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 요약

본 연구는 주얼리기업에서 변혁적 리더십이 종업원들의 열정에 미치는 영향과 종업원들의 열정이 혁신행

동 및 조직시민행동에 미치는 영향 그리고 변혁적 리더십이 혁신행동과 조직시민행동에 영향을 미치는 과

정에서 열정의 매개역할 여부에 대해 분석하였다. 

분석 결과 변혁적 리더십의 구성요소들이 지적자극, 개별적 배려, 카리스마 순서로 모두 열정에 유의한 

영향을 미치는 것으로 나타났고, 종업원들의 열정이 혁신행동과 조직시민행동에 모두 긍정적인 영향을 미

치는 것으로 나타났는데, 종업원들의 열정은 혁신행동에 조직시민행동보다도 더 유의한 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 또한 열정은 변혁적 리더십의 구성요소들과 혁신행동 및 조직시민행동 관계에서 매개역할

을 하는 것으로 나타났다. 본 연구는 주얼리기업에서 변혁적 리더십이 종업원들의 열정, 혁신행동과 조직시

민행동을 어떻게 동기부여 시키는지에 관한 새로운 관점을 제시함으로써 주얼리기업의 경쟁력제고에 기여

할 것으로 기대된다. 

  ■ 중심어 :∣변혁적 리더십∣열정∣혁신행동∣조직시민행동∣주얼리∣

 

Abstract

The purpose of this study was to identify the effect of transformational leadership on passion,  

innovative behavior and organizational citizenship behavior in the jewelry companies. The results 

indicate that transformational leadership makes significant influence on employees' passion in order 

of intellectual stimulation, individual consideration and charisma. Furthermore, employees' passion also 

makes significant positive influence on both employee's innovative behavior and organizational 

citizenship behavior. It is also found that charisma, individual consideration and intellectual stimulation 

of transformational leadership has indirect impact on innovative behavior and organizational citizenship 

behavior through the passion. It is expected that the results of this study will make a contribution 

to the improvement of competitiveness in the jewelry companies by suggesting a new viewpoint 

regarding how transformational leadership work to motivate employees' passion, innovative behavior 

and organizational citizenship behavior in the jewelry companies. 
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I. 서론 

불확실한 경영환경에 직면하고 있는 기업들이 장기

적인 생존과 성장을 하기 위해서는 기업의 리더들은 혁

신적인 변화를 이끌어 내는 리더십이 필요하고 기업 구

성원들도 스스로 변화를 주도하고 자신의 직무를 능동

적으로 수행해야 할 필요성이 증대되고 있다. 그런데 

요즈음 주얼리업계는 경기침체, 국제 금값 및 환율 변

동, 업체 간 과다 경쟁 등으로 인하여 많은 어려움에 처

해 있는 실정이다. 한편 주얼리 소비자들은 생활수준이 

향상되고 욕구수준도 한층 더 높아짐에 따라 자신들의 

다양한 욕구를 충족시킬 수 있는 창의적이고 혁신적인 

디자인제품이나 서비스를 원하고 있다. 그리고 주얼리

기업 종업원들의 대다수를 차지하고 있는 젊은 20-30

대의 종업원은 미래에 대한 명확한 비전제시를 원하고, 

개인 성장에 높은 가치를 두며, 새로운 것에 적응력이 

뛰어나고 새로운 도전적인 업무를 추구하는 특성이 있

는데 주얼리업계의 경영자들은 이들의 특성에 맞추어 

리더십을 제대로 발휘하고 있지 못한 상황이다.

이와 같은 불확실한 경영환경과 고객기대 그리고 종

업원들의 변화라는 주얼리기업의 현실 속에서 주얼리

기업들이 장기적인 생존과 성장을 위해서는 경영자에

게 열정과 혁신 그리고 조직을 위한 자발적인 협조행위

인 조직시민행동을 이끌어 내는 변혁적 리더십이 절실

히 요구되는 상황이다.  Bass[1]는 조직의 혁신성을 향

상시키는 중요한 요소로서 변혁적 리더십을 강조하였

다. 변혁적 리더십은 조직구성원에게 비전을 제시하고, 

비전달성을 위하여 부하들의 고차원적인 욕구를 유발

시키고 상하 간에 신뢰분위기 조성 등을 통해 기대 이

상의 성과를 이끌어낸다는 측면에서 혁신행동과 조직

시민행동의 매우 중요한 선행요인인 것이다. 또한 이러

한 변혁적 리더십이 종업원의 혁신행동과 조직시민행

동에 더욱 효과적으로 영향을 주기 위해서는 종업원들

의 동기부여된 강한 추진력인 열정이 필요한 것이다.

이와 같이 주얼리기업의 생존과 성장을 위하여 경영

자의 변혁적 리더십, 종업원들의 열정과 혁신행동 및 

조직시민행동이 매우 중요함에도 불구하고 주얼리기업

을 대상으로 한 이에 관한 연구는 거의 전무한 실정이

다. 따라서 본 연구는 주얼리기업에 종사하는 종업원을 

대상으로 주얼리기업 경영자들의 변혁적 리더십이 종

업원들의 열정에 미치는 영향과 종업원들의 열정이 혁

신행동 및 조직시민행동에 미치는 영향 그리고 변혁적 

리더십이 혁신행동과 조직시민행동에 영향을 미치는 

과정에서 종업원들의 열정이 매개역할을 하는가 여부

에 대해 분석하고자 한다. 

