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ABSTRACT

AStudyontheRelationshipBetweenSupervisor's

Transformational,TransactionalLeadershipand

Subordinative'sJobPerformancesinChineseCompany

-FocusedontheModeratingEffectofEmotionalIntelligence-

Guan-JunWang

DepartmentofBusinessAdministration

GraduateSchoolofBusinessAdministration

ChejuNationalUniversity

SupervisedbyProfessorYoung-soonKang

Thepurposeofthispaperisfocuson therelationshipbetween leadership

whichdescribedbytransformationalleadershipandtransactionalleadershipandjob

performancethatthreemajorclustersoffactors-taskperformance,contextual

performance,andadaptiveperformanceofitinChinacompany.Thesecomponentsof

leadershipareinfluencedonthejobperformanceby emotionalintelligencewhich

worksasmoderatorvariable.

BasedontherichliteratureweputtheforwardHypotheses.

<Hypothesis 1> the job performance that comprised task performance,

contextualperformance,andadaptiveperformancehasthepositioninfluenceon

thetransformationalleadership.
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<Hypothesis2>transactionalleadershipwhichdescribedbycontingentreward

andaccidentmanagementhasthe influenceonthe jobperformance.

<Hypothesis2-1> contingentrewardhasthepositioninfluenceonthetransactional

leadership.

<Hypothesis2-2> accidentmanagementhasthenegativeeffectonthetransactional

leadership.

<Hypothesis3> emotionalintelligencethatworksasmoderatorvariablehas

justice therelationshipbetweentransformationalleadershipandjobperformance.

<Hypothesis4> emotionalintelligencethatworksasmoderatorvariablehas

justice therelationshipbetweentransactionalleadershipandjobperformance.

From March19
th
toOctober22

th
,wedidtheinvestigationinChina.Intotal,

350questionnairesweregivenout,ofthese248usableresponseswerereceived.

Weusethelinearregression toexam thelinearrelationship between the

leadershipandjobperformance,andthroughthemediateregression exam the

effectoftheemotionalintelligence.

Thefirst,thetaskperformanceandcontextualperformancehavethepositive

effecton thetransformationalleadershipandtransactionalleadership.thatis,

onlycharismaandindividualizedconsiderationhavefoundsignificantconnections

betweentransformationalleadershipandtransactionalleadership. Thesecond,

the transformationalleadership has positiveinfluence on task performance,

contextualperformanceandadaptiveperformance,orraterthecontingentreward

haspositiveinfluenceonthetaskperformance,thecontextualperformanceand

theadaptiveperformance,andtheaccidencemanagementhasthepositiveeffects

onthetaskperformance,thecontextualperformance.
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Thethird,theemotionalintelligencethatworkedasmoderatorvariablewas

provednoinfluentialontheleadershipandjobperformance.

Theforth, asfarasthepaperconcernedtheunderstandingofotheremotion

and understanding ofself-emotion that work as moderator variable have

significant justice influence on the transformational leadership and job

performance.Inmorespecifictermsunderstandingofotheremotionjusticesthe

transactionalleadershipandtaskperformance,theunderstandingofself-emotion

justicesthetransformationleadershipandadaptiveperformance.

Therearesomeproblemsareworthdiscussingasthefollow:

The first,this study aimed atthe relationship oforganization in China

betweentransactionalleadershipandjobperformance.

Thesecond,thestudyissignificantforthemanager'scontrolabilityinChina

company,butthetraditionalcultureofinterpersonalrelationshiphavefar-reach

effects.Itisalsoessentialtoensurethedemocraticrights includingtherights

ofdemocraticelection,managementandsupervision.
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I.서 론

1.연구배경 및 목적

중국은 2001년 세계무역기구(WTO)가입 후 연평균 10%넘는 고도성장세를 유

지하면서 세계경제질서의 중요한 축으로 등장하였다.전 세계의 다국적 기업들이

중국에 진출하면서 중국시장은 점차로 글로벌 스텐다드화 되고 있는 양상이다.

그러나 중국은 여전히 사회주의 체제이며 리더십도 관리형 리더십이 팽배한 사

회이다.관리형 리더십이 중국 조직 및 사회문화에 만연되어 있으며,이러한 문

화는 관리형 리더십의 동질화 현상을 야기하여 기업의 변화와 혁신의 장애요인

으로 작용할 수 있다.리더십 동질화란 특정 리더십의 지속적 발휘가 특정 집단

의 문화로 정착되어 구성원들이 이를 수용하게 되는 현상이다.

최근 글로벌 금융위기 여파로 세계 경제가 침체되고 있는 상황에서 중국기업

도 자유로울 수 없는 처지이다.이러한 위기 상황에서 기업은 변화와 혁신프로그

램을 통해 새로운 탈출구를 모색하여야 한다.오늘날 글로벌 기업 유지 존속과

성장 발전을 위해서는 그 조직에 참여하고 있는 조직 구성원들의 협력을 이끌어

내는 것이 매우 중요하다.따라서 리더십은 리더가 지도력을 발휘하여 개별 구성

원들과의 직무수행의 행동에 영향을 미치고, 조직성과의 역할을 수행하고 있다

고 할 수 있다.

리더십의 역사를 돌이켜 보면 그것은 경영환경의 변화와 그 맥을 같이 하고

있다.최근 들어 리더의 위기관리 능력이 어느 때보다 중요해졌고 특히 부하와의

거래적 관계를 형성하는 리더십의 한계는 인본주의적 가치를 토대로 부하의 가

치관,신념체계,그리고 행동양식을 변화시켜 조직의 급진적 변화요구에 적극적

으로 대응할 수 있는 역량을 이끌어내는 변혁적 리더십을 새롭게 부각시키는 계

기가 되었다.변화하지 않으면 도태되는 무한경쟁의 시대에 조직은 구성원들의

근로의욕을 증진시켜 새로운 환경에 대응하지 않으면 안되게 되었다.이러한 상

황에서 구성원들의 자발적이고 창조적인 역할을 수행하도록 영향을 미치는 리더
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십에 대한 연구는 매우 중요하다.

사실 조직의 변화와 혁신의 주체는 구성원이며,유연하고 혁신적인 조직을 만들기 위

한 수단은 이들이 창의적이고 혁신적인 능력을 발휘할 수 있는 조직이란 장에서 리더가

어떤 역할을 수행하는가에 달려 있다.과거의 전통적 리더십 이론들은 부하에게 강한

영향을 미칠 수 있어야 함에도 불구하고 지나치게 합리적인 가치만을 추구함으로써 현

상을 유지하거나 기대되는 성과를 이끌어내는 리더십에 치중하여 왔다.이러한 리더십

형태는 안정된 환경 하에서는 유효할지 몰라도 급변하는 기업환경 하에서는 기업이 성

장․발전하는 데 있어서 한계에 직면할 수밖에 없다.급변하는 기업환경 하에서는 부하

에게 심대한 정서적 영향을 미치고 기대 이상의 행동을 유도할 수 있는 새로운 리더십

이 필요하게 되었고 그 대표적인 리더십 변혁적 리더십이다.따라서 중국내 조직을 대

상으로 변혁적 리더십의 효과를 규명하는 작업은 향후 중국의 리더훈련에도 의미 있는

정보를 제공해 줄 수 있다.이러한 의미에서 본 연구는 새로운 형태의 리더십인 변혁적

리더십과 과거의 전통적 리더십인 거래적 리더십이 부하의 직무수행에 미치는 영향을

규명하고자 한다.특히 직무수행의 구성개념을 확대하여 구성원들의 역할 내 행동

뿐만 아니라 역할 외 행동 및 적응적 행동까지를 포괄한 진정한 의미의 직무수

행을 측정하고자 한다.이러한 이유는 오늘날과 같이 불확실성이 높은 기업 환경

하에서 직무수행을 직접적인 직무관련 활동에만 한정시키는 것은 기업성과를 달

성하는데 한계가 있기 때문이다.

