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변 리더십과 거래 리더십이 직무열의에 미치는 향:

심리 자본의 매개효과를 심으로

이 철 희 신 강 † 허 창 구

아주 학교

본 연구는 기업 종사자 156명을 상으로 변 리더십과 거래 리더십이 직무열의에

미치는 향과 그 과정에서 심리 자본의 매개효과를 검증하고, 변 리더십의 증폭효과

가 직무열의에 해서도 나타나는지 확인하기 해 진행되었다. 연구결과, 변 리더십과

거래 리더십 모두 심리 자본과 직무열의를 증가시켰으며, 심리 자본은 변 리더십

과 거래 리더십이 직무열의에 미치는 향 계를 부분매개하는 것으로 나타났다. 이는 구

성원의 평균 이상의 수행 혹은 기 이상의 수행을 도출하기 해서는 구성원이 자신의 심리

자원을 높게 지각하도록 동기부여 시키는 리더의 역할이 요함을 시사한다. 한 본 연

구에서 연구문제로 근했던 심리 자본 매개효과의 차이검증 결과, 심리 자본은 변

리더십과 직무열의의 계에서 상 으로 강한 매개효과를 보여주었다. 이는 기존의 직무

만족, 조직몰입, 수행에 한 변 리더십의 증폭효과가 직무열의 심리 자본에서도

나타남을 확인한 것이다. 마지막으로 본 연구의 의의 제한 과 추후연구의 제안 을 제

시하 다.

주요어 : 변 리더십, 거래 리더십, PsyCap, 심리 자본, 직무열의
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오늘날의 기업은 속한 경제 환경 변화 속

에서 경쟁우 를 확보하기 해 평균 인 수

행(average performance) 혹은 기 했던 수행

(expected performance)이 아닌 평균 이상의 수행

(above the average performance) 혹은 기 이상

의 수행(beyond performance expectation)을 창출

해야만 한다(Luthans, Youssef, & Avolio, 2007).

미국의 경 컨설턴트인 Edmond Mellina(2003)

는 ‘구성원이 만족한다고 생산성이 향상되는

것은 아니다’라고 지 하면서, 향후 HR은 단

순히 구성원을 만족시키는 데서 나아가 보다

성과 지향 으로 구성원들을 동기부여 해야

한다고 주장하 다. 다시 말해서, 경쟁우 확

보를 해서 조직이 원하는 것은 조직에

서 기 한 것 이상으로 성과를 낼 수 있도록

조직구성원들을 동기부여 시키는 것이 요하

다는 것이다.

최근 이러한 에서 산업 조직 심리학

분야에서는 조직 구성원들의 직무열의(work

engagement)에 한 요성이 강조되고 있다.

표 인 가 미국의 경 컨설 회사 헤이

그룹(Hay Group)의 조사결과 인데, 보고서에

따르면 직무열의가 높은 조직 구성원들은 그

지 못한 사람들에 비해 생산성이 43% 높았

다는 것이다(Murlis & Schubert, 2002). 따라서

많은 미국 기업들은 최근 구성원들의 직무열

의를 기업의 성과에 향을 미치는 가장 요

한 요소 하나로 인식하고 주기 으로 이를

측정하고 있다. 이 듯 기업이 직무열의에

심을 기울이는데 비해 실제 조직구성원들의

직무열의는 그리 높지 않은 것으로 나타났다.

한 Gallup의 2011년 보고서에 따르면, 세

계 10,914명을 상으로 직무열의에 한 온라

인 설문조사를 실시한 결과, 3분의 1 미만

(31%)의 종업원이 업무와 회사에 깊이 몰입되

어 있는 ‘열의 상태(The Engaged)’라고 응답하

다.

직무열의와 련해서 학문 으로는 직무열

의를 일으키는 선행변인들을 밝히는데 많은

노력을 기울여 왔다. 이러한 연구들의 기반은

Schaufeli와 Bakker(2004)가 제시한 직무요구-자

원 모형으로, 이들의 연구에서 직무자원은 직

무열의를 측하는데 있어서 요한 측변인

이었으며, 직무요구는 직무열의의 반 개념인

직무탈진을 측하는데 있어 요한 측변인

이었다. 하지만 재까지의 연구들은 직무열

의의 선행변인을 검토하는데 있어 지나치게

직무 자체의 특성인 직무요구 직무자원에

을 두어왔다. 이러한 과 에서 직무열의

에 한 연구는 상사의 리더십 부하의 특

성과 같은 변인을 고려하여 확장될 필요성이

있다.

직무열의를 높이기 해서는 구성원들의 자

발 참여를 유도하며 동기를 부여할 수 있는

리더의 역할이 요하다. 표 인 리더십 연

구학자 Stogdill(1974)이 “리더십을 정의하는데

있어서 연구하는 학자들의 수만큼이나 그 정

의도 다양하다”고 언 할 정도로, 리더십의 정

의는 규정하려는 목 이나 문 인 견해에

따라 매우 다양하다. Bass(1985)는 기존의 리더

십을 거래 리더십으로 규정하고, 거래 리

더십만으로는 변화의 시 에 요구되는 리더의

역할을 설명하지 못한다고 주장하며 새로운

리더십이론인 변 리더십 이론을 제안하

다. Bass(1985)에 따르면, 두 개념은 상호보완

인 계이며, 변 리더십은 구성원의

기본 인 기 이상의 수행을 획득하는 리더

의 능력인 ‘증폭 효과(Augmentation effect)’를

지니므로 거래 리더십보다 효과가 더 크다

(Waldman, Bass, & Yammarino, 1990). 이러한 변



이철희․신강 ․허창구 / 변 리더십과 거래 리더십이 직무열의에 미치는 향: 심리 자본의 매개효과를 심으로

- 149 -

리더십의 증폭효과는 여러 연구에서 나

타났다(Deluga, 1988; Nadler & Tushman, 1990;

Seltzer & Bass, 1990; Waldman et al., 1990).

한편, 정심리학(Positive Psychology)이 출

한 이후, 산업 조직심리학과 조직행 분

야에서도 정성이 강조되었으며, 정 조

직행동(Positive Organizational Behavior)이 등장하

다. 그리고 Luthans(2002b)는 이러한 정

조직행동의 포함기 을 충족하는 자기효능감,

희망, 낙 주의 탄력성을 결합한 심리

자본(Psychological Capital)을 제안하 다.

최근 심리 자본과 직무열의 리더십간

의 계성에 한 연구의 필요성이 제안되었

다. 먼 심리 자본과 직무열의의 계성에

해 Sweetman과 Luthans(2010)는 정 조직

행동으로부터 유래한 심리 자본과 직무열의

의 정 인 련성에 한 제안을 하 으며,

심리 자본과 리더십에 해 변 리더십

이 심리 자본과 정 인 련성이 있음을 경

험 으로 증명하 다(Gooty, Gavin, Frazier, &

Snow, 2009).

본 연구는 와 같은 배경을 통해 구성원들

의 동기부여와 극 인 참여를 유도하는 과

정에서 리더십과 직무열의 간 계에서 심리

자본의 매개효과를 검증하고자 한다. 구체

으로, 변 리더십과 거래 리더십이 직

무열의를 증가시키는 과정에서 심리 자본의

역할을 검증하는 것이다. 추가 으로, 변

리더십의 증폭 효과를 근거로, 변 리더십

이 심리 자본을 거쳐 직무열의에 미치는 효

과가 거래 리더십이 심리 자본을 거쳐 직

무열의에 미치는 효과보다 큰 것인지 검증하

고자 한다.