II. 이론적 배경 및 가설 

1. 주얼리기업 경영자의 리더십과 종업원 
주얼리산업은 사회적, 문화적 트렌드를 선도하여 소

비자의 감성욕구를 충족시키는 감성산업이고, 소비자

의 미적 욕구를 충족시켜주고 문화적 자존심을 충족시

켜주는 문화산업이며, 대규모 설비를 위한 대규모 공간

이 필요하지 않을 뿐만 아니라 주요 수요층의 대부분이 

도시에 거주하고 있기 때문에 도심에서의 사업이 적합

한 도심형 산업이다. 앞으로 우리나라 주얼리산업은 주

얼리기업 경영자가 종업원들의 열정, 혁신행동 및 조직

시민행동을 이끌어 낼 수 있는 뛰어난 리더십을 발휘하

여 참신한 디자인 개발, 신소재 개발 및 응용, 마케팅 시

스템 구축 그리고 고유의 브랜드를 육성한다면 얼마든

지 국내뿐만 아니라 국제시장에서 고부가가치창출이 

가능한 산업이 될 수 있는 산업이다. 

이러한 주얼리산업의 종업원의 대부분을 이루고 있

는 20-30대들은 대부분 2-3년제나 4년제 대학에서 주

얼리관련 전문적인 교육을 받는 신세대 종업원들이다. 

신세대 종업원들은 경영자나 리더가 미래 비전을 생생

하고 명확하게 제시하여 주길 원하고, 상사가 개인적인 

관심으로 칭찬과 격려로 지도하여 주길 바라며, 또한 

이들은 새로운 것에 대한 적응력이 뛰어나서 도전적인 

업무를 원하는 특성이 있다[2]. 신세대 종업원들의 이러

한 특성에 가장 잘 부합하고 주얼리기업의 생존과 성장

을 위하여 반드시 필요한 주얼리기업의 경영자의 리더

십은 카리스마, 개별적 배려 그리고 지적자극으로 구성

된 변혁적 리더십이라고 할 수 있다. 즉 명확한 미래 비

전을 제시하여 주길 원하는 신세대 종업원의 요구에 부
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합하는 리더십은 변혁적 리더십의 구성요소 중 카리스

마적 행동인데, 카리스마적 리더는 조직이 달성하기 원

하는 미래의 바람직하고 달성 가능한 비전을 제시하며, 

자신감, 전문성 등을 통해 구성원들에게 높은 동기를 

유발한다[3]. 그리고 칭찬과 격려를 원하며 개인적인 관

심으로 지도하여 주길 바라는 신세대 종업원의 요구에 

부합하는 리더십은 리더의 개별적 배려 행동인데, 개별

적인 배려란 리더가 부하들에게 개별적인 관심을 갖고 

그들을 신뢰하고 존중하며, 책임감을 고취시켜 학습하

는 것을 도움으로써 부하들을 육성하는 것을 말한다[4]. 

또한 새로운 것에 대한 적응력이 뛰어나고 새로운 것을 

적극적으로 시도하고 도전해보길 원하는 신세대 종업

원의 요구에 부합하는 리더십은 리더의 지적자극 행동

인데, 지적자극이란 리더가 부하들로 하여금 잠재해 있

는 문제에 대한 인식을 증가시키고 새로운 관점에서 문

제를 바라보도록 영향을 미치는 과정을 말한다[5]. 이와 

같은 변혁적 리더의 카리스마적 행동, 개별적 배려 행

동 그리고 지적자극행동은 종업원들의 긍정적 심리상

태인 일에 대한 열정형성에 큰 영향을 미칠 수 있을 것

이고, 이러한 열정은 주얼리기업의 성과창출을 위한 혁

신행동이나 조직시민행동과 같은 긍정적인 행동으로 

이어질 수 있어 그 중요성은 매우 크다고 할 것이다. 그

러나 현대적인 경영기법에 대한 훈련도 제대로 받지 못

하고 과거에 배운 경영형태를 관습적으로 그대로 답습

하고 있는 대부분의 주얼리기업의 경영자는 미래에 대

한 명확한 비전 제시능력 부족하고 종업원들의 개인적 

성장을 위한 개별적 배려행동도 부족하며 종업원들에

게 새로운 방식으로 새롭게 도전하게 하는 지적 자극행

동도 매우 부족한 실정이다. 이와 같이 상당수 주얼리

기업의 경영자들은 적절한 리더십을 발휘하지 못함으

로 인하여 종업원들의 일에 대한 열정의 형성에 제대로 

영향을 주지 못하고 있으며, 나아가 종업원들의 혁신행

동이나 조직시민행동과 같은 종업원들의 긍정적인 행

동을 유도해 내는 데에도 어려움을 겪고 있는 현실이

다. 이러한 현실임에도 불구하고 주얼리기업의 경영자

들이 실무적으로 활용할 수 있는 주얼리기업 경영자들

의 변혁적 리더십이 종업원들의 열정, 혁신행동 및 조

직시민행동에 미치는 영향에 관한 연구는 전무한 상황

으로 이에 관한 연구가 절실히 요구되고 있다. 

2. 변혁적 리더십과 열정
변혁적 리더십 이론은 Burns[6]의 연구에서부터 시

작되었다. 그는 하위자의 이해관계를 자극하여 영향을 

미치는 리더십을 ‘거래적 리더십(transactional 

leadership)’이라고 명명하였고, 거래적  리더십개념에 

상대되는 개념으로 하위자로 하여금 자발적인 참여와 

노력을 이끌어내도록 하며 변화를 유도하는 리더십을 

‘변혁적 리더십(transformational leadership)’이라고 하

였다. Burns 이후 변혁적 리더십 이론은 Bass[1], 

Bennis & Nanus[7], Tichy & Devanna[8], Avolio & 

Gibbons[9], Avolio & Howell[10] 등을 통해 리더십의 

주요이론으로서 발전하게 되었다. Bass[1]는 변혁적 리

더십을 장기적 비전의 제시와 그 비전의 달성을 위한 

부하들의 고차원욕구의 유발, 상하 간 신뢰분위기조성, 

조직을 위한 개인적 이해의 초월 등을 통해 기대 이상

의 성과를 이끌어 내기 위한 리더십으로 부하들을 열정

과 비전으로 고무시킬 수 있는 리더십이라고 하였다. 

