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국문요약

본 연구는 현 시점에서 강조되고 있는 지방자치단체장의 윤리적 리더십과 변혁적 리더십이 조직유효성에 미치는 

차이를 규명하고자 하였다. 또한 지방자치단체장의 변혁적 리더십과 윤리적 리더십이 매개변수인 신뢰를 통하여 조

직유효성에 미치는 영향의 차이를 검증하고자 하였다.

본 연구의 주요한 결과는 다음과 같다. 첫째, 지방자치단체장의 변혁적 리더십은 직무만족과 조직시민행동에 유

의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 하지만 윤리적 리더십은 직무만족에 유의한 영향을 미치지만, 조직시민행동

에는 통계적인 유의성이 나타나지 않았다. 둘째, 상사신뢰의 매개효과 검증결과, 변혁적 리더십 → 상사신뢰 → 직

무만족, 조직시민행동 간 영향관계에서 상사신뢰가 매개효과를 가지는 것으로 나타났다. 그리고 윤리적 리더십 → 

상사신뢰 → 직무만족, 조직시민행동 간 영향관계에서는 상사신뢰가 매개효과를 가지지 않는 것으로 나타났다.

주제어: 변혁적 리더십, 윤리적 리더십, 상사신뢰, 직무만족, 조직시민행동

Ⅰ. 서론

현대사회에 있어서 조직의 성장과 발전에 절대적인 영향을 미치는 유능한 리더의 리더십에 관

한 연구는 매우 중요한 과제이다. 일반적으로 조직의 성패는 조직의 리더가 주어진 상황 속에서 

일정한 목표를 달성하기 위하여 구성원들에게 어떻게 영향력을 행사하는가에 달려 있다고 한다

(Hersey & Blanchard, 1982). 

최근 들어 공공부문 리더십의 연구자들은 오랫동안 주도적 이론으로 자리 잡아 온 변혁적 리더

십에 대해 한계를 지적하는 한편, 새로운 이론으로 윤리적 리더십과 협력적 리더십을 권장하고 있

다(Van Wart, 2003; Van Wart, 2013; Van Wart, 2013b; 2006; Denhardt et al., 2006; Belle, 2013; 

Hassan et al., 2014; Heres et al., 2012). 나아가 통합적 리더십의 유용성을 강조하고, 공공부문과 
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사부문 간 리더십의 차별화를 부각시키면서, 침체된 공공부문 리더십의 연구는 활성화되고 있다. 

변혁적 리더십은 지난 30여 년 동안 조직행동론 분야에서 가장 주목받은 이론들 중 하나가 되

었고(Wright et al., 2012: 207), 다수의 경험적 연구에서 변혁적 리더십은 부하의 직무성과와 만족

은 물론 조직시민행동에도 직･간접으로 의미 있는 영향을 미치는 우수한 리더십으로 오랫동안 일

관되게 입증되어 왔다(Wright et al., 2012; Caillier, 2014; Paarlberg, 2010). 공공부문에서도 변혁적 

리더십의 이러한 효과는 유효하다고 인식되었다. 변혁적 리더십은 부하에게 자신의 이익을 초월

하여 팀, 조직, 사회를 위해 일하도록 동기부여하며, 그렇게 일하는 것이 공직자에게는 본연의 임

무이므로 당연히 공공조직에 적합하다고 보았기 때문이다(Belle, 2013: 109-110). 

1980년대와 1990년대에는 변혁적 리더십이 대표적 리더십이론으로 전성기를 누렸으나, 가치 

리더십에는 제대로 관심을 갖지 못했다(Van Wart, 2013: 530). 변혁적 리더십의 위세에 눌려 윤리

적 리더십(ethical leadership)이 등장할 수 있는 여건이 되지 못한 것이다. 동시에 행정현장에서는 

신공공관리론에 기반한 정부 재창조와 리엔지니어링 중심의 행정개혁이 20년 이상 지속되었으며, 

공공행정은 비능률, 비효과, 스캔들 문제로 질타를 받았다. 이는 공공부문에 대한 신뢰상실로 이

어졌고, 신뢰, 윤리적 리더십, 공공서비스와 같은 리더십과 직･간접으로 연관 있는 다양한 주제들

에 관심을 갖게 하였다(Van Wart, 2013: 523). 이러한 관심은 행정개혁과 변혁적 리더십이 정부신

뢰 회복을 위해 기대했던 효과를 내지 못하면서 더욱 커졌고, 동시에 윤리적 리더십에도 눈을 돌

리게 되었다. 그 후 윤리는 정부와 리더에 대한 신뢰는 물론 정부서비스 만족을 예측할 수 있는 요

인이며, 좋은 정부와 민주주의를 위해서도 중요한 요인임이 경험적으로 입증되었다(Hassan et al., 

2014; Stouten et al., 2012). 또한 Van Wart(2013: 532)는 리더십은 자질, 기술, 행태는 물론 가치에 

관한 것이라고 윤리적 리더십을 강조했으며, Belle(2013: 112)는 남을 위해 좋은 일을 하는 것은 인

간의 기본적 가치이자 최고의 가치라고 이타주의를 칭송했다. 이렇듯 가치에 기반한 리더십이론

으로, 이타성을 핵심가치로 삼는 윤리적 리더십은 2000년대 들어 기업부문은 물론 공공부문에서

도 새롭게 인정을 받은 리더십이론이 되었다. 

윤리적 리더십은 조직구성원들의 일탈행위를 억제하고 그들의 조직시민행동을 증진시켜 반사

회적 행동을 줄일 수 있다는 점에서 조직에 긍정적인 효과를 미친다(Crawshaw et al., 2013). 또한 

공공부문 윤리적 리더십은 다양한 이해관계자들의 요구를 중립적이고 공정하게 처리할 수 있도록 

돕는다는 점에서 조직에 긍정적인 효과를 나타낸다고 할 수 있다.

윤리적 리더십이 직무만족, 조직몰입, 직무몰입, 직무스트레스, 이직의도, 조직시민행동 등의 

조직유효성에 직접적으로 영향을 미친다는 연구(오재동 외, 2017; 정동영, 2017; 김학수･정범구, 

2008; 조경훈, 2008; 이명신, 2009; 이성훈, 2009; 최갑열, 2009; 곽신근, 2010; Mayer et al., 2009)

들도 있다.

리더가 발휘하는 리더십은 조직 구성원들에게 큰 영향을 미친다. 하지만, 리더가 일방적으로 리

더십을 발휘한다고 해서 그 리더십이 조직 구성원에게 바로 영향을 미치는 것은 아니다. 리더십이 

조직 구성원에게 효과적으로 발휘되기 위해서는 리더와 부하들이 소속되어 있는 조직 속에 공유

되고 있는 무형의 공감대가 필요하다. 이러한 공감대의 하나가 바로 신뢰이다.
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본 연구는 지방자치단체장의 변혁적 리더십과 윤리적 리더십이 조직유효성에 미치는 정도를 규

명하고자 한다. 2000년대 이후 신공공관리론에 대한 한계와 비판으로 인해 변혁적 리더십의 효과

성이 상대적으로 위축되었지만(Brookes & Grint, 2010), 변혁적 리더십은 현대 행정환경 변화에 여

전히 효과적이라고 할 수 있다. 따라서 본 연구에서는 변혁적 리더십이 조직유효성에 영향을 미치

는지를 재검증하고자 한다.

윤리적 리더십은 행정개혁과 변혁적 리더십이 정부신뢰 회복을 위해 기대했던 효과를 내지 못

하면서 중시되는 리더십이다. 따라서 본 연구에서는 윤리적 리더십이 조직유효성에 영향을 미치

는지를 검증하고자 한다. 

또한 지방자치단체장의 변혁적 리더십과 윤리적 리더십이 매개변수인 신뢰를 통하여 조직유효

성에 미치는 영향을 검증하고자 한다.

본 연구의 주요 목적은 첫째, 지방자치단체장의 변혁적 리더십과 윤리적 리더십이 조직유효성

에 미치는 영향을 검증하여 실제로 리더십의 유형에 따라 조직유효성이 어떻게 달라지는지 실증

하는 것이다. 둘째, 지방자치단체장의 리더십의 유형이 조직유효성에 미치는 영향에서 신뢰의 매

개역할에 대해 검증하여 실제 조직유효성에 있어서 신뢰의 역할에 대해 고찰하는 것이다. 셋째, 

지방자치단체장의 리더십 유형에 따라 조직유효성에 있어 차이가 발생한다면 그에 따른 정책적 

시사점을 제시하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 고찰

1. 변혁적 리더십

변혁적 리더십은 최근의 중요한 리더십의 의미로 강조가 되고 있다. 급변하는 환경 하에서 리더

로 하여금 따르는 자를 개발하고 동기부여 하며 그로 인하여 조직에 몰입하도록 하는 것을 강조하

는데, 리더는 개인의 이해관계를 떠나서 집단의 목표를 추구하도록 더욱 높은 수준의 욕구를 자극

하고 호소하여 추종자들을 개발하게 하는 것을 변혁적 리더십이라고 한다. 이러한 변혁적 리더십

은 교육 기관, 정부조직, 산업조직 등 모든 계층에 걸쳐서 성공적인 리더들에게 자주 나타난다(이

진문, 2017: 16). 

변혁적 리더십은 Burns(1978)가 제시한 개념에 기초하여 Bass(1985)는 기존의 리더십 이론들이 

지나치게 리더와 구성원 간의 성과지향과 통제에 중점을 가지는 거래적인 관계에만 초점을 두고 

있다는 점을 비판하면서 행정조직이나 기업에게 적절한 변혁적 리더십 모델을 제시하였다. Bass는 

변혁적 리더십 모델을 두 번에 걸쳐 구성하였다. 최초의 1985년에는 카리스마, 개별고려, 지적자극

의 세 가지 유형의 변혁 행동들로 구성되었으나, 1990년에는 영감적 동기부여가 추가되어 Bass의 

모델은 네 개의 변혁적 요인들(카리스마, 개별고려, 지적자극, 영감적 동기부여)로 수정되었다. 각 

요인들은 관찰, 요인분석, 인터뷰 및 이상적 리더에 대한 구성원들의 묘사 등의 다양한 방식을 바
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탕으로 규정하였으며, Avolio et al.(1995)은 다중인자 리더십 설문지(Multi-factor Leadership 

Questionaire-Form 5X)를 사용하여, 카리스마, 개별고려, 지적자극, 영감적 동기부여가 변혁적 리

더십의 차별화된 상위 구성요소임을 재입증하였다.

Kuhnert & Lewis(1987)는 변혁적 리더십이란 리더의 개인적 가치와 리더에 대한 부하들의 확고

한 믿음이나 신념을 유발시키고, 리더가 부하들에게 확실한 목표를 설정해주고 모범을 보이며, 부

하들의 욕구에 대한 세심한 고려와 적절한 자극을 통해 조직 및 구성원들의 성과와 만족도를 제고

할 수 있는 방향으로 이끌 수 있는 리더십이라고 하였다. 

Tichy & Devanna(1986)에 의하면 변혁적 리더는 부하들의 자신감을 증가시키며, 그 결과들에 

대한 가치를 증대시킴으로써 부하들의 추가적인 노력을 이끌도록 한다. 변혁적 리더십은 리더의 

가장 중심적인 관심사로 부하들의 신념, 가치, 욕구의 변화를 도모하는 것이다.

