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요  약  본 연구는 사립대학 조직구성원의 조직공정성 인식이 조직몰입에 미치는 영향에서 플로리시의 매개효과와 

오센틱리더십의 조절된 매개효과를 검증하여 HRD 관계자들에게 실무적 시사점을 제공하는 것을 목적으로 하였다.

연구를 위하여 534명의 데이터를 수집하였고, SPSS 25.0과 PROCESS macro 4.1을 활용하여, 상관관계분석, 신뢰도,

직접효과 및 간접효과, 조절된 매개효과를 분석하였다. 연구 결과는 다음과 같다. 첫째, 조직공정성은 조직몰입에 정

적 영향을 미쳤다. 둘째, 플로리시는 조직공정성과 조직몰입 간의 관계를 정적으로 매개하였다. 셋째, 오센틱리더십은 

조직공정성이 플로리시를 경유하여 조직몰입에 미치는 영향을 강화하는 조절된 매개 역할을 하였다. 조직구성원이 

상사의 오센틱리더십에 대한 지각 수준이 높을수록 조직공정성이 플로리시에 미치는 영향이 높아지는 상승효과가 있

어, 오센틱리더십 개발이 구성원의 조직몰입을 제고하는 요인이 될 수 있다는 시사점을 제공하였다.
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Abstract This study aims to verify the mediation effect of flourish and the moderated mediation effect of 

authentic leadership in the effect of the perception of organizational justice of private university employee on 

organizational commitment, thereby providing practical implications to HRD officials. The results of the study 

are as follows. First, organizational justice had a positive effect on organizational commitment. Second, flourish 

positively mediated the relationship between organizational justice and organizational commitment. Third, 

authentic leadership played a moderated mediating role that strengthened the effect of organizational justice on 

organizational commitment via flourish. The higher the level of organizational members’ perception of their 

superiors’ authentic leadership, the greater the effect of organizational justice on flourish, which provided 

implications that the development of authentic leadership can be a factor that enhances employee’s 

organizational commitment.
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1. 서론

조직은 그들의 설립 목적을 구현하기 위해 설정한 목

표를 달성하고자 부단한 노력을 기울인다. 이는 그 조직

의 성격, 즉 영리를 목적으로 하는 조직인지 비영리조직

인지에 따라 달라지는 것은 아니다. 자금과 인력 등 가

용한 자원을 투입하고, 역량을 결집하여 조직의 목표를

이루기 위해 노력한다. 조직의 성과에 영향을 주는 다양

한 요인 중 인적 자원이 그 중심에 있다. 구성원의 경쟁

력에 따라 조직의 경쟁력이 좌우된다고 해도 과언이 아

니다. 이러한 이유로 조직은 유능한 인재 확보 및 기확

보된 인력이 조직에 머무르며 충성할 수 있도록 다양한

방안을 강구하는 등 구성원의 조직몰입을 유인함으로써

조직의 효과성 제고에 총력을 기울인다.

조직효과성은 수익이나 성장과 관련된 경제적 지표

와 직무만족과 조직몰입 등의 심리적 지표로 구분되는

데[1], 이 중 조직몰입은 조직관리의 효과성을 나타내

는 가장 보편적인 개념이며, 구성원의 행동을 예견할

수 있는 지표로 활용될 수 있다는 점에서 매우 중요한

의미가 있다[2].

조직몰입에 영향을 미치는 요인은 개인특성, 직무특

성, 그룹과 리더의 관계, 작업경험, 조직특성 등 다양하

나 이 가운데 대표적인 요인으로 조직공정성을 들 수

있다. 조직공정성은 조직몰입에 정의 영향을 미칠 뿐

만 아니라[3], 조직시민행동, 직무만족, 이직의도와 같

은 조직행동을 유의하게 설명해 준다[4].

한편, 인간의 삶의 지향점은 행복에 있고 직장생활

을 비롯한 인간행동의 목표는 행복 추구에 있다고 해

도 과언이 아니다. 이에 최근에는 행복의 확장 개념이

라 할 수 있는 플로리시에 대한 연구가 활발하다. 개

인이 행복할수록, 직장에서의 행복이 높아질수록 조직

에 더 몰입하며[5][6], 행복한 직장인이 조직효과성에

기여할 수 있다는 연구 결과[7]도 불구하고, 직장 내

조직구성원의 행복이 의미있게 향상되지는 않는 것으

로 나타났다. 건강한 조직은 행복한 구성원이 만들며,

이러한 조직과 구성원들이 행복하고 건강한 사회를 만

들기 때문에[8], 조직은 구성원의 행복 증진을 위해 힘

써야 할 필요가 있다.

본 연구에서는 긍정적인 정서가 개인이 신체적, 심

리적, 사회적 자원을 구축하게 함으로써 장기적으로

인간의 성장을 이끌게 한다는 Fredrickson[9]의 주장에

따라, 조직구성원들이 행복을 더 높게 경험할수록 여

러 가지 자원을 더 잘 구축하여 조직몰입 수준이 달라

지는 인과관계를 설명해 줄 것으로 판단하여 플로리시

를 매개변인으로 설정하였다.

조직공정성이 플로리시를 높이고 결과적으로 조직

몰입 수준을 향상시킨다는 영향 관계가 검증될 경우,

조직몰입을 높이기 위해서는 독립변인인 조직공정성에

대한 긍정적 인식을 높이면 될 것이다. 그러나 조직공

정성 수준이 낮을 경우는 플로리시와 조직몰입도 낮을

수밖에 없다는 논리가 형성된다. 이미 형성된 조직공

정성 인식 수준을 높이기 위해서는 시간과 노력이 필

요할 것이다. 여기서 조직공정성이 플로리시를 경유하

여 조직몰입에 영향을 미친다는 영향 관계를 검증함과

아울러 조직공정성이 조직몰입에 미치는 효과를 더 강

화시킬 수 있는 대안변수를 설정하여 이를 검증하는

연구가 요구된다.

조직몰입에 영향을 주는 변인들 가운데 주목해야

할 변인은 관리자의 리더십이다. 진정한 관리자는 심

리적 능력과 윤리적인 환경에서 긍정적인 면을 촉진해

주고, 자신의 진정한 내적신념, 감정, 태도, 행동의 일

관성을 통해 리더와 조직원 간의 신뢰와 정서적 관계

를 강화한다[10]. 오센틱리더십은 리더 자신의 행복에

영향을 미칠 뿐만 아니라 구성원의 심리적 웰빙에도

영향을 미친다[11]. 이와 같은 선행연구를 토대로 본

연구에서는 오센틱리더십은 조직공정성이 플로리시를

경유하여 조직몰입에 이르는 경로를 강화시키는 상승

효과가 있을 것으로 예측하여 조절변수로 설정하고,

그 역할을 검증하고자 한다.

