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The Impacts of the Ethical Leadership on the Workplace 

Spirituality and Organizational Citizenship Behavior : 

Focused on the Social Enterprise

Jeong-Gee, Seo
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Pukyong National University

Abstract

 Since the mid-1980s, the role of Corporate Social Responsibility(CSR) has 

become a hot issue in business world due to increasing comparative 

importance of firms in current society. This tendency brought about a surge in 

the social contribution of firms around the globe. As leaders in these firms 

started to realize the critical role that social contribution played in improving a 

firm's image in the community, they began to place more emphasis on ethical 

leadership as a means for fostering social contributions in business settings. 

The purpose of this research is to analyze empirically the relationship among 

ethical leadership, workplace spirituality, and organizational citizenship behavior 

and also to analyze the moderating effects of Leader-Member Exchange(LMX) 

on the relationship between workplace spirituality and  organizational 

citizenship behavior. 

The specific purposes of the research are to figure out as follows;

first, the effects of ethical leadership on workplace spirituality, second, the 

effects of workplace spirituality on organizational citizenship behavior, third, 
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the mediation effects of workplace spirituality on the relationship between 

ethical leadership and organizational citizenship behavior, and forth, the 

moderating effects of LMX on the relationship between workplace spirituality 

and organizational citizenship behavior.

For these purposes, a questionnaire survey was carried out  to the 

employees of social enterprises in Korea, and 552 data were collected. This 

data is analyzed by the SPSS 21.0.

The results of this research can be summarized like below.

First, the result shows that ethical leadership affects the workplace 

spirituality positively. It means that all the sub-factors of the ethical leadership 

variable, such as transparency, contribution, and integrity, have significantly 

positive effects on the sub-factors of workplace spirituality variable, such as 

inner life and sense of community. 

Second, the result shows that workplace spirituality generally affects  

organizational citizenship behavior positively. It means that the sub-factors of 

the workplace spirituality variable, such as inner life and sense of community, 

have significantly positive effects on all the sub-factors except for altruism of 

organizational citizenship behavior.

Third, it shows that workplace spirituality plays a role as a partial mediation 

factor in the relationship between ethical leadership and organizational 

citizenship behavior.

Fourth, the result shows that LMX plays on a moderating role on the 

relationship between the factor of workplace spirituality, sense of community  

and organizational citizenship behavior. It means when the interaction between 

leaders and their employees is active, organizational citizenship behavior is also 

active.

  Finally, based on the results of the empirical analysis, several implications 

and future studies to deal with are discussed.
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제Ⅰ장 서 론 

  

제1절 문제의 제기 및 연구목적 

 

1980년대 중반 이후 재벌기업들의 무분별한 사업확장 및 도덕적 해이에 

대한 부정적 이미지가 사회전반에 영향을 미쳐 본격적으로 사회적 책임에 

대한 관심이 높아지기 시작하면서 사회적 책임에 대한 구체적인 연구와 사

회적 관심이 증대되었다(신유근, 1997). 2000년대 들어서면서 기업의 사

회적 책임활동 영역이 이전까지의 단순한 금전적 지원에서 벗어나 사회전

반에 대한 지원(재능, 재난구조, 기술 및 컨설팅)과 사회봉사로 확대되고 

있다. 

후기 산업사회가 성숙되어 기업의 경제적 위상이 높아지면서 사회적 책

임에 대한 논의가 증가되었고, 이러한 논의는 기업의 사회적 책임의 영역

을 넘어 기업의 사회공헌으로 까지 이어지게 되었다. 기업의 사회적 공헌

이 그 기업의 이미지를 제고하는데 큰 역할을 한다는 점을 인식하면서 경

영자들은 이를 보편화하는 수단으로서 윤리적 리더십의 중요성을 인식하기 

시작하였다. 

윤리적 리더십은 기업의 사회적 책임수행을 통해 기업의 이해관계자들과

의 협력관계를 돈독하게 구축할 수 있음은 물론, 사회적 형평성과 신뢰가 

바탕이 되는 사회분위기를 조성할 수도 있으며, 사회적 책임수행은 긍정적

인 기업이미지를 확립시키는데 필수적인 요소로 인식되기 시작하였다(김영

복 ‧ 최만기, 2011; 배현미, 2007).

기업의 사회공헌은 실제 기업의 경영성과에 의해서 결정되므로, 경영성

과를 지속적으로 제고시키는 것이 사회공헌을 확대하는 수단이 될 수 있다

(강철희 ‧ 정승화, 2007). 그리고 사회적 책임과 지속가능한 기업을 유지하

는데 필수적인 윤리경영의 중요성이 증대되면서부터 사회적 공헌은 동태적

인 개념으로 변화하고 있다(이종영, 2007; 김영복 ‧ 최만기 2011). 

또한, 사회공헌은 조직성과 향상에 기여하기 때문에 사회공헌을 전개하
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는 것은 성과향상 측면에서 매우 유익하다(Berman, Wicks, Kotha, & 

Jones, 1999) 하겠으며, 사회공헌활동이 경영성과에 정(+)의 영향을 미치

는 것을 밝힌 연구들이 상당수 있다(Berman et al., 1999). 이 연구들은 

높은 사회적 책임을 수행하는 데 따르는 비용이 종업원들의 사기와 생산성 

향상으로 얻어지는 이익에 의해 상쇄될 것이라고 주장하고 있다.

윤리경영은 일반적이고 규범적인 윤리라는 개념을 기업이라는 상황에서 

적용함으로써 발생하는 응용적인 성격으로 인해 보다 실용성을 갖게 된다

(Furman, 1990). 이러한 것은 기업 내 구성원들이 가지는 조직에 대한 신

뢰 및 역할과 외적 행동인 조직시민행동의 긍정적인 효과가 조직행동과 산

업조직심리학 분야의 중요한 요소라는 인식을 증대시키게 한다(한주희 ‧ 

이종건, 2009). 또한 윤리경영은 조직에 대한 가치를 강화하는데 있어 리

더의 윤리적 행동을 강조한다. 즉, 리더에 의해 촉진되는 가치가 조직 전

체에 미치는 영향을 고려할 때, 리더의 윤리적 리더십이 중요한 역할을 하

게 된다(Northouse, 2010)는 것을 밝히고 있다.

 윤리적 리더십은 리더 스스로 규범적으로 적절한 행동을 보이고 양방향 

의사소통과 강화작용을 통해서 조직구성원에게 유사한 행동을 촉진시킴으

로써 조직효과성, 조직구성원 태도, 심리적 임파워먼트, 역할외 행동 등을 

가져온다(Brown, Trevino & Harrison, 2005; Khuntia & Suar, 2004).

본 연구에서는 이러한 선행연구를 바탕으로 윤리적 리더십, 일터영성, 조

직시민행동, 그리고 LMX의 조절효과 등의 영향관계에 대한 연구를 사회적

기업을 대상으로 진행하고자 한다.

따라서 본 연구의 구체적인 목적은 다음과 같다.

첫째, 윤리적 리더십이 일터영성에 미치는 영향을 알아본다.

둘째, 일터영성이 조직시민행동에 미치는 영향을 알아본다. 

셋째, 윤리적 리더십과 조직시민행동 간에 일터영성의 매개역할을 알아

본다.

넷째, 일터영성과 조직시민행동 간에 LMX의 조절효과를 알아본다.

 



- 3 -

제2절 연구의 방법과 체계 

본 연구는 윤리적 리더십이 조직시민행동에 어떤 영향을 미치는가에 관

한 연구를 하기 위해 기존 문헌연구를 통해 실증연구를 위한 이론적 근거

를 제시한다.

본 연구는 5개의 장으로 이루어져 있으며, 다음과 같이 구성된다. 

제 1장 서론에서는 연구의 배경과 목적 및 연구의 구성을 기술한다. 

제 2장 이론적 배경에서는 선행연구를 통하여 사회적 기업의 설립배경과 

개념을 정리하고 흐름을 파악한다. 그리고, 윤리적 리더십, 일터영성, 조직

시민행동, LMX에 대한 개념을 정리하고 선행연구의 흐름을 파악한다. 

제 3장에서는 본 연구의 연구모형 및 연구가설을 설계한 후, 각 변수들

에 대한 조작적 정의, 측정방법 및 분석방법에 대하여 서술한다. 

제 4장은 연구가설을 실증분석을 통하여 검증하고 그 결과를 요약한다. 

마지막으로 제 5장에서는 연구결과를 요약하고, 본 연구가 지니는 이론

적, 실무적 시사점과 연구의 한계 및 향후 연구방향을 제시한다.
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제Ⅱ장 이론적 배경 

  

제 1절 사회적 기업

1. 사회적 기업의 배경

자본의 논리가 우선인 자본주의 경제에 대한 대안 개념인 사회적 경제를 

실천하는 주체에는 사회적 기업과 협동조합 등이 있으며, 사회적 기업에 

대한 개념정의는 국가와 연구자들에 따라 차이를 보이고 있다. 이러한 차

이가 나타나는 이유는 각 국가별로 사회적 기업이 형성된 경제적, 정치적, 

사회적 배경과 밀접한 관련이 있기 때문이다. 사회적 기업의 태동은 1970

년대 후반 이후 서구 선진국을 중심으로 등장한 민간부문 중심의 활동들로 

대표될 수 있고, 취약계층의 노동통합, 사회서비스 전달, 지속가능한 지역

개발 등의 목표를 가지고 운영되는 제반의 현상과 제도들을 가리키는 개념

이 가장 일반적인 의미라 볼 수 있을 것이다(김정원, 2012).

사회적 기업은 1980~90년대 이후에 등장한 새로운 개념이지만, 이는 사

회적 경제가 산업혁명 이후 200년 동안 사용되었던 개념으로서 사회적 기

업의 이론적, 조직적 근간이 되고 있다(김경휘 ‧ 반경호, 2006). 사회적 경

제는 프랑스의 경제사상가 Charled Gide에 의해 최초로 사용된 개념으로, 

기존의 시장경제를 더욱 사회적이고 공평한 경제체제로 전환하기 위한 대

안적 체제로 등장하였다. 또한, 사회적 경제는 개인의 이윤극대화보다는 

사회구성원 전체의 자산을 보장하는 것을 목적으로 하고 있다(Mukner & 

Kang, 2006).

사회적 기업이 시장에서 상업활동을 전제로 하는데 반해, 사회적 경제는 

시장에서의 상거래를 반드시 필요로 하지 않는다는 점에서 다르다. 한국의 

사회적 경제를 구성하는 대표적인 유형은 사회적 기업, 자활공동체, 사회

적일자리사업조직, 장애인 보호 작업장 등의 생산조직과 생활협동조합 등

의 소비자협동조합과 공동육아협동조합, 자선모금단체, 미소금융, 지역화폐 
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운동단체 등을 꼽을 수 있다. 또 생산과 소비영역을 결합한 로컬푸드(local 

food)운동 조직이나 공정무역 운동단체 등도 사회적 경제에 속하는 다양한 

형태의 민간조직들이다(신명호, 2009). 

사회적 가치를 지향하면서도 영리기업의 특성을 함께 가진 사회적 기업

의 스펙트럼을 살펴보면, 사회적 기업은 사회적 가치와 경제적 가치를 동

시에 창출하는 것이 그 목적이 됨을 알 수 있다. 특히 사회적 기업은 사회

적 가치의 창출이라는 목적이 비영리기관과 유사하지만, 기업적 특성을 가

지고 있기 때문에 경제적 가치의 창출도 무시할 수 없는 중요한 요인이 되

고 있다. 

 

2. 사회적 기업의 개념

EU가 말하는 사회적 기업의 조직구조는 “모든 구성원이 참여하는 구조

로서 모든 구성원들이 관리에 참여하는 협동조합 형태이다. 사회적 기업의 

핵심 특징은 사회적 기업과 광범위한 사회 및 지역경제의 다른 조직간 상

호협동적인 활동을 고려하는 것이다”라고 설명하고 있다. OECD(1999)에

서는 “공익을 위해 모험사업가적인 전략으로 조직화되어 조직의 목적을 수

익의 극대화가 아닌 경제적‧사회적 목표의 실현에 두고, 사회적 소외와 실

업문제에 대하여 혁신적인 해결책을 제시할 역량이 있는 비특정 민간기업

의 활동”이라고 정의하였다.

이처럼 사회적 기업의 개념에 대해서는 다양한 견해가 주장되고 있는데, 

사회적 경제 측면에서 사회적 기업을 조망하는 유럽에서는 사회적 기업을 

사회적 목적차원에서 정의하고 있고, 비영리 측면을 강조하는 미국에서는 

비영리조직으로서 이윤분배의 제한을 강조하고 있다(김봉화 ‧ 김배호,  

2010).

한국에서 사회적 기업이라는 용어가 등장한 것은 서구사회의 영향이 크

다. 2000년 초반에 서구의 경험이 소개되면서 학계와 실천현장에서 회자
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되기 시작하다가 2005년 이후 정부 차원에서 정책적 논의가 시작되면서 

2006년에 법령으로 제정되었다. 이러한 과정에서 사회적 기업이라는 개념

은 학계나 실천현장에서 충분한 개념적 논의가 진행되지 못하였다(이민재, 

2012).

한국의 사회적 기업은 “자발성과 사회연대의 정신에 기초하고 재화와 서

비스 제공을 통해 참여자의 경제적, 사회적 통합과 사회적 이익을 실현하

며 참여자가 중요한 의사결정과정에 참여할 수 있게 하는 민주적 경영방식

을 취하는 기업” 으로 인식되는 경향이 있다. 그것은 사회적 기업의 구성

요건이 사업목적에 있어 사회적 유용성, 사업운영과정에서의 민주적 절차, 

수익배분방식에 대한 제한 등을 의미하는 것으로 이해할 수 있다(노대명, 

2006). 또한 사회적 기업이란 대체적으로 사회적 목적인 공익과 경제적 

목적인 이익을 동시에 추구하는 조직으로 이해되고 있다. 그래서 흔히 사

회적 기업을 ‘공익을 위한 민간기업’, ‘영리목적의 사회사업’ 등으로 불리고 

있다(이윤재, 2010).

3. 사회적 기업에서 윤리적 리더십 

   최근 우리나라에서 많이 회자되고 있는 사회적 기업은 사회적 경제에 

의한 새로운 기업형태로서, 이윤을 추구하는 기업의 특성과 공공성을 우선

시하는 사회적 특성을 모두 포함하고 있다. 즉, 사회적 기업은 이윤극대화

를 추구하는 전통적인 기업관과 사회서비스 창출을 목표로 하는 사회적 ‧ 

공익적 목적관을 동시에 지닌 제 3의 경제주체이다(장석인, 2013). 

  우리나라의 사회적 기업은 자생적으로 사회적 필요에 의해 만들어진 선

진국과는 달리 고용창출을 목적으로 정부가 주도적으로 사회적 기업의 육

성을 전개해 오는 과정에서 선진국들과는 다른 문제점들이 노출되고 있다

(조영복 ‧ 류영란, 2009). 그것은 정부가 주도적으로 사회적 기업 육성법을 

통해 행‧재정적 지원정책을 통해 사회적 기업 육성정책을 시행하다 보니 
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사회적 기업들이 가져야 하는 사회적 가치가 훼손되는 일들이 자주 발생하

게 되었다(박상하 ‧ 김중원 ‧ 박정식, 2009). 기업의 사회적 책임 내지 윤

리경영의 입장에서 정부의 재정적 지원정책이 본래의 목적과는 다르게 일

부 부도덕한 사회적 기업가들로 인해 전체 사회적 기업가들이 윤리적 문제

에 휘말리는 현상들이 발생하고 있다(부산일보, 2012년 6월). 

  우선 재정지원정책에 의해 사회적 기업에 지원되고 있는 인건비의 경우 

가공의 인물과 친인척명의의 직원등록으로 인건비를 착복하는 등의 부정수

급문제가 발생되고 있다. 그리고 부정세금계산서 발급 등으로 사업비를 착

복하는 등의 일들이 나타나면서 사회적 기업가들에게도 고도의 윤리성이 

요구되어 지고 있다. 특히 사회적 기업가들은 과거 사회복지법인에 근무한 

경험자들이 많아 사회복지기관에서 운영하는 방식으로 사회적 기업을 경영

하다보니 실제 기업경영에서 요구되어 지는 윤리적 리더십에 대한 문제에 

둔감할 수밖에 없다(송경수 ‧ 김용호, 2013). 

  사회적 기업가들에게 필요한 윤리적 리더십이란 리더가 자신의 개인적 

행동과 대인관계를 통해서 규범적으로 적합한 행동을 보이는 것뿐만 아니

라 양방향 의사소통 강화, 그리고 의사결정을 통해서 구성원들이 리더와 

같은 동일한 행동을 하도록 촉진시키고 사회적 가치를 실현하는데 필요한 

높은 윤리성을 갖는 것을 의미하는데(Nicholls, 2006), 실제 이러한 리더

십을 발휘하면서 사회적 기업을 경영하는 리더들은 많지 않은 실정이다(사

회적 아카데미, 2013). 왜냐하면 사회적 기업에 대한 창업준비가 제대로 

되지 않은 상황에서 정부의 재정적 지원만을 기대하고 비정상적인 경영을 

함으로써 기업의 지속가능성을 훼손시키는 일들이 없지 않다. 따라서 사회

적 기업가들에게도 고도의 윤리적 리더십이 요구되고 있는 것은 필연적인 

시대의 요구라 할 것이다.       
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제 2절 윤리적 리더십

1. 윤리적 리더십의 개념 

사전적 의미로 윤리란 “사람이 지켜야할 도리와 규범”(두산동아출판사, 

2008)이라고 정의하고 있는데, 윤리라는 단어의 어원은 그리스어로 ‘관습’, 

‘관행’ 또는 ‘성격’을 가리키는 ‘ethos’이다. 또한 윤리의 개념은 개인이나 

사회가 바람직하고 적절하다고 보는 가치나 도덕성과 관계가 있으며, 특정

한 상황에서 무엇이 옳고 그른지 또 무엇이 좋고 나쁜지를 판단하는 데 지

침이 되는 법칙과 원칙을 제공해 준다. 리더십과 관련하여 윤리는 리더가 

무엇을 하여야 하며, 어떤 자질을 갖춘 사람이 리더가 되어야 하는가와 관

련이 있는 개념이다(Northouse, 2010).

윤리적 리더십은 리더의 개인적인 행동과 부하직원에 미치는 영향력 모

두를 포함하는 개념으로 보고, 윤리적 리더십은 부하들에게 개인적인 행동

과 상호관계를 통하여 규범적으로 적절한 태도를 취하도록 행동규범을 제

시하고, 쌍방향 커뮤니케이션 유지, 규범적 행동의 강화, 그리고 의사결정

을 통하여 윤리적 행동을 촉진하는 것으로 정의하고 있다(Brown, Trevino, 

& Harrison, 2005). Ciulla(1998)는 윤리적 리더십을 타인의 권리와 존엄

성을 존중하는 태도를 유도하는 것으로 정의하였고, Gini(1998)는 윤리적 

리더십은 리더의 의사결정, 관여하는 행동, 타인에게 영향을 끼치는 방식

에 있어 리더가 사회적 권력을 어떻게 사용하는지에 초점을 두고 있는 것

이라고 정의하였다. 또한 Zhu, May, & Anolio(2004)는 윤리적 리더십이 

타인의 윤리적 행위를 촉진하는 것 이상의 의미를 가지는 것이라고 정의한

다. 따라서 본 연구에서 윤리적 리더십이란 리더가 자신의 개인적 행동과 

대인관계를 통해서 규범적으로 적합한 행동을 보이는 것과 양방향 의사소

통 강화, 그리고 의사결정을 통해서 부하직원이 리더와 같은 윤리적 행동

을 수행하도록 촉진시키는 것으로 정의하고자 한다. 

 본 연구에서는 리더의 인격적 측면의 인성이론(virtue-based theory)에 
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기초하여 리더십의 배경에 대한 요인과 구성요소를 도출하고자 하였다. 리

더십 이론은 통상적으로 리더의 가치관, 행동 스타일, 리더의 상황적인 행

동에 영향을 미치는 환경적 요소 등에 초점을 두었지만, 윤리적 리더십을 

포함한 새로운 리더십의 이론적인 영역에서는 팀워크, 공동체 의식, 윤리

와 보호적 행동에 기초를 둔 리더십 연구에 초점을 두고 있다(Caldwell, 

2002). 또한 Khuntia & Saur(2004)는 정직성, 결단력, 공정성, 솔직함, 겸

손함, 인내심, 열의, 용기, 책임 등을 다른 것에 우선하여 강조하고 있다.

 리더 인성이론의 핵심적인 이론은 타인에게 봉사해야한다는 공리주의적 

가치관을 기본전제로 하고 만인에게 이로움을 줄 수 있어야 한다는 관점이

며, 핵심적인 내용은 타인에게 정중하고 타인을 배려하는 존경심과 공정

성, 그리고 투명성, 정당성, 정직성, 건전성, 공영체 등의 합리적이고 원칙

적 이론에 근거하고 있다(Khuntia & Saur, 2004 ; 조경훈 ‧ 박기찬, 2008).

윤리적 리더십의 개념을 바탕으로 구성요소를 종합해 보면 정직, 투명성, 

신뢰성, 배려, 도덕적 행동, 공정성, 위임 등으로 나타난다고 볼 수 있기 

때문에 윤리적 리더십을 단순하게 리더의 개인적 도덕성을 강조하는데 그

치는 것이 아니라 타인의 모범이 되는 행동실천과 경영가치 창출로 신뢰를 

획득하여 이해관계자들을 만족시키는데 필요한 경영자의 역량으로 설명될 

수 있다. 따라서 이와 유사한 변혁적 리더십(transformational leadership), 

오센틱 리더십(authentic leadership), 영적 리더십(spiritual leadership)과

는 차별성을 가지고 있다(이용탁 ‧ 주규하, 2013).     

