
JKSCI
한국컴퓨터정보학회논문지

Journal of The Korea Society of Computer and Information 

Vol. 29 No. 4, pp. 135-143, April 2024

https://doi.org/10.9708/jksci.2024.29.04.135

A Study on the Impact of Transactional Leadership on Job Performance 

and Job Satisfaction: The Mediating Effect of Job Engagement

1)Eun-Jin Choi*,  Sang-Chul Lee**,  Yang-Kyun Kim***

*Ph.D. Candidate, Graduate School of Management, Kyung Hee University, Seoul, Korea 

**Professor, Dept. of Big Data Management, Gangseo University, Seoul, Korea 

***Professor, Dept. of Business Administration, Kyung Hee University, Seoul, Korea

[Abstract]

This study investigates the impact of transactional leadership on job performance(team performance) and 

job satisfaction, with a focus on the mediating effect of job engagement. This study highlights the 

significance of contingent rewards and management by exception, components of transactional leadership, in 

motivating organizational members towards achievement and maintaining high performance levels. Through 

analysis, this research aims to demonstrate how transactional leadership affects employees' job engagement, 

subsequently influencing job performance and satisfaction. By understanding the role of job engagement as 

a mediator, organizations can adjust leadership styles and enhance job engagement, ultimately improving 

organizational performance and employee satisfaction. The findings suggest a composite approach to 

leadership, integrating both transactional and transformational elements, is more effective in fostering high 

job performance and satisfaction among employees. This study provides insights into developing strategies 

to boost job engagement and optimize leadership practices for better organizational outcomes. 

▸Key words: Transactional Leadership, Job Performance, Job Satisfaction, Job Engagement, 

SEM(Structural Equation Model) 

[요   약]

이 연구는 거래적 리더십이 직무 성과와 직무 만족도에 미치는 영향을 탐구하며, 특히 직무 열의의 

매개 효과를 중심으로 분석하였다. 변혁적 리더십에 비해 상대적으로 덜 주목받았던 거래적 리더십의 

역할을 재조명함으로써, 리더십 연구에 있어서의 이론적 균형을 모색하고자 한다. 이 연구는 설문조사

를 통한 실증 분석을 바탕으로, 거래적 리더십이 직원의 직무 열의를 향상시킴으로써 직무 성과(팀 

성과)와 직무 만족도를 증진시키는 경로를 확인하였다. 연구 결과, 업적에 따른 보상과 예외 관리의 

두 거래적 리더십 요소가 직무 열의를 통해 직무 성과와 직무 만족도에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 이는 리더십이 단일 스타일에 국한되지 않고 다양한 접근 방식을 통합할 때 더 큰 효과를 

발휘할 수 있음을 시사한다. 본 연구는 조직이 리더십 스타일을 조정하고 직무 열의를 촉진시키는 

전략을 개발함으로써, 최종적으로 조직의 성과와 직원의 만족도를 향상시킬 수 있는 방안을 제시한다.

▸주제어: 거래적 리더십, 직무성과, 직무만족, 직무열의, 구조방정식모형
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I. Introduction

지난 30여년간 변혁적 리더십은 가장 많이 이야기 되고 

있는 리더십 이론 중 하나이다. 즉 리더의 욕구보다는 구

성원들의 욕구에 맞게 부하의 정서적인 요소에 더 많은 관

심을 기울여야 한다는 것이 변혁적 리더십의 핵심이다[1]. 

그러나 Bass(1985)는 거래적 리더십과 변혁적 리더십을 

독립된 요소라기보다는 단일선상의 연속체로 설명하며, 구

성원의 성과에 영향을 미치기 위해서는 거래적 리더십과 

변혁적 리더십 모두가 필수적이라고 주장하였다[2]. 