특히 본 연구의 대상이 되는 대학 행정조직에서는

영리기업과 달리 조직효과성을 구성원들이 심리적으로

느끼는 만족감과 소속감, 헌신감 등 몰입을 통한 목표

달성에서 찾으며, 그 중 조직몰입을 조직효과성의 주

요 지표로 활용한다(윤용관, 2023). 따라서 조직구성원

의 조직공정성 인식이 조직몰입에 미치는 영향에 대한

연구와 이 관계에 영향을 미치는 대안변수에 대한 연

구는 상당한 의미를 갖는다고 하겠다.
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2. 이론적 배경

2.1 조직공정성

조직공정성은 조직 내에서 실시되고 있는 모든 제

도 및 의사결정이 얼마나 공정하게 실시되고 있는가에

대한 종사원의 지각을 의미한다[12].

조직공정성은 한 구성원의 지각으로서 개인과 개인

간, 또는 개인과 조직 간의 교환관계에 초점을 두며

조직구성원들의 공정성 지각 여부에 따라 직무에 긍정

적인 태도와 행위, 부정적인 태도와 행위로 나타날 수

있다. 또한 조직으로부터 공정하게 대우받고 있다는

지각은 직무에 투여하는 시간과 노력 등을 아까워하지

않고 자신이 일하는 조직에 대해 헌신하게 되어 조직

성과를 향상시킬 수 있으므로[3] 중요한 개념이라 할

수 있다.

조직공정성에 대한 구성원의 인식은 동기부여, 직무

만족, 신뢰, 조직몰입, 조직시민행동, 이직의도 등 구성

원의 여러 태도와 행동에 매우 중요한 영향을 미치는

것으로 알려져 왔다[13]. 개인이 조직으로부터 제공받

는 결과물(보상 등)의 절대적 및 상대적 크기와 가치,

결과물을 배분하는 기준과 절차의 합리성, 그리고 결

과물을 배분하는 의사결정자의 공정한 처리 등에 대하

여 구성원이 인지하는 공정성은 구성원의 조직에 대한

태도 및 행동에 중요한 영향을 미치는 요인이기 때문

이다[14].

조직공정성은 분배공정성, 절차공정성, 상호작용공

정성 등 세 가지 요인으로 구성된다.

분배공정성은 자신이 받게 되는 의사결정의 결과가

얼마나 공정한가의 정도를 의미하는 것으로, 의사결정

의 과정을 거쳐 지급되는 임금, 승진, 인정 등 결과물

을 분배함에 있어 구성원들이 느끼는 공정함의 지각

정도이다[15]. 분배공정성에 대한 인식은 개인의 투입

대비 성과 비율과 타인의 투입 대비 성과 비율의 비교

를 통해 형성되는데, 자신의 비율과 타인의 비율이 같

다고 인식하게 되면 형평성 및 공정성을 지각하지만,

그 비율이 같지 않다고 느낄 경우 불공정성을 지각하

게 되는 것으로, 타인과의 비교에 의해 생기는 상대적

인 개념을 내포하고 있다[16].

절차공정성은 분배 결과에 관심을 두는 분배공정성

과 달리 분배가 결정되는 의사결정 과정이나 공식적인

절차에 대한 공정성으로 정의된다[17]. 즉, 의사결정에

이용되는 절차 및 정책들에 대해 지각된 공정성, 분배

에 대한 의사결정이 도출되는 과정 혹은 방식에 대해

지각된 공정을 의미하는 것이다. 절차공정성은 분배공

정성이 진행되는 의사결정 과정에서 보상의 총량을 결

정하는데 이용되는 절차와 수단 등이 얼마나 공정한가

에 대한 개념이다[18].

상호작용공정성은 절차의 시행과정에서 종사원들이

받게 되는 공정한 대우에 대한 인식 정도[18], 또는 수

립된 절차가 실제 시행되는 과정에서 발생하는 리더와

부하 간의 의사소통이 공정하게 이루어지는가를 의미

한다[3]. 상호작용공정성은 분배의 결과나 절차에 대해

영향력을 갖는 경영자나 직속 상사에 대한 조직 구성

원의 인지적, 정서적, 행동적 반응에도 영향을 미치므

로[19], 권력자가 조직구성원에 대한 존경심을 가지고,

적절한 방법을 통해, 절차적인 세부사항들을 소통하면

서, 믿을 만한 정보를 이용하여, 정당한 의사결정을 내

릴 때 증폭된다[20].

2.2 조직몰입

조직몰입은 조직의 목표와 가치에 대해 개인이 가

지는 강한 신뢰 및 심리적 애착감으로 조직을 위해 기

꺼이 헌신하고 희생을 하겠다는 의사 또는 조직구성원

으로서 존재하려는 강한 욕구를 말한다[21]. 조직몰입

은 개인의 직무에 대한 반응이 조직에 대해 적극적으

로 관심을 나타내는 광범위한 표현이기도 하며, 자신

이 속해 있는 조직의 가치를 내재화하여 그 조직에 대

해 적극적으로 개입함으로써 조직을 개인의 정체성과

동일시하거나[21], 조직에 대한 충성하는 정도[22]라고

할 수 있다. Allen과 Meyer는 조직구성원들이 조직을

떠나지 않도록 이어주는 조직과 구성원 간의 심리적

유대라고 정의하며 조직몰입을 조직과 관련된 구성원

의 태도와 관련된 심리적 특성으로 규정될 수 있다고

하였다[23]. 조직몰입은 구성원의 조직에 대한 애착감

과 충성하려는 의지이자 조직에 지속적으로 남으려는

강한 의지라고 요약할 수 있다.

조직몰입은 정서적몰입, 지속적몰입, 규범적몰입의

세가지 차원으로 구성된다.

정서적몰입은 조직에 대한 개인의 정서적 감정적

애착[24], 도구적 가치를 떠나 순수하게 조직 자체나
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목적과 가치에 대한 정서적 애착과 열정[25] 등으로 정

의된다. 정서적몰입이 높은 사람은 스스로 자신의 직

업에 몰두할 때 즐거운 경험을 하고, 이러한 경험 때

문에 상대적으로 정서적몰입이 낮은 구성원에 비해 조

직의 목적 달성에 기꺼이 참여하는 양상을 띠게 된다

고 하였다. 따라서 지속적몰입이 인간의 이성적 판단

을 바탕으로 형성된 몰입이라고 한다면, 정서적몰입은

감정에 바탕을 둔 몰입으로 볼 수 있다[13][23].