기존의 전통적 리더십이론들에 비해 변혁적 리더십이론에서 시도하는 변화의 초점은 동기부여 

방법, 욕구수준, 성과로 모아진다. 기존 이론은 개인의 성과, 노력, 복종에 대한 조직의 보상을 교

환관계로 보고 보상을 통해 부하의 하위욕구를 충족시키는 데 반해, 변혁적 리더십은 직무와 조직

의 가치와 결과의 중요성에 대한 인식을 제고시켜 부하의 자발적 노력을 이끌어낸다. 그러는 가운

데 부하의 상위욕구를 고취시키고 조직을 위해 자신의 사적 이익을 초월하도록 감화시킨다. 그 결

과 기존 리더십과는 달리 기대 이상의 탁월한 성과를 낼 수 있게 한다. 이 중에서 욕구의 변화는 

가치의 변화를 동반하고 가치는 조직문화의 핵심적 요소가 되므로, 변혁적 리더십은 조직문화의 

변동도 가능하다는 본다. 반면에 기존 리더십들은 부하의 욕구나 가치를 변화시키지 못하고 기존 

욕구를 충족시켜주는 데 그치므로 문화에 적응하는 리더십이라고 할 수 있다. 변혁적 리더십의 문

화변동은 부하에게 사적 이익의 초월과 기대 이상의 성과를 낳게 하는 원동력이 된다.

변혁적 리더십은 원래 사적 부문을 배경으로 개발되었으며 기업모델을 기초로 한 것이었으나, 

1990년대 여러 국가에서 정부를 기업과 같이 능률적으로 관리하려는 정부의 재창조와 개혁을 강

조하면서 변혁적 리더십은 공공부문에도 적합한 것으로 인식되었다(Denhardt et al., 2006: 556). 

그 후 신공공관리론이 비판을 받으면서 공공부문에서 변혁적 리더십의 효과에 대해서도 검토하게 

되었다. 기업에서는 이윤을 달성하고 능률을 추구하는 것이 조직관리의 주된 원칙이지만, 행정에

서는 능률성 이상으로 민주성과 합법성도 중시하고 공익, 자유, 평등, 정의의 실현을 주요 목표 내

지 가치로 삼는다. 다시 말해 공공부문의 리더십은 단순히 변동의 성취, 능률적이고 효과적인 결

과의 산출 이상의 것을 추구해야 하고, 규범과 가치문제를 담아야 한다. 민주적 거버넌스의 등장

으로 이런 문제는 더욱 중시되고 있다.

변혁적 리더십을 공공부문에서 사용할 경우 다음과 같은 한계에 직면할 수 있다(김호정, 2017: 

121-123). 첫째, 변혁적 리더십은 조직이나 그 구성원에 초점을 두고 목표의 달성과 성과‧만족의 

향상에 치중한 나머지, 사회의 복리나 이익에는 충분한 관심을 갖지 못한다. 둘째, 공공조직은 공

익을 위해 일하는 곳이므로 조직 내 성과와 효과성 향상은 결국 공익의 향상으로 이어진다고 생각

할 수 있으나, 조직성과와 공익 간의 상관관계는 기대만큼 높게 나타나지 않는다. 셋째, 사부문에 

비해 공공부문에서는 변혁적 리더십의 효과가 예상보다 낮을 수 있다. 
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2. 윤리적 리더십

최근 들어 윤리적 리더십에 대한 연구들이 체계적으로 이루어지고 있다(김용순, 2012; 정희근･
심덕섭･김민정, 2013; 정동영, 2017; 오재동･정동영･최상한:2017; Brown et al., 2005; Mayer et al., 

2009; Picolo et al., 2010). 오래 전부터 조직의 구성원들에 대한 윤리적 행위와 기대의 역할모델로

서 리더의 중요성이 강조되어 왔다(Bass, 1985; Burns, 1978). 또한 효과적인 리더십의 본질은 윤리

적 행동이라고 주장되어 왔다(Brown & Trevino, 2006). 즉, 윤리적 가치가 리더십에 있어서 핵심적

인 개념이다.

윤리적 리더십의 개념을 한마디로 정의하기는 쉽지 않다. 그 이유는 윤리라는 용어의 가치 지향

적･철학적 의미가 복잡하기 때문이다. 윤리적 리더십에 대해 학자들은 개인의 학문적･철학적 입

장에 따라 다양하게 설명하고 있다. 

윤리적 리더십은 리더십을 발휘하는 리더가 가지고 있는 도덕적･정신적 비전이고, 사명이며, 

목표관이고, 가치의식이며, 문화이고, 행동이다(Covey, 1990). Stout(1986, 1993)는 윤리적 리더십

은 구성원들이 도덕적 비전을 가지고, 윤리적인 가치에 근거해서 자발적으로 협동하여 수행하도

록 고취시키는 것이라고 설명하였고, Fogg(1994)는 윤리적 리더십은 비전과 가치를 공유하고, 용

기를 가지고 행하며, 도덕적 비전을 성취하기 위한 가치와 신념에 근거를 두고, 도덕적으로 행동

하는 것, 즉 올바르거나 또는 사회적으로 공정한 일을 행하는 것이라고 말함으로써 비전을 강조하

여 설명하고 있다.

Habermas(1991)가 설명하는 윤리적 리더십은 통제가 아닌 신뢰, 도구적 수단이 아닌 궁극적 목

적의 가치와 더 깊이 관련이 있다. 그는 현재를 과거로부터 분리시키고, 미래의 가능성을 지향한

다. 실행 가능한 학교 개혁을 위해서, 조직 구성원의 실천 지식을 제공하는 규범과 가치가 무엇인

가를 고찰하고, 개인의 삶의 세계를 통하여 침투되는 문화적 가치가 무엇인가를 이해하는 것을 전

제로 한다고 주장함으로써, 삶과 문화체제 속에 깊이 뿌리내려져 있는 가치관을 강조하여 설명하

고 있다(Habermas, 1991: 177).

Moore(1996: 1)는 윤리적 리더십은 헌신하도록 행동을 고무시키고, 동료 문제의 해결을 통해서 

개인적 리더십을 촉진시키며, 광범위한 기반의 연관관계를 설정하고, 희망과 참여의식을 지속케 

한다고 하였다. Hodgkinson(1978: 190)은 윤리적 리더는 사람에 대한 관계에서, 가치 명제에 대해 

어떤 철학을 가지고 있을 것이다. 리더의 진실성은 자기 자신의 가치에 따른 자기의 사적인 헌신

의 질에서 생겨나고, 구성원에 따른 이러한 가치의 관계에서 유래한다. 주로 민감한 참여, 관찰, 상

호작용과 성찰을 통해서, 인간의 자비로운 친교에 의한 통찰을 통해서, 사람은 본질적으로 귀중한 

자기 자신 내부의 목적물로 인식되어져야만 한다라며 다른 사람에 대한 책무의 합리적인 가치를 

강조하고 있다.

Hosmer(1994)는 윤리적 리더십은 “리더가 조직구성원들을 신뢰하며 구성원들이 자발적으로 노

력할 수 있도록 비전과 목표를 제시하며 계획을 수립하고, 행위의 준거와 구체적인 전략을 수립하

며 성과를 측정한 뒤 그것을 바탕으로 한 윤리적 요인인 공정성에 기초하여 윤리적인 합리성을 추
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구하는 과정”으로, Zhu, May, & Avolio(2004)는 윤리적 리더십이 타인에게 윤리적 행위를 하도록 

촉진하는 것 이상의 의미를 가지고 있다고 제시하였다. Sana & Shoaf(2007)는 윤리적 리더십이 도

덕적인 합리성과 덕성의 사고를 함양하여 스스로가 속한 조직의 윤리적 체계를 높이도록 기여한

다고 주장하면서 윤리적 리더는 가치를 공유하고, 상호작용을 하며, 투명성원칙에 대한 일관된 경

향을 통해 조직을 이끌어간다고 제시하였다.

이러한 학자들의 논의를 종합하여 윤리적 리더십을 “리더가 규범적으로 적절한 윤리적 가치를 

가지고 구성원들의 신뢰를 바탕으로 정당한 절차를 통해 의사결정과 구성원들의 윤리적 행동을 

이끌어 내는 과정”이라고 정의하고자 한다.

3. 상사신뢰

신뢰는 개인이 조직에 대해 갖는 신뢰와 대인간에 발생하는 신뢰로 구분할 수 있으며, 개인이 

조직에 대하여 갖는 신뢰는 조직에 대한 신뢰, 집단과 제도에 대한 신뢰, 대인 간에 발생할 수 있

는 신뢰는 부하의 상사에 대한 신뢰, 상사의 부하에 대한 신뢰, 또는 동료 간의 신뢰이며, 이들 중 

조직 유효성에 많은 영향을 미치는 것은 부서 간, 동료 간,수평적 신뢰가 아니라 조직이나 상사에 

대한 수직적 신뢰이다(이영석 외, 2004).

상사에 대한 신뢰는 경제적 교환관계에 기초를 둔 거래적인 심리적 계약보다는 비물질적 관계

적인 심리적 계약을 통하여 조직과 개인 간의 관계를 강하게 성립시키는 다리 역할을 담당하게 된

다. Mayer et al.(1995)은 상사신뢰가 종업원에게 중요한 행동을 할 것이라는 기대에 근거하여 상대

방의 행동을 자발적으로 수용하려는 의지를 이끌어낸다고 주장하였다. Tan & Tan(2000)은 상사신

뢰의 선행변수로 능력, 호의, 성실성을 제시하였다. 특히, 조직에서의 상사의 능력은 업무와 관련

된 지식, 기량, 성격을 말하며, 부하는 상사가 능력이 있으면 신뢰하게 되며, 문제가 발생했을 때 

능력 있는 상사에게 의존하게 된다.

리더는 자신의 말과 행동을 통하여 부하에게 영향을 미치는데 그 영향력은 리더에 대한 부하의 

신뢰를 바탕으로 한다(Conger, Kanungo & Menon, 2000; Joseph & Winston, 2005; Martin, 1999; 

Pillai, Schriesheim & Williams, 1999). 상사에 대한 신뢰는 리더가 자기희생적인 행동을 보일 때 

더욱 커진다(Conger & Kanungo, 1988; Shamir, House & Arthur, 1993). 리더십은 신뢰를 만들어 

내는 기능을 한다(Dirks & Skarlicki, 2004). 상사에 대한 신뢰는 상사가 자신의 말이나 약속을 지키

고 이행할 때 생겨난다. 부하들로 하여금 상사에 대한 믿음을 갖도록 하려면 신뢰를 구축할 수 있

는 요인들이 있어야 한다(Mayer, 1995).

