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 요약

본 연구는 변혁적 리더십이 구성원들의 심리적 계약위반과 조직 아노미 상황을 매개로 직무열의에 미치

는 영향에 관한 효과성을 검증하는데 목적이 있다. 변혁적 리더십과 직무열의간 심리적 계약위반과 조직 

아노미의 매개효과는 사회교환이론, 사회정보처리이론 및 직무요구-자원모형을 바탕으로 이론적 접근을 시

도하였다. 본 연구에서는 동일방법편의(common method bias) 문제점을 제거하기 위하여, 종속변수는 동

료평가를 활용하여 측정하였다. 제조업, 유통업, 금융업등 다양한 업종의 18개 기업들을 통하여 획득된 277

부의 설문지가 분석에 사용되었다. 연구결과, 변혁적 리더십은 구성원들의 직무 열의에 유의적인 정(+)의 

영향을 미쳤고 심리적 계약위반 및 조직 아노미에는 유의적인 부(-)의 영향을 미쳤다. 또한, 심리적 계약 

위반 및 조직 아노미는 변혁적 리더십과 조직 구성원의 직무열의와의 관계에서 부분매개역할을 하였다. 본 

연구 결과가 함의하는 바는, 조직의 리더들이 변혁적 리더십을 통해 구성원들의 심리적 계약 위반이나 조직 

아노미와 같은 부정적인 요인을 극복하게 한다면, 직무 열의가 향상된다는 것이다. 

■ 중심어 :∣변혁적 리더십∣심리적 계약 위반∣조직아노미∣직무열의∣
Abstract

The goal of this study was to verify that effectiveness of transformational leadership in 
impacting work engagement with the psychological contract breach among members of the 
organization and organizational anomie as mediating factors. The mediating effect of 
psychological contract breach and organizational anomie on the relationship between 
transformational leadership and work engagement was explored using a theoretical approach 
based on Social Exchange Theory, Social Information Processing Model and Job Demands- 
Resources Model. To avoid common method bias, the dependent variable was surveyed using 
employee peer review. 277 surveys were collected from 18 companies in diverse industries 
including manufacturing, distribution, and finance. The results of the analysis showed that 
transformational leadership has a significant positive effect on employees’ work engagement, 
while having a significant negative effect on psychological contract breach and organizational 
anomie. In addition, psychological contract breach and organizational anomie were found to act 
as partial mediators in the relationship between transformational leadership and employees’ work 
engagement. Overall, this study showed that if leaders at organizations can assist employees to 
overcome negative factors such as psychological contract breach and organizational anomie 
through transformational leadership, it is possible to improve employees’ work engagement.   
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I. 서 론

현대경제 연구원은 2016년 5월 발행한 보고서[1]에

서, 한국 사회는 경제가 반등 지점을 못 찾고 서서히 가

라앉는 “전방위형 불황”이라 규정하였다. 불황 장기화

에 따라 고용시장 불안과 사회 취약계층의 생활고 문제

가 우려되기 때문에 사회안전망 구축, 구조조정 완급 

조절 및 신속한 산업구조 전환으로 민간 주체들의 심리

를 안정시켜야 한다고 강조했다. 

이러한 상황에서 현대 조직이 경쟁우위 확보를 위해

서 원하는 것은 조직에서 기대하는 것 이상의 성과를 

낼 수 있도록 구성원들을 동기부여 시키는 것이다. 최근 

이러한 차원에서 구성원 직무열의(work engagement)

에 대하여 관심이 높아지고 있다. 

2016년 갤럽 보고서[2]에 따르면, 73개국에 걸쳐 기업

체 직장인 180만명을 대상으로 조사한 결과, 직원 직무

열의가 높은 기업체 상위 1사분위는 하위 4사분위보다 

이익율 (profitability)에서 21%가 높았고, 생산성 

(productivity)에서도 20%가 높았다. 따라서 많은 기업

들은 직무열의를 구성원들의 업무성과에 영향을 미치

는 핵심 요소 중 하나로 인식하고 이를 측정하고 있다. 

하지만, 기업들이 직무열의에 대하여 관심을 기울이

는 것에 비하여 구성원들의 직무열의는 그다지 높지 않

은 것으로 나타났다. Gallup의 2013년 보고서[3]에 따르

면, 전 세계 142개국 직장인을 대상으로 한 설문조사를 

실시한 결과, 단지 13%의 구성원이 회사와 업무에 몰

입되어 일하는 ‘열의 상태(engaged)’로 답했다.

직무열의를 높이려면, 구성원들의 자발적 참여를 유

도하고, 동기를 부여하는 리더의 역할이 중요하다. 다양

한 리더십 유형 중에서 변혁적 리더십은 직무 열의에 

긍정적 영향을 미치는 것으로 검증되어 왔다. [4][5] 

Bass(1985)에 따르면, 변혁적 리더십은 ‘증폭 효과

(augmentation effect)’가 있는데, 이는 구성원들이 기본

적으로 기대 이상의 수행을 획득하도록 하는 리더의 능

력을 말한다[6]. 변혁적 리더십의 증폭효과에 대해서는 

여러 문헌에서 연구되었다[7-10]. 특히, 경제 환경이 급

변하는 상황속에서 경쟁우위를 확보하려면 평균적인 

업무수행(average performance) 이나 기대했던 업무수

행(expected performance)에 그쳐서는 안되고, 평균 이

상의 업무수행(above the average performance) 이나 

기대 이상의 업무수행(beyond performance expectation)

을 해야 한다[11]. 그러한 차원에서 변혁적 리더십은 30

여년이 지난 지금도 여전히 유효하다. 

한편, 급변하는 조직 환경에서 조직이 추진하는 다양

한 구조조정과 변화는 조직구성원들의 심리적 불안감

과 조직에 대한 불신을 촉발하기 쉬우며, 이는 구성원

들에게 심리적 계약(psychological contract)의 위반을 

인지시킨다. 심리적 계약(psychological contract)은 법

적 계약과 다르게, 종업원이 하는 인지적 판단으로서 

종업원의 행동이나 태도에 영향을 미치게 되고, 결과적

으로 조직의 경영성과에 영향을 미치므로 최근 관심의 

대상이 되는 주제이다[12]. 심리적 계약은 조직 구성원 

및 소속 조직 간에 이루어지는 상호교환 협의 내용 및 

조건에 대한 개인차원의 믿음이다[13]. 심리적 계약은 

구성원이 조직에게서 약속받은 것들을 말한다. 예를 들

면, 만족할만한 급여나 고용안정 혹은 승진 기회 등을 

들 수 있다. 이에 대하여, 구성원은 조직에 의무를 제공

해야 한다. 예를 들면, 업무성과, 조직에 대한 충성심, 

성실한 근무 등이 될 수 있다. 만약, 구성원들이 갖는 

기대와는 다른 방향으로 조직이 움직이게 될 때, 구성

원들은 심리적 계약위반을 인식한다[14]. 

심리적 계약 위반은 사회 교환 이론(social exchange 

theory)을 기반으로 한다[15-17]. 즉, 상호 호혜적 규범

에 의거하여 구성원에게 우월한 처우와 다양한 혜택이 

주어지면, 구성원은 조직을 위해 노력하는 행동을 통하

여 보상한다. 반대로, 조직에 대한 심리적 계약위반이 

인지되면, 구성원은 착취감이나 소외감의 감정을 갖게 

되고, 이는 동료나 조직을 돕는 협력행동을 줄인다는 

것이다[18]. 심리적 계약 위반에 대한 선행연구에서는, 

구성원들이 조직에 대하여 심리적 계약위반 인식을 하

면, 직무태도 및 행동적인 측면에 부정적인 영향을 미

치게 된다는 결과를 제시하였다[19] 심리적 계약위반은 

조직 구성원의 주관적인 정서적 경험이며, 이러한 감정

반응이 행동에 미치는 영향력은 불공정한 조직 상황과 

같은 요인에 의해 발생될 수 있다고 주장하였다

[20][21]. 또한, 일탈행동이나 냉소주의 등 행동적인 측
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면에서 부정적 영향을 미친다는 연구도 있었다[22][23]. 

이러한 경우 리더가 비전과 지적자극 그리고 개인적 배

려를 제공한다면, 조직에 대한 불신이나 오해 및 분노 

등을 축소시켜 결국에는 직무열의에 긍정적인 영향을 

미칠 것이다. 

한편, 한국은 근속연수가 높아지면서 다른 국가에 비

해 임금은 지속적으로 더 빠르게 상승하는 특징을 보이

지만 다른 국가에 비해 근속연수가 짧다. 또한, 근속연

수 1년 미만 단기근속자 비율은 37%로 OECD 회원국 

가운데 가장 높고, 근속연수 10년 이상 장기근속자 비

율은 17%로 OECD 회원국 가운데 가장 낮아, 노동시장

이 매우 불안한 상황이다[24]. 구조조정의 여파로 최근

의 조직구성원들은 10명중 6명이 직장에서 살아남거나 

원치 않는 퇴직이라는 불안한 미래에 대한 준비로 여가

시간을 쪼개 학원을 다니거나 부업을 하고 있다[25]. 이

러한 상황에서, 조직구성원들은 일터에서 행복을 느끼

지 못하고, 안정적이고 평화로운 삶을 즐기지 못하는, 

아노미 상태에 놓이게 되었다. 아노미는 소외

(alienation)를 뜻한다. 아노미는 상호작용에 대한 응집

력 있는 사회적․대인관계적인 지침이 없는 집단과 개

인에서 나온다. 가치나 신념에 대한 확고한 기초가 없

게 되면 의미 있는 규범은 생기기 어렵다. 대인간의 의

사소통과 행동을 안내할 일련의 규범들이 없게 되면, 

조직은 아노미가 지배하게 된다. 아노미는 개인들이 이

탈감, 환멸감, 고립감을 갖게 하므로 조직은 분화되고, 

제대로 기능을 발휘하지 못하게 된다[26]. 

