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요약

본 연구는 제약 및 의료·실험기기 회사 조직 구성원의 Big 5 성격특성(외향성, 친화성, 성실성, 개방성, 신경
성)이 조직 몰입에 미치는 영향과 이들 관계에서 조직의 리더십의 조절효과를 규명하고자 하였다. 조직 구성원
의 성격특성 중 외향성, 친화성, 성실성, 개방성이 조직 몰입에 긍정적 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 그리
고 조직 구성원의 Big 5 성격특성 중 성실성은 거래적, 변혁적, 서번트 리더십 모두가 조절효과를 갖는 것으로 
나타났고, 개방성은 거래적, 변혁적 리더십이 조절효과를 갖는 것으로 나타났다. 제약 및 의료·실험기기 회사
의 조직 구성원 개인 성격특성은 조직 몰입에 영향을 주는 중요한 요소라는 점과 조직의 리더십은 조직 구성원
의 성격과 상호작용하여 조직 몰입에 영향을 미친다는 것을 확인하였다. 본 연구는 조직 몰입에 관한 대부분의 
기존 연구들이 성격요인과 리더십의 역할을 개별적으로 확인한 것과 달리, 두 관점 모두에 대한 척도를 활용한 
양적 설계를 통해 조절효과 분석을 시도하였다는 점에서 의의를 찾을 수 있다.

 
■ 중심어 :∣Big 5 성격특성∣조직 몰입∣리더십∣조절효과∣ 

Abstract

The purpose of this study was to analyze the influence of Big 5 Personality Traits(Extroversion, 
Agreeableness, Conscientiousness, Openness to experience, Neuroticism) on the organizational 
commitment of employees and also to investigate the moderating effect of leadership. To summarize 
the research results, First, Extroversion, Agreeableness, Conscientiousness, Openness of Big 5 
Personality Traits had a positive effect on organizational commitment. Second, transactional, 
transformational and servant leadership had a moderating effect on the relationship between 
conscientiousness and organizational commitment. And transactional and transformational leadership 
had a moderating effect on the relationship between openness and organizational commitment. In 
Pharmaceutical and Medical Device Companies, it was confirmed that personality traits of employees 
are important factors that affect organizational commitment and organizational leadership interacts with 
the personality of employees and affects organizational commitment. This study is meaningful in that 
it attempted to analyze the moderating effect through quantitative design using the scale for  the role 
of personality factors and leadership individually.
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I. 서 론

4차 산업혁명 및 코로나바이러스 감염증(COVID-19)
이 가져온 전례 없는 속도와 규모는 모든 산업의 운영·
관리 기능에 영향을 미치고 있다. 특히, 제조업체는 고
급 기술을 도입하고 프로세스의 자동화 및 디지털화하
며 고급 분석을 적용하고 있다. 이러한 거시적 추세는 
기업과 근로자에게 새로운 작업 방식을 수용하도록 강
요하고 있으며, 운영·관리 인력이 보유해야 하는 기술
에 큰 변화를 일으키고 있다. 여전히 기업에서 인적 자
원은 가장 가치있는 자산으로, 그 질이 높을수록 조직
의 생존 및 성공의 가능성이 무한해진다. 하지만 단순
히 유능한 인재가 조직에 많다고 해서 조직이 발전하는 
것은 아니다. 조직이 발전하기 위해서는 명확한 목표, 
최적의 전략, 효율적인 조직 구조 및 적절한 직무 설계
를 바탕으로 조직에 적합한 리더십과 헌신적인 인력이 
필요하다.  

조직 구성원의 조직 몰입은 개인의 성과, 조직의 효
율성 및 바람직한 업무성과 등에 미치는 영향 때문에 
상당한 주목을 받아왔다[1]. 조직 몰입이 높은 직원일수
록 조직에 더 오래 머물고 조직의 목표를 달성하기 위
해 책임감을 갖고 열정적으로 일하려는 경향이 높기 때
문이다[2-5]. 따라서 조직 몰입에 영향을 미치는 요인들
은 인적자원개발 분야에서 중요한 연구영역이 되었다. 

조직 구성원의 개인 성격특성은 조직 몰입에 영향을 
미치는 주요한 요인 중 하나로 직무수행과 관련성이 있
다. 성별, 연령, 성장배경이 같거나 비슷하다고 하더라
도 성격, 가치, 신념 등에 따라 업무에 대한 태도나 인
식이 다를 수 있으며, 이는 곧 업무성과로 연결될 수 있
다. 특히 성격은 유전적인 요인과 환경적인 요인에 의
해 형성된 각자 자신만의 고유한 특성이다. 개인 성격
특성은 사회적·물리적 환경에 대하여 특정한 행동 형태
를 나타내고, 적응하도록 결정지어주는 개인의 독특한 
심리적 체계로써 직무수행과 관련한 태도와 신념, 조직 
문제 해결을 위한 창의력의 원천이 될뿐만 아니라 지
각, 결근, 태만, 이직, 퇴사, 조직 몰입과 같은 조직 구성
원의 미래 조직 행동을 결정하고 예측하는 데 영향력이 
있는 주요한 요인으로 작동한다[6-9]. 

기업이 질 높은 인적 자원을 구축하고 관리하는 것은 

쉬운 일이 아니다. 시대가 지나갈수록 조직 구성원의 
성격, 가치관, 사고방식 및 문화적 배경 등 인적 자원의 
다양성이 점점 증가하고 있다. 또한 조직 구조가 복잡
해지고 다양해졌을 뿐만 아니라 조직 구성원의 자발적 
참여, 자율성, 개인화가 심화되고 있다. 따라서 기업에
서 리더십은 업무 질을 향상시키거나 업무 효율성을 높
이기 위해 더욱 중요해지고 있다. 리더십이 유효하게 
발휘될 경우, 상황의 모호함과 불확실성, 위험 등을 긍
정적으로 변화시키는 기능을 한다. 반면 리더십이 효과
적으로 발현되지 않을 경우 구성원들은 자신에게 주어
지는 변화의 요구를 기회가 아닌 위협으로 받아들여 저
항감을 표출하고 리더와 조직을 부정적으로 인식하게 
된다[10]. 따라서 기업은 조직 구성원의 다양성을 존중
하면서 효과적으로 관리하여 조직의 성과를 극대화할 
수 있는 동태적이고 효과적인 리더십이 필요하다. 효과
적인 리더십은 조직 전체의 비전을 만들어 조직을 혁신
하고, 시장과 환경의 변화에 대응한다. 또한 문제를 창
의적으로 해결하고, 조직 구성원이 그것을 현실로 만들
도록 동기를 부여하여 성과 창출에 기여한다[11].

의료에 대한 전반적인 수요가 확대되면서 시장이 발
전함에 따라 제약 및 의료·실험 기기 산업의 제조업체
는 혁신적 우위를 유지하기 위해 개방적이고 진취적인 
방식으로 새로운 비즈니스 환경에 적응해야 하는 근본
적인 과제에 직면해 있다. 세계 인구의 고령화, 신흥 시
장의 의료 가용성 향상, 의료 개혁과 기술, 정부 정책 
및 소비자 기대의 변화, 새로운 감염병의 출현 등은 모
두 의약품 및 의료 기기에 대한 수요 증가에 기여하고 
있으며, 이러한 수요를 충족하기 위해 제조업체는 더 
빠른 속도로 제품을 생산하는 동시에 엄격한 규정을 준
수하고 있다. 그 결과 많은 제조업체가 연구개발에 많
은 자원을 투자해야 하며, 제품의 다양성과 새로운 기
술 발전 물결에 적응하기 위해 보다 기술에 정통한 인
력을 구축해야 한다. 

제약 및 의료·실험기기 산업은 대중의 건강을 보호하
기 위해 정부에서 시행하는 많은 규칙과 규정이 있는 
고도로 규제되는 산업 중 하나로서 고도의 지식 중심 
및 기술 기반 산업으로 지속 가능한 경쟁력을 확보하기 
위해 자원, 특히 인적 자원에 크게 의존하고 있다[12]. 
타 업종에 비해 기술 집약도가 높은 편으로 연구개발 
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비중이 높은 지식기반산업으로 경쟁력을 갖춘 인적자
원은 기업의 경쟁우위를 창출하는 원동력이며, 조직의 
지속적 생존과 발전을 위한 전략적 요소이자 핵심 자산
이다. 이 산업의 가장 큰 특징 중 하나는 연구 개발 및 
영업 비중이 높아 인력 간의 협업 및 연계가 기업 성과
의 성패를 좌우한다. 고도의 전문성을 가진 연구 인력, 
고객과의 접점에서 상호작용을 하는 영업 인력. 제품을 
생산하는 생산 인력 등은 기업의 성과에 직접적으로 영
향을 미친다. 그러나 ‘2017 바이오산업인력수급조사’에 
따르면 직무의 전문성과 특수성으로 인해 채용 인원의 
3분의 1은 채용 후 반년 안에 다른 곳으로 이직하거나 
퇴직하는 것으로 나타났다. 따라서 제약 및 의료·실험기
기 회사는 전문성과 특수성이 강한 직무에서 근무하는 
구성원들이 각자의 역량을 최대한 발휘할 수 있도록 효
율적으로 인력관리를 하는 것이 그 무엇보다 중요하다.

