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상사의 언행일치, 리더정당성 인식이

직무만족과 조직몰입에 미치는 영향:

상사의 협력적 커뮤니케이션과

부하의 성실성의 조절효과를 중심으로

신 지 화 탁 진 국†

광운대학교 산업심리학과

본 연구의 목적은 부하가 인식한 상사의 언행일치가 부하의 직무만족, 조직몰입에 미치는

영향과 리더정당성인식의 매개효과를 밝히는 데 있다. 또한 상사의 협력적 커뮤니케이션과

부하의 성실성이 조절효과를 갖는지 알아보고자 하였다. 본 연구를 위해 국내기업에 재직하

고 있는 현직자 304명을 대상으로 설문조사를 실시하여 자료를 수집하였다. 자료분석결과

상사의 언행일치는 리더정당성인식과 정적인 관련성을 나타냈고, 리더정당성인식은 부하의

직무만족, 조직몰입에 정적인 관련성을 나타냈다. 또한 상사의 언행일치가 부하의 직무만족

에 영향을 미치는 과정에서 리더정당성인식은 완전매개역할을 하고, 상사의 언행일치가 조

직몰입에 영향을 미치는 과정에서는 리더정당성인식이 부분매개하는 것으로 나타났다. 상사

의 언행일치와 리더정당성인식의 관계에서 상사의 협력적 커뮤니케이션과 부하의 성실성이

조절효과를 나타냈다. 마지막으로 연구를 통해 나타난 결과를 토대로 연구의 시사점 및 제

한점, 그리고 추후 연구과제에 대해 논의하였다.

주요어 : 상사의 언행일치, 리더정당성인식, 협력적 커뮤니케이션, 성실성, 직무만족, 조직몰입
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글로벌화, 재구조화, 다운사이징과 같이 경

영환경이 급변함에 따라 조직구성원들은 불확

실한 미래에 대한 불안으로 몰입과 수행이 감

소하고 있다. 이러한 상황에서 상사와 부하의

심리적 관계는 부하의 태도에 크게 영향을 줄

수 있다. 또한 이들의 관계를 만드는 사람이

주로 상사가 되며, 상사 한 사람의 태도나 행

동에 따라 구성원 전체, 팀, 조직의 분위기가

달라질 수 있다. 상사의 태도와 행동은 조직

구성원의 신뢰를 키워 구성원들의 자발성과

협력의 질(Scott, 1980)을 높이며 몰입과 헌신을

보다 더 기대할 수 있어서 고성과 조직으로

성장해 나갈 수 있는 잠재력을 높일 수 있다

(Marshall, 1990; 이영석 외, 2003).

이렇듯 급변하는 경영환경 속에서 조직구성

원간의 신뢰는 경제적 번영의 원천이 되고 그

중요성 또한 점점 커져가고 있으며(Fukuyama,

1995), 사회를 원활하게 움직일 수 있는 윤활

유와 같은 역할을 한다(Whitney, 1994). 특히

조직 내에서의 신뢰는 조직 내 구성원 간에

활발하고 긍정적인 상호작용을 가능하게 하는

중요한 매개체이다. Covey(1994)는 신뢰가 효율

적인 의사소통의 가장 본질적인 성분이며 모

든 종류의 조직을 결합시키는 기본적인 원칙

이라고 말하고 있다. 또한 신뢰를 조직성공의

본질적인 요소로 보았으며, 책임감, 작업설계,

역할, 기술의 변화와 계속적 향상을 가져오는

선행요소라고 말했다. 이러한 이유로 산업현

장에서는 조직 내 신뢰증진을 위한 교육 등

많은 노력이 이루어지고 있다(이영석, 1999;

이영석 2003 재인용).

신뢰와 더불어 조직구성원의 긍정적인 태도

와 행동을 유발할 수 있는 상사의 행동은 언

행일치(Behavioral Integrity)이다. 급변하는 경영

상황에 의한 조직의 변화는 리더마저도 혼란

스럽고 예기치 못한 모호한 상황에 빠지게 만

들어 리더가 자신의 말을 지키지 못하게 만들

수 있다(Robinson, 1996; Friedman, Simons, &

Hong, 2009). 상사의 언행이 일치되지 않는 모

습을 부하가 인식했을 때 신뢰가 무너지는 것

은 물론 직무만족, 리더에 대한 만족, 조직몰

입이 모두 감소하게 되어 결국 조직 자체에

위험이 될 수 있다.

이와 같이 조직 내에서 존경받는 리더가 되

는 것에 대한 관심이 많아지면서 윤리적 리더

십, 리더진정성 등에 대한 연구가 진행되고

있으나 상사의 언행일치에 관한 국내의 실증

적 연구는 매우 부족한 편이다. 본 연구에서

는 먼저 상사의 언행일치가 부하의 태도에 어

떤 영향을 미치는지를 살펴보고, 이 관계에서

리더의 정당성 인식이 매개역할을 하는지, 또

한 상사의 협력적 커뮤니케이션과 부하의 성

실성이 상사의 언행일치와 리더의 정당성 인

식간의 관계를 조절하는지를 살펴보고자 한다.

상사의 언행일치(Behavioral Integrity)

언행일치는 자신의 말과 행동이 일치하는

것을 의미한다(Simons, 2002). 즉, 언행일치는

상사가 부하와 의사소통하는데 있어서 상사가

평소에 언급하는 가치에 대한 말과 행동이 일

치하는지에 대한 부하의 인식을 뜻한다.

언행일치 용어에서 정직성(Integrity)이란 단

어는 Random House 대학사전(1975)에 “도덕적,

윤리적 원칙을 고수하는 것”으로 정의되어있

다. 이 정의를 기초로 한 정직성의 초기 연구

들을 살펴보면, 신뢰와 정직성을 유사한 구성

개념으로 보는 경향이 있었다(Butler & Cantrell,

1984; Yukl & Van Fleet, 1992). 이 관점에서

Becker(1998)는 정직성을 도덕적으로 공정한 가
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치를 행동하는 것으로 확장하여 접근했고, 이

를 넓혀 Simons(2002)는 원칙 자체에 대한 도

덕성은 고려하지 않는 새로운 “언행일치"개념

을 만들었다. 언행일치는 원칙의 도덕성을 따

지는 것이 아니라 언급된 원칙이 행동과 일치

되는 정도로 정의될 수 있다. 언행일치는 말

과 행동이 일치되는 하나의 유형으로 개념화

되며, 특정 사건에 의해 나타나는 현상이 아

니기 때문에, 언행일치는 상사의 어떤 행동에

대해 부하가 세운 규준에 의해 영향을 받는다

(Brian et al., 2006). 이러한 근거는 Bandura

(1977)의 사회학습이론에서 찾을 수 있는데,

부하는 자신들의 환경에서 불확실성을 줄이고

예측을 향상시키기 위한 단서를 찾게 되며,

이때 상사의 행동을 관찰하면서 생기는 추론

을 따르게 된다(Erber & Fiske, 1984; Rousseau &

Greller, 1994). 그리고 적절한 행동수준과 그

규준에 대한 자신의 인식을 만들어가면서 그

것을 참조로 사용하게 된다(Lewicki, Poland,

Minton & Sheppard, 1997). 따라서 부하는 상사

가 평소에 해오던 행동을 통해 상사에 대한

규준을 만들게 되고 상사가 언급한 원칙이나

가치가 이에 맞지 않으면 상사를 다르게 인식

할 수 있다. 조직 내에서 상사는 자신의 주관

과 가치에 맞는 언행을 한다. 부하들의 존경

과 신뢰를 받을 수 있는 수준 높은 가치를 지

향하고 옹호하는 말을 하지만, 상사 자신의

행동은 상사가 지향하는 말을 따라가지 못할

수 있다. 이 때 발생되는 언행불일치는 보편

적으로 상사부하관계에서 심각한 문제를 발생

시킬 수 있다. 조직 내에서 상사의 모든 말과

행동은 부하가 상사를 인식하고 평가하는 준

거가 되기 때문에 상사의 언행불일치는 상사

에 대한 부하의 인식을 저평가하게 만들고,

신뢰를 감소시킬 수 있다(Simons et al., 2007).