지속적몰입은 조직구성원들이 조직을 떠나는 비용

이 크기 때문에 조직의 구성원으로 남아 있겠다고 느

끼는 개인적 경험의 정도라고 할 수 있다[26]. 이는 조

직을 떠날 때 잃게 되는 기회비용인 인식된 비용을 고

려하여 조직에 지속적으로 몰입하려는 것으로, 그들

자신이 필요하기 때문에 조직에 남아 있으려는 것으로

본다. 지속적몰입은 조직과의 관계에서 이익과 손실의

합리적 계산에 의해 나타나는 비자발적 몰입으로, 자

신이 포기함으로써 잃게 되는 여러 가지 이익과 혜택

으로 인해 지속적으로 조직에 존속하려는 심리적 상태

[23]를 나타낸다.

규범적몰입은 조직에 최선을 다해 헌신하려는 윤리

적인 의무감이나 책임감에서 오는 몰입이다. 규범적

몰입이 높은 사람은 그들 자신이 조직에 무엇을 해야

한다는 의무감이 높게 나타나며, 조직이 부여한 책임

을 충실히 수행해야 한다는 내재적인 가치를 가지게

된다[27][28]. 규범적몰입은 한 개인이 재직기간에 따른

지위 상승이나 조직이 그에게 주는 만족에 상관없이

그 조직에 계속 재직하는 것이 옳다고 믿거나, 도덕적

으로 옳다고 믿기 때문에 나타나며 조직에 대한 사명

감, 임무 또는 조직의 목표를 받아들이고 그것을 성취

하기 위해 스스로 해야만 한다고 생각하는 의무감을

바탕으로 한 몰입상태를 말한다[29].

2.3 조직공정성과 조직몰입의 관계

조직공정성은 조직시민행동, 조직몰입, 직무만족, 이

직의도와 같은 행동을 유의하게 설명해 주는 변수로

[4], 조직구성원들이 조직에서 자신들이 공정하게 대우

받는다는 것을 인식하고 조직의 구성원으로서 정체성

이 형성되면 조직몰입이 일어난다[30].

조직공정성은 조직몰입에 정의 영향을 미치며

[3][18], 조직에 대한 동일시 수준이 높은 사람이 조직

공정성도 높게 인지한다[31]. 조직공정성 인식이 조직

효율성에 미치는 영향 관계를 조사한 결과, 조직공정

성이 종사원의 직무태도와 행위를 결정짓는 중요한 요

인이었다[32]. 조직공정성은 조직구성원에게 자신이 투

입한 노력이 공정한 보상으로 이어질 것이라는 기대감

을 주게 되어 자발적인 능력 발휘 등의 긍정적 조직유

효성을 촉진시키고, 조직의 성과를 끌어올리는 결정적

역할을 하게 된다는 점에 그 중요성이 있다. 조직이나

상사가 공정하지 못하다고 인식하거나 경험하게 되면

심리적 계약위반으로 이어질 수 있으며[33], 신뢰, 조직

몰입, 직무만족, 조직시민행동 등이 감소하고, 여러 가

지 형태의 부정적이거나 파괴적인 행동이 나타날 수

있다[34].

그러나 조직몰입에 대한 조직공정성의 영향은 연구

방법, 연구모델 등 연구 장면에 따라 다르게 나타난다.

조직몰입은 개인 특성, 직무 및 역할 특성, 조직 문화,

조직 외 상황적 특성의 영향을 받기 때문이다[35]. 조

직공정성과 조직몰입 간의 인과관계가 나타나지 않은

연구도 일부 있고, 조직공정성이 하위변수의 영향력이

다르게 나타난 연구도 있지만, 대부분의 연구에서 조

직공정성이 조직몰입에 긍정적인 영향을 주는 것으로

나타났다.

가설 1. 조직공정성은 조직몰입에 정의 영향을 미칠

것이다.

2.4 플로리시의 매개효과

행복에 대한 연구는 오랜 기간에 걸쳐 쾌락주의적

관점과 자기실현적 관점의 두 줄기로 연구되어 오다가

긍정심리학의 등장과 함께 재조명되었는데, 긍정심리

학은 프로이드와 융의 한계를 극복하고 인간의 긍정적

인 면을 연구해야 한다고 주장한 셀리그만 등이 제시

한 이론이다[62]. 긍정심리학의 목표는 행복을 넘어 웰

빙을 이루면서 플로리시를 증가시키는 것[40]으로 단순

히 기분 좋음의 의미보다 무엇인가를 시도하면서 지속

적으로 잘 살아가는 것이다[41]. 플로리시는 행복이라

는 주제를 온전히 개념화되기 위해 주관적 안녕감과

심리적 안녕감을 통합하는 관점[36]에서의 개념으로,

이 두 가지를 모두 지녀 행복이 번영한 상태[37], 나아

가 인간이 더 바랄 것이 없는 최적 수준의 웰빙으로

정의할 수 있다[37][38]. 플로리시는 자기 삶에 대한
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주관적 평가와 사회에서 잘 기능한 것을 모두 포함하

는 지속 가능한 높은 수준의 웰빙이라 할 수 있다[38].

플로리시한 삶이란 개인이 가진 능력과 잠재력을

최대로 발휘하여 인간의 삶에서 단순한 의미의 행복보

다는 긍정적인 정신건강을 지속하면서 행복을 증진시

키는 상태를 의미한다[40]. 결론적으로 플로리시는 선

함, 관대함, 성장, 회복 탄력성, 몰입, 의미 등을 포함한

인간의 다양한 긍정적인 기능을 발휘하여 개인이 자신

의 최상 수준에서 생활하고 기능하는 것이다[63]. 플로

리시가 높은 사람은 무엇인가를 시도 경험하고 잘 살

아가며[64], 삶에서 자신의 생각, 행동, 감정 및 잠재능

력 등을 발현함으로써 지속 가능한 삶을 이루는 특징

을 갖는다[39].

조직공정성과 조직몰입의 관계에서 플로리시의 매

개효과를 분석한 선행연구 사례는 찾아보기 어려웠고,

매개변수를 행복 등 유사개념으로 확장하여도 마찬가

지 결과였다. 그러나 조직공정성이 행복 등 유사개념

에 영향을 미친다는 선행연구와 행복 등 유사개념이

조직몰입에 유의한 영향을 미친다는 선행연구 결과는

다수 존재하였다.

