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SUMMARY

TheEffectofFitnessLeader'sBehaviorsandPowerStyles

ontheLeadershipEffectiveness

Chang-Nam Yoo

DepartmentofBusinessAdministration

TheGraduateSchoolChejuNationalUniversity

SupervisedbyprofessorByeong-SikSong

  Therearefivemainobjectivesforthisstudy.

First,theeffectsofthesuperior'sleadershipstyleonthesubordinate's

selfconcept,aswellasdifferenteffectsbyleadershipstylesareverified.

Second,theeffectsofthesuperior'sleadershipstyleonthesubordinate's

innovativebehaviorandjobstress,aswellasdifferenteffectsbyleadership

styleswereverified.

Third,themoderatingeffectsofthepowerstyles(coercivepower,reward

power,legitimatepower,referentpowerandexpertpower)fortheleadership

stylesandselfconceptwereverified.

Fourth,themoderatingeffectofthepowerstylesbetweentheleadership

stylesandresultvariables(innovativebehavior,jobstress)wereverified.

Fifth,thestructuralrelationoftheleadershipstyles,selfconceptandresult

variables(innovativebehavior,jobstress)wereverified.

Inthisstudy,previousresearchachievementswereobservedbasedon

literarystudiesandbasedonthis,theresearchhypothesisandresearch

modelswereset.Then,throughtheoperationaldefinitionofthevariables

weremadeandquestionnaireswerewrittenanddistributed,whilethe

collectedsurveyswereusedtoforpositiveanalysis.Thesubjectofresearch

willbetheemployeesworkinginpublicandprivatecompaniesintheJeju

area.

Analysismethodsusedforthecollecteddatawasreliabilityanalysisand

factoranalysis.Inordertoprovetheresearchhypothesis,hierarchical
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regression analysiswasused,and covariancestructureanalysis

wasusedtoprovetheresearchmodel.

Theresearchmodelisshownbelow.

The results of the research can be summarized as the

following.First,change-orientedleadershipandrelation-oriented

leadership had a positive(+) effect on the subordinate's self

concept,whiletask-orientedleadership had anegative(-)effect.

In addition,itwas confirmed thatrelation-oriented leadership

had a greatereffecton thesubordinate'sselfconceptcompared

tochange-orientedleadership.Second,in thedirectrelationship

of change-oriented and relation-oriented leadership on the

subordinate'sinnovativebehavior,theseleadership styleshada

positive(+) effect on innovative behaviors,while task-oriented

leadership had a negative(-)effecton job stress.On theother

hand,change-oriented leadership did not have any effect.In

addition, compared to relation-oriented leadership,

change-orientedleadershipwasavariablewith alargeeffecton

innovativebehavior.Third,selfconcepthadapositive(+)effect
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on innovative behavior and it was found that it had a

negative(-)effectonjobstress.Fourth,resultsofthestructural

formulaanalysisshowedthatwhen selfconceptwasselectedas

a media variable in the relationship of relation-oriented

leadershipwith innovativebehaviorandjobstress,theanalysis

resultsweredifferentcomparedtotheone-to-onerelationshipof

these variables. In other words, because relation-oriented

leadership had a largeeffecton self-concept,itdid nothavea

directeffecton innovativebehaviorand jobstress,whileithad

an indirecteffecton these variablesusing selfconceptasthe

medium.

Meanwhile,summaryoftheresultsforverifyingthemoderatingeffectsof

thepowerstyles(expert/referentpower,legitimatepower,coercivepowerand

rewardpower)betweenleadershipstyles(change-oriented,relation-oriented,

task-oriented)withselfconcept,innovativebehaviorandjobstressareas

follows.

First,combinationsthatareappropriateandcombinationsthatreducethe

leadershipstylesthatenhancethesubordinate'sselfconceptandthepower

styleweredefined.Thecombinationofchange-orientedleadershipwith

expert/referentpowerandrewardpower,andthecombination of

relation-orientedleadershipandrewardpowerenhancedthesubordinate'sself

concept.Meanwhile,combinationoftask-orientedleadershipwithlegitimate

powerandcoercivepowerreducedthesubordinate'sselfconcept.

Second,thecombinationsinwhichtheleadershipstylesandpowerstyles

thatincreaseandreduceinnovativebehaviorweredefined.Combinationsof

change-orientedleadershipwithexpert/referentpowerandrewardpower,as

wellascombinationsofrelation-orientedleadershipwithexpert/referent

powersincreasedthesubordinate'sinnovativebehavior.Ontheotherhand,

combinationsoftask-orientedleadershipwithlegitimatepowerandcoercive

powerreducedinnovativebehavior.

Resultsofthisstudypresentthefollowingpointstoconsider.

First,bycategorizingthecomplexanddiverseleadershipstylesintothree
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generalranges,itsimplifiedtheleadershipstylesandthroughthis,ithas

enhancedthepracticalapplicabilityoftheresearchresults.

Second,itwasconfiguredsothattheappropriateleadershipcouldbe

selecteddependingontheobjectivepursuedbytheorganizationandleader.

Third,byrevealingthepowerstylesofleadersfittingtotheleadership

styles,thisstudypresentsaplantoincreaseleadershipefficiency.

Fourth,itwasconfirmedthattheappropriateuseoflegitimatepowercould

haveapositiveeffectonthesubordinate'semotionalresponseandinnovation.

Fifth,whenusingrelation-orientedleadership,thereisaneedtomonitor

theeffectsonthesubordinate'semotionalresponse
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Ⅰ. 서 론

1.연구의 필요성 및 목적

1)연구의 필요성

리더십은 오래 전부터 경영학 분야에서 많은 관심을 가지고 수행되어온 연구

주제이다.리더십이론은 그 동안 수많은 연구를 통해 지속적으로 발전되어 왔다.

그러나 리더십을 연구하는 학자나 이를 활용하는 실무자들에게 그동안 발표된

수많은 리더십유형들은 혼란을 가져오고,실무에 활용하기 어렵게 만드는 원인이

되기도 하였다.때로는 동일한 유형의 리더행동을 언급하면서 다른 용어들을 사

용하였으며,동일한 용어를 연구자 마다 다르게 사용하기도 하였다.그 결과 다

양한 리더십 유형들이 등장하게 되었다(Bass,1990;Fleismanetal.,1991).따라

서 그동안 등장한 여러 리더십유형들의 공통적 사상과 행동을 탐구하여 리더십

유형의 적절하게 분류하는 작업이 필요한 실정이다.

리더십 패러다임은 경영패러다임의 하위 패러다임이다.왜냐하면 리더십 발휘

의 목적이 조직의 목적달성과 밀접한 관련이 있기 때문이다.그동안 경영패러다

임은 효율성을 강조하는 합리주의 경영패러다임,만족성을 강조하는 인본주의 경

영패러다임,그리고 유연성을 강조하는 적응과 변화의 경영패러다임으로 발전해

왔다.유연성이 크게 강조되기 이전 시기는 리더십유형도 경영패러다임의 변화에

맞추어 개발되었다.즉 효율성을 강조하는 과업지향형 리더십,만족성을 강조하

는 관계지향형 리더십이 그것이다.그러나 경영환경이 급변하고 불확실성이 증대

되면서 새로운 형태의 리더십유형들이 대거 등장하기 시작하였다.변혁적 리더

십,카리스마 리더십,문화적 리더십,전략적 리더십,셀프리더십,서번트 리더십,

이슈리더십 등이 그것들이다.이러한 리더십이론들은 공통적 특성을 가지고 있는

데 그것은 비전을 바탕으로 변화와 혁신을 강조하고 있다는 점이다.따라서 이러

한 패러다임을 기초로 리더십유형을 분류하는 연구는 학문적으로나 실무적으로

매우 중요하다.
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리더십유형을 단순화한 후 다음으로 수행해야할 연구는 이들 리더십유형과 리

더십유효성 간의 관계를 규명하는 것이다.왜냐하면 그동안 수많은 리더십유형들

이 각각의 리더십유효성과의 관계를 규명하여 다양한 결론을 도출하고 있기 때

문이다.이러한 연구들은 리더십연구의 발전을 가져오는 데 큰 역할을 하였지만

반면에 리더십연구자들이나 실무자 입장에서는 혼란을 야기하기도 하였다.

본 연구는 리더십유형을 Yukl(2002)의 분류와 리더십 패러다임의 변화 양상에

따라 3차원으로 분류한 후,이들 리더십유형과 리더십유효성과의 관계를 규명하

는 작업을 실시하고자 한다.이렇게 된다면 각각의 리더십유형이 리더십유효성에

미치는 차별적 영향을 규명할 수 있고,연구결과를 여러 가지 리더십이론들의 연

구결과와 비교하여 보다 정교한 다차원의 리더십유형을 개발하는데 기여할 수

있을 것이다.

한편 리더십은 영향력을 행사하는 과정이며,이 영향력의 원천의 상당부분은

권력에서 나온다.그런데 아직까지 어떠한 리더십에 어떠한 권력유형이 효과적인

가에 대한 연구결과를 찾아보기 힘들다.어쩌면 리더십을 정의하면서 활용가능한

권력유형을 함께 제시하고 있기 때문일 수도 있다.예를 들어 전통적 리더십연구

에서 제시된 과업지향적 리더십은 강압적,합법적,보상적 권력을 많이 활용하게

될 것이며,관계지향적 리더십은 준거적 권력을 많이 활용하게 될 것이다.그러

나 특정 리더십에서 특정 권력만이 활용되는 것은 아니다.각각의 권력이 상호작

용하면서 리더의 영향력 행사과정에 활용된다.

따라서 각각의 리더십유형에 효과적으로 활용할 수 있는 권력유형을 탐구하는

것은 리더십연구의 중요한 과제 중에 하나이다.예컨대.관계지향적 성향이 강한

리더에게는 어떤 권력유형이 많이 활용되어야 하고,어떤 권력유형은 활용을 억

제하여야 하는가에 대한 구체적 정보를 제공함으로써 실무에 도움을 주어야 한

다.

2)연구목적

본 연구는 경영패러다임의 변화에 따른 리더십 패러다임의 변화 양상을 탐구

한 후,복잡하고 다양한 유형으로 발표되고 있는 리더십유형의 공통적 사상과 행
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동을 기초로 단순화하는 작업을 먼저 수행한다.그 후 이들 리더십유형과 리더십

유효성의 선형관계 및 차별적 관계를 규명하여 리더십유효성 변수에 효과적으로

작용하는 리더십유형을 제시한다.그리고 각각의 리더십유형에 활용가치가 높은

권력유형을 제시하고자 한다.이러한 연구를 진행함으로써 조직 및 리더가 추구

하는 목적에 맞는 리더행동과 활용 가능한 권력유형을 제시할 수 있을 것이다.

본 연구의 목적은 다음과 같이 크게 다섯 가지로 구분된다.

첫째,상사의 리더십유형이 부하의 자아개념에 미치는 영향과 리더십 유형별

차별적 효과를 검증한다.

둘째,상사의 리더십유형이 부하의 혁신행동과 직무스트레스에 미치는 영향과

리더십 유형별 차별적 효과를 검증한다.

셋째,리더십유형과 자아개념 간의 권력유형(강압적 권력,보상적 권력,합법

적 권력,준거적 권력,전문적 권력)의 조절효과를 검증한다.

넷째,리더십유형과 결과변수(혁신행동,직무스트레스)간의 권력유형의 조절

효과를 검증한다.

다섯째,리더십유형,자아개념,그리고 결과변수(혁신행동,직무스트레스)간의

구조적 관계를 검증한다.

2.연구의 방법 및 내용

1)연구방법

본 논문은 문헌연구를 토대로 기존의 연구성과를 고찰한 후,이를 기초로 연

구가설과 연구모형을 설정하고,변수의 조작적 정의를 거처 설문을 작성․배포하

고 회수된 설문을 토대로 실증분석하는 방법을 사용하였다.연구대상은 제주특별

자치도 내의 공기업과 사기업에 종사하는 근로자들을 대상으로 하였다.

수집된 자료의 분석방법으로는 연구모형에 투입된 변수들의 내적 일관성을 검

증하기 위해 신뢰도 분석하였으며,구성개념의 타당성을 검증하기 위해 탐색적
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요인분석(주요인분석)을 실시하였다.또한 연구가설을 검증하기 위해 단계적 회

귀분석을 실시하였고,연구모형의 검증을 위해 공분산 구조분석을 실시하였다.

통계분석을 위한 도구로는 SPSS/PC+(14.0)와 AMOS(6.0)를 활용하였다.

2)연구내용

본 연구는 총 5장으로 구성되었으며,각 장별 주요내용은 다음과 있다.

제Ⅰ장은 연구의 배경과 연구목적을 기술하고 본 연구방법과 논문의 구성체계를 설

명하였다.

제Ⅱ장은 이론적 배경으로 리더십의 정의 및 발전과정,리더십유형,리더십유형과 리

더십유효성의 관계,권력의 정의,권력의 유형,권력유형과 리더십유형의 관계,자아개념

의 정의,리더십과 자아개념의 관계,혁신행동의 정의,리더십과 혁신행동의 관계,자아

개념과 혁신행동의 관계,직무스트레스의 정의 및 원천,리더십 및 권력유형과 직무스트

레스의 관계,자아개념과 직무스트레스의 관계 등을 문헌 및 선행연구를 통해 고찰하였

다.

제Ⅲ장은 실증연구의 설계로서 연구모형을 소개하고 연구가설을 설정한 후 연구모형

에 투입된 변수들을 조작적으로 정의하고,본 연구에 따른 조사표본의 설계와 설문의

구성 및 분석방법 등에 대하여 제시하였다.

제Ⅳ장은 실증연구의 결과로서 본 연구의 신뢰성과 각 변수의 타당성을 분석하고,

제시된 가설을 검증하였다.가설을 검증하기 위해서는 검증목적에 맞게 단계적 회귀분

석과 공분산 구조분석을 실시하였다.

제Ⅴ장은 연구결과를 요약하고 연구의 학문적․실무적 시사점을 제시하였으며,본 연

구가 지니는 한계를 기술한 후 향후 연구방향을 제시하였다.
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Ⅱ. 이론적 배경

1.리더십 유형

1)리더십 정의 및 이론의 발전과정

(1)리더십 정의

리더십의 정의는 리더십을 정의하려고 시도했던 사람들 숫자만큼 많다

(Stogdill,1974).그만큼 연구자의 목적에 따라 리더십의 정의가 조금씩 다르다.

리더와 구성원 간의 교류과정에 초점을 둔 정의가 있는가 하면 조직원들의 변화

에 초점을 둔 경우도 있다.이와 같이 연구목적에 따라 리더십은 그만큼 다양하

게 정의될 수 있다는 뜻이다.Hersey& Blanchard(1982)는 “주어진 상황에서 개

인이나 집단의 목표달성을 위한 활동에 영향을 미치는 과정”으로 정의하고 있으

며,Nanus(1992)는 “비전의 제시를 통하여 추종자들의 자발적 몰입을 유인하고

그들에게 활력을 줌으로써 조직을 혁신하여 보다 큰 잠재력을 갖는 새로운 조직

형태로 변형시키는 과정”으로 정의하고 있다.

또한 Yukl(2002)은 “집단이나 조직의 한 구성원이 사건의 해석,목표나 전략

의 선택,작업활동의 조직화,목표성취를 위한 구성원 동기부여,협력적 관계의

유지,구성원들의 기술과 자신감의 계발,외부인의 지지와 협력의 확보 등에 영

향을 미치는 과정”으로 정의하고 있고,Jago(1982)는 “리더십은 과정이면서 개인

이 갖는 특성이다.과정으로서의 리더십은 강제성을 띠지 않은 영향력 행사과정

으로서 집단목표의 달성을 위해서 조직화된 집단의 구성원들에게 방향을 제시하

고 그들의 활동을 조정하려는 것을 뜻한다.개인특성으로서의 리더십은 앞서의

영향력을 성공적으로 구사하리라 믿어지는 사람들이 갖는 일단의 자질 또는 성

품이다”라고 정의하고 있다.

리더십이 다양하게 정의되는 이유는 리더십 현상을 바라보는 초점이 다른 데

서 기인하는 것이다(김남현․김정원 역,2001).어떤 리더십의 정의들은 리더십을

집단과정에 초점을 두고 있는 개념으로 파악하고 있다.이 같은 시각에서 보면
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리더가 집단변화와 집단활동의 중심에 위치하게 되고 집단의 의지를 통합하는

지위에 서게 된다.또 다른 정의들은 리더의 특성에 초점을 맞추어 리더십이란

다른 사람들로 하여금 과업을 완성하도록 행동을 유발시키는 데 필요한 리더의

성격 특성이나 그밖에 특성의 조합이라고 한다.또 다른 시각은 리더의 행동에

초점을 맞추어 리더십을 집단 내 변화를 도모하기 위해 리더가 취하는 행동이라

정의하고 있다.

<표 Ⅱ-1>리더십의 정의

저자 년도 리더십의 정의

Webster사전
어떤 과정에 있어 안내하고 방향을 제시함.하나의 통로로

서의 역할을 수행

Katz& Kahn 1978
기계적으로 조직의 인상적 영향을 수행하는 것 이상의 결

과를 가져올 수 있게 하는 영향력

Hersey&

Blanchard
1982

주어진 상황에서 개인이나 집단의 목표 달성을 위한 활동

에 영향을 미치는 과정

Jago 1982

강제성을 띠지 않는 영향력 행사과정으로 구성원들에게

방향을 제하고 활동을 조정하는 것:성공적으로 영향력을

행사하는 사람들이 갖는 특성

Bryman 1986
어떤 사람이 공식적으로 리더의 직위에 임명되었을 때 발

생

Bass 1990

상황이나 집단 구성원들의 인식과 기대를 구조화,또는 재

구조화하기 위해서 구성원들 간에 교류하는 과정임(따라

서 리더란 변화의 주도자이다).

Nanus 1992

꿈(비전)의 제시를 통하여 추종자들의 자발적 몰입을 유인

하고 그들에게 활력을 줌으로써 조직을 혁신하여 보다 큰

잠재력을 갖는 새로운 조직함대로 변형시키는 과정

Lord& Maher 1993

특정 개인이 다른 사람들에 의해서 리더라고 인정받는(또

는 지각되는)과정.일정한 직위를 가지고 있기 때문에 리

더가 되는 것이 아니라 다른 사람들로부터 리더라고 인정

받는 것이 중요함

Yukl 1998

집단이나 조직의 한 구성원이 사건의 해석.목표나 전략의

선택.취업 활동의 조직화.목표성취를 위한 구성원 동기

부여.협력적 관계의 유지.구성원들의 기술과 자신감의

개발.외부인의 지지와 협력의 확보 등에 영향을 미치는

과정

자료:백기복. (2000), “이슈리더십,” 창민사, p. 58.
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한편 리더십을 리더와 추종자간의 권력관계에 초점을 맞추어 정의하기도 한

다.이 같은 관점에서 보면 리더는 권력을 가지고 추종자의 행동변화에 영향을

미치는 사람이다.또 다른 리더십의 정의들은 리더십을 목표달성의 수단으로 보

고 리더는 집단성원들을 도와 그들의 목표와 욕구를 성취하고 충족시키는 사람

이라고 한다.이러한 리더십의 개념은 비전설정,개별적 배려,추종자의 자극,추

종자의 자발적 참여,상호작용의 질 등을 통해 추종자들을 변화시키는 리더십 개

념을 포괄한다.

이러한 리더십에 대한 다양한 관점과 정의의 내용을 보면 추종자들에 대한 영

향력,상호작용과정,역할관계,특정지위에 부여된 권한,합법적인 영향력에 대

한 추종자의 지각 등으로 나타나 있다.이러한 내용들을 종합하여 조직 리더십

의 정의에 몇 가지 포괄적 개념을 포함해 볼 수 있다.첫째,리더와 추종자들은

상호작용을 필요로 하는 공유된 목적 중심으로 조직화되어 있다.둘째,리더가

그에게 주어진 권한을 통해 부하에게 조직목표 달성을 위한 영향력을 행사하는

과정이다.셋째,이 과정에서 추종자의 수용을 필요로 하며,추종자의 의사와 반

하여 행사되는 영향력은 리더십 개념 속에 포함되지 않는다.

한편 추종자의 수용적 측면에서 살펴보면,조직 내에서 리더와 추종자 간에

공식적인 명령 및 수용관계 하에 놓여 있지 않지만 특정인의 행동을 본받으려

하고 그의 영향력을 수용하는 현상을 흔히 보게 된다.일반적으로 영향력이 “개

인이나 집단의 태도 및 행위를 변화시키는 힘”이라면 이러한 영향력은 리더가

갖는 공식적 권한에 의해서만 수용되는 것은 아니다.이는 리더가 공식적인 권한

외에 다른 사람을 움직일 수 있는 알파적 요소를 갖추고 있을 때 리더의 영향력

에 대한 부하의 자발적 수용이 가능함을 의미한다.따라서 리더십은 리더의 공식

적 권한에 의해서만 행사되는 것이 아니라,리더의 잠재능력을 포함한 다양한 힘

에 의해서 행사되는 것이다(강영순,2002).

(2)리더십 이론의 발전과정

리더십에 대한 연구는 경영패러다임의 변화,특히 시대별로 강조되는 경영유

효성 변수와 밀접하게 연계되어 왔다.이에 대한 연구는 크게 네 시기로 구분될
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수 있다.첫째,우수한 리더들이 지니는 공통적 특성을 탐구하는 시기이다.19세

기 말부터 1940년대까지로 이 시기의 연구자들은 천부적인 특성들이 인간행동에

지배적인 영향력을 행사한다는 강력한 믿음을 가지고,개인들이 가진 특별한 성

질 때문에 어떤 상황에서나 리더십을 발휘한다고 생각하였다(Bass,1990).이 분

야의 많은 학자들은 어떤 단일한 특성 또는 몇 가지 특성들이 리더십 능력 및

유효성과와 일관성 있게 강력한 상관관계가 갖고 있지 않다는 결과를 통해,일반

화된 리더의 공통적 특성이 존재하기 어렵고 이를 검증할만한 이론적 근거를 제

시하지도 못하였다(강영순․김정훈,2002).

둘째,유효한 리더행동을 탐구하는 시기이다.1940년대 후반부터 1960년대 후

반까지의 시기로 이 시기의 연구자들은 리더십유효성의 결정요인으로서 특성보

다는 행동에 주목하였다.행동중심의 접근방법에 대한 부분적 기초는 레윈과 그

의 동료들(Lewin& Lippit,1938;Lewin,Lippit,& White,1939)이 수행한 초기

의 연구였다.그 이후 OSU연구(Hemphill& Coons,1957)및 Michigan연구

(Katz,Maccoby,& Morse,1950)등으로 확산되었다.수년 동안 연구가 진행되

었지만 다양한 리더십 행동들 중 어떤 행위가 가장 효과적인지 아직 불분명하다

(백기복,2000).특히 이 시기의 리더행위는 학자들마다 리더행동에 대한 조금씩

다른 정의를 내리고 있지만 크게 과업목표 달성을 우선시하는 과업지향적 리더

행동과 구성원과의 인간적 관계형성을 통해 과업목표 달성에 기여하려는 관계지

향적 리더행동을 대별할 수 있다.이를 경영패러다임과 연계하여 보면 전자는 합

리주의 경영패러다임에 입각한 리더행동이며,후자는 인본주의 경영패러다임에

입각한 리더행동이라 할 수 있다.리더십 행동이론은 보편적이고 유효한 리더십

을 탐구하는 것이 목표였지만 이를 달성하는데 실패하였고,결국 리더십의 새로

운 접근방법인 상황론적 접근법을 탄생시키는 원인이 되기도 하였다.

셋째,1960년대 후반부터 현재까지도 계속적으로 진행되고 있는 상황중심의

리더십 이론 시기라 할 수 있다.이 시기는 리더와 추종자 간의 상호작용에 영향

을 미치는 환경적 요인을 규명하거나 리더가 지닌 특성이나 리더가 행하는 행동

의 유효성이 상황적 요인에 따라 어떻게 다른가를 규명하는 이론이다.행동중심

의 이론들이 리더십 효과를 설명하고 예측하는 데 충분하지 못하다는 것이 명백

하게 드러나기 전부터,상당수의 학자들이 리더십에 대한 업무형태 및 작업집단
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의 형태 등과 같은 상황요인들이 연구모델에 포함되는 것과 같은 보다 종합적인

접근방법을 요구하기 시작하였다(Stogdill,1948).그러나 이러한 제안들이 구체적

으로 시도된 것은 Fiedler가 1960년대에 들어서 발표한 이론이다.상황중심이론들

의 특징적인 가정은 리더십의 성격,스타일,또는 행동이 효과적인지는 그 리더

가 처해 있는 상황의 요구조건들에 의해 달려 있다는 것이다.대표적인 연구로서

는 Fiedler(1967)의 상황이론,House(1971)의 목표-경로이론,그리고 Hersey&

Blanchard(1977)의 성숙도이론 등이 있다(백기복,2000).그러나 이 시기의 이론

들에서 제시된 리더유형은 여전히 행동이론에서 제시된 리더십유형의 범주를 크

게 벋어나지 못하고 있다.따라서 본 연구에서는 이 시기까지의 리더십유형을 전

통적 리더십유형으로 구분하고자 한다.

넷째,1970년대 이후부터 나타나기 시작하여 1980년대 들어서 활발하게 연구

되고 있는 변화중심의 리더십이론의 시기이다.이 시기의 연구들은 한결같이 조

직의 변화나 혁신과 관련된다.상당 기간 동안 리더십연구의 주류를 이루어 왔던

전통적 리더십 접근방법들은 전술한 딜레마에서 빠져 나오지 못한 채 서로 분리

되어 연구되어 왔거나 행동론에서 보편성을 추구한 연구결과를 다시 상황론에서

는 상황에 따라 유효한 리더십이 다르다는 결론을 내어 왔다. 1980년대 이후 새

로운 리더십(newleadershiptheories)또는 새로운 장르의 리더십(newgenreof

leadershiptheories)이라 불리는 새로운 형태의 리더십이론(이후 뉴리더십으로

표현함)들이 발표되기 시작하면서 새로운 접근이 시도되었다.새로운 형태의 리

더십이 등장하게 된 배경은 경영환경의 급격한 변화와 불확실성의 증대에 있다.

외적 환경의 변화는 새로운 경영패러다임을 필요로 하게 되었고,그 핵심은 조직

의 유연성과 혁신성에 있다.또한 혁신적 경영패러다임들은 리더십에도 영향을

미쳐 리더십의 새로운 패러다임을 요구하게 되었고 이러한 뉴패러다임들은 인본

주의 철학에 입각하여 구성원의 신념,욕구,가치 등을 변화시켜 급변하는 조직

환경에 능동적으로 대처하고 개척할 수 있는 구성원의 능력을 향상시키고자 하

는 것이다.

이러한 리더십이론들은 평균적 리더십(averageleadership)차원의 변혁적 리

더십,카리스마적 리더십,비전적 리더십,문화적 리더십과 교환관계적 관점의 리

더-부하 교환관계이론(LMX,leader-memberexchange)등으로 대표된다.이러한
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이론들은 분석수준이나 내용면에서 조금씩 차이를 보이고 있으나 리더와 팔로어

간의 신뢰를 바탕으로 한 상호작용과 팔로어의 정서적 충족을 통한 변화와 혁신

을 공통적 주제로 다루고 있다.또한 뉴리더십이론들은 전통적 연구에서 리더십

유효성에 대한 판단 기준으로 다루지 못했던 임파워먼트,자아개념,혁신행동,자

발적 행동 등의 변수를 분석하고 있다.이를 통해 뉴리더십이론들은 전통적 리더

십 이론 내에서 충분히 연구되지 못했던 내용들을 다룸으로써 기존의 리더십이

론들을 보완하고 있다.

