결과와 일치하는 것으로(임준철과 윤정구,1999;

김용구,2008),경찰서장의 거래적 리더십이 부하경찰관의 직무만족에 영

향을 미치는데 있어 심리적 임파워먼트가 매개역할을 한다는 점이 확인되

었다.

3)변혁적 리더십이 부하경찰관의 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는데

심리적 임파워먼트가 매개역할을 하는지 여부
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단계 독립변수 종속변수 R
2

F B t

1단계
변혁적

리더십

심리적

임파워먼트
.086 44.781

**
.206 6.692

**

2단계
변혁적

리더십
조직몰입 .100 52.661

**
.236 7.257

**

3단계

변혁적

리더십
조직몰입 .229 70.248

**

.153 4.873
**

심리적

임파워먼트
.399 8.897

**

<가설 11>과 관련하여 심리적 임파워먼트의 변혁적 리더십과 조직몰입

간 매개효과를 분석한 결과는 <표 45>와 같다.

1단계 회귀분석결과 변혁적 리더십은 매개변수인 심리적 임파워먼트에

유의한 정(+)의 효과를 미치는 것으로 나타났으며,2단계 분석에서 변혁적

리더십은 종속변수인 조직몰입에도 유의한 정(+)의 효과를 미치는 것으로

나타났다.3단계로 매개변수(심리적 임파워먼트)와 독립변수(변혁적 리더

십)를 동시 투입한 결과 매개변수(심리적 임파워먼트)는 종속변수(조직몰

입)에 유의한 정(+)의 효과를 미치는 것으로 나타나고 있다.

이제 매개효과의 검증단계로 먼저 독립변수인 변혁적 리더십의 3단계

회귀계수 값(.153)과 2단계 회귀계수 값(.236)을 비교한 결과 3단계에서 작

아졌으며,독립변수와 종속변수 관계에서 통계적으로 유의하므로 부분매개

역할을 하는 것으로 판단되었다.따라서 “변혁적 리더십이 부하직원의 조

직몰입에 정(+)의 영향을 미치는데 심리적 임파워먼트가 매개역할을 할

것”이라는 <가설 11>은 지지되었다.

<표 45>심리적 임파워먼트의 변혁적 리더십과 조직몰입간 매개효과

주:
**
p<.01

이와 관련 김세리(2005)는 “변혁적 리더십이 조직유효성에 영향을 미치



- 98 -

단계 독립변수 종속변수 R
2

F B t

1단계
변혁적

리더십

심리적

임파워먼트
.086 44.781

**
.206 6.692

**

2단계
변혁적

리더십

정서적

조직몰입
.075 38.550

**
.223 6.209

**

3단계

변혁적

리더십 정서적

조직몰입
.223 67.806

**

.127 3.682
**

심리적

임파워먼트
.466 9.478

**

는데 심리적 임파워먼트가 매개 작용을 한다.”고 하였고,성영태(2006)의

대구광역시 기초자치단체 공무원들 대상으로 연구한 결과는 단체장이 변

혁적 리더십을 발휘할수록 임파워먼트의 매개효과를 통해 공무원의 조직

몰입이 증대될 것이라고 하였다.그러나 김관선(2002)은 “변혁적 리더십이

조직몰입에 영향을 미치는데 임파워먼트의 매개효과는 없다”고 하여 다른

결과를 보고하였다.

다음으로 (가설 11-1)의 심리적 임파워먼트의 변혁적 리더십과 정서적

조직몰입간 매개효과를 같은 방식으로 분석한 결과는 <표 46>과 같다.

1단계 회귀분석 결과 변혁적 리더십은 심리적 임파워먼트에 유의한 정

(+)의 효과를 미치는 것으로 나타났으며,2단계 분석에서 변혁적 리더십은

정서적 조직몰입에도 유의한 정(+)의 효과를 미치는 것으로 나타났다.3단

계로 매개변수와 독립변수를 동시 투입한 결과 매개변수인 심리적 임파워

먼트는 종속변수인 정서적 조직몰입에 유의한 정(+)의 효과를 미치는 것

으로 나타나고 있다.

<표 46>심리적 임파워먼트의 변혁적 리더십과 정서적 조직몰입간 매개효과

주:
**
p<.01

이제 매개효과의 검증단계로 먼저 독립변수인 변혁적 리더십의 2단계

회귀계수 값(.223)과 3단계 회귀계수 값(.127)을 비교한 결과 3단계에서 작
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단계 독립변수 종속변수 R
2

F B t

1단계
변혁적

리더십

심리적

임파워먼트
.086 44.781

**
.206 6.692

**

2단계
변혁적

리더십

규범적

조직몰입
.070 35.841

**
.261 5.987

**

3단계

변혁적

리더십 규범적

조직몰입
.103 27.208

**

.206 4.597
**

심리적

임파워먼트
.267 4.164

**

아졌으며,독립변수와 종속변수 관계에서 통계적으로 유의하므로 부분매개

역할을 하는 것으로 판단되었다.따라서 “변혁적 리더십이 부하직원의 정

서적 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는데 심리적 임파워먼트가 매개역할

을 할 것이다”라는 (가설 11-1)도 지지되었다.

다음으로 (가설 11-2)의 심리적 임파워먼트의 변혁적 리더십과 규범적

조직몰입간 매개효과를 같은 방식으로 분석한 결과는 <표 47>과 같다.

1단계 회귀분석 결과 변혁적 리더십은 심리적 임파워먼트에 유의한 정

(+)의 효과를 미치는 것으로 나타났으며, 2단계 분석에서 변혁적 리더십

은 규범적 조직몰입에도 유의한 정(+)의 효과를 미치는 것으로 나타났다.

3단계로 매개변수와 독립변수를 동시 투입한 결과 매개변수인 심리적 임

파워먼트는 종속변수인 규범적 조직몰입에 유의한 정(+)의 효과를 미치는

것으로 나타나고 있다.

