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<Abstract>

This study aims to suggest proper types of leadership that can enhance organizational

commitment by examining differences in recognition of department head leadership style.

This research is to find out what kind of leadership type is the most efficient to make

member committed to their organization among transactional leadership and transformational

leadership. To following consequences are gained through this analysis.

First, as to the types of department head leadership, the average of transformational

leadership was higher than that of transactional leadership.

Second, the result of this research indicates the positive impact of transformational

leadership affect organizational commitment without continuance commitment at IT

departments. But, at non-IT departments, all organizational commitment is affected by

transformational leadership.

Third, transactional leadership affects affective commitment at IT departments. But,

transactional leadership may not affect affective commitment at non-IT departments.

Finally, transactional leadership may not affects normative commitment at IT departments,

but at non-IT departments.
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Ⅰ. 서론
1)

미국 내 MBA과정 학생들에게 가장 존경받는 경영

　* 부천대학교 e-비즈니스과 조교수

　** 서일대학교 세무회계과 조교수

*** 서일대학교 인터넷정보과 겸임교수

자로 손꼽히는 잭 웰치에 관한 충격적 기사가 포춘지

를 통해 소개되었다. ‘Tearing up the Jack Welch

Playbook'라는 제목으로 잭 웰치의 경영전략은 경영 

바이블로 통했으나 이제는 ‘낡은 옛날 성공이론’으로 

경영현장에서 퇴출되어야 한다는 것이다[1]. 잭 웰치

의 원칙은 아날로그 시대의 리더십으로, 디지털 컨버
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젼스 시대에는 지식융합의 민첩성을 강조하는 새로

운 리더십이 요구 된다[2].

피터 드러커는 전문지식 사회에서는 정치, 경제,

사회, 문화 등 다양한 정보를 체계화하고 통합할 줄 

아는 능력을 필요하고 있다고 강조하고 있다[3]. 전문

지식이 혁신을 창조하고 질서를 만들어내고 목표를 

달성하게 해 준다[2]. 인터넷이 모든 것을 바꾸는 시

대에는 둥근 지구가 아닌 시공간이 융합되는 평평해

진 지구가 되어 목표 시장과 고객은 고정되어 있지 

않고 끊임없이 이동한다[2-4].

아날로그 시대의 조직 구성원은 헌신적 노력과 애

착이 가장 중요한 덕목이었다면, 디지털 컨버젼스 시

대 구성원에게는 창조적 지식과 기술을 바탕으로 하

는 리더십을 모색할 필요가 있다[2, 5]. 조직구성원의 

태도가 어떠한 요인에 의해 형성되고 영향을 미치는

가에 관한 의문에 대한 많은 연구들이 수행되어 왔고 

그 중 하나가 조직 몰입이다. 조직 구성원들이 조직 

목표와 가치를 수용하고 조직을 위해 헌신하려는 의

사를 포함하는 조직몰입에 대한 연구는 개인 입장이

나 조직운영의 관점에서 볼 때 매우 중요하다고 볼 

수 있다.

본 연구는 환경변화에 특히 민감하고 변화가 많은 

IT부서에 근무하는 종사자와 보다 일상적이고 안정적

인 비IT부서에 근무하는 종사자간에 느끼는 리더십의 

차이가 있는지를 살펴보고, 리더십과 조직 구성원들

의 행동에 직접 영향을 주는 조직 몰입과 거래적, 변

혁적 리더십을 중심으로 구성원들의 조직 몰입 향상

에 필요한 리더의 행동을 파악하여 조직 성과를 향상

시킬 수 있는 이론적, 실무적 대안을 모색하고자 하

였다.

Ⅱ. 관련연구
2.1 거래적 리더십과 변혁적 리더십

1980년대 이전의 리더십은 전형적으로 특성이론에

서 행동이론 그리고 상황이론으로 전개되어 왔다

[6-7]. 그러나 경영 환경의 대변화 이후에는 카리스마

적 리더십, 문화적 리더십, 비전적 리더십, 변혁적 리

더십 등과 같은 새로운 리더십 이론이 제시되면서 전

통적 리더십 이론이 지닌 단점을 보완하기 위해 등장

하였다[5]. 즉 이러한 리더십에 대한 새로운 패러다임

은 과거의 리더십 이론은 다른 부하에게 미치는 영향

과는 질적, 양적 측면에 차이를 두고 리더와 하위 직

무 종사자간의 교환관계에 기초한 거래적 리더십에 

치중해 있다고 비판 하는데서 출발한다[7-8].

거래적 리더십(transactional leadership)은 리더가 

상황에 따른 보상을 지급하면서 부하들에게 영향력

을 행사하는 과정이라고 정의한다[8]. 즉 리더와 부하

의 관계는 일상적 과업수행과정에서 복종과 보상을 

주고받는 거래관계를 말하며 조건적 보상과 예에 의

한 관리를 주 내용으로 하고 있다. 조건적 보상

(contingent reward)은 리더 자신이 규정한 수준에 맞

게 부하가 성과를 달성하였을 때 동기부여 강화를 위

해 인센티브와 보상을 제공하며, 아이디어 창출보다

는 관리의 효율적 과정에 초점을 둔다. 거래적 리더

들은 작업수행에 있어서 무엇이 진실된 것인가를 모

색하기보다는 작업을 어떻게 수행해야 하는가에 더 

많은 관심을 집중시켜 관리의 효율적 과정을 유지하

고 개선시키기 위해 그들이 소유한 권력을 융통성 있

게 발휘함으로써 보상과 처벌을 적절하게 사용한다

[8].

