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일의 의미가 조직몰입에 미치는 영향:

변혁적 리더십의 조절효과

 이  미  애       김      민       이  병  걸       탁  진  국†

광운대학교

본 연구의 목적은 직장인들의 일에 대한 의미부여가 조직몰입에 미치는 영향과, 이들 간의 

관계를 상사의 리더십이 조절하는지 알아보는 것이다. 이를 위해 20-50대 직장인 1000명을 

대상으로 일의 의미, 변혁적․거래적 리더십, 조직몰입의 정도를 묻는 온라인 설문조사를 실

시하였다. 수집된 자료는 SPSS 22.0을 사용하여 척도의 신뢰도와 상관관계를 분석하였으며, 

위계적 다중회귀분석을 통해 일의 의미가 조직몰입에 미치는 영향과 변혁적․거래적 리더십

의 조절효과를 검증하였다. 그 결과, 일의 의미는 인구변인을 통제한 후 조직몰입에 추가적

으로 26.1%의 설명력을 지니는 것으로 나타났으며, 하위 요인별로는 자아실현, 생업, 사회관

계 순으로 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 일의 의미 하위요인 중 자아실현이 조직몰

입에 영향을 미치는 과정에서 변혁적 리더십이 조절효과를 가지는 것으로 검증되었다. 즉 

상사의 변혁적 리더십이 높은 경우 자아실현에 대한 의미부여와 조직몰입간의 정적관계가 

더 강하게 나타났다. 본 연구는 직장인들이 자신의 일에 어떤 의미를 부여하느냐에 따라, 그

리고 이러한 부하 직원에게 어떠한 리더십을 발휘하느냐에 따라 조직에 대한 몰입의 정도가 

달라질 수 있다는 것을 검증하였다. 마지막으로 본 연구의 의의와 제한점, 추후연구를 위한 

제안 등을 논하였다.
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의미관리 이론 주창자인 Wong(2008)에 따르

면, 인간은 공유되고 사회적으로 구성된 의미

의 세상에 살면서 의미를 추구하고 의미를 만

들어가는 존재이며, 삶의 의미를 부여하기 위

해 끊임없이 적극적으로 의미 구성에 관여한

다. 의미 부여는 삶에 긍정적인 영향을 주며, 

의미를 찾으려는 행위는 삶에서 행복을 찾으

려는 시도라고 볼 수 있다(Wong, 2008). 삶의 

의미에 대한 일련의 연구 결과, 공통적인 네 

가지 변인으로 일, 친밀감, 영성, 초월이 확인

되었다(Emmons, 2003). 이는 ‘일’이 삶의 의미

를 추구하는 데 중요한 요인 중의 하나임을 

시사한다.

일반적으로 일은 생업, 경력, 천직으로 구

분된다(Wrzesniewski, 1997). 그러나 Baumeister 

(1991)에 따르면 이 세 가지가 엄격하게 구분

되는 것은 아니며, 개개인의 일의 의미는 생

업, 경력, 천직 가운데 두세 가지 요인이 결합

되어 나타난다고 한다. 그리고 이렇게 부여된 

일의 의미는 조직에서 일을 하는 과정에서 발

현된다.

2013년 국내의 취업 사이트인 잡 코리아에

서 직장인 463명을 대상으로 일을 하고 있는 

이유에 대한 설문조사를 실시한 결과, ‘돈을 

벌기 위해서(생계유지)’라고 답한 사람이 과반

수(60.9%)를 넘었고, 두 번째로 ‘자기실현을 위

해서’로서 18.6%를, 세 번째로 많이 응답한 항

목은 ‘원만한 사회생활을 위하여’가 14.3%를 

차지하였다(파이낸셜 타임즈, 2013. 6. 17일자). 

탁진국 등은 한국의 직장인을 대상으로 한 일

의 의미척도 타당화 연구에서 일의 의미의 하

위변인이 생업(경제수단, 가족부양), 자아실현

(재미, 성장, 사회기여, 활력), 사회관계(인정, 

대인관계)의 3개 상위요인구조로 구성됨을 확

인하였다(탁진국 등, 2017). 이는 위의 설문 결

과를 실증적으로 지지한다.

이러한 결과는 서구권도 비슷한데, 

Wrzesniewski에 따르면, 서구 직장인들이 일을 

하는 이유는 경제적 이득, 출세와 자아실현을 

위해서인 것으로 나타났다(Wrzesniewski, 2003: 

서재현, 2015에서 재인용). 즉 동서양을 막론

하고 직장인들에게 일의 의미는 경제적 이유

와 자아실현, 사회적 관계유지를 위한 것으로 

나타난다.

조직구성원이 자신의 일에 대해 어떠한 의

미를 부여하느냐, 즉 일에 관한 관점은 직무

관련 태도와 행동에 영향을 미친다. 일의 의

미와 관련한 선행연구들은 일의 의미가 직무

열의(Ghadi, Fernando & Caputi, 2013; May, 

Gilson, & Harter, 2004; Olivier & Rothmann, 

2007; Van Zyl et al., 2010), 직무만족(Sparks & 

Schenk, 2001; Steger, Dik, & Duffy, 2012), 동기

(Hackman & Oldham, 1980)에 영향을 미치며, 

특히 조직성과와 간접적으로 연관이 있는 조

직몰입(Chalofsky & Krishna, 2009; Geldenhuys, 

Łaba, & Venter, 2014; Steger et al., 2012)에도 

영향을 미치고 있음을 보고하였다.

현재 한국의 산업조직이 처한 중요한 문제 

중의 하나는 조직구성원의 낮은 조직몰입도

(애사심)이다. 2007년과 2010년 취업포털 커리

어가 직장인 1,558명과 936명을 대상으로 설문

조사를 한 결과 전체 응답자의 54.6%와 54.3%

가 ‘현 직장에 애사심이 없다’고 답했다(경향

비즈, 2007. 6. 6일자; 안전저널, 2010. 7. 1일

자). 이러한 경향은 4년 후에도 큰 변화가 없

는 것으로 나타났다. 2014년 취업포털 코리아

가 직장인 558명을 대상으로 다시 조사한 결

과, 응답자 대다수(84.2%)는 직원들의 ‘애사

심’이 회사의 발전에 직접적으로 도움을 주

는 요소라고 보았지만, 전체 응답자의 절반인 
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54.6%는 자신의 직장에 ‘애사심’이 없다고 답

하였다(파이낸셜뉴스, 2014. 7. 15일자). 또한 

애사심이 없는 이유로는 “기업의 이익만 생각

해서”(31.1%)와 “연봉에 대한 불만족”(12.4%) 

등인 반면, 애사심을 유발시키는 요인은 “직

원들 간 유대감(19.9%), 회사의 발전가능성

(13.6%), 자신에 대한 능력인정(13.2%), 연봉 및 

복리후생(11.3%)” 순으로 나타났다(경향비즈, 

2007. 6. 6일자). 한편 취업포털 인크루트가 직

장인 360명을 대상으로 한 설문조사에서 “조

직문화의 긍정적인 변화가 애사심과 근속에 

영향을 줄 수 있는가”라는 질문에 각각 89.2%

와 92%가 “그렇다”라고 응답하였으며, 변화를 

희망하는 긍정적 조직문화에는 “서열에 얽매

이지 않는 편안한 관계”(26.9%)와 “적절한 보

상으로 업무독려”(23.4%)가 순위에 올랐다(인

크루트, 2016. 9. 12일자). 위의 기사들은 조직

몰입과 조직의 성장간의 관계, 조직몰입에 필

요한 요소 등에 대한 직장인의 인식을 보여주

고 있다. 또한 기존의 연구들은 이러한 직장

인들의 인식을 뒷받침하는데, Mathieu(1990)는 

직장인의 조직에 대한 애착이 높으면 결근과 

이직율이 낮아지며, 이목화 등(2016)은 조직몰

입이 높은 구성원들의 업무생산성이 높으며, 

조직혁신에도 영향을 미친다고 하였다. 즉 조

직구성원의 조직몰입(애사심)은 조직의 유지 

및 성장에 매우 중요한 영향을 미치는 변인으

로서, 구성원의 조직몰입을 어떻게 향상시킬 

것인가는 한국 산업조직의 성장과 발전을 위

한 중요한 과제라고 볼 수 있다. 따라서 한국

의 직장인에게 일의 의미 부여에 따른 조직몰

입 수준의 변화를 검증하는 것은 치열한 경쟁 

속에서 살아남아야 하는 기업의 조직 관리와 

경영에 중요한 정보를 제공할 수 있을 것이다.

한편 자유주의와 개인주의 성향이 높아진 

현대사회에서는 전통적인 보상 이외에 상사의 

리더십 유형이 조직구성원의 업무관련 태도

(Ghadi, Fernando & Caputi, 2013; Thamrin, 2012; 

Trang et al., 2013; Zhou, 2012)와 조직몰입 수

준에 영향을 미친다(Javaid, 2012). Smircich와 

Morgan(1982)은 영향력 있는 리더는 부하들의 

일에 대한 의미를 관리할 수 있는 사람이라고 

언급하였는데, 아래 기사에는 현대 한국사회

에서 직장인이 부여하는 일의 의미와 리더십

의 변화추세가 반영되어 있다. “밀레니엄 세대 

직장인들은 쌍방의 수평적이고 자유로운 커뮤

니케이션에 익숙해져 일방적인 지시에 익숙하

지 않다. 이들은 ‘사회 관계망 서비스(SNS)’에 

익숙하며 끊임없이 소통하는 세대다...이에 대

한 대책 중 하나로서 리더는 젊은 직장인들에

게 회사가 추구하는 가치와 일의 의미에 대해 

정확하게 인지할 수 있도록 도와주어야 한다

(진주화. 2016. 9. 28).”