일반적으로 사람들은 세상이 공정하기를 기대하며,

공정하지 않다고 느끼게 될 때 부정적인 정서를 경험

하게 된다[42]. 공정성은 행복을 예측하는 지표가 되고

[43], 조직의 공정성이 구성원의 심리적 안녕을 결정하

기도 한다. 노력-보상 불균형 모형을 이용하여 이를

검증한 선행연구 결과, 노력에 따른 충분한 보상이 지

급되지 않을 때, 심리적 안녕이 저해되었다[44]. 공정성

위반은 개인으로 하여금 분노와 같은 부정 정서를 야

기하고, 이것이 삶에 대한 만족과 행복감을 경감시키

게 된다[34]. 조직공정성은 조직구성원의 심리적 웰빙

에 긍정적 영향을 주어 심리적 안녕감을 높이고, 정신

적 고통을 줄인다[45]. 또한, 공정성 인식이 높은 사람

이 행복을 더 경험한다[46]. 그러므로 개인이 행복을

유지함에 있어 공정성 인식은 중요한 요소로 여겨진다.

한편, 심리적 웰빙이 높은 조직 구성원들은 직무에

더욱 참여하고 자신이 가지고 있는 긍정심리자본 등의

자원을 성과를 높이는데 적극적으로 활용하며 직무몰

입이나 참여와도 정적인 관계가 보고되었다[47]. 심리

적 웰빙 높은 사람은 심리적 웰빙이 낮은 사람보다 자

신의 업무와 조직에 대해 더 긍정적으로 보는 경향이

있고, 심리적 웰빙이 높은 사람은 조직에서의 경험을

더 긍정적으로 저장하며, 평가하고, 회상하는 경향이

있으며 조직에 더 몰입한다[6].

또한, 국내 선행연구에서는 절차공정성과 고객몰입

의 관계에서 절차공정성이 고객의 행복에 긍정적 영향

을 주었고, 고객의 행복이 고객의 몰입에 긍정적인 영

향을 미침으로써 행복의 매개효과가 확인되었고[48], 중

등교사의 긍정심리자본이 조직몰입에 영향을 미치는데

있어 행복감이 정적인 매개역할을 한 연구사례[49]를 확

인할 수 있다. 이상의 선행연구를 통해 두 변수 간의 관

계에서 플로리시의 매개 역할을 추정할 수 있다.

가설2. 플로리시는 조직공정성과 조직몰입의 관계를

정적으로 매개할 것이다.

2.5 오센틱리더십의 조절효과

오센틱리더십은 진정성(authenticity)을 기초로 한다.

진정성은 ‘자신의 내면의 모습을 정확히 인식하고, 사

회적 규율이나 질서가 아닌, 자신의 내면의 모습에 따

라 행동하고 표현하는 것’을 의미한다. 이러한 진정성

은 조직의 리더들 역시 내면의 경험과 일치하는 방향

에서 숨김없이 행동하고 표현하기를 바라는 사회적 욕

구와 맞물려 여러 분야에서 오센틱리더, 오센틱리더십

이란 개념을 탄생시켰다[50]. 오센틱리더십은 리더 자

신의 진정한 자아에 따라 행동하고 표현하는 리더십으

로, 긍정심리자본과 고도로 개발된 긍정적 조직풍토를

통해 자기인식과 자기규제 행동을 거쳐 스스로를 개발

하고 구성원들의 발전을 촉진하는 과정이다[50].

오센틱리더십을 구성하는 하위요소로 Walumbwa

등은 내재화된 도덕 관점, 자아인식, 관계적 투명성, 균

형 잡힌 정보처리의 네 가지 요인을 제시하였다[51].

리더의 자아인식은 자신의 특성, 가치관, 동기, 감정,

인지를 인식하고 신뢰하는 것을 의미한다[52]. 자아인

식은 오센틱리더십의 구조에서 가장 핵심적인 요소이

며, 오센틱리더십 개발을 위한 첫걸음이자 필수 자질

로[53], 자신이 세상을 어떻게 바라보고 의미를 부여하

는지, 그리고 이러한 의미가 자신 자신을 바라보는 방

법에 어떠한 영향을 미치는지 이해하고 있음을 입증하

는 것을 의미한다.

관계의 투명성은 공개적으로 정보를 공유하고, 리더

의 진정한 생각과 감정을 표현하는 것을 포함한 자기
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노출을 통해 신뢰를 증진시키는 것을 목표로 하는 리

더의 행동이다[51]. 인간관계에서 개방성과 진정성을

소중히 여겨 그들이 자신의 장단점을 동시에 볼 수 있

도록 돕는 것으로, 이러한 행동은 숨김없이 정보를 공

유하고, 부적절한 감정 표현을 최소화하기 위한 노력

과 자신의 진실한 생각과 감정을 표현하는 등 자신을

드러냄으로써 타인과의 신뢰를 촉진하게 한다[54].

균형잡힌 정보처리는 리더가 의사결정을 내리기 전

에 모든 데이터와 관련 정보를 객관적으로 분석하는

것을 의미한다. 진정성이 있는 리더는 자신과 관련된

정보를 처리하면서 개인적인 지식이나 내재된 경험,

외부에 근거한 평가 정보를 왜곡 또는 과장하지 않으

며, 자신의 긍정적인 측면뿐만 아니라 부정적인 측면,

특성, 성격을 객관적으로 수용하는 것을 의미한다[54].

정확하고 균형 잡힌 자기진단과 사회적 비교를 하려는

자기검증 수준이 높아 자기방어 기제의 방해를 받지

않고 자기진단에 기초하여 자신의 신념과 가치관에 따

라 행동할 수 있다[55].

내재화된 도덕적 시각은 동료, 조직 및 사회적 압력

과 같은 외부압력의 통제 대신에 자신의 내적의 도덕

기준과 가치에 의해 행동하는 자기규제 과정으로 오센

틱리더십의 핵심은 바로 내면적인 윤리와 긍정적인 도

덕관점이다[53]. 오센틱리더의 행동과 의사결정은 이러

한 높은 수준의 도덕적 기준에 의해 유도된다[50]. 오

센틱리더십의 핵심은 리더가 영향력을 행사하는 과정

에서 도덕성을 발휘하는가에 달려있다고 할 수 있다.