이렇듯 상사의 언행일치는 부하의 태도에 영

향을 미치고 부하의 태도는 점진적으로 부하

의 행동 및 수행에도 영향을 미치게 된다.

언행일치에 대한 선행연구를 살펴보면,

Simons 등(2007)이 1,666명의 호텔 종업원들에

게 언행일치에 관한 구성타당도 연구를 실시

했고, 언행일치 구성개념을 실제 적용하는 것

이 가능함을 지지했다. 척도검증과정에서 영

국인(α=.96, n=1,219), 스페인(α=.94, n=322)집

단에서 높은 신뢰도를 보였고 글자를 모르는

종업원들(α=.96, n=125)에게는 말로 설문조사

를 했는데 역시 높은 신뢰도를 보였다. 또한

탐색적, 확인적 요인분석 결과 단일요인으로

구성된 개념임이 밝혀졌다. 그리고 언행일치

와 신뢰간의 변별을 알아보기 위해 탐색적․

확인적 요인분석을 실시한 결과 두 구성개념

이 구분되는 것으로 나타났다.

Simons와 McLean Parks(2000)는 언행일치가

상사의 신뢰, 조직몰입, 종업원 유지, 고객

서비스, 회사 수익과 관련이 있다고 밝혔다

(Simons et al., 2007). Simons 등(2007)은 상사의

언행일치 평가가 낮으면 상사의 신뢰가 떨어

지고 조직몰입, 직무만족이 저하되며 이직의

도가 증가한다고 밝혔다. 인종에 따른 언행일

치의 차이에 대한 Simons 등(2007)의 연구에서

흑인종업원은 다른 인종 종업원보다 언행불일

치를 더욱 잘 인지하는 것으로 나타났다. 그

래서 흑인 종업원의 경우 흑인이 아닌 종업원

보다 상사의 낮은 언행일치로 인해 신뢰가 더

감소하는 것으로 나타났다(Friedman et al.,

2009). 종업원의 태도에 대해 부하가 인식한

언행일치의 효과를 살펴본 Davis와 Rothstein

(2006)의 메타분석 연구에서 상사의 언행일치

는 종업원의 직무만족, 조직몰입, 리더만족과

정적 상관이 있었다. 상사의 직급은 언행일치
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와 종업원 태도간의 관계를 조절하는 것으로

나타나 고위 임원이나 CEO같은 높은 직급일

수록 언행일치와 종업원 태도간의 관계가 더

강한 것으로 나타났다. 성별은 유의미한 조절

작용을 하지 못했다.

직무만족

직무만족은 조직구성원이 자신의 직무로부

터 얻는 즐거움의 정도를 말한다. 다시 말해

직무만족은 개인의 기대를 어느 정도 충족시

키느냐에 따라 차이가 있으므로 매우 주관적

인 판단이라 할 수 있다. 직무만족이 높은 사

람은 그 직무에 대해 긍정적인 태도를 갖는

반면, 직무만족이 낮은 사람은 자신의 직무에

부정적인 태도를 갖게 되기 때문이다. 직무만

족에 대해서는 오랫동안 산업 및 조직심리학

자들이 관심을 갖고 연구하고 있는 분야이며

이에 대한 정의도 학자마다 다양하게 내리고

있다(이상진, 2007). 가장 일반적으로 받아들여

지는 정의는 Lock(1976)이 언급한 ‘직무에 대한

태도의 하나로서 한 개인이 직무나 직무경험

평가 시에 발생하는 유쾌하고 긍정적인 정서

상태’이며, Tiffin과 McCormick(1979)은 ‘직무에

서 체험된 또는 직무로부터 유래하는 욕구충

족 정도이고, 이것은 개인적인 것이므로 각

개인의 가치체계에 따라 상이한 형태를 나타

낸다.’고 하였다(김혜숙, 2003 재인용).

직무만족에 영향을 미치는 요인에는 여러

가지가 있으나 조직구성원들은 대체적으로 임

금, 직무, 감독, 승진, 동료관계 등으로부터 만

족을 얻게 되며, 개인의 성격특성과 직무특성

의 적합성이 높을수록 직무만족의 정도는 높

아지는 것으로 나타나고 있다(김혜숙, 2003).

직무만족의 파급효과는 조직에 매우 긍정적이

기 때문에 구성원의 직무만족을 높이는 것이

중요하다. 구성원의 결근, 이직률, 육체적, 정

신적 건강문제와 직접적인 관계가 있다는 것

을 보여주는 많은 연구들이 있다(박성수 외,

2005; 이상진, 2007 재인용).

조직몰입

조직몰입은 조직구성원이 자신이 속한 조직

에 대해 얼마나 애착을 가지는가를 의미하는

개념으로 조직에 대한 충성심이나 애사심으로

표현될 수 있다. 조직의 목표와 개인이 추구

하는 목표가 일치될수록 조직몰입이 강해지고

그 조직에 머물려는 의욕이 높아진다(손태원,

2004).

조직몰입에 대한 정의를 내리기 위해 많은

학자들이 그동안 조직몰입에 대하여 연구하였

음에도 불구하고 조직몰입의 개념에 대해서는

아직까지 일치된 견해가 없다고 할 수 있다.

그러나 조직몰입에 대한 보편적이고 전통적인

접근방법 중의 하나는 Mowday 등(1982)이 언

급한 것으로서 조직몰입을 개인이 자신이 속

한 조직에 대해 동일시하고 헌신하는 상대적

인 강도로 정의했다.

언행일치와 관련된 과거 연구를 살펴보면

Kemery, Bedian, Mossholder와 Touliatos(1985)의

연구에서 언행일치와 관련된 역할 모호성과

역할갈등은 종업원의 태도변수인 이직의도에

영향을 주는 것으로 나타났다. Meyer와 Allen

(1997), Folger와 Konovsky(1989)는 언행일치와

유사개념으로 볼 수 있는 공정성 지각과 조직

몰입의 연계를 밝혔으며, Mathieu와 Zajac(1990)

는 역할모호성과 역할갈등이 조직몰입에 강하

게 연결되어 있다고 밝혔다. Wanous, Poland,

Premack와 Davis(1992)는 메타분석연구를 통해,
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충족되지 않은 기대는 조직몰입과 부적관계(r

= -.39)가 있음을 보고하였다. 위의 연구들을

바탕으로 살펴보면 상사의 낮은 언행일치는

종업원의 기대를 충족시키지 못하고 조직몰입

을 감소시키는 것을 알 수 있다(Simons et al.,

2007). 또한 대학생과 대학교 직원들을 대상으

로 부하가 인식한 언행일치 척도를 사용한 실

증적 연구(Craig & Gustafson, 1998)에서 언행일

치는 직무만족과 정적 상관(r = .54)을 보였다

(Davis & Rothstein, 2006). 이상의 선행연구에

근거하여 다음과 같은 가설을 제안할 수 있다.