본 연구는 조직 구성원의 개인 성격특성과 리더십이 
조직 몰입에 영향을 미치는 중요한 요인이 될 수 있다
는 관점을 견지하고 모두 고려한 포괄적인 관점으로 접
근하고자 한다. 성격과 리더십을 동시에 고려하여 조직 
몰입과의 관계를 밝힌다는 점에서 성격과 리더십 중 한 
가지 변수를 다룬 연구, 또는 특정 성격이나 특정 리더
십이 조직 몰입에 미치는 영향을 분석하거나, 성격과 
리더십 둘 간의 관계를 주로 연구하고 있는 선행연구들
과 차이를 가진다. 따라서 본 연구의 목적은 제약 및 의
료·실험기기 산업이 효율적인 인적자원관리를 통해 경
쟁력을 강화할 수 있는 방안을 모색하고자 제약 및 의
료·실험기기 회사의 사무직 종사자를 대상으로 구성원 
개인 성격특성이 조직 몰입에 미치는 영향을 분석하고, 
나아가 그 과정에서 조직 리더십의 조절효과를 분석하여 
이를 토대로 연구의 함의와 시사점을 제시하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 조직 몰입(Organizational Commitment)
조직 몰입도가 높은 조직 구성원은 조직의 목표와 개

인의 가치를 동일시하고 조직에 소속되고자 하는 욕구
가 강하며 조직 시민 행동, 즉 요구되는 직무를 넘어서
려는 의지를 기꺼이 보여주기 때문에 매우 중요하다. 

조직 구성원의 조직 몰입이 높아지면 더 오랜 기간 동
안 조직에 소속되고자 하여 이직률이 낮아지며, 생산성
을 향상시키는 데에도 긍정적인 영향을 미친다. 

조직 몰입에 대한 여러 정의가 있지만 대부분의 공통
된 내용은 헌신적인 개인이 조직의 목표와 가치를 믿고 
수용하여 조직을 위해 상당한 노력을 기울일 의향 수준
이라 할 수 있다. 조직 몰입은 3가지 구성요소로 특정 
지을 수 있는데, 조직의 목표와 가치에 대한 동일시, 조
직에 소속되고자 하는 열망, 조직을 위하여 자발적으로 
일하려는 의지이다[13][14]. 이런 의미에서 조직에 대
한 단순한 충성심이나 직무 몰입과는 다르다. 

조직 구성원의 조직 몰입이 직무성과와 이직의도 등
과 밀접한 관계가 있음은 선행연구를 통해 알 수 있다. 
DeCotiis와 Summers(1987)는 조직 몰입과 영향변수 
관계에 대한 연구에서 조직 몰입은 조직 구성원의 업무
동기와 직무성과에 직접적인 정(+)의 영향을 미쳤을 뿐
만 아니라 이직의도와 실제 이직에 직접적인 부(-)의 
영향을 미친다는 것을 확인하였다[15]. Mathiue와 
Zajac(1990)의 연구는 조직 몰입이 이직의도와 이직행
동과 높은 상관관계를 가지고 있는 것으로 나타났다
[16]. 김일채(1998) 및 양종현(2016)은 각각 호텔종사
자와 의료기술직을 대상으로 연구한 결과, 조직 몰입은 
이직의도에 부(-)의 영향을 주는 것으로 나타났다
[17][18]. Meyer et. al(1989)은 식품 서비스 기업의 
관리자를 대상으로 수행한 연구에서 조직 몰입이 직무
성과와 정(+)의 상관관계가 있는 것으로 나타났다[19] 
김경범과 현성욱(2016)은 지방공무원을 대상으로 연구
한 결과, 조직 몰입은 조직성과에 직접적인 영향을 미
치는 것으로 나타났다[20]. 즉, 조직 구성원이 조직 몰
입이 높은 경우, 직무 수행시 조직의 입장에서 행동하
는 경향이 있으며, 이직 의도 및 실제 이직률을 낮추고 
품질 및 생산성 향상에 기여한다[21]. 

2. Big 5 성격특성
모든 인간은 개인마다 고유하고 독특한 성격을 가지

고 행동한다. 성격은 개인의 신체적·정서적·인지적 특
성이며 또한 인간이 가질 수 있는 고유한 요소 중 하나
이다. 행동은 개인의 근본적인 성격과 상황적 변수 사
이의 상호작용을 수반하므로, 개인의 성격을 이해하면 
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누군가가 왜 그렇게 행동하는지에 대한 통찰력을 얻을 
수 있다[22]. 

1990년대 이전 일반적으로 기업의 인력 선발과정에
서 인성검사의 사용은 인력 채용 시 예측 타당성이 떨
어진다는 이유로 인적자원 전문가들에 의해 무시되었
다. 그러나 1990년대 초반 여러 메타 분석 연구를 통해 
성격특성이 업무수행과 관련이 있다는 주장들이 제기
되었으며[23][24], 직무 수행의 예측변수로서 인성검사
의 유용성에 대한 낙관론이 대두되기 시작하였다. 이후 
많은 연구에서 결과가 완전히 일치하지는 않았지만 일
반적으로 도출된 합의는 성격이 실제로 직무 수행의 예
측 변수로서 유용성을 가진다는 것이었다[20][25]. 

성격특성 이론은 오랫동안 얼마나 많은 성격특성이 
존재하는지 밝히려고 시도해 왔다. 그 결과, 성격의 구
성 요소 역할을 하는 본질적인 특성을 설명하기 위해 5
가지 요인 이론이 등장했다. 주로 성격을 변수로 포함
하고 있는 많은 연구들에서  Big 5 성격특성 모델을 보
편적으로 사용하고 있다. Big 5 성격특성은 개방성
(Openness to experience), 성실성(Conscientiousness), 
외향성(Extroversion), 친화성(Agreeableness), 신경
성(Neuroticism) 등 5가지 특성으로 정의할 수 있으
며, 영문 스펠링의 첫 자를 따서 OCEAN 모델이라고 
불리기도 한다. 각각의 특성을 살펴보면, 개방성은 지적 
호기심, 상상력, 모험심, 판단에 대한 독립성, 예술적 감
각 등으로 비관례적이고, 귄위에 도전하고자 하며, 변화
에 대해 긍정적으로 수용하는 자세를 가지기 때문에 어
려운 상황에 처했을 경우 문제를 해결하고자 하는 성향
이라 할 수 있다. 성실성은 원칙이나 규칙 준수, 자제력, 
계획 수립, 과제 조직 및 수행 등으로 목표를 달성하기 
위해 계획적으로 신중하게 행동기준에 따라 스스로를 
통제하고 노력하는 성향이라 할 수 있다. 외향성은 사
회성, 사교성, 활동성, 적극성, 자기주장 등으로 에너지
가 밖으로 넘쳐 외부환경에 많은 영향을 받으며, 대인
관계에서 타인과 상호작용이 이루어질 때 적극적이고 
사교적으로 타인과 잘 어울리는 성향이라 할 수 있다. 
친화성은 이타심, 배려심, 협동심, 호감성, 신뢰, 겸손 
등으로 대인관계에서 타인에 대한 공감을 바탕으로 조
화로운 관계를 유지하는 정도로 타인을 따뜻하게 대하
거나 타인에게 관대한 성향이라 할 수 있다. 신경성은 

걱정, 두려움, 긴장, 분노, 공포, 슬픔, 죄책감, 불안감 
등으로 자신의 환경에 대한 부정적인 감정을 쉽게 느끼
는 성향이라 할 수 있다.

조직 구성원의 개인 성격특성과 조직 몰입의 관계에 
대한 기존연구를 살펴보면, 김예정 등(2018)의 연구에
서는 개인 성격특성 중 개방성과 외향성이 조직 몰입에 
유의한 영향을 미치는 것으로 나타났고[26]. 박경태 등
(2016)의 연구에서 외향성, 정서적 안정성, 호감성, 성
실한 성격의 종사자가 조직 몰입에 유의한 영향을 미치
는 것으로 나타났다[27]. 한승호와 임현철(2017)의 연
구에서 성격특성 중 외향성, 개방성, 친화성, 성실성이 
조직 몰입에 대해 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타
났다[28]. Khiavi, F. 등(2016)의 연구에서는 개방성, 
성실성, 외향성, 친화성, 신경성이 조직 몰입에 유의한 
긍정적인 연관성을 보여주었는데, 5가지 특성 중 친화
성과 개방성이 조직 몰입에 가장 큰 영향을 미치는 것
으로 나타났다[6]. 백유성(2014)의 연구에서 개방성과 
성실성이 조직 몰입에 영향을 미친다는 사실을 밝혀냈
고[29], 또한 어윤선(2013)의 연구에서는 성격특성 중 
외향성과 친화성은 조직 몰입에 정(+)의 영향관계를, 
신경증은 부(-)의 영향관계를 나타냈다[30]. 이채은 등 
(2010)의 연구에서는 외향성과 친화성이 직무애착에 
유의한 영향을 미치는 것으로 나타났고, 성실성과 신경
성이 직무책임감에 유의한 영향을 주는 것으로 나타났
다[31]. 또한, Colbert 등(2004)의 연구에 따르면 성실
성, 신경성, 친화성 등이 조직에서 발생하는 일탈행동의 
빈도와 심각성을 감소시킬 가능성이 있음을 보여주었
다[32].