오센틱리더십에 대한 연구는 주로 경험적 연구로서

긍정심리자본을 선행변수로 설정하고 오센틱리더십의

관계를 실증 분석하는 연구와 오센틱리더십을 선행변

수로 하여 구성원에 미치는 영향을 분석하는 연구로

이루어져 왔다. 직접효과를 검증한 연구가 대부분이고

매개효과 또는 조절효과를 검증한 연구는 상대적으로

많지 않으며, 조직공정성과 행복플로리시 간의 관계를

조절한 선행연구 결과는 존재하지 않았다. 그러나 변

수 사이에서 변수 간의 인과관계를 강화하거나 완화하

는 효과를 제시한 연구는 다양하게 제시되었다.

오센틱리더십은 서번트리더십과 창의적 행동, 변혁

적리더십과 창의적 행동의 관계를 조절하여, 구성원의

창의적 행동에 대한 서번트 및 변혁적리더십의 긍정적

인 영향을 강화하였다[56].

기업의 사회적 책임과 업무성과의 관계에서 오센틱

리더십과 일의 의미의 조절효과가 있었는데, 기업의

사회적 책임활동이 증가하면 구성원들의 성과도 향상

하는데, 오센틱리더십과 일의 의미가 모두 높은 집단

의 업무 성과가 더욱 향상되었다. 오센틱리더십은 기

업의 사회적 책임이 업무성과에 미치는 인과 경로를

더욱 강화시키는 상승요인으로 작용하였다[54]. 코칭리

더십이 구성원들의 긍정심리자본을 향상시켜서 조직시

민행동 수준을 높이는데, 이 과정에서 오센틱리더십이

중요한 조절변인(증폭요인)으로 작용하였다[58]. 상사

신뢰와 직무성과 사이에서 정서적몰입이 부분매개 역

할을 하는데, 오센틱리더십이 높은 수준일수록 정서적

몰입에 대한 상사신뢰가 정적인 영향이 강화되는 조절

효과가 있었고, 상사신뢰와 직무성과 간의 관계에서

정서적몰입의 간접효과는 오센틱리더십이 높을수록 정

적으로 더 강화되는 조절된 매개역할이 입증되었다

[59]. 오센틱리더십이 변혁적리더십과 일의 의미 사이

의 관계를 조절하는데, 오센틱리더십 수준이 높아지면,

변혁적리더십이 일의 의미를 높이는 효과가 증폭된다

는 조절된 매개효과도 확인되었다[60].

가설3. 조직공정성과 플로리시의 관계는 오센

틱리더십에 의해 조절될 것이다. 즉, 오센틱리더

십이 높을수록 조직공정성과 플로리시 간의 긍

정적인 관계가 강하게 나타날 것이다.

가설 4.조직공정성과 조직몰입 간의 관계에 있어서

플로리시의 매개효과는 오센틱리더십에 따라 조절될

것이다. 즉, 조직공정성과 조직몰입 간의 관계에 있어

플로리시의 매개효과는 상사의 오센틱리더십 지각이

높을 경우 더욱 강하게 나타날 것이다.

3. 연구방법

3.1 연구모형

본 연구는 사립대학 행정조직 구성원의 조직공정성

인식이 조직몰입에 미치는 영향에서 플로리시의 매개

효과와 오센틱리더십의 조절된 매개효과를 검증하고자

하였다. 이를 위하여 이론적 배경과 선행연구 결과에

기초하여 <Fig. 1>과 같이 연구모형을 수립하였다.
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<Fig. 1> Research model

3.2 조사 대상 및 자료수집 방법

본 연구의 조사대상은 대전·충청지역 소재 사립대학

의 행정직원 534명이었으며, 2022년 9월 25일부터 10월

30일 중에 조사되었다.

조사대상은 남성이 52.4%로 여성 47.6%보다 많았으

며, 연령은 20대 25.1%, 30대 28.7%, 40대 27.7%, 50대

이상 18.5%였다. 학력은 대졸 66.5%, 대학원 이상

28.5%, 전문대졸 이하 5.1%였다. 직위별로는 계장 이

하 직원 79.0%, 팀장 11.0%, 과장 7.9%, 부장 2.1%였

으며, 직종은 행정직 85.0%, 기술·기능직 15%로 조사

되었다. 고용형태는 정규직 52.4%, 계약직 47.6%였고,

근속기간은 5년 미만 48.1%, 5년∼10년 15.7%, 10년∼

15년 미만 11.4%, 15년∼20년 미만 5.4%, 20년∼25년

미만 9.2%, 25년 이상 10.1%였다. 보수는 3천만 원 미

만 40.3%, 3천만 원∼4천5백만 원 미만 25.5%, 4천5백

만 원∼ 6천만 원 미만 12.7%, 6천만 원∼7천5백만 원

미만 9.9%, 7천5백만 원∼9천만 원 미만 8.8%, 9천만

원 이상 2.8%로 나타났다.

3.3. 변수의 측정

본 연구에서는 모두 선행연구에서 검증된 설문 문

항을 연구목적에 맞게 일부 재구성하여 사용하였다.

모든 변수는 5점 리커트 척도를 사용하였다(1=전혀 그

렇지 않다 ~ 5=매우 그렇다). 각 변수의 조작적 정의

및 측정 도구는 다음과 같다.

3.3.1 조직공정성

조직공정성은 조직 내의 모든 제도와 의사결정이

어느 정도로 공정하게 실시되고 있는지에 대한 구성원

의 인식이라고 정의하였다.

설문 문항은 Moorman[3]의 척도를 사용하여 조직

공정성의 하위개념인 분배공정성, 절차공정성, 상호작

용공정성을 측정하는 15문항으로 구성하였다.

본 연구에서 신뢰도 Chronbach’s α는 .945이다.

3.3.2 플로리시

플로리시는 자신의 삶에 만족하고, 긍정적인 감정의

경험이 많으며 부정적인 감정의 경험이 적어 충만한

행복감을 누리는 상태로 정의하였다.

플로리시를 측정하기 위하여 Diener 등[38]이 개발

한 8개 문항의 플로리싱 척도(Flourishing Scale: FS)

와 12개 문항의 긍정적 정서 및 부정적 정서 척도

(Scale of Positive and Negative Experience: SPANE)

를 사용하였다.

본 연구에서 신뢰도 Chronbach’s α는 .920이다.

3.3.3 오센틱리더십

오센틱리더십은 리더가 긍정심리자본과 도덕적 사

유를 기반으로 자아인식과 자기규제를 통해 리더십을

발휘하여 구성원의 팔로워십 개발을 촉진함으로써 직

무효능감을 높이고, 몰입하는 분위기를 조성하여 궁극

적으로 조직효과성을 제고하는 리더십이라 정의하였다.