직무열의

직무열의란 “업무에 하여 정 이고 정

력 이며 헌신하고 몰입하는 마음가짐, 작업

과 련된 정 이고 성취 인 마음의 상

태”이며(Schaufeli, Salanova, González-Romá, &

Bakker, 2002), 직무열의는 활력(vigor), 헌신

(dedication), 몰두(absorption) 세 가지 구성개념

을 포함하고 있는 것으로 나타났다(Schaufeli,

Bakker, & Salanova, 2006). 활력은 “일하는 동안

의 높은 에 지 수 , 정신 회복력, 자신의

일에 노력을 투자하려는 의지, 어려움에 직면

했을 때의 인내력”을 의미하며, 헌신은 “일에

한 의미성, 열정, 자부심, 도 ”을 뜻하고,

몰두는 “자신의 직무에 한 완 한 집 , 깊

게 몰입된 상태, 시간이 빠르게 흘러가는 듯

한 느낌, 일과 자신을 분리하여 생각하기 어

려운 상태”를 의미한다.

Schaufeli와 Bakker(2004)가 제시한 직무요구-

자원 모형(Job Demands-Resources Model, JD-R

Model)은 직무열의 연구에서 가장 리 사용되

고 있으며, 직무수행으로 인해 발생하는 개인

의 정 혹은 부정 결과들을 설명해주는

간과정 이론으로써 여러 연구들을 통해 발

용되어 왔다(백승근, 신강 , 김완석,

유지훈, & 한 석, 2010; 백승근, 신강 , & 허

창구, 2011). 한 Bakker와 Demerouti(2007)는

이러한 직무요구-자원모형을 확장시켜 직무요

구-자원 상호작용 모형을 제시하여, 직무자원

뿐만 아니라 개인 자원이 직무열의에 향

을 주는 것을 밝 냈다. 한편, 최근 직무열의

에 한 양 리뷰․과업 맥락 수행과 직

무열의 간 계 검증에 한 연구에서 기존의

직무자원과 개인 자원 이외에 리더십(변

리더십, LMX)이 직무열의의 선행변인이
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될 수 있음이 밝 졌으며(Christian, Garza, &

Slaughter, 2011), 직무요구, 직무자원, 직무탈진,

직무열의, 안정성 결과 간 메타분석연구에서

도 리더십, 특히 변 리더십이 직무열의와

정 연 이 있는 것으로 나타났다(Nahrgang,

Morgeson, & Hofmann, 2011). 이와 같은 연구에

근거해 보았을 때, 직무열의를 증가시키는 선

행변인으로서의 변 리더십을 고려할 필요

성이 있다고 할 수 있다.

변 리더십과 거래 리더십

리더십 기이론은 특성이론, 행동이론, 상

황이론으로 구분되었다. 이러한 기존 리더십

이론은 세계 경제 환경 변화가 가속화되는 상

황에 직면하여 한계를 보 으며, 새로운 리더

십 패러다임에 한 요구가 증가하 다. Burns

(1978)는 기존 리더십 이론을 거래 리더십으

로 규정하고, 기존의 리더십 이론과 차별 인

측면을 강조한 변 리더십 개념을 도입하

다.

변 리더십 이론은 Burns에 의해 시작되

었으며, Bass(1985)는 Burns(1978)의 연구에 기

하여 변 리더십을 보다 확장한 이론을 제

시하 다. Bass(1985)에 의하면, 변 리더는

특정한 이상 인 목표의 가치와 요성에

한 구성원들의 의식수 을 높이고, 구성원들

이 자신이 속한 조직을 해 자신의 이익을

월하도록 만들며, 구성원들이 보다 높은 상

수 의 욕구에 심을 기울이도록 함으로써,

구성원들을 변 하고 동기를 부여하여 보다

많은 노력을 기울이도록 만들고 기 이상의

성과를 올리도록 한다. Bass(1985)는 기에 변

리더십의 구성요인으로 이상 향력

(idealized influence), 개별화된 배려(individualized

consideration), 지 자극(intellectual stimulation)을

제시하 으며, 이후에 변 리더십 구성요

인에 감 동기부여(inspirational motivation)를

추가하 다(Bass & Avolio, 1997).

반면, 거래 리더는 구성원들의 성과에

한 보상의 교환을 통해 구성원들을 동기유발

시킨다. Bass(1985)는 거래 리더십이란 “일련

의 교환 는 상에 토 를 둔 리더와 구성

원들의 계에서 기 되는 노력 는 상된

노력을 발휘하도록 동기부여가 되는 과정”이

라고 정의하 다. 이러한 거래 리더십은 상

황 보상(contingent reward)과 외에 의한

리(management by exception) 두 가지 요인으로

구성되어 있다. Hater와 Bass(1988)는 수정이론

에서 외에 의한 리를 극 외에 의한

리와 소극 외에 의한 리로 구분하

다.

Burns(1978)는 기존의 교환 계에 기 를 두

고 개인의 이해 계에 호소하는 리더십을 거

래 리더십으로 규정하고 이와 반 되는 개

념으로 변 리더십을 제시함으로써, 두 리

더십을 하나의 연속상의 양 극단에 치한 것

으로 간주하 다. 그러나 Bass(1985)에 따르면,

두 개념은 완 히 비되는 상호배타 인 것

이 아니라 상호보완 인 계라고 볼 수 있

다. Bass(1985)는 거래 리더십을 발휘하는 리

더는 구성원들로부터 ‘기 했던 성과(expected

performance)’만을 이끌어내는 반면, 변 리

더십을 발휘하는 리더는 구성원들로부터 ‘기

이상의 성과(performance beyond expectation)’

를 이끌어낼 수 있다고 주장하 는데, 이것은

변 리더십이 증폭효과를 지니고 있기 때

문이다. Waldman 등(1990)은 이를 구성원의 기

본 인 기 이상의 수행을 획득하는 리더의

능력을 ‘증폭 효과(augmentation effect)’로 설명
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했다. 이후 변 리더십의 증폭효과를 증

명하는 다수의 연구가 실시되었는데(Deluga,

1988; Nadler & Tushman, 1990; Seltzer & Bass,

1990; Waldman et al., 1990), 변 리더십은

거래 리더십에 비해 직무만족, 조직몰입, 수

행에서 증폭효과를 보여주었으며(Allen, Bycio,

& Hackett, 1995; Hater & Bass, 1988), 변

리더십 연구문헌을 분석한 메타분석결과, 변

리더가 거래 리더에 비해 더 높은 성

과를 이끌어내는 효과 인 리더로 나타났다

(Lowe, Kroeck, & Sivasubramaniam, 1996).

변 리더십/거래 리더십과 직무열의

기존 연구에 따르면 리더십은 구성원들의

직무열의에 가장 큰 향을 주는 요소이며

(Harter, Schmidt, & Hayes, 2002), 특히 변

리더십은 직무열의를 측하는 변인으로 검증

되었다(Christian et al., 2011; Nahrgang et al.,

2011). 변 리더십이 직무열의에 향을 미

치는 이러한 과정은 변 리더십의 구성요

인과 직무열의 간 계를 통해 설명할 수 있

다.

변 리더는 정 인 정서와 메시지를

활용하여 자신의 비 을 제시하고 더 높은 수

의 잠재력과 수행을 구성원들에게 동기부여

시킨다(Shamir, House, & Arthur, 1993). 이로 인

해 구성원들은 자신의 리더와 동일시하는 동

시에 직무열의가 증가한다. 변 리더는

한 감 동기와 지 자극을 통해 구성원들

이 기존의 방식을 재검토하여 기존과 새로운

상황 모두를 다루는 신 인 방법을 용할

수 있도록 한다(Sosik, 2006). 이로 인해 변

리더십을 발휘하는 리더의 구성원들이 조직에

가치 있는 기여를 하고 있다고 느끼며 하고

있는 일에 한 구성원의 동일시 수 이 증가

하여 구성원들의 직무열의가 증가한다(Avolio,

1999; Bass, 1998). 이외에도 변 리더는 구

성원들을 코칭 멘토링하여 궁극 으로 더

큰 리더십 책임감을 맡도록 구성원들을 개발

시키며(Sosik, 2006), 구성원들의 성취 성장

욕구 충족에 좀 더 집 한다(Avolio, 1999; Kark

& Shamir, 2002; Zhu, Chew, & Spangler, 2005).