본 연구에서는 선행연구를 토대로 하위요소를 투명성, 공헌성, 정직성으

로 나누어 살펴보았다.

1) 투명성  

투명한 경영과 지배구조, 그리고 합법적이고 윤리적인 친환경적 경영 등

에 대해서 예전에는 전혀 문제시 되지 않았던 경영활동들이 시간이 갈수록 

윤리적인 잣대로 측정하는 시대로 변화되어 가고 있다. 따라서 경영자는 

기업이 사회를 변화시키는 산소같은 존재라는 생각을 가지고 경영활동을 
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해야 하고, 이에 우리나라 경영자들은 기업이 그동안 관행적으로 해왔던 

분식회계를 비롯한 정경유착, 불법상속, 도덕적 해이, 탈세 등 기업의 건전

성을 해치는 일을 해서는 안 된다는 인식을 가져야 한다. 본 연구는 공정

한 기준에 따라 투명한 방법으로 업무수행을 했을 때, 조직구성원이 가지

는 조직몰입과 직무몰입을 파악하고자 하는 측면에서 투명성에 접근하고자 

하였다. 

투명성에 바탕을 둔 윤리적인 의사결정에 관한 연구에서도 기업의 비윤

리적인 행동이 시장에 알려지면 기업의 평판이 나빠지고 이는 주식시장을 

비롯한 금융시장에 영향을 준다는 연구가 있다. 특히, Gunthorpe(1997)는 

분식회계, 뇌물수수, 탈세, 공공계약 위반과 같은 불법적 사례에 대한 주식

시장의 반응을 통하여 기업의 윤리수준과 재무적 성과 간에 상관관계가 있

음을 밝혔다.

대부분의 선행연구에서는 일반적으로 건전성이 확보되면 조직구성원들의 

직무몰입과 조직몰입이 높아져 품질과 생산성이 향상되고, 산업재해가 줄

어들며, 뇌물을 수수하지 않아 윤리경영이 잘 실천되는 것으로 나타나고 

있다. 우리나라 기업들은 투명경영의 필요성에 대해서는 대체로 공감하고 

있지만, 경영자들이 생각하는 실천은 아직 소극적인 것으로 나타나고 있

다. 이는 투명경영이 다른 어떤 경영의 의사결정보다 경영자들이 수행할 

수 있는 실천과제로서 사회적 분위기나 정치 경제적 분위기상 어려운 상황

들이기 때문이다.

대한상공회의소는 2010년 수도권에 있는 300개 기업을 대상으로 ‘투명

하고 윤리경영에 대한 기업의 인식과 과제’를 조사한 결과, 기업들의 

68.0%가 ‘투명경영이 필요하다’고 응답했다고 밝혔다. 기업들은 투명경영

이 필요한 이유로는 ‘글로벌 경쟁력 강화’(34.5%), ‘경영실적 향상’(27.1%), 

‘기업 이미지 향상’(20.2%), ‘사회적 책임 완수’(17.8%) 등을 주로 꼽았다. 

투명경영이 필요하다고 응답한 기업 가운데 83.0%는 ‘투명경영을 미래 생

존전략으로 인식하고 있다.’고 답했고 ‘투명경영이 경영성과와 연관성이 있

다.’는 기업도 76.3%에 달해 기업들이 투명경영을 ‘필수’로 인식하고 있음
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을 보여주었다. 투명경영의 초보적 실천인 ‘윤리강령’을 채택한 기업이 

53.2%, ‘사원 행동지침’을 마련한 기업이 64.4%로 각각 절반을 웃돌았다. 

그러나 실질적인 윤리경영 총괄 전담부서를 둔 기업은 30.9%에 불과해, 

적극적 실천은 아직 부족한 것으로 나타났다. 특히 대기업의 경우 전체의 

70%이상이 윤리강령이나 사원 행동지침, 내부고발 및 감사시스템을 구축 

중이다. 그러나 중소기업은 그 비율이 30 - 50%선에 그쳤으며, 이는 투명

성이 강조되는 경영자의 리더십을 발휘하는데 있어서 한국적 기업풍토에서 

전면적인 도입에는 아직 어려움이 있다는 것을 보여 주고 있는 현실이다.

많은 한국 기업들이 이러한 문제를 안고 있어 조직의 몰입에 지장을 주

고, 직무만족을 저해하며 기업성장에 장애가 되고 있음은 주지의 사실이

다. 따라서 경영자의 직무투명성 제고는 기업의 조직몰입과 직무몰입에 중

요한 요인이 될 것이라는 지적에도 불구하고, 여전히 일부 기업은 이윤추

구에 있어 법과 윤리의 테두리를 벗어나는 기업활동을 하고 있는 것으로 

파악되고 있다. 

그러므로, 기업의 경영자들은 주주, 투자자, 고객, 소비자 등의 욕구를 

인지해야 한다. 오늘날의 소비자는 법은 물론이고 여러 가지 윤리적 잣대

로 기업을 평판하기 때문에 투명성에 대한 각별한 관심을 가지고 윤리적 

문제를 제고하고 사회에 부각시켜야 한다.

2) 공헌성 

기업은 각 경제 주체와의 신뢰관계를 바탕으로 발전하는 사회적인 조직

체이다. 사회적 요소의 하나인 기업이 고객과 주주, 소비자 등이 선호하는 

직장이 되면 기업 경영성과에도 긍정적 영향을 미치고, 조직구성원의 만족

도도 높아져 기업의 핵심적 정체성으로 자리 잡을 수 있어 경영성과 향상

을 목적으로 하는 기업에게 매우 도움이 되고, 기업이 성과향상을 통해 지

속적인 성장을 하는 것이 기업의 가장 큰 사회적 책임(corporate social 

responsibility)을 이행하는 것이다. 즉, 사회적 공헌을 수행하는 기업들은  

구성원의 업무향상이나 정신적 지지를 기반으로 조직구성원들에게 좀 더 
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집중도를 높여 경영성과를 향상시킬 수 있도록 노력해야 한다. 어려운 경

영환경 하에서 많은 이해관계자를 상대로 기업이 헌신적으로 봉사하고 공

헌할 때 소비자와의 신뢰관계가 형성되며, 소비자와의 신뢰관계는 기업의 

운명을 결정하는 중요한 요소이다. 기업에 대한 신뢰는 소비자 니즈

(needs)의 몰입으로 이어지며, 제품구매의 결정에 중요한 역할을 담당한

다. 또한 봉사적인 공헌활동은 그 자체가 경쟁적 우위를 창출시키는 뛰어

난 비즈니스이기에 더욱 그렇다. 이런 분위기에 동참하는 기업들이 자율적

으로 지역사회 등에 기여하는 공헌의 종류는 재량적 공헌과 봉사 등에 참

여하는 사회적 공헌, 국민경제 발전 등에 기여하는 경제적 공헌으로 구분

할 수 있고, 일반적으로 공헌성이 높으면 조직몰입과 직무몰입이 높아질 

수 있다. 이는 선행연구에서도 조직유효성이 높은 것으로 나타나고 있으

며, 일부 연구들에서는 다른 사람들에 대하여 관심을 기울이는 것이 도덕

적 리더십의 기초요소라고 주장하고 있다(변용범, 1993).

윤리적 리더십의 요인 변수 중 공헌적인 봉사의 원칙은 타인을 먼저 생

각하고 따뜻한 마음에서 나오는 이타주의(altruism) 이론이다. 결국 봉사는 

‘소외된 자와 어려운 이웃을 보살펴야 한다’는 Greenleaf의 개념이나 앞을 

보고 커다란 목적을 위해서 봉사해야 한다는 Senge의 이론적인 개념이 포

함된 포괄적 의미를 말한다(Alutto & Belasco, 1994). 이는 공익과 기부, 

그리고 지역에 대한 봉사와 자율적으로 지역사회 등에 기여하는 재량적 공

헌과 사회봉사 등을 포함하는데, 이러한 기업의 노력들은 기업이 불황기나 

감량경영이 불가피할 때에도 전략적으로 중요한 공헌활동이 될 수 있다. 

공헌활동이 기업의 성장에 미치는 결과는 주주를 비롯한 정부와 고객, 그

리고 지역사회와 투자자 등에게 영향이 있기 때문에 사회공헌활동은 회사

이미지 제고와 구성원들의 애사심 및 주주 및 투자자들의 투자창출 등 다

양한 목적으로 활용되어진다고 할 수 있다.

자본주의가 팽창하고 기업의 위치가 확고하며 중요해질수록 기업은 이해

관계자, 특히 소비자와 주주에 대해서 혹은 직접 소비자가 아닌 사회 일원

에 대해서도 큰 책임을 느끼게 된다. 특히 소비자에 대한 책임은 기업이 
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깊이 생각해야하고 소비자의 문제는 기업뿐만 아니라 국가의 문제라고 보

아야 하며 제품의 제공, 적정가격의 공급, 그리고 소비자의 안전, 소비자 

불만에 관한 사후조치 등 소비자에 대한 책임을 관리해서 경쟁력을 가져야 

한다. 또한 세계화와 IT 혁명으로 기업들에게는 보다 적극적인 공헌이 요

구되고 있으며, 이는 소비자가 기업의 많은 정보를 더 빨리 접하게 됨에 

따라 기업의 이미지에 대한 소비자의 인식이 구매행태에도 영향을 미치고 

있다. 즉, 좋은 기업 이미지를 구축한 기업에 대해서는 소비자 평판이 좋

아지고 신뢰가 커지게 되며, 반대로 기업 이미지 훼손은 기업의 수익에도 

부정적인 영향을 미치게 되므로 경영자는 보다 적극적인 자세로 사회공헌

활동에 임해야 함을 인지해야 된다는 것을 의미한다.

현재의 여건은 기업이 소비자, 구성원 및 주주에 대한 책임을 다할 뿐만 

아니라 한 걸음 더 나아가 지역사회에 대한 책임까지도 요구하고 있는데, 

이는 기업이 근본적으로 제품의 소비 주체인 소비자, 구성원, 지역사회 및 

주주에 대해 책임과 의무가 있을 뿐만 아니라 기업도 하나의 시민으로서 

자원과 역량을 적극 활용하여 사회발전에 능동적으로 기여할 것이 요구되

기 때문이다. 따라서 앞으로는 기업의 사회공헌활동도 증가할 것으로 예상

되고 있어 사회공헌활동의 중요성은 시간이 가면 갈수록 윤리적 리더십을 

구성하는 주요 요소로 부상할 것으로 보인다.

3) 정직성

정직성은 사회정의 접근방법(social justice approach)으로, 이는 경영자

가 이익과 비용을 개인이나 집단 간에 얼마나 공정하게 배분하느냐에 관하

여 경영자의 의사결정과 행동을 평가하는 것을 말한다(Greenberg, 1987).

Costa(1992)는 정직한 것이란 남에게 도움이 되는 이로운 일과 남에게 

거짓말을 하지 않는 것을 가리킨다고 주장하고 있는데, 조직의 리더들은 

조직구성원에 대한 보상, 승진 등을 속이지 않고 철저히 이행해야 하며 업

무진행 후에 잘못 처리된 사안에 대해서는 자신이 스스로 책임을 져야 한

다고 주장하고 있다. 즉, 조직구성원이 거래처나 공급자에 대해 정직한 신
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뢰가 무너지면 업무의 효율성을 비롯한 협력을 공유할 수 없는 현실이 되

는 것이다. 또한 의사결정을 하는 리더가 거짓으로 일관하고 정직하지 않

으면 조직구성원들은 리더를 믿으려고 하지 않는다고 하였다.

정직성은 정당성(equity), 공정성(fairness), 공평성(impartiality) 등을 이

론적 내용으로 보고 있다. 이같이 분류된 정당성은 조직구성원의 기본에 

관한 것으로, 정당성의 이론적인 정의는 세 가지 원칙으로 분류되고 있다. 

먼저 구성원들이 노력한 대가에 대한 보상들이 상호작용정당성에 바탕을 

두고 노력한 공로와 성과에 따라 공정하게 결정되어야 한다. 다음으로는 

분배정당성으로 이는 재무적인 측정영역의 수익과 비용에 따라 공정하게 

분배되어야 한다는 것이다. 마지막으로 절차정당성은 의사결정 후 결과보

다 진행과정에서 서로가 인정하고 납득할만한 수준으로 공정하게 처리되어

야 한다는 것이다(Cropanzano, R. & Folger, R., 1996).

어느 조직이 정직하다는 것은 윤리적 리더십을 가진 리더의 언동과 처신

이 정직하기 때문이다. 반면 조직의 리더가 가치관과 의사결정이 정직하지 

못하다는 것은 윤리적 리더십의 부재이며 리더가 부패했다는 것을 의미하

게 된다. 이것은 바로 윤리적 리더십을 가진 리더의 ‘정직성’ 즉 기업경영

자에게 ‘윤리관’을 가르치고, 기업은 정직한 사고를 가진 지도자로부터 경

영이 이루어져야 한다는 것을 의미한다. 이처럼 납품업자와 공급업자, 고

객과 주주, 그리고 사회에 대해 책임 있는 행동과 윤리적 실천은 기업의 

평판이 좋아지고 이는 이익창출, 기업가치 극대화 등을 실현할 수 있다. 

이러한 시대적인 환경은 ‘창조적 경영’을 가능케 하는 경쟁력으로 자리 잡

을 수 있고, 윤리적 리더십을 가진 리더가 정직한 인성을 가지고 있다는 

것을 입증하기 위해서는 자신의 진실성과 성실성을 보여주어야 한다.

즉, 윤리적 리더십을 가진 리더는 정직성을 통해 리더십이 발휘되는 것

이라고 하였으며, 이에 대한 적절한 답은 기업 신탁 설립자 노만 리어의 

연구에서 찾을 수 있다(구본형, 2006). 또한 고객을 위해 한발 앞서 창조

적이고 윤리적으로 사려 깊게 봉사하는 기업들은 결국 그들의 주주들에게

도 최고의 봉사를 하는 것이며, 기업들은 고객들에게 좋은 평판으로 인하
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여 유 ․ 무형의 기업가치와 경쟁력을 확보하는 것이다.

2. 리더십에 있어서 윤리의 중요성  

경영자가 리더의 역할을 수행하는데 필요한 리더의 역량과 리더십과 관

련하여 수많은 연구가 이루어져 왔지만, 특히 21세기를 지향하는 경영활동

에서의 리더는 윤리적 리더십을 통한 윤리경영의 혁신적 실천이 중요시 되

고 있다. Carlson & Perrewe(1995)는 조직의 윤리를 변혁적 리더십을 통

한 조직의 윤리적 제도화를 강조하였다. 그들은 변혁적 리더십이 조직의 

윤리적 성과에 긍정적으로 영향력을 미치며, 구성원들의 윤리적 성과평가

에도 중요하며, 적절한 행위가 무엇인지에 관하여 구성원들의 상호이해를 

돕는다고 하였다. 즉 윤리 지향적인 조직의 필수요소로 변혁적 리더십을 

강조하는 것은 윤리를 리더십의 핵심요소로 인식하였다는 것이다.

리더십이란 공동의 목표를 달성하기 위해 구성원들에게 영향력을 행사하

는 과정인데, 공동의 목표를 언급한다는 점에서 윤리적 차원의 접근이 진

행되어야 한다는 의미를 내포하고 있다고 할 수 있다. 공동의 목표는 리더

와 그를 따르는 부하들 간에 그 조직이 나아가는 방향에 대한 합의가 전제

되어야 한다. 이제 대다수 리더들은 그들 자신과 부하들의 목표를 동시에 

고려하면서 그에 적합한 목표를 향해 나아가야 한다. 이것은 리더들이 자

신들의 의지를 다른 사람들에게 일방적으로 강요해서는 안 되며, 모든 사

람들과 공유할 수 있는 목표를 추구할 필요가 있다는 것을 의미하는 것이

다.

영향력은 리더의 핵심이며, 리더의 영향력으로 조직구성원의 가치관이나 

성향을 변화시킨다는 것은 엄청난 윤리적 부담과 책임을 수반한다. 따라서 

리더에게 더 높은 윤리성이 요구된다. 무엇보다도 중요한 점은 리더가 권

력을 사용할 것인지의 여부가 아니라, 그 권력을 어떻게 현명하게 잘 사용

할 것인가 하는 방법의 문제이다(Yukl, 2010). 리더의 권력 오∙남용은 조
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직과 조직구성원을 불행하게 만들 수 있다. 이러한 리더의 권력 악용의 문

제는 리더가 윤리의 중요성을 인식해야 하는 가장 큰 요인이며, 이것이 뉴

스나 인쇄물, 영상매체에서 반복적으로 폭로되는 과정에서 리더에 대한 신

뢰가 감소하고 있고, 이에 따라 윤리적 리더십에 대한 대중적 관심이 높아

지고 있다(Kouzes & Posner, 1993).

윤리적 리더십의 중요성은 다음 세 가지로 정리해 볼 수 있다.

첫째, 기본적으로 인간 존엄성에 대한 리더의 윤리적 책임이다. 모든 상

황에서 리더는 조직구성원들의 인권을 존중하고, 나름대로 독특한 정체성

을 가진 인간으로 대할 윤리적 책임이 있는 것이다. 따라서 리더들은 조직

구성원들의 이해관계, 욕구 및 양심적인 사항들에 대해 깊은 관심을 가져

야한다(Beauchamp & Bowie, 1988).

둘째, 리더의 윤리성은 구성원의 삶과 조직성패에 큰 영향을 미친다. 따

라서 그들의 리더십이 조직구성원들의 삶에 어떤 영향을 미치는가에 대해 

민감하게 반응해야 할 책임이 있는 것이다(Northouse, 2010).

셋째, 리더는 리더가 가지는 영향력으로 조직의 가치를 확립하고 강화하

는 데 중요한 역할을 한다. 모든 리더는 자기 나름의 독특한 신념과 관점

을 가지고 있고, 한 리더에 의해 촉진되는 가치들은 그 조직 전체의 가치

에 큰 영향을 미칠 수 있는 것이다(Carlson & Perrewe, 1995; Schminke, 

Ambrose, & Noel, 1997; Trevino, 1986). 따라서 리더는 조직 내의 윤

리적 환경을 확립하는데 중요한 역할을 하게 된다.

3. 윤리적 리더십에 관한 선행연구

윤리적 리더십에 대한 중추적이고 대표적인 학자는 Heifetz, Burns, 

Greenleaf 등이 있다. Heifetz, Burns, Greenleaf 등은 공통적으로 리더와 

추종자 관계는 윤리적 리더십이 핵심이라는 것이다. 또한 그들은 모두 리

더가 추종자들의 독특한 욕구에 깊은 관심을 기울이는 것이 매우 중요하다
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는 것을 강조하고 있다.

Greenleaf는 1970년대초 섬김의 리더십(servant leadership)이라는 리

더십 개념을 제안했고, 1977년 ‘서번트 리더십’이라는 제목의 책을 출간하

면서 구성원들에 대한 봉사는 리더의 최우선적 책임이며 리더십의 핵심으

로서 섬기는 리더는 구성원들에게 귀를 기울여야 하고, 그들의 욕구와 열

망에 대해 이해해야 하며, 그들의 고통과 좌절에 대해 기꺼이 공감할 수 

있어야 한다는 것이다. 이는 그동안의 리더십이론과 정반대의 접근방법으

로 이론을 주장한 것이다. 즉, 섬기는 리더는 강력한 이타적 윤리의식을 

가지고 구성원들의 관심에 유의하여 그들의 입장에서 느끼고 생각하며 동

시에 그들을 보살피고 잘 되도록 도와줘야 한다고 주장한다(Northouse, 

2010).

Ronald Heifetz는 심리학자로서, 1990년 중반에 윤리적 리더십을 개념

적으로 이론화하는데 크게 기여하였다. 또한 그는 세계적인 훌륭한 리더들 

중에서도 특히 Margaret Samger, Mohandas Gandhi에 대한 심층적인 분

석 결과에 기초하여 윤리적 리더십을 다각도로 공식화하였다(Heifetz, 

1994). 그의 이론은 직무환경과 내외적으로 급변하는 경영적인 환경에서 

나타나는 가치관의 차이를 리더가 어떠한 방식으로든 추종자들에게 임파워

먼트와 동기부여하고 도움을 주어야 한다고 주장하였다. 조직에서 그들이 

갈등하지 않고 협력적인 가치와 아이디어, 그리고 환경 변화에 빠르게 적

응하도록 도와주어야 하며, 또한 이러한 경우에 어떤 영향을 미치는가에 

초점을 맞추고 있다. 즉, 리더는 부하들이 변화와 가치관을 위해 노력할 

수 있도록 지원해 주는 것이다.

Burns(1978)는 “리더와 구성원들이 더 높은 수준의 도덕성과 동기부여

로 서로를 고양시켜주는 과정”으로서 변혁적 리더십을 기술하면서 리더와 

구성원들이 더 높은 수준의 도덕적 책임감(higher standard of moral 

responsibility)을 갖도록 강조했다. 바로 이점이 변혁적 리더십을 대부분

의 다른 리더십 접근법들과 비교하여 돋보이게 하는 점이다(Bass & 

Steidlmeier, 1999).
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Heifetz(1994)의 관점과 같이 Burns(1978)의 관점도 리더들이 상충하는 

가치들로 인한 구성원들의 개인적 고충을 극복하도록 도와주는 것이 중요

하다고 주장한다. 이러한 과정에서 이루어진 리더와 구성원들 간의 관계는 

양쪽 모두의 도덕성 수준을 높이는 결과를 가져온다. Burns(1978)에 의하

면 구성원들을 도와서 자신들의 가치와 욕구를 평가하게 해주고 더 높은 

수준의 가치들, 즉 자유, 정의, 평등과 같은 가치들을 강조하는 수준에 이

르도록 도와주는 것은 리더의 책임과 의무라는 것이다(Ciulla, 1998).