사회정보처리이론(social information processing 

model, SIP)에 따르면 조직 구성원의 직무에 대한 판단, 

조직을 향한 태도와 정서등은 그 구성원을 둘러싼 주변

의 정보들을 토대로 이루어진다[27]. 아노미 발생의 원

인을 탐색한 연구들은 주로 사회학 관련 분야에서 진행

되었으며 매우 거시적인 시스템의 구조적 특징과 상황

에 국한되어 있다[28-33]. 하지만 본 연구에서는 조직

아노미를 다루고자 하며, 변혁적 리더십을 선행요인으

로 다루고자 한다. 조직 수준의 분위기와 리더십은 폭

포 효과(cascade effect)를 통해 조직을 담당하는 리더

의 리더십에 큰 영향력을 행사하게 된다[34][35]. 리더

에 대한 신뢰란 리더가 구성원들의 이익을 대변하는 행

동을 해줄 것이라는 구성원들의 믿음을 말한다[36] 리

더가 조직을 잘 이끌 것이라고 믿는 정도가 높고 리더

가 표명하는 비전에 대한 신뢰 수준이 높아진다면 구성

원들의 아노미정도는 낮아질 것이다. 선행 연구에 따르

면, 구성원의 선행요인에 대한 지각이 아노미를 야기하

거나 줄임으로써 구성원들의 행동들에 영향을 미친다

고 하였다[37][30]. 

본 연구는 조직의 인력감축이나 경쟁 및 성과 지향이

라는 조직 상황으로 인하여, 구성원의 심리적 계약 위

반 및 조직 아노미가 유발될 수 있다는 생각에서 출발

하였다. 기업 구성원들이 실제로 인식하는 심리적 계약

위반 및 조직 아노미 상황에서 변혁적 리더십이 구성원

들의 직무열의를 이끌어내는데 유효한지 실증적으로 

검토하여 시사점을 찾고자 한 것이다. 구체적으로, 본 

연구는 조직구성원이 지각하는 심리적 계약 위반 및 조

직아노미에 대한 변혁적 리더십의 효과성에 대한 매커

니즘을 규명하고자 한다. 특히, 변혁적 리더십과 직무열

의의 관계에서 심리적 계약 위반 및 조직아노미의 매개

효과를 검증하고자 한다. 더불어, 연구결과를 바탕으로 

이론적 및 실무적 시사점에 대해 논하고자 한다. 

II. 이론적 배경 

1. 변혁적 리더십 
변혁적 리더십이론은 부하들의 질적 변화 추구를 위

한 새로운 패러다임으로 Burns(1978)에 의하여 시작되

었고[38], Bass(1985)에 의하여 정교해지고 체계화 된 

것이다. 이 연구에서 변혁적 리더십 하위 구성요소로는 

카리스마 (charisma), 영감적 동기부여 (inspirational 

motivation), 지적자극 (intellectual stimulation), 개별

적 배려 (individualized consideration) 네가지를 들 수 

있다. 

첫째, 카리스마는 부하에게 도전적 목표를 제시하고, 

이를 달성하도록 함으로서 부하들에게서 신뢰를 받고, 

리더와 동일시하고자 욕구를 유발하는 특성을 갖고 있

다. 변혁적 리더는 구성원들에게 역할모델로 작용하여, 

이러한 역할모델링은 구성원들의 스킬은 물론 자신감
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을 발달시키는데 도움을 준다[39-42]. 

둘째, 영감적 동기부여는 부하 혹은 부하의 노력에 

대해 감정적으로 격려하거나 활기를 불어넣는 것으로 

정의할 수 있다. 변혁적 리더는 구성원들이 긍정적 정

서와 메시지를 활용하여 비전을 제시하고 공유된 비전

을 실현하도록 지속적으로 동기부여 시킨다[43][44]. 

셋째, 지적 자극은 고정관념이나 기존의 사고방식, 현

실문제 등의 틀에 의문을 갖도록 하여, 보다 창의적 관

점에서 자신을 개발하고 문제를 해결하게 하는 특성을 

의미한다. 변혁적 리더는 지적자극을 통해 부하들이 새

로운 방식으로 정보를 해석하도록 유도함으로써, 구성

원들이 장애물을 발전을 위한 도전으로 여기고 역경을 

회복하는 능력을 갖게 한다[45-47]. 

넷째, 변혁적 리더는 개별적 배려를 통해 구성원들을 

코칭 및 멘토링하여 구성원들을 개발시키며, 구성원들

의 성취와 성장욕구를 충족시키는데 집중하게 한다

[48-51].

변혁적 리더는 미래를 예측하여 부하들을 미래 리더

로 성장시키거나 더 나은 리더가 될 수 있도록 이끌며 

그들이 조직의 비전을 잘 이해하고 수용하도록 돕는 리

더이다[38]. 변혁적 리더는 새로운 기회를 인지하고, 이 

기회를 현실화시키기 위해 부하들을 지적으로 자극하

고, 동기부여하며, 비전을 제시하고, 비전 달성을 위하

여 구성원의 가치관 변화를 유도함으로써, 보다 높은 

성과를 달성하도록 한다[6][41]. 

최근 해외연구 중에서 Chun et al.(2016)[52]은 변혁

적 리더십에 대한 다수준 연구를 통하여 그룹중심의 변

혁적 리더십과 개인중심의 변혁적 리더십 개념을 하위

변수 기준으로 구분하고 사회교환관계를 매개로하여 

성과에 미치는 영향을 검증하였는데, 이는 변혁적 리더

십이 조직수준과 개인수준 모두에서 광범위한 영향을 

미친다는 것을 규명해 내었다. 

하위변수의 구분은 Kark & Shamir(2002)의 연구에 

근거하였는데, 하위변수 간의 차이를 구별하는 선행연

구[53][54]의 개념화를 적용하여 연구를 진행한 것이었

다. 그들의 연구에 따르면, 변혁적 리더십에서 리더의 

카리스마를 구성하는 이상화된 영향력과 영감적 동기 

부여는 그룹 중심의 변혁적 리더십 행동이다. 특히, 카

리스마(이상화된 영향력)은 집합적 목적을 우선시하는 

리더의 친사회적인 롤모델 행동을 말한다. 영감적 동기

부여는 리더가 단위 조직의 강력한 비전에 대해 낙관적

으로 분명하게 표현하는 정도를 말한다. 더불어, 집단적 

목표에서 개인적인 의미를 찾을 수 있도록 도움으로써, 

구성원들을 고무시키는 것이다. 

두가지 리더 행동의 공통점은 비전 공유, 공동 목표, 

집단 정체성을 강조하는 것에 놓여있다. 이를 통하여 

구성원들이 집단 목표에 기여자로서 스스로를 정의하

도록 하는 것이다. 따라서, Kark & Shamir (2002)는 이

상화된 영향력과 영감적 동기 부여가 구성원들 전체 그

룹을 향하는 행동이라고 주장한다. 이를 통하여 구성원

들이 사회적 단위 조직에 대한 집단 동일시를 갖도록 

권장한다는 것이다. 

국내에서도 변혁적 리더십은 직무태도, 혁신성, 직무

만족, 창의성, 조직시민행동, 조직몰입, 직무성과 및 조

직변화태도에 대한 영향력을 알아보고자 다양한 연구

들이 이루어졌고[55-58], 대부분의 연구들이 변혁적 리

더십의 영향력은 통계적으로 유의하다고 보고하였다

[59-62].

한편, 변혁적 리더십의 다른 두가지 행동 요소는 지

적 자극과 개별적 배려이다. 이 두가지 요소가 개인 중

심의 변혁적 리더십 행동을 구성한다는 것이다. 지적 

자극은 리더가 구성원에게 추측이나 가정에 대해 의문

을 갖도록 격려하고, 기존의 이슈를 새로운 방법으로 

접근하도록 하는 것이다. 개별적 배려는 모든 개별 구

성원을 개별적 존재로 여기고, 각자 개인의 특유한 욕

망에 관심을 기울이고, 멘토로서 행동하는 것을 말하는 

것이다. 이 두가지 리더의 행동은 구성원들의 개인성격

이나 기술에 따라서 개별화 된다. Atwater & 

Bass(1994)[63]에 따르면, 이 개별화된 행동들은 구성

원들의 관계적 자아를 활성화 시키고, 구성원들이 리더

/구성원 관계에 있어서 긴밀한 상호적 연결과 일체감 

공유하도록 한다.  

Chun et al.(2016)은 개인 중심의 변혁적 리더십은 높

은 수준의 리더멤버 교환관계를 풍성하게 하고 개인이 

본연의 역할 성과와 역할 외 성과까지 영향을 미칠 수 

있는 리더십이라고 주장한다. 개인 중심의 변혁적 리더
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십은 개별 구성원의 성격과 능력을 고려하고, 지적으로 

멤버를 자극하여 독립적 사고자가 되게 한다는 것이다. 

팀 리더가 개인중심의 변혁적 리더십을 통하여 각각의 

구성원에게 개인적 관심과 특별한 대우를 해준다면, 그

와 같은 행동은 구성원의 관계적 자아를 알려주게 되

며, 구성원은 리더의 목적에 우선적으로 동기를 부여하

고 리더와 좋은 관계를 유지하도록 돕는다[64][48].

본 연구에서는 변혁적 리더십의 하위변수를 구분하

여 검증하지 않고, 통합된 단일 독립 변수로 분석을 진

행하였다. 

2. 심리적 계약 위반 
Rousseau(1989)에 따르면, 심리적 계약은 고용관계

를 맺고 있는 개인과 조직 간의 교환관계에서 서로가 

갖는 의무감에 대한 개인의 주관적이고 암묵적인 믿음

이다[65] 고용관계에 있는 구성원과 조직 간에는 문서

화된 명시적 계약에 의해 공식적으로 정해진 교환에 대

한 기대뿐만 아니라 공식화되지 않은 상호호혜적 교환

에 대한 기대가 존재한다고 볼 수 있다[66][67].

