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국 문 요 약

본 연구는 중소기업의 관리자의 리더십 유형과 조직동일시을 이해하는 것을 목적으로 한다. 본 연구의 목적은 중소기업의 관리자 리더십

과 조직동일시가 직무만족에 미치는 영향력과 조직신뢰의 매개효과를 분석하였다. 분석 자료는 중소기업 직원을 대상으로 하였으며, 수집된 

자료는 다중회귀분석을 이용하여 분석하였다. 그 결과는 다음과 같다. 

리더십 유형 중 변혁적 리더십과 거래적 리더십은 직무만족도에 유의미한 정(+)의 영향을 미쳤으며, 조직동일시는 직무만족도에 유의미

한 정(+)의 영향을 미쳤다. 중소기업의 조직신뢰에 대한 매개효과는 변혁적 리더십→조직신뢰→직무만족도, 거래적 리더십→조직신뢰→직

무만족도, 조직동일시→조직신뢰→직무만족도와의 관계에서 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

본 연구결과를 통해서 중소기업 관리자의 리더십과 조직의 역할의 중요성을 알 수 있었다. 또한 중소기업은 조직비전을 통해서 조직구성

원들에게 조직에 대한 긍정적인 이미지를 심어주는 전략이 필요하다. 

핵심주제어: 리더십, 조직동일시, 조직신뢰, 직무만족도

Ⅰ. 서론

21세기의 기업의 경영환경은 과거와는 비교할 수 없을 만큼 

급변하고 있다. 글로벌 시장, 경쟁, 기술 및 혁신과 기타 정치

적, 사회적 요인으로 특징지어지는 현재의 비즈니스 환경은 

새롭고 효과적인 조직 형태의 개발을 요구하고 있다

중소기업의 비전 및 조직 전체의 다른 모든 측면에 적용되

는 조직운영 방식은 기업이 제공되는 제품 및 서비스에 따라 

매우 다양하다. 각각의 중소기업은 조직의 성공에 결정적인 

조직 관리 스타일에 의해 크게 영향을 받는다. 그러므로 중소

기업의 조직이 원활하게 실행되려면 모든 조직 구성 요소가 

함께 작동해야 하며, 이를 위해서 중소기업 경영자 및 관리자

는 리더십을 통해 적절한 관리 역량을 배양해야 한다. 
리더는 조직의 목표를 달성하기 위해 직원들에게 영향을 미

치는 조직의 리더십에 대한 관심이 높다. 리더가 부적절한 스

타일을 채택하면 조직에서 작업을 계획하고 실행할 때 근로

자, 관리자 및 인사 부서에 여러 가지 문제가 발생할 수 있

다. 마찬가지로 직원의 만족도와 성과 수준은 기업 리더가 채

택한 리더십 스타일에 따라 달라진다. 적절한 리더십 스타일

은 장기적인 조직목표를 달성하는데 효율적인 방향을 제시하

기 때문에 중요하다. 그러나 어떤 리더십 스타일이 직원들에

게 가장 큰 영향을 미치는지와 리더십 행동이 어떻게 수용 

가능한 결과로 이어지는지에 대해서는 거의 이해되지 않고 

있다. 어느 기업도 리더십 스타일이 다른 기업과 똑같지는 않

다. Sarkar et al.(2017)은 조직관리에 대한 대부분의 연구들이 

대기업의 틀 안에서 논의되고 있으며 중소기업에 대해 배우

려는 노력이 부족하다고 하였으며, 그러므로 중소기업 차원에

서 독립적인 리더십에 대한 논의와 학습은 중요하다고 하였

다(Howard et al., 2019).
한편, 조직동일시는 조직이나 집단에 대한 태도를 형성하는

데 영향을 미친다. 중소기업 특성상 대기업에 비해 일반적인 

종업원의 금전적 보상이나 복지 등이 부족한 경우가 많아 기

업의 지속가능한 성과와 경영을 유지하기 위해서는 조직구성

원의 내재적 동기부여와 개인의 자부심을 위한 조직동일시가 

중요하다. 반면에 종업원들이 조직동일시가 안되었을 경우에

는 조직정체성 상실, 조직의 충성심 하락 등 조직의 역기능으

로 나타날 수 있어 기업들은 조직동일시를 강화할 수 있는 

방안을 고심하고 있다(Van Knippenberg & Van Schie, 2000). 
특히, 조직동일시는 지각된 조직의 명성과 관련되어 있기 때

문에(Mael & Ashforth, 1995), 중소기업의 구성원들은 조직동

일시 이론에 따라 자신의 정체성에 영향을 미치며 이는 만족

도와도 밀접한 관련이 있다. Karanika-Murray et al.(2015)는 조
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직동일시에 대한 연구의 중요성에 비해 실증연구가 부족하다