<표 47>심리적 임파워먼트의 변혁적 리더십과 규범적 조직몰입간 매개효과

주:
**
p<.01

이제 매개효과의 검증단계로 먼저 독립변수인 변혁적 리더십의 2단계

회귀계수 값(.261)과 3단계 회귀계수 값(.206)을 비교한 결과 3단계에서 작

아졌으며,독립변수와 종속변수의 관계에서 통계적으로 유의하므로 부분매

개 역할을 하는 것으로 판단되었다.따라서 (가설 11-2)“변혁적 리더십은
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<가설 12>
거래적 리더십이 부하직원의 조직몰입에 정(+)의 영향을

미치는데 심리적 임파워먼트가 매개역할을 할 것이다.

(가설 12-1)
거래적 리더십이 부하직원의 정서적 조직몰입에 정(+)의 영

향을 미치는데 심리적 임파워먼트가 매개역할을 할 것이다.

(가설 12-2)
거래적 리더십이 부하직원의 규범적 조직몰입에 정(+)의 영

향을 미치는데 심리적 임파워먼트가 매개역할을 할 것이다.

부하직원의 규범적 조직몰입에 정(+)의 효과를 미치는데 심리적 임파워먼

트가 매개역할을 할 것이다”는 지지되었다.

4)거래적 리더십이 부하경찰관의 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는데

심리적 임파워먼트가 매개역할을 하는지 여부

<가설 12>를 검증하기 위하여 심리적 임파워먼트의 거래적 리더십과

조직몰입간 매개효과를 분석한 결과는 <표 48>과 같다.1단계 회귀분석

결과 거래적 리더십은 매개변수인 심리적 임파워먼트에 유의한 정(+)의

효과를 미치는 것으로 나타났으며,2단계 분석에서 거래적 리더십은 조직

몰입에도 유의한 정(+)의 효과를 미치는 것으로 나타났다.3단계로 매개변

수와 독립변수를 동시 투입한 결과 매개변수인 심리적 임파워먼트는 조직

몰입에 유의한 정(+)의 효과를 미치는 것으로 나타나고 있다.

이제 매개효과의 검증단계로 독립변수인 거래적 리더십의 2단계 회귀계

수 값(.257)과 3단계 회귀계수 값(.161)을 비교한 결과 3단계에서 작아졌으

며,독립변수와 종속변수 관계에서 통계적으로 유의하므로 부분매개 역할

을 하는 것으로 판단되었다.따라서 <가설 12>는 지지되었다.

그러나 선행연구결과는 부분매개효과가 있다는 보고(임준철 외,1999;

김용구,2008)와 매개효과를 확인하지 못하였다는 보고(김관선,2002;박원

숙,2002)가 혼재하고 있으며,본 논문의 연구결과는 경찰서 조직에서 경

찰관들의 심리적 임파워먼트가 거래적 리더십이 조직몰입에 영향을 미치

는데 부분매개효과가 있다는 점을 확인하였다.
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단계 독립 변수 종속변수 R2 F B t

1단계
거래적

리더십

심리적

임파워먼트
.098 51.654** .240 7.187**

2단계
거래적

리더십
조직몰입 .100 52.403

**
.257 7.239

**

3단계

거래적

리더십
조직몰입 .226 68.955

**
.161 4.653

**

심리적

임파워먼트
.398 8.780

**

단계 독립변수 종속변수 R
2

F B t

1단계
거래적

리더십

심리적

임파워먼트
.098 51.654** .240 7.187**

2단계
거래적

리더십

정서적

조직몰입
.094 49.255

**
.273 7.018

**

3단계

거래적

리더십 정서적

조직몰입
.231 71.146

**

.164 4.347
**

심리적

임파워먼트
.452 9.185

**

<표 48>심리적 임파워먼트의 거래적 리더십과 조직몰입간 매개효과

주:
**
p<.01

다음으로 (가설 12-1)을 검증하기 위하여 심리적 임파워먼트의 거래적

리더십과 정서적 조직몰입간 매개효과를 분석한 결과는 <표 49>와 같다.

1단계 회귀분석 결과 거래적 리더십은 매개변수인 심리적 임파워먼트에

유의한 정(+)의 효과를 미치는 것으로 나타났으며,2단계 분석에서 거래적

리더십은 정서적 조직몰입에도 유의한 정(+)의 효과를 미치는 것으로 나

타났다.3단계로 매개변수와 독립변수를 동시 투입한 결과 매개변수인 심

리적 임파워먼트는 정서적 조직몰입에 유의한 정(+)의 효과를 미치는 것

으로 나타나고 있다.

<표 49>심리적 임파워먼트의 거래적 리더십과 정서적 조직몰입간 매개효과

주:
**
p<.01
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단계 독립변수 종속변수 R
2

F B t

1단계
거래적

리더십

심리적

임파워먼트
.098 51.654

**
.240 7.187

**

2단계
거래적

리더십

규범적

조직몰입
.044 21.835** .226 4.673**

3단계

거래적

리더십 규범적

조직몰입
.082 21.172

**

.157 3.134
**

심리적

임파워먼트
.289 4.433

**

이제 매개효과의 검증단계로 독립변수인 거래적 리더십의 2단계 회귀계

수 값(.273)과 3단계 회귀계수 값(.164)을 비교한 결과 3단계에서 작아졌으

며,독립변수와 종속변수 관계에서 통계적으로 유의하므로 부분매개 역할

을 하는 것으로 판단되었다.따라서 “거래적 리더십이 부하직원의 정서적

조직몰입에 정(+)의 미치는데 심리적 임파워먼트가 매개역할을 할 것이다”

는 (가설 12-1)은 지지되었다.

이와 관련,김용구(2008)는 임파워먼트가 지적자극이 조직몰입에 미치는

영향에 부분 매개효과가 있다고 하였으며,카리스마가 조직몰입에 미치는

영향에 완전 매개효과가 있다고 하였다.