한편 새로운 형태의 리더십이론들이 등장하면서 추구하는 지향점이 조금씩 다

르지만 분류하는 체계를 마련하는 시도가 국내외에서 진행되고 있다.

Fleishman(1991)등에 의하면 과거 50년 동안 리더십 차원을 정의하기 위해 개

발된 분류시스템의 수가 65개에 이른다.백기복(2000)은 그의 리더십 저서를 전

개하는 데 있어 리더십이론들을 5개의 집단으로 묶어 설명하고 있다.첫째,리더

자신에 관련된 이론들을 특성론과 행동론으로 묶었고 둘째,리더의 상황에 초점

을 둔 이론들로 상황론과 대체론을 묶었다.셋째,비전과 변화에 대한 이론들을

한데 모아 변혁적 리더십,카리스마적 리더십,리더십 귀인이론,전략적 리더십론

등으로 묶었으며 넷째,추종자와 추종자 자신을 설명하는 이론들로서 교환론,육

성론,추종자중심론을 두었다.마지막으로 리더십 매체에 중점을 둔 이론으로 규

범적 결정론,이슈론을 두었다.

이상호(2001)는 한국의 리더십 연구동향을 살펴보기 위해 리더십을 세 가지

관점에서 분류하였다.첫째,리더중심적 관점의 전통적 리더십과 새로운 리더십

이론들을 하나로 묶었다.이러한 관점의 전통적 리더십이론으로는 특성이론,행

동이론,상황이론을 두었고,새로운 리더십이론으로는 리더십 대체이론,셀프리더

십 이론,변혁적 리더십이론 등을 두었다.둘째,부하중심적 관점의 리더십 이론

을 하나로 묶어 내재적 리더십이론,정보처리 과정적 리더십 이론,로맨스 리더

십이론을 두었다.셋째,교환관계적 리더십이론으로 리더-부하 교환관계이론,개

별화된 리더십이론을 두었다.

강영순․김정훈(2002)은 리더십이론을 전통적 리더십이론과 새로운 이론으로

대별하였으며,전통적 리더십이론들로는 특성이론,행동이론,상황이론을 두었으

며,새로운 리더십이론들은 다시 이론의 초점에 따라 변화론,비전론,추종자중심
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론,이슈론,희생론으로 분류하였다(표 2-2참조).

<표 Ⅱ-2>리더십이론의 분류

유형 이론의 성격 주요 이론명 주요 저자

전통적

리더십

특성론 특성이론 Stogdill(1948)

행위론

미시간대 연구

OSU연구

관리격자론

Likert(1947)

Hemphill& Coons(1957)

Blake& Mouton(1964)

상황론

Fiedler의 상황적합론

성숙도 이론

House의 경로목표이론

리더십 대체이론

Fiedler(1967)

Hersey& Blanchard(1969)

House(1971)

Kerr& Jermier(1978)

새로운

리더십

비전론 카리스마적 리더십

House,(1977)

Conger& Kanungo(1987)

Shamir(1991)

변화론 변혁적리더십

Bass(1985)

Bennis& Nanus(1985)

Ticky& DeVanna(1986)

교환론 LMX이론
Dansereauetal.(1975)

Northouse(1997)

추종자

중심론
팔로어십 이론 Kelley(1988)

이슈론 이슈리더십 이론 백기복(2000)

희생론 자기희생적리더십 이론 Choi& Mai-Dalton(1998)

자료:강영순․김정훈(2002),리더십과 리더십 유효성,무역경영사,p.25.

2)리더십 유형

리더십 유형에 대한 연구들이 지니는 중요한 문제점은 모든 리더에게 적절한

행동범주를 찾는 것이다.그러나 연구마다 서로 다른 행동범주를 산출함으로써

연구들 사이의 결과를 비교하기에 어려움을 낳고 있다.때로는 동일한 유형의 리

더행동을 언급하면서 다른 용어들을 사용하였으며,동일한 용어를 연구자들마다

다르게 사용하기도 하였다.그 결과 지난 40년 동안 다양한 행동개념들이 등장하
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였다(Bass,1990;Fleismanetal.,1991).

리더십 유형에 대한 분류의 시도는 리더십 행동이론에서 시작되었다.Iowa대

학교의 Lewin(1939)등은 지능과 사회배경이 같은 10세의 소년들로 구성된 한

클럽을 대상으로 리더십 스타일의 변화에 따라 소년들이 어떠한 행동을 보이는

가를 실험 연구하였다. 이 실험에서 사용된 리더십 스타일은 권위형

(authoritarianstyle),민주형(democraticstyle),방임형(laissezfairestyle)이었다.

권위형 리더십이란 명령적이고 참여를 허용하지 않으며,칭찬이나 비판을 개인적

으로 행하되 친절하고,노골적으로 냉정한 것은 아니고 중립적인 태도를 취하는

형이며,민주형 리더십은 집단의 토의나 결정을 권장하고,칭찬이나 비판 시에는

객관적 입장을 취하고 정신적으로 그 집단의 일원이라는 점을 강조하는 형이다.

방임형은 집단에게 완전한 자유를 주고 사실상 리더십의 행사가 없는 형이다.

Michigan대학교의 Likert(1961)는다양한업종의조직에대한다년간의연구결과

를통해리더십 스타일이 직무중심적 리더(job-centeredorproduction-centered

leader)와 종업원중심적 리더(employee-centeredleader)가 있음을 발견하였다.직

무중심적 리더는 직무의 기술적 측면과 생산측면을 강조하면서 리더의 공식권한

을 많이 활용하고,치밀하게 감독하는 리더를 말하며,종업원중심적 리더는 종업

원에 대한 인간적 관심과 그들의 개성을 중시하며,개개인의 욕구에 특별한 관심

을 가지며,권한을 위임하고 지원적 업무환경을 조성하는 리더이다.

Ohio대학교의 연구팀은 리더행동기술 설문지(LBDQ: Leader Behavior

DescriptionQuestionnaire)를 개발하여 하위자들에게 지각된 리더행동을 측정하

였다.그 결과 구조주도(initiatingstructure)와 배려(consideration)로 대표되는

두 가지 리더십 스타일을 개발하였다.(Hemphill& Coons,1957).구조주도란리더

가 종업원의 업무수행에 기획,조직,지시 그리고 통제하기 위해 행동하는 정보이며,배

려란 리더와 종업원 간의 관계에 있어서 신뢰,우정,지원 그리고 관심을 드러내기 위해

의사전달을 하는 정보를 말한다.

한편 리더십 상황이론에서도 상황에 적합한 리더 유형을 탐구하기 위해 리더

십을 유형화하는 작업을 실시하였다. 최초의 리더십 상황이론 연구가인

Fiedler(1967)는 LPC(leastpreferred coworker)척도를 개발하여 과업

구조,리더의 지위권력,리더-부하의 관계의 상호 조합 상황에 각각 다른 효과를
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발휘하는 리더행동을 과업지향(task-motivated) 리더와 관계지향

(relationshipmotivated)리더로 분류하였다. 과업지향 리더들은 양호한 직

무수행에 1차적인 관심을 가지고,부하들과 좋은 관계를 정립한다는 2차적 목적

은 집단이 과업을 잘 수행할 때나 중대한 과업문제가 없을 때에만 추구한다.관

계지향 리더는 부하들을 포함한 다른 사람과 긴밀한 인간관계를 맺고 유지하는

데 만족을 얻으며,부하들과 잘 어울리는 것을 중요시하고,필요하다면 부하들에

대해 배려있는 행동을 하며,지원적인 태도를 취한다.이들은 부하 및 동료들과

긴밀한 인간관계를 맺은 다음 과업목표달성에 관심을 갖는다.

Hersey& Blanchard(1969)는 부하의 숙련수준에 따라 효과적인 리더십

을 연구하면서,관계지향적 행동과 비슷한 관계행동(relationshipbehavior,

지원적 행동)과 과업지향적 행동과 비슷한 과업행동(taskbehavior,지시적 행동)

으로 구분하고,이 두 가지 행동을 조합하여 네 가지 리더십행동을 제시하였다

(Hersey& Blanchard,1982).지시형(telling)리더십은 높은 지시적-낮은 지원적

행동유형으로 대부분의 의사소통의 초점이 목표달성에 맞추어져 있으며,리더는

집단성원들이 무슨 목표를 어떻게 달성해야 하는가에 대한 작업지시를 하고 구

성원들의 작업활동을 주의 깊게 감독한다.설득형(selling)리더십은 높은 지시적

-높은 지원적 행동유형으로 의사소통의 초점을 목표달성과 정서적 지원 양쪽에

맞추고 있다.설득형 리더는 종업원들의 참여를 고무하고 아이디어를 장려함으로

써 자신과 구성원들의 모두 참여하는 팀 정신을 촉구하지만,여전히 무슨 목표를

달성할 것인가에 대한 최종결정은 리더가 내린다.참여형(participating)리더십은

높은 지원적-낮은 지시적 행동유형으로 리더는 목표에만 초점을 맞추지 않고 지

원적 행동을 통하여 구성원들이 달성해야 할 과업을 위해 능력을 발휘하도록 동

기유발을 시도한다.지원적 유형은 경청,칭찬,아이디어 제출 및 권유,피드백

제공과 같은 것을 포함하는 구성개념이다.참여적 리더는 일상적 의사결정의 책

임은 부하에게 넘기지만 문제해결을 촉진하는 책임을 리더가 가지고 있다.위양

형(delegating)리더십은 낮은 지원적-낮은 지시적 행동유형으로 리더는 계획,통

제 등의 활동을 줄이고,수행해야 할 업무에 대한 합의가 이루어지면 그 직무의

수행방법의 결정과 직무책임을 부하에게 위양 한다.

리더십 행동이론과 상황이론에서 제시한 리더십 유형들은 그 용어와 정의가
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조금씩 다른지만 유사한 공통점을 기준으로 대별할 수 있다.하나는 리더가 과

업이 효율성에 대한 관심이 많은 행동유형과 다른 하나는 부하와의 인간관계에

관심이 많은 행동유형으로 이분화 된다는 점이다.전자의 유형은 과업지향적 유

형으로 이러한 유형의 리더행동들은 과제를 성취하고,인력과 자원을 효율적으

로 활용하며,안정적이고 신뢰성 있는 운영을 유지하는 일과 관련이 많다.후자

의 유형은 관계지향적 유형으로 이러한 유형의 리더행동들은 부하와의 관계 개

선을 도모하고,구성원들의 협력과 팀워크를 중시하며,조직의 일체감과 부하의

정서적 욕구를 충족시키려는 노력과 관련이 많다(Yukl,2002).

한편 경영환경의 변화와 불확실성의 증대되기 시작한 1980년대 들어서 본격적으

로 연구되기 시작한 새로운 형태의 리더십 이론들은 기존의 전통적 리더십이론

즉,행동이론과 상황이론에서 제시되지 않은 새로운 리더행동들을 소개하고 있

다.대표적인 연구로 카리스마 리더십과 변혁적 리더십을 들 수 있다.카리스마

리더십 행동유형을 연구한 대표적인 연구자는 Conger와 Kanungo(1987)이다.이

들은 카리스마를 특정한 상황에서 조직구성원들이 리더의 행위를 관찰하여 그를

카리스마라고 귀인한 결과로 나타나는 현상이라 하였다.이들의 연구는 이러한

전제에서 리더에게 카리스마를 귀인시키게 만드는 리더십 행동유형이 어떠한 것

인지를 밝히는 데 초점을 맞추었다.이들은 리더십 스타일을 측정하는 설문을 개

발하였는데 거듭되는 타당성 분석결과 카리스마 리더는 다음과 같은 다섯 가지

차원의 행동을 보이는 것으로 나타났다(Congeretal.,1997).첫째,조직구성원들

이 수용할 만한 전략적 비전을 제시하고 이를 구체화하는 하는 행동(visionand

articulation),둘째,주변환경이 부여하는 제약조건과 기회를 현실적으로 평가할

수 있는 환경민감성(environmentsensitivity),셋째,조직구성원들에게 호소력 있

고 혁신적으로 비추어지는 비전을 제시하기 위한 전제조건으로 하위자의 욕구와

가치관 및 포부에 대한 민감성(sensitivityofmembers'needs),넷째,자신이주

창하는 비전을 달성하기 위해 위험을 감수하며 값비싼 대가를 치르는 것을 마다하지 않는

행동(personalrisk),다섯째,과거의 관행을 타파하고 새로운 방식을 추구하는 비전

통적 행동 (unconventionalbehavior)등이다.

한편 비슷한 시기에 Bass(1985)는 Burns(1978)의 연구를 기초로 변혁적 리더

십(transformationalleadership)이론을 제시하면서 변혁적 리더행동을 네 가지로
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구체화하였다(Bass& Avolio,1990).첫째,카리스마(Charisma)이다.카리스마리더

의 특성은 현 상태에 대한 변화를 추구함은 물론 현 상태를 뛰어넘는 비전을 제시하

며,전문적 지식을 가지고 혁신적 수단을 사용하고,환경변화에 민감히 대응함은 물

론 부하들에게 혁신적 급진적 변화를 수용토록 한다.둘째,영감적 동기부여

(inspirationalmotivation)이다.이 요인은 부하들에게 높은 기대를 가지고 조직

구성원간의 공유된 비전을 실현하도록 노력하는 리더로,조직구성원 개인의 이익

추구를 뛰어넘어 조직 전체의 이익을 실현하도록 노력하는 리더를 묘사하는 말

이다.셋째,개별적 고려(individualconsideration)이다.이 요인은 리더의 관심사

항과 부하들의 관심사항을 공유하는 것으로 부하들 각자의 욕구나 능력수준에

따라 개별적으로 배려함으로써 부하들 스스로 욕구를 확인하게 만들고,높은 차

원의 욕구를 가질 수 있도록 하는 것이다.따라서 개별적 고려의 핵심은 부하에

대한 지원,격려,개발에 있다.넷째,지적 자극(intellectualstimulation)이다.이

요인은 부하들에게 문제점을 새로운 방식으로 보게 하도록 시도하는 것을 말한

다.상황을 분석하는 데 있어 기존의 합리적 틀을 뛰어 넘어 보다 창의적인 관점

을 개발하도록 격려하는 리더십으로,업무수행에 있어 낡은 방식에 대해 의문을

제기하고 새로운 방식을 사용하도록 도와주며 부하자신의 가치관,믿음,기대에

대해서 뿐만 아니라 리더나 조직의 그러한 개념에 대해서도 적절치 못하면 의문

을 제기하도록 도와주는 리더행동을 말한다.

카리스마 리더행동과 변혁적 리더행동의 공통적 특징은 다음과 같다.첫째,

조직을 둘러싼 환경변화를 인지하고 대처할 수 있는 비전을 제시하고 이를 구체

화하고 있다.둘째,조직구성원들의 요구를 인지하고 이를 충족시킬 수 있는 다

양한 행동들을 한다.셋째,과거의 관행 및 상태에서 벗어나 새로운 시도를 하도

록 지원하고 환경을 조성해준다.이러한 측면에서 본다면 두 이론은 매우 유사

한 리더유형들을 제시하고 있으며,두 이론에서 차별화된 리더행동은 카리스마

리더십에 위험감수행동이 추가된 것이다.따라서 학자들 사이에는 두 이론의 차

별성이 부각되지 어렵기기 때문에 같은 이론으로 취급하기도 한다.물론 두 이론

이 지향하는 효과,적용 대상 등에서 차이가 있다는 반론이 있지만,이 두 이론

이 공통적으로 변화와 혁신이라는 공통주제를 다루고 있다는 점에서 수용점을

찾아가는 것으로 보이며,조만간 통합이 이루어진다는 견해(House& Shamir,
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1993)와 양자 간의 통합을 시도하는 경우도 보인다(House,1995).

본 연구에서 비록 새로운 형태의 리더십이론 중 대표적인 두 가지 이론에서

제시된 리더행동만을 소개하고 있으나,두 가지 리더십이론은 전통적 리더십에서

보여준 리더행동과 달리 비전을 무기로 조직 구성원들의 변화를 추구하는 차별

화된 리더 행동을 제시하고 있다.또한 두 가지 리더십이론에서 제시하고 있는

지적자극 행동과 개별적 고려행동은 전통적 리더십이론에서 제시한 관계지향적

행동의 범주에 포함시켜도 무방할 것이다.

따라서 지금까지 제시된 리더십유형을 과업지향적 리더유형,관계지향적 리더

유형,변화지향적 리더유형으로 대별할 수 있다.이러나 세 분류의 리더유형 분

류는 몇몇 학자들에 의해 지지되고 있다(Ekvall& Aronson,1991,Yukl,2002).

Yukl(2002)은 변화지향적 리더유형을 포괄적으로 정의하고 있는데,이러한 리더

행동들은 전략적 결정을 향상시키고,환경변화에 적응하고,유연성과 혁신을 증

대시키고,목표,프로세스,제품 및 서비스에서 주요변화를 추진하며,변화에 대

한 동참을 확보하는 일과 관련된다.이들의 분류에 따르면 과업지향적 행동은 직

무성과,자원과 인력의 효율적 활용,안정적 조직운영에 중점을 두며,관계지향적

행동은 대인간 관계개선,협력과 일체감,부하의 정서적 만족에 중점을 두고,변

화지향적 행동은 전략적 의사결정,환경변화에 민감하고 조직의 유연성과 혁신을

증대시키고 변화 추진 및 동참을 구하는데 중점을 두는 리더행동이다.물론 이들

세 가지 리더행동은 상호 작용하면서 상대적 중요성은 상황에 따라 좌우된다는

점을 강조하고 있지만 리더 행동을 세 형태로 간명화하려는 시도는 매우 의미

있는 작업이라 할 수 있을 것이다.

3)리더십유형과 리더십유효성의 관계

리더십은 조직유효성을 달성하기 위해 구성원들에게 영향력을 행사하는 과정

이기 때문에 리더십유효성의 측정요소로 조직유효성 즉,효율성,만족성,유연성

을 활용하는 것은 당연하다.그러나 리더십은 리더 자신이 속해 있는 조직 하위

시스템 내에서 자신이 책임지고 있는 집단의 환경과 본질을 고려하여 리더로서



- 17 -

의 행위를 결정해야 한다.따라서 리더십유효성은 조직 유효성과 동일 시점에서

본다면 반드시 일치되는 것은 아니다.유효한 조직은 자생적으로 형성되는 것이

아니며 그것을 유효하게 만드는 주체적인 힘이 작용하지 않으면 안 된다.그것은

조직의 다양한 영향과정 안에서 조직유효성을 달성하는 방향으로 조직구성원을

통일적으로 통합시키는 주체적 영향과정이다.이와 같은 주체적 영향과정이 작용

함으로써,환경 변화에 대응하여 조직을 끊임없이 유효하게 발전시키는 것이 리

더십 유효성이다(강영순.김정훈,2002).이러한 측면에서 Yukl(2002)은 리더십유

효성 측정요소로 조직유효성 측정요소 외에 리더의 효과,부하들의 리더에 대한

태도,구성원에게 지각되는 집단 과정의 질(예컨대,집단응집력,구성원간의 협력,

동기유발,문제해결,의사결정,갈등해결 등)에 대한 공헌도 등을 제시하고 있다.

한편 리더십유효성에 효과적으로 작용하는 리더십유형에 대한 연구는 리더십

연구자들에게는 매우 중요한 과제이다.이러한 과제를 풀기를 위한 시도는 리더

십 연구초기부터 이어져 왔다.전통적 리더십이론인 리더십 행동이론들은 리더십

유효성에 긍정적 영향을 미치는 보편적 리더십유형을 탐구하였다.이 이론들은

효율성과 만족성에 미치는 보편적이고 일반적인 리더십 유형을 탐구하는데 초점

을 두었는데,연구결과 만족성 측면에서는 관계지향적 리더유형이 보편적 리더십

유형으로 확인되었지만,효율성 측면에서는 일관된 결론에 도달하지 못하였다.

즉,과업지향적 리더유형과 관계지향적 리더유형 중 어떠한 유형이 효율성에 더

효과적으로 작용하는지를 밝히지 못하였다(Yukl,2002).

전통적 리더십에서 상황이론 연구는 리더십 행동이론에서 제시한 과업지향적

리더유형과 관계지향적 리더유형 중 어느 유형이 리더,부하,조직이 처한 상황

에 따라 리더십 유효성에 효과적으로 작용하는지를 탐구하였다.그러나 이 접근

법은 리더가 많은 상황을 고려하여 리더십을 발휘할 시간과 능력이 없고 특히

미시적 상황변수를 고려할 경우 더욱 그러하다는 비판을 받고 있다.

1980년대 이후 활발히 연구되기 시작한 새로운 형태의 리더십 이론들은 전통

적 리더십이론들에 비해 변화지향적 리더유형을 강조하고 있다.이 시기의 리더

십 연구는 전통적 리더십과 새로운 형태의 리더십유형 중 리더십유효성에 효과

적으로 작용하는 리더십유형을 밝히는데 초점을 맞추고 있다.대표적인 연구로

변혁적 리더십 연구를 들 수 있다.왜냐하면 Bass(1985)의 변혁적 리더십을 구성
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하는 리더의 행동 유형으로 네 가지(카리스마,영감적 동기부여,개별적 고려,지

적자극 행동)를 제시하면서,과거의 전통적 리더십을 거래적 리더십(transactional

leadership)으로 명명하였다.그는 거래적 리더행동은 두 가지로 구체화하였는데,

하나는 상황적 보상(contingent reward)이고 다른 하나는 예외의 관리

(managementbyexception)이다.전자는 부하가 계약에 따라 수행하거나 필요한

노력을 기울였을 경우 리더가 보상하는 것을 의미하며,후자는 예전의 방법대로

일하는 것이 효과가 있다면 리더가 개입하지 않고,성과가 계획된 수준에 도달하

지 못할 때 리더가 개입하는 것을 말한다.이러한 개입활동은 대로는 부정적 피

드백이나 부정적 강화를 수반한다.그런데 여기서 제시한 거래적 리더십은 엄밀

히 말하면 전통적 리더십에서 제시한 과업지향적 리더행동의 범주에 포함된다.

또한 변혁적 리더십의 하위행동 중 하나인 개별적 고려행동은 관계지향적 리더

행동의 범주에 포함된다.따라서 변혁적․거래적 리더십의 하위 유형에는 변화지

향적 리더행동,관계지향적 리더행동,과업지향적 리더행동을 모두 포괄하고 있

다고 할 수 있다.따라서 변혁적․거래적 리더십의 연구성과를 통해 세 가지 리

더십유형과 리더십유효성의 관계를 유추할 수 있을 것이다.

Bass(1985)의 변혁적 리더십이론이 발표된 이후 국내외적으로 많은 후속연구

가 진행되었으며,이러한 연구들은 대부분 각각의 리더십유형이 리더십유효성 미

치는 심리적 과정 및 결과 그리고 효과적으로 작용하는 상황에 대한 것이다.연

구결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째,거래적 리더십,특히 예외의 관리행동(과업지향적 리더십)은 부하의 정

서적 반응(만족성)에 부정적 영향을 미치는 연구가 다수를 차지한다.Low et

al.(1996)은 변혁적․거래적 리더십에 대한 39개의 연구결과를 통합분석한 결

과 거래적 리더행동들은 만족성에 부정적 영향을 미치거나 영향을 미치지 않는

것을 일관되게 보여준다고 하였다.특히 상황적 보상을 제외하면 더욱 그러하다.

둘째,거래적 리더십이 리더십효율성(예컨대,직무성과,직무행동)에 미치는 영

향을 상황에 따라 다르다.변혁적․거래적 리더십을 일반화시킨 연구들은 성과를

설명함에 있어 변혁적 리더십은 거래적 리더십을 통제하고도 유의적인 추가 증

분효과가 있는 것으로 나타나고 있으나 전자를 통제했을 때 후자의 효과는 미미

한 것으로 나타났다(백기복,2000).그러나 상황요인을 고려할 경우 다른 연구결
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과를 보이고 있다.Loweetal.(1996)는 변혁적․거래적 리더십에 대한 75개의 연

구를 메타분석한 결과,기계적 조직에서 거래적 리더십,특히 예외의 관리 행동

이 유기적 조직에 비해 리더십 효과성과의 상관관계가 높다고 보고하고 있다.

셋째,변화지향적 리더십 유형들은 리더십 유연성 지표(예컨대,혁신행동,조

직시민행동 등)에 긍정적 영향을 미치는 연구가 다수를 차지한다.혁신행동과 관

련하여 변혁적 리더십,카리스마 리더십에 대한 많은 연구결과들은 두 리더십이

혁신행동 유발에 긍정적 영향을 미치고 있음을 보고하고 있다(Howell&

Higgins,1990;Parker& Price,1994;임준철․윤정구,1999).또한 변화지향적

리더십은 조직시민행동과 같은 조직을 위한 추가적인 행동에 영향을 미치는 것

으로 보고되고 있다(Podsakoffetal.,1990;이문선․강영순,2000;백기복․김정

훈,2001;송병식․강영순,2001).

넷째,관계지향적 리더십과 변화지향적 리더십은 부하의 정서적 반응(만족성)

에 긍정적 영향을 미치는 연구가 다수를 차지한다.관계지향적 리더십이 부하의

정서적 반응에 미치는 긍정적 효과는 리더십 행동이론에서 충분히 입증되었다.

또한 최근의 연구에서 변화지향적 리더십도 부하의 정서적 반응(예컨대,직무만

족,자아개념,임파워먼트,직무동기 등)에 긍정적 영향을 미치는 것으로 보고되

고 있다(Bandura& Wood,1989;,Spreitzer,1995;송병식․강영순;2001).

2.권력유형

1)권력의 정의

권력(power)과 리더십의 개념은 상호 밀착되어 있는데,그 때문에 소수의

학자들은 이들을 거의 동일한 개념으로 취급하는 경향을 보인다.또한 권력과 권

한(authority)그리고 영향력 같은 용어를 연구자들 마다 다른 방식으로 사용하여

왔기 때문에 개념적 혼란을 상당히 불러왔다(Yukl,2002).따라서 이에 대한 개

념의 정립과 상호관련성을 명확히 할 필요가 있다.
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권력에 대한 학자들의 정의를 보면,Dessler(1981)은 “타인에게 영향을 미치기

위한 잠재력의 보유”라고 정의하고 있으며,Hunsaker& Cook(1986)는 “타인으로

하여금 자신이 원하는 것을 향하게끔 영향을 미치는 역량 또는 잠재력”이라 정

의하고 있다.Yukl(2002)은 “어는 특정 시점에서 한 명 또는 그 이상의 지정된

표적인물의 행동이나 태도에 영향을 미치는 행위자의 절대적 능력”이라고 정의

하고 있다.

권한은 조직이나 사회체계에서 특정 지위와 관련된 권리,특권,책임,의무에

관계되며,리더의 권한은 조직을 위해 특정 유형의 결정을 내릴 수 있는 권리에

관계된다.표적인물에 직접적인 권한을 가진 리더는 그러한 권한에 상응하는 요

구를 할 수 있는 권리를 가지며,표적인물을 복종의 의무를 가진다(Yukl,

2002).

영향력이란 “개인이나 집단의 태도나 행동을 변화시키는 힘”으로 영향력은 리

더가 지닌 공식적 권한에 의해서만 수용되는 것은 아니다.이는 리더가 공식적

권한 외에 다른 사람을 움직일 수 있는 알파적 요소를 갖추고 있을 때 리더의

영향력에 대한 부하의 자발적 수용이 가능함을 의미한다(강영순,2002).