고 하였다. 또한 조직동일시에 대한 방대한 연구가 진행되어 

왔지만 중소기업을 대상으로 한 연구는 거의 진행되지 않았

다. 
오늘날 많은 중소기업들이 경영 악화와 치열한 생존경쟁의 

일환으로 구조조정과 명예퇴직 등을 실시하고 이로 인하여 

회사와 종업원간의 신뢰는 물론, 리더와 부하직원간의 신뢰도 

많이 상실되어 있는 상태이다. 결국 리더가 올바른 방향으로 

리더십을 발휘하고 직원은 긍정적인 조직동일시를 통해서 구

성원은 조직신뢰를 형성하게 되면 개인의 만족도가 형성되는 

바람직한 메커니즘(mechanism)을 구성하게 될 것이다. 리더십

과 조직동일시는 이러한 만족을 향상시킬 수 있는 변수로서 

그동안 많은 연구에서 분석되어 왔지만 리더십과 동일시를 

동시에 분석을 진행한 연구는 거의 없으며, 또한 리더십과 동

일시에 대한 분석과정에서 중소기업 직원을 대상으로 한 연

구들은 매우 제한적으로 진행되어 왔다. 본 연구는 중소기업 

중 제조업의 직원을 대상으로 리더십과 조직동일시의 영향력

을 분석하고, 조직신뢰를 통해서 직무만족도와의 관련성을 파

악하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

2.1. 리더십과 직무만족도

오늘날 리더십을 정의하는 것은 주제의 복잡성을 고려할 때 

쉽지 않기 때문에 일반적인 합의가 없지만, Bass(1999)에 따르

면 리더십의 개념은 정의하고자 하는 목적과 관련되어 광범

위하다고 하였다. Hirtz et al.(2007)은 본질적으로 리더십은 사

람들이 비강제적인 수단으로 행동하도록 동기를 부여하는 행

위라고 하였으며, Vardiman et al.(2006), Yukl(2006)은 리더십

은 프로세스 관리자가 부하 직원들이 회사의 목표를 달성을 

위한 영향력의 과정으로 설명하였다. 
Burns(1978)와 Bass(1985)는 리더십의 행동 스타일을 최초로 

거래적 유형과 변혁적 유형으로 분류하였다. 거래적 리더십은 

리더와 부하 직원/추종자 간의 교환 관계에 중점을 두었으며

(Burns, 1978), 즉, 일련의 교환이나 협상에 바탕을 둔 리더와 

구성원간의 관계에서 리더는 보상과 처벌을 통해 부하/추종자

의 이기심과 외재적 동기를 자본화한 개념이다(Ensley et al., 
2006). 변혁적 리더십은 리더가 조직구성원들의 자신감을 유

도하여 조직구성원들의 이해관계를 조직의 이해관계와 발전

시키는 등 조직구성원들로 하여금 기대 이상의 과업을 수행

하도록 동기부여하는 리더십이라 할 수 있다(Bass, 1985).
한편, Bass(2000)는 서번트 리더십이 부하들의 지식, 성장, 

그리고 자율성을 고무하게 하는 장점을 가지고 있기 때문에, 
미래의 리더십으로 언급하였다. Daft & Lane(2008)는 서번트 

리더십을 개인의 이익을 앞세우기 보다는 다른 사람의 욕구

를 충족시키는데 중점을 두며, 구성원들의 성장을 돕고, 정서

적 측면에서 혜택에 대한 기회를 제공하는 리더십으로 설명

하였으며, Liden at al.(2014)은 리더가 앞서서 자기 스스로의 

욕구충족을 최소화하고 구성원들의 욕구충족을 최우선하며, 
구성원들을 동기부여 할 수 있는 리더십으로 정의하였다.
다양한 리더십을 바탕으로 한 연구들은 중소기업의 경영자

가 기업경영에 결정적인 영향을 미칠 가능성이 높다는 것을 

인식하고 있다(Bass, 1999; Sorenson, 2000; Anderson, 2009). 리

더들은 운영관리, 재무 및 인력관리를 통해 비즈니스 관리에 

집중적으로 참여한다. 따라서 그들의 리더십 스타일은 비즈니

스 성공에 영향을 미치는 다양한 경영관리 요소들의 혼합에 

필수적인 요소이다(Yukl, 2006; Chaganti, et al, 2002). 많은 연

구자들은 리더십 스타일과 직무만족도 및 성과 사이에 강한 

관계가 있다는 사실을 인식하고 있다(Laohavichien et al., 
2009, Chen, 2005, Bolden, 2003). 

Akeke(2016)는 중소기업 CEO를 대상으로 리더십행동과 경

영성과를 분석한 결과 리더십 유형이 경영성과와 관련이 있

는 것으로 나타났다. 변혁적 리더십 행동은 판매, 이익, 고용

증가, 소비자 만족에 유의미한 영향을 미치고, 거래적 리더십

은 매출성장, 이익 및 고용성장에 유의미한 영향을 미치는 것

으로 나타났다. Sahaya(2012)는 상장기업의 리더십 유형에서 

거래적 리더십과 변혁적 리더십이 재무성과(ROA)에 긍정적인 

영향을 미친다고 분석하였다. 황연 외(2018)는 중소벤처기업

을 대상으로 CEO리더십 유형이 경영성과에 미치는 영향을 

연구하였는데, 중소벤처기업의 CEO리더십 유형중 거래적 리

더십과 변혁적 리더십 모두 재무성과 및 비재무성과에 유의

한 정(+)의 영향을 미친다고 하였다. 정기영 외(2015)는 중소

기업에서 변혁적 리더십이 주인의식에 정(+)의 영향을 미치며 

주인의식은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미친다는 사실을 밝혀

내었다. 이상윤·이정열(2014)는 도덕적 리더십은 과업 만족도․
승진 및 보상 만족도․생활 만족도 등 조직유효성에 모두 유의

한 영향을 주는 것으로 나타났다. Northouse(2016)는 서번트 

리더의 행동이 구성원들의 성과와 성장, 조직성과 및 사회적 

영향을 촉진하는 관계를 생성한다고 제안하였으며, 
Chughtai(2016)는 서번트리더의 행동이 팀과 조직성과에 긍정

적인 영향을 미칠 수 있는 구성원들의 발언행동을 자극하는 

중요한 메커니즘이라고 하였으며, 이를 통해 조직과 구성원들

의 동일시 정도를 강화하고 심리적 안전감을 높여 긍정적인

결과를 만들 수 있다고 하였다. 차동옥 외(2010)의 연구에서

는 서번트 리더십을 통해 조직구성원의 직무만족에 미치는 

영향을 확인하였다. 

2.2. 조직동일시

조직동일시(organizational identification)는 사회정체성 이론

(social identity theory)에 기초한 개념으로(Turner, 1982), 개인

이 인식하는 자아개념이 자기가 속한 조직의 정체성과 같은 

속성을 지니고 있을 때 이들 사이에서 통합되는 과정이라 할 
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수 있다(Dutton, et al, 1994). 동일시는 자신과 타인의 사회적 

위치로 설명되며, 개인이 사회에서의 자신의 위치를 파악하는

데 영향을 미친다(Bielenia-Grajewska, 2013).
조직과 높은 수준의 동일시와 조직의 구성원이라는 멤버십 

인지는 조직동일시에 대한 핵심적인 요소이며(Collins, et al, 
2019), 조직동일시는 조직구성원들이 특정 조직의 일원 및 소

속감을 인지하고 조직의 성공과 실패를 자신의 성공과 실패

라고 인지하는 조직과 자신의 일체성을 의미한다(Mousiolis & 
Bourletidis, 2015). 
조직동일시가 중요한 이유는 Kpakol et al.(2016)는 조직구성

원들은 조직의 목표, 이익이 자신의 이익과 병합하는 것으로 

간주하거나 외부의 통제 없이도 조직에 대한 책임감을 느끼고 
조직목표와 성과 달성에 기여하기(Allameh & Alinajimi, 2012) 
때문이다. 따라서 조직동일시에 대한 연구들은 이러한 조직동