이에 반해 예외에 의한 관리(management by

exception)는 리더가 예외적 사건이 발생했을 때에만 

간섭하고 그렇지 않은 경우에는 부하들이 부여 받은 



부서장 리더십 유형이 조직몰입에 미치는 영향: 거래적 리더십과 변혁적 리더십을 중심으로

디지털산업정보학회 논문지 253

임무를 수행하도록 하고 적절한 시기에 적절한 비용

으로 목표가 달성될 때까지 간섭하지 않는 상황적 기

피 강화를 의미하며, 리더가 부하의 낮은 성과의 원

인이 노력 부족이라고 진단되면 처벌행동을 취하여

야 하고, 능력부족이라고 진단되면 부하를 훈련 또는 

대체시켜야 한다[8], 이상과 같이 거래적 리더십의 근

본성격은 조건 강화적이고 조작적 측면이 있는데, 리

더가 부하들에게 언제나 부하 자신의 사적 이해관계

만을 위해 행동하도록 유도하고, 조작적 측면은 상벌

을 통해 부하 직원이 계속적으로 조작되고 프로그램

화 되도록 유도한다.

변혁적 리더십(transformational leadership)은 장

기적 효과와 가치창조에 중점을 두어 부하에게 단순

히 복종할 것을 요구하는 것이 아니라, 부하의 신념,

욕구, 가치를 바꾸고 틀 자체를 변화시켜 새로운 기

회를 창출하도록 하는 매우 진취적 리더십이다. 리더

가 부하들에게 공포, 욕심, 질투, 미움과 같은 감정에 

호소하는 것이 아니라 자유, 정의, 평등, 평화, 인간주

의 등과 같은 고차원의 이념과 도덕적 가치에 호소하

여 부하들의 의식을 고양시키는 것으로 부하들의 고

차원적 욕구를 활성화시키는 것을 의미한다. Bass[9]

는 리더십의 효과가 부하들에게 편익이 되느냐와 상

관없이 그들의 동기를 활성화시키고 몰입 감을 증가

시키면 변혁적 리더가 되며, 카리스마, 분발고취, 개

별적 배려, 지적 자극이 그 중심내용 임을 강조하고 

있다.

카리스마(charisma)는 변혁적 리더십의 가장 중요

한 구성요소로서 매력있는 비전과 사명을 선포함으

로써 부하들이 리더를 존경하고 신뢰성, 자신감을 갖

고 리더와 자신들을 동일시하도록 하며, 비전에 의하

여 부하를 각성, 분발 고취시킨다. 변혁적 리더는 카

리스마가 부하들에게 강한 감정과 정체성을 유발시

킴으로써 영향력을 행사하고, 코치, 교사, 멘토

(mentor)로서 부하들을 발전적으로 변화시켜 추종자

들을 권력화 시키고 상승시키는 반면, 카리스마적 리

더는 부하들을 약하고 의존적으로 만들어 직무에 대

한 몰입감 보다는 개인적 충성심을 불러일으키는 경

우도 있다[8-10].

분발고취(inspiration)는 부하에게 비전을 제시하고 

신바람을 불러일으키며 격려를 통하여 기운을 북돋

우고 업무에 열심히 매진하게 만드는 행동을 말한다.

부하들의 자아 이상으로 여겨지는 카리스마 리더와

는 달리 분발고취 리더는 바람직한 목표를 제시하고 

성취 수단들을 제공함으로써 부하들이 보다 더 능력

이 있다는 것을 느끼도록 해준다. 또한 분발고취와 

카리스마는 부하가 리더와 정체성의 정도에 따라 중

복될 수 있는데 최근의 연구에서는 분발고취와 카리

스마를 별개의 차원으로 다루는 경우가 많다[8-10].

개별적 배려(individualized consideration)는 리더

가 부하들에게 개별적 관심을 보여주고 지도, 조언해 

주는 것을 말하며, 리더는 부하 개개인이 가지는 욕

구 차이를 인정, 그들이 가지는 욕구 수준을 보다 높

은 수준으로 끌어올리며, 부하들로 하여금 높은 성과

를 올릴 수 있도록 멘토나 코치로서의 역할을 담당하

여, 부하의 노력에 대해 감사의 뜻을 전하고, 자율성

을 최대한 보장해 주며, 능력이 발전되면 권한 위임

과 책임수준을 증대시켜 부하의 자신감을 향상시킨

다[8-10].

지적 자극(intellectual stimulation)은 지적 자극은 

부하들에게 이해력과 합리성을 드높이게 하고, 리더

가 현재 상황의 문제점을 자신이 규정한 미래에 대한 

비전의 관점에 대비시켜 문제와 해결방법에 대한 인

식을 새로운 방향으로 각성시키는 것을 말한다.

변혁적 리더는 부하의 지적 자극 면에서 거래적 리

더와 현격한 차이를 보인다. 거래적 리더가 반응적인

데 반해, 변혁적 리더는 능동적이며 아이디어 창출에 

있어서 보다 창의적, 혁신적이며 보수적 사상보다는 

급진적 사상을 취하는 경향이 있다. 따라서 변혁적 
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<표 1> 거래적 리더십과 변혁적 리더십 요인
구분 요인 내용

거래적

리더십

조건적 보상

리더는 하급자에게 무엇을 해야 그들이 

원하는 보상을 받을 수 있는지 정보 

제공

예외 관리

리더는 하급자가 부여받은 임무를 

수행하도록 하고 적절한 시기에 적절한 

비용으로 목표가 달성될 때 까지 

간섭하지 않음

변혁적

리더십

카리스마

리더는 바람직한 가치관, 존경심 

자신감을 하급자에게 함양하고 비전 

제시

분발 고취

하급자에게 격려를 통하여 기운을 

북돋우고 업무에 열심히 매진하게 

만드는 행동

개별적 배려
리더는 하급자의 개인적 성장을 위한 

욕구를 파악하고 적절한 임무 부여

지적 자극

리더는 하급자가 상황을 분석하는데 

있어 기존의 합리적 틀을 뛰어넘어 

보다 창의적인 관점을 개발하도록 격려

출처: Bass[8-10]에서 수정 정리

리더가 제공하는 지적 자극은 그 자체 하나만으로 되

는 것이 아니라 지적자극, 카리스마, 분발고취, 개별

적 배려의 결합물이라고 인식하고 있다[8-10].