상사에 대한 신뢰는 조직구성원들이 자신의 상사에 의하여 공정하게 대우받게 될 것이라는 믿

음과 상사와의 상호작용을 통하여 형성된 상사에 대한 믿음을 말한다. 즉 상대방이 개방적이고 배

려적이며 일관성을 가지고 있고, 능력이 높다고 인식할 때 신뢰를 갖게 된다고 본다(Kirkpatrick & 

Locke, 1991). 더 구체적으로 첫째, 조직구성원 간 상호 개방과 정직을 지각함으로써 형성되는 개

방형을 들 수 있다. 개방적인 상급자는 부하들을 보유하고 동기부여 하는데, 그리고 조직을 변화
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시키고 혁신을 촉진하는데 있어서 매우 효과적인 리더십을 발휘한다. 둘째, 상대방에 의해 불공정

한 일을 당하지 않을 뿐만 아니라 상대방이 나의 복지에 기여하고자 노력하는 것을 의미하는 배려

가 있다. 이와 같이 나의 복지나 관심사항을 상대방이 지속적인 관여를 보여줄 때 그를 신뢰하게 

된다. 이러한 영향관계는 상하 관계에서도 그대로 적용될 것이다. 셋째, 말과 행동의 일치, 행동 간

의 일관성, 약속이행 정도 등을 뜻하는 일관성이다. 상하급자 관계에서 상급자 즉, 리더의 말과 행

동이 불일치할 경우 신뢰가 감소되리라는 것은 쉽게 이해할 수 있다.그러므로 작업관계에서 상사

와 부하 사이에서 신뢰는 다양한 상황 및 시간적 흐름 속에서 나타나는 행위의 일치성에 중요한 

영향을 받는 다는 것이다. 마지막으로, 신뢰형성에서 그 중요성이 많은 연구자들에 의해 강조된 

능력을 들 수 있다. 즉, 상대방에게 일을 맡겨도 잘 수행할 수 있으리라는 인식에 의해 신뢰가 형

성된다는 것이다. 따라서 상대방의 능력에 대한 믿음이 뒷받침되지 않으면 일을 중심으로 관계를 

쌓는 작업조직에서는 신뢰형성이 어렵다는 것이다(Kirkpatrick & Locke, 1991).

상사신뢰에는 질적으로 다른 두 가지의 관점이 있다(Dirks & Ferrin, 2002). 하나는 특성기반 관

점의 상사신뢰로 리더의 특성에 대한 부하의 지각과 그것이 위계적 관계에서 부하의 순종에 어떤 

영향을 미치는지에 초점을 둔다. 부하들의 입장에서는 상사의 능력, 성실성, 자비심 등에 있어서 

신뢰할 수 있을 때 위험을 감수하고 따르게 된다. 다른 사람을 돕는 행위는 시간과 노력이 따르는

데 그에 대한 보상이 불확실하기 때문에 위험성이 크다. 따라서 위험을 수반하는 부하들의 행위는 

미래에 보상을 받을 수 있다는 신뢰가 있어야만 나타난다(Poon, 2006). 상사로부터 보상을 받을 수 

있을 것이라는 신뢰가 없을 때, 부하들은 객관적으로 평가받을 수 있는 성과기대 행위에만 몰두하

게 된다(Coyle-Shapiro, 2002).

상사신뢰의 다른 관점은 관계기반 관점이다. 이는 상사신뢰가 사회적 교환관계에 따라 작용한

다고 보는 관점으로 상사에 대한 신뢰가 강할 때 부하들은 상사가 추구하는 목적을 잘 달성할 수 

있도록 행동을 해야겠다는 의무감을 느낀다(Konovsky & Pugh, 1994). 이러한 행동 중에는 자발적

으로 나타나는 도움행동이 포함된다. 이러한 도움행동은 상대방으로부터 상호보상적 의무를 갖도

록 하는 수단이 아니라 상호 우호적인 관계의 가치를 보여주는 상징적 행위이다(Settoon & 

Mossholder, 2002).

4. 조직유효성

1) 직무만족

조직의 구성원이 직무에 대하여 느끼는 만족 여부에 의하여 조직 전체적으로 긍정적이거나 부

정적인 영향을 줄 수 있는데(전현모･안성근, 2012), 이는 구성원 개인 성향의 차이에 의하여 맡은 

직무를 각자 다르게 인지함에 따라 직무만족 및 성과 수준이 달라지기 때문이다(Brief, Butcher & 

Roberson, 1995). 즉, 직무만족은 생산성 향상과 조직에 대한 충성심, 대인관계, 책임감 등과 상당

한 관련이 있기 때문에, 구성원의 직무만족을 위하여 노력을 하는 조직은 구성원의 근속, 충성심 
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등의 장기적인 혜택을 받을 수 있다(Jerome & Kleiner, 1995).

과거 50여 년간을 거쳐 조직행동 분야에서 직무만족에 대한 많은 연구가 이루어져 왔으며, 많은 

학자들이 직무만족에 대한 개념을 정리하였다. 직무수행을 통해 자신이 받아야 한다고 기대하는 

성과와 실제로 받은 성과의 차이로, 자신의 직무 또는 직무경험에서 평가한 결과로부터 나오는 즐

겁고 긍정적인 정서적 상태로 정의하였다(Porter & Steers, 1973).

직무만족은 각 개인이 직무와 관련하여 경험하는 모든 감정의 총체 또는 이러한 감정의 균형 상

태에서 기인되는 일련의 태도라고 볼 수 있다. 또한 “어떤 직무에서 얻어지거나 경험되는 욕구만

족의 함수”라고 보면서 직무만족의 본질을 자신의 직무에서 얻어지는 자기실현의 감정과 직무에

서 얻어지는 가치 있는 성취감으로 간주하고 있다(McCormick, 1974). 

직무만족은 조직유효성의 중요한 지표로서 조직의 관리자들에게 인정받아 왔으며 직무 그 자체

뿐만 아니라 직무만족의 정도는 조직의 성과와 밀접한 영향을 가진다는 점에서 중요한 의미를 가

진다. 조직 관리 차원에서 구성원의 직무만족은 성과와 매출에 관련되고(Dick et al., 2004), 삶의 

질과 일반적 안녕감에 매우 중요한 요인으로 작용하는 것으로 제시되었다(Rode, 2004).

조직 구성원들은 자신의 동료, 상사 혹은 조직 전체와의 유대관계 등이 그들의 직무만족에 중요

한 요소로 작용하기 때문에 직무경험에서 존재적 가치를 느끼며 자신의 필요와 욕구를 충족시킬 

수 있는 동기부여를 얻지 못하면 직무만족 느끼지 못하고 자신의 직무에 만족은 물론 몰입할 수 

없게 된다.

조직의 내적(조직의 입장)측면에서 직무만족이 중요시 되는 이유를 살펴보면, 첫째, 직무만족은 

작업자의 직무성과에 직접 영향을 준다. 둘째, 구성원들이 조직내부에서 만족할 때 그러한 사람은 

외부사회에 자기가 속해 있는 조직에 대하여 호의적으로 이야기하게 된다. 셋째, 자신의 직무를 

좋아하는 사람은 조직 외부에서 뿐만 아니라 조직 내부에서도 대부분 원만한 인간관계를 유지해 

나가는 경향이 있다. 넷째, 조직의 입장에서 볼 때 직무만족이 높게 되면 이직률과 결근율이 감소

되어 이에 따른 효율성과 성과의 향상으로 나타난다. 

조직외적(구성원) 측면에서 보면, 첫째, 가치판단적인 측면에서 중요하다. 둘째, 정신건강적인 

측면에서 중요하다. 셋째, 신체적 건강의 측면에도 영향을 미친다. 직무 불만족에 의해서 발생하

는 정서상태의 부 적응적 변화는 생리적, 심리적 스트레스를 일으켜 여러 병리적 현상을 유발한

다. 조직은 조직구성원의 직무만족에 책임을 지니고 있다는 것이다.

2) 조직시민행동

조직시민행동(Organizational Citizenship Behavior)의 개념은 조직유효성에 영향을 미칠 수 있

는 매우 중요한 요소임에도 불구하고 1980년대 이전까지는 크게 주목을 받지 못하였다. 하지만 80

년대 중반부터 Organ(1988)의 연구를 시작으로 많은 학자들이 조직시민행동의 개념과 구성요소, 

조직시민행동이 조직유효성에 미치는 영향에 대해 연구를 진행하였다.

조직시민행동은 구성원의 자유재량의 행위로써 공식적인 보상을 받는 행위는 아니지만 조직이 
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효과적으로 기능을 수행하는데 기여하는 개인의 행동을 의미한다(Organ, 1988). 하지만 어떠한 행

동들이 직무수행 상 요구되는 역할요건 또는 공식적인 직무기술을 뛰어넘는 행위인가에 대해서는 

학자마다 다양한 견해들이 제시되고 있다.

Katz & Kahn(1978)은 조직이 원활히 운영되고 성장하기 위한 필수적인 행동적 요소로서 역할 

외 행동의 중요성을 강조하였다.Smith, Organ & Near(1983)의 연구와 Bateman & Organ(1983)의 

연구에서 조직시민행동(Organizational Citizenship Behavior: OCB)이라는 용어가 제시되면서, 조

직행동에 관한 연구가 시작되었고, 이들은 직무와 직접적인 관련이 없으면서 공식적으로 주어지

지도 않은 직무 외 행동이 장기적으로 볼 때, 직무의 조직유효성에 밀접하게 관련된다고 주장하였

다(윤영채･이광순, 2009).

Bateman & Organ(1983)은 조직시민행동의 개념을 공식적 역할과 관련된 의무나 그에 따른 정

형화된 계약이나 보상체계와는 직접적으로 관련되고 있지 않지만 조직 전반에 도움을 주려는 조

직구성원의 자발적 행위라고 하였다. 이는 조직시민행동은 조직에서 반드시 수행해야 하는 역할 

외 행동들 중에서 조직에 이로운 행동이며, 직무와 관련하여 다른 동료들에 대한 협업, 사소한 불

평을 삼가는 행동, 화기애애한 분위기 조성, 부탁하지 않는 경우에도 상사와 동료를 돕는 행동 등

을 말한다.

Smith et al.(1983)은 조직시민행동은 자기 자신의 성과보다 다른 사람들의 성과에 긍정적인 영

향을 미치게 되며, 결국 조직시민행동은 사회 전반에 자발적이고 공정한 행위의 형태로 축적되어 

장기적으로 볼 때 사회적 기능을 원활하게 하는데 기여한다고 하였다.

Brief & Motowidlo(1986)는 조직시민행동을 조직의 동료들을 기꺼이 도와주고, 공유하고, 협동

하고, 자원 봉사하는 일련의 행동을 의미한다고 하였다. 또한 조직에서 직무수행을 위해 요구되는 

역할을 초월하여 개인이나 집단 그리고 조직의 복지를 증진시킬 의도로 행해지는 행동이라고 설

명하였다. 이는 조직시민행동 연구 초기에 제시된 내용을 좀 더 포괄적으로 포함하고 있으며, 개

인, 집단 및 조직 간의 상호작용을 바탕으로 형성된 조직구성원들의 행동에 중점을 두고 있다. 

Organ(1988)은 조직시민행동을 자발적이고, 공식적인 보상시스템에 의해서 직접적 혹은 명시적으

로 인정되지는 않으나, 조직이 효과적으로 기능하도록 촉진하는 개인적 행동이라고 정의하였다.

조직시민행동의 개념은 다양하게 정의되고 있으나, 조직 내의 역할 외 행동이며, 자유재량에 의

한 행동이고, 공식적 보상체계에 의한 보상은 보장되지 않으며, 조직의 효과성과 관련된 기능을 

향상시키는 행동이라는 공통적인 요소를 포함하고 있다(Mackenzie, Podsakoff & Fetter, 1993; 

Organ, 1988; Organ & Konovsky, 1989; Podsakoff & Mackenzie, 1994).

Ⅲ. 선행연구 검토

본 연구와 관련된 선행연구들은 다음과 같다.

김연숙 외(2012)는 시민단체 리더의 변혁적 리더십과 조직유효성 간의 관계: 조직신뢰의 매개효
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과를 중심으로 연구에서 변혁적 리더십의 구성 요소인 카리스마는 직무만족에 유의미한 정(+)적

인 영향을 미치고, 조직몰입에 대한 각 변수들의 영향에서 카리스마는 조직몰입에 유의미한 정(+)

적인 영향을, 지적자극은 조직몰입에 유의미한 부(-)적인 영향을, 개별적 배려는 조직몰입에 유의

미한 정(+)적인 영향을 미친다는 결과를 제시하고 있다.