오센틱리더십을 측정하기 위하여 Walumbwa 등[51]

이 개발한 오센틱리더십 질문지(ALQ)를 사용하였다.

오센틱리더십의 구성개념인 관계의 투명성, 내면화된

도덕적 시각, 균형잡힌 정보처리, 자아인식 각각 4문항

씩 16문항으로 구성하였다.

본 연구에서 신뢰도 Chronbach’s α는 .952이다.

3.3.4 조직몰입

조직몰입은 조직의 목표와 가치에 대해 개인이 가

지는 강한 신뢰 및 심리적 애착감으로 조직을 위해 기

꺼이 헌신하고 희생을 하겠다는 의사 또는 조직구성원

으로서 존재하려는 강한 욕구로 정의하였다.

조직몰입은 Allen과 Meyer[23]의 ACS-CCS-NCS

를 사용하여 측정하였다. ACS–CCS-NCS는 조직몰입

의 구성개념인 정서적몰입, 지속적몰입, 규범적몰입 각

각 8문항씩으로 총 24개 문항으로 구성한 것이다. 본

연구에서 신뢰도 Chronbach’s α는 .881이다.



조직공정성 인식이 조직몰입에 미치는 영향: 플로리시의 매개효과와 오센틱리더십의 조절된 매개효과

8 ❙Industry Promotion Research 2024 Oct; 9(4): 01-15

3.4 자료분석

수집자료는 SPSS PC+ WIN. Ver. 25., PROCESS

macro 4.2를 활용하여 기술통계분석, 신뢰도분석, 상관

관계분석, 매개효과 및 조절효과, 그리고 조절된 매개

효과를 분석하였다. 조절된 매개효과분석시 부트스트

랩 샘플은 5,000개로, 신뢰구간은 95%로 지정하였으며,

조건부효과는 M, M±SD 3개의 조건을 분석하였다. 독

립변인과 조절변인은 평균중심화하였다.

4. 연구결과

4.1 변인 간 상관관계

본 연구의 주요 변인인 조직공정성, 플로리시, 오센

틱리더십, 조직몰입 간의 상관관계를 확인하기 위하여

Pearson의 상관관계 분석을 실시하였다. 결과는 Table

1과 같다. 조직공정성은 플로리시(r=.270, p<.01), 오센

틱리더십(r=.579, p<.01), 조직몰입(r=.359, p<.01)과 정

적 상관관계를 보였다. 행복플로리시는 오센틱리더십

(r=.297, p<.01), 조직몰입(r=.226, p<.01)과 정적 상관관

계를 보였다. 오센틱리더십은 조직몰입(r=.161, p<.01)

과 정적 상관관계를 보였다.

4.2 타당도 분석

본 연구모형의 집중타당도 측정을 위해 AMOS 21.0

을 활용한 확인적 요인분석을 실시하였다. 구조방정식

모형의 적합도는 χ2= 190.253(p<.001), NFI=.948, TLI=

.944, CFI=.960, GFI=.943, RMSEA=.076으로 양호하였다.

확인적 요인분석 결과로 제시된 표준요인적재량은

Table 2와 같이 모두 유의하여 모든 구성개념들의 집

중타당도가 확보되었다.

　Variables 1 2 3 4

1. Organizational Justice 1 　 　 　

2. Flourish .270** 1 　 　

3. Authentic Leadership .579** .297** 1 　

4. Organizational
Commitment

.359** .226** .161** 1

M 2.875 3.616 3.462 2.987

SD .743 .571 .688 .635

** p<.01

Table 1. Correlation Analysis   

Variables
Standard
Factor
Loading

t se AVE CR

Organiza-
tional
Justice

DJ1 .918 - -

.705 .875

DJ2 .943 39.438*** .026

DJ3 .904 34.774*** .029

DJ4 .773 24.250*** .035

DJ5 .797 25.755*** .032

PJ1 .781 - -

PJ2 .857 21.670*** .051

PJ4 .798 19.828*** .047

PJ5 .868 22.014*** .048

IJ1 .777 - -

IJ2 .828 21.220*** .048

IJ3 .937 24.989*** .047

IJ4 .920 24.396*** .047

IJ5 .876 22.847*** .049

Flourish

FL1 .751 - -

.753 .859

FL2 .736 16.594*** .062

FL3 .599 13.366*** .058

FL4 .655 14.678*** .053

FL5 .772 17.456*** .053

FL6 .721 16.241*** .061

FL7 .633 14.152*** .051

PE1 .808 - -

PE2 .582 14.040*** .057

PE3 .873 23.713*** .044

PE4 .622 15.191*** .051

PE5 .792 20.714*** .046

PE6 .842 22.540*** .044

PE7 .756 19.441*** .046

PE8 .717 18.138*** .046

PE9 .577 13.892*** .052

Authentic
Leadership

SA1 .836 - -

.851 .958

SA2 .889 20.012*** .060

SA3 .839 20.737*** .060

SA4 .531 20.244*** .063

MP1 .864 - -

MP2 .520 12.508*** .049

MP3 .651 16.616*** .043

MP4 .694 18.109*** .041

IP1 .714 - -

IP2 .808 18.163*** .066

IP3 .902 20.269*** .067

Table 2. Convergent Validity   
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판별타당도 분석 결과, Table 3과 같이 잠재변수 간

결정계수가 AVE 값보다 적어 판별타당도가 확보되었다.

4.3 조절된 매개효과

조직공정성이 플로리시를 경유하여 조직몰입에 미

치는 영향을 오센틱리더십이 조절매개하는지를 검증하

기 위하여 Hayes[61]의 PROCESS macro 7번 모델을

적용하여 분석하였다. 분석 결과는 Fig. 2, Fig. 3,

Table 4, Table 5와 같다.

종속변수 모형에서 조직공정성은 조직몰입에 정적

인 영향을 주어(B=.275, p<.001) 가설 1은 지지되었다.

매개변수 모형에서 조직공정성이 플로리시에 정적

인 영향을 미치고(B=.097, p<.05), 종속변수 모형에서

플로리시는 조직몰입에 정적인 영향을 주어(B=.154,

p<.01) 플로리시가 조직공정성과 조직몰입의 관계를

매개하였다. 따라서 가설2는 지지되었다.

