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요  약  본 연구는 직종별 기업 종사자 635명을 상으로 상사의 변  리더십과 조직몰입의 계에서 지식경 활동의 

매개효과와 상사의 변  리더십이 지식경 활동과 조직몰입에 한 계성 분석을 직종별 비교·분석하 다.
본 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다. 상사의 변  리더십이 지식경 활동에 모두 유의한 향을 미치는 것으로 나타났

으며, 상사의 변  리더십이 조직몰입에 모두 유의한 향을 미치는 것으로 나타났다. 한, 지식경 활동도 조직몰입에 

유의한 향을 미치는 것으로 나타났다. 상사의 변  리더십이 조직몰입 간에 지식경 활동의 매개역할에 해서 부분매

개효과를 나타내는 것으로 분석되었으며, 마지막으로, 각 집단별로 분석한 결과에 해서는 상사의 변  리더십이 지식경

활동에 미치는 향에서는 서비스업이 가장 큰 것으로 나타났으며, 지식경 활동이 조직몰입에 미치는 향에서도 서비스

업이 가장 큰 것으로 나타났다. 한 상사의 변  리더십이 조직몰입에 미치는 향에서는 IT업이 가장 큰 것으로 나타났다. 
본 연구에서 변  리더십은 조직유효성을 증진시키는 선행요인으로 요하게 인지되었으며, 이러한 결과는 변  리더십

이란 목표달성에 그치지 않고 변화와 신을 추구함과 동시에 조직구성원들이 지니고 있는 잠재  역량과 강 을 개발하고 

자신감과 열정을 증 시킬 뿐만 아니라, 정  강 을 자극하여 기 했던 것보다 높은 성과를 달성하도록 하는 것을 의미한다.

Abstract  The purpose of this research is to analyze the mediating effects of knowledge management activities in
the relationships between superiors' transformational leadership and their organizational commitment and between the 
their transformational leadership and knowledge management activities and organizational commitment by industry 
with 635 employees of large companies as the participants in this research. 
The results of this research can be summarized as follows. It was found that the superiors' transformational leadership
had significant effects on their knowledge management activities and organizational commitment. Also, it was found
that their knowledge management activities had significant effects on their organizational commitment. It was found 
that the superiors' transformational leadership had partial mediating effects with regard to the mediating role of their
knowledge management activities in their organizational commitment. Finally, the results of the analysis by industry
showed that the effects of the superiors' transformational leadership on their knowledge management activities were
the greatest in the service industry and the effects of their knowledge management activities on their organizational
commitment were also the greatest in the service industry. It was also found that the effects of the superiors' 
transformational leadership on their organizational commitment were the greatest in the IT industry.
In this research, it was recognized that transformational leadership plays an important role as a prerequisite factor
for promoting organizational effectiveness, and these results imply that transformational leadership means not only 
achieving goals, but also pursuing changes and innovation and, at the same time, developing the latent capabilities 
and strengths of the organization's members and promoting their confidence and passion by stimulating their positive 
strengths, so that they can achieve higher than expected outcomes.

Keywords : knowledge management activity, organizational commitment, the inside of the organization, transformational
leadership
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1. 서론

한국은 1997년 말 IMF 외환 기로 발생한 경제 기

를 해결하기 하여 기업들은 상시 인 구조조정 체제를 

가동하고 있다. 세계 경제 시장이 넓어지면서 경쟁이 치
열해지고 유연한 조직운 이 강조되는 재의 경 환경

에서 인력감축을 주 내용으로 하는 구조조정은 불가피한 

선택이다. 상시 구조조정과 조직퇴직 확산으로 평생직장
의 개념이 사라짐에 따라 고용불안감이 가 되고 조직에 

한 충성도 약화로 우수인재의 이직으로 이어질 수 있

는 험이 상존한다. 이러한 한국기업 종업원의 인식  
태도의 변화에 따라 합리 이고 효율 인 인 자원 리

를 해서는 조직원의 조직몰입  직무만족과 같은 조

직유효성에 향을 미치는 요인에 한 선행요인에 한 

연구가 필요하다.
특히, [1]에 의하면, 조직몰입이 장기간에 걸쳐 안정

성을 가지고 있어 조직구성원의 태도와 행동사이의 계

를 측하는데 직무만족보다 더욱 효과 이고 유용한 지

표가 될 수 있기 때문에 조직몰입을 결과변수로 한 실증

연구는 의미가 있다.  
이 게 고용불안감이 가 되고 있는 오늘날의 조직에

서 구성원을 조직으로 유인하거나 조직에 잔존시키는 요

소는 단순히 승진이나 임  등의 정량  요인에만 의존

하는 것이 아니라 노동시장에서의 고용가능성과 자신의 

경력 리의 필요성 등 정성  요인을 제로 하고 있다.
2013년 1월, 국내 취업포탈업체가 직장인 1,038명을 
상으로 한 설문조사 결과, 82.2%의 직장인은 복지제
도가 좋다면 연 이 다소 낮더라도 이직을 하거나 입사

하고 싶은 생각이 있다고 답해, 복지제도에 한 만족도
가 기업 선택에 큰 향을 미치는 것으로 나타났다.
특히, 응답자의 반에 가까운 49.4%가 ‘자기계발(학

원, 교육비, 도서구입비) 지원’을 선호하는 것으로 나타
났다. 이처럼 구성원들의 자기계발을 통한 지식경쟁력 
강화를 한 활동은 이직 의사나 조직몰입에 향을 미

치고 있다.
이 게 개인으로부터 생성된 지식이 조직 내의 다른 

개인이나 혹은 조직과 공유되어지는 일련의 활동, 즉 지
식경 활동이 조직몰입에 향을 미치는데 주목할 필요

가 있다.
이는 지식경 활동이 종사원의 조직 유효성을 높이고 

경 성과를 제고시킬 수 있는 확실한 기업경  략으로 

평가되기 때문이다[2]. 따라서 본 연구에서는 종사원이 
지식경 활동에 극성을 보일수록 더욱 조직에 몰입할 

것으로 상하고 이를 실증 으로 연구하고자 한다. 변
 리더십은 조직 구성원들에게 미래의 비 을 제시하

고 이를 공유함으로써 구성원들의 자발  참여를 유도하

여 기  이상의 조직성과를 도출해 내는 리더의 역할을 

강조한다[3]. 한 변  리더십은 구성원에 한 리더

의 비  제시는 물론 개별  배려 등을 통해 정서  안

녕감을 고취시킴으로써 조직 운 의 효율성을 높일 수 

있다는 것이 많은 실증 연구들에 의해서 입증되면서 효

과 인 리더십 유형으로 인정받고 있다[3,4].
기업별 세부 업종에서 제조업은 외부 환경의 격한 

변화를 극 으로 응하기 해 끊임없이 발 하고 보

다 창의 이고 신 으로 변모하려는 특성을 가지고 있

으며, 조직 내 친 하고 원활한 계 형성을 통해 구성원

들의 높은 주인의식과 자발 인 성과를 추구하려는 것을 

알 수 있다[5]. 
반면에 서비스업은 제조업과 달리 생산하는 제품이나 

공정이 무형의 것이 많기 때문에 인 자원 의존성이 높

고[6] 기업 내부의 R&D 수 이 낮은 반면에 신을 하

는데 있어서 외부원천에 한 의존성이 크다[7]. 
IT업은 표 인 지식서비스산업  하나로, IT 기술

을 기반으로 서비스를 제공하며, IT 기술을 활용한 서비
스를 통해 타 제조업과 서비스업의 고부가가치화를 선도

하는 산업이다[8].
게다가, 기업의 경우는 다양한 기술의 융합과 복합

화가 빠르게 진행되면서 기존 사업 역이 잠식되고 타 

산업 역에서 침투하는 이종 경쟁자의 증가 등으로 새로

운 변화의 기로에 놓여 있다. 이처럼 산업간 경계가 무
지고 융합을 통한 신성장산업의 태동이 필요한 시 에서 

본 연구는 서비스, 제조, IT 분야의 기업 종사자 간의 
비교연구를 통해 향후 연구 결과의 일반화 가능성을 높

여  수 있는 것으로 기 하면서 다음과 같이 연구를 진

행하고자 한다.
[9]는 변  리더들이 다른 리더에 비해 조직몰입 수

을 높게 한다고 하 고, [10]은 리더의 개별  고려가 

부하의 조직몰입을 고취한다고 보고하 다. 이와 같이 
변  리더십은 조직몰입, 직무만족 등과 같은 조직효
과성 측정지표에 정  향을 미치고 있는 것으로 나

