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Relationship between the leadership style and organizational effectiveness :

Job crafting mediation effect
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Abstract

In this paper, we propose the role of job crafting in the relationship between leadership and 

organizational effectiveness in voluntarily carrying out each member’s assigned tasks. This study 

surveyed the manufacturing, construction, service industries in Seoul and Gyeonggi province, 

identified the type of leadership they recognized, and empirically analyzed the organizational 

effectiveness of leadership. The purpose of this paper is to grasp the types of leadership 

acknowledged by the industry of manufacturing, construction, and service, and also to empirically 

analyze the organizational effectiveness of the leadership. The study measures the organizational 

effectiveness in terms of the job satisfaction, organizational commitment, and organizational  

citizenship behavior while classifying the leadership into coaching leadership, transformational 

leadership, and sensible leadership. In addition, the strictness of the analysis is imposed by estimating 

the simple least square model and ranking probit model. The results of the least square model is 

summarized as the following. Regardless of the different defining terms of organizational 

effectiveness, transformational leadership was shown to have the greatest organizational effectiveness. 

Sensible leadership positively effected job satisfaction whereas coaching leadership positively effected 

job satisfaction and organizational effectiveness. Compared to transformational leadership and coaching 

leadership, the impact of the sensible leadership was very much limited. The result of the ranking 

probit model is summarized as the following. First, sensible leadership had a positive impact on the 

member’s job satisfaction and organizational commitment. Second, regarding the organizational 

citizenship behavior, coaching leadership showed greater impact than transformational leadership. This 

results contradicts the results from the simple least square model. If similar studies were to be 

conducted in the future, two models and the results must be compared. Third, as the leadership 

score increases by 1 point, there is greater possibility of having more than 4 points for all job 

satisfaction, organizational commitment, organizational citizenship behavior. Lastly, the analysis proves 

that job crafting has the mediation effect between the leadership and organizational effectiveness.

▸Keyword: leadership, organizational effectiveness, causality relation, simple least square model,

ranking probit model

I. Introduction

최근 한국은 전반적인 경제 불황속에서 많은 기업들이 어려

 

움을 겪고 있기에 어떻게 하면 기업을 지속적으로 성장 발전시
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켜 나갈 것인가에 대한 해답을 찾기에 여념이 없다. 하지만 경

제위기 속에서도 지속적으로 성장하고 있는 기업이 있는 반면, 

그렇지 않은 기업들이 대다수이다. 따라서 이들 성장 기업들에 

대해 눈 여겨 봐야 할 필요가 있으며, 외부 환경의 어려움에도 

불구하고 성장하는 원인은 무엇인지에 대해 알아볼 필요가 있

다. 대기업과는 달리 중소기업은 기업의 최고경영자에 의해 기

업의 성패가 좌우되는 현실을 많이 보아왔으며, 기업의 최고경

영자의 의사결정에 있어서 그들이 가지고 있는 리더십에 의해 

현재뿐만 아니라 미래사업의 성패에도 많은 영향을 줄 것이다. 

따라서 중소기업 최고경영자의 리더십과 기업의 조직유효성에 

대한 연구는 더욱 더 중요할 것으로 판단된다.

오늘날 기업들은 종업원들에게 동기부여를 통해 그 성과를 

이끌어내기 위한 효과적인 리더십이 무엇인가에 대해 많은 관

심을 가지고 있다. 그 이유는 한 기업의 리더십은 조직 시스템

의 생존에 필수적이며, 책임 있고 적절한 리더십은 성공적인 조

직비전의 달성에 있어서 결정적인 역할을 하기 때문이다[1]. 

경영과 마케팅 연구 등에 있어서 리더십에 대한 지식의 필요성

이 증가함에 따라 리더십의 유형과 그 효과성에 대한 논의도 

활발하게 진행되고 있다[2].

Burns[3]와 Bass[5]는 변혁적 리더십을 ‘하급자들을 비전

과 열정으로 고무시킬 수 있는’ 리더십으로 정의하고 있다. 

Yukl[4]은 변혁적 리더십을 추종자에 대한 리더의 영향이라는 

측면에서 추종자는 리더가 신뢰, 동경, 충성심과 존경을 느끼게 

되며 이러한 기대가 높아질수록 추종자들의 동기부여 정도가 

커질수록 커지게 된다고 말하고 있다. 추종자의 변혁적 리더에 

대한 신뢰와 충성심 등의 기대가 높아질수록 종업원들의 동기

부여는 높아지고 이는 조직 유효성에 영향을 미치게 된다. 변혁

적 리더십과 조직의 유효성 주요 변수인 직무만족, 조직몰입, 

조직시민행동과의 관계에 대한 많은 연구가 이루어졌다[5-8]. 

이들 연구의 특징은 변혁적 리더십이 조직유효성과 유의한 관

계가 있음을 밝혀내고 있다. 또한 변혁적 리더십은 잡 크래프팅

과 유의한 관계에 대해서도 연구결과가 나오고 있다[9].

한편 1980년대의 다변화환경과 그에 따른 리더십 패러다임 

변화과정에서 등장하기 시작한 일련의 리더십 이론들은 이른바 

새로운 리더십 이론으로 카리스마 리더십, 전략적 리더십, 서번

트 리더십, 슈퍼리더십, 리더십 대체모형, 수직쌍연결 모형, 이

슈 리더십 등이 있다[10].

1970년대 후반 경영학 분야에서 처음으로 적용되기는 했으

나[11], 보다 최근에야 관리자들 사이에서 관심이 되고 있는 

리더십이 바로 코칭리더십이다. 코칭리더십이 21세기 들어 주

요 선진국들을 중심으로 주목받는 이유는 리더가 구성원의 문

제에 대해 적극 개입함으로써 구성원들의 자기효능감을 증대시

킬 수 있으며, 조직이 추구하는 조직몰입, 직무만족, 조직시민

행동의 긍정적 유효성을 도출할 수 있기 때문이다[12].

최근 성과급제와 연봉제 등 경쟁위주의 경영방식으로 종사

들 간에 과잉경쟁을 유발하고 기술적 역량을 지나치게 강조한 

결과, 조직 전체의 경쟁력 보다는 개인 위상 확보 등에 치우친 

결과 조직의 중·장기적인 발전에 부정적인 결과를 보완하기 위

한 리더십의 대안으로서 감성리더십에 대한 관심이 증대되고 

있다. Dulewicz & Higgs[13]는 감성리더십을 이루고 있는 하

위요인들 각각이 조직효유성에 어떠한 영향을 미치고 있는지 

뿐만 아니라 어떠한 상황적 조건하에서 영향력이 강화되고 약

화되는지를 규명하여 감성리더십의 효과를 극대화 시킬 수 있

는 상황을 기업에 제시해 줄 필요가 있다고 주장하였다.