가설 1. 부하가 인식한 상사의 언행일치는

부하의 직무 및 조직태도와 정적으로 관련될

것이다.

가설 1-1. 부하가 인식한 상사의 언행일치

는 직무만족과 정적으로 관련될 것이다.

1-2. 부하가 인식한 상사의 언행일치는

조직몰입과 정적으로 관련될 것이다.

리더정당성 인식

정당성은 개인의 행동을 지배하는 규범이

나 규범적 체계에 대한 믿음으로 이해된다

(Dornbusch & Scott, 1975). 리더가 영향력을 발

휘할 때 부하들이 리더를 따를 수 있도록 하

는 것이 바로 리더의 정당성이다(Pfeffer, 1981).

즉 부하들은 리더에게 따를 수밖에 없는 파워

를 가지고 있기 때문에 복종하는 것이 아니라

리더의 지시가 따라도 좋을 만큼 합당한 지시

라고 여기기 때문에 복종한다는 것이다(Pfeffer,

1981; McCall, Lombardo & Morrison, 1988). 정당

성을 인식하는 것, 특히 조직구성원이 그가

속한 집단의 리더에 대해 정당성을 인식한다

는 것은 그 구성원들이 리더를 존경하고, 리

더가 미치는 영향력을 자발적으로 받아들이는

정도라고 할 수 있다(Hollander, 1960; Choi &

Mai-Dalton, 1999). 실제로 리더들에게 부여되는

권력과 지위에는 자신의 행위와 다른 사람들

에게 미치는 조직의 영향에 책임을 지는 의무

가 내포되어 있으므로 리더들은 자신의 부하

들을 위해 조직에 미치는 영향력에 대한 정당

성을 확보하는 것이 중요해지고 있다(조윤형,

정수경, 2006).

따라서 타인들로부터 리더 정당성을 부여받

은 사람들은 그렇지 못한 사람들보다 조직에

더 큰 영향력을 발휘하게 된다(권기성, 최진식,

1997). 조직에서 공식적으로 부여받은 직위에

의해 자동적으로 정당성을 부여받던 과거와

달리, 오늘날 팀제의 도입 등 조직의 형태가

자율적이고 수평적으로 바뀌고 있는 상황에서

리더가 팀원들로부터 정당성을 부여받는 것은

더욱 중요하게 여겨지고 있다(조윤형, 정수경,

2006; 박서영, 2008 재인용).

Mashra(1996)는 상사가 개방적이고 배려적이

며 일관성을 보이고 능력이 있는 것으로 부하

들에게 인식될 때 이들로부터 신뢰를 받게 된

다고 보았다. 신뢰를 받게 되는 상사의 행동

요인 중 일관성(Reliability)은 말과 행동의 일치,

행동 간의 일관성, 약속 이행 정도 등을 뜻하

는데, 상사부하관계에서 상사의 말과 행동이

불일치할 경우 일관성의 부족으로 신뢰가 감

소될 수 있다. 또한 Garbarro(1987)는 작업관계

에서 상사와 부하와의 신뢰에 다양한 상황 및

시간적 흐름 속에서 나타나는 행위의 일치성

이 중요하게 영향을 미친다고 보았다. 285명

의 직장인을 대상으로 한 장준호(2005)의 연구

에서도 상사의 신뢰구축행동의 정도가 높을수

록 부하의 상사수용이 높아지는 것으로 나타

났다. 상사수용은 상사를 인정하고 받아들이
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려는 적극적이고 자발적인 마음의 상태이자,

기꺼이 행동으로 옮기려는 심리적 작용으로서

리더정당성인식과 유사한 개념으로 볼 수 있

다.

이와 같이 부하가 상사의 행동에서 일관성

이 높다고 인식할 때 상사에 대한 신뢰가 높

아지고, 상사에 대한 신뢰는 부하의 바람직한

행동을 이끌어내는 원인으로 작용할 수 있을

것이다. 또한 이 연구에서 신뢰가 선행된 상

사수용이 부하의 직무만족과 조직몰입에 유의

한 영향을 미치는 것으로 보아 상사를 신뢰하

고 자발적으로 받아들이는 부하의 인식이 긍

정적인 부하의 태도로 나타난다고 볼 수 있

다. 상사의 언행일치에 대한 Parry와 Proctor-

Thomson(2002)의 연구에서도 상사의 언행일치

는 리더만족과 정적으로 관련된(r = .49) 것으

로 나타났다. 이와 같이 상사의 언행일치를

인식하는 부하는 상사에 대한 신뢰에 기반을

두어 상사를 존경하고 수용하게 되며 상사가

미치는 영향력을 자발적으로 받아들이게 된다.

그리고 부하는 상사가 원하는 바람직한 방향

으로 행동하려고 노력하게 된다. 즉, 상사의

언행일치를 지각할수록 리더정당성인식이 높

아지며 이로 인해 부하의 직무 태도에 긍정적

영향을 미치게 될 것이다. 따라서 다음과 같

은 가설을 도출하였다.

가설 2-1. 상사의 언행일치와 직무만족의

관계를 리더정당성 인식이 매개할 것이다.

2-2. 상사의 언행일치와 조직몰입의

관계를 리더정당성 인식이 매개할 것이다.

상사의 협력적 커뮤니케이션

커뮤니케이션은 집단행동에 있어서 집단 구

성원들 사이를 연결해주고 그들의 상호작용에

가장 중심적인 역할을 하는 중요한 과정이다

(박경철, 2003). 리더 커뮤니케이션은 리더와

조직구성원간의 의사소통과정에서 공유하려는

메시지의 전달을 말하며 이것이 효과적으로

발휘된다면 한 조직의 성과뿐만 아니라 조직

간 거래에서의 성과(신뢰, 관계몰입 등)를 높

일 수 있다(Anderson & Weitz, 1989; Anderson &

Weitz, 1992; 김봉찬, 2005 재인용).

일반적으로 커뮤니케이션 연구자들은 신뢰

를 인지하는데 커뮤니케이션에 있어서의 정확

한 정보, 의사결정을 위한 대화와 설명, 개방

성의 세 가지 요인을 꼽고 있다. 커뮤니케이

션 행태가 정확하고 왜곡이 없을 때 상대를

신뢰할 만하다고 여기게 된다. 또한 의사결정

에 대한 적절한 대화와 설명, 시기적절한 피

드백은 신뢰 수준을 증가시킬 수 있다. 특히

상사가 자신의 의사결정에 대해 자상하게 설

명하는 시간을 갖는다면 부하가 상사를 신뢰

롭다고 인식하게 될 것이다. 이와 더불어 의

사소통에 있어 자유로이 자신의 생각이나 아

이디어를 교환할 수 있는 개방된 커뮤니케이

션 여건은 구성원 간 신뢰를 강화시키는 데

있어 중요하게 작용한다(최명옥, 1999).