3. 리더십(거래적, 변혁적, 서번트)
조직의 목표를 달성하기 위해서는 조직 구성원들이 

서로 협력하거나 목표 달성을 위하여 노력하도록 동기
유발은 물론 구성원들의 노력을 특정한 방향으로 유도
하기 위한 리더십이 꼭 필요하다. 조직 구성원 개인이 
다양한 상황에서 어떻게 행동해야 하는지에 대한 모범
으로 자신의 리더를 보는 것은 자연스러운 일이며, 이
를 통해 리더는 주변 사람들이 어떻게 행동할지에 대한 
방향성을 설정할 수 있다. 

리더십 자체는 광범위한 주제이며 조직 행동 분야에
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서 가장 많이 연구되고 논의된 주제 중 하나이다. 그만
큼 넓은 개념을 가지고 있어 연구자에 따라, 개인적 관
점과 가장 관심 있는 현상의 측면에 따라 매우 다양하
게 정의내려지고 있다. Stogdill(1974)은 리더십을 조
직 내 상호 교류 속에서 조직 구성원이 조직의 특정 목
표를 지향하게 하고 목표 달성을 위해 실제 행동을 하
도록 영향을 미치는 과정이라고 정의하였다[33]. 
Bass(1990)는 리더십을 비전을 창출하고 조직 구성원
들이 목표를 달성하도록 하는 활동으로 상황이나 구성
원들의 인식과 기대를 구조화 또는 재구조화하기 위해
서 그들 간에 교류하는 과정이라 정의하였다[34]. 즉 리
더십은 조직을 효과적이고 성공적으로 만들기 위해 구
성원들에게 영향을 미치고 동기를 부여하여 행동하도
록 하는 것이다. 따라서 효과적인 리더십이 없으면 조
직은 방향이나 경쟁력을 잃을 수 있다. 

리더십과 조직 몰입의 관계에 대한 기존연구를 살펴
보면, Yiing과 Ahmad(2009)의 연구에서는 지시적, 참
여적, 지지적 리더십이 조직 몰입과 긍정적으로 관련되
어 있음을 확인하였고[35], Dale과 Fox(2008)의 연구
는 리더십이 조직 몰입에 긍정적인 예측 변수라는 것을 
발견했다.[36], 구정대･이방식(2005)은 거래적･ 변혁적 
리더십이 각각 조직 몰입에 정(+)의 영향을 미친 것으
로 나타났고[37], Lok과 Crawford(2004)의 연구에서
는 배려 리더십이 조직 몰입에 긍정적인 영향을 미친다
는 것을 보여주었다[38]. 김호정(2001)의 연구에서 거
래적 리더십이 변혁적 리더십보다 조직 몰입에 미치는 
영향이 크다는 분석결과를 내놓았고[39], Yousef(2000)
의 연구에서는 리더가 참여적, 상담적 리더십을 보일 
때 리더십과 조직 몰입 간에 유의한 양의 상관 관계를 
보였다[40]. 반면 Hunt와 Liesbscher(1973)는 리더십
과 조직 몰입 사이에 부정적인 연관성을 발견하였다
[41].

본 연구에서는 리더십의 유형을 거래적 리더십, 변혁
적 리더십, 서번트 리더십으로 구분하여 연구를 진행하
였다. 거래적 리더십(transactional leadership)은 
Burns(1978)에 의해 개발되었다. 거래적 리더십은 본
질적으로 경제적, 정치적 또는 심리적일 수 있는 가치 
있는 것 등의 보상을 통한 거래관계에 의하여 모든 문
제를 해결하고자 출발한 리더십이다[42]. Bass(1985)

에 따르면 거래적 리더십은 직원이 달성해야 하는 목표
를 설명하고 직원에게 그 목표를 달성하는 방법을 보여
줌으로써 직원이 원하는 결과를 생성하도록 동기를 부
여한다. 성과 평가를 명확히 하고, 업무성과에 대한 피
드백을 제공하고, 직원이 목표를 달성할 경우 약속한 
보상을 제공한다[43]. 

변혁적 리더십(transformational leadership)은 
1973년 Downton에 의해 시작되어 1978년 Burns에 
의해 확장되었다. 그 후 Bass(1985)가 조직 상황에 맞
춰 리더십의 성공을 측정하는 방법을 포함함으로써 널
리 알려지게 되었다[44]. 변혁적 리더십은 조직 구성원
들이 미래를 형성하는 데 도움이 되는 조직 구조의 혁
신과 변화를 창출하도록 격려하고 영감을 주고 동기를 
부여하는 리더십이다. 진정한 형태의 변혁적 리더십은 
다양한 매커니즘을 통해 조직 구성원의 정체성과 자아
를 조직의 임무와 집단 정체성에 연결하는 것을 포함하
여 동기 부여, 사기 및 성과를 향상시킨다. 즉, 조직 구
성원들의 복종 그 이상에 기초하여 구성원들의 욕구를 
높이고 궁극적으로 도덕적인 동기와 욕구에 초점을 두
어 의식구조와 가치체계 등을 변화시켜 더 높은 조직목
표를 달성하기 위해 새로운 기회를 창출하게 하는 진취
적인 리더십이라 할 수 있다[45].

마지막으로 서번트 리더십(servant leadership)은 
Greenleaf가 1970년에 출판한 에세이 ‘The Servant 
as Leader’에서 처음으로 소개되었다. 이것은 윤리적
이고 배려하는 행동에 기반을 두고 조직 구성원을 존중
하고 의사 결정에 참여시키며 성장을 도와 그들이 최대
한의 역량을 발휘할 수 있는 수준으로 성정할 수 있는 
권한을 부여하는 전체론적 리더십 접근 방식이다
[46][47]. 서번트 리더십은 조직이나 리더 자신의 야망
보다 팀의 성장과 복지를 우선시하는 리더십으로 전통
적인 리더와 달리, 서번트 리더는 조직의 목표 달성뿐
만 아니라 조직의 비전을 제시하는 역할, 파트너로서 
조직 구성원들간의 합의를 이끄는 역할, 구성원들이 원
활한 업무수행을 할 수 있도록 지원하는 역할 등에 초
점을 맞추어 구성원들을 이끄는 특성을 가진다[48]. 
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Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형 
여러 선행연구는 조직 몰입에 기여하는 것으로 보이

는 많은 변수들을 밝혀냈는데, 이러한 변수들은 크게 
개인특성, 직무특성, 조직특성 요인으로 나눌 수 있다
[49]. 첫 번째는 직무특성 요인으로 직무정체성, 직무범
위, 기술수준, 직무에 대한 기대수준 등이며, 두 번째는 
개인특성 요인으로 근로자의 성격, 연령, 교육수준, 신
념, 가치관, 개인적 욕구 등이다. 세 번째는 조직특성 요
인으로 조직 신뢰도, 리더십 등이 사용된다. Glisson 
and Purick(1988)는 조직특성의 하위변수로 리더십, 
조직 규모, 조직 구성원의 재직기간 등을 사용하였다
[49]. Yeh et al.(2016)는 조직 구성원의 성격과 성과
의 관계에서 조직 리더십의 조절적 역할에 대해서 살펴
보았다[50]. 조직 구성원의 성격과 리더십은 조직의 발
전과 성공에 기여한다. 그러나 조직 몰입에 미치는 상
호 작용 관계에 대한 연구는 아직 미흡하다. 따라서 본 
연구는 선행연구를 바탕으로 조직 몰입에 영향을 미치
는 변수로 개인특성과 조직특성 변수를 중심으로 연구
하고자 한다. 개인특성 변수는 Big 5 성격특성 모델을 
중심으로 제약 및 의료·기기 회사에 근무하는 사무직 
종사자의 성격특성으로, 조직특성은 조직의 리더십에 
초점을 맞추어 연구해 보고자 한다. 직무특성의 경우, 
제약 및 의료·실험기기 산업의 사무직이 가지고 있는 
직무범위로, 즉 연구직과 영업직이 갖고 있는 특성이 
해당된다고 할 수 있다. 

본 연구에서는 제약 및 의료·실험기기 회사의 사무직 
종사자를 대상으로 개인 성격특성(외향성, 친화성, 성실
성, 개방성, 신경성)을 독립변수로, 조직 몰입을 종속변
수로 하였으며, 개인 성격특성과 조직 몰입과의 관계에
서 리더십(거래적, 변혁적, 서번트)이 조절변수로써 영
향 관계를 파악하고자 한다. 이상의 논의를 바탕으로 
연구 모형을 구체화하면 [그림 1]과 같다. 