지금까지 연구를 살펴볼 때 최고경영자의 리더십과 조직유

효성간의 관계에서 효과적인 관리적 시사점을 제공하기 위한 

상황적 요인으로서 역할을 하는 매개변수에 대한 연구가 더욱 

필요한 실정이다. 기존연구에서는 리더-종업원의교환관계인 

LMX(Leader-Member Exchange)와 매개효과에 관한 연구가 

진행되기는 하였지만, 변혁적 리더십, 코칭리더십, 감정 리더십

과 조직유효성과 관련된 매개변수의 연구는 미흡한 실정이다.

따라서 본 연구에서는 변혁적 리더십, 코칭리더십, 감정 리

더십과 조직유효성간의 관계에 대해서 알아보고자 하며, 그 관

계에서 잡 크래프팅이 어떤 매개효과를 가지고 있는지에 대해 

검증해보고자 한다. 즉, 각 리더십이 종업원들에게 직접적으로 

조직몰입, 직무만족, 조직시민행동에 대한 기대감을 높이는지, 

또한 리더십이 잡 크래프팅에 어떤 영향을 주고 잡 크래프팅이 

조직유효성에 어떤 영향을 미치는지에 대해 의문점을 제시하면

서 출발하고자 한다.

II. Theoretical background

본 연구에서는 변혁적 리더십, 코칭 리더십, 그리고 감성 리

더십의 조직유효성을 실증적 측면에서 비교한다. 본 절에서는 

세 종류의 리더십과 조직유효성의 구성 요인에 대해 이론적 측

면에서 논의한다. 이는 적절한 설문항목을 선정하는데 있어서

도 하나의 기준이 될 수 있기 때문이다.

Bass[5]와 Burns[3]의 이론적 배경을 바탕으로 변혁적 리

더십의 구성 요인을 제시하였다. 이에 따르면 변혁적 리더십은 

카리스마, 지적인 자극, 개별적 배려 등으로 구성된다. 카리스

마는 비범한 재능을, 지적인 자극은 감정적 자극에 의한 즉각적

인 행위 변화보다는 믿음과 가치, 문제 인식과 해결에 있어 종

업원들을 자극, 변화시키는 행동을 뜻한다. 끝으로 개별적 배려

는 종업원에 대한 개별적인 관심을 통해 이질적인 욕구를 인정

하고 도전적인 과업과 권한의 이양을 통해 종업원의 능력을 개

발하는 것으로 정의된다[14].

한편 코칭 리더십에 대해 Hunt & Weintraub[15]는 목표 

달성의 관점에서 코칭을 이해하였으며, 리더의 전폭적인 지원

과 피드백을 통하여 조직구성원들의 성과에 긍정적인 영향을 

주는 것으로 코칭을 정의하였다. 이런 정의에 대해 

Stowell[16]은 코칭리더십을 구성하는 요소로서 직무기반의 

방향제시, 개발, 수행평가, 관계를 제시하였다. 첫째, 직무기반
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의 방향 제시로 구성원들의 과제가 어떤 목적을 가지고 수행되

어야 하는지, 목표를 설정하고 수행되어야 하는지, 목표를 설정

하고 이를 설명하는 것을 의미한다. 둘째, 개발은 조직의 구성

원들이 가지고 있는 기술과 역량이 향상될 수 있도록 적절한 

도움을 주는 것을 말한다. 셋째, 수행평가는 구성원이 수행한 

업무의 결과에 대해 합리적으로 평가하는 피드백 과정이다. 마

지막으로 관계는 조직 내 리더와 구성원 사이에 수평적인 신뢰

관계를 형성하고 관심과 격려를 제공하는 행동이다.

Goleman, et al.[17]은 감성 리더십을 자신의 내면 감성의 

이해와 구성원의 감성을 지원하고 욕구를 배려하여 구성원들과

의 자연스러운 관계 속에서 긍정적 영향력을 행사하는 과정에

서 발휘되는 감성적 능력으로 정의하고, 개인차원의 ‘자아인식

능력(Self-Awareness) , 자기관리능력(Self- management), 

그리고 사회적 차원의 사회적 인식능력(Social awareness), 그

리고 관계 관리능력(Relationship management)으로 4가지 구

성요인을 제시하였다. 먼저 자아인식능력은 리더 스스로가 자

신의 감정을 이해하고, 자신의 감정이 타인에게 미치는 영향을 

이해하는 능력으로 정의하고, 자기관리능력은 리더가 자신의 

감정을 조절하고, 스스로 통제할 수 있는 능력으로 힘든 상황에

서도 도전을 긍정적으로 받아들이고자 하는 능력으로 정의하고 

있다. 사회적 인식능력은 감정이입의 관점에서 구성원들에 대

한 배려를 바탕으로 적극적인 관심과 응대, 능력개발을 지원하

는 개념으로 리더가 타인의 감정을 이해하고 타인의 감정에 대

응하여 처리할 수 있는 능력으로 정의하고 있으며, 관계 관리능

력은 구성원들에게 리더로서의 영향력을 행사하고, 갈등해소 

및 팀워크 발휘하는 과정에서 인간관계를 형성하고 관리하는 

능력으로 정의하고 있다.

각 리더십과 조직유효성에의 관계에 대해서는 많은 연구가 

진척되었는데 조직유효성에 주로 많이 사용되는 변수는 직무만

족, 조직몰입, 조직시민행동 이다[18- 19].  따라서 이론적 측

면에서 이들을 구성하는 하위 요인을 정리할 필요가 있다. 직무

만족에 대해서 보편적으로 사용되고 있는 개념은 Locke[20]에 

의해서 체계적으로 정리되었다. 즉, 직무만족은 유쾌하고 긍정

적인 정서의 형태 ‘(Pleasurable or Positive Emotional 

State)'로서 개인의 직무와 직무경험 평가시 자주 사용 될 수 

있다고 정의하였다.

또한 Constance, N. A. & Becker, J.J[21]도 직무만족이 

감정적 반응이므로 구성원들이 자신의 직무에 대한 평가에서 

획득하는 유쾌하고 긍정적인 감정으로 정의하였으며, 

Lawler[22]는 실제로 정당하다고 인정되는 보상정도 이상의 

보상을 강조하였다.