타났다.
따라서 본 연구에서는 변  리더십이 조직몰입에 
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정  향을 미칠 것으로 보며, 이를 하여 선행 연구 
결과를 바탕으로 하여 본 연구는 서비스, 제조, IT 분야
의 기업 종사자 간 비교를 통해, 상사의 변  리더십

이 지식경 활동과 조직몰입에 미치는 향을 논의하고

자 한다.
기존 연구들 에서 일반 기업에 한 연구들은 활발

히 진행이 되어 왔으나, 제조업[11-13], 서비스업[14-19], 
IT업[15,20-23] 등 각 분야별 기업에 한 비교연구는 
미비한 실정이다.

한, 조직 내부에서 개인의 지식창출  지식공유의 
수 을 높여 더 높은 차원의 목표를 달성하도록 이끄는 

변  리더십은 개인의 조직몰입을 높일 것으로 기 할 

수 있다. 이러한 지식경 활동에 한 연구는 조직 내부

에서 개인이 그 조직의 목표달성을 하기 한 조직몰입

에 많은 동기를 이끌어 낼 수 있는 핵심요임에도 불구하

고 변  리더십에 따른 지식경 활동과 조직몰입의 

계를 통합 으로 고찰한 실증연구는 미진한 실정으로 본 

연구를 통해 변  리더십과 조직몰입의 계에서 지식

경 의 매개역할을 검증해 보고자 한다.
이에 본 연구의 연구 목 은 구체 으로 다음과 같다. 
첫째, 상사의 변  리더십이 지식경 활동에 미치

는 향에 해 검증한다.
둘째, 지식경 활동이 조직몰입에 미치는 향에 

해 검증한다.
셋째, 상사의 변  리더십이 조직몰입에 미치는 

향에 해 검증한다.
넷째, 상사의 변  리더십과 조직몰입간의 계에

서 지식경 활동의 매개효과를 검증한다.
다섯째, 추가 으로 상사의 변  리더십, 지식경

활동, 조직몰입간의 계에 한 의 4가지 연구목 에 

하여 서비스, 제조, IT 기업으로 나 어 검증한다. 
나아가 이를 토 로 산업별 계에 한 차이를 알아보

고 본 연구의 시사 을 도출하고자 한다. 

2. 이론적 배경

2.1 변혁적 리더십

1980년  이후, 변화의 시기에 신속하게 응하기 
한 노력의 일환으로 등장한 변  리더십 이론은 변화

에 응하지 못하는 조직은 생존할 수 없다는 인식을 바

탕으로 변화를 주도하고 이끌어 나가기 한 리더십 모

형으로 발 하게 되었다.
변  리더십 이론은 [24]의 기 연구에 근거하여 

[25]에 의해 처음 제시되었으며, 그 후 [26]이 정치  리

더십을 기 로 하여 조직상황에 맞추어 구체화함으로써 

리 알려지게 되었다. 
[26]은 변  리더십을 어떤 계획된 성과의 요성

과 가치에 하여 부하들이 자각하는 수 을 제고하고, 
부하들에게 조직이나 정책을 하여 그들 자신의 개인  

이익을 월해서 행동할 수 있도록 강화시키며, 부하들
의 욕구와 필요성을 보다 넓은 역까지 확장함으로써 

부하들의 욕구의 질  수 을 변화시키는 것으로 정의하

다. 
한 [26]은 변  리더십의 하 요인으로 카리스마, 

지  자극, 개별  배려의 세 가지를 제시하 으나 이후 

수정이론에서는 Table 1과 같이 감  동기부여를 추

가하여 총 네 가지의 하  요인을 제시하 다[27]. 

Factors 
(Sub-elements) Description

Charisma
Presents a vision for the members 
Promotes a sense of pride among the members 
Respected and trusted by the members

Intellectual 
stimuli

Promotes intellectual achievements by the members
Promotes the members to act and think in a 
rational manner
Stimulates the members to consider multiple 
approaches to solve a problem. 

Individual 
consideration

Shows personal interests to each member
Considers the individual characteristics of each member
Provides advice and supports to the members

Inspirational 
motivation

hows a high level of expectation to the members 
Stimulates the efforts of the members using 
various symbols 

Source : [28] 

Table 1. Factors of the transformational leadership 

이러한 변  리더십에 한 선행연구는 조직내부에

서 다루어지고 있는 기업의 궁극 인 목표인 기업 성과

를 해 요한 변수로 작용하고 있다는 연구결과를 알 

수 있으며[27], 기업은 기업 성과를 해서 조직 내부
으로 개인이 지식창출을 통한 자발  성과를 이루어내는 

것에 그 목표를 두고 있다.

2.2 지식경영활동

지식경 은 [29]에 의해 처음으로 기업에 한 지식 
기반의 이 소개되고, 이후 이 연구를 기 로 하여 다

른 연구자들에 의해 자원기반이론으로 확장하여 연구되
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어 왔다[30,31]. 
[32]는 지식경 활동은 경 활동의 효과성을 극 화 

하고 지식 자산으로부터 최 의 부가가치를 창출하기 

하여 지식을 창출, 갱신, 용하는 일련의 체계 이며 명

시 , 의도  활동이라고 정의하 다. 
[33]은 조직 내부  조직 외부에서 발생하는 노하우, 

경험, 단을 능동 으로 버리지 함으로써 가치를 창

출하거나 향상시키는 일련의 활동이라고 정의하 으며, 
지식경 과 련된 주요활동을 지식의 생성, 축 , 이 , 
활용  학습의 다섯 단계로 구분하 다.
한편, 지식경  활동은 다양한 에서 구분되고 있

다. 먼  [33]은 지식경 과 련된 주요활동을 지식의 

생성, 축 , 이 , 활용  학습의 다섯 단계로 구분하
다. 한 [34]는 지식경  활동의 사례연구에서 지식의 

창조, 획득, 지식의 공유, 확산, 지식의 장, 축  그리

고 지식의 활용과 지식의 이  등이 지식경  활동의 구

성요인이 된다고 주장하 다.
[35]는 형식지와 암묵지간의 지식변환을 통해 지식창

출이 이루어지며, 개인수 에서 창출된 지식이 사회  

상호작용을 통해 부서간, 부문간, 조직간으로 확장되어 
간다고 하 다.
이처럼 개인이나 집단 간의 커뮤니 이션과 상호작용

은 새로운 아이디어의 창출을 한 토 가 되고 지식창

출과 지식공유를 한 요한 수단이라는 에서 지식창

출  지식공유를 진할 것으로 기 할 수 있다[36]. 특
히, 상사와 조직구성원 간의 계에서 변  리더십이 

미치는 향에 하여 주목할 필요가 있다. 변  리더

는 목표달성에 그치지 않고 변화와 신을 추구하며, 조
직구성원들이 지니고 있는 잠재  역량과 감정을 개발하

고 자신감과 열정을 증 시키며, 정  감정을 자극하

는 상호작용을 통해 상호간에 이해의 폭을 증가시키고 

구성원의 참여를 유도하여 계의 질을 높일 수 있기 때

문이다[37].
본 연구에서는 구성원 간의 사회  상호작용이 지식

창출과 지식공유 등 지식경 활동의 제조건이라는 

을 고려하여 상사의 변  리더십이 높을수록 조직원이 

높은 지식창출  지식공유를 보일 것으로 상하고 이

를 실증 으로 연구하고자 한다[35].