리더십을 도덕성 수준을 고양시키는 과정으로 보는 Burns(1978)의 주장

에 대해 비판적 견해가 많은 것이 사실이다. 무엇이 더 도덕적인가? 히틀

러의 리더십은 리더십이 아닌가? 등의 의문을 제기한다. 그러나 윤리와 리

더십에 대해 학구적 논의를 불러일으켰다는 점에서 큰 의미가 있다

(Northouse, 2010). 정우일(2006)은 비윤리적 리더십이라고 리더십의 범

주에서 빼버리고 연구조차하지 않는다면 우리는 계속 나쁜 리더들을 만나

게 될지도 모른다고 주장하였다.

Heifetz(1994)는 리더의 근본적인 역할은 구성원들이 갈등에 직면하게 

하고 그 갈등을 해결하기 위해서 생산적인 방법을 찾도록 도와주는 것이라

고 주장했다. 즉, 문제를 무시하고, 문제의 심각성을 감소시키며 올바른 행

동을 지연시키거나, 혹은 거짓된 해결책과 스트레스 감소를 위한 전환을 

모색하기보다 차라리 중요한 문제를 인식할 수 있도록 도와주고, 일치와 

불일치하는 사항을 확인하고, 갈등에 대한 통합적인 해결책을 찾음으로써 

문제해결을 촉진할 수 있다고 제안했다. Heifetz(1994)의 제안은 문제들을 

부인하거나 단순화시키고 비현실적인 해결책을 약속하며 집단적인 욕구보

다 단기적으로 개인적인 관심을 이용하는 정치후보자들을 경계하는 것으로 

볼 수 있다(Yukl, 2010).

최근 리더의 도덕성이 강조되면서 윤리적 리더십에 대한 관심이 많아지

고 많은 연구결과가 발표되고 있지만 아직까지 윤리적 리더십에 대한 합의

된 개념은 없다. 그러나 선행연구의 흐름을 살펴보면 대략 다음 세 가지로 

구분해 볼 수 있다.
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첫째는 전통적, 철학적 윤리이론에 기초한 윤리적 리더십 연구이다. 이는 

리더의 특성과 행위에 초점을 맞춘 개념이라 할 수 있다. Resick et 

al.(2006)은 전통적 ∙ 철학적 윤리이론을 바탕으로 윤리적 리더십을 구성하

는 개념 요소를 제시하였다. 그들은 윤리적 리더십을 개인특성(character), 

성실성(integrity), 윤리적 자각(ethical awareness), 공동체 및 인간중심

(community/people orientation), 동기부여(motivating), 격려와 임파워먼

트(encouraging and empowering), 윤리적 책임에 대한 관리(managing 

ethical accountability)라는 6가지 복합개념으로 보았다. 이들은 이 6가지 

윤리적 리더십 개념이 철학적 윤리이론인 목적론(teleological theories), 

의무론(deontological theories), 덕성론(virtue-based theories)과 연계됨

을 주장하였다.

둘째는 사회적 학습이론(social learning theory)에 기초한 개념으로 리

더 개인의 윤리성을 구성원들과 공유하고 강화하는 측면으로 개념을 확장

하는 것이다. 즉, 리더의 윤리적 리더십은 리더와 구성원간의 상호작용 속

에서 구성원들에게 학습되고 강화된다는 개념이다. 따라서 리더는 윤리적 

행동의 모범을 보이는 것뿐만 아니라 윤리적 기준을 설정하고 이에 따른 

보상과 규제를 활용하여 강화시켜야 한다고 주장한다(Trevino et al., 

2003; Brown et al., 2005). 이와 같은 개념을 기초로 Brown et 

al.(2005)은 윤리적 리더십이란 “리더의 행동과 대인관계를 통하여 규범적

으로 적합한 행동의 모범을 보이며, 의사소통과 강화(reinforcement) 및 

의사결정을 통하여 구성원으로 하여금 적합한 행동을 하도록 촉진하는 것”

이라고 정의하였다.

대인 및 집단상황에서 일어나는 인간행동의 형성과 변용에 관한 심리학

적 이론의 입장에서는 인간의 사회적 행동뿐만 아니라 개인의 성격 같은 

심리적 특성도 사회적 과정, 특히 대인관계를 통해 학습된다고 본다(서울

대학교 교육연구소, 1995).

셋째는 기존의 리더십에서 윤리적 리더십 측면을 부각시켜 구조화하려는 

노력이다. 즉, 전통적∙철학적 윤리이론과 기존의 리더십 이론을 통합한 윤



- 20 -

리적 리더십 개념이다. Aronson(2001)은 변혁적, 거래적, 지시적 리더십과 

윤리이론을 결합한 윤리적 리더십 개념을 제시하였다. 예를 들어, 같은 거

래적 리더십이라도 낮은 도덕성 수준은 이기적 상황보상의 행동으로 나타

나고, 높은 도덕성 수준은 공리주의적 상황보상과 적극적 예외관리로 나타

나며, 변혁적 리더십의 카리스마 요인도 낮은 도덕성 수준에서는 개인적 

카리스마로 나타나고 높은 도덕성 수준에서는 사회적 카리스마로 나타난다

는 것이다.

Yukl(2006)은 "리더십이란 무엇을 해야 하고, 그것을 어떻게 할 것인가

를 이해하고 합의하도록 타인에게 영향을 미치는 과정이며, 공유된 목표를 

달성하기 위해 개인이 집합적 노력을 촉진하는 과정이다"라고 하였다. 그

리고 리더십의 핵심은 '영향력'으로 설명하며 리더는 부하에 대해 외부사건

에 대한 구성원의 해석, 추구하는 목표와 전략의 선택, 목표를 달성하도록 

하는 구성원 동기부여, 구성원간의 상호신뢰와 협력, 활동과 목표에 대한 

자원의 할당, 구성원의 노력과 자신감개발, 외부인들로부터 지원과 협력확

보, 새로운 지식에 대한 구성원의 학습과 공유, 구성원의 공유된 믿음과 

가치관 등을 리더가 발휘할 수 있는 영향요소로 설명하고 있다. 
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제3절 일터영성

1. 일터영성의 개념

1) 일터에서 영(spirit)의 역할 

인생에서 일이 차지하는 비중을 생각하면 일과 인생의 의미, 그리고 행

복을 별개의 것으로 구분할 수 없다. 인간은 자신이 하는 일에서 자신만의 

고유한 삶의 의미와 목적, 보람과 행복을 찾고자 하며, 따라서 일은 자기

실현의 중요한 수단이 되고 있다. 

교황 요한 바오로 2세는 회칙 ‘노동하는 인간’(1981)에서 노동을 인간의 

하나의 소명으로 보고, 육체노동이든 정신노동이든 인간은 노동을 통해 조

물주의 창조사업에 함께 참여하여 자아를 완성시켜 가게 되고, 더욱더 인

간답게 될 수 있는 것이라는 노동의 영성에 대하여 언급하고 있다. 그리고 

노동의 의미와 영성은 인간의 존엄성에서 찾아야 하며, 노동이 하나의 독

립된 주제가 아니라 연대감, 분권화, 민주화, 가족, 실업 등 다양한 측면에

서 인간의 존엄성과 연계되어 있음을 설명하고, 핵심문제는 모든 일의 목

적이나 기업의 목적은 이익이 아니라 인간이라는 것을 강조했다(LE. 24).

 인간은 직업생활과 가정생활의 일상 생활조건 안에서 각자의 개별 소명

에 따라 자기 일에 충실함으로써 자신과 다른 이들을 위해 무엇인가 인류

사회에 이바지하고 있는 것이다. 따라서 노동자로서 내적 및 영적 생활은 

직업생활과 무관하지 않으며 여기서 참된 인격이 형성되고 자아완성을 이

루게 되는 것이다(최금자, 2000).

 삶에서 통합적이고 전인적인 자아완성을 추구하는 현대인은 자신의 일

과 일터에서 의미와 목적을 찾으려는 영성적 동기를 가지며, 이러한 영적 

욕구의 충족은 조직과 그 구성원의 삶의 질에 매우 중요한 의미를 지닌다

고 하겠다. 
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2) 기업영성(spirituality in business)

오늘날 기업들은 영성(spiritually) 및 정신(soul)이 없이 오랫동안 존속

하는 조직은 없다는 사실을 인식하기 시작했다(Mitroff & Denton, 1999). 

기업 내에서의 영성은 인간의 존엄성에 초점을 두고 있으며, 특히 일의 의

미를 강조하고 기업경영의 목적 및 정책에 관련되어 기업 사명을 수립하고 

목표를 달성하는데 중요한 기능을 담당한다. 나아가 단순히 이익의 극대화

만을 위한 것이 아니라 관련 이해당사자의 이익을 도모하고 사회 전반에 

유익을 제공하려는 기업의 존재 목적을 달성하는데 영성은 중요한 역할을 

수행하게 된다(황호찬, 2006). 

또 영성은 기업성과를 증진시키는데, 기존의 경영관리는 계획하고 지도

하고 조직하고 통제한다는 모형임에 비해, 최근에 대두되는 경영관리는 

‘의미와 가치가 다른 사람을 섬기는 학습과정’이라고 정의하고 있다. 이에 

따른 경영관리는 실험, 봉사, 자기조직(self-organization), 그리고 학습과

정을 중요하게 여긴다(Hench, 1998). 이와 관련하여 기업영성이 주는 유

익으로는 직관력과 창의력, 정직과 신뢰, 개인적 성취, 헌신 및 조직의 성

과증진 등이다(Krishnakumar & Neck, 2002). 한 실증연구 결과에 의하

면 기업에서의 영성은 개인에게 도움이 될 뿐 아니라(예를 들어 기쁨, 평

화, 만족, 헌신 등) 생산성을 늘리고 결근율을 줄이며 이직률을 감소시키는 

것으로 나타났다(Giacalone & Jurkiewicz, 2003). 

나아가 기업에서의 영성은 종업원들이 직장에서 부딪히는 문제를 극복하

며 일과 삶에서 의미를 추구하며 다른 사람과의 관계를 수립하는데 유익하

다(Mitroff  & Denton, 1999a). 영성에 기반을 두고 수행하는 일은 자신

을 계발하고 자신감을 갖도록 하며, 목적을 일깨우며, 동료 직장인과의 긍

정적 사회적 연대감을 갖게 하고, 통전적 삶을 살 수 있는 능력을 부여하

여 조화로운 삶을 영위하는데 도움을 준다(Pfeffer, 2003; 황호찬, 2006).

3) 개인영성과 조직영성

개인 차원에서의 영성이란 종업원의 직장생활에 관련된 모든 영역을 포
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함하며(Ashmos & Duchon, 2000), 특히 의미 있는 ‘일’을 추구하고자 하

는 욕망을 지칭한다. 조직의 영성은 종업원이 최고의 능력을 발휘할 수 있

도록 작업환경을 조성하는 것으로, ‘조직의 목적’의 설정에서부터 ‘조직의 

재정적 성과’까지를 포함한다(Izzo & Klein, 1998). 결국 조직에서의 영성

이란 “원칙, 실무, 기업의 건전한 기능을 가능케 하는 행동의 집합”을 의

미한다(Neal et. al, 1999).  

본 연구에서는 개인이 조직의 구성원으로서 자신이 맡은 일과 공동체로

서의 일터에서 지각하게 되는 영성에 초점을 두며, 그 분석수준을 개인에 

한정하여 수행하고 있다. 

2. 일과 일터영성

영성(spiritually)이 갖는 다양한 특성으로 인해 일터영성(workplace 

spirituality)에 대한 견해 또한 다양하게 제기되어 왔다. 먼저 Mitroff & 

Denton(1999)은 100명의 기업체 부장과 임원들을 대상으로 인터뷰한 결

과를 바탕으로 일터영성을 “완전한 자아, 다른 사람 및 전 우주 등과 연결

되어 있다는 기본적인 느낌”으로 정의하였다.  

Gibbons(2000)는 영성이 완결성, 일터에서의 상호연계성, 더 심오한 가

치(wholeness, connectedness at work, deeper values)를 포함한다고 

주장하면서, 영성이 높은 사람들은 ‘나는 누구인가’, ‘인생의 목적은 무엇인

가?’, ‘내가 해야 할 일은 무엇인가?’ 등의 근본적인 질문을 던진다고 주장

하였다. 

학자들마다 다양한 관점에서 일터영성의 차원을 제시하고 있으며, 일터

영성을 개인의 직장으로 한정지어 그 차원을 구성원의 내면세계(inner 

life)의 소유, 의미로운 일(meaningful work), 공동체 의식(sense of 

community) 등 3가지 차원으로 구분하였다(Ashmos & Duchon(2000). 

주로 “직장 내 직무가 의미 있고 목적이 뚜렷하며 자신이 중요시 여기는 
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것과 연관되어 있는가?”, “직장 내에서 사람들이 중요시 여기는 것이 더 

큰 공동체의 일부로 느껴질 수 있는 것인가?” 등을 포함하고 있다. 

Giacalone & Jurkiewicz(2003)는 영성을 속성(attributes)과 행위(activities) 

차원으로 구분하였다. 속성적 측면에서 영성은 내면적인 진리를 추구하려

는 의식, 인간의 고통, 삶과 죽음에 대한 깊은 의식, 존엄성을 갖추고 살고 

싶은 의지의 표현, 마음의 평화를 갈망하고 강한 공동체 의식을 갖고 사회

적 정의를 실현하려는 강한 의지를 말한다. 행위적 측면에서 영성은 세상

과 긍정적인 태도와 관계를 형성해 나가고, 이타적인 사랑과 행동을 수행

하며 어려움을 해결하기 위해서 영적(spiritual) 자원을 활용하며 자신의 

이해를 넘어서는 행동을 하며 타인의 이익증진에 공헌하려는 행동 등을 말

한다. 

Pratt & Ashforth(2003)은 영성이 자신의 초월성(transcendence), 전체

적 시각(holism)과 조화(harmony), 그리고 성장(growth)의 세 개의 차원

을 가지는 것으로 보았다. 먼저, 자신의 초월성(transcendence)은 명확하

게 드러나지는 않지만 자신보다 위대한 것과 연결되어 있다는 생각을 의미

하며, 둘째, 전체적인 시각과 조화에 대해서는 전체적 시각(holism)이 자신

의 다양한 모습(예: 주체성, 믿음, 특징 등)을 어느 정도 통일성과 일관성

이 있는 자신의 모습으로 집대성한 것인 반면에, 조화(harmony)는 다양한 

모습의 집대성이 시너지를 내고 한 개인의 행동에 대한 정보를 준다는 의

미이다. 셋째, 성장(growth)으로 자기계발 또는 자아실현에 대한 생각이다. 

이 세 단면은 정적인 것이 아니라 서로 연결되어 있는 동적인 것이라고 주

장하였다. 

Wong(1998)은 초월성은 상호 연결성과 관련이 있으며, 전체적 시각과 

조화는 응집성(coherence), 성장은 완결성(completeness)에 이르게 해준

다고 주장하였다. 

유규창 ‧ 김정은 ‧ 이혜정(2010)은 일터영성을 “조직 내에서 구성원들이 

업무를 수행하거나 사람들과 교류하는 과정에서 내면적인 세계를 중시하고, 

초월성을 인식하며, 상호연계성을 추구하는 마음의 상태”로 정의하였다. 즉, 
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일터영성을 내면적 세계, 초월성, 상호연계성의 3개의 차원으로 구분하였는

데, 내면적 세계(inner life)는 개인이 자신만의 세계를 형성하기 위하여 자

신의 내면세계를 중요시 하며 이를 유지하기 위해 노력하는 마음의 상태 

즉, 평화, 평온함, 조용함 등을 중히 여기며, 일을 통해 희망과 의미를 찾기 

위해 노력하고, 일과 관련된 기본적 가치(정직, 성실, 봉사 등)를 중시하는 

마음의 상태를 말한다. 초월성은 현재에 처해 있는 자신의 세계에 한정하지 

않고 이를 지속적으로 확장하고 확대하려고 노력하는 마음의 상태, 통합과 

조화를 염두에 두고 자기 확장을 위해 노력하는 마음의 상태를 의미한다. 

상호연계성(interconnectedness)은 공동체 형성을 위해 지속적으로 노력하

는 마음의 상태로, 자신과 타인의 연계를 허락하며, 타인과의 연계를 중요

시 하는 마음의 상태 그리고 자신의 성장을 지속적으로 추구하며, 구성원

과 함께 성장하는 것의 중요성을 인식하고, 조직 내에서 수직적 수평적 연

계성을 확보하기 위하여 노력하는 마음의 상태로 구분하였다. 

이상에서 제시된 바와 같이 일터영성의 차원에 대해 학자들은 일터영성

이 내면적 세계를 가지며, 일에서 의미를 추구하고 공동체를 통해 타인과 

관계를 맺으며 자신을 성장, 완성시켜나간다는 점에서 공통적인 견해를 보

인다. 

본 연구에서는 일터영성을 미래의 바람직한 조직의 모습을 제시하고 조

직 구성원들의 내면세계 소유와 의미로운 일, 그리고 공동체 의식 등을 포

함하는 개념으로 정의하면서, Ashmos & Duchon(2000)의 연구를 토대로 

하위 요인은 내면세계와 공동체 의식으로 다루어 연구하였다. 

1) 내면세계

조직의 구성원으로서의 개인은 내면적 세계(inner life)를 소유함으로써 

우주와 연계되어 있는 것에 관심을 두며 자신의 삶에서 의미와 목적을 찾

으려는 존재론적 의미를 추구한다. 즉, 내면적 세계를 소유한다는 것은 개

인의 소망과 개인의 가치에 대한 것으로서 자신이 누구인가 하는 존재의 

근본적인 의미, 자신이 무엇을 하고 있으며, 어떠한 공헌을 하고 있는지에 
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대한 내면적인 성찰을 의미한다(Ashmos & Duchon(2000)고 하였으며, 

Vaill(1998)은 내적 삶에 대하여 각 개인으로 하여금 "자신은 누구인가, 무

엇을 하는가, 그리고 무엇에 기여하는가에 대한 근본적인 의미에 대한 느

낌" 이라고 정의했다.  

내면적 세계는 개인이 자신만의 세계를 형성하기 위하여 자신의 내면세

계를 중요시 하며 이를 유지하기 위해 노력하는 마음의 상태를 말한다고 

했다.(유규창외 2010)

또한 비즈니스 리더십을 위한 영성은 내면세계를 통해 이루어지며, 영성

과 비즈니스의 리더십 사이 연결의 근원은 인식이며 우리 모두는 내면적 

목소리를 가지고 있다. 이 목소리는 지혜의 근본 원천이라 할 수 있다고 

했으며(Levy. 2000), 노상충(2013)은 자신의 존재가 가치와 정체성에 기

반한 자신에 대한 내면의식이라고 정의하였다.  

2) 공동체 의식

공동체 의식은 일터를 공동체로 바라보고 소속감을 통해 자신과 조직의 

다른 구성원의 성장과 완성을 추구하는 것인데, 환언하면 공동체 의식이란 

작업장을 공동체로서 바라보고 공동체 의식을 느끼는 것으로서 종업원이 

공동체의 한 구성원이라는 느낌, 즉 소속감을 갖는 것을 뜻한다(Ashmos 

& Duchon, 2000).

공동체의 의미는 이해와 성취를 매개로 하여 더 큰 공동체의 일부로서 

직장 내 상호작용을 활발하게 해 주는 수단이기도 하다(Pfeffer, 2003). 

우리는 우리 주변의 더 큰 사회에서 우리 스스로 일정한 부분에서 더 크

고, 더 오래 살고, 더 의미있는 활동과 공헌을 하고 있다(Fry, 2003).

 Duchon & Plowman(2005)은 공동체 차원을 정의하면서 개인은 공동

체 이익을 위해서 공동체의 한 통합적인 부분으로 그들 스스로를 인식해야 

하며, 각 조직구성원들은 공유, 상호의무, 헌신의 개념을 포함하는 의미라

고 하였다. 또한 공동체의 개념에서 조직구성원들끼리 “높은 질적 연결

(high quality connections)”을 언급하였는바 여기서 연결이란 생활을 주

는 것이고, 생활을 빼앗는 것은 아니라고 했다.(Dutton & Heaphy. 2003)
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3. 일터영성에 관한 선행연구

  일터영성(workplace spirituality)에 대한 선행연구의 흐름은 크게 두 줄

기로, 이론적 측면에서 일터영성에 대한 개념을 도출하려는 연구와 측정도

구를 활용하여 일터영성의 현상을 파악하려는 실증연구로 구분해 볼 수 있

다. 

Mitroff & Denton(1999)은 개념의 정의로 “완전한 자아, 다른 사람 및 

전 우주 등과 연결되어 있다는 기본적인 느낌”이라 하였으며, Ashmos & 

Duchon(2000)은 그 차원을 구성원의 내면세계의 소유, 의미로운 일

(meaningful work), 공동체 의식(sense of community)으로 나누어 실증

연구를 통해 측정도구를 만들려고 노력하였다. 