변혁적 리더십은 전통적 거래적 견해에 대한 대안

을 제시하고 있다. 변혁적 리더는 조직의 미래에 대

한 비전 설정, 비전과 조직구성원의 연결, 기대 이상

의 동기를 촉진하고 고무한다. 그러므로 변혁적 리더

는 부하의 일상과업 수행에 억매이지 않고 보다 장기

적인 철학을 갖고 부하 개개인을 격려하고 발전시킬 

수 있다. Bass[8]는 변혁적 리더십이 효과를 발휘할 

수 있는 상황특성은 기계적 구조보다 유기적 구조를 

지닌 조직에서 효과를 거둘 가능성이 높다고 하였다.

그러나 변혁적 리더십을 발휘하는 리더는 그러한 상

황을 변화시킴으로써 효과를 발휘할 수 있다.

2.2 조직몰입에 관한 연구
조직 몰입(Organizational commitment)은 조직 구

성원이 조직이 추구하는 목표나 가치에 대한 강한 신

뢰와 수용, 조직을 위해 헌신하려는 의지, 조직의 구

성원으로 남아 있고자 하는 강한 의지를 담고 있는 

것으로 조직에 대한 단순한 충성심(loyalty)과는 다른 

개념이다. 조직 몰입은 직무만족(job satisfaction)과 

더불어 이직을 예측하는데 더욱 효과적이며[11], 조직 

몰입 수준이 높은 직원은 더 많은 성과를 내고, 조직

에 대한 만족감, 소속감, 자부심, 충성심 등과 같은 감

정을 통하여 느끼는 심리적 애착의 정도와 조직을 떠

남으로써 잃게 될지도 모르는 축적된 투자나 부수적 

투자 때문에 조직구성원으로서 남아있다고 느끼는 

개인적 경험의 정도, 그리고 조직의 목표, 가치 및 사

명의 내면화를 통해 조직에 대해 개인적으로 느끼는 

심리적 상태라고 할 수 있다[11-12].

조직구성원 각자는 근무하는 조직에 대해 충성과 

조직몰입의 정도가 다양하다. 이러한 조직 몰입의 유

형을 Kanter[13]는 근속몰입, 응집몰입, 통제몰입으로,

Staw & Salancik[14]는 태도적 몰입과 행위적 몰입,

Angle & Perry[15]는 계산적 몰입과 규범적 몰입으

로, Allen & Meyer[16]는 정서적 몰입, 지속적 몰입,

규범적 몰입으로 Balfor & Wechsier[17]는 동일시 몰

입, 가입 몰입, 교환 몰입으로 구분하고 있다. 본 연구

에서는 Allen & Meyer[16]의 연구를 중심으로 조직 

몰입의 형태를 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰

입으로 분류하고자 한다.

정서적 몰입(affective commitment)은 조직 구성원

의 충성심, 호의, 따뜻함, 소속감, 행복감, 유쾌함 등

과 같은 감정을 통하여 조직에 대해 개인적으로 느끼

는 심리적 애착의 정도를 말하며, 조직에 대하여 열

정과 충성심을 스스로 행사하려는 의지로서 조직에 

대한 정체적 감정이다[13]. 이러한 몰입은 개인특성과 

조직 및 직무관련 특성, 그리고 직무경험으로부터 나

타나며 욕구충족 및 자신들의 기대에 부합하는 경험

을 쌓아온 구성원들은 그렇지 않은 구성원들보다 조
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직에 대하여 더 강한 심리적 애착을 가지려는 경향을 

보인다.

지속적 몰입(continuance commitment)은 조직 구

성원을 떠나는 비용이 크기 때문에 조직구성원으로 

남아있다고 느끼는 개인적 경험의 정도를 말한다. 이

러한 몰입은 종업원이 조직을 떠나면 잃게 될지도 모

르는 축적된 투자나 여러 가지 이해관계 요소들

(side-bets)을 인지하게 될 때, 그리고 조직에 남는 것

과 비교할 만한 대안이 불확실할 때 형성된다[18].

규범적 몰입(normative commitment)은 조직 구성

원이 조직의 목표, 가치 및 사명의 내면화를 통해 조

직에 대해 개인적으로 느끼는 심리적 애착의 정도를 

말한다. Wiener[19]는 조직 몰입을 조직에 대한 충성

심, 조직을 위한 희생, 조직을 비난하지 않는 것 등의 

세 가지 항목으로 측정하였는데 이는 몰입행위 중 규

범적 측면을 강조한 실증분석이었다.