한편 변혁적 리더십 및 거래적 리더십과 부하의 직무수행의 관계에서 자신의

감정을 다루는 능력인 감성지능의 조절효과도 규명하고자 한다.중국의 꽌시(關

係)문화가 팽배한 나라이다.심지어 꽌시를 이해하지 못하면 중국을 이해할 수

없다고도 한다.중국은 리더와 부하의 관계에서서 꽌시가 중요한 요소로 작용한

다.리더와 부하의 꽌시는 부하의 사회적․경제적 교환관계를 형성하는데 중요한

역할을 수행한다.따라서 리더와 부하간의 감성지능의 이해,조절,활용은 직무수

행에도 중요한 변수로 작용할 수 있을 것이다.

이러한 배경 하에 본 연구는 다음과 같은 목적을 지니고 있다.첫째,변혁적

리더십과 거래적 리더십이 직무수행(과업수행,맥락수행,적응수행)에 미치는 영

향을 규명한다.둘째,변혁적 리더십 및 거래적 리더십과 직무수행 사이에 부하

의 감정지능의 조절효과를 규명한다.셋째,분석결과를 토대로 중국내 조직의 효
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과적 리더십 발현 방안을 제시하고,학문적․실무적 차원의 시사점을 제시한다.

2.연구범위 및 방법

본 논문은 문헌연구를 토대로 기존의 연구성과를 탐색하고,이를 기초로 연구

모형과 가설을 설정하고,변수의 조작적 정의를 거처 설문을 작성 배포하고 회수

된 설문을 토대로 실증분석하는 방법을 사용하였다.

분석기법으로 연구모형에 투입된 변수들의 구성개념의 타당성을 분석하기 위

해 주요인분석을 실시하였고,요인분석결과를 동일요인으로 묶인 변수들의 내

적일관성을 검증하기 위해 신뢰도 분석을 실시하였다.또한 연구모형 및 가설

의 검증을 위해 선형회귀분석 및 위계적회귀분석을 실시하였다.

본 연구는 다음과 같이 총 5장으로 구성하였다.

제Ⅰ장은 서론 부분으로 문제제기와 연구목적 및 연구방법을 제시하였다.

제Ⅱ장은 이론적 배경과 문헌 고찰을 통해 선행연구 결과를 정리하여 리더십

유형의 결정요인,리더십과 직무수행의 관계,감성지능 등을 고찰하였다.

제Ⅲ장에서는 실증연구를 위한 연구모형,연구가설,그리고 측정개념들의 조작

적 정의에 대해 기술하였다.

제Ⅳ장에서는 실증연구 부분으로 가설 및 연구모형을 검증하고 그 결과를 제

시하였다.

제Ⅴ장에서는 주요 연구결과를 요약하고 본 연구의 시사점을 제시하였으며,연

구의 한계와 향후 연구 방향을 제시하였다.
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Ⅱ.이론적 배경

1.리더십

1)리더십의 개념

리더십에 대한 연구가 다양하게 진행되어 왔음에도 불구하고 리더십의 정의에

대한 일치된 견해는 없는 실정이다. 리더십 연구를 한 대표적 학자인

Stogdill(1974)이 리더십 연구의 개관에서 지적한바와 같이 "리더십을 정의하는데

있어서 연구하는 학자들의 수만큼이나 그 정의도 다양하다."(황규대 외,2001)라

고 말한 것처럼 리더십은 다양한 정의를 보여주고 있다.그것은 마치 민주주의,

사랑,평화등과 같은 말의 경우와 같다.우리가 그 같은 말들 (민주주의,사랑,평

화)의 의미가 무엇인가를 직관적으로 알 수 있지만 ,따져보면 사람마다 그 의미

하는 바가 각기 다르다는 것을 보게 된다.따라서 우리가 리더십을 정의하려고

시도하자마자 곧바로 발견하게 되는 것은 리더십(leadership)은 많은 상이한 의미

를 지니고 있다는 것이다(김남현,2001).

과거 50년 동안 리더십의 차원들을 정의하기 위해 개발된 분류시스템의 수가

65개에 이른다(Fleishman,1991).그에 의하면 어떤 리더십 정의들은 리더십을

집단과정에 초점을 두고 있는 개념으로 파악하고 있다.이 같은 시각으로 보면

리더가 집단변화와 집단 활동의 중심에 위치하게 되고 집단의 의지를 통합하는

지위에 서게 된다.또 다른 정의들은 리더십을 성격의 시각에서 개념화하고 있는

데 리더십이란 다른 사람들로 하여금 과업을 완성하도록 유도하는 행동을 유발

하는 성격특성이나 그 밖의 특성들의 조합이라고 한다.또 다른 리더십 정의들은

리더십을 행위 혹은 행동,즉 집단내의 변화를 도모하기 위해 리더가 취하는 행

동이라고 정의하고 있다.그밖에 리더십을 리더와 추종자간의 권력관계로 보는

리더십정의도 있다.이 같은 관점에서 보면 리더는 권력(힘)을 가지고 그것을 사

용하여 다른 사람들의 행동변화에 영향을 미치는 사람이다.그리고 또 다른 리더

십 정의들은 리더십을 목표달성의 수단으로 보고 리더는 집단 성원들을 도와 그



- 5 -

들의 목표와 욕구를 성취.충족시키는 사람이라고 한다.이 같은 리더십개념은

비전설정,역할모델,개별적인 배려를 통해 추종자를 변화시키는 리더십개념을

포괄하는 개념이다.

이와 같이 리더십을 개념화 하는 여러 가지 다양한 정의에도 불구하고 리더십

현상에 중심이 되는 몇 가지 요소들을 확인해 낼 수 있다.즉 ① 리더십은 과정

이다.② 리더십과정은 영향을 미치는 과정이다.③ 리더십은 집단상황에서 일어

나는 현상이다.④ 리더십은 목표달성을 위한 과정이다.이러한 리더십의 구성

요소들을 기초로 다음과 같이 리더십을 정의 할 수 있다.리더십이란 공동목표를

달성하기 위하여 한 개인이 집단의 성원들에게 양향을 미치는 과정이다(김남현

외1,2001).이상에서 살펴본 리더십에 대한 정의를 <표 Ⅱ-1>과 같이 요약정리

할 수 있다.
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저 자 리더십의 정의

Webster사전
∙어떤 과정에 있어 안내하고 방향을 제시함

∙하나의 통로(channel)로서의 역할을 수행함

Bass(1990)
∙상황이나 집단 구성원들의 인식과 기대를 구조화 또는 제구조화

(따라서 리더란 변화의 주도자이다)

Hersey&

Blanchard(1982)

∙주어진 상황에서 개인이나 집단의 목표 달성을 위한 활동에

영향을 미치는 과정

Yukl

(1998)

∙집단이나 조직의 한 구성원이 사전의 해식,목표나 전락의 선택,작

업활동의 조직화,목표성취를 위한 구성원 동기부여,협력적 관계의 유

지,구성원들의 기술과 자신감의 개발,외부인의 지지와 협력의 확보

등에 영향을 미치는 과정

Nanus

(1992)

∙꿈(비전)의 제시를 통화여 추종자들의 자발적 몰입을 유인하고 그

들에게 활력을 좀으로써 조직을 혁신하여 보다 큰 잠재력을 갖는 새로

운 조직형태로 변형시키는 과정

Katz&Kahn

(1978)

∙기계적으로 조직의 일상적 명령을 수행하는 것 이상의 결과를 가

져을 수 있게 하는 영향력

Jago

(1982)

∙강제성을 띠지 않는 영향력 행사과적으로 구성원들에게 방향을 제

시하고 활동을 조정하는 것

∙성공적으로 영향을 행사하는 사람들이 갖는 특성들

Lord&

Maher

(1993)

∙특정 개인이 다른 사람들에 의해서 리더라고 인정 받는(또는 지각

되는)과정.일정한 지위를 가지고 있기 때문에 리더가 되는 것이 아니

라 다른 사람들로부터 리더라고 인정 받는 것이 중요함

Bryman

(1996)
∙어떤 사람이 공식적으로 리더의 지위에 임명되었을 때 발 발생함

<표 Ⅱ-1>리더십 정의

출처:백기복(2005),리더십리뷰,창민사,p16.

리더십의 정의에서도 알 수 있듯이 본질적으로 리더십은 사회적 영향의 과정

이다.리더십은 오늘날 자율경영뿐만 아니라 궁극적으로 인간존중 경영을 실현하

는 데 있어서 다음과 같은 중요성을 갖는다.