일터영성은 최근 기업경영의 여러 분야에서 종업원 의식변화 차원에서 

적극적으로 도입을 시도하고 있는데, Pfeffer(2003)는 고성과 작업조직에

는 반드시 조직구성원들의 참여가 필수적임을 강조하면서 고성과조직의 여

러 가지 관행(자율작업팀, 집단성과보상 등)이 구성원의 영성을 높이는데 

도움이 된다고 주장하였다. 즉, 고성과 작업조직과 일터영성은 불가분의 

관계로서 상호 보완적이며 동시에 필수적인 조건이 된다고 주장하고

(Bierly , Kessler & Christensen, 2000), 높은 성과를 창출하는 윤리적 

리더와 일터영성 사이에는 매우 높은 상관관계를 가진 것으로 연구되고 있

다(Biberman & Altman, 2004). 최근 고용노동부 산하의 노사발전재단에

서 시행하고 있는 고성과 작업조직에 대한 전문컨설팅 과정에서도 일터영

성이 조직성과에 영향을 미칠 수 있음을 파악하고, 이와 관련된 내용 속에 

리더십의 중요성이 부각됨에 따라 리더의 윤리성과 관련된 부분을 적극적

으로 컨설팅 과정에 포함시키고 있다(노사발전재단, 2012). 또, 기업의 사

회적인 책임(corporate social responsibility: CSR)도 구성원들의 일터영

성의 수준과 관련되며(Giacalone & Jurkiewicz, 2003; 유규창ㆍ김정은ㆍ

이혜정, 2010), 국내 기업들의 마음수련 프로그램과 같은 자율적이고 창의

적인 사고를 높이기 위한 시도들은, 구성원들의 일터영성 제고를 위한 노

력과 관련이 깊다고 보고 있다(동아일보, 2004).
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국내에서 일터영성을 다룬 연구는 먼저 일터영성의 개념적 고찰로 일터

영성과 성과간의 관계에 대한 개괄적인 문헌검토(허갑수, 2010)와 기존 연

구에 대한 고찰을 통해 개념적 정의와 모델을 도출하고 향후 일터영성의 

연구방향을 제시한 유규창 ‧ 김정은 ‧ 이혜정(2010)의 논문이 있었다. 둘째

로는 조직수준에서 영성을 다룬 연구로 이는 조직에서 영성이 어떻게 실행

되는지에 대한 논의(김성규, 2005) 및 일터영성을 인적자원개발 전문가를 

위한 인적자원개발 현장에의 적용방안에 대한 논의 등이 있었다(전기석 ‧ 

이진구, 2011). 또한 개인수준에서 중소기업의 근로자를 대상으로 영성과 

직무스트레스의 유의한 부(-)적 상관관계를 검증한 논문이 있다(이숙, 

2010). Reave(2005)는 추종자의 지각, 윤리, 그리고 성과뿐만 아니라 리

더의 동기부여에 직관(insight)을 제공하는 일터영성과 윤리적 리더십 간의 

관계에 대한 연구를 진행하였고, 아울러 윤리적 리더십과 영성간의 관계 

외에 영성적 리더십 개발을 위한 연구도 있다(Duchon & Plowman, 

2005).       

그러나 일터영성과 조직행동 변수들 간의 유의미한 관계들을 입증할 만

한 실증연구는 국내에서 찾아보기는 어려우며, 우리나라의 현실에 맞는 타

당한 측정도구의 개발 또한 중요한 과제이다. 이에 본 연구는 실증연구를 

통해 일터영성과 조직행동 변수들 간의 관계를 선행요인과 결과변수로 제

시하여 검토하고 그 영향력을 검증하는데 중점을 두고 있다. 

제4절 조직시민행동 

   

1. 조직시민행동의 개념

조직시민행동(organizational citizenship behavior, OCB)은 오래전부터 

현재까지 활발히 진행되고 있는 연구 분야이다. 가장 일반적인 조직시민행

동의 정의는 여러 학자의 견해를 종합한 Organ(1988)의 정의로 “자유재량
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의 행동으로써 공식적 보상시스템에 의해 공식적 또는 직접적으로 인식되

지는 않으나, 조직의 유효성을 증진시키는 조직구성원의 역할 외 행동”으

로 이해할 수 있다. 

Organ(1988)의 정의에 따르면 조직시민행동은 다음과 같은 세 가지 특

징을 가지고 있는데, 그것은 자유 재량적이며, 공식적인 보상과는 관계없

으며, 전체적으로 조직효과성을 높여준다는 것이다. 먼저 자유 재량적 행

동은 역할이나 직무기술서에서 명시되지 않은 개인의 선택의 문제로서 그 

행동을 하지 않더라도 보상을 받거나 처벌을 받지 않는 행동이다. 둘째, 

조직시민행동은 조직의 보상체계에 의해서 직접적으로 또는 공식적으로 보

상받지 않는다. 어떤 구성원이 여러 유형의 자발적 조직행동을 지속적으로 

수행한다면 시간이 지남에 따라 상사나 동료에게 좋은 인상을 주게 된다. 

결국 상사가 급여인상이나 승진을 위해 추천을 할 때 그 동안의 행동이 상

사의 결정에 영향을 줄 수 있게 된다. 여기서 중요한 것은 그러한 보답이 

계약적 성격 즉 어떤 특정한 정책 및 절차에 의해 보장되는 것이 아니라는 

점이다. 셋째, 조직시민행동은 총체적으로 조직의 기능을 개선하도록 하는 

개인행위를 나타낸다. 총체적(in the aggregate)이라는 말은 어떤 자발적 

행동을 개별적으로 볼 때는 매우 사소하고 대단치 않을 수 있기 때문에 더

욱 중요한 의미를 갖는다(이희자, 1998). 

Brief & Motowidlo(1986)는 조직시민행동을 조직구성원이 조직에서 역

할을 수행하면서 상호작용하는 개인, 집단 또는 조직의 번영을 증진하기 

위한 의도에서 행하는 행동이라 정의하였다. 

즉, 조직시민행동은 기본적 의무를 뛰어넘는 종업원의 행동으로서 자유 

재량적이며, 조직의 공식적인 보상제도에 의해서 보상되지 않는 역할 이외 

행동으로 조직에서 자연적으로 일어나는 것이다(오태완, 2005). 

조직시민행동을 구성하고 있는 요소 역시 연구자에 따라 다소 다양하게 

연구되고 있다. 그동안의 연구를 살펴보면 조직시민행동은 Organ(1988), 

Podsakoff, Mackenzie(1997)에 의해 5가지 구성요소들을 분석대상으로 

활용하여 왔다. Organ(1988)과 Podskoff, Mackenzie, Moorman & 
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Fetter(1990), Mackenzie, Podsakoff & Fetter(1991)는 ➀이타적 행동

(altruism), ➁배려적 행동(courtesy), ➂정당한 행동(sportsmanship), ➃

양심적 행동(conscientiousness), ➄참여적 행동(civic virtue) 등 다섯 가

지로 나누었다. Smith, Organ & Near(1983) 등은 이타성, 일반화된 순응

으로, Motowidlo(1984)는 배려, 자기주장, 남녀평등 주의로, Williams, 

Podsakoff & Huber(1986)는 이타적 행동, 양심행동, 참여 행동으로, 

Graham(1986)은 규칙 복종, 타인원조, 우월성의 추구, 충성심, 시민정신으

로, Van Dyne, Graham & Dienesch(1994)은 충성, 복종, 참여의 3가지

로 정의하였다. 

이에 비하여 Williams & Anderson(1991)은 조직시민행동을 두 가지 차

원으로 구분하였다. 그것은 어느 특별한 개인에게 직접적으로 영향을 미치

는 것으로서 ‘구성원을 위한 조직시민행동(OCBi)’과 조직의 유효성에 직접

적으로 영향을 미치는 것으로서 ‘조직을 위한 조직시민행동(OCBo)’이다.

Williams & Anderson(1991)이 개발한 차원과 Podsakoff & Kenzie 

(1997)의 조직시민행동의 차원을 비교해 보면, 양심적 행동과 정당한 행동

차원은 조직을 위한 조직시민행동 차원과 일치하였다. 그러나 참여적 행동

은 구성원을 위한 조직시민행동이나 조직을 위한 조직시민행동과 관련이 

없는 것으로 나타났다. 본 연구에서 조직시민행동은 동료를 도와주고 공유

하고, 기증하고 협동하고 자원봉사 하는 일련의 행동으로 정의하고자 한

다.  

최근에는 비교적 많은 연구들이 Organ(1988)이 제시한 이타성, 양심성, 

스포츠맨십, 예의성, 시민정신을 조직시민행동의 구성요인으로 채택하고 

이를 연구에 활용하고 있다. 하지만 다수의 연구에서 예의성과 시민정신 

등이 양심적 행동과 이타주의 등과 중복되는 응답으로 나타나는 경우가 많

았고(송경수, 1995), 예비조사에서도 유사한 현상들이 나타나 이를 제외한 

세 가지 변수만을 본 연구에서 연구의 대상으로 삼았다.  

 따라서 본 연구에서는 조직시민행동을 스포츠맨십, 양심적 행동, 이타주

의로 나누어 연구하였다.
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1) 스포츠맨십(sportsmanship)

스포츠맨십은 일터에서 불편함과 작은 문제를 견디는 것과 관련되어 정

의 된다 (Podsakoff, Ahearne, and MacKenzie, 1997). 스포츠맨십은 경

기정신, 스포츠를 즐기고 실천하는 사람들 사이에서 저절로 발생하고 그 

사람들이 개인적, 사회적으로 언제나 가지는 도덕적 정신으로 공명정대하

고 상대의 입장을 존중하고 규칙을 준수해서 명랑하게 감투하는 정신이라

고 기술하고 있다(정익희, 2005). 

스포츠맨십은 문제를 해결하고 극복하는데 중요한 도구적 역할을 한다. 

스포츠맨십이 강한 종업원은 위기상황에서도 문제해결에 대한 긍정적인 자

세와 태도를 취하며, 역할외 업무를 하는데 있어서도 불필요한 불평을 삼

가기 때문에 이러한 행동을 인지한 고객은 높은 서비스품질을 기대하고 경

험하게 될 것이다(Morrison, E. W., 1994).

사실 조직 내에서 사소한 일에 대해 자주 불평하는 종업원에게서 능동적

이며 자기 주도적으로 문제를 해결하는 모습을 기대할 수 없을 것이다. 만

약, 조직구성원의 스포츠맨십이 결여된 경우, 이는 조직의 팀웍

(teamwork)에 해로운 영향을 미칠 뿐만 아니라 일하고자 하는 즐거움과 

동기가 상실될 것이며 특히, 이러한 분위기가 외부고객에게 노출된다면 고

객의 기대는 떨어지게 될 것이며 고객감동 또한 기대하기 어려울 것이다. 

 

2) 양심적 행동(courtesy)

양심은 고용조건에 어긋나지 않는 범위 내에서 작업 활동에 성실히 참여

하고 청결유지나 개선을 위해 노력하는 행위이다. 양심성은 조직구성원들

에게 공식적으로 요구되는 수준이상으로 수행하는 행동을 말한다. 이러한 

양심행동은 조직구성원들이 흔히 접할 수 있는 갈등상황에서 발생하는데

(Organ, 1988), Bateman &Organ(1983)은 조직구성원이 자신에게 요구

되는 역할을 최소수준 이상으로 수행하는 것이라고 하였다. 조직의 제반행

사에 적극적으로 참여하고 의무는 아니지만 회사에 도움이 되는 개인역할
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을 수행하면서 조직운영 및 절차 개선에 관한 독창적 아이디어를 제시하는 

등의 의미있는 활동들도 양심성의 범주에서 취급하고 있다. 항상 동료의 

입장에서 생각하여 다른 사람과의 관계에서 발생할 수 있는 동료 간의 갈

등과 다툼을 해결하고 조정하는 평화구축의 조정성과 같은 최소한의 노력

과 동료의 재능과 전문성 개발을 고무시켜주면서 자신에게 주어진 역할을 

묵묵히 수행하는 행위 등도 최소한의 조직구성원으로서 행해야 할 양심적 

행동으로 간주하고 있다(송경수, 1995). 일반적으로 양심이라는 인간의 감

정적 요소와는 다소 다르게 사용되는 경향이 있지만, 본 연구에서 양심성

은 조직에서 요구하는 최소 역할을 뛰어 넘는 임의적 행동으로 규정하고 

연구를 진행하고자 한다. 

3) 이타주의

이타적 행위란 경험이 없는 신입사원이나 문제가 발생한 상황 속에서 문

제해결능력이 부족한 동료를 자발적으로 돕는다든지 혹은 일시적으로 업무

가 많은 동료 직원을 돕는 행위를 말하는데(권중식, 2010), Sparrowe et 

al.(2001)은 도움․충고․신뢰의 연결망이 개인성과로서 조직시민행동에 영향

을 미치는 것이라고 하였다.

Organ(1998)은 이타주의는 조직과 관련된 과업이나 문제해결을 위해 다

른 사람에게 도움을 주는 행위라고 하였다. MacKenzie, Podsakoff & 

Fetter(1993)는 이타주의 행동 즉, 다른 사람과의 관계에서 도움을 주는 

행동 등이 조직시민행동의 정의를 충족시키는 행동으로 구분하였다.

이타적 행위는 몇 가지 측면에서 조직의 문제해결 및 조직성과와 중요한 

관련성을 발견할 수 있다. 첫째, 내부마케팅(internal marketing) 관점에서 

이타적 행위는 고객에게 서비스품질을 확실하게 보증하는 중요한 역할을 

한다. 예를 들어, 이례적으로 고객문제나 서비스실패가 발생할 경우 종업

원은 심적인 부담감과 불안감을 호소하게 된다. 반대로 고객들 대부분은 

그들의 불만이 지연되지 않고 신속히 처리되기를 원한다. 이러한 상황에서 

회사의 문제를 혼자서 해결하기 보다는 종업원 서로서로가 흔쾌히 돕는다



- 33 -

면 고객이 지각하는 회사의 신뢰나 만족감은 높아지게 될 것이다. 둘째, 

Podsakoff et al.(1997)이 지적한바 있듯이, 능숙한 종업원이 미숙한 종업

원이나 동료 직원에게 문제해결에 대한 노하우(know how)나 조언을 해주

는 경우, 이는 결국 성공적인 문제해결을 뜻하는 것이며 성과품질의 향상

으로 이어지게 될 것이다. 셋째, 이타적 행위는 종업원들 사이에 응집력 

넘치고 상호협력적인 조직분위기와 문화를 창출하게 될 것이며, 이러한 상

호협력적인 분위기는 고객도 상호작용 과정에서 충분히 인식할 수 있으며, 

문제해결과 극복의 결과에 긍정적인 기대를 하도록 작용할 것이다.

2. 조직시민행동에 대한 선행연구 

조직시민행동(organizational citizenship behavior)은 조직의 동료들을 

기꺼이 도와주고, 공유하고 기증하고 협동하고 자원봉사하는 일련의 행

동을 의미하는데, 이는 조직에서 직무수행을 위해 요구되는 역할을 초월

하여 개인이나 집단, 그리고 조직의 복지를 증진시킬 의도로 행해지는 

행동이다(Brief & Motowidlo, 1986). 이러한 행동은 장기적으로 볼 때 

전체 조직유효성을 증가시키는 역할을 할 수 있으며, 또한 이 행동에 대

한 조직구성원들의 인식이 증가할수록 보다 원만한 대인관계를 형성할 

수 있다. 그리하여 최근 들어 조직시민행동에 대한 관심이 점차 증가되

고 있다(Smith, Organ & Near, 1983; Williams, Podsakoff & Huber, 

1986; Konovsky, 1986; Graham, 1986; Organ, 1988a; MacKenzie, 

Podsakoff & Fetter, 1991; Van Dyne, Graham & Dienesch, 1994).  

조직시민행동에 관한 기존 연구는 1970년대 Hirschman(1970)과 

Vebra와 Nie(1972)의 연구에서 비롯되었다. 이들은 조직시민행동이라고 

부르지는 않았지만 충성심, 의견선택, 참가 등의 내용을 제시하면서 현대

적 조직시민행동의 개념과 같은 친사회적 행동을 연구하였다. 1980년대

에 접어들면서, 인디아나 대학교(Indiana University)를 중심으로 조직시
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민행동에 대한 연구가 활발하게 진행되었다.  

1980년대 초의 조직시민행동에 관한 연구는 조직시민행동의 구성요소

에 대한 연구가 주종을 이루었다. 예를 들면 Smith, Organ 및 Near(1983)

는 조직시민행동은 이타성(altruism)과 일반화된 순응(generalized compliance)

으로, Motowidlo(1984)는 고려 (consideration), 자기주장(self-acceptance), 

남녀평등주의(anti-sexism)로 구성되어 있다고 주장하였다. 또한 Organ 

(1988a), MacKenzie, Podsakoff 및 Fetter(1991), Van Dyne, Graham 

및 Dienesch(1994) 등에 의해 구성요소의 규명은 지속되어 오고 있다.

개인특성에 대한 연구들도 Ball, Trevino 및 Sims(1994) 등의 연구와 

Van Dyne, Graham 및 Dienesch(1994), Graham(1986), 그리고 Smith, 

Organ 및 Near(1983) 등의 연구마다 다르게 제시되고 있기 때문에 가

능한 개인특성으로 제시된 변수들을 포괄적으로 연구에 도입함으로써 연

구결과에 대한 논란을 최소화할 수 있다.

그후 조직시민행동에 관한 연구는 조직시민행동과 이에 영향을 주는 

요인의 규명들로 관심을 옮겨가기 시작하였다. 이러한 연구들에는 조직

시민행동을 성과변수로 보는 연구 (Organ, 1988a)가 있는가 하면, 독립

변수로 보는 연구(MacKenzie, Podsakoff & Fetter, 1991; Podsakoff 

& MacKenzie, 1994)도 있다. 그러나 대부분의 연구들에서는 조직시민

행동이 종속변수로 간주되고 있다. 조직시민행동과 다른 변수들 간의 관

계에 대한 연구는 또한 특정변수의 매개역할에 관한 연구도 소수 포함되

어 있다. 예를 들면, Witt (1991)의 연구에서는 직무만족과 조직몰입이, 

Niehoff와 Moorman(1993)의 연구에서는 조직정당성이 매개역할을 하는

지에 관해 분석하였다. 또한 국내 조직시민행동에 대한 연구로는 송경수

(1995, 1997, 2000), 박봉규 외(1999), 김남현 외(1999), 최만기 외

(1999), 류태모 외(2001), 최석봉외(2012), 김종관 외(2013), 박세호 외

(2013) 등의 연구에서도 조직시민행동과 각종 선행변수 및 결과변수와

의 관계성을 연구하고 있다.  
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제5절 리더-구성원 간의 교환관계 (LMX: Leader-Member 

Exchange)이론

1. LMX의 개념 

리더-구성원 교환관계(LMX: leader-member exchange)란 집단 내 리

더와 구성원의 사회적 교환관계의 수준을 나타내는 개념으로, 집단의 리더

와 개별 구성원들은 다양한 상호작용을 통해 각각 차별적인 교환관계를 형

성하게 된다는 가정에 기초한다(Graen, 1976).

리더-구성원 교환이론의 기본전제는 리더와 부하 양쪽이 부하의 역할을 

상호 규정함에 따라 리더가 부하 각자와 개별적인 교환관계를 발전시킨다

는 것이다. 이 이론에 따르면 대부분의 리더는 신뢰하는 일부의 부하들과 

특별한 교환관계를 형성하고 나머지 부하들과는 상이한 교환관계를 구성한

다(손성철, 2013).

리더와 구성원간의 교환관계이론은 역할형성 이론(role making theory)

과 사회적 교환이론(social exchange theory)에 토대를 두고 리더와 구성

원의 상호교환에 따라 리더와 구성원 간 특유의 역할형성이 이루어지고 이

에 따라 리더십이 형성됨을 강조하는 이론이다(Cashman, Fred, Graen &  

Haga, 1975). 

2. LMX에 관한 선행연구 

리더-구성원 교환관계이론은 Cashman, Denseareau, Graen & Haga 

(1975)에 의해 제안된 것으로 지금까지 다양한 분야에서 실증적인 연구들

이 이루어지고 있다. 이 이론은 1970년대 초에 발표된 수직쌍 연결

(vertical dyadic linkage, VDL)이론에 근거를 두고 있는데, 리더와 구성

원의 교환관계 수준이 종업원 별로 각각 다르다고 설명하고 있다. 이 이론
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의 중요한 특징은 리더와의 관계의 질(quailty)에 따라 구성원들을 내집단

성원(in-group)과 외집단성원(out-group)으로 구분하고 있다는 점이다.

집단 내 부하들을 상대적으로 비교한 후 집단에 공헌도가 높거나, 능력

이 있거나, 리더와 부하간의 욕구가 맞는 등 서로간의 동질성이 있는 집단

을 내집단으로 분류하고 나머지 집단을 외집단으로 분류하여 리더가 각각 

다른 영향력을 행사하는 리더십 형태이다. 이러한 VDL 이론의 관점은 리

더와 부하 간 관계의 질을 보다 깊이 있게 다루는 LMX이론으로 발전하게 

되었다(강영순 ‧ 김희철, 2003).

평균적 리더십 스타일(ALS: average leadership style) 이론에서는 특

정한 유형의 리더십을 집단 내의 모든 구성원들에게 유사하게 행사하고 조

직구성원들 역시 거의 비슷하게 인식한다는 가정을 하고 있으나, LMX 이

론은 리더의 일방적 영향력 보다는 리더와 구성원 간 쌍방적 영향력과 사

회적 교환관계에서 차이가 있음을 말하고 있다. 

리더와 구성원 간에 차별적 수준이 형성되고, 이에 따라 리더와 구성원 

간에 교환되는 물질적 자원, 정보, 지원의 양이 달라지게 된다. 또한 리더

와 구성원의 관계는 시간의 흐름에 따라 역할이 형성되고, 초기 공식적 역

할을 수행하는 것에서부터 시작하여 나중에는 동반자적 사회적 관계로 발

전하게 된다. 