따라서 변 리더와 일하는 구성원들은 더

큰 책임을 맡고 있는 동시에 조직 수행에 더

큰 기여를 하고 있다고 느끼기 때문에 높은

수 의 직무열의를 경험할 것이다.

한편, 거래 리더는 구성원들의 노력에

한 보상 혹은 보상에 한 약속으로써 교환을

하며, 구성원들이 과업을 수행하고 그에 따른

즉각 인 자기 이익을 추구할 때 그에 보답한

다. 거래 리더는 한 계획된 성과를 달성

하 을 때 구성원들이 원하는 보상을 받을 수

있다는 사실을 강조한다(Bass, 1985). 이것은

House(1971)와 Evans(1974)가 주장한 경로-목표

이론(path-goal theory)과 일치한다. 경로-목표이

론에 따르면, 리더는 구성원들이 바라는 보상

을 받도록 해 수 있는 경로(행동)가 무엇인

지를 명확히 해 으로써 구성원들의 동기부여

를 유도할 수 있다. 한 공정성 차원에서 보

았을 때, 리더가 보상의 분배 차를 명확

히 제시하는 것은 요하다. 조직 공정성 연

구 리뷰에서 공정성의 지각은 직무만족, 조직

몰입, 조직시민행동, 철회, 수행과 같은 조직

성과와 련이 있는 것으로 나타났으며(Colquitt,

Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001), 구성원의

공정성 지각은 직무열의와도 연결될 수 있다.

즉, 리더가 보여주는 명확한 보상기 은 구성

원들이 공정성을 지각하도록 해주며, 보상을

얻기 해 구성원들이 과업에 몰입하고 에
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지를 투입하도록 유도하여 구성원들의 직무열

의를 증가시킨다고 할 수 있다. 이에 따라 공

정성은 Maslach, Schaufeli, 그리고 Leiter(2001)가

제시한 모형에서 직무열의를 일으키는 여섯

가지 작업 조건 하나인 것으로 나타났다.

이상을 바탕으로 본 연구는 변 리더십

과 거래 리더십이 직무열의에 향을 미칠

것이라는 다음과 같은 가설을 설정하 다.

가설 1. 변 리더십은 구성원의 직무열

의를 증가시킬 것이다.

가설 2. 거래 리더십은 구성원의 직무열

의를 증가시킬 것이다.

심리 자본

산업 조직심리학에서 정심리 용의 한

흐름은 정 조직행동(Positive Organizational

Behavior)이다(Luthans, 2002a, 2002b). Nebraska

학에서 주도하여 연구되고 있는 정 조직

행동은 “오늘날 작업 장에서 수행 향상을

한 것으로서, 측정 개발이 가능하고 효과

으로 리 가능한 정 인 인 자원의 장

과 심리 역량에 한 연구와 용”이다

(Luthans, 2002b, p.59). Luthans(2002b)는 모든

정변인이 정 조직행동에 포함되는 것은

아니라고 주장하 으며, 개인 수 의 어떠한

속성들이 정 조직행동의 범주에 포함되기

해서는 다음과 같은 세 가지 포함기 을 충

족해야 한다고 명시하 다.

첫째, 정 조직행동 개념은 정 일 뿐

만 아니라 폭넓은 이론과 연구에 근거해야 한

다. 둘째, 정 조직행동은 개념이 개발 가

능하고 변화 가능한 상태유사 (state-like) 속성

을 지니고 있어야 한다. 셋째, 정 조직행

동은 개인이나 조직의 수행과의 련성을 강

조해야 한다. Luthans(2002b)는 연구를 통해

정 조직행동 포함기 을 가장 잘 충족하는

변인으로 자기효능감(Self-efficacy), 희망(Hope),

낙 주의(Optimism), 탄력성(Resiliency) 네 가지

를 선정하 으며, 이를 통합하는 상 핵심요

인으로 심리 자본(Psychological capital)을 구성

하 다.

심리 자본은 “도 과업을 성공 으로

수행하기 해 필요한 노력을 투입할 수 있다

는 자신의 능력에 한 자신감(자기효능감),

재 미래의 성공에 한 정 귀인(낙

주의), 목표를 향해 인내하고 필요한 경우

성공하기 한 목표방향의 재설정(희망), 문제

나 역경에 부딪쳤을 때 이겨내고 성공하기

한 회복(탄력성)”으로 특징지어진다(Luthans,

Youssef, et al., 2007, p.3). 이러한 심리 자본

은 네 가지 심리 자원(자기효능감, 희망, 낙

주의, 탄력성)에 의해 증명된 다수 구성개

념이라고 할 수 있다(Avey, Luthans, & Jensen,

2009). 심리 자본의 하 구성개념인 자기효

능감, 희망, 낙 주의, 탄력성이 개별 으로

존재할 때보다 네 가지 구성개념이 하나의 상

구성개념인 심리 자본으로 결합되었을 때,

개념 으로(Luthans & Youssef, 2004; Luthans,

Youssef, et al., 2007), 경험 으로(Luthans, Avolio,

Avey, & Norman, 2007) 측력이 더 큰 것으로

나타났다.

네 가지 정 인 심리 자원을 통합하기

한 설명 구조는 Hobfoll(2002)의 리뷰에 언

되어 있다. Hobfoll(2002)은 여러 가지 심리

구성개념은 기본 으로 동일한 상 수 의 구

성개념을 통해 가장 잘 이해가 된다고 주장했

다. 한 Law, Wong, 그리고 Mobley(1998)는 상

수 요인은 각각의 구성요인 사이에 공통
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변인으로 구성된 것이 가장 하다고 주장

하 으며, 이것은 자존감․일반화된 자기효능

감․통제소재․정서 안정성으로 이루어진

기본 으로 동일한 테마로써 구성개념이 제일

잘 이해된다는 핵심자기평가(Core Self Evaluation)

에 한 Judge와 Bono(2001)의 주장과도 유사

하다(Avey, Luthans, & Mhatre, 2008).

변 리더십/거래 리더십과 심리 자본

변 리더의 이상 향력은 구성원들이

리더를 존경하고 신뢰0하며 자신과 동일시하

고 리더의 행동을 본받고 싶어 하도록 한다

(Bass, 1985). 즉, 변 리더의 행동은 구성원

들에게 역할모델로 작용하며, 이러한 역할모

델링은 구성원들의 스킬뿐만 아니라 자신감을

발달시키는데 도움이 되도록 작용한다(Bandura,

2000). 한 변 리더는 구성원들에게 미래

의 비 을 제시하고 감 인 메시지를 통해

구성원들이 비 에 몰입하도록 한다. 변

리더가 제시하는 향력 있는 비 은 구성원

들이 목표를 설정하고 그 목표를 달성할 수

있다고 믿게 하며, 미래에 해 정 으로

평가 하도록 진할 뿐만 아니라 비 과 연결

된 과제를 성공 으로 수행하는데 필요한 능

력에 한 믿음을 형성한다. 미래에 한 명

확한 비 을 나타내는 것은 구성원이 재

미래 상황을 정 으로 평가하는 세계 을

형성하도록 하며, 노력을 투입하고 인내할 의

지를 갖도록 한다(Bass, 1985).