첫째,리더십은 개개인의 역량을 결집시켜 집단의 역량이 개인역량의 단순한

합이상의 힘을 갖도록 시너지 효과를 촉진하다.

둘째,어떤 집단에서의 리더가 얼마나 효과적으로 리더십을 발휘하는가는 그

집단의 성과는 물론 나아가 조직 전체의 성과를 좌우한다.
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셋째,효과적인 리더십은 부하들이 목표달성에 적극적으로 기여할 수 있도록

동기부여 시키는 요인이다.

넷째,효과적인 리더십은 구성원들이 개인역량을 배양하도록 촉진하는 코치로

서의 역할을 한다.

다섯째,리더는 기업경영의 전반적인 외부환경변화에 대한 정보를 전달하면서

개인과 조직의 발전을 위한 새로운 아이디어나 방법을 추구하고 변화를 촉진한

다.

2)변혁적 리더십과 거래적 리더십 개념 및 구성요소

(1)변혁적 리더십

변혁적 리더십(transformationalleadership)은 장기적 효과와 가치의 창조에 중

점을 두어 부하에게 단순이 복종할 것을 요구하는 것이 아니라,부하의 신념,욕

구,가치를 바꾸고 틀 자체를 변화시켜 새로운 기회를 창출하도록 하는 매우 진

취적인리더십이다.

Burns(1978)는 변혁적 리더십을 리더와 부하가 서로 보다 높은 수준의 도덕성

과 동기부여의 상태로 상호고양 시켜주는 과정으로 정의했다.리더가 부하들에게

공포,욕심,질투,미움과 같은 감정에 호소하는 것이 아니라 자유,정의 평등,평

화,인간주의 등과 같은 고차원의 이념과 도덕적 가치에 호소하여 부하들의 의식

을 고양시키는 것으로,욕구계층이론으로 보면 부하들의 고차원 욕구를 활성화시

키는 것을 의미한다.이러한 리더들의 영향력에 의하여 부하들은 일상의 단계에

서 보다 높은 단계로 이동한다.변혁적 리더는 조직의 어떤 지위에서도 나타나는

데,이러한 리더십에는 부하뿐만 아니라 상사나 동료에 대한 영향력도 포함된다.

변혁적 리더십은 개인 간의 영향력 행사 과정인 미시적 수준과 사회시스템을 변

화시키고 제도를 개혁하기 위해 권력을 움직이는 과정인 거시적 수준의 두 측면

에서 볼 수 있다.거시적 수준에서 볼 때 변혁적 리더십은 개인을 동기부여 시키

는 것 외에 집단 간의갈등을 구체화시켜 표현하게 함으로써 중재하는 과정이다.

부분간의 갈등을 공유이념과 목표를 달성하기 위해 에너지로 이동시키고 연결하
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는 데 활용된다.Bass(1990a)는 초기 아이디어를 기초로 주로 리더가 부하에게

미치는 효과의 측면에서 리더십을 측정하고,변혁적 리더십을 부하들로 하여금

리더를 신뢰케 하고 리더에게 충성케 하며 리더를 존경하게 함과 동시에 애초에

기대된 것 이상의 노력을 기울이게 하는 과정이라고 정의하였다.Bass(1990a)는

변혁적 리더십이 다음과 같은 세 가지 방식으로 부하를 동기부여 시킨다고 한다.

첫째,리더는 부하들이 과업에서 성과를 산출하는 것에 대해 더 많은 중요성을

느끼도록 한다.둘째,부하 자신의 개인적인 이득보다는 조직이나 팀의 이득을

우선시 하도록 한다.셋째,부하 자신의 욕구보다 더 높은 수준의 욕구를 자극하

고 이를 충족하도록 만든다.이러한 세 가지 요소가 한데 융합됨으로써 애초에

기대하는 것보다 훨씬 높은 성과를 올리도록 부하에게 동기를 부여하는 것이다.

물론 이를 위해서 리더는 부하들에게 솔선수범을 보이고 자신의 개인적 이득을

포기하고 자신을 희생하고 있다는 것을 보임으로써 부하들이 리더에 대해 신뢰,

존경,충성심 등을 느끼도록 해야 한다.

변혁적 리더십의 의미에 있어서,Burns(1978)와 Bass(1990)는 많은 면에서 유

사한 견해를 가지고 있다.이들의 차이점은 Burns(1978)가 변혁적 리더를 계몽적

인 리더에 한정하여 부하들의 긍정적인 가치와 고차원적인 욕구에 호소하는 반

면,Bass(1990)는 리더십의 효과가 부하들에게 편익이 되느냐와 상관없이 그들의

동기를 활성화시키고 몰입 감을 증가시키면 변혁적 리더가 된다고 보았다.따라

서 Hitler와 Stalin도 그들의 부정적 영향에도 불구하고 변혁적 리더가 되는 것이

다(Yulk,1993).또한 Bass(1990)는 거래적 리더십이 부하의 성과를 리더나 부하

가 기대하는 수준 이상으로 제고시킬 수 없다는 문제점을 지니고 있다는 점에서

Burns(1978)의 주장과 일치하지만,거래적 리더십과 변혁적 리더십을 상호 배타

적인 이원론적 개념으로 보았던 Burns(1978)와는 달리 Bass(1990)는 모든 리더

는 변혁적 리더십과 거래적 리더십을 동시에 발휘하지만 그 양에 있어서는 차이

가 있다는 이원론적 개념을 주장한 점에서 차이가 있다고 할 수 있다.또한

Bass(1990a)는 변혁적 리더행동과 거래적 리더 행동은 상호 배타적이 아니라 상

호 보완적인 것이며 동일한 리더가 상황에 따라 두 가지 유형의 리더십 행동을

적절하게 사용할 수 있다고 보았다(Yulk,1993).부하가 성과를 달성하기 위해

어느 정도의 노력을 할 것인가에 대한 현재의 상태는 거래적 리더십에 의한 동
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기부여 효과이다.변혁적 리더는 부하의 욕구 포트폴리오를 확장하고 이기심을

초월하여 욕구계층에 따라 부하의 욕구를 변경시킴으로써 보다 높은 목표를 달

성하는 방향으로 이동하도록 하며 일정한 성과를 달성하기 위해 예측된 현행 노

력수준을 향상시키게 된다.부하의 성공에 대한 확률과 결과에 대한 평가는 또한

공유규범과 가치관으로 구성된 조직문화에 의하여 영향을 받는다.거래적 리더는

기존의 문화 내에서 활동하지만 변혁적 리더는 문화를 변화시킨다.거래적 리더

는 현행의 조직문화에 속한 의식,이야기,역할 모델 등을 수용하고 활용하지만,

변혁적 리더는 새로운 문화형태를 고안하고 소개한다(신구범,1999).변혁적 리더

에 의해 잘 관리되고 있는 기업은 강한 문화를 가지고 있으며 이러한 강한 문화

는 일반적으로 변혁적 리더가 수년간 여러 가지 문화형태를 통하여 주입시켜온

결과이다(Peters& Waterman,1982).

① 카리스마

카리스마는 변혁적 리더십의 가장 중요한 구성 요인이다(Bass,1985).카리스마

는 할당된 직무에 대해 부하들이 열중하도록 만들고 조직에 대하여 충성심을 불

어넣어준다(이용탁,1996).카리스마 리더는 매력 있는 비전과 사명을 선포함으로

써 부하들이 리더를 존경하고 신뢰성을 가지며 자신감을 갖고 리더와 자신들을

동일시하도록 한다.이러한 리더는 비전에 의하여 부하를 각성시키고 분발고취

시킨다.그러나 개인 지향적인 카리스마는 변혁적 리더로 인식되지 못하고,사회

지향적인 카리스마만이 부하의 자율성을 고취시키며 높은 성과를 달성하도록 하

고 부하의 발전을 고무하며 비전과 사명을 내면화 하도록 한다.이러한 리더들은

부하의 잠재력을 가장 높은 수준으로 개발하며 자신을 대체하는 리더로 성장시

키는 위험부담을 가지게 된다(Bass,1990).