Deborah & Robert(1999)는 교환관계를 당사자 간 역할의 상호관계로 파

악하여 시간이 경과함에 따라 역할획득(role taking), 역할형성(role making), 

역할발전(role  developing)의 세단계로 나누어 설명하고 있다. 역할획득

은 부하에게 과업을 할당하고 부하가 과업을 어떻게 수행하는지를 탐색하

는 단계로 상사와 부하간의 교류가 공식적인 틀을 넘어서지 않는다. 만일 

구성원들이 더욱 도전적인 과업수행을 위한 충분한 능력과 동기가 있다고 

판단되면 한 단계 발전한 역할형성 단계로 이전한다. 역할형성 단계에서는 

상사와 부하간에 자원과 정보 등이 공유되고 양자 간 기여도에 근거한 교

환행동이 나타난다. 이때 상사는 부하가 더 많은 역할과 중요한 책무를 수

행할 수 있는지, 부하는 상사가 역할과 권한을 위임할 의사가 있는지를 검
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증하게 된다. 이러한 테스트 결과가 양자 간에 긍정적이면 역할발전 단계

로 이어진다. 역할발전 단계는 역할형성이 일상화된 단계로 상사와 부하 

간에 신뢰와 존중은 물론 의무감을 갖게 되고 광범위한 측면에서 상호 영

향을 주고받는 단계이다. Deborah & Robert(1999)는 리더와 부하 간 역

할기대 개발에 대한 비공식적 협상의 중요성을 인식시켰다(강영순 ‧ 김희

철, 2003).

Grean & Uhl-Bien(1991)도 역할형성이 사회적 교환관계로 진행되는 

과정을 설명하고 있는데, 리더와 부하간의 초기교환관계는 리더와 부하간

의 공식적인 역할을 수행하는 것으로 시작된다. 여기서 공식적인 역할이란 

리더는 직무기술서(job description)에 나타나는 역할을 수행하도록 요구하

고, 부하는 리더의 이러한 요구를 이행하는 것이다. 리더는 부하의 이행결

과에 만족하면 보다 가까운 관계로 발전하고, 당사자 중 한 사람이 규정된 

역할 이상의 관심을 보이면서 초기의 공식적 관계가 사회적 관계로 발전하

게 된다. 높은 수준의 교환관계는 동반자적 관계로 상호신뢰, 존중, 지원, 

공동 목표달성 등의 특징을 보인다.

사회적 교환에 기반을 둔 리더십 이론들, 예를 들어 교환 이론(LMX)은 

신뢰가 리더와 추종자 관계의 질을 결정하는데 중요한 역할을 한다는 것을 

오랫동안 주장해왔다(Dansereau, 1975).

최근 고현숙(2010)은 1984년부터 2010년 6월까지 한국연구재단의 등재 

및 등재후보지에 실린 52편의 LMX이론에 대한 연구들을 분석한 결과, 

LMX를 주제로 한 연구들은 LMX질의 선행변수, 결과변수, 그리고 매개 및 

조절변수를 밝히는 연구들로 범주화되고 있음을 확인하였다. 이를 구체적

으로 살펴보면 다음과 같다.

첫째, 선행변수로는 상사요인, 부하요인, 상사-부하 관계 혹은 조직 및 

과업관련 요인 등에 대한 연구들이다. 상사요인으로는 상사의 리더십 스타

일과 관련된 요인들로 구성되어 있는데, 변혁적 리더십, 거래적 리더십, 윤

리적 리더십, 변화지향적 리더십 등에 대한 연구가 주종을 이루고 있다. 

부하요인으로는 부하의 역량, 성격적 특성, 정서적 특성, 구조적 특성과 관
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련된 요인들이다. 부하의 역량으로는 부하의 정서적 역량, 지식 및 경험 

등이며, 성격적 특성으로는 외향성, 자율성, 성취욕구, 정서지능 등이고, 정

서적 특성으로는 직무불안, 직무태도, 직무스트레스 등이며, 구조적 특성으

로는 네트워크 중심성에 대한 연구가 발표되었다. 상사-부하의 관계 혹은 

조직 및 과업관련 요인으로는 리더의 지원과 갈등, 조직풍토, 과업특성, 조

직공정성, 임파워먼트, 조직후원의식 등에 대한 연구가 발표되었다.

둘째, LMX가 원인과 결과변수간의 조절 및 매개역할을 한다는 연구들이

다. 이때 선행변수들은 임파워먼트, 감성지능, 네트워크 중심성, 변화 지향

적, 리더십 등이고, 결과변수는 조직몰입, 조직시민행동, 맥락적 성과, 혁신

행동 등이다.

셋째, LMX의 결과변수에 대한 연구들이다. 결과변수들은 부하의 정서

적·행위적 변수들이 주종을 이루고 비교적 다양한 변수들이 연구되고 있

다. 정서적 변수들로는 조직몰입, 직무만족, 직무태도, 이직의도, 조직후원

인식, 조직 동일시, 상사갈등, 자아개념, 임파워먼트, 팀 몰입, 팀 혁신노력, 

자기존중감 등이며, 행위적 변수로는 조직시민행동, 혁신행동, 과업행동 등

이다. 기타 고객서비스, 재계약 의도, 개방적 커뮤니케이션, 피드백, 팔로워

십 등에 대한 연구도 발표되었다. 한편 국내의 LMX연구들을 종합 분석한  

연구결과를 토대로 몇 가지 문제점과 향후연구방향을 제시(고현숙 등 

2010)하고 있는데, 첫째로 연구방법적 측면에서 동일방법 편의(common 

method bias)를 발생하는 연구가 많고, 둘째, 연구범위가 미시적 관점에 

머물러 있다고 주장하였다. 즉, LMX 연구에 사용되는 변수들이 개인차원

의 미시적 변수들이 많고 거시적 상황변수들이 포함되지 못하고 있음을 지

적하였다. 셋째, 서구에서 연구되었던 모형을 국내에 적용하는 복제적 수

준의 연구가 많아 창의적이지 못하고, 넷째, 연구모형의 가설을 도출하는 

단계에서 탄탄한 논리적 체계를 제시하지 못하고 있다고 지적하고 있다. 
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<그림 3-1> 연구모형

제 Ⅲ 장  실증연구모형 및 가설 

  제1절 실증연구모형

최근에 윤리적 리더십에 대한 중요성이 높아지면서 윤리적 리더십과 윤

리풍토, 조직성과 등에 대한 많은 연구가 시작되고 있다. 그러나, 아직까지 

윤리적 리더십과 일터영성 그리고 조직시민행동과 관련된 연구는 거의 없

는 실정이다. 본 연구에서는 사회적 기업을 대상으로 윤리적 리더십, 일터

영성과 조직시민행동의 관계, 그리고 이들 관계에서 LMX의 조절효과를 규

명하고자 다음과 같은 연구모형을 설계하였다.



- 40 -

제2절 연구가설 설정 

1. 윤리적 리더십과 일터 영성에 관한 가설

Fry(2003)는 영성적 리더십이 조직성과에 미치는 영향을 연구하면서 일

터영성과 영성적 리더십 및 윤리적 리더십의 관련성을 연구하였고, Dent 

et al.(2005)은 작업장의 일터영성과 윤리적 리더십 이론과의 관계를, 

Fahholm(1996, 1998)은 두차례에 걸쳐 작업장 리더십 맥락에서(in 

context of) 일터영성을 설명하기 위해 윤리적 리더십과 일터영성의 관계

를 연구하였다. Vaill(2000)은 많은 성인(adult)들이 자신이 수행하고 있는 

작업에서 유의미한 목적과 의미감을 찾아내기 위한 연구를 진행하면서 작

업장에서 완벽함(completeness)과 즐거움(joy)의 느낌을 제공하는 방법으

로 다른 조직구성원들과 연계된 일터영성의 조직가치와 윤리적 리더십의 

연구 토대를 제공하기도 했다(Giacaclone & Jukriewicz, 2003). 

그리고 Maxwell(2003)은 일터영성이 자기중심적인(egocentric), 사회중

심적인(sociocentric), 인간중심의(anthropocentric) 형태(form)를 초월하는 

동정심(compassion), 연결성(connectedness), 지혜(wisdom)의 표현을 치

료하거나(healing) 조화를 이루는(harmonizing) 결과를 가져온다고 연구결

과에서 밝히면서 윤리적 리더십이 일터영성과는 전반적으로 상관관계가 존

재함을 제시하고 있다. 이 외에도 Giacalone & Jurkiewicz (2003)의 연구, 

유규창 ‧ 김정은 ‧ 이혜정(2010)의 연구, Ashmos & Duchon (2000) 연구, 

전기석 ‧ 이진구(2011)의 연구, 이숙(2010)의 연구, 김성규(2005)의 연구

와 허갑수( 2010)의 연구 등을 중심으로 연구가설을 설정하였다. 

가설 1: 윤리적 리더십은 일터영성에 영향을 미칠 것이다 

  가설 1-1: 투명성은 내면적 세계에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

  가설 1-2: 투명성은 공동체의식에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

  가설 1-3: 공헌성은 내면적 세계에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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  가설 1-4: 공헌성은 공동체의식에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

  가설 1-5: 정직성은 내면적 세계에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

  가설 1-6: 정직성은 공동체의식에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

2. 일터 영성과 조직시민행동에 관한 가설

조직시민행동은 조직 내 긍정적인 분위기를 형성하여 능력이 있는 구성

원들의 이직의도를 줄이고 직무태도에 긍정적 영향을 미친다고 주장하였다

(Organ, Podsakoff & Mackenzie, 2005).

이희자(1998)는 조직시민행동을 조직구성원의 자발적 조직행동으로 규

정하고, 한국기업의 조직시민행동은 충성 및 참가, 관계지향, 자기계발, 이

타적 행동으로 구분 가능하다는 사실을 밝혔고, 자발적 조직행동이 조직유

효성에 영향을 주고 있음을 밝혀냈다. 

그러나 일터영성과 조직행동 변수들 간의 유의미한 관계들을 입증할 만

한 실증연구는 국내에서 찾아보기는 어려우며, 윤리적 리더십이 일터영성

과 조직시민행동에 영향을 미친다는 연구들을 바탕으로, 이에 본 연구는 

실증연구를 통해 일터영성과 조직시민행동 변수들 간의 관계를 선행요인과 

결과변수로 제시하여 검토하고 그 영향력을 검증하는데 중점을 두고 있다.

가설 2: 일터영성은 조직시민행동에 영향을 미칠 것이다

 가설 2-1: 내면적 세계는 스포츠맨십에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

 가설 2-2: 내면적 세계는 양심적 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

 가설 2-3: 내면적 세계는 이타주의에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

 가설 2-4: 공동체의식은 스포츠맨십에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

 가설 2-5: 공동체의식은 양심적 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

 가설 2-6: 공동체의식은 이타주의에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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3. 일터영성의 매개효과에 관한 가설

앞에 설정된 가설에서 설명한 것으로 알 수 있듯이, 가설 1에서 윤리적 

리더십은 일터영성에 영향을 미칠 것이라고 설정하였으며, 가설 2에서 일

터영성은 조직시민행동에 영향을 줄 것이라고 가정하였다. 이러한 영향력

을 예측할 때 일터영성은 윤리적 리더십과 조직시민행동간에 매개역할을 

할 것이라고 가정할 수 있다. 본 연구에서는 앞에서 제시한 상황으로 판단

하여 볼 때 매개역할이 클 것으로 추정하였다. 종합하면, 일터영성은 독립

변수들과는 영향을 받는 관계로, 종속변수들에게는 영향을 끼치는 관계를 

가설로 설정하였으므로, 일터영성이 독립변수와 종속변수인 각 연구변수들

과의 관계에서 매개역할을 하는 위치에 있다고 할 것이다. 따라서 본 연구

에서는 일터영성이 윤리적 리더십과 조직시민행동간의 관계에서 매개역할

을 하는 요인으로 가설을 설정할 수 있다고 보았다.

가설 3: 윤리적 리더십과 조직시민행동에 미치는 영향은 일터영성에 의

해 매개될 것이다.

가설 3-1: 윤리적 리더십과 조직시민행동에 미치는 영향은 내면세계에 

의해 매개될 것이다.

가설 3-2: 윤리적 리더십과 조직시민행동에 미치는 영향은 공동체의식

에 의해 매개될 것이다.

4. LMX의 조절효과에 관한 가설

강영순 ‧ 백기훈 ‧ 김정훈(2002)은 외국의 LMX질의 연구성과를 결과변

수에 초점을 맞추어 분석하였다. 이들은 결과변수를 태도와 성과변수로 구

분하였다. 첫째, 대표적인 태도변수는 직무만족, 상사신뢰, 상호지원, 조직

몰입, 리더에 대한 평가, 조직분위기 지각 등이다. 둘째, 성과변수로는 생
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산성, 부하의 임금상승, 승진율, 과업성과, 혁신행동, 조직시민행동 등이다. 

이들 연구를 구체적으로 살펴보면 다음과 같다.

첫째, LMX와 태도변수에 대한 연구들이다. LMX와 태도변수 간의 관계

는 LMX의 초기 연구부터 행해졌는데, Dansereau et al.(1975)은 내집단

에 속한 부하들이 외집단에 속한 부하에 비해 직무만족이 높음을 입증하였

다. Dienesh & Liden(1986)은 높은 수준의 LMX질은 높은 수준의 신뢰, 

상호 지원, 공식적․비공식적 보상과 관련이 있음을 밝혔으며, Kinicki & 

Vecchio(1994)는 LMX의 질이 높은 사람과 높은 수준의 조직몰입과 정(+)

의 관계를 입증하였다. Epitropaki & Matin(2005)의 연구에서는 LMX질이 

높으면 높을수록 직무만족과 심리적 안녕감도 높음을 입증하였다. 한편 

Kozolowski & Doherty(1989)는 LMX의 질에 따라 조직분위기 지각에 대

한 차별적 관계를 입증하였는데, 상사와 높은 수준의 교환관계를 보이는 부

하는 조직분위기에 대해 보다 긍정적 지각을 보였다. Graen & Uhl-bien 

(1995)은 상사와 부하간의 협력관계를 통해 상사는 부하들의 능력개발을 

위해 자신의 경험담을 들려주며, 또한 부하의 능력에 대한 자신감을 심어

줌으로써 부하의 효능감이 높아진다고 하였다. Keller & Dansereau(1995)

는 LMX의 질에 따라 리더가 구성원들에게 제공하는 지원정도가 다르고 

이는 임파워먼트의 중요한 선행요소로 작용한다고 하였다.

둘째, LMX와 성과변수에 대한 연구들이다. Scandura & Schriesheim(1994)

은 LMX와 경력에 대한 공식적 멘토 관계가 부하의 성과에 대한 리더의 

평가, 부하의 임금 상승률, 승진율에 미치는 영향을 검증하였다. 연구결과 

멘토 관계를 통제할 경우 LMX는 부하의 성과에 대한 리더의 평가에 유의

한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 한편 Wayne et al.(1997)이 LMX에 

대한 그간의 연구성과를 분석한 결과, 많은 연구들이 LMX의 질이 과업성

과에 긍정적 영향을 미치고 있음을 발견하였다. 이들의 결론은 LMX질을 

높게 인식하는 부하는 리더로부터 각종 지원, 피드백, 자원 및 기회를 제

공받기 때문에 실제로 과업을 더 잘 수행한다는 것이다. 한편 LMX와 직무

수행간의 연구결과도 보고되고 있다. Graen & Cashman(1975)은 LMX 
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질이 높아지면 부하에게 많은 권한위임과 재량권이 주어지고 이를 통해 부

하의 혁신행동은 풍부해진다고 하였다. Basu(1991)의 실증연구에서는 

LMX의 질이 높게 형성된 리더와 부하의 관계에서 혁신행동이 높게 나타

났다. Scott & Bruce(1994)의 연구에서도 부하의 혁신행동의 결정변수로 

LMX 질의 효과를 입증하였다. 이상의 선행연구를 토대로 LMX의 조절효

과에 대한 가설을 다음과 같이 설정하였다.

가설 4: LMX에 따라 일터영성이 조직시민행동에 미치는 영향은 차이가 

있을 것이다. 

가설 4-1: LMX에 따라 내면세계가 조직시민행동에 미치는 영향은 차이

가 있을 것이다. 

가설 4-2: LMX에 따라 공동체의식이 조직시민행동에 미치는 영향은 차

이가 있을 것이다. 

제3절 변수의 조작적 정의 및 측정

  

1. 윤리적 리더십

본 연구에서는 윤리적 리더십의 정의를 Gilligan(1982)을 바탕으로 기업

조직의 의사결정권자가 조직의 목표를 달성하기 위한 윤리적 논지에 기초

하여 영향력을 행사하고 또는 갖는 행위로 정의하였다. 

윤리적 리더십의 하위개념 중 투명성은 분식회계, 뇌물수수, 탈세, 공공

계약 위반과 같은 불법적 사례에 대한 주식시장의 반응을 통하여 기업의 

윤리수준과 재무적성과 간에 상관관계가 있다는 것이며, 공헌성은 윤리적 

리더십의 요인 변수 중 하나로서 공헌적인 봉사의 원칙은 타인을 먼저 생

각하고 따뜻한 마음에서 나오는 것으로 정의하고, 정직성은 사회정의 접근 

방법(social justice approach)으로 경영자가 이익과 비용을 개인이나 집단 
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간에 얼마나 공정하게 배분하는지에 대한 경영자의 의사결정과 행동평가로 

정의하였다(Greenberg, 1987). 

윤리적 리더십에 대한 측정항목은 Gilligan(1982), Covey(1990), Rawls 

(1971), 조경훈(2008) 등의 연구를 토대로 투명성 6문항, 공헌성 4문항, 

정직성 4문항으로 총 14문항으로 구성하여 윤리적 리더십의 측정항목에 

맞게 수정하여 사용하였다. 설문은 Likert 7점 척도로 ‘매우 그렇지 않다　

~　매우 그렇다’로 측정하였다. 

2. 일터영성

 일터영성의 하위개념은 Ashmos & Duchon(2000)의 연구를 바탕으로 

내면세계의 소유는 조직의 구성원으로서의 개인은 내면적 세계(inner life)

를 소유함으로써 우주와 연계되어 있는 것에 관심을 두며 자신의 삶에서 

의미와 목적을 찾으려는 존재론적 의미로 정의하고, 공동체 의식은 공동체

로서 작업장을 바라보고 공동체 의식과 소속감을 통해 자신과 조직의 다른 

성원이 성장과 완성을 추구하는 것으로 정의하였다. 

일터영성에 대한 측정항목은 Ashmos & Duchon(2000), 이혜정(2002), 

김혜영(2012)의 연구를 토대로 내면적 세계 5문항, 공동체 의식 5문항으

로 총 10문항으로 구성하여 일터영성의 측정항목에 맞게 수정하여 사용하

였다. 설문은 Likert 7점 척도로 ‘매우 그렇지 않다　~　매우 그렇다’로 

측정하였다. 

3. 조직시민행동

본 연구에서는 조직시민행동의 정의를 Organ(1988)의 연구를 바탕으로 

공식적 보상시스템에 의해서 명백히 또는 직접적으로 인식되는 것은 아니
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지만, 총체적으로 볼 때 조직의 성과달성을 촉진시키는 구성원들의 개인적 

재량행동으로 정의하였다. 

조직시민행동에 대한 측정항목은 Organ(1998), Podsakoff et al.(1990), 

McKenzie et al(1991), 김한준(2008) 등의 연구를 토대로 스포츠맨십 4

문항, 양심적 행동 5문항, 이타주의 4문항으로 총 13문항으로 구성하여 조

직시민행동의 측정항목에 맞게 수정하여 사용하였다. 설문은 Likert 7점 

척도로 ‘매우 그렇지 않다　~　매우 그렇다’로 측정하였다. 

4. 리더-구성원 교환관계(LMX)

본 연구에서는 LMX의 정의를 Denseareau, Graen & Haga(1975)의 연

구를 바탕으로 “리더가 구성원에 대한 협상 허용범위로 측정하는데, 이것

은 역할형성 과정에서 구성원들로부터 오는 요청을 리더가 얼마나 고려하

는가” 하는 것으로 정의하였다.

LMX에 대한 측정항목은 Dienesch & Liden(1986), 김현아(2004), 유경

량(2006) 등의 연구를 토대로 총 7문항으로 구성하여  LMX의 측정항목에 

맞게 수정하여 사용하였다. 설문은 Likert 7점 척도로 ‘매우 그렇지 않다　

~　매우 그렇다’로 측정하였다. 

제4절 설문지의 구성

연구의 분석수준은 개인수준으로, 윤리적 리더십에 대한 설문문항은 조

직구성원을 대상으로 경영자의 윤리적 리더십에 대하여 질문하였으며, 나

머지는 본인의 생각을 답하도록 질의하였다.

설문지는 총 55개의 문항으로 구성하였다. 설문지의 도입부에 응답자가 

소속되어 있는 기업의 유형에 대한 문항을 제시하였다.  그리고, 윤리적 
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리더십의 요인변수 14문항, 일터영성 10문항, 조직시민행동 13문항,  

LMX 7문항, 인구통계적 특성에 관한 10문항으로 구성하였다. 설문지의 

세부 구성과 자료원은 <표 3-1 >에 정리하였다.