(가설 12-2)와 관련하여 심리적 임파워먼트의 거래적 리더십과 규범적

조직몰입간 매개효과를 분석한 결과는 <표 50>과 같다.

<표 50>심리적 임파워먼트의 거래적 리더십과 규범적 조직몰입간 매개효과

주:
**
p<.01

1단계 회귀분석 결과 거래적 리더십은 심리적 임파워먼트에 유의한 정

(+)의 효과를 미치는 것으로 나타났으며,2단계 분석에서 거래적 리더십은

규범적 조직몰입에도 유의한 정(+)의 효과를 미치는 것으로 나타났다.3단

계로 매개변수와 독립변수를 동시 투입한 결과 매개변수인 심리적 임파워

먼트는 규범적 조직몰입에 유의한 정(+)의 효과를 미치는 것으로 나타나
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고 있다.

이제 매개효과의 검증단계로 독립변수인 거래적 리더십의 2단계 회귀계

수 값(.226)과 3단계 회귀계수 값(.157)을 비교한 결과 3단계에서 작아졌으

며,독립변수와 종속변수 관계에서 통계적으로 유의하므로 부분매개 역할

을 하는 것으로 판단되었다. 따라서 (가설 12-2)“거래적 리더십이 부하

직원의 규범적 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는데 심리적 임파워먼트가

매개역할을 할 것이다”는 지지되었다.

3.가설 검증결과의 요약

이상에서 논의된 가설검증 결과를 요약하면 다음과 같다.

1)경찰서장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십은 각 각 부하경찰관의

직무만족에 정(+)의 영향을 미친다.그러나 그 영향력은 거래적 리더십이

더 큰 것으로 나타났다.

2)경찰서장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십은 각 각 부하경찰관의

조직몰입에 정(+)의 영향을 미친다.그러나 그 영향력의 차이는 크지 않은

것으로 나타났다.조직몰입을 세분하여 정서적 조직몰입과 규범적 조직몰

입으로 나누어 영향을 분석한 결과,변혁적 리더십은 규범적 조직몰입에는

정(+)의 영향을 미치나 정서적 조직몰입에는 영향이 확인되지 않았으며

거래적 리더십은 반대로 정서적 조직몰입에는 정(+)의 영향을 미치나 규

범적 조직몰입에는 영향이 확인되지 않았다.

3)경찰서장의 변혁적/거래적 리더십이 부하 경찰관의 심리적 임파워먼

트에 미치는 영향은 거래적 리더십은 정(+)의 영향을 미치나 변혁적 리더

십은 유의한 영향이 확인되지 않았다.

4)부하직원의 심리적 임파워먼트가 직무만족에 어떤 영향을 미치는지

에 대한 검증결과는 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되었다.

5)부하직원의 심리적 임파워먼트가 조직몰입에 어떤 영향을 미치는지

에 대한 검증결과도 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되었다.

또한 심리적 임파워먼트는 조직몰입의 하위변수인 정서적 몰입과 규범적
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번 호 가설 의 내용 결과

가설 1
변혁적 리더십은 부하의 직무만족에 유의한 정(+)의 영향을

미칠 것이다.
채택

가설 2
거래적 리더십은 부하의 직무만족에 유의한 정(+)의 영향을

미칠 것이다.
채택

가설 3
변혁적 리더십은 부하의 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.
채택

3-1
변혁적 리더십은 부하의 정서적 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.
기각

3-2
변혁적 리더십은 부하의 규범적 조직몰입에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.
채택

가설 4
거래적 리더십은 부하의 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.
채택

4-1
거래적 리더십은 부하의 정서적 조직몰입에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.
채택

몰입에 대하여도 각 각 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되었다.

6)경찰서장의 변혁적 리더십이나 거래적 리더십이 부하직원의 직무만

족에 영향을 미치는데 있어서 심리적 임파워먼트가 매개적 영향을 미치는

지 검증한 결과,심리적 임파워먼트는 변혁적 리더십과 거래적 리더십이

직무만족에 영향을 미치는 과정에서 각 각 부분매개효과가 있음을 확인하

였다.

7)경찰서장의 변혁적 리더십이나 거래적 리더십이 부하직원의 조직몰

입에 영향을 미치는데 있어 심리적 임파워먼트가 매개적 영향을 미치는지

검증한 결과,이 또한 각 각 부분매개효과가 확인되었다.조직몰입을 정서

적 조직몰입과 규범적 조직몰입으로 구분하여 검증한 결과에서도 심리적

임파워먼트는 마찬가지로 부분매개효과를 확인할 수 있었다.

이상의 검증결과를 요약해보면 <표 51>과 같다.

<표 51>가설 검증 결과 요약
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4-2
거래적 리더십은 부하의 규범적 조직몰입에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.
기각

가설 5
변혁적 리더십은 부하의 심리적 임파워먼트에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.
기각

가설 6
거래적 리더십은 부하의 심리적 임파워먼트에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.
채택

가설 7
심리적 임파워먼트는 부하의 직무만족에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.
채택

가설 8
심리적 임파워먼트는 부하의 조직몰입에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.
채택

8-1
심리적 임파워먼트는 부하의 정서적 조직몰입에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.
채택

8-2
심리적 임파워먼트는 부하의 규범적 조직몰입에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.
채택