최근 긍정 심리학 분야에서는 인간의 삶이 어떻게 해

야 가장 가치 있는 삶이 될 수 있는지에 대하여 연구하

고 있는데 열정(passion)이 이러한 질문에 대한 하나의 

답이 될 수 있다고 한다[11]. 열정에 대하여 실증적인 

연구를 본격적으로 시작한 것은 Vallerand와 그의 동료

들이었다[11]. 그들은 열정을 개인이 좋아하고 중요하

게 여기는 활동에 많은 시간과 에너지를 투자하려는 강

한 성향이라고 정의하였다. Peterson & Seligman[12]

은 열정을 설정된 목표를 정확히 인지하고 그 목표를 

반드시 성취하겠다는 강력한 열망이나 태도라고 정의

하여 열정을 동기적인 측면에서 파악하였다. Vallerand, 

et al.[11]은 열정의 긍정적인 측면과 부정적인 측면에 

관심을 가지고 열정의 이원론적 접근을 제안하였다. 이

들은 열정적 활동을 자율적 방식으로 내면화하는 과정

을 통해 자기정체감이 형성되는 것이 조화열정이고, 열

정적 활동을 통제된 방식으로 내면화하는 과정을 통해 

자기정체감이 형성되는 것이 강박열정이라고 주장하였

다. 조화열정은 개인이 어쩔 수 없이 직무를 수행하는 

것이 아니라 심리적 편안함과 자연스러운 목표에 대한 
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접근경향성을 바탕으로 스스로 하고자 하는 심리적 특

성을 보인다. 우리나라에서 열정의 개념은 일반적으로 

긍정적 측면으로 인식되고 있고[13], 조화열정이 본 연

구의 목적에 부합하여 조화열정을 열정의 개념으로 보

고자 한다.

변혁적 리더는 리더 자신이 가지고 있는 카리스마적

인 특성과 구성원 개개인에 대한 배려 그리고 구성원에 

대한 지적자극을 통해서 종업원들의 가치관의 변화를 

유도하여 더 높은 성과를 달성하도록 종업원들을 동기

부여 시키는 리더를 말한다. Bass[1]는 이러한 변혁적 

리더십을 3가지 차원 즉 카리스마(charisma), 개별적 

배려(individual consideration), 지적자극(intellectual 

stimulation)으로 구성된 개념으로 보았다. 카리스마적 

리더는 조직이 달성하기 원하는 미래의 바람직하고 달

성 가능한 비전을 제시하며, 자신감, 전문성 등을 통해 

구성원들의 동기를 자극하고[14], 지위세력이 아닌 개

인의 독특한 세력을 이용하여 구성원들의 변화를 촉진

하는 주역으로서 기능을 수행한다[3]. 이창준․윤정구

[15]의 연구에서 카리스마 리더는 흥미/열정, 기쁨/만족 

정서에 모두 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

그리고 변혁적 리더는 부하들이 자기 확신을 가지도록 

코치하고 조언하는 경향이 있고[16], 아울러 부하들에

게 개별적인 관심을 갖고 그들을 신뢰하고 존중하며, 

책임감을 고취시켜 학습하는 것을 도와주어 부하들을 

육성하는 개별적 배려행동을 하는데[4], 이러한 리더의 

개별적 배려행동은 종업원들의 열정에 긍정적인 영향

을 미칠 수 있을 것이다. 한편 리더가 종업원들에게 정

보를 제공하여 지적 자극과 신뢰를 형성함으로써 임파

워먼트를 증대시키는데[17], 이러한 리더의 지적자극행

동은 종업원들의 심리적 변화에 긍정적인 영향을 미칠 

수 있을 것으로 기대할 수 있다. 김미송[18]의 연구에서

도 학교장의 변혁적 리더십 중 지적자극은 교사의 자질 

중 열정에 유의한 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 이상의 논의를 토대로 다음과 같은 가설을 설정

하였다.

가설 1 : 변혁적 리더십은 열정에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.

가설 1-1 : 카리스마는 열정에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

가설 1-2 : 개별적 배려는 열정에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.

가설 1-3 : 지적자극은 열정에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

3. 열정과 혁신행동 및 조직시민행동
오늘날 급변하는 기업의 경영환경 속에서 기업의 생

존과 성장을 이끌어 낼 수 있는 요인 중에서 중요한 요

인 중의 하나가 지속적인 혁신이다. 혁신은 시장과 새

로운 경쟁방식을 창조하며, 진입장벽을 만들기도 하며 

경쟁우위의 원천이 되기도 한다. Scott & Bruce[19]는 

혁신행동의 출발점을 창의성으로 인식하면서, 그 구체

적 행동으로 새로운 기술이나 제조공정 또는 제품 아이

디어를 찾고 다른 사람들의 아이디어를 자극하고 증진

시키며, 새로운 기술이나 제조공정 또는 제품아이디어

를 실행하는데 필요한 자금을 확보하고, 이를 실행하는

데 필요한 적절한 계획을 수립하고 스케줄을 잡는 등의 

일련의 행동을 제시하고 있다. Janssen[20]은 Scott & 

Bruce[19]의 견해를 바탕으로 혁신행동의 구성요소를 

혁신 아이디어 창출(idea generation), 혁신 아이디어 

장려(idea promotion), 혁신 아이디어 실현(idea 

realization)으로 제시하였다. 요컨대 혁신행동은 조직

의 효과성을 높이기 위해 새로운 아이디어를 창출하고 

장려하며 실현하는 일련의 과정으로 정의할 수 있다.