이는 거래적 리더십에서 강조하는 업적에 따른 보상과 

성과에 대한 예외 관리가 이루어지지 않을 때 어떠한 리더

십 행동도 무효화 할 수 있음을 의미하며[3], 변혁적 리더

십의 효과를 무효화 할 수 있는 것이 거래적 리더십의 부

재와 연관 지어 생각할 수 있다. 즉 리더의 어떠한 행동만

으로 목표 성취를 향해 직원을 이끌 수 있다고 생각하는 

것은 단순한 생각이다[4]. Antonakis와 House(2014)는 

변혁적 리더십 행동을 자유방임과 거래적 리더십 요소와 

결합할 때 가장 효과적일 수 있다고 주장하였다[5]. 변혁적 

리더십 행동만으로는 성과와 만족도를 보장할 수 없다.

그러므로 이 연구에서는 거래적 리더십이 직원의 직무 

열의에 영향을 미치며, 직무 열의는 매개변수로써 직무 성

과와 직원의 만족에 영향을 미친다는 것을 확인하려고 한

다. 이러한 분석과 확인을 통해, 거래적 리더십이 직무 성

과와 직무만족에 어떤 영향을 미치는지, 그리고 그 과정에

서 직무 열의가 어떤 매개 역할을 하는지를 이해하는 데 

중요하며, 이를 통해 조직은 리더십 스타일을 조정하고, 

직무 열의를 촉진시키며, 최종적으로는 조직의 성과와 직

원의 만족도를 향상시킬 수 있는 전략을 개발하는 것에 기

여할 수 있을 것으로 생각된다. 

II. Literature Review

1. Contingent Reward and Management by 

Exception

거래적 리더십에 대해 Bass(1985)는 업적에 따른 보상

(Contingent Reward)과 예외 관리(Management by 

Exception)의 두 가지 요인을 제시하였다[2].

업적에 따른 보상은 조직의 구성원들을 동기유발 및 성

과 달성을 유도하는 것으로 리더가 조직구성원들이 무엇

을 해야 보상받을 수 있는지에 대해 상기시켜주며 노력의 

대가로 조직구성원이 원하는 보상을 주는 것이다. 일반적

으로 보상은 주로 성과에 대한 칭찬, 승진, 임금인상 등의 

형태이며 이와 같은 보상이 제대로 이루어질 때 조직구성

원들의 동기유발 및 높은 수준의 성과를 유지하기 위한 노

력 강화로 나타난다. 하지만 조직구성원의 능력이나 자신

감이 부족한 경우나 시간 상 압박을 느끼게 되면 보상이 

충분히 활용되지 못한다는 연구가 있다[6].

업적에 따른 보상(contingent reward)은 성원의 노력

이 특정한 보상과 교환되는 ‘리더와 성원 사이의 교환 과

정’을 가리킨다. 이 같은 리더십 유형을 가진 리더는 수행

되어야 할 과업이 무엇이라는 것을 제시하고, 그것을 수행

하는 사람에게 주어지는 보상에 대해 성원들과의 협의를 

얻어내려고 노력할 것이라고 보고되었다[7].

조직구성원들은 과업을 수행함에 있어서 성과에 대한 

가치 있는 보상이 높게 이루어지게 될 경우 높은 성과가 

나타나고 높은 성과를 나타내는 조직구성원이 낮은 성과

를 나타내는 조직구성원보다 많은 보상을 받게 되는 긍정

적 태도를 나타나게 되며, 조직에서 조건부 거래를 제시하

는 리더가 비조건부 거래를 제시하는 리더보다 더 높은 성

과를 이루게 된다는 주장이 있다[8],[9].

Bryman(1993)은 예외 관리는 업무가 정해진 절차에서 

벗어나려고 할 때 개입하여 적절한 조치를 취하는 적극적 

예외 관리와 업무가 정해진 절차에서 벗어난 경우에만 개

입하여 조치를 취하는 소극적 예외 관리로 구분할 수 있다

고 제시하였다[10].

예외 관리(management by exception)는 교정적 비판

(corrective criticism)과 부정적 피드백(negative 

feedback) 및 부정적 강화(negative reinforcement)를 수

반하는 리더십을 가리킨다. 예외 관리의 적극적(능동적) 형

태를 취하는 리더는 성원들의 실수와 규칙 위반을 빈틈없이 

지켜보고 그때그때 수정 조치를 취하며 소극적(수동적) 예

외 관리를 하는 리더는 기준에 미달하거나 문제가 표면화된 

후에만 개입하는 것을 의미한다고 연구되어져왔다[7].