매개변수 모형에서 오센틱리더십이 조직공정성과

플로리시의 관계를 조절하는지 확인한 결과, 조직공정

성과 오센틱리더십의 상호작용항의 효과 값(B=.140,

p<.001)이 유의미하였다. 또한 상호작용항의 추가에 따

른 R2 증가량(△R2=.028, p<.001)도 유의미하여 오센틱

리더십은 조직공정성과 플로리시의 관계를 조절하였다.

오센틱리더십에 따른 조직공정성의 조건부효과는

오센틱리더십 값 M(.000)과 M+SD(.688)에서 유의미하

였으나 M-SD(-.688)에서는 유의하지 않았다. 이는 오

센틱리더십 지각 수준이 낮을 때에는 조직공정성이 플

로리시에 미치는 영향의 효과가 없음을 의미한다.

Fig. 2 Statistical model of conditional indirect effect 

of Authentic Leadership

Johnson-Neyman 유의성 영역을 확인한 결과 조직

공정성이 플로리시에 미치는 영향은 오센틱리더십 값

이 -.143보다 높은 영역과 –1.728보다 낮은 영역에서

유의하였고, 그 사이(-.143 ∼ -1.728) 영역에서는 유의

하지 않았다. 즉, 오센틱리더십 값이 -.143 보다 높은

영역과 –1.728보다 낮은 영역에서 조직공정성과 플로

리시의 관계를 조절하는 역할을 하였다. 이러한 영향

이 유의한 비율은 조사대상자의 57.5%였고, 오센틱리

더십 값이 -.143 ∼ -1.728인 42.5%는 유의하지 않게

나타났다. 조직공정성 지각이 높아지면 플로리시가 높

아지는데 이러한 경향은 상사의 오센틱리더십에 대한

지각이 –1.728보다 높고 -.143보다 낮을 때는 효과가

없음을 의미한다.

Fig. 3은 조직공정성의 조건부효과를 그래프로 나타

낸 것이다. 유의한 상호작용의 패턴을 확인하기 위하

IP4 .862 19.397*** .063

RT1 .733 - -

RT2 .855 25.748*** .042

RT3 .884 23.537*** .044

RT4 .865 12.803*** .048

Organiza-
tional
Commit-
ment

AC1 .623 - -

.531 .734

AC2 .554 11.388*** .077

AC3 .608 12.316*** .090

AC4 .813 15.392*** .090

AC5 .899 16.493*** .089

AC6 .855 15.948*** .086

AV8 .902 16.526*** .092

CC3 .658 - -

CC6 .723 13.415*** .080

CC7 .815 14.277*** .082

CC8 .696 13.051*** .076

NC2 .696 - -

NC4 .687 13.483*** .075

NC5 .693 13.574*** .077

NC6 .738 14.247*** .079
*** p<.001

Variables 1 2 3 4

1. Organizational Justice (.705)

2. Flourish .073 (.753)

3. Authentic Leadership .336 .088 (.851)

4. Organizational
Commitment

.129 .071 .029 (.531)

**p<.01, (AVE)

Table 3. Discriminant Validity 
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여 오센틱리더십 값에 따라 고집단, 중집단, 저집단으

로 나누어 조직공정성 증가에 따른 플로리시의 변화량

을 살펴보았다.

Fig. 3 Moderating Effect of Authentic Leadership

오센틱리더십이 높은 집단은 중간 집단보다 기울기

가 가파르게 상승하였으며, 낮은 집단은 거의 변화가

없었다. 조직공정성이 높아지면 플로리시도 증가하는

데 상사에 대한 오센틱리더십 지각 수준이 높은 집단

이 더 많이 증가하고 오센틱리더십 지각 수준이 낮은

집단은 조직공정성이 증가함에도 플로리시가 증가하지

않음을 알 수 있다. 즉, 조직공정성이 증가하면 플로리

Moderator values defining Johnson-Neyman
significance regions

Value % below % above

-1.728 1.685 98.315

-.143 44.195 55.805

Authentic
Leadership

Effect SE t LLCI ULCI

-2.462 -.248 .096 -2.576* -.438 -.059
.

.

.

-1.831 -.160 .077 -2.074* -.311 -.008

-1.728 -.146 .074 -1.964 -.291 .000

-1.620 -.130 .071 -1.838 -.269 .009
.

.

.

-.146 .077 .039 1.951 -.001 .154

-.143. .077 .039 1.964 .000 .154

.064 .106 .038 2.775** .031 .185
.

.

.

1.158 .313 .062 5.055*** .191 .434
* p<.05, ** p<.01, *** p<.001
LLCI = Bootstrap lower bound within 95% confidence interval
ULCI = Bootstrap upper bound within 95% confidence interval

Dircct effect
(Organizational Justice → Organizational Commitment)

Effect se t LLCI ULCI

.275 .036 7.729*** .205 .345

Conditional Indirect effect
(Organizational Justice → Flourish → Organizational

Commitment)

Authentic
Leadership

Effect BootSE BootLLCI BootULCI

-.688 .000 .008 -.017 .017

.000 .015 .010 .000 .038

.688 .030 .015 .008 .065

Index of moderated mediation

Authentic
Leadership

Index BootSE BootLLCI BootULCI

.022 .010 .006 .046

*** p<.001

Table 5. Result of direct and conditional indirect effect 
Classification

Mediating Variable
Model

(DV:Flourish)

Dependent Variable
Model

(DV:Organizational
Commitment)

Coeff SE t Coeff SE t

Constance 3.575 .025 141.547 2.428 .169 14.341

IV
(Organizational

Jistice)
.097 .038 2.528* .275 .036 7.729***

Mediator
(Flourish)

.154 .046 3.337**

Moderator
(Authentic
Leadership)

.210 .042 4.988***

Interaction
(Organizational

Jistice ×
Authentic
Leadership)

.140 .034 4.091***

Highest
Order Test

△R2 .028

F 16.739***

Model
Summary

R2 .130 .147

F 26.404*** 45.741***

Conditional Effect of Organizational Justice of Authentic Leadership

Authentic
Leadership

Effect SE t LLCI ULCI

-.688 (M-SD) .001 .047 .013 -.092 .093

.0000 (M) .097 .038 2.528* .022 .173

.688 (M+SD) .194 .043 4.513*** .110 .278

Table 4. Moderating Effect of Authentic Leadership 
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시도 증가하는데, 오센틱리더십이 증가하면 이러한 증

가가 더 커져, 오센틱리더십은 조직공정성과 플로리시

의 관계에서 상승효과가 있었다. 따라서 가설3은 지지

되었다. 조직공정성이 조직몰입에 이르는 경로에서 직

접효과와 조건부 간접효과를 분석하였다. 조직공정성

과 조직몰입 간의 직접효과 B=.275(.205 ∼ .345)로

95%의 신뢰구간 내에서 부트스트랩 하한값(BootLLCI)

에서 상한값(BootULCI) 사이에 0이 포함되지 않아 유

의하였다.