조직시민행동(organizational citizenship behavior)이

란 용어는 조직구성원들의 조직에 대한 비공식적인 기

여를 설명하기 위해 1983년 Organ 과 그의 동료들이 처

음 소개하였다[21]. Bateman & Organ[21]이 조직시민

행동을 공식적인 보상체계에 의해 보상되지 않지만 정

해진 규정이상을 수행함으로써 조직이 효과적으로 기

능을 수행하는 데 기여하는 행동이라고 소개한 이후 많

은 연구를 통해 개념적으로 발전해 왔다. 조직이 성공

적이고 효과적으로 운영되기 위해서는 조직구성원들의 

자발적인 협동행위인 조직시민행동이 필요한데, 이는 

조직을 위하여 가치를 제공해주는 행동으로서 오늘날 

조직운영에 있어 필수적인 행동이라고 할 수 있다
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[22][23]. Organ[22]과 Podsakoff et al[24]은 조직시민

행동의 구성요소를 이타성, 양심성, 예의성, 참여정신, 

스포츠맨십 등의 5가지 요소로 보았다. 이창준․윤정구

[15]의 연구에 의하면 흥미/열정의 정서는 혁신성향과 

팀몰입 모두를 향상시키는 것으로 나타났는데, 이러한 

결과는 조직구성원들의 열정은 혁신행동 등 긍정적인 

행동으로 이어질 수 있다는 것을 규명한 것이다.

열정이 높은 조직의 종업원은 주변의 강요나 압력에 

의해 업무를 수행하기보다는 자신에게 주어진 업무를 

중요하게 여기고 아무런 조건과 내적인 압박이나 집착

을 보이지 않고 스스로 동기적 작용을 통하여 긍정적인 

심리상태에서 업무를 수행하기 때문에[11] 구성원들의 

개인과 조직을 위한 긍정적인 행동인 혁신행동과 조직

시민행동으로 나타날 수 있을 것으로 추론할 수 있을 

것이다. 이상의 논의를 토대로 다음과 같은 가설을 설

정하였다.

가설 2 : 열정은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

가설 3 : 열정은 조직시민행동에 정(+)의 영향을 미칠  

것이다.

4. 열정의 매개역할
앞에서 살펴 본 바와 같이 변혁적 리더십은 종업원들

의 열정에 영향을 미칠 수 있고, 종업원들의 열정은 설

정된 목표를 정확히 인지하고 그 목표를 반드시 성취하

겠다는 강력한 열망이나 태도[12]로 일반적인 삶의 태

도보다는 목표성취를 위한 강렬한 동기적 측면이 있다. 

따라서 열정은 변혁리더십과 조직의 목표달성을 위한 

긍정적인 행동인 혁신행동과 조직시민행동의 관계에서 

일정한 역할을 할 것이라고 추론하여 볼 수 있다. 

Bass[25]는 상사의 변혁적 리더십이 구성원의 동기

적 작용인 임파워먼트에 강력한 영향을 미치는 데 임파

워먼트는 특히 리더의 개별적 배려행동에서 비롯되며 

이렇게 증가된 임파워먼트는 구성원의 혁신적인 행동

에 기여한다고 하였고, Graham[26]은 변혁적 리더십이 

조직구성원의 임파워먼트 과정을 거쳐 조직시민행동에 

영향을 미친다고 하였다. 또한 Chang[27]은 열정이 사

람들로 하여금 열심히 일하게 하고 탁월한 성과를 낼 

수 있도록 영감을 고취시킨다고 주장하였다. 그리고 서

재현[28]은 상사에 대한 신뢰는 팀 몰입과 조직몰입을 

통하여 조직시민행동에 간접적인 영향을 미친다고 하

였다. 허남철[29]의 연구에서는 변혁적 리더십의 하위

구성요인 카리스마는 구성원이 형성하는 일에 대한 희

망을 통해 심리적 웰빙과 조직신뢰 형성에 간접적인 영

향을 미치는 것으로 나타났고, 지적자극은 구성원이 형

성하는 일에 대한 희망과 친밀감을 통해 심리적 웰빙, 

조직신뢰, 역할 내 행동 형성에 간접적인 영향을 미치

는 것으로 확인되었으며, 개별적 배려는 구성원이 형성

하는 친밀감을 통해 심리적 웰빙, 조직신뢰 및 역할 내 

행동 형성에 간접적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

또한 Liu et al.[30]은 중국의 제조업체 기술직 종사원 

1,880명과 은행 정규직 종사원 993명을 대상으로 한 연

구에서 조직구성원들의 자율권이 일에 대한 팀 구성원

들의 조화열정을 매개로 팀 구성원들의 직무 창의성에 

유의한 영향을 미친다고 하였다. 이상의 논의를 토대로 

다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 4 : 변혁적 리더십은 열정을 통해 혁신행동에 간

접적인 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4-1 : 카리스마는 열정을 통해 혁신행동에 간접

적인 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4-2 : 개별적 배려는 열정을 통해 혁신행동에 간

접적인 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

가설 4-3 : 지적자극은 열정을 통해 혁신행동에 간접

적인 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

가설 5 : 변혁적 리더십은 열정을 통해 조직시민행동

에 간접적인 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 5-1 : 카리스마는 열정을 통해 조직시민행동에 

간접적인 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 5-2 : 개별적 배려는 열정을 통해 조직시민행동

에 간접적인 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

가설 5-3 : 지적자극은 열정을 통해 조직시민행동에 

간접적인 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 
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이상의 가설관계를 기초로 하여 [그림 1]과 같이 연

구모형을 도출하였다.