Rousseau(1995) 는 심리적 계약을 거래적 계약

(transactional contract) 및 관계적 계약(relational 

contract) 두가지로 구분한다[68]. 선행연구에 따르면, 

심리적 계약 위반은 Blau(1964)의 사회교환이론(social 

exchange theory)에 기반을 두고 있다[15-17]. 사회교

환이론의 관점에서 보면 거래적 계약은 경제적 교환 

(economic exchange)에, 관계적 계약은 사회적 교환

(social exchange) 에 해당한다[69]. 거래적 계약은 승

진, 임금인상, 성과급등과 같이 계약당사자인 기업과 구

성원 사이의 교환 내용이 분명하게 특정 지어진다. 경

제적, 물질적 관계에 초점이 맞추어져 있으므로, 조직과 

구성원 간의 관계는 낮은 친밀도와 일체감을 특성으로 

볼 수 있다. 한편, 관계적 계약은 교육 훈련 및 고용안

정 등과 관련되며 교환의 내용이 분명하게 특정되기 보

다는 포괄적인 보상의 성격을 지닌다. 상대적으로 높은 

친밀도와 일체감을 토대로 하는 미래지향적 계약이다

[19].

심리적 계약은 주로 조직 및 조직 구성원 간 상호교

환관계에서 불확실성을 감소시키고, 업무환경에서 예

측가능성과 통제를 증가시키는 역할을 한다[70] 심리적

계약은 조직 구성원의 행동과 태도에 영향을 미치는 강

한 요인이며[67] 특히 관계적 심리적 계약을 맺은 조직 

구성원은 조직이 요구하는 직무 수행의 정도를 넘어서 

조직시민행동에 참가하고[71][72] 조직에 대한 강한 몰

입을 보인다[73].

그런데, 과거 구성원들의 안정적 직장, 퇴직관리 등의 

지원들을 해주던 고용관계는 점차 변화하였다. 오늘날 

구성원 스스로가 경력개발 및 퇴직계획을 하는 추세가 

증가하고 있다[74]. 조직 환경이 급속하게 변화하면서, 

개인과 조직 간 형성되어 있었던 전통적인 심리적 계약

(psychological contracts)은 흔들리고 있다[75]. 

전통적 심리적 계약이 흔들린다는 의미는 구성원들

이 조직에 대해 갖고 있는 신뢰와 충성심이 흔들리는 

것을 의미한다. 조직구성원이 조직으로부터 기대하는 

것과 실제로 조직에서 구성원에게 제공하는 것과의 차

이를 조금씩 크게 인식하는 것이다. 조직이 구성원들이 

갖는 기대와 다른 방향으로 대하면, 구성원들은 심리적 

계약위반을 느끼게 된다. 심리적 계약위반을 지각하는 

것은 어떤 개인이 이익이나 자신에게 기대한 결과가 실

현되지 않은 것에 대하여 불만을 갖는다는 것에 그치지 

않고, 불공정한 대우에 대하여 균형을 회복하려 시도한

다는 의미를 갖는다[21].

심리적 계약 위반은 조직의 의무 수행에 대하여 조직

구성원이 지각하는 과정을 모두 포함하는 것이다. 조직

의 약속 불이행이라던가, 조직구성원과 조직간의 기대

가 불일치한 결과로 인하여 생겨나는 것이다. 이는 개

인수준에서 고용관계를 형성하는 믿음이나 기대에 영

향을 주고, 결국에는, 구성원 행동과 직무태도의 변화를 

유발시킨다[76-78].

대다수 직원들이 심리적 계약 위반을 경험한 적이 있

다는 경험적 선행연구가 있었다[79-81]. 심리적 계약위

반에 대한 해외 실증연구는 1990년 전후에 본격화되었

다[82-84]. 국내에서는 1997년 외환위기 이후에 구조조

정이 이루어지면서 연구가 시작되었고[22][85][86], 최

근까지 지속되고 있다[87-91].

이러한 국내외 연구들은 심리적 계약위반이 조직몰

입, 직무만족, 조직시민행동, 신뢰, 근로의욕 등 조직에 
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도움이 되는 행태와는 부(-)의 관계를[92-94], 태만, 이

직 등과는 조직에 피해를 주는 정(+)의 관계가 있음을 

보여주고 있다[95][96]. 이 외에도 절차공정성, 문화차

이, 성격, 공정성민감도 및 직무태도등과의 관계에 대해

서도 다양한 연구가 이루어져 있다[97-101].

 

3. 조직 아노미 
산업혁명 이후 현대 산업 사회에 진입하면서 기계화, 

대규모화, 조직화, 합리화를 통하여, 우리는 그 어느 때

보다 물질적인 풍요로움을 경험하고 있다[33]. 그러나 

업무의 특수화, 전문화가 진행되면서 사회 구성원들은 

높은 수준의 소외감을 느끼게 되었다[29][102]. 외관상

으로는 부유하고 풍요로워졌음에도 인간이 표준화, 원

자화되는 역설적 상황이 발생된 것이다. 이러한 역설이 

바로 현대사회의 특징이며 인간의 상실감과 불안이 커

지면서 아노미 현상이 발생하는 것이다[29][103]. 아노

미는 고대 그리스인들이 무질서란 뜻으로 사용하던 

‘anomia’에서 기인한다. ‘anomia’는 규범이나 도덕성 상

실, 불안정 및 괴로움을 나타내는 단어로, 그리스인들에

게 ‘anomia’라는 말은 신의(神意)와 법의 부재를 뜻했

다. 즉, 아노미는 사회 내에서 규정된 목표와 목표 달성

을 위한 수단 간 불일치, 그리고 이러한 불일치로 인해 

발생하는 긴장과 상실감까지 포함하는 개념이다

[31][102][104]. 

Durkheim(1897)에 따르면 한 사회의 규범이 없어지

거나 약화된다는 것은 그 사회에 속한 개개인의 욕구와 

행위를 조정해 줄 수 있는 규율과 메커니즘이 부재함을 

의미하는 것이다[103]. 이에 따라, 사회 구성원들은 행

동의 지침을 잃고 행동의 방향성을 잃게 된다. 이러한 

상태를 아노미라 칭하며, 아노미가 심화된 사회에서는 

집단의 결속력이 약화되기 쉽고, 심하면, 사회와 조직이 

와해되기도 한다[103]. 한편, Merton(1938, 1949)은 아

노미를 목표와 목표 달성을 위한 수단 간의 갈등이라고 

정의했다. 사회․문화적으로 인정되는 목표(주로, 높은 

물질적 성취)를 합법적이고 정당화된 수단을  통해 성

취할 수 없을 때 아노미가 발생한다는 것이다[31][104]. 

일반적으로 평범한 사회 구성원들에게는 목표달성의 

기회나 수단이 제한되어 있는 경우가 많기 때문에 사회

적 ‘긴장(strain)’이 발생한다[33][102]. 이렇게, 기회가 

거의 막혀버렸다고 인식하는 구성원들은 긴장을 넘어 

상당한 좌절과 소외(Alienation)를 느끼게 된다[105].

아노미는 냉소주의, 소외, 탈 인간화 혹은 몰 인간화, 

이중구속 등과 유사개념으로 사용되고 있지만, 본 연구

에서는 무규범으로서의 아노미라는 Durkheim (1897)

의 정의와 목표와 목표 달성 수단 간의 긴장으로서의 

아노미라는 Merton(1938)의 정의를 함께 사용하고자 

한다[31][103].

모든 조직에서 열심히 일하는 구성원들에게는 일련

의 가치나 신념이 필요하며, 그들이 과업을 수행하기 

위해 필요한 직업상의 동기부여, 감정, 열정, 영감을 제

공해주는 가치가 필요하다. 관리시스템이나 조직의 목

표가 조직의 방향이나 목적을 정하는 주요 도구가 되는 

것처럼, 가치나 신념은 조직내 구성원들의 행동 방향이

나 의사결정을 정하는데 중요하다. 그런데 최근, 회사 

조직내에서 아노미 현상이 만연해 있다고 보고되고 있

다[37][106][107]. 21세기의 회사 조직을 살펴보면 목표 

달성을 위한 경쟁은 그 어느 때보다 치열해진 반면, 목

표 달성을 위해 필요한 자원은 언제나 한정적이며 기회

와 수단 역시 상대적으로 제한되어 있기 때문에 조직 

내 긴장이 심화될 수 있다[28][31][108]. 또한, 공동의 목

표, 신념, 이상의 중요성은 약화되고 경쟁에서의 성취만

이 강조되면서 조직 아노미와 소외의 정도가 심해지게 

된다[102][109]. 

장기적인 측면에서 조직 아노미는 조직성과에 영향

을 미치는 구성원들의 행동에 영향을 미친다. 조직에서 

구성원이 규범과 가치를 상실하고 냉소적인 태도를 갖

게 된다면 환멸, 고립, 이탈감을 느끼게 되고, 결과적으

로 조직의 기능이 제대로 발휘되지 못하게 될 것이다

[102]. 아노미와 조직 구성원들의 행동 간의 관계에 대

한 실증연구는 드물다. 일부 연구에서 아노미는 구성원

들의 조직몰입(organizational commitment)과 조직에 

대한 충성(loyalty) 수준을 낮추고 업무를 대하는 적극

성을 저해하는 요소라고 연구되었다[37][102]. 본 연구

에서는 아노미현상의 선행연구를 바탕으로 아노미현상

을 매개변수로 변혁적 리더십과 직무열의간의 관계를 

검증해 보고자 한다[110][111]. 
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4. 직무열의 
직무열의는 Kahn(1990)이 처음 학계에 소개한 개념

으로. “업무에 대하여 정력적이고 긍정적이며, 몰입하

고 헌신하는 마음가짐, 업무와 관련된 성취적이고 긍정

적인 마음 상태”이다[112][113]. 직무열의가 높은 조직

구성원은 직무열의가 낮은 구성원에 비해 개인의 직무

수행에 있어 더 많은 에너지를 투여해 열중하며 몰두한

다[110]. 

Schaufeli et al.(2006)에 의하면, 직무열의는 활력

(vigor)과 헌신(dedication), 그리고, 몰두(absorption)로 

구성된다[114]. 활력은 업무를 수행하는 동안 정신적인 

회복력과 높은 수준의 에너지 창출, 자신의 직무에 많

은 노력을 기울여 집중하는 것, 그리고 어려운 상황에

서도 연속성을 나타내는 것을 말한다. 헌신은 직무에 

대해 높은 관여도를 보이는 정서적 상태로 열정, 열망, 

자부심, 의미성 그리고 도전의 감정을 갖고 직무를 수

행해나가는 자세를 의미한다. 몰두는 자기 자신의 직무

에 대하여 완전하게 집중, 깊게 몰입한 상태, 시간이 빨

리 흘러가는 느낌, 자신과 일을 분리하기 어려울 정도

로 업무에 완전히 집중되어 있는 상태를 의미한다

[112][115].