그림 1. 연구모형  

2. 가설 
가설 1: 조직 구성원 개인 성격특성(외향성, 친화성, 

성실성, 개방성, 신경성)이 조직 몰입에 긍정적(+) 영향
을 미칠 것이다. 

가설 2-1-1: 조직 구성원 개인 성격특성(외향성)과 
조직 몰입 간에 리더십(거래적 리더십)은 조절역할을 
할 것이다. 

가설 2-1-2: 조직 구성원 개인 성격특성(외향성)과 
조직 몰입 간에 리더십(변혁적 리더십)은 조절역할을 
할 것이다. 

가설 2-1-3: 조직 구성원 개인 성격특성(외향성)과 
조직 몰입 간에 리더십(서번트 리더십)은 조절역할을 
할 것이다. 

가설 2-2-1: 조직 구성원 개인 성격특성(친화성)과 
조직 몰입 간에 리더십(거래적 리더십)은 조절역할을 
할 것이다. 

가설 2-2-2: 조직 구성원 개인 성격특성(친화성)과 
조직 몰입 간에 리더십(변혁적 리더십)은 조절역할을 
할 것이다. 

가설 2-2-3: 조직 구성원 개인 성격특성(친화성)과 
조직 몰입 간에 리더십(서번트 리더십)은 조절역할을 
할 것이다. 

가설 2-3-1: 조직 구성원 개인 성격특성(성실성)과 
조직 몰입 간에 리더십(거래적 리더십)은 조절역할을 
할 것이다. 

가설 2-3-2: 조직 구성원 개인 성격특성(성실성)과 
조직 몰입 간에 리더십(변혁적 리더십)은 조절역할을 
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할 것이다. 
가설 2-3-3: 조직 구성원 개인 성격특성(성실성)과조

직 몰입 간에 리더십(서번트 리더십)은 조절역할을 할 
것이다. 

가설 2-4-1: 조직 구성원 개인 성격특성(개방성)과 
조직 몰입 간에 리더십(거래적 리더십)은 조절역할을 
할 것이다. 

가설 2-4-2: 조직 구성원 개인 성격특성(개방성)과 
조직 몰입 간에 리더십(변혁적 리더십)은 조절역할을 
할 것이다. 

가설 2-4-3: 조직 구성원 개인 성격특성(개방성)과 
조직 몰입 간에 리더십(서번트 리더십)은 조절역할을 
할 것이다. 

가설 2-5-1: 조직 구성원 개인 성격특성(신경성)과 
조직 몰입 간에 리더십(거래적 리더십)은 조절역할을 
할 것이다. 

가설 2-5-2: 조직 구성원 개인 성격특성(신경성)과 
조직 몰입 간에 리더십(변혁적 리더십)은 조절역할을 
할 것이다. 

가설 2-5-3: 조직 구성원 개인 성격특성(신경성)과 
조직 몰입 간에 리더십(서번트 리더십)은 조절역할을 
할 것이다. 

3. 연구대상 및 분석방법
본 연구에서는 연구목적을 달성하고자 국내 제약기

업 1곳과 외국계 의료/실험기기 기업 1곳에서 근무하
는 직원들을 대상으로 온라인 설문조사를 실시하였으
며, 불성실한 답변을 제거하고 최종적으로 395명을 대
상으로 연구 가설을 검증하기 위해 SPSS 26.0v을 활용
하여 분석을 실시하였다. 인구통계학적 특성을 살펴보
기 위해 빈도분석(frequency analysis)을 실시하였고, 
측정항목의 신뢰성과 타당성을 검정하기 위해 신뢰도 
분석(reliability analysis)과 요인분석(exploratory 
factor analysis)을 실시하였다. 조직 구성원의 개인 
성격특성(외향성, 친화성, 성실성, 개방성, 신경성)이 조
직 몰입에 미치는 영향 관계를 살펴보면서 리더십(거래
적, 변혁적, 서번트)이 조절변수로의 역할을 하는지 살
펴보기 위해 다중 회귀분석(multiple regression 
analysis)과 위계적 회귀분석(hierarchical regression 

analysis)을 실시하였다.

4. 조사도구
4.1 종속병수: 조직 몰입
본 연구에서는 선행연구[4][13][51-54]를 바탕으로 

조직 몰입을 회사에 호의적 태도를 가지고 조직의 문제
에 적극적으로 관여하고 헌신하려는 의지와 애착심 등
을 측정하기 위해 8개의 문항으로 구성하고 ‘전혀 그렇
지 않다’에서 ‘매우 그렇다’까지 Likert 5점 척도로 측
정하였다. 신뢰도분석과 요인분석을 실시하여 2개의 문
항이 삭제되어 총 6개 문항을 활용하였으며, 점수의 합
이 높을수록 연구대상의 조직 몰입 수준이 높음을 의미
한다. 신뢰도 계수(Cronbach’s α)는 .92이었다.

4.2 독립변수: 조직 구성원의 개인 성격특성(외향성, 
친화성, 성실성, 개방성, 신경성)

본 연구에서는 선행연구[55-58]를 바탕으로 Big 5 
성격특성인 외향성, 친화성, 성실성, 개방성, 신경성을 
독립변수로 설정하였다. 외향성은 관계지향성, 활동성, 
적극성 등을 측정하였으며, 친화성은 이타적, 협동, 신
뢰, 타인에 대한 공감 등을 측정하였다. 성실성은 책임
감, 근면성, 질서정연함 등을 측정하였으며, 개방성은 
지적 호기심, 다양성 선호, 사고 개방성 등을 측정하였
고, 신경성은 스트레스, 슬픔, 분노, 공포감 등을 측정하
였다. 총 외향성 4개 문항, 친화성 4개 문항, 성실성 4
개 문항, 개방성 4개 문항, 신경성 4개 문항으로 구성하
여 측정하였다. 신뢰도분석과 요인분석을 실시하여 신
경성의 1개 문항이 삭제되어 신경성은 3개 문항만을 
활용하였다. 신뢰도 계수(Cronbach’s α)는 외향성은 
0.75, 친화성은 0.75, 성실성은 0.77, 개방성은 0.87, 
신경성은 0.74이었다.

4.3 조절변수: 조직의 리더십(거래적, 변혁적, 서번트)
본 연구에서는 선행연구[59-64]를 바탕으로 거래적 

리더십, 변혁적 리더십, 서번트 리더십 유형으로 구분하
여 측정하였다. 리더십 유형의 경우에는 총 30개의 문
항으로 거래적 리더십 6문항, 변혁적 리더십 12문항, 
서번트 리더십 12문항으로 구성하여 측정하였다. 신뢰
도분석과 요인분석을 실시하여 거래적 리더십은 1개 
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문항이 삭제되어 5개 문항만을 활용하였다. 신뢰도 계
수(Cronbach’s α)는 거래적 리더십은 0.85, 변혁적 리
더십은 0.97, 서번트 리더십은 0.97이었다. 

Ⅳ. 분석결과

1. 표본의 특성
본 연구의 표본에 대한 일반적인 특성 분석결과는 다

음의 [표 1]과 같다. 성별의 경우 남자가 295명(74.7%)
으로 높은 비율을 구성하고 있었고, 연령별로는 30대가 
231명(58.5%)으로 가장 많은 것으로 나타났다. 결혼여
부의 경우 미혼이 240명(60.8%)으로 응답자 구성이 높
았으며, 교육수준은 대학교 졸업이 243명(61.5%)으로 
가장 높은 비중을 차지하고 있다. 국내 제약기업 응답
자가 330명(83.5%)이었고, 총 근무경력은 3년~5년 미
만이 138명(34.9%)으로 가장 많았으며 현재 소속되어 
있는 기업의 근속연수도 3년~5년 미만이 188명
(47.6%)으로 가장 많았다. 직급은 사원이 173명
(43.8%)으로 가장 높은 비중을 차지하고 있었으며, 연
간 급여는 3,000~5,000만원 미만이 218명(55.2%)로 
가장 많았다. 

2. 상관관계
관련 변수들 간의 상관관계 분석결과는 다음의 [표 

2]와 같다. 변수들간의 상관관계는 대체로 크지 않아서 
다중공선성(multicollinearity)의 이슈는 심각하지 않
지만, 이를 진단하기 위해 분산팽창요인(Variation 
Inflation Factor)을 확인하였다. 그 결과, 최소 1.137, 
최대 4.478으로 다중공선성 문제는 없는 것으로 분석
되었다. 