Yammarino(1993)에 의하면 예외 관리에서 조직의 리

더는 조직구성원이 임무와 책임에서 실패를 확인하였을 경

우 특별한 조치를 취해야 하며, 이 과정에서 조직구성원의 

실패가 노력 부족으로 확인되면 처벌적 행동을 부여해야 

하고, 능력 부족이 원인으로 확인되면 조직구성원을 훈련

하거나 인사이동을 취하는 것이 적절하다고 볼 수 있다[1].

Bryman(1993)은 리더와 조직구성원 간의 관계는 실패

하였을 때 처벌을 부여하는 단순한 거래적 관계가 되어서

는 안 되며, 리더는 조직구성원을 매일같이 감독하고 규정

을 지키지 않으면 신속하게 교정을 해주어야 한다고 주장

했다[11].
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2. Job Engagement

직무 열의의 개념을 정립한 학자는 Kahn(1990)이다. 

Kahn(1990)은 인간의 정서, 인지, 행동을 흡족하게 활동

적으로 수행하기 위해서 개인이 선호하는 생각을 적용한

다고 정의하였으며, 조직구성원의 개인적 열의(personal 

engagement)라고 하였다. 직무 열의는 자신이 일하는 조

직과의 신체적, 정신적, 정서적 연결로 표현된다고 제시하

였다[12].

Schaufeli와 Bakker(2004)는 직무열의는 특정 사건, 

개인, 대상 또는 행동에 묶일 수 없는 직원의 일관된 마음 

상태라고 제시했다[13]. Luthaus(2002)에 따르면 직무 열

의는 직원이 조직의 일부로 남아 목표 달성을 위해 자신의 

모든 노력, 신념 및 잠재력을 사용하려는 강한 욕구이며

[14], Newstrom과 Davis(2007)는 직원이 조직에 자신을 

동일시하고 계속해서 조직의 일부가 되기를 원하는 정도

를 직무 열의라고 정의하였다[15].

Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, 

Bakker(2002)는 열의를 활력(vigor), 헌신(dedication), 

몰두(absorption)에 의해 특징화된 긍정적이고 성취적인 

업무 관련 마음 상태라고 정의하였다[16].

활력은 일하는 동안의 정신적인 회복력과 높은 에너지 

수준이며 자신의 직무에 상당한 노력을 기꺼이 기울이는 

것, 그리고 어려운 상황에서도 지속성을 보이는 것을 나타

낸다. 헌신은 한 사람이 직무에 심리적으로 강하게 몰입하

는 것이다. 몰두는 한 사람이 자신의 업무로부터 스스로를 

분리하기 어렵고 업무를 하는 동안에 시간이 빨리 지나가

는 것처럼 느끼는 것을 포함하며 업무에 완전히 집중하는 

것을 의미한다는 연구가 있다[16].

Roberts와 Davenport(2002)는 경력관리를 위한 직속 

상사의 도움, 자신의 공헌에 대한 합당한 보상, 직무에서

의 의사결정 권한 증대, 긍정적이고 즐거운 작업환경, 자

신이 직무에 기여할 수 있다는 인식, 일에 대한 자부심, 부

서와의 목표 일치, 새로운 것을 찾는 방법, 성공을 위해 필

요한 역량을 확인할 수 있도록 정보를 제공하는 것 등이 

직무 열의에 영향을 미친다고 제시하였다. 이러한 것들은 

대부분 리더가 제공하는 것으로서 이로 인해 동기부여가 

된 직원은 직무 열의가 증대될 것이라고 주장하였다[17]. 

특히 자신의 공헌에 대한 합당한 보상을 거래적 리더십

의 업적에 따른 보상과 연관하여 살펴보면 거래적 리더십

이 직무 열의에 영향을 미친다는 것을 생각할 수 있다.