House(1997)에 의하면 카리스마 리더의 특성으로는 권력에 대한 강한 욕구,강

한 자신감,자신의 믿음에 대한 강한 신념 등을 들 수 있는데,이러한 특성들은

부하에게 영향력을 행사하려는 강한 동기를 리더에게 부여하고 이와 더불어 부

하들은 리더의 판단을 신뢰하게 만든다.또한 카리스마 리더가 보여주어야 하는

행동으로는 매사에 유능하고,수행하는 모든 업무에 성공하며,무의미하거나 사
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회적으로 중요치 않은 업무를 수행하는 부하에게 관념적인 용어를 사용하여 역

할을 정의해줌으로써 의미 있고 중요한 일을 수행하고 있다는 것을 인지시켜 주

고,조직의 미래에 대한 비전을 제시해 주고,부하들로 하여금 조직의 사명에 몰

입토록 해야 한다는 것을 밝히고 있다.이러한 리더의 행동에 대해 부하들은 칭

송을 하게 되고 이러한 리더의 행동을 모방,또는 심지어 동일시하려고 하며 리

더가 가지는 신념과 가치관까지도 닮으려고 하게 된다.

카리스마는 House(1997)에 의하여 카리스마적 리더십이론으로 주장 되었으나,

Bass(1985)는 카리스마가 변혁적 리더십의 필수적인 구성 요소일 뿐 그 자체만

으로 조직의 변혁과정을 모두 설명하는 데 불충분하다는 견해를 보이고 있다.예

컨대,유명한 연예인이나 스포츠선수 등에 대해서 추종자들이 강한 동일시의 감

정을 느껴 그들의 행동과 용모를 흉내 내기는 하지만,변혁적 리더와 같이 자신

의 이기심을 초월하여 체계적인 변혁적 효과를 발생시키는 경우는 거의 없다는

것이다.변혁적 리더는 부하들에게 강한 감정과 동일시를 유발시킴으로써 영향력

을 행사하고,코치(coach),교사(teacher),멘토(mentor)로서 부하들을 발전적으로

변화시켜 추종자들을 권력화 시키고 상승시키는 반면,카리스마적 리더는 부하들

을 약하고 의존적으로 만들어 직무에 대한 몰입 감을 불러일으키기 보다는 개인

적인 충성심을 불러일으키는 경우도 있다는 것이다.

② 지적 자극

지적자극(intellectualstimulation)은 부하들에게 이해력과 합리성을 드높이게

하고 리더가 현 상황의 문제점을 자신이 규정한 미래에 대한 비전의 관점에 대

비시켜 부하들로 하여금 문제에 대한 인식을 다르게 하여 문제해결 방법에 대한

인식을 다르게 하고 문제를 해결 방법에 대한 인식을 새로운 방향으로 각성 시

키는 것을 말한다.

변혁적 리더는 부하의 지적 자극 면에서 거래적 리더와 현격한 차이를 보인다.

거래적 리더가 반응적인 데 반해,변혁적 리더는 능동적이며 아이디어 창출에 있

어서 보다 창의적이고 혁신적이며 보수적인 사상보다는 급진적인 사상을 취하는

경향이 있다.변혁적 리더는 부분적인 문제해결에 만족하지 않으며,현재의 상태
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를 받아들이지 않고,이전에 실시했던 방법대로 일을 수행하려고 하지 않는다.

따라서 변혁적 리더는 보다 새로운 방범과 새로운 변화를 모색하고 보다 높은

위험에도 불구하고 기회를 최대한 이용하려는 경향이 강하다.이러한 지적자극은

정서적 자극과 결합되었을 때 의식의 상승,의식의 개혁,사상의 전한 등을 일으

켜 더욱 큰 영향을 미치게 된다(Bass,1990).따라서 Bass(1990)는 실제로 변혁

적 리더가 제공하는 지적자극은 그 자체 하나만으로 되는 것이 아니라 오히려

지적자극,카리스마,분발고취,개별적 배려의 결합물 이라고 인식하고 있다.

변혁적 리더십은 리더십에 대한 전통적.거래적 견해에 대한 대안을 제시하고

있다.변혁적 리더는 조직의 미래에 대한 비전 설정,비전과 조직구성원의 연결,

기대 이상의 동기를 촉진하고 고무한다.그러므로 변혁적 리더는 부하의 이상과

업수행에 연연해하지 않고 보다 장기적인 철학을 가지고 부하 개개인을 격려하

고 발전시킬 수 있다(김성국,2000).

Bass(1990)는 변혁적 리더십이 효과를 발휘할 수 있는 상황특성에 대해서도 제

시하고 있다.변혁적 리더십은 위기상황이나 사회적 변화가 일어나고 있는 시기

에 효과를 발휘할 가능성이 높다.또한 기계적 구조보다는 유기적 구조를 지닌

조직에서 효과를 거둘 가능성이 높다.이에 따라 명확한 규범이나 체제 또는 제

도가 존재하는 구조화된 환경은 변혁적 리더십이 효과를 발휘하기 어려운 제약

조건으로 작용할 수도 있다.그럼에도 불구하고 변혁적 리더십을 발휘하는 리더

는 그러한 상황을 변화시킴으로써 효과를 발휘할 가능성이 높다.그 이유는 팀

단위로 업무가 수행되는 상황에서는 자기희생과 추가적인 노력 그리고 팀 구성

원 간의 협동이 크게 요구되기 때문이다.

③ 개별적 배려

개별적 배려(individualizedconsideration)는 리더가 부하들에게 개별적인 관심

을 보여주고 지도하며 조언해 주는 것을 말한다.개별적 배려 리더는 부하 개개

인이 가지는 욕구의 차이를 인정하고,그들이 가지는 욕구의 수준을 보다 높은

수준으로 끌어 올리며,부하들로 하여금 높은 성과를 올릴 수 있도록 잠재력을

개발해 준다.예를 들어,리더는 부하들이 가지는 성장욕구를 파악하고,부하들이
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구분 요인 내용

변혁적

리더십

카리스마
리더는 바람직한 가치관,존경심,자신감 등을 추종자들에게

심어줄 수 있어야 하고 비전을 제시할 수 있어야 한다.

지적자극
리더는 추종자들이 상황을 분석하는데 있어 기존이 합리적

틀을 뛰어넘어 보다 창의적인 관점을 개받하도록 격려한다.

개별배려
개별배려리더는 추종자들이 개인적 성장을 이룩할 수 있도

록 그들의 욕구를 파악하고 알맞은 임무를 부여해야 한다.

이러한 성장요구를 충족할 수 있도록 멘토(mentor)나 코치(coach)로서의 역할을

담당하며,부하의 노력에 대해 감사의 뜻을 전하고,부하들의 자율성을 최대한

보장해 주며,부하의 능력이 발전되면 권한을 위임하고 책임수준을 증가시킴으로

써 부하의 자신감을 향상시킨다.이때의 책임은 직무요건이나 성과극대화에 국한

되지 않고 직무도전이나 개인의 발전으로 확대된다.개별적 배려는 리더와 부하

간의 관계에 있어서 리더에 대한 만족감이나,종업원들의 생산성 향상에 기여하

는 중요한 요인으로 여겨져 왔다.개별적 배려는 특히 종업원들의 참여적 의사결

정이나 경영참여 방법 등에서 많이 찾아볼 수 있다.변혁적 리더는 부하들에 대

하여 친근하고,비공식적으로 대해주며,그들을 인격적으로 동등하게 취급해주는

경향이 짙다.이에 Zaleznik(1977)는 부하들에 대한 리더의 개별적인 영향력 및

리더와 부하간의 대등한 관계가 변혁적 리더십의 발전을 위한 중요한 요소라고

지적하고 있다.따라서 조직에서 발생하는 많은 정보를 가지고 있는 리더는 부하

들에게 가능한 정보를 충분히 전달하여야 한다.이때 정보를 일방적으로 전달하

기보다는 쌍방향적인 대화나 직접적인 대면과 같은 방법이 훨씬 효과적이다.이

와 같은 방법을 통해 부하들의 자아상을 확립시켜 주고,부하들의 정보 확대에

대한욕구를 고양시키며,의사결정에 따른 책임의식을 갖도록 만들어 주게 된다.

변혁적 리더십을 요약하면 다음의 <표 Ⅱ-2>와 같다.