한편 House(1975)의 경로-목표이론에 따르면 

리더의 행동이 부하의 동기와 직무만족에 영

향을 미치는 과정에서 상황적 측면을 고려할 

필요가 있으며, 이때 과제와 환경의 특성이나 

부하의 특성이 환경변인으로서 조절작용을 한

다고 하였다. Yiing과 Ahmad(2009)는 House가 

경로-목표이론에서 제기한 4가지 리더십스타

일이 조직몰입에 유의한 영향을 미치고, 조직

문화는 이들 간의 관계에서 중요한 조절작용

을 하며 부하의 수행을 촉진시킨다는 것을 검

증하였다. 위의 연구들은 리더십이 조직의 성

과변인에 미치는 영향력의 크기는 부하의 특

성, 조직문화 등 상황의 특성에 따라 달라진

다는 것으로써, 환경변인의 조절역할에 주목

한다. 위의 논리가 리더십이론에서 리더십을 

발휘해야 할 상사의 입장에서 본 관점이라면, 

부하직원의 관점에서는 반대로 상사의 리더십



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 224 -

이 그들의 업무환경을 구성하는 환경변인으로 

작용하며, 성과에 미치는 효과를 조절할 것으

로 예측해 볼 수 있다. 즉 개인이 일을 통해 

조직에서 얻고자 하는 것을 얻기 위해 조직에 

몰입하는 과정에 리더가 특정 리더십을 발휘

해서 개인이 조직에서 얻고자 하는 것을 도와

줄 수 있다면, 이는 일의 의미와 시너지효과

를 일으켜 조직몰입에 긍정적 영향을 줄 것으

로 기대할 수 있다.

이와 같은 논리에 착안해 리더십의 조절효

과를 확인한 연구들을 살펴보면 다음과 같다. 

우선 관계지향, 과제지향 리더십 스타일은 부

하들의 멤버십과 조직몰입 간의 조절효과가 

유의한 것으로 나타났으며(Rupert, 2009), 지

지적 리더십은 부하의 만족과 조직몰입 간

(Dorfman, Howell, Hibino, Lee, Tate, & Bautista, 

1997), 변혁적 리더십은 리더십 스타일과 조직

몰입 간에 조절효과가 있는 것으로 나타났다

(Hayward, Goss, & Tolmay, 2004; Keskes, 2013). 

또한 개념적 유사성의 관점에서 접근했을 때 

리더십과 관련이 있는 조직의 환경변인의 조

절효과에 관한 연구들이 있다. 즉 조직과 상

사의 지원이 팀 행동과 조직몰입 간(Stephens, 

2016), 조직문화가 리더십스타일과 조직몰입 

간(Gelaidan, 2012; Yiing & Ahmad, 2009), 그리

고 조직의 지원인식이 변혁적 리더십과 부하

의 조직몰입, 조직신뢰 간에 조절효과가 있는 

것으로 나타났다(Lin, Jiang, & Cheng, 2004).

이상과 같이 일의 의미, 리더십과 조직몰입

간의 관계에 관한 선행연구들을 고찰해본 결

과, 일의 의미는 조직몰입에 직접적인 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 그러나 선행연구들 

대부분은 단순히 일이 자신에게 의미가 있는 

정도만을 측정한 척도를 사용하거나(Ghadi, 

Fernando & Caputi, 2013), 업무자체의 특성에 

초점을 맞추어 일의 의미를 측정한 척도를 사

용하였기 때문에(Piccolo & Colquitt, 2006), 직장

인이 일에 부여한 의미의 특성별 영향요인을 

확인할 수 없었다. 또한 부하의 성격특성, 동

료의 멤버십 유형과 조직몰입 간의 관계에서 

리더십의 조절작용을 검증하는 연구는 있었으

나, 조직원이 조직에서 일을 하는 중요한 이

유인 일의 의미와 조직몰입 간의 관계에서 자

신이 속한 조직의 환경 중 가장 핵심적인 역

할을 하는 상사의 리더십이 어떠한 조절적 작

용을 하는지에 관한 연구는 찾기 어려웠다. 

따라서 본 연구는 탁진국 등(2017)이 확인한 

일의 의미의 세 가지 하위변인들이 조직몰입

에 미치는 영향력의 차이를 알아보고자 한다. 

또한 세 가지 하위변인들 중 생업, 자아실현

요인과 각각 내용적 유사성이 있는 변혁적 리

더십과 거래적 리더십이 이들 요인과 조직몰

입 간의 관계에서 조절역할을 하는지 검증해 

보고자 한다.

새로운 산업의 등장, 직업군의 재편, 가속화

되는 자본시장의 변화 등 4차 산업혁명으로 

지칭되는 현대사회에서 기업의 경쟁력은 곧 

생존과 직결된다. 일의 의미의 세 개 하위변

인들이 조직몰입에 영향을 미치는 정도와, 이

들 하위변인 중 생업, 자아실현요인과 조직몰

입 간의 관계에서 리더십의 역할은 조직의 생

존 및 발전을 위한 전략 설정에 중요한 과학

적 정보를 제공해줄 수 있을 것이다.

일의 의미

일의 의미(meaning of work)는 개인이 자신의 

일에 대해 어떤 의미들을 부여하고 있는지를 

말한다. 1991년 Ruiz Quintanilla는 일의 의미를 

첫째, 일에 대해 어떤 결과를 기대하는지(목
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적), 둘째, 그 결과를 성취하기 위해 업무상황

에서 기대되는 것이 무엇인지(사회적 규준). 

셋째, 일이 얼마나 자신의 정체성을 형성하는

지(개인 이미지 중요성)에 대한 개인적 믿음으

로써 행동의 준거의 일종으로 기능한다고 하

였다(Shacklock, 2006에서 재인용). 즉 일의 의

미는 개인이 일에 대하여 갖는 신념, 가치, 동

기, 중요성과 목적의 총체로서, 일에 대해 가

지는 인지․정서․행동의 종합적인 태도라 할 

수 있다(탁진국 등, 2015). Guion와 Landy는 직

장인들이 일에 대해 더 의미를 부여할수록 일

에 대해 더 동기화된다고 하였다(Guion & 

Landy, 1972: Jung & Yoon, 2016에서 재인용). 

이처럼 일의 의미는 인간의 내면적 동기를 만

족시키는 강력한 요인으로 작용하기 때문에

(Chalofsky & Krishna, 2009), 조직에서의 수행에 

기여하는 변인으로서 산업심리학자들의 중요

한 연구 주제 중의 하나이다(England & Harpaz, 

1990).

이러한 일의 의미를 구성하는 개념에 대해

서는 학자들마다 조금씩 다른 견해를 보이고 

있는데, Bellah 등과 Wrzesniewski 등은 개인이 

일에 대해 부여하고 있는 의미와 정체성을 생

업(job), 경력(career), 천직(calling)의 세 범주로 

구분하였다(Bellah, Madsen, Sullivan, Swidler, & 

Tipton, 1985; Wrzesniewski, McCauley, Rozin, & 

Schwartz, 1997). 한편 Steer와 Porter(1991)는 일

의 의미를 호혜적 교환, 사회적 기능, 지위 또

는 계층의 원천 그리고 개인적 의미의 4개 범

주로 규정하였다. Harpaz와 Fu(2002)의 연구에

서 직장인의 일에 대한 의미는 일 중심성, 자

격의 기준, 경제적 지향, 대인관계, 표현적 지

향과 의무 규범으로 나눠진다.

또한 일의 의미에 대한 연구가 활성화됨에 

따라 일의 의미를 파악하고 측정하기 위한 도

구들이 많이 개발되었는데, MOW International 

Research Team(1987)의 일의 의미 조사(The 

meaning of working survey), Dik, Eldridge, Steger

와 Duffy(2012)의 천직 및 직업검사(Calling and 

Vocation Questionnaire), Wrzesniewski 등(1997)의 

일과 삶 검사(Work-Life Questionnaire), Steger, 

Dik과 Duffy(2012)의 일의 의미검사(The Work 

and Meaning Inventory), Dreher, Holloway와 

Schoenfelder(2007)의 직업정체성검사(Vocation 

Identity Questionnaire), Lips-Wiersma와 Wright 

(2012)의 종합적 의미 있는 일척도

(Comprehensive Meaningful Work Scale) 등이 그

것이다.

MOW International Research Team(1987)의 경

우, 일의 의미를 일 중심성, 사회적 규범, 일

의 가치와 신념, 일의 목적, 일역할 정체성 등 

다섯 개 범주로 측정하였으나, 구성개념이 다

소 방대하여(탁진국 등, 2015), 일의 의미의 개

념정의를 명확히 하지 못했다는 점이 지적된

다. Dik, Eldridge, Steger와 Duffy(2012)의 척도는 

초월적 소명-존재, 초월적 소명-추구, 목적과 

의미-존재, 목적과 의미-추구, 친사회적 지향-

존재, 친사회적 지향-추구의 6개 요인으로 구

성하였으나, 일이 가지는 의미로서는 크게 사

회적 지향, 목적과 의미, 초월적 소명으로 구

분됨을 알 수 있다.

한편 Wrzesniewski 등(1997)이 개발한 척도에

는 일에 대한 태도가 생업, 경력, 천직의 세 

개 범주로 구분된다. Steger, Dik과 Duffy(2012)

는 일의 의미를 긍정적인 의미, 일을 통해 의

미 만들기, 더 좋은 동기 등 세 개 요인으로 

구분하였으며, Dreher, Holloway와 Schoenfelder 

(2007)는 개인이 생각하는 직업 정체성을 일의 

즐거움과 만족감, 성취감, 몰입경험, 내재적 

동기, 일의 의미와 중요성 등 다섯 개 요인으
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로 구성하였다. Lips-Wiersma와 Wright(2012)의 

척도는 의미산출의 다양한 원천들 간의 역동

적 관계에 착안한 역동적 과정으로서 일의 의

미를 측정하고자 하였으며, 내면적 자기의 발

전, 타인과의 연결감, 완전한 잠재성의 표현, 

타인에 대한 도움, Being과 Doing 그리고 자기

와 타인 간의 긴장감 유지, 실재와 영감 등의 

일곱 개 요인으로 구성하였다.