2.3 조직몰입

조직몰입은 1960년  이후 사회학, 산업심리학, 행동

과학 등 여러 분야에 폭넓게 연구되어 왔다. 
조직몰입은 ‘소속된 조직 가치의 내면화, 소속된 조직

의 목표달성을 해 자신의 노력을 집 할 의지 혹은 조

직 구성원으로서 남아 있으려는 강한 욕구’[40]  자기
가 소속된 조직에 한 호의 인 태도의 정도로서 자신

과 조직을 동일시하고 조직문제에 극 으로 여하고 

참여하고자 하는 정도로[41] 정의된다. 
[1]에 의하면, 조직몰입이 주목을 받는 요한 이유는 

조직몰입이 직무만족보다 이직을 측하는데 더욱 효과

이고 조직유효성의 유용한 측지표가 될 수 있기 때

문이며 장기간에 걸쳐 안정성을 가지고 있어 조직구성원

의 태도와 행동사이의 계를 잘 나타내주고 있기 때문

이다. 
[41]은 조직몰입을 감정  몰입, 지속  몰입, 규범  

몰입으로 구분하 다. 먼  정서  몰입은 조직과 구성

원의 가치가 일치함으로 조직에 남아 있기를 원하는 형

태이고, 지속  몰입은 조직이 주는 보상으로 인해 조직

에 남아 있으려는 몰입의 형태이다. 규범  몰입은 조직

에 들어오기 이 이나 이후에 개인이 경험한 것에 의해

서 향을 받아 개인이 형성하게 되는 의무감 때문에 조

직에 남아 있게 되는 조직몰입을 말한다. 
변  리더십과 조직몰입과 련한 최근의 연구에서 

변  리더십이 거래  리더십 보다 조직 몰입에 더 유

의한 값을 가지는 것으로 분석되었다. 이는 조직을 둘러
싼 환경의 변화가 심할수록 변화하는 환경에 조직이 잘 

응할 수 있도록 도와주는 변  리더십이 구성원들의 

조직에 한 몰입을 증가시키는 것이라 볼 수 있다[42]. 
한 변  리더십이 직무에 한 자신감이라 할 수 있

는 자기효능감에 향을 미치므로 구성원들이 직무를 수

행하는데 더 만족함으로 나아가서 조직성과에도 정

인 향을 미친다고 하 다[43,44]. 
이러한 조직몰입은 조직 내부에서 궁극 으로 개인 

혹은 집단에 한 심리 , 태도  결과변수에 해서 많

은 연구가 이루어져 왔다. 이는 구성원이 조직에 해 얼
마나 애착심을 가지고 심리  일체감을 느끼며 조직을 

해 헌신하려는 의지가 있는가를 나타내는 지표를 의미

하며, 이러한 조직몰입은 결국 기업이 궁극 으로 목표

에 도달하고자 하는 성과 인 측면에서 비추어 볼 때 조

직의 주요한 결과변수가 될 수 있기 때문에 요한 변수

로 보여질 수 있다.
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3. 연구모형과 조사 설계

3.1 연구모형

본 연구의 목 은 상사의 변  리더십이 지식경

활동과 조직몰입에 어떠한 향을 미치는지를 실증 으

로 규명하는 것이며, 서비스, 제조, IT업 종사자 간 통계
으로 유의미한 차이가 발생하는지를 분석하는 것이다. 
따라서 본 연구는 기존 이론  기반과 선행연구를 바

탕으로 Fig. 1.과 같은 연구모형을 구성하여 도식화하 다.

Fig. 1. Research Model

3.2 가설의 설정

3.2.1 변혁적 리더십과 지식경영활동과의 관계

변  리더십의 특징은 구성원과의 상호작용을 기본

으로 한다. 변  리더는 구성원들의 잠재 인 동기를 

인식하여 상  목표를 달성할 수 있도록 동기화하고 구

성원의 행동을 유도함으로써 리더와 구성원간의 상호작

용을 통해 서로 발 하는 상생의 계라고 할 수 있다[45].
[35]는 형식지와 암묵지의 변환이 일어나는 사회  

상호작용을 통해서 지식이 창출, 공유, 확산된다고 하 다. 
[46]은 지식공유는 “한 사람에게서 다른 사람에게, 개

인에서 집단으로, 한 집단에서 다른 집단으로 지식이 이
되는 과정”이라고 말함으로써 구성원간의 사회  상

호작용을 포함하고 있다. 이처럼 조직구성원간의 사회  

상호작용을 통해 암묵지와 형식지간의 지식변환을 통해 

지식이 창출되고 공유가 이루어지는 곳을 [47]는 Ba(場)
라고 하 다. 여기서 Ba란 ‘지식이 창출·공유·활용되는 
공유된 맥락(shared context)’으로 정의된다[48]. 
변  리더십이 가지고 있는 이러한 상호작용과 상

생의 계는 사회  상호작용을 제로 하는 지식창출 

 지식공유와 직 인 련성을 갖는다. 
변  리더십의 하  요인인 카리스마, 지  자극, 

개별  배려, 감  동기부여 에서는 카리스마와 

감  동기부여가 지식공유 의도에 향을 미칠 것으로 

상된다. 
리더의 카리스마와 감  동기부여는 구성원에게 조

직의 비 과 낙 인 망을 제시하기 때문에 리더는 

구성원들로부터 신뢰와 존경을 받게 되며[49], 그 결과, 
구성원들은 리더를 해 주어진 목표를 달성하기 한 

자극을 받게 된다는 에서 지식공유 의도에 향을 미

칠 것으로 상되기 때문이다[27]. 한 지  자극은 구

성원들로 하여  기존의 문제해결 방식에서 벗어나 보다 

창의 인 방식으로 변화하도록 그들의 사고, 상상력, 신
념, 그리고 가치를 자극하는 리더의 행동을 의미하기 때
문에 정서  자극과 결합될 경우 조직의 효율성에 더욱 

큰 향을 미치게 된다[27].
따라서  이론  기반  선행연구 결과를 바탕으로 

본 연구에서는 다음과 같은 연구가설을 설정하 다.

가설 1. 상사의 변  리더십은 지식경 활동에 정

(+)의 향을 미칠 것이다.

3.2.2 지식경영활동과 조직몰입과의 관계

[50]은 기업 경쟁력을 결정하는 지식 리 능력이 ‘외
부로부터 새로운 지식을 효과 으로 습득하는 학습능력, 
습득한 지식을 기존의 지식과 잘 융합하는 능력, 기업의 
지식을 공유하고 하는 능력, 한 기회에 기업 내 

지식을 효과 으로 활용하는 능력’이라고 말하고 있다. 
이들이 언 한 4가지 능력  ‘지식을 공유하고 

하는 능력’인 ‘지식공유능력’은 가장 심을 끈 능력  
하나이다[51].
지식경 활동 련 선행연구에서는 지식경 활동의 

주체를 인간으로 보고 조직구성원들의 활발한 지식창출

과 지식공유 활동에 한 요성을 강조하고 있다. 그 이
유는 지식의 창출은 개인으로부터 생성되어야 하고 생성

된 다음에는 이 지식을 개인이나 집단 혹은 조직과 공유

해야만 하며, 지식의 창출과 공유가 잘 이루어지지 않고
서는 지식경 자체가 이루어 질 수 없기 때문이다[52]. 