그림 1. 연구모형

III. 연구방법 

1. 변수의 조작적 정의 및 조사방법 
본 연구의 실증적 연구를 위하여 선정된 변수의 조작

적 정의 및 측정척도는 다음과 같다. 

변혁적 리더십은 리더 자신의 카리스마적인 특성과 

구성원 개개인에 대한 개별적 배려 그리고 구성원에 대

한 지적자극을 통해서 구성원들을 동기 부여시키는 리

더십이라고 정의한다. 본 연구에서는 Bass[1와 Avolio 

& Bass[16]의 MLQ-5X(multifactor leadership 

questionaire-5X)로부터 카리스마 5문항, 개별적 배려 5

문항, 지적자극 5문항을 주얼리기업의 종업원이 지각하

는 상사의 리더십에 대한 측정척도로 사용하였다. 

열정은 주변이나 외부의 압박에 대한 집착 없이 활동 

대상 그 자체의 가치를 스스로가 지각하고 다른 활동과 

조화를 이루며 상대적으로 편안하고 안정적인 심리적 

상태에서 개인이 좋아하고 중요하게 여기는 직무에 많

은 시간과 에너지를 투자하려는 강한 성향으로 정의한

다. 본 연구에서는 Vallerand, et al.[31]의 연구를 토대

로 7문항을 주얼리기업의 종업원의 열정에 대한 측정

척도로 사용하였다. 

혁신행동은 문제를 해결하거나 업무에 활용될 수 있

는 새로운 아이디어를 창출하고 그 아이디어에 대한 공

감과 지원 및 후원자를 확보하며 체계적인 방법으로 업

무에 유용하게 도입하는 것으로 정의한다. 본 연구에서

는 Janssen[20]의 연구를 토대로 5문항을 주얼리기업 

종업원의 혁신행동을 측정하는 측정척도로 사용하였

다. 

조직시민행동은 공식적인 보상체계에 의해 보상되지 

않지만 동료 등에게 도움을 주거나 조직에 유익한 행위

를 수행함으로써 조직이 효과적으로 기능을 수행하는 데 

기여하는 행동이라고 정의한다[21]. 본 연구에서는 

Williams & Anderson[32]의 연구를 토대로 7문항을 조

직시민행동을 측정하기 위한 측정척도로 사용하였다. 위

의 변수들의 각 문항은 7점 리커트 척도로 측정하였다. 

본 연구는 서울 및 수도권에 소재하는 주얼리기업의 

종업원들 중 회사근무경력 6개월 이상인 사람을 대상

으로 330부를 배포하여 설문조사를 실시하였다. 배포된 

330부 중 총 288부가 회수 되었고, 그 중에서 부실기재 

등 분석에 적용할 수 없는 표본 23부를 제외하고 265부

만을 본 연구의 실증분석대상으로 하였다. 

2. 분석방법 
최종 채택된 265부의 자료들은 SPSS(statistical 

package for the social science) WIN 17.0 통계패키지

프로그램과 AMOS 17.0을 이용하여 분석하였다. 측정

변수들의 타당성을 검증하기 위하여 탐색적 요인분석

과 확인적 요인분석을 실시하였고, 측정변수의 신뢰성

을 검증하기 위하여 신뢰성분석 방법 중 Cronbach's 

Alpha 계수를 이용하였다. 가설검증을 위해 구조방정

식모형(SEM: structural equation model) 분석을 활용

하였고, 간접효과의 통계적 유의성을 검증방법으로는 

Amos에서 제공하는 부트스트래핑(bootstrapping)을 

이용하였다. 

IV. 연구결과 

1. 인구통계학적 분석 결과 
조사대상자들의 성별분포를 보면 전체 응답자 265명 

중 여성이 146명(55.10%), 남성이 119명(44.90%)으로 

여성이 남성보다 약간 많은 것으로 나타났다. 연령은 

20대가 121명(45.66%), 30대가 100명(37.74%), 40대가 

40명(15.09%), 50대 이상 4명(1.51%)순으로 나타났다. 

회사에서의 직위는 사원이 146명(55.09%)으로 압도적
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으로 많았으며 과장/차장급이 46명(17.36%), 대리/계장

급이 42명(15.85%), 부장(실장)급이 26명(9.81%), 기타

가 5명(1.89%) 순으로 나타났다. 그리고 근무부서분포

는 판매직이 94명(35.47%), 생산직이 72명(27.17%), 관

리직이 50명(18.87%), 디자인이 26명(9.81%), 기타가 23

명(8.68%) 순으로 나타났다.

2. 타당성 및 신뢰성 검증
먼저 탐색적 요인분석을 실시하여 요인적재치가 낮

은 문항들은 제거한 후 확인적 요인분석을 실시하였다. 

본 연구의 측정모델에 대한 구조방정식분석을 실시한 

결과를 살펴보면 적합도 관련 지수가  ²=658.888,  

DF=279, P=0.000,  ²/df=2.362, CFI=0.929, NFI=0.884, 

AIC=802.888, RMSEA=0.072, GFI=0.843, AGFI=0.802

로 나타났다. 이러한 적합도 지수는 측정모델의 전반적

인 적합도 지수의 완벽한 기준에는 부합하지는 않지만 

표 1. 잠재요인에 대한 확인요인분석결과
경로

요인
적재치

S.E. C.R. 확률

개별적 배려1 <-- 개별적 배려 0.725 　
개별적 배려2 <-- 개별적 배려 0.567 0.1 7.913 ***
개별적 배려3 <-- 개별적 배려 0.689 0.104 9.32 ***

카리스마1 <-- 카리스마 0.978 　 　 　
카리스마2 <-- 카리스마 0.908 0.034 27.039 ***
카리스마3 <-- 카리스마 0.811 0.036 19.99 ***
지적자극1 <-- 지적자극 0.580 　 　 　
지적자극2 <-- 지적자극 0.670 0.099 10.754 ***
지적자극3 <-- 지적자극 0.686 0.149 8.45 ***
지적자극4 <-- 지적자극 0.854 0.164 9.511 ***