이상의 리더십 정의에서 살펴본 바와 같이,많은 학자들은 리더십을 목표달성

을 위해 구성원에게 영향력을 행사하는 과정으로 이해하고 있다.이렇게 본다면

리더십,영향력,권력,권한의 관계를 명확히 구분할 수 있을 것이다.즉 리더십

은 영향력 행사과정이고,영향력을 다른 사람과 집단의 행동과 태도를 변화시키

는 힘이며,권력은 타인에게 영향력을 미치기 위한 개인의 능력 및 잠재력이며,

권한은 리더에게 주어진 지위를 이용하여 조직을 위해 특정 유형의 결정을 내릴

수 있는 권리이다.이렇게 본다면 영향력의 원천에 권력이 포함되며,권력의 원

천 중에 하나가 권한인 것이다.그러나 영향력은 권력을 포함하여 다양한 리더행

동에서 발휘될 수 있는 것이다.리더의 영향력 발휘 행동들은 합리적 설득,영감

에 호소,협의,교환활동,개인적 호소,압력,비위맞추기 등 다양한 형태로 나타

날 수 있으며,이러한 다양한 형태의 행동들의 활용정도에 따라 리더십유형이 결

정되는 것이다.

2)권력의 유형
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리더가 구성원들에게 영향력을 사용할 수 있는 권력은 다양한 유형으로 존재

한다.이에 대한 연구는 과거부터 있어 왔다.일반적으로 널리 알려진 것은

French & Raven(1959)의 권력유형을 구분이다.이들은 권력유형을 강압적

권력,보상적 권력,합법적 권력,준거적 권력,전문적 권력으로 구분하였다.

French& Raven(1959)의 권력유형은 조직의 권한 계층에서의 공식적인 직

위에 의한 권력과 개인적 속성에 의한 권력으로 구분하기도 하는데,전자에는

강압적 권력,보상적 권력,합법적 권력이 해당되며,후자에는 준거적 권력,보

상적 권력이 해당된다(Yukl,2002).

강압적 권력(coercivepower)은 권력수용자가 특정의 것을 달성하지 못할

때 처벌을 받을 것을 두려워 권력행사자의 명령에 복종하게 되는 권력이다.강

압적 권력 사용의 특징은,군대와 같은 위계적 문화에서 사용빈도가 많으며,횡

적 관계에서는 사용기회가 거의 없다는 점이다.강압적 권력은 표적인물이 요구

나 규칙 또는 방침에 따르지 않을 경우 바람직하지 못한 결과를 입게 될 것이라

는 위협이나 경고에 의해 촉발된다.

보상적 권력(rewardpower)은 권력행사자가 수용자에게 보상을 줄 수 있다는

지각에 의해 형성되는 권력으로,보상능력이 큰 권력행사자일수록 보상적 권력의

강도도 커진다.보상적 권력의 크기는 자원과 보상을 관리자가 실제로 통제하는

지 여부뿐만 아니라 약속을 지킬 수 있는 능력과 의지를 가지고 있다고 표적인

물이 지각하고 있는지 여부에 따라 다르다.관리자들은 통상적으로 동료나 상사

에 대해서보다는 부하에 대해서 한층 더 많은 보상적 권력을 가지게 된다.한편

관리자의 보상적 권력은 보상을 어떻게 할당해야 하는가를 구체적 방침이나 협

약으로 정해지면 상대적으로 약화될 수 있다(Podsakoff,1982).또한 보상적 권력

은 행사방식에 따라 효과가 다를 수 있다.보상은 표적인물에게 가치 있는 것이

어야 하고,리더를 신뢰할 수 있는 보상의 원천으로 지각할 때 효과적이다.한편

이 권력을 빈번하게 사용하면,사람들은 리더와의 관계를 순전히 경제적인 면으

로만 지각하게 되고,생소한 어떤 것을 요구받을 때 마다 보상을 기대하게 된다.

따라서 보상적 권력은 부하의 성취를 인정해주고 특별한 공헌이나 추가적 노력

을 기울인데 대한 인정을 표현하는 방식으로 활용할 때 효과적으로 작용할 수
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있다.

합법적 권력(legitimatepower)은 권력행사자가 보유하고 있는 조직내 지위에

기초한 권력으로,상사의 조직상 지위 때문에 복종할 의무가 발생하는 권력이다.

특히 합법적 권력의 효과는 표적인물의 암묵적 이해를 통한 동의여부,즉 합법적

권력의 수용여부에 좌우된다(Jacobs,1970).조직에 동일시하고 충성하는 구성원

은 합법적 규칙과 요구에 따를 가능성이 높고,리더의 지위를 인정할수록 더 그

러하다.합법적 권력의 행사방식도 결과에 영향을 미친다.예를 들어 정중한 요

구는 지위 차이를 강조하지 않거나 리더에게 의존되어 있다는 것을 함축하지 않

기 때문에 효과적이다.또한 확고하고 자신 있는 방식으로 행사되면 리더가 전문

성과 권한을 가진 것으로 인식될 수 있다(Mulleretal.,1970).

준거적 권력(referencepower)은 권력수용자가 권력행사자와 동일시되고자 하

는데 근거를 둔 권력으로 상사가 개인적으로 지니는 매력이나 흡인력으로 발생

되는 권력이다.가장 강력한 형태의 준거적 권력은 부하가 리더와 동일시되려는

인식을 갖도록 영향력을 행사하는 것이다.대체적으로 리더가 우호적이고 매력적

이고 호감이 가며 신뢰할 수 있는 사람으로 인식되는 경우 준거적 권력의 효과

가 크다.이렇게 되기 위해서는 부하의 욕구와 감정에 관심을 보여주고 신뢰와

존경을 나타내고 부하들을 공정하게 대우해 주어야 한다.준거적 권력이 강력하

면 리더의 명시적 노력 없이도 부하에 대한 리더의 영향력이 증가되는 경향이

있다.준거적 권력을 행사하는 또 하나의 방식은 역할형성이다.호감과 존경을

받는 리더는 부하들이 모방할 적절하고 바람직한 행동의 본보기를 설정해 줌으

로써 상당히 영향을 미칠 수 있다.

전문적 권력(expertpower)은 권력행사자가 지니는 전문적 기술이나 지식에

대한 권력수용자의 지각에 바탕을 둔 권력으로 이는 상사의 전문성에 대한 존경

을 통해 부하에 영향을 미친다.전문적 권력의 효과는 리더가 전문성을 가지는

것만으로 충분하지 않으며,부하가 리더의 전문성을 인정하여야 하고,리더의 정

보와 조언을 신뢰하여야 한다.이럴 경우 부하들은 리더의 요구에 대해 어떠한

설명을 듣지 않고도 실행할 수도 있다.리더의 전문성을 입증하는 확실한 방법은

중요한 문제를 해결하고,훌륭한 결정을 내리고,믿을만한 조언을 제공하며,해볼

만 하면서도 매우 눈에 잘 띄는 프로젝트를 성공적으로 완수하는 것이다.경우에
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따라서는 위기를 조성하고 이를 해결할 수 있는 능력을 보여주는 것이다(Yukl,

2002).

한편 Collins& Raven(1968)은 전문성이 없더라도 단순히 정보에 대한

접근이나 분배를 통제하는 정보적 권력(information power)을 추가하였고,

권력을 가진 인물과 연결되어 타인에게 영향력을 행사하는 배경권력

(associationpower)을 추가하기도 하였다(Hunsaker& Cook,1986).본

연구에서는 비교적 일반화된 강압적,보상적,합법적,준거적,전문적 권력을 활

용하고자 한다.

3)권력유형과 리더십유형의 관계

본 연구는 선행연구를 탐구하여 리더십유형을 과업지향적 리더십,관계지향적

리더십,변화지향적 리더십으로 구분하였으며,권력유형을 강압적,보상적,합법

적,준거적,전문적 권력으로 구분하였다.리더십이 영향력 행사과정이고 영향력

의 중요한 원천이 권력에서 나온다는 점을 감안하면 리더십유형에 따라 행사되

는 권력유형도 조금씩 다를 것이다.따라서 각각의 리더십유형에서 활용 가치가

높은 권력유형을 탐구하는 것은 매우 중요한 연구과제 중의 하나이다.그러나 아

직까지 리더십유형과 권력유형의 적합관계를 연구한 결과는 찾아보기 힘들다.어

쩌면 리더십 유형을 정의하면서 활용 가능한 권력유형을 함께 제시하고 있기 때

문일 수도 있을 것이다.예를 들어 과업지향적 리더십에는 강압적 권력,합법적

권력,보상적 권력이 많이 활용될 것이며,관계지향적 리더십에서는 준거적 권력,

변화지향적 리더십에서는 전문적 권력이 효과가 높게 나타날 수 있을 것이다.그

러나 특정 리더십에 특정 권력만 나타나는 것은 아니다.예를 들어 과업지향적

리더가 자신의 전문성을 기반으로 부하에게 합법적 권력과 강압적 권력을 행사

할 수 있을 것이다.또한 관계지향적 리더라 하더라도 일관되게 준거적 권력만을

활용할 수 없을 것이다.위기상황에서는 합법적 권력이나 강압적 권력을 행사할

수 도 있는 것이다.어떠한 리더도 특정 리더십만을 발휘하기 어려운 것이 현실

이다.리더십유형들은 상호작용하여 집단의 수행을 공동으로 결정한다.따라서

특정 유형의 리더십에서 발휘되는 특정 권력은 존재하지 않는다.그러나 리더십
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유형은 비교적 부하들에게 일반적으로 지각되는 리더 행동의 귀인결과이다.따라

서 리더십유형별로 일반적으로 활용될 수 있는 권력유형을 탐구하여 제시함으로

써 부하들의 리더행동에 대한 귀인을 유지시키는 연구가 필요하다.

지금까지 리더의 권력과 리더십유효성간의 관계를 연구한 결과를 종합하면,

개인적 속성에 의한 권력인 전문적 권력과 준거적 권력은 부하의 만족,결근 및

이직률 감소,성과향상 등과 관련이 있으며,지위적 속성에 의한 권력 중 강압적

권력은 리더십유효성 부정적 영향을 미치고,합법적 권력과 보상적 권력은 리더

십유효성과 관련하여 일관성을 유지하지 못하는 것으로 보고되고 있다(Yukl,

2002).이러한 연구는 리더십 연구에서 활발히 진행되어 왔다.따라서 세 가지 연

구주제를 기초로 리더십유형과 권력의 유형의 관계를 살펴보고자 한다.

첫째,과업지향적 리더십과 권력유형의 관계이다.과업지향적 리더십은 과제

를 성취하고,인력을 효율적으로 활용하며,안정적이고 신뢰성을 유지할 수 있는

일과 관련된 리더행동들이다.구체적으로 업무에 대한 계획을 수립하고,역할과

목표를 명료화하며,일이 진행 사항을 점검하는 리더 행동들이 포함된다.이러한

리더십에서는 리더의 지위를 기반으로 부하들에게 업무수행을 명령하는 합법적

권력,목표달성시 약속된 보상을 제공하는 보상적 권력,미달성시 처벌을 제공하

는 강압적 권력이 많이 활용된다.그러나 이러한 권력들은 모두 조직에서 리더에

게 위임되는 성격이 강하다.따라서 일정한 지위를 가진 리더들을 조직의 주어진

목표 달성을 위해 활용할 수밖에 없다.다만 이러한 권력의 활용빈도의 많고 적

음의 문제이다.어떤 리더들은 이러한 권력을 어쩔 수 없이 사용하기도하고 어떤

리더들은 심지어 즐기기도 한다.특히 강압적 권력은 리더십유효성에 부정적 영

향을 미치는 것으로 보고되고 있는데,이를 어쩔 수 없이 활용하는 경우도 많다.

다시 말해 공식적인 직무수행에서는 이러한 권력을 활용하지만 사적인 자리에서

는 준거적 권력을 행사할 수도 있는 것이다.다만 리더행동에 대해 자신의 리더

가 세 가지 권력 중 어떤 권력의 활용빈도가 높은지에 대한 부하의 지각에 따라

리더십유효성이 달라 질 수 있을 것이다.

과업지향적 리더행동 중 부하에 대한 리더의 관리행동은 부하의 정서적 반응

에 부정적 영향을 미치는 연구가 다수를 차지하고 있는데,특히 거래적 리더십

의 하위 행동인 상황적 보상을 제외하고는 더욱 그러하다(Low etal.,1996).
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리더의 상황적 보상행동은 부하에게 수행해야할 과업이 무엇인지를 명확히 제시

하고,그것을 후행하는 사람에게 약속된 보상을 제공하는 행동으로 리더의 합법

적,보상적 권력의 활용과 밀접하다.따라서 과업지향적 리더십에서 강압적 권력

이 활용만이 부하의 정서적 반응에 부정적 영향을 미친다는 결론을 내릴 수 있

을 것이다.

한편 리더십효과성과 관련하여 리더십유형과 권력유형의 연구결과를 보면,리

더십 행동이론에서 과업지향적 리더십의 리더십효과성에 미치는 효과는 관계지

향적 리더십에 우위를 못 가리지만 직무성과와 긍정적 관계가 있음을 입증하고

있다.특히 과업지향적 리더십은 단기성과와 관련성이 많은 것으로 보고되고 있

으며,장기성과에는 관계지향적 리더십이 효과적인 것으로 보고되고 있다(강영

순․김정훈,2002).또한 조직특성에 따라 과업지향적 리더십의 효과가 다르게 나

타나고 있는데,Michigan대학교의 연구에서는 육제적 노동,단기성과 측정이 용

이한 조직의 경우 과업지향적 리더십이 효과적으로 작용하고 있다(Likert,1961).

75개 논문을 메타분석한 Lowe(1996)의 연구결과는 기계적 조직에서 리더의 관리

행동이 리더십효과성과 상관관계가 높게 나타났다.이상의 연구결과들을 종합하

면,관계지향적 리더십과 강압적 권력의 조합은 부하의 정서적 반응에 부정적 영

향을 미칠 수 있고,조직특성과 같은 상황변수를 통제할 경우 조직의 장기적 효

율성에도 부정적 영향을 미칠 수 있다.

둘째,관계지향적 리더십과 권력유형의 관계이다.관계지향적 리더십은 부하

와의 관개를 개선하고 도움을 주며,협력과 팀웍크를 증진하고,부하의 직무만족

을 증대시키며,조직에 일체감을 구축하는 리더십이다(Yukl,2002).준거적 권

력은 다른 사람의 욕구와 감정에 관심을 보여주고,신뢰와 존경을 나타내고,사

람들을 공정하게 대해 줌으로써 증가된다.전통적인 리더십 연구에서도 관계지

향성 행동은 부하의 정서적 반응에 긍정적으로 작용하고 있음을 밝히고 있으며,

관계지향적 리더들이 많이 활용하는 권력이 준거적 권력이다.

그러나 관계지향적 리더십에서 준거적 권력만을 활용하는 것은 아니다.새로

운 형태의 리더십이론들에는 모두 변화지향적 리더행동과 더불어 관계지향적 리

더 행동들을 포함시키고 있다.또한 새로운 형태의 리더십들은 부하의 만족성 지

표와 조직의 유연성 지표에 긍정적으로 작용하고 있음을 밝히고 있다.따라서 관
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계지향적 리더십에서 전문적 권력은 효과적으로 작용할 수 있다.김희철․강영순

(2008)은 LMX질과 자아개념 및 혁신행동간의 관계에서 리더가 전문적/준거적

권력을 많이 사용할 수록 LMX질이 자아개념과 혁신행동에 미치는 영향이 증가

됨을 밝히고 있다.Thibodeauk& Lowe(1996)의 연구에서는 상사들이 내집단에

속한 구성원들에게 전문적 권력과 준거적 권력을 더 많이 사용하고 있는 반면,

외집단에 속한 구성원들에게는 강압적 권력을 더 많이 사용하는 것으로 나타났

다.LMX질은 상사와 부하의 신뢰를 전재로 하고,LMX질의 증가될 수록 관계

지향적 리더행동이 증가된다는 점을 고려하면,관계지향적 리더십과 준거적 권력

이나 전문적 권력의 조합은 리더십유효성을 증대시키는데 긍정적 작용을 할 것

이다.

지금까지 리더의 권력과 리더십유효성간의 관계를 연구한 결과를 종합하면,

개인적 속성에 의한 권력인 전문적 권력과 준거적 권력은 부하의 만족,결근 및

이직률 감소,성과향상 등과 관련이 있으며,지위적 속성에 의한 권력 중 강압적

권력은 리더십유효성 부정적 영향을 미치고,합법적 권력과 보상적 권력은 리더

십유효성과 관련하여 일관성을 유지하지 못하는 것으로 보고되고 있다(Yukl,

2002).국내의 연구로 사무직 종사자 615명을 대상으로 한 이규만(2006)의 연구

에서는 내집단 구성원들은 외집단 구성원들에 비해 상사의 전문적,준거적,보상

적 권력을 더 지각하는 반면,외집단 구성원들은 강압적 권력을 더 지각하고,합

법적 권력에 대한 지각차이는 없는 것으로 나타났다.김희철․강영순(2008)의 연

구에서는 합법적 권력을 높게 지각하는 집단에서 LMX 질이 부하의 자아개념과

혁신행동에 미치는 효과가 높게 나타났고,보상적 권력을 높게 지각하는 집단에

서 LMX 질이 부하의 혁신행동에 미치는 효과가 높게 나타났다.그러나 LMX

질과 자아개념간의 보상적 권력의 조절효과는 없는 것으로 나타났다.이들은 합

법적 권력의 효과성에 대한 일관된 결과를 보이지 않는 이러한 이유는 부하의

개인특성의 문제,리더의 선발과정에 불신의 문제,합법적 권력의 행사방식의 문

제,합법적 권력행사의 수용성 문제에 기인한 것으로 파악되고 있다.따라서 리

더에 대해 부하가 어떻게 지각하느냐에 따라 합법적 권력의 효과는 달라 질 수

있다.

셋째,변화지향적 리더십과 권력 유형의 관계이다.변화지향적 리더십은 전략
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적 결정을 향사시키고,환경변화에 적응하고,유연성과 혁신을 증대시키고,조직

의 변화를 추진하며,변화에 대한 동참을 확보하는데 주력하는 리더십이다(Yukl,

2002).대표적인 리더십이론이 변혁적 리더십과 카리스마 리더십이다.이러한 리

더십이론에서 공통적으로 발휘되는 권력 유형은 전문적 권력과 준거적 권력이다.

왜냐하면 이들 리더십행동은 변화지향성과 관계지향성을 포괄하고 있기 때문이

다.Conger& Kanungo(1987)는 카리스마적 혹은 변혁적 리더의 영향력은 리더

의 개인적 권력,즉 전문적 권력과 준거적 권력으로부터 비롯된다고 하였다.전

문적 권력과 준거적 권력은 대체로 조직구성원의 만족에 긍정적 작용을 하는 것

으로 보고되고 있다.Martin& Hunt(1980)의 미국 중서부고속도로 관리국 직원

들을 대상으로 한 연구에서 전문적 권력 및 준거적 권력과 직무만족사이에 정(+)

의 상관관계가 있음을 밝혔다.Posdakoff& Schriescheim(1985)의 연구에서도 만

족과 조직성과에 긍정적 영향을 미치고 있음을 밝혔다.또한 전문적 권력과 준거

적 권력을 많이 활용하는 새로운 형태의 리더십이론들은 부하의 만족성과 직무

수행에 긍정적으로 작용하고 있고 있음을 입증하였다(Howell& Higgins,1990;

Parker& Price,1994;Conger,1999;Podsakoffetal.,1990;Bandura& Wood,

1989;,Spreitzer,1996).

한편 변화지향적 리더십에서 합법적 권력과 보상적 권력의 활용 효과에 대해

서는 아직 어떠한 결론을 내리지 못하고 있다.이는 두 권력을 효과적으로 활용

할 수 있는 전제조건이 필요하기 때문이다.합법적 권력의 효과적으로 발휘되기

위해서는 다음과 같은 조건이 충족되어야 한다.첫째,구성원의 개인적 특성과

관련된 문제이다.즉,조직에 동일시하고 충성하는 구성원들은 합법적 규칙과 요

구에 응종할 가능성이 높으며 그렇지 않는 구성원들은 반대의 경향이 나타날 수

있을 것이다.둘째,리더 선발절차의 공정성 문제이다.리더 선발절차가 구성원들

이 적법하다고 생각하는 설발과정에서 벗어난다면 리더의 합법적 권력은 약화될

것이다.셋째,합법적 권력을 행사하는 방식의 문제이다.예를 들어 정중한 요구

가 무례한 요구에 대한 지각차이는 합법적 권력 행사에 영향을 미칠 수 있을 것

이다.넷째,합법적 권력의 적법성 문제이다.리더의 합법적 권력사용이 부하의

수용성 범위를 벗어난다면 합법적 권력은 약화될 것이다(Yukl,2002).

보상적 권력 역시 활용할 수 있는 전제조건이 필요하다.보상적 권력의 크기
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는 자원과 보상을 관리자가 실제로 통제하는지 여부뿐만 아니라 약속을 지킬 수

있는 능력과 의지를 가지고 있다고 표적인물이 지각하고 있는지 여부에 따라 다

르다.또한 보상적 권력은 행사 방식에 따라 효과가 다를 수 있다.보상은 표적

인물에게 가치 있는 것이어야 하고,리더를 신뢰할 수 있는 보상의 원천으로 지

각할 때 효과적이다.따라서 두 권력은 부하가 수용할 수 있는 범위 내에서 활용

할 때 변화지향적 리더십의 효과를 증폭시킬 수 있을 것이다.

3.리더십유효성

1)자아개념

(1)자아개념의 정의

자아개념은 여러 학문분야에서 오랫동안 가장 많이 이슈가 되었고 연구되어온

영역이다.Allport(1961)는 “인성은 평가된 성격이고,성격은 탈색한 인성이다.”라

고 하여 인성을 보다 포괄적이고 넒은 개념으로 보고,성격을 그 속에 포함되어

진 하위개념으로 간주하고 있다.Smith(1961)는 성격과 자아와의 관계에서 자아

를 그 자신이 본 개인의 성격으로 보았고,Morgan(1961)도 자아를 성격이해의

기초로 보고,개인 자신의 성격에 대한 지각으로 보아 자아를 일관성 있는 성격

으로 혹은 성격의 일부로 보았다.자아개념은 개인이 자신에 대해서 가지는 지

각,관념 및 태도의 독특한 체계이다.Rogers(1977)는 자아 또는 자아개념은 조

직화되고 일관된 지각의 패턴을 나타낸다.비록 자아가 변하지만 자아는 항상 패

턴으로 형성되고 통합되고 조직화된 특성을 가진 자아개념을 유지한다.

James(1980)는 기존의 단일 자아관이 아닌 자아를 다양한 것들로 구성된 복합체

로 정의하였다(한규석,2002).

또한 Leonard(1995)는 자신에 대한 지각이라 하였고,Shamiretal.(1993)은

자신에 대한 평가적 측면으로서 정체성과 가치로 구성되는 것으로 정의하였다.

이상에서 정의한 내용을 정리해 보면,자아개념은 내면의 모습과 외부의 상황이

공존하는 상태에서 자신이 바라보는 자기의 모습으로 정의할 수 있을 것이다.여
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러 학자들의 자아개념의 정의에 따라 자아개념을 구성하는 다양한 하위요인을

다음과 같이 제시하고 있다.특히 Shamiretal.(1993)의 구성요인으로 개인의 동

일화,사회적 정체성,내면화 그리고 자기효능감을 제시하고 있다.우선 개인의

동일화는 추종자가 자신과 리더를 동일시하여 리더의 행동을 흉내 내고 리더와

같은 태도를 갖게 되는 것을 뜻하며,사회적 정체성은 개인이 특정 집단과 동일

시하는 것을 의미하며 사회적 정체성이 증대되면 집단 구성원은 자신의 개인적

욕구보다도 집단의 욕구를 더 중시하며 집단을 위하여 희생하려고 한다.또한 내

면화는 다른 사람이 가치관이나 행위가 내적으로 보상되어 가신의 가치체계에

부합될 때 발생하며,리더의 영향으로 자신의 가치관과 과업목표를 연계시켜 가

치를 증대시키게 되는 것을 말한다.자기효능감은 개인이 집단이 주어진 과업을

얼마나 잘 수행할 수 있는가에 대한 믿음을 말하며 자기효능감이 높다면 집단에

서의 자기역할을 더욱 충실이 수행하게 될 것이다.

이처럼 자아개념(self-concept)은 다차원성과 복잡성으로 인해 그 구성내용

을 명확히 정의하기는 어렵지만 조직적 측면에서 직무수행에 대한 구성원 능력

에 대한 가치판단 기준이 포함되어야 한다는 주장이 설득력을 얻고 있다(Marsh,

1993;Gardner& Pierce,1998).조직적 측면에서 자아개념의 두 가지 중심축으

로 자긍심(self-esteem)과 자기효능감(self-efficacy)에 대한 연구가 진행되고 있

다.현재 자신의 능력에 대한 긍정적 가치판단 기준인 자긍심과 미래의 자신의

능력에 대한 긍정적 가치 판단기준인 자기효능감은 조직 내 구성원의 자아개념

을 형성하는 두 가지 중심축이 되며,이들은 상호연관성을 가지고 있다(Marsh,

1993).

자아개념의 구성요소인 자긍심에 대해 Pierce(1989)등은 구성원이 조직 내

의 다양한 직무역할에 참여하여 자신의 욕구를 얼마나 충족시킬 수 있다고 생각

하는가에 대한 정도로 정의하였다.이는 집단 내 타인으로부터 자신이 얼마나 가

치 있고 능력 있는 구성원으로 인식되는지에 대한 정도이며,자신을 강하고 긍정

적으로 보는 사고이다.이러한 자긍심은 특정 과업차원,조직차원,전반적 차원의

자긍심으로 구분되고 있다.자기효능감은 개인이 직무를 성공적으로 수행할 수

있는 능력에 대한 믿음으로 집단효능감과는 차별되는 개념이다(Guzzoetal.,

1993).집단효능감은 집단의 직무수행 능력에 대한 집단구성원 개인의 믿음으로
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자기효능감과는 지각대상의 차이가 있다.개인특성변수와 같이 개인과 관련된 개

념을 측정할 때는 자기효능감을 측정하여야만 측정변수 간 논리적 해석이 가능

하다.

Marsh(1993)는 자아개념에 대한 기존 연구를 토대로 자기효능감과 자긍심간

의 상호연계성을 인정하고 있지만 양자 간에는 분명한 개념적 차이가 있다

(Gardner& Pierce;1998).Pierce(1989)등에 따르면,조직중심의 자긍심은 조직

내에서 각 개인이 스스로 지각한 능력이나 가치를 의미하는 것이며,자기효능감

은 스스로 지각한 능력이 성공적인 성과물로 나타날 수 있게 행동으로 보여줄

수 있다는 신념을 의미하는 것이기 때문에 자긍심과 자기효능감을 지각하는 것

에는 차이가 있다.또한 Gardner& Pierce(1998)도 자긍심은 조직 내 타인에 의

해 자신이 얼마나 가치 있는 인물로 받아들여지는가에 대한 개인적 판단이며,자

기효능감은 성공적인 과업수행능력에 대한 개인의 신념이라 하였다.따라서 자긍

심이 현재의 자아가치에 대한 판단이라면,자기효능감은 미래의 자아가치에 대한

판단이라 할 수 있다.그러나 현재 자신의 능력에 대한 긍정적 자아개념과 미래

자신의 능력에 대한 긍정적 자아개념 간에는 불가분의 관계가 있으며 이러한 연

유로 자아개념의 측정은 양자를 포괄하여야 한다(강영순․김희철,2003).