[35]도 새로운 지식의 창출과 새롭게 창출된 지식의 
공유 활동이 원활하게 이루어지지 않을 경우에는 기업에

서 새로운 지식을 활용할 수 없음을 강조하고 있다.
지식경 활동과 조직유효성에 한 선행연구를 살펴

보면, [53]은 상호신뢰의 지식경 문화를 구축하여 조직

과 조직, 조직과 개인, 개인과 개인 간의 지식공유를 활
성화함으로써 기업의 조직유효성을 높일 수 있다고 하

다. 
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[54] 역시 지식공유는 커뮤니 이션을 활성화시켜 조

직유효성을 증가시킨다고 하 다.
국내에서 이루어진 지식경 활동과 조직몰입에 한 

실증연구를 살펴보면 지식경  핵심요인  지식공유문

화와 조직유효성(직무만족, 조직몰입)의 계에 한 연
구[55], 지 자본의 구성요소(인 자본, 구조 자본, 고
객자본)과 지식경 활동(지식창조, 지식공유)의 계에 
한 연구[2], 지식경 활동과 조직유효성  경 성과

와의 계에 한 연구[16], 인 ·구조 자산과 지식공

유활동  조직유효성과의 계에 한 연구[19] 등에 
한 연구가 진행되어 왔다.
[55]는 호텔기업 종사원의 직무만족과 조직몰입도를 

높이기 해 지식경 활동을 활성화시켜야 한다고 하 다. 
[2]는 시컨벤션센터는 종업원의 역량과 창의성을 

제고함으로써 지식공유와 지식창출의 활성화를 도모함

으로써 직무만족과 조직몰입의 조직유효성에 정 인 

향을 미친다고 하 다. 
[16]은 여행업에서 지식경 활동은 종사원의 직무만

족도를 높이고, 조직에 몰입시켜 자신의 직무에 최선을 
다하는 분 기를 만들 수 있는 것으로 연구되었다. 특히, 
여행사 종사원의 지식공유는 조직몰입에 더 큰 향을 

미치는 것으로 나타나서 본인의 지식을 종사원간 서로 

공유함으로써 동료의 지식을 업무에 활용하여 성과가 좋

아짐으로 조직에 몰입되는 것으로 나타났다. 한 지식

창출은 직무만족에 더 큰 향력을 보여주고 있는데 종

사원 본인만의 경험과 노하우를 바탕으로 새로운 지식을 

창출함으로써 직무에 만족하게 된다고 볼 수 있다.
[18]은 외식종사원이 자발 으로 타인과 지식공유활

동을 하는 경우 조직에도 더욱 몰두하며 직무 자체에 

해서도 높은 수 으로 만족하는 것으로 나타났다.
따라서  이론  기반  선행연구 결과를 바탕으로 

다음과 같은 연구가설을 설정하 다.

가설 2. 지식경 활동은 조직몰입에 정(+)의 향을 
미칠 것이다.

3.2.3 변혁적 리더십과 조직몰입의 관계

[26]에 의하면, 변  리더는 첫째, 특정한 이상 인 

목표의 가치와 요성에 한 부하들의 의식수 을 높이

고 둘째, 부하들이 자신들의 조직과 그들이 속한 집단을 
해 자신들의 이익을 월하도록 만들며 셋째, 부하들
이 보다 높은 상 수 의 욕구에 심을 기울이도록 함

으로써 부하들을 변 하고 동기를 부여하여 보다 많은 

노력을 기울이도록 만들고 기 이상의 성과를 올리도록 

한다.
[56]은 변  리더십은 장기  효과와 가치의 창조

에 을 두고, 부하에게 단순히 복종할 것을 요구하는 
것이 아니라, 부하의 신념, 욕구, 가치를 바꾸고 틀 자체
를 변화시켜 새로운 기회를 창출하도록 하는 매우 진취

인 리더십이라고 주장하 다.
이와 같이, 상사의 변  리더십은 부하의 조직몰입

에 정 인 향을 미치는 것으로 나타났으며, 변  

리더십과 조직유효성의 계에 있어서 매개변수나 조

변수에 한 선행연구는 Table 2와 같다.

Researcher 
(Year)

Variables 

OutcomeIndependent 
variables

Mediating / 
Moderating 

variable

Dependent 
variables

[57] Transformatio
nal leadership

Organizational 
culture 

(moderating)

Organizational 
commitment 

Acceptance
(+ moderating 

effect)

[58] Transformatio
nal leadership

Trust in their 
superiors 

(mediating)

Organizational 
commitment 

Acceptance (partial 
mediation)

[59] Transformatio
nal leadership

Sharing of 
knowledge 
(mediation)

Work 
performance, 
innovative 
behavior

Personal 
performance 

(complete mediation)
Group performance

level awareness, 
individual innovative 

behavior (partial 
mediation)

[60] Transformatio
nal leadership

Core self 
assessment 
(mediation)

Organizational 
committment 

Acceptance (partial 
mediation)

[61]

Transformatio
nal leadership

Servant 
leadership

Collective 
efficacy 

(mediation)

Organizational 
committment

Servant leadership 
-> collective 
efficacy -> 
commitment 
(acceptance) 

Transformational 
leadership ->

collective efficacy 
->

Organizational 
commitment 
(dismissal)

[62] Transformatio
nal leadership

Psychological 
empowerment 
(mediation)

Organizational 
committment

Emotional 
commitment (weak 
partial mediation) 

Continued 
committment, 

normative 
committment 

(complete mediation)
Source : Organized by the author 

Table 2. Preceding studies on transformational leadership 
and organizational validity
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창의성과 다양성을 존 하는 지식사회에서 지식공유

의 요성은 날로 증 하고 있다[63]. 한편, 조직의 지식
공유 성공요인에 한 연구와[35,63] 지식공유 해 요
인에 한 연구가[46,64,65] 다양한 분야에서 수행 되었
다.
조직 구성원들의 자발성 정도와[63] 구성원 간 상호

작용의 장 마련[36] 등은 지식공유를 성공 으로 실행하

는 성공요인이며, 지식공유 해 요인으로 [65]가 제안
한 지식공유가 잘되지 못하는 5가지 이유 에는 인간
계의 결여가 포함되어 있다. 이는 지식을 필요로 하는 사
람과 제공할 사람 간에 인간  유 계가 없으면 지식

공유가 잘 이루어지지 않는다는 것을 의미한다. 이러한 
에서 볼 때, 개인의 지식창출   지식공유의 수 을 

높이기 해서는 부하의 동기를 자극하고 더 높은 차원

의 목표를 달성하도록 이끄는 변  리더십이 정 인 

향을 미칠 것이며, 이는 더 나아가 개인의 조직몰입을 
높일 것으로 기 할 수 있다.
그러나 변  리더십, 지식경 활동, 조직몰입의 

계를 통합 으로 고찰한 실증연구는 미진한 실정이다. 
선행연구 에서 [66]의 연구는 변  리더십, 지식

경 활동, 조직유효성을 통합 으로 연구하여 변  리

더십이 거래  리더십보다 지식공유 행동과 지식공유 수

인식, 업무성과와 업무성과 수 인식, 신행동과 

신행동 수 인식의 효과를 더 증폭하는 것으로 나타났

다. 그러나 지식경 활동요인으로 지식공유만을 활용하

고, 조직유효성의 요인으로 업무성과와 신행동을 활
용하 다는 것과 연구 상으로 국에 진출한 한국계 

기업의 국인 종사자로 한정하 다는 것으로 인해 그 

연구 결과를 일반화하기 곤란하다는 한계가 있다. 따라
서  이론  기반  선행연구 결과를 바탕으로 다음과 

같은 연구가설을 설정하 다.