그동안 직무열의와 관련해서는 직무열의를 일으키는 

선행변인들을 밝히기 위한 많은 시도가 있었다. 이러한 

연구들의 기반은 직무요구-자원 모형(job 

demand-resource model)이다[115]. 이철희등(2012)은 

지금까지의 연구들이 직무열의의 선행변인을 지나치게 

직무 자체 특성인 직무요구 및 직무자원에만 초점을 두

어왔다고 지적하면서, 직무열의에 대한 연구는 상사의 

리더십이나 부하의 특성과 같은 다른 변인들을 고려하

여 확장될 필요성이 있다고 주장하였다. 직무열의의 선

행변인으로 변혁적·거래적 리더십을 직무열의의 선행

변인으로 검토하여 효과성을 경험적으로 증명하였다

[116]. 

Christian et al.(2011)은 직무열의에 대한 연구에서 

리더십(변혁적 리더십 및 LMX)이 직무열의의 선행변

인으로 될 수 있음을 확인하였다[4]. Nahrgang et 

al.(2011)도 직무자원, 직무요구, 직무열의, 직무탈진, 안

정성 결과 간의 메타분석 연구에서 변혁적 리더십이 직

무열의와 정적인 관련이 있다고 보고하였다[5]. 또한, 

변혁적 리더십을 갖는 리더들은 직무열의를 가져오는 

내적동기 강화 및 직무성과 등을 증가시킨다는 연구결

과들도 보고되었다.[117-119]. 변혁적 리더십은 빠르게 

변화하는 경영환경을 대처하는데 적합한 새로운 방안 

및 해결책을 제시할 수 있는 변화와 변혁이 반영된 리

더십이다[120] 이같은 연구에 근거해 보면, 직무열의를 

높이는 선행변인으로서 변혁적 리더십을 고려할 수 있

겠다. 이에, 본 논문은 직무열의를 높이는 선행변수로서 

변혁적 리더십을 적용하였다. 

III. 연구방법 

1. 연구 모형의 설정 
본 연구는 앞에서 살펴 본 이론적 고찰을 토대로, 변

혁적 리더십을 선행변수로, 심리적 계약 위반 및 조직 

아노미를 매개변수로 하여 변혁적 리더십이 심리적 계

약위반, 조직 아노미 및 직무열의에 미치는 영향을 각

각 살펴보고, 심리적 계약 위반과 조직 아노미가 직무

열의에 미치는 영향을 실증적으로 규명하고자 [그림 1]

과 같이 연구모형을 설계하였다. 

  

그림 1. 연구모형                    

2. 연구 가설의 설정 
2.1 변혁적 리더십이 심리적 계약 위반에 미치는 영향 
Epitopaki(2003) 는 변혁적 리더십이 구성원의 심리

적 계약위반 인식과 부(-)의 영향을 미친다고 보았다 

[121]. 또한, Epitopaki(2013)은 구성원-조직간의 관계

에서 변혁적 리더가 조직과 구성원 관계를 조정하여, 
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구성원의 인지부조화(cognitive dissonance)를 예방하

는 역할을 한다고 하였다[122]. Robinson & 

Morrison(1995)는 심리적 계약 위반에 대한 조직 구성

원의 지각이 조직시민행동에 부(-)의 영향을 미치고,심

리적 계약 위반에 대한 지각의 정도가 클수록 조직시민

행동은 더욱 낮아지는 것을 규명하였다. 또한, 두 변수

의 관계에서 신뢰가 부분 매개함을 실증·분석 하였다. 

특히, 거래적 계약에서는 유의하지 않았으나, 관계적 계

약에서는 유의하여 매개함을 발견하였다. 이는 조직 내

에서 리더와 구성원의 관계가 과업 지향적(통제적 리

더)일 때와, 관계 지향적(지원적 리더)일 때 그 결과가 

다르게 나타나는 것을 의미한다고 하였다[72]. 이를 바

탕으로 본 연구는 변혁적 리더십이 심리적 계약위반을 

줄일 것이라는 다음의 가설을 정하였다.

H1: 변혁적 리더십은 심리적 계약위반에 부(-)의 영

향을 미칠 것이다. 

2.2 변혁적 리더십이 직무 열의에 미치는 영향 
선행연구에 근거하면 리더십은 구성원들의 직무열의

에 큰 영향을 주는 요소이다[123]. 특히, 변혁적리더십

은 직무열의에 긍정적 영향을 미치는 것으로 검증되었

다[4][5]. 구성원들은 리더와 자신을 동일시하는 동시에 

직무열의도 증가한다는 것이다. 또한, 변혁적 리더십을 

행사하는 조직 리더의 구성원들은 조직에 의미있는 기

여를 한다고 느끼게 되고, 결국, 자신이 맡은 일에 대하

여 구성원들의 직무열의는 증가한다[51][124]. 

이철희 등(2012)은 대기업 종사자 156명을 대상으로 

변혁적 리더십이 직무열의를 증가시키는 증폭효과

(augmentation effect)가 있다는 것을 밝혔다[116]. 김호

석 등(2013) 는 서울시 특1급 호텔 및 프랜차이즈 호텔 

외식부서 근무직원 222명을 대상으로 한 연구에서 변

혁적 리더십이 직무열의에 통계적으로 유의한 정(+)의 

영향을 미치는 것을 검증하였다[125].  Vincent-Höper 

et al.(2012) 은 독일의 엔지니어 및 컴퓨터 전문인력 

1132명을 대상으로 시행한 실증연구에서 변혁적 리더

십이 직무열의에 긍정적 영향을 미치는 것을 규명하였

다[126]. Ghadi et al.(2013)은 호주의 530명의 정규직 

근로자를 대상으로 한 연구에서 변혁적 리더십이 부하

들의 직무열의에 대하여 긍정적 영향을 미치는 것을 실

증연구로 밝혀냈다. 변혁적 리더십은 구성원의 일에 의

미와 중요성을 부여함으로써 직무 열의를 자극한다

[127]. 송지훈 등(2012)도 한국 영리조직 종사자 432명

을 대상으로 변혁적 리더십이 구성원의 직무열의에 통

계적으로 유의한 영향을 미친다는 것을 검증하였다[128]. 

변혁적 리더들은 비전을 제시하고, 목표달성에 집중

하게 하며, 구성원들에 대해 관심을 기울이고 지지한다. 

하여, 구성원들의 동기부여와 직무열의에 긍정적으로 

영향을 미치는 것이다[129][130]. 이상을 근거로 본 연

구는 변혁적 리더십이 직무열의를 높일 것이라는 가설

을 정하였다. 

H2: 변혁적 리더십은 직무열의에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.

2.3 심리적 계약 위반이 직무 열의에 미치는 영향 
Bal et al.(2011) 은 독일 헬스케어 조직 465명 종사자

를 대상으로 심리적계약 유형(거래적/관계적)이 직무 

열의에 미치는 영향을 검증하였다[131].  Parzefall et 

al.(2010) 은 핀란드 공적기관 사회 보건 부문 종사자 

199명에 대한 연구에서 JD-R(직무요구-자원) 모델에 

근거하여 심리적계약의 이행과 정신적 건강에 대한 직

무열의의 매개 효과를 검증하였다[132]. Bal et al.(2013) 

은 네덜란드에 있는 다국적 위험관리 조직의 독일 분과 

종사자 727명을 대상으로 한 연구에서, 심리적 계약의 

이행이 높은 업무 열의와 높은 근속 연수를 가져온다는 

것을 검증하였다. 이는 사회교환 이론 및 자원보존 이

론에 근거하여 심리적 계약 이행과 직무열의의 관계를 

규명한 것이다[133]. Rayton et al.(2014)의 경우는 영국 

은행 종사자 191명을 대상으로 한 실증 연구에서 심리

적 계약 위반이 직무열의에 부(-)의 영향을 미친다는 

것을 규명하였다[134]. 심리적 계약 위반을 경험한 구성

원의 직무열의가 줄어든다는 것은 사회교환이론을 지

지하는 것이다. 이상을 바탕으로 본 연구는 심리적 계

약위반이 직무열의를 줄일 것이라는 다음과 같은 가설

을 정하였다.

H3: 심리적 계약 위반은 직무열의에 부(-)의 영향을 

미칠 것이다.
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2.4 변혁적 리더십이 조직 아노미에 미치는 영향 
변혁적 리더십을 최초로 제안한 Burns(1978) 은 저서

『리더십(Leadership)』에서 아노미 정서는 사회적 혹

은 정치적인 환경에 의해서 악화되는데, 대중의 사회적 

조건과 공식적인 규범 사이의 차이를 확장시키거나 사

회적 분열을 일으키는 정치적 시스템간의 갈등에 의해

서 악화된다고 하였다[38]. Bass et al.(2006)은 『변혁

적 리더십(Transformational leadership)』이라는 저서

에서 아노미와 변혁적 리더십을 연관 짓는데, 조직 구

성원이 기존 사회 질서 속에서 소외된 아노미를 경험할 

때, 구성원들의 욕구를 중요한 목적, 가치, 의미와 연결

시키는 새롭고 다른 세계를 만들기 위해서 변혁적 리더

가 등장할 수도 있다고 말했다[135]. 변혁적 리더십과 

조직 아노미간 관계에 대한 실증 연구는 없었지만, 변

혁적 리더십은 조직 아노미와 연관성이 있다는 Bass et 

al.(2006)의 주장을 통해 변혁적 리더십과 조직 아노미 

간 관련성을 추론할 수 있겠다. 이상을 바탕으로 본 연

구는 변혁적 리더십이 조직 아노미를 줄일 것이라는 다

음과 같은 가설을 정하였다.

H4: 변혁적 리더십은 조직아노미에 부(-)의 영향을 

미칠 것이다. 