열정1 <-- 열정 0.835 　 　 　
열정2 <-- 열정 0.767 0.063 14.342 ***
열정3 <-- 열정 0.853 0.05 19.338 ***
열정4 <-- 열정 0.833 0.053 18.731 ***
열정5 <-- 열정 0.810 0.061 15.542 ***
열정6 <-- 열정 0.798 0.064 15.189 ***
열정7 <-- 열정 0.801 0.061 15.3 ***

혁신행동1 <-- 혁신행동 0.801 　 　 　
혁신행동2 <-- 혁신행동 0.704 0.088 11.404 ***
혁신행동3 <-- 혁신행동 0.588 0.08 9.332 ***
혁신행동4 <-- 혁신행동 0.812 0.084 13.192 ***

조직시민행동1 <-- 조직시민행동 0.905 　 　 　
조직시민행동2 <-- 조직시민행동 0.950 0.039 27.123 ***
조직시민행동3 <-- 조직시민행동 0.909 0.043 23.943 ***
조직시민행동4 <-- 조직시민행동 0.736 0.042 15.377 ***
조직시민행동5 <-- 조직시민행동 0.904 0.047 23.647 ***

***p<0.001,  =658.888,  DF=279, P=0.000, /df=2.362, 
CFI=0.929, NFI=0.884, AIC=802.888, RMSEA=0.072, 
GFI=0.843, AGFI=0.802

수용 가능한 수준이라고 판단할 수 있다. 또한 잠재요

인의 구성요인에 대한  확인적 요인분석 결과 [표 1]에

서와 같이 각 요인의 적재치가 모두 0.4이상으로 나타

나 개념타당성이 확보되었다.

그리고 [표 2]에 제시된 바와 같이 잠재요인의 각 구

성개념에 대한 분산추출지수 역시 0.6이상으로 나타났

고, 각 구성개념의 개념 신뢰도 역시 0.7 이상으로 나타

나 수렴타당성이 확보되었다고 할 수 있다.

표 2. 잠재요인의 개념신뢰도와 분산추출지수  
잠재요인 개념신뢰도 분산추출지수

개별적_배려 0.797 0.730 　
카리스마 0.949 0.712　
지적자극 0.857 　 0.604 　
열정 0.941　 0.696 　

혁신행동 0.865 　 0.620 　
조직시민행동 0.963 0.840 　

판별타당성(discriminant validity)은 분산추출지수가 

각 요인의 상관계수의 제곱 즉 결정계수보다 크면 두 

요인 사이에 판별타당성이 확보되었다고 할 수 있다. 

[표 3]에 나타난 바와 같이 분산추출지수가 각 요인의 

상관관계 제곱 즉 결정계수 보다 크게 나타나 요인사이

에 판별타당성이 확보되었다.

표 3. 잠재요인 간 상관계수와 분산추출지수
　

개별적 
배려

카리스
마

지적자
극

열정
혁신행
동

조직시
민행동

개별적 배려   0.730* 　 　 　 　 　
카리스마 0.466 0.712* 　 　 　 　
지적자극 0.741 0.521 0.604* 　 　 　
열정 0.766 0.584 0.839 0.696*　 　 　

혁신행동 0.603 0.440 0.649 0.669 0.620* 　
조직시
민행동 0.417 0.335 0.454 0.467 0.459 0.840*　

* 각 요인별 대각선 행렬은 분산추출지수를 나타냄

3. 가설검증
연구가설을 검증하기 위해 AMOS 17.0으로 구성개

념 간 공분산행렬을 이용한 구조방정식분석을 실시하

였다. 

본 연구의 구조모델에 대한 구조모형분석을 실시한 
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결과 [그림 3]과 같이 적합도 관련 지수가  ²=674.792,  

DF=286, P=0.000,  ²/df=2.359, CFI=0.927, NFI=0.881, 

AIC=804.792, RMSEA=0.072, GFI=0.836, AGFI=0.799

로 나타났다. 이러한 구조모델의 적합도 지수는 완벽한 

기준에는 부합하지는 않지만 연구가설검증을 위해 수

용 가능한 수준이라고 판단할 수 있다. 
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그림 3. 구조 모델

3.1 변혁적 리더십과 열정 
가설 1은 “변혁적 리더십은 열정에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다”로 가설 1의 하부가설에 대한 검증결과 

[표 4]에서와 같이 카리스마와 개별적 배려 및 지적 자

극의 열정으로의 경로계수 추정치가 0.151(t값 : 3.455, 

p/2<0.05), 0.425(t값 : 3.290, p/2<0.05), 0.905(t값 : 

5.304, p/2<0.05)로 모두 유의한 것으로 나타나 가설 1

은 채택되었다. 그러나 변혁적 리더십의 구성요소별로 

열정에의 표준화 추정치를 비교하여 보면 지적자극이 

열정에 0.539, 개별적 배려가 열정에 0.301, 카리스마가 

열정에 0.171 순서로 차등적으로 나타났다.

3.2 열정과 혁신행도 및 조직시민행동 
가설 2는 “열정은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다”로 [표 4]에서와 같이 열정이 혁신행동에 경로

계수 추정치가 0.567(t값 : 10.086, p/2<0.05)로 유의한 

것으로  나타나 가설 2는 채택되었다. 가설 3은 “열정은 

조직시민행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다”로 [표 4]

에서와 같이 열정이 조직시민행동에 경로계수 추정치

가 0.523(t값 : 7.990, p/2<0.05)로 유의한 것으로 나타나 

가설 3도 채택되었다. 이상의 가설 2와 가설 3의 검증결

과 두 가설 모두 채택되었지만 열정의 혁신행동에의 표

준화추정치가 0.700이고 열정의 조직시민행동에의 표

준화추정치가 0.492로 나타나 열정이 혁신행동에 조직

시민행동 보다 더 많은 영향을 미치는 것으로 나타났

다.