가설 3. 상사의 변  리더십은 조직몰입에 정(+)의 
향을 미칠 것이다. 

가설 4. 상사의 변  리더십과 조직몰입 간에 지식

경 활동이 매개역할을 할 것이다.  

3.3 조작적 정의

3.3.1 상사의 변혁적 리더십

상사의 변  리더십은 조직구성원들로 하여  리더

에 한 신뢰를 갖게 하는 카리스마는 물론, 조직변화의 

필요성을 감지하고 그러한 변화를 이끌어 낼 수 있는 새

로운 비 을 제시할 수 있는 능력이 요구되는 리더십으

로 정의할 수 있다. 따라서 변  리더십은 [67]이 개발
한 MLQ(Multifactor Leadership Questionnaire)를 이용
하여 카리스마(charisma), 감  동기부여, 개별  배

려, 지 자극 등 4가지 하 차원에 해 [68]에서 신뢰
도와 타당도가 검정된 총 9개 문항을 본 연구의 의도에 
맞게 수정/보완하여 사용하 다.

3.3.2 지식경영활동

지식경 이란 조직구성원 개개인의 지식이나 정보, 
노하우를 체계 으로 발굴하여 조직 내 보편 인 지식으

로 공유함으로써, 조직 체의 문제해결 능력을 비약
으로 향상시키는 경 방식이다. 
즉 지식경 활동은 조직 내 지식의 활발한 창출과 공

유를 제도화시키는 것을 목표로 하는 활동을 의미한다. 
따라서 지식경 활동은 [69]의 연구에서 사용한 측정

항목을 기 로 하 고, [70]에서 신뢰도와 타당도가 검
정된 8개 항목을 본 연구의 의도에 맞게 수정/보완하여 
사용하 다.  

3.3.3 조직몰입

조직몰입은 조직에 한 구성원의 정서  반응으로

서, 조직에 한 동일시, 충성심  애착심과 같은 반응
을 의미하며 개인이 자기가 속한 조직에 일체감을 가지

고 몰두하는 정도라고 정의할 수 있다. 
따라서 조직몰입은 [71]이 개발한 측정항목을 기 로 

하여, [72], [73], [74]에서 신뢰도와 타당도가 검정된 총 
8개 문항을 본 연구의 의도에 맞게 수정/보완하여 사용
하 다.

4. 실증분석

4.1 자료의 수집 및 분석 방법

본 연구는 2016년 1월 19일부터 2월 17일까지 약 1
개월 간 국내 서비스업, 제조업, IT업 등 3곳의 기업에
서 재직 인 종사자 약 700명에게 설문 수집을 진행하
다. 이후에 회수된 설문지는 총 650부 고, 이  답변
이 불성실하다고 단되는 15부를 제외하고 최종 유효
한 635부(90.7%)의 표본을 통계분석에 사용하 다.
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Measurement Item Factor 
load

Com
monal

ity 

Unique 
value

Factor 1(Cronbach’α = .883)

4.410

Knowl
edge 

manag
ement 
activit

ies

I participate in individual and group 
learning activities. .663 .439

I deliver the information on the 
decisions by the managers and the 
events within/out of the organization 
to the department promptly. 

.760 .578

I share my own special knowledge 
with my colleagues in order to 
contribute to the work performance 
of the entire organization. 

.745 .555

The key decisions are made through 
a universal consensus through 
exchange of opinions between the 
members of the organization. 

.742 .550

Table 5. Analysis of the transformational leadership factor 
and trust in knowledge management activities 

본 연구를 해 수집된 자료는 SPSS 18.0과, AMOS 
20.0을 이용하여 분석하 다. 먼  SPSS 18.0을 이용하
여 인구통계학 인 조사를 해 빈도분석(frequency test)을 
실시하 고, 측정변수들에 한 요인분석(factor analysis)결
과를 바탕으로 신뢰성  타당성 분석(reliability and 
validity test)을 실시하 다. 한 연구모형에서 제시된 

개념들 간의 인과 계를 검정하기 해 AMOS 20.0으
로 구조방정식 모형 분석을 실시하 다.

4.2 표본의 일반적 특성

본 연구에서 표본 635명에 한 인구통계학  특성에 

한 분석결과는 Table 3과 같다.

Variables Frequency
(no)

Percentage
(%) Variables Frequency

(no)
Percentage

(%)

Sex
Male 351 55.3

Years
in

current
work
field

1-5 247 38.9
Female 284 44.7 6-10 178 28.0

Age

20s 157 24.7 11-15 107 16.9
30s 272 42.8 16-20 63 9.9
40s 160 25.2 21-25 28 4.4
50s 46 7.2 26-30 10 1.6

Marital 
Status

Not
married 265 41.7 31-35 2 .3

Married 370 58.3

Location 
of the

employer

Seoul 307 48.3

Educa-
tion

High
school or 

less
54 8.5 Gyounggi 109 17.2

2 year
college 96 15.1 Jincheon 36 5.7

4 year
college 421 66.3 Gangwon 8 1.3

Master’s 
degree 57 9.0 Choongbuk 12 1.9

Doctoral 
Degree 7 1.1 Choongnam 12 1.9

Business
type

of the 
empl-
oyer 

Service 212 33.4 Daejeon 29 4.6
Jeonbuk 8 1.3Manufacture 211 33.2
Jeonnam 6 .9

IT 212 33.4 Gwangju 14 2.2

Gyounguk 11 1.7
Total 
years 
with
the

current 
empl-
oyer

1-5 324 51.0
6-10 135 21.3 Gyoungnam 12 1.9
11-15 78 12.3

Daegu 26 4.116-20 59 9.3
UIsan 12 1.921-25 24 3.8
Busan 30 4.726-30 12 1.9
Jeju 2 .331-35 2 .3

Others 1 .236-40 1 .2

Table 3. Demographic information 

4.3 측정도구의 타당성 및 신뢰성

본 연구의 설문은 상사의 변  리더십, 지식경 활

동, 조직몰입 등으로 구분하고 각 변수들의 신뢰도와 타

당성 분석은 다음과 같다.
탐색  요인분석 결과, 모든 요인들이 0.5 이상으로 

나타나 타당성이 있는 것으로 확인 되었으며, 요인들의 
Cronbach's ɑ값은 0.8 이상으로 나타나 신뢰성이 높은 
것으로 확인되었다. 이와 련하여 분석결과는 Table 4, 
Table 5, Table6과 같이 정리하 다.

Measurement Item Factor 
load

Comm
onality 

Unique 
value

Factor 1(Cronbach’α = .939)

6.055

Transf
ormati
onal 

leader
ship 

of the 
boss

My boss make sure of his opinion 
on my work being known. .706 .498

My boss helps me improve myself 
on my own. .807 .652

My boss helps me find meanings in 
my work. .860 .740

My boss expresses what we can do 
in an appealing manner. .853 .728

My boss lets me to think of the old 
problems in new ways. .815 .664

My boss shows personal interest in 
the people who appear to be 
marginalized. 