탁진국 등(2015)은 비 직장인을 포함한 국내 

일반 성인들의 일에 대한 신념, 가치, 동기와 

목적 등을 측정하는 데 적합한 일의 의미척도

를 개발하고 타당화하였다. 연구 결과, 한국인

에게 일의 의미는 경제수단, 가족부양, 삶의 

활력, 재미추구, 성장기회, 인정, 대인관계, 사

회기여의 8개 요인으로 구성되는 것으로 나타

났다. 일의 의미에 대한 국내 연구가 MOW팀

(1987) 등 외국의 연구와 다른 점은 한국인에

게는 가족부양이 중요한 일의 의미로 발견되

었다는 점이다(탁진국 등, 2015). 탁진국 등

(2015)의 일의 의미 척도는 국내직장인들을 대

상으로 재검증하고 상위요인구조를 도출한 결

과, 일의 의미는 생업(경제수단, 가족부양), 자

아실현(재미추구, 성장기회, 사회기여, 삶의 활

력), 사회관계(대인관계, 인정)의 3개 상위요인

구조로 도출됨이 확인되었다(탁진국 등, 2017).

일의 의미와 타 변인들 간의 상관연구에 의

하면 일에 부여하는 의미수준이 높은 사람은 

삶의 만족, 삶의 의미, 심리적 번영(Flourishing)

의 수준이 높으며, 정신건강 측면에서도 정적 

상관을 가지는 것으로 나타났다(탁진국 등, 

2015). 또 일의 의미는 직무열의(May, Gilson, & 

Harter, 2004; Olivier & Rothmann, 2007; Van Zyl 

et al., 2010), 직무만족(Sparks & Schenk, 2001; 

Steger, Dik, & Duffy, 2012), 동기(Hackman & 

Oldham, 1980), 스트레스 감소(Elangovan, Pinder, 

& McLean, 2010), 조직몰입(Chalofsky & Krishna, 

2009; Geldenhuys, Łaba, & Venter, 2014; Steger 

et al., 2012)등 업무관련 성과변인들에 긍정적 

영향을 주는 것으로 나타났다. 일의 의미는 

영성과 행복감, 삶의 만족(Gallup, 1984; Poloma 

& Pendleton, 1990: Rosso, Dekas, & Wrzesniewski, 

2010에서 재인용)과 웰빙(Diener, Suh, Lucas, & 

Smith, 1999)과도 매우 강한 상관이 있는 것으

로 나타났다.

조직몰입

조직몰입은 조직에 대한 개인의 심리적 상

태를 반영하는 개념으로, 조직 구성원이 자

신이 속해 있는 조직의 가치를 내재화함으로

써 조직에 대해 동일시하거나 충성하는 표현

(Mowday, 1982)이며, 조직의 목표와 가치를 

위해 자신의 역할을 다하며 조직 자체에 대

해 정서적 애착을 갖는 것으로 정의된다

(Buchanan, 1974). Allen과 Meyer(1990)는 조직몰

입의 구성요소를 조직에 대한 정서적 애착과 

일체감을 나타내는 ‘정서적 몰입’, 조직을 떠

나면 손해라는 생각에서 머무르는 ‘지속적 몰

입’, 조직에 대한 의무감을 나타내는 ‘규범적 

몰입’의 세 가지로 구분하였다. Jaros(1997)는 

조직몰입의 세 개 하위변인들 중 정서적 몰입

이 지속적 몰입과 같은 인지적 태도에 비해 

이직의도를 예측하는 데 가장 강력한 예측인

자라고 밝혔다.

조직몰입은 업무태도, 조직 행동 등 산업 

및 조직 심리학 연구의 중요한 주제로서

(Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 

2002), 조직구성원이 자신의 조직에 대해 어느 

정도로 애착을 가지고 있는지, 조직에 대해 

헌신하려는 의지가 어느 정도인지를 보여주는 
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중요한 지표이다. 조직몰입은 조직에 대한 태

도와 관계된 변수로서 조직이 추구하는 성과

를 직접 나타내는 것은 아니지만, 성과의 예

측을 가능하게 하며 조직 구성원들의 성향을 

이해할 수 있으며(이환범, 이수창, 2006), 결근, 

이직률 등을 결정하는 잠재변수로 기능한다는 

점에서 연구자들의 관심의 대상이 되어왔다

(Matthieu, 1991).

일은 조직에서 이루어지며 일의 의미는 일

을 통해 개인이 조직에서 무엇을 얻고자 하는 

지와 관련된다. 예를 들어 일의 의미가 생업

인 개인은 조직에서 일을 통해 경제적으로 자

립할 수 있고 가족의 생계를 책임질 수 있기

를 원한다. 따라서 개인은 일을 통해 자신이 

원하는 것을 얻기 위해 조직에 몰입할 것으로 

기대할 수 있다. 과거 연구에서도 일의 의미

는 조직몰입과 유의하게 관련된 것으로 나타

났다.

일의 의미를 구성하는 하위요인들 중, 우선 

생업과 조직몰입의 관계에 대한 선행연구를 

살펴보면, 외국연구의 경우 결과는 다소 일관

되지 않게 나타났다. 일의 의미를 생업, 경

력, 소명으로 구분한 척도를 사용한 Beukes와 

Botha(2013)의 간호사를 대상의 연구는 소명의

식이 높을수록 조직몰입 수준이 높아진 반면, 

생업의식이 높을수록 조직몰입 수준이 떨어지

는 것으로 나타났다. 반면 같은 간호사를 대

상으로 한 Brief와 Aldag(1980)의 연구에서 임금

에 대한 만족과 조직몰입 간의 상관은 유의하

지 않게 나타났으며, 금융 등 다양한 직종의 

사무직 종사자를 대상으로 한 Kantor(2013)의 

연구에서는 임금에 대한 만족이 정서적 조직

몰입과 정적 상관이 있는 것으로 나타났다. 

국내연구의 경우도 이와 비슷한데, 임금에 대

한 만족이 조직몰입에 유의한 영향을 미친다

는 연구(김원형, 2005; 정연앙, 손일상, 최재환, 

2003), 외재적, 내재적 보상이 조직몰입 향상

에 긍정적 영향을 미친다는 연구(이정언, 조신, 

2014)가 있는 반면, 소득수준은 조직몰입에 부

적 영향을 미친다는 연구(김혜원 유재은, 우정

희, 2017)도 있는 것으로 보고되었다.

둘째, 사회관계와 조직몰입의 관계에 대한 

선행연구를 살펴보면, 조직 내 대인관계에서 

산출되는 ‘사회적 지원’의 약화는 조직구성

원의 조직몰입은 낮추는 역할을 한다는 보고

(Carver & Gottlieb, 1979; Cohen & Mcky, 1984; 

Tumer, 1983: 박기관, 2008에서 재인용)와 함께 

국내연구에서도 상사와 동료 및 하급자의 관

계 등의 변수들이 조직몰입에 영향을 미치는 

것으로 확인되었다(하미승, 권용수, 2001: 박기

관, 2008에서 재인용). 한국의 패밀리레스토

랑과 호텔종사자를 대상으로 한 Jung과 Yoon 

(2016)의 연구에서는 경제적 지향, 대인관계 

등의 하위요인이 포함된 일의 의미척도를 사

용하였는데, 이들 요인들이 모두 조직몰입과 

정적상관관계에 있으며 유의한 영향을 미치는 

것으로 보고되었다.

셋째, 자아실현과 조직몰입간의 관계에 대

한 선행연구들을 살펴보면, Steger 등(2012)이 

개발한 일의 의미 검사(WAMI)는 일의 의미를 

개인적 성장과 더 높은 목표 추구 등 자아실

현과 근접한 개념으로 제시하였는데, 이들이 

제시한 일의 의미와 조직몰입 간에 유의한 상

관관계가 있는 것으로 나타났다(Steger et al., 

2012). 같은 척도를 사용한 김혜원 등(2017)의 

직업군인을 대상으로 한 연구에서도 일의 의

미는 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으

로 나타났다.

이상의 선행연구를 종합해보면 직장인이 자

신의 일을 사회관계 확장과 자기실현의 기회
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로 인식하고 이에 대해 의미를 부여할수록 조

직몰입의 수준은 높아지는 것으로 나타났다. 

또한 일의 의미를 자기실현과 개념적 접근성

이 높은 ‘소명’으로 인식하는 경우도 조직몰입

의 수준이 높아지는 것으로 나타났다. 반면 

일의 의미를 생업에 부여하는 경우, 조직몰입

에 긍정적 영향을 미친다는 연구와 부적 상관

이 있다는 연구 또는 그 관계성이 유의하지 

않다는 연구 등 결과는 일관되지 않았다. 이

는 연구마다 서로 다른 구성개념을 가진 척도

를 사용하였고, 지역과 문화 또는 대상에 따

른 차이가 그 원인으로 작용하였을 것으로 보

인다. 그러나 한국의 직장인들의 낮은 조직몰

입(애사심)의 원인 중의 하나가 ‘연봉에 대한 

불만족’으로, ‘연봉 등 적절한 보상’은 애사심

을 유발시키는 요인이자 향상요인으로 작용할 

수 있다는 국내기사(경향비즈, 2007. 6. 6일자; 

인크루트, 2016. 9. 12일자)들로 볼 때, 우리나

라 직장인의 경우 생업이 조직몰입에 정적인 

영향을 줄 것으로 추론할 수 있다. 즉 일의 

의미가 생업인 경우에도 이러한 생업에 대한 

욕구를 충족시켜주는 것이 조직이기 때문에 

자신이 원하는 것을 충족시켜주는 조직에 대

한 몰입이 높을 것으로 가정할 수 있다. 따라

서 본 연구는 한국의 직장인 대상의 선행연구

를 토대로 하여, 탁진국 등(2017)이 개발한 일

의 의미척도의 하위요인별 조직몰입에 대한 

영향력의 크기를 분석하고, 생업, 자아실현과 

사회관계에 대한 의미부여수준이 높을수록 조

직몰입에 긍정적인 영향을 미친다는 점을 검

증하기로 하고 가설 1, 2, 3을 도출하였다.