Schermerhone[23]은 자신의 직무에 대하여 긍정 또는 부

정적으로 느끼는 감정 상태로 보았다. 이와 같은 주장들은 직무

만족을 보다 광의의 개념으로서 파악하려는 경향이며, 최근에 

이러한 경향 속에서 많은 연구가 진행되고 있다.

조직몰입은 과거에 정서적 조직몰입과 타산적 조직몰입으로 

구분하였다. 전자는 조직과 구성원의 심리적 연대를, 후자는 조

직을 떠날 경우 발생하는 비용과 남을 경우 예상되는 이익에 

대한 구성원의 고려를 의미한다. Mathieu and Zajac[24]은 직

무몰입에 대해서 태도적 몰입과 계산적 몰입으로 구분하고 있

다. 태도적 몰입은 개인적인 정체성과 관련되어 있는데 조직에 

소속되어 조직 가치를 공유하며 조직과 구성원으로서 지속적으

로 유지하려고 하는 경향이다. 계산적 몰입은 경제적 부분과 관

련하여 조직의 구성원으로서 얻게 되는 교환관계에 중점을 두

고 있다. 반면, Meyer and Allen [25]은 조직몰입을 정서적 

몰입, 규범적 몰입, 지속적 몰입 이 3가지로 분류하였는데 정서

적 몰입은 조직과 개인 간의 관계에서 감정적인 애착상태에서 

조직 구성원으로서 조직과 일체감을 갖는 것이다. 정서적 몰입

이 높은 구성원은 조직과의 관계에서 애착감을 갖고 있기 때문

에 조직 순응, 조직의 가치, 조직에 대한 헌신 등이 다른 조직 

구성원 보다 높게 나타난다. 규범적 몰입은 윤리적인 의무감과 

책임감 속에서 조직에 대해 최선의 노력을 다하려고 하는 것으

로서 조직이 부여한 책임을 충실히 수행하기 위해 조직구성원

으로서 의무감이 높게 나타나는 조직 내의 내재적 가치관이 형

성된다. 지속적 몰입은 조직을 떠날 때 발생 될 수 있는 이직에 

대한 부담감, 이직 성공가능성 등을 고려한 인식적 기회비용의 

개념으로서 조직에 지속적으로 남으려고 하는 경향으로 그들 

자신이 필요성에 의해서 발생된다.

조직시민행동은 시민의식을 바탕으로 구성원들이 자발적으

로 구축하는 동료와의 협력적 관계이다.

Organ[26]은 조직시민행동에 대해 기업의 지침, 즉, 상사의 

지시, 정규, 임시 임무에 대해 무조건적인 수행, 부여된 임무를 

불평 없이 진행하고, 직무장소에 대한 청결, 동료와의 원만한 관계 

등을 통하여 작업장의 분위기를 좋게 하는 행위로 규정하였다.

또한 Podsakoff, Mackenzie & Hui[27]는 조직시민행동 개

념을 세 가지로 정의하였다. 첫째, 조직구성원은 조직시민행동

의 결과에 대해 보상관계가 불명확하며, 둘째, 직무범위에 포함

하지 않는 행동 셋째, 직무와 관련하여 성과 창출을 위한 학습

된 행동이 아니라고 정의하였다. 개념적으로 조직시민행동은 

다음의 다섯 가지 요소로 구성된다. 이타성과, 예의성, 그리고 

스포츠맨십, 양심성, 시민정신이다[28].

거래적 리더십과 변혁적 리더십이 직무만족에 미치는 영향을 

비교 연구한 정재명[29]은 경남지역 기초자치단체와 광역자치

단체 공무원에 대한 설문조사를 바탕으로 구조방정식을 통해 변

혁적 리더십과 거래적 리더십의 효과를 비교하였다. 이에 따르면 

두 유형의 리더십은 구성원의 직무만족에 정(+)의 영향을 주었

으나 영향력의 크기는 변혁적 리더십이 훨씬 크게 나타났다.

변혁적 리더십과 거래적 리더십이 조직몰입에 미치는 영향

을 비교한 연구도 비교적 많은데, 장호일 외[30]는 119 안전센

터장의 리더십 유형이 부하직원의 조직몰입에 미치는 영향을 

분석하였다. 종속변수로 조직몰입을, 독립변수로 변혁적 리더

십과 거래적 리더십, 임금, 업무량, 조직규모, 성별, 연령, 학력, 

계급, 근무연수를 고려하였다. 연구 결과, 변혁적 리더십은 부

정적 영향을 거래적 리더십은 조직몰입에 긍정적인 영향을 주
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는 것으로 분석되었다.

이상의 기존연구는 연구 대상이 직무만족 혹은 조직몰입에 

국한된 것이다. 이와 달리 변혁적 리더십이 직무만족과 조직몰

입에 미치는 영향을 모두 분석한 연구도 다수 존재하고 있다. 

진종순 외[31]는 변혁적 리더십이 직무만족에는 정(+)의 영향

을 주나 조직몰입에는 영향을 주지 않은 것으로 나타났다. 또한 

금용주 외[32]는 변혁적 리더십은 내재적, 외재적 만족에, 거

래적 리더십은 외재적 만족에 긍정적인 영향을 주었다. 조직몰

입에 있어서는 변혁적 리더십은 정서적 몰입에만 긍정적 영향

을 미치는 것으로 나타났다.

코칭 리더십과 조직 유효성에 관한 연구에서는 이준우[33]

는 코칭리더십이 구성원의 직무만족에 미치는 영향에 관한 연

구에서 코칭리더십이 구성원의 직무만족에 유의향 영향을 미치

고 있다는 점을 확인하였다.

코칭리더십과 관련된 연구 동향을 종합해 보면 코칭리더십의 

조직구성원이 문제를 해결하는 과정에서 개인의 욕구와 능력에 

맞는 방법을 스스로 선택할 수 있고, 리더는 구체적이고 발전적인 

피드백을 조직구성원에게 제공할 수 있어 업무를 효과적으로 수

행할 수 있음은 물론 성과향상과 역량개발로 이어질 수 있어 업무

를 효과적으로 수행할 수 있음은 물론 성과향상과 역량개발로 이

어질 수 있다는 개념과 맥을 같이한다고 볼 수 있다.

감성 리더십과 조직유효성의 관계에 대해서는 박동수 외

[34], 이순구 외[35] 등이 있다. 박동수 외[34]는 감성 리더십

과 조직유효성의 관계에서 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 또한 이순구 외[35]도 호텔기업 관리자를 대상으로 감성

리더십이 조직유효성의 관계를 분석하였으며, 그 결과 정(+)의 

영향을 미치는 것으로 나타났다.