2.5 조직 아노미가 직무 열의에 미치는 영향 
조직 아노미와 직무열의와의 관계에 대한 직접적인 

실증 연구는 없었지만, 선행연구를 통해 부정적 관련성

을 추론할 수 있다. Kahn(1990) 에 의하면, 직장에서 심

리적으로 불안정한 조건은 상황이 애매모호 하고 예측 

불가능하고 위협적일 때 존재한다. 반대로, 개인은 직장

에서 진정한 자기를 표현하는 것이 고통스럽지 않다고 

지각할 때, 심리적 안전성을 느낀다[113]. 또한 그는 심

리적 안정성을 자기-이미지, 지위, 혹은 경력에 부정적 

영향이 초래될 수 있다는 두려움 없이 자기를 표현하고 

드러낼 수 있다는 느낌으로 정의한다. 동료와의 관계, 

양질의 집단 역동성, 그리고 지원적인 리더십 스타일이 

이러한, 심리적 안전성을 증가시켜 근로자의 열의 수준

을 높일 수 있다는 것이다. May et al.(2004) 은 상사 및 

동료와의 관계가 심리적 의미성을 높일수 있고 이것이 

직무열의를 높인다는 것을 경험적으로 증명하였다

[136]. Olive et al.(2007) 도 심리적 의미성과 심리적 안

정성이 직무열의에 정적인 영향을 미치는 것을 확인한 

바 있다[137]. 이상을 바탕으로 본 연구는 조직 아노미

와 직무열의 간에 다음과 같은 가설을 설정하였다.

H5: 조직 아노미는 직무열의에 부(-)의 영향을 미칠 

것이다.

2.6 심리적 계약 위반의 매개 효과 
조직 내에서 리더와 구성원 사이에 관계가 형성되고, 

이러한 관계는 심리적 계약의 이행 여부에 의해서 긍정

적 혹은 부정적인 형태도 나타나게 된다. 심리적 계약

이 파기되면, 구성원 사이에 갈등이 발생하고, 이러한 

갈등은 조직 구성원의 저항을 유도하게 된다. 즉, 갈등

의 관계에서는 심리적 계약 위반이 심리적 계약 위반이 

매개적인 역할을 하고 있는 것이다. 심리적 계약이 갖

는 매개효과에 관하여는 국내외 다양한 연구들이 제시

된 바 있다. 배성현․정기준(2007)은 상사와 부하 교환

관계(Leader-Member Exchange, LMX)와 조직구성원 

태도와의 관계에서 심리적 계약이 매개효과를 보임을 

입증하였다[92]. 권상순․이진규(1997)는 조직공정성이 

조직시민행동과 이직의도에 영향을 주는 과정에서 심

리적 계약이 매개변인으로 작용함을 제시하였다[138]. 

또한, 김윤성․이규용(2003)은 고용불안정성이 조직몰

입 및 조직시민행동에 부정적인 영향을 미치는 과정에

서 심리적 계약의 위반이 매개효과를 보임을 입증하였

다 [139]. Abu-Doleh et al.(2011) 은 심리적 계약 위반

이 조직 몰입 등의 조직성과에 미치는 부정적 영향을 

규명하였으며,[140] Schaufeli et al.(2008)이 직무열의, 

탈진, 일중독의 타당도 검증에서 직무 열의의 세가지 

하위차원이 조직 몰입과 모두 관계가 있음을 밝혔다

[141]. 다른 선행 연구에서도, 직무 열의는 조직 차원에

서 높은 조직 몰입과 관련되는 것으로 밝혀진 바 있다

[142-144]. 이에 따라, 본 연구에서는 심리적 계약 위반

이 직무열의에 부정적 영향을 미칠 것을 추론하여 ‘변

혁적 리더십→심리적 계약위반→직무열의’로 연결되는 

매개모형을 검증하고자 한다. 즉, 리더십이 심리적 계약 

위반이라는 상황속에서도 직무열의를 높이는 역할을 

할 것이라 예측하여 다음과 같은 가설을 정하였다. 
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구분 빈도(명) 백분율 구분 빈도(명) 백분율

직급 

사원급 54 19.5

근속년수 

1년이상3년미만 54 19.5
주임급 20 7.2 3년이상6년미만 57 20.6
대리급 42 15.2 6년이상10년미만 57 20.6
과장급 54 19.5 10년이상15년미만 33 11.9
차장급 43 15.5 15년이상20년미만 43 15.5
부장급 49 17.7 20년이상 33 11.9
기타 15 5.4

업종

제조업 111 40.1

직속상사
와의 
근무 
기간

1년이상3년미만 181 65.3 유통업 30 10.8
3년이상6년미만 61 22.0 금융업 28 10.1
6년이상10년미만 19 6.9 서비스업 76 27.4
10년이상15년미만 16 5.8 기타 32 11.6

표 1. 응답자의 일반적 특성

H6. 심리적 계약 위반은 변혁적 리더십 및 직무열의

간 관계를 매개할 것이다.   

 

2.7 조직 아노미의 매개 효과  
본 연구는 변혁적 리더십이 직무열의에 영향을 미치

는 과정에서 아노미가 매개역할을 한다고 예측하였다. 

리더에 대한 신뢰가 아노미 정도를 완화시키는 것이다. 

아무리 조직 내 규범이 약하고, 위험 부담이 큰 상황에

서라도 구성원들이 상사에 대한 높은 신뢰도를 갖는다

면, 리더를 따름으로써 지침과 규범을 세울 수도 있고, 

아노미에 대한 인식도 낮출 수 있을 것이다[145-147]. 

이상진(2010)은 370명의 국내 중소기업 관리직군 종사

자를 대상으로 실시한 실증 연구에서 조직 아노미는 변

혁적 리더십이 조직 몰입등 조직 유효성에 미치는 영향

을 매개한다고 검증하였다[26]. Sonnentag(2003)은 기

존 연구들을 바탕으로 직무열의가 조직 몰입과 정적인 

관계를 갖고 있다고 주장했다[148]. 국내연구에서도 직

무 열의는 조직 몰입과 정적 상관을 보여준다

[149][150]. 개인의 작업역할 수행과 연관된 개념인 직

무열의는 직무만족이나 조직몰입과 유사해 보일 수 있

지만 그 보다 더 넓은 개념으로 정의된다[151][152]. 이

에 따라, 본 연구는 ‘변혁적 리더십→조직아노미→직무

열의’ 로 이어지는 매개모형을 검증하고자 한다. 직무열

의(work engagement)는 직무만족과 조직몰입의 개념

을 포괄하는 핵심적 조직유효성 변수로서 구성원들이 

생기와 활력을 가지고 업무에 전념하고 몰두하는 인지

적, 정서적 상태라고 할 수 있다[153]. 리더십이 조직 아

노미라는 상황 속에서도 직무열의를 증폭시키는 역할

을 할 것이라 예측하여 다음과 같은 가설을 정하였다. 

H7. 조직 아노미는 변혁적 리더십 및 직무열의간 관

계를 매개할 것이다.

IV. 실증 분석 

1. 연구 대상 
본 연구에 필요한 자료는 제조업, 유통업, 금융업등 

다양한 업종의 18개 기업들을 통하여 획득되었다. 설문 

조사는 2016년 4월 25일부터 5월 20일까지 약 1개월간 

실시하였다. 설문지는 해당기업들 관계자와 사전 협조 

아래 배포 및 회수하였고 설문대상자들에게는 성실한 

답변이 이루어질 수 있도록 시간적 여유를 주었다. 또

한, 설문응답과 관련된 정보의 보안이 유지됨을 미리 

공지하였다.

상사를 둔 구성원 360부와 구성원의 동료 360부의 우

편 설문을 진행한 결과, 310부(86%)가 회수되었다. 이 

가운데, 근속년수와 상사와의 근무 기간이 1년 미만인 

26부와 불성실한 답변 7부를 제외한 277부(77%)를갖고 

분석을 시행하였다. 응답자의 일반적 특성은 [표 1]과 

같다. 박원우등(2007)은 선행연구에서 모든 변수들에 

대하여 동일인에게 응답을 받으면, 응답자의 심리적 특

성상 사회적 바람직성 및 일관성 유지 동기의 원인으로 

동일방법편의(Common Method Bias)의 문제가 생길 

수 있다고 하였다[154]. 이에, 본 연구에서는 이러한 동
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일방법편의 위험을 제거하고자 응답자를 분리하여 측

정하는 방법을 적용하였다. 따라서 본 연구에서는 설문

의 신뢰성 및 객관성 확보를 위하여 독립변수인 변혁적 

리더십과 매개변수인 조직 아노미 및 심리적 계약 위반

은 설문지 ‘가’형(응답자본인)으로 하였고, 종속변수 직

무열의는 설문지 ‘나’형(응답자의 동료)으로 분리하여 

설문을 진행함으로써, 동일방법편의의 문제점을 최소

화 하였다. 

2. 변수의 정의 및 측정 
변혁적 리더십이 직무열의에 미치는 영향과 이들 변

수들의 관계에서 심리적 계약 위반 및 조직 아노미의 

매개효과를 검증하고자 구조화된 설문지를 사용하였

다. 설문지 문항은 선행연구들과 리더십 전문가들의 경

험을 바탕으로 하여 기존의 내용을 재구성하여 사용하

였다. 모든 변수는 5점 리커트 척도(Likert scale)를 사

용하였다(1점; 전혀 그렇지 않다, 5점; 매우 그렇다). 변

수들에 대한 조작적 정의는 다음과 같다. 