한편 일의 의미 하위요인 중 하나인 자아실

현은 Maslow의 욕구 발달이론에 따르면, 심리

적 발달 단계의 최상위 욕구로서 “개인의 타

고난 능력 혹은 성장 잠재력을 실행하려는 욕

구”이다(Maslow, 2009). 또한 Rogers는 모든 인

간이 잠재능력을 발휘해 유능한 존재가 되려

는 성향을 갖고 있고, 이것이 드러나는 자기

실현 과정을 삶이라고 보았는데(Rogers, 2007), 

인간의 삶 중 가장 중요한 영역이 일이다. 사

람들은 일을 통해 경제적 소득을 얻고 기본적 

생존을 유지할 수 있을 뿐만 아니라, 동료관

계를 형성하고, 잠재능력의 발휘를 통하여 자

신의 가치와 의미를 추구할 수 있다. 즉 일을 

통하여 Maslow가 말하는 안전의 욕구, 관계의 

욕구를 충족할 수 있으며 나아가서 자기실현

의 욕구를 실현할 수 있다. 따라서 일이 삶의 

의미의 중요한 원천((Emmons, 2003)이라는 점

을 감안한다면, 일의 의미의 세 개 하위변인 

중 자아실현은 그것을 실현시켜주는 장으로서 

조직에 대한 몰입에 가장 큰 영향을 미치는 

요인이 될 것이라고 추론할 수 있으며, 따라

서 가설 4를 도출하였다.

가설 1. 일의 의미-생업은 직장인의 조직몰

입에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

가설 2. 일의 의미-사회관계는 직장인의 조

직몰입에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

가설 3. 일의 의미-자아실현은 직장인의 조

직몰입에 긍정적 영향을 미칠 것이다.

가설 4. 일의 의미- 자아실현이 조직몰입에 

상대적으로 더 큰 영향을 미칠 것이다.

변혁적 리더십과 거래적 리더십

변혁적 리더십의 초기이론에서 Burns(1978)

는 변혁적 리더십을 “부하들의 흥미를 동기화

시키고 확대시키며, 개인과 집단의 목표를 일

치 시켜서 집단이익을 추구하게 하는 행동”이

라 정의하였다. 이를 발전시켜 Bass(1985)는 
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“부하들에게 영감을 심어주고, 성취 욕구를 고

취시키며, 문제해결의 새로운 방법을 제시하

고, 개인적으로 노력을 할 수 있도록 동기유

발 시키는 행동”이라고 정의하였다. 또한 변혁

적 리더는 부하들에게 자신들의 중요성과 가

치를 인식시켜 주는 역할을 수행한다고 보았

다(Bass, 1998).

반면 거래적 리더십은 리더와 부하 간의 결

과에 대한 분명한 기대를 갖고 출발하며, 부

하의 특정 행동을 변화시키기 위해서 보상과 

처벌에 초점을 두고 관리 및 감독을 수행하는 

리더십으로 정의된다(Burns, 1978). Burns(1978)

는 거래적 리더십은 목적의식을 가지고 리더

가 부하에게 주도권을 행사할 때 일어난다고 

보았으며, Bass(1985)는 서로 간의 목적을 취하

기 위한 교환관계라고 보았다. 이러한 교환관

계를 통해서 부하는 보상과 처벌이라는 측

면에서 적절한 행동을 배우게 된다고 한다

(Waldman, Bass, & Yammarino, 1988).

리더십은 경쟁적인 사회에서 기업의 목표를 

성취하기 위한 핵심적 요소 중의 하나로 

Burns(1978)를 시작으로 조직구성원의 조직몰

입과 관련된 중요한 변인으로 연구되고 있다. 

변혁적 리더십, 거래적 리더십과 조직몰입 간

의 관계에 대한 국내외 선행연구를 살펴보면, 

결과는 일관성을 보이지 않는다. 첫째, 변혁적 

리더십이 거래적 리더십에 비해 조직몰입에 

전반적으로 더 유의한 영향이 있다는 결과를 

나타내는 연구이다. 이용주와 장석인(2012)연

구에서는 변혁적 리더십이 거래적 리더십보다 

조직몰입에 더 영향을 미치는 것으로 나타났

으며, 다른 연구들도 조직의 상황과 조건은 

차이가 있더라도 변혁적 리더십이 조직몰입에 

영향이 있음을 나타내고 있다(권형섭, 2006; 

신동식, 김홍규, 2005; 이강욱, 손태원, 2004; 

조선배, 권형섭, 2007; 채순화, 2004). 외국연구

의 경우를 살펴보면, Lo, Ramayah과 Min(2009)

의 말레이시아 생산직종 임원 및 종업원을 대

상으로 한 연구에서 변혁적 리더십은 조직몰

입에 유의한 영향을 미치는 반면, 거래적 리

더십은 유의하지 않게 나타났다. Bycio, Hackett

와 Allen(1995)의 연구는 변혁적 리더십이 거래

적 리더십에 비해 조직몰입에 더 좋은 예측인

자라고 밝혔으며, Wiza와 Hlanganipai(2014)의 

남아공의 대학교 직원을 대상으로 한 연구에

서 변혁적 리더십은 정서적, 지속적 조직몰입

의 하위요인과 정적 상관이 있었으나, 거래적 

리더십은 규범적 몰입에만 정적 상관이 있는 

것으로 나타났다. 또한 변혁적 리더십과 거래

적 리더십의 핵심적 특성인 배려행동과 상황

적 보상을 각각 관계지향리더십행동과 과제지

향리더십행동으로 구분하여 연구한 Brown 

(2003)은 두 가지 리더십 행동이 모두 정서적 

조직몰입에 영향을 미치지만, 관계지향리더십

행동이 과제지향리더십행동에 비해 설명력이 

더 높게 나타났다고 보고하였다.

둘째, 거래적 리더십과 조직몰입의 관계가 

리더십의 하위요인별로 다른 양상을 보인다는 

연구이다. Emery와 Barker(2007)의 미국 동부지

역 124명의 소비자 대면업무에 종사하는 푸드

체인점 관리자를 대상으로 한 연구에서 거래

적 리더십은 하위요인 별로, 상황적 보상과 

조직몰입은 유의한 정적 상관이 있었으나 적

극적 예외관리와 소극적 예외관리는 조직몰입

과 부적 상관이 있는 것으로 나타났다. 한편 

Kim(2009)의 미국 운동코치를 대상으로 한 연

구에서는 거래적 리더십의 하위요인 중 상황

적 보상은 조직몰입과 정적인 상관이 있는 것

으로 나타난 반면, 소극적 예외관리는 부적인 

상관이 있는 것으로, 적극적 예외관리는 상관



한국심리학회지: 산업 및 조직

- 230 -

이 유의하지 않은 것으로 나타났다.

셋째, 거래적 리더십이 변혁적 리더십보다 

조직몰입에 더 큰 영향을 미친다는 연구이다. 

국내의 연구로 장석인(2009)의 중소기업 제조

업체에 근무하는 사원 및 관리자 280명을 대

상으로 한 연구는 거래적 리더십이 변혁적 리

더십보다 조직몰입에 더 큰 영향을 미치고 있

음을 보고하였다. 국외의 연구로는 Fasola, 

Adeyemi와 Olowe(2013)의 나이지리아의 은행직

원 대상의 연구에서 거래적 리더십이 변혁적 

리더십에 비해 조직몰입에 더 영향을 미치는 

것으로 나타났다고 하였다.

이상의 리더십관련 선행연구들을 종합해보

면 결과가 일관되지는 않지만, 일부 연구를 

제외하고 대체적으로 상사의 변혁적 및 거래

적 리더십은 조직몰입에 영향을 미치는 것으

로 나타난다. 그러나 조직구성원의 입장에서 

상사가 발휘하는 리더십을 업무의 외부적 환

경요인이라고 보았을 때, 리더십의 특성에 따

라 나타나는 조직몰입 수준의 변화는 조직구

성원에 대한 외적 측면에만 초점을 맞춘 것으

로 볼 수 있으므로 내적 측면도 주목할 필요

가 있다. 즉 조직구성원이 자신의 일에 대해 

어떤 관점을 지니는지에 따라 동일한 리더십

을 발휘하더라도 조직몰입에 미치는 영향관계

가 달리 나타날 수 있다는 점을 고려해야 한

다. 이는 리더십의 특성에 따른 효과는 상황

적 측면을 고려해야 하며, 이러한 상황요인 

중의 하나로서 부하의 개인적 특성이 이들 간

의 영향관계를 조절한다고 한 Yukl(2010)의 주

장과 같은 맥락이라 할 수 있다.

Yukl은 부하의 개인적 특성(성격특성 

personality characteristics)이 리더십에 대한 선호

도를 만들어내고, 이러한 선호가 리더의 실제

행동과 화합할 때 부하들은 수행을 더 잘하도

록 동기화되고 일에 더 몰입하고 만족한다고 

하였다(Yukl, 1971: HO, 2016에서 재인용). 또 

Shamir 등은 부하의 자기개념이 리더십에 대한 

선호와 관련되고, 이는 다시 부하들이 특정한 

리더십 스타일에 어떻게 반응하는지에 영향을 

준다고 하였다(Shamir, House, & Authur, 1993: 

Ho, 2016에서 재인용). 이러한 관점을 차용하

면 조직구성원들이 자신의 일에 대해 어떤 의

미를 부여하느냐에 따라 특정 리더십에 대한 

선호가 달리 나타날 수 있으며, 이에 따라 나

타나는 반응도 다를 수 있다고 볼 수 있다.

최근의 선행연구는 조직구성원의 일에 대한 

관점과 상사가 발휘하는 특정리더십이 결합되

어 조직의 성과관련 변인에 영향을 미치고 있

음을 보여준다. Smircich와 Morgan이 영향력 

있는 리더는 부하의 일에 대한 의미를 관리

할 수 있는 사람이라 주장한 이후(Smircich & 

Morgan, 1982: Piccolo와 Colquitt, 2006에서 재인

용), Piccolo와 Colquitt(2006)은 변혁적 리더십이 

부하의 내면적 동기와 강한 상관이 있으며, 

일에 대한 관점을 대변하는 핵심적 직무특성

을 매개로 하여 조직시민행동에 영향을 미친

다는 것을 검증하였다. 또한 Ghadi, Fernando와 

Caputi(2013)는 변혁적 리더십이 부하의 일에 

대한 의미를 인식하도록 촉진시키며, 변혁적 

리더십이 일의 의미를 매개하여 직무열의에 

영향을 미친다는 것을 검증하였다.