가설 9
변혁적 리더십이 부하의 직무만족에 정(+)의 영향을 미치

는데 심리적 임파워먼트가 매개역할을 할 것이다.
채택

가설 10
거래적 리더십이 부하의 직무만족에 정(+)의 영향을 미치

는데 심리적 임파워먼트가 매개역할을 할 것이다.
채택

가설 11
변혁적 리더십이 부하의 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치

는데 심리적 임파워먼트는 매개역할을 할 것이다.
채택

11-1
변혁적 리더십이 부하의 정서적 조직몰입에 정(+)의 영향을

미치는데 심리적 임파워먼트는 매개역할을 할 것이다.
채택

11-2
변혁적 리더십이 부하의 규범적 조직몰입에 정(+)의 영향을

미치는데 심리적 임파워먼트는 매개역할을 할 것이다.
채택

가설 12
거래적 리더십이 부하의 조직몰입에 정(+)의 영향을

미치는데 심리적 임파워먼트는 매개역할을 할 것이다.
채택

12-1
거래적 리더십이 부하의 정서적 조직몰입에 정(+)의 영향을

미치는데 심리적 임파워먼트는 매개역할을 할 것이다.
채택

12-2
거래적 리더십이 부하의 규범적 조직몰입에 정(+)의 영향을

미치는데 심리적 임파워먼트는 매개역할을 할 것이다.
채택
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제 5장 결 론

제 1절 주요 연구결과의 요약

1.연구 개요

본 연구는 일선경찰서 경찰관들이 지각하는 경찰서장의 변혁적 리더십

과 거래적 리더십이 경찰관들의 직무만족 및 조직몰입과 심리적 임파워먼

트에 대하여 각 각 어떤 영향을 미치는지와 심리적 임파워먼트가 변혁적/

거래적 리더십이 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향관계에서 매개역할을

하는지를 분석함으로써 경찰서장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십의 효

과를 검증하는 것을 연구목적으로 하였다.

조사대상 및 방법은 경찰종합학교에서 교육중인 경찰관 중에서 무작위

로 600명을 선정하여 설문조사를 하였고,조사기간은 09.6.15-7.30간

이었으며,설문지는 513부가 회수되어 그 가운데 분석 가능한 476부를 대

상으로 분석하였다.

연구는 문헌연구를 통한 이론적 배경 검토와 가설검증을 위한 상관분석

과 회귀분석 등 통계적 분석을 수행하였다.

연구순서는 먼저 제2장에서 리더십의 개념과 변혁적 리더십 이론의 발

전과정을 살펴보고,심리적 임파워먼트와 직무만족 및 조직몰입 등 주요변

수에 대한 이론적 배경과 각 각의 변수간 관계에 대한 선행연구를 고찰하

였다.

다음 제3장에서는 이론적 배경과 선행연구를 토대로 연구의 “분석틀”을

설정하였다.먼저 연구모형은 ‘변혁적/거래적 리더십이 직무만족과 조직몰

입 및 심리적 임파워먼트에 영향을 미칠 것’이라는 가설과 ‘심리적 임파워

먼트가 직무만족 및 조직몰입에 영향을 미칠 것’이라는 가설 및 심리적 임
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일반적 특성의 변화
변혁적

리더십

거래적

리더십

임파워

먼트

직무

만족도

조직

몰입

연령이 많을수록 ➚ ➚ ➚ ➚ -

근속년수가 증가할수록 ➚ ➚ ➚ ➚ -

계급이 높을수록 ➚ ➚ ➚ ➚ ➚

학력이 높을수록 ➘ ➘ ➘ - -

파워먼트가 변혁적/거래적 리더십과 직무만족/조직몰입간 영향관계에서 매

개역할을 한다는 가설을 전제로 설계하였다.그리고 조직몰입의 하위요소

를 ‘정서적 몰입’과 ‘규범적 몰입’으로 설정하였다.

2.주요 연구 결과

1)조사대상 경찰관들의 일반적 특성에 따른 분석결과

(1)경찰서장의 변혁적 리더십에 대한 경찰관들의 인식은 5점 척도에서

평균 2.77로 보통(3.0)보다 약간 낮은 수준으로 나타났고 거래적 리더십에

대한 인식은 3.06으로 보통(3.0)이상으로 나타나므로,대체적으로 경찰관들

은 경찰서장의 리더십 중 거래적 리더십부분을 많이 인식하는 것으로 나

타났다.

(2)아래 <표 52>에서 보듯이 경찰관들의 변혁적/거래적 리더십에 대한

인식수준과 임파워먼트의 수준 및 직무만족 수준은 연령․근속년수 및 계

급과 정(+)의 상관관계가 있는 것으로 나타났으며 반면 학력 수준과는 부

(-)의 상관성이 있는 것으로 나타났다.

<표 52>경찰관의 일반적 특성과 주요변수와의 관계

주:➚:긍정적(+)상관관계,➘:부정적(-)상관관계,-:상관관계 없음.
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이는 경찰관들이 연령대 및 근속년수가 높아지면서 대부분 계급이 높아

지는데,계급이 높아질수록 경찰서 내 각 부서에서 팀장 등 핵심적인 역할

을 부여받는 경우가 많고 경찰서장과 접촉기회도 많아지므로 연령ㆍ근속

년수ㆍ계급 수준과 리더십 인식 및 심리적 임파워먼트 수준의 정(+)의 상

관관계는 자연스러운 결과로 보인다.

또 학력과 이들 변수간 역상관관계도 최근 입직한 순경ㆍ경장계급의 학

력 수준이 과거 입직자보다 대부분 높으므로 고학력-저계급의 구조를 고

려할 때 위에서 언급된 설명이 역으로 해석될 수 있다.

(3)조직몰입의 경우에는 경찰관들의 연령․근속년수 및 학력과는 상관

관계가 확인되지 않았다.다만,계급이 높아질수록 조직몰입이 높아지는

것으로 나타났는데 이는 경찰서에서 간부가 되면서 조직에 대한 일체감․

충성심이나 도덕적 의무감이 높아짐에 따른 결과로 해석되며,선행연구에

서도 유사한 결과가 나타나고 있다.

2)연구가설에 대한 검증 결과

전반적으로 본 연구에서 제시된 가설과 그에 따른 모형은 상당부분 실

제 연구결과와 부합되는 것으로 나타났다.가설모형에서 주요변수간 가설

8개 중 7개의 가설은 직접영향이 인정되어 지지되었으며,하나의 가설은

기각되었다.그리고 매개효과와 관련된 4개 주요변수간 가설은 모두 채택

되었다.하위 변수에 대한 가설을 포함하여 전체적으로 22개의 가설 가운

데 3개의 가설은 기각되었으며 나머지 19개 가설은 지지되었다.가설 검증

결과의 개략적인 내용은 다음과 같다.