(2)리더십과 자아개념의 관계

새로운 형태의 리더십이론들은 리더십이 구성원의 자아개념의 변환에 어떠한

영향을 미치는가를 규명하고 있는데,이는 구성원의 자아개념을 변환시키지 않고

는 직무행동을 유도하는데 한계가 있다는 인식 때문이다.최근 변혁적 리더십

(transformationalleadership)이 자기권능감에 긍정적 영향을 미치고 있음을 밝힌

연구결과는 국내외적으로 발표되고 있으며(임준철․윤정구;1999,Bandura&

Wood;1989,Avolio& Gibbons;1988,Conger& Kanungo;1988,Yukl;1989),

카리스마적 리더십과 자아개념 간의 관계를 밝히는 연구도 활발히 진행되고 있

다.Shamir(1991)등은 카리스마 리더가 구성원들에게 영향을 미쳐 출중한 성과

를 내는 데에 작용하는 심리적 과정을 밝히는 연구에서 카리스마 리더가 구성원

의 자아개념을 향상시켜 기대 이상의 성과를 내게 한다고 하였다.이러한 연구의

공통된 가정은 인간은 환경에 대하여 수동적으로 영향을 받기보다는 이를 능동
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적으로 지각하고 그 지각에 근거하여 적극적으로 환경에 대응해 나가는데 이때

자아개념이 임파워되고 이러한 자아개념은 다시 불확실한 환경을 개척해 나가거

나 새로운 변화에 적응해 나갈 때 중추적 힘으로 작용한다는 것이다.그러나 리

더십과 총체적 자아개념 간의 관계를 밝힌 연구는 매우 미흡하며,자아개념의 한

축인 자기효능감에 치우친 양상을 보이고 있다.물론 자아개념의 다차원성과 복

잡성으로 인해 그 정체를 명확히 밝힐 수는 없지만 자아개념의 두 중심축인 자

기효능감과 자긍심을 포괄한 연구가 필요하다.국내의 연구로 송병식․강영순

(2001)은 카리스마적 리더십이 추종자의 자아개념(자기효능감과 자긍심)에 미치

는 긍정적 영향을 밝힌 바 있다.

한편 LMX 질과 부하의 정서적 반응들의 관계를 연구한 결과는 많으나

(Vecchio& Gobdel,1984;Wayneetal.,1997),LMX 질과 자아개념

의 관계를 밝힌 연구는 쉽게 찾아볼 수 없다.Graen & Uhl-bien(1995)은

상사와 부하간의 협력관계를 통해 상사는 부하들의 능력개발을 위해 자신의 경

험담을 들려주며,또한 부하의 능력에 대한 자신감을 심어줌으로써 부하의 효능

감이 높아진다고 하였다.국내의 연구로 강영순․김희철(2003)은 LMX 질이

자아개념을 부분매개로 조직몰입에 미치는 영향을 입증하였다.특히 이들은

LMX 질이 자아개념에 미치는 영향이 조직몰입에 미치는 영향보다 더 강함을

입증하였다.김희철․강영순(2008)의 연구에서도 LMX 질은 자아개념에 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.또한 김현아․김인호(2004)의 연구에

서는 LMX 질의 하위 구성요인 중 정서적 유대감과 공헌의욕이 자아개념에 정

(+)의 영향을 미치고 있음을 밝히고 있다.유사한 연구로 LMX 질과 임파워먼

트의 관계를 연구한 논문도 보고되고 있는데,Keller& Dansereau(1995)는

LMX의 질에 따라 리더가 구성원들에게 제공하는 지원정도가 다르고 이는 임파

워먼트의 중요한 선행요소로 작용하다고 하였다.국내의 연구로 강대석․차동옥

(2004)의 연구에서는 LMX 질과 임파워먼트는 상호 영향을 미치는 것으로 나

타났다.Spreitzer(1995)는 임파워먼트의 구성요소로 역할수행능력을 두고 있

는데,역할수행능력은 능숙하게 일을 수행해 낼 수 있는 자신의 능력에 대한 믿

음으로 조직 내 자아개념의 한 축인 자기효능감과 유사한 개념이다.따라서

LMX질과 임파워먼트의 관계를 연구한 결과를 통해서도 LMX질과 자아개념의
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긍정적 관계를 유추할 수 있다.

2)혁신행동

(1)혁신행동의 정의

직무수행은 행위 그 자체이며,특정 행위의 결과를 의미하는 것이 아니라는 점에서

생산성, 수익성, 경제성의 개념과 구분된다. 이러한 직무수행은 과업수행(task

performance), 맥락수행(contextual performance), 적응수행(adaptive

performance)을 하나의 포괄적 모형을 통합하는 이론들이 제시되고 있다

(Compbell,1990).과업수행은 조직의 목표달성과 직접적으로 관련된 행동이며,조

직 내에서 이루어지는 핵심적인 변환 및 유지활동에 직접적으로 기여하는 행동이다

(Motowidlo& Scotter,1994).맥락수행은 과업수행처럼 재화나 용역의 창출과 같

은 핵심기능에 직접적으로 기여하지는 않지만 조직의 핵심기능이 원활히 이루어지도록

조직의 사회적 또는 심리적 지원해 주는 행동을 말한다. Allworth &

Hesketh(1999)는 적응수행을 “직무상의 요구가 다양해짐에 따라 변화를 극복하는 능

력과 이를 통해 학습하는 능력을 보여주는 행동”이라고 정의하고 있다.Mumfordet

al.(1993)은 분명하게 규정되어 있지 않은 환경에서 과제를 수행하는 것이나 새롭고

복잡한 속성을 수반하는 변화하는 환경에서 학습의 측면과 함께,개인이 현재의 비일상

적인 과제를 다루기 위하여 이전의 학습내용과 단절하여 새로운 틀을 수립하는 행동과

관련된 것이라고 거론하였다(한태영,2005).본 연구는 리더십유효성 변수로 혁신행동

(innovativebehavior)을 두고 있는데,이는 적응수행과 일맥상통하는 개념이다.

한편 많은 연구에서 창의성과 혁신성에 대한 명확한 구분이 이루어지지 않고 있으

나,두 개념을 구분한 연구자들은 혁신을 창의성보다 광의로 정의하고 있다.창의성

에 대한 정의를 보면,Amabile(1988)은 창의성을 독특한 방법으로 아이디어를 결

합하는 능력 또는 아이디어를 특이한 방법으로 연계시키는 능력으로 정의하고,

이러한 창의적 역량은 영역관련지식,창의적 사고기술,내재적 직무동기에 의해

표출된다고 하였다.조직적 측면에서 Oldham & Cummings(1996)는 창의성의 성

과 측면에 초점을 맞추어 개인수준에서 산출된 유용한 제품,아이디어,공정으로

정의하였다.반면 혁신에 대한 정의를 보면,Amabile(1988)은 창의적 아이디어를
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선택하고,이를 유용한 제품,서비스 또는 공정으로 전환시키는 과정이라 하였으

며,Oldham & Cummings(1996)는 창의적 결과물을 성공적으로 실행에 옮기는

것이라 하였다.또한 VandeVen(1986)은 주어진 상황 하에서 다른 사람과 관계

를 맺고 있는 어떤 사람들이 새로운 아이디어를 개발하고 실천하는 것이라 하였

으며,Damanpour(1991)는 개인수준에서 혁신을 혁신활동에 대한 개별구성원의

수용정도와 실천정도로 파악하였다.Rogers(1995)는 혁신의 확산측면에 초점을

맞추어 4,000여 편에 이르는 혁신확산 연구들을 분석하여 혁신을 조직 내에서 구

성원들에게 일정한 채널을 거처 전달되는 과정으로 파악하였다.

한편 Staw(1990)는 조직혁신의 진화론적 모델을 통해 조직혁신은 문제를

해결해 줄 가능성이 있는 다양한 대안을 탐색하는 다양성 추구의 변이단계와 그

중 적절한 것을 골라 개발과 실행에 옮기는 선택적 보전단계를 거치면서 진화된

다고 하였다.여기서 변이영역은 새로운 아이디어 창출,내적 동기부여 등과 관

련이 있으며,선택적 보전영역은 다시 연합형성,프로젝트 개발,실행과 결과산

출의 단계를 거치면서 아이디어의 선택과 선택된 아이디어의 실행과 관련이 있

는 영역이다.전자는 창의성,후자는 혁신과 관련이 있으며,혁신의 전 단계로

창의성을 강조하고 있다.

이상의 학자들의 정의를 종합하면 양자 간의 구분이 가능하다.즉 창의성은

독특한 방법으로 아이디어를 결합하거나 특이한 방법으로 연계시키는 능력인 동

시에 새롭고 유용한 아이디어의 산출과 관련이 있고,혁신은 새로운 아이디어를

유용한 제품,서비스,공정 등으로 변환하는 과정인 동시에 아이디어의 실천 및

확산과 관련이 있다.따라서 창의성이란 새로운 아이디어를 제시하고 현실화시키

기 전까지의 단계이며,이후 단계를 혁신이라 구분 지울 수 있다.

혁신에 대한 연구는 개인,집단,조직 수준에서 다양한 접근법으로 행해지고

있는데 개인,집단,조직혁신 중 혁신의 출발점은 개인혁신이며,개인에서 출발

하여 집단,조직으로 확산되는 특성을 보이기 때문에 개인에게 내재되어 있는

혁신유발 요인을 탐색하여 이를 행동으로 표출시킬 수 있는 장을 마련해 줄 필

요가 있다.Kanter(1988)는 혁신행동을 문제인식과 아이디어 채택 또는 해결

안 생성에서 시작하여 아이디어에 대한 후원을 찾아 나서고 이의 실현을 위한

지지자를 연합하여 개인의 아이디어를 제품이나 서비스,공정 등으로 만드는 과
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정으로 정의하고 있다.또한 Scott& Bruce(1994)는 혁신행동의 출발점을

창의성으로 인식하면서,그 구체적 행동으로 새로운 기술이나 제조공정 또는 제

품 아이디어를 찾고,다른 사람들의 아이디어를 자극하고 증진시키며,새로운 아

이디어를 실행하는데 필요한 자금을 찾아내고 확보하고,새로운 아이디어를 실

행하는데 필요한 적절한 계획을 수립하고 스케줄을 잡는 등의 행동을 제시하고

있다.따라서 혁신행동은 개인이 문제 및 변화의 필요성을 인식하여 변화의 과

정을 주도하는 것을 먼저 가정한다.문제가 파악되면 혁신수용자 스스로의 노력

또는 후원자의 도움을 받아 상황을 바꾸고자 하며,필요에 따라서 이에 대한 지

지자를 규합하여 아이디어를 실천한다.즉 혁신행동은 문제인식 및 아이디어 창

출,개발,수용,실천 및 확산의 과정을 거친다(강영순․양덕순,2007).

이처럼 혁신적 행동은 구성원이 자신의 과업 또는 소속집단이나 조직의 성과

향상에 도움이 되는 새로운 아이디어를 개발하거나 도입하여 적용하는 활동을

의미한다.이와 같이 개별구성원이 주도적인 역할을 한다는 점에서 혁신적 행동

은 조직수준의 혁신과 구분될 수 있다.혁신적 행동의 또 다른 특성은 역할외

행동으로 간주된다는 것이다.새로운 아이디어를 개발하거나 받아들여 홍보하고

실현하는 일은 일반 종업원들의 일상적인 과업이라기보다는 역할외 행동으로 이

해되어야 한다.그렇지만 공식적으로 요구되지는 않더라도 구성원들의 혁신적 업

무행동에 따라 조직의 효과적 운영과 장기적 생존은 크게 달라진다.

(2)리더십과 혁신행동의 관계

조직원들이 혁신행동 성향을 드러내기 위해서는 다양한 변수들이 영향을 미칠

수 있다.혁신성향은 기존과 다른 새로운 아이디어나 행동을 제안하기 위한 것

이기 때문에 다른 사람들의 그들의 제안된 의견에 대한 신뢰가 중요할 것이다.

특히,상사가 이러한 환경을 만들어 주어야만 조직구성원들은 창의성을 발휘하고

혁신적인 행동을 할 것이다.

최근 기업을 둘러싼 역동적 상황은 조직구성원들의 혁신행동을 요구하게 되었

고,혁신행동의 선행요인으로서 리더십에 대한 연구가 활발히 진행되고 있다.이

러한 이유는 리더가 조직 내에서 혁신을 통제하고 결정할 수 있는 입장에 있기
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때문이다.전통적 리더십과 혁신행동 간의 연구를 종합하면 대체로 다음과 같은

결론을 나타낸다.첫째,참여적․호혜적 리더십 스타일이 보다 부하들의 혁신행

동을 유발하고,둘째,관계지향적 리더들이 과업지향적 리더들보다는 더욱 혁신

행동을 많이 일어나게 한다.셋째,리더의 지원과 조력이 혁신적인 행동에서 필

수적이라는 것이다(강영순,2002).

한편 거래적 리더십의 상황적 보상은 보통 리더가 하급자들이 가지고 있는 성

취욕구나 자족욕구를 무시한다.즉 거래적 리더는 하급자들을 업무에 몰입시켜

성과를 내도록 하기 위해 노력한 만큼 자신이 원하는 것을 가질 수 있다는 믿음

을 주는 데 노력하며,잘한 일에 대해서는 칭찬을 아끼지 않는다.또한 하급자가

원하는 것을 항상 교환조건으로 인식해 이들이 해야 할 일을 제시하여 이용하려

한다(Bycioetal.,1995).그런데 Amabile,etal.(1996)은 상황적 보상만을 위한 행

동은 창의성 및 혁신성향을 저하시킬 수 있다고 제시하였으나,개인의 능력을 인

정해주는 ‘보너스’등은 창의성 및 혁신성향을 향상시킬 수도 있으며,목표의 명

확화,문제의 명확한 정의 등은 창의성 및 혁신성향에 긍정적인 영향을 미치는

리더의 행위로 보는 시각도 있다.

예외에 의한 관리는 리더 자신이 과거의 경험에 비추어 하급자가 다른 방식으

로 업무를 수행하려면 이를 용인하지 않고 항상 일상적인 틀 안에 가두어 두려

는 리더를 말한다.다시 말하면,과업수행에 있는 변화나 창의적이고 혁신적인

아이디어를 요구하지 않고 과거의 업무관습에만 안주하는 하급자를 선호하는 리

더를 말하고 있다.이러한 정의로 볼 때,거래적 리더는 변혁적 리더와는 달리

하급자를 단기적인 거래의 관계 대상으로 인식하며,하급자들에게 과업에 필요한

그 이상의 작업과 어떠한 변화를 원하지 않기 때문에,창의성 및 혁신성향에는

그다지 영향이 미치지 않을 것으로 예측해 볼 수 있다.이는 과업지향적 리더십

과 혁신행동 간의 부정적 관계를 예측하는 것이다.

새로운 형태의 리더십이론들은 모두가 조직구성원의 혁신행동을 고려한 리더

십이론들이다.Kanter(1988)는 혁신행동을 유발하기 위해 리더가 훈련하거나 갖

추어야 할 특성으로 혁신을 통해 탈바꿈될 조직의 미래,즉 비전을 명확히 제시

할 수 있는 능력,혁신과정에서 부딪힐 수 있는 여러 문제를 극복할 수 있는 추

진력,혁신과정에서 이해관계자의 상충된 이해를 조정할 수 있는 정치력 등을 제
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시하고 있다.최근 이와 유사한 리더십스타일로 변혁적 리더십이 제시되고 이에

대한 활발한 연구가 진행되고 있다.Howell& Higgins(1990)는 캐나다 CEO28

명을 대상으로 한 연구에서 변혁적 리더십이 혁신행동에 긍정적 영향을 미침을

밝혔으며, Thomas& Velthouse(1990)는 조직을 위한 구성원들의 혁신적 행동

은 이들이 지니는 심리적 임파워먼트에 따라 다르며,이러한 심리적 기재가 약할

경우 성과향상이나 혁신행동을 유발하는데 효과를 발휘하지 못한다고 주장하였

다. 국내의 연구로 임준철․윤정구(1999)도 변혁적 리더십이 부하의 혁신성향에

긍정적 영향을 미침을 밝혔다.한편 카리스마 리더십 연구에서도 마찬가지인데,

Conger(1989)는 카리스마적 리더는 하위자들에게 새로운 비전이 가장 매력적인

대안이 될 수 있다는 점을 인식시키고 하위자들을 이끌고자 하는 동기를 명확히

전달하여 인습에 얽매이지 않는 행동 등을 통해 하위자에게 신뢰감을 구축하여

혁신행동을 유발하게 된다고 서술하고 있다.송병식(2006)의 연구에서는 카리스

마 리더십이 혁신행동에 직접적 영향을 미칠 뿐만 아니라 직무동기를 매개로 혁

신행동에 간접적 영향을 미친다고 하였다.이상의 연구들에서 변화지향적 리더십

과 혁신행동 간의 긍정적 관계를 예측할 수 있다.

한편 혁신행동과 관련하여 LMX에 대한 연구에서도 혁신행동을 LMX 질의

선행변수로 보고되고 있다.Basu(1991)는 그의 실증연구에서는 LMX의 질이

높게 형성된 상사와 부하의 교환관계에서 혁신행동이 높게 나타남을 입증하였

다.또한 Scott& Bruce(1994)는 R/D 관련자 172명과 관리자 28명을 대상

으로 한 연구에서 부하의 혁신행동의 결정변수로 LMX의 질을 입증하였다.국

내의 연구로 이인석(1999)은 경인지역 5개 업체 227명을 대상으로 한 연구에

서 LMX의 질이 부하의 혁신행동에 정(+)의 영향을 미침을 입증하였으며,박

경규∙이인석(2000)은 대부대과형 팀제를 도입하고 있는 16개 기업 651명을

대상으로 한 연구에서 LMX의 질이 높다고 지각하는 사람일수록 혁신의 필요성

을 더 많이 지각하고 있음을 입증하였다.또한 백영미∙김성국(2000)은 12개

기업의 관리자와 일반직원 총 354명을 대상으로 한 연구에서 LMX의 질이 혁신

행동에 긍정적 영향을 미치고 있음을 제시하였다.LMX이론에서 강조하는 리더

행동유형들은 관계지향적 리더행동들이다.따라서 관계지향적 리더십과 혁신행동

의 긍정적 관계를 예측할 수 있다.
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(3)자아개념과 혁신행동의 관계

본 연구에서 직무수행 변수로 혁신행동을 선정하였다.따라서 여기서는 혁신

행동에 초점을 맞추어 자아개념과의 관계를 살펴보고자 한다.혁신행동의 선행

변수로 자아개념에 대한 연구는 찾아보기 힘들다. Oldham &

Cummings(1996)는 지원적 리더와 비통제적 리더 스타일은 구성원들로 하여

금 리더가 구성원들의 감정에 관심을 가지고 있음을 인식시키고,긍정적 피드백

을 제공함으로써 구성원의 자기결정감을 증진시키게 되어 혁신적 행동을 유발할

것이라고 주장하였다.또한 리더의 지원은 부하의 전문지식을 높이는 분위기를

형성하고 중요 의사결정에 참여를 조장함은 물론 직무에 있어서 자율성을 부여

하고 중요 정보에 대한 피드백을 제공해 주어 부하에게 내재적 동기를 부여함으

로써 혁신적 행동에 영향을 미치기도 한다.LMX 질은 부하에 대한 상사의 자

원적․심리적 지원을 수반하게 된다는 점에서 Oldham & Cummings(1996)

의 연구는 LMX질과 자아개념 및 혁신행동의 유의적 관계를 추론할 수 있게 한

다.

국내의 연구로 김희철․강영순(2008)은 자아개념이 혁신행동에 미치는 긍정

적 영향을 규명하였다.특히 이들은 LMX 질→자아개념→혁신행동으로 이어지

는 구조적 관계를 규명하면서,자아개념이 LMX 질에 비해 혁신행동의 강력한

선행변수임을 밝히고 있다.

한편 자아개념의 한 축인 자기효능감(self-efficacy)이 부하의 혁신 성향의

증진에도 중요한 역할을 수행하고 있다는 연구결과들을 내놓고 있다(Conger&

Kanungo,1988; Parker & Price,1994; Thomas & Velthouse,

1990).이와 같은 연구들의 공통된 가정은 인간은 환경에 대하여 수동적이기

보다 능동적인 지각과 그 지각에 근거하여 적극적으로 환경에 대응해 나가게 되

는데 이때의 임파워된 자아개념이 자기효능감이고(Bandura,1989),각 개인

들이 내리는 조직여건에 관한 호의적 판단 및 조직을 위한 제반 창의적 행동 등

은 이들의 심리적 임파워먼트의 정도에 따라 다르며,이와 같은 심리적 임파워

먼트의 핵심적 구성요소가 자기효능감이라는 것이다(Thomas& Velthouse,

1990).
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3)직무스트레스

(1)직무스트레스의 정의 및 원인

직무스트레스는 환경의 자극으로도 볼 수 있고,환경에 대한 개인의 반응으로도

볼 수 있으며,환경의 자극과 개인의 반응 사이의 상호작용으로도 파악할 수 있는

측면도 있어 한마디로 정의를 내리기는 매우 어렵다.그러나 여러 연구자의 직무스

트레스에 관한 정의에서 스트레스는 세 가지 요소,즉 자극요소,반응요소,상호작용

요소로 구성되고 있다(이선규,1991).첫째,자극요소는 스트레스의 어떤 감각을 일으

키는 주도적 세력들을 포함하며,개인을 긴장에 빠지게 하는 힘 또는 자극을 스트레스

로 보려는 것이다.둘째,반응요소는 스트레스에 대한 생리적․심리적․행동적 반응을

의미하는데,적어도 두 가지 반응행동,즉 좌절과 불안으로 빈번히 나타나고 있다.셋

째,상호작용요소는 자극스트레스 요인과 반응스트레스 요인의 상호작용을 말하는데

즉,개인과 환경 간의 부적합 반영이 스트레스가 됨을 의미한다.최근에 와서 많은 연

구에서 직무스트레스의 정의를 개인-환경 간의 부적합 또는 개인적 특성과 직무환경

등,직무스트레스 원인 사이의 상호작용을 의미하는 자극-반응 개념으로 사용하고 있

다.

많은 학자들의 정의를 통합하면,첫째,조직이나 사람의 체계에 작용하는 외적인

힘이거나 심리적 또는 생리적 항상성을 파괴하는 작업조건,부정적인 환경요인을 뜻하

는 자극,둘째,어떤 환경 요구에 대한 개인의 생리적,심리적 반응,셋째,개인의 특성

과 작업환경에서 직무스트레스 요인과의 상호작용 또는 개인-환경 적합이 이루어지

지 않을 때 발생하는 자극-반응 관계,넷째,환경요인에 의하여 발생하지만 조직 구

성원 자신이 욕구를 해결할 수 있는 요구,자원,지원 등이 불충분하고 직무 수행자

와 직무환경의 관계가 부적합하다고 지각할 때 발생하는 것이라고 정리하면서 직무

스트레스의 현상은 개인과 직무환경 사이에 복잡한 내적 상호작용을 포함하고 있다(송

병선,1996).

직무스트레스 연구는 크게 보면,직무스트레스 원인에 관한 연구,직무스트레스로

인해 나타나는 결과에 대한 연구,그리고 직무스트레스를 줄이고 이에 대처하는 방

법에 관한 연구로 구분할 수 있다(Newell,1995).기업내 직무스트레스 원인에 대
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해서 Steers(1991)는 직무스트레스 원인을 조직적 요인과 개인적 요인으로 구분하

고 있다.조직적 요인으로 직무차이,역할갈등,역할모호성,타인에 대한 책임,참여

결여 등을 두고 있으며,개인적 요인으로 A형 성격,내외통제위치,생활환경의 능력

과 요구,내향성과 외향성,융통성과 경직성을 두고 있다.

한편 Briefetal.(1995)의 모형은 직무스트레스 원천을 이해하는 대표적 모형

으로 인정되고 있다.이들은 직무스트레스 원인을 조직특성과 과정,직무요구와 역할

특성,그리고 개인특성의 세 범주로 구분하고 있으며,이들 변수들은 직무스트레스를

가져올 뿐 아니라 직무행동에도 영향을 준다고 하였다.조직특성과 과정에 포함되는

변수로 임금,승진,직무순환과 같은 조직의 정책,집권화와 같은 조직구조,커뮤니

케이션과 훈련프로그램과 같은 조직과정 등이 있으며,직무요구와 역할특성에 포함

되는 변수로 작업조건,동료 및 상사와의 대인관계,반복적인 일이나 시간 압력과 같

은 직무요구범주,역할갈등,역할모호성,역할과다/과소 등의 역할특성 범주이다.또

한 개인특성에 포함되는 변수로 성격과 같은 개인특성들이 있다.또한 다양한 직무

스트레스원인 가운데 물리적 조건을 제외한 심리적 변수들이 직무스트레스에 미치는

영향은 과거 문헌에서 일관적이지 못한 것으로 나타났다(탁진국,2002).

(2)리더십 및 권력유형과 직무스트레스의 관계

리더십과 직무스트레스의 관계에 대한 연구는 크게 두 가지 범주로 수행된다.하

나는 어떠한 리더십이 직무스트레스를 유발하거나 감소시키는지를 규명하는 것이고,

다른 하나는 어떠한 리더십이 직무스트레스 원인변수와 직무스트레스와의 관계를 강

화시키는지 혹은 저감시키는지를 규명하는 것이다.

직무스트레스의 원천에 대한 많은 연구에서 상사와 동료의 대인관계가 직무스트

레스와 관련이 있음을 제시하고 있다(Steers,1991;Briefetal,1995).왜냐하

면 하루의 상단부분을 조직에서 활동하고,그 속에서 관련을 맺고 있는 상사,동료

와의 대인관계는 조직구성원에게 스트레스의 요인으로 작용할 수 밖에 없기 때

문이다.리더십유형 혹은 리더의 성향은 스트레스 수준을 결정하는데 영향을 미

칠 수 있다.관계지향적 리더의 경우 부하의 욕구에 관심을 가지고 민감하게 반

응하기 때문에 직무스트레를 저감시킬 수 있으며,과업지향적 리더의 경우,리더

가 기대한 바를 부하들이 충족시킬 때,부하의 능력을 인정하고 보상하기 때문에
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(보상적 권력의 활용)스트레스를 감소시킬 수 있고,기대를 충족시키지 못하였

을 때,불편한 자극을 제공하는 강압적 권력의 활용도가 높아져 스트레스를 유발

시킬 수 있다.

전통적인 배려와 구조주도를 중심으로 한 리더십유형과 스트레스 수준을 조사

한 연구에서 배려 및 구조주도 성향이 모두 높은 리더의 부하들에게서 스트레스

의 수준이 낮게 보여 진다는 주장이 있다(Numerof& Seltzer,1986).

Seltzeretal.(1987)는 상근직 MBA학생들을 대상으로 한 연구에서 개인스

트레스 증세에 대한 평가와 동시에 직속상관의 리더십 스타일을 기술하도록 하

였다.그 결과 거래적 리더십의 점수와 학생들의 직무스트레스에 대한 점수 간에

상관성이 있음을 입증하였다.특히 거래적 리더십 중 상황적 보상(보상적 권력의

활용)은 비록 영향 정도가 크지는 않지만 직무스트레스의 절감과 관련이 있으며,

예외의 관리 행동은 직무스트레스를 증가시키는 요인으로 작용하고 있음을 밝혔

다.여기서 예외의 관리행동은 부하들이 리더의 기대를 충족시키지 못할 경우 적

극적 개입하여 자극을 주는 행동과 관련이 있다.

국내의 17개 금융조직을 대상으로 한 한광현(1999)의 연구에서는 거래적 리

더십을 상황적 보상과 예외의 관리로 구분하고,직무스트레스 측정변수로 생리적

증세,심리적 증세,행동적 증세 그리고 이를 종합한 스트레스 종합변수로 구분

하여 리더십과 직무스트레스의 관계를 검증하였다.연구결과 리더의 예외의 관리

행동은 생리적 증세,심리적 증세,행동적 증세,그리고 스트레스의 종합변수에

모두 정(+)의 영향을 주었다.반면 상황적 보상행동은 행동적 증세와 스트레스

종합 변수에 부(-)의 영향을 주었다.이들의 연구는 관리행동을 강조하는 과업지

향적 리더십은 직무스트레스를 증대키는 요인으로 작용하고 있음을 보여주는 것

이다.또한 이천희(2006)는 민간경호원을 대상으로 리더십유형을 훈련과 지시형,

사회적 지지형,민주적 행동형,긍정적 피드백형,권위적 행동형으로 구분하여 직

무스트레스와의 관계를 연구하였다.연구결과 권위적 행동형과 사회적 지지형은

직무스트레스를 증가시키는 요인으로 작용하고,민주적 행동형 리더는 직무스트

레스를 완화시키는 요인으로 작용하고 있음을 밝히고 있다.이 연구에서 변수에

대한 조작적 정의를 내리지 않아 사회적 지지형의 개념을 명확히 이해하기 힘들

지만,리더의 사회적 지원행동이라고 추론된다.사회적 지지형이 직무스트레스를
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증가시키는 요인으로 작용하는 것은 이외의 결과이다.