3. 가설검증
3.1 제약 및 의료·실험기기 회사 조직 구성원의 개인 

성격특성이 조직 몰입에 미치는 영향
가설 1에 해당하는 제약 및 의료·실험기기 회사의 조

직 구성원 개인 성격특성이 조직 몰입에 미치는 영향을 
검증하기 위해 다중회귀분석을 실시하였으며, 구체적인 
검증결과는 [표 3]과 같다. 개인의 성격특성이 조직 몰
입에 미치는 영향의 결과를 살펴보면 조직 구성원의 개
인 성격특성 중 외향성(β=0.150, P=0.028), 친화성(β
=0.163, P=0.001), 성실성(β=0.147, P=0.004), 개방
성(β=0.146, P=0.005)은 조직 몰입에 긍정적(+) 영향

항목 빈도 백분율(%)
전체 395 100.0

성별
남자 295 74.7
여자 100 25.3

연령

20대 111 28.1
30대 231 58.5
40대 47 11.9
50대 6 1.5

결혼여부
미혼 240 60.8
기혼 155 39.2

교육수준

고졸 19 4.8
전문대학교 졸업 82 20.8
대학교 졸업 243 61.5
대학원(석사) 졸업 47 11.9
대학원(박사) 졸업 4 1.0

근무하는 
회사

국내 제약회사 330 83.5
외국계 의료/실험기기 회사 65 16.5

총 근무경력

3년 미만 47 11.9
3년~5년 미만 138 34.9

5년~10년 미만 116 29.4

표 1. 인구통계학적 특성

항목 빈도 백분율(%)
10년~15년 미만 59 14.9
15년~20년 미만 21 5.3
20년 이상 14 3.6

현재 
소속되어 

있는 기업의 
근속연수

3년 미만 96 24.3
3년~5년 미만 188 47.6
5년~10년 미만 86 21.8
10년~15년 미만 16 4.0
15년~20년 미만 4 1.0
20년 이상 5 1.3

직급

사원 173 43.8
실무자(대리,계장,주임) 136 34.4
팀장(과장, 차장) 68 17.2
부장, 실장 9 2.3
임원/본부장 7 1.8
기타 2 0.5

연간 급여
(상여금 
포함)

3,000만원 미만 2 0.5
3,000~5,000만원 미만 218 55.2
5,000~7,000만원 미만 123 31.1
7,000~9,000만원 미만 30 7.6
9,000~11,000만원 미만 9 2.3
11,000~13,000만원 미만 7 1.8
13,000만원 이상 6 1.5
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을 미치는 것으로 나타났으며 .05 수준에서 통계적으로 
유의하였다. 그러나 신경성(β=0.005, P=0.908)은 .05 
수준에서 통계적으로 유의하지 않는 것으로 나타나 가
설 1은 부분 채택되었다.

3.2 제약 및 의료·실험기기 회사의 조직 구성원 성격
특성과 조직 몰입 간의 관계에서 리더십의 조절
효과 분석

제약 및 의료·실험기기 회사의 조직 구성원 개인 성
격특성(외향성, 친화성, 성실성, 개방성, 신경성)과 조직 
몰입 관계에서 리더십(거래적, 변혁적, 서번트)의 조절
효과를 검증하기 위해 상호작용항(독립변수×조절변수)
을 투입하는 위계적 회귀분석을 실시하였다. 위계적 회
귀분석을 통한 조절효과 분석과정을 살펴보면, 모형 1
은 통제변수와 독립변수를 투입하고, 모형2는 조절변수
를 추가 투입하고, 모형3은 상호작용항(독립변수×조절

구분
B 표준오차 β t값 유의확률

독립변수 종속변수
상수

조직 몰입

-1.041 0.423 　 -2.459 0.014

통제
변수

성별 -0.184 0.106 -0.080 -1.745 0.082
연령 0.086 0.108 0.058 0.797 0.426

결혼여부 0.035 0.110 0.017 0.317 0.752
최종학력 -0.135 0.066 -0.099 -2.036 0.042
근무회사 0.463 0.186 0.172 2.485 0.013

업계 총경력 -0.041 0.073 -0.049 -0.557 0.578
현직장 근속년수 0.053 0.055 0.051 0.968 0.334

직위 -0.004 0.089 -0.004 -0.042 0.966
연간소득 0.162 0.074 0.165 2.183 0.030

개인 성격(외향성) 0.105 0.048 0.105 2.209 0.028
개인 성격(친화성) 0.163 0.048 0.163 3.400 0.001
개인 성격(성실성) 0.147 0.051 0.147 2.897 0.004
개인 성격(개방성) 0.146 0.052 0.146 2.817 0.005
개인 성격(신경성) 0.005 0.044 0.005 0.116 0.908

R2: 0.341, Adijusted R2: 0.315, F=13.051, df=15, p=0.000, Durbin Watson=2.055

표 3. 조직 구성원의 개인 성격특성이 조직 몰입에 미치는 영향

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　
2 -.20** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

3
-.18*

*
.53** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

4 .04 .39** .21** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　
5 .09 .23** .27** .20** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　
6 -.13** .76** .57** .28** .25** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　
7 -.09 .47** .29** .10* -.05 .54** 1 　 　 　 　 　 　 　 　
8 -.18* .67** .58** .39** .40** .79** .38** 1 　 　 　 　 　 　 　
9 -.08 .59** .47** .42** .53** .68** .26** .77** 1 　 　 　 　 　 　
10 .08 -.04 .02 .03 .31** .05 -.06 .08 .14** 1 　 　 　 　 　
11 -.03 -.04 -.03 .03 .24** -.05 -.11* .09 .11* .26** 1 　 　 　 　
12 -.03 .08 .09 .11* .33** .14** .02 .24** .28** .26** .40** 1 　 　 　
13 -.17** .20** .12* .13** .27** .25** .06 .28** .26** .36** .33** .43** 1 　 　
14 .17** -.17** -.11* -.12* -.15** -.18** -.15** -.22** -.24** -.10* -.05 -.22** -.13** 1 　
15 -.12* .20** .18** .06 .40** .22** .07 .28** .35** .30** .35** .40** .40** -.14** 1
주: 1=성별, 2=연령, 3=결혼여부, 4=교육수준, 5=회사명, 6=업계 총 경력, 7=현직장 근속연수, 8=현직위, 9=연간수입, 10=개인성격(외향성), 11=개인
성격(친화성), 12=개인성격(성실성), 13=개인성격(개방성), 14=개인성격(신경성), 15=조직 몰입
** p<0.01. * p<0.05

표 2. 상관관계 분석 
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변수)을 추가 투입하게 된다. 조절효과가 성립하려면 2
가지 조건을 만족해야 한다. 첫째, 모형1, 모형2, 모형3
에서 유의확률 F변화량은 0.05보다 작아야 하며, 둘째, 
모형1, 모형2, 모형3에서의 R2은 순차적으로 증가해야 
한다. 제약 및 의료·실험기기 회사의 조직 구성원 개인 
성격특성과 조직 몰입관계에서 조직 리더십의 조절효
과는 다음과 같다.

1) 제약 및 의료·실험기기 회사의 조직 구성원 개인 
성격특성(외향성)과 조직 몰입 관계에서 조직 리더십의 
조절효과 분석

제약 및 의료·실험기기 회사의 조직 구성원 개인 성
격특성(외향성)이 조직 몰입에 미치는 영향에서 조직 
리더십의 조절효과를 검정한 결과는 [표 4]와 같다. 

제약 및 의료·실험기기 회사의 조직 구성원 개인 성
격특성(외향성)과 조직 몰입 관계에서 거래적 리더십의 
경우, R2은 모형1에서 24.9%, 모형2에서 49.6%, 모형
3에서 49.8%로 점점 더 증가하고 있는 것으로 나타났
다. 그러나 모형 3의 유의확룔이 0.288로 조절효과가 

없는 것으로 해석할 수 있다. 변혁적 리더십의 경우, R2

은 모형1에서 24.9%, 모형2에서 52.0%, 모형3에서 
52.0%로 나타났고, 유의확률 역시 0.994로 조절효과가 
없는 것으로 해석할 수 있다. 서번트 리더십의 경우, R2

은 모형1에서 24.9%, 모형2에서 51.8%, 모형3에서 
51.8%이며, 유의확룔 역시 0.821로 조절효과가 없는 
것으로 해석할 수 있다. 최종적으로 제약 및 의료·실험
기기 회사의 조직 구성원 개인 성격특성(외향성)과 조
직 몰입 관계에서 거래적, 변혁적, 서번트 리더십은 조
절작용을 하지 않는 것으로 나타났다. 

2) 제약 및 의료·실험기기 회사의 조직 구성원 개인 
성격특성(친화성)과 조직 몰입 관계에서 조직 리더십의 
조절효과 분석

제약 및 의료·실험기기 회사의 조직 구성원 개인 성
격특성(친화성)이 조직 몰입에 미치는 영향에서 조직 
리더십의 조절효과를 검정한 결과는 [표 5]와 같다. 