또한 특정리더십이 부하의 심리내적 특성과 

조직몰입 간에 조절변인으로서 작용을 하는 

것을 밝힌 연구로서, 자신을 문화적 소수자로 

여기는 부하들과 정서적 조직몰입 사이에서 

관계지향 리더십이, 규범적 조직몰입 사이에

서는 과제지향리더십이 조절효과가 있는 것으

로 나타났다(Rupert, 2009). 그리고 부하의 만족

과 조직몰입 간에는 지지적 리더십이(Dorfman 
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et al., 1997), 리더십스타일, 부하의 자기평가, 

자기효능감과 조직몰입 간에는 변혁적 리더십

이 조절효과가 있는 것으로 나타났다(Hayward 

et al., 2004: Keskes, 2013에서 재인용; 김동산, 

정종태, 2011; 성영은, 윤천성, 2014).

한편 조직몰입에 영향을 미치는 변인으로써 

‘조직의 지원인식’이 조절변인으로 작용하는

데, Lin, Jiang과 Cheng(2004)의 연구에 의하면 

변혁적 리더십과 부하의 조직몰입, 조직신뢰 

간에 조직의 지원인식(perceived organizational 

support)이 유의한 조절변인임을 보고하였다. 

즉 부하들은 조직지원인식이 낮을 때보다 높

을 때에 상사가 발휘하는 변혁적 리더십이 조

직몰입과 신뢰에 더욱 긍정적인 효과가 있음

을 의미한다. 그리고 Stephens(2016)의 의료직 

종사자 3,926명 대상으로 한 연구에서도, 조직

과 상사의 지원은 팀 행동과 조직몰입 간의 

관계에서 유의한 조절효과를 가지는 것으로 

나타났다. 이는 부하의 업무관련 태도와 조직

몰입 사이에서 조직과 상사의 지지에 대한 인

식 정도에 따라 조직몰입 수준이 변화할 수 

있다는 점을 의미한다. 또한 Gelaidan(2012)은 

예멘의 직장인을 대상으로 한 연구에서 리더

십 스타일과 조직몰입 사이에서 조직문화가 

조절효과를 가지고 있음을 보고하였다.

이와 같은 연구결과를 바탕으로 볼 때 조직

구성원의 일에 대한 내면적 태도와 관리자의 

리더십, 조직과 상사의 지원, 조직문화와 같은 

외적인 상황은 조직몰입에 영향을 미치는 중

요한 변인임을 알 수 있다. 또한 조직구성원

의 개인적 특성 즉 일에 부여하는 의미가 어

떤 차원이냐에 따라 상사의 리더십에 대한 선

호가 달리 나타날 수 있으며, 이들의 내면적 

태도와 조직몰입 간의 관계는 그가 인식하는 

업무환경, 특히 상사의 리더십의 수준에 따라 

달라질 수 있을 것으로 예측할 수 있다. 즉 

생업요인과 보상이나 처벌에 초점을 두고 관

리 및 감독을 수행하는 거래적 리더십, 그리

고 자아실현 요인과 성취의식의 고취 등 동기

유발에 초점을 맞추는 변혁적 리더십이 서로 

유사한 속성을 지니고 있어 이들 리더십의 조

절작용으로 인한 조직몰입의 상승효과를 가질 

것으로 가정할 수 있다. 반면 사회관계요인의 

경우 거래적 리더십이나 변혁적 리더십 모두 

사회관계 측면에 의미를 두는 내용과 관련성

이 적어 조절효과 가설을 도출하지 않았다.

따라서 본 연구는 생업과 조직몰입의 관계

를 상황적 보상에 의거한 거래적 리더십이 조

절하며, 자아실현과 조직몰입의 관계를 변혁

적 리더십이 조절할 수 있을 것으로 보았다. 

즉 일의 의미-생업과 조직몰입 간의 영향관계

는 상사의 거래적 리더십이 강한 경우가 약한 

경우에 비해 더 크게 나타날 것이다. 또한 상

사의 변혁적 리더십이 강한 경우는 약한 경우

에 비해 일의 의미-자아실현과 조직몰입간의 

영향관계가 더 크게 나타날 것이다.

가설 5. 일의 의미-생업과 조직몰입의 관계

는 거래적 리더십-상황적 보상이 조절할 것이

며, 거래적 리더십-상황적 보상이 약한 경우보

다 강한 경우에 더 크게 나타날 것이다.

가설 6. 일의 의미-자아실현과 조직몰입의 

관계를 변혁적 리더십이 조절할 것이며, 변혁

적 리더십이 약한 경우보다 강한 경우에 더 

크게 나타날 것이다.

방  법
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연구 참여자

국내의 다양한 직종에 근무하는 직장인 

1,000명(남성 461명, 여성 539명)을 대상으로 

온라인 설문조사를 실시하였으며, 연령별로는 

20대 215명(21.5%), 30대 248명(24.8%), 40대 

279명(27.9%), 50대 258명(25.8%)이었다. 구체적

인 인구통계학적 특성은 탁진국 등(2017)의 연

구와 같다.

측정도구

일의 의미

본 연구는 탁진국 등(2015)이 개발한 일의 

의미척도를 사용하였다. 탁진국 등(2015)은 일

의 의미의 구성요소를 경제수단, 가족부양, 삶

의 활력, 재미추구, 성장기회, 인정, 대인관계, 

사회기여의 8개로 구분하였으며, 이들 8개 하

위요인은 다시 생업(경제수단, 가족부양), 자아

실현(재미추구, 성장기회, 사회기여, 삶의 활

력)과 사회관계(대인관계, 인정)의 3개 상위

요인구조로 구분됨을 확인하였다(탁진국 등, 

2017). 생업요인은 “고정적인 수입으로 경제적 

문제를 해결한다”, “가족에게 삶의 안정감을 

준다”, 자아실현요인은 “나를 발전시킨다”, 

“사회에 기여한다”, 사회관계요인은 “넓은 대

인관계를 형성하고 유지한다.”, “사회적으로 

인정을 받는다” 등으로 구분되어 있으며, 전체

척도는 총47개의 문항으로 구성되어 있다. 본 

연구에서는 5점 리커트 척도(1: 전혀 그렇지 

않다 ∼ 5: 매우 그렇다)로 측정하였으며, 일

의 의미의 신뢰도 계수는 .97이었다.

조직몰입

Allen과 Meyer(1990)가 개발한 정서적 조직몰

입척도 8개 문항을 사용하여 조직몰입을 측정

하였다. Allen과 Meyer(1990)는 조직몰입의 구성

요소를 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰

입의 세 가지로 구분하였으며, 이중 정서적 

몰입은 조직에 대하여 조직 구성원이 느끼는 

심리적인 애착으로 조직에 대하여 감정적인 

애착을 갖고 조직과 일체감을 갖는 것을 의미

한다(Allen & Meyer, 1990).

정서적 조직몰입 척도는 “나는 우리 조직의 

문제를 나의 문제인 것처럼 걱정한다”, “나는 

우리 조직에 대한 소속감이 강하다” “나는 우

리 조직에 정서적으로 애착을 느낀다” 등의 

문항으로 구성되어 있으며, 5점 리커트 척도

(1: 전혀 그렇지 않다 ∼ 5: 매우 그렇다)로 측

정하였다. 본 연구에서는 조은현과 탁진국

(2011)이 사용한 조직몰입의 8개 문항 중에서 

신뢰도를 감소시키고 해석이 애매한 역문항 

1문항을 제외한 7개 문항을 조직몰입척도로 

사용하였다. 조직몰입의 신뢰도 계수는 .93이

었다.

거래적 리더십과 변혁적 리더십

본 연구에서 사용된 리더십 척도는 Bass와 

Avolio(1995)에 의해서 제작된 MLQ Form 5-45

로서 변혁적 리더십 20문항과 거래적 리더십 

12문항으로 총 32문항이다. 변혁적 리더십은 

부여된 카리스마(attributed charisma), 이상화

된 영향력(idealized influence), 영감적 동기부

여(inspirational motivation), 지적자극(intellectual 

stimulation), 개인적 배려(individual consideration) 

등 5개 하위요인으로, 각 요인별 4문항으로 

구성되어있다. 거래적 리더십은 상황적 보

상(contingent reward), 적극적 예외관리(active 

management-by-exception), 소극적 예외관리

(passive management-by-exception) 등 3개 하위요
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인으로, 각 요인별 4문항으로 구성되어 있다

(Muchinsky, Culbertson, 2016). 각 문항은 5점 리

커트 척도(1: 전혀 아니다 ∼ 5: 매우 그렇다)

로 측정되었다. 본 연구에서 변혁적 리더십의 

신뢰도 계수는 .97이었으며, 거래적 리더십의 

신뢰도 계수는 .84였다.

분석방법

수집된 자료를 바탕으로 전반적 통계 분석

을 위해 SPSS 22.0을 사용하였다. 우선 인구통

계 변인들과 측정변수들 간의 상관관계를 확

인하기 위해 Pearson 상관분석을 실시하였고, 

조직몰입에 일의 의미 3개 하위요인의 설명력

의 차이를 알아보기 위해 다중회귀분석을 실

시하였다. 또한 리더십이 조직몰입에 조절효

과를 가지는지를 검증하기 위해 위계적 다중

회귀분석을 수행하였다. 위계적 다중회귀분석

은 인구통계 변인들 중 조직몰입과 유의하게 

관련된 조직 및 직무관련 변인들을 첫 번째 

단계에, 일의 의미 하위요인을 두 번째 단계

에, 리더십변인들을 세 번째 단계에, 그리고 

마지막으로 네 번째 단계에 상호작용 항을 회

귀모형에 투입하였다. 변수들 간의 상호작용

을 추가함으로써 발생할 수 있는 다중공선성 

문제를 감소시키기 위해 모든 독립변수들을 

표준화하였다.