한편 한광현(1999),이천희(2006)의 연구를 부정하는 연구 결과도 발표되고

있다.탁진국(2002)은 상사가 지나치게 과업지향적으로 행동할 경우 즉,과업지

향적 리더행동과 직무스트레스와의 관계를 연구하였다.그는 국내의 대기업 전

자회사에 근무하는 다양한 직종(생산직,사무직,연구직)의 조직구성원들 대상으

로 과업지향적 리더행동과 직무스트레스와의 관계를 연구하였다.직무스트레스

를 구성하는 변수로 불안,우울,소화장애,심혈장애,통증,불면 등을 두고 있

다.연구결과 과업지향적 리더십은 사무직의 경우 우울과 불면과 부(-)의 상관

성을 보이고,생산직은 우울과 부(-)의 상관,통증과 정(+)의 상관성을 보이고 있

다.또한 연구직의 경우 과업지향적 리더행동과 직무스트레스 간의 상관관계는

타나나지 않고 있다.이러한 연구결과는 리더십 동질화와 무관하지 않은 것 같

다.리더십 동질화란 조직에서의 리더십이 조직의 고유문화 등에 적합한 특정한

리더십으로 수렴되는 현상으로,동질화된 리더십은 중대한 변화가 없는 한 지속

적으로 리더십 관성화가 일어난다는 것이다(Bass,1990).리더십 동질화는 리더

로 하여금 수동적으로 조직컨텍스트에 적합한 리더십을 택하여 유지하게 한다.

탁진국(2002)의 연구는 하나의 기업을 대상으로 하였기 때문에 리더십 동질화 현

상에서 자유로울 수 없을 것이다.여러 연구들을 종합하면,관계지향적 행동과

강압적 권력의 조합은 직무스트레스를 가중 시킬 것으로 예상된다.

변화지향적 리더십과 직무스트레스의 관계에 대한 연구는 많지 않지만 양자의

관계를 추론할 수 있는 연구결과들이 발표되었다.Pines(1980)는 부하들이 직

무스트레스 상황에서 리더의 변혁적 성향을 제시하였다.그는 리더의 변혁적 성

향은 부하들에게 자신의 운명에 대한 통제의 위치 내재화하게 하고,무력감을

감소시켜주며,부하들의 몰입과 전념도를 상승시켜 직무스트레스의 부정적 결과

를 감소시키게 된다고 주장하였다.McCauley(1987)는 리더가 잠재적 스트레

스 상황을 도전적 상황으로 변화시킴으로써 부하들의 성과를 향상시킬 수 있는

변혁적 방안들을 제시하였다.즉,스트레스 상황 아래에서 리더는 긍정적 결과가

있다는 것을 부하들에게 확신시켜 주어야 하며,또 부하들에게 자신이 무엇을 해

야 하는가를 확실하게 전달할 필요가 있다.더불어 명확하고 실천 가능한 목표들

이 설정되어야 할 필요도 있다.결국 이러한 리더의 변혁적 특성들은 부하들의
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자기확신을 증가시키며,부하들에게 역할모호성이나 불확실성에 따른 작업 또는

새롭거나 익숙하지 못한 상황의 작업도중에 인내심을 형성하게 만든다.궁극적으

로 스트레스 상황에 대한 지각정도와 증세를 완화시키는 역할을 수행하게 된다

(한광현,2003a).Seltzeretal.(1987)의 연구에서는 변혁적 리더십의 하위행동 중

카리스마적 리더행동과 개별적 배려행동을 보이는 리더 하에서 부하들의 직무스

트레스를 낮게 지각하고,지적자극 행동을 보이는 리더 하에서 직무스트레스를

높게 지각하는 것으로 판명되었다.여기서 개별적 배려는 리더의 친사회적 행동

으로 인해 부하들에게 관심을 기울이고,자신의 이익을 희생함으로써 부하들에게

리더를 신뢰하고 리더에게 카라스마적 속성을 보유하게 만들 수 있다.

국내의 한광현(1999)의 연구에서는 변혁적 리더십의 하위행동인 카리스마 행

동은 직무스트레스 측정변수인 생리적 증세,심리적 증세,행동적 증세,그리고

이들을 통합한 스트레스증세 종합에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 판명되었다.

또한 개별적 배려행동은 심리적 증세와 스트레스증세 종합에 부(-)의 영향을 미

치고,지적 자극행동은 직무스트레스에 영향을 미치지 않는 것으로 판명되었다.

한편 그는 이에 대한 후속연구를 수행하였는데,호남지역의 20개 전자 및 통신관

련 기업의 구성원들을 대상으로 변혁적 리더십의 세 가지 하위 행동과 직무스트

레스의 생리적 증상과 심리적 긴장간의 관계를 살펴보았다.연구결과 카리스마

리더행동과 개별적 배려행동은 직무스트레스 변수에 부(-)의 영향을 미치고,지

적 자극행동은 직무스트레스 변수에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 조사되었다.

이러한 측면에서 본다면 변화지향적 리더십과 전문적 권력과 준거적 권력의

조합은 직무스트레스를 절감에 효과적으로 작용할 것으로 예측된다.

(3)자아개념과 직무스트레스의 관계

지금까지 연구에서 직무스트레스에 영향을 미치는 개인적 요인으로 성격,통

제력,능력 등이 제시되고 있다(Steers,1991).자아개념은 이러한 개인적 요

인 중 통제력 및 직무능력과 밀접한 관련이 있는 변수이다.왜냐하면 자아개념

이 높은 사람들은 직무능력에 대한 긍정적 가치와 자신감을 자지게 되고,환경

에 대한 내적 통제력도 높기 때문이다.자아개념과 직무스트레스의 관계에 대한

연구는 자아개념의 한 축인 자기효능감에 중심을 두고 있다.자기효능감의 연구
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결과를 통해서 자아개념과 직무스트레스의 관계를 추론하는데 별 문제가 없기

때문에 이에 대한 연구 성과를 살펴보고자 한다.

지금까지 발표된 연구결과를 종합하면,자기효능감은 직무스트레스 전반 즉,

원인,결과,대처방안 등에 효과적으로 작용하는 것으로 보인다.Spencer(1990)는

자기효능감과 직무스트레스는 부(-)의 관계를 입증하였다.Shunk(1981)의 연구에

서는 자기효능감은 행동뿐만 아니라 사고형태,스트레스와 같은 정서반응에 영향

을 미치는데,스트레스와 관련하여서는 자기효능감이 높은 사람들은 직무스트레

스를 덜 느끼는 것으로 보고하였다(이영자,1995).Litt(1988)는 자기효능감이 높

은 사람들이 높은 직무요구 그리고 높은 직무통제력이 내재되어 있는 직무를 수

행할 경우,자기효능감이 낮은 사람들에 비해 긍정적인 심리적,행동적 결과를

보여줄 것이라고 주장하였다.또한 Leither(1991)는 자기효능감이 높은 사람들은

직무스트레스의 원인이 되는 변수들에 대해 변화 줌으로써 직무스트레스에 적절

한 대처하는 경향이 있는 반면, 낮은 사람들은 직무스트레스 요인을 변화시키려

는 노력보다 이에 감정적으로 대응하는 경향을 보인다고 하였다.Mastui&

Onglatco(1992)는 직무특성과 직무스트레스의 관계에서 자기효능감의 역할을 연

구하였는데,직무특성 중 역할모호성,직무결과의 위험성과 관련하여 자기효능감

이 높은 사람들은 이러한 직무를 수행할 때 직무스트레스를 덜 받는 반면,자기

효능감이 낮은 사람들은 직무스트레스를 많이 받을 가능성이 높다고 하였다(한

광현,2003b).

국내의 연구로 한광현(2003b)는 직무특성 변수 중 피드백 변수와 심리적 긴

장사이에 자기효능감이 조절효과를 검증하였다.또한 한광현(2003a)은 변혁적 리

더십의 세 가지 하위행동과 직무스트레스의 하위변수인 생리적 증상과 심리적

긴장간의 자아개념의 매개효과를 검증하였다.연구결과,카리스마 리더행동,개별

적 배려행동,지적자극행동과 생리적 증상 및 심리적 긴장사이에 자기효능감의

완전매개 혹은 부분매개 효과가 있는 것으로 나타났다.국내의 보육교사들을 대

상으로 한 조성연․구현아(2005)의 연구에서는 자아개념의 한 축인 자기효능감이

직무스트레스에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 보고하고 있다.
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Ⅲ. 실증연구의 설계

1.연구모형 및 가설

1)연구모형

본 연구는 크게 여섯 가지 범주로 수행되도록 설계되었다.첫째,상사의 리더

십유형이 부하의 자아개념에 미치는 영향과 리더십유형별(변화지향리더,관계지

향리더,과업지향리더)차별적 효과를 검증한다.둘째,상사의 리더십유형이 부하

의 혁신행동과 직무스트레스에 미치는 영향과 리더십유형별 차별적 효과를 검증

한다.셋째,자아개념이 혁신행동과 직무스트레스에 미치는 영향을 검증한다.넷

째,리더십유형과 자아개념간의 권력유형(강압적 권력,보상적 권력,합법적 권력,

준거적 권력,전문적 권력)의 조절효과를 검증한다.다섯째,리더십유형과 결과변

수(혁신행동,직무스트레스)간의 권력유형의 조절효과를 검증한다.여섯째,리더

십유형(변화지향리더,관계지향리더,과업지향리더),자아개념,그리고 결과변수

(혁신행동,직무스트레스)간의 구조적 관계를 검증한다.

연구모형은 다음과 같은 결과를 예측하고 있다.첫째,변화지향적 리더와 관

계지향적 리더유형은 자아개념과 혁신행동에 정(+)의 영향을 미치고,직무스트

레스에 부(-)의 영향을 미칠 것이며,과업지향적 리더유형은 자아개념과 혁신행

동에 부(-)의 영향을 미치고,직무스트레스에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.둘

째,변화지향적 리더유형은 혁신행동에,관계지향적 리더유형은 자아개념에 다른

리더십 유형에 비해 더 많은 영향을 미칠 것이다.셋째,자아개념은 혁신행동에

정(+)을 미치고,직무스트레스에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.넷째,변화지향

적 리더 및 관계지향적 리더유형과 준거적 권력,전문적 권력,보상적 권력의 조

합은 자아개념과 혁신행동의 강화시키고,직무스트레스를 절감시킬 것이다.다섯

째,과업지향적 리더유형과 강압적 권력의 조합은 자아개념과 혁신행동을 약화시

키고,직무스트레스를 강화시킬 것이다.
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<그림 Ⅲ-1>연구모형

2)연구가설

(1)리더십유형과 자아개념의 관계

리더십유형과 자아개념 간의 연구는 새로운 형태의 리더십 분야에서 최근 활

발히 이루어지고 있으며,새로운 형태의 리더십이론에는 변화지향적 리더유형과

관계지향적 리더유형을 포함하고 있다.대표적인 연구로 변혁적 리더십이 자기

효능감에 긍정적 영향을 미치고 있음을 밝힌 연구(임준철․윤정구, 1999;

Bandura& Wood,1989;Avolio& Gibbons.1988;Conger& Kanungo,1988;

Yukl,1989)와 카리스마 리더십이 자아개념을 매개로 결과변수에 미치는 영향을

밝힌 연구들이다(Shamir,1991;송병식․강영순,2001).변혁적 리더십이나 카리

스마 리더십의 하위행동에는 리더의 변화지향과 관계지향 행동성향들을 포함하

고 있기 때문에 이상의 연구결과들에서 변화지향적 리더행동과 관계지향적 리더

행동이 자아개념에 미치는 긍정적 효과를 추론할 수 있다.한편 리더십행동이론

들은 관계지향적 리더행동이 부하의 정서적 반응에 긍정적 영향을 미치고 있다
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는 일관되게 보고하고 있다.따라서 부하의 정서적 반응의 하나인 자아개념에는

변화지향적 리더보다 관계지향적 리더가 더 효과적으로 작용할 수 있을 것으로

예측된다.

한편 과업지향적 리더십에서 부하에 대한 관리행동은 부하의 정서적 반응에

부정적 영향을 미친다는 연구결과들이 보고되고 있다.Lowetal.(1996)은 변혁

적․거래적 리더십에 대한 39개의 연구결과를 통합 분석한 결과,거래적 리더행

동들은 만족성에 부정적 영향을 미치거나 영향을 미치지 않는 것을 일관되게 보

여준다고 하였다.특히 상황적 보상을 제외하면 더욱 그러하다.이들의 연구결과

는 거래적 리더십의 하위행동인 예외의 관리가 부하의 정서적 반응에 미치는 부

정적 영향을 보고하는 것이며,예외의 관리는 과업지향적 리더십에서 보여주는

대표적인 통제행동이다.따라서 과업지향적 리더십은 부하의 자아개념에 부정적

영향을 미칠 것으로 예측된다.이러한 연구결과를 토대로 다음과 같은 가설을 설

정하였다.

H1:변화지향적 리더와 관계지향적 리더유형은 부하의 자아개념에 정(+)의

영향을 미치고,과업지향적 리더유형은 부하의 자아개념에 부(-)의

영향을 미칠 것이다.

H2:관계지향적 리더유형은 변화지향적 리더유형보다 자아개념에 미치는 영

향이 클 것이다.

(2)리더십유형과 혁신행동의 관계

전통적 리더십과 혁신행동 간의 연구를 종합하면 대체로 다음과 같은 결론을

나타낸다.첫째,참여적․호혜적 리더십스타일은 부하들의 혁신행동을 유발하고,

둘째,관계지향적 리더들이 과업지향적 리더들보다는 더욱 혁신행동을 많이 유발

하게 하며.셋째,리더의 지원과 조력이 혁신적인 행동에 필수적이라는 것이다(강

영순,2002).특히 거래적 리더십의 예외에 의한 관리는 리더 자신이 과거의 경험

에 비추어 하급자가 다른 방식으로 업무를 수행 하려면 이를 용인하지 않고 항

상 일상적인 틀 안에 가두어 두려는 리더를 말한다.다시 말하면,과업수행에 있

는 변화나 창의적이고 혁신적인 아이디어를 요구하지 않고 과거의 업무관습에만
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안주하는 하급자를 선호하는 리더를 말하고 있다.이러한 정의로 볼 때,거래적

리더의 예외의 관리행동은 부하들을 단기적인 거래의 관계대상으로 인식하며,하

급자들에게 과업에 필요한 그 이상의 작업과 어떠한 변화를 원하지 않기 때문에,

창의성 및 혁신성향에는 그다지 영향이 미치지 않을 것으로 예측해 볼 수 있다.

본 연구에서 활용하고자 하는 과업지향적 리더유형은 거래적 리더십의 예외의

관리행동처럼 관리지향적 리더행동에 한정하고 한다.따라서 과업지향적 리더유

형은 혁신행동에 부(-)의 영향을 미칠 것으로 예측된다.

한편 변화지향적 리더유형과 관계지향적 리더유형을 포괄하는 새로운 형태의

리더십이론들은 이들 리더유형들이 부하의 혁신행동에 미치는 긍정적 영향을 보

고하고 있다.Howell& Higgins(1990)는 캐나다 CEO28명을 대상으로 한 연구

에서 변혁적 리더십이 혁신행동에 긍정적 영향을 미침을 밝혔으며,임준철․윤정

구(1999)도 변혁적 리더십이 부하의 혁신성향에 긍정적 영향을 미침을 밝혔다.

한편 카리스마 리더십 연구에서도 마찬가지인데,Conger(1989)는 카리스마적 리

더는 하위자들에게 새로운 비전이 가장 매력적인 대안이 될 수 있다는 점을 인

식시키고 하위자들을 이끌고자 하는 동기를 명확히 전달하여 인습에 얽매이지

않는 행동 등을 통해 하위자에게 신뢰감을 구축하여 혁신행동을 유발하게 된다

고 서술하고 있다.송병식(2006)의 연구에서는 카리스마 리더십이 혁신행동에 직

접적 영향을 미칠 뿐만 아니라 직무동기를 매개로 혁신행동에 간접적 영향을 미

친다고 하였다.이상의 연구성과를 토대로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

H3:변화지향적 리더와 관계지향적 리더유형은 부하의 혁신행동 정(+)의

영향을 미치고,과업지향적 리더유형은 부하의 혁신행동에 부(-)의

영향을 미칠 것이다.

H4:변화지향적 리더유형은 관계지향적 리더유형보다 부하의 혁신행동에 미

치는 영향이 클 것이다.

(3)리더십유형과 직무스트레스의 관계

리더십과 직무스트레스의 관계에 대한 연구는 활발히 이루어지지 않고 있으나

몇몇 연구결과를 토대로 이들의 관계를 추론할 수 있다.직무스트레스의 원천에



- 48 -

대한 많은 연구에서 상사와 동료의 대인관계가 직무스트레스와 관련이 있음을 제시

하고 있다(Steers,1999;Briefetal,1995).전통적인 배려와 구조주도를 중

심으로 한 리더십유형과 스트레스 수준을 조사한 연구에서 배려 및 구조주도 성

향이 모두 높은 리더의 부하들에게서 스트레스의 수준이 낮게 보여 진다는 주장

이 있다(Numerof& Seltzer,1986).국내의 한광현(1999)의 연구에서도 리더의

예외의 관리행동은 생리적 증세,심리적 증세,행동적 증세,그리고 스트레스의

종합 변수에 모두 정(+)의 영향을 주었다.예외의 관리행동은 본 연구의 과업지

향형 리더행동 범주에 포함된다.

변화지향적 리더십과 직무스트레스의 관계에 대한 연구는 많지 않지만 양자

의 관계를 추론할 수 있는 연구결과들이 발표되었다.Pines(1980)는 부하들이

직무스트레스 상황에서 리더의 변혁적 성향을 제시하였다.그는 리더의 변혁적

성향은 부하들에게 자신의 운명에 대한 통제의 위치 내재화하게 하고,무력감을

감소시켜주며,부하들의 몰입과 전념도를 상승시켜 직무스트레스의 부정적 결과

를 감소시키게 된다고 주장하였다.Seltzeretal.(1987)의 연구에서는 변혁적 리

더십의 하위행동 중 카리스마적 리더행동과 개별적 배려행동을 보이는 리더 하

에서 부하들의 직무스트레스를 낮게 지각하고,지적자극 행동을 보이는 리더 하

에서 직무스트레스를 높게 지각하는 것으로 판명되었다.국내의 한광현(1999)의

연구에서는 변혁적 리더십의 하위행동인 카리스마 행동은 직무스트레스 측정변

수인 생리적 증세,심리적 증세,행동적 증세,그리고 이들을 통합한 스트레스증

세 종합에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 판명되었다.또한 개별적 배려행동은

심리적 증세와 스트레스증세 종합에 부(-)의 영향을 미치고,지적 자극행동은 직

무스트레스에 영향을 미치지 않는 것으로 판명되었다.카리스마 행동은 본 연구

의 변화지향형 리더행동,개별적 배려행동은 관계지향형 리더행동의 범주에 포함

된다.

이상의 연구를 종합하여 보면,변화지향적 리더와 관계지향적 리더유형은 부

하의 직무스트레스를 절감시킬 것으로 예측되고,과업지향적 리더유형은 직무스

트레스를 증가시킬 것으로 예측된다.

H5:변화지향형 리더와 관계지향형 리더유형은 부하의 직무스트레스에 부
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(-)의 영향을 미치고,과업지향형 리더유형은 부하의 직무스트레스에

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H6:관계지향형 리더유형은 변화지향형 리더유형보다 부하의 직무스트레스

에 미치는 부(-)의 영향이 클 것이다.

(4)자아개념과 혁신행동의 관계

혁신행동의 선행변수로 자긍심과 자기효능감을 포괄한 자아개념에 대한 연구

는 많지 않다.국내의 연구로 김희철․강영순(2008)의 연구가 보고되고 있는

실정이다.이들은 자아개념이 혁신행동에 미치는 긍정적 영향을 규명하였다.특

히 이들은 LMX 질→자아개념→혁신행동으로 이어지는 구조적 관계를 규명하면

서,자아개념이 LMX 질에 비해 혁신행동의 강력한 선행변수임을 밝히고 있다.

대부분의 연구들은 자아개념의 한 축인 자기효능감에 대한 연구에 집중되어 있

다.여러 연구에서 자기효능감이 부하의 혁신성향의 증진에도 중요한 역할을 수

행하고 있다는 연구결과들을 내놓고 있다(Conger& Kanungo,1988;Parker&

Price,1994;Thomas& Velthouse,1990;Yoon,Han,& Seo,1996).이와 같은

연구들의 공통된 가정은 인간은 환경에 대하여 수동적이기 보다 능동적인 지각

과 그 지각에 근거하여 적극적으로 환경에 대응해 나가게 되는데 이때의 임파워

된 자아개념이 자기효능감이고(Bandura,1989),각 개인들이 내리는 조직여건에

관한 호의적 판단 및 조직을 위한 제반 혁신적 행동 등은 이들의 심리적 임파워

먼트의 정도에 따라 다르며,이와 같은 심리적 임파워먼트의 핵심적 구성요소가

자기효능감이는 것이다(Thomas& Velthouse,1990).이러한 논의를 토대로 다음

과 같은 연구가설을 설정하였다.

H7:자아개념은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

(5)자아개념과 직무스트레스의 관계

한편 자아개념과 직무스트레스의 연구는 자아개념의 한 축인 자기효능감에 집

중되어 있다.지금까지 발표된 연구결과를 종합하면 자기효능감은 직무스트레스

전반,즉 원인,결과,대처방안 등에 효과적으로 작용하는 것으로 보인다.
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Spencer(1990)는 자기효능감과 직무스트레스는 부(-)의 관계를 입증하였다.

Shunk(1981)의 연구에서는 자기효능감이 높은 사람들은 직무스트레스를 덜 느끼

는 것으로 보고하였다(이영자,1995).Litt(1988)는 자기효능감이 높은 사람들은

높은 직무요구 그리고 높은 직무통제력이 내재되어 있는 직무를 수행할 경우,자

기효능감이 낮은 사람들에 비해 긍정적인 심리적,행동적 결과를 보여줄 것이라

고 주장하였다.또한 Leither(1991)는 자기효능감이 높은 사람들은 직무스트레스

의 원인이 되는 변수들에 대해 변화 줌으로써 직무스트레스에 적절한 대처하는

경향이 있는 전략을 수립하는 경향이 있는 반면,낮은 사람들은 직무스트레스 요

인을 변화시키려는 노력보다 이에 감정적으로 대응하는 경향을 보인다고 하였다.

Mastui& Onglatco(1992)는 직무특성에 따른 직무스트레스에서 자기효능감 관계

에서,직무특성 중 역할모호성,직무결과의 위험성과 관련하여 자기효능감이 높

은 사람들은 이러한 직무를 수행할 때 직무스트레스를 덜 받는 다고 하였다.

국내의 연구로 한광현(2003b)는 직무특성 변수 중 피드백 변수와 심리적 긴장

사이에 자기효능감이 조절효과를 검증하였다.보육교사들을 대상으로 한 조성

연․구연아(2005)의 연구에서는 자아개념의 한 축인 자기효능감이 직무스트레스

에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 보고하고 있다.이상의 논의를 토대로 다음과

같은 가설을 설정하였다.

H8:자아개념은 직무스트레스에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

(6)리더십유형과 자아개념 간의 권력유형의 조절효과

과업지향적 리더행동 중 부하에 대한 리더의 관리행동은 부하의 정서적 반응

에 부정적 영향을 미치는 연구가 다수를 차지하고 있는데,특히 거래적 리더십의

하위행동인 상황적 보상을 제외하고는 더욱 그러하다(Lowetal.,1996).리더의

상황적 보상행동은 부하에게 수행해야할 과업이 무엇인지를 명확히 제시하고,그

것을 후행하는 사람에게 약속된 보상을 제공하는 행동으로 리더의 합법적,보상

적 권력의 활용과 밀접하다.따라서 과업지향적 리더십에서 강압적 권력이 활용

만이 부하의 정서적 반응에 부정적 영향을 미칠 가능성이 높다.

한편 관계지향적 리더십과 권력유형 간의 조합을 예측할 수 있는 연구가 발표
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되었다.김희철․강영순(2008)은 LMX질과 자아개념 및 혁신행동 간의 관계에서

리더가 전문적/준거적 권력을 많이 사용할 수록 LMX질이 자아개념과 혁신행동

에 미치는 영향이 증가됨을 밝히고 있다.Thibodeauk& Lowe(1996)의 연구에서

는 상사들이 집단내에 속한 조직구성원들에게 전문적 권력과 준거적 권력을 더

많이 사용하고 있는 반면,집단외에 속한 조직구성원들에게는 강압적 권력을 더

많이 사용하는 것으로 나타났다.LMX 질은 상사와 부하의 신뢰를 전재로 하고,

LMX 질의 증가될수록 관계지향적 리더행동이 증가된다는 점을 고려하면,관계

지향적 리더십과 준거적 권력이나 전문적 권력의 조합은 부하의 정서적 반응인

자아개념을 증대시키는데 긍정적 작용을 할 것으로 예측된다.

또한 변화지향적 리더십과 권력유형 간의 조합을 예측할 수 있는 연구도 발표

되고 있다.대표적인 연구로 변혁적 리더십과 카라스마 리더십에 대한 연구들이

다.이러한 리더십 이론에서 공통적으로 발휘되는 권력유형은 전문적 권력과 준

거적 권력이다.왜냐하면 이들 리더십행동은 변화지향성과 관계지향성을 포괄하

고 있기 때문이다.Conger& Kanungo(1987)는 카리스마적 혹은 변혁적 리더의

영향력은 리더의 개인적 권력 즉,전문적 권력과 준거적 권력으로부터 비롯된다

고 하였다.전문적 권력과 준거적 권력은 대체로 조직구성원의 만족에 긍정적 작

용을 하는 것으로 보고되고 있다.Martin& Hunt(1980)의 미국 중서부고속도로

관리국 직원들을 대상으로 한 연구에서 전문적 권력 및 준거적 권력과 직무만족

사이에 정(+)의 상관관계가 있음을 밝혔다.Posdakoff& Schriescheim(1985)의

연구에서도 만족과 조직성과에 긍정적 영향을 미치고 있음을 밝혔다.또한 전문

적 권력과 준거적 권력을 많이 활용하는 새로운 형태의 리더십 이론들은 부하의

만족성과 직무수행에 긍정적으로 작용하고 있고 있음을 입증하였다(Howell&

Higgins,1990;Parker& Price,1994;Conger,1999;Podsakoff,1990;Bandura

& Wood,1989;,Spreitzer,1996;Snmmer,1996).

그러나 아직까지 리더십유형과 보상적 권력 및 합법적 권력의 적절한 조합에

대한 결론을 유추할만한 연구가 없는 실정이다.이는 두 권력을 효과적으로 활용

할 수 있는 전제조건이 필요하기 때문이다.본 연구에서는 제2절에서 제시한 조

건들을 충족시키지 못하고 있기 때문이다.다만 거래적 리더십 연구에서 상황적

보상이 부하의 정서적 반응에 미치는 긍정적 영향이 보고되고 있다.상황적 보상
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행동에서 많이 활용될 수 있는 권력유형이 보상적 권력이 점을 감안하여 다음과

같은 가설을 설정하였다.