김창규(2009)는 변혁적 리더십이 구성요소 중 카리스마, 비전 제시, 개별적 배려는 직무만족에 

정(+)의 영향을 미친다는 결과를 제시하고 있다. 하지만 지적 자극은 통계적인 유의성을 가지지 않

는 것으로 나타났다. 조직몰입에 대해서는 비전 제시, 지적 자극은 정(+)의 영향력을 가진다는 결

과를 제시하고 있다. 그러나 카리스마와 개별적 배려는 조직몰입에 대해 통계적인 유의성을 가지

지 않는 것으로 나타났다.

김철수(2016)는 변혁적 리더십의 하위 구성요인들을 독립변수로 하고 조직몰입을 종속변수로 

하여 다중회귀분석을 실시하였다. 변혁적 리더십의 구성요인들은 동기부여를 제외하고 조직몰입

에 정(+)의 영향을 미쳤고, 조직시민행동에 미치는 영향에 대한 검증 결과 동기부여, 개별적 배려

가 조직시민행동에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

김화(2011)는 회귀분석 결과 변혁적 리더십의 하위요인 중 개별적 배려만이 조직몰입에 영향을 

미치고, 카리스마, 영감적 동기, 지적 자극은 영향을 미치지 않는다는 결과를 제시하였다. 그리고 

직무만족에 대해서는 카리스마와 개별적 배려가 영향을 미치는 것으로 나타났다. 그리고 상사신

뢰의 매개효과에 대해 카리스마는 상사에 대한 신뢰를 통하여 조직몰입에 완전매개의 영향을 주

며, 직무만족에 대하여서는 직접적으로 영향을 주기도 하지만 상사에 대한 신뢰를 통하여 영향을 

주기도 한다고 하면서 상사신뢰의 매개효과를 검증하였다. 영감적 동기는 상사에 대한 신뢰를 통

하여 조직몰입과 직무만족에 완전매개의 영향을 준다. 지적자극은 상사에 대한 신뢰를 통하여 조

직몰입과 직무만족에 완전매개 영향을 준다. 개별적 배려는 상사에 대한 신뢰를 통하여 직무만족

에 완전매개 영향을 주며, 조직몰입에 대하여서는 직접적으로 영향을 주기도 하지만 상사에 대한 

신뢰를 통하여 영향을 주기도 한다는 결과를 제시하였다. 

류병곤･류은영(2013)은 변혁적/거래적 리더십이 조직몰입에 미치는 영향에서 변혁적 리더십이 

조직몰입에 정(+)의 영향을 미친다고 하였으며, 박금희(2017)는 변혁적 리더십과 조직유효성 간의 

관계에서 신뢰와 Guanxi의 매개효과 연구에서 변혁적 리더십은 조직몰입과 직무만족에 정(+)의 

방향으로 영향을 미치고 있으며, 그리고 상사신뢰의 매개효과를 검증하기 위해 3단계 매개회귀분

석을 실시한 결과 변혁적 리더십과 조직몰입 간에는 부분매개 효과, 변혁적 리더십과 직무만족 간

에는 완전매개효과를 보여주고 있다고 하였다. 

양동민･심덕섭(2013)은 변혁적 리더십이 역할행동, 조직시민행동 및 혁신행동에 미치는 영향: 

개인적 동일시와 사회적 동일시의 매개효과에서 변혁적 리더십이 OCBI, OCBO 모두에 유의한 영

향을 준다는 것을 밝히고 있다. 오세희･이지혜(2017)는 변혁적 리더십, 팔로워십, 직무스트레스, 

직무만족, 조직몰입의 구조적 관계 분석에서 지방공무원의 변혁적 리더십은 팔로워십, 직무스트

레스, 직무만족, 조직몰입에 유의한 영향력을 미치는 것으로 나타났다. 유영식(2009)는 변혁적 리

더십이 역할행동, 조직시민행동 및 혁신행동에 미치는 영향에서 회귀분석 결과 조직시민행동에 
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유의한 영향력을 미치는 것으로 확인하였고. 유호상(2015)은 변혁적 리더십과 조직유효성과의 관

계: 직무특성인식 및 자기 존중감의 매개효과를 중심으로에서 변혁적 리더십은 직무만족, 조직몰

입, 조직시민행동에 대하여 유의한 직접적인 영향을 미쳤으며 직무특성인식과 자기존중감을 통해

서 유의한 간접적인 영향도 미치고 있음을 밝히고 있다.

이진문(2017)은 변혁적 리더십이 조직몰입에 미치는 영향에 대한 연구-신뢰의 매개효과를 중심

으로-에서 변혁적 리더십이 유지몰입에 영향을 주는 관계에서는 카리스마에서는 정(+)적 영향력

을 보이고 있으나 지적자극과 개별배려는 영향을 미치지 않음을 말하고 있다. 그리고 변혁적 리더

십과 조직몰입 간에 신뢰의 매개효과는 나타나지 않고 있음을 밝혔다.

허성욱(2017)은 라더십 유형이 공공봉사동기 및 조직시민행동에 미치는 영향-역할갈등의 조절

효과 탐색에서 변혁적 리더십은 공공봉사동기와 부정적으로 관련되고, 조직시민행동과는 긍정적

으로 관련되는 것으로 나타났고, 역할 갈등은 공공봉사동기 및 조직시민행동과 모두 긍정적 관련

성을 보였다. 변혁적 리더십과 조직시민행동과의 관계에서 역할 갈등은 조절효과를 보이지 않고 

있다는 결과를 제시하였다..

Koh, Steers & Terborg(1995)은 변혁적 리더가 그렇지 않은 리더에 비해 구성원들의 몰입수준 

및 조직시민행동 양상을 높게 형성한다고 보고하였으며, Deluga(1988)은 제조업을 대상으로 한 변

혁적･거래적 리더십과 종업원 만족도, 리더십 효과성에 대한 분석에서 변혁적 리더십이 구성원의 

만족도와 리더십 효과성 측면에서 거래적 리더십보다 상관관계가 크고 설명력이 높았다고 주장하

였다. Harter & Bass(1988)는 변혁적 리더십은 모범적인 목표나 비전에 역점을 둠으로서 부하들의 

강한 조직몰입, 추가노력 및 직무만족을 가져올 뿐만 아니라 부하의 조직몰입, 추가노력 및 직무

만족을 예측하는데 있어서 거래적 리더십에 상당한 영향을 마친다는 사실을 증명하였다.

Meyer & Allen(1991)은 정서적 몰입이 변혁적 리더십과 강한 정(+)의 영향을 미친다고 하였고, 

Bycio, Allen & Hackett(1995)은 4000명의 간호사들을 대상으로 변혁적 리더십과 조직몰입 관계에

서 변혁적 리더십의 각 하위요인이 정서적 몰입에 영향을 미치며, 이직의도에 유의적 부(—)의 관

계가 있음을 확인하였다. Yukl(1998)에 의하면 변혁적 리더십이 부하들로 하여금 잠재해 있는 문

제에 대한 인식을 증가시키고 새로운 관점에서 문제를 바라보도록 영향을 미치는 과정이라고 하

였는데 변혁적 리더는 기존 업무의 틀을 깨고 창의적인 시각에서 새롭게 개발하도록 자극하여 부

하들에게 새로운 사고와 문제해결 방안을 제시한다. 변혁적 리더십은 부하들에게 현재의 문제를 

자신이 제시한 미래의 비전 측면에서 바라보도록 하며 그러한 시각에서 문제해결에 접근하도록 

자극한다. 또한 부하들로 하여금 당면한 문제에 대한 이해와 개념화의 능력을 키우도록 하며, 이

전에는 당연하다고 생각하고 있던 사안들에 대해서도 다시 한 번 생각하도록 만들어 변화를 이끌

어 낸다. 즉 변혁적 리더는 부하들에게 지적자극을 주어 스스로 새로운 것을 찾아내는 훈련을 시

켜야한다.

Koh, Steers & Terborg(1995)은 Bass가 개발한 다중요인 리더십 설문서(multifactorleadership 

questionnarire)를 사용하여 변혁적 리더십과 전반적인 조직시민행동의 관계를 분석한 결과에서 

변혁적 리더십과 조직시민행동 단에 유의한 관계가 있음을 확인하였다. 즉, 변혁적 특성이 강한 
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리더가 그렇지 않은 리더에 비하여 부하들의 몰입 수준과 조직시민행동 정도가 높았음을 검증하

였다. Podsakoff, MacKenzie & Fetter(1993)는 석유화학 회사에 종사하는 988명 대상으로 검증한 

결과, 변혁적 리더십 행동은 리더에 대한 부하의 신뢰와 만족을 매개로 조직시민행동에 긍정적인 

영향을 미친다고 보고하였다.

곽신근(2010)은 윤리적 리더십이 역할갈등, 직무스트레스 및 조직유효성에 미치는 영향에서 윤

리적 리더십이 조직구성원들의 역할갈등을 매개로 하여 직무만족에 미치는 간접적인 영향은 경로

계수가 .15(p < .01)로 통계적으로 유의한 것으로 나타나고 있으며, 윤리적 리더십의 직무만족에 대

한 직접적인 영향 역시 경로계수가 .38(p < 0.01)로 통계적으로 유의한 것으로 나타나고 있어 윤리

적 리더십이 직무만족에 미치는 정(+)의 영향은 조직구성원들의 역할갈등에 의해 부분매개되고 

있다고 하였고, 오재동 외(2017)는 윤리적 리더십이 직무만족과 직무성과에 미치는 영향: 정서적 

몰입의 매개효과를 중심으로에서 윤리적 리더십이 직무만족과 직무몰입에 대해 통계적으로 유의

미한 직접적인 영향을 가지지 않지만, 지방자치단체장의 윤리적 리더십과 정서적 몰입, 직무만족

의 매개효과에 대한 검증의 결과로는 정서적 몰입은 지방자치단체장의 윤리적 리더십과 직무만족

을 완전매개 하는 것으로 나타났고, 지방자치단체장의 윤리적 리더십과 정서적 몰입, 직무성과의 

매개효과에 대한 검증의 결과로는 정서적 몰입은 지방자치단체장의 윤리적 리더십과 직무성과를 

완전매개 하는 것으로 나타났다는 결과를 제시하고 있다.

정동영(2017)은 지방자치단체장의 윤리적 리더십이 직무성과에 미치는 매개요인 분석 연구에

서 윤리적 리더십이 상사신뢰에 유의한 결과를 미치며, 상사신뢰는 직무성과에 유의한 결과를 미

치며, 윤리적 리더십이 직무성과에 미치는 영향력은 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타나 상

사신뢰가 윤리적 리더십과 직무성과 간 완전매개 효과를 가진다는 결과를 제시하고 있다. 김학

수･정범구(2008)는 총 10개 정부출연기관 종사자들을 대상으로 한 윤리적 리더십과 조직유효성의 

관계에 있어서 상사신뢰의 매개효과 연구에서 윤리적 리더십이 상사신뢰를 부분매개로 직무만족

에 정(+)의 영향력을 가지며, 윤리적 리더십과 조직몰입의 관계에서는 상사신뢰가 완전매개 역할

로 정(+)의 영향력을 가진다는 것을 밝히고 있다.