이러한 커뮤니케이션을 유형별로 구분한 연

구에서 Zeev와 Ben-Sira(1980)는 협력형(affiliation)

과 통제형(control)이라는 척도를 개발한 바 있

다. 협력형은 문제나 갈등의 해결을 위해 상

대방에게 협조적인 태도를 보이는 것으로서

상대방의 욕구를 충족시킬 수 있는 새로운 기

회를 제공하고 그 결과 미래의 성과를 확보할

수 있는 커뮤니케이션 유형을 의미하며 상사

와 부하간의 개방된 커뮤니케이션을 가능하게

한다. Jablin(2006)은 상사와 부하직원간의 열린

커뮤니케이션 관계는 상대방에게 듣는 사람이
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의사소통하려는 의지가 있고, 수용적임을 인

식토록 만든다고 했다. 또한 조직 내에서 커

뮤니케이션이 원활할수록 조직신뢰에 긍정

적인 영향을 주는 것으로 나타났다(박풍자,

2009). 이러한 결과들은 상사의 협력적 커뮤니

케이션 유형이 상사에 대한 신뢰를 증가시킬

수 있음을 시사한다.

위에서도 기술하였듯이 상사가 말과 행동이

일치하는 일관된 모습을 보일 경우 상사에 대

한 신뢰가 증가하게 되며 이로 인해 리더의

정당성을 높게 지각할 가능성이 있다. 이 과

정에서 상사의 커뮤니케이션 유형이 개방적이

고 협력적일 경우 상사에 대한 신뢰 또한 증

가하게 된다. 따라서 상사가 협력적 커뮤니케

이션을 많이 보일 경우 상사의 언행일치로 인

해 나타나는 상사에 대한 신뢰감은 상사의 협

력적 커뮤니케이션 영향을 받아 더욱 커지게

되며, 이로 인해 상사에 대한 리더 정당성 인

식이 더욱 강해질 것으로 기대할 수 있다. 즉

상사의 협력적 커뮤니케이션은 상사의 언행일

치와 정당성 인식간의 관계를 더 강하게 만들

것으로 기대할 수 있으며 아래와 같은 가설을

세울 수 있다.

가설 3. 상사의 협력적 커뮤니케이션은 부

하가 인식한 상사의 언행일치와 리더정당성

인식과의 관계를 조절할 것이다. 즉, 상사의

협력적 커뮤니케이션 수준이 높을수록 상사의

언행일치와 리더정당성인식과의 관계가 더 강

하게 나타날 것이다.

부하의 성실성

성실성은 사회적 규범이나 규칙을 잘 지키

려고 하는 것과 관련된 개인특성이다. 개인의

성실성을 평가하는데 있어서 원칙에 대한 수

용가능성과 준수가 모두 중요한 요소이다. 성

실성은 직무수행을 예측하는 중요한 변인으로

나타나고 있는데, 이는 성실성이 높은 사람은

전형적으로 신뢰할만하고 책임감이 강하여 양

질의 업무관계를 형성하기 때문이다(Mount,

Barric & Stewart, 1998). 즉 성실성이 높은 사람

은 책임감 있는 업무태도, 계획적 과업수행,

신뢰성 있는 행동 등으로 인해 과업뿐 아니라

부하를 포함한 직장동료들과의 관계에 있어서

도 긍정적인 자세와 성실한 태도를 보이게 된

다. 역으로 해석하면 성실성이 낮은 사람이 가

진 무책임, 부주의, 비계획 등의 특성은 과업과

대인관계에 있어서 부정적인 영향을 준다고 볼

수 있다(Konovsky & Organ, 1996). 또한 태도적

인 측면에서 성실성이 상사에 대한 인식과 만

족에 영향을 미치는 것으로 나타났으며 상사의

성실성이 높다고 지각한 부하일수록 상사에 대

한 수용도가 높아지는 것으로 나타났다. 이는

상사가 성실하다고 지각하면 상사를 인정하거

나 용납하여 받아들이는 의미를 내포하고 있다.

그리하여 상사에 대한 긍정적인 감정이 고조되

고 올바른 행동을 하기 위한 제반여건을 조성

하게 되는데, 반대로 수용의 정도가 낮을 경우

수동적 행동이나 여러 가지 부정적 감정들로

인해 바람직하지 못한 행동과 부정적 성과를

가져올 수 있다(장준호, 2005).

내현리더십이론(Implicit Leadership Theory)에

따르면 부하들은 이상적인 리더상을 마음속에

가지고 있으며, 부하 자신이 생각하는 리더상

을 원형적 리더(prototype)로 간주하고 실제 현

실의 리더를 원형적 리더 기준에 따라 평가하

는 경향이 있다(Lord, Foti & Phillips, 1982). 이

이론에 따라 성실한 부하는 일관성 있고 성실

한 상사를 바람직한 리더로 판단하게 되고 현
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실의 상사가 말과 행동이 일치하는 일관된 모

습을 보인다고 인식하면 자신의 상사를 더욱

바람직한 리더로 간주하고 더 좋은 리더, 더

자격 있는 리더로 지각할 가능성이 높다. 즉,

성실한 부하일수록 언행일치하는 상사의 모습

이 자신의 리더상과 유사하기 때문에 리더정

당성을 더욱 크게 지각할 것으로 가정할 수

있으며, 아래와 같은 가설을 세울 수 있다.

가설 4. 부하의 성실성은 부하가 인식한 상

사의 언행일치와 리더정당성 인식과의 관계를

조절할 것이다. 즉, 부하의 성실성 수준이 높

을수록 상사의 언행일치와 리더정당성 인식과

의 관계는 더 강할 것이다.

이상의 가설을 통해 전체적인 연구모형을

나타내면 그림 1과 같다.

방 법

연구대상

본 연구의 자료 수집을 위해 국내의 다양한

기업에 근무하고 있는 직장인들을 대상으로

총 350부의 설문지를 배포하여 총 335부를 회

수하였다(회수율 95.7%). 수집된 설문지들 가

운데 불성실한 응답을 한 설문지 31부를 제외

한 304부를 분석에 사용하였다. 조사대상자의

인구통계학적 특성은 표 1에 제시되어있다.

측정도구

본 연구의 가설검증을 위하여 상사의 언행

일치, 직무만족, 조직몰입, 리더정당성인식, 상

사의 협력적 커뮤니케이션, 부하의 성실성을

측정하였다. 인구통계학적 변인들을 제외한

각 변인의 문항들은 ‘전혀 그렇지 않다(1점)’에

서 ‘매우 그렇다(5점)’까지 Likert식 5점 척도로

측정하였으며 점수가 높을수록 각 변인의 수

준이 높음을 의미하도록 점수화되었다.