H9:상사의 리더십을 변화지향 및 관계지향적으로 지각하고,상사가 전문적,

준거적,보상적 권력을 많이 사용한다고 지각하는 부하일수록 자아개념

도 높을 것이다.

H10:상사의 리더십을 과업지향적으로 지각하고,상사가 합법적,강압적 권

력을 많이 사용한다고 지각하는 부하일수록 자아개념도 낮을 것이다.

(7)리더십 유형과 혁신행동 간의 권력유형의 조절효과

변화지향적 리더십은 혁신행동에 긍정적 영향을 미치고 있으며(Bycio et

al.,1995;Howell& Higgins,1990;Conger,1989;임준철․윤정구,

1999;송병식,2006),변화지향적 리더십을 구성하는 하위 리더행동에서는 전문적

권력과 준거적 권력의 활용도가 상대적으로 높다.또한 전통적 리더십연구에서

관계지향적 리더행동은 혁신행동에 긍정적 영향을 미치는 것으로 보고되고 있으

며(강영순,2002),관계지향적 리더행동에서 활용빈도가 높게 나타나는 권력유형

은 준거적 권력이다.이러한 측면에서 본다면 변화지향적 리더십 및 관계지향적

리더십과 전문적 권력 및 준거적 권력의 조합은 혁신행동을 증대시킬 것으로 예

측된다.

한편 변혁적 리더십의 하위행동인 예외의 관리행동은 리더 자신이 과거의 경

험에 비추어 하급자가 다른 방식으로 업무를 수행 하려면 용인하지 않음으로서

항상 일상적인 틀 안에 가두어 두려는 리더를 말한다.다시 말하면,과업수행에

있는 변화나 창의적이고 혁신적인 아이디어를 요구하지 않고 과거의 업무관습에

만 안주하는 하급자를 선호하는 리더를 말하고 있다.이러한 정의로 볼 때,거래

적 리더는 변혁적 리더와는 달리 하급자를 단기적인 거래의 관계 대상으로 인식

하며,하급자들에게 과업에 필요한 그 이상의 작업과 어떠한 변화를 원하지 아니

하며,혁신성향에는 그다지 영향이 미치지 않을 것으로 예측해 볼 수 있다.따라

서 과업지향적 리더십과 강압적 권력의 조합은 혁신행동에 미치는 부정적 영향

을 증대시킬 것으로 예측된다.다만 상황적 보상행동은 개인의 능력을 인정해 주
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는 방식으로 제공될 경우 혁신성향을 향시킬 수도 있다는 주장이 있다(Amabile

etal.,1996).한편 보상적 권력의 행사에 있어 리더를 신뢰할 수 있는 보상의 원

천으로 지각할 때,즉 약속을 지킬 수 있는 능력과 의지를 가지고 있다고 부하가

지각할 때 효과적으로 발휘 될 수 있다.변화지향적 리더십과 관계지향적 리더십

은 리더신뢰에 긍정적 영향을 미친다는 연구결과들이 보고되고 있기 때문에,이

들 리더십에서 보상적 권력의 활용도 혁신행동에 긍정적으로 작용할 수 있을 것

으로 예측된다.또한 합법적 권력은 전술한 바와 같이,여러 조건을 충족할 때

긍정적으로 효과를 가져 올 수 있으나 본 연구는 이러한 조건을 모두 충족시키

지 못하고 있어 부정적 효과를 예측한다.이러한 논의를 바탕으로 다음과 같은

가설을 설정하였다.

H11:상사의 리더십을 변화지향 및 관계지향적으로 지각하고,상사가 전문

적,준거적,보상적 권력을 많이 사용한다고 지각하는 부하일수록 혁신

행동은 증대될 것이다.

H12:상사의 리더십을 과업지향적으로 지각하고,상사가 합법적,강압적 권

력을 많이 사용한다고 지각하는 부하일수록 혁신행동은 감소될 것이다.

(8)리더십유형과 직무스트레스 간의 권력유형의 조절효과

리더십유형과 직무스트레스의 관계에서 변화지향적과 관계지향적 리더십은 직

무스트레스를 절감시키고(Pines,1980;Seltzeretal,1987;한광현,1999),과업지

향적 리더십,특히 관리행동은 직무스트레스를 증대시키는 것으로 보고되고 있다

(Seltzeretal.,1985,한광현,1999,이천희,2006).전술한 변화지향적 리더십과

전문적․준거적 권력의 관계,과업지향적 리더십의 관리행동과 강압적 권력의 관

계를 감안하면,전술한 연구들에서 변화지향적 리더십 및 관계지향적 리더십과

전문적․준거적 권력의 조합은 직무스트레스를 줄이는데 기여하고,과업지향적

리더십과 강압적 권력의 조합은 직무스트레스를 증대시키는데 기여할 것으로 예

측된다.보상적 권력 및 합법적 권력과 리더십의 조합은 전술한 논리를 이어가고

자 한다.따라서 다음과 같은 연구가설을 설정하였다.
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H13:상사의 리더십을 변화지향 및 관계지향적으로 지각하고,상사가 전문

적,준거적,보상적 권력을 많이 사용한다고 지각하는 부하일수록 직

무스트레스는 감소될 것이다.

H14:상사의 리더십을 과업지향적으로 지각하고,상사가 합법적,강압적 권

력을 많이 사용한다고 지각하는 부하일수록 직무스트레스는 증대될 것

이다.

2.변수의 정의 및 조사방법

1)변수의 정의

(1)리더십유형

리더십유형은 Yukl(2002)의 분류에 따라 변화지향형 리더십,관계지향형 리더

십,과업지향형 리더십으로 구분하였다.변화지향형 리더십이란 전략적 결정을

향상시키고,환경변화에 유연성과 혁신을 증대시키고,변화를 추진하고,변화에

대한 동참을 확보하는 리더유형이다.관계지향형 리더십이란 부하와의 호의적의

관계 형성에 관심을 가지고,부하의 개발을 지원하는 리더유형이다.과업지향형

리더십이란 과제의 성취에 관심을 가지고,부하의 감정에 관심을 보이기보다 조

직의 안정적 운영을 강조하는 리더유형이다. 리더십유형을 측정하기 위해

Yukl(2002)이 개념적으로 제시한 행동양식과 변혁적․거래적 리더십을 측정하기

위해 개발한 Podskoffetal.(1996)의 설문에서 17개 문항을 발췌하였다.

(2)자아개념

자아개념은 조직 내 타인에 의해 자신이 얼마나 가치 있는 인물로 받아들여지

는가에 대한 개인적 판단인 자긍심과 성공적인 과업수행능력에 대한 개인의 신

념인 자기효능감을 포괄한 개념으로 현재와 미래의 직무능력에 대한 가치 판단

이다.본 연구에서는 Pierceetal.(1989)이 제시한 자긍심 측정척도 4개 문항,

Renn& Fedor(2001)가 제시한 자기효능감 척도 4개 문항 등 총 8개 문항을 활



- 55 -

용하였다.

(3)혁신행동

혁신행동은 문제인식과 아이디어 채택 또는 해결안 생성에서 시작하여 아이디

어에 대한 후원을 찾아 나서고 이의 실현을 위한 지지자를 연합하여 개인의 아

이디어를 제품이나 서비스,공정 등으로 만드는 과정이다.구체적으로 문제에 대

한 인식과 새로운 아이디어를 채택하고,선택된 아이디어에 대한 후원을 찾아 나

서고,이의 실현을 위해 지지자를 연합하고 구축하는 행위와 선택된 아이디어의

실행을 위한 세부적이고 적절한 계획과 스케줄을 개발하는 행위라 할 수 있다.

여기서는 Scott& Bruce(1994)가 개발한 문항을 활용하였다.

(4)직무스트레스

직무스트레스는 생리적 스트레스와 심리적 스트레스로 대별될 수 있으나,본

연구에서는 심리적 스트레스에 한정하였다.심리적 직무스트레스는 직무를 수행

하면서 직무관련 요인들 사이의 부조화로 인해 직무를 정상적으로 수행하기 어

려운 심리적 상태를 말한다.여기서는 Parker& Decotiis(1983)과 국내의 탁진국

(2002)의 개발한 척도 중 심리적 직무스트레스 척도에서 5개 문항을 발췌하였다.

(5)권력유형

권력유형은 강압적 권력,보상적 권력,합법적 권력,준거적 권력,전문적 권력

으로 구분하였다.강압적 권력은 권력행사자가 특정의 것을 달성하지 못하였을

경우 권력수용자에게 벌을 줄 수 있다는 인식에 기초를 둔 권력이며,보상적 권

력은 권력행사자가 권력수용자에게 보상을 제공할 수 있다는 인식에 기초를 둔

권력이다.합법적 권력은 권력행사자가 권력수용자에게 영향을 줄 수 있는 합법

적 힘을 가지고 있으며,권력수용자는 이에 복종해야한다는 내면화된 가치로부터

생성된 권력이다.준거적 권력은 권력수용자가 권력행사자와 동일시되고자 하는

데서 생성되는 권력이며,전문적 권력은 권력행사자가 특정분야에 그가 가지고

있는 지식에 대한 권력수용자의 지각에 따라 생성되는 권력이다.여기서는 이규

만(2006),조재국․이재윤(1989)의 측정항목을 연구대상에 맞게 수정하여 14개 문
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항을 활용하였다.

2)설문구성 및 조사방법

(1)설문의 구성

본 연구모형에 투입된 모든 변수는 리커트 5점 척도를 사용하였으며,설문내용은 크

게 독립변수로 리더십유형,매개변수로 자아개념,종속변수로 혁신행동과 직무스트레스,

조절변수로 권력유형을 선정하였다.

측정설문은 독립변수인 리더십유형은 변화지향형 리더십,관계지향형 리더십,과업지

향형 리더십을 측정하기 위해 17개 문항으로 구성되었으며,매개변수인 자아개념은 자

긍심 4개 문항,자기효능감 4개 문항 등 총 8문항으로 구성되었다.종속변수인 혁신행동

은 6개 문항,직무스트레스는 5개 문항으로 구성되었으며,조절변수인 권력유형은 14개

문항으로 구성되었다.연구표본의 특성을 살펴보기 위한 인구통계학적 변수는 4개 문항

으로 구성되었으며,이를 구체적으로 정리하면 <표 Ⅲ-1>과 같다.

<표 Ⅲ-1>설문의 구성

측정변수 문항수 및 번호 출 처

리더십유형 17개 문항(Ⅰ-1-17) Yukl(2002), Podskoffetal.(1996)

자아개념 8개문항(Ⅱ-1-8) Pierceetal.(1989),Renn& Fedor(2001)

권력유형 14개 문항(Ⅲ-1-14) 이규만(2006),조재국․이재윤(1989)

혁신행동 6개문항(Ⅳ-1-6) Scott& Bruce(1994),

직무스트레스 5개 문항(Ⅴ-1-5) Parker& Decotiis(1983),탁진국(2002)

(2)조사방법

본 연구에서 제시된 가설을 검증하기 위한 방법으로 설문지법을 활용하였다.연구의

표본은 제주특별자치도 내의 공기업과 사기업의 근로자들을 대상으로 임의 추출하였으
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며,설문지는 총 800부를 조사원이 방문․배포하였다.회수된 설문지는 총 684부이고 이

중 응답이 불성실하거나 편향적 분포를 보인 것을 제외한 654부를 분석에 활용하였다.

설문지를 통해 수집된 자료는 SPSS 12.0Windows와 AMOS 6.0을 활용하여

통계적으로 분석하였다.분석방법은 연구결과의 유효성을 높이기 위해 신뢰성 분석 및

타당성 분석을 하였으며,연구모형에 투입된 변수 간의 선형적 연구가설을 검증하기 위

해 회귀분석을 실시하였고,변수들이 결과변수에 미치는 차별적 효과와 권력유형의 조

절효과를 검증하기 위해 위계적 회귀분석을 실시하였다.또한 연구모형의 구조적 관계

를 검증하기 위해 공분산구조분석을 실시하였다.

(3)표본특성

연구표본의 특성을 보면 <표 Ⅲ-1>에 제시된 바와 같다.성별로는 남성 63.3%,여

성36.7%미며,연령별로는20대32.9%,30대41.6%,40대이상25.5%로분포되었다.근

속년수별로는2년이하26.8%,3-5년38.7%,6-10년21.7%,11년이상12.88%이며,직

급별로는 평직원 62.2%,대리급 29.5%,과장급 이상 8.3%로 분포되었다.

<표 Ⅲ-2>표본의 특성

구 분 표본수(명) 백분율(%)

성 별
남 성

여 성

414

240

54.1

45.9

연 령

20대

30대

40대 이상

215

272

167

32.9

41.6

25.5

근속년수

2년 이하

3-5년

6-10년

11년 이상

175

253

142

84

26.8

38.7

21.7

12.8

직 급

평직원

대리급

과장급 이상

407

193

54

62.2

29.5

8.3

계 654 100.0
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Ⅳ. 실증연구

1.신뢰성 및 타당성 분석

1)신뢰성 분석

신뢰성이란 동일한 개념에 대해서 반복 측정하였을 때 나타나는 측정값들의

분산을 의미한다.분산이 작다면 일관성 있는 측정값을 얻은 것이 되기 때문에

신뢰성이 높다고 할 수 있다.일반적으로 다항목 척도의 분석을 통한 신뢰성 검증방

법으로 재검사법,문항분석법,반분법,내적 일관성 검증법(알파계수법)등이 있다(강병

서,1999).이 네 가지 방법들은 모두 측정척도에 있어서 체계적인 분산비율을 결정하기

위한 것이다.기본적으로 이러한 방법들은 한 척도로부터 확보된 점수와 그 척도의 일

정한 형태의 반복을 통해서 얻어진 점수 간의 상관정도를 본다는 면에서 공통점이 있으

나,신뢰도 계수를 계산하기 위해 어떠한 척도가 상관되어 지는가라는 점에서 근본적인

차이가 있다.

<표 Ⅳ-1>신뢰성 분석

측정변수 Alpha계수

독립변수

변화지향형 리더십 .938

관계지향형 리더십 .894

과업지향형 리더십 .829

조절변수

전문/준거적 권력* .929

합법적 권력 .898

강압적 권력 .823

보상적 권력 .811

매개변수 자아개념 .939

종속변수
혁신행동 .921

직무스트레스 .907

*타당성 분석 결과 단일요인으로 추출된 전문/준거적 권력에 대한 신뢰도 계산
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본 연구에서는 내적 일관성 검증법을 활용하였는데,이는 한 시점에서 연구모형을

구성하는 각 개념들에 대한 조작적 정의에 기초한 다항목 측정을 실시하였기 때문이다.

본 연구에서는 내적 일관성을 알아보기 위하여 크론바흐 알파(Cronbach'sα)를 사용

하였다.일반적으로 탐색적 연구에서는 0.5～0.6정도의 α계수면 신뢰성으로 충분하며,

기초연구에서는 0.8,특정 측정값에 기초하여 중요한 결정을 내리고자 할 경우는 0.9

이상의 신뢰성이 전제되어야 한다고 하고 있다.

신뢰도 분석한 결과, <표 Ⅳ-1>에 제시된 바와 같이 크론바흐 알파

(Cronbach'sα)값이 모두 0.8이상으로 나타나 가설 검증에 필요한 충분한 신뢰도를

지니고 있다.

2)타당성 분석

타당성은 조사자가 측정하고자 하는 개념이나 속성을 얼마나 정확히 반영할

수 있는가를 의미한다.타당성의 종류에는 내용타당성,준거관련 타당성,구성개

념타당성의 3가지로 나눌 수 있다.이 가운데 구성개념 타당성은 측정지표의 실

제 측정결과가 본래 의도된 이론적 개념과 부합되는지를 평가하는 것이므로 가

장 중요한 타당성이라 할 수 있다.따라서 본 연구에서는 구성타당성에 대하여

검증할 것이다.그리고 이를 위해서 일반적으로 요인분석을 실시한다.

따라서 본 연구에서도 타당성을 검증하기 위하여 탐색적 요인분석을 실시할 것

이다.구체적인 방법으로 요인추출은 아이겐 값이 1이상으로 주성분 분석을 하

였고,요인구조를 단순히 하기 위하여 Varimax회전을 하였다.

(1)리더십유형에 대한 타당성 분석

리더십유형에 대한 타당성 분석 결과 <표 Ⅳ-2>에서 보여주는 바와 같이,총

3개 요인이 추출되었다.3개 요인에 대한 분산비율은 약 67%이다.요인 1은 변

화지향형 리더십,요인 2는 과업지향형 리더십,요인 3은 관계지향형 리더십과

관련된 변수들로 구성되었다.요인분석 결과 추출된 3개 요인은 설문을 작성할

때 예측한 데로 나타났다.
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<표 Ⅳ-2>리더십 유형에 대한 요인분석  

구분 변수 적재치 고유치 총분산

변화지향형 리더십

Ⅰ-4 .825

5.308 31.225

Ⅰ-2 .822

Ⅰ-5 .796

Ⅰ-3 .792

Ⅰ-1 .783

Ⅰ-7 .700

Ⅰ-6 .655

Ⅰ-8 .608

관계지향형 리더십

Ⅰ-16 .832

4.026 54.909

Ⅰ-15 .773

Ⅰ-17 .741

Ⅰ-12 .675

Ⅰ-13 .673

과업지향형 리더십

Ⅰ-11 .776

2.058 67.017
Ⅰ-9 .766

Ⅰ-10 .701

Ⅰ-14 .577

(2)자아개념에 대한 타당성 분석

자아개념에 대한 요인분석 결과,단일요인이 추출되었다.자아개념은 자긍심과

자기효능감을 포함한 개념이기 때문에 설문 작성시 2개 요인으로 추출될 것으로

예측하였다.그러나 여러 연구에서 단일요인으로 추출되고 있기 때문에(김희철․

강영순,2008;김형규,2007),요인분석 결과의 활용에 문제가 없을 것이다.

<표 Ⅳ-3>자아개념에 대한 요인분석

구분 변수 적재치 고유치 총분산

자아개념

Ⅱ-3 .868

5.620 70.244

Ⅱ-8 .862

Ⅱ-6 .860

Ⅱ-7 .852

Ⅱ-4 .840

Ⅱ-1 .825

Ⅱ-2 .798

Ⅱ-5 .797
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(3)혁신행동 및 직무스트레스에 대한 타당성 분석

종속변수인 혁신행동과 직무스트레스 변수들을 동시에 투입하여 요인분석 한

결과 2개 요인이 추출되었다.요인 1은 혁신행동을 구성하는 변수들로 이루어

졌고,요인 2는 직무스트레스를 구성하는 변수들로 이루어 졌다.이러한 분석 결

과는 설문의 설계시 예측한 바와 일치한다.두 요인의 누적 분산비율은 72.4%이

다.

<표 Ⅳ-4>종속변수에 대한 요인분석

구분 변수 적재치 고유치 총분산

혁신행동

Ⅳ-2 .870

4.315 39.231

Ⅳ-5 .868

Ⅳ-3 .867

Ⅳ-6 .842

Ⅳ-4 .840

Ⅳ-1 .796

직무스트레스

Ⅴ-2 .878

3.652 72.433

Ⅴ-3 .856

Ⅴ-4 .854

Ⅴ-5 .842

Ⅴ-1 .840

(4)권력유형에 대한 타당성 분석

권력유형에 대한 타당성 분석 결과는 <표 Ⅳ-5>에 제시되었다.분석결과 4개

요인이 추출되었다.설문구성시 예상했던 바와 다르게 전문적 권력과 준거적 권

력은 동일 요인으로 추출되었으며,나머지 합법적 권력,강압적 권력,보상적 권

력은 예상을 벗어나지 않았다.이러한 결과는 김희철․강영순(2008)의 연구에서

도 동일하게 나타나고 있다.이들은 변혁적 리더십 연구에서 측정도구로 개발된

MLQ(MultifactorLeadershipQuestionnaire)의 하위요인들이 상당히 중복을 보이

는 것으로 나타나고 있다는 점에 유의할 필요가 있다고 하였다.변혁적 리더십에

서 활용되는 권력유형이 주로 전문적 권력과 준거적 권력인데,연구들에 따라 서
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로 중복되는 양상이 나타나고 있다는 것이다.한편 추출된 요인들은 총분산의

78%를 설명해 주고 있다.

<표 Ⅳ-5>권력유형에 대한 요인분석

구분 변수 적재치 고유치 총분산

전문/준거적 권력

Ⅲ-3 .837

3.863 27.591

Ⅲ-1 .834

Ⅲ-2 .803

Ⅲ-5 .756

Ⅲ-4 .745

합법적 권력

Ⅲ-13 .829

2.525 45.627Ⅲ-14 .790

Ⅲ-12 .762

강압적 권력

Ⅲ-10 .885

2.291 61.993Ⅲ-9 .852

Ⅲ-11 .808

보상적 권력

Ⅲ-6 .829

2.251 78.073Ⅲ-7 .810

Ⅲ-8 .746

2.연구가설의 검증

1)리더십유형과 자아개념의 관계

리더십유형(변화지향형,관계지향형,과업지향형)이 부하의 자아개념에 미치는 영향과

차별적 영향을 검증하기 위해 단계적 회귀분석을 실시하였고,그 결과는 <표 Ⅳ-6>에 제

시하였다.<가설 1>은 변화지향형과 관계지향형 리더십은 부하의 자아개념에 정

(+)의 영향을 미치고,과업지향형 리더십은 부(-)의 영향을 미칠 것으로 예측하

였다.회귀분석 결과,변화지향형 리더십과 관계지향형 리더십은 부하의 자아개

념에 p<.001수준에서 정(+)의 영향을 미치고,과업지향형 리더십은 p<.05수준에

서 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.따라서 <가설 1>은 지지되었다.

한편 <가설 2>는 관계지향형 리더십이 변화지향적 리더십보다 부하의 자아개

념에 더 많은 영향을 미치는 것을 검증하기 위한 것이다.<표 Ⅳ-6>에 나타난
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바와 같이,3단계 회귀분석에서 변화지향형 리더십,관계지향형 리더십,과업지향

형 리더십이 회귀식 진입조건을 모두 만족시키고 있어 세 변수를 동시에 투입하

는 모델이 좋은 모델로 판명되었다.회귀식에서 독립변수가 종속변수를 설명하는 정

도를가리키는결정계수R
2
는 단계 1이 .076이고 단계 2가 .186이며 R

2
의 변화량도 .110

로 p<.001수준에서 유의한 것으로 나타났다.또한 2단계와 3단계의 R
2
의 변화량도 0.006

로 p<0.05수준에서 유의한 것으로 나타났다.따라서 종속변수인 부하의 자아개념에 미치

는 영향으로 세 개의 독립변수를 모두 포함시키는 것이 더 좋은 모형임을 말해준다.

세 개의 독립변수들이 종속변수에 미치는 상대적 중요도를 확인하기 위해서는 Beta

값을 비교하여야 하는데,<표 Ⅳ-6>에 제시된 바와 같이 변화지향형 리더십의 Beta값

은 .276이고,관계지향형 리더십은 .331로 나타나 관계지향형 리더십이 변화지향형 리

더십에 비해 부하의 자아개념에 더 큰 영향을 미치고 있음을 알 수 있다.따라서 <가설

2>는 지지되었다.

<표 Ⅳ-6>리더십유형이 자아개념에 미치는 영향

모형 독립변수 B Beta t-value R
2 ΔR2 ΔF

1단계 변화지향형 리더십 0.276 0.276 7.329*** .076

2단계
변화지향형 리더십

관계지향형 리더십

0.276

0.331

0.276

0.331

7.802***

9.387***

.076

.186
.110 88.122***

3단계

변화지향령 리더십

관계지향형 리더십

과업지향형 리더십

0.276

0.331

-0.081

0.276

0.331

-0.081

7.827***

9.417***

-2.267*

.076

.186

.192

.006 5.139*

***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05

2)리더십유형과 혁신행동 및 직무스트레스의 관계

(1)리더십유형과 혁신행동의 관계

세 가지 리더십유형(변화지향형,관계지향형,과업지향형)이 부하의 혁신행동

에 미치는 영향과 차별적 영향에 대한 분석결과는 <표 Ⅳ-7>에 나타냈다.분석
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결과,변화지향형 리더십과 관계지향형 리더십은 부하의 혁신행동에 p<.001수준

에서 정(+)의 영향을 미치고,과업지향적 리더십은 부(-)의 영향을 미치고 있다

(p<.001).이는 자신의 리더를 변화지향적이나 관계지향적으로 지각하는 부하들

일 수록 혁신행동이 많이 나타나고,과업지향적으로 지각하면 혁신행동도 감소함

을 보여주는 것이다. 따라서 <가설 3>은 지지되었다.

한편 <가설 4>는 변화지향형 리더십이 관계지향형 리더십에 비해 혁신행동에

더 많은 영향을 미침을 규명하는 것이다.단계적 회귀분석 결과,3단계 R
2
변화

량이 p<.001수준에서 유의한 결과를 보이고 있다.따라서 종속변수인 혁신행동에

미치는 영향으로 세 가지 독립변수를 모두 포함하는 것이 더 좋은 모형임이 확

인되었다.Beta값은 비교한 결과,변화지향형 리더십이 관계지향형 리더십에 비

해 유의한 수준에서 높게 나타나(ΔR
2
:.046,p<.001),변화지향형 리더십이 관계지

향형 리더십에 비하여 부하의 혁신행동에 더 많은 영향을 미치는 것으로 확인되

었다.따라서 <가설 4>는 지지되었다.

<표 Ⅳ-7>리더십유형이 혁신행동에 미치는 영향

모형 독립변수 B Beta t-value R
2 ΔR2 ΔF

1단계 변화지향형 리더십 0.287 0.287 7.665*** .082

2단계
변화지향형 리더십

관계지향형 리더십

0.287

0.213

0.287

0.213

7.856***

5.839***

.082

.128
.046 34.091***

3단계

변화지향령 리더십

관계지향형 리더십

과업지향형 리더십

0.287

0.213

-0.205

0.287

0.213

-0.205

8.046***

5.980***

-5.741***

.082

.128

.170

.042 32.952***

***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05

(2)리더십유형과 직무스트레스의 관계

<가설 5>와 <가설 6>은 세 가지 리더십유형이 직무스트레스에 미치는 선형

관계와 차별적 관계를 검증하기 위한 것이다.<가설 5>는 변화지향형 리더십과

관계지향형 리더십은 직무스트레스에 부(-)의 영향,과업지향형 리더십은 정(+)
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의 영향을 미칠 것으로 예측하고 있다.다중회귀분석 결과,<표 Ⅳ-8>에서 보는

바와 같이 변화지향형 리더십은 직무스트레스에 영향을 미치지 않는 반면,관계

지향형 리더십은 p<.05수준에서 부(-)의 영향을 미치고 있다.또한 과업지향형

리더십은 p<.001수준에서 직무스트레스에 부(-)의 영향을 미치고 있다.따라서

<가설 5>는 부분적으로 지지되었다.

이러한 결과는 연구설계시 예측한 바와 다르게 나타난 것이다.특히 과업지향

형 리더십이 직무스트레스에 부(-)의 영향을 미치는 것은 매우 이례적인 결과이

다.이러한 현상을 추론할 수 있는 근거는 탁진국(2002)의 연구에서 찾아볼 수

있다.그의 연구는 사무직 근로자들의 경우 상사의 과업지향적 리더십이 우울과

불면에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 보고하고 있다.본 연구의 표본도 상당부

분 사무직 근로자를 대상으로 하고 있으며,또한 직무스트레스를 측정하는 변수

도 탁진국(2002)의 직무스트레스 측정변수를 일부 활용하고 있다.또한 전반적으

로 세 변수를 동시에 투입하였을 경우 R
2
변화량이 4.5%로 나타나,다른 종속변

수(자아개념,혁신행동)에 비해 리더십유형이 직무스트레스를 설명하는 변수로

그 중요성이 낮다고 할 수 있다.