<표 3-1> 설문지의 구성

변수명 세부내용 문항 수 설문지 번호 측정변수 선행연구

기업형태 기업형태질문 1 1

윤리적 리더십

투명성(TRA) 6 4-7,16,17 Gilligan(1982),
Covey(1990),
Rawls(1971), 
조경훈(2008)

공헌성(CONT) 4 8-10, 26

정직성(INT) 4 12-14, 25

일터영성
내면적 세계(INN) 5 2,3,18-20

Ashmos & 
Duchon(2000), 
이혜정(2002), 
김혜영(2012)

공동체의식(SEN) 5 15, 21-24

조직시민행동

스포츠맨십(SPO) 4 11, 27-29 Organ(1998),

Podsakoff et 

al.(1990), 

McKenzie et 

al(1991)

양심적 
행동(CONS)

5 30 - 34

이타주의(ALT) 4 39 - 42

LMX(리더-구성
원 간 교환관계)

리더-구성원관계
(LMX)

7
35-38, 
43-45

Dienesch & 

Liden(1986),

김현아(2004), 

유경량(2006)

인구통계학적 
설문

인구통계적 설문 10
별도

1 - 10

합계 55
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제 Ⅳ 장 실증분석의 결과 

 제1절 조사연구방법

1. 자료수집  

본 연구의 목적을 달성하기 위해 전국에 분포되어 있는 사회적 기업(예

비 사회적 기업, 마을기업, 사회적 협동조합)을 대상으로 설문조사를 실시

하였다. 선행연구를 기초로 마련된 예비조사(pre-test)용 설문지에 대해 

2013년 7월 1일부터 15일까지 부산지역 사회적 기업 종사자와 관련기관 

종사자를 대상으로 응답을 통해 설문지 구성내용과 용어의 적절성 등이 검

토되어 같은 요인으로 분류되지 않는 설문항목들을 수정하여 조사를 실시

하였다. 

본 조사는 2013년 8월10일 ~ 9월 31일에 걸쳐 이 당시 사회적 기업진

흥원에 등록된 사회적 기업 892개 업체에 조직구성원을 대상으로 우편을 

통해 2부씩 배포하여 425부를 회수하였다. 그리고, 사회적 기업센터를 통

해 등록된 예비사회적 기업과 마을기업, 사회적 협동조합을 무작위로 300

개 업체를 추출하여 업체당 2부씩 배포하여 122부를 회수했으며, 인터넷

을 통해 350개 업체에서 124부를 응답받아 총 671부를 회수하였다. 그리

고, 이 중 작성내용에 누락이 있고, 불성실한 119부를 제외하고 552부를 

분석에 사용하였다.   

2. 분석방법

수집된 설문자료를 기반으로 연구가설 검증을 위해 SPSS 21.0을 이용하
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여 실증분석을 실시하였다.

SPSS 프로그램으로는 인구통계적 특성항목에 대한 기초분석은 빈도분석

을 실시하였고, 윤리적 리더십, 일터영성, 조직시민행동, LMX 변수에 대한  

측정항목의 타당성 및 신뢰성 검증을 위해서 탐색적 요인분석과 Cronbach's 

alpha의 신뢰성 계수를 이용하였다. 또한 경로분석을 위한 회귀분석으로 

가설들을 검증하였다.  그 내용은 다음 <표 4-1>과 같다.

<표 4-1> 본 연구의 자료 분석 방법

구 분 분 석 내 용 통 계 기 법

기초 분석

표본의 특성
빈도분석

(frequencyanalysis)

측정도구의 신뢰성 검증
신뢰성 검증

(cronbachAlpha)

측정도구의 타당성 검증
요인분석

(factoranalysis)

가설 검증

윤리적 리더십이 일터영성에

미치는 영향력 검증

일터영성이 조직시민행동에

미치는 영향력 검증

상관관계분석

(correlationanalysis)

다중회귀분석

(multipleregression

analysis)

윤리적 리더십이 조직시민행동에

미치는 영향력에 대한 일터영성의

매개효과 검증

3단계 매개회귀분석

(3-stepmediated

regressionanalysis)

일터영성이 조직시민행동에

미치는 영향력에 대한

리더-구성원 교환관계(LMX)의

조절효과 검증

계층적 회귀분석

(hierarchical

regression

analysis)
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3. 표본의 인구 통계적 특성 

표본의 인구통계학적 분포를 살펴보면, 

연령은 30대가 213명(38.7%), 40대가 133명(24.1%), 20대가 127명

(23.0%), 50대 이상이 79명(14.2%)로 주로 30대~40대가 많았으며, 성별

은 남성이 343명(62.1%), 여성이 209명(37.9%)로 나타났다. 학력은 대학

교 졸업이 317명(57.4%), 전문대학졸업이 106명(19.2%), 대학원 이상이 

44명(7.9%), 고등학교이하가 85명(15.5%)로 나타났다. 종교는 무교가 304

명(55.0%)로 가장 많았으며, 그다음 불교 105명(19.0%), 기독교 80명

(14.5%), 천주교 55명(10.0%), 기타 8명(1.6%)로 나타났다.

직장의 종류로는 서비스업이 149명(27.0%)로 가장 많았고, 그다음 제조

업 177(26.7%)이 많았으며 정보통신업, 환경업, 교육업, 문화예술관광분야 

등이 있었다. 응답자의 직위는 사원이 233명(42.2%), 주임, 대리직이 153

명(27.8%), 과장, 차장직이 111명(20.1%), 부장이상이 55명(10.0)으로 나

타났으며, 근속연수는 7년 이상이 163명(29.5%), 1-3년 미만이 123명

(22.3%), 3-5년 미만이 110명(19.9%), 5-7년이 84명(15.3%), 1년 미만

이 72명(13.1%)로 나타났다. 근무형태는 정규직이 446명(80.8%) 로 나타

났고 비정규직이 75명(13.5%), 기타로는 아르바이트생이 있었다.

 전체 기업형태의 종류로 사회적기업 349명(63.2%)로 가장 많았고, 예

비사회적기업 135명(24.5%)가 있었고, 그 외 마을기업, 사회적 협동조합 

등이 있었다. 응답 기업의 소재지는 서울이 119명(21.5%)로 가장 높았고, 

그다음 부산 95명(17.3%), 경상도 91명(16.4), 경기도, 전라도, 인천이 있

었고, 기타로는 울산, 대구, 강원도, 충청도 등이 있다. 표본의 인구통계학

적 분포는 다음 <표 4-2>과 같이 요약하였다.
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<표 4-2> 인구통계적 특성

구분 빈도 퍼센트

직위

사원 233 42.2

연령

20대 127 23.0 주임,대리 153 27.8

30대 213 38.7 과장,차장 111 20.1

40대 133 24.1 부장이상 55 10.0

50대 79 14.2

근속연수

1년미만 72 13.1

성별
남 343 62.1 1-3년미만 123 22.3

여 209 37.9 3-5년미만 110 19.9

학력

고등학교 
이하 85 15.5 5-7년미만 84 15.3

전문대졸업 106 19.2 7년이상 163 29.5

대학교졸업 317 57.4

근무형태

정규직 446 80.8

대학원이상 44 7.9 비정규직 75 13.5

종교

무교 304 55.0 기타 31 5.6

기업형태

사회적기업 349 63.2
기독교 80 14.5

예비사회적
기업 135 24.5

천주교 55 10.0

마을기업 37 6.7
불교 105 19.0

사회적협동
조함 31 5.6기타 8 1.6

직장

환경 17 3.1

소재지

서울 119 21.5

제조업 147 26.7 경기도 79 14.3

서비스업 149 27.0 전라도 70 12.6

교육업 19 3.5 경상도 91 16.4

정보통신 21 3.8 인천 57 10.4

문화예술 16 2.9 부산 95 17.3

기타 183 33.1 기타 41 7.5
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제2절 신뢰성 및 타당성 분석 

1. 측정도구의 신뢰성 및 타당성 분석 

연구모형의 가설을 검증하기 전에 모델에 투입된 변수들의 타당성과 신

뢰도를 검증하기 위해 SPSS 21.0을 이용하여 요인분석과 신뢰도분석을 

실시하였다. 

본 연구에서는 요인분석을 통해 개념타당성을 검증하였다. 요인분석의 

경우 한 변수의 분산이 어느 정도인지를 나타내는 공통성이 너무 낮으면 

요인에서 차지하는 변수의 중요도가 낮아지므로 그 변수는 요인분석에서 

제거시키게 된다. 

각 변수들의 개념타당성을 검증하기 위하여 요인의 설명력과 독립성을 

높이는 직교회전 방법 중의 하나인 Varimax 방법을 이용한 요인분석을 실

시하였고, 각 요인이 각종 변수의 정보를 어느 정도 설명하는가를 나타내

는 지표인 아이겐 값(eigen value)도 함께 제시하였다. 

먼저, <표 4-3>에서 제시하고 있는 본 연구의 주요 변수들에 대한 요인

분석 결과를 살펴보면, 아이겐 값이 9개의 요인에서 2.462로 1 이상으로 

추출되었으며, 44개의 측정지표 모두의 요인적재치가 높게 나타나 타당성

이 있는 것으로 판단된다. 

이때 각 요인이 설명하는 분산의 값이 클수록 그 요인이 전체 요인구성

에서 차지하는 비중이 크다는 것을 의미하는데, 추출된 9개의 요인이 총 

분산의 79.6%를 설명하고 있다. 따라서 본 연구의 의도대로 측정도구의 

타당성이 있는 것으로 검증되었다.

다음으로 요인의 신뢰도를 검증하기 위해 신뢰도 분석을 실시한 결과 각 

변수별로 신뢰도 척도인 크론바알파 값(Cronbach's alpha)이 각각 기준치

인 .60 이상으로 나타났기 때문에 각 측정항목들을 하나의 척도로 종합하

여 분석하는데 문제가 없는 것으로 판단된다. 이상의 내용을 표로 정리하

면 다음의 <표 4-3>과 같다.
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<표 4-3> 요인분석과 신뢰성분석 

 
성분 크론바

알파LMX TRA INN SPO CONT CONS INT SEN ALT

TRA4 .149 .824 .164 .143 .047 .197 .119 .016 -.119

.961

TRA5 .163 .864 .127 .164 .058 .143 .130 .032 -.097

TRA6 .187 .858 .111 .130 .107 .172 .148 .077 -.095

TRA7 .177 .846 .151 .155 .083 .146 .125 .152 -.100

TRA16 .197 .794 .134 .153 .182 .146 .195 .176 -.083

TRA17 .247 .764 .126 .134 .207 .132 .182 .163 -.085

CONT8 .182 .259 .125 .131 .781 .131 .190 .062 -.087

.912
CONT9 .104 .132 .129 .068 .863 .107 .167 .094 -.026

CONT10 .071 .018 .059 .055 .850 .057 -.006 .019 .084

CONT26 .162 .125 .106 .100 .863 .091 .141 .100 -.065

INT12 .356 .362 .206 .142 .204 .148 .687 .092 -.052

.959
INT13 .348 .289 .220 .140 .229 .144 .737 .111 -.024

INT14 .393 .300 .198 .123 .177 .118 .728 .149 .000

INT25 .350 .335 .233 .104 .194 .117 .718 .164 -.017

INN2 .254 .143 .764 .073 .139 .163 .119 .131 -.104

.929

INN3 .243 .181 .805 .116 .115 .158 .118 .151 -.076

INN18 .201 .158 .795 .137 .091 .150 .128 .170 -.027

INN19 .235 .133 .775 .214 .069 .144 .126 .181 -.045

INN20 .276 .112 .747 .130 .089 .114 .098 .202 .023

SEN15 .277 .133 .462 .202 .121 .162 .229 .542 -.101

.941

SEN21 .327 .180 .353 .205 .145 .152 .068 .678 -.055

SEN22 .295 .188 .441 .219 .128 .211 .099 .648 -.023

SEN23 .294 .224 .401 .264 .100 .202 .140 .680 -.046

SEN24 .254 .176 .447 .215 .074 .218 .209 .571 -.002

SPO11 .202 .206 .131 .788 .053 .170 .064 .115 -.105

.926
SPO27 .193 .176 .167 .825 .148 .227 .094 .166 -.083

SPO28 .204 .191 .158 .769 .138 .271 .111 .192 -.093

SPO29 .201 .228 .251 .679 .135 .294 .114 .141 -.051

CONS30 .190 .251 .210 .385 -.031 .559 .044 .053 -.034

.868

CONS31 .152 .280 .245 .399 .031 .653 .073 .125 -.050

CONS32 .169 .209 .118 .134 .191 .713 .092 .187 -.067

CONS33 .135 .146 .159 .139 .172 .798 .092 .123 -.040

CONS34 .155 .227 .186 .334 .081 .725 .118 .079 -.064

ALT39 -.035 -.102 -.111 -.087 -.041 -.014 -.004 -.040 .845

.853
ALT40 -.094 -.104 -.052 -.016 -.103 -.108 -.036 -.063 .871

ALT41 -.004 -.170 -.087 -.082 .029 -.177 -.126 -.026 .814

ALT42 .114 -.012 .125 -.056 .091 .244 .161 .054 .506

LMX35 .767 .251 .197 .177 .061 .088 .150 -.012 -.035

.957

LMX36 .810 .191 .210 .176 .086 .111 .121 .086 -.022

LMX37 .832 .135 .163 .091 .130 .106 .119 .168 -.007

LMX38 .790 .083 .236 .101 .132 .149 .117 .172 .015

LMX43 .778 .147 .212 .174 .104 .110 .215 .160 -.014

LMX44 .811 .202 .191 .092 .117 .139 .187 .172 -.023

LMX45 .794 .203 .227 .151 .091 .143 .175 .168 -.022

eigen value 6.300 5.581 4.907 3.548 3.444 3.407 2.781 2.615 2.462

설명분산(%) 14.319 12.685 11.152 8.063 7.827 7.742 6.320 5.944 5.595

누적
설명분산(%)

14.319 27.004 38.156 46.219 54.045 61.788 68.108 74.051 79.647
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 2. 개념 간 판별타당성 분석  

주요인 분석 결과 신뢰성과 단일 차원성이 입증된 각 연구단위별 척도에 

대하여 서로의 관계가 어떤 방향이며, 어느 정도의 관계를 갖는지를 알아

보기 위해 상관관계 분석을 실시하였다. 본 연구에서 검증하는 각 변수들 

간의 통계학적 요인들의 상관관계를 분석한 결과를 제시하면 <표4-4>와 

같다.

다음의 <표 4-4>에 좀 더 포괄적인 시사점을 얻기 위해 독립변수, 종속

변수, 매개변수, 조절변수에 인구통계학적 변수를 포함한 각 변수들의 상

관관계를 살펴보았는데, 윤리적 리더십의 구성요인인 투명성, 공헌성, 정직

성, 일터영성의 구성요인인 내면세계, 공동체 의식, 조직시민행동의 구성요

인 중 스포츠맨십, 양심적 행동, LMX의 각 관계가 서로 유의수준 1%에서 

정(+)의 상관관계가 있음을 알 수 있었고, 인구통계학적 변수 중에는 직위

가 다른 변수들과 상관관계가 있음을 알 수 있다. 하지만 조직시민행동의 

이타주의는 다른 변수들과 부(-)의 상관관계가 나타나고 있었다.

그리고 다중공선성(multi-collinearity)은 몇몇 독립변수들 간의 내적 상

관관계가 너무 높거나 분모가 거의 0에 근접하여 그 해가 불안정한 경우

에 발생한다. 보통 연구에서 0.80이하의 상관관계면 다중공선성에는 문제

가 없다고 판단되어지므로, 본 연구의 변수들 간의 다중공선성 문제는 크

게 존재하지 않는 것으로 판단된다. 
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 평균
표준

편차
성별 학력 연령 직위 근속연수 투명성 공헌성 정직성 내면세계

공동체

의식

스포츠맨

십

양심적

행동
이타주의 LMX

성별 1.38 .485 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

학력 2.58 .845 -.121** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

연령 2.29 .976 -.297** -.172** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

직위 2.03 1.02 -.285** .193** .504** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

근속연수 3.34 2.49 -.127** -.075 .363** .180** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　

투명성 5.77 1.38 -.059 .056 -.013 .123** .015 1 　 　 　 　 　 　 　 　

공헌성 4.39 1.58 -.121** .045 .073 .115** -.056 .392** 1 　 　 　 　 　 　 　

정직성 5.17 1.37 -.089* .104** .001 .195** -.073 .646** .478** 1 　 　 　 　 　 　

내면 세계 4.97 1.24 -.054 .130** .000 .192** .036 .462** .339** .558** 1 　 　 　 　 　

공동체의식 5.09 1.23 -.050 .051 .042 .217** -.045 .526** .379** .609** .770** 1 　 　 　 　

스포츠맨십 5.30 1.14 -.009 .043 .019 .159** -.047 .517** .346** .484** .508** .619** 1 　 　 　

양심적행동 5.34 1.13 -.018 .044 .112** .190** -.002 .541** .350** .493** .513** .582** .658** 1 　 　

이타주의 3.19 1.46 .062 -.109** .013 -.097* .066 -.302** -.135** -.192** -.217** -.226** -.264** -.237** 1 　

LMX 4.77 1.26 -.013 .097* -.025 .159** -.029 .513** .361** .677** .589** .647** .511** .479** -.159** 1

<표 4-4> 각 변수에 대한 상관관계 분석

 

*: p<0.05, **: p<0.01   성별 남성=1, 여성=2
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제 3절 가설의 검증   

1. 윤리적 리더십과 일터영성에 대한 가설검증

먼저, 윤리적 리더십이 일터영성-내면세계에 미치는 영향력을 회귀분석

을 통해 알아보았다. 그 결과는 다음 <표 4-5>와 같다.

<표 4-5> 윤리적 리더십과 일터영성-내면세계의 회귀분석 결과

　종속변수 : 일터영성 - 내면세계　

변 수

모델 1 모델 2

표준화 

β계수
t 값

표준화  

β계수
t 값

통

제

변

수

(상수) 　 14.918** 　 5.151**

연령 -.143** -2.757 -0.087* -1.985

성별 -.026 -.604 0.02 0.566

학력 .077 1.814 0.056 1.582

직위 .236** 4.856 0.114** 2.749

근속년수 .048 1.142 0.081* 2.262

독

립

변

수

윤리적리더십-

투명성
　 　 0.181** 4.113

윤리적리더십- 

공헌성
　 　 0.084* 2.196

윤리적리더십- 

정직성
　 　 0.366** 7.830

　R2 0.061** 0.346**

　△R2 　　 0.284

　F값 7.957**　 39.982**

 *: p<0.05, **: p<0.01
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<표 4-5>에서 보는 바와 같이 일터영성-내면세계를 종속변수로 하고 

인구통계적 변수들을 통제변수로 설정하여 영향력을 통제하였고, 윤리적 

리더십의 구성요인들을 투입하여 각각의 영향력을 검증하였다. 일터영성-

내면세계에 대해 윤리적 리더십의 구성요인인 투명성, 공헌성, 정직성 모

두가 통계적으로 유의한 영향력을 나타내고 있다.

모델 2를 보면 먼저, 회귀식은 p<0.01 수준에서 통계적으로 유의하고 

윤리적 리더십이 일터영성-내면세계를 34.6%까지 설명해주고 있다. 통제

변수만을 포함한 회귀식에 비하여 분산 설명력이 28.4% 유의하게 증가하

였다. 윤리적 리더십-투명성은 일터영성-내면세계에 대하여 회귀계수(β= 

.181, p<0.01)를 나타내고 있어 통계적으로 유의미한 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 따라서 가설 1-1은 채택되었다. 

다음으로 윤리적 리더십-공헌성은 일터영성-내면세계에 대하여 회귀계

수(β= .084, p<0.05)를 나타내고 있어 통계적으로 유의미한 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 따라서 가설 1-3은 채택되었다.

마지막으로 윤리적 리더십-정직성은 일터영성-내면세계에 대하여 회귀

계수(β= .366, p<0.01)를 나타내고 있어 통계적으로 유의미한 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 따라서 가설 1-5는 채택되었다.

그리고 표준화계수 β는 회귀계수를 상수항이 없게 표준화시킨 값으로 

이 값의 수치가 클수록 종속변수에 더 큰 영향을 미치게 되는 것이다. 결

과적으로 일터영성-내면세계에 대해 투명성, 공헌성, 정직성과 같은 윤리

적 리더십이 중요하다는 것을 알 수 있다. 특히 윤리적 리더십 구성요인 

중 정직성이 일터영성-내면세계에 더 중요한 영향(β= .366, p<0.01)을 미

치고 있음을 알 수 있다.

다음으로 윤리적 리더십이 일터영성-공동체의식에 미치는 영향력을 회귀

분석을 통해 알아보았다. 그 결과는 다음 <표 4-6>과 같다.
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<표 4-6>윤리적 리더십과 일터영성-공동체의식의 회귀분석 결과

　종속변수 : 일터영성 - 공동체의식　

변 수

모델 1 모델 2

표준화 

β계수
t 값

표준화  

β계수
t 값

통

제

변

수

(상수) 　 16.059** 　 5.357

연령 -.072 -1.398 -.009 -.224

성별 -.014 -.337 .036 1.064

학력 -.010 -.225 -.032 -.961

직위 .266** 5.457 .132** 3.355

근속년수 -.070 -1.665 -.038 -1.135

독

립

변

수

윤리적리더십- 

투명성
　 　 .244** 5.861

윤리적리더십- 

공헌성
　 　 .093** 2.584

윤리적리더십- 

정직성
　 　 .372** 8.402

　R2 0.058** 0.414**

　△R2
　

　
0.406

　F값 7.516**　 47.287**

 *: p<0.05, **: p<0.01

<표 4-6>에서 보는 바와 같이 일터영성-공동체의식을 종속변수로 하고 

인구통계적 변수들을 통제변수로 설정하여 영향력을 통제하였고, 윤리적 

리더십의 구성요인들을 투입하여 각각의 영향력을 검증하였다. 일터영성-

공동체의식에 대해 윤리적 리더십의 구성요인인 투명성, 공헌성, 정직성 
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모두가 통계적으로 유의한 영향력을 나타내고 있다.