상사의 언행일치(Perceived Behavioral

Integrity)

부하가 인식한 상사의 언행일치는 Simons

(2002)가 정의한 “상사의 말과 행동 간의 인식

된 일치유형”으로 정의한다. 본 연구는 Simons

와 McLean-Park(2000)에서 사용한 4개 문항(역

그림 1. 연구모형
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인구통계 변인 구분 빈도(명) 백분율(%)

성별
남성

여성

181

123

59.5

40.5

연령

20대

30대

40대

50대 이상

120

115

52

17

39.5

37.8

17.1

5.6

근무기간
범위

1개월 ~ 30년

평균

87.34개월

표준편차

90.06개월

직급

사원급

대리급

과장급

차장급

부장급 이상

119

73

53

42

17

39.1

24.0

17.4

13.8

5.6

직무분야

영업

관리 및 지원

연구/개발

생산/기술

기타

28

132

36

38

70

9.2

43.4

11.8

12.5

23.0

고용형태
정규직

비정규직

280

24

92.1

7.9

직속상사의 성별
남성

여성

257

47

84.5

15.5

직속상사의 직급

대리급

과장급

차장급

부장급

임원급 이상

24

44

44

134

58

7.9

14.5

14.5

44.1

19.1

직속상사와

근무한 기간

범위

1개월 ~ 26년 6개월

평균

31.02개월

표준편차

39.40개월

N=304

표 1. 조사대상자의 인구통계학적 특성
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문항)과 Simons et al.(2007)에서 사용한 8개 문

항을 사용하여 측정하였다. 문항의 예로는 “상

사는 말과 행동이 부합된다”, “상사는 약속한

것을 지킨다”등 이 있다. 본 연구에서 상사의

언행일치 변인의 내적 일치 신뢰도 계수

(Cronbach's ⍺)는 .876이었다.

직무만족

직무만족은 종업원이 자신이 하고 있는 일

에서 느끼는 만족을 의미하는 것으로 Hackman

과 Oldham(1974)이 개발한 척도를 박혜정(2005)

이 일반적인 직무만족을 묻는 항목을 선택한

6개 문항 중 이은경(2009)이 사용한 4개 문항

을 사용하여 측정하였다. 문항의 예로는 “전반

적으로 나는 내가 하는 일에 만족한다.” 등이

있다. 본 연구에서 이 변인의 내적 일치 신뢰

도 계수(Cronbach's ⍺)는 .798이었다.

조직몰입

조직몰입은 자신이 속한 조직에 대한 일체

감과 몰입 정도로 정서적 몰입, 계속적 몰입,

규범적 몰입의 3가지 요인으로 구분된다. 본

연구에서는 이 가운데 종업원의 자신이 속한

조직에 대한 정서적인 애착 정도인 정서적 몰

입 요인만을 선택하여 측정하였다. 측정문항

은 Allen과 Meyer(1990)가 개발한 척도를 방묘

진(2005)이 7개 문항으로 번안하고 이은경

(2009)이 사용한 문항을 사용하였다. 문항의

예로는 “나는 우리 회사에 대해서 강한 애착

심을 느낀다.”가 있다. 본 연구에서 이 변인의

내적 일치 신뢰도 계수(Cronbach's ⍺)는 .929이

었다.

리더정당성 인식

리더정당성 인식은 Yoon과 Thye(2007)이 정

의한 부하들이 자발적으로 자신의 리더를 받

아들이고 신뢰하는 정도로 정의한다. 본 연구

는 Yoon과 Thye(2007)의 연구에서 사용한 정당

성 측정항목(Choi & Mai-Dalton, 1999)에서 박서

영(2008)이 번안한 7개 중 4개 문항을 사용하

여 측정하였다. 문항의 예로 “상사는 상사로서

충분히 자격이 있다.” 등이 있다. 본 연구에서

리더정당성 인식의 내적 일치 신뢰도 계수

(Cronbach's ⍺)는 .882이었다.

상사의 협력적 커뮤니케이션

상사의 협력적 커뮤니케이션은 Ben-Sira

(1980)의 협력형과 통제형 모델에서 확장된

Dwyer, Schurr과 Oh(1987)의 커뮤니케이션 유형

중 협력형으로 문제나 갈등의 해결을 위해 상

대방에게 나타나는 협조적인 태도를 보이는

것으로 정의한다. 본 연구는 Norton(1979)의 연

구에서 제시한 문항을 홍미나(2007)가 수정한

9개 항목을 이용하여 측정하였다. 문항의 예

로는 “상사는 설명하는 내용을 내가 잘 알아

듣는지에 대해 수시로 확인한다” 등이 있다.

본 연구에서 내적 일치 신뢰도 계수(Cronbach's

⍺)는 .918이었다.

부하의 성실성

성실성은 성취에 대한 개인의 성실한 정도

를 말하며 사회적 규범이나 규범을 잘 지키려

고 하는 것과 관련된 개인특성이다(McCrae &

Costa, 1999). 본 연구는 Costa와 McCrae(1987)가

개발한 NEO-5요인 검사지를 우리나라 실정에

맞게 안창규와 이경임(1995)이 번안하여 타당

화하였고 이 중 정병석(2008)의 연구에서 사용

한 4개 문항을 사용하였다. 문항의 예로는 “일

단 약속을 하면 그것을 실행하려고 항상 염두

에 둔다”등이 있다. 본 연구에서 내적 일치 신
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뢰도 계수(Cronbach's ⍺)는 .805이었다.

분석

본 연구에서는 각 변인간의 관련성을 분석

하기 위하여 상관분석을 실시하였고 리더정당

성 인식의 매개효과 검증을 위해서 Baron과

Kenny(1986)가 제안한 방식에 따라 분석하였

다. 또한 상사의 협력적 커뮤니케이션과 부하

성실성의 조절효과 검증을 위하여 위계적 회

귀분석을 실시하였으며 이 과정에서 상호작용

항을 회귀방정식에 넣을 때 다중공선성을 줄

이고, 해석을 용이하게 하기 위해서 각 변인

을 센터링한 후 두 변인을 곱한 값을 사용하

였다.

결 과

본 연구에 포함된 변인들 간의 관련성을 살

펴보기 위해 먼저 상관분석을 실시하였으며

연구변인들의 평균, 표준편차, 상호상관은 표

2에 제시하였다. 분석결과에 따르면, 본 연구

의 예측변인인 상사의 언행일치는 부하의 태

도인 직무만족(r = .22, p < .01) 및 조직몰입

(r = .34, p < .01)과 정적으로 유의하게 관련

되었다. 따라서 상사의 언행일치가 직무만족

과 조직몰입에 정적인 관련성을 지닐 것이라

고 예측한 가설 1-1, 1-2가 지지되었다.

상사의 협력적 커뮤니케이션과 부하의 성실

성은 직무만족(r = .33, p < .01; r = .19, p <

.01)과 유의하게 관련되었으며 조직몰입(r =

.33, p < .01; r = .33, p < .01)과도 유의한 상

관을 보였다.

인구통계학적 변인들과 주요 변인들과의 관

련성을 추가적으로 살펴보면, 상사의 언행일

치와 직급(r = .12, p < .05)이 유의한 관련성

을 지니지만 크기는 작은 것으로 나타났고,

직무만족과 직속상사의 직급(r = .17, p < .01)

이 유의한 관련성을 보였다. 조직몰입과 연령

(r = .28, p < .01), 근속연수(r = .25, p < .01),

직급(r = .21, p < .01), 직속상사와 근무한 기

간(r = .20, p < .01), 직속상사의 직급(r =

.19, p < .01)이 유의한 관련성을 보이는 것으

로 나타났다.

리더정당성인식이 상사의 언행일치와 직무

만족, 조직몰입간의 관계를 매개하는지를 알

아보기 위하여 Baron과 Kenny(1986)가 제안한

방식에 따라 매개효과 검증을 실시하였다.