(1)경찰서장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십은 모두 부하경찰관의 직

무만족에 긍정적(+)영향을 미치는 것으로 확인되었으며 이러한 결과는

다수의 선행 연구결과와 일치하는 것이다.그러나 표준화계수로 볼 때 직

무만족에 미치는 영향력의 크기는 거래적 리더십(.256)이 변혁적 리더십

(.160)보다 더욱 큰 것으로 나타났다.

(2)경찰서장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십은 양쪽 모두 부하경찰관
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들의 조직몰입에 긍정적(+)영향을 미치는 것으로 확인되었다.그리고 변

혁적 리더십(.175)은 거래적 리더십(.171)보다 경찰관들의 조직몰입에 좀더

큰 영향을 미치는 것으로 나타났으나 그 차이는 크지 않은 것으로 확인되

었다.

조직몰입을 정서적 조직몰입과 규범적 조직몰입으로 구분하여 검증한

결과 변혁적 리더십은 규범적 조직몰입에는 긍정적(+)영향을 미치나 정

서적 조직몰입에는 유의한 영향력이 확인되지 않았으며,거래적 리더십은

반대로 정서적 조직몰입에는 긍정적(+)영향을 미치나 규범적 조직몰입에

대한 유의한 영향력은 확인되지 않았다.

(3)변혁적/거래적 리더십과 심리적 임파워먼트의 관계에 있어서 경찰서

장의 거래적 리더십은 부하경찰관들의 심리적 임파워먼트에 긍정적(+)인

영향을 미치는 것으로 나타났다.그러나 변혁적 리더십은 부하경찰관들의

심리적 임파워먼트에 대한 영향이 통계적으로 확인되지 않았다.

(4)경찰관들의 심리적 임파워먼트는 직무만족과 조직몰입에 통계적으로

유의한 긍정적(+)영향을 미치는 것으로 확인되었다.또한 조직몰입의 하

위변수인 정서적 몰입과 규범적 몰입에 대하여도 심리적 임파워먼트가 긍

정적(+)영향을 미치는 것으로 나타났다.

(5)심리적 임파워먼트의 매개효과와 관련하여 경찰서장의 변혁적 리더

십과 거래적 리더십이 부하경찰관들의 직무만족과 조직몰입에 영향을 미

치는데 있어서 심리적 임파워먼트는 각각 부분매개효과가 있는 것으로 확

인되었다.

또한 경찰서장의 변혁적/거래적 리더십과 조직몰입의 하위변수인 정서

적 몰입 및 규범적 몰입과의 관계에 있어서도 심리적 임파워먼트는 이러

한 부분매개효과 있는 것으로 나타났다.
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제 2절 주요 연구결과의 시사점과 한계

1.연구의 시사점

1)경찰서장의 변혁적 리더십에 대한 경찰관들의 인식이 거래적 리더십

에 대한 인식보다 상대적으로 낮았다는 점에서 우리나라 경찰서장의 리더

십유형은 이상적 영향력․영감적 동기부여․지적자극 등 변혁적 리더십

측면보다는 ‘업적에 따른 보상’과 ‘예외에 의한 관리’등 거래적 리더십의

측면을 많이 활용하고 있다는 점을 시사하는 것이다.

이는 경찰업무의 특성상 계급에 의한 엄격한 위계질서와 일사불란한 지

휘체계를 중시하는 등 조직의 경직성 때문에 경찰서장의 변혁적 리더십

발휘가 제한되고,경찰관들의 인식도 승진ㆍ포상이나 징계와 같은 종래의

거래적 리더십에 익숙해져 있는 등 조직문화의 특성이 반영된 결과로 생

각된다.따라서 경찰조직의 성과 향상을 위한 경찰서장의 바람직한 리더십

형태는 어떠한 것인지에 대한 연구는 이와 같은 경찰조직의 특성을 감안

하여 보다 깊이 있는 연구가 필요하다고 본다.

2)경찰서장의 변혁적 리더십과 거래적 리더십은 각각 부하경찰관의 직

무만족과 조직몰입에 긍정적(+)영향이 확인되었으나 미치는 영향력의 차

이는 크지 않았다.더구나 직무만족의 경우에는 거래적 리더십이 보다 큰

영향을 미치는 것으로 나타났으며 심리적 임파워먼트에 대하여도 거래적

리더십은 유의한 긍정(+)영향이 있었으나 변혁적 리더십은 효과를 확인할

수 없었다.

이와 같은 결과는 분석척도나 분석대상 등 분석상 한계 때문일 수 있겠

으나,일응 “변혁적 리더십이 거래적 리더십에 비하여 기대를 초월하는 성

과를 나타낸다”는 기존의 변혁적 리더십 이론과는 부합하지 않는 것이며,

동 이론을 경찰조직에 적용함에는 한계가 있음을 시사하는 것이다.

이 같은 문제는 “행정조직은 기업조직보다 변혁적 리더십과 조직몰입의

관계가 현저히 약한 것으로 나타났고,그 이유는 행정조직이 기계적 구조
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에 가깝고 리더의 보상제공 권한이 제한적이기 때문인 것으로 분석되었

다”는 김호정의 연구결과(2001b)에서도 제기된 바 있다.

한편,우리나라 공공부문에서의 리더십연구 결과는 대부분 변혁적 리더

십이 조직의 효과성 및 주요변수에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 결론

을 내리고 있으나(이창원,2008),어느 정도의 크기로 영향을 미치는지에

관하여는 구체적인 연구결과가 미흡한 실정이므로 향후 보다 구체적인 연

구를 통해 이 부분에 대한 검증이 필요하다고 생각된다.