.802 .643

My boss lets me think of the things 
I never had questions about from a 
new angle. 

.834 .696

My boss expresses what we can do 
and what we need to do in clear 
and concise phrases. 

.823 .678

I am proud of working with my boss. .870 .757
Factor extraction method: Primary factor analysis, rotation method : 
Kaiser Varimax with normalization, KMO=.946, Approx-X2=4201.075, 
df=36, p=.000, Accumulated distribution power=67.278%

Table 4. Analysis on the factors of the transformational 
leadership of the boss and the trust
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I apply the information on new 
products and knowledge, as well as 
the market trends, as I perform my 
works. 

.733 .537

I get helped by the related 
departments as I perform y works. .739 .545

I promptly apply the information on 
the events in/out of the organization 
and decisions made by the 
managers. 

.814 .662

I try to apply best practices to my 
work. .737 .543

Factor extraction method: Primary factor analysis, rotation method, 
Varimax with Kaiser normalization, KMO=.910, Approx-X2=2138.316, 
df=28, p=.000, Accumulated distribution power=55.126%

Measurement Item Factor 
load

Comm
onality 

Unique 
value

Factor 1(Cronbach’α = .893)

4.269

Orga
nizati
onal 
com
mitm
ent

I feel family-like intimacy within 
my organization. .761 .580

I will accept virtually any kind of 
work if it will allow me to stay 
in this organization. 

.684 .468

My values and the values of my 
work are similar. .798 .637

This work means a lot in my life. .779 .606
My work encourages me to give 
my best in my work. .834 .696

To me, my current work is one of 
the best places to work. .823 .677

I sincerely take the problems of 
my company as my own. .778 .605

Factor extraction method: Primary factor analysis, rotation 
method, Varimax with Kaiser normalization, KMO=.920, 
Approx-X2=2154.337, df=21, p=.000, Accumulated distribution 
power=60.979%

Table 6. Factoral analysis and trust analysis on 
organizational commitment 

4.4 확인적 요인분석

측정항목들에 하여 연구 단 별로 측정모형을 도출

하기 해서 확인  요인분석을 실시하 다. 각 단계별
로 항목의 구성의 최 상태를 도출하기 한 합도를 

평가하기 하여 χ², GFI, AGFI, RMR, NFI 등을 이용
하 다. 
확인  요인 분석결과는 Table 7과 같으며, 합도 지

수들 에서 일부를 제외한 나머지 지수들은 권장수 에 

부합한다고 할 수 있다. 한 각 측정항목의 요인 재치
에 한 t값도 통계 으로 모두 유의하게 나타나 본 모

형을 구성하는 각 구성개념의 척도들은 집 타당성을 가

진다.

Path
Standardi

zation 
factor 

S.E. C.R. P CR AVE

Transf
ormati
onal 

leaders
hip of 

the 
boss

→
Transformational 

leadership 1 .662 Fix - -

.948 .672

→
Transformational 

leadership 2 .780 .074 17.589 .000

→
Transformational 

leadership 3 .847 .078 18.832 .000

→
Transformational 

leadership 4 .840 .077 18.716 .000

→
Transformational 

leadership 5 .787 .078 17.720 .000

→
Transformational 

leadership 6 .772 .080 17.441 .000

→
Transformational 

leadership 7 .803 .079 18.015 .000

→
Transformational 

leadership 8 .797 .079 17.916 .000

→
Transformational 

leadership 9 .856 .083 19.001 .000

Knowl
edge 

manag
ement 
activiti

es

→

Knowledge 
management 
activities 1

.606 Fix - -

.926 .611

→

Knowledge 
management 
activities 2

.718 .081 14.438 .000

→

Knowledge 
management 
activities 3

.710 .081 14.315 .000

→

Knowledge 
management 
activities 4

.695 .079 14.100 .000

→

Knowledge 
management 
activities 5

.678 .077 13.858 .000

→

Knowledge 
management 
activities 6

.690 .076 14.028 .000

→

Knowledge 
management 
activities 7

.788 .080 15.371 .000

→

Knowledge 
management 
activities 8

.695 .077 14.104 .000

Organi
zationa

l 
commi
tment

→
Organizational 
commitment 1 .723 Fix - -

.911 .594

→
Organizational 
commitment 2 .612 .053 14.853 .000

→
Organizational 
commitment 3 .750 .054 18.253 .000

→
Organizational 
commitment 4 .735 .057 17.900 .000

→
Organizational 
commitment 5 .820 .056 19.978 .000

→
Organizational 
commitment 6 .790 .060 19.239 .000

→
Organizational 
commitment7 .728 .056 17.725 .000

χ²=612.024, df=249, p=.000, RMR=.028, GFI=.923, NFI=.935, 
IFI=.961, CFI=.961
***p<.01

Table 7. Confirmatory factor analysis of variance results
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본 연구의 측정모형에 한 합도 지수는 충분히 수

용 가능한 수 으로 나타났다. 따라서 본 연구의 측정모
형에 한 단일차원성은 충분한 것으로 평가되었다. 
한편, 본 연구의 측정모형에 한 확인  요인분석 결

과, 모든 측변수에 한 표 화 요인부하량(λ)은 .606
에서 .856으로 나타나 잠재변수에 한 수렴타당성이 충
분한 것으로 평가되었다. 한, 개념신뢰도(CR)가 0.7 
이상, 평균분산추출지수(Average Variance Ectracted, 
이하 AVE)가 0.5 이상일 경우에는 구성개념 간의 별
타당성이 존재하는 것으로 평가한다[75]. 한, 별타

당성은 다른 구성개념들 간의 상 계의 제곱값이 

AVE의 값보다 어야 별타당성이 있다고 한다[75]. 
즉, 측정도구들은 모형 내 다른 개념보다 자신이 나타내
고자 하는 개념과 더 큰 분산을 공유해야 하는데, 도출된 
상 계수의 제곱값이 AVE의 값보다 으면 별타당성
이 있다고 볼 수 있다. 상 분석 결과 가장 큰 계수 값을 

가지는 상사의 변  리더십과 조직몰입의 상 계수는 

.662로 제곱값은 .438로 나타나 AVE값이 가장 작은 조
직몰입의 AVE값인 .594보다도 작게 나타나 별타당성
이 있는 것으로 볼 수 있다.
본 연구의 측정모형은 수렴타당성과 신뢰성, 별타

당성이 확보되었으며, 합도 지수를 토 로 단일차원성

이 확보되었기에 모형의 수정 없이 가설검정을 한 구

조방정식 모형 분석에 구성된 모든 측변수와 잠재변수

를 활용하 다.

4.5 상관관계 분석

본 연구에서는 요인분석 결과 도출된 요인을 토 로 

각 측정항목의 평균에 하여 mean function을 사용하
여 산출하고 이에 한 기술통계분석을 실시했다. 한 

이 게 산출된 자료를 토 로 각 구성개념간의 이변량 

상 분석을 실시하 다.