Baron과 Kenny(1986)의 매개효과검증방식은 다

음과 같다. 1단계, 예측변인(상사의 언행일치)

이 종속변인(부하의 직무만족, 조직몰입)과 유

의한 관련성이 있어야 한다. 2단계, 예측변인

(상사의 언행일치)이 매개변인(리더정당성인식)

과 유의한 관련성이 있어야 한다. 3단계, 종속

변인에 대해 예측변인과 매개변인을 모두 투

입하여 회귀분석을 하였을 때, 매개변인이 종

속변인에 대해 유의한 관련성이 있어야 한다.

이 때 예측변인과 매개변인을 모두 투입하였

을 때 예측변인의 효과가 사라질 경우에는 완

전매개 모형이 되고, 예측변인의 효과가 계속

유의하지만 그 설명량이 예측변인만을 투입하

였을 때 보다 낮아진다면 부분매개모형이 된

다. 본 연구의 상관분석에서 상사의 언행일치

는 부하의 직무만족(r = .22, p < .01), 조직몰

입(r = .34, p < .01)과 유의한 상관을 나타내

고, 상사의 언행일치는 리더정당성인식(r =

.70, p < .01)과 유의한 상관을 나타내어 위의

방식의 조건이 충족되었으므로 Baron과 Kenny

(1986)의 매개효과 검증을 실시하였다.
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매개효과 검증 시 종속변인인 직무만족과

조직몰입에 유의미한 관련성을 가지는 인구통

계학적인 변인은 매개효과 분석 시 영향을 미

칠 수 있으므로 각 분석의 초기단계에 연령,

직급, 근속연수, 직속상사의 직급, 직속상사와

근무한 기간을 투입하였다. 이러한 방식을 바

탕으로 매개효과 검증을 실시한 결과는 표 3

과 같다. 먼저 상사의 언행일치와 직무만족

간의 관계에서 리더정당성인식의 매개효과를

살펴보면, 직무만족에 대한 상사의 언행일치

의 회귀계수(β = .21, p < .001), 리더정당성인

식에 대한 상사의 언행일치의 회귀계수(β =

.70, p < .001)가 모두 통계적으로 유의하였다.

직무만족을 예측하기 위한 회귀분석에서 상사

의 언행일치와 리더정당성인식을 동시에 투입

하여 리더정당성인식의 효과를 통제했을 때의

상사의 언행일치의 회귀계수(β = .12, n.s.)는

리더정당성인식을 통제하기 전의 회귀계수보

다 낮아졌을 뿐만 아니라 유의미하지 않았으

므로 리더정당성인식은 상사의 언행일치와 직

무만족간의 관계에서 완전매개역할을 한다는

것을 알 수 있다.

다음으로 상사의 언행일치와 조직몰입 간의

관계에서 리더정당성인식의 매개효과를 살펴

보면, 조직몰입에 대한 상사의 언행일치의 회

귀계수(β = .34, p < .001), 리더정당성인식에

대한 상사의 언행일치의 회귀계수(β = .70, p

< .001)가 모두 통계적으로 유의하였다. 그러

나 조직몰입을 예측하기 위한 회귀분석에 상

사의 언행일치와 리더정당성인식을 동시에 투

입하여 리더정당성인식의 효과를 통제했을 때

의 상사의 언행일치의 회귀계수(β = .19, p <

.01)를 보면 리더정당성인식을 통제했을 때의

회귀계수는 유의미하였지만 통제하기 전보다

그 크기가 줄었으므로 리더정당성인식은 상사

의 언행일치와 조직몰입간의 관계를 부분적으

로 매개한다는 것을 알 수 있다. 위의 결과들

을 통해 리더정당성인식의 매개효과를 예측한

가설 2-1은 지지되었고, 가설 2-2는 부분적으

로 지지되었다.

다음으로 상사의 언행일치가 리더정당성인

식에 영향을 미치는 데 있어서 상사의 협력적

커뮤니케이션의 조절효과를 검증하기 위해 위

계적 회귀분석을 실시하였다. 표 4에서 보듯

이 리더정당성인식에 대한 상사의 언행일치(β

= .38, p < .001)와 상사의 협력적 커뮤니케이

션(β = .48, p < .001)의 주효과가 발견되었고,

두 변인의 상호작용 항이 투입되었을 때 R2의

예측변인(A) 매개변인(B) 종속변인(C) 분석 경로 표준화 회귀계수

상사의

언행일치

리더정당성

인식
직무만족

1 A→C .21***

2 A→B .70***

3 A→C(B통제) .12

상사의

언행일치

리더정당성

인식
조직몰입

1 A→C .34***

2 A→B .70***

3 A→C(B통제) .19*

N=304, *p < .05, **p < .01, ***p < .001

표 3. 상사의 언행일치와 직무만족, 조직몰입의 관계에서 리더정당성인식의 매개효과
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변화량(△R2 = .01, p < .05)은 유의미한 것으

로 나타났다. 이러한 결과는 상사의 협력적

커뮤니케이션이 상사의 언행일치와 리더정당

성인식과의 관계를 조절한다는 것을 의미한다.

이러한 상호작용 효과를 해석하기 위해 회귀

선을 그린 결과 그림 2에서 보듯이 가설 3과

는 반대로 오히려 상사의 협력적 커뮤니케이

션이 낮을 때 상사의 언행일치와 리더정당성

인식간의 관계가 더 강하게 나타났다.

다음으로 상사의 언행일치가 리더정당성인

식에 영향을 미치는 데 있어 부하의 성실성의

조절효과를 검증하기 위해 위계적 회귀분석을

단계
리더정당성인식

β R2 △R2

1 통제변인 .03

2
상사의 언행일치(A) .38***

.62*** .60***
상사의 협력적 커뮤니케이션(B) .48***

3

상사의 언행일치(A) .65***

.63*** .01*상사의 협력적 커뮤니케이션(B) .48***

A x B -.28*

1 통제변인 .03

2
상사의 언행일치(A) .70***

.51*** .48***
부하의 성실성(B) .03

3

상사의 언행일치(A) .09

.51*** .01*부하의 성실성(B) .04

A x B .61*

N=304, *p < .05, **p < .01, ***p < .001

표 4. 상사의 언행일치와 리더정당성인식의 관계에 대한 상사의 협력적 커뮤니케이션, 부하의 성실성의 조절효과

그림 2. 상사의 언행일치와 리더정당성인식의 관계

에서 부하의 성실성의 조절효과

그림 1. 상사의 언행일치와 리더정당성인식의 관계

에서 상사의 협력적 커뮤니케이션의 조절효과
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실시하였다. 표 4에서 보듯이 리더정당성인식

에 대한 상사의 언행일치(β = .70, p < .001)

는 주효과가 나타났으나 부하의 성실성(β =

.03, n.s.)의 주효과는 발견되지 않았다. 두 변

인의 상호작용 항이 투입되었을 때 R2의 변화

량(△R2 = .01, p < .05)은 유의미한 것으로 나

타났다. 이러한 결과는 부하의 성실성이 상사

의 언행일치와 리더정당성인식과의 관계를 조

절한다는 것을 의미한다. 이러한 상호작용효

과를 해석하기 위해 살펴본 회귀선은 그림 2

에 제시되어 있으며, 부하의 성실성 수준이

낮을 때 보다 높을 경우에 상사의 언행일치와

리더정당성인식간의 정적 관련성이 더 강하게

나타났다. 따라서 가설 4가 지지되었다.