2.3 리더십과 조직몰입의 관계
변혁적 리더십은 조직 구성원의 욕구 수준을 향상

시키며 개개인의 자신감을 높이기 위해 그들에게 권

력과 힘을 불어넣어 주어 그들이 조직의 한 구성원으

로서 만족감을 느끼고, 스스로 능동적으로 조직활동

에 참여하도록 유도할 책임이 있으며, 변혁적 리더 

행동이 종업원의 직무만족이나 직무성과에 긍정적 

관계를 가진다고 주장하였다[20]. Bass[10]는 미육군 

장교 및 기업체 감독자를 대상으로 한 실증연구에서 

변혁적 리더십이 높게 지각되는 경우 리더십 유효성

도 높게 평가 받음을 입증하였으며, 부하의 리더에 

대한 만족도와 변혁적 리더십간의 정(+)의 관계가 있

음을 밝혔다. Avolio[21]는 매니지먼트 게임 시뮬레이

션에서 변혁적 리더십이 높게 지각된 팀과 낮게 지각

된 팀간의 성과에 있어서 높게 지각된 팀의 성과가 

상대적으로 높게 나타났다고 주장하였다. Harter &

Bass[22]는 부하들에 의해 지각된 변혁적 리더십 유

효성 및 리더 만족간에는 정(+)의 관계가 있으며, 상

사가 평가한 집단성과 및 리더성과와도 정(+)적인 관

계가 있음을 밝혔다. 위의 연구를 통해 다음과 같은 

가설을 설정하였다.

가설 1: 변혁적 리더십(IV)은 정서적 몰입(DV)에 

긍정적 영향을 미칠 것이다

가설 2: 거래적 리더십(IV)은 정서적 몰입(DV)에 

긍정적 영향을 미칠 것이다

가설 3: 변혁적 리더십(IV)은 지속적 몰입(DV)에 

긍정적 영향을 미칠 것이다

가설 4: 거래적 리더십(IV)은 지속적 몰입(DV)에 

긍정적 영향을 미칠 것이다

가설 5: 변혁적 리더십(IV)은 규범적 몰입(DV)에 

긍정적 영향을 미칠 것이다

가설 6: 거래적 리더십(IV)은 규범적 몰입(DV)에 

긍정적 영향을 미칠 것이다

Ⅲ. 연구 방법
3.1 연구 변수 및 측정도구

본 연구에서 설정된 연구 모형을 검증하기 위하여 

문헌연구를 기초로 리더십 유형(거래적 리더십, 변혁

적 리더십)을 독립변수로 조직 몰입을 종속변수로 설

정하였다. 질문지의 총 문항은 56개이며, 이 중 독립

변수인 변혁적 리더십과 거래적 리더십에 관한 문항

이 각각 20개와 10개 문항이고, 종속변수인 조직몰입

을 알아보기 위한 문항이 19개 문항이었다. 그리고 

조절변수로서 설문응답자의 개인특성에 관한 문항이 

4개 문항이었고 설문응답자가 몸담고 있는 조직 특성

에 관한 질문이 2개 문항이었다. 이를 정리하면 <표 

3>의 구성과 같다.
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<표 2> 설문지 구성
구분 구성 항목 구성 측정개념 문항수 참고문헌

독립변수

변혁적 리더십

Q11~Q15 카리스마 5

Bass[9], Bass[10]
Q21~Q25 분발고취 5

Q31~Q35 개별적 배려 5

Q41~Q45 지적 자극 5

거래적 리더십
Q51~Q55 예외에 의한 관리 5

Bass & Avolio[8]
Q61~Q65 조건적 보상 5

종속변수 조직 몰입

Q71~Q77 정서적 몰입 7 Porter et al., [11], Allen &

Meyer[16], Kanter[13],

Becker[18], Winter &

Valdi[19]

Q81~Q86 지속적 몰입 6

Q91~Q96 규범적 몰입 6

기술 변수 인구통계 Q101~Q107
성별, 연령, 직위, 근속연수, 업종, 기업 

규모, 부서명
7

연구모형에서 밝힌 바와 같이 독립변수인 리더십 

유형은 변혁적 리더십과 거래적 리더십으로 구분하

고 그 하위요소인 카리스마, 개별적 고려, 분발고취,

지적자극, 조건적 보상, 예외에 의한 관리의 6가지 요

인으로 측정하였다. 그리고 종속변수인 조직몰입은 

정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입의 3가지 구성

요인으로 측정하였다. 인구통계적 변수를 제외한 모

든 문항은 Likert식 5점 척도법을 사용 1(“전혀 아니

다”)에서 5(“매우 그렇다”)로 측정하였다.

수집된 자료는 SPSS 21.0 통계 패키지를 이용하여 

자료 처리를 하였으며, 분석 기법은 다음과 같다. 첫

째, 인구통계 문항의 변수를 정리하기 위해서 빈도분

석(frequency analysis)을 실시하였다. 둘째, 변수들의 

특성을 파악하기 위한 평균, 표준편차, 등을 내기 위

해서 기술적 분석(descriptive analysis)을 사용하였다.

셋째, 설문에 의한 변수 구성의 타당성과 문항간 내

적신뢰도를 측정하기 위해 요인분석(factor analysis)

과 신뢰도 검증(reliability test)을 실시하였다. 신뢰도 

검증에는 Cronbach’s alpha 계수를 이용하였다. 넷째,

중요 변수들 간에 관련성의 정도를 파악하기 위해 상

관관계분석을 실시하였다. 다섯째, 가설검증을 위해

서 리더십 유형 및 그 하위요인을 독립변수로 하고 

종속변수인 조직몰입 및 정서적 몰입, 지속적 몰입,

규범적 몰입 등 3개의 구성요인에 대해 회귀분석을 

실시하였다. 가설검증을 위한 유의수준(significant

level)은 α=0.05로 정하였다.