<표 Ⅱ-2>변혁적 리더십 요인과 내용
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(2)거래적 리더십

거래적 리더십(transactionalleadership)은 리더가 상황에 따른 보상을 지급하

면서 부하들에게 영향력을 행사하는 과정이라고 정의할 수 있다.즉 리더와 부하

의 관계는 일상적인 과업수행과정에서 복종과 보상을 주고받는 거래관계를 말한

다.리더는 부하의 이기심에 호소하여 그들에게 동기를 부여하고 적절한 보상을

통해 복종을 유도한다.

Bass(1985)는 거래적 리더십에 대해 일련의 교환 또는 협상에 토대를 둔 리더

와 부하의 관계에서 기대되는 노력 또는 협상된 노력을 발휘하도록 동기 부여가

되는 리더십이라고 정의하고 있다.여기에서 교환 또는 협상관계는 리더가 원하

는 것을 얻기 위해서 부하들이 원하는 것을 제공하는 관계를 의미한다.

Burns(1978)에 의하면 거래적 리더십은 개인이 가치 있는 어떤 것을 교환할

목적으로 다른 사람과의 계약에 있어 주도권을 취할 때 발생한다.즉 리더는 교

환이라는 시각을 가지고 부하에게 접근한다는 것이다.거래적 리더들은 부하들에

게 명백한 책임을 부여하고 또한 자신이 기대하는 바를 정확히 제시함으로써 이

들이 조직에서 요구하는 바를 충족시키기 위해 최선을 다하도록 하는 묵시적인

계약관계를 형성한다.그러나 Burns(1978)는 이러한 리더십은 서로 간에 자발적

으로는 더 큰 성과를 올릴 수 없다고 지적하고 있다.

① 조건적 보상

조건적 보상(contingentreward)은 리더 자신이 규정한 수준에 맞게 부하가 성

과를 달성 하였을 때 동기부여의 강화를 위해 인센티브와 보상을 제공하는 것을

말한다.거래적 리더는 부하들이 보상을 받기 위해서 무엇을 해야 하는지,또는

처벌을 피하기 위해서 무엇을 해야 하는지를 부하와 합의한다.그리고 리더는 부

하가 성취한 결과에 대하여 인정을 한다(Bass,1990).

조건적 보상은 아이디어 창출보다는 관리의 효율적인 과정에 초점을 두고 이

루어지나 거래적 리더들은 작업 수행에 있어서 무엇이 진실 된 것인가를 모색하

기보다는 작업을 어떻게 수행해야 하는가에 더 많은 관심을 집중시킨다.따라서
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거래적 리더들은 관리의 효율적인 과정을 유지하거나 개선시키기 위해 그들이

소유한 권력을 융통성 있게 발휘함으로써 보상과 처벌을 적절하게 사용한다.이

러한 합의가 이루어지면 리더와 부하는 설정된 목표를 위해 상호 관련된 역할과

책임을 받아들이고 리더는 목표 달성을 위한 과정과 그 결과에 대해 부하에게

보상을 제공하거나 처벌을 한다(Zaleznik,1977).리더의 조건적 보상 행동은,리

더가 많은 권한을 보유하고 있고,부하가 보상을 얻기 위해서 리더에게 의존하고

있으며,보상을 가져다주는 성과가 부하의 기량이나 노력에 의해 달성될 수 있으

며,성과가 정확하게 측정될 수 있는 경우에 큰 효과를 거둘 수 있다(Bass&

Avolio,1990).

② 예외에 의한 관리

예외에 의한 관리는 리더가 예외적 사건이 발생했을 때에만 간섭하고 그렇지

않은 경우에는 부하들이 부여 받은 임무를 수행하도록 하고 적절한 시기에 적절

한 비용으로 목표가 달성될 때까지 간섭하지 않는 것을 말한다.예외에 의한 관

리에는 리더가 부하를 사전에 감독하여 효율적으로 임무를 수행하도록 시정조치

를 취하는 적극적 예외에 의한 관리와 수용 가능한 성과기준에서 명백히 이탈했

을 경우에 한하여 개입하며 처벌과 같은 교정조치를 취하는 소극적 예외에 의한

관리가 있다.

예외에 의한 관리는 리더가 부하의 잘못된 행동에 대해서만 개입을 하기 때문

에 상황적 기피 강화를 의미한다.부하들의 성과가 기준 이하로 떨어질 경우에는

리더는 부하들이 성과기준에 도달할 수 있도록 피드백을 제공한다.이러한 피드

백에는 부하들에게 조건적 보상과 함께 경고등과 같은 부정적 피드백도 포함된

다.그러나 부정적 피드백은 조건적 보상보다는 상대적으로 비효과적이며,특히

리더가 부하에게 개입하는 형태가 비난이나 처벌로 나타날 때에는 역효과가 있

을 수도 있다.비난의 대상은 부하 개인이 아닌 관련 업무수행에 관한 것이어야

하며,구체적으로 무엇이 잘못이고,부하의 잘못에 대해 리더 자신이 느낀 바를

언급해 주어야 한다.또한 리더는 부하의 잘못된 점에 대해 정확하게 진단할 수

있는 능력이 있어야 한다(Bass,1990).예외에 의한 관리에서 리더가 부하의 성
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과가 낮은 원인이 부하의 노력 부족이라고 진단되면 처벌행동을 취하여야 하고,

능력 부족이라고 진단되면 부하를 훈련시키거나 대체시켜야 한다.따라서 예외에

의한 관리는 변혁적 리더의 행동이나 조건적 보상보다는 부하의 성과와 추가적

인 노력에 적게 기여하게 된다.

여기에서 거래적 리더십은 일반적으로 Vroom의 기대이론에 기초하고 있다.기

대이론에 의하면,개인의 노력 수준은 그들의 행동이 가져오는 결과를 얻어낼 수

있는 가능성(기대)과 결과에 대해 느끼는 매력의 정도(유의성)라는 두 가지 요인

에 의해결정 된다.따라서 리더는 부하가 충족하기를 원하는 욕구를 부하에게 명

확히 인식시킴으로써 부하로 하여금 목표달성에 대한 자신감과 주관적 확률을

높이고,부하가 노력을 하여 만족할 만한 수준의 성과를 달성할 경우에는 부하의

욕구를 충족시킬 수 있는 보상이 교환될 것을 명백히 인식시킨다.그리고 부하로

하여금 지정된 성과를 달성하기 위해 노력하는 것이 매력 있는 것이라고 느끼도

록 동기부여를 한다.

거래적 리더십은 일상적인 과업수행 과정에서 리더와 부하 간을 복종과 보상

을 주고받는 거래관계로 보고 리더는 적절한 보상을 통해 부하들의 복종을 유도

하도록 한다.즉 부하의 이기심에 호소하여 동기부여를 하는 것이다.이러한 거

래적 리더십은 반복적이고 기대성과수준이 측정 가능할 때 효과적이지만 마음속

깊은 곳으로부터 우러나는 열정과 헌신을 기대하기는 어렵다.휴렛 팩커드는 종

업원과의 관계는 경영자가 원하는 대로 된다.그 중 돈으로 맺는 관계가 가장 위

험한 관계이다.이는 거래적 리더십의 한계점을 시사하고 있는 말이다.

Bass(1990)는 거래적 리더십의 한계점을 다음과 같이 지적하고 있다.

첫째,거래적 리더십으로 훈련된 경영자들은 그들의 상사나 상황이 필요로 하

더라도 리더십을 과소하게 활용하는 경향이 있다.시간적 제약,평가 방법의 부

족,리더와 부하에 대한 불안감,적극적 강화의 유효성에 대한 의문,리더십 기술

과 자신감의 부족 등이 거래적 리더십을 실패하게 만드는 요인이다.

둘째,어떤 리더는 적극적 예외에 의한 관리 대신 소극적 예외에 대한 관리에

의존하기도 한다.자신의 부하가 낮은 성과를 달성 했을 때 자기의 상사에게 왜

곡하여 보고함으로써 부하의 행동을 교정해야 할 필요성을 낮춘다.이는 적극적

예외 관리의 필요성을 의도적으로 회피하는 것이다.
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셋째,리더와 부하는 과업 자체에 대한 피드백과 임금인상,승진,추천 등에서

선호하는 피드백에 대한 욕구가 서로 일치하지 않을 수 있다.피드백의 왜곡이나

불일치 때문에 행동을 적절하게 교정할 수 없게 되고 피드백의 불일치로 인한

역기능이 발생하게 된다.