한편, 변 리더는 지 자극 행동을 통

해 구성원들에게 새로운 방식으로 정보를 해

석하도록 함으로써, 구성원들이 장애물을 발

인 도 으로 여기고 역경으로부터 회복하

는 능력을 형성하도록 한다(Bass, 1990). 변

리더는 한 각각의 구성원들과 계를 가지

도록 노력하며 조직 내부의 모든 개개인의 역

할에 의미가 스며들도록 추구한다(Avolio, 1999).

이러한 개별화된 배려는 카운셀링, 멘토링, 코

칭, 도 과제에 한 권한 임을 통해 명

확화 되며, 목표 설정 달성 능력에 한

구성원들의 자신감을 향상시키는 향력 있는

맥락 자원으로 작용한다(Bass, 1990).

구성원들에 의해 변 리더십이 인지되었

을 때, 변 리더십은 심리 자본을 진

시키는데 도움이 되는 맥락 조건으로써 작용

한다. 변 리더는 목표를 설정하고 달성하

는 것, 장애물을 극복할 수 있다는 믿음, 정

인 미래에 한 믿음을 이끌어내는 심리

자원을 형성할 것이다(Gooty et al., 2009).

반면, 거래 리더십과 심리 자본 간

계에 한 이 연구는 없지만, 거래 리더

십은 Vroom(1964)의 향력 모델과 연 성이

있다는 Bass(1985)의 주장을 통해 거래 리더

십과 심리 자본 간 련성을 추론할 수 있

다. Vroom(1964)의 기 이론에 따르면, 기

되는 결과를 산출하도록 구성원을 동기부여

시키기 해서는 첫째, 열심히 노력하면 원

하는 결과를 얻을 수 있다는 믿음, 즉 기

감(expectancy), 둘째, 특정의 결과를 산출하면

보상을 받을 수 있다는 믿음, 즉 수단성

(instrumentality), 그리고 셋째, 결과를 통해 얻

을 보상이 의미가 있으리라는 보상에 한 가

치인식, 즉 유의성(valence)등의 세 가지 요인을

고려해야 한다. 이러한 요인들은 구성원이 노

력을 투입하면 정 인 결과를 창출할 수 있

다는 기 를 통해 미래를 정 으로 간주할

수 있도록 유도하며, 과업을 달성할 능력을

가질 수 있다는 믿음(자신감)을 형성하도록 만

든다.
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Bass(1985)에 따르면, 거래 리더십의 역할

은 구성원들이 리더의 기 에 부응하는 것에

해 리더가 보상을 해주는 교환 계 에

서 구성원들에게 작업 상황에서 자원과 기회

를 제공하고 조직구성원들이 업무수행을 쉽게

수행할 수 있도록 해주는 것이다. 필요한 경

우에는 리더가 구성원에게 교육훈련이나 능력

향상 기회를 제공하기도 하고 직무와 직무수

행 결과를 명확히 정의하며 직무요구와 기

를 달해주는 것이다. 이러한 거래 리더의

역할은 계획된 목표를 달성하기 해 구성원

들이 해야 하는 일을 인식시키며, 부하의 역

할을 명확히 해 다. 이것은 구성원이 성공하

기 해 목표를 설정하는 것을 향상시켜주며

(희망), 문제가 역경에 닥칠 경우 외에 의한

리 등을 통해 구성원이 이를 극복할 수 있

도록 유도한다(탄력성).

이상을 바탕으로 본 연구는 변 리더십

과 거래 리더십이 구성원의 심리 자본 지

각을 높일 것이라는 다음과 같은 가설을 설정

하 다.

가설 3. 변 리더십은 구성원의 심리

자본을 증가시킬 것이다.

가설 4. 거래 리더십은 구성원의 심리

자본을 증가시킬 것이다.

심리 자본과 직무열의

Bakker와 Demerouti(2007)가 제시한 직무 요

구-자원 상호작용 모형에 따르면, 기존의 직무

자원뿐만 아니라 개인 자원이 직무열의에

향을 미친다. 개인 자원(personal resource)은

“탄력성과 연 된 정 자기평가이며 성공

으로 통제하고 환경에 향을 미치는 능력

의 한 개인의 의식수 ”을 의미하며(Hobfoll,

Johnson, Ennis, & Jackson, 2003), 이러한 정

자기평가는 개인 자원이 많을수록 정

자존감과 목표자기일치 수 이 높아지기 때문

에 목표설정, 동기, 수행, 직무 생활만족

등 다양한 바람직한 결과를 측해주는 것으

로 나타났다(Judge, Van Vianen, & De Pater,

2004). Xanthopoulou, Bakker, Demerouti와 Schaufeli

(2007)의 연구에 따르면, 개인 자원으로써

자기효능감, 조직기반자 심, 낙 주의가 직무

열의에 향을 미치는 것으로 나타났으며,

Albrecht(2010)의 연구에서는 자기존 감, 자기

효능감, 통제소재, 정서 인지 조 능력과

같은 개인 자원이 직무열의를 측하는 것

으로 나타났다. 이와 같은 에서, Sweetman

과 Luthans(2010)는 심리 자본의 네 가지 구

성개념인 자기효능감, 희망, 낙 주의, 탄력성

이 직무열의에 향을 미칠 것이라고 제안하

다.

첫째, 자기효능감 측면을 먼 살펴보면,

Bandura(1997)가 제시한 자기효능감의 네 가지

주요 원천인 숙달경험․ 리경험․사회 설

득․심리 /생리 각성이 직무열의를 높인다

(Sweetman & Luthans, 2010). 숙달경험은 좀 더

많은 에 지를 과업에 쏟을 수 있도록 만들며

미래에 반복될 성공에 한 믿음을 유도하여

직무열의를 높인다. 리경험이나 사회 설

득은 헌신을 통해 직무열의에 향을 미치며

심리 /생리 각성은 활력과 에 지를 증가

시킨다. 한, 효능감이 높은 사람은 과업을

완수하기 한 에 지와 노력을 증가시킬 뿐

만 아니라 과업에 몰두하게 된다(Bandura, 1997).

둘째, 희망은 원하는 목표를 달성하기 해

다양한 경로를 찾아내고, 이러한 경로를 활용

하고자 하는 동기를 생성하는 것이다(Snyder,
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1994). 주도사고(동기)와 경로사고(목표를 달성

하는 여러 가지 안 방법을 결정하는 능

력)를 하는 사람은 경로를 심 략으로 통

합하며 한 을 보는 능력이 증가한다.

즉, 목표 달성을 한 의지 경로에 한

역량이 증가하고 이를 통해 희망은 직무열의

에 정 기여를 한다.

셋째, 낙 주의는 스트 스가 많은 직무요

구에 한 완충역할을 하며(Kahn & Byosiere,

1992), 낙 귀인 스타일은 스트 서의 부정

인 향을 감소시키고 스트 스를 좀 더 이

해 가능하도록 만든다(Bakker, Hakanen, Demerouti,

& Xanthopoulou, 2007). 이것은 스트 스 상황

에 해 낙 으로 외부귀인하도록 하고, 스

트 서가 개인의 역부족이나 체계 내부요인

에 의한 것이라고 생각하지 않도록 하며,

정 인 결과에 한 기 를 통해 심리 으로

좀 더 여유롭게 할 수 있도록 한다. 이러한

심리 유용성의 증가는 높은 열의 수 을 유

도한다(Kahn, 1990).