결  과

변인들 간의 상관관계

인구통계 변인, 일의 의미 하위변인들, 리더

십과 조직몰입 사이의 관련성을 알아보기 위

해 Pearson 상관분석을 실시한 결과는 표 1에 

제시하였다. 인구통계 변인에서 고용형태와 

직장규모를 제외한 9개 변인은 조직몰입과 상

관이 유의하였으며, 성별, r = -.12, p < .01, 

이직, r = -.07, p < .05는 부적 상관을 보였

고, 나머지 6개 인구통계변인들은 정적 상관

이 있는 것으로 나타났다. 일의 의미, 리더십

과 조직몰입은 모두 정적상관을 보였다. 일의 

의미 하위요인들 중에서 생업은 변혁적 리더

십, r = .14, p < .01, 거래적 리더십, r = .14, 

p < .01, 조직몰입, r = .15, p < .01과 비교적 

낮은 상관을 보인 반면, 자아실현은 다른 하

위변인과 비교해 볼 때 변혁적 리더십, r = 

.48, p < .01, 거래적 리더십, r = .43, p < .01, 

조직몰입, r = .52, p < .01과 비교적 높은 상

관을 보였다. 또한 조직몰입과 변혁적 리더십, 

r = .65, p < .01, 거래적 리더십, r = .55, p 

< .01은 중간 이상의 상관관계에 있는 것으로 

나타났다.

일의 의미가 조직몰입에 미치는 영향

일의 의미가 조직몰입을 얼마나 예측하는지

를 확인하기 위하여 인구변인을 1단계에 투입

하고, 일의 의미 세 개 하위변인을 2단계에 

투입하여 다중회귀분석을 실시한 결과, 표 2

에서 나타난 바와 같이 전체 회귀모형의 설명

변량은 36.9%였다. 인구변인들 중 연령, 결혼

유무, 연소득은 조직몰입을 유의하게 예측하

였다. 구체적으로 말하면 나이가 많을수록, β 

= .12, p = .012, sr
2
 = .006, 결혼을 했을수록, 

β = .09, p = .018, sr2 = .005, 연소득이 높을

수록, β = .20, p < .001, sr2 = .027, 조직몰입

의 수준이 높았다. 인구변인들을 통제한 후 

일의 의미는 조직몰입을 추가적으로 26.1%를 
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변
인

1
2

3
4

5
6

7
8

9
10

11
12

13
14

15
16

17

 1
. 
성
별

-

 2
. 
연
령
층

-.
15

**
-

 3
. 
결
혼

-.
21

**
.5

8**
-

 4
. 
자
녀
수

-.
11

**
.4

1**
.a

-

 5
. 
교
육
정
도

-.
14

**
.0

3
.0

4
.0

1
-

 6
. 
고
용
형
태

 .
09

**
.1

2**
.0

0
.0

5
-.

10
**

-

 7
. 
경
력

-.
21

**
.7

4**
.5

2**
.2

6**
.0

9**
.0

3
-

 8
. 
직
급

-.
41

**
.5

1**
.4

1**
.1

8**
.2

1**
-.

51
.5

5**
-

 9
. 
이
직

.0
2

.2
3**

.1
4**

-.
05

-.
16

**
.0

5
.2

1**
.1

4**
-

10
. 
직
장
규
모

-.
19

**
-.

05
.3

2
.0

3
.2

0**
-.

12
**

.0
7*

-.
06

-.
28

**
-

11
. 
연
소
득

-.
45

**
.3

5**
.3

7**
.1

9**
.3

3**
-.

15
**

.4
7**

.5
8**

-.
11

**
.3

6**
-

12
. 
생
업

-.
03

.0
8*

.1
7**

.0
1

.0
2

-.
01

.1
1**

.0
6*

.0
2

.0
5

.0
9**

-

13
. 
자
아
실
현

.0
7*

.2
6**

.1
5**

.1
3**

.0
4

.0
5

.2
2**

.1
4**

.0
3

.0
3

.0
9**

.4
4**

-

14
. 
사
회
관
계

-.
07

*
.2

0**
.1

8**
.1

4**
.0

2
.0

2
.1

8**
.1

9**
.0

3
.0

5
.1

5**
.5

4**
.6

5**
-

15
. 
변
혁
적
리
더
십

-.
07

*
.1

6**
.1

7**
.0

7
.0

9**
-.

03
.1

5**
.2

1**
-.

05
.0

3
.1

8**
.1

4**
.4

8**
.4

0**
-

16
. 
거
래
적
리
더
십

-.
08

**
.1

3**
.1

3**
.0

8*
.0

5
.0

1
.1

2**
.1

7**
-.

01
.0

4
.1

4**
.1

4**
.4

3**
.3

6**
.7

5**
-

17
. 
조
직
몰
입

-.
12

**
.2

5**
.2

4**
.1

5*
.1

1**
-.

03
.2

4**
.2

9**
-.

07
*

.0
6

.2
8**

.1
5**

.5
2**

.4
4**

.6
5**

.5
5**

-

평
균

(M
)

1.
54

3.
6

1.
62

2.
51

2.
54

1.
21

2.
99

2.
49

2.
87

2.
89

3.
13

5.
87

5.
10

5.
23

4.
35

4.
27

4.
39

표
준
편
차

(S
D

)
.5

0
1.

10
.4

9
.8

1
.8

7
.5

1
1.

49
1.

38
1.

66
1.

77
1.

60
.7

7
.9

5
.8

4
1.

16
.8

2
1.

24

N
 =

 1
00

0,
  

**
p 

⟨ 
.0

1,
 

* p⟨
 .05

, 
 a 변

인
의
 특

성
으
로
 인

해
 변

인
 간

의
 상

관
값
이
 계

산
되
지
 못

함
.

표
 1

. 
측

정
변

인
들

의
 평

균
, 

표
준

편
차

 및
 상

관



이미애 등 / 일의 의미가 조직몰입에 미치는 영향: 변혁적 리더십의 조절효과

- 235 -

모형 변인 B(β) SE t R
2 ΔR

2
F

1

(상수) 4.39 .04 118.32
***

.108 .104 24.16***

성별 .02(.01) .04  .44

연령 .15(.12) .06  2.53
*

결혼 .11(.09) .05  2.36
*

경력 .01(.01) .06  .23

연소득 .25(.20) .05  5.43
***

2

(상수) 4.39 .03 140.42
***

.369 .364 72.39
***

생업 -.25(-.20) .04 -6.47
***

자아실현 .55(.45) .04 12.91
***

사회관계 .27(.21) .04  5.97
***

*
 p < .05, 

**
 p < .01, 

***
 p < .001

표 2. 조직몰입에 대한 위계적 다중회귀분석 결과

설명하였다. 일의 의미 하위요인 중 자아실현

이 조직몰입을 가장 잘 예측하는 변수였으며, 

β = .45, p < .001, sr2 = .110, 생업, β = - 

.20, p < .001, sr2 = .027과 사회관계, β = 

.21, p < .001, sr
2
 = .022의 경우 설명력은 그

리 높지는 않았지만 조직몰입을 유의하게 예

측하는 변수로 나타났다.

한편 분석결과에서 일의 의미 하위요인 중 

생업의 경우 조직몰입과의 관계에서 상관분석

에서는 정적 상관이 유의하였으나, 다중회귀

분석에서 자아실현과 사회관계와 함께 투입하

였을 때 β값의 부호가 음(-)의 방향으로 변하

는 것으로 나타났다. 따라서 생업이 조직몰입

에 긍정적 영향을 미칠 것이라고 본 가설1은 

기각되었으며, 나머지 가설 2, 3, 4는 지지되

었다.

일의 의미와 조직몰입 간의 관계에서 리더십

의 조절효과

위계적 다중회귀분석을 통해 조직몰입에서 

일의 의미 하위요인과 상사의 리더십 간의 조

절효과를 분석한 결과, 생업×상황적 보상의 

조절효과는 유의하지 않았다, β = .008, ns. 반

면 표 3에서 보이듯 자아실현×변혁적 리더십

의 조절효과는 유의한 것으로 나타났다. 따라

서 가설 5는 기각되었으며, 가설 6은 지지되

었다.

구체적으로 살펴보면, 1단계에서 인구통계

변인을 투입한 결과 성별과 경력을 제외한 연

령, 결혼, 연소득은 조직몰입에 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타났으며, 이들 인구변인은 

총 변량의 10.8%를 설명하였다. 인구변인을 

통제한 후 2단계에서 자아실현은 조직몰입에 

유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, β 

= .494, p < .001, sr2 = .224, 총 변량의 

22.4%를 설명하였다. 3단계에서 조직몰입에 

미치는 변혁적 리더십의 영향도 유의한 것으

로 나타났고, β = .493, p < .001, sr2 = .181, 

추가적으로 18.1%를 설명하였다. 4단계에서 

자아실현은 변혁적 리더십과 상호작용하여 조

직몰입을 유의하게 예측하였으며, 총 변량의 
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모형 변인 B(β) SE t R2 ΔR2 F

1

(상수) 4.39 .04 118.32***

.108 .108 24.16***

성별 .02(.01) .04 .44

연령 .15(.12) .06 2.53*

결혼 .11(.09) .05 2.36*

경력 .01(.01) .06 .23

연소득 .25(.20) .05  5.43***

2
(상수) 4.39 .03  136.66***

.332 .224 82.35***

자아실현 .61(.49) .03  18.25***

3

(상수) 4.39 .02  160.05***

.514 .181 149.67***자아실현 .32(.26) .03  9.95***

변혁적리더십 .61(.49) .03 19.24***

4

(상수) 4.37 .03 148.37***

.517 .003 132.35***

자아실현 .33(.27) .03  10.23***

변혁적리더십 .61(.49) .03  19.23***

자아실현×

변혁적리더십
.06(.06) .02 2.43*

* p < .05, ** p < .01, *** p < .001

표 3. 자아실현과 조직몰입 간의 리더십의 조절효과 분석 결과

그림 1. 변혁적리더십의 수준에 따른 일의 의미-

자아실현과 조직몰입 간의 관계

0.3%를 추가적으로 설명하였다, β = .055, p 

= .015, sr
2
 = .003.