3.2 연구 대상 및 응답자 특성
가설 검증을 위하여 국내 기업 종사자를 대상으로 

비확률표본추출 방법인 편의추출법을 사용하였으며 

설문응답에 대한 사례나 보상은 하지 않았다. e-mail

과 질문지를 통하여 총 200부를 발송하여 154부(77%)

의 회수율을 보였다.

응답자가 속한 기업의 산업 중 가장 많은 비중을 

차지하고 산업은 29%의 서비스업이었으며, 정보통신

과 전기/전자도 20% 내외로 높은 비중을 차지하였

다. 기업규모는 100인 이하 중소기업에 근무한다고 

응답한 사람이 전체의 50%를 넘었으며, 300인 이상 

기업에 종사한다고 응답한 사람은 전체의 40%에 달

했다. 이 중 IT부서에 근무하는 비율은 59명(38.3%),

비IT부서에 근무하는 비율은 95명(61.7%)이었다.
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<표 3> 연구 표본 특성
구분 항목 빈도 비율(%) 구분 항목 빈도 비율(%)

　성별　
남성 91 59.1

규모

5인 이하 4 2.6

여성 63 40.9 6~20인 12 7.8

　연령　

20~25세 12 7.8 21~50인 50 32.5

26~30세 74 48.1 51~100인 16 10.4

31~35세 52 33.8 101~200 6 3.9

36~40세 13 8.4 201~300 5 3.2

41세이상 3 1.9 300인 이상 61 39.6

직위

사원 79 51.3

업종　

음식료품 1 0.6

대리/계장 50 32.5 의류/및 섬유 1 0.6

과장 18 11.7 전기/전자 27 17.5

차장 이상 7 4.5 무역/유통 9 5.8

　근속 연수　

1년 미만 46 46 출판/인쇄 8 5.2

1년~3년 미만 52 52 기계 1 0.6

3년~5년 미만 23 23 서비스 45 29.2

5년~10년 미만 19 19 정보통신 41 26.6

10년 이상 14 14 기타 21 13.6

<표 4> 근무기간별 특성
근무 기간 N 변혁적 거래적 정서적 지속적 규범적

~1년 46 3.04 2.98 3.17 2.88 2.74

1년~3년 52 3.05 3.05 2.99 2.80 2.72

3년~5년 23 3.11 3.03 3.29 3.09 3.01

5년~10년 19 3.58 3.52 3.65 3.12 3.09

10년 이상 14 3.69 3.39 3.67 3.48 3.05

전체 154 3.18 3.11 3.23 2.97 2.85

<표 5> 직위별 특성
직위 N 변혁적 거래적 정서적 지속적 규범적
사원 79 3.00 2.98 3.08 2.91 2.67

대리 50 3.31 3.27 3.31 2.91 2.97

과장 18 3.62 3.37 3.56 3.08 3.28

차장이상 7 3.51 3.10 3.79 3.75 3.00

합계 154 3.18 3.11 3.23 2.97 2.85

Ⅳ. 분석 결과
4. 1 기술통계 및 상관관계 분석

근무기간별 리더십에 대한 인지는 근무기간이 길

어질수록 높았으며, 조직몰입 또한 근무기간이 길어

질수록 높아지는 것으로 나타났다.

직위별 평균비교에서도 비슷하게 나타났는데, 사

원이나 대리급보다 과장이나 차장급이 변혁적 리더

십이나 거래적 리더십에서 높게 조사되었으며, 조직

몰입에서도 과장이나 차장급이 높은 것으로 조사되

었다.

4.2 타당성 및 신뢰성 분석
변혁적 리더십은 20개 문항, 거래적 리더십 10개 

문항으로 구성된 독립변수 요인분석 결과 주성분 분

석에서 30개의 변수들로부터 4개의 요인이 추출되었

다. 회전 후의 성분행렬을 보면 30개의 변수들이 4개

의 요인으로 구분됨을 알 수 있으며, 첫 번째 요인은 

변혁적 리더십, 세 번째 요인은 거래적 리더십으로 

구분할 수 있다. 하지만 두 번째 요인과 네 번째 요인

은 연구목적 상 변수로 분류되지 않은 항목이므로 제
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<표 6> 독립변수 1차 요인분석 결과
문항 1 2 3 4
Q11 0.828 0.339 0.042 0.221