논 의

본 연구의 목적은 조직상황에서 직장인들이

느끼는 상사의 언행일치가 직무만족과 조직몰

입에 미치는 영향을 확인하고, 리더에 대한

정당성 인식이 상사의 언행일치가 직무만족

및 조직몰입에 영향을 미치는 과정에서 매개

변인으로서의 역할을 하는지를 알아보는 것이

었다. 또한 상사의 협력적 커뮤니케이션과 부

하의 성실성이 상사의 언행일치와 리더정당성

인식간의 관계에서 조절효과를 갖는지 살펴봄

으로써 상사와 부하의 개인적 특성이 상사부

하간의 관계 개선에 어떠한 영향을 미치는지

를 분석하고자 하였다.

먼저 상사의 언행일치가 직무만족 및 조직

몰입에 미치는 영향에 대해 살펴보면 상사의

언행일치는 직무만족, 조직몰입에 정적인 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 기존의

연구인 Simons와 McLean Parks(2000)의 연구에

서 언행일치 수준이 높으면 조직몰입이 높아

진다는 연구결과와 동일한 결과이고, 흑인과

흑인이 아닌 인종의 차이를 통해 언행일치를

살펴본 Simons 등(2007)의 연구에서 언행일치

가 전반적인 만족, 몰입에 정적인 관련성을

보여준 기존의 선행연구와 유사한 결과를 나

타냈다. 이러한 연구결과는 상사가 언행일치

를 한다고 생각할수록 부하는 더 많은 직무만

족과 조직몰입을 보인다는 것을 의미한다. 상

사는 자신의 원칙과 소신으로 부하와 의사소

통을 하고, 부하는 이후에 보이는 상사의 행

동이 이전에 언급한 말과 일치하는 정도를 통

해 상사에 대한 부하 자신만의 인식을 만들게

된다. 상사의 말과 행동이 일치하면 부하는

상사가 일관성이 있다고 인식하게 되고, 그로

인해 부하는 자신이 해야 하는 일에 기대되는

행동을 할 수 있으며, 자신의 역할에 맞는 수

행방법을 알기 때문에 자신의 업무에 더욱 만

족할 수 있을 것이다. 반대로 말하면 상사의

말과 행동이 일치하지 않으면 부하는 상사가

일관성이 없다고 인식하게 되고, 부하 자신이

어떤 일을 해야 할지 모호하게 느껴 직무불만

족을 느끼게 된다. 또한 상사의 언행일치는

부하에게 상사의 도덕적인 모습으로 인식되고,

이런 상사와 부하가 소속된 조직 자체에 애착

심과 소속감을 가질 수 있을 것이다.

둘째, 상사의 언행일치는 리더정당성인식을

통해 부하의 직무만족(완전매개)과 조직몰입

(부분매개)에 간접적으로 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 이러한 결과는 본 연구에서 처

음 검증된 것으로, 상사의 언행일치가 부하의

직무만족, 조직몰입에 직접적인 영향을 미치

기도 하지만 리더에 대한 정당성 인식이라는

부하들의 심리적 메카니즘을 통해 부하의 직

무 및 조직 태도에 영향을 준다는 것을 의미
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한다. 상사의 언행일치를 인식하는 부하는 상

사에 대한 신뢰에 기반하여 상사를 존경하고

수용하게 되며 상사가 미치는 영향력을 자발

적으로 받아들이게 된다. 그리고 부하는 상사

가 원하는 바람직한 방향으로 행동하려고 노

력하게 된다. 기존의 연구에서 조윤형, 정수경

(2006)은 카리스마적 리더십이 리더정당성인식

을 높여준다고 하였고 박서영(2008)은 카리스

마적 리더십과 거래적 리더십이 리더정당성인

식에 정적인 영향을 준다고 하였다. 그리고

Hackman과 Oldham(1975)의 연구에서 언행일치

가 리더정당성 인식의 유사개념인 상사의 만

족과 .66의 상관을 나타내는 연구결과를 확인

할 수 있었다(Simons et al., 2007). 기존의 연구

와 유사한 결과로써 본 연구는 상사의 리더십

행동 가운데 언행일치가 리더정당성인식에 관

련이 있음을 보여주었다.

셋째, 상사의 언행일치와 리더정당성인식

간의 관계를 부하의 개인적 특성인 부하의 성

실성이 조절함을 검증하였다. 그리고 상사의

속성인 상사의 협력적 커뮤니케이션은 상사의

언행일치와 리더정당성인식 간의 관계를 조절

하는 것으로 나타났으나 가설과 반대되는 방

향으로 나타났다. 좀 더 구체적으로 살펴보면,

리더정당성인식에 대한 상사의 협력적 커뮤니

케이션과 상사의 언행일치의 상호작용은 위계

적 회귀분석에서 유의미한 것으로 밝혀졌으나

(△R2=.01, p < .01) 조절효과의 방향이 반대로

나온 것을 확인할 수 있다. 즉, 상사의 협력적

커뮤니케이션이 낮은 경우, 상사가 언행일치

를 많이 한다고 인식할수록 리더정당성을 더

높게 인식하는 것으로 밝혀졌다. 이러한 결과

가 나타난 이유를 분석해보면 협력적 커뮤니

케이션을 적게 하는 상사는 부하에게 대화를

충분히 하지 못하거나 설명을 친절하게 하지

못함으로써 부하들에게 개방적으로 의사소통

을 하지 못한다는 부정적 인식을 줄 수 있다.

이러한 상사가 언행일치를 많이 보일 경우 부

하들에게 기대하지 않았던 상사의 모습이 더

욱 크게 부각될 가능성이 있으며 이를 통해

리더로서의 정당성이 있음이 더욱 크게 인식

될 가능성이 있다. 반면에 협력적 커뮤니케이

션을 많이 하는 상사의 경우 부하들에게 긍정

적 인식을 주게 되며 이러한 상황에서 상사가

언행일치를 많이 보일 경우 이미 상사에 대한

긍정적 인식으로 인해 리더가 정당성이 있는

것으로 지각하게 되나 상사의 언행일치는 덜

부각되며, 따라서 리더의 정당성 인식에 미치

는 강도는 협력적 커뮤니케이션이 낮은 경우

에 비해 상대적으로 낮게 나타나는 것으로 해

석할 수 있다.

또한 부하의 성실성 역시 상사의 언행일치

와 리더정당성인식 간의 관계를 조절하는 것

으로 나타났다. 이 또한 본 연구에서 처음으

로 검증된 결과로 이러한 결과는 부하 자신이

성실하다고 인식할수록 상사의 언행일치가 리

더정당성인식에 미치는 영향이 더 높아진다는

것을 의미한다. 기존의 연구에서 부하는 상사

의 말과 행동의 일관성을 통해 성실성을 인지

한다고 하였고(최명옥, 1999), 성실성이 높은

부하일수록 상사에게 더욱 많은 도움을 준다

고 하였다(Kamdar & Van Dyne, 2007). 또한 상

사의 성실성이 높다고 지각한 부하일수록 상

사에 대한 수용도가 높아지는 것으로 나타났

다(장준호, 2005). 이러한 기존의 연구는 성실

성이 리더정당성에 미치는 영향에 대해 본 연

구와 유사한 결과를 보여주고 있다. 상관분석

결과, 부하의 성실성은 리더정당성인식에 정

적으로 영향을 미치는 것으로 나타났고, 조절

효과분석에서도 이와 같은 경향이 나타났다.
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본 연구의 조절효과는 서론에서도 기술하였듯

이 내현리더십이론으로 설명이 가능하다. 즉,

성실한 부하일수록 언행일치하는 상사의 모습

이 자신의 리더상과 유사하기 때문에 리더정

당성을 더욱 크게 느끼는 것으로 해석할 수

있다.