모델2를 보면 먼저, 회귀식은 p<0.01 수준에서 통계적으로 유의하고 일

터영성-공동체의식을 41.4%까지 설명해주고 있다. 통제변수만을 포함한 

회귀식에 비하여 분산 설명력이 40.6% 유의하게 증가하였다. 윤리적 리더

십-투명성은 일터영성-공동체의식에 대하여 회귀계수(β= .244, p<0.01)를 

나타내고 있어 통계적으로 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라

서 가설 1-2는 채택되었다. 

다음으로 윤리적 리더십-공헌성은 일터영성-공동체의식에 대하여 회귀

계수(β= .093, p<0.01)를 나타내고 있어 통계적으로 유의미한 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 따라서 가설 1-4는 채택되었다.

마지막으로 윤리적 리더십-정직성은 일터영성-공동체의식에 대하여 회

귀계수(β= .372, p<0.01)를 나타내고 있어 통계적으로 유의미한 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 따라서 가설 1-6은 채택되었다.

그리고 표준화계수 β는 회귀계수를 상수항이 없게 표준화시킨 값으로 

이 값의 수치가 클수록 종속변수에 더 큰 영향을 미치게 되는 것이다. 결

과적으로 일터영성-공동체의식에 대해 투명성, 공헌성, 정직성과 같은 윤

리적 리더십이 중요하다는 것을 알 수 있다. 특히 윤리적 리더십 구성요인 

중 정직성이 일터영성-내면세계에 더 중요한 영향(β= .372, p<0.01)을 미

치고 있음을 알 수 있다.

2. 일터영성과 조직시민행동에 대한 가설검증

먼저, 일터영성이 조직시민행동-스포츠맨십에 미치는 영향력을 회귀분석

을 통해 알아보았다. 그 결과는 다음 <표 4-7>과 같다.
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<표 4-7> 일터영성과 조직시민행동-스포츠맨십과의 회귀분석 결과

　종속변수 : 조직시민행동 - 스포츠맨십　

변 수

모델 1 모델 2

표준화 

β계수
t 값

표준화  

β계수
t 값

통

제

변

수

(상수) 　 16.925 　 7.125

연령 -.030 -.573 .024 .586

성별 .035 .811 .045 1.340

학력 .019 .446 .016 .476

직위 .196** 3.976 .027 .674

근속년수 -.059 -1.392 -.026 -.776

독

립

변

수

일터영성

- 내면세계
　 　 .106* 2.141

일터영성

- 공동체의식
　 　 .543** 10.997

　R2 0.034** 0.404**

　△R2 0.370

　F값 4.333**　 58.665**

 *: p<0.05, **: p<0.01

<표 4-7>에서 보는 바와 같이 조직시민행동-스포츠맨십을 종속변수로 

하고 인구통계적 변수들을 통제변수로 설정하여 영향력을 통제하였고, 일

터영성의 구성요인들을 투입하여 각각의 영향력을 검증하였다. 조직시민행

동-스포츠맨십에 대해 일터영성의 구성요인인 내면세계와 공동체의식 모

두가 통계적으로 유의한 영향력을 나타내고 있다.

먼저, 모델2에서 일터영성-내면세계와 일터영성-공동체의식이 조직시민

행동-스포츠맨십에 대한 영향력의 분석 결과를 보여주는데, 회귀식은 



- 61 -

p<0.01 수준에서 통계적으로 유의하고 조직시민행동-스포츠맨십을 40.4%

까지 설명해주고 있다. 통제변수만을 포함한 회귀식에 비하여 분산 설명력

이 37.0% 유의하게 증가하였다. 일터영성-내면세계는 조직시민행동-스포

츠맨십에 대하여 회귀계수(β= .106, p<0.05)를 나타내고 있어 통계적으로 

유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 가설 2-1은 채택되었다. 

다음으로 일터영성-공동체의식은 조직시민행동-스포츠맨십에 대하여 회

귀계수(β= .543, p<0.01)를 나타내고 있어 통계적으로 유의미한 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 따라서 가설 2-4는 채택되었다. 

그리고 일터영성이 조직시민행동-양심적행동에 미치는 영향력을 회귀분

석을 통해 알아보았다. 그 결과는 <표 4-8>과 같다.

<표 4-8>에서 보는 바와 같이 조직시민행동-양심적행동을 종속변수로 

하고 인구통계적 변수들을 통제변수로 설정하여 영향력을 통제하였고, 일

터영성의 구성요인들을 투입하여 각각의 영향력을 검증하였다. 조직시민행

동-양심적행동에 대해 일터영성의 구성요인인 내면세계와 공동체의식 모

두가 통계적으로 유의한 영향력을 나타내고 있다.

먼저, 모델2는 일터영성-내면세계와 일터영성-공동체의식이 조직시민행

동-양심적행동에 대한 영향력의 분석 결과를 보여주는데, 회귀식은 

p<0.01 수준에서 통계적으로 유의하고 조직시민행동-양심적행동을 37.5%

까지 설명해주고 있다. 통제변수만을 포함한 회귀식에 비하여 분산 설명력

이 32.9% 유의하게 증가하였다. 일터영성-내면세계는 조직시민행동-양심

적행동에 대하여 회귀계수(β= .190, p<0.01)를 나타내고 있어 통계적으로 

유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 가설 2-2는 채택되었다. 

다음으로 일터영성-공동체의식은 조직시민행동-양심적행동에 대하여 회

귀계수(β= .436, p<0.01)를 나타내고 있어 통계적으로 유의미한 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 따라서 가설 2-5는 채택되었다.
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<표 4-8> 일터영성과 조직시민행동-양심적 행동과의 회귀분석 결과

　종속변수 : 조직시민행동 - 양심적행동　

변 수

모델 1 모델 2

표준화 

β계수
t 값

표준화  

β계수
t 값

통

제

변

수

(상수) 　 15.672 　 6.056

연령 .084 1.609 .143** 3.349

성별 .056 1.307 .067 1.933

학력 .056 1.298 .045 1.291

직위 .165** 3.370 .005 .114

근속년수 -.042 -.982 -.020 -.580

독

립

변

수

일터영성

- 내면세계
　 　 .190** 3.748

일터영성

- 공동체의식
　 　 .436** 8.625

　R2 0.046** 0.375**

　△R2 0.329

　F값 5.802**　 52.048**

 *: p<0.05, **: p<0.01

그리고 일터영성이 조직시민행동-이타주의에 미치는 영향력을 회귀분석

을 통해 알아보았다. 그 결과는 다음 <표 4-9>와 같다.
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<표 4-9> 일터영성과 조직시민행동-이타주의와의 회귀분석 결과

　종속변수 : 조직시민행동 - 이타주의　

변 수

모델 1 모델 2

표준화 

β계수
t 값

표준화  

β계수
t 값

통

제

변

수

(상수) 　 9.167 　 11.414

연령 .005 .103 -.024 -.471

성별 .047 1.090 .042 .993

학력 -.070 -1.600 -.060 -1.414

직위 -.070 -1.417 -.001 -.029

근속년수 .074 1.721 .071 1.687

독

립

변

수

일터영성

- 내면세계
　 　 -.140* -2.284

일터영성

- 공동체의식
　 　 -.135* -2.206

　R2 0.020** 0.082**

　△R2 0.062

　F값 2.471*　 7.773**

 *: p<0.05, **: p<0.01

<표 4-9>에서 보는 바와 같이 조직시민행동-이타주의를 종속변수로 하

고 인구통계적 변수들을 통제변수로 설정하여 영향력을 통제하였고, 일터

영성의 구성요인들을 투입하여 각각의 영향력을 검증하였다. 조직시민행동

-이타주의에 대해 일터영성의 구성요인인 내면세계와 공동체의식 모두가 

통계적으로 유의한 영향력을 나타내고는 있었지만 가설과는 반대로 부(-)
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의 방향으로 영향을 미치고 있음을 알 수 있다.

먼저, 모델 2는 일터영성-내면세계와 일터영성-공동체의식이 조직시민

행동-이타주의에 대한 영향력의 분석 결과를 보여주는데, 회귀식은 

p<0.01 수준에서 통계적으로 유의하고 조직시민행동-이타주의를 8.2%까

지 설명해주고 있다. 통제변수만을 포함한 회귀식에 비하여 분산 설명력이 

6.2% 유의하게 증가하였다. 일터영성-내면세계는 조직시민행동-이타주의

에 대하여 회귀계수(β= -.140, p<0.05)를 나타내고 있어 통계적으로 유의

미한 영향을 미치고는 있지만 부(-)의 영향력을 나타내고 있다. 따라서 가

설 2-3은 기각되었다. 

다음으로 일터영성-공동체의식은 조직시민행동-이타주의에 대하여 회귀

계수(β= -.135, p<0.01)를 나타내고 있어 통계적으로 유의미한 영향을 미

치고는 있지만 부(-)의 영향력을 나타내고 있다. 따라서 가설 2-6은 기각

되었다. 

3. 일터영성의 매개효과에 대한 가설검증

 

본 연구에서는 윤리적 리더십과 조직시민행동 사이에서 일터영성의 매개

역할에 관한 가설들을 검증하기 위해서 Baron과 Kenny(1986)의 3단계 

매개회귀분석(three-step mediated regression analysis)을 실시하였다. 

3단계 회귀분석 절차와 조건은 다음과 같다. 

1단계: 독립변수를 매개변수에 회귀시키고 독립변수는 유의한 영향을 미

쳐야 한다.

2단계: 독립변수를 종속변수에 회귀시키고 독립변수는 유의한 영향을 미

쳐야 한다.

3단계: 독립변수와 매개변수를 종속변수에 회귀시키고 종속변수에 대한 

독립변수의 영향은 2단계의 경우보다 적거나 전혀 없어야 한다. 독립변수

가 종속변수에 오직 매개변수를 통해서만 영향을 주는 경우 즉, 상기 3단
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계 회귀분석에서 매개변수가 통제되었을 때 독립변수의 종속변수에 대한 

효과가 유의하지 않는 경우는 완전한 매개효과(perfect mediating effect)

를 갖게 된다. 반면, 매개변수와 독립변수 모두가 유의하고 독립변수 효과

가 3단계 회귀분석 때에 2단계 회귀분석 때보다 작은 경우는 부분매개효

과(partial mediating effect)를 갖게 된다.

<표 4-10> 윤리적 리더십과 조직시민행동에 미치는 영향에 대한 일터

영성-내면세계의 매개효과

　
회귀식1   

일터영성-내면세계

회귀식2

조직시민행동

회귀식3

조직시민행동

　
표준화 

β계수

표준화 

β계수

표준화 

β계수

표준화 

β계수

표준화 

β계수

표준화 

β계수

통제변수: 　 　 　 　 　 　

연령 -.143** -.104* .032 .062 .032 .087

성별 -.026 .023 .080 .117** .080 .111**

학력 .077 .058 -.007 -.022 -.007 -.036

직위 .236** .136** .145** .068 .145** .035

근속년수 .048 .080* -.004 .020 -.004 .001

연구변수:

윤리적 

리더십
.524** .403** .277**

일터영성

- 내면세계
.240**

　R2 0.061** 0.322** 0.025** 0.179** 0.025** 0.218**

　△R2 0.261 0.155 0.194

　F값 7.957** 48.092** 3.074** 22.093** 3.074** 24.181**

 *: p<0.05, **: p<0.01
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위의 <표 4-10>은 윤리적 리더십과 조직시민행동 간의 관계에서 일터

영성-내면세계의 매개작용에 대한 3단계 매개회귀분석 결과를 보여주고 

있다. 

1단계에서는 윤리적 리더십이 일터영성-내면세계에 유의한 영향을 미치

는 것으로 나타나(β= .524, p<0.01), 독립변수가 매개변수에 유의한 영향

을 미쳐야 한다는 1단계 조건이 충족되었다. 2단계에서는 윤리적 리더십이 

조직시민행동에 유의한 영향을 미치고 있는 것으로 나타나(β= .403, 

p<0.01), 독립변수가 종속변수에 유의한 영향을 미쳐야 한다는 2단계 조건

이 충족되었다. 마지막으로 3단계에서 조직시민행동에 윤리적 리더십과 일

터영성-내면세계를 동시에 회귀한 가운데 독립변수인 윤리적 리더십은 조

직시민행동에 통계적으로 유의한 영향(β= .277, p<0.01)을 미치는 것으로 

나타났고, 매개변수인 일터영성-내면세계는 조직시민행동에 유의한 영향(β

= .240, p<0.01)을 미치는 것으로 나타났으며, 특히 윤리적 리더십의 영향

력은 2단계보다 3단계에서 그 정도가 감소한 것(β= .403, p<0.01 → β= 

.277, p<0.01)으로 나타났기 때문에 독립변수와 매개변수를 종속변수에 회

귀시키고 종속변수에 대한 독립변수의 영향은 2단계보다 적거나 전혀 없

어야 한다는 3단계 조건이 충족되었다. 따라서 윤리적 리더십과 조직시민

행동 간의 관계에서 일터영성-내면세계가 매개작용을 하고 있음을 알 수 

있으며, 이로써 가설은 지지되었다. 특히 3단계에서 조직시민행동에 윤리

적 리더십과 일터영성-내면세계를 동시에 회귀한 가운데 독립변수인 윤리

적 리더십의 조직시민행동에 대한 영향력이 감소하는 것으로 나타났기 때

문에 이 두 변수 사이에서 일터영성-내면세계가 부분매개역할을 하고 있

는 것으로 확인되었다.

따라서 일터영성-내면세계는 윤리적 리더십과 조직시민행동의 관계에서 

부분매개 역할을 하는 것으로 검증 되었다.

다음의 <표 4-11>은 윤리적 리더십과 조직시민행동에 미치는 영향에 

대한 일터영성-공동체의식의 매개효과를 나타내고 있다. 
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<표 4-11> 윤리적 리더십과 조직시민행동에 미치는 영향에 대한 일터

영성-공동체의식의 매개효과

　
회귀식1   

일터영성-공동체의식

회귀식2

조직시민행동

회귀식3

조직시민행동

　
표준화 

β계수

표준화 

β계수

표준화 

β계수

표준화 

β계수

표준화 

β계수

표준화 

β계수

통제변수: 　 　 　 　 　 　

연령 -.072 -.029 .032 .062 .032 .072

성별 -.014 .040 .080 .117** .080 .102**

학력 -.010 -.031 -.007 -.022 -.007 -.010

직위 .266** .153** .145** .068 .145** .012

근속년수 -.070 -.035 -.004 .020 -.004 .033

연구변수:

윤리적 

리더십
.588** .403** .189**

일터영성

- 공동체의식
.364**

　R2 0.058** 0.387** 0.025** 0.179** 0.025** 0.260**

　△R2 0.329 0.155 0.236

　F값 7.516** 63.986** 3.074** 22.093** 3.074** 30.475**

 *: p<0.05, **: p<0.01

 위의 <표 4-11>은 윤리적 리더십과 조직시민행동 간의 관계에서 일터

영성-공동체의식의 매개작용에 대한 3단계 매개회귀분석 결과를 보여주

고 있다. 

1단계에서는 윤리적 리더십이 일터영성-공동체의식에 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타나(β= .588, p<0.01), 독립변수가 매개변수에 유의한 

영향을 미쳐야 한다는 1단계 조건이 충족되었다. 2단계에서는 윤리적 리

더십이 조직시민행동에 유의한 영향을 미치고 있는 것으로 나타나(β= 

.403, p<0.01), 독립변수가 종속변수에 유의한 영향을 미쳐야 한다는 2
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단계 조건이 충족되었다. 마지막으로 3단계에서 조직시민행동에 윤리적 

리더십과 일터영성-내면세계를 동시에 회귀한 가운데 독립변수인 윤리적 

리더십은 조직시민행동에 통계적으로 유의한 영향(β= .189, p<0.01)을 

미치는 것으로 나타났고, 매개변수인 일터영성-공동체의식은 조직시민행

동에 유의한 영향(β= .364, p<0.01)을 미치는 것으로 나타났으며, 특히 

윤리적 리더십의 영향력은 2단계보다 3단계에서 그 정도가 감소한 것(β

= .403, p<0.01 → β= .189, p<0.01)으로 나타났기 때문에 독립변수와 

매개변수를 종속변수에 회귀시키고 종속변수에 대한 독립변수의 영향은 

2단계보다 적거나 전혀 없어야 한다는 3단계 조건이 충족되었다. 따라서 

윤리적 리더십과 조직시민행동 간의 관계에서 일터영성-공동체의식이 매

개작용을 하고 있음을 알 수 있으며, 이로써 가설3-2는 지지되었다. 특

히 3단계에서 조직시민행동에 윤리적 리더십과 일터영성-공동체의식을 

동시에 회귀한 가운데 독립변수인 윤리적 리더십의 조직시민행동에 대한 

영향력이 감소하는 것으로 나타났기 때문에 이 두 변수 사이에서 일터영

성-공동체의식이 부분매개역할을 하고 있는 것으로 확인되었다.

따라서 일터영성-공동체의식은 윤리적 리더십과 조직시민행동의 관계에

서 부분매개 역할을 하는 것으로 검증되었다.

4. LMX의 조절효과에 대한 가설검증

다음의 <표 4-12>는 일터영성-내면세계와 공동체의식과 조직시민행동

의 관계에서 LMX의 조절효과를 나타내고 있다. 

본 연구의 조절변수인 LMX에 따라 일터영성-내면세계와 일터영성-공동

체의식이 조직시민행동에 미치는 영향력이 차이를 나타내는지를 알아보기 

위해 각각 계층적 회귀분석을 실시하였다. 먼저, 1단계로 조직시민행동을 

종속변수로 하고 일터영성-내면세계와 일터영성-공동체의식을 각각 독립

변수로 하는 회귀분석을 실시하였으며, 2단계는 1단계 변수에 LMX를 포
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함하여 회귀분석을 각각 실시하였으며, 3단계에서는 조절효과를 검증하기 

위해 2단계의 변수에 상호작용효과의 변수인 일터영성-내면세계와 LMX를 

센터링하여 곱의 상호작용항(내면세계 - 내면세계 mean * LMX - LMX 

mean)과 일터영성-공동체의식을 센터링하여 곱의 상호작용항(공동체의식 

- 공동체의식 mean ＊ LMX - LMX mean)을 추가한 회귀분석을 각각 

실시하였다. 결과의 해석은 상호작용항을 추가한 회귀분석의 결과 R2 및 

△R2의 증가분이 유의하지 않으면 상호작용 효과는 없는 것으로 간주하였

다. 이 때 상호작용 항을 각 변수별로 센터링한 이유는 multi-collinearity

의 문제를 해결하기 위해서이다.

아래의 <표 4-12>에 나타나 있듯이, 인구통계 변수들만을 투입한 모델 

1에서 직위가 조직시민행동에 유의한 영향을 미치고 있음을 알 수 있다. 

모델 2에서는 독립변수인 일터영성-내면세계와 일터영성-공동체의식을 

추가로 투입하자 일터영성-공동체의식 만이 유의한 영향(β= .429, p<0.01)

을 미치고 있는 것을 나타났다.

모델 3에서는 조절변수인 LMX를 추가로 투입하자 LMX가 조직시민행동

에 유의한 영향(β= .143, p<0.01)을 미치고 있는 것으로 나타났다.

모델 4에서는 LMX의 조절효과를 분석하기 위해서 조직시민행동을 종속

변수로 하고 독립변수를 센터링 한 값과 LMX를 센터링한 상호작용항을 

회귀식에 투입하였다. 그 결과 내면세계 센터링 값 * LMX 센터링 값은 통

계적으로 유의미하지 않은 것으로 나타났지만, 공동체의식 센터링 값 * 

LMX 센터링 값은 β=-.243, p<0.01 으로 나타났고, 유의수준 1%에서 R2

의 증가분이 유의하게 증가함을 알 수 있다. 따라서 일터영성-공동체의식

이 조직시민행동에 미치는 영향력에 LMX의 조절효과가 있는 것으로 확인

되었다. 따라서 가설 4-1은 기각되었고, 가설 4-2는 채택되었다.
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<표 4-12> 일터영성-내면세계, 공동체의식과 조직시민행동의 관계에서 

LMX의 조절효과

구분

조직시민행동

모델 1 모델 2 모델 3 모델 4

통제

변수

연령 .032 .072 .078 .091*

성별 .080 .087* .084* .080*

학력 -.007 -.008 -.014 -.023

직위 .145** .016 .010 .019

근속년수 -.004 .023 .023 .011

독립

변수

일터영성

 - 내면세계
.063 .031 .024

일터영성

- 공동체의식
.429** .362** .314**

조절

변수
LMX .143** .132**

상호

작용 

항목

내면세계 

센터링 값 * 

LMX 

센터링값

.081

공동체의식 

센터링 값 *

LMX 

센터링값

-.243**

F-값 3.074** 27.313** 25.355** 23.285**

R2 0.025** 0.240** 0.251** 0.279**

△R2 0.215** 0.011** 0.027**

   *: p<0.05, **: p<0.01
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LMX의 조절효과가 구체적으로 어떠한 모습으로 나타나는지 살펴보기 

위해 추가분석을 실시하였다. LMX의 평균값(4.77)을 기준으로 LMX의 수

준이 높은 집단과 낮은 집단으로 구분하고, 각각의 집단별로 공동체의식의 

정도가 조직시민행동에 미치는 영향을 추정하였다.