Q12 0.827 0.35 -0.111 0.149

Q13 0.769 0.352 -0.061 0.234

Q14 0.898 0.073 -0.028 0.131

Q15 0.926 0.113 -0.03 0.213

Q21 0.853 0.359 -0.105 0.059

Q22 0.835 0.402 -0.041 0.128

Q23 0.878 0.244 -0.119 0.073

Q24 0.918 0.137 0.029 0.085

Q25 0.83 0.241 -0.13 0.071

Q31 0.677 0.462 -0.127 -0.256

Q32 0.714 0.489 -0.074 -0.092

Q33 0.856 0.305 -0.166 -0.07

Q34 0.825 0.324 -0.113 -0.007

Q35 0.841 0.262 -0.077 -0.209

Q41 0.529 0.576 0.047 -0.034

Q42 0.611 0.571 -0.203 0.09

Q43 0.575 0.552 -0.271 0.05

Q44 0.198 0.843 0.076 0.207

Q45 0.408 0.767 -0.073 0.145

Q51 0.782 0.189 -0.001 -0.174

Q52 0.73 0.408 0.121 -0.264

Q53 0.689 0.48 -0.179 -0.131

Q54 0.257 0.651 0.119 -0.184

Q55 0.737 0.362 0.097 -0.248

Q61 0.126 0.109 0.543 0.507

Q62 -0.308 -0.207 0.744 0.06

Q63 -0.181 -0.248 0.686 -0.324

Q64 0.008 0.276 0.687 -0.022

Q65 0.05 0.024 0.715 0.186

<표 7> 종속변수 1차 요인분석 결과
문항 1 2 3 4
Q71 0.794 0.014 0.109 0.14

Q72 0.615 0.435 0.169 0.159

Q73 0.755 0.164 0.229 -0.193

Q74 0.784 0.227 0.251 -0.104

Q75 0.845 0.116 0.085 0.14

Q76 0.57 0.265 0.342 0.069

Q77 0.587 0.042 0.143 0.219

Q81 0.585 0.597 0.118 0.161

Q82 -0.197 0.766 -0.126 -0.196

Q83 0.237 0.406 0.207 0.286

Q84 0.276 0.681 0.138 0.352

Q85 0.108 0.035 -0.022 0.874

Q86 0.242 0.622 0.156 0.006

Q91 0.721 0.109 0.246 0.245

Q92 0.251 0.172 0.816 0.127

Q93 0.177 -0.077 0.856 -0.126

Q94 0.672 0.165 0.275 0.222

Q95 0.399 0.323 0.591 0.185

Q96 0.494 0.372 0.384 0.398

외하였다. 따라서 Q44, Q45는 변혁적 리더십에서 제

외하였고, Q51, Q52, Q53, Q54, Q55는 거래적 리더십

에서 제외하였다.

독립변수 1차 요인 분석을 통해 항목을 제거하고,

KMO 측도와 Bartlett의 구형성 검증을 실시하였다

(Hair, 1998). 일반적으로 KMO값이 0.90이상이면 상

당히 좋은 것으로 해석하는데 본 연구는 0.965>α =0.5

로 상당히 좋은 것으로 판단할 수 있으며, Bartlett의 

구형성 검증에서 유의확률이 0.000<α =0.5으로 단위

행렬이 아니라는 충분한 근거를 보여주었기 때문에 

요인분석을 계속 진행하였다. 공통성은 모든 값이 0.4

보다 커서 타당성이 확보된 것을 확인할 수 있었다.

종속변수는 정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰

입의 3개이며, 정서적 몰입은 7개의 문항, 지속적 몰

입과 규범적 몰입은 6개의 문항으로 구성되었다. 종

속변수에 대한 요인분석 결과 주성분 분석에서 19개

의 변수들로부터 4개의 요인이 추출되었다.

회전 후의 성분행렬을 보면 19개의 변수들이 4개

의 요인으로 구분됨을 알 수 있으며, 첫 번째 요인은 
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<표 9> 신뢰성 분석 결과
변수 문항 Cronbach's α

리더십

변혁적 

리더십

Q11~Q15, Q21~Q25,

Q31~Q35, Q41~Q43
0.979

거래적 

리더십
Q61~Q65 0.715

조직

몰입

정서적 

몰입
Q71~Q77 0.881

지속적 

몰입
Q81~Q84, Q86 0.711

규범적 

몰입
Q92, Q93, Q95 0.770

<표 10> 조직유형에 따른 관리자의 리더십 스타일
부서구분 N 평균 표준

편차 t p
변혁적

리더십

IT부서 59 3.39 .720
2.21 0.028

non-IT부서 95 3.05 1.033

거래적

리더십

IT부서 59 3.08 .756
-.33 0.741

non-IT부서 95 3.12 .927

<표 8> 종속변수 요인분석 결과
측정 항목 정서 규범 지속 공통성

Q71. 입사만족 .799 .161 -.023 .665

Q72. 정년까지 근무희망 .652 .262 .423 .673

Q73. 가족구성원의 일원으로 근무 .689 .149 .223 .546

Q74. 강한 소속감 .667 .234 .242 .558

Q75. 자부심과 긍지 .882 .021 .151 .801

Q76. 회사의 문제는 나의 문제 .623 .284 .161 .495

Q77. 회사가 잘되기를 희망 .673 .278 -.192 .566

Q81. 이직이 어려울 것 같음 .464 .131 .688 .705

Q82. 어쩔 수 없는 이직불가 -.146 -.150 .817 .712

Q83. 회사에 대한 공헌이 크기에 

이직불가
.377 -.045 .530 .425

Q84. 이직 후 혼란이 예상 .319 .248 .636 .568

Q86. 이직 후 이전과 같은 특혜가 

어려움
.148 .365 .539 .446

Q92. 이직에 대한 죄책감 .213 .826 .138 .747

Q93. 이직 후 동료에 대한 도덕적 

부담감
.101 .853 -.131 .755

Q94. 회사를 떠나는 것이 옳지 않

다는 생각
.336 .708 .224 .665

고유치 6.113 1.771 1.443

설명분산 30.194 16.522 15.465

누적분산 30.194 46..716 62.182

정서적 몰입, 두 번째 요인은 지속적 몰입, 세 번째 

요인은 규범적 몰입으로 구분할 수 있다. 네 번째 요

인은 본 연구에서 분석대상인 독립변수가 아니므로 

제외하였다. <표 8>에서 Q85는 지속적 몰입에서 제

외하였으며, Q91, Q94, Q96은 규범적 몰입에서 제외

하였다.

종속변수에서 1차 요인 분석을 통해 항목을 제거

하고, KMO 측도와 Bartlett의 구형성 검증을 실시하

였다(Hair, 1998). 종속변수의 KMO값은 0. 843>α 

=0.5로 상당히 좋은 것으로 판단할 수 있으며, 

Bartlett의 구형성 검증에서 유의확률이 0.000<α 

=0.5으로 단위행렬이 아니라는 충분한 근거를 보여

주었기 때문에 요인분석을 계속 진행하였다. 공통성

은 모든 값이 0.4보다 커서 타당성이 확보된 것을 확

인할 수 있었다. 