변혁적 리더십에 사용된 조사도구는 Bass & 

Avolio(1995) 의 MLQ-5X (Multi-factor Leadership 

Questionnaire)의 전체 45문항 중, 공민영(2012)의 연구

에서 실증적으로 검증된 조사도구를 사용하였다 

[45][155]. 이 도구는 김동욱(2013) 에 의해 활용되었는

데, 카리스마, 영감적 동기부여, 지적 자극 그리고, 개별

적 배려의 4가지 하위요인으로 구성되어 있으며, 각 요

소별로 8문항, 4문항, 4문항, 4문항이 사용되었다. [156]

심리적 계약 위반은 조직의 의무 수행에 대하여 구성원

이 지각하는 과정을 모두 포함하는 것이다. 조직의 약

속 불이행이나, 조직과 구성원간 기대가 불일치하는 경

우, 이로 인해 개인 수준에서 고용 관계를 형성하는 기

대와 믿음에 영향을 주고, 다시 구성원의 행동과 직무 

태도의 변화를 유발시키는 것을 의미한다[76]. 본 연구

에서는 Rousseau(1990)의 정의를 바탕으로 심리적 계

약 위반을 거래적 계약 위반 및 관계적 계약 위반으로 

나누고 조직의무에 대한 약속 불이행과 불일치로 정의

하였으며, 이를 국내 응용한 정설경(2008)의 척도를 중

심으로 8문항 반영하였다[13][157]. 조직 아노미는 ‘조

직 규범의 부재 및 목표달성 수단의 상실로 인한 구성

원의 소외 및 무의미성 인식 정도’로 조작적으로 정의

된다. Tsahuridu(2006), Manrique de Lara et al.(2007) 

의 연구 중 국내 조직의 상황 및 본 연구에 적합한 총 5

개 문항들을 발췌하여 국내 응용한 정예지·홍계훈

(2015) 의 연구척도를 사용하였다[109][158][159]. 직무

열의는 직무에 대한 활력, 몰두, 헌신을 의미하는데, 측

정은 Schaufeli & Bakker가 개발한 직무열의 척도 

UWES-9을 활용하여 측정하였으며, 활력, 몰두, 헌신 

각 3문항 총 9문항으로 구성되었다[114].

3. 타당도 및 신뢰도 검증 
이 연구에서는 측정도구의 타당도 및 신뢰도를 확보

하기 위해 개별 및 전체 측정 모형 검증을 실시하였다 

[160][161]. 즉, 각 변인별로 측정도구의 타당도 및 신뢰

도를 확인하고, 2차 요인(변혁적 리더십, 심리적 계약 

관계, 직무 열의)으로 구성된 변인들을 1차 요인(first 

order)으로 설정 한 후, 나머지 1차 요인으로 구성된 변

인(조직 아노미)과 함께 경로가 연결된 상태에서 타당

도와 신뢰도를 다시 확인하였다.

먼저, 변혁적 리더십에 대한 개별 측정 모형 통계적 

분석 결과는 [표 2]과 같다.

최초 분석 결과, 표준화 계수 .6 미만인 문항 (카리스

마 1 ,4 ,5 ,6번, 영감적 동기부여 9번, 개별적 배려 19번)

이 나타나, 이를 제거하고 재분석하였다. 검증 결과 모

든 문항의 표준화 계수는 .724 ～ .888 로 .60 이상이었

으며 통계적으로 유의하게 나타났다(p<.001). 그리고 χ
2이 122.968로 p<.001 수준에서 유의한 것으로 나타났

으나, χ2 통계량은 표본 수에 민감하기 때문에 다른 적

합도 지수를 살펴보았다. 다양한 모형 적합도 지수를 

살펴보면, RMR= .029, GFI= .944, IFI= .982, CFI= .982, 

RMSEA= .051로 권장 수준에 부합하는 것으로 나타났

다. 신뢰도 분석의 결과는 전체 신뢰도 .951, 카리스마 

.882, 영감적 동기부여 .906, 지적자극 .886, 개별적 배려 

.828로 나타나 변혁적 리더십 측정도구가 단일 차원으

로 구성되어 있다는 것을 확인할 수 있다. 또한 모든 잠

재 변인의 분산추출지수(variance extracted)가 .5 이상, 

개념신뢰도(construct reliability)는 .7 이상으로 나타나 

수렴 타당성(convergent validity)과 내적 일관성
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요인명 변인명 비표준화 계수 표준 오차
표준화
계수

오차항 기각비 분산추출 지수 개념 신뢰도

거래적 계약
(α=.881)

pcb1 1.000 - 0.807 0.359 -
.666 .888 pcb2 0.854 0.070 0.686 0.553 12.125***

pcb3 0.996 0.061 0.859 0.237 16.216***
pcb4 1.012 0.060 0.890 0.182 16.886***

관계적 계약
(α=.884)

pcb5 1.000 - 0.851 0.335 - .777 .874 pcb6 1.003 0.066 0.936 0.125 15.301***

모형 적합도
χ2 df χ2/df RMR GFI IFI CFI RMSEA

15.803
(p<.05) 8 1.975 .017 .980 .993 .993 .059

(.008~.102)

주) ***: p<.001

표 3. 심리적 계약 위반 측정도구 타당도 및 신뢰도 검증 결과 

요인명 변인명 비표준화 계수 표준 오차 표준화계수 오차항 기각비 분산추출 지수 개념 신뢰도

카리스마
(α=.882)

tl2 1.000 - 0.834 0.308 -
.675 .892 tl3 0.952 0.058 0.822 0.305 16.283***

tl7 0.842 0.055 0.792 0.296 15.400***
tl8 0.868 0.058 0.779 0.344 15.024***

영감적 
동기부여
(α=.906)

tl10 1.000 - 0.862 0.239 -
.783 .916 tl11 1.004 0.052 0.872 0.220 19.397***

tl12 0.973 0.048 0.888 0.175 20.082***

지적자극
(α=.886)

tl13 1.000 - 0.760 0.404 -
.697 .902 tl14 1.122 0.078 0.833 0.306 14.327***

tl15 0.997 0.067 0.866 0.184 14.943***
tl16 0.999 0.071 0.816 0.276 14.006***

개별적 배려
(α=.828)

tl17 1.000 - 0.778 0.480 -
.615 .826 tl18 0.832 0.067 0.724 0.464 12.400***

tl20 1.026 0.067 0.873 0.242 15.336***

모형 적합도
 χ2 df χ2/df RMR GFI IFI CFI RMSEA

122.968
(p<.001) 71 1.732 .029 .944 .982 .982 .051

(.036~.067)

주) ***: p<.001

표 2. 변혁적 리더십 측정도구 타당도 및 신뢰도 검증 결과

(internal consistency)이 확보되었다[162].

심리적 계약 위반 측정도구는 거래적 계약, 관계적 

계약 2개 요인으로 구성되어 있고, 각각의 요인은 4개

의 하위 문항으로 구성되어 있다. 심리적 계약 위반에 

대한 개별 측정 모형 분석 결과는 [표 3]과 같다. 최

초 분석 결과, 표준화 계수 .6 미만인 문항 (관계적 계

약 7, 8번)이 나타나, 이를 제거하고 재분석하였다. 검증 

결과, 모든 문항의 표준화 계수가 .686～ .936로 .60이상 

이었으며, 통계적으로 유의하였다(p<.001).

그리고 χ2이 15.803으로 p<0.5 수준에서 유의한 것으

로 나타났고, 그 외 다양한 모형 적합도 지수를 확인한 

결과는 RMR= .017, GFI= .980, IFI= .993, CFI= .993, 

RMSEA= .059로 적합도 권장 기준에 부합되는 것을 확

인하였다. 신뢰도 분석 결과에 의하면, 전체 신뢰도 

.893, 거래적 계약 .881, 관계적 계약 .884로 나타나 심리

적 계약 위반 측정도구가 단일 차원으로 구성되었음을 

확인할 수 있다. 그리고 수렴 타당성 및 내적 일관성 확

보를 위해 분산 추출 지수와 개념 신뢰도를 분석한 결

과, 각각 .5, .7 이상으로 나타났다.

그리고 조직 아노미는 단일 요인, 즉 1차 요인으로 총 

5개 문항으로 구성되어 있으며, 개별 측정 모형 분석 결

과는 [표 4]와 같다. 분석 결과 1번 문항이 표준화 계수 

.6 미만으로 나타나 이를 제거한 후 재분석 실시하였으

며, 결과는 모든 문항에 대하여 표준화 계수가 .726～ 
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요인명 변인명 비표준화 계수 표준 오차 표준화 계수 오차항 기각비 분산추출 지수 개념 신뢰도

조직
아노미

(α=.853)

oa2 1.000 - 0.796 0.305 -

.600 .857 
oa3 1.219 0.086 0.886 0.214 14.218***
oa4 1.157 0.104 0.726 0.632 11.114***
oa5 1.068 0.086 0.737 0.505 12.437***

모형 적합도
χ2 df χ2/df RMR GFI IFI CFI RMSEA

3.116
(p<.001) 1 3.116 .017 .994 .996 .996 .088

(.000~.205)

주) ***: p<.001

표 4. 조직아노미 측정도구 타당도 및 신뢰도 검증 결과

요인명 변인명 비표준화 계수 표준 오차 표준화 계수 오차항 기각비 분산추출 지수 개념 신뢰도

활력
(α=.795)

we1 1.000 - 0.775 0.255 -
.751 .857 

we3 1.127 0.086 0.852 0.185 13.092***

헌신
(α=.864)

we4 1.000 - 0.755 0.282 -
.753 .901 we5 1.223 0.081 0.892 0.144 15.182***

we6 1.132 0.081 0.825 0.224 14.035***
몰두

(α=.819)
we8 1.000 - 0.922 0.094 -

.875 .878 
we9 0.849 0.064 0.753 0.295 13.194***

모형 적합도
χ2 df χ2/df RMR GFI IFI CFI RMSEA

20.737
(p<.001) 11 1.885 .013 .979 .992 .991 .057

(.014~.094)

주) ***: p<.001

표 5. 직무열의 측정도구 타당도 및 신뢰도 검증 결과

.886으로 .60이상 이었으며, 통계적으로 유의하였다

(p<.001). 그리고 χ2이 3.116으로 p<.001 수준에서 유의

한 것으로 나타났고, 그 외 다양한 모형 적합도 지수를 

확인한 결과, RMR= .017, GFI= .994, IFI= .996, CFI= 

.996, RMSEA= .088로 적합도 권장 기준에 부합되는 것

을 확인하였다. 

신뢰도 분석의 결과로, 전체 신뢰도는 .853으로 나타

나 측정도구가 단일 차원으로 구성되어 있음을 확인할 

수 있다. 그리고 수렴 타당성 및 내적 일관성을 확보하

고자 개념 신뢰도와 분산 추출 지수를 분석한 값은, 각

각 .7 .5, 이상으로 나타났다.