<표 Ⅳ-8>리더십유형이 직무스트레스에 미치는 영향

모형 독립변수 B Beta t-value R
2 ΔR2 ΔF

1단계 변화지향형 리더십 -0.045 -0.045 -1.163 .002

2단계
변화지향형 리더십

관계지향형 리더십

-0.045

-0.083

-0.045

-0.083

-1.166

-2.215*

.002

.009
.007 4.517*

3단계

변화지향령 리더십

관계지향형 리더십

과업지향형 리더십

-0.045

-0.083

-0.190

-0.045

-0.083

-0.190

-1.187

-2.164*

-4.975***

.002

.009

.045

.036 24.753***

***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05

한편 <가설 6>은 관계지향형 리더십이 변화지향형 리더십에 비해 직무스트레

스에 미치는 영향이 큼을 입증하는 것이며,변화지향적 리더십이 직무스트레스에
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부(-)의 영향을 미쳐야 의미 있는 것이다.변화지향형 리더십이 직무스트레스에

영향변수로 작용하지 않기 때문에 검증결과가 무의미해 졌다.따라서 <가설 6>

은 기각시키고자 한다.

3)자아개념과 혁신행동 및 직무스트레스의 관계

(1)자아개념과 혁신행동의 관계

<가설 7>은 자아개념을 높게 지각하는 조직구성원일 수록 혁신행동도 많이

나타나는 것을 검증하기 위한 것이다.선형회귀분석 결과,자아개념은 p<.001수

준에서 혁신행동에 정(+)의 영향을 미치고 있다.따라서 <가설 7>은 지지되었다.

특히 자아개념이 혁신행동을 설명하는 분산 비율이 47.3%로 나타나,자아개념은

혁신행동의 선행변수로 매우 중요하게 고려해야 할 변수임을 보여주고 있다.

<표 4-9>자아개념이 혁신행동에 미치는 영향

독립변수
비표준화계수 표준화계수

t-value p-value
B 표준오차 Beta

상수항 -0.002 0.028 -.006 .948

자아개념 0.687 0.028 0.688 24.192 0.000

R
2

Adjusted R
2

F-value Sig.F

0.473 0.472 585.267 0.000

(2)자아개념과 직무스트레스의 관계

<가설 8>은 자아개념을 높게 지각하는 조직구성원일 수록 직무스트레스에 대

한 대처도 잘 하는 것을 검증하기 위한 것이다.선형회귀분석 결과,자아개념은

p<.01수준에서 직무스트레스에 부(-)의 영향을 미치고 있다.이는 자신의 현재

직무능력과 미래의 직무능력에 대한 긍정적 가치를 지닌 조직구성원들일 수록

직무스트레스에 대한 대처도 잘하고 있음을 보여주는 것이다.따라서 <가설 8>

은 지지되었다.



- 67 -

<표 Ⅳ-10>자아개념이 직무스트레스에 미치는 영향

독립변수
비표준화계수 표준화계수

t-value p-value
B 표준오차 Beta

상수항 -0.005 0.039 -.118 .906

자아개념 -0.105 0.039 -0.105 -2.696 0.007

R
2

Adjusted R
2

F-value Sig.F

0.011 0.010 7.268 0.007

4)리더십유형과 자아개념 간 권력유형의 조절효과

<가설 9>는 상사의 변화지향형 및 관계지향형리더십과 전문/준거적 권력,보

상적 권력의 조합이 부하의 자아개념을 증대시키는 것을 검증하기 위한 것이고,

<가설 10>은 상사의 과업지향형 리더십과 합법적,강압적 권력의 조합이 부하의

자아개념을 감소시키는 것을 검증하기 위한 것이다.이를 위해 단계적 회귀분석

을 실시하였다.

단계적 회귀분석의 절차는 다음과 같다.

step1:종속변수=α+β1(독립변수)

step2:종속변수=α+β1(독립변수)+ β2(조절변수)

step3:종속변수=α+β1(독립변수)+ β2(조절변수)+β3(독립변수×조절변수)

일반적으로 조절효과의 유의성 여부는 2단계와 3단계의 설명력의 변화량,즉

변화된 Ｒ
2
의 값(ΔR²)이 유의한지를 살펴보아 유의하면 조절효과가 있는 것으로

보고,그렇지 않으면 없는 것으로 본다.

<가설 9>의 검증결과는 <표 Ⅳ-11>부터 <표 Ⅳ-13>까지에 제시되었다.<표

Ⅳ-11>에 보면,변화지향형 리더십과 자아개념사이에 전문/준거적 권력,보상적

권력의 조절효과가 있는 것으로 나타났다.
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회귀

모형
독립변수 B Beta t R² ΔR² ΔF

1 변화지향리더(A) .276 .276 7.338*** .076 - 53.841***

2
변화지향리더(A) .161 .162 4.145***

.154 .078 59.989***
전문/준거권력(B) .302 .302 7.745***

3

변화지향리더(A) .173 .173 4.418***

.162 .008 6.039*전문/준거권력(B) .322 .322 8.116***

A×B .081 .092 2.872*

1 변화지향리더(A) .276 .276 7.338*** .076 - 53.841***

2
변화지향리더(A) .191 .191 4.804***

.117 .044 32.384***
합법적 권력(B) .226 .226 5.691***

3

변화지향리더(A) .196 .196 4.946***

.122 .006 4.376*합법적 권력(B) .226 .226 5.711***

A×B .078 .077 2.092*

1 변화지향리더(A) .276 .276 7.338*** .076 - 53.841***

2
변화지향리더(A) .265 .265 7.062***

.091 .014 10.355**
강압적 권력(B) -.121 -.121 -3.218**

3

변화지향리더(A) .265 .265 7.071***

.091 .001 0.387강압적 권력(B) -.118 -.118 -3.135**

A×B -.021 -.023 -.622

1 변화지향리더(A) .276 .276 7.338*** .076 - 53.841***

2
변화지향리더(A) .246 .246 6.569***

.108 .031 22.938***
보상적 권력(B) .180 .180 4.789***

3

변화지향리더(A) .271 .271 7.132***

.122 .014 10.420**보상적 권력(B) .176 .176 4.715***

A×B .124 .121 3.228**

<표 Ⅳ-11>변화지향형 리더십과 자아개념 간 권력유형의 조절효과

***p<.001,**p<.01,*p<.05

<표 Ⅳ-12>는 관계지향형 리더십과 자아개념 간의 권력유형의 조절효과를

검증한 결과이다.관계지향형 리더십과 자아개념 사이에 전문/준거적 권력은 조

절효과가 없는 것으로 나타났으며,보상적 권력은 조절효과가 있는 것으로 나타

났다.따라서 <가설 9>는 부분적으로 채택되었다.
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<표 Ⅳ-12>관계지향형 리더십과 자아개념 간 권력유형의 조절효과

회귀

모형
독립변수 B Beta t R² ΔR² ΔF

1 관계지향리더(A) .331 .332 8.980*** .110 - 80.640***

2
관계지향리더(A) .214 .214 5.390***

.169 .059 46.148***
전문/준거권력(B) .270 .270 6.793***

3

관계지향리더(A) .218 .218 5.371***

.169 .000 0.226전문/준거권력(B) .272 .272 6.800***

A×B .015 .018 0.475

1 관계지향리더(A) .331 .332 8.980*** .110 - 80.640***

2
관계지향리더(A) .273 .273 7.326***

.158 .048 37.274***
합법적 권력(B) .227 .227 6.105***

3

관계지향리더(A) .276 .277 7.427***

.162 .004 2.820합법적 권력(B) .230 .230 6.188***

A×B .051 .061 1.679

1 관계지향리더(A) .331 .332 8.980*** .110 - 80.640***

2
관계지향리더(A) .315 .315 8.371***

.116 .006 4.534*
강압적 권력(B) -.080 -.080 -2.129*

3

관계지향리더(A) .307 .307 8.133***

.123 .007 4.980*강압적 권력(B) -.084 -.084 -2.235*

A×B .067 .082 2.231*

1 관계지향리더(A) .331 .332 8.980*** .110 - 80.640***

2
관계지향리더(A) .294 .294 7.766***

.129 .019 14.342***
보상적 권력(B) .144 .143 3.787***

3

관계지향리더(A) .279 .279 7.311***

.138 .009 6.799**보상적 권력(B) .179 .178 4.458***

A×B -.091 -.101 -2.608*

***p<.001,**p<.01,*p<.05

한편 Howell등(1986)은 조절변수의 종류를 중화(neutralizers)요인,대체

(substitutes)요인,강화(enhancers)요인,보완(supplements)요인으로 구분하고 있

다.중화요인은 결과변수와 직접적이 상관관계는 없지만 독립변수가 결과변수에

직접적으로 영향을 미치지 못하게 하는 요인이며,대체요인은 독립변수 효과를

불필요하게 만들거나 불가능하게 만드는 요인으로 중화요인과 다른 점은 대체요

인이 종속변수에 직접적으로 영향을 미치는 것이다.강화요인은 그 자체가 결과
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변수에 영향을 미치는지 여부에 관계없이 독립변수와 결과변수 사이의 관계를

증대시켜주는 요인이며,보완요인은 독립변수가 결과변수에 직접적으로 미치는

영향을 상쇄시키거나 증대시키지도 않으면서 그 자체가 결과변수에 추가적인 영

향을 미치는 요인이다.

단계적 회귀분석 결과,리더십유형과 자아개념사이에 권력유형의 조절효과가

있는 것으로 판명된 회귀식에 대한 결과를 도식화하여 조절형태를 살펴보았다.

이를 위해 각각의 권력유형을 중위수를 기준으로 2분화한 후 각 집단별로 리더

십 유형을 독립변수,자아개념을 종속변수로 하여 회귀분석을 실시하였다.

변화지향형 리더십과 자아개념간의 권력유형을 조절형태를 보면,자신의 상사

가 리더십 발휘에 활용하는 권력으로 전문/준거적 권력과 보상적 권력을 높게

지각하는 부하일수록 변화지향형 리더십이 부하의 자아개념에 미치는 영향도 증

대되고 있다(<그림 Ⅳ-1>과 <그림 Ⅳ-2>참조).이는 변화지향형 리더십과 전문/

준거권력 및 보상권력의 긍정적 적합관계를 보여주는 것이다.

<그림 Ⅳ-2> 변화지향리더와 

자아개념 간 보상권력의 조절효과   

<그림 Ⅳ-1> 변화지향리더와 자아개념 

간 전문/준거 권력의 조절효과 

 전문/준거권력(고)

 전문/준거권력(저)자

아

개

념

Y

  변화지향리더  (X)

Y=0.32X+0.23

Y=0.08X-0.32

자

아

개

념

Y 

    변화지향리더  (X)

Y=0.31X+0.13

Y=0.22X-0.15

 보상적 권력(고)

 보상적 권력(저)

<그림 Ⅳ-3>과 <그림 Ⅳ-4>는 관계지향형 리더십과 자아개념간의 권력유형을

조절형태를 도식화한 것이다.그림에서 보는 바와 같이 상사의 보상권력과 강압

권력을 약하게 지각하는 집단에서 관계지향적 리더십이 자아개념에 미치는 영향

이 증가되는 것으로 나타났다.
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<그림 Ⅳ-4> 관계지향리더와 

자아개념 간 강압권력의 조절효과

<그림 Ⅳ-3> 관계지향리더와 자아개념 

간 보상권력의 조절효과

 보상적 권력(고)

 보상적 권력(저)자

아

개

념

Y

  관계지향리더  (X)

Y=0.36X-0.1

Y=0.24X-0.12

자

아

개

념

Y 

    관계지향리더  (X)

Y=0.25X+0.11

Y=0.36X-0.84

 강압적 권력(고)

 강압적 권력(저)

<표 Ⅳ-13>과업지향형 리더십과 자아개념 간 권력유형의 조절효과

회귀

모형
독립변수 B Beta t R² ΔR² ΔF

1 과업지향리더(A) -.078 -.078 -1.997* .006 - 3.988*

2
과업지향리더(A) -.097 -.097 -2.664**

.141 .135 102.475***
전문/준거권력(B) .368 .368 10.123***

3

과업지향리더(A) -.088 -.088 -2.424*

.147 .006 4.645*전문/준거권력(B) .367 .367 10.116***

A×B -.067 -.079 -2.155*

1 과업지향리더(A) -.078 -.078 -1.997* .006 - 3.988*

2
과업지향리더(A) -.044 -.044 -1.174

.091 .085 60.648***
합법적 권력(B) .293 .293 7.788***

3

과업지향리더(A) -.017 -.017 -.444

.106 .015 10.702**합법적 권력(B) .296 .296 7.926***

A×B -.106 -.124 -3.271**

1 과업지향리더(A) -.078 -.078 -1.997* .006 - 3.988*

2
과업지향리더(A) -.167 -.167 -3.971***

.044 .038 25.991***
강압적 권력(B) -.215 -.215 -5.098***

3

과업지향리더(A) -.198 -.198 -4.655***

.065 .020 14.213***강압적 권력(B) -.239 -.239 -5.661***

A×B -.116 -.146 -3.770***

1 과업지향리더(A) -.078 -.078 -1.997* .006 - 3.988*

2
과업지향리더(A) -.059 -.059 -1.532

.052 .046 31.528***
보상적 권력(B) .215 .215 5.615***

3

과업지향리더(A) -.057 -.057 -1.475

.054 .002 1.699보상적 권력(B) .214 .214 5.573***

A×B -.040 -.050 -1.304

***p<.001,**p<.01,*p<.05

<가설 10>은 과업지향형 리더십과 합법적 권력 및 강압적 권력의 조합이 자

아개념을 저해시키는 지를 검증하기 위한 것으로 분석결과는 <표 Ⅳ-13>에 제시
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되었다.과업지향적 리더십과 자아개념사이에 합법적 권력은 p<.01 수준에서,

강압적 권력은 p<.001수준에서 조절효과를 보이고 있다.따라서 <가설 10>은

채택되었다.

한편 합법적 권력과 강압적 권력에 대한 지각수준을 중위수를 기준으로 2분화

한 후 각 집단별로 과업지향적 리더십을 독립변수로,자아개념을 종속변수로 한

회귀분석을 실시하였다.이러한 결과를 통해 상사가 사용하는 합법적 권력과 강

압적 권력을 높게 지각하는 부하들에게서,과업지향적 리더십이 부하의 자아개념

에 미치는 효과를 더욱 악화시키는지를 살펴보았다(<그림 Ⅳ-5>,<그림 Ⅳ-6> 참

조).도식화한 결과를 보면,상사의 합법적 권력과 강압적 권력에 대한 지각이 높

은 부하일 수록 과업지향적 리더십이 자아개념에 미치는 효과는 더욱 낮아짐을

알 수 있다.한편 분석결과,상사의 전문/준거적 권력을 높게 지각하는 부하들은

낮게 지각하는 부하들에 비해 과업지향적 리더십이 자아개념에 미치는 부정적

영향정도가 상대적으로 덜한 것으로 분석되었다.

<그림 Ⅳ-6> 과업지향리더와 

자아개념 간 강압권력의 조절효과 

<그림 Ⅳ-5> 과업지향리더와 자아개념 

간 합법권력의 조절효과 

 합법적 권력(고)

 합법적 권력(저)자

아

개

념

Y

  과업지향리더  (X)

Y=0.01X-0.23

Y=-0.17X+0.22

자

아

개

념

Y 

    과업지향리더  (X)

Y=-0.03X+0.17

Y=-0.32X-0.26

 강압적 권력(고)

 강압적 권력(저)
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5)리더십유형과 혁신행동 간 권력유형의 조절효과

<가설 11>은 변화지향형 및 관계지향형 리더십과 상사의 전문적,준거적,

보상적 권력의 조합이 혁신행동을 더욱 증대시키는 지를 검증하기 위한 것이

다.검증결과는 <표 Ⅳ-14>와 <표 Ⅳ-16>에 제시하였다.

<표 Ⅳ-14>는 변화지향형 리더십과 혁신행동사이에 권력유형을 조절효과

를 검증한 결과이다.단계적 회귀분석 결과,전문/준거적 권력은 p<.01수준에

서 변화지향적 리더십과 혁신행동 간의 관계를 조절하고 있으며,보상적 권력

은 p<.001수준에서 양자의 관계를 조절하는 것으로 나타났다.

<표 Ⅳ-14>변화지향형 리더십과 혁신행동 간 권력유형의 조절효과

회귀

모형
독립변수 B Beta t R² ΔR² ΔF

1 변화지향리더(A) .288 .288 7.688*** .083 - 59.105***

2
변화지향리더(A) .208 .208 5.247***

.121 .038 28.002***
전문/준거권력(B) .210 .210 5.292***

3

변화지향리더(A) .223 .223 5.620***

.135 .014 10.250**전문/준거권력(B) .237 .237 5.879***

A×B .107 .122 3.202**

1 변화지향리더(A) .288 .288 7.688*** .083 - 59.105***

2
변화지향리더(A) .246 .247 6.124***

.093 .010 7.411**
합법적 권력(B) .110 .110 2.722

3

변화지향리더(A) .253 .254 6.308***

.103 .009 6.621*합법적 권력(B) .110 .110 2.741**

A×B .090 .096 2.573*

1 변화지향리더(A) .288 .288 7.688*** .083 - 59.105***

2
변화지향리더(A) .294 .295 7.845***

.088 .005 3.576
강압적 권력(B) .071 .071 1.891

3

변화지향리더(A) .295 .296 7.879***

.091 .003 1.813강압적 권력(B) .076 .076 2.021*

A×B .045 .051 -1.347

1 변화지향리더(A) .288 .288 7.688*** .083 - 59.105***

2
변화지향리더(A) .262 .263 6.995***

.107 .023 17.056***
보상적 권력(B) .155 .155 4.130***

3

변화지향리더(A) .290 .291 7.659***

.125 .018 13.530***보상적 권력(B) .151 .151 4.047***

A×B .140 .138 3.678***

***p<.001,**p<.01,*p<.05
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또한 관계지향형 리더십과 혁신행동사이에 전문/준거적 권력과 보상적 권

력의 조절효과를 검증한 결과는 <표 Ⅳ-15>에 제시된 바와 같다.조절회귀분

석 결과 전문/준거적 권력은 p<.01수준에 관계지향형 리더십과 혁신행동의 관

계를 조절하고 있으나,보상적 권력은 양자 간의 조절효과가 없는 것으로 나

타났다.따라서 <가설 11>은 부분 지지되었다.

<표 Ⅳ-15>관계지향형 리더십과 혁신행동 간 권력유형의 조절효과

회귀

모형
독립변수 B Beta t R² ΔR² ΔF

1 관계지향리더(A) .213 .214 5.588*** .046 - 31.225***

2
관계지향리더(A) .108 .108 2.605***

.093 .048 34.105***
전문/준거권력(B) .242 .242 5.840***

3

관계지향리더(A) .133 .133 3.164***

.105 .012 8.653**전문/준거권력(B) .256 .256 6.167***

A×B .098 .114 2.942**

1 관계지향리더(A) .213 .214 5.588*** .046 - 31.225***

2
관계지향리더(A) .172 .173 4.411***

.069 .023 16.325***
합법적 권력(B) .158 .158 4.040***

3

관계지향리더(A) .179 .179 4.597***

.080 .011 7.635**합법적 권력(B) .163 .163 4.190***

A×B .088 .104 2.793**

1 관계지향리더(A) .213 .214 5.588*** .046 - 31.225***

2
관계지향리더(A) .232 .233 5.974***

.054 .008 5.564*
강압적 권력(B) .092 .092 2.359*

3

관계지향리더(A) .232 .232 5.927***

.054 .000 .017강압적 권력(B) .092 .092 2.349*

A×B .004 .005 .129

1 관계지향리더(A) .213 .214 5.588*** .046 - 31.225***

2
관계지향리더(A) .173 .174 4.433***

.068 .022 15.224***
보상적 권력(B) .153 .153 3.902***

3

관계지향리더(A) .166 .166 4.183***

.070 .002 1.725보상적 권력(B) .171 .171 4.118***

A×B .048 .053 -1.313

***p<.001,**p<.01,*p<.05

변화지향형 리더십과 혁신행동사이에 전문/준거적 권력과 보상적 권력의 조절

형태를 보면 <그림 Ⅳ-7>과 <그림 Ⅳ-8>에서 보여주는 바와 같다.상사의 리더

십 형태를 변화지향적으로 지각하고,상사의 전문/준거적 권력이나 보상적 권력

에 대한 지각이 높은 집단일 수록 혁신행동도 많이 나타나고 있다.이는 리더의
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변화지향 행동과 전문/준거권력,변화지향적 행동과 보상권력의 조합이 혁신행동

유발에 긍정적으로 작용하고 있음을 보여주는 것이다.

<그림 Ⅳ-8> 변화지향리더와 

혁신행동 간 보상권력의 조절효과

<그림 Ⅳ-7> 변화지향리더와 혁신행동 

간 전문/준거 권력의 조절효과 

 전문/준거권력(고)

 전문/준거권력(저)혁

신

행

동

Y

  변화지향리더  (X)

Y=0.35X+0.16

Y=0.12X-0.24

혁

신

행

동

Y 

    변화지향리더  (X)

Y=0.39X+0.13

Y=0.18X-0.16

 보상적 권력(고)

 보상적 권력(저)

관계지향형 리더십과 혁신행동 사이의 전문/준거적 권력의 조절형태를 보면,

<그림 Ⅳ-9>에 제시된 바와 같이 자신의 리더가 사용하는 전문/준거적 권력에

대한 지각이 높은 부하들일 수록 변화지향형 리더십이 부하의 혁신행동에 미치

는 효과도 높게 나타나고 있다.이는 관계지향형 리더십과 전문/준거적 권력의

조합이 혁신행동을 증대시키는데 기여하고 있음을 보여주는 것이다.반면 보상적

권력은 관계지향형 리더십과 혁신행동 사이의 관계를 조절하는 변수로 작용하지

않고,보상적 권력 자체가 독립적으로 혁신행동에 긍정적 영향을 미치는 것으로

분석되었다.

<그림 Ⅳ-9> 관계지향리더와 혁신행동 간 전문/준거 권력의 조절효과 

 전문/준거권력(고)

 전문/준거권력(저)

    

   

혁

신

행

동

Y

  관계지향리더  (X)

Y=0.15X+0.22

Y=0.14X-0.24



- 76 -

한편 <가설 12>는 과업지향형 리더십과 합법적 권력 및 강압적 권력이 조합

이 부하의 혁신행동 유발에 미치는 부정적 영향을 증대시키는 지를 검증하기 위

한 것이다.검증결과 <표 Ⅳ-16>에 나타난 바와 같이,합법적 권력은 p<.05수준

에서,강압적 권력은 p<.01수준에서 과업지지형 리더십과 혁신행동의 관계를 조

절하는 것으로 나타났다.따라서 <가설 12>는 지지되었다.

추가적으로 상사가 사용하는 권력유형을 전문/준거적으로 인식하는 부하들에

게 과업지향적 리더행동은 혁신행동 유발을 더욱 억제하는 것으로 나타났다.

<표 Ⅳ-16>과업지향형 리더십과 혁신행동 간 권력유형의 조절효과

회귀

모형
독립변수 B Beta t R² ΔR² ΔF

1 과업지향리더(A) -.202 -.202 -5.280*** .041 - 27.877***

2
과업지향리더(A) -.218 -.218 -5.957***

.131 .090 67.523***
전문/준거권력(B) .300 .301 8.217***

3

과업지향리더(A) -.208 -.208 -5.669***

.140 .009 6.743*전문/준거권력(B) .299 .299 8.212***

A×B -.081 .095 -2.597*

1 과업지향리더(A) -.202 -.202 -5.280*** .041 - 27.877***

2
과업지향리더(A) -.181 -.181 -4.779***

.074 .033 22.991***
합법적 권력(B) .182 .182 4.795***

3

과업지향리더(A) -.163 -.164 -4.215***

.080 .006 4.536*합법적 권력(B) .184 .184 4.861***

A×B -.070 -.082 -2.130*

1 과업지향리더(A) -.202 -.202 -5.280*** .041 - 27.877***

2
과업지향리더(A) -.223 -.223 -5.284***

.043 .002 1.337
강압적 권력(B) .049 .049 -1.156

3

과업지향리더(A) -.247 -.247 -5.797***

.056 .013 9.190**강압적 권력(B) .068 .068 -1.609

A×B -.093 .118 -3.032**

1 과업지향리더(A) -.202 -.202 -5.280*** .041 - 27.877***

2
과업지향리더(A) -.186 -.186 -4.917***

.074 .033 23.023***
보상적 권력(B) .182 .182 4.798***

3

과업지향리더(A) -.184 -.184 -4.862***

.076 .002 1.472보상적 권력(B) .180 .180 4.758***

A×B -.037 -.046 -1.213

***p<.001,**p<.01,*p<.05

조절형태를 살펴보면 <그림 Ⅳ-10>과 <그림 Ⅳ-11>에 제시된 바와 같다.상

사의 합법적 권력유형에 대한 지각이 높은 부하들일 수록 상사의 과업지향적 리
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더행동이 부하의 혁신행동 유발에 부정적으로 작용하는 정도가 큰 것으로 판명

되었으며,강압적 권력에 대한 지각이 높은 부하들은 부정적 기울기가 더욱 큰

것으로 판명되었다.이는 상사의 합법적,강압적 권력과 과업지향적 리더십이 조

합이 부하의 혁신행동 유발에 미치는 부정적 영향이 더 많음을 보여주는 것이

다.

<그림 Ⅳ-11> 과업지향리더와 

혁신행동 간 강압권력의 조절효과 

<그림 Ⅳ-10> 과업지향리더와 혁신행동 

간 합법권력의 조절효과 

 합법적 권력(고)

 합법적 권력(저)혁

신

행

동

Y

  과업지향리더  (X)

Y=-0.09X-0.18

Y=-0.26X+0.17

혁

신

행

동

Y 

    과업지향리더  (X)

Y=-0.41X-0.16

Y=-0.12X-0.06

 강압적 권력(고)

 강압적 권력(저)

6)리더십유형과 직무스트레스 간 권력유형의 조절효과

<가설 13>은 변화지향 및 관계지향형 리더십과 상사의 전문적,준거적,보

상적 권력의 조합이 직무스트레스를 감소시키는 지를 검증하기 위한 것이다.