신뢰성 검증은 내적 일관성법에 의거하여 검사하

였다. 일반적으로 Cronbach's α값이 0.6 이상이면 측

정도구의 신뢰성에는 이상이 없는 것으로 고려된다.

본 연구에서는 요인분석결과 제거된 변수 7개를 제외

한 독립변수 23개, 제거된 변수 4개를 제외한 종속변

수 15개에 대한 신뢰성을 검증하였다.

검증결과 모든 변수의 Cronbach's α값이 0.6 이상

으로 나타나 내적일관성이 확보된 것으로 나타났다.

따라서 측정도구의 신뢰성에 별문제가 없음을 알 수 

있다.

4.3 가설 검증
본 연구의 가설 검증에 앞서서 연구의 표본 집단 

154명 중 IT부서 종사자는 59명, 일반 부서 종사자 95

명의 리더십 스타일 차이를 검정하였다.
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<표 11> 리더십과 조직 몰입에 대한 회귀분석(n=154)
종속변수

독립변수
정서적 몰입 지속적 몰입 규범적 몰입
β p β p β p

변혁적 리더십 .653 .000 .330 .000 .537 .000

거래적 리더십 제거 제거 제거

R2

(adjusted R2)

.427

(.423)

.109

(.103)

.288

(.283)

F(df)
113.217

(1,154)

18.595

(1,154)

61.515

(1,154)

P 0.00 0.00 0.00

조직유형에 따른 관리자의 리더십스타일에 대한 

분석에서 변혁적 리더십은 IT 부서가 비IT부서보다 

높게 나타났는데, t(1,154)=2.21, p<.05 이므로 IT부서

와 비IT부서에서 변혁적 리더십에 차이가 확인되었으

며, 거래적 리더십은 비IT부서가 IT부서보다 높게 나

타났는데 이러한 차이는 t(1, 154)=-.33, p=.741 이므로 

통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타났다.

관리자의 리더십 스타일이 조직몰입에 미치는 영

향력을 분석하기 위하여 먼저, 조직몰입의 하위차원

(정서적 몰입, 지속적 몰입, 규범적 몰입)들을 각각 종

속변수로 설정하고 관리자의 리더십 스타일(변혁적 

리더십, 거래적 리더십)을 독립변수로 하는 회귀분석

(stepwise)을 실시하였다.

다음 <표 11>은 조직몰입과 그 하위차원들을 각각 

종속변수로 하는 회귀분석 결과를 보여주고 있다. 본 

회귀분석에서는 단계선택(stepwise) 방법을 사용했으

므로 2개의 독립변수들 중에서 종속변수에 대한 설명

력이 높은 변수만 모형에 포함되었다.

정서적 몰입에 대하여 거래적 리더십은 통계적으

로 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 변혁적 리

더십(β=.653, p<0.01)은 정서적 몰입에 긍정적인 영향

을 미치는 것으로 나타났다.  =.427로 정서적 몰입 

중에서 변혁적 리더십에 의해 설명되는 비율이 .427

이다. F 값은 자유도 (1, 154)에서 113.217로 계산되며,

추정된 회귀분석모형의 p-value는 p<0.01으로 나타나 

본 회귀분석모형의 전반적인 유의성이 높은 것으로 

나타났다.

또 다른 차원인 지속적 몰입에서도 거래적 리더십

은 통계적으로 유의미하게 영향을 미치지 않는 것으

로 나타났다. 변혁적 리더십(β=.330, p<0.01)은 지속

적 몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타나고 

있다. F 값은 자유도 (1,154)에서 18.595로 계산되며,

추정된 회귀분석모형의 p-value는 p<0.01으로 나타나 

본 회귀분석모형의 전반적인 유의성이 높은 것으로 

나타났다.

마지막으로 규범적 몰입에서는 거래적 리더십은 

통계적으로 유의미하지 않는 것으로 나타났다. 변혁

적 리더십(β=.537, p<0.01)이 규범적 몰입에 긍정적인 

영향을 미치는 것으로 나타났다. F 값은 자유도 

(1,154)에서 61.515로 계산되며, 추정된 회귀분석모형

의 p-value는 p<0.01으로 나타나 본 회귀분석모형의 

전반적인 유의성이 높은 것으로 나타났다.

다음 <표 12>와 <표13>은 IT부서와 비IT부서의 조

직몰입과 그 하위차원들을 각각 종속변수로 하는 회

귀분석 결과를 보여주고 있다. 본 회귀분석은 입력방

법을 사용하였다.

IT부서의 변혁적 리더십(β=.307, p<0.1)은 정서적 

몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 정

서적 몰입에 대하여 거래적 리더십(β=.401, p<0.05)은 

통계적으로 유의미하게 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 변혁적 리더십과 거래적 리더십은 지속적 몰입

에 유의미하지 않은 것으로 나타났다. 규범적 몰입에

서는 거래적 리더십은 통계적으로 유의미하지 않는 

것으로 나타났으며, 변혁적 리더십(β=.682, p<0.01)이 

규범적 몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타

났다.
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<표 12> IT부서 리더십과 조직 몰입에 대한 회귀분석
종속변수

독립변수
정서적 몰입 지속적 몰입 규범적 몰입
β p β p β p

변혁적 리더십 .307 .050 -.040 .843 .682 .000

거래적 리더십 .401 .011 .151

R2

(adjusted R2)

.441

(.421)

.015

(-.020)

.262

(.235)