한편 잡 크래프팅은 Wrzesniewski[36]가 개인이 그들의 일

의 업무적 경계와 관계적 경계에 대한 물리적 인적적인 변화라

고 정의하며, 처음으로 잡 크래프팅 모델을 만들었다. 이 모델

은 근로자들이 언제, 어떻게, 왜 그들의 일을 크래프팅하여 그

들의 일에 대한 의미와 정체성을 변경하는 것을 설명하였다. 잡 

크래프팅 모델에서는 잡 크래프팅  행위를 일으키는 개인적인 

동기들과 잡 크래프팅을 하는 기회에 대한 인지 및 개인의 일

에 대한 태도가 잡 크래프팅의 형태를 결정하며, 이러한 3가지 

잡 크래프팅의 형태가 개인 및 조직의 변화에 어떤 영향을 미

치는지에 대한 이론적 모델이다.

본 연구에서 하려고 하는 잡 크래프팅이 어떠한 결과를 이루

어지는가에 관한 연구는 아직 초기단계이지만, 여러 가지 의미 

있는 경험적 연구가 진행되었다. Ghitulescu[37]의 연구에서는 

잡 크래프팅과 조직몰입 사이에 긍정적인 관계를 가진다고 제

시하였으며, Bakker, Tims, Derks[38]에서는 잡 크래프팅과 

업무참여간의 연구를 진행하였는데, 그 결과 업무참여와 역할 

내 성과를 예측하는데 있어서 잡 크래프팅이 유효하다는 결과

를 제시하였다. 이와 같은 연구 결과를 볼 때 잡 크래프팅은 높

은 직무성과와 직무몰입과도 관련이 있는 것으로 보인다.

III. Theoretical background

1. Measurement of research and variables

본 연구는 한국의 자동차부품회사를 포함한 145개 업체를 

대상으로 설문조사를 하여 연구 자료를 수집하였다. 본 연구는 

이들 업체에 총 397개의 설문지를 배포하여 395개를 회수하였

으며 회수율은 약 99.9%이다. 회수된 설문지 중에서 불성실하

게 응답하거나 누락된 항목이 있는 설문지가 존재하지 않아 

395개 설문지를 그대로 사용하였다. 모든 변수들은 리커트식 5

점 척도에 의해 측정되었다. 변혁적 리더십, 감성 리더십, 코칭 

리더십, 직무만족, 조직몰입, 조직시민행동의 항목들은 ‘전혀 

그렇지 않음은 1, 그렇지 않음 2, 보통 3, 그렇다 4, 매우 그렇

다 5로 표시되도록 하였다. 변혁적 리더십은 Bass[5]의 항목 

12개를 사용하였으며, 이 항목에는 카리스마, 지적인 자극, 개

별적 배려가 포함하고 있다. 둘째, 코칭 리더십은 Stowell[16]

의 설문지 항목 13개를 사용하였으며, 이 항목에는 직무기반의 

방향제시, 개발, 수행평가, 관계를 포함하였다. 셋째 감성리더

십은 Goleman[17]의 설문항목 13개 항목으로 구성하였으며, 

개인차원의 ‘자아인식능력, 자기관리능력, 그리고 사회적 차원

의 사회적 인식능력, 마지막으로 관계 관리능력으로 4가지 구

성요인을 제시하였다.

직무만족은 Quinn과 Stainess[39]의 만족도에 대한 척도 가

운데 6개 문항을 선정하여 측정하였다. 이 문항에는 회사에서 

자신의 능력을 발전시킬 수 있는 기회여부, 적절한 보상, 자신

의 일에 대한 권한 등에 대한 질문이 포함되었다. 조직몰입은 

Poter와 Smith[40] 가 개발한 척도 가운데 4개 문항을 선정하

여 측정하였다. 이 문항에는 조직충성, 자부심, 노력, 가치부여 

등에 대한 질문이 측정되었다. 

조직시민행동은 Morrison[41]이 개발한 척도 가운데 6개 

문항을 선정하여 협력, 책임성, 노력 등의 항목이 포함되도록 

하였다. 마지막으로 매개효과 측정변인으로 잡 크래프팅은 

Tims와 Derks[42]가 개발한 측정도구 21개 항목을 선정하여 

참여방식, 전문성확보 노력, 상사와의 관계, 도전 정신 등의 항

목이 포함되어 있다.

마지막으로 통제변수는 종업원의 성별, 결혼여부, 근속연수 

등 설문지 마지막부분에 명목척도로 구분하여 조사하였다. 그

리고 본 논문에서 리더십과 조직유효성의 관계에 대해서는 두 

가지 방법으로 측정하였다. 하나는 단순최소자승 모형이고 다

른 하나는 순위프로빗 모형이다. 단순최소자승 모형을 추정하

면 리더십의 조직유효성을 쉽게 파악할 수 있다. 리더십 변수의 

계수 자체가 영향력의 크기를 나타내기 때문이다. 예를 들어 종

속변수로 직무만족을, 설명변수로 감성리더십을 사용해서 추정

한 결과, 계수가 0.2이면 이는 상사의 감성리더십이 1점 상승

하면 구성원들의 직무만족은 0.2점 오른다는 것을 의미한다. 

다만, 종속변수가 질적 응답인 경우 단순최소자승 모형을 적용

하면 추정치가 비일관적이 된다고 알려져 있다. 이러한 이유로 

단순최소자승 모형과 순위프로빗 모형의 추정결과를 비교하였
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Leadersh ip 

Type

H1-1

H1-2

H1-3

Transformational leadership will have a significant impact on organizational commitment.

Transformational leadership will have a significant impact on job satisfaction.

Transformational leadership will have a significant impact on organizational citizenship behavior.

H2-1

H2-2

H2-3

Coaching leadership will have a significant impact on organizational commitment.

Coaching leadership will have a significant effect on job satisfaction.

Coaching leadership will have a significant impact on organizational citizenship behavior.

H3-1

H3-2

H3-3

Emotional leadership will have a significant impact on organizational commitment.

Emotional leadership will have a significant impact on job satisfaction.

Emotional leadership will have a significant impact on organizational citizenship behavior.

Job Crafting

H4-1

H4-2

H4-3

Job crafting will have a significant impact on organizational commitment.

Job crafting will have a significant impact on job satisfaction.

Job crafting will have a significant impact on organizational citizenship behavior.

M e d i a t i n g 

effect

H5-1

H5-2

H5-3

Organizational commitment will increase as job-crafting increases due to CEO leadership.

Job satisfaction will increase as the job crafting effect increases due to CEO leadership.

Organizational citizenship behaviors will increase if the job crafting effect is increased due to CEO leadership.