Stoyanova와 Iliev(2017)는 직무 열의를 결정하는 것으

로는 영감을 주는 작업환경 및 개발의 가용성, 의사결정 

및 책임에 참여할 기회, 모든 연령대의 직원을 위한 내부 

및 외부 교육 제공, 유연한 근무 시간 및 재택근무, 보수 

및 잘 발달 된 보너스 시스템, 추가 혜택이 있다고 제시하

였다[18].

3. Job Performance and Job Satisfaction

Porter & Lawler(1968)은 직무성과를 조직의 효과성 

내지 조직의 목표를 달성할 수 있는 정도이며, 조직구성원

들이 실현시키고자 하는 일의 바람직한 상태인 동시에 조

직이 객관적으로 측정 가능한 활동의 결과라 정의하였다

[19].

개인적 성과란 개인적 과업의 성취도를 평가하여 개인

은 물론 조직에 있어서 유익함을 주는가에 대한 가치판단

을 위한 관찰과정으로 조직구성원의 태도와 행동은 조직

의 성과에 영향을 미치기 때문에 조직의 성과를 이해하는 

데에는 개인적 성과는 필수요인이라 할 수 있다고 보고하

였다[20],[21]. Williams & Anderson(2016)은 개인적 성

과를 조직구성원 자신이 맡고있는 업무가 기대 수준을 성

공적으로 이루어 내고 있는지 아닌지 그 달성 정도 및 공

식적으로 요구하는 사항이라 정의하였다[22].

Miller(1986)는 집단적 성과를 조직원들이 설정한 목표나 

과업을 달성하기 위한 노력의 결과로서 실무자들의 역할수

행 과정에서 나타나는 역동적이고 다면적인 행동이라 하였

으며[23], Rogers & Wright(1998)는 집단적 성과를 조직의 

활동 범위 내에서 설정한 미래의 목표를 성취하기 위한 조직 

활동 결과로서의 목표 달성 정도라 정의하였다[24].

Kahn(1990)에 의하면 동기 부여된 업무 행동은 직무 

성과를 향상시킨다[12]. 따라서 직무 열의는 직무 성과에 

영향을 미치는 선행요인이라는 보고가 있다[25].

직무 열의와 직무만족은 조직구성원이 직무에 대해 갖

는 긍정적 태도라는 점에서 공통점이 있지만 서로 독립적

인 개념으로 연구되었다는 연구가 있다[26]. 직무 열의는 

조직구성원의 직무에 대한 동기적 요소로써 인지적 측면

을 강조한다고 보고 되었으며[27], Locke(1976)는직무만

족은 조직구성원이 직무를 수행한 후 자신의 일에 대해 느

끼는 감정 상태를 강조하는 것이라고 제시하였다[28].

Bakker와 Geurts(2004)는 직무 열의가 높은 사람들은 

업무수행 과정에서 인내심을 발휘하고 업무에 집중하며, 

일과 하나가 되는 몰입을 경험함으로써 직무에 대한 만족

감과 행복감을 느낄 수 있다고 주장하였다[29]. 

Orgambidez-Ramos와 Almeida(2017)는 직무 열의가 높

은 조직구성원은 자신이 수행하는 업무에 더 큰 의미가 있

음을 인식하고, 이러한 인식으로 인해 과업의 성과는 더욱 

향상된다는 것을 발견하였다[30].
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4. Research Model and Hypothesis

4.1 Research Model

이 연구에서는 <그림 1>과 같이 연구 모형을 개발하였

다.

Fig. 1. Research Model

4.2 Hypothesis

1) Transactional Leadership and Job Engagement

상사의 리더십이 조직구성원의 직무 열의에 어떤 영향

을 미치는지에 대한 실증적 연구는 지속해서 진행되고 있

다. 이와 관련하여 Thanh & Quang(2022)는 베트남 호치

밍시에 근무하는 공무원 325명을 대상으로 상사의 리더십 

유형이 직무 열의에 미치는 영향을 분석하였다. 이 분석 

연구에서 상사의 거래적 리더십은 부하의 직무 열의에 긍

정적으로 영향을 미치고 있는 것으로 나타났다[34]. 