표 4. 가설관련 경로계수

경   로 추정치 S.E. C.R. P
표준화
추정치

열정 <--- 개별적 배려 0.425 0.129 3.290 0.001 0.301
열정 <--- 카리스마 0.151 0.044 3.455 *** 0.171
열정 <--- 지적자극 0.905 0.171 5.304 *** 0.539
혁신행동 <--- 열정 0.567 0.056 10.086 *** 0.700
조직시민행동 <--- 열정 0.523 0.065 7.99 *** 0.492
 ***p<0.001

3.3 열정의 매개역할 
가설 4는 “변혁적 리더십은 열정을 통해 혁신행동에 

간접적인 정(+)의 영향을 미칠 것이다”로 가설 4의 하

부가설에 대한 검증결과, [표 5]에서와 같이 카리스마, 

개별적 배려, 지적 자극의 혁신행동에 대한 간접효과는 

0.120, 0.210, 0.378인 것으로 나타났고, 부트스트래핑 방

법을 이용해 간접효과에 대한 유의확률을 검증한 결과 

모두 p/2<0.05로 간접효과가 통계적으로 유의한 것으

로 나타나 가설 4는 채택되었다. 한편 가설 5는 “변혁적 

리더십은 열정을 통해 조직시민행동에 간접적인 정(+)

의 영향을 미칠 것이다”로 가설 5의 하부가설에 대한 

검증결과, [표 5]에서와 같이 카리스마, 개별적 배려, 지

적 자극의 조직시민행동에 대한 간접효과는 0.084, 

0.148, 0.266인 것으로 나타났고, 부트스트래핑 방법을 

이용해 간접효과에 대한 유의확률을 검증한 결과 모두 

p/2<0.05로 간접효과가 통계적으로 유의한 것으로 나

타나 가설 5는 채택되었다.
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표 5. 간접효과 검증 결과
구    분

지적    
자극

카리    
스마

개별적 
배려

열정

총
효과

열정 0.539 0.171 0.301 0
조직시민행동 0.266 0.084 0.148 0.492
혁신행동 0.378 0.120 0.210 0.700

직접효과
열정 0.539 0.171 0.301 0

조직시민행동 0 0 0 0.492
혁신행동 0 0 0 0.700

간접효과 조직시민행동 0.266 0.084 0.148 0
혁신행동 0.378 0.120 0.210 0

간접효과
유의확률

조직시민행동 0.010 0.010 0.023 ...
혁신행동 0.010 0.010 0.023 ...

V. 논의

변혁적 리더십의 각 구성요소가 열정에 미치는 영향

은 지적자극이 가장 크게 나타났고 개별적 배려와 카리

스마 순서로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

변혁적 리더십의 구성요소 중에서 리더의 지적자극행

동이 열정에 가장 큰 영향을 미치고 있다는 점은 주목

해야 할 사항이라고 할 수 있다. 기존에 관행처럼 해오

던 것을 새로운 시각에서의 바라보게 하는 리더의 행동

은 주얼리기업 종업원들의 대다수를 차지하고 있는 젊

은 20대와 30대의 종업원들에게 지적자극이 되어 열정

형성에 매우 긍정적인 영향을 미치고 있다는 것을 의미

한다. 이러한 결과는 학교장의 변혁적 리더십 중 지적

자극이 교사의 자질 중 열정에 유의한 긍정적인 영향을 

미친다는 김미송[18]의 연구결과와 일치하는 결과이다. 

그리고 부하의 능력이나 적성을 고려하여 직무를 부여

하고 직무 수행과 관련하여 격려와 칭찬을 해주는 리더

의 개별적 배려행위도 구성원들의 열정에 유의한 영향

을 주는 것으로 해석될 수 있고, 부하들에게 비전을 제

시하고 미래 목표에 대한 낙관적 관점을 제시하는 리더

의 카리스마적 행동[33]은 부하들의 긍정심리 형성에 

영향을 미칠 수 있음을 의미한다. 이러한 연구결과는 

카리스마적 리더십이 흥미/열정에 긍정적인 영향을 미

친다는 이창준․윤정구[15]의 연구의 결과와 일관된 결

과이고, 변혁적 리더십은 접촉전염(contagion)을 매개

로 조직 구성원들의 열정에 영향을 미친다는 

Cardon[34]의 연구와도 맥을 같이 한다.

열정이 혁신행동과 조직시민행동에 미치는 영향에 

대하여 열정이 혁신행동과 조직시민행동에 모두 긍정

적인 영향을 미치지만 혁신행동에의 영향이 조직시민

행동에의 영향보다 더 큰 것으로 나타났다. 이러한 결

과는 열정이 타인의 강요에 의한 것이 아니라 스스로 

자율적인 선택에 의한 내적 동기이기 때문에 이러한 자

율적인 선택과 의지가 혁신행동으로 더 많이 표출된 결

과라고 여겨진다. 이러한 연구결과는 축구선수들의 조

화열정은 과제집중, 몰입, 긍정적 정서와 정적인 상관관

계를 가지고 있다는 연구결과[11][35]와 맥을 같이 하

고, 조직구성원들의 흥미/열정의 정서는 혁신성향과 팀

몰입 모두를 향상시킨다는 이창준․윤정구[15]의 연구

결과도 맥락을 같이한다. 