넷째, 탄력성을 지닌 사람은 재 역경에

한 정 인 응을 통해 생존할 뿐만 아니

라 성공할 수 있으며(Masten & Reed, 2002), 도

인 상황에 한 정 인 응을 통해 탄

력성을 더 형성할 수 있다(Luthans & Youssef,

2007). 탄력성은 과거 직무요구의 부정 인

향을 원상태로 돌리는 자원뿐만 아니라 직무

요구를 다룰 수 있는 개인 자원의 증가를

통해 직무열의와 연 된다.

이와 같이 심리 자본의 하 구성요인인

자기효능감, 희망, 낙 주의, 탄력성은 개별

으로 직무열의를 증가시키는 것으로 나타났다.

더욱이 이 네 가지 구성개념은 하나의 상 구

성개념인 심리 자본으로 결합되었을 때,

측력이 더 큰 것으로 나타났다(Luthans, Avolio,

et al., 2007; Luthans & Youssef, 2004; Luthans,

Youssef, et al., 2007). 이에 Sweetman과 Luthans

(2010)는 심리 자본이 직무열의와 련이 있

다고 주장했다.

따라서 직무열의를 높이기 해서는 리더에

한 구성원의 인식뿐만 아니라 구성원 자신

이 가지고 있는 심리 자원, 즉 심리 자본

의 역할이 요하고 할 수 있음을 의미하는

다음과 같은 가설을 설정하 다.

가설 5. 조직 구성원의 심리 자본이 높을

수록 직무열의가 높을 것이다.

심리 자본의 매개효과

지 까지 제시한 가설들은 리더십과 직무열

의 그리고 심리 자본 각각의 련성에 한

것이었다. 본 연구는 이러한 각각의 련성을

통합하여 ‘리더십→심리 자본→직무열의’ 로

이어지는 매개모형을 검증할 계획이다. 즉, 리

더십이 직무열의 심리 자본과 연 이 있

으며, 동시에 심리 자본 역시 구성원의 동

기부여에 향을 미치는 동기 요소이기 때

문에 본 연구는 직무열의에 한 리더십의 동

기유발과정에서 심리 자본이 매개변인의 역

할을 할 수 있을 것이라 가정하여 다음과 같

은 가설을 설정하 다.

가설 6. 변 리더십이 직무열의에 향

을 미치는 과정을 심리 자본이 부분매개 할

것이다.

가설 7. 거래 리더십이 직무열의에 향

을 미치는 과정을 심리 자본이 부분매개 할

것이다.
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한편, 거래 리더십의 효과성은 리더가 조

직구성원들이 원하는 보상을 제공할 재량과

권한이 있다고 조직구성원들이 지각하는 정도

에 의해 결정된다. 그러나 조직구성원들이 가

장 원하는 보상인 임 인상과 승진 등은 매우

제한 이기 때문에 그러한 보상으로는 많은

조직구성원들을 동기부여 시킬 수 없을 것이

다. 이 듯 거래 리더십은 조직 자원의 한

계, 비효과 평가 시스템, 시간 압박, 리더의

강화 스킬 부족 등으로 인해 조직구성원들이

기 하는 보상을 제공하지 못할 수 있다.

Greene과 Podsakoff(1981)는 리자들에게 보상

제공의 권한이 부족할 때 조직구성원에 한

처벌 행동이 증가하게 된다고 주장하 다. 하

지만 처벌은 부정 피드백으로서 오히려 역

효과가 발생할 수도 있으며, 따라서 부분

처벌을 통해 이루어지는 거래 리더십의 경

우 동기부여에 있어서 상 으로 효과성이

낮을 수 있다(Yammarino & Bass, 1990).

그 다면, 정 인 정서와 메시지를 활용

하여 자신의 비 을 제시하고 더 높은 수 의

잠재력과 수행을 구성원들에게 동기부여 시키

는 변 리더십이 거래 리더십에 비해 구

성원들의 심리 자본을 더 높일 수 있을 것

이며, 이로 인해 구성원들의 직무열의를 더

증가시킬 수 있을 것인가? 본 연구는 심리

자본의 매개효과가 거래 리더십에 비해 변

리더십과 직무열의의 계에서 더욱 강

하게 나타날 것인가에 한 연구문제를 제기

하 다. 비록 최근 이루어진 여러 연구에서

변 리더십의 증폭효과를 보여 바 있으

나(Allen et al., 1995; Deluga, 1988; Hater &

Bass, 1988; Lowe et al., 1996; Nadler &

Tushman, 1990; Seltzer & Bass, 1990; Waldman

et al., 1990), 이러한 변 리더십의 증폭효

과가 심리 자본을 통한 매개효과에서도 발

견될 수 있을지는 의문이다. 만일 심리 자

본의 매개효과가 거래 리더십에서 보다 변

리더십과 직무열의 사이에서 더욱 강하

게 나타남을 확인한다면, 이는 변 리더십

증폭효과의 발생 메커니즘에 한 한 가지 설

명이 될 수 있을 것이다. 하지만, 이러한 가정

을 가설화하기에는 이론 근거가 충분하지

않음을 고려하여 본 연구는 추가 인 검증을

통해 거래 리더십과 변 리더십간의 매

개효과간의 상 요도를 검토하 다.

연구방법

연구 상

본 연구를 해 공업 계열 기업 종사자

192명을 상으로 설문을 실시하 다. 자료

수집 차를 원활히 진행하기 해 인사담당

자의 조를 얻어 포 인 표집을 진행하

다. 총 192명의 불성실한 응답을 제외한

156명의 자료를 본 연구 가설검증에 사용하

다.

측정도구

변 리더십과 거래 리더십

변 리더십과 거래 리더십은 Bass와

Avolio(2004)가 개발하고, 김 석(2007)이 번역

한 다요인 리더십 설문지(Multi-factor Leadership

Questionnaire, MLQ)을 통해 측정하 다. 이 척

도는 리더에 한 구성원의 지각을 통해 리더

십을 측정하는 문항으로 구성되어 있다. 본

연구에서는 변 리더십에서의 네 가지 요
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인인 이상 향력, 감 동기부여, 개별화

된 배려, 지 자극 각각 4문항씩 총 16문항

을 사용하 으며, 5 척도로 평정하 다. 거

래 리더십의 하 요인 상황 보상, 극

외에 의한 리, 소극 외에 의한 리

, 극 외에 의한 리 4문항을 5 척

도로 평정하 다. 본 연구에서 변 리더십

의 신뢰도( )계수는 .922, 거래 리더십의 신

뢰도()계수는 .654 다.

본 연구에서 상황 보상과 소극 외에

의한 리를 거래 리더십에서 제외시킨 이

유는 다음과 같다. 소극 외에 의한 리

는 자유방임 요소와 묶어서 소극 /회피

리더십으로 여러 연구에서 분류하고 있으며,

Bass, Avolio, Jung, 그리고 Berson(2003)은 소극

외에 의한 리는 소극 /회피 리더십

에 포함시키는 분류가 더 타당하다고 권고하

고 있기 때문이다.

한 리더-구성원 간 인 교환에 련된

거래 행동인 상황 보상은 리더가 구성원

을 인정해주는 것을 포함하므로 변 리더

십과 련된다는 주장이 있으며(Yukl, 1999),

기존 연구에서도 상황 보상이 다른 변

리더십 요인들과 높은 정 상 을 나타냈고

(Podsakoff, MacKenzie, Moorman, & Fetter, 1990),

상황 보상은 변 리더십 척도들과 매우

높은 정 상 을 보 다(Avolio, Bass, & Jung,

1999). 이러한 연구에 근거하여 상황 보상은

변 리더십과 거래 리더십의 속성을 모

두 지닌다고 볼 수 있기 때문에, 본 연구에서

는 상황 보상을 분석에서 제외시켰다.