일시의 이론을 실증적으로 검증하는데 중점을 두고 있다.
조직 내에서 나타나는 조직동일시는 그들 자신이 조직에 충

실한 구성원이 되는데 중요한 요소이며, 자기 자신의 만족을 

증가시킬 뿐만 아니라, 조직성과, 조직혁신 및 직무관련 능력

을 향상시킨다고 하였다(Kexin et al., 2013).
더 나아가 조직에 대한 높은 수준의 구별은 다른 조직 구성

원에 대한 신뢰를 발전시킬 수 있다(Cho, 2007). 따라서 조직

동일시는 조직 구성원에 대한 구성원의 신뢰와 구성원이 성

과와 관련된 업무 행동에 긍정적인 역할을 할 것이며, 이와 

반대로 개인의 동일시나 그룹에 대한 동일시가 낮을 경우, 이

직과 같은 행동이 유발될 수 있다(Cho, 2007).
Miller et al.(2000)은 조직구성원들의 직무만족이 조직동일시

와의 관계에서 일관된 연관성이 있음을 입증하였으며, 조직동

일시 정도가 커질수록 개인은 조직의 목표와 이익을 위해 행

동하게 되므로 직무만족(Efraty & Wolfe, 1988), 협조적 행동

(Dukerich, et al, 2002) 등과 같이 긍정적인 태도와 행동으로 

이어지게 된다. 조직동일시는 구성원들이 소외되는 것을 막아 

줄 수 있으며 직무만족을 위한 중요한 전제 조건이 될 수 있

다(Nakra, 2006). 김수(2019)의 조직동일시가 조직구성원들의 

성과에 미치는 영향에 대한 연구에서 조직동일시가 조직만족

에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이상현(2021)은 

조직동일시가 심리적 주인의식에 긍정적인 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 이오생(2019)의 연구에서는 조직동일시는 응

집력에 영향을 미치는 것으로 나타났다. Cole & Bruch(2006)
은 대형 철강 제조업을 대상으로 조직동일시는 이직의도와 

직접인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이와 같은 선행연구

를 통해서 조직동일시가 높은 구성원은 조직내에서 직무경험

을 통해서 자기효능감을 느낄 뿐만 아니라 조직이익을 위해 

노력할 것으로 예측되며, 이는 만족도로 연결될 것으로 판단

되어 다음과 같은 가설을 설정하였다.

2.3. 조직신뢰의 매개효과

Robbins & Judge(2015)는 신뢰에 대해 신뢰 주체와 신뢰 대

상 간의 상호관계과정을 통하여 형성되는 것으로 파악하였다. 
그러므로 개인과 조직의 관점에서 신뢰는 신뢰를 기반으로 

사회적 교환관계가 형성된다는 측면에서 심리학과 경영학의 

관심 영역이다. Rotter(1971)는 신뢰를 다른 사람 혹은 집단이 

약속한 것에 대해 자신이 믿어도 될 것이라는 일반적인 믿음

과 기대라고 정의하며 초기 연구를 수행하였다.
경영학적 관점에서의 신뢰(trust)에 관한 개념은 다양하게 정

의되고 있으나 Zucker(1986)는 교환관계에 관련되는 모든 사

람들에게 공유되는 일정한 기대의 집합이라고 하였으며, 상대

방을 위해 어떤 행동을 하였을 때 그 대상으로부터 어떠한 

불이익도 받지 않을 것이라는 기대라고 하였다(Whitener et 
al., 1998). Tzafrir(2005)는 신뢰의 수준은 시간이 경과함에 따

라 집단 또는 개인 간의 상호작용에 따라 진화한다. 이렇게 

형성되는 선행조건은 상호 위험성을 감수하며 의존성을 가지

고 있다고 하였다. Rousseau et al.(1998)은 조직 내에서 발생

하는 신뢰의 중요함을 조직구성원 간 협력적 행동을 가능하

고, 새로운 조직 구조에서의 적응 가능성, 조직 내 갈등 감소, 
거래 비용 감소로 조직 내 경제적 효과에 기여한다는 것, 불

안이나 의심과 같은 혼란 상황이 나타나지 않는다는 것, 조직

의 위기 상황에 대해 효과적인 대처에 대한 중요성을 강조하

였다. 이정성(2019)은 신뢰를 상대방의 행동으로 발생하는 위

험 혹은 손실을 수용하겠다는 의지로서 상대방의 행동에 대

한 긍정적 기대, 상대방의 역량과 일관성에 대한 믿음 등을 

포함하는 개념이라고 하였다.
신뢰는 미시적 또는 거시적 측면으로 구분할 수 있는데, 미

시적 측면은 개인이 동료들과의 신뢰 정도를 말하며, 거시적 

측면은 조직 및 경영자에 대한 신뢰를 의미한다(Aryee, et al., 
2002). 신뢰의 핵심은 종업원들이 상사나 경영진을 믿고 의지

할 수 있느냐에 달려 있다(Levering, 2000).
그러므로 신뢰에 대한 연구는 신뢰에 영향을 미치는 다양한 

원인에 대한 논의가 진행되었는데, 대표적으로 상사에 대한 

신뢰가 리더십의 유효성과 작업 생산성에 중추적 역할을 하

는 것으로 나타났으며(Kouzes & Posner, 1987), 리더십이 상사

에 대한 신뢰에 유의한 영향을 미친다는 사실을 입증하였다

(Joseph & Winston, 2005; Liden et al., 2014). 또한 조직에 대

한 신뢰가 구성원의 직무태도 및 행동에 미치는 영향력에 대

한 연구들이 진행되어 왔다. 신뢰가 종업원들의 조직과 직무

에 관련된 태도에 영향을 미친다고 밝혔다(Cook & Wall, 
1980). 황상욱(2017)의 연구결과 조직신뢰는 팀만족에 영향을 

미치는 것으로 나타났다.
결국 신뢰는 조직 내 구성원 간의 태도 및 행동에 긍정적인 

상호작용을 가능하게 하는 중요한 매개체로서의 역할을 담당

함에 따라 조직신뢰에 대한 연구는 조직신뢰를 증가시킬 수 

있는 원인과 조직신뢰를 통해서 나타나는 결과변수에 대한 
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영향요인에 대한 매개효과에 대한 연구들이 진행되어 왔다. 
조직의 리더로부터 신뢰에 대한 인식은 조직성과에 대한 동

기부여 측면에서 긍정적임을 주장한다(Davis et al., 1997). 
Salamon & Robinson(2008)은 조직구성원들이 리더로부터 신