마지막으로 직무 열의에 대한 개별 측정 모형 분석 

결과는 [표 5]와 같다. 분석 결과, 2개 문항을 제외한 모

든 문항의 표준화 계수가 .6 이상으로 나타나, 해당 문

항(활력 2번, 몰두 7번)을 제거하고 재분석을 실시하였

다. 검증의 결과로 모든 표준화 계수가 .60 이상으로 나

타났고(.753～ .922), 통계적으로 유의하다는 것을 확인

하였다(p<.001). χ2은 20.737로 p<.001 수준에서 유의한 

것으로 나타났다. 다양한 모형 적합도 지수를 살펴보니, 

RMR= .013, GFI= .979, IFI= .992, CFI= .991, RMSEA= 

.057로 적합도 권장 기준에 부합한다고 확인되었다. 신

뢰도 분석의 결과는 전체 신뢰도 .904로 나타났고, 활력 

.795, 헌신 .864, 몰두 .819로 나타나 직무 열의 측정도구

는 단일 차원으로 구성된 것임을 확인할 수 있다. 또한 

모든 잠재 변인의 분산 추출 지수가 .5 이상, 개념 신뢰

도가 .7 이상으로 나타나 수렴 타당성 및 내적 일관성이 

확보되었다. 

4. 변인 인식 수준 및 변인 간 상관 관계
변혁적 리더십, 심리적 계약 위반, 조직 아노미, 직무 
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구분 M SD 1 2 3 4 5 6

1. 근무년수 4.19 1.665 1 　 　 　 　 　
2. 직속상사와의 근무 2.53 .858 .182** 1 　 　 　 　
3. 변혁적 리더십 3.21 .698 .105 -.019 1 　 　 　
4. 심리적 계약 위반 2.52 .684 -.127* .016 -.501** 1 　 　
5. 조직 아노미 2.40 .862 -.032 -.075 -.525** .482** 1 　
6. 직무 열의 3.55 .653 -.005 -.028 .303** -.356** -.354** 1
주) ***: p<.001

표 6. 기술통계 및 상관분석 결과

요인명 변인명 비표준화 계수
표준 
오차

표준화 계수 오차항 기각비 분산추출 지수 개념 신뢰도

변혁적 
리더십

카리스마 1.000 - 0.878 0.153 -

.803 .942 영감적 동기부여 1.120 0.050 0.928 0.104 22.382***
지적자극 0.892 0.053 0.791 0.246 16.703***

개별적 배려 1.050 0.056 0.845 0.228 18.809***
심리적 

계약 위반
거래적 계약 1.000 - 0.835 0.215 - .657 .793 관계적 계약 1.061 0.108 0.748 0.438 9.805***

조직 
아노미

oa2 1.000 - 0.755 0.234 -

.779 .913 oa3 1.224 0.090 0.928 0.075 13.579***
oa4 0.990 0.080 0.741 0.251 12.320***
oa5 1.000 - 0.795 0.254 -

직무 열의
활력 1.189 0.082 0.863 0.486 14.553***

.607 .860 헌신 1.204 0.106 0.755 0.306 11.337***
몰두 1.086 0.085 0.749 0.575 12.706***

모형 
적합도

χ2 df χ2/df RMR GFI IFI CFI RMSEA

95.679
(p<.001) 58 1.650 .034 .950 .982 .982 .049

(.030~.065)
주) ***: p<.001

표 7. 전체 측정 모형 검증 결과

열의에 대한 인식 수준과 상관 관계를 알아보고자 기술

통계 및 Pearson 적률 상관 분석을 하였다[표 6]. 각 변

인에 대한 인식 수준을 살펴본 결과, 직무 열의 3.55, 변

혁적 리더십 3.21, 심리적 계약 위반 2.52, 조직 아노미 

2.40으로 나타났다. 그리고 각 변인 간 상관 관계 분석 

결과, 변혁적 리더십과 직무 열의(r= .303, p<.01), 심리

적 계약 위반과 조직 아노미(r= .482, p<.01)는 정적 상

관 관계를, 변혁적 리더십과 심리적 계약 위반(r= -.501, 

p<.01), 변혁적 리더십과 조직 아노미(r= -.525, p<.01), 

심리적 계약 위반과 직무 열의(r= -.356, p<.01), 조직 

아노미와 직무 열의(r= -.354, p<.01)는 부적 상관 관계

로 나타났다. 이를 통해, 변혁적 리더십, 심리적 계약 위

반, 조직 아노미, 직무 열의 간에는 상호 유의미한 정적, 

부적인 상관 관계를 확인할 수 있었다. 한편, 인구통계

학적 변인들 중 근무년수만 연구 변수 중 심리적 계약 

위반(r= -.127, p<.05)과 유의한 관계를 나타내었고, 그 

외 변수와는 유의한 결과를 보이지 않았다. 

5. 전체 측정 모형 검증
본 연구에서 설정한 변혁적 리더십과 직무 열의의 관

계에서 심리적 계약 위반과 조직 아노미의 매개효과를 

검증하고자, 측정 변인들이 적절하게 잠재변인을 측정

하는지 알아보기 위해, 전체 측정 모형을 검증하기로 

했다[표 7]. 앞서, 측정 도구의 타당성을 확보하기 위해 

실시한 개별 측정 모형 검증 결과를 토대로, 2차 요인으

로 구성된 측정 도구(변혁적 리더십, 심리적 계약 위반, 
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구분 비표준화 계수 표준화 계수
R
2

F
단계 모형 B SE β

1단계
근속년수

→ 심리적 계약 위반
-.032 .022 -.079

.257 31.458***직속상사와의 근무 .017 .042 .021
변혁적리더십 -.482 .051 -.492***

2단계 
근속년수

→ 직무 열의
-.014 .023 -.035

.094 9.393***직속상사와의 근무 -.012 .045 -.015
변혁적리더십 .287 .054 .307***

3단계

근속년수

→ 직무 열의

-.022 .023 -.057

.151 12.086***직속상사와의 근무 -.007 .043 -.010
변혁적리더십 .159 .060 .170***

심리적 계약 위반 -.265 .062 -.278***
주) ***: p<.001

표 8. 변혁적 리더십과 직무 열의의 관계에 대한 심리적 계약 위반의 매개효과

직무 열의)의 하위 변인을 1차 요인으로 측정 변인화 

하였으며, 기존 1차 요인(조직아노미)으로 구성된 변인

과 경로를 연결하여 확인적 요인 분석을 실시하였다. 

분석 결과, 변혁적 리더십, 심리적 계약 위반, 조직 아노

미, 직무 열의의 측정 변인의 적재량을 나타내는 표준

화 계수가 .741～.928로 나타나 적합 기준인 .60 이상을 

충족하였다. 또한, 모든 계수가 통계적 유의성을 보였다

(p<.001). 그리고 모형 적합도 지수는 권장 기준에 모두 

부합하는 것으로 나타났고, 일관성 및 수렴 타당성 확

보를 하고자 개념 신뢰도와 분산 추출 지수를 분석하였

는데, 각각 .7, .5 이상으로 나타났다. 

6. 가설 검증
본 연구의 가설들을 검증하기 위해 Baron & 

Kenny(1986)[163]가 제안한 매개효과 3단계 절차에 따

라 회귀분석을 실시하였고, 매개효과의 통계적 유의성 

검증을 위해 Sobel test를 하였다. Baron & 

Kenny(1986)에 따르면, 매개효과를 검증하기 위해서는 

다음과 같은 3가지 단계를 거쳐 가설이 검증될 수 있다

고 하였다. 먼저, 1단계에서는 독립변인이 매개변인을 

유의하게 영향을 미치는지 검증하고, 2단계에서는 독립

변인이 종속변인을 유의하게 영향을 미치는지 검증한 

후, 3단계에서는 독립변인과 매개변인을 동시에 투입하

여 종속변인에 미치는 영향력을 검증한다. 이때, 독립변

인과 종속변인간의 관계가 통계적으로 유의하면서 매

개변인이 투입되었을 때 독립변인이 종속변인에 미치

는 영향의 정도가 줄어들었다면 매개변인은 부분 매개

효과(partial mediation)를 가진다고 판단한다. 만약 매

개변인을 투입했을 경우 독립변인과 종속변인과의 관

계가 더 이상 통계적으로 유의하지 않는다면 매개변인

은 완전 매개효과(complete mediation)를 가진다고 판

단한다. 한편, 본 연구에서는 가설 검증에 영향을 미칠 

수 있는 인구통계학적 변수(근무년수와 상사와의 근속

기간)를 통제 변인 추가로 투입하여 분석하였다.

6.1 변혁적 리더십과 직무 열의의 관계에서 심리적 계
약 위반의 매개효과 

[표 8]은 전술된 매개효과 검증 방법에 근거하여 변

혁적 리더십이 직무 열의에 미치는 영향에서 심리적 계

약 위반의 매개효과를 분석한 결과이다. 1단계 분석 결

과, 변혁적 리더십은 심리적 계약 위반에 유의한 영향

(β=-.492, p<.001)을 미치는 것으로 나타났으며, 가설 1

은 지지되었다. 그리고 2단계 분석 결과, 변혁적 리더십

은 직무 열의에 유의한 영향(β=.307, p<.001)을 미치는 

것으로 나타나 가설 2 또한 지지되었다. 3단계 분석 결

과, 심리적 계약 위반은 직무 열의에 유의한 영향을 미

치는 것(β=-.278, p<.001)으로 나타나 가설 3 역시 지지

되었다. 그리고 3단계 분석에서 변혁적 리더십이 직무 

열의에 미치는 영향(β=.170, p<.001)은 2단계 분석 결과

인 변혁적 리더십이 직무 열의에 미치는 영향(β=.307, 

p<.001)보다 작게 나타나 심리적 계약 위반이 두 변수

간의 관계에서 부분매개 역할을 하고 있다고 판단할 수 
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구분 비표준화 계수 표준화 계수
R
2

F
단계 모형 B SE β

1단계
근속년수

→ 조직 아노미
.021 .027 .041

.284 36.125***직속상사와의 근무 -.093 .052 -.093
변혁적리더십 -.655 .064 -.531***

2단계 
근속년수

→ 직무 열의
-.014 .023 -.035

.094 9.393***직속상사와의 근무 -.012 .045 -.015
변혁적리더십 .287 .054 .307***

3단계

근속년수

→ 직무 열의

-.009 .022 -.024

.147 11.733***직속상사와의 근무 -.031 .044 -.041
변혁적리더십 .151 .062 .161***
조직 아노미 -.207 .050 -.274***

주) ***: p<.001

표 9. 변혁적 리더십과 직무 열의의 관계에 대한 조직 아노미의 매개효과

있으며, 가설 6도 지지되었다. 