Table 1. Hypotheses

다. 그리고 잡 크레프팅의 매개효과를 검증하기 위해 Spss 

23.0을 사용하여 구조방정식 모형을 적용하였다. 

2. Research model

이상의 이론적 논의 및 연구 자료를 배경으로 본 연구에서는 

<그림 1>에서 보는 바와 같이 리더십 유형과 조직유효성의 관

계를 확인하고 잡 크래프팅의 매개효과를 확인하고자 하였다. 

이를 위해 조직 유효성 수준에서는 조직몰입, 조직시민행동, 직

무만족을 측정요인으로 선정하였고, 독립변수로서는 변혁적 리

더십, 감성 리더십, 코칭 리더십으로 되어 있으며, 매개 변수로

는 잡 크래프팅이 설정되었다. 

Fig. 1. Research model

이미 과거 경험적 연구를  통해 보았듯이 조직유효성의 극대

화를 위해서는 리더십의 구축이 모든 수준에서 이루어져야 하

며, 이 모든 것을 적극적으로 수용하고 지원하는 시스템이 갖추

어질 때 진정한 의미의 조직유효성 극대화와 생산성 향상의 개

선이 이루어질 수 있을 것이다. 이러한 논의를 바탕으로 다음과 

같은 가설을 설정하였다.

Ⅳ. Results
1. Technical statistics

설문조사를 통해 만든 표본의 구성을 살펴보면 다음과 같다. 

응답자의 성별 구성은 남성이 약 69%, 여성이 약 31% 이다. 

응답자의 나이는 20대에서 50대까지 분포되어 있는데 약 71%

가 30대와 40대로 구성되어 있다.

Less 

than 3 

yrs

3 to 5 

yrs

5 to 10 

yrs

More 

than 10 

yrs

Sum

male

female

50

11

31

52

123

51

69

9

272

123

Sum
61

(15.4)

83

(21.0)

174

(44.1)

77

(19.5)

395

(100.0)

20's 30's 40's
over 

50's
Sum

male

female

37

7

71

50

107

52

57

14

272

123

Sum
44

(11.1%)

121

(30.6)

159

(40.3)

71

(18.0)

395

(100.0)

High 

school 

graduat

e

College 

graduat

es

Universit

y 

graduat

e

upper 

than 

Graduat

e 

school

Sum

male

female

46

25

39

19

142

72

45

7

272

123

manufactu

ring

Constructi

on industry

Service 

business
Sum

male

female

64

41

91

19

117

63

272

123

Sum
105

(26.6)

110

(27.8)

180

(45.6)

395

(100.0)

Sum
71

(18.0)

58

(14.7)

214

(54.2)

52

(13.2)

395

(100.0)

Table 2. Sample composition

경력연수로 살펴보면 3~10년 미만 종업원이 전체 395명 중 

257명을 차지해 65.1%를 차지하고 있으며 3년 미만 근로자가 

61명으로서 약 15.4%를 차지하고 있다. 학력별로 살펴보면 대

졸자가 전체 응답자 395명 중 214명을 차지해 54.2%를 나타

내었다. 다음으로는 고졸이 71명으로서 18.0%, 전문대졸이 58

명으로 14.7%, 대학원졸 이상이 52명으로 13.2% 순으로 나타

났다. 업종별로 보면, 응답자 395명 중 180명이 응답한 서비스

업이 45.6%를 차지하였고, 건설업이 110명으로 27.8%, 제조

업이 105명으로 26.6%를 차지하였다.
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Simple least squares model Rank Probit model

Job 

Satisfaction

Organizational 

Commitment

Organizational 

Citizenship 

Behavior

Job Satisfaction
Organizational 

Commitment

Organizational 

Citizenship 

Behavior

Coaching 

Leadership

Transformational 

Leadership

Emotional 

Leadership

sex

Duration of service

Constant term

0.153(***)

(0.078)

0.236(***)

(0.0575)

0.146(*)

(0.079)

0.164

(0.099)

0.359(***)

(0.099)

1.795(***)

(0.273)

0.126

(0.107)

0.230(**)

(0.104)

0.062

(0.081)

0.313(***)

(0.101)

0.259(**)

(0.105)

2.347(***)

(0.281)

0.105

(0.078)

0.197(*)

(0.107)

0.193(***)

(0.073)

-0.040

(0.099)

0.171(*)

(0.099)

2.670(***)

(0.306)

0.150(*)

(0.078)

0.251(***)

(0.073)

0.181(**)

(0.072)

0.169

(0.105)

0.386(***)

(0.105)

-

0.134(*)

(0.079)

0.213(***)

(0.073)

0.074

(0.072)

0.343(***)

(0.105)

0.281(***)

(0.105)

-

0.114

(0.079)

0.197(***)

(0.073)

0.210(***)

(0.072)

-0.050

(0.104)

0.184(*)

(0.104)

-

Simple least squares model Rank Probit model

Job 

Satisfaction

Organizational 

Commitment

Organizational 

Citizenship 

Behavior

Job Satisfaction
Organizational 

Commitment

Organizational 

Citizenship 

Behavior

Conditioned R 2

F value

X 2
 value

0.316

24.09

-

0.222

16.21

-

0.255

15.97

-

-

-

154.46

-

-

100.70

-

-

115.54

specimen size 395 395 395 395 395 395

* : Significant at 10% significance level, **: Significant at 5% significance level, ***: Significant at 1% significance level

Table 4. Determinants of organizational effectiveness

variable Average
Standard 

Deviation

Cron 

alpha

leadershi

p

Transformatio

nal
4.51 1.18

0.81
Coaching 4.69 1.37

Emotional 4.61 1.41

Job Crafting 4.53 1.18 0.83

Organizat

ional 

effective

ness

Organizationa

l 

Commitment

4.61 1.22

0.85
Job 

Satisfaction
4.73 1.17

Organizationa

l Citizenship 

Behavior

4.66 1.15

Table 3. Technical statistics on leadership and organizational 

effectiveness

<표 3>은 리더십과 조직 유효성에 대한 기술적 통계를 요약

한 것이다. 본 논문에서는 리더십이 조직유효성에 미치는 영향

력을 측정하므로 리더십과 조직유효성에 대한 응답의 신뢰성을 

확인하는 것이 필요하다. 리더십에 대한 응답을 보면 평균은 4

점 중·후반대 내외, 표준편차는 1.4를 대체적으로 넘지 않는다. 