뢰를 받고 있다고 인식할 때, 높은 수준의 책임감을 갖게 되

며, 조직성과를 위한 책임감도 증가한다고 주장한다. 그러므

로 책임감이 높아질수록 조직의 성과에 긍정적 영향을 미치

게 된다. Yukl(2008)는 조직구성원들에게 동기부여를 잘하고 

변화에 잘 대응하는 협력적 리더십을 가진 리더와 구성원들

의 직무태도 간 관계를 상사신뢰가 유의미한 매개 역할을 하

였다. 김현준(2019)은 조직신뢰는 직무만족에 정의 영향을 미

치며, 조직의 교환관계와 직무만족과의 관계에서 매개효과가 

있는 것으로 나타났다. 이진규·박지환(2003)은 변혁적 리더십

과 만족관계에서 신뢰의 매개효과를 확인하였다. 문혜강

(2013)은 기업체의 상사신뢰의 매개효과를 중심으로 진성리더

십이 구성원의 태도와 행동에 미치는 영향을 연구결과 상사

신뢰는 진성리더십과 조직시민행동 사이에서 정적으로 유의

한 매개효과가 있음을 규명하였다. 이정성(2019)은 리더십이 

조직구성원 신뢰 및 혁신행동에 미치는 영향 연구에서 리더

십이 혁신행동에 영향을 미치는 과정에서 신뢰가 매개역할을 

하는 중요한 변수임을 확인하였다. 유정근(2019)은 리더십이 

상사신뢰 및 조직시민행동 모두에 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 상사신뢰가 리더십과 조직시민행동 간 관계에 대한 

매개효과가 있는 것으로 나타났다.
그러므로 구성원은 조직과 조직의 리더에 대한 신뢰가 있어

야 자신의 신분에 대한 확신감을 형성할 가능성이 높을 것이

라 예상해 볼 수 있다. Restubog et al.(2008)은 조직에 대한 

신뢰가 심리적 계약위반과 조직동일시 사이의 관계를 중재한

다고 결론지었다. Edwards & Cable(2005)에 따르면, 신뢰는 조

직동일시의 선행 조건이며 이직 의도에 영향을 미친다고 하

였다. 또한 조직동일시와 리더에 대한 신뢰의 중요성을 감안

하여 관리감독의 의무를 갖는 리더에 대한 신뢰와 조직동일

시 사이의 관계에 긍정적인 영향관계가 있다는 것이 확인되

었다(Deconinck, 2011). 

Ⅲ. 연구 방법

3.1. 연구가설과 연구모형

가설 1: 중소기업 관리자의 리더십은 직무만족도에 유의한 

정(+)의 영향을 미칠 것이다.
   1-1: 관리자의 변혁적 리더십은 직무만족도에 유의한 정

(+)의 영향을 미칠 것이다.
   1-2: 관리자의 거래적 리더십은 직무만족도에 유의한 정

(+)의 영향을 미칠 것이다.
   1-3: 관리자의 서번트 리더십은 직무만족도에 유의한 정

(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2: 중소기업 직원의 조직동일시는 직무만족도에 유의

한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 3: 중소기업의 조직신뢰는 관리자의 리더십이 직무만

족도에 미치는 유의한 정(+)의 영향을 매개 할 것

이다.

가설 4: 중소기업의 조직신뢰는 직원의 조직동일시가 직무

만족도에 미치는 유의한 정(+)의 영향을 매개 할 

것이다.

<그림 1> 연구모형

3.2. 변수의 측정도구

거래적 리더십은 선행연구를 참고로 적절한 수준의 노력과 

성과 달성 정도에 따라 피드백(보상)을 행하는 교환거래방식

의 관리자의 리더십으로 조작적 정의하였으며, 이를 측정하기 

위해 Bass & Avolio(1992)가 개발한 문항을 사용한 손무권·장
영철(2013)을 참고로 직원이 관리자에게 느끼는 조건적 보상 

제공의 여부와 보상제공의 만족에 대한 내용으로 설문문항을 

구성하였다. 
변혁적 리더십은 선행연구를 참고로 직원이 관리자에게 느

끼는 고차원적 욕구의 유발, 신뢰, 기대이상의 성과를 이끌기 

위한 관리자의 리더십으로 조작적 정의하였으며, 이를 측정하

기 위해 Bass & Avolio(1992)가 개발한 문항과 선행연구와 손

무권·장영철(2013), 김규한·허철무(2019), 최정희 외(2020)를 참

고로 직원이 관리자에게 느끼는 자신감 영향력, 동기와 영감

과 미래비전 제시에 대한 내용으로 설문문항을 구성하였다. 
서번트 리더십은 선행연구를 참고로 부하 및 직원들에 대한 

존중과 배려의 가치를 실천하는 행동의 관리자의리더십으로 

조작적 정의하였으며, 이를 측정하기 위해 Liden et al.(2008)
이 활용했던 설문항목을 수정·보완하여 사용하였던 장준호

(2011)의 문항 등을 참고하여 조직의 구성원들이 상사에 대해 

지각하는 서번트 행동에 대한 주관적 판단으로서, 공감행동과 

권위보다 실천과 도움 제공 등을 설문문항으로 구성하였다. 
조직동일시는 선행연구를 참고로 본 연구에서는 자신과 조

직의 일체성으로 소속감에 대한 인지의 측면으로 조직과 개

인의 정체성이 통합되어 조직의 일원으로서 자부심에 대한 

인지로 조작적으로 정의하였다. 조직동일시를 측정하기 위해 

Mael & Ashforth(1992)의 측정도구를 참고하여 본 연구에 맞

http://www.riss4u.net/search/Search.do?isDetailSearch=Y&searchGubun=true&queryText=znCreator,%EC%9C%A0%EC%A0%95%EA%B7%BC&colName=bib_t
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게 수정하였으며 측정문항은 근무하고 있는 회사의 칭찬과 

회사 제품의 자부심, 회사에 대한 호칭을 우리라고 사용하는 

것과 같은 내용으로 설문문항을 구성하였다.
조직신뢰는 선행연구의 정의를 바탕으로 상대방의 행동으로 

발생하는 위험 혹은 손실을 수용하겠다는 의지를 기반으로 

조직에 대한 긍정적 기대와 믿음으로 조작적 정의하였다. 신

뢰를 측정하기 위해 Salamon & Robinson(2008), 이정성(2019), 
유정근(2019)의 측정도구를 참고로 하여 회사와 조직구성원에 

대한 믿음, 회사의 경영방침에 대한 신뢰, 해고에 대한 불안

감이 없는 등의 내용으로 설문문항을 구성하였다.
직무만족은 조직구성원이 자신의 직무에 대한 평가에서 느

끼는 유쾌한 또는 긍정적인 감정 상태로 조작적 정의하였다. 
직무만족의 측정은 Schleicher et al.(2004)가 개발한 문항을 참

고로 조직생활에서 정서적 만족에 대한 내용을 중심으로 직

무에 대한 열정과 즐거움, 자부심 등으로 설문문항을 구성하

였다. 표본의 특성으로는 성별, 연령, 학력, 업무분야, 직위, 
연소득, 직장근무기간을 조사하였다.