선행연구에 기초하여 본 연구는 다음과 같은 연구가설

을 설정하고자 한다.

H1. 업적에 따른 보상은 직무 열의에 긍정적인 영향(+)

을 미칠 것이다.

H2. 예외 관리는 직무 열의에 긍정적인 영향(+)을 미칠 

것이다.

2) Job Engagement and Job Performance

Bakker와 Demerouti(2008)는 직무 열의를 가진 종업

원들이 더 나은 성과를 가진다는 것을 연구하였다[35]. 

Juyumaya & Torres(2022)의 연구에서 직무 열의는 창조

적 직무성과에 영향을 미친다는 것을 확인하였다[36]. 

Karatepe & Kim(2023)은 높은 직무 열의를 가진 승무원

들은 업무에서 효과적인 성과를 보인다는 것을 확인하였

다[37].

이와 같은 선행연구에 기초하여 본 연구는 다음과 같은 

연구가설을 설정하고자 한다.

H3. 직무 열의는 직무성과에 긍정적인 영향(+)을 미칠 

것이다.

H5. 업적에 따른 보상과 예외관리는 직무 열의를 매개

하여 직무성과에 긍정적인 영향(+)을 미칠 것이다.

3) Job Engagement and Job Satisfaction

Bakker와 Geurts(2004)는 직무 열의가 높은 사람들은 

업무수행 과정에서 인내심을 발휘하고 업무에 집중하며, 

일과 하나가 되는 몰입을 경험함으로써 직무에 대한 만족

감과 행복감을 느낄 수 있다고 주장하였다[29]. 또한, 직무 

열의가 높은 조직구성원은 자신이 수행하는 업무에 더 큰 

의미가 있음을 인식하게 되는데, 이러한 인식으로 인해 긍

정적으로 평가된 과업의 성과는 더욱 향상된다는 보고가 

있다[30]. 결과적으로, 직무 열의는 구성원이 더 높은 만족

도를 경험하게 한다. 

이러한 선행연구를 종합하여 본 연구는 다음과 같은 가

설을 설정하고자 한다.

H4. 직무 열의는 직무만족에 긍정적인 영향(+)을 미칠 

것이다.

H6. 업적에 따른 보상과 예외관리는 직무 열의를 매개

하여 직무만족에 긍정적인 영향(+)을 미칠 것이다.

III. Research Methods

1. Measurement

1.1 Contingent Reward and Management by 

Exception

본 연구에서는 선행연구(Stogdill, 1974; Bass, 1990; 

Northouse, 2022)을 바탕으로 리더십을 상하간의 구조화 

또는 재구조화가 지각된 기대를 포함하는 둘 이상의 조직

구성원들 사이의 상호작용으로 조직의 목표를 효과적으로 

달성하기 위해 조직의 내•외부 환경변화에 대응하고 적응

하여 조직의 지속적인 성장을 위해 조직구성원의 자발적

이고 의욕적인 행동을 이끌어내는 과정이라 정의하였고, 

거래적 리더십을 측정항목으로 이용하였으며, 측정 척도를 

‘전혀 그렇지 않다’는 1점, ‘매우 그렇다’를 5점으로 하는 

Likert 5점 척도로 거래적 리더십 25개 문항으로 구성하

여 연구를 진행하였다[9],[11],[7].

1.2 Job Engagement

본 연구에서는 선행연구(Luthans, 2002; Schaufeli et 

al., 2002; Schaufeli and Bakker, 2004; Newstrom 



                                      A Study on the Impact of Transactional Leadership on Job Performance

and Job Satisfaction: The Mediating Effect of Job Engagement   139

and Davis, 2007)를 바탕으로 직무열의를 특정 순간의 상

태가 아닌 지속적이고 광범위한 상태로 간주하였으며, 직

무에 대한 긍정적 사고, 활력적 이미지, 헌신적인 몰두의 

정신상태로 정의하였다[14],[16],[13],[15]. 직무 열의의 측

정도구는 Schaufeli and Bakker(2003)의 연구에 사용된 

설문지로 단일차원의 총 9개 문항으로 구성하였으며[31], 

연구의 특성에 맞도록 수정 및 보완하여 측정하였으며, 

Likert식 5점 평점 척도를 사용하였다.