조건부 간접효과는 오센틱리더십이 M-SD일 때

(B=000, -.017 ∼ .017)에는 95%의 신뢰구간 내에서 부

트스트랩 하한값(BootLLCI)에서 상한값(BootULCI) 사

이에 0이 포함되어 있어 유의미하지 않았다. 그러나 M

일 때(B=-.015, .000 ∼ .037)와 M+SD일 때(B=.030,

.007 ~ .063)에는 95%의 신뢰구간 내에서 부트스트랩

하한값(BootLLCI)에서 상한값(BootULCI) 사이에 0이

포함되어 있지 않아 유의미하였다. 또한 조절된 매개

효과 지수도 .022(.006 ∼ .044)로 유의미하였다. 따라서

사립대학 행정조직 구성원의 조직공정성 인식이 플로

리시를 경유하여 조직몰입에 이르는 경로에서 오센틱

리더십의 조절된 매개효과가 검증되어 가설 4는 지지

되었다.

5. 결론 및 논의

본 연구에서는 조직공정성과 조직몰입 간에 작동하

는 매커니즘을 확인하고 조직공정성과 플로리시, 조직

몰입의 영향 관계 경로에서 오센틱리더십의 조절된 매

개효과를 확인하였다. 연구 결과를 요약하면 다음과

같다.

첫째, 조직공정성은 조직몰입에 정적 영향을 미치는

것으로 나타났다. 이는 조직구성원의 조직공정성 인식

이 높아질수록 조직몰입 수준이 증가한다는 Moorman

[3] 등의 연구 결과를 지지하였다.

둘째, 조직공정성과 조직몰입의 관계에서 플로리시

는 정적 매개효과를 갖는 것으로 나타났다. 조직공정

성 인식이 높아질수록 플로리시가 증가하고, 플로리시

가 증가할수록 조직몰입이 높아진다는 것으로 개인이

행복할수록 조직에 더 몰입한다는 구재선, 서은국[5]의

연구 등과 맥락을 같이 하였다. 이는 조직몰입을 높이

기 위해서는 구성원의 행복, 플로리시 증진을 위해 노

력해야 한다는 것을 의미한다.

셋째, 조직공정성과 플로리시, 조직몰입의 영향관계

경로에서 오센틱리더십의 조절효과를 분석한 결과, 조

절효과와 조절된 매개효과가 있는 것으로 확인되어 윤

선화, 김병직[58] 등의 선행연구 결과를 지지하였다. 상

사의 오센틱리더십에 대한 조직구성원의 인식 수준이

낮은 경우, 조직공정성 인식이 증가하여도 플로리시가

증가하지 않는 것으로 나타났다. 반면, 상사의 오센틱

리더십을 높게 인식하는 경우에는 조직공정성 증가에

따른 플로리시의 증가가 높게 나타났다. 오센틱리더십

이 조직공정성과 플로리시의 관계에서 상승효과가 있

음을 확인하였다.

본 연구의 결과는 대학 행정조직의 HRD 관계자에

게 다음과 같은 시사점을 제공한다.

첫째, 플로리시는 조직공정성과 조직몰입의 관계를

매개하였다. 조직운영의 효율을 제고하기 위하여 HRD

관계자는 조직구성원의 플로리시 증진 방안을 고려하

여야 한다. 직장 동료와의 긍정적 관계를 통해서 상호

지지하고, 여가활동을 지원하여 적극적으로 관여하게

하며, 능력을 개발하고 발휘함으로써 성취감을 느끼게

하여야 한다. 사회공헌 프로그램을 통하여 다른 사람

을 도움으로써 다른 사람의 행복에 기여하고 스스로

풍요로운 삶을 만들도록 지원하는 프로그램을 개발하

고 실행하여 플로리시 증진에 노력하여야 한다.

둘째, 본 연구 결과에서 확인된 오센틱리더십의 조

절된 매개효과로 조직공정성이 플로리시를 높이고, 결

과적으로 조직몰입을 높인다는 인과관계를 강화시킬

수 있는 대안변수로서의 오센틱리더십의 효과를 검증

하였다. 상사의 오센틱리더십을 높게 지각하는 집단에

서 특히 상승효과가 있었으며, 오센틱리더십 지각이

낮은 집단에서는 조직공정성이 증가함에도 플로리시가

증가하지 않았다. 오센틱리더십이 높을수록 조직공정

성이 플로리시를 경유하여 조직몰입에 이르는 긍정적

인 효과가 증가한 것이다. 이는 조직공정성 인식이 높

은 집단뿐만 아니라 낮은 집단에게도 상사의 오센틱리

더십이 조직구성원에게 높은 영향력을 발휘한다면 플

로리시의 증가에 긍정적인 영향을 줄 수 있음을 시사

한다. 따라서 대학에서는 조직구성원을 위한 지속적인

오센틱리더십을 포함한 리더십 프로그램을 제공하고
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지원해야 한다는 시사점을 제공한다.

본 연구의 제한점과 후속 연구를 위한 제언은 다음

과 같다.

첫째, 본 연구의 대상은 대전·충청지역의 사립대학

행정직원으로 한정하였다. 따라서 본 연구 결과를 해

석하는데 연구범위에서 오는 환경적 차이가 있음을 고

려할 필요가 있다.

둘째, 본 연구의 결과는 설문에 응답한 대상자의 특

성이 영향을 미쳤을 가능성이 있다. 설문조사 시 연구

대상자의 연령, 성별 등 일반적인 특성을 조사하였으

나, 이를 세분하여 연구에 반영하지 못하였다. 따라서

본 연구 결과를 해석하는데 응답자의 특성을 고려할

필요가 있으며, 향후 성별, 연령 등 연구대상자의 특성

을 반영한 후속 연구를 제안한다.

결론적으로 대학 행정조직에서 구성원의 조직공정

성 인식이 조직몰입에 영향을 미치는데 있어 플로리시,

오센틱리더십과 다양한 관계가 있음을 확인하였다. 상

사의 오센틱리더십에 대한 조직구성원의 높은 지각이

플로리시를 강화하여 결과적으로 조직몰입을 높이는

메커니즘이라는 것을 검증했다는데 본 연구의 의의가

있다.
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