회귀분석 결과, LMX의 수준이 높은 집단의 공동체의식의 회귀계수는 

.138(P<.01)로 유의적으로 나타났고, LMX의 수준이 낮은 집단의 경우 회

귀계수가 .308(P<.01)로 유의적으로 나타났다. 다음의 <그림4-1>은 두 집

단의 회귀방정식을 이용하여 공동체의식이 조직시민행동에 미치는 효과를 

그래프로 나타낸 것이다. 즉 두 개의 회귀방정식에 공동체의식은 평균값

(5.09)보다 1 표준편차(1.23)만큼 큰 값과 1 표준편차(1.23)만큼 작은 값

을 투입하여 조직시민행동의 값을 각각 계산 하였다. 

그림에서 보는 바와 같이 LMX가 높은 경우와 낮은 경우 모두 공동체의

식이 조직시민행동에 미치는 영향력이 차이를 나타내는데, LMX가 높은 경

우보다 LMX가 낮은 경우 공동체의식이 조직시민행동에 미치는 효과가 더

욱 확대된다는 것을 의미한다. 이는 리더와 구성원의 관계가 상대적으로 

안좋은 OCB에 대한 공동체의식의 효과가 더욱 확대되어 나타나는 반면, 

LMX가 긍정적인 경우 공동체의식의 효과가 비교적 작게 나타나는 것을 

의미한다. 즉 그 긍정적인 LMX가 공동체의식의 효과를 일정부분 대체한다

는 것으로 해석할 수 있다. 또한 그림에서 보는바와 갈이 LMX가 낮으면서 

공동체의식도 낮은 경우 OCB의 수준도 가장 낮게 나타나고 있음을 알 수 

있다. 따라서 OCB가 낮은 수준에 머물지 않기 위해서는 무엇보다도 LMX

와 공동체의식이 모두 낮은 상황을 피해야 한다는 것을 의미한다.
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<그림4-1>  공동체의식과 조직시민행동 간의 LMX 조절효과
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제 4절 가설검증 결과의 정리 

본 연구는 16개의 가설을 통해 윤리적 리더십, 일터영성, 조직시민행동, 

LMX의 관계에 대해 검증하였다. 또한 윤리적 리더십이 조직시민행동에 미

치는 영향에 대한 일터영성의 매개효과를 살펴보았고, 일터영성과 조직시

민행동 사이에의 LMX의 조절효과를 검증하였다. 검증결과 16개의 가설 

중 13개가 채택되었고 3개가 기각되었다.

가설1은 윤리적 리더십이 일터영성에 미치는 영향력을 검증 하였다. <가

설 1-1> 윤리적 리더십-투명성은 내면세계에 정(+)의 영향을 미칠 것이

다. <가설 1-2> 윤리적 리더십-투명성은 공동체의식에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다. <가설 1-3> 윤리적 리더십-공헌성은 내면세계에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다. <가설 1-4> 윤리적 리더십-공헌성은 공동체의식에 

정(+)의 영향을 미칠 것이다.  <가설 1-5> 윤리적 리더십-정직성은 내면

세계에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. <가설 1-6> 윤리적 리더십-정직성

은 공동체의식에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설은 채택 되었다. 따라

서 윤리적 리더십의 구성요인들은 각각 일터영성인 내면세계와 공동체의식

에 영향을 주고 있다. 즉, 리더가 윤리적 리더십을 발휘하면 조직원의 일

터영성 또한 높아질 것이다. 

가설2는 일터영성이 조직시민행동에 미치는 영향력을 검증 하였다. <가

설 2-1> 내면적 세계는 스포츠맨십에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. <가설 

2-2> 내면적 세계는 양심적 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. <가설 

2-4> 공동체의식은 스포츠맨십에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. <가설 

2-5> 공동체의식은 양심적 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설은 

채택되었다. 하지만 <가설> 2-3과 가설 2-6에서 내면적 세계와 공동체의

식은 각각 이타주의에 가설과 반대 방향인 부(-)의 방향으로 유의미한 결

과가 나타나서 기각되었다. 즉, 일터영성인 내면적 세계와 공동체의식을 

가지고 있으면 조직시민행동의 스포츠맨십과 양심적 행동에는 정(+)의 영

향을 미치고 있고, 조직시민행동의 이타주의에는 부(-)의 영향을 미치고 
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있는 것으로 나타났다.

가설 3은 윤리적 리더십이 조직시민행동에 미치는 영향력은 일터영성에 

의해 매개될 것이라고 예측하였다. 그 결과 가설 3-1에서 윤리적 리더십

과  조직시민행동 사이에서 내면적 세계가 부분매개역할을 하고 있는 것으

로 검증하였다. 가설 3-2에서 윤리적 리더십과 조직시민행동 사이에서 공

동체의식이 부분매개역할을 하고 있는 것으로 검증되었다. 따라서 윤리적 

리더십은 일터영성의 매개를 통해서 뿐만 아니라 직접적으로도 조직시민행

동에 영향을 미치는 것으로 볼 수 있어 부분매개효과가 있는 것으로 나타

났다. 

가설 4는 LMX에 따라 일터영성이 조직시민행동에 미치는 영향력이 차

이가 있을 것이라고 예측하였다. <가설 4-1>은 일터영성-내면세계와 조직

시민행동의 영향에 LMX에 따라 차이가 나타나지 않아 채택되지 않았다. 

<가설 4-2>는 일터영성-공동체의식과 조직시민행동의 영향에 LMX에 따

라 차이가 있어 채택되었다. 따라서 일터영성의 구성요인 중 공동체의식이 

조직시민행동에 미치는 영향력은 LMX에 의해 차이가 있음을 알 수 있다.

다음 <표 4-13>는 연구가설 검증결과를 정리한 표이다.
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<표 4-13> 연구가설 검증결과

연구가설 검증 
결과

가설 1 윤리적 리더십은 일터영성에 영향을 미칠 것이다.

가설 1-1 투명성은 내면적 세계에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설 1-2 투명성은 공동체의식에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설 1-3 공헌성은 내면적 세계에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설 1-4 공헌성은 공동체의식에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설 1-5 정직성은 내면적 세계에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설 1-6 정직성은 공동체의식에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설 2 일터영성은 조직시민행동에 영향을 미칠 것이다.

가설 2-1 내면적 세계는 스포츠맨십에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설 2-2 내면적 세계는 양심적 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설 2-3 내면적 세계는 이타주의에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 기각

가설 2-4 공동체의식은 스포츠맨십에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설 2-5 공동체의식은 양심적 행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택 

가설 2-6 공동체의식은 이타주의에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 기각

가설 3
윤리적 리더십과 조직시민행동에 미치는 영향은 일터영성

에 의해 매개될 것이다.

가설 3-1
윤리적 리더십과 조직시민행동에 미치는 영향은 내면세계

에 의해 매개될 것이다.

부분

매개

가설 3-2
윤리적 리더십과 조직시민행동에 미치는 영향은 공동체의

식에 의해 매개될 것이다.

부분

매개

가설 4
LMX에 따라 일터영성이 조직시민행동에 미치는 영향은 차

이가 있을 것이다. 

가설 4-1
LMX에 따라 내면적 세계가 조직시민행동에 미치는 영향은 

차이가 있을 것이다. 
기각

가설 4-2
LMX에 따라 공동체의식이 조직시민행동에 미치는 영향은 

차이가 있을 것이다. 
채택
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제Ⅴ장  결 론 

제 1절 연구의 요약 및 시사점 

1. 연구의 요약

본 연구는 윤리적 리더십과 일터영성, 조직시민행동, LMX에 대한 관계

를 검정하였다. 일반적인 항목들에 대한 분석결과를 살펴보면 설문응답자

들은 사회적 기업 및 예비 사회적 기업의 조직구성원들이었다. 사회적 기

업 및 예비 사회적 기업들을 대상으로 윤리적 리더십이 일터영성에 미치는 

영향을 알아보고, 일터영성이 조직시민행동에 미치는 영향을 알아보았다. 

그리고 일터영성의 매개효과와 LMX의 조절효과를 살펴보았다.

본 연구의 결과를 정리하면 다음과 같다. 

첫째, 전체적으로 윤리적 리더십은 일터영성에 영향을 미치고 있다. 즉, 

윤리적 리더십의 하위요인인 투명성, 공헌성, 정직성이 일터영성의 요인인 

내면적 세계와 공동체 의식에 영향을 미치고 있다. 따라서 리더의 윤리적 

리더십 수준이 높으면, 조직구성원은 자신의 삶에서 의미와 목적을 찾으려

는 내면적 세계와 공동체로서 작업장을 바라보고 소속감을 통해 자신과 조

직의 다른 성원이 성장과 완성을 추구하는 공동체 의식 등 높은 일터영성

을 가지는 것으로 나타났다.

둘째, 일터영성이 조직시민행동에 전반적으로 영향을 주고 있다. 하위요

인들도 대부분 조직시민행동의 하위변수에 영향을 주고 있다. 일터영성의 

하위요인인 내면세계와 공동체의식은 조직시민행동의 하위요인인 스포츠맨

십과 양심적 행동에 영향을 미치는 것으로 나타났고, 이타주의에는 영향을 

미치지 않는 것으로 나타났다. 

셋째, 윤리적 리더십과 조직시민행동의 관계에서 일터영성이 부분매개역
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할을 하고 있는 것으로 나타났다. 즉, 일터영성은 윤리적 리더십과 구성원

들의 조직시민행동 간에 연결역할을 하는 것으로 나타났다.  

넷째, LMX가 일터영성의 공동체 의식과 조직시민행동 간에 조절역할을 

하는 것으로 나타났다. 즉, 리더와 조직구성원간의 상호작용이 높을수록 

조직구성원들의 역할외적인 행동인 조직시민행동이 높아진다는 것을 알 수 

있다.

따라서 리더가 행위나 특성에 의한 일방적인 영향력보다는 리더와 부하

간의 상호작용 즉, 쌍방적 영향력에 관심을 높이면 공동체의식이 조직구성

원들의 조직시민행동을 효과적으로 높일 수 있는 것으로 나타났다.

2. 시사점

1) 이론적 시사점

본 연구결과를 바탕으로 다음과 같은 이론적 시사점을 제시하였다.

첫째, 지금까지 윤리적 리더십에서 부분적으로 이루어졌던 연구를 어느 

정도 통합적으로 검증하였다. 

둘째, 지금까지 윤리적 리더십의 연구에서 다루어지지 않았던 일터영성

의 개념을 연계하여 연구하였다.

셋째, 연구의 대상을 윤리적 리더십과 연관이 많은 전국에 분포된 사회

적 기업을 대상으로 하였으므로 연구결과의 일반화가 가능하다고 할 수 있

다.

2) 실무적 시사점

이러한 이론적 시사점과 함께, 연구결과를 바탕으로 다음과 같은 실무적 

시사점을 제시하였다.

첫째, 윤리적 리더십은 일터영성과 조직시민행동에 영향을 미친다. 따라

서, 경영자들은 높은 수준의 윤리적 리더십의 발휘가 요구된다. 특히, 리더
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의 투명성과 공헌성, 그리고 정직성은 구성원들의 일터영성에 영향을 미치

는 요인이다.

둘째, 일터영성은 조직시민행동의 스포츠맨십과 양심적 행동에 영향을 

미친다. 즉, 조직구성원이 자신의 삶에서 의미와 목적을 확고하게 가지며, 

조직에 대한 소속감을 통해 자신과 조직의 다른 성원의 성장과 완성을 추

구하는 높은 공동체 의식을 가질 때, 조직구성원들은 위기상황에서도 문제

해결에 긍정적인 자세를 취하며, 불필요한 불평을 하지 않는다. 그리고 작

업에 성실히 참여하며, 자신에게 요구하는 역할을 최소수준 이상으로 수행

할 것이다. 

셋째, 일터영성이 윤리적 리더십과 조직시민행동 간에 부분매개역할을 

하는 것을 볼 수 있다. 따라서 경영자는 끊임없이 구성원들에게 바람직한 

삶의 의미와 목표를 심어주고, 공동체의 중요성과 소속감을 통해 구성원들

의 업무자세를 높이는 방향으로 분위기를 만들어 나가야 할 것이다.

넷째, LMX가 높을수록 일터영성의 공동체 의식이 조직시민행동에 영향

을 주는 것으로 나타났다. 따라서 경영자는 경청과 소통을 통해 조직구성

원들과의 신뢰와 이해를 높이는 관계형성에 노력해야할 것이다. 

 제 2절 연구의 한계점 및 향후 연구방향

첫째, 횡단연구를 수행하였기 때문에 변인들 간의 인과관계 해석에 오류

가 있을 수 있다. 특히 사회적 교환관계는 상호간의 누적된 경험이 축적되

어 형성되고 계속적으로 변화하기 때문에 횡단연구를 통해 다른 변인들과

의 관계를 규정하기에는 한계가 있다.

둘째, 일터영성이나 다른 중요한 변수에 대한 이론적인 연구가 충분히 

연구되지 않았다는 한계점도 있다.

셋째, 최근 사회적 기업의 중요성이 강조되고 있으나, 아직 소규모의 기

업이 많아 기업의 윤리성을 측정하기 위한 적정한 기업문화가 정착되어 있
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는지에 대한 의문을 가질 수 있다. 추후 기업의 존속기간이나 기업의 크기

별로 재분류하여 각 변수들 간의 관계를 측정해보는 과정이 필요할 수 있

다.

마지막으로, 사회적 기업이 일반기업과 다른 특수성이 충분히 고려되지 

못한 점이 있다. 향후 연구에는 이러한 특수성을 고려하면서 일반기업과  

비교하여 기업 간의 차이를 분석해 볼 필요가 있다.
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매우 그렇지 

않다
보통 이다 매우 그렇다

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦√

-설 문 지-

사회적 기업의 윤리적 리더십이 일터영성과 

조직시민행동에 미치는 영향에 관한 연구 

안녕하십니까?

귀하의 무궁한 발전을 기원합니다. 본 설문지는 사회적 기업의 윤리적 리더십, 일

터영성 그리고 조직시민행동의 관계를 연구하기 위한 설문지입니다. 설문지에 정

답은 없으며 오직 귀하가 생각하시고 느끼는 대로만 답변해 주시면 됩니다. 설문

지를 통하여 얻어진 귀하의 고견은 오직 통계목적으로만 활용될 것이며, 자료의 

처리과정에 있어서도 절대 비밀이 보장될 것입니다. 

바쁘시겠지만, 설문에 대해 성실한 답변을 부탁드립니다.

감사합니다.
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지도교수: 부경대학교 경영학과 류태모 교수

연구자: 부경대학교 경영학과 박사과정 서정기
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※ 아래의 질문들에 대한 체크 방법은 아래의 <보기>와 같이 귀하께서 느끼시

기에 해당한다고 생각되는 번호에 √를 해주시면 됩니다.

<보기>
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항 목   답변

1 귀하가 소속되어 있는 기업의 형태는?
1) 사회적 기업  2) 예비사회적 기업

3) 마을기업    4) 사회적 협동조합

5) 일반기업    6) 기타

항 목
답변

매우 그렇지 않다----------보통----------매우그렇다

2 나의 삶은 항상 희망과 감사로 충만되어 있다. ①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

3 나의 삶은 궁극적인 의미와 가치를 갖고 있다. ①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

4 우리상사는 공금유용과 비자금 조성을 하지 않는다. ①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

5 우리상사는 국가에 대한 올바른 납세를 우선시 한다. ①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

6 우리상사는 투명한 경영시스템을 위해 노력한다. ①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

7
우리상사는 고객에 대한 감사하는 마음을 투명경영을 통해 

보답한다.
①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

8 우리상사는 사회봉사활동을 활발히 한다. ①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

9 우리상사는 자선단체에 일정하게 기부한다. ①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

10 우리상사는 장학사업을 지원하고 있다. ①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

11
나는 주위에 결근이나 조퇴한 동료직원이 있으면 그 사람의 

일을 도와준다.
①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

12 우리상사는 업무와 관련있는 교섭을 할 때 진실을 말한다. ①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

13
우리상사는 업무와 관련있는 교섭결과의 약속은 잘 지킨다고 

생각한다.
①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

14
우리상사는 업무와 관련있는 공통의 기대사항을 공정하게 협

의한다. 
①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

15
나는 다른 사람들의 잘못에 대해 용서하는 마음을 갖고자 노

력한다. 
①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

※ 아래의 질문은 귀하가 소속되어 있는 기업의 형태를 묻는 문항입니다.해당하

는 번호에 √를 해주시면 됩니다.

※ 아래의 질문들은 귀하가 평소에 가지고 있던 생각이나 느낌이 일치되는 번호

에 √를 해주시기 바랍니다.
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16
우리상사는 거래를 유용하게 하기 위한 뇌물 수수행위를 

하지 않는다.
①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

17 우리상사는 가격담합 등의 불공정 거래를 하지 않는다. ①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

18 나는 내 내면의 소리에 귀를 귀울이며, 그 소리에 따른다. ①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

19
나는 어려운 일이 닥쳐도 좌절하기보다 그 안에서 의미를 

갖고 희망과 용기를 갖는다.
①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

20
나는 기도 또는 자기성찰을 통해 내면적 힘을 얻고 삶의 

방향을 찾는다.
①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

21 나는 일터에 대해 강한 소속감과 공동체의식을 느낀다. ①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

22
나는 걱정이나 두려움을 느낄 때, 동료들을 마치 가족처럼 

생각하고 솔직하게 의논한다.
①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

23
나는 동료들의 성장을 위해 애쓰며, 그들을 격려하고 칭찬한

다.
①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

24
나는 일터에서 다른 사람들과 친밀하게 연결되어 있으며 그

들을 존중하고 사랑한다.
①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

25
우리상사는 업무와 관련있는 교섭을 할때 정직하게 행동한

다.
①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

26 우리상사는 사회 복지기부를 위해 노력한다. ①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

27
나는 주위에 업무량이 많은 동료직원이 있으면 기꺼이 

도와준다.
①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

28
나는 업무와 관련된 문제에 직면한 동료직원을 돕는데 

기꺼이 시간을 할애한다.
①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

29
나는 신입직원이 들어오면 담당자가 아니더라도 그가 적응할 

수 있도록 도와준다.
①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

30 나는 매일 출근하는 것이 매우 중요하다고 생각한다. ①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

31
나는 다른 누가 보지 않더라도 직장의 규칙이나 규정을 잘 

지킨다.
①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

32 나는 근무시간 중 잡담을 해서 시간을 소비하지 않는다. ①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

33 나는 업무시간에 사적인 일로 자리를 비우지 않는다. ①---②---③---④---⑤---⑥---⑦
34 나는 항상 정해진 업무시간이나 약속시간을 잘 지킨다. ①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

35
나의 상사는 내가 업무수행 중에 문제가 생기면 그가 가진 

모든 권한을 동원하여 나를 도와준다.
①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

36
나의 상사는 내가 어떠한 결정을 내리더라도 그것을 

옹호해주고 정당화 시켜줄 만큼 나를 신뢰한다.
①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

37 나의 상사는 업무수행과 관련하여 나와 생각이 잘 맞는다. ①---②---③---④---⑤---⑥---⑦
38 나의 상사는 나의 잠재능력에 대해 잘 알고 있는 편이다. ①---②---③---④---⑤---⑥---⑦
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항 목 답변

39 나는 종종 직장을 그만두겠다고 말하는 편이다. ①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

40
나는 직장이나 부서에서 발생하는 사소한 문제에 대해 자주 

불평을 한다.
①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

41
나는 업무상 발생하는 작은 문제들을 크게 과장해서 말하는 

경향이 있다.
①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

42 나는 직장이나 다른 동료들에 대해 험담하지 않는다. ①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

43
나의 상사는 내가 수행한 일이나 직무에 대한 문제점이나 

상황을 잘 파악한다.
①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

44 나의 상사는 나를 잘 이해하는 편이다. ①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

45 나의 상사와 나는 서로 신뢰하는 편이다. ①---②---③---④---⑤---⑥---⑦

※ 아래의 질문들은 응답자의 배경설문입니다.통계처리를 위해 꼭 필요하오니 빠짐없이 

해당번호에 √를 해주시기 바랍니다.

1.귀하의 연령은 ?

(1)21-30세    (3)31-40세    (4)41-50세    (5)51세 이상

2.귀하의 성별은 ?

(1)남자  (2)여자

3.귀하의 학력은 ?

(1)고졸이하      (2)전문대졸      (3)대졸      (4)대학원 이상

4.귀하의 종교는 무엇입니까?

(1)무교      (2)기독교      (3)천주교      (4)불교       (5)기타 ( )

5.귀하의 직종은 무엇입니까?

(1)환경     (2)제조업    (3)서비스업(간병,가사 등) (4)교육업   (5)정보통신업  

(6)문화․예술․관광   (7)기타 ( )
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6.귀하의 직위는 무엇입니까?

(1)사원     (2)주임,대리   (3)과장,차장   (4)부장이상

7.귀하의 근속연수는?

(1)1년미만    (2)1-3년미만   (3)3-5년미만   (4)5-7년미만   (5)7년이상

8.귀하의 근무형태는?

(1)정규직     (2)비정규직    (3)기타 ( )

9.귀하께서 현재 직장 이전에 재직했던 기업의 유형은?

(1)사회복지기관   (2)NGO,NPO (3)공공기관   (4)일반기업    (5)기타( )

10.귀하가 근무하는 기업의 소재지는?

(1)서울   (2)경기   (3)강원   (4)충청   (5)전라   (6)경상   (7)인천   (8)대전   

(9)대구   (10)울산   (11)부산   (12)광주   (13)제주

♡ 설문에 답해주셔서 대단히 감사합니다.♡
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