리더십에 대한 응답을 5점 척도로 측정했다는 사실을 고려하면 

응답자들이 상사의 리더십을 대체적으로 긍정적으로 평가했다

는 사실을 알 수 있다. 리더십 중에서 가능 높은 응답을 한 부

분은 코칭 리더십으로서 나타나고 있으며, 감성 리더십은 상대

적으로 낮은 점수를 기록하였다. 잡 크래프팅에 대한 응답은 평

균 4.53으로 나타나고 있으며 표준편차는 1.18로 나타나 리더

십과 마찬가지로 긍정적 응답을 한 비율이 높았다는 사실을 알 

수 있다. 리더십을 나타내는 변수는 상사에 대한 평가이지만 조

직 유효성을 나타내는 변수는 응답자가 자신을 평가한 것이므

로 신뢰성이 떨어질 수 있다. 조직유효성을 나타내는 변수가 과

장 혹은 과소평가된 응답으로부터 만들어지면 모형이 제대로 

추정되지 않을 수 있다. 조직유효성에 대한 조직몰입, 직무만

족, 조직시민행동 등의 항목에서 모두 4.5 이상의 응답을 한 것

으로 나타나고 있으며 표준편차가 그다지 크게 나타나지 않고 

있다. 마지막으로 항목의 신뢰성을 측정하는 크론 알파 값은 모

두 0.8 이상으로 나타나 신뢰성이 높은 것으로 분석되었다.

2. Regression analysis

<표 4>는 직무만족, 조직몰입, 조직시민행동을 종속변수로, 

세 종류의 리더십과 기타 통제변수를 설명변수로 설정하고 회귀

분석을 수행한 결과를 정리한 것이다. 본 연구에서는 리더십의 

조직유효성을 단순최소좌승 모형과 순위프로빗 모형을 통해 추

정하였다. 단순최소자승 모형의 추정 결과는 다음과 같다. 세 종

류의 리더십 모두 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 그러나 영향력의 크기는 리더십에 따라 상이하였다. 변

혁적 리더십의 영향력이 가장 크게 나타났다. 코칭 리더십과 감

성 리더십의 영향력의 차이는 크지 않았다. 통제변수의 경우에

는 여성보다는 남성이, 재직 기간이 길수록 직무에 대한 만족도

가 높다는 사실이 확인되었다. 조직의 유효성을 타나내는 두 번

째 변수는 구성원의 조직몰입이다. 조직몰입은 변혁적 리더십이 

강할수록 높아지는 것으로 나타났다. 변혁적 리더십이 1점오를 

경우 구성원의 조직몰입은 0.23점 상승하는 것으로 추정되었다. 

코칭 리더십과 감성 리더십의 영향은 통계학적으로 별 의미가 

없었다. 성별과 재직 기간의 효과는 조직몰입에서도 뚜렷하게 

나타났다. 조직의 유효성을 나타내는 세 번째 변수는 조직시민

행동이다. <표 4>를 보면 변혁적 리더십과 감성 리더십이 조직
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Job Satisfaction Organizational Commitment Organizational Citizenship Behavior

Coaching
Transforma

tive
Emotion Coaching

Transforma

tive
Emotion Coaching

Transforma

tive
Emotion

1
-0.04

(0.07)
-0.06 -0.05

-0.10

(0.23)
-0.15 -0.05

-0.06

(0.17)
-0.11 -0.12

2
-0.20

(0.56)
-0.34* -0.25*

-0.27

(0.89)
-0.43* -0.15

-0.11

(0.38)
-0.19 -0.20

3
-1.06*

(10.85)
-1.77*** -1.28**

-0.59

(13.98)
-0.94** -0.33

-0.38

(11.30)
-0.66** -0.71**

4
2.13*

(19.62)
3.57*** 1.43**

2.45*

(22.02)
3.89*** 1.35

1.60

(11.48)
2.75** 2.93***

5
1.18*

(24.14)
1.98*** 2.83**

2.36*

(9.42)
1.55** 0.54

0.52

(19.01)
0.90** 0.96**

* : Significant at 10% significance level, **: Significant at 5% significance level, ***: Significant at 1% significance level

Table 5. Marginal Effect of Leadership

Simple least squares model Rank Probit model

Job Satisfaction
Job 

Commitment
Civic action Job Satisfaction

Job 

Commitment
Civic action

Coaching 

Leadership

Transformational 

Leadership

Emotional 

Leadership

15.5%

23.8%

14.6%

-

23.0%

-

-

19.7%

19.3%

21.6%

36.04%

26.08%

16.9%

26.8%

-

-

18.7%

20.0%

Table 6. Comparison of Simple least squares model and Rank Probit model

Independent 

variable

Regression 

analysis R 2 F β t VIF
Meet 

condition

Leader

ship

B=A 0.307 5.164 0.415 7.633 *** 1.106 satisfy

C=A 0.147 2.043 0.254 4.382 *** 1.103 satisfy

C=B 0.193 2.915 0.363 5.824 *** 1.174 satisfy

C=B+A 0.215 2.997
A 0.143 2.174 ** 1.365 satisfy

B 0.296 4.421 *** 1.444 satisfy

Sobel Z=4.712(p<001)

Regression 

coefficient(a)
0.425

Regression 

coefficient(b)
0.421

Partial 

mediation
Standard 

error(Sa)
0.055 Standard error(Sb) 0.073

* : Significant at 10% significance level, **: Significant at 5% significance level, ***: Significant at 1% significance level

table 7. Leadership(A) - Job Crafting(B) - Organizational Commitment도(C)

Mediating effect(1)

시민행동에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 양자의 

영향력의 크기는 그다지 크지 않았다.

요약하면, 첫째, 변혁적 리더십이 강할수록 조직유효성이 증

가하였다. 둘째, 영향력의 크기는 변혁적 리더십>감성 리더십>

코칭 리더십 순이었다. 코칭 리더십의 영향력이 가장 작게 나타

난 것은 코칭 리더십이 최고경영자 보다는 중간 관리자의 역할

에 보다 중요한 요소로 보기 때문이라고 사료된다. 셋째, 리더십 

외에 응답자의 성별과 재직 기간이 조직의 유효성에 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 마지막으로 리더십의 조직유효성에 관한 

모형 설명력은 직무만족>조직시민행동>조직몰입으로 나타났다.

순위프로빗 모형을 추정한 결과는 대체적으로 단순최소자승 

모형의 추정 결과와 유사하게 나타나고 있다. 다만, 단순최소자

승 모형에서는 코칭리더십이 조직몰입에 영향을 주지 않았으나 

순위프로빗 모형의 경우 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되

었다. 단순최소자승 모형과 달리 순위프로빗 모형에서는 추정

된 계수가 영향력의 크기를 나타내지 않으므로 리더십이 조직

유효성에 미치는 영향력을 추가적으로 측정하였다.