Average Standard 
Deviation

Transforma
tional 

leadership 
of the boss

Knowledge 
management 

activities

Organizatio
nal 

commitment

Transformatio
nal leadership 

of the boss
3.10 .759 1

Knowledge 
management 

activities
3.44 .577 .487*** 1

Organizational 
commitment 3.18 .712 .662*** .579*** 1

***p<.01

Table 8. Coefficient 

본 연구에서는 가장 많이 사용되는 피어슨 상 계수

를 사용하여 상 분석을 실시하 다. 
변수들 간의 상 계를 분석한 결과는 Table 8과 같

이 나타났다. 상 계는 변수들 간의 상 계수가 0.8 
이상이면 두 변수가 동일한 변수로 볼 수 있고, 한 다

공선성의 문제를 일으킬 수 있다. 그러나 본 연구에서
는 변수간의 상 계수가 0.8보다 작게 나타나 별타당
성이 확보된 것으로 단할 수 있다.
종속변수 조직몰입에 한 독립변수 상사의 변  

리더십과 지식경 활동에 한 다 공선성 진단 결과 각 

변수에 한 공차 값은 1이하의 값으로 나타났으며, 분
산팽창계수의 값도 10이하의 수치로 나타나 다 공선성

이 존재하지 않는 것으로 단하 다. 공차한계값은 1이
상, 분산팽창계수의 경우 10이상일 경우 다 공선성이 

존재하는 것으로 단한다[76].

Variable
Collinearity statistics

Tolerance VIF
Transformational 

leadership of the boss .762 1.312

Knowledge management 
activities .732 1.167

dependent variable: Organizational commitment

Table 9. Multicollinearity diagnosis 

4.6 구조방정식 모형 분석

본 연구에서는 연구모형 검정을 해 확인  요인분

석 결과로 도출된 측정모형을 가설에 부합하는 구조방정

식 모형으로 재설정하고 AMOS 18.0을 사용하여 분석
을 실시하 다. 한 설정된 가설의 통계  유의성을 평

가했으며, 이러한 구조방정식에 사용된 모수추정법은 최
우도법(Maximum likelihood)을 사용했다.
본 연구에서는 기업별 집단(서비스업, 제조업, IT업)

에 한 연구모형 검정을 해 서비스업(N=212), 제조
업(N=211), IT업(N=212)을 설정하여 구조방정식 모형
에 한 분석을 실시하 으며, 결과는 Table 9와 같이 
나타났다. 
우선 모형의 합도 평가에서 체집단에서는 

(Normed-X2=2.458), 기업별 집단(Normed-X2=1.834)로 
경험  기 치 ‘3’ 이하를 충족시키는 것으로 나타났다. 

체집단에서는 GFI=.923, AGFI=.908, NFI=.935, 
CFI=.961, 기업별집단에서는 GFI=.850, AGFI=.819, 
NFI=.866, CFI=.934로 모두 ‘0.8’이상으로 나타났다. 
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한 RMR=.028, RMR=.040으로 ‘0.05’이하로 나타났으
며, RMSEA=.048, RMSEA=.036 으로 ‘0.08’보다 작은 
것으로 나타나 본 연구의 구조방정식 모형은 합한 것

으로 평가되었다. 따라서 구조모형 분석결과는 다음과 
같다.
서비스업과 제조업, IT업은 상사의 변  리더십이 

지식경 활동과 조직몰입에 모두 유의한 정(+)의 향을 
미치는 것으로 나타났다. 한 지식경 활동도 조직몰입

에 유의한 정(+)의 향을 미치는 것으로 나타났다.
각 집단별로 분석해보면, 상사의 변  리더십이 지

식경 활동에 미치는 향에서는 서비스업이 가장 큰 것

으로 나타났다. 지식경 활동이 조직몰입에 미치는 향

에서도 서비스업, 상사의 변  리더십이 조직몰입에 

미치는 향에서는 IT업이 가장 큰 것으로 나타났다. 이
에 따른 결과로 가설 1, 2, 3이 모두 채택되었다.

Hypoth
eses

All Service Manufacture IT Valida
tion of 

the 
hypot
heses

Standar
dization 
factor 

P-
value

Standar
dization 
factor 

P-
value

Standar
dization 
factor 

P-
value

Standar
dization 
factor 

P-
value

H1 .520*** .000 .631*** .000 .477*** .000 .442*** .000 Valida
ted

H2 .350*** .000 .401*** .000  .326*** .000  .320*** .000  Valida
ted

H3 .545*** .000 .501*** .000  .561*** .000  .572*** .003 Valida
ted

***p<.01, **p<.05

Table 10. Validation results of the hypothesis 

뿐만 아니라 본 연구에서는 변  리더십과 조직몰

입의 계에서 지식경 활동의 매개효과 검정을 해 구

조방정식을 이용한 간 효과를 확인하 다.

Group
Path

Transportation
al leadership

 →
Knowledge 
management
→

Organizational 
commitment

Direct effect Indirect effect Total effect
S.M.CPath 

factor P-value path 
factor P-value Path 

factor P-value

Service .501*** .003 .253*** .003 .754*** .004 .665
Manufac

ture .561*** .005 .155*** .002 .716*** .008 .595

IT .572*** .005 .142*** .002 .714*** .004 .592

***p<.01, **p<.05

Table 11. Verification results for the medication effect 
of the knowledge management activities

서비스업 집단에서 변  리더십과 조직몰입의 계

에서 지식경 활동의 매개효과는 직 효과(경로계수
=.501, p<.01), 간 효과(경로계수=.253, p<.01), 총 효

과(경로계수=.754, p<.01)로 부분매개효과를 나타내는 
것으로 분석되었다.
제조업 집단에서 변  리더십과 조직몰입의 계에

서 지식경 활동의 매개효과는 직 효과(경로계수
=.561, p<.01), 간 효과(경로계수=.155, p<.01), 총 효
과(경로계수=.716, p<.01)로 부분매개효과를 나타내는 
것으로 분석되었다.

IT업 집단에서 변  리더십과 조직몰입의 계에서 

지식경 활동의 매개효과는 직 효과(경로계수=.572, 
p<.01), 간 효과(경로계수=.142, p<.01), 총 효과(경로
계수=.714, p<.01)로 부분매개효과를 나타내는 것으로 
분석되었다. 
따라서 상사의 변  리더십과 조직몰입 간의 계

에서 조직구성원 지식경 활동이 부분매개효과가 있는 

것을 알 수 있으며 가설 4는 채택되었다.

5. 결론 및 토의

5.1 연구결과의 요약 및 시사점

속히 변화하는 기업환경에서 개인과 조직이 살아남

기 해서는 조직몰입, 직무만족과 같은 조직유효성을 
확보하는 것이 필수 이다. 
특히, 구성원이 조직에 해 얼마나 애착심을 느끼며 

조직을 해 헌신하려는 의지가 있는가를 나타내는 지표

인 조직몰입은 조직의 요한 성과변수가 될 수 있기 때

문에 이에 향을 미치는 선행요인에 한 실증연구는 

연구의 의의가 있다.
본 연구는 변  리더십이 지식경 활동과 조직몰입

에 어떠한 향을 미치는가를 실증 으로 규명하고, 추
가 으로 서비스, 제조, IT 기업간에 어떠한 차이가 있는
지 분석하고자 하 다. 
이를 해 본 연구는 2016년 1월 19일부터 2월 17일

까지 약 1개월간, 서비스업(N=212), 제조업(N=211), IT
업(N=212) 등 총 635명을 상으로 설문조사를 실시하
여 수집한 자료를 바탕으로 AMOS 구조방정식으로 통
계분석을 실시하 다. 본 연구의 분석결과를 살펴보면 
다음과 같다.
첫째, 상사의 변  리더십이 지식경 활동에 미치

는 향에 하여 분석한 결과 정(+)의 향을 미치는 
것으로 나타났다. 
상사의 변  리더십이 지식경 활동에 미치는 향
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력을 업종별로 분석한 결과, 서비스업(β=.631, p<.01), 
제조업(β=.477, p<.01), IT업(β=.442, p<.01)에서 모두 
정 인 향이 있는 것으로 나타났고 세 업종 에서