3.3. 자료수집

자료수집을 위하여 중소기업 제조업에 근무하는 직원들을 

대상으로 설문조사를 하였으며, 기간은 2022년 7월 01일부터 

7월 30일까지 온라인 설문조사를 실시하였다. 분석 데이터는 

불성실한 자료를 제외하고 최종 272부의 자료를 실증분석에 

활용하였다. <표 1>은 조사대상자들의 일반적 특성을 기술하

였다.

<표 1> 표본의 일반적 특성

구분 빈도 퍼센트

성별
남성 193 71.0

여성 79 29.0

연령

29세 이하 27 9.9

30~35세 167 61.4

36~39세 55 20.2

40세 이상 23 8.5

학력

고졸 19 7.0

전문대졸 128 47.1

대졸 125 45.9

업무
분야

사무직 61 22.4

영업/마케팅 77 28.3

현장업무 59 21.7

기타 75 27.6

직위

평사원 55 20.2

대리 136 50.0

과장/차장 81 29.8

연소득

2500만원 이하 21 7.7

2600~3000만원 76 27.9

3100~3900만원 88 32.4

4000만원 이상 87 32.0

직장
근무
기간

3년 이하 8 2.9

4~6년 77 28.3

7년 이상 187 68.8

3.4. 분석방법

분석방법은 SPSS/WIN 23.0 프로그램을 활용하였으며, 분석 

방법으로는 표본의 특성 파악을 위해 빈도분석을 수행하였으

며, 측정도구의 타당성과 신뢰도 검증을 위해 요인분석과 

Cronbach's α계수를 활용하였다. 가설검증을 위해 위계적 회

귀분석(hierarchical multiple regression analysis)을 실시하였다.

IV. 실증분석

4.1. 타당도 및 신뢰 분석

본 연구의 독립변수, 종속변수, 매개변수의 타당도 검증에 

있어 KMO값이 0.735로 분석되었고, 모형의 적합성 여부를 검

증하는 Bartlett’s test에서 p=.000으로 분석되어 적합한 것으로 

확인하였다.

<표 2> 타당도 및 신뢰도

요인명 요인1 요인2 요인3 요인4 요인5 요인6

거래적리더십2 .827 -.017 .184 .301 .144 .097

거래적리더십1 .761 .097 .348 .068 .117 .259

거래적리더십3 .701 .386 .196 .033 -.047 .174

거래적리더십4 .655 .309 .267 .069 .268 -.145

조직신뢰1 .250 .811 .270 .122 .067 .027

조직신뢰2 -.115 .713 .353 .346 -.010 .030

조직신뢰3 .312 .640 .048 .214 .241 .302

서번트리더십1 .301 .096 .829 -.065 .126 .187

서번트리더십2 .343 .232 .791 .168 .115 .117

서번트리더십3 .152 .341 .739 .172 .224 .016

변혁적리더십3 .227 .120 .015 .907 .179 .010

변혁적리더십2 .224 .364 .111 .748 .109 .250

조직동일시1 .169 .143 .168 -.059 .888 .231

조직동일시2 .024 -.003 .142 .329 .887 .079

만족도3 .164 -.004 .110 .107 .199 .855

만족도2 .300 .377 .139 .066 .302 .611

만족도1 -.132 .154 .319 .507 -.061 .511

고유치 2.851 2.595 2.594 2.260 2.166 1.828

분산 16.773 15.263 15.256 13.292 12.744 10.753

누적분산 16.773 32.036 47.292 60.584 73.327 84.080

신뢰도 .873 .798 .882 .881 .850 .886

요인분석을 위한 요인회전은 배리맥스(varimax)법을 사용하

였으며, 요인 수는 고유 값이 1.0 이상과 요인적재량이 0.4 이
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하인 항목을 제거하여 분석하였다. 최종 요인분석 결과 6개로 

구분되었으며, 이중 변혁적 리더십의 문항 중 자신감 영향력, 
영감에 대한 문항이 삭제되었으며, 조직동일시 중 회사의 칭

찬에 대한 문항은 제거되었다. 최종 요인의 설명력은 84.08%
로 나타났다. 그리고 신뢰도 분석 결과 Cronbach's α의 기준

치인 0.6보다 모두 높게 나타나고 있어서 신뢰성을 확보되었

다. 연구변수의 타당도 및 신뢰도 분석결과는 <표 2>와 같다.

4.2. 상관관계 분석

본 연구변수의 상관관계 분석결과는 <표 3>과 같다. 상관관

계 분석을 통해서 연구모형에 포함되는 각각의 변수들 간에 

상호 관련성의 강도와 연구에서 사용되어진 변수들에 대한 

개략적인 특성을 살펴본 결과 모든 변수의 상관관계 계수는 

적절한 것으로 나타났다.

<표 3> 상관관계

구분 1 2 3 4 5 6

1.변혁적 리더십 1

2.거래적 리더십 .572** 1

3.서번트 리더십 .629** .591** 1

4.조직동일시 .333** -.016 .355** 1

5.조직신뢰 .534** .635** .482** .320** 1

6.직무만족도 .525** .531** .524** .406** .446** 1

4.3. 가설검증

가설검증을 위해서는 회귀분석을 진행하였다. 독립변수와 

종속변수 간의 관계인 가설 1과 가설 2은 다중회귀분석으로 

검증하였고, 가설 3과 가설 4의 매개효과는 Baron & 
Kenny(1986)의 3단계 분석방법을 사용하였으며, 추가 검증으

로 Sobel Test을 수행하였다. 또한 독립변수들 간의 다중공선

성을 분산팽창계수(Variance Inflation Factor, VIF)를 통해 확인

한 결과 기준 값인 10 이하로 나타나 다중공선성이 존재하지 

않는 것으로 나타났다. 