본 연구에서 포함한 리더의 언행일치는 중

요한 변인임에도 불구하고 그동안 리더십 연

구에서 충분히 다루어지지 않은 측면이 있다.

리더십 분야에 관한 다양한 연구들을 분석해

보면 리더의 언행일치는 리더에 대한 신뢰 연

구와 관련성을 갖는 것으로 해석할 수 있다.

급변하는 경영환경으로 인해 조직구성원들의

미래에 대한 불안은 가속화되고 이로 인해 여

러 가지 부정적인 결과가 초래되고 있는 가운

데 이들에게 신뢰감을 줄 수 있는 리더의 존

재는 더욱 중요한 것으로 간주되고 있다. 신

뢰받는 리더가 조직구성원에게 미치는 긍정적

영향은 이미 많은 연구에서 검증된 바 있다

(예, Fukuyama, 1995; Marshall, 1990; Scott,

1980). 리더의 언행일치는 리더가 구성원들로

부터 신뢰를 받을 수 있는 중요한 요인 중 하

나로 해석할 수 있을 것이다. 본 연구에서 나

타난 리더의 언행일치와 리더의 정당성 인식

간의 정적 관계에서도 리더의 신뢰가 매개 역

할을 할 가능성이 있으며 향후 연구에서는 이

러한 관계를 검증할 필요가 있을 것이다.

본 연구에서 밝혀진 결과를 토대로 제시할

수 있는 시사점을 살펴보면 먼저 본 연구에서

는 상사가 언행일치를 보이면 부하는 리더로

서 자격이 있다고 인식하게 되고 이로 인해

부하의 직무만족과 조직몰입이 높아진다는 것

이 밝혀졌는데, 이러한 결과는 상사의 태도와

행동이 부하의 태도에 긍정적인 영향을 미치

며, 이로써 상사가 어떤 행동을 하는 것이 필

요한가를 보여준다. 상사가 크게 의미를 두지

않고 하는 말이나 사소한 행동 하나하나에도

부하는 크게 의미를 부여하고 깊이 고민하게

되는 것처럼 상사의 언행은 부하의 태도에 크

게 영향을 미칠 수 있는 부분인 것이다. 상사

가 자신의 주관과 원칙을 중심으로 부하와 의

사소통을 하고, 그에 일치하는 행동을 보여주

게 되면 부하는 상사를 긍정적으로 인식하게

된다. 따라서 상사는 자신의 언행일치 수준을

정확하고 객관적으로 파악하고, 부하들이 상

사자신에 대해 어떻게 생각하는지에 대해 꾸

준한 관심이 필요하다. 이를 위해 조직은 상

사의 언행일치를 높일 수 있는 방안으로 관리

자 교육 시 언행일치의 중요성에 대한 교육을

신설할 필요가 있다. 상사의 언행일치를 높이

기 위한 방안 가운데 하나로는 부하들에게 지

시한 내용을 항상 메모하도록 독려하며, 상사

자신도 부하들에게 지시한 내용을 누구보다

먼저 솔선수범하여 일관된 행동을 보여주는

노력이 필요할 것이다.

둘째, 상사의 언행일치와 리더정당성인식간

의 관계에서 부하의 성실성이 조절효과를 갖

는다는 것이 밝혀졌다. 이러한 결과는 부하의

성실성 수준이 높을 때, 언행일치가 리더정당

성인식을 증대시킬 수 있음을 시사한다. 부하

가 상사를 리더로 인식하는 근거로 상사의 태

도와 행동도 중요하지만 부하자신의 특성 또

한 중요한 부분을 차지한다는 것이 본 연구를

통해 밝혀졌다. 조직에서는 신입 사원 선발

시 가능하면 성실성 수준이 높은 사람을 선발

함으로써 상사의 언행일치를 더 잘 인식하게

되어 리더정당성을 더욱 잘 인식하게 되고 결

과적으로 직무만족과 조직몰입이 높아질 수

있음을 인식할 필요가 있다.

마지막으로 본 연구의 제한점은 다음과 같
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다. 첫째, 상사의 언행일치는 기존의 연구에서

단일요인으로 밝혀졌고 요인분석을 통해 단일

요인으로 결과가 나타났지만 연구 상황이 아

닌 실제조직상황에서 직속상사의 언행일치를

살펴보면 상사의 언행은 일반적으로 업무관련

언행과 개인적 가치에 따른 언행으로 구분이

되고 있다. 업무관련 언행일치는 업무와 관련

한 규칙 혹은 약속을 언급하고 이에 대한 준

수를 의미하며 개인적 가치에 따른 언행일치

는 업무 외적인 것과 관련한 개인적인 가치관,

주관 혹은 조직 내 인간관계 등에 관한 언행

일치로 정의할 수 있다. 상사의 어느 부분에

대한 언행일치가 결과에 상대적으로 더 긍정

적인 영향을 줄 수 있는지 향후 연구에서는

상사의 언행일치에 대해 좀 더 타당한 측정도

구를 개발할 필요가 있다.

둘째, 상사의 언행일치를 측정하는 문항에

있어 조사대상자가 솔직하게 응답하지 않았을

가능성이 있다. 설문지를 배포하는데 있어 대

부분 상급자가 설문지를 배포하였기 때문에

자신이 응답한 것을 상사가 볼 수도 있다고

생각하여 과대평정을 할 수 있다는 제한점이

있다.

마지막으로, 본 연구의 모든 변인들은 Likert

척도라는 한 가지 방법을 이용하여 부하들이

평정토록 하였기 때문에 동일방법편파(common

method bias)가 작용하였을 가능성이 높다는 제

한점이 있다. 향후 연구에서는 부하의 성실성

을 자신이 아닌 상사가 평정한 방법을 사용하

는 등의 다른 방법으로 평가하는 방법을 포함

시킬 필요가 있다.
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The Effects of Behavioral Integrity and Leader Legitimacy Perception

on Job Satisfaction and Organizational Commitment:

The Moderating Effects of Supervisor's Collaborative Communication

and Follower's Conscientiousness

Jihwa Shin Jinkook Tak

Kwangwoon University

The purpose of this study was to examine the effects of leader's behavioral integrity on subordinate's job

satisfaction and organizational commitment and the mediating role of leader legitimacy perception. Data

were gathered from 304 employee who are working in various organizations in Korea. Results of

correlational analyses showed that behavioral integrity was significantly and positively related to leader

legitimacy perception, job satisfaction, and organizational commitment. Also leader legitimacy perception

was significatnly related to job satisfaction and organizational commitment. Second, leader legitimacy

perception was served as a full mediating role on the relationship between behavioral integrity and job

satisfaction and a partial mediating role on the relationship between behavioral integrity and

organizational commitment. Third, leader's collaborative communication and subordinate's conscientiousness

had moderating roles on the relationships between behavioral integrity and leader legitimacy perception.

Finally, implications, limitations, and future studies were discussed.

Key words : Behavioral Integrity, Leader Legitimacy Perception, Collaborative Communication, Conscientiousness, Job

Satisfaction, Organizational Commitment