넷째,조건적 보상을 실시할 경우와 그렇지 않을 경우 양자의 효과가 동일한

경우도 있다.부하들이 조건적 보상 때문이 아니라 의무감 또는 성취욕구 때문에

좋은 성과를 달성하는 경우도 있기 때문이다.

다섯째,거래적 리더는 임금,승진,인정,칭찬 등을 통하여 부하의 욕구를 충족

시킴으로써 리더의 지위를 유지하려고 하지만 보상 자원이 부족하고 기대-보상

간의관계를 일치시키지 못하는 경우에는 거래적 리더의 효율성 확보가 방해를

받기도 한다.

여섯째,부하에 대한 꾸중,불인정,처벌 등의 부정적인 조건적 보상을 한시적

으로 이용할 경우에는 효과적이지만 이용기간이 길어질수록 그 효용성이 점점

감소하게 된다.

위에서 살펴본 바와 같이 거래적 리더십의 근본성격은 조건 강화 적이고 조작

적인 측면이 있다.조건 강화적인 측면은 리더가 부하들에게 언제나 부하 자신의

사적 이해관계만을 위해 행동하도록 유도하고,조작적인 측면은 당근과 채찍의

원리에 의하여 부하가 계속적으로 조작되고 프로그램화 되도록 유도한다.뿐만

아니라 거래적 리더십은 과업에 대한 순응과 보상을 교환하기 때문에 순응과 보

상을 교환하기 때문에 순응형 부하를 양산하기 쉽고,양적 목표달성에 집착하여

질적 목표달성이 희생될 우려가 있으며,복잡한 보상체계는 모호성을 가중시켜

의미 없는 게임 플레이를 유발하게 할 수 있다.또한 부하들은 건설적이기 보다

방어적으로 반응하게 됨으로써 반작용,이탈,적개심 등이 발생할 수도 있으며

불공평 하다가는 분위기가 만연될 수도 있다.게다가 당근으로 유혹하고 채찍으

로 위협하는 방법이므로 부하들은 자아존중 감을 잃고 비참함을 느낄 수 있다

(신구범,1999).거래적 리더십 이론을 요약하면 다음의 <표 Ⅱ-3>과 같다.
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구분 요인 내용

거래적

리더십

조건적 보상

리더는 부하에게 그들의 노력의 대가로 보상을 받기를

원한다면 무엇을 해야 하는지 주지시켜주며 노력의 결과

그 대가로 부하가 원하는 것을 준다.

예외관리

예외관리리더는 부하들이 부여 받은 임무를 수행하도록

하고 적절한 시기에 적절한 비용으로 목표가 달성될

때까지 간섭하지 않는다.즉 예외적 사건이 발생했을

때에만 간섭하는 것이다.

<표 Ⅱ-3>거래적 리더십 요인과 내용

3)변혁적 리더십과 거래적 리더십의 차이점

변혁적 리더십과 거래적 리더십은 서로 반대되는 경향이 아니라 모든 리더가

이 두 가지 리더십 스타일을 동시에 지니고 있는데 상황에 따라 변혁적 리더십

이 효율적 일 수도 있고 거래적 리더십이 효율적일 수도 있다.상황변수로는 집

단의 과업특성,조직의 성격,직속상관의 특성등의 있다.상황변수로 가장 주요한

과업특성을 결정짓는 요인에는 과업성격과 범위,과업구조(taskstructure),복잡

성(complex),난해함(difficulty),변동성(variability),불학실성(uncertainty),기계

화(mechanization)등의 있다.(Yukl,1987)

두 리더십 유형 간에는 <표 Ⅱ-4>과 같이 차이점이 있다.
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구분 변혁적 리더십 거래적 리더십

현상 현상을 변화시키고자 노력함 현상을 유지하기 위해 노력함

목표

지향성

보통 현상보다 매우 높은

이상적인목표 지향
현상과 너무 괴리되지 않은 목표지향

시간
장기적 전망,부하들에게 장기적

목표를 위해 노력하도륵 동기 부여

단기적 전망,기본적으로 기시적인

보상으로 동기부여

동기 부여

전략

부하들이게 자아실현과 같은 높은

수준의 개인적 목표를 동경하도록

동기 부여

부하들에게 즉각적이고도 기시적인

보상으로 동기 부여

행위표준
변환적이고도 새로운 시도에 도전하

도록 부하를 격려함

부하들은 규칙과 관례를 따르기를

좋아함

문제해결

질문을 하여 부하들이 스스로

해결책을 찾도록 격려하거나 함께

일함.

부하들을 위해 문제를 해결하거나

해답을 찾을 수 있는 곳을 알려줌

<표 Ⅱ-4>변혁적 리더십과 거래적 리더십의 차이점

4)변혁적 리더십과 거래적 리더십의 연구성과

그 동안 여러 학자들이나 연구가들은 조직의 리더가 다른 구성원들에 비해 어

떠한 차이가 있는가를 설명하고,이해하고,예측하기 위하여 많은 연구를 거듭해

왔다.이들의 연구를 종합해 보면 <표 Ⅱ-5>와 같이 크게 네 가지 유형의 리더

십이론으로 분류할 수 있다.즉 리더와 비 리더를 구별할 수 있는 특성이나 특징

이 분명히 존재한다고 보는 특성이론(traittheory)과 리더십의 가장 중요한 측면

은 리더의 특성이 아니라 리더가 여러 상황에서 실제로 행하는 행위에 초점을

둔 행동이론(behavioraltheory),리더의 유효성은 그의 유형뿐만 아니라 리더십

환경을 이루는 상황에 의하여 결정된다는 상황이론(contingencytheory),그리고

새로운 흐름의 신조류 리더십으로 리더와 부하관계의 특성으로 대별할 수 있다.
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리더십 이론 특 징

특성이론

(1930년~1950년)

리더와 리더가 아닌 사람을 구별할 수 있는 특징이나 특성이

존재

행동이론

(1950년~1960년대)

리더십의 가장 중요한 측면은 리더의 특성이 아니라 리더가

여러 상황에서 실제로 하는 행동이다,성공적 리더와 비성공적

리더는 그들의 리더십 스타일에 의해 구분된다.

상황이론

(1970년~1980년대

중반)

리더의 유효성은 그의 스타일뿐 아니라 리더십 환경을 이루는

상황에 의해서도 결정된다,상황에는 리더와 하급자들의 성격,

집단구조,강화 등 유형들이 포함된다.

신조류이론

(1980년대 중반이후)

리더는 비전을 지녀야 하며 부하와 정서적 동질감을 지녀 부하

스스로 상사의 기대를 능가하는 추가 노력을 유발시켜야한다.

<표 Ⅱ-5>리더십 이론의 동향

거래적 리더십은 리더십 행동이론에서 제시한 과업지향적 리더 유형에 속하는

것이고 변혁적 리더십은 신조류이론에 속하는 것이다.많은 연구들이 Bass(1985)의

이론을 중심으로 변혁적 리더십의 유효성을 입증하였다(강영순․김정훈,2002).

초기의 연구들은 변혁적 리더십이 부하의 추가적 노력,리더에 대한 만족,리더의 유효성

등의 결과변수와의 상관관계를 분석하는 것이었다.이러한 세 가지 변수가 결과변수로 많이

활용된 이유는 이들 변수가 MLQ(MultifactorLeadershipQuestionnaire)에 포함되어 있기

때문이다.초기 연구결과를 종합하면,카리스마가 이들 세 가지 결과변수 중 상

관관계가 가장 높게 나타나고 있으며,그 다음으로 개별적 고려와 지적 자극 순

으로 나타나고 있다(Bass& Avolio,1993).