4.3.1 리더십과 조직동일시와 조직신뢰

리더십과 조직동일시가 조직신뢰에 미치는 영향력을 검증하

기 위해 다중회귀분석을 수행하였다. 통제변수로 성별, 연령, 
학력, 업무분야, 직위, 연소득, 직장근무기간을 설정하였다. 또

한 모형의 다중공선성을 확인하기 위해 VIF를 살펴본 결과 

기준치 10 이하로 나타나 다중공선성의 문제가 없는 것으로 

나타났다.
모형 1은 통제변수가 조직신뢰에 미치는 영향력을 분석한 

결과 F값이 6.817(P<.001)로 나타나 회귀분석 모형의 적합성

을 확인하였다. 통제변수는 성별이 직무만족도에 정(+)의 유

의미한 영향을 미치는 것으로 나타나 여성보다 남성이 조직

신뢰가 높게 나타났다. 학력은 조직신뢰에 정(+)의 유의미한 

영향을 미치는 것으로 나타나 학력이 높을수록 조직신뢰가 

높게 나타났다. 업무분야는 기타 보다 사무직, 영업/마케팅과 

현장업무인 경우에 조직신뢰에 정(+)의 유의미한 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 직위는 과장/차장보다 평사원과 대리인 

경우에 조직신뢰에 정(+)의 유의미한 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 연소득도 조직신뢰에 정(+)의 유의미한 영향을 미

치는 것으로 나타나 연소득이 많을수록 조직신뢰가 증가하는 

것으로 나타났다. 

<표 4> 조직신뢰에 미치는 영향력

구분
모형 1 모형 2

b β b β

상수 4.818*** 　 -.005 　

성별 .502* .139 .227 .063

연령 .001 .002 .013 .029

학력 .509** .223 -.085 -.037

사무직 1.524*** .393 .293 .075

영업/마케팅 1.413*** .398 .765** .215

현장업무 2.008*** .472 .537* .126

평사원 1.355** .351 .978** .253

대리 .963** .289 .249 .075

연소득 .001* .292 .000* .202

직장근무 기간 -.121 -.183 -.044 -.067

변혁적 리더십 .353*** .275

거래적 리더십 .216*** .317

서번트 리더십 -.053 -.042

조직동일시 .267*** .309

F 6.817*** 27.672***

R2 .185 .566

Adjusted R2 .158 .546

R2의 변화량 .185*** .381***

*p<.05 **p<.01 ***p<.001, 기준 성별(여), 업무분야(기타), 직위(과장/팀장)

모형 2은 통제변수와 독립변수가 조직신뢰에 미치는 영향력

을 분석한 결과 F값이 27.672(P<.001)로 나타나 회귀분석 모

형의 적합성을 확인하였다. 통제변수는 업무분야의 경우 기타 

보다 영업/마케팅과 현장업무인 경우에 조직신뢰에 정(+)의 

유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 직위는 과장/차장

보다 평사원과 대리인 경우에 조직신뢰에 정(+)의 유의미한 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 연소득도 조직신뢰에 정(+)
의 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타나 연소득이 많을수

록 조직신뢰가 증가하는 것으로 나타났다. 
독립변수는 변혁적 리더십, 거래적 리더십, 조직동일시가 조

직신뢰에 정(+)의 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 
즉 조직의 리더십인 변혁적 리더십, 거래적 리더십, 그리고 

조직동일시가 증가할수록 조직신뢰가 증가하는 것으로 나타

났다. 
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4.3.2. 리더십과 조직동일시와 직무만족도

리더십과 조직동일시가 직무만족도에 미치는 영향력에 대한 

가설 1, 가설 2을 검증하기 위해 다중회귀분석을 수행하였다. 
통제변수로 성별, 연령, 학력, 업무분야, 직위, 연소득, 직장

근무기간을 설정하였다. 또한 모형의 다중공선성을 확인하기 

위해 VIF를 살펴본 결과 기준치 10 이하로 나타나 다중공선

성의 문제가 없는 것으로 나타났다.
모형 1은 통제변수가 직무만족도에 미치는 영향력을 분석한 

결과 F값이 6.779(P<.001)로 나타나 회귀분석 모형의 적합성

을 확인하였다. 통제변수는 연령이 직무만족도에 부(-)의 유의

미한 영향을 미치는 것으로 나타나 연령이 적을수록 직무만

족도가 높게 나타났다. 학력은 직무만족도에 정(+)의 유의미

한 영향을 미치는 것으로 나타나 학력이 높을수록 직무만족

도가 높게 나타났다. 업무분야는 기타 보다 사무직과 현장업

무인 경우에 직무만족도에 정(+)의 유의미한 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 본 연구결과 업무 분야가 조직만족도에 유

의미한 영향력을 나타난 결과를 통해서 조직의 자신의 업무 

특성의 가치와 업무에 대한 고유성을 가지 경우에 직무만족

도가 높은 것으로 분석된다.
모형 2은 통제변수와 독립변수가 직무만족도에 미치는 영향

력을 분석한 결과 F값이 77.475(P<.001)로 나타나 회귀분석 

모형의 적합성을 확인하였다. 
통제변수는 성별과 연령이 직무만족도에 부(-)의 유의미한 

영향을 미치는 것으로 나타나 남성보다 여성인 경우에 그리

고 연령이 적을수록 직무만족도가 높게 나타났다. 학력은 직

무만족도에 정(+)의 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타나 

학력이 높을수록 직무만족도가 높게 나타났다. 업무분야는 기

타 보다 현장업무인 경우에 직무만족도에 정(+)의 유의미한 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 직위는 기타보다 평사원과 

대리인 경우에 직무만족도에 부(-)의 유의미한 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 연소득은 직무만족도에 정(+)의 유의미한 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 직장근무 기간은 직무만족도

에 부(-)의 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타나 연소득이 

높을수록 직장근무 기간이 적을수록 직무만족도가 증가하는 

것으로 나타났다. 
독립변수는 변혁적 리더십, 거래적 리더십, 서번트 리더십, 

조직동일시가 직무만족도에 정(+)의 유의미한 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 즉 조직의 리더십인 변혁적 리더십, 거래적 

리더십, 서번트 리더십이 증가할수록 그리고 조직동일시가 증

가할수록 직무만족도가 증가하는 것으로 나타났다. 
모형 3은 통제변수와 독립변수, 매개변수가 직무만족도에 

미치는 영향력을 분석한 결과 F값이 80.480(P<.001)로 나타나 

회귀분석 모형의 적합성을 확인하였다. 
통제변수는 성별과 연령이 직무만족도에 부(-)의 유의미한 

영향을 미치는 것으로 나타나 남성보다 여성인 경우에 그리

고 연령이 적을수록 직무만족도가 높게 나타났다. 학력은 직

무만족도에 정(+)의 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타나 

학력이 높을수록 직무만족도가 높게 나타났다. 직위는 기타보

다 평사원과 대리인 경우에 직무만족도에 부(-)의 유의미한 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 연소득은 직무만족도에 정

(+)의 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 직장근무 기

간은 직무만족도에 부(-)의 유의미한 영향을 미치는 것으로 

나타나 연소득이 높을수록 직장근무 기간이 적을수록 직무만

족도가 증가하는 것으로 나타났다. 
독립변수는 변혁적 리더십, 거래적 리더십, 서번트 리더십, 

조직동일시가 직무만족도에 정(+)의 유의미한 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 즉 조직의 리더십인 변혁적 리더십, 거래적 

리더십, 서번트 리더십이 증가할수록 그리고 조직동일시가 증

가할수록 직무만족도가 증가하는 것으로 나타났다. 
또한 조직신뢰도 직무만족도에 정(+)의 유의미한 영향을 미

치는 것으로 나타나 조직신뢰가 높을수록 직무만족도가 증가

하는 것으로 나타났다.
 