김주엽 외(2010)는 윤리적 리더십과 상사신뢰, 조직시민행동 간 관계 연구에서 윤리적 리더십은 

상사신뢰에 유의한 정(+)의 영향을 미치고, 상사신뢰는 조직시민행동에 유의한 정(+)의 영향을 미

친다. 그리고 윤리적 리더십도 조직시민행동에 유의한 정(+)의 영향력을 가진다고 하면서 상사신

뢰가 윤리적 리더십과 조직시민행동 간 관계에서 매개효과를 가진다는 것을 밝히고 있다. 최도림 

외(2016)는 대전광역시 공무원을 대상으로 윤리적 리더십이 조직효과성에 미치는 영향: 상사신뢰

와 윤리풍토의 매개효과 연구에서 상사신뢰는 윤리적 리더십과 직무만족 간 부분매개 효과를 가

지고 있으며, 윤리적 리더십과 조직시민행동 간에는 매개 효과를 가지지 않는다는 연구결과를 제

시하고 있다. 

김상호(2008)는 경찰교육기관 교육생들을 대상으로 하여 윤리적 리더십과 직무만족, 그리고 조

직시민행동과의 관계에서 윤리적 리더십은 직무만족과 이타성, 그리고 순응에 직접적인 긍정적 

효과를 미치며, 직무만족을 통해 이타성과 순응에 간접적인 긍정적 효과도 미치고 있음을 확인할 
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수 있다고 하였다. 이명신 외(2009)는 다양한 업종에 근무하는 종사자들을 대상으로 윤리적 리더

십의 영향요인과 조직성과의 연구에서 윤리적 리더십이 직무만족에 정(+)의 영향력을 가진다는 

것을 제시하고 있으며, 조직몰입에도 정(+)의 영향력을 가진다는 것을 제시하고 있다. 정회근 외

(2013)는 광주 및 전남지역 27개 기업 종업원들과 그들의 상사를 대상으로 한 상사의 윤리적 리더

십이 부하의 직무성과 및 조직몰입, 조직시민행동에 미치는 영향: 조직기반 자긍심의 매개효과와 

조직의 윤리적 가치의 조절효과를 중심으로에서 윤리적 리더십이 직무성과, 조직몰입, 조직시민

행동에 정(+)의 영향을 미친다는 인과관계를 규명하였다. 그리고 윤리적 리더십과 직무성과 간 관

계에서 조직기반 자긍심이 부분적으로 매개한다는 것을 밝히고 있다.

최소연(2013)은 사회복지시설 종사자를 대상으로 사회복지시설의 조직윤리에 관한 연구: 윤리

적 리더십, 조직윤리풍토, 조직유효성의 관계 연구에서 윤리적 리더십이 조직윤리풍토와 조직유

효성(조직신뢰, 상사신뢰, 조직몰입)에 정(+)의 방향으로 영향을 미치며, 조직윤리풍토는 조직유효

성(조직신뢰, 상사신뢰, 조직몰입, 직무만족)에 정(+)의 방향으로 영향을 미친다는 결과를 제시하

고 있다. 문주호(2014)는 윤리적 리더십이 구성원의 태도 및 행동에 미치는 영향에 관한 연구에서 

윤리적 리더십은 이타성, 시민정신, 양심성, 예의성, 스포츠맨십에 정(+)의 영향력을 가지며, 직무

만족에 대해서도 통계적으로 유의한 정(+)의 여향력을 가진다는 결과를 제시하고 있다. 이재술

(2017)은 경찰공무원의 윤리적 리더십이 정서적 몰입과 직무만족에 미치는 영향 요인에서 윤리적 

리더십과 직무만족의 관계에서 상사신뢰가 통계적으로 매개역할을 한다는 결과를 제시하였다.

Vitell & Davis(1990: 63-70)는 실증연구를 통해 윤리와 직무만족의 관계를 살펴보았는데, 조직 내

에서 윤리적 분위기를 촉진한다면 구성원들의 직무만족이 높아질 것이라고 하였으며, Viswesvaran 

et al.(1998: 365-371)은 조직구성원의 몰입이 정(+)적인 방향으로 형성이 되면 리더의 윤리적 행동에 

긍정적인 영향 관계 형성에 도움을 준다고 하였다. 또한 구성원의 역량강화를 통해 조직에 대한 몰

입과 상사신뢰 수준은 더욱 향상되어질 경우 윤리적 리더십을 갖춘 리더의 행위도 함께 높아지게 될 

것이라고 하였고, 그로 인한 상사신뢰는 조직성과와 이직의도, 조직시민행동에 직접적으로 영향을 

끼친다고 보고하였다(Zhu et al., 2004). Craig & Gustafson(1998)의 연구에서는 인지된 리더의 성실

성이 직무만족과 유효한 정(+)의 상관관계가 있음을 확인하였다. Babin et al.(2000: 345-358)의 연구

에서는 조직이 윤리적이라고 믿을 때 조직구성원의 직무만족이 높게 나타났으며, Koh & Boo(2001: 

309-324)의 연구에서도 조직구성원이 윤리적 의사결정에 대한 최고경영자의 강력한 의지를 인지하

고 윤리적 의사결정과 성공적인 경력관리 간의 긍정적 관계를 인지한다면 그들의 직무만족 수준이 

더 높아질 것이며, 직무만족 수준이 높은 구성원일수록 윤리적 의사결정을 더 하려 한다고 주장하였

다. Miller et al.(2002: 1-39)의 연구에서는 직업윤리 중 윤리적 행동과 밀접한 관계가 있는 도덕성

(morality), 자립(self reliance) 등이 직무만족에 영향을 준다고 밝혔다. Zhu et al.(2004: 16-26)은 윤

리적 리더십이 조직몰입에 영향을 미치는 것을 제시하였으며, Khuntia & Suar(2004: 13-26)는 윤리

적 리더십을 위임과 동기부여의 특성을 함양한 리더십 또는 신뢰성과 정당성을 함양한 리더십이라

고 간주하였으며, 윤리적 리더십이 조직구성원들의 직무성과, 직무관여, 조직몰입을 강화시킨다는 

주장을 하였다. Schminke et al.(2005)의 연구에서도 리더의 윤리적인 행동이 종업원의 조직에 대한 
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태도인 직무만족과 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치고 있음을 제시하고 있다. Jaramillo et al.(2006: 

271-282)은 자신이 속한 조직의 윤리적 행동을 목격하거나 경험해 본 조직구성원은 자신의 직무에

서도 긍정적인 감정을 갖고 만족도가 높아지며, 자신이 일하는 직무환경에 대해서도 자부심을 갖게 

된다고 하였다. Ford & Richardson(1994: 205-221), Loe et al.(2000: 185-204)의 연구에서는 조직유

효성 중 특히 직무만족이 윤리적 행동과 관련이 있다고 주장하였다.

Ⅳ. 조사설계

1. 분석틀 및 가설설정

본 연구는 지금까지 정리한 이론을 바탕으로 지방자치단체장의 변혁적･윤리적 리더십이 상사

신뢰를 매개로 하여 조직유효성(직무만족, 조직시민행동)에 미치는 영향에 관한 실증적 연구가 필

요하다는 인식하에 지방자치단체장의 변혁적･윤리적 리더십과 상사신뢰, 조직유효성의 관계를 

살펴보고자 한다. 그리고 변혁적 리더십과 윤리적 리더십의 영향관계의 차이를 살펴보고자 한다.

본 연구의 목적을 달성하기 위한 변수들 간의 영향관계는 다음과 같다.

지방자치단체장의 변혁적･윤리적 리더십이 조직유효성(직무만족, 조직시민행동)에 영향을 미

칠 것이다. 지방자치단체장의 변혁적･윤리적 리더십은 지방자치단체 공무원의 상사에 대한 신뢰

를 매개로 하여 조직유효성(직무만족, 조직시민행동)에 영향을 미칠 것이다 등이다.

따라서 <그림 1>과 같은 연구모형을 설정하였다.

<그림 1> 연구의 분석틀

전술한 김연숙 외(2012), 김창규(2009), 김철수(2016), 김화(2011), 박금희(2017), 오세희･이지혜

(2017), 유영식(2009), 유호상(2015), 허성욱(2017), Koh, Steers & Terborg(1995), Harter & 

Bass(1988), Koh, Steers & Terborg(1995), Podsakoff, MacKenzie & Fetter(1993) 등의 선행연구에서

는 는 변혁적 리더십 행동은 리더에 대한 부하의 신뢰와 만족을 매개로 조직시민행동에 긍정적인 
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영향을 미친다고 보고하였다. 따라서 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 1: 지방자치단체장의 변혁적 리더십은 조직유효성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-1: 지방자치단체장의 변혁적 리더십은 지방공무원들의 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-2: 지방자치단체장의 변혁적 리더십은 지방공무원들의 조직시민행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

김학수･정범구(2008), 김주엽 외(2010), 최도림 외(2016), 김상호(2008), 이명신 외(2009), 정회근 

외(2013), 최소연, 문주호(2014), 이승규(2015), 이재술(2017), Vitell & Davis(1990: 63-70), Craig & 

Gustafson(1998), Babin et al.(2000), Miller et al.(2002), Zhu et al.(2004), Khuntia & Suar(2004), 

Schminke et al.(2005), Ford & Richardson(1994), Loe et al.(2000의 연구에서는 조직유효성 중 특

히 직무만족이 윤리적 행동과 관련이 있다고 주장하였다. 따라서 본 연구에서는 다음과 같은 가설

을 설정하였다.

가설 2: 지방자치단체장의 윤리적 리더십은 조직유효성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-1: 지방자치단체장의 윤리적 리더십은 지방공무원들의 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2: 지방자치단체장의 윤리적 리더십은 지방공무원들의 조직시민행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

김철수(2016), 박금희(2017), Podsakoff et al.(1993)는 변혁적 리더십 행동은 리더에 대한 부하의 

신뢰와 만족을 매개로 조직시민행동에 긍정적인 영향을 미친다고 보고하였다. 따라서 다음과 같

은 가설을 설정하였다.

가설 3: 지방자치단체장의 변혁적 리더십과 조직유효성(직무만족, 조직시민행동) 간 관계에서 상사신뢰는 매개효과

를 가질 것이다. 

가설 3-1: 지방자치단체장의 변혁적 리더십과 직무만족 간 관계에서 상사신뢰는 매개효과를 가질 것이다. 

가설 3-2: 지방자치단체장의 변혁적 리더십과 조직시민행동 간 관계에서 상사신뢰는 매개효과를 가질 것이다. 

정동영(2017), 김주엽 외(2010), 최도림 외(2016), 이재술(2017)은 윤리적 리더십과 직무만족의 

관계에서 상사신뢰가 매개역할을 한다는 결과를 제시하였다. 따라서 다음과 같은 가설을 설정하

였다.

가설 4: 지방자치단체장의 윤리적 리더십과 조직유효성(직무만족, 조직시민행동) 간 관계에서 상사신뢰는 매개효과

를 가질 것이다. 

가설 4-1: 지방자치단체장의 윤리적 리더십과 직무만족 간 관계에서 상사신뢰는 매개효과를 가질 것이다. 

가설 4-2: 지방자치단체장의 윤리적 리더십과 조직시민행동 간 관계에서 상사신뢰는 매개효과를 가질 것이다. 
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2. 변수의 조작적 정의

1) 변혁적 리더십

변혁적 리더십이란 조직의 내부 환경과 외부 환경과의 상호작용에 있어 환경의 불확실이라는 

상황을 잘 관리하고 리더와 구성원의 비전을 바탕으로 변혁적 리더십의 하위요소를 기반으로 조

직 및 구성원들의 성과와 만족도를 제고할 수 있는 방향으로 이끌 수 있는 리더십이라고 정의할 

수 있다.