초기 연구에서 사용된 세 가지 결과변수 외에도 조직유효성과 관련된 많은 변

수를 활용한 연구들이 수행되었다.부서 또는 집단 성과와 관련된 연구로

Avolio(1988)등은 매니지먼트 게임 시뮬레이션에서 변혁적 리더십이 높게 지각

된 팀과 낮게 지각된 팀 간의 성과에 있어서 높게 지각된 팀의 성과가 상대적으

로 높게 나타났다.Hater& Bass(1988)는 부하들에 의해 지각된 변혁적 리더십

과 리더십 유효성 및 리더 만족간에는 정(+)적인 관계가 있으며,상사가 평가한

집단성과 및 리더성과와도 정(+)적인 관계가 있음을 밝혔다.Keller(1992)는 3개
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의 연구․개발 조직들을 대상으로 한 종단적 연구에서 변혁적 리더십을 발휘할

수록 프로젝트 질과 예산/스케줄 성과가 높아짐을 밝혔다.한편 캐나다의 금융기

관을 대상으로 종단적 연구를 실시한 Howell& Avolio(1993)의 연구에서는 변혁

적 리더십은 성과와 정(+)의 관계를 갖는 반면 거래적 리더십은 부(-)의 관계를

갖는 것으로 밝혀졌다.이상의 연구성과들은 변혁적 리더십이 거래적 리더십에

비해 성과와 밀접한 관계가 있음 지지하는 것이다.

한편 변혁적 리더십과 조직유효성 간의 부하의 정서적 반응의 매개 역할에 관한 연구

도 활발히 이루어지고 있다.Avolio(1988)등에 의하면 거래적 리더십은 부하의 현행 욕

구를 만족시키고 조직의 성과기준을 유지하는 낮은 변화를 수반하는 데 반하여 변혁적

리더십은 부하가 더 많은 도전과 책임을 맡도록 격려하는 높은 수준을 포함한다고 하였

다.즉,변혁적 리더십은 높은 수준의 욕구를 자극하고 이에 호소함으로써 부하에게 동

기를 부여한다는 것이다.변혁적 리더십의 매개 역할을 측정하는 변수로 많이 활용되는

것이 자아개념의 한 축인 자기 권능감(self-efficacy)이다.많은 연구들이 상사의 변혁적

리더십에 대한 지각을 통한 자기 권능감의 지각이 실제로 성공적인 과업수행과 긍정적

관계를 맺고 있음을 보여주고 있다(Bandura& Wood,1989;Avolio& Gibbons,

1988).또한 자아개념의 다른 한 축인 자긍심(self-esteem)과의 관계에 대한 연구도

진행되고 있는데 김영진․강영순(2000)은 우리나라 관광호텔 지배인을 대상으로 한

변혁적 리더십의 자기진단 연구에서 변혁적 리더십은 자긍심을 매개로 목표달성 및

서비스 질에 긍정적 영향을 미침을 밝혔다.이문선․강영순(2000)도 변혁적 리더십이

자긍심과 조직몰입을 매개로 조직시민행동에 긍정적 영향을 미치고,거래적 리더십은

자긍심에 부정적 영향을 미침을 밝혔다.

최근 조직몰입이 조직을 위한 조직 구성원의 기여적 행동과 밀접한 관련이 있

다는 것이 입증되면서 리더십 유효성의 측정기준으로 많이 활용되고 있다.

Summer,Bae& Luthans(1996)의 실증조사에 의하면 우리나라의 경우 관리스타

일과 조직몰입 간의 관계는 확실하게 발견하지 못하였으나 변혁적 리더십 행동

은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 관찰되었다.한편 이덕로(1994)의

연구에 의하면 감정적 몰입과 변혁적 리더십이 강한 정(+)의 관계를 갖는 것으

로 나타났다.

변혁적 리더십과 조직구성원의 임파워먼트에 관한 연구도 활발히 행해지고 있는데,
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Masi(1994)는 조직의 문화적 규범과 리더의 변혁적 스타일을 연구한 결과에서,부하들은

그들의 리더가 변혁적일수록 더 큰 임파워먼트를 인지하고 있음을 입증하였다.Seltzer

& Miller(1990)는 상사의 변혁적 리더 행동과 임파워먼트 간에 정(+)의 상관관계

를 보이는데,특히 영감적 목표설정,높은 수준의 기대목표 설정과 유의한 관계

가 있음을 입증하였다.유승동(2001)은 변혁적 리더십의 3가지 하위 구성요소와

Spreitzer(1995)가 제안한 임파워먼트의 4가지 측정요소 간의 관계를 연구한 결과

카리스마는 영향력에,개별적 고려는 의미,역할수행능력,자기결정력에 긍정적

영향을 미침을 밝혔다.

최근에 활발히 연구되고 있는 새로운 형태의 리더십 이론들이 조직 구성원의

열정과 몰입을 통한 혁신을 유도하는 리더십이란 측면에서 공통적 특성을 지니

고 있다.따라서 변혁적 리더십의 결과변수로 이러한 특성을 지닌 변수들을 많이

도입하고 있는데 그 대표적인 변수가 부하의 혁신행동과 직무 외 자발적 행동인

조직시민행동이다.조직 구성원의 혁신행동의 선행변수로 변혁적 리더십에 대한

연구로 Howell& Higgins(1990)는 캐나다 CEO 28명을 대상으로 한 연구에서

변혁적 리더십이 혁신행동에 긍정적 영향을 미침을 밝혔다.국내의 연구로 임준

철․윤정구(1999)도 변혁적 리더십이 부하의 혁신성향에 긍정적 영향을 미침을

밝혔다.

변혁적 리더십과 조직시민행동 간의 관계를 보면 Podsakoff(1990)등은 변혁적 리더행

동을 지각하는 부하일수록 조직시민행동 중 이타주의 행동과 리더의 만족도 성

향이 높아진다는 결론을 내리고 있다.민경호․김동조(2001)는 변혁적 리더십의

하위 구성요소 중 카리스마와 개별적 고려형 리더십이 조직시민행동에 정(+)의

영향을 미침을 입증하였으며,이문선․강영순(2000)은 변혁적 리더십이 자긍심과

조직몰입을 매개로 조직시민행동에 미치는 영향을 구조모델을 통해 검증하였다.

한편 변혁적 리더십의 조절효과 대한 연구도 활발히 행해지고 있는데,Howell

& Avolio는 변혁적 리더십과 성과 간의 관계가 혁신에 대한 지원에 의해 조절된

다는 사실을 밝혔다.Keller(1992)는 연구개발 집단의 직무유형이 변혁적 리더십

과 성과의 관계를 조절한다는 것을 발견하였다.즉 변혁적 리더십은 ‘문제해결을

위한 새로운 지식의 창출을 위주’로 한 연구프로젝트의 성과가 ‘기술적 서비스와

기존 제품의 개선과 개발을 목적’으로 하는 개발프로젝트의 성과보다 더 높게 예
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측되었다.국내의 연구로 한주희․정진철(2001)은 조직 구성원의 자율욕구가 큰

팀일수록 변혁적 리더십이 팀 권능감(team-efficacy)에 미치는 영향이 증폭됨을

입증하였다.

많은 연구들은 몇 가지 측면에서 변혁적 리더십의 취약점을 지적하고 있다(강

영순․김정훈,2002).

첫째,실증적으로 검증에 활용되고 있는 MLQ는 지속적인 발전에도 불구하고

여전히 세부적 수정을 필요로 하고 있다.Tracey& Hinkin(1998)의 연구에 의하

면 MLQ에 포함된 변혁적 리더십의 4가지 하위요인들은 상당한 중복을 보이는

것으로 나타났다.이는 MLQ의 요인구조가 불안정함을 의미하는 것이다.

둘째,Bass는 변혁적 리더십을 조직의 CEO뿐만 아니라 중간 경영층에도 활용할

수 있다고 주장하고 있지만,상당수의 연구들이 CEO를 대상으로 하고 있으며,변혁

적 리더십을 구성하는 요인들에는 현실적으로 중간경영층에서 보여줄 수 없는 것들

을 포함하고 있다.즉,조직의 고위층을 대상으로 얻은 자료들을 근거로 하여 만들어

진 리더십 모델로부터 중간경영층의 적합한 리더십으로 활용할 수 있는가의 문제에

직면하게 된다.물론 최근에 조직의 모든 계층을 포괄한 연구성과들이 보고되고 있기

는 하지만 더 많은 연구성과들이 축적될 때까지 이에 대한 의문은 여전히 남아 있다.

셋째,변혁적 리더십의 하위 구성요인에 카리스마가 포함되어 있어 변혁적 리

더십과 카리스마적 리더십은 어떠한 차이가 있는가 하는 문제이다.많은 학자들

은 Bass의 강력한 부인에도 불구하고 카리스마적 리더십과 변혁적 리더십은 같

은 리더십 이론으로 취급하고 있다(Avolio& Gibbons,1988;House& Shamir,

1993).