직무열의

직무열의의 측정을 해 Schaufeli와 Bakker

(2003)가 개발한 UWES(Utrecht Work Engagement

Scale) 축소형 척도를 사용하 다. 열정, 헌신,

몰두 각각 3문항 씩 총 9문항을 사용하 으며,

이들 문항은 모두 5 척도로 평정하 다. 본

연구에서 직무열의의 신뢰도( )계수는 .904

다.

심리 자본

심리 자본은 Luthans, Youssef, 그리고

Avolio(2007)가 개발한 Psychological Capital

Questionnaire, PCQ)를 사용하 다. PCQ는 자기

효능감 3문항, 희망 4문항, 탄력성 3문항, 낙

주의 2문항으로 총 12문항을 사용하 으며,

모두 5 척도로 평정하 다. 본 연구에서 심

리 자본의 신뢰도( )계수는 .891이었다.

분석방법

먼 SPSS 20.0 로그램을 사용하여 조사

상자의 인구통계학 특성을 알아보고, 측정

된 문항들의 신뢰도를 검증하기 해 문항 간

내 합치도 신뢰도( )계수를 산출하 다. 그

리고 SPSS를 활용하여 요인 간 상 계수를 알

아보기 해 Pearson 상 계수 분석을 실시하

다.

각각의 가설에 한 매개모형을 검증하기

해 AMOS 20.0을 사용하여 모형에 포함된

모든 변인의 상호 련성을 통제하고 각 측정

변인의 측정오차를 고려하여 구조방정식 모형

을 분석하 다. 변 리더십과 거래 리더

십, 심리 자본, 그리고 직무열의에 한 연

구모형의 매개효과를 검증하기 해 완 매개

모형과 부분매개모형을 경쟁시켜 모형 간 비

교를 통해 매개가 완 하게 이루어지는지, 혹

은 부분 으로 이루어지는지 알아보았으며,

다음 단계로 채택된 매개모형에서 독립변인이
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매개변인을 거쳐 종속변인으로 가는 경로가

유의한지 검증하는 방법으로 Bootstrap을 사용

하 다(Bollen & Stine, 1992).

구조방정식을 사용하여 모형의 성을 평

가하는 기 으로 여러 가지 합도 지수들이

사용되는데, 본 연구에서는 홍세희(2000)의 연

구를 바탕으로 CFI(Comparative Fit Index), NFI

(Normed Fit Index), TLI(Tucker-Lewis Index),

RMSEA(Root Mean Square of Error Approximation)

를 사용하 다. CFI, NFI, TLI의 값은 0에서 1

사이이며, 략 .90이상이면 그 모형의 합도

는 좋은 것으로 간주한다(홍세희, 2000).

RMSEA의 경우 그 값의 하한선은 0이지만 상

한선은 제한되지 않으며, 값이 작을수록 좋은

합도를 나타낸다. RMSEA .05미만이면 좋

은 합도, RMSEA .08미만이면 괜찮은 합

도, RMSEA .10미만이면 보통 합도, RMSEA

.10이상이면 나쁜 합도를 각각 나타낸다

(Browne& Cudeck, 1993).

추가 으로, 거래 리더십에 비해 변

리더십이 심리 자본을 거쳐 직무열의에

향을 미치는 효과가 더 큰 것인지를 알아보기

해 Lau와 Cheung(2010)이 제시한 차에 따

라 매개효과 비교를 실시하 다. Mplus 6.11을

사용한 Bootstrap을 통해 95% 신뢰구간이 0을

포함하지 않는다면 매개효과의 차이가 유의미

한 것을 나타낸다.

결 과

연구 상자들의 인구통계학 특성

본 연구의 조사 상자는 총 156명으로, 남

자가 124명(79.5%), 여자가 32명(20.5%)으로 남

자가 여자에 비해 많은 것으로 나타났다. 조

사 상자의 평균연령은 32.9세(SD=6.15)이었으

며, 연령 별로는 20 가 44명(28.2%), 30 가

85명(54.5%), 40세 이상이 27명(17.3%)이었다.

조사 상자 고졸 5명(3.2%), 졸 101명(64.

7%), 학원졸 50명(32.1%)으로 조사 상자의

부분(96.8%)이 졸 이상의 학력을 보유하

다. 직 별 구성을 살펴보면 사원이 63명(40.4

%), 리가 47명(30.1%), 과장 이 28명(17.9%),

차장 이상이 18명(11.5%)으로 사원과 리의

비 이 높았다(71.2%). 재직기간별로 살펴보면

3년 미만이 49명(31.4%), 5년 미만이 45명(28.8

%), 5년 이상이 62명(39.7%)이었으며, 평균 재

직기간은 69.3개월(SD=66.40)이었다.

측정 변인들의 기술 통계치 상호상

표 1은 본 연구에 사용된 변인의 평균과 표

편차, 상 계수, 내 일치 신뢰도를 나타내

고 있다. 본 연구에서 측정된 변인들의 모든

상 계가 p<.001 수 에서 유의미하게 정

상 이 있는 것으로 나타났는데, 먼 리더십

과 직무열의의 계에서 변 리더십과 직

무열의가 정 상 계(r=.667, p<.001)를 보

여주었고, 거래 리더십과 직무열의 한 정

상 계(r=.584, p<.001)를 보여주어, 가설

1과 2가 지지되었다. 다음으로 리더십과 심리

자본의 계에서 변 리더십이 심리

자본과 정 상 계(r=.637, p<.001)를 보여

주었으며, 거래 리더십 한 심리 자본과

정 상 계(r=.520, p<.001)를 보여 으로

써, 가설 3과 가설 4가 지지되었다. 그리고,

심리 자본과 직무열의의 계에서 정 상

계(r=.702, p<.001)를 보여 으로써 가설 5

한 지지되었다.
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단순매개모형 분석

그림 1과 표 2는 변 리더십과 직무열의

의 계를 심리 자본이 부분매개 할 것이라

는 가설 6의 연구모형과 그에 한 경쟁모형

인 완 매개모형의 구조방정식 검증결과이다.

두 모형 모두에서 변 리더십은 심리 자

본을 정 으로 유의하게 측하 으며(각각 

=.78, p<.001, =.74, p<.001), 심리 자본 역

시 직무열의를 정 으로 유의하게 측하는

것으로 나타났다(각각 =.86, p<.001, =.60,

p<.001). 한편, 부분매개모형에서 변 리더

십은 직무열의를 정 으로 유의하게 측하

다(=.32, p<.001).

두 모형(완 매개, 부분매개)이 포함 계(nested)

이므로, 비교를 해 차이검증을 실시하

다. 그 결과, 모형 간 유의미한 차이가 있는

것으로 나타났으며, 부분매개모형이 어든

간명성(∆=1)에 비해 설명량이 유의하게 증

가하 다(∆=9.210, p<.01). 사례수에 향을

변인명 1 2 3 4

1. 변 리더십 (.922)　 　

2. 거래 리더십 .572*** (.654)　　 　 　

3. 직무열의 .677*** .584*** (.904)　　 　

4. 심리 자본 .637*** .520*** .702*** (.891)　　

평균 3.62 3.69 3.67 3.62

표 편차 .56 .54 .58 .53

*p<.05, **p<.01, ***p<.001, 각선 호는 Cronbach's 

표 1. 측정 변인들에 한 평균, 표 편차, 상호상 계수 신뢰도 (N=156)

.86***.78***

변

리더십
직무열의

심리

자본

.60***.74***

변

리더십
직무열의

심리

자본

.32***

그림 1. 가설 6의 완 매개모형(좌)과 부분매개모형(우)

구분  df CFI NFI TLI RMSEA

완 매개모형 83.938 42 .964 .930 .952 .080

부분매개모형 74.728 41 .971 .938 .961 .073

표 2. 가설 6에 한 매개모형 합도(변 )
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받지 않는 합도 지수(TLI, RMSEA)에서도 부

분매개모형이 완 매개모형에 비해 다소 양호

한 것으로 나타났다.