<표 5> 가설검증

구분
모형 1 모형 2 모형 3

b β b β b β

상수 6.630*** 　 1.573** 　 1.573** 　

성별(남성) .224 .072 -.254* -.082 -.293* -.095

연령 -.088* -.243 -.046* -.127 -.048* -.133

학력 .853*** .439 .513*** .264 .528*** .271

사무직 .599* .181 -.060 -.018 -.111 -.034

영업/마케팅 .489 .162 -.098 -.032 -.231 -.076

현장업무 1.155*** .319 .336* .093 .243 .067

평사원 -.425 -.129 -1.050*** -.319 -1.220*** -.371

대리 -.196 -.069 -.783*** -.276 -.826*** -.291

연소득 .000 .059 .000* -.129 .000** -.171

직장근무
기간

-.099 -.176 -.076* -.135 -.068* -.121

변혁적 리더십 .169*** .155 .108** .099

거래적 리더십 .216*** .373 .179*** .308

서번트 리더십 .059* .080 .105*** .143

조직동일시 .597*** .559 .606*** .548

조직신뢰 .174*** .204

F 6.779*** 77.475*** 80.480***
R2 .184 .785 .803

Adjusted R2 .157 .775 .793
R2의 변화량 .184*** .601*** .018***

*p<.05 **p<.01 ***p<.001, 기준 성별(여), 업무분야(기타), 직위(과장/팀장)

4.3.3. 조직신뢰의 매개효과

조직신뢰의 매개효과 검증을 위해 Baron & Kenny(1986)의 3
단계 분석방법을 사용한 결과 변혁적 리더십과 거래적 리더

십, 조직동일시은 1단계, 2단계 검증과정에서 1단계 종속변수

(조직신뢰)와 2단계 종속변수(조직만족도)에 유의미한 영향을 

미치는 것으로 나타났으며, 3단계 모형(조직만족도)에서 매개
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변수인 조직신뢰가 투입된 경우에도 직무만족도에 유의미한 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 3단계 분석에서 변혁적 

리더십과 거래적 리더십, 조직동일시의 비표준화회귀계수 값

(β)이 2단계 값보다 작게 나타남으로써 변혁적 리더십과 거

래적 리더십, 조직동일시은 조직신뢰을 매개로 직무만족도에 

미치는 영향력의 일부 효과를 부분 매개하는 것으로 나타났

다. 
모형 1의 설명력 R2는 .184로 나타났으며, 모형 2의 설명

력 R2는 .785로 나타나 모형 1보다 설명력이 60.1% 유의하

게 증가하였다(p<.001). 모형 3의 설명력 R2는 .803로 나타

나 모형 2의 R2 설명력보다 1.8%(p<.001) 증가하였다. 이와 

같은 결과를 통해서 1단계∼3단계의 결과 R2 설명력이 유

의미하게 증가하여 조직신뢰의 매개효과를 확인하였다.
본 연구에서는 조직신뢰 매개효과의 통계적 유의성을 검

증을 위해 Sobel Test를 수행하였다. Sobel Test는 Z값이 

±1.96을 기반으로 ±1.96보다 크거나 작으면 영가설을 기각하

며, 매개효과는 통계적 95% 신뢰수준을 기반으로 유의성을 

판단한다. Sobel Test 결과 변혁적 리더십→조직신뢰→직무만

족도, 거래적 리더십→조직신뢰→직무만족도, 조직동일시→조

직신뢰→직무만족도와의 관계에서 유의미한 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 결과는 <표 6>과 같다. 