1.3 Job performance and Job Satisfaction

본 연구에서는 선행연구(Porter and Lawler, 1968; 

Miller, 1986; Rogers and Wright, 1998; Kahn, 1990)

를 바탕으로 직무성과를 개인, 집단, 조직의 효과성을 판

단하는 기준으로 조직구성원들이 조직의 목표나 과업을 

달성하기 위해 보여준 노력의 결과 및 할당받은 과업에 대

한 조직 구성원의 성취도라 정의하였으며

[19],[23],[24],[12], 측정 척도를 ‘전혀 그렇지 않다’는 1

점, ‘매우 그렇다’를 5점으로 하는 Likert 5점 척도로 구성

하여 연구를 진행하였다.

본 연구에서는 선행연구(Alarcon and Lyons, 2011; 

Locke, 1976; Bakker and Geurts, 2004)를 바탕으로 직

무만족을 직무 혹은 직무 경험에 대한 직무평가로 조직구

성원들이 직무를 통해 발생하게 되는 정서적이고 감정적

인 반응의 태도와 그에 관련한 관점이라 정의하였으며

[26],[28],[29], 측정 척도를 ‘전혀 그렇지 않다’는 1점, ‘매

우 그렇다’를 5점으로 하는 Likert 5점 척도로 총 12개의 

문항으로 구성하여 연구를 진행하였다.

2. Data collection

본 연구에서는 연구모형을 검증하기 위해 설문조사

(survey study)를 통한 실증 분석을 실시하였다. 설문은 

설문조사 패널을 보유한 전문업체에 의뢰하여, 20세 이상

의 직장인을 대상으로 하여, 성별을 동일하게 할당하여 조

사하였다. 최종적으로 400개의 표본이 분석에 사용되었다. 

수집된 표본의 인구통계학적 특성을 분석해보면 

<Table 1>과 같다. 성별은 남성(50.0%), 여성(50.0%)로 

나타났다. 연령대는 40대가 23.0%로 가장 많았으며, 다음

으로 50대가 22.8%, 30대가 20.8%였다. 응답자 중 미혼

이 63.8%를 차지하였다. 근무연수는 5년 이하가 48.5%로 

가장 많았고, 다음으로 6년에서 10년이 24.0%였다. 16년 

이상이 15.0%로 세 번째로 많았다. 응답자가 소속된 회사

의 종업원수는 101인에서 500인이 25.8%, 10인 이하가 

24.5%, 11인에서 50인이 12.0%, 501인 이상이 12.5%였

다. 또한 회사의 매출 규모는 10억 원 이하가 29.5%로 가

장 많았고, 다음으로 501억 원 이상이 22.5%로 두 번째로 

많았다.

category items n %

Age

under 20’s 61 15.3

30’s 83 20.8

40’s 92 23.0

50’s 91 22.8

over 60’s 73 18.3

Sex
man 200 50.0

woman 200 50.0

Marriage
married 145 36.3

single 255 63.8

Years

under 5year 194 48.5

6~10year 96 24.0

11~15year 50 12.5

over 16year 60 15.0

Number of 

employees

under 10 98 24.5

11~50 101 25.3

51~100 48 12.0

101~500 103 25.8

over 501 50 12.5

Sales

(billion)

under1 118 29.5

1.1~5 79 19.8

5.1~10 46 11.5

10.1~50 67 16.8

over 50.1 90 22.5

　 total 400 100.0

Table 1. Profile of respondents

IV. Results

1. Measurement model

먼저, 구조모형에 투입될 설문 문항과 요인들의 타당도

를 검증하였다. 이를 위해 R4.3.2, Rstudio 2023.12.1., 

lavvan06-17을 사용하여 확인적 요인분석을 실시하였으

며, 이를 통해 집중 타당도와 판별타당도를 검증하였다. 