이어서, 부분매개모형에서 심리 자본이

변 리더십과 직무열의 간 유의한 매개변

인인지 확인하기 하여 Bootstrap 검증을 실시

하 으며, 그 결과는 표 3에 제시하 다. 변

리더십과 직무열의 간 계에서 심리 자

본이 매개하는 간 경로의 값은 95% 신뢰구

간이 0을 포함하지 않으므로 매개효과가 유의

미한 것으로 나타났다. 이상의 결과를 근거로

변 리더십과 직무열의의 계를 심리

자본이 부분매개할 것이라는 가설 6이 지지되

었음을 확인하 다.

그림 2와 표 4는 거래 리더십과 직무열의

의 계를 심리 자본이 부분매개 할 것이라

는 가설 7의 연구모형과 그에 한 경쟁모형

인 완 매개모형의 구조방정식 검증결과이다.

두 모형 모두에서 거래 리더십은 심리 자

본을 정 으로 유의하게 측하 으며(각각 

=.60, p<.001, =.56, p<.001), 심리 자본 역

시 직무열의를 정 으로 유의하게 측하는

것으로 나타났다(각각 =.86, p<.001, =.60,

p<.001). 한편, 부분매개모형에서 거래 리더

십은 직무열의를 정 으로 유의하게 측하

다(=.24, p<.001).

Estimate SE
95% CI

Percentile Bias-corrected

체효과 .772 .094 (.587, .961) (.598, .971)

직 효과 .322 .126 (.055, .554) (.080, .568)

간 효과 .450 .095 (.291, .666) (.297, .683)

표 3. 가설 6에 한 Bootstrap 결과표(변 )

.86***.60***

거래

리더십
직무열의

심리

자본

.60***.56***

거래

리더십
직무열의

심리

자본

.24***

그림 2. 가설 7의 완 매개모형(좌)과 부분매개모형(우)

구분  df CFI NFI TLI RMSEA

완 매개모형 51.006 19 .955 .931 .934 .104

부분매개모형 40.047 18 .969 .946 .952 .089

표 4. 가설 7에 한 매개모형 합도(거래 )
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두 모형의 비교를 해 차이검증을 실시

하 다. 그 결과, 모형 간 유의미한 차이가 있

는 것으로 나타났으며, 부분매개모형이 어

든 간명성(∆=1)에 비해 설명량이 유의하게

증가하 다(∆=10.959, p<.001). 사례수에

향을 받지 않는 합도 지수(TLI, RMSEA)에서

도 부분매개모형이 완 매개모형에 비해 다소

양호한 것으로 나타났다.

이어서, 부분매개모형에서 심리 자본이

거래 리더십과 직무열의 간 유의한 매개변

인인지 확인하기 하여 Bootstrap 검증을 실시

하 으며, 그 결과는 표 5에 제시하 다. 거래

리더십과 직무열의 간 계에서 심리 자

본이 매개하는 간 경로의 값은 95% 신뢰구

간이 0을 포함하지 않으므로 매개효과가 유의

미한 것으로 나타났다. 이상의 결과를 근거로

거래 리더십과 직무열의의 계를 심리

자본이 부분매개할 것이라는 가설 7이 지지되

었음을 확인하 다.

통합매개모형 분석

가설 6에서 확인한 (변 리더십→심리

자본→직무열의)의 매개모형과 가설 7에서 확

인한 (거래 리더십→심리 자본→직무열의)

의 매개모형을 통합하여, 리더십이 구성원의

직무열의에 미치는 과정에서 심리 자본의

매개효과를 알아보는 통합모형을 검증하 다.

그림 3과 표 6은 통합모형(부분매개)과 경쟁모

형(완 매개)의 구조방정식 분석결과인 경로계

수와 합도 지수이다. 그림 3과 같이 모든

경로계수가 통계 으로 유의미하게 나타났다.

표 6에 제시된 것과 같이 통합모형이 어든

간명성(∆=2)에 비해 유의미한 설명량의 증

가(∆=15.012, p<.001)가 나타나 통합모형이

경쟁모형 보다 우수함을 확인하 으며, 모형

의 간명성을 고려한 합도 지수에 있어서도

통합모형이 다소 우수하게 나타났다(TLI=.952,

RMSEA=.076).

.25*

.16*

.56***

.17*

.63***

.61***
심리

자본

변혁

리더십

거래

리더십

직무열의
.87***

.21**

.65***

.61***
심리

자본

변혁

리더십

거래

리더십

직무열의

Estimate SE
95% CI

Percentile Bias-corrected

체효과 .666 .078 (.515, .824) (.509, .814)

직 효과 .253 .080 (.100, .403) (.097, .400)

간 효과 .413 .072 (.286, .564) (.289, .571)

표 5. 가설 7에 한 Bootstrap 결과표(거래 )
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이어서 통합모형 내에서 경로의 직 효과

간 효과가 유의미한지 알아보기 해

Bootstrap을 실시하 으며, 그 결과는 표 7에

제시하 다. 변 리더십과 직무열의 간

계에서 심리 자본이 매개하는 부분매개효과

는 간 경로 값이 95% 신뢰구간에서 0을 포

함하지 않았으므로 매개효과는 유의미한 것으

로 나타났다. 한 거래 리더십과 직무열의

간 계에서 심리 자본의 매개하는 부분매

개효과 역시 간 경로 값이 95% 신뢰구간에

서 0을 포함하지 않으므로 매개효과가 유의미

한 것으로 나타났다.

매개효과 간 차이 검증

Lau와 Cheung(2010)은 모형 안에서 매개효과

의 크기 비교를 검증하기 해 Mplus를 사용

한 Bootstrap 검증 차를 고안하 다. 본 연구

에서는 리더십이 심리 자본을 거쳐 직무열

의에 향을 미치는 과정에서 변 리더십

과 거래 리더십의 차이를 비교하기 해 변

리더십이 심리 자본을 거쳐 직무열의

로 가는 매개모형의 체효과와 거래 리더

십이 심리 자본을 거쳐 직무열의로 가는 매

개모형의 체효과 간 차이를 Lau와 Cheung

(2010)이 제시한 차에 따라 비교하 다. 이

러한 두 매개효과 간 차이비교를 통하여 변

리더십과 거래 리더십이 심리 자본을

거쳐 직무열의에 향을 미치는 효과에 있어

서 두 리더십 간 차이가 통계 으로 유의미한

지를 알아볼 수 있다.

Bootstrap 결과는 표 8에 제시하 다. 매개모

형의 체효과 차이비교를 실시한 결과 95%

신뢰수 이 .016에서 .733으로 0을 포함하지

않으므로, 체효과 간 차이가 유의미하다는

것을 나타낸다. 즉, 변 리더십이 심리

Estimate SE
95% CI

Percentile Bias-corrected

변 리더십

- 심리 자본

- 직무열의

체효과 .614 .113 (.399, .841) (.403, .846)

직 효과 .254 .130 (.008, .498) (.017, .522)

간 효과 .360 .086 (.219, .556) (.221, .575)

거래 리더십

- 심리 자본

- 직무열의

체효과 .278 .094 (.097, .462) (.098, .463)

직 효과 .174 .084 (.005, .337) (.015, .346)

간 효과 .104 .053 (.008, .225) (.012, .229)

표 7. 통합모형에 한 Bootstrap 결과표

구분  df CFI NFI TLI RMSEA

경쟁모형 108.400 51 .954 .917 .940 .085

통합모형 93.388 49 .964 .928 .952 .076

표 6. 가설 통합모형의 합도
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자본을 거쳐 직무열의로 가는 매개모형의

체효과가 거래 리더십이 심리 자본을 거

쳐 직무열의로 가는 매개모형의 체효과보다

통계 으로 유의하게 크다는 것을 의미한다.