제약 및 의료·실험기기 회사의 조직 구성원 개인 성
격특성(친화성)과 조직 몰입 관계에서 거래적 리더십의 

가설
2-1-1

모형 R R2 수정된 R2 추정값의 
표준오차

통계량 변화량
R2

변화량 F 변화량 자유도1 자유도2 유의확률
F변화량

1 .499a 0.249 0.228 0.878 0.038 19.539 1 383 0.000

2 .704b 0.496 0.480 0.720 0.247 187.076 1 382 0.000

3 .705c 0.498 0.480 0.720 0.001 1.133 1 381 0.288

Durbin-Watson: 2.008
a. 예측값: (상수), 외향성/b. 예측값: (상수), 외향성, 거래적 리더십/c. 예측값: (상수), 외향성, 거래적 리더십, 상호조절

가설
2-1-2

모형 R R2 수정된 R2 추정값의 
표준오차

통계량 변화량
R2

변화량 F 변화량 자유도1 자유도2 유의확률
F변화량

1 .499a 0.249 0.228 0.878 0.038 19.539 1 383 0.000
2 .721b 0.520 0.505 0.703 0.271 215.957 1 382 0.000
3 .721c 0.520 0.504 0.704 0.000 0.000 1 381 0.994

Durbin-Watson: 2.014
a. 예측값: (상수), 외향성/b. 예측값: (상수), 외향성, 변혁적 리더십/c. 예측값: (상수), 외향성, 변혁적 리더십, 상호조절

가설
2-1-3

모형 R R2 수정된 R2 추정값의 
표준오차

통계량 변화량
R2

변화량 F 변화량 자유도1 자유도2 유의확률
F변화량

1 .499a 0.249 0.228 0.878 0.038 19.539 1 383 0.000
2 .720b 0.518 0.503 0.705 0.269 212.858 1 382 0.000
3 .720c 0.518 0.502 0.706 0.000 0.051 1 381 0.821

Durbin-Watson: 2.002
a. 예측값: (상수), 외향성/b. 예측값: (상수), 외향성, 서번트 리더십/c. 예측값: (상수), 외향성, 서번트 리더십, 상호조절

표 4. 조직 구성원 개인 성격특성(외향성)이 조직 몰입에 미치는 영향관계와 리더십의 조절효과 분석
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경우, R2은 모형1에서 28.1%, 모형2에서 49.0%, 모형
3에서 49.0%이며, 모형 3의 유의확룔이 0.583으로 조
절효과가 없는 것으로 해석할 수 있다. 변혁적 리더십
의 경우, R2은 모형1에서 28.1%, 모형2에서 51.6%, 모
형3에서 51.6%이며, 유의확률 역시 0.656으로 조절효
과가 없는 것으로 해석할 수 있다. 서번트 리더십의 경
우, R2은 모형1에서 28.1%, 모형2에서 50.9%, 모형3
에서 51.0%로 점점 더 증가하고 있는 것으로 나타났다. 
그러나 모형 3의 유의확룔이 0.400으로 조절효과가 없
는 것으로 해석할 수 있다. 최종적으로 제약 및 의료·실
험기기 회사의 조직 구성원 개인 성격특성(친화성)과 
조직 몰입 관계에서 거래적, 변혁적, 서번트 리더십은 
조절작용을 하지 않는 것으로 나타났다. 

3) 제약 및 의료·실험기기 회사의 조직 구성원 개인 
성격특성(성실성)과 조직 몰입 관계에서 조직 리더십의 
조절효과 분석

제약 및 의료·실험기기 회사의 조직 구성원 개인 성
격특성(성실성)이 조직 몰입에 미치는 영향에서 조직 
리더십의 조절효과를 검정한 결과는 [표 6]과 같다. 

제약 및 의료·실험기기 회사의 조직 구성원 개인 성
격특성(성실성)과 조직 몰입 관계에서 거래적 리더십의 

경우, R2은 모형1에서 27.5%, 모형2에서 48.7%, 모형
3에서 49.4%로 점점 더 증가하고 있는 것으로 나타났
다. 유의확룔 역시 0.023으로 조절효과가 있다고 해석
할 수 있다. 변혁적 리더십의 경우, R2은 모형1에서 
27.5%, 모형2에서 51.4%, 모형3에서 52.1%로 점점 더 
증가하고 있는 것으로 나타났다. 유의확룔 역시 0.019
로 조절효과가 있다고 해석할 수 있다. 서번트 리더십
의 경우, R2은 모형1에서 27.5%, 모형2에서 51.0%, 모
형3에서 51.6%로 점점 더 증가하고 있는 것으로 나타
났다. 유의확룔 역시 0.025로 조절효과가 있다고 해석
할 수 있다. 최종적으로 제약 및 의료·실험기기 회사의 
조직 구성원 개인 성격특성(성실성)과 조직 몰입 관계
에서 거래적, 변혁적, 서번트 리더십은 조절작용을 하는 
것으로 나타났다. 

4) 제약 및 의료·실험기기 회사의 조직 구성원 개인 
성격특성(개방성)과 조직 몰입 관계에서 조직 리더십의 
조절효과 분석

제약 및 의료·실험기기 회사의 조직 구성원 개인 성
격특성(개방성)이 조직 몰입에 미치는 영향에서 조직 
리더십의 조절효과를 검정한 결과는 [표 7]과 같다. 

제약 및 의료·실험기기 회사의 조직 구성원 개인 성

가설
2-2-1

모형 R R2 수정된 R2 추정값의 
표준오차

통계량 변화량
R2

변화량 F 변화량 자유도1 자유도2 유의확률
F변화량

1 .530a 0.281 0.260 0.860 0.070 37.321 1 383 0.000
2 .700b 0.490 0.473 0.725 0.209 156.052 1 382 0.000
3 .700c 0.490 0.473 0.726 0.000 0.302 1 381 0.583

Durbin-Watson: 2.043
a. 예측값: (상수), 친화성/b. 예측값: (상수), 친화성, 거래적 리더십/c. 예측값: (상수), 친화성, 거래적 리더십, 상호조절

가설
2-2-2

모형 R R2 수정된 R2 추정값의 
표준오차

통계량 변화량
R2

변화량 F 변화량 자유도1 자유도2 유의확률
F변화량

1 530a 0.281 0.260 0.860 0.070 37.321 1 383 0.000
2 .718b 0.516 0.501 0.706 0.235 185.511 1 382 0.000
3 .719c 0.516 0.500 0.707 0.000 0.199 1 381 0.656

Durbin-Watson: 2.083
a. 예측값: (상수), 친화성/b. 예측값: (상수), 친화성, 변혁적 리더십/c. 예측값: (상수), 친화성, 변혁적 리더십, 상호조절

가설
2-2-3

모형 R R2 수정된 R2 추정값의 
표준오차

통계량 변화량
R2

변화량 F 변화량 자유도1 자유도2 유의확률
F변화량

1 .530a 0.281 0.260 0.860 0.070 37.321 1 383 0.000
2 .714b 0.509 0.494 0.711 0.228 177.713 1 382 0.000
3 .714c 0.510 0.493 0.712 0.001 0.709 1 381 0.400

Durbin-Watson: 2.080
a. 예측값: (상수), 친화성/b. 예측값: (상수), 친화성, 서번트 리더십/c. 예측값: (상수), 친화성, 서번트 리더십, 상호조절

표 5. 조직 구성원 개인 성격특성(친화성)이 조직 몰입에 미치는 영향관계와 리더십의 조절효과 분석
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격특성(개방성)과 조직 몰입 관계에서 거래적 리더십의 
경우, R2은 모형1에서 27.9%, 모형2에서 49.8%, 모형
3에서 50.6%로 점점 더 증가하고 있는 것으로 나타났
다. 유의확룔 역시 0.015로 조절효과가 있다고 해석할 

수 있다. 변혁적 리더십의 경우, R2은 모형1에서 
27.9%, 모형2에서 52.0%, 모형3에서 52.8%로 점점 더 
증가하고 있는 것으로 나타났다. 유의확룔 역시 0.009
로 조절효과가 있다고 해석할 수 있다. 서번트 리더십

가설
2-3-1

모형 R R2 수정된 R2 추정값의 
표준오차

통계량 변화량
R2

변화량 F 변화량 자유도1 자유도2 유의확률
F변화량

1 .525a 0.275 0.254 0.863 0.064 33.953 1 383 0.000
2 .698b 0.487 0.471 0.727 0.211 157.357 1 382 0.000
3 .703c 0.494 0.476 0.723 0.007 5.241 1 381 0.023

Durbin-Watson: 2.055
a. 예측값: (상수), 성실성/b. 예측값: (상수), 성실성, 거래적 리더십/c. 예측값: (상수), 성실성, 거래적 리더십, 상호조절

가설
2-3-2

모형 R R2 수정된 R2 추정값의 
표준오차

통계량 변화량
R2

변화량 F 변화량 자유도1 자유도2 유의확률
F변화량

1 .525a 0.275 0.254 0.863 0.064 33.953 1 383 0.000
2 .717b 0.514 0.498 0.708 0.238 187.216 1 382 0.000
3 .721c 0.521 0.504 0.704 0.007 5.538 1 381 0.019