<표 6> 조직신뢰의 Sobel Test 결과

연구 가설 Sobel Test 채택여부

변혁적 리더십→조직신뢰→직무만족도 3.754879 채택

거래적 리더십→조직신뢰→직무만족도 3.8188697 채택

서번트 리더십→조직신뢰→직무만족도 0.9003718 기각

조직동일시→조직신뢰→직무만족도 3.7891594 채택

V. 논의 및 제언
 
21세기 비즈니스 환경이 빠르게 변화하고 있으며, 이에 따

라 조직의 관리자들은 유연한 대처능력이 필요하다. 본 연구

는 중소기업을 대상으로 상사의 리더십과 조직동일시가 조직

신뢰를 매개로 직무만족도에 미치는 영향력을 살펴보았다. 그 

결과는 다음과 같다.
첫째, 리더십 중 변혁적 리더십과 거래적 리더십, 서번트 리

더십은 직무만족도에 유의미한 정적인 영향을 미치는 것으로 

나타났다. Sahaya(2012), 황연 외(2018), 정기영 외(2015)의 중

소기업의 리더십이 조직성과에 긍정적인 영향을 미친다는 연

구결과와 유사하다. 반면 대기업을 대상으로 한 손무권·장영

철(2013)의 연구에서도 변혁적 리더십과 거래적 리더십은 종

업원의 인게이지먼트에 각각 정(+)의 영향을 미치는 것으로 

나타났으나 거래적 리더십의 영향력에 비하여 변혁적 리더십

의 영향력이 크게 나타났다. 그러나 본 연구에서는 거래적 리

더십이 변혁적 리더십보다 직무만족도에 더 높은 영향을 미

치는 것으로 나타나 중소기업의 종업원들에게 금전적 보상이 

직무만족도에 중요한 요인으로 분석된다. 
어떤 조직이든 추구하는 목적과 이념을 가지고 조직의 성과

를 달성하기 위해 노력하고 있다. 중소기업의 유지․존속과 성

장․발전은 그 조직에 참여하고 있는 조직 구성원들의 노력에 

의해 성공과 실패가 결정되기 때문에 중소기업의 리더들은 

조직구성원들을 격력하고 그들의 능력을 끌어올려 업무에 정

진하기 위한 변혁적 리더십이 요구되며, 이와 같은 리더십 하

에서는 조직구성원의 직무만족도 또한 높아서 업무성과에도 

긍정적인 역할을 할 것으로 분석된다. 또한 중소기업의 리더

십 중 거래적 리더십도 직무만족도에 중요한 영향을 미치는 

요인으로 밝혀졌다. 이와 같은 결과를 통해서 중소기업 조직

구성원들에게 업무의 독려를 위해서는 성과에 따른 확실한 

보상체계가 필요함을 알 수 있다. 중소기업은 대기업보다 물

적, 인적 자본에 있어 열세이지만 한편으로 유연한 조직특성

과 신속한 의사결정이 가능한 조직체이기 때문에 유능한 조

직구성원의 업무 성과에 따른 빠른 승진과 보상으로 동기부

여가 중요함을 알 수 있다.
한편 서비스 기업을 대상으로 한 장준호(2011)와 하이테크 

기업을 대상으로 한 Johnson(2008)의 연구결과도 서번트 리더

십은 조직유효성과 직무만족도에 영향을 미치는 것으로 나타

나 서번트 리더십은 기업과 산업의 분류와 무관하게 직무만

족도에 미치는 영향력의 중요성이 있는 것으로 확인되었다. 
중소기업의 서번트 리더십도 조직구성원의 직무만족도에 직

접적인 영향을 미침으로써 상사가 조직구성원의 개인적 문제

에 관심을 기울이고, 공감하고, 배려해주는 행동은 조직구성

원과의 친밀감을 높이는 요소이기 때문에 이는 직무만족도와

도 연결될 수 있음을 알 수 있다. 
둘째, 조직동일시는 직무만족도에 유의미한 정적인 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 본 연구결과를 통해서 조직동일시는 

조직의 구성원이 되는데 필수적 요소이며, 자기 자신의 만족

을 증가시킬 수 있는 요인으로 밝혀졌다. 그러므로 중소기업

은 직원의 직무만족도를 높이기 위해서는 조직의 독특한 정

체성을 확립하고 이를 통해서 조직구성원들에게 조직과의 공

동체 및 소속감 의식을 심어주기 위한 노력이 필요할 것으로 

판단된다. 
셋째, 조직신뢰의 매개효과를 분석한 결과 변혁적 리더십과 

거래적 리더십, 조직동일시는 조직신뢰를 매개로 직무만족도

에 유의미한 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 본 연구

결과 변혁적 리더십과 거래적 리더십, 조직동일시는 조직신뢰

를 높이는 요인이며, 조직신뢰는 직무만족도를 증가시킬 수 

있는 요인으로 밝혀졌다. 한편, 서번트 리더십과 직무만족도

와의 관계에서 조직신뢰의 매개효과는 유의미한 영향이 없는 

것으로 나타났는데, 이는 서번트 리더십과 조직신뢰와의 관련

성이 없는 것으로 파악된다. 중소기업의 직원들은 상사의 서

번트 리더십보다는 조직신뢰를 통해서 조직의 안정적 성장의 

중요성을 더 크게 인지하고 있는 것으로 파악된다. 중소기업

은 미래 성장성이 더 중요하고 성과에 대한 부담이 대기업보
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다 높을 것으로 예상되기 때문에 상사의 서번트 리더십의 정

서적 측면과 조직신뢰의 실질적인 측면은 관련이 없는 것으

로 파악된다.
본 연구결과 중소기업의 제족업에서는 거래적 리더십의 중

요성이 확인되었으며, 특히 중소기업이 직원들이 대기업에 비

해 느끼는 조직동일시와 관계가 직무만족도와의 관련성과 조

직신뢰의 매개효과를 직접적으로 실증분석하였다는 점에서 

학문적 의의가 있다. 본 연구의 실무적 시사점으로는 상사의 

리더십이나 조직동일시는 조직신뢰를 높이는 요소이기 때문

에 중소기업은 조직의 비전을 통해서 조직구성원들에게 조직

에 대한 긍정적인 이미지를 심어주는 전략이 필요하다. 구체

적으로 상사들은 직원들에게 조직비전과 긍정적인 이미지를 

통해서 조직의 일원으로서 자신감을 높여주고, 절차적인 보상

에 대한 제도를 명확하게 함으로서 조직신뢰도는 증가할 것

이며, 이는 조직만족도로 연결되어 직무만족도로 나타날 수 

있다. 이는 다시 조직동일시에 긍정적인 피드백으로 연결될 

수 있을 것으로 판단된다. 또한 중소기업은 중간 관리자의 역

할이 매우 중요함을 알 수 있다. 이들의 리더십과 조직의 역

할이 조직구성원의 만족도를 통해서 궁극적으로 조직성과와

도 연결될 수 있는 요소이기 때문에 중소기업의 경영자 및 

중간관리자의 리더십에 대한 전문적인 교육이 필요하다. 
한편, 본 연구에서의 한계점으로 중소기업의 리더십으로 현

재까지 대다수의 연구에서 사용되고 있는 변혁적 리더십, 거

래적 리더십과 추가적으로 서번트 리더십을 논의하였다. 그러

나 최근에는 이외에도 다양한 리더십 스타일의 유형에 대한 

논의가 활발하게 진행되고 있음으로 이 외에 다양한 리더십 

유형을 기반으로 중소기업의 리더십에 적합한 리더십에 대한 

논의가 지속되어야 할 것이다 
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The Influence of SME Manager’s Leadership and Organizational

Identification on Job Satisfaction: Focusing on the Mediating

Effect of Organizational Trust among SME Workers
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Abstract

The satisfaction and performance levels of employees also depend upon the leadership styles adopted by corporate leaders. Meanwhile, 
organizational identification is a fundamental organizational behavioural concept in business that influences employee belongingness with 
the organization. 

Taking into account the relevance of this research topic, this paper aims to  understand of organizational identification and leadership 
styles in SMEs. It also investigated the mediation role of organizational true. For the analysis, a questionnaire survey was conducted on 
employees of SMEs, and the collected data were analyzed using the hierarchical multiple regression analysis.

Analysis results are as follows:
First, out of leadership style, transformational leadership, transactional Leadership had a positive effect on job satisfaction. 
Second, organizational identification had a positive effect on job satisfaction. 
Third, in the relationship between leadership, organizational identification and job satisfaction, the mediating effect of organizational 

true had significant transformational leadership→organizational truer→job satisfaction, transactional leadership→organizational truer→job 
satisfaction, organizational identification→organizational truer→job satisfaction. 

The results of this study show that the role of middle managers is very important in SMEs.  The leadership of SME managers can 
also be linked to organizational performance through the job satisfaction of workers. Therefore, SME’ CEO should provide opportunities 
to receive professional training on the leadership of middle managers. In addition, SME’ CEO need a strategy to instill a positive image 
of the organization in workers through the organizational vision.
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