자아실현과 변혁적 리더십의 상호작용은 그

래프로 나타내었다. 육안으로는 기울기에 별 

차이가 없어 보여 Ramani와 Kumar(2008)의 기

울기 차이 비교방법에 따라 변혁적 리더십의 

평균을 중심으로 평균보다 1표준편차 높은 그

룹과 낮은 그룹으로 나누어 추가적으로 기울

기차이를 비교하였는데, 두 그룹의 기울기가 

어느 정도 차이가 있는 것으로 나타났다, βHI 

= .52 vs βLO = .31. 이 결과는 조절효과분석

에서 상호작용항이 유의하게 나타난 것과 대

체로 일치한다. 즉 그림 1에서 보이는 것처럼 
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조직몰입에 대한 일의 의미-자아실현의 효과

는 상사의 변혁적 리더십의 수준에 따라 다르

게 나타났다. 이러한 결과는 상사의 변혁적 

리더십이 강한 경우 일의 의미-자아실현과 조

직몰입간의 관계는 변혁적 리더십이 약한 경

우에 비해 더 커지는 것을 의미한다.

논  의

본 연구에서는 직장인을 대상으로 일의 의

미가 조직몰입에 어떠한 영향을 미치는지, 이 

과정에서 상사의 리더십이 그 영향을 조절하

는지 분석하였다. 연구 결과를 요약해 보면 

다음과 같다.

첫째, 생업이 조직몰입에 긍정적 영향을 미

칠 것이라는 가설 1은 기각되었다. 분석결과

에서 일의 의미 하위요인 중 생업의 경우 조

직몰입과 정적상관이었으나, 다중회귀분석에

서 자아실현과 사회관계와 함께 투입하였을 

경우 β값의 부호가 음(-)의 뱡향으로 변화하

는 것으로 나타났다. 이는 MacKinnon, Krull과 

Lockwood(2000)이 언급한 억제효과(suppression 

effect) 중 부정적 교란(negative confounding)으로 

볼 수 있다. 억제효과에서 말하는 억제변인은 

다른 예측변인과는 높은 상관이 있으나, 종속

변인과는 상관이 유의하지 않거나 매우 낮은 

상관이 있는 변인으로서(Lancaster, 1999), 그 자

체로는 종속변인에 매우 낮은 설명력을 가지

고 있지만, 회귀방정식에 투입되면서 상관이 

높은 다른 예측변인과의 조합으로 인해 종

속변인의 오차변량을 간접적으로 설명하여 

독립변인의 종속변인에 대한 설명력이 더 

높아지게 되는 경우를 말한다(Gaylord-Harden, 

Cunningham, Holmbeck, & Grant, 2010: 신효정 

등, 2012에서 재인용). 이때 예측변수의 β값이 

정(+)의 방향을 유지할 때는 긍정적 교란

(positive confounding)으로, 음(-)의 방향으로 바

뀌는 경우를 부정적 교란(negative confounding)

으로 구분한다(MacKinnon, Krull, & Lockwood, 

2000). 즉 단독으로는 조직몰입에 정적인 관계

에 있던 생업이 일의 의미의 다른 하위요인인 

자아실현과 사회관계 등을 추가하자 음(-)의 β

값을 가지는 것으로 변화하는 것은 생업이 자

아실현과 사회관계 요인과 조직몰입 간의 관

계에서 억제효과가 발생하였다고 볼 수 있다. 

이는 경제적 추구 즉 생업 자체에 대한 의미

부여는 그것을 가능하게 해주는 조직에 대한 

정서적 몰입의 향상에 기여를 하는 요인이 되

나, 그보다 상위 가치인 사회관계나 자아실현

요인이 함께 했을 때에는 생업에 대한 부정적 

억제효과가 발생하여 오히려 조직몰입을 떨어

뜨리는 관계로 변화된다는 것을 의미한다. 이

러한 결과는 생업요인이 조직몰입과 정적상관

을 가지거나 긍정적 영향관계에 있다고 보고

한 연구와 더불어 그 반대의 결과를 보고한 

연구들이 동시에 존재하는 현상에 대해 일부 

설명이 가능할 것으로 보인다. 즉 Beukes와 

Botha(2013)는 소명의식이 높을수록 조직몰입

이 높아진 반면 생업의식이 높을수록 조직몰

입이 떨어지는 것으로 보고하였는데, 이는 일

의 의미에서 생업의식과 가치수준이 다른 상

위가치인 소명의식을 함께 투입함으로써 발생

한 현상이라고 볼 수 있다. 한편 생업요인이 

조직몰입과 정적관계에 있다고 밝힌 연구들의 

경우는 함께 투입된 변인들이 이직의도(Kantor, 

2013), 임금수준 및 복리후생만족도(정연앙 등, 

2003), 보상시스템 및 보상선택(이정언, 조신, 

2014) 등이었다. 이들 변인의 공통적 특징은 

생업요인과 유사한 수준의 가치개념이라는 점
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이며, 이 경우 변인들 간의 억제효과는 발생

하지 않은 것으로 유추해 볼 수 있다.

둘째, 직장인들이 일에 대해 사회관계, 자아

실현 등에 높은 의미를 부여할수록 조직에 대

한 몰입이 높아지며, 사회관계에 비해 ‘자아실

현’에 더 크게 의미를 두는 경우가 조직몰입

에 가장 많은 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

이는 삶의 의미와 목적을 일과 연결하여 자신

의 성장과 삶의 목적을 추구하고자 하는 것으

로 일의 의미를 개념화하고, 자신이 이를 위

해 일한다고 생각하는 개인은 조직을 위해서

도 바람직한 특성을 가지고 있다고 주장한 

Steger 등(2012)의 연구를 지지하는 결과이다. 

또한 Steger 등(2012)의 일의 의미검사 척도를 

사용하여 군인들이 자신들의 일에 이러한 의

미를 부여할수록 조직몰입의 수준에 더 높은 

영향을 미치는 것으로 보고한 김혜원 등(2017)

의 연구와 맥락을 같이 한다. 그리고 일이 자

기실현의 기초로서 일에서 의미를 찾을 수 있

는지의 여부는 자기실현을 달성하는데 매우 

중요한 결정요인이라고 주장한 장형석(2001)의 

연구와도 같은 맥락이라 할 수 있다.

셋째, 조직몰입에서 일의 의미-생업과 거래

적 리더십-상황적 보상의 조절효과는 유의하

지 않은 것으로 나타났다. 이는 거래적 리더

십이 조직몰입에 유의한 영향을 미치지 않는 

것으로 나타난 Lo, Ramayah과 Min(2009)의 연

구와 거래적 리더십이 변혁적 리더십에 비해 

조직몰입에 대한 영향력이 떨어진다는 여러 

보고들(Abdalla, 2010; Bycio, Hackett, & Allen, 

1995; Thite, 1999)과 비슷한 맥락임을 보여준

다. 그러나 거래적 리더십의 하위요인 중 상

황적 보상은 조직몰입에 영향을 미친다는 

Kim(2009)의 연구와 거래적 리더십이 변혁적 

리더십에 비해 조직몰입에 더 효과적이었다는 

Fasola, Adeyemi와 Olowe(2013)의 연구, 그리고 

한국의 직장인의 경우 그룹에 초점을 맞춘 변

혁적 리더십이 정서적 조직몰입에 영향을 미

치는 과정에서 상황적 보상 리더십이 조절효

과가 있었다는 Cho 등(2016)의 연구와는 다소 

상반된 결과이다. 일의 의미-생업과 조직몰입 

간의 관계에서 거래적 리더십의 조절효과가 

유의하지 않은 이유를 고찰해보면 다음과 같

은 추론이 가능하다. 조직구성원이 자신의 일

을 생업으로서 의미를 부여하는 경우 경제적

인 부분에 주요한 관심을 가지게 된다. 그러

나 거래적 리더십의 상황적 보상의 경우 “목

표 달성 시 보상을 분명히 제시한다”, “노력한 

만큼 도움을 준다”, “업무목표에 대하여 구체

적으로 의논한다”, “기대에 부응했을 때 만족

감을 표현한다”와 같은 문항으로 구성되어있

어, 보상의 형태가 물질적 보상인지, 비물질적 

보상인지 불분명하다. 따라서 이와 같은 상황

적 보상에 의거한 상사의 리더십행동은 경제

적 수단으로서 일에 의미를 부여하는 부하에

게 동기를 유발하기 힘들뿐만 아니라 조직에 

대한 애착심을 형성하는데 적극적 역할을 하

기 힘들었을 것으로 보인다.

넷째, 자아실현×변혁적 리더십, β = .06, p 

< .05의 조절효과는 유의한 것으로 나타났다. 

이는 부하의 자기평가와 조직몰입 간에 변혁

적 리더십이 조절효과를 가진다는 Hayward 등

의 연구(Hayward et al., 2004: Keskes, 2013에서 

재인용), 상사가 수행을 더 잘할 수 있도록 영

감을 주고 동기화시키며, 기술과 경력발전을 

위해 지원을 한다고 인식하는 조직과 상사의 

지원이 팀 행동과 조직몰입의 관계에서 조절

효과가 있음을 검증한 Stephens(2016)의 연구와 

같은 맥락으로 볼 수 있다. 그러나 조절효과

가 유의하지만 조직몰입에 대한 설명량이 



이미애 등 / 일의 의미가 조직몰입에 미치는 영향: 변혁적 리더십의 조절효과

- 239 -

0.3%에 불과하여 조절효과의 크기가 크지 않

은 점은 대규모 표본에 의해 나타난 유의성이

라고도 볼 수 있기 때문에 해석 시 신중한 접

근이 필요하다.