또한 전술한 바와 같이 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 정서적 조직

몰입과 규범적 조직몰입에 미치는 영향이 각각 달랐다.따라서 경찰서 조

직에서 경찰관들의 조직몰입을 강화하기 위해서는 거래적 리더십 요소인

‘업적에 따른 보상’과 ‘예외에 의한 관리’를 강화하여 정서적 몰입을 높이

는 동시에 이상적 영향력ㆍ영감적 동기부여ㆍ지적자극 등 변혁적 리더십

요소를 강화하여 규범적 몰입을 향상시켜야 함을 의미한다.

3)경찰관들의 심리적 임파워먼트는 직무만족과 조직몰입에 정(+)의 영

향을 미친다는 점에서 경찰관들의 직무만족과 조직몰입 향상을 위해서는

심리적 임파워먼트를 높이는 것도 유효한 방법으로 보인다.

특히 최근 입직하는 고학력 경찰관들의 심리적 임파워먼트와 직무만

족․조직몰입을 제고시키기 위하여 소단위 내부 의사결정과정에 이들의

참여를 확대시키는 등 별도의 대책이 필요하다고 생각된다.

4)심리적 임파워먼트는 경찰서장의 변혁적 리더십이나 거래적 리더십

이 경찰관들의 직무만족과 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는데 매개효과

가 있는 것으로 확인되었다.따라서 향후 경찰서장의 변혁적/거래적 리더

십이 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향을 논의함에 있어 심리적 임파워

먼트를 동시에 고려해야 한다는 점을 시사한다.

2.연구의 한계

1)본 연구는 경찰서장의 리더십유형을 연구하기 위하여 경찰종합학교

에서 교육을 받고 있는 경찰관을 대상으로 설문조사 하였으며 분석대상
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응답지는 476부였다.이는 전체 10만여 명의 경찰관 수에 비교할 때 조사

대상 경찰관 수가 충분하지 않으며 따라서 연구결과를 일반화하는데 제약

을 받는다.추후 보다 충분하고 정교한 조사대상을 선정하여 연구할 필요

가 있다고 본다.

2)본 연구의 핵심적 변수 중 하나는 경찰서장의 ‘변혁적 리더십’이며,

이에 대한 측정도구는 Bass와 Avolio(1992)의 MLQ-6S에 근거 하였다.그

러나 이 MLQ는 지속적인 발전에도 불구하고 여전히 변혁적 리더십의 측

정척도에 대한 지속적인 연구가 필요하며,변혁적 행태의 구성요소 사이에

부분적으로 중복되는 내용이 있고 내적상관계수가 높아 변혁적 리더십이

론의 구성적 타당성에 의문이 제기되기도 한다(이창원,2008).

따라서 변혁적 리더십의 측정을 위한 사전 연구로 MLQ 구성타당도 검

증에 대한 보다 심도 있는 연구가 선행되어져야 할 것이며,이를 통해 최

적의 모형을 통한 검증이 필요하다 할 것이다.

3)경찰조직의 특성측면에서 보면 경찰서장은 경찰 조직의 단위책임자

이지만 보수나 승진․포상 또는 징계 등의 권한에 한계가 있으며,대부분

1년 또는 1년6월 단위의 잦은 인사이동으로 부하경찰관들과의 근무관계가

장기간 지속적으로 연결되지 않는다.이 또한 경찰서장의 리더십효과를 분

석하는데 한계가 있음을 의미하는 것이다.

4)그러나 경찰서장의 리더십이 경찰조직의 효과적 운영에 큰 영향을

미친다는 점을 고려할 때 향후 이에 대한 연구가 지속될 필요가 있으며

이를 위해서는 다음과 같은 사항이 추가로 고려되어야 할 것이다.

첫째,설문조사 대상 경찰관의 선정에 있어 보다 신중함이 요구된다.즉,

경찰서장이 일정기간 이상 근무 지속된 경찰서에서,일정기간 동안 근무한

경찰관 중에서 대상이 선정되어야 한다.

둘째,경찰업무는 대부분 수사ㆍ조사 및 단속 등 대국민 규제업무이고,

조직문화면에서 엄격한 계급구조하에 신속성과 일사불란성을 강조하는 경

직성이 특징이며,경찰서장의 권한은 제약이 많은데다 잦은 인사이동으로

경찰서장과 부하경찰관이 해당 경찰서에서 동시근무기간이 단기간이라는

점 등 경찰조직의 특성이 있다.
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따라서 향후 회사기업이나 여타의 일반 행정조직과는 성격이 판이한 경

찰조직의 특성을 감안하여 이에 상응하는 ‘리더십 측정도구’를 연구․개발

할 필요가 있다고 생각된다.
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         질    문    내   용

전혀

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

대체로

그렇다

매우

그 렇

다

1. 직원들은 서장이 자기주위에 있는 것을 

   기분 좋게  느낀다.

2. 서장은 우리가 무엇을 할 수 있고 또 무엇

을 해야하는지 간단 명료하게 설명 한다

3. 서장은 직원들에게 일상의 문제들을 새로

운 방법과 시각으로 생각하고 보도록 한다.

4. 서장은 직원들 스스로 자신을 개발해 가도

록 돕는다.

5. 서장은 직원들이 자신의 업무성과에 따른 

보상을 받기 위해 무엇을 해야 하는지 말해준

다.

6. 서장은 직원들과 합의된 업적기준을 충족

시켰을 때 만족해 한다.

7. 직원들은 경찰서장을 완전히 신뢰하고 있

다.

8. 서장은 우리가 어떤 일을 할 수 있다는 가

능성에 대해 호소력있게 감동적으로 표현한

다.

9. 서장은 부하들에게 복잡하고 어려운 문제

를  새로운 시각으로 보는 방법을 제공한다.