Durbin-Watson: 2.070
a. 예측값: (상수), 성실성/b. 예측값: (상수), 성실성, 변혁적 리더십/c. 예측값: (상수), 성실성, 변혁적 리더십, 상호조절

가설
2-3-3

모형 R R2 수정된 R2 추정값의 
표준오차

통계량 변화량
R2

변화량 F 변화량 자유도1 자유도2 유의확률
F변화량

1 .525a 0.275 0.254 0.863 0.064 33.953 1 383 0.000
2 .714b 0.510 0.494 0.711 0.235 182.714 1 382 0.000
3 .718c 0.516 0.500 0.707 0.006 5.046 1 381 0.025

Durbin-Watson: 2.080
a. 예측값: (상수), 성실성/b. 예측값: (상수), 성실성, 서번트 리더십/c. 예측값: (상수), 성실성, 서번트 리더십, 상호조절

표 6. 조직 구성원 개인 성격특성(성실성)이 조직 몰입에 미치는 영향관계와 리더십의 조절효과 분석

가설
2-4-1

모형 R R2 수정된 R2 추정값의 
표준오차

통계량 변화량
R2

변화량 F 변화량 자유도1 자유도2 유의확률
F변화량

1 .529a 0.279 0.259 0.860 0.069 36.440 1 383 0.000
2 .706b 0.498 0.482 0.719 0.219 166.320 1 382 0.000
3 .711c 0.506 0.489 0.714 0.008 5.937 1 381 0.015

Durbin-Watson: 2.013
a. 예측값: (상수), 개방성/b. 예측값: (상수), 개방성, 거래적 리더십/c. 예측값: (상수), 개방성, 거래적 리더십, 상호조절

가설
2-4-2

모형 R R2 수정된 R2 추정값의 
표준오차

통계량 변화량
R2

변화량 F 변화량 자유도1 자유도2 유의확률
F변화량

1 .529a 0.279 0.259 0.860 0.069 36.440 1 383 0.000
2 .721b 0.520 0.505 0.703 0.240 190.948 1 382 0.000
3 .727c 0.528 0.512 0.698 0.008 6.808 1 381 0.009

Durbin-Watson: 2.034
a. 예측값: (상수), 개방성/b. 예측값: (상수), 개방성, 변혁적 리더십/c. 예측값: (상수), 개방성, 변혁적 리더십, 상호조절

가설
2-4-3

모형 R R2 수정된 R2 추정값의 
표준오차

통계량 변화량
R2

변화량 F 변화량 자유도1 자유도2 유의확률
F변화량

1 .529a 0.279 0.259 0.860 0.069 36.440 1 383 0.000
2 .721b 0.520 0.505 0.703 0.240 191.138 1 382 0.000
3 .722c 0.522 0.505 0.703 0.002 1.443 1 381 0.230

Durbin-Watson: 2.060
a. 예측값: (상수), 개방성/b. 예측값: (상수), 개방성, 서번트 리더십/c. 예측값: (상수), 개방성, 서번트 리더십, 상호조절

표 7. 조직 구성원 개인 성격특성(개방성)이 조직 몰입에 미치는 영향관계와 리더십의 조절효과 분석
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의 경우, R2은 모형1에서 27.9%, 모형2에서 52.0%, 모
형3에서 52.2%로 점점 더 증가하고 있는 것으로 나타
났다. 그러나 모형 3의 유의확룔이 0.230으로 조절효
과가 없는 것으로 해석할 수 있다. 최종적으로 제약 및 
의료·실험기기 회사의 조직 구성원 개인 성격특성(개방
성)과 조직 몰입 관계에서 거래적 리더십과 변혁적 리
더십은 조절작용을 하는 것으로 나타났다.

5) 제약 및 의료·실험기기 회사의 조직 구성원 개인 
성격특성(신경성)과 조직 몰입 관계에서 조직 리더십의 
조절효과 분석

제약 및 의료·실험기기 회사의 조직 구성원 개인 성
격특성(신경성)이 조직 몰입에 미치는 영향에서 조직 
리더십의 조절효과를 검정한 결과는 [표 8]과 같다. 

제약 및 의료·실험기기 회사의 조직 구성원 개인 성
격특성(신경성)과 조직 몰입 관계에서 거래적 리더십의 
경우,  R2은 모형1에서 21.2%, 모형2에서 47.3%, 모형
3에서 47.4%로 점점 더 증가하고 있는 것으로 나타났
다. 그러나 모형 1과 3의 유의확룔이 각각 0.508과 
0.307로 조절효과가 없는 것으로 해석할 수 있다. 변혁
적 리더십의 경우, R2은 모형1에서 21.2%, 모형2에서 
49.3%, 모형3에서 49.6%로 증가하고 있으나, 모형 1

과 3의 유의확룔이 각각 0.508, 0.184로 조절효과가 
없는 것으로 해석할 수 있다. 서번트 리더십의 경우, R2

은 모형1에서 21.2%, 모형2에서 49.5%, 모형3에서 
49.5%이며, 모형1과 모형 3의 유의확룔이 0.508, 
0.594로 조절효과가 없는 것으로 해석할 수 있다. 최종
적으로 제약 및 의료·실험기기 회사의 조직 구성원 개
인 성격특성(신경성)과 조직 몰입 관계에서 거래적, 변
혁적, 서번트 리더십은 조절작용을 하지 않는 것으로 
나타났다.   

Ⅴ. 논의 및 결론

본 연구의 목적은 제약 및 의료·실험기기 회사 사무
직을 대상으로 조직 구성원의 Big 5 성격특성과 조직 
몰입 간의 영향관계를 살펴보고, 특히 그 관계 안에서 
조직 리더십의 조절효과를 규명하고자 하는 것이다. 가
설 검증결과를 종합 정리해 보면 다음과 같다. 

제약 및 의료·실험기기 회사의 조직 구성원 개인 성
격특성(외향성, 친화성, 성실성, 개방성, 신경성)이 조직 
몰입에 유의한 긍정적 영향을 미친다는 가설에 있어서 
조직 구성원의 개인 성격특성 중 외향성, 친화성, 성실

가설
2-5-1

모형 R R2 수정된 R2 추정값의 
표준오차

통계량 변화량
R2

변화량 F 변화량 자유도1 자유도2 유의확률
F변화량

1 .460a 0.212 0.189 0.900 0.001 0.439 1 383 0.508
2 .688b 0.473 0.456 0.737 0.261 189.035 1 382 0.000
3 .689c 0.474 0.456 0.737 0.001 1.047 1 381 0.307

Durbin-Watson: 2.002
a. 예측값: (상수), 신경성/b. 예측값: (상수), 신경성, 거래적 리더십/c. 예측값: (상수), 신경성, 거래적 리더십, 상호조절

가설
2-5-2

모형 R R2 수정된 R2 추정값의 
표준오차

통계량 변화량
R2

변화량 F 변화량 자유도1 자유도2 유의확률
F변화량

1 .460a 0.212 0.189 0.900 0.001 0.439 1 383 0.508
2 .702b 0.493 0.477 0.722 0.282 212.289 1 382 0.000
3 .704c 0.496 0.479 0.722 0.002 1.770 1 381 0.184

Durbin-Watson: 2.057
a. 예측값: (상수), 신경성/b. 예측값: (상수), 신경성, 변혁적 리더십/c. 예측값: (상수), 신경성, 변혁적 리더십, 상호조절

가설
2-5-3

모형 R R2 수정된 R2 추정값의 
표준오차

통계량 변화량
R2

변화량 F 변화량 자유도1 자유도2 유의확률
F변화량

1 .460a 0.212 0.189 0.900 0.001 0.439 1 383 0.508
2 .704b 0.495 0.479 0.721 0.283 214.109 1 382 0.000
3 .704c 0.495 0.478 0.722 0.000 0.284 1 381 0.594

Durbin-Watson: 2.052
a. 예측값: (상수), 신경성/b. 예측값: (상수), 신경성, 서번트 리더십/c. 예측값: (상수), 신경성, 서번트 리더십, 상호조절

표 8. 조직 구성원 개인 성격특성(신경성)이 조직 몰입에 미치는 영향관계와 리더십의 조절효과 분석
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성, 개방성은 조직 몰입에 유의한 긍정적 영향을 미치
는 것으로 나타났으나, 신경성은 통계적으로 유의하지 
않는 것으로 나타나 가설 1은 부분 채택되었다. 이는 
조직 구성원의 성격 특성 중 외향성, 친화성, 성실성, 개
방성이 조직 몰입에 대해 긍정적 영향을 미친다는 한승
호와 임현철(2017)의 연구와 일치하는 결과를 보여주
었다. 그리고 성격특성 중 외향성[6][26][27][30], 친화
성[6][30], 성실성[6][27][29], 개방성[6][26][29]이 조
직 몰입에 유의한 영향을 미친다는 선행연구들의 결과
를 지지하는 것으로 나타났다. 