F(df)
22.120

(2, 56)

.432

(2, 56)

9.916

(2, 56)

P 0.00 .651 0.00

<표 13> 비IT부서 리더십과 조직 몰입에 대한 회귀분석
종속변수

독립변수
정서적 몰입 지속적 몰입 규범적 몰입
β p β p β p

변혁적 리더십 .448 .004 .342 .062 .297 .080

거래적 리더십 .245 .105 .113

R2

(adjusted R2)

.449

(.437)

.196

(.179)

.310

(.295

F(df)
37.437

(2, 92)

11.223

(2, 92)

20.709

(2, 92)

P 0.00 .000 0.00

<표 14> 가설검증 결과 종합
가설 독립 종속 전체 IT부서 비IT부서

1 변혁적 리더십 정서적몰입 채택 채택 채택

2 거래적 리더십 정서적몰입 기각 채택 기각

3 변혁적 리더십 지속적몰입 채택 기각 채택

4 거래적 리더십 지속적몰입 기각 기각 기각

5 변혁적 리더십 규범적 몰입 채택 채택 채택

6 거래적 리더십 규범적 몰입 기각 기각 채택

비IT부서의 정서적 몰입에 대하여 거래적 리더십

은 통계적으로 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

변혁적 리더십(β=.448, p<0.1)은 정서적 몰입에 긍정

적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 지속적 몰입에

서도 거래적 리더십은 통계적으로 유의미하게 영향

을 미치지 않는 것으로 나타났다. 변혁적 리더십(β

=.342, p<0.1)은 지속적 몰입에 긍정적인 영향을 미치

는 것으로 나타나고 있다. 규범적 몰입에서는 변혁적 

리더십(β=.297, p<0.01)이 긍정적인 영향을 미치는 것

으로 나타났으며, 거래적 리더십(β=.281, p<0.01) 또

한 통계적으로 유의미하게 나타났다.

Ⅴ. 결론
지금까지의 IT부서와 비IT부서간의 리더십의 차이

에 대한 실증적 연구는 미비하였으며, 본 연구를 통

해서 IT부서와 비IT부서간의 변혁적 리더십에 대하여 

느끼는 지각의 정도가 다르다는 것을 밝혀내었다. 또

한 본 연구에서는 거래적 리더십은 정서적, 지속적,

규범적 몰입에 긍정적 영향을 주지 못하는 것으로 나

타난 반면에, 변혁적 리더십은 모두 긍정적으로 영향

을 미치고 있음을 발견할 수 있었다. 다만 부서별 유

형을 구분할 경우 해석은 상이해질 수 있다. IT부서의 

경우 변혁적 리더십을 통해 정서적 몰입과 규범적 몰

입에 유의한 영향을 미치며, 거래적 리더십은 정서적 

몰입에만 영향을 미친다. 비IT부서의 경우 변혁적 리

더십이 정성적, 지속적, 규범적 몰입에 영향을 미치지

만, 거래적 리더십은 규범적 몰입에만 영향을 미치는 

것으로 확인되었다.

본 연구를 통해 다음과 같은 시사점을 도출할 수 

있다.

첫째, 변혁적 리더십에 대한 IT부서와 비IT부서의 

인지 차이는 존재하지만 정서적 몰입과 규범적 몰입

에는 공통적인 영향 요인임을 확인할 수 있다. 변혁

적 리더십은 구성원의 열정과 충성심을 함양할 수 있

으며, 구성원이 조직의 공통 가치관을 내면화하는데 

핵심적인 역할을 하는 것으로 확인되었다.

둘째, IT부서에서는 변혁적 리더십을 통해 지속적 

몰입을 기대하기는 어려운 것으로 확인되었다. 지속
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적 몰입은 조직을 떠나는 비용이 크기 때문에 구성원

으로 남아 있고자 하는 것으로, IT부서의 고유한 업무 

업무 특성으로 비IT부서와는 구분되는 것으로 판단된

다.

셋째, IT부서에서는 거래적 리더십을 통해 정서적 

몰입이 가능한 것으로 확인되었다. 보상적 시스템을 

통해 욕구 충족 및 기대에 부응할 수 있는 애착을 강

화할 수 있는 것으로 예측할 수 있다.

마지막으로 비IT부서는 거래적 리더십을 통해 규

범적 몰입이 가능하다는 것이다. 이는 조직의 목표,

가치, 사명을 내면화하기 위해서 보상 시스템의 구축 

및 경영자가 구성원이 원하는 보상이 무엇인지에 대

한 지속적 관찰을 통해 규범적 몰입을 강화할 수 있

는 것으로 확인된다.

이러한 관리적 차원의 중요한 시사점에도 불구하

고 본 연구는 다음과 같은 한계를 가지고 있다.

첫째, 조직 몰입에 영향을 미치는 요인을 변혁적 

리더십과 거래적 리더십에 한정하였다는 본질적 한

계를 갖는다. 즉 조직 몰입을 결정하는 보다 다양한 

요인들을 연구모형에 투입하여 이들 변수들 간의 상

대적 중요성을 검토할 필요성이 있다.

둘째, 측정도구의 신뢰성과 타당성을 전제로 연구

모형변수들의 구성과 측정이 이루어졌지만 모든 측

정이 설문을 통한 응답자들의 자기인지평가에 의존

하고 있기 때문에 타당성과 신뢰성에 관한 문제는 여

전히 잠재되어 있다.

셋째, 표본 선정에 있어서 비용과 시간적 제약으로 

편의추출법을 사용하였기에 조사에 도움을 줄 수 있

는 표본만이 추출되었을 가능성이 내재되어 있다.
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