<표 5>에서 발견되는 특징적인 사실을 정리하면 다음과 같

다. 단순최소자승 모형과 달리 순위프로빗 모형에서는 응답자

가 답변한 점수에 따라 리더십의 조직유효성이 달라지게 나타

났다. 이러한 결과는 순위프로빗 모형의 특징이라고 볼 수 있

다. <표 5>에 의하면 리더십이 강해질 경우 직무만족과 조직몰

입이 3점 이하일 확률은 낮아지나 4점 이상일 확률은 높아진

다. 조직시민행동도 마찬가지로 3점 이하의 확률은 낮아지고 4

점 이상 확률은 높아지게 된다.

마지막으로 단순최소자승 모형과 순위프로빗 모형을 통해 

추정한 리더십의 조직유효성을 비교하기 위해 <표 6>를 작성

하였다. 이것은 통계학적으로 의미가 있는 경우에 한해 리더십

의 영향력을 백분율로 환산한 것이다. 단순최소자승 모형에서

는 리더십의 조직유효성이 일정하고 계수 자체가 영향력의 크
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Independent 

variable

Regression 

analysis R 2 F β t VIF
Meet 

condition

Leader

ship

B=A 0.271 4.297 0.274 5.112 *** 1.121 satisfy

C=A 0.201 2.251 0.194 3.977 *** 1.109 satisfy

C=B 0.194 2.814 0.316 4.214 *** 1.114 satisfy

C=B+A 0.237 3.017
A 0.121 2.171 ** 1.231 satisfy

B 0.193 3.297 *** 1.379 satisfy

Sobel Z=4.712(p<001)

Regression 

coefficient(a)
0.315

Regression 

coefficient(b)
0.316

Partial 

mediationStandard 

error(Sa)
0.052

Standard 

error(Sb)
0.029

* : Significant at 10% significance level, **: Significant at 5% significance level, ***: Significant at 1% significance level

table 8. Leadership(A) - Job Crafting(B) - Job Satisfaction(C) Mediating effect(2)

Independen

t variable

Regression 

analysis R 2 F β t VIF
Meet 

condition

Leader

ship

B=A 0.103 3.111 0.122 3.112 *** 1.043 satisfy

C=A 0.132 1.977 0.172 1.973 ** 1.019 satisfy

C=B 0.167 2.322 0.152 2.221 ** 1.122 satisfy

C=B+A 0.115 2.312
A 0.109 1.997 ** 1.155 satisfy

B 0.144 2.191 ** 1.203 satisfy

Sobel Z=4.712(p<001)

Regression 

coefficient(a)
0.194

Regression 

coefficient(b)
0.212

Partial 

mediationStandard 

error(Sa)
0.042

Standard 

error(Sb)
0.031

* : Significant at 10% significance level, **: Significant at 5% significance level, ***: Significant at 1% significance level

table 9. Leadership(A) - Job Crafting(B) - Job Satisfaction(C)

Mediating effect(3) 

기를 나타내지만 순위프로빗 모형의 경우에는 응답 점수를 4점

으로 가정하고 영향력을 백분율로 환산하였다.

<표7>의 분석결과에 의하면, 리더십과 조직몰입에 대하여 

잡 크래프팅의 매개효과를 분석하기 위해 단계별 검증 절차에 

따른 결과는 ① 리더십이 잡 크래프팅을 종속변수로 하는 영향

관계(B=A)에서 β=0.415, t=7.633(p<.001)로 유의한 정(+)의 

관계를 보여주고 있다. ② 리더십이 조직몰입도에 영향을 미치

는 관계(C=A)에서도 β=.254, t=4.382(p<.001)로 유의한 정

(+)의 관계로 나타났다. ③ 잡 크래프팅이 조직몰입도에 영향

을 미치는 관계(C=B)에서도 β=0.363, t=5.824(p<.001)로 유

의미한 정(+)의 관계로 분석되었다. ④ 리더십과 잡 크래프팅

이 동시에 조직몰입도에 영향을 미치는 관계(C=A+B)에서도 

리더십이 β=0.143, t=2.174(p <.05), 잡 크래프팅이 β=0.296, 

t=4.421(p<.001)로 유의미한 정(+)의 관계를 보이고 있어 모

두 검증모형을 충족하는 것으로 분석되었다.

두 번째 단계에서 리더십이 단독으로 조직몰입도에 미치는 영

향(β=0.254)보다 네 번째 단계에서 잡 크래프팅과 리더십이 공동

으로 미치는 경우(β=0.143)보다 줄어들고 있고 리더십과 잡 크래

프팅을 동시에 투입한 회귀 식에서 리더십이 유의한 값을 나타내

고 있으므로 잡 크래프팅은 리더십과 조직몰입도 간의 관계를 부

분 매개한다고 할 수 있다. 따라서 가설 5-1은 지지된다.

<표8>의 분석결과에 의하면, 리더십과 직무만족에 대하여 

잡 크래프팅의 매개효과를 분석하기 위해 단계별 검증 절차에 

따른 결과는 ① 리더십이 잡 크래프팅을 종속변수로 하는 영향

관계(B=A)에서 β=0.274, t=5.112(p<.001)로 유의한 정(+)의 

관계를 보여주고 있다. ② 리더십이 직무만족에 영향을 미치는 

관계(C=A)에서도 β=.194, t=3.977(p<.001)로 유의한 정(+)의 

관계로 나타났다. ③ 잡 크래프팅이 직무만족에 영향을 미치는 

관계(C=B)에서도 β=0.316, t=4.214 (p<.001)로 유의미한 정

(+)의 관계로 분석되었다. ④ 리더십과 잡 크래프팅이 동시에 

조직몰입도에 영향을 미치는 관계(C=A+B)에서도 리더십이 β

=0.121, t=2.171(p<.05), 잡 크래프팅이 β=0.193, 

t=3.297(p<.001)로 유의미한 정(+)의 관계를 보이고 있어 모

두 검증모형을 충족하는 것으로 분석되었다.

두 번째 단계에서 리더십이 단독으로 조직몰입도에 미치는 영

향(β=0.194)보다 네 번째 단계에서 잡 크래프팅과 리더십이 공동

으로 미치는 경우(β=0.121)보다 줄어들고 있고 리더십과 잡 크래

프팅을 동시에 투입한 회귀 식에서 리더십이 유의한 값을 나타내

고 있으므로 잡 크래프팅은 리더십과 직무만족 간의 관계를 부분 

매개한다고 할 수 있다. 따라서 가설 5-2는 지지된다.