는 서비스업이 가장 큰 향력이 있는 것으로 조사되었

다. 
둘째, 지식경 활동이 조직몰입에 미치는 향에 

하여 분석한 결과 정(+)의 향을 미치는 것으로 나타났
다. 
지식경 활동이 조직몰입에 미치는 향력을 업종별

로 분석한 결과, 서비스업(β=.401, p<.01), 제조업(β
=.326, p<.01), IT업(β=.320, p<.01) 에서 모두 정 인 

향이 있는 것으로 나타났고  세 업종 에서는 서비스

업이 가장 큰 향력을 나타내었다. 셋째, 상사의 변  

리더십이 조직몰입에 미치는 향에 하여 분석한 결과 

정(+)의 향을 미치는 것으로 나타났다. 
상사의 변  리더십이 조직몰입에 미치는 향력을 

업종별로 분석한 결과,  IT업(β=.572, p<.01), 제조업(β
=.526, p<.01), 서비스업(β=.501, p<.01) 순으로 모든 경
우에 있어서 정 인 향을 미치는 것으로 나타났다. 
넷째, 상사의 변  리더십과 조직몰입의 계에서 

조직구성원의 지식경 활동이 부분매개효과를 갖는 것

으로 나타났다. 
즉, 변  리더십이 조직몰입을 높이고, 지식경 활

동이 높을수록 조직몰입이 더욱 높아지는 것을 알 수 있

었다. 변  리더십과 조직몰입의 계에서 지식경 활

동은 서비스업에서 간 효과(β=.253, p<.01), 제조업에
서 간 효과(β=.155, p<.01), IT업에서 간 효과(β
=.142, p<.01) 순으로 모든 경우에 있어서 부분 매개하
는 것으로 나타났다.
다섯째, 각 집단 별로 분석해보면, 상사의 변  리

더십이 지식경 활동에 미치는 향력(β=.631, p<.01)
과 지식경 활동이 조직몰입에 미치는 향력(β=.401, 
p<.01)에서는 서비스업이 가장 큰 것으로 나타났다. 
이에 비해 상사의 변  리더십이 조직몰입에 미치

는 향력(β=.572, p<.01)은 IT업이 가장 큰 것으로 나
타났다.
조직구성원의 조직몰입을 해 상사의 변  리더십

과 지식경 활동이 산업별 특성에 따라 어떻게 리되어

야 할 것인지에 하여, 본 연구 결과를 토 로 앞으로의 

시사 을 제시해 보면 다음과 같다.
첫째, 상사의 변  리더십과 조직몰입의 계에서 

조직구성원의 지식경 활동이 매개효과가 있다는 것이 

검증되었다. 이는 기존 선행연구 에서  변  리더십, 
지식경 활동, 조직유효성을 통합 으로 연구한 [59]의 
연구와 유사한 결과로 해석된다.
업종별로 분석한 결과, 세 업종에서 모두 지식경 활

동의 매개 효과가 검증되었지만, 특히, 서비스업이 가장 
높게 나타났다. 
이는 서비스업에서 지식경 활동이 갖는 특성에서 찾

을 수 있다. 서비스업은 인  의존도가 높으면서도 이직

률이 높고, 고객들과의 상호작용이 조직의 성패를 좌우
하는 특성을 갖고 있다[77-79]. 
이에, 서비스업에서는 시장의 변화를 가장 빠르게 감

지하고 한 응책을 마련해주는 신 인 마인드를 

지닌 인 자원을 확보는 물론 이러한 인 자원이 조직몰

입을 하는데 리더쉽 뿐 아니라 지식경 활동의 매개역할

이 매우 요하다는 것을 보여주는 결과이다.
그러나 서비스업은 고객을 비롯한 다양한 지식이 종

사원의 경험에 의해 축 된 암묵지 형식의 지식에 의해 

공유되고 있다. 지식경 활동의 주체인 조직구성원이 조

직을 떠나면 그가 소유하고 있던 지 자산도 함께 소실

될 수 있는 험이 상존한다. 따라서 서비스 기업에서는 
종사원이 경험에 의해 축 한 노하우 등 암묵지를 문서

화하거나 매뉴얼화하여 형식지로 변환하여 지식창출하

고 이를 조직구성원이 공유하여 실제 업무에 활용하는 

지식공유의 활동이 이루어져야 한다.
둘째, 상사의 변  리더십이 조직몰입에 직 으

로 향을 미치는가를 검증하 는데 통계 으로 유의한 

것으로 나타났다. 이는 기존 선행연구들과[13,15,26,56,80-82,] 
유사한 결과로 해석된다.
산업별로 분석한 결과, 모두 향을 미치는 것으로 나

타났고 특히, IT업에서 가장 높게 나타났다. 이는 IT업이 
조직몰입에 변  리더십의 향력이 큰 업종임을 알 

수 있다. 
IT업에서는 로젝트 단 로 인 자원이 투입이 되기 

때문에 Team 는 Task Force 형태로 운 되는 경우가 

많으며 이에 따라 리더의 역할이 다른 산업에 비해 크다

고 할 수 있다.
IT업은 모든 산업의 근간으로서 기존 산업을 효율화

하고 새로운 산업을 창출하는 역할을 하고 있으며 다른 

산업에 비해 높은 고용창출효과로 국가경제에 큰 기여를 

하면서 속한 성장을 거듭하고 있다[83]. 
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제조업에서도 시장상황에 맞추어 생산라인을 새로 증

설하고 가동률을 조 하는 것이 쉽지 않지만 IT업에서
는 생산라인에 해당하는 자원이 인력이기 때문에 제조업

보다 인 자원의 역량에 더 의존하는 특성을 가지고 있

다[83,84]. 그럼에도 불구하고 IT업종에서 효율 인 인

자원 리가 쉽지 않다[85-87]. 
본 연구 결과를 토 로 IT업종에서 종업원의 조직몰

입을 높이기 해서 리더십 유형  변  리더십을 

략 으로 활용할 때 효과가 있을 것으로 보인다.  

5.2 연구의 한계점 및 향후 연구방향 

본 연구는 서비스/제조/IT 기업 간 종사자들을 상
으로 변  리더십이 지식경 활동  조직몰입에 미치

는 향에 하여 분석한 후, 각 산업 간에 이들 간의 
계에 한 공통 과 차이 을 분석하여 략  의미를 

제시했다는 연구의 의의가 있다. 
그러나 본 연구에 나타난 몇 가지 한계  추후 과제

는 우선 응답자의 응답 수에 해 그 한계가 있으며, 향
후 연구에서는 기업을 포함한 모든 기업에 해 업종

별로 응답자 수를 조  더 높게 설정하여 응답을 받아야 

하며, 그 이외에 하여 논의해 보면 다음과 같다. 
첫째, [88]의 연구결과에 따르면 지식경 의 선행요인 

 로세스 품질요인 향력이 큰 것으로 나타났다. 그
러므로 향후 연구에서는 지식경 활동과 조직몰입의 

계에서 품질경 활동이 조 하는 지를 연구할 필요성이 

있다.
둘째, 본 연구에서는 변  리더십과 조직몰입과의 

계에서 지식경 활동이 부분매개효과를 갖는 것으로 

나타났기에 향후 연구에서는 지식경 활동 이외에 다른 

매개변수에 한 연구가 가능할 것으로 단된다.
마지막으로 본 연구에서는 결과변수로서 조직몰입을 

변수로 설정하 으나, 직무만족, 신뢰  재무성과 등의 
측면에서 조직유효성과 련된 결과변수에 해서도 포

이고 다차원 으로 진행된다면, 이를 토 로 조직행

동 연구에서 유용한 연구결과로 활용될 수 있을 것이다.
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