한편 변혁적 리더십의 구성요소인 카리스마, 개별적 

배려, 지적자극은 모두 열정을 통해 혁신행동과 조직시

민행동에 간접적인 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 이러한 연구결과는 리더의 변혁적 리더십이 구성

원의 긍정적인 심리상태를 고취시킴으로써 성과에 긍

정적인 영향을 미친다는 Shamir, House & Arther[36]

와 허남철[29]의 연구결과와 맥락을 같이한다.

VI. 결론 

주얼리기업을 대상으로 하여 변혁적 리더십이 열정, 

혁신행동 및 조직시민행동에 미치는 영향에 관한 본 연

구결과는 다음과 같은 의의 및 시사점을 제공할 수 있

을 것이다.

첫째, 본 연구는 그 동안 연구가 거의 전무한 주얼리

기업 경영자의 변혁적 리더십, 주얼리기업 종업원들의 

열정, 혁신행동 및 조직시민행동 간의 영향관계를 최초

로 실증연구하여 그 영향관계를 이해할 수 있는 선구적

인 자료를 마련하였다는데 의의가 있다.  

둘째, 변혁적 리더십(개별 고려)과 조직시민행동 간

에 지식적 신뢰의 매개적 역할을 검증한 연구[37] 그리

고 변혁적 리더가 구성원에게 미칠 수 있는 영향력에 

대한 연구영역을 구성원의 일에 대한 희망과 친밀감이

라는 구성원의 심리상태까지 확대하는 연구가 일부 있

었지만[29], 본 연구에서는 이를 한층 더 확대하여 구성
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원들의 열정이라는 심리차원까지 연구범위를 넓혔다는 

데에 그 의의가 있다. 

셋째, 변혁적 리더십이 열정을 통해 혁신행동과 조직

시민행동에 간접적으로 긍정적인 영향을 미치는 것으

로 나타난 본 연구결과는 변혁적 리더의 카리스마와 개

별적 배려 및 지적자극이 조직구성원의 열정 형성에 중

요한 요소임과 동시에 이와 같이 형성된 열정을 통하여 

조직구성원의 혁신행동과 조직시민행동으로 이어질 수 

있다는 중요한 사실을  실증적으로 규명하였다는 데 의

의가 있다. 이러한 연구결과는 조직의 경영자들이 열정

과 같은 구성원들의 정서적 에너지를 조직에 긍정적 에

너지로 승화시켜 그 잠재적인 힘을 적극적으로 활용하

는 것이 조직성과 창출에 매우 중요한 역할을 한다는 

것을 시사해 준다.

넷째, 변혁적 리더십의 구성요소가 지적자극, 개별적 

배려, 카리스마 순서로 차등적으로 종업원들의 열정에 

긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타난 연구결과는 실

무적으로 주얼리기업 경영자가 리더로서 어떠한 역할

에 보다 중점을 두어 리더십을 발휘하여야 하는가에 대

한 중요한 시사점을 제공할 수 있을 것이다.

마지막으로 본 연구결과 종업원들의 열정이 조직시

민행동에의 영향보다 혁신행동에의 영향이 더 큰 것으

로 나타난 연구 결과는 종업원들의 열정은 타인의 강요

에 의한 것이 아니라 스스로 자율적인 선택과 의지에 

의한 긍정적인 심리상태이기 때문에 이러한 긍정적 심

리상태인 열정은 특히 새로운 아이디어를 창출하고 장

려하며 실현하는 혁신행동에 더 큰 영향을 준다는 것을 

의미한다. 따라서 주얼리기업 경영자들이 종업원들의 

일에 대한 열정적 활동을 자율적인 방식으로 내면화하

여 심리적인 편안함이 유지되는 상태에서 업무에 집중

하도록 함으로써 혁신행동과 조직시민행동으로 이어지

도록 해야 한다는 점을 시사해준다.

본 연구는 이상과 같은 의의 및 시사점에도 불구하고 

다음과 같은 몇 가지 한계점을 지니고 있어 향후 연구

에서 이러한 한계점을 보완한다면 더욱 유익한 연구가 

될 것이다.

첫째, 본 연구는 주얼리기업의 구성원에 의해 지각된 

변혁적 리더십만을 측정하여 리더십 측정에 일부 한계

를 지니고 있다. 향후 연구에서는 지각된 변혁적 리더

십뿐만 아니라 리더의 행동을 객관적으로 측정할 수 있

는 척도를 개발하여 지각된 변혁적 리더십 측정결과를 

보완한다면 보다 유익한 연구가 될 것이다.

둘째, 본 연구에서 매개변수로 사용한 열정의 개념을 

긍정적인 정서인 조화열정에 한정하여 연구하였는데,  

향후 연구에서 열정의 긍정적인 정서 측면뿐만 아니라 

부정적인 정서인 강박열정의 측면까지도 연구를 진행

한다면 Vallerand, et al.[11]이 제안한 열정의 이원론적 

접근 제안에 대한 우리나라에서의 적용가능성여부를 

검증하는데 일조할 수 있을 것이다.   

셋째, 변혁적 리더십과 혁신행동 및 조직시민행동 사

이에 매개변수로 열정만을 사용하였는데 향후 연구에

서는 열정뿐만 아니라 다른 긍정적인 심리변수인 조직

영성(workplace spirituality)[38] 등과 같은 변수를 추

가하여 연구한다면 변혁적 리더십이 조직구성원의 긍

정적 심리에 영향을 미치는 연구의 범위를 한층 더 확

대하여 유용한 시사점을 도출할 수 있을 것이다.

넷째, 본 연구에서는 변혁적 리더십이 혁신행동과 조

직시민행동에 미치는 직접효과에 대한 분석이 포함되

지 않았는데 향후 연구에서 이러한 직접효과 부분까지 

포함하여 검증한다면 보다 유용한 연구결과를 도출할 

수 있을 것이다.   
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