다음으로 심리적 계약 위반의 매개효과에 대한 유의

성을 검증하고자 Sobel test를 실시한 결과, 심리적 계

약 위반의 부분매개효과가 유의한 것으로 확인되었다

(Z=3.897, p<.001). 

6.2 변혁적 리더십과 직무 열의의 관계에서 조직 아노
미의 매개효과 

변혁적 리더십이 직무 열의에 미치는 영향에서 조직 

아노미의 매개효과를 분석한 결과는 [표 9]와 같다. 1단

계 분석 결과, 변혁적 리더십은 조직 아노미에 유의한 

영향(β=-.531, p<.001)을 미치는 것으로 나타났으며 가

설 4는 지지되었다. 그리고 3단계 분석 결과, 조직 아노

미는 직무 열의에 유의한 영향을 미치는 것(β=-.274, 

p<.001)으로 나타나 가설 5 역시 지지되었다. 그리고 3

단계 분석에서 변혁적 리더십이 직무열의에 미치는 영

향(β=.161, p<.001)은 2단계 분석 결과인 변혁적 리더십

이 직무 열의에 미치는 영향(β=.307, p<.001)보다 작게 

나타나 조직 아노미는 두 변수간의관계에서 부분매개 

역할을 하고 있다고 판단할 수 있으며, 가설 7도 지지되

었다.

마지막으로 조직 아노미의 매개효과에 대한 유의성

을 검증하고자 Sobel test를 실시하였다. 결과, 조직 아

노미의 부분매개효과가 유의한 것으로 확인되었다

(Z=3.792, p<.001). 

V. 결론 및 제언 

본 연구는 선행 연구를 토대로 제조업, 유통업, 금융

업등 다양한 업종의 18개 조직의 277명의 구성원을 대

상으로 설문조사를 시행하여 실증적으로 검증하고자 

하였다. 본 연구의 이론적 시사점은 다음과 같다. 

첫째, 변혁적 리더십은 직무열의에 정(+)의 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 이는 변혁적 리더십이 직무열

의에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미친다는 다른 

선행 연구들과 결과를 같이한다[125-127][130]. 변혁적 

리더십은 직무열의에 영향을 주는 주요 요인으로 볼 수 

있다. 

둘째, 변혁적 리더십과 조직아노미, 심리적 계약 위반 

및 직무열의간의 관계를 실증적으로 규명하였다. 변혁

적 리더십과 직무열의간의 관계에서 심리적 계약위반

의 매개 효과를 살펴본 결과, 심리적 계약 위반이 두 변

수간의 관계에서 부분매개 역할을 하고 있음을 보였다. 

변혁적 리더십이 심리적 계약 위반이라는 상황속에서

도 직무열의를 높이는 역할을 한다는 것을 입증한 것이

다. 이는 변혁적 리더가 구성원-조직간의 관계에서 직

원들의 인지부조화(cognitive dissonance)를 예방하는 

역할을 한다는 선행 연구를 재확인 한 것으로 볼 수 있

다[122][164]. 또한, 변혁적 리더십 및 직무열의간 관계

에서 조직 아노미의 매개 효과를 살펴본 결과 조직 아

노미 역시 심리적 계약위반과 마찬가지로 두 변수간의 

관계에서 부분매개 역할을 함을 확인할 수 있었다. 이



변혁적 리더십이 직무열의에 미치는 영향:심리적 계약 위반과 조직아노미의 매개효과를 중심으로 297

상진(2010)의 선행연구에서 밝혀진대로 [26] 본 연구에

서 조직 아노미가 변혁적 리더십과 직무열의간 관계를 

부분적으로 매개함을 입증하였다. 변혁적 리더십이 직

무열의에 미치는 영향을 다룬 연구는 최근 등장하고 있

지만[116][125][127], 심리적 계약위반이나 조직 아노미 

같은 부(-)적 매개변수를 검증한 연구는 많지 않은 실

정이다. 

본 연구에서는 변혁적 리더십이 직무열의에 미치는 

영향에 있어서, 심리적 계약 위반 및 조직아노미라는 

부(-)적 매개변수의 유의성을 발견함으로써 기존 연구

흐름을 확대하는 방향을 제시하였다. 

셋째, 변혁적 리더십은 조직아노미에 부(-)의 영향을 

주고 있었다. Bass et al.(2006) 은 조직 구성원이 기존 

사회 질서 속에서 소외된 아노미를 경험할 때, 구성원

들의 욕구를 중요한 목적, 가치, 의미와 연결시키는 새

롭고 다른 세계를 만들기 위해서 변혁적 리더가 등장할 

수도 있다고 하였다[135] 변혁적 리더십과 조직 아노미

간 관계에 대한 실증 연구는 없었으며, 본 연구를 통하

여 변혁적 리더십과 조직 아노미와의 부(-)적 연관성이 

있다는 것이 실증적으로 입증된 것이다. 

본 연구는 다음과 같은 실무적 시사점을 보여준다. 

첫째, 본 연구는 최근 급변하는 환경의 변화 속에서 

갈수록 복잡해지고 혼란스러워진 조직에서 급속하게 

확산되고 있는 심리적 계약과 조직아노미에 대한 리더

십의 직접적인 효과를 검증하고자 하였다. 조사대상을 

서비스, 제조, 유통, 금융 등 다양한 업종을 모두 포괄하

여 이들 산업에 존재하는 구성원들의 심리적 계약 위반

과 조직 아노미를 극복할 수 있는 하나의 방편으로 변

혁적 리더십의 효과를 측정하였다. 그 결과 산업에 관

계없이 심리적 계약 위반 및 조직 아노미 상황을 극복

하기 위해 가장 일반적으로 적용할 수 있는 변혁적 리

더십의 중요성을 다시 한 번 확인한 의미가 있다. 최근

의 조직구조가 급변하는 조직 환경에서도 30여년 전에 

태동한 변혁적 리더십[6][38]이 여전히 실무에서 유용

한 리더십 패러다임이라는 것을 알 수 있어 의미를 가

진다고 할 수 있다.

둘째, 본 연구를 통하여 조직 효율성을 저해하는 심

리적 계약 위반 및 조직 아노미 인식을 최소화하는데 

변혁적 리더십이 효과적으로 활용 가능함이 확인되었

으므로, 조직의 리더들은 변혁적 리더십을 훈련받아 부

(-)적 상황변인을 관리해야 할 것이다. 조직에서 심리

적 계약위반과 조직 아노미와 같은 현상은 많은 비용을 

초래하는 조직의 낭비요소가 될 수 있다. 즉 조직구성

원들의 몰입도를 저하시켜 결국 성과 저하로 이어진다

고 볼 때, 이들 변수에 대한 변혁적 리더십의 효과를 검

증한 것은 리더십의 유효성에 대한 중요성을 재확인한 

결과라고 볼 수 있다. 이러한 변혁적 리더십 훈련이 구

성원의 동기 부여와 성과를 증가시키는데 연관된다는 

것은 이미 선행 연구에서 규명된 바 있다[164]. 이에, 직

무열의를 기대하는 조직의 관리자들은 변혁적 리더십

의 하위차원인 카리스마, 지적 자극, 개별적 배려, 영감

적 동기부여를 이해하고 익히는 교육훈련을 개발하여 

운영해 가는 것을 검토할 필요가 있다.   

본 연구는 다음과 같이 몇 가지 한계점을 갖는다. 

첫째, 특정시점에서의 횡단적(cross-sectional)연구에 

한정되어 이루어진 만큼 상황적 특성에 따른 제약을 완

전히 배제할 수 없으며 리더십으로 인한 영향력을 적절

히 반영할 수 없는 한계를 안고 있다. 변혁적 리더가 조

직 구성원에게 영향을 미치는 정도는 시간의 흐름에 따

라 분석해 가는 것이 더욱 효과적일 것이기 때문에 향

후에는 조직아노미, 심리적 계약 위반 및 직무열의와의 

관계에 있어서 상사의 다양한 영향력을 효과적으로 측

정하기 위해 종단 (longitudinal) 연구가 필요하다고 여

겨진다. 

둘째, 향후 연구에서는 다수준 분석을 활용해서 분석

수준 이슈라는 문제점을 극복해야 한다. 본 연구는 측

정과 관련하여 분석수준 이슈의 문제를 충분히 고려하

지 못했다[165][166]. 대부분의 조직에서 과업은 팀 수

준에서 이루어지고 조직의 효과성은 팀 효과성에 의존

한다[167]. 이상현등(2008)에 의하면, 개인수준의 영향

력만을 살펴보기엔 조직은 여러 개인들이 팀과 집단에 

겹쳐져 있고, 다시 여러 팀과 집단들은 조직에 겹쳐져

있는 ‘위계적으로 겹쳐진 다수준 시스템’이기 때문에, 

개인수준의 연구뿐만 아니라 기존연구의 한계였던 부

서수준과 집단수준을 동시에 고려한 상황을 시도해 볼 

필요가 있을 것이다[168]. 
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향후에는 조직 아노미 변수 같은 경우는 팀/조직 수

준의 연구가 보다 정교한 결과를 확인시켜 줄 수 있을 

것이다. 최근 팀제의 효용성과 변혁적 리더십의 중요성

을 연관짓는 연구[169]도 등장하는 바, 향후에 팀 신뢰 

등의 변수를 이용한, 팀 수준 연구가 유의미할 것이다.  

셋째, 향후 연구에서는 변혁적 리더십의 하위변수가 

심리적 계약 위반의 하위 변수 및 직무열의 하위변수에 

미치는 영향에 대해서 다루어야 한다. 하위 구성요소들

이 상황에 따라 서로 다르게 작용할 수 있음으로 하위 

요소들 간의 차이를 분석하기 위해 개별 경로를 비교분

석하는 것이 필요하다. 

마지막으로, 본 연구에서는 종속변수로서 직무열의

를 제시하였는데 그 밖에도 장인적 직무 수행, 조직몰

입, 창의성 같은 다양한 종속변수를 시도해 보는 것도 

의미있다고 보여진다.
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