이러한 결과를 통해 변 리더십이 거래

리더십에 비해 심리 자본을 거쳐 직무열의

로 가는 효과가 더 크다는 것이 입증되었다.

논 의

본 연구는 기업 공업 계열 연구직 종사

자들을 상으로, 리더십이 심리 자본을 증

가시켜 직무열의를 높이는지 알아보고자 하

다. 구체 으로 변 리더십과 거래 리더

십이 직무열의에 향을 미치는 과정에서 심

리 자본의 매개효과를 살펴보았다. 한, 변

리더십의 증폭효과에 의해 변 리더

십과 거래 리더십이 각각 심리 자본을 거

쳐 직무열의에 미치는 향에 차이가 있을지

에 한 연구문제를 제안하고 이를 확인하

다.

연구 결과, 변 리더십과 거래 리더십

모두 심리 자본과 직무열의를 증가시켰으며,

심리 자본 한 직무열의를 증가시키는 것

으로 나타났다. 한 이러한 개별 인 향

계는 선행변인인 변 리더십과 거래 리

더십이 결과변인인 직무열의에 미치는 향

계를 심리 자본이 부분매개하는 통합모형으

로도 확인되었다. 이는 구성원의 평균 이상의

수행 혹은 기 이상의 수행을 도출하기 해

서는 구성원이 자신의 심리 자원을 높게 지

각하도록 동기부여 시키는 리더의 역할이

요함을 시사한다. 이러한 리더의 동기부여 역

할은 구성원 스스로가 자기변화와 발 에

향을 미치는 ‘셀 리더십’의 과 일맥상통

하며 변 리더는 구성원이 자신의 자원을

더욱 높게 지각하여 스스로의 변화와 발 을

진시키도록 해 수 있을 것이다.

한편, 본 연구에서 연구문제로 근했던 심

리 자본 매개효과의 차이검증 결과, 심리

자본은 변 리더십과 직무열의의 계에서

상 으로 강한 매개효과를 보여주었다. 이

는 기존의 직무만족, 조직몰입, 수행에 한

변 리더십의 증폭효과가 직무열의 심

리 자본에서도 나타남을 확인한 것이다. 특

히 기존의 직무만족, 조직몰입, 수행의 경우는

조직 리의 성과변인으로서 부분의 연구에

서 결과변인으로 다루어지는 변인이다. 그에

반해, 심리 자본은 구성원 개인이 자기 스

스로에 해 지각하는 상태로서 본 연구의 결

과는 변 리더십이 구성원이 바라는 결과

변인 뿐만 아니라, 구성원 자신에 한 인식

에 있어서도 증폭효과를 나타냄을 보여주었다.

본 연구의 의의는 최근 정조직심리학에서

연구되고 있는 심리 자본에 한 선행변인

Estimate SE 95% CI

변 리더십→심리 자본→직무열의 체효과 .614 .111 (.414, .853)

거래 리더십→심리 자본→직무열의 체효과 .278 .092 (.088, .449)

체효과 차이비교 .336 .182 (.016, .733)

표 8. 연구문제에 한 Bootstrap 결과표
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으로 변 리더십과 거래 리더십, 결과변

인으로 직무열의와의 계를 확인하 다는

과 이들의 계에서 심리 자본의 매개효과

를 확인함으로써 리더의 역할 뿐만 아니라 구

성원이 지니고 있는 자원, 즉 심리 자본이

구성원의 직무열의를 높이는데 기여할 수 있

다는 을 발견하 다는데 있을 것이다. 따라

서 장에서는 변 리더십 훈련 로그램

내에 구성원의 심리 자본 지각을 진하는

리더의 역량을 강화하는 방향으로도 용될

수 있을 것이다. 한, 심리 자본은 개발/훈

련 가능한 상태 속성을 지니기 때문에 앞으

로 심리 자본 증진 로그램 개발을 통해

구성원의 심리 자본 자체를 직 개선시킬

수 도 있을 것이다. 본 연구의 다른 의의

는 매개효과 간 차이를 비교하지 못했던 기존

의 Bootstrap의 한계를 극복하기 해 Lau와

Cheung(2010)이 제시한 차를 용함으로써

변 리더십이 심리 자본을 거쳐 직무열

의를 높이는 효과가 거래 리더십에 비해 통

계 으로 유의미하게 크다는 것을 발견하 다

는 이다.

본 연구는 몇 가지 제한 이 있다. 먼 본

연구는 리더의 변 리더십과 거래 리더

십을 리더에 한 구성원의 지각으로 측정하

다는 이다. 즉, 모든 변인을 동일한 응답

자의 자기보고식 설문지로 측정함에 따라 동

일방법편의(common-method bias)가 발생할 가능

성이 있다. 따라서 본 연구에서 검증한 변인

들의 인과 계는 역 될 가능성을 배제할 수

없다. 한 본 연구는 변 리더십과 거래

리더십이 직무열의에 미치는 향에서 심

리 자본의 매개효과를 살펴보기 해 특정

시 에서 자료를 수집한 횡단 자료를 사용

했다는 제한 이 있다. 특히 심리 자본

직무열의는 개발 변화가 가능한 상태 속

성을 지니고 있기 때문에 일정 기간을 두고

측정함으로써 선행변인으로 인해 변화되는 양

상을 측정할 수 있기 때문이다.

이와 같은 제한 을 보완하기 한 방법으

로 변 리더십과 거래 리더십을 구성원

의 지각 뿐 아니라 리더 자기 자신의 리더십

평가를 측정하여 자료(paired) 데이터를 구성

하는 노력이 필요할 것이다. 한, 상태유사

속성을 지닌 심리 자본의 선행변인과 결과

변인에 한 계를 좀 더 명확히 알아보기

해서는 종단 연구설계가 필요할 것이다. 추

가 인 연구로 본 연구에서 나타난 심리 자

본의 매개효과 변 리더십의 증폭효과

가 상황이나 조직 혹은 직무의 특성, 조직 내

직 에 따라 달리 나타날 수 있는 가능성에

해서도 연구가 진행될 수 있을 것이다.
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The Effect of Transformational Leadership

and Transactional Leadership on Work Engagement:

The Mediating Effect of Psychological Capital

Chul-Hee Lee Kang-Hyun Shin Chang-goo Heo

Ajou University

This study was conducted to identify the effects of transformational leadership and transactional leadership

on work engagement in a sample of 156 employees from major company. The present study also

attempted to find out the mediating effect of psychological capital on the relationship and to investigate

transformational leadership's augmentation effect on psychological capital and work engagement. The

results showed that both transformational leadership and transactional leadership elevated levels of work

engagement and these effects were found to be partially mediated by psychological capital. This implies

that it is crucial that the role of leader who motivates employees to perceive high level of their

psychological resources to create above the average performance or beyond performance expectation. Also

difference test for mediating effect of psychological capital, which is a research question in this study,

revealed that psychological capital had been relatively strong mediating effect on the relationship between

transformational leadership and work engagement. This indicates that transformational leadership's

augmentation effect on job satisfaction, organizational commitment, job performance in previous research

was also found in psychological capital and work engagement. Finally, Implications and limitations of

these results are discussed.

Key words : transformational leadership, transactional leadership, PsyCap, psychological capital, work engagement