10. 서장은 직원들에게 자신들이 하고 있는 

【부 록】

<설 문 지>

경찰서장의 리더십에 관한 설문조사

Ⅰ.먼저 귀하가 근무하는 경찰서의 서장에 대해 귀하가 가지는 느낌에 관

한 질문입니다.귀하의 생각이 일치하는 곳에 ⋁ 표하여 주십시오.
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    일에 대하여 서장이 어떻게 생각하고 

    있는지 알도록 한다.

11. 서장은 부하들이 그들의 목표에 도달했을  

  때 그 목표달성을 인정해주고 보상을 한다.

12. 서장은 일들이 잘 되어가고 있는 한 어떤

    것도 바꾸려고 시도하지 않는다.

13. 직원들은 현 서장과 함께 근무하는 것을 

    자랑스럽게  생각한다

14. 서장은 직원들이 자신의 일에서 어떤 

    의미를  찾도록 돕는다.

15. 서장은 직원들에게 자신이 이전에 전혀 

    의문을 갖지 않았던 일들에 대해 새로운 

    시각에서 다시금 생각 하도록 한다.

16. 서장은 소외당하는 듯한 직원들에게 개인

적 관심을  보인다

17. 서장은 직원들이 자신의 업적에 따라 보

상을 받고 있는지에 대해 주의를 기울인다.

18. 서장은 직원들에게 자신의 일을 수행하기  

     위해 알아야 할 원칙들을 말해준다.

         질   문   내   용

매우

불만족

한다

불만족

한다

보통

이다

대체로

만족

한다

매우

만족

한다

1.나에게 부여되는 업무량에 대하여

2.혼자 독립적으로 일 할 수 있다는 것에

대하여

3.때때로 반복되지 않는 다양한 일들을 할 수

있다는 점에 대하여

4.경찰서장이 직원들을 대하는 방식에 대하여

5.내 직업의 안정성에 대하여

Ⅱ.다음은 귀하가 직장에서 느끼는 만족도에 관한 질문입니다.

귀하의 생각이 일치하는 곳에 ⋁ 표하여 주십시오.
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6.다른 사람들을 위해 무언가 해줄 수 있다는

것에 대하여

7.내 능력을 활용해서 일할 수 있다는 것에

대하여

8.내 업무량에 비해 급여수준에 대하여

9.승진심사의 공정성에 대하여

10.내 자신의 방식대로 업무를 수행할 수 있는

기회에 대하여

11.나와 직장동료들과의 관계(친밀도)에 대하

여

12.나의 업무수행능력을 인정받는 정도에

대하여

13.업무수행을 통해 얻는 성취감에 대하여

질 문 내 용

전혀

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

대체로

그렇다

매우

그 렇

다

1.나는 정년퇴직시 까지 근무하고 싶다.

2.나는 우리 경찰(조직)의 문제를

나의 문제로 생각 한다.

3.나는 우리 경찰조직에 강한 소속감을

느낀다.

4.나는 우리 경찰조직이 발전하길 바란다.

5.내가 경찰조직을 떠나지 않는 이유는

별다른 대안이 없기 때문이다.

Ⅲ.다음은 귀하의 직장에서 느끼는 조직몰입에 관한 질문입니다.

귀하의 생각이 일치하는 곳에 ⋁표하여 주십시오.
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6.나는 현재의 경찰조직에 투자해 놓은

시간과 에너지를 생각할 때 이 조직을

떠나고는 싶지 않다.

7.나는 경찰을 그만 둘 경우 개인적으로

겪어야 할 손해가 너무 크다.

8.나는 우리경찰(조직)에 많은 빚을 지고

있다.

9.나는 우리 경찰(조직)에 근무하면서 많은

덕을 보고 있다.

10.내게 이익이 된다 하여도 지금 우리 경찰

(조직)을 떠나는 것은 옳지 않다고 생각한다.

질 문 내 용

전혀

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

대체로

그렇다

매우

그렇다

1.내가 하는 직무는 나에게 매우

중요하다.

2.나는 나의 직무능력에 대한 자신감을

가진다.

3.나는 나의 직무수행에 상당한 재량권을

가진다.

4.나는 업무처리 방법을 스스로 결정할

수 있다.

5.우리 계(팀)에서 나의 영향력은 크다

6.우리 계(팀)에서 나에게 독자적인 업무

처리 기회가 주어진다.

7.나는 우리 계(팀)에서의 업무처리

결정에 상당한 영향력을 가지고 있다.

Ⅴ.다음은 귀하가 스스로 가지는 느낌(심리적 임파워먼트)에 관한 질문입

니다.귀하의 생각이 일치하는 곳에 ⋁ 표하여 주십시오.
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Ⅵ.다음은 통계분석을 위한 개인특성에 관한 내용입니다.

해당되는 항목에 (⋁ )해 주시기 바랍니다.

1.귀하의 성별은? 남자( ) ,여자( )

2.귀하의 결혼여부? 기혼( ), 미혼( )

3.귀하의 계급은?순경( ),경장( ),경사( ),경위( ),경감( )

4.귀하의 현 근무부서는? 지구대( ),본서:경무.청문( ),생활안전

( ),경비( ),교통( ),수사.형사 ( ),정보( ),보안.외사 ( )

5.귀하의 총 경찰 근속기간은? (만 년),

6.귀하의 현재의 경찰서 근무기간은? (만 년)

7.귀하가 근무하는 경찰서 급수는?1급지( ),2급지( ),3급지( )

8.귀하의 연령은? 만( )세

9.귀하의 학력은? 고졸이하( ),전문대졸( ),대졸( ),대학원이상( )

※ 끝까지 진지하게 설문에 응해 주신데 대하여 깊이 감사드립니다.
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ABSTRACT

A StudyonRelationshipbetweenLeadershipStylesand

Empowerment,JobSatisfaction,Organizational

Commitment

Kim,KiYong

MajorinPolicyScience

Dept.ofPublicAdministration

GraduateSchool,HansungUniversity

Thepurposeofthisstudyistoexaminewhetheritbeproperand

practicalfor"Transformationalleadership theory" to apply the police

organization in Korea.For this study,it analyzed the relationship

between theleadership stylesofpolicechiefand empowerment,job

satisfaction,organizationalcommitmentofthesubordinatepoliceofficer.