제약 및 의료·실험기기 회사의 조직 구성원 개인 성
격특성은 조직 몰입에 영향을 주는 중요한 요소라는 점
을 확인하였으며, 이는 개인의 성격이 일에 대한 태도
와 직무 수행에 영향을 미칠 수 있다는 것을 보여준다. 
따라서 제약 및 의료·실험기기 회사는 인적 자원을 효율
적으로 관리하고 직무성과를 향상시키기 위해서는 조직 
구성원의 개인 성격을 고려하여 직무를 재설계하거나 
직무 배치를 차별화하는 것에 관한 논의가 필요하다. 

둘째, 조직 구성원의 Big 5 성격특성과 조직 몰입 간
의 관계에서 조직 리더십의 조절효과를 검증한 결과, 
가설 2-3-1, 2-3-2, 2-3-3, 2-4-1, 2-4-2가 채택되
었다. 즉, 조직 구성원의 Big 5 성격특성 중 성실성은 
거래적, 변혁적, 서번트 리더십 모두가 조절효과를 갖는 
것으로 나타났고, 개방성은 거래적, 변혁적 리더십이 조
절효과를 갖는 것으로 나타났다.

Meixner & Pospisil(2021)은 조직 구성원의 Big 5 
성격특성과 조직 몰입 관계에서 변혁적 리더십의 조절
효과를 분석하였고, 조직 구성원의 성격특성 중 성실성
만 변혁적 리더십이 조절효과를 갖는 것으로 나타나 본 
연구를 일부 뒷받침한다[65]. Moss et al.(2006)은 조
직 구성원의 Big 5 성격특성 중 개방성과 조직 몰입 관
계에서 변혁적 리더십의 조절효과를 살펴본 결과, 개방
성은 변혁적 리더십이 조절효과를 갖는 것으로 나타나 
본 연구를 일부 뒷받침한다[66]. Yeh et al.(2016)는 
조직 구성원의 성격특성과 성과의 관계에서 리더십의 
조절효과를 살펴본 결과, 조직 구성원의 성격특성 중 
성실성, 외향성, 친화성, 개방성은 과업 중심의 주도적 
리더십 유형이 조절효과를 갖는 것으로 나타났는데
[50], 이는 본 연구 결과와 유사하다.

성격은 예비 직원이나 조직 구성원이 특정 유형의 리
더십 스타일이나 관리자와 얼마나 잘 어울릴 수 있는지
를 예측할 수 있으며[67], 조직의 리더십은 조직 구성원
의 성격과 상호작용하여 조직 몰입에 영향을 미치며 몰
입을 촉진하거나 방해할 수 있는 역할을 한다
[61][62][68][69]. 

성격특성 중 성실성이 높은 경향이 있는 사람들은 계
획적이고 조직적이며 책임감 있고 자신에 대한 기대치
가 높아 보다 어려운 목표를 설정하는 경향이 있다. 그
리고 그들은 약속을 확실히 이행하기 위해 세부 사항에 
주의를 기울이며 어렵고 도전적인 목표를 달성하기 위
해 더 많은 노력을 기울인다. 제약 및 의료·실험 기기 
회사에서 성실성이 높은 구성원은 거래적 리더십의 목
표 설정과 달설 방법, 그에 따른 보상, 변혁적 리더십의 
영감적 동기(inspirational motivation)와 지적 자극 
요소, 서번트 리더십의 조직 구성원과의 신뢰 등의 요
소들이 영향을 미친다고 해석할 수 있다. 성격특성 중 
개방성이 높은 경향이 있는 사람들은 호기심을 가지고 
새로운 것에 접근하고 지적 자극을 추구하려는 내재적 
동기가 높다. 또한 그들은 새로운 것을 시도하기를 열
망하기 때문에 환경, 상황 또는 관계의 변화에   직면했
을 때 더 잘 적응한다. 제약 및 의료·실험 기기 회사에
서 성실성이 높은 구성원은 거래적 리더십의 성과에 대
한 생산적이고 효과적인 피드백 요소와 변혁적 리더십
의 지적 자극의 내재적 동기부여 요소들이 영향을 미친
다고 해석할 수 있다. 

제약 및 의료·실험기기 회사 사무직의 개인 성격특성 
중 일부에서 조직의 리더십이 조절효과를 갖는 것으로 
나타났다. 모든 상황, 모든 사람에게 적용되는 완벽한 
하나의 리더십은 없다. 실제로 대부분의 기업은 한 가
지 리더십으로 고정되어 있지 않고, 그렇게 해서도 안 
된다. 따라서 오늘날 비즈니스의 유동적인 특성을 감안
할 때 제약 및 의료·실험기기 회사는 변화와 확실성의 
단계를 통과하기 위해서 적합한 리더십을 적용해야 지
속적으로 발전할 가능성이 높아진다. 

일반적으로 많은 연구자들은 성격이 잠재적으로 업
무 수행 행동의 중요한 예측 변수라는 데 동의한다
[20][23-25][70][71]. 리더는 조직 구성원이 특정 업무
를 수행하기 위해서는 올바른 지식, 기술 및 경험을 갖
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추었지를 확인하는 것 뿐만 아니라 구성원을 효율적으
로 관리하기 위해서는 구성원들의 성격을 이해하는 것
이 필수적이다. 성격이 일상 생활뿐만 아니라 개인의 
직업 선택, 작업 유형, 참여 수준, 그리고 타인에게 반응
하고 상호작용하는 능력에 영향을 미치기 때문이다. 따
라서 제약 및 의료·실험기기 회사는 조직 구성원을 선
택하여 팀을 이루거나 업무 배치 결정을 내릴 때 그들
의 성격을 이해하는 것은 구성원이 자신의 업무와 관계
에 있어 어떻게 반응하는지 이해하는 데 도움이 될 것
이다. 이를 바탕으로 구성원의 약점을 개선하고 강점을 
발휘하여 개인적인 발전을 이루도록 도와야 한다. 또한 
더 효과적으로 소통하고 상호작용하여 그들의 직무 성
과를 향상시키기 위해서는 조직 구성원들의 개인 성격
에 세심한 주의를 기울일 필요가 있다. 

조직 몰입은 기업이 조직 구성원의 충성도를 획득하
는 데 중요한 역할을 한다. 조직 구성원의 충성도가 높
은 조직은 여러 자원들을 보다 효율적으로 운영·관리함
이 용이해져 보다 쉽게 목표 달성이 가능해진다. 이는 
기업의 경쟁 우위를 창출하고 장기적으로 조직 효과성
을 극대화할 수 있는 조직으로 발전할 가능성을 높인다. 

제약 및 의료·실험기기 회사들은 주로 인적 자원에 
의존하는 고도의 지식 중심 및 기술 기반 산업이며 영
업비중이 높은 것이 특징으로 복잡한 규제, 증가하는 
소비자 수요 및 변화하는 시장 현실 사이에서 균형을 
유지해야 한다. 이 산업의 연구 및 프로젝트는 결실을 
보기 위해 시간과 인내가 필요하다. 그리고 아무리 우
수한 영업 조직이라도 매달 목표를 100% 달성할 수는 
없다. 이런 특성으로 인해 조직 구성원들은 동기를 잃
거나 자신의 노력이 인정받지 못한다고 느낄 수 있다. 
조직 차원에서는 프로젝트 핵심 연구자 또는 책임자가 
퇴사하는 경우 조직은 어려움에 직면할 수 있다. 적합
한 인재를 찾을 때까지 오랫동안 프로젝트가 중단될 수 
있기 때문이다. 또한 영업사원의 이직도 악영향을 미친
다. 대체 인력을 모집하는 동안 해당 직원의 자리는 공
석이 되고, 신입사원이 들어와도 처음부터 다시 업무를 
익히고 고객과의 관계를 구축해야 하는 문제가 생긴다. 
따라서 제약 및 의료·실험기기 조직의 리더는 이들의 
성격 등을 세심히 살피고 동기부여 요인을 파악하여 효
과적인 조직 구성원 유지 전략을 위해 노력하는 것이 

중요하다.
본 연구는 조직 몰입에 관한 대부분의 기존 연구들이 

성격요인과 리더십의 역할을 개별적으로 확인한 것과 
달리, 제약 및 의료·실험기기 회사의 사무직을 대상으
로 두 관점 모두에 대한 척도를 활용한 양적 설계를 통
해 조절효과 분석을 시도하였다는 점에서 의의를 찾을 
수 있다. 하지만 본 연구는 다른 연구와 마찬가지로 몇 
가지 제한 사항이 있다. 첫째, 다양한 산업을 포함하지 
못한 한계로 인해 제시된 결과가 다른 산업에 일반화하
기 어렵다. 둘째, 조직 구성원에만 초점을 맞춰 그들이 
인식하는 조직의 리더십에 대한 자가 보고 방식으로 수
집된 데이터를 활용하여 연구가 진행되어 실제 리더가 
의도하고 행하는 리더십에 대해 확인하기가 어렵다. 따
라서 조직 구성원뿐만 아니라 리더의 데이터를 수집하
여 상호 비교분석을 통한 후속 연구가 필요하다.
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