본 연구에서는 변혁적 리더십의 측정하기 위하여 Bass(1992)가 리더십 측정을 위하여 개발한 

MLQ-6(Multifactor Leadership Qestionnaire-Short From 6s)을 번역하여 사용한 윤지연(2004)과 한

연주(2010), 정용락(2014)의 설문내용을 인용하였다. 변혁적 리더십의 구성요인은 카리스마, 영감

적 동기부여, 개별적 동기부여, 지적 자극의 4개의 측정설문으로 11개 문항으로 구성하여 리커트 

5점 척도로 ‘전혀 아니다’, ‘그렇지 않다’, ‘보통이다’, ‘그렇다’, ‘매우 그렇다’로 구성하였다. 

2) 윤리적 리더십

Brown, Trevino & Harrison(2005)의 연구에 따르면 “윤리적 리더십이란 리더가 자신의 개인적 

행동과 대인관계를 통해서 규범적으로 적합한 행동을 보이는 것과 양방향 의사소통, 강화

(reinforcement) 그리고 의사결정을 통해서 부하직원이 리더와 같은 행동을 하도록 촉진시키는 

것”을 의미한다. 즉, “윤리적 리더십은 부하 직원에게 롤 모델이 되는 윤리적 행동과 의사결정, 그

리고 조직 내에서 직속상사가 윤리적 행동을 강조하고, 관리하는 정도”로 볼 수 있을 것이다(류정

란, 2012).

본 연구에서는 “윤리적 리더십은 리더가 개인적 행동과 대인관계를 통해 규범적으로 적절한 행

동을 보여주고, 양방향 의사소통 및 의사결정을 통해 팔로어들에게 그러한 행동을 촉진시키는 것”

으로 정의한다(Brown et al., 2005).

윤리적 리더십은 Brown 외(2005)의 연구에서 사용한 ELS(Ethical Leadership Scale)의 10개 항목

을 측정도구로 사용하였으며, 규범적 행위, 소통과 강화, 공정한 의사결정의 하위 요인으로 구성

된 설문에 대한 측정은 5점 리커트 척도로 ‘전혀 아니다’, ‘그렇지 않다’, ‘보통이다’, ‘그렇다’, ‘매

우 그렇다’로 구성하였다. 

3) 상사 신뢰

본 연구에서의 상사 신뢰는 조직의 상사에 대하여 구성원들이 믿고 의지하며, 상사가 조직 내에

서 솔선수범하고, 정보를 공유함으로서 구성원들의 상사에 대한 신뢰도는 더욱 상승하여, 조직목

표 이상의 성과를 달성하는 것으로 정의하였다(Costigan, et al., 1998). 

상사 신뢰는 리더로서의 능력 및 자질을 믿고, 리더-부하의 친밀한 관계를 인식하는 정도를 측
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정하였다. Yang과 Mossholder(2010)의 연구에서 측정도구로 사용된 업무에 대한 상사의 책임감, 

상사의 능력, 상사의 지구력, 상사에 대한 믿음성 등과 같은 상사의 능력에 기반을 둔 인지적 상사 

신뢰와 관련한 4개 항목, 상사의 부하직원에 대한 개인적 배려, 상사-구성원 간의 원활한 의사소

통, 상사의 진실성 등 관계에 기반을 둔 정서적 상사 신뢰에 관한 항목 5개, 총 9개 항목으로 구성

된 척도를 이용하였다. 설문에 대한 측정은 5점 리커트 척도로 ‘전혀 아니다’, ‘그렇지 않다’, ‘보통

이다’, ‘그렇다’, ‘매우 그렇다’로 구성하였다. 

4) 직무만족

Schneider(2003)는 직무만족을 ‘개인의 직무에 대한 긍정적 혹은 부정적인 느낌의 정도로 조직 

구성원들이 수행하는 업무와 업무수행의 사회적, 물리적 조건에 대한 감정적 반응이나 태도’로 정

의하였으며, 본 연구에서도 그대로 사용하였다. 직무 만족을 측정하기 위하여 박아이린(2005), 권

기진(2010), 이재술(2017)의 연구를 바탕으로 9개 문항을 Likert 5점 척도로 ‘전혀 아니다’, ‘그렇지 

않다’, ‘보통이다’, ‘그렇다’, ‘매우 그렇다’로 측정되었다. 

5) 조직시민행동

조직시민행동은 직무의 범위에는 공식적으로 포함되거나 규정되어 있지 않고, 보상도 보장되지 

않지만, 조직의 효율성에 기여하는 개인의 자유재량에 의한 행동들이다. 

본 연구에서는 Organ(1990)의 정의를 활용하여 조직시민행동을 “공식적인 보상이 인정되지 않

는 구성원의 자유 재량적 행동으로써, 직무와 관련 없지만 조직유효성에 기여하는 행동”으로 정의

한다. 조직시민행동은 조직 구성원을 대가없이 도와주는 행동인 이타행동, 양심적으로 조직의 규

칙을 준수하는 양심행동, 특정 의사결정으로 인해 영향 받는 당사자에 대한 배려 행동인 예의바른 

행동, 조직 내 공식 및 비공식 활동에 능동적으로 참여하는 행동인 시민의식, 조직에 대한 불만을 

자제하고 불편을 인내하는 스포츠맨십 등으로 구성되어 있다. 그러나 본 연구에서는 조직시민행

동을 하위 요인으로 구분하지 않고 하나의 변수로 선정하여 활용하였다. 조직시민행동을 측정하

기 위하여 Lee & Allen(2002)의 측정도구 영어원문을 기본 데이터로 하여, 차종석(2013) 연구의 한

국어 번역본을 참조로 하여, 본 연구의 목적에 맞추어 사용가능토록 보완하여 활용하였다. 차종석

(2013), 박종필 외(2015), 배준영(2012) 등의 연구를 바탕으로 8개 문항을 Likert 5점 척도로 ‘전혀 

아니다’, ‘그렇지 않다’, ‘보통이다’, ‘그렇다’, ‘매우 그렇다’로 측정되었다. 

이상의 변수는 <표 1>과 같이 측정되었으며, 성별, 연령, 학력, 직급, 근무연수, 근무지역 등의 

인구사회학적 요인들이 포함되었다.
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<표 1> 변수별 측정번호와 출처

변수 문항번호 출처

변혁적 리더십
(독립변수)

11
Bass(1992), 윤지연(2004)
한연주(2010), 정용락(2014)

윤리적 리더십
(독립변수)

10
Brown et al.(2005)

정동영(2017)

상사 신뢰
(매개변수)

9
Yang & Mossholder(2010)

이재술(2017)

직무만족 9
박아이린(2005), 권기진(2010)

이재술(2017)

조직시민행동 8
Lee & Allen(2002),

차종석(2013), 박종필 외(2015),
배준영(2012)

인구
통계학적

특성

성별, 연령, 학력, 직급, 
근무연수, 근무지역

6 연구자

Ⅴ. 분석 및 논의

1. 자료수집

본 연구에서는 이론을 바탕으로 설정된 연구모형에서 도출한 가설이 현실적으로 타당한가를 파

악하기 위하여 실증분석을 실시하였다. 실증분석에 사용된 자료는 설문조사 방법에 의해 수집되

었다. 일반적으로 양적연구에 있어 자료의 신뢰도와 타당도를 확보하기 위해서는 모집단을 대상

으로 조사를 실시하는 것이 바람직하지만, 본 연구에서는 시간적인 한계와 자료수집에 있어서의 

여러 가지 한계로 인해 서부경남 지역의 지방자치단체 6곳으로 한정하여 자료를 수집하였다.

본 연구는 지방자치단체장의 변혁적, 윤리적 리더십이 상사신뢰, 조직유효성(조직몰입, 직무만

족, 조직시민행동)에 대한 영향관계를 알아보기 위해 서부경남 6개 기초지방자치단체의 공무원을 

대상으로 2019년 4월 22일부터 5월 15일까지 시(진주, 통영, 사천, 3곳) 자치단체 각 50부, 군(하동, 

함양, 산청, 3곳) 자치단체 각 50부씩 총 300부의 설문지를 배포하여 회수하였다. 그리고 이중 응

답이 불성실한 것으로 확인된 1부를 제외한 시 지역 150부와 군 지역 149부 총 299부를 분석에 이

용하였다.

2. 표본의 특성

본 조사에 이용된 응답자들의 특성은 <표 2>와 같다. 전체 응답자 299명 중 남성이 155명(51.8%)

이며, 연령에서는 30대가 114명(38.1%), 학력에서는 대졸은 201명(67.2%), 직급에서는 7급 105명
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(35.1%), 근무연수에서는 5년 미만이 99명(33.1%)이며, 근무지역은 시단위자치단체가 150명

(50.2%)으로 나타났다.

<표 2> 표본의 특성

구분 응답자 수(명) 응답자 비율(%)

성별
남성 155 51.8

여성 144 48.2

연령

20대 42 14.0

30대 114 38.1

40대 85 28.4

50세 이상 58 19.4

학력

고졸 39 13.0

전문대졸 48 16.1

대졸 201 67.2

대학원 이상 11 3.7

직급

9급 63 21.1

8급 56 18.7

7급 105 35.1

6급 63 21.1

5급 이상 12 4.0

근무년수

5년 미만 99 33.1

5년-10년 미만 54 18.1

10년-15년 미만 51 17.1

15년-20년 미만 24 8.0

20년-25년 미만 33 11.0

25년 이상 38 12.7

근무지역
시 150 50.2

군 149 49.8

3. 확인적 요인분석 및 타당성 검증

1) 확인적 요인분석

모든 관측변수를 포함한 확인적 요인분석의 결과, 모형의 적합도가 χ²/df 2.245, GFI 0.738, 

AGFI 0.711, RMR 0.037, RMSEA 0.065, CFI 0.847, NFI 0.755, IFI 0.848 등으로 부족한 것으로 나타

났다. 

모형의 적합도를 향상시키기 위하여 SMC(Squared Multiple Correlation)값 0.4이하를 기준으로 

하나씩 제거하고 0.4 이상 요인도 낮은 순으로 제거하는 과정을 반복하여 최종적으로 모형적합도

를 결정하였다. <그림 2>는 최종적으로 확정된 확인적 요인분석의 항목들을 나타낸 것이다. 분석
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결과 모형의 적합도가 χ²/df 2.398, GFI 0.895, AGFI 0.860, RMR 0.031, RMSEA 0.069, CFI 0.937, 

NFI 0.898, IFI 0.938 등으로 나타났다. GFI 값과 AGFI 값, NFI 값이 0.9보다 약간 낮은 것으로 나타

났지만, 다른 적합도 지수들이 요건을 충족하고 있기 때문에 최종모형으로 확정하였다.