먼저 집중 타당도(convergent validity)를 검증하기 위

해서 표준요인부하량 (Standardized Factor Loadings: 

FL >.7), 개념 신뢰도(Construct Reliability: CR>.7), 표

준분산추출(Average Variance Extracted: AVE>.5)을 

검증하였다[32]. 분석결과는 <Table 2>에 나타나듯이, 모

든 설문문항들의 표준요인부하량이 기준치인 .6 이상으로 

나타났으며, 요인들의 개념 신뢰도와 평균분산추출도 모두 

기준치인 .7과 .5이상으로 나타났다.
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Path Estimate
Standard 

Esimate
se z pvalue ci.lower ci.upper

CR → JE .482 .589 .059 8.225 .000 .375 .596

ME → JE .199 .167 .085 2.337 .019 .039 .375

JE → TP .743 .806 .058 12.901 .000 .628 .870

JE → JS .943 .802 .087 1.883 .000 .800 1.150

CR:Contingent Reward, ME:Management by Exception, JE:Job Engagement, TP:Team Performance, JS:Job Satisfaction

Table 4. Structural Equation Model

Factor items Estimate CR AVE

Contingent 

Reward

CR1 .842

.942 .698

CR2 .845

CR3 .841

CR4 .816

CR5 .825

CR6 .846

CR7 .833

Management by 

Exception

ME1 .660

.843 .515

ME2 .714

ME3 .73

ME4 .744

ME5 .731

Job Engagement

JE1 .778

.87 .572

JE2 .760

JE3 .763

JE4 .737

JE5 .739

Team 

performance

TP1 .794

.867 .572

TP2 .718

TP3 .737

TP4 .798

TP5 .731

Job Satisfaction

JS1 .765

.869 .570

JS2 .773

JS3 .773

JS4 .720

JS5 .731

CR:Contingent Reward, ME:Management by Exception, 

JE:Job Engagement, TP:Team Performance, JS:Job 

Satisfaction

Table 2. Confirmatory factory analysis

다음으로 판별타당도(discriminant validity)를 검증하

였다. 본 연구에서는 요인들 간의 상관계수가 각 요인의 

AVE의 제곱근 값보다 작은지를 검증하였다[33]. 판별타당

도를 검증한 결과는 <Table 3>과 같다. 직무 열의와 직무 

성과와의 관계에서만 조금 높은 것으로 나타났으며, 그 외 

모든 요인들의 상관계수가 AVE의 제곱근보다 낮으므로 

판별 타당성이 있는 것으로 나타났다. 

최종적으로 측정모형의 적합도는 χ2=504.277, p=.000, 

χ2/d.f=1.591, GFI=.914, TLI=.967, CFI=.914, 

RMSEA=.039로 전체적으로 적합도 기준을 만족하는 것으

로 나타났다.

　 CR ME JE TP JS

CR .836 　 　 　 　

ME .584 .717 　 　 　

JE .611 .456 .756 　 　

TP .564 .459 .788 .757 　

JS .787 .542 .742 .632 .755

CR:Contingent Reward, ME:Management by Exception, 

JE:Job Engagement, TP:Team Performance, JS:Job 

Satisfaction

Table 3. Discriminant validity

2. Structural model

최종적으로 구조모형분석을 통해 요인들 간의 인과관계

를 검증하였다. 분석한 결과는 <Table 4>와 같다. 먼저, 

업적에 따른 보상(β=.589)과 예외관리(β=.167)은 직무 열

의에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 그중에

서도 업적에 따른 보상이 직무 열의에 미치는 영향이 더 

높은 것으로 나타났다. 따라서 가설1, 가설 2는 모두 채택

되었다. 이와 같은 결과는 Yammarino와 Bass(1990)의 

연구와 Northouse(2022)의 연구의 결과와 같은 결과로 

보여진다.