<표9>의 분석결과에 의하면, 리더십과 조직시민행동에 대하

여 잡 크래프팅의 매개효과를 분석하기 위해 단계별 검증 절차

에 따른 결과는 ① 리더십이 잡 크래프팅을 종속변수로 하는 

영향관계(B=A)에서 β=0.122, t=3.112(p<.001)로 유의한 정

(+)의 관계를 보여주고 있다. ② 리더십이 직무만족에 영향을 

미치는 관계(C=A)에서도 β=.172, t=1.973(p<.01)로 유의한 
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정(+)의 관계로 나타났다. ③ 잡 크래프팅이 직무만족에 영향

을 미치는 관계(C=B)에서도 β=0.152, t=2.221 (p<.05)로 유의

미한 정(+)의 관계로 분석되었다. ④ 리더십과 잡 크래프팅이 

동시에 조직몰입도에 영향을 미치는 관계(C=A+B)에서도 리더

십이 β=0.109, t=1.997(p<.01), 잡 크래프팅이 β=0.144, 

t=2.191(p<.05)로 유의미한 정(+)의 관계를 보이고 있어 모두 

검증모형을 충족하는 것으로 분석되었다.

두 번째 단계에서 리더십이 단독으로 조직몰입도에 미치는 

영향(β=0.172)보다 네 번째 단계에서 잡 크래프팅과 리더십이 

공동으로 미치는 경우(β=0.109)보다 줄어들고 있고 리더십과 

잡 크래프팅을 동시에 투입한 회귀 식에서 리더십이 유의한 값

을 나타내고 있으므로 잡 크래프팅은 리더십과 조직시민행동 

간의 관계를 부분 매개한다고 할 수 있다. 따라서 가설 5-3은 

지지된다.

Ⅴ. Conclusion

본 연구의 목적은 중소기업의 제조업, 건설업, 서비스업을 

대상으로 그들이 인식하는 리더십의 유형을 파악하고 이를 바

탕으로 리더십이 조직유효성에 미치는 영향과 그 사이에서 잡 

크래프팅의 매개역할에 대하여실증적으로 분석하기 위한 것이

다. 이를 위해 서울·경기지역을 대상으로 상기의 업종 대상자로 

설문조사를 실시하였고 회귀 분석을 수행하였다. 본 연구의 연

구결과를 정리하면 다음과 같다.

먼저, 최소자승 모형의 추정결과를 살펴보면 조직유효성을 

어떻게 정의하던 변혁적 리더십의 조직유효성이 가장 큰 것으

로 나타났다. 반면, 코칭 리더십은 직무만족에, 감성리더십은 

직무만족과 조직시민행동에 정(+)의 영향을 주었다. 결과적으

로 변혁적 리더십만이 구성원의 직무몰입에 긍정적인 영향을 

미친다고 할 수 있다. 요약하면, 변혁적 리더십이나 감성 리더

십에 비해 코칭 리더십의 영향은 제한적이다. 이러한 결과에 대

해서는 다음과 같은 해석이 가능하다. 코칭 리더십은 그 자체로 

조직유효성에 직접적인 영향을 미치는 것은 제한적이다.

다음으로, 순위프로빗 모형의 추정 결과는 단순최소자승 모형의 

그것과 상이하다. 첫째, 코칭 리더십은 구성원의 직무만족과 조직몰

입에 긍정적인 영향을 미쳤다. 순위프로빗 모형을 적용하면 감성 

리더십의 조직유효성이 보다 분명하게 나타난다는 사실을 알 수 

있다. 둘째, 조직시민행동에 있어서 코칭 리더십의 영향력이 변혁적 

리더십에 비해 크게 나타나고 있다. 이는 최소자승 모형을 추정한 

결과와 상반된다. 모형의 추정에 사용한 방법론에 따라 추정 결과가 

상이한 현상에 대해서는 향후 심도 있는 논의가 있어야 할 것으로 

생각된다. 다만, 향후 유사한 연구를 수행하는 데 있어서 단순최소자

승 모형만을 추정하기 보다는 다양한 방법론을 사용해서 결과를 

비교하는 것이 필요하다. 이러한 작업을 통해 연구 결과의 객관성이 

보다 확보될 것이다. 예를 들어, 본 연구에서 변혁적 리더십이 직무

만족에 미치는 영향력이 어떤 방법으로 추정하든 가장 크다고 분석

되었다. 또한, 순위프로빗 모형의 추정을 통해 리더십이 1점 상승할 

때 직무만족이나 조직몰입, 조직시민행동 모두 3점 이하일 확률이 

하락하고, 4점 이상일 확률은 상승한다는 사실을 발견하였다. 본 

결과를 본 연구결과 외에 리더십의 조직유효성을 순위프로빗이나 

순위로짓 모형을 사용해서 분석한 연구가 없으므로 일반화하기는 

어렵다. 향후 추가적인 연구를 통해 유사한 결과가 지속적으로 

나타난다면 이론적 측면의 논의도 가능할 것으로 보인다.

그리고 인구통계학적 변수 중에서는 성별과 재직기간의 조

직유효성을 높이는 것으로 분석되었다. 즉, 여성보다는 남성이, 

재직 기간이 길수록 조직의 유효성이 높아졌다. 이는 기존의 다

른 연구 결과의 유사한 것이며 리더십 이론에도 부합한다.

마지막으로 잡 크래프팅은 리더십과 조직몰입·직무만족·조직

시민행동 간의 관계에서 부문 매개역할을 하는 것으로 분석되

었다. 이러한 분석 결과는 직장의 리더의 역할이 조직 구성원들

에게 자발적이고 자신이 주어진 업무를 스스로 변화시켜 더욱 

의미 있게 활동함으로써 조직문화에 긍정적 효과를 높일 수 있

는 방안이 될 수 있음을 시사하는 것이다.

본 연구의 한계점을 지적하면 다음과 같다. 본 연구는 주로 

서울·경기지역 제조업·서비스업·건설업을 대상으로 한 경험적 

연구이기 때문에 연구 결과의 일반화가 어려울 수 있다. 연구 

결과를 전국적으로 확대하고 대다수의 업종을 포함하여 분석 

지역과 대상을 늘려야 한다. 또한 본 연구에서 설문 조사는 3주 

정도에 걸쳐 이루어졌다. 향후 동일 대상에 대한 동일한 연구를 

수행하면 연구 결과가 달라질 수 있다. 이러한 문제를 해결하기 

위해서는 상당 기간 응답자를 추적하는 연구가 필요하다. 이로 

인해 응답이 과소 혹은 과대 평가될 수 있기 때문이다.
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