본 연구 결과를 토대로 논의해 볼 수 있는 

점들은 다음과 같다. 첫째, 조직의 성과를 예

측 가능하게 하고, 결근, 이직률 등을 결정짓

는 조직원의 조직에 대한 몰입은 매우 중요한

데, 조직원이 ‘자아실현’에 중요한 의미를 둘

수록 조직몰입에 더 긍정적인 영향을 미친다

는 것이다. 국내의 잡 포털의 설문결과에서 

보았듯 많은 직장인들은 경제적 목적(생업)을 

위해 일을 하고, 기업은 전통적으로 보상을 

통하여 조직구성원들의 조직몰입을 유도하여 

왔다. 그러나 본 연구는 다소 차이가 있는 결

과를 보인다. 생업요인은 사회관계, 자아실현 

등 일의 의미를 구성하는 다른 하위요인들과 

함께 투입하였을 경우 오히려 조직몰입에 부

정적 영향을 미치는 반면, 자아실현요인은 조

직몰입에 더 긍정적인 영향을 미친다는 것이

다. 이는 달리 말하면, 개인이 직장(일)을 선택

하는 주요한 목적이자 의미는 경제적 수단으

로서 생업을 위해서이고, 이는 조직몰입을 향

상시키는 요인이 될 수는 있지만 항상 그렇지

는 않으며, 보다 상위가치의 의미들이 결합이 

되면 생업추구가 오히려 조직몰입을 떨어뜨리

는 작용을 하기도 한다는 것이다. 또한 생산

성을 유지하고, 조직을 유지 발전을 시키기 

위해서 꼭 필요한 조직에 대한 애착심(조직몰

입)은 다른 무엇보다 ‘자아실현’에 더 중요한 

의미를 부여하는 사람일수록 더 높은 수준을 

보인다. 즉 개인의 입장에서 일의 의미는 생

업이 가장 중요한 요소이지만, 조직으로 진입

해서 실제 조직의 일원으로 기능하면서는 직

장이 자신의 ‘자아실현’을 돕는다고 자각할수

록 조직에 대한 몰입과 헌신이 높아진다는 것

이다. 이러한 결과는 조직은 상황에 따라 구

성원들이 일에 대해 가지는 의미 또는 가치와 

관련해 보다 적극적인 개입을 하는 것이 필요

하다는 점을 시사한다.

둘째, 자신의 일을 자아실현에 가치를 두는 

사람의 경우 변혁적 리더십 여부에 따라 조직

몰입의 수준이 달라지는 것으로 나타났다. 

Yukl은 부하의 개인적 특성에 따라 리더십에 

대한 선호도가 다르며, 이러한 선호에 적합한 

리더의 실제행동과 결합될 때 업무수행을 더 

잘할 수 있으며 일에 더 몰입하고 만족한다

고 하였다(Yukl, 1971: HO, 2016에서 재인용). 

Shamir 등은 부하의 자기개념이 리더십에 대한 

선호와 관련이 있으며, 이는 다시 특정한 리

더십에 대한 반응에 영향을 끼친다고 하였다

(Shamir, House, & Authur, 1993: Ho, 2016에서 

재인용). 본 연구의 결과에 따르면 부하직원이 

일에 부여하는 의미의 차원에 따라 조직몰입

의 수준에 미치는 영향력은 유의하였으나, 이 

과정에서 거래적 리더십의 조절효과는 나타나

지 않았다. 그러나 자아실현에 의미를 두는 

직장인들에 대한 변혁적 리더십의 조절효과는 

유의한 것으로 나타났다. 이러한 결과는 Yukl

과 Shamir가 제기한 바처럼 리더십에 대한 선

호와 관련된 것으로 볼 수 있다. 즉 경제적 

수단으로서 생업에 일의 의미를 부여하는 부

하들에게 상황적 보상에 의거한 상사의 리더

십은 별다른 선호를 유발하지 못한 반면, 자

아실현에 큰 의미를 부여하고 있는 부하에게 

성장에 대한 동기부여를 하는 변혁적 리더십

은 강한 선호를 유발하였을 것으로 보인다. 

또한 이러한 부하들이 변혁적 리더십 행동에 

반응하여 조직몰입의 수준이 더 향상되는 것

으로 해석할 수 있다.
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본 연구가 가지는 의의는 다음과 같다. 첫

째, 직원들이 자신의 일에 중요한 의미를 부

여할수록 조직몰입에 더욱 긍정적 영향을 미

칠 수 있다는 것을 검증함으로써 조직경영 및 

관리의 관점에서 이러한 연구결과를 적용할 

수 있을 것이다. 또한 일의 의미의 3개 하위

요인 중 생업이나 사회관계 보다는 자아실현

이 특히 조직몰입에 더욱 큰 영향을 미치는 

것으로 나타났기 때문에 기업이나 조직의 직

원 선발과정에서 검사 또는 면접을 통해 응시

자의 일의 의미에 관한 인식을 알아보는 것이 

필요할 것으로 보인다.

둘째, 이론적 측면에서 볼 때, 조직의 업무

환경을 구성하는 상사의 변혁적 리더십이 한

국의 직장인들의 조직몰입을 향상시키는데 조

절효과를 갖는다는 것을 검증하였다. 그동안

의 리더십연구에서 리더십의 효과성과 관련하

여 조절변인으로서 유형별 리더십 또는 리더

십행동의 역할에 대한 연구들(Lin, Jiang, & 

Cheng, 2004; Rupert, 2009; Stephens, 2016; 김동

산, 성영은, 윤천성, 2014; 정종태, 2011)은 있

었으나, 부하들의 개인특성과 그 상황적 측면

으로서의 상사의 리더십행동이 결합하여 조직

의 성과관련 변인에 어떻게 다른 영향을 미치

는 지에 대한 연구는 부족했다. 또한 리더십

의 대표적 이론 중의 하나인 상황적합성이론

에서는 리더가 파악해야 할 상황적 요소 중에 

부하직원들이 그러한 하나의 요소가 된다고 

제안하였지만 부하직원의 어떤 면이 중요한 

것인가에 대한 견해는 분분하다(Jex & Britt, 

2012). 따라서 본 연구는 부하직원의 내적 특

징 중의 한 요소로서 일의 의미를 제안하며, 

이러한 조직원들의 특성에 따른 리더십의 작

용기제에 관한 연구에 실증적 자료를 제공함

으로써 리더십 조절변인 연구의 확장에 기여

하였다고 볼 수 있다.

셋째, 실무적 측면에서 보면, 한국의 산업조

직의 관리자교육에서 변혁적 리더십을 비중 

있게 다루어야 함을 제시하였다. 산업조직에

서는 보상에 의거한 직원들의 동기의식 고취

가 중요한 직원관리방법의 하나이며, 보상은 

직원의 직무만족과 조직몰입 등 조직의 성과

에 있어 여전히 유의미한 영향을 미치는 요소

이다. 연구결과는 상황적 보상에 의거한 거래

적 리더십도 조직몰입에 유의한 영향을 미치

지만, 조직원들의 성장과 발전을 고취하고 동

기를 불러일으키는 리더십, 즉 구성원 개인의 

내면적 바람인 자아실현을 돕는 리더십이 곧 

조직의 성장과 발전에서 필수불가결한 요소인 

조직몰입을 더욱 향상시키는 것으로 나타났다. 

이는 현재 우리사회나 조직에 있어 개인의 내

적 욕구인 자아실현 및 성장을 돕는 리더십의 

발휘에 조금 더 초점을 맞추어야 할 필요가 

있으며, 그럼으로써 조직원은 조직에 더욱 애

착의식을 가지게 되고, 이러한 과정을 통해 

결국 서로 상생, 발전할 수 있다는 점을 암시

한다.

본 연구의 제한점을 살펴보면 다음과 같다. 

첫째, 설문조사에 참여한 직장인들의 83.8%가 

정규직이었으므로 연구결과는 최근 한국사회

에서 중요한 고용형태인 비정규직 직장인들의 

관점을 반영하지 못했다. 또한 업종 면에서는 

사무직, 영업직, 서비스직, 전문직과 자영업자

가 전체의 95.3%를 차지하고 생산직은 4.7%에 

불과하였으므로 한국의 전체 직장인의 관점을 

반영하는 데는 한계가 있었다. 향후에는 다양

한 직종 및 고용형태를 포함한 대표성을 가지

는 표본 집단을 대상으로 한 연구가 있어야 

할 것이다.

둘째, 조절효과 연구에서 거래적 리더십과 
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변혁적 리더십만을 대상으로 한 연구로서 다

양한 상사의 리더십 또는 다양한 환경 변인을 

반영하지 못했다. 향후 연구는 최근의 한국의 

조직에서 새롭게 주목받고 있는 리더십이나 

산업조직과 기관의 추세를 반영한 리더십 대

체물과 기타 다른 환경변인 등을 포함할 필요

가 있다.

본 연구는 조직의 유지와 성장을 위해 구성

원의 조직몰입을 향상시키기 위해서 필요한 

요소들을 조직원의 내면적 특징인 일의 의미

의 관점에서 접근한 연구라는 점과 연구결과

를 기반으로 산업현장에서의 적용 및 다양한 

후속연구를 촉진시킬 수 있다는 데 그 의의가 

있다.
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The study was designed to investigate the effects of employees’ work meaning on organizational 

commitment and the moderating effect of transformational leadership on the relationship between work 

meaning and organizational commitment. Data were collected from 1,000 employees via online survey. 

Results of hierarchical regression analyses showed that work meaning explained an additional 26.1% of 

variance in organizational commitment with controlling demographic variables. Also among three factors 

of work meaning, self-actualization was the most important factor in explaining organizational 

commitment, and was followed by making a living and social relationships in order. Transformational 

leadership was found to play a moderating role on the relationship between self-actualization work 

meaning and organizational commitment. The higher transformational leadership of leaders was, the 

stronger relationship between self-actualization and organizational commitment was. This study showed 

that organizational commitment is influenced by work meaning and leadership style, and interactions of 

the two variables. Finally, the implications and limitations of this study and suggestions for the future 

research were discussed.
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