다음으로 직무 열의는 직무성과(β=.806)와 직무만족(β

=.802)에도 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 

영향력은 비슷한 것으로 나타났다. 따라서 가설 3, 가설 4

는 모두 채택되었다. 이는 Schaufeli, Salanova(2002), 

Bakker(2011), Alarcon, Lyons(2011), Christian, 

Garza, Slaughter(2011), Locke(1976), Bakker, 

Geurts(2004)의 연구 결과와 같은 결과로 보여진다.

3. Mediating effect

거래적 리더십인 업적에 따른 보상과 예외관리가 직무

열의에 직접적인 영향을 주고, 직무열의는 직무성과 및 직

무만족에 직접적인 영향을 주는 것으로 나타났다. 다음으

로 업적에 따른 보상과 예외관리가 직무열의를 통해 직무

성과, 직무만족에 미치는 매개효과를 검증하였다. 본 연구 

모형에서 추정한 각 경로계수의 효과를 분해하여 제시하

면 <Table 5>와 같다. 
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path est.std se z pvalue ci.lower ci.upper

indirect 

effect

CR → JE → TP .474 .049 9.624 .000 .378 .571

ME → JE → TP .135 .061 2.223 .026 .016 .253

total effect .609 .059 1.398 .000 .494 .724

indirect 

effect

CR → JE → JS .472 .057 8.353 .000 .361 .583

ME → JE → JS .134 .062 2.178 .029 .013 .255

total effect .606 .071 8.484 .000 .466 0.746

CR:Contingent Reward, ME:Management by Exception, JE:Job Engagement, TP:Team Performance, JS:Job Satisfaction

Table 5. Mediating effects

먼저, 업적에 따른 보상과 예외관리가 직무 열의를 매개

하여 직무 성과에 미치는 총효과는 .609(p<.01)로 나타났

다. 또한 업적에 따른 보상이 직무 열의를 매개하여 직무 

성과에 미치는 간접효과는 .474(P<.01)로 통계적으로 유의

한 것으로 나타났으며, 예외관리가 직무열의를 매개하여 

직무 성과에 미치는 간접효과는 .135(P<.05)로 통계적으로 

유의한 것으로 나타났다. 이를 통해 업적에 따른 보상과 

예외관리는 직무 열의를 매개하여 직무성과에 긍정적인 

영향을 미치는 것으로 해석할 수 있으며, 특히 업적에 따

른 보상이 예외관리보다 더 큰 영향을 준다고 해석할 수 

있다.  

다음으로, 업적에 따른 보상과 예외관리가 직무 열의를 

매개하여 직무만족에 미치는 총효과는 .606(p<.01)로 나타

났다. 또한 업적에 따른 보상이 직무열의를 매개하여 직무

만족에 미치는 간접효과는 .472(P<.01)로 통계적으로 유의

한 것으로 나타났으며, 예외관리가 직무열의를 매개하여 

직무만족에 미치는 간접효과는 .134(P<.05)로 통계적으로 

유의한 것으로 나타났다. 이를 통해 업적에 따른 보상과 

예외관리는 직무열의를 매개하여 직무만족에도 긍정적인 

영향을 미치는 것으로 해석할 수 있으며, 특히 업적에 따

른 보상이 예외관리보다 더 큰 영향을 준다고 해석할 수 

있다. 

V. Conclusions

이 연구에서는 거래적 리더십에 해당하는 업적에 의한 

보상에 의한 보상의 차별화가 직무 열의에 영향을 미치며, 

또한 직무 열의는 직무성과인 팀 성과와 직무 만족도에 영

향을 미치고 있음을 보여주었다. 그러므로 리더십은 하나

만을 사용하기보다는 여러 리더십 이론을 종합적으로 사

용해야 함을 시사하고 있다.

이 연구는 연구의 결과를 우리나라의 전체적인 종업원

에게 일반화하여 적용하기는 어려울 것으로 판단된다. 향

후 연구에서는 거래적 리더십과 변혁적 리더십을 같이 연

구하여 어떤 변화가 있는지를 살펴보는 연구도 진행이 되

어야 할 것이다.
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