The 600 police officers who were training in the Police

ComprehensiveAcademywererandomlyselectedtobesurveyedandthe

476copiesfromthecollected513questionnaireswereanalyzed.

Thisstudyconductedthereview oftheoreticalbackgroundbythe

literature research and the statisticalanalysis through SPSS 12.0

statisticsprogram.

Thefrequencyanalyseswereobtainedinordertofindgeneral

characteroftherepliersand factor-analysiswasobtained toprove

reliability.Cronbach'salphacoefficientwasobtainedtofindconfidence.

In order to prove effects of the variable, correlation analysis,

multiple-regressionanalysiswereperformed.
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Theresultofthetestofhypothesisisasfollow.

1) Transformationalleadership and Transactionalleadership have

influenceonjobsatisfactionofthesubordinatepoliceofficers.However,the

sizeofinfluenceonjobsatisfactionofTransactionalleadershipwaslarger

thanTransformationalleadership.

2)TransformationalleadershipandTransactionalleadershipofpolicechief

havepositiveinfluenceonorganizationalcommitmentofthesubordinatepolice

officer and Transformational leadership had larger influence than

Transactionalleadership.

And as a resultofverification thatdivide the organizational

commitmentto thenormative organizationalcommitmentand affective

organizational commitment, Transformational leadership had positive

influenceonthenormativeorganizationalcommitment,however,therewas

notanysignificantinfluenceontheaffectiveorganizationalcommitment.

Transactionalleadership,conversely,hadpositiveinfluenceontheaffective

organizationalcommitment,whiletherewasnotanysignificantinfluence

onthenormativeorganizationalcommitment.

3)Transactionalleadershipofpolicechiefhaspositiveinfluenceon

theempowermentofsubordinatepoliceofficers.Howevertheinfluenceof

Transformationalleadership on the empowermentofsubordinatepolice

officerisnotverifiedstatistically.

4) The empowermentofpolice officer has statistically positive

influenceonjobsatisfactionandorganizationalcommitment.

5)Anditisshowedthatthereisthepositivemediatorialeffectof

empowerment when Transformational leadership and Transactional

leadership of police chief impacts on the job satisfaction and

organizationalcommitmentofsubordinatepoliceofficer.

Asaresultofthisstudy,theimplicationsareasfollow.Atfirst,

bothofTransformationalleadershipandTransactionalleadershipofpolice

chief have positive influence on job satisfaction and organizational



- 138 -

commitment.However,thedifferenceofinfluenceisnotmuch.Inaddition,

Transformationalleadership showed less influence than Transactional

leadershiponthejobsatisfaction.AndTransactionalleadershipshowed

positiveinfluenceon theempowermentbutitwasimpossibletofind

influencefortheTransformationalleadership.

Thoseresultsarepossiblyshowedbytheanalysislimitationsdue

totheanalysisscaleortargetetc.butitisnotcoincidedwiththe

"Transformationalleadership theory "ofBass that"Transformational

leadershipshowstheperformancethatbeyondallexpectationscompared

with Transactionalleadership."andithasthelimitationforthistheoryto

applytothekoreapoliceorganizationjustasitis.

Itisregardedthatthecharacteristicofthepoliceorganization

whichputsstressonthestricthierarchyandtheconcertedcommand

system are reflected.Accordingly,these characteristics should be

consideredforthestudyofthedesirableleadershipstyleofthekorea

policeorganization.

Additionally, the influence of Transformational leadership and

Transactionalleadershipontheaffectiveorganizationalcommitmentandthe

normativeorganizationalcommitmentareseparatelydiffered.

Therefore,toenhancetheorganizationalcommitmentofthepolice

officer, the police chiefs should strengthen both the affective

organizational commitment by Transactional leadership and the

normative organizationalcommitmentby Transformationalleadership,

simultaneously.

Keyword:transformationalleadership,transactionalleadership,job

satisfaction,organizationalcommitmentandempowerment.


	제1장 서론
	제1절 연구의 목적
	제2절 연구의 범위 및 방법

	제2장 이론적 논의 및 선행연구 고찰 
	제1절 변혁적 리더십과 거래적 리더십
	1.리더십의 개념과 접근방법
	2.변혁적/거래적 리더십의 개념과 구성요인
	3.변혁적 리더십과 거래적 리더십의 관계

	제2절 심리적 임파워먼트와 직무만족 및 조직몰입
	1. 심리적 임파워먼트
	2. 직무만족
	3. 조직몰입

	제3절 선행연구 고찰
	1. 외국의 연구
	2. 국내의 연구
	3. 선행연구의 시사점


	제3장 연구 설계
	제1절 연구 모형 및 가설의 설정
	1.연구 모형
	2.가설 설정
	3.주요 변수의 조작적 정의

	제2절 조사 설계
	1.설문지의 구성
	2.조사대상 및 방법


	제4장 가설 검증 및 연구결과의 해석
	제1절 조사대상자의 일반적 특성 분석
	1.조사대상자의 일반적 특성
	2.일반적 특성에 따른 분석 결과

	제2절 요인분석신뢰성 분석 및 상관관계 분석
	1.요인 분석
	2.신뢰성 분석
	3.변수간의 상관관계 분석

	제3절 연구가설 검증 및 논의
	1.변수간 직접영향 관계
	2.심리적 임파워먼트의 매개 효과 
	3.가설 검증결과의 요약


	제5장 결론
	제1절 주요 연구결과의 요약
	1.연구 개요
	2.주요 연구결과

	제2절 주요 연구결과의 시사점과 한계
	1.연구의 시사점
	2.연구의 한계


	참고문헌
	부    록
	설문지

	ABSTRACT