<그림 2> 확인적 요인분석(최종)

2) 타당성 검증

(1)집중타당성 검증

<표 3>은 집중타당성의 검증 결과를 나타낸 것이다. 결과를 살펴보면, 표준화된 요인부하량이 

가장 작은 값이 0.723으로서 최소 0.5 이상을 충족하고 있으며, 통계적인 유의성(C.R. > 1.965, p < 

0.05)도 가지는 것으로 나타났다. 그리고 AVE 값과 개념신뢰도 값도 각각 0.5 이상과 0.7 이상으로 

나타나 집중타당성을 가지는 것으로 나타났다.
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<표 3> 집중타당성 검증

비표준화계수 S.E. C.R. p
표준화
계수

AVE
개념

신뢰도

변혁적 리더십→TL10
변혁적 리더십→TL9
변혁적 리더십→TL7
변혁적 리더십→TL2

1.000
.858
.935
.955

.065

.071

.072

13.171
13.218
13.340

.000

.000

.000

.791

.743

.745

.751

0.662 0.887

윤리적 리더십→EL10
윤리적 리더십→EL9
윤리적 리더십→EL7
윤리적 리더십→EL6
윤리적 리더십→EL5
윤리적 리더십→EL4

1.000
.964
1.056
.973
1.007
.966

.068

.074

.070
070
.072

14.225
14.189
13.834
14.321
13.327

.000

.000

.000

.000

.000

.762

.793

.791

.774

.797

.749

0.687 0.930

상사신뢰→ST2
상사신뢰→ST1

1.000
1.040 .114 9.103 .000

.812

.877
0.813 0.897

직무만족→JS9
직무만족→JS8
직무만족→JS7
직무만족→JS5
직무만족→JS4

1.000
1.003
1.010
.991
.920

.072

.079

.076

.074

13.943
12.808
13.054
12.489

.000

.000

.000

.000

.764

.799

.740

.752

.723

0.678 0.913

조직시민행동→OCB2
조직시민행동→OCB1

1.000
.843 .091 9.250 .000

.869

.725
0.794 0.884

(2) 판별타당성 검증

<표 4>에서 변수 간 상관관계가 가장 높은 ‘변혁적 리더십’ ↔ ‘윤리적 리더십’을 AVE > ø2 식에 

적용시켜 보면, ‘변혁적 리더십’ ↔ ‘윤리적 리더십’ 간 상관계수는 0.833이므로 (0.833)2은 0.694이

고, 변혁적 리더십의 AVE는 0.662, 윤리적 리더십의 AVE는 0.687이다. 두 AVE 값이 상관계수의 제

곱값보다 작기 때문에 판별타당성이 떨어지는 것으로 나타났다.

판별타당성의 검증을 위해 두 번째 방법인 ø2±2×S.E. 식에 대입하면 0.833±2×0.043 식에 대

입하면, 0.747～0.919로 1을 포함하지 않기 때문에 판별타당성이 있는 것으로 나타났다.

<표 4> 판별타당성 검증

변혁적 리더십 윤리적 리더십
상사
신뢰

직무
만족

조직시민행동 AVE
개념

신뢰도

변혁적 리더십 1 0.662 0.887

윤리적 리더십 .833*** 1 0.687 0.930

상사
신뢰

.378*** .308*** 1 0.813 0.897

직무
만족

.693*** .714*** .459*** 1 0.678 0.913

조직시민행동 .491*** .452*** .414*** .588*** 1 0.794 0.884

*** p < 0.01
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(3) 법칙타당성 검증

법칙타당성은 잠재변수 간 방향성에 대한 것으로 상관관계표에서 변수 간 관계가 정(+)의 방향

인지, 부(-)의 방향인지를 확인하고 유의성을 확인하면 된다.

<표 4>를 보면 변수 간 관계가 연구의 가설과 같게 나타났고, 유의성도 p < 0.01의 수준으로 나

타나 법칙타당성이 있는 것으로 나타났다.

4. 가설검증

1) 구조방정식 모형적합도 평가

본 연구에서는 가설을 검증하기 위하여 구조방정식 모형을 이용하였으며, 분석은 Amos21을 사

용하였다. 우선 모형의 적합도를 검정하였다. 적합도 검정은 확인적 요인분석의 모형 적합도를 실

시한 것과 동일한 방법으로 실시하였다.

모형의 적합도를 보면 χ²통계량은 356.915, p=.000으로 나타났다. 다른 적합도 지표를 보면, 

RMR .033, GFI .890, AGFI .854, NFI .893, IFI .933, CFI .933, RMSEA .071로 나타났다. GFI와 AGFI 

지수가 조금 낮게 나왔기 때문에 모형의 적합도를 향상시키기 위하여 모형을 수정하기로 했다. 기

존 모형의 수정지수 결과를 이용하여 공분산을 설정하였다.

수정된 모형의 적합도를 보면 χ²통계량은 308.552, p=.000으로 나타났다. 다른 적합도 지표를 

보면, RMR .031, GFI .904, AGFI .870, NFI .908, IFI .947, CFI .947, RMSEA .064로 나타났다. AGFI

가 기준치인 0.9 이하로 나타났지만 그 값이 .870으로 수용할 수 있는 범위라 판단되어 이 모형을 

최종모형으로 결정하였다.

<그림 3> 구조방정식 최종모형
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2) 가설검증 및 결과 논의

구조방정식 최종모형을 이용하여 가설검증을 하였다. 각 변수들 간 영향력은 <표 5>와 같다.

<표 5> 변수 간 영향력

경로
표준화

경로계수
S.E. C.R. p

상사신뢰 ← 변혁적 리더십 .453 .157 2.737 .006

상사신뢰 ← 윤리적 리더십 -.075 .157 -.474 .636

직무만족 ← 상사신뢰 .220 .050 3.800 .000

조직시민행동 ← 상사신뢰 .258 .058 3.454 .000

직무만족 ← 변혁적 리더십 .369 .105 2.893 .004

조직시민행동 ← 변혁적 리더십 .406 .120 2.483 .013

직무만족 ← 윤리적 리더십 .333 .101 2.809 .005

조직시민행동 ← 윤리적 리더십 .040 .113 .271 .786

각 변수들 간 영향력을 보면, 변혁적 리더십이 조직유효성인 직무만족에 미치는 영향력은 표준

화 경로계수 .369, C.R. 2.893으로 p < .01의 수준에서 유의한 것으로 나타났다. 따라서 가설 1-1: 

지방자치단체장의 변혁적 리더십은 지방공무원들의 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다는 채

택된다는 것을 알 수 있다. 이러한 결과는 김연숙 외(2012), 김창규(2009), 김화(2011), 박금희

(2017), 오세희･이지혜(2017), 유호상(2015), Harter & Bass(1988)의 연구결과와 일치한다는 것을 

알 수 있다.

그리고 변혁적 리더십이 조직유효성인 조직시민행동에 미치는 영향력은 표준화 경로계수 .406, 

C.R. 2.483으로 p < .05의 수준에서 유의한 것으로 나타났다. 따라서 가설 1-2: 지방자치단체장의 

변혁적 리더십은 지방공무원들의 조직시민행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다는 채택되었다. 이

러한 결과는 김철수(2016), 유호상(2015), 유영식(2009), Koh, Steers & Terborg(1995), Podsakoff, 

MacKenzie & Fetter(1993)의 연구결과와 일치한다는 것을 알 수 있다.

또한 가설 2의 검증결과, 지방자치단체장의 윤리적 리더십이 조직유효성인 직무만족에 미치는 

영향력은 표준화 경로계수 .333, C.R. 2.809로 p < .01의 수준에서 유의한 것으로 나타났다. 따라서 

가설 2-1: 지방자치단체장의 윤리적 리더십은 지방공무원들의 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다는 채택된다는 것을 알 수 있다. 이러한 결과는 김학수･정범구(2008), 김주엽 외(2010), 최도림 

외(2016), 김상호(2008), 이명신 외(2009), 정회근 외(2013), 문주호(2014), 이재술(2017), Vitell & 

Davis(1990), Craig & Gustafson(1998), Babin et al.(2000), Miller et al.(2002), Schminke et 

al.(2005), Ford & Richardson(1994), Loe et al.(2000: 185-204)의 연구결과와 일치한다는 것을 알 

수 있다.

그리고 지방자치단체장의 윤리적 리더십이 조직유효성인 조직시민행동에 미치는 영향력은 표준

화 경로계수 .040, C.R. .271로 p < .05의 수준에서 유의하지 않은 것으로 나타났다. 따라서 가설 2-2: 
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지방자치단체장의 윤리적 리더십은 지방공무원들의 조직시민행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다는 

기각되었다. 이러한 결과는 김주엽 외(2010), 최도림 외(2016), 김상호(2008), 이명신 외(2009), 정회

근 외(2013), 문주호(2014), 이승규(2015)의 연구결과와 일치하지 않는다는 것을 알 수 있다.

<표 6>은 상사신뢰의 매개효과를 검증한 결과를 나타낸 것이다. 

가설 3 상사신뢰의 매개효과 검증결과, 변혁적 리더십 → 상사신뢰 → 직무만족의 영향관계에

서 상사신뢰가 매개효과를 가지는 것으로 나타나 가설 3-1: 지방자치단체장의 변혁적 리더십과 직

무만족 간 관계에서 상사신뢰는 매개효과를 가질 것이다는 채택되었다. 지방자치단체장의 변혁적 

리더십이 직무만족에 미치는 효과를 분해하면, 총효과는 .469이며, 직접효과는 .369, 상사신뢰를 

통한 간접효과는 .100(p=0.018)으로 나타났다. 이러한 결과는 김철수(2016), 박금희(2017)의 연구

결과와 일치한다는 것을 알 수 있다.

변혁적 리더십 → 상사신뢰 → 조직시민행동의 영향관계에서 상사신뢰가 매개효과를 가지는 것

으로 나타나 가설 3-2: 지방자치단체장의 변혁적 리더십과 조직시민행동 간 관계에서 상사신뢰는 

매개효과를 가질 것이다는 채택되었다. 지방자치단체장의 변혁적 리더십이 조직시민행동에 미치

는 효과를 분해하면, 총효과는 .523이며, 직접효과는 .406, 상사신뢰를 통한 간접효과는 

.117(p=0.017)로 나타났다. 이러한 결과는 Podsakoff et al.(1993)의 변혁적 리더십 행동은 리더에 

대한 부하의 신뢰와 만족을 매개로 조직시민행동에 긍정적인 영향을 미친다는 결과와 일치한다는 

것을 알 수 있다.

<표 6> 구조방정식 모델의 총 효과, 직접 효과 및 간접 효과

경로 시작점
경로 종료점

변혁적 리더십 윤리적 리더십 상사신뢰

상사신뢰

총효과 .453 -.075 .000

직접효과 .453 -.075

간접효과 .000 .000

직무만족

총효과 .469 .317 .220

직접효과 .369 .333 .220

간접효과 .100 -.016

조직시민행동

총효과 .523 .021 .258

직접효과 .406 .040 .258

간접효과 .117 -.019

가설 4의 검증결과, 윤리적 리더십 → 상사신뢰 → 직무만족의 영향관계에서 상사신뢰가 매개효

과를 가지지 않는 것으로 나타나 가설 4-1: 지방자치단체장의 윤리적 리더십과 직무만족 간 관계에

서 상사신뢰는 매개효과를 가질 것이다는 기각되었다. 지방자치단체장의 윤리적 리더십이 직무만

족에 미치는 효과를 분해하면, 총효과는 .317이며, 직접효과는 .333, 상사신뢰를 통한 간접효과는 

-.016(p=0.608)으로 나타났다. 이러한 결과는 정동영(2017), 최도림 외(2016), 이재술(2017)의 윤리적 

리더십과 직무만족의 관계에서 상사신뢰가 매개역할을 한다는 결과와 상반되는 것으로 나타났다.
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윤리적 리더십 → 상사신뢰 → 조직시민행동의 영향관계에서 상사신뢰가 매개효과를 가지지 않

는 것으로 나타나 가설 4-2: 지방자치단체장의 윤리적 리더십과 조직시민행동 간 관계에서 상사

신뢰는 매개효과를 가질 것이다는 기각되었다. 지방자치단체장의 윤리적 리더십이 조직시민행동

에 미치는 효과를 분해하면, 총효과는 .021이며, 직접효과는 .040, 상사신뢰를 통한 간접효과는 

-.019(p=0.609)로 나타났다. 이러한 결과는 김주엽 외(2010)의 결과와는 일치하지 않지만, 최도림 

외(2016)의 연구결과와는 일치하는 것으로 나타났다.