단계적 회귀분석 결과,<표 Ⅳ-17>에 제시된 바와 같이 변화지향형 리더십과

직무스트레스 사이에 전문/준거적 권력은 유의미한 조절효과가 없는 것으로

나타났다.반면 보상적 권력은 p<.05수준에서 양자 간의 관계를 조절하고 있

다.그러나 조절 회귀분석을 통해 가설검증 여부를 판단하기에는 이르다.왜냐

하면 <표 Ⅳ-17>에 나타난 바와 같이,변화지향형 리더십(A)과 보상적 권력

(B)을 조합한 변수(A×B)가 직무스트레스에 정(+)의 영향을 미치기 때문이다.
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<표 Ⅳ-17>변화지향형 리더십과 직무스트레스 간 권력유형의 조절효과

회귀

모형
독립변수 B Beta t R² ΔR² ΔF

1 변화지향리더(A) -.045 -.045 -1.144 .002 - 1.309

2
변화지향리더(A) -.023 -.023 -.538

.005 .003 1.878
전문/준거권력(B) -.058 -.058 -1.371

3

변화지향리더(A) -.028 -.028 -.653

.006 .002 1.038전문/준거권력(B) -.067 -.067 -1.553

A×B -.036 -.042 -1.019

1 변화지향리더(A) -.045 -.045 -1.144 .002 - 1.309

2
변화지향리더(A) -.023 -.023 -.546

.005 .003 1.851
합법적 권력(B) -.057 -.057 -1.361

3

변화지향리더(A) -.025 -.025 -.596

.006 .001 .602합법적 권력(B) -.057 -.058 -1.362

A×B -.029 -.030 -.776

1 변화지향리더(A) -.045 -.045 -1.144 .002 - 1.309

2
변화지향리더(A) -.022 -.022 -.589

.060 .058 40.084***
강압적 권력(B) .241 .242 6.331

3

변화지향리더(A) -.022 -.022 -.581

.060 .000 .085강압적 권력(B) .242 .243 6.323

A×B -.010 -.011 -.292

1 변화지향리더(A) -.045 -.045 -1.144 .002 - 1.309

2
변화지향리더(A) -.053 -.054 -1.350

.005 .003 1.794
보상적 권력(B) .053 .053 1.339

3

변화지향리더(A) -.034 -.035 -.856

.013 .008 5.422*보상적 권력(B) .050 .050 1.267

A×B .094 .093 2.329

***p<.001,**p<.01,*p<.05

조절효과가 있는 것으로 판명된 보상적 권력에 대해,그 조절형태를 살펴

보기 위해 중위수를 기준으로 집단을 2분화한 후 각 집단별 회귀분석을 실시

하였다.<그림 Ⅳ-12>에 나타난 바와 같이,상사가 사용하는 보상적 권력에

대한 지각이 높은 집단이 낮은 집단에 비해 변화지향적 리더십이 직무스트레

스에 미치는 영향이 상대적으로 큰 것으로 분석되었다.이는 <가설 13>의 설

정과 반대의 결과를 보여주는 것이다.
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<그림 Ⅳ-12> 변화지향리더와 직무스트레스 간 보상권력의 조절효과 

 보상권력(고)

 보상권력(저)

    

   

스

트

레

스

Y

  변화지향리더  (X)

Y=0.01X+0.1

Y=0.1X-0.12

한편 관계지향형 리더십과 직무스트레스 간의 전문/준거권력과 보상적 권

력의 조절효과를 분석한 결과,<표 Ⅳ-18>에 제시된 바와 같이 조절효과가

없는 것으로 나타났다.따라서 <가설 13>은 기각되었다.

<표 Ⅳ-18>관계지향형 리더십과 직무스트레스 간 권력유형의 조절효과

회귀

모형
독립변수 B Beta t R² ΔR² ΔF

1 관계지향리더(A) -.083 -.083 -2.128* .007 - 4.529*

2
관계지향리더(A) -.067 -.067 -1.538

.008 .001 .745
전문/준거권력(B) -.037 -.037 -.863

3

관계지향리더(A) -.050 -.050 -1.135

.013 .005 3.359전문/준거권력(B) -.028 -.029 -.654

A×B .064 .075 1.833

1 관계지향리더(A) -.083 -.083 -2.128* .007 - 4.529*

2
관계지향리더(A) -.070 -.071 -1.749

.009 .002 1.402
합법적 권력(B) -.048 -.048 -1.184

3

관계지향리더(A) -.077 -.077 -1.922

.020 .011 7.305**합법적 권력(B) -.053 -.053 -1.319

A×B -.089 .105 -2.703*

1 관계지향리더(A) -.083 -.083 -2.128* .007 - 4.529*

2
관계지향리더(A) -.034 -.034 -.881

.061 .054 37.148***
강압적 권력(B) .236 .237 6.095***

3

관계지향리더(A) -.043 -.043 -1.116

.069 .008 5.615*강압적 권력(B) .232 .232 6.002***

A×B .073 .090 2.369*

1 관계지향리더(A) -.083 -.083 -2.128* .007 - 4.529*

2
관계지향리더(A) -.101 -.102 -2.516*

.012 .005 3.078
보상적 권력(B) .071 .071 1.755

3

관계지향리더(A) -.111 -.112 -2.734**

.015 .004 2.570보상적 권력(B) .094 .094 2.192*

A×B -.060 -.066 -1.603

***p<.001,**p<.01,*p<.05
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추가적인 분석에서 자신의 리더에 대해 합법적 권력을 높게 지각하는 부하들

의 경우 관계지향적 리더십이 직무스트레스 절감에 긍정적으로 기여하는 반면.

강압적 권력을 높게 지각하는 부하들은 관계지향적 리더십이 직무스트레스를 증

대시키는 결과를 초래하는 것으로 나타났다.

한편 과업지향형 리더십과 합법적 권력 및 강압적 권력의 조합이 직무스트레

스에 미치는 부정적 영향을 검증하기 위한 <가설 14>의 분석 결과는 <표 Ⅳ

-19>에 나타난 바와 같다.이는 합법적 권력과 강압적 권력을 많이 사용할수록,

과업지향형 리더십이 직무스트레스 유발에 더 많은 영향을 주는 지를 검증하고

자 하는 것이다.분석결과,합법적 권력과 강압적 권력의 조절효과는 없는 것으

로 판명되었다.따라서 <가설 14>는 기각되었다.

<표 Ⅳ-19>과업지향형 리더십과 직무스트레스 간 권력유형의 조절효과

회귀

모형
독립변수 B Beta t R² ΔR² ΔF

1 과업지향리더(A) -.187 -.187 -4.873*** .035 - 23.744***

2
과업지향리더(A) -.184 -.185 -4.795***

.038 .003 2.201
전문/준거권력(B) -.057 -.057 -1.484

3

과업지향리더(A) -.085 -.186 -4.790***

.038 .000 .061전문/준거권력(B) -.057 -.057 -1.479

A×B .008 .010 .247

1 과업지향리더(A) -.187 -.187 -4.873*** .035 - 23.744***

2
과업지향리더(A) -.197 -.198 -5.122***

.043 .008 5.314*
합법적 권력(B) -.089 -.089 -2.305*

3

과업지향리더(A) -.187 -.187 -4.742***

.045 .002 1.432합법적 권력(B) -.088 -.088 -2.275*

A×B -.040 -.047 -1.197

1 과업지향리더(A) -.187 -.187 -4.873*** .035 - 23.744***

2
과업지향리더(A) -.104 -.104 -2.503*

.068 .033 23.211***
강압적 권력(B) .200 .200 4.818***

3

과업지향리더(A) -.111 -.111 -2.630**

.070 .001 .829강압적 권력(B) .194 .195 4.624***

A×B -.028 -.035 -.910

1 과업지향리더(A) -.187 -.187 -4.873*** .035 - 23.744***

2
과업지향리더(A) -.185 -.185 -4.787***

.036 .001 .514
보상적 권력(B) .028 .028 .717

3

과업지향리더(A) -.185 -.185 -4.787***

.036 .000 .035보상적 권력(B) .028 .028 .722

A×B -.006 .007 -.187

***p<.001,**p<.01,*p<.05
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7)연구모형의 검증

연구모형의 구조적 관계를 살펴보기 위해 세 가지 리더십유형(변화지향형,관

계지향형,과업지향형)을 독립변수,자아개념을 매개변수,혁신행동과 직무스트레

스를 종속변수로 설정하여 공분산 구조분석을 실시하였다.공분산 구조분석은 측

정변수의 수가 증가할수록 잘못된 결과와 빈약한 적합성을 가져올 가능성이 커

지므로 20개 이상의 측정변수를 사용하지 말 것을 권고하고 있다(Bentler,1989).

연구모형의 각각의 잠재변인에 포함된 총 미지수는 50개에 이른다.따라서 본 연

구에서는 탐색적 요인분석을 통해 추출된 잠재변인의 요인 값을 활용하여 각 잠

재변인의 경로를 연결하는 공분산 구조분석을 실시하였다.

분석결과,χ
2
=2.154,df=1,p>.05,RMR=.009,GFI=.999,AGFI=.977,NFI=.997,

TLI=.972,CFI=.998으로 나타났다.본 구조방정식 모형의 모든 부합치들은 좋은

모형의 채택조건을 모두 충족시키고 있다.

<그림 Ⅳ-13>연구모형의 검증

자아개념

변화지향형
리더십

관계지향형
리더십

과업지향형
리더십

혁신행동

직무스트레스

.110***

- .195***

- .152***

.332***

.276*** .646***

- .099*- .078*

자아개념

변화지향형
리더십

관계지향형
리더십

과업지향형
리더십

혁신행동

직무스트레스

.110***

- .195***

- .152***

.332***

.276*** .646***

- .099*- .078*

*p<.05,**p<.01,***p<.001,standardizedregressionweight.
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연구모형에 투입된 변수들 간의 구조적 관계를 보면 <그림 Ⅳ-13>과 <표 Ⅳ

4-20>에 나타난 바와 같이,변화지향형 리더십과 관계지향형 리더십은 자아개념

에 정(+)의 영향을 미치고,과업지향형 리더십은 부(-)의 영향을 미치고 있다.이

는 연구가설의 검증을 위해 활용한 회귀분석의 결과와 동일하다.또한 자아개념

은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미치고,직무스트레스에 부(-)의 영향을 미치고

있다.이 역시 가설검증을 위한 회귀분석의 결과와 동일하다.다만 자아개념을

매개변수로 둔 상태에서 독립변수(변화지향형,관계지향형,과업지향형 리더십)가

종속변수(혁신행동,직무스트레스)에 미치는 영향은 회귀분석의 결과와 부분적으

로 다르게 나타나고 있다.회귀분석 결과와 동일한 점은 변화지향형 리더십이 혁

신행동에 직접적 영향을 미치고,직무스트레스에는 직접적 영향을 미치지 않는

것으로 나타난 점이다.구조분석 결과는 변화지향형 리더십은 자아개념을 매개로

직무스트레스에 부(-)영향을 미치고 있음을 보여주고 있다.

<표 Ⅳ-20>연구모형의 공분산 분해

경로유형 경로 직접효과 간접효과 전체효과

독립변인

→매개변인

변화지향형리더십→ 자아개념 .276*** - .276

관계지향형리더십→ 자아개념 .332*** - .332

과업지향형리더십→ 자아개념 -.078* - -.078

독립변인

→종속변인

변화지향형리더십→ 혁신행동 .110*** .178 .288

변화지향형리더십→ 직무스트레스 -.018 -.027 -.045

관계지향형리더십→ 혁신행동 .000 .213 .213

관계지향형리더십→ 직무스트레스 -.050 -.033 -.083

과업지향형리더십→ 혁신행동 -.152*** -.052 -.202

과업지향형리더십→ 직무스트레스 -.195*** .008 -.187

매개변인

→종속변인

자아개념→ 혁신행동 .646*** - .646

자아개념→ 직무스트레스 -.099* - -.099

*p<.05,**p<.01,***p<.001

가설검증을 위한 회귀분석의 결과와 다른 점은 두 가지이다.첫째,가설검증을
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위한 회귀분석 결과 관계지향형 리더십은 부하의 혁신행동에 직접적 영향을 미

치지만,구조분석 결과는 직접적 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.이는 두

변수 사이에 자아개념을 고려할 경우 관계지향형 리더십이 부하의 자아개념에

미치는 효과가 크기 때문에 관계지향형 리더십은 부하의 자아개념을 매개로 혁

신행동에 긍정적 영향을 미치고 있음을 보여주는 것이다.둘째,회귀분석 결과에

서는 관계지향적 리더십이 부하의 직무스트레스 감소에 직접적 영향을 미치는

것으로 나타난 반면,구조분석 결과는 직접적 영향을 미치지 않는 것으로 나타났

다.이 역시 관계지향적 리더십이 부하의 자아개념에 미치는 효과가 크기 때문인

것으로 판단된다.즉 자아개념을 고려할 경우 관계지향형 리더십은 부하의 자아

개념을 매개로 직무스트레스 감소에 기여하는 것으로 판명되었다.
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Ⅴ. 결 론

1.연구의 요약 및 시사점

본 연구는 크게 여섯 가지 범주로 수행되었다.첫째,상사의 리더십유형이 부

하의 자아개념에 미치는 영향과 리더십유형별(변화지향리더,관계지향리더,과업

지향리더)차별적 효과를 검증하였다.둘째,상사의 리더십유형이 부하의 혁신행

동과 직무스트레스에 미치는 영향과 리더십유형별 차별적 효과를 검증하였다.셋

째,자아개념이 혁신행동과 직무스트레스에 미치는 영향을 검증하였다.넷째,리

더십유형과 자아개념 간의 권력유형(강압적 권력,보상적 권력,합법적 권력,준

거적 권력,전문적 권력)의 조절효과를 검증하였다.다섯째,리더십유형과 결과변

수(혁신행동,직무스트레스)간의 권력유형의 조절효과를 검증하였다.여섯째,리

더십유형(변화지향리더,관계지향리더,과업지향리더),자아개념,그리고 결과변수

(혁신행동,직무스트레스)간의 구조적 관계를 검증하였다.

연구결과를 요약하면 다음과 같다.첫째,변화지향형 리더십과 관계지향형 리

더십은 부하의 자아개념에 정(+)의 영향을 미치고,과업지향형 리더십은 부(-)

의 영향을 미치는 것으로 판명되었다.또한 관계지향형 리더십이 변화지향형 리

더십보다 부하의 자아개념에 미치는 영향이 큰 것으로 확인되었다.둘째,변화지

향형 및 관계지향형 리더십과 부하의 혁신행동의 직접적 관계에서 이들 리더십

유형은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미치고 있으며,직무스트레스에는 과업지향

형 리더십은 부(-)의 영향을 미치는 반면,변화지향형 리더십은 영향을 미치지

않는 것으로 판명되었다.또한 변화지향형 리더십은 관계지향형 리더십에 비해

혁신행동에 미치는 영향이 큰 변수로 판명되었다.셋째,자아개념은 혁신행동에

정(+)의 영향을 미치고,직무스트레스에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 판명되었

다.넷째,구조방정식 분석결과 관계지향형 리더십과 혁신행동 및 직무스트레스

의 관계에서 자아개념을 매개변수로 선정하였을 때,이들 변수의 일대일 관계에

대한 분석 결과와 다르다.즉,관계지향형 리더십은 자아개념에 미치는 효과가
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크기 때문에 혁신행동과 직무스트레스에 직접적 영향을 미치지 않고,자아개념을

매개로 이들 변수에 간접적 영향을 미치고 있다.

한편 리더십유형(변화지향형,관계지향형,과업지향형)과 자아개념,혁신행동,

직무스트레스간의 권력유형(전문/준거적 권력,합법적 권력,강압적 권력,보상적

권력)의 조절효과를 검증한 결과를 요약하면 다음과 같다.첫째,부하의 자아개념

을 증대시키는 리더십유형과 권력유형의 적절한 조합과 감소시키는 조합을 규명

하였다.변화지향형 리더십과 전문/준거적 권력 및 보상적 권력의 조합,관계지향

형 리더십과 보상권력의 조합은 부하의 자아개념을 증대시키고 있다.반면 과업

지향형 리더십과 합법적 권력 및 강압적 권력의 조합은 부하의 자아개념을 감소

시키고 있다.둘째,부하의 혁신행동을 증대시키는 리더십유형과 권력유형의 적

절한 조합과 감소시키는 조합을 규명하였다.변화지향형 리더십과 전문/준거적

권력 및 보상적 권력의 조합,관계지향형 리더십과 전문/준거적 권력의 조합은

부하의 혁신행동을 증대시키고 있다.반면 과업지향형 리더십과 합법적 권력 및

강압적 권력의 조합은 혁신행동을 감소시키고 있다.

본 연구의 결과는 몇 가지 학문적․실무적 시사점을 제공하고 있다.이러한

시사점을 제시하면 다음과 같다

첫째,복잡하고 다양한 리더십유형들을 3차원의 일반범주로 분류하여 연구함

으로써 리더십 유형의 단순화를 기하였고,이로 인해 연구결과의 실무 적용가능

성을 높여주고 있다.특히 Yukl(2002)의 리더십 3차원 분류법을 이용하여 리더십

유형을 경영패러다임의 변화에 맞게 분류함으로써 향후 리더십연구의 일반화 및

실무 적용가능성을 높여주고 있다.본 연구는 합리주의 경영패러다임에서 효율성

을 중시하는 과업지향형 리더십,인본주의 경영패러다임에서 만족성을 중시하는

관계지향형 리더십,변화와 적응을 강조하는 경영패러다임에서 유연성을 중시하

는 변화지향형 리더십으로 리더십유형을 분류함으로써 향후 리더십유형 연구의

통합화에 관심을 기울일 수 있는 단초를 제공해 주고 있다.또한 실무적으로도

리더십유형을 단순화함으로써 리더십 교육에 유용하게 활용할 수 있을 것이다.

둘째,조직 및 리더가 추구하는 목적에 따라 적절한 리더십 선택이 가능하도

록 하였다.연구결과 자아개념과 같은 부하의 심리적 반응에 보다 효과적으로 발

휘될 수 있는 리더십유형은 관계지향형이고,변화와 혁신 등에 보다 효과적으로
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발휘될 수 있는 리더십유형은 변화지향형으로 판명되었다.물론 이들 변수에 변

화지향형과 관계지향형 리더십도 영향을 미치고 있어 각각이 리더십유형들이 상

호작용을 하지만,상대적으로 리더십 목적에 따라 어떤 행동을 많이 활용 할 것

인가에 대한 유용한 정보를 제공해 주고 있다.

셋째,리더십유형에 맞는 리더의 권력유형을 밝힘으로써 리더십유효성을 증대

시키는 방안을 제시하고 있다.부하의 긍정적 정서적 반응을 유발시키고자 할

때,변화지향적 성향이 강한 리더의 경우 영향력의 원천으로 전문/준거적 권력,

보상적 권력,합법적 권력을 적절히 활용하여야 하며,강압적 권력을 최대한 억

제하여야 한다.관계지향적 성향이 강한 리더의 경우 전문/준거적 권력을 적극

활용하고,강압적 권력은 최대한 억제하여 하여야 한다.또한 부하의 혁신성향을

증대시키기 위해서,변화지향적 성향이 강한 리더의 경우 전문/준거적 권력과 보

상적 권력을 적극 활용하고,강압적 권력의 활용을 억제하여야 하며,관계지향적

성향이 강한 리더들은 전문/준거적 권력과 합법적 권력의 활용을 증대시키고,강

압적 권력은 억제하여야 한다.

넷째,합법적 권력의 적절한 활용은 부하의 정서적 반응과 혁신성향에도 긍정

적 영향을 미칠 수 있음을 확인하였다.선행 연구결과들은 합법적 권력의 효과에

대해 어떠한 결론을 내리지 못하고 있다.그러나 본 연구에서는 추가적인 연구가

필요하겠지만 합법적 권력활용의 전재조건이 어느 정도 충족되면 리더십유효성

에도 효과적으로 작용할 수 있음을 보여주고 있다.예를 들어 부하들이 조직에

몰입하고 충성할 의지가 있을 경우,리더의 선발 절차가 공정하고 적법하다고 부

하들이 인지할 경우,리더가 정중하면서도 공평하게 합법적 권력을 사용할 경우

에는 리더십유효성에도 효과적으로 작용할 수 있다.

다섯째,관계지향형 리더십 사용시 부하의 정서적 반응에 미치는 영향을 모니

터링 할 필요가 있다.연구결과,관계지향형 리더십은 자아개념(정서적 반응)에

미치는 영향이 크기 때문에 이를 매개로 리더십유효성 변수에 긍정적 영향을 미

칠 수 있다.따라서 관계지향형 리더십이 부하의 어떠한 정서적 반응에 강하게

작용하여 직무수행 등에 영향을 미치는 지를 모니터링 하여야 한다.즉,관계지

향형 리더십을 활용할 경우 일차적 목표를 부하의 정서적 반응을 강하게 불러

일으키는데 초점을 맞출 필요가 있다.
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2.연구의 한계 및 향후 연구방안

본 연구는 학문적․실무적 측면에서 여러 가지 긍정적 기여를 하고 있음에도

불구하고,연구내용 및 방법상에 몇 가지 한계를 지니고 있다.첫째,본 연구에

서 과업지향적형 리더십이 직무스트레스에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났

는데 그 원인을 규명하기 힘들다.리더십 동질화 현상과 낮은 설명력(ΔR²)을 그

원인이 될 수 있음을 제시하였지만,본 연구는 특정 기업이나 조직을 대상으로

하지 않았기 때문에 리더십 동질화 현상은 설득력을 확보하기 어렵다.둘째,전

문적 권력과 준거적 권력이 동일 요인으로 추출되고 있다.비록 다른 권력유형

연구와 리더십연구에서 동일한 현상이 나타나지만,권력유형을 측정하기 위한 세

밀한 도구개발이 선행되어야 할 것이다.셋째,본 연구의 표본은 제주특별자치도

에 한정되어 있기 때문에 이를 일반화시키기 위해서는 전국적 단위에서 표본을

추출하여 본 연구결과를 지원할 필요가 있다.

끝으로 향후 연구를 위해 몇 가지 제시하면 다음과 같다.첫째,본 연구에서

활용된 3차원의 리더십분류를 위한 세밀한 측정도구 개발이 시급하다.본 연구에

서 활용된 측정도구는 각각의 리더십유형의 하위행동들을 모두 포괄하기에는 매

우 부족하다.따라서 상당 부분의 하위행동들을 포함시켜 측정할 수 있는 도구개

발 및 검증연구가 필요하다.둘째,리더십유형과 직무스트레스의 관계를 보다 명

확히 규명할 필요가 있다.조직 내에서 대인관계(동료 및 상사)는 조직생활의 질

과 밀접한 관련이 있을 수밖에 없다.따라서 보다 세밀한 접근법을 이용하여 양

자의 관계를 규명할 필요가 있다.
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※ 다음은 귀하의 개인적 특성에 대한 질문입니다. 해당 난에 ∨표하여 주십시오.
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    1. 귀하의 연령은 ?

       (     ) 세

    2. 귀하의 성별은?

       ① 남성  ② 여성

    3. 귀하의 총 근무년수는?

       (     ) 년

    4. 귀하의 현재 직위는?

       ① 평직원 ② 대리급   ③ 과장급 이상

Ⅰ.  다음은 귀하의 상사(부서장)에 대한 질문입니다. 해당 난에 ∨표하여 주십시오. 

질 문 문 항
전  혀
그렇지
않  다

별  로
그렇지
않  다

그  저
그렇다

약  간
그렇다

매  우
그렇다

 1. 그(녀)는 항상 조직을 위한 새로운 기회를 추구한다.

 2. 그(녀)는 우리 집단의 미래에 대해 흥미로운 그림을
    그린다.

 3. 그(녀)는 우리가 어디로 가고 있는지 분명하게 이해
    하고 있다.

 4. 미래에 대한 그(녀)의 계획으로 다른 사람들을 고취
    시킨다.

 5. 미래에 대한 그(녀)의 계획으로 다른 사람들의 마음
    을 사로잡을 수 있다.

 6. 그(녀)는 단순히 “말하기”보다 “행동하기”로 지
    도한다.

 7. 그(녀)는 내가 따를 좋은 모델을 제공한다.

 8. 그(녀)는 구체적인 예를 들어 지도한다.

 9. 그(녀)는 최상의 성과만을 고집한다.

10. 그(녀)는 차선책을 정착시키지 않을 것이다.

11. 그(녀)는 나의 느낌을 고려하지 않고 행동한다.

12. 그(녀)는 나의 개인적 감정에 대한 존중을 보여준다.

13. 그(녀)는 나의 개인적 요구에 대해 사려 깊게 행동
    한다.

14. 그(녀)는 나의 개인적 감정을 고려하지 않고 나를 대
    한다.

15. 그(녀)는 내에게 어려운 문제였던 일들을 바라보는
    새로운 방법을 제공해준다.

16. 그(녀)는 전에는 의심해본 적이 없는 나 자신의 생각
    들을 다시 생각해 보도록 하게 한다. 

17. 그(녀)는 오래된 문제들을 새로운 방법으로 생각해 보
    도록 자극한다.
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Ⅱ.  다음은 귀하의 자신이 직무수행에 대한 평소 생각에 대한 질문입니다.

질 문 문 항
전  혀
그렇지
않  다

별  로
그렇지
않  다

그  저
그렇다

약  간
그렇다

매  우
그렇다

 1. 나는 이 부서에 매우 필요한 사람이라 생각한다.

 2. 우리 부서에서 내가 맡고 있는 업무에 자부심을 
    느낀다.

 3. 나는 다른 부서원에 비해 가치 있는 존재라 밑는다.

 4. 나는 직장의 동료들로부터 꼭 필요한 존재로 인식되
    고 있다.

 5. 나는 나의 직무수행능력에 자신감이 있다

 6. 나는 나의 직무에 관한 사항들에 대해 최고라고 생각
    한다.

 7. 나는 직무를 잘 수행한다고 확신한다

 8. 나는 직무를 잘 수행하고 있다는 나의 능력에 자신감
    을 갖는다.

Ⅲ.  다음은 귀하의 상사가 평소 행사하는 권력유형에 대한 질문입니다.

질 문 문 항

전  혀
그렇지
않  다

별  로
그렇지
않  다

그  저
그렇다

약  간
그렇다

매  우
그렇다

 1. 나의 상사는 많은 양의 경험이나 훈련을 나와 공유
    한다.

 2. 나의 상사는 나에게 업무와 관련된 충고를 해 준다.

 3. 나의 상사는 내가 필요로 하는 기술적인 지식을 제공
    해 준다.

 4. 나의 상사는 내가 가치를 인정받고 있다고 느끼게 
    해 준다.

 5. 나의 상사는 내가 중요하다고 느끼게 해 준다.

 6. 나의 상사는 나의 봉급 인상에 영향을 미칠 수 있다.

 7. 나의 상사는 나에게 특별한 이익을 가져다 줄 수 
    있다.

 8. 나의 상사는 나의 승진에 영향을 미칠 수 있다.

 9. 나의 상사는 내가 하기 싫은 일을 시킨다.

 10. 나의 상사는 나의 과업 수행을 어렵게 만든다.

 11. 나의 상사는 회사에서의 일이 즐겁지 않게 만든다.

12. 나의 상사는 내가 수행할 업무가 있음을 알게 
    해준다.

13. 나의 상사는 내가 나에게 주어진 직무 요구사항을 
    충족시켜야 한다고 느끼게 만든다.

14. 나의 상사는 나로 하여금 나에게 주어진 직무를 
    완성할 책임이 있다고 느끼게 만든다.

Ⅳ.  다음은 귀하의 직무행동에 대한 질문입니다. 
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질 문 문 항
전  혀
그렇지
않  다

별  로
그렇지
않  다

그  저
그렇다

약  간
그렇다

매  우
그렇다

 1. 나는 직무와 관련된 새로운 기술이나 아이디어를 
    찾는다.

 2. 나는 창의적 아이디어를 내는 편이다.

 3. 나는 다른 사람들에게 아이디어를 자극케 하고 
    증진시킨다. 

 4. 나는 새로운 아이디어를 실행하는데 필요한 자금을
    찾아내고 확보한다. 

 5. 나는 새로운 아이디어를 실행하는데 필요한 적절한
    계획을 세운다.

 6. 나는 다른 사람과 비교해 혁신적이다.      

Ⅴ.  다음은 귀하의 직무수행시 느끼는 스트레스에 질문입니다. 

질 문 문 항
전  혀
그렇지
않  다

별  로
그렇지
않  다

그  저
그렇다

약  간
그렇다

매  우
그렇다

 1. 나는 업무로 인해 압박감이나 짜증나는 경우가 많다.

 2. 나는 업무로 인해 긴장감이나 초조감을 느끼는 경우
    가 많다.

 3. 나는 퇴근 무렵 업무로 인해 피곤감을 느끼곤 한다.

 4. 나는 업무나 직장일로 쉽게 잠들지 못하는 경우가 
    있다.

 5. 나는 퇴근후에도 일때문에 걱정하는 경우가 많다.

※ 성의껏 응답해 주셔서 감사합니다.
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