Ⅵ. 결론 및 정책적 함의

본 연구는 지방자치단체장의 변혁적, 윤리적 리더십이 상사신뢰를 매개로 하여 조직유효성에 

미치는 영향관계에서 차이가 나타나는지를 목적으로 수행되었다. 본 연구의 결과는 다음과 같다.

먼저 지방자치단체장의 변혁적 리더십은 조직유효성인 직무만족과 조직시민행동에 정(+)의 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 그리고 지방자치단체장의 윤리적 리더십은 직무만족에는 정(+)의 

영향력을 가지지만, 조직시민행동에는 유의하지 영향력을 가지지 않은 것으로 나타났다. 따라서 

변혁적 리더십이 조직유효성과 더 밀접한 관계가 있는 것으로 나타났다.

둘째, 상사신뢰의 매개효과 검증결과, 변혁적 리더십 → 상사신뢰 → 직무만족, 조직시민행동의 

영향관계에서 상사신뢰가 매개효과를 가지는 것으로 나타났지만, 윤리적 리더십과 조직유효성 간 

관계에서 상사신뢰가 매개효과를 가지지 않은 것으로 나타났다. 따라서 지방자치단체장의 변혁적 

리더십이 상사신뢰를 매개로 하여 조직유효성에 영향력을 가진다는 것을 알 수 있다.

본 연구의 결과가 가지는 정책적 함의는 다음과 같다. 먼저 변혁적 리더십과 조직유효성의 관계

에서 상사신뢰가 매개효과를 가지는 것으로 나타났다. 지방자치단체장의 변혁적 리더십은 상사신

뢰에 긍정적 영향을 미치고 직무만족과 조직시민행동에도 긍정적인 영향을 미친다. 조직에서 상

사신뢰는 상사의 정서지능, 상사의 공정성, 상사의 배려행동 등의 요인에 의해 형성될 수 있다. 

Salovey & Mayer(1990)에 의하면 정서지능이란 “자신과 타인의 정서를 평가하고, 표현하는 능력, 

자신과 타인의 정서를 효과적으로 조절하는 능력, 자신의 정서를 효과적으로 성취하기 위해서 정

서를 활용하는 능력”이라고 하였다. Druskat & Wolff(2001)는 자신의 정서를 알고 동료의 정서를 

알아서 서로 이해하고 동료들의 정서를 수용하고 조정하는 능력이 높아지면 조직구성원들의 정서

지능이 높아지고 구성원 간의 신뢰도 높아진다고 하였다. Barling et al.(2000)은 자신의 정서를 조

절하고 관리할 줄 아는 능력을 가진 상사는 문제 상황에서 자기관리를 실행함으로써 부하들의 존

경과 신뢰를 얻는다고 하였다. 또한 자신의 감정을 정확하게 인식, 평가, 표현하고, 부하의 감정을 

인식, 평가하는 상사의 능력은 상사가 성공적으로 의사소통하고, 성공적으로 조직의 비전을 부하

들에게 주입시키는 결과를 가져오며, 정서기능을 이해하고 분석하는 것은 상사가 부하들에게 이

상화된 영향력을 행사하거나 신뢰감 그리고 존경심을 갖도록 할 수 있을 것이다.

Brockner & Siegel(1995)은 구성원들이 미래에 어떻게 처우될 것인가를 암시하는 것으로 조직에
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서의 구조적이고 대인적인 절차공정성의 구성요소를 검토할 수 있다고 하였다. 구조적이고 대인

적으로 공정한 절차는 그 시스템과 의사결정자에게 신뢰가 생기게 할 것이다. 반면에 구조적으로 

부족하거나 대인적인 공정성의 미비는 낮은 수준의 신뢰를 생기게 할 것이다.

구성원들에게 있어서 상사는 직장 생활에 있어 많은 영향력을 지니므로, 상사의 배려는 조직에

서 구성원으로서 생활과 성장에 많은 부분을 상사에게 의존할 수밖에 없다는 측면에서 상사신뢰

의 매우 중요한 요소라 할 수 있다. Tyler & Degoey(1993)은 상사들이 중요한 정보를 공유하지 않

으면 정보의 흐름이 통제 또는 왜곡되기 때문에 신뢰형성에 장애요인이 된다고 하였다. 즉 상사가 

구성원들을 의사결정 과정에 참여시켜 중요한 정보를 공유하고 커뮤니케이션을 활성화하는 행위

는 궁극적으로 구성원들의 신뢰형성에 중요한 영향을 미칠 수 있다는 것을 의미하는 것이다. 

Mishra & Morrisey(1990)은 다음과 같은 네 가지 요인들이 신뢰를 갖게 할 수 있다고 하였다. 공개

적인 의사소통, 의사결정에 보다 많이 참여하는 것, 중요한 정보를 공유하는 것, 진정으로 인식과 

느낌을 공유하는 것이다. 상사가 구성원들을 의사결정에 참여하게 하여 의사결정 사항 또는 통제 

권한을 상호공유하고 위임하면 상사와 구성원 간 상호신뢰가 형성될 것이다. 

둘째, 윤리적 리더십과 조직유효성 간에 상사신뢰는 매개효과를 가지지 않는 것으로 나타났다. 

또한 윤리적 리더십이 직무만족에만 직접적인 영향을 미치며, 조직시민행동에는 영향력을 가지지 

않는 것으로 나타났다. 하지만 윤리적 리더십은 조직구성원들의 일탈행위를 억제하고 그들의 조

직시민행동을 증진시켜 반사회적 행동을 줄일 수 있다는 점에서 조직에 긍정적인 효과를 미친다

(Crawshaw et al., 2013). 또한 윤리적 리더십은 다양한 이해관계자들의 요구를 중립적이고 공정하

게 처리할 수 있도록 돕는다는 점에서 조직에 긍정적인 효과를 나타낸다고 할 수 있다. 그래서 윤

리적 리더십이 새롭게 주목받고 있는 것이다. 

윤리적 리더십은 그 자체가 직접적으로 직무성과에 영향을 미칠 수도 있으나, 윤리적 리더십을 

발휘하는 상사에 대한 신뢰와 윤리적 리더십이 기능하는 문화가 존재할 경우 윤리적 리더십을 더

욱 향상시킬 수 있을 것이다. 즉, 윤리적 리더십은 일방적으로 그 영향력을 미치는 것보다 상호소

통하고 공감하는 문화에서 더욱 효과적으로 기능할 수 있을 것이다. 문화적 차원의 변화는 초기에 

저항이 발생할 수 있다는 한계가 존재하지만 장기적인 시각에서 그 저항을 이해하고 포용하며 리

더십을 발휘하는 리더의 지속과 더불어 적절한 제도가 뒷받침 된다면 극복될 수 있을 것이다.

그리고 윤리적 리더십과 상사신뢰를 증진시킬 수 있는 프로그램의 개발을 고려할 필요가 있다. 

단지 리더의 노력만으로 윤리적 리더십과 상사신뢰를 향상시키는 것은 한계가 있을 것이다. 체계

적이고 효율적인 프로그램을 개발하여 활용하려는 노력이 필요할 것이다. 또한 상사신뢰의 증진

을 위해서도 상사와 부하직원 사이의 의사소통을 원활히 하고 상호간 이해를 증진시킬 수 있는 인

성개발 프로그램을 적극 활용할 필요가 있다(김학수･정범구, 2008).

상사의 윤리적 리더십과 부하의 직무성과와의 관계에 있어서, 윤리적 리더십을 보유한 리더는 

의사결정을 할 때 구성원들의 참여를 더 많이 허용하고 권력을 공유하며, 적극적으로 의사소통하

고, 구성원들에게 조직이 무엇을 기대하는지를 명확하게 해준다(Kalshoven et al., 2011). 따라서 

윤리적 리더십을 지닌 상사와 함께 하는 구성원들은 그렇지 않은 경우보다 더 많은 권한과 정보자
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원을 직무성과를 위해 사용할 수 있을 것이다. 또한 윤리적 리더는 자원과 비용을 공정하게 배분

하고, 구성원들을 공정하게 대우해 이들의 근무의욕을 자극할 수 있다(신철우, 2006: 123-142).

본 연구는 윤리적 리더십이 강조되고 있는 시점에서 이전에 강조되었던 변혁적 리더십과 비교

에서 변혁적 리더십의 가치를 밝혔다는 점에서 의의를 가진다 할 수 있다.

하지만 본 연구도 한계점을 내포하고 있다. 첫째, 본 연구는 설문지를 이용한 연구를 수행하였

기 때문에 연구자체가 가지고 있는 일반화의 한계와 오류의 가능성을 내포하고 있을 수 있다. 둘

째, 본 연구에서는 지방자치단체에 규모에 따라 대표성 있는 표본을 수집하려 하였으나 시간과 비

용의 문제로 6개 기초자치단체를 대상으로 하였고, 광역자치단체가 제외되었기 때문에 표본의 대

표성 문제로 인하여 연구의 결과를 일반화시키기에는 한계가 있을 것으로 보인다. 셋째, 본 연구

는 매개변수로 상사신뢰, 종속변수로 직무만족과 조직시민행동을 정하였기 때문에 다양한 변수들

을 종합적으로 살펴보지 못한 것도 한계로 판단된다. 

마지막으로 지방자치단체장의 변혁적 리더십과 윤리적 리더십에 관한 연구는 다양하다. 그러나 

이 리더십들이 조직유효성에 미치는 경로를 비교한 연구는 드물다. 변혁적 리더십과 윤리적 리더

십이 조직의 유효성을 높이는데 기여할 수 있는 개념이기 때문에 향후의 연구에 작은 밑거름이 될 

수 있을 것이다.
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Abstract

A Study on The Impacts of Transformational and Ethical Leadership on 
Organizational Effectiveness with the Mediating Effect of Trust in Leaders

Na, Geonha

Min, Byeongik

This study explores the extent to which transformational and ethical leadership affects 

organizational effectiveness. The results were as follows. Firstly, the transformational leadership 

of the heads of local governments has a positive effect on the job satisfaction and organizational 

citizenship behavior. In addition, the impact of the ethical leadership of the heads of local 

governments on job satisfaction has a positive impact on the job satisfaction. However, the 

impact of the ethical leadership of the heads of local governments on organizational citizenship 

behavior as organizational effectiveness, was rejected, since there was no statistical significance.

Furthermore, after verifying the effect of the mediator, trust in leaders, it was revealed that in 

the influence relationship (transformational leadership → trust in leaders → job satisfaction, 

organizational citizenship behavior), trust in leadership had a meditating effect. However, the 

hypotheses regarding the influence relationships between ethical leadership, job satisfaction and 

organizational citizenship behavior were rejected since it was shown that there was no mediating 

effect of trust in leaders.

Key Words: transformational leadership, ethical leadership, trust in leaders, job satisfaction, 

organizational citizenship behavior