그러나 차별화에 대한 시각도 만만치 않은데 우선 Bass는 카리스마를 변혁적 리더십

의 핵심요소이긴 하지만 변혁적 리더십의 하위 구성요소로 보고 있다.그는 카리스마는

변혁적 리더십의 필요조건이지만 충분조건은 아니라고 보고 있다.Yukl(1994)은 카리스

마적 리더십과 변혁적 리더십의 차이를 하위자의 역량강화 측면에서 구분하고 있다.그

는 카리스마의 본질은 하위자에게 특출한 사람으로 비추어짐으로써 하위자가 리더로부

터 영감을 얻고 지도를 받고 싶어하게끔 의존하게 만드는 반면,변혁적 리더십의 본질

은 리더가 제시한 새로운 가치관에 하위자를 전념케 만들고 하위자의 자신감을 배양시

켜 조직 내에 변화를 가져온다고 보았다.이러한 시각은 카리스마의 개념을 협의로 해
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석한 것이다.3장에서 살펴본 Conger&Kanungo(1987)의 연구나 House&Shamir(1993)

의 연구에서는 하위자의 자아개념을 강화시킴으로써 역량을 증대시키는 것을 카

리스마적 리더십의 중요한 효과로 간주하고 있다.따라서 Yukl이 주장하는 카리

스마적 리더십의 내용과 변혁적 리더십의 내용의 차이를 구분하기 어렵다.

또한 Trice& Beyer(1993)는 카리스마적 리더십과 변혁적 리더십의 혁신과 관

련된 공통점이 있으나,전자는 새로운 조직과 조직문화를 만드는 것과 관련이 있

으며,후자는 기존의 조직과 조직문화를 변화시키는 것과 관련이 있다고 구분하

고 있다.카리스마적 리더는 공통의 대의명분을 내세워 추종자들을 유인하고 결

집시켜 목표를 달성해 나간다는 점에서는 사회운동의 지도자와 같은 이미지를

갖는 반면,변혁적 리더는 기존의 조직문화를 변화시켜 새로운 조직문화로 바꾸

어 나가므로 그처럼 선동적 분위기를 풍기지 않는다.이들의 이러한 지적들은,

조직 내부인들도 카리스마 리더로 성장하는 사례를 어렵지 않게 발견할 수 있다

는 측면에서 설득력 있게 받아들이기 힘들다(백기복,2000).

2.감성지능

1)감성지능의 개념

Thorndike를 따랐던 Gardner(1993)는 일곱 개의 다중지능이론(linguisticintelligence,

musicalintelligence,bodily-kinestheticintelligence,logical-mathematicalintelligence,

spatialintelligence,interpersonalintelligence,intrapersonalintelligence)분야에서 지

능의 하나로 사회적 지능을 포함시켰다.Gardner에 따르면 사회적 지능은 개인 내

지능과 개인 간 지능으로 구성된다고 하였다.개인 내 지능은 자기 내부에 대한

지식으로 자기 자신의 내적 감성을 살피고,자기의 여러 정서들을 서열화하고,

이런 정서들 간의 차이를 변별하고,여기서 얻은 정보를 자신의 행동을 이해하고

안내하는 수단으로 활용하는 능력이다.대조적으로 개인 간 지능은 사람들 간의

차이를 변별하는 능력 특히 사람들 간의 기분,기질,동기,및 의도의 차이를 변

별하는 능력을 다룬다.보다 진보된 형태로 이런 지능을 가진 사람은 다른 사람

의 표현되지 않은 욕망과 의도를 파악할 수 있다고 하였다.
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지능구분 내용

언어지능(linguistic

intelligence)

말과 글이라는 상징체계에 대한 소견과 적성이 뛰어난

사람이 갖고 있는 능력.

음악지능(musical

intelligence)

소리,가락,리듬과 같은 음악적 상징체계에 소질과 적

성,예민성이 큰 사람의 능력.

논리수학지능

(bodily-kinesthetic

intelligence)

숫자,기호,규칙,명제 등의 상징체계에 소질과 적성

을 가진 사람의 능력.

공간지능

(logical-mathematical
intelligence)

도형,그림,지도,입체 설계 등의 상징체계에 대한 소

질과 적성이 있는 사람이 가진 능력.

신체운동지능(spatial

intelligence)

춤,운동,표정연기,몸짓 등의 상징체계에 소질과 적

성이 있는 사람이 가진 능력.

대인지능(interpersonal

intelligence)

타인의 감정과 동기,의도 등을 공감하고 타인과 좋은

관계를 유지하는 능력.

대내지능(intrapersonal
intelligence)

자기 자신의 감정과 의견,태도를 엄격히 통제할 줄

아는 사람과 적성을 가진 사람의 능력.

<표 Ⅱ-6>Gardner가 제시한 인간의 7가지 지능

출처:Gardner(1993),H.,Multipleintelligence:Thetheoryinpractice,New York:

BasicBooks.

MayerandSalovey(1990)는 처음 감정을 다루는 사람의 능력을 의미하는 감성

지능 이라는 이름을 제시하였다.이들은 “자신의 감정(기분)들과 다른 사람들의

감정을 점검하는 능력,그 감정을 구별하는 능력,그리고 이러한 정보를 이용하

여 자신의 사고와 행동을 이끄는 능력”으로 정의하였다.이 감성지능을 포함하고

있는 정신 과정들에는 자신과 타인의 감정을 인식하고 표현하는 것,자신과 타인

의 감정을 조정하는 것,감정들을 적절한 방법으로 이용하는 것 등이 있다.이

정의는 감정을 지각하고 조정하는 것을 언급하고 있을 뿐 감정에 대한 사고는

포함시키지 않고 있다.따라서 MayerandSalovey(1997)는 감성지능을 감정을

정확하게 지각하고 인식하고 표현하는 능력,감정을 생성하거나 이를 이용하여

사고를 촉진시키는 능력,감정과 감정 지식을 이해하는 능력,감정 발달과 지력
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구분 내용

감성의

평가와

표현

자
아

언
어
적

자신의 감성에 대해서 언어적으로 정확하게 평가하고,표현하는 영역
을 말한다.

비
언
어
적

비언어적인 신호(표정,몸짓)를 명확하게 인식하는 능력으로 자신의 감
정을 보다 정확하고 빠르게 인식하는 사람이 타인의 감정도 잘 알아차
린다.

타
인

비
언
어
적

타인의 모든 감정을 인식하는 능력으로 타인의 안면표정을 통해서 나
타난 정서를 해석하는 것으로 개인차를 알 수 있다.

감
정
이
입

타인의 감정을 이해하고,재 경험에 보는 능력으로,타인이 느낀 감정
이나 기분을 마치 자신이 느낀 것처럼 인식하는 것이다.

감성의

조절

자아
자신의 긍정적인 기분을 유지하고 지속시키려 하면서 좋지 않은 기분
을 줄이려고 하는 것이다.

타인
자신에 대해서 타인이 갖게 되는 인상을 조절하고 통제하기 위해서 타
인에게 보여주는 행동방식으로 대인관계를 원활히 증진시키기 위해 타
인과의 부정적인 대화를 억제하는 능력이다.

감성의

활용

융통성
있는 계
획 세우

기

기분전환을 통해 좌절상황에 있는 사람들이 미래에 대해 생각하는 것

을 도와 줄 수 있으며 다양한 결과에 대해 고려해 볼 수 있도록 한다.

창조적
인사고

감성은 기억 속에 있는 정보를 조직하고 활용함으로써 문제 해결을 도
와 줄 수 있다.정보를 체계화함으로써 창조적인 문제해결에 도움이
된다.

주의

집중

부정적인 강한 감정이 생겼을 때,새로운 문제에 대해 관심을 갖게 되
는 것으로 자신의 감성적으로 현재 진행 중인 문제로부터 벗어나 새롭
고 더 중요한 문제에 관심을 갖게 된다.

동기화

감성은 도적적인 과제를 지속할 수 있는 동기를 제공하여 준다.또한
사람들이 좋은 기분을 허용해서 자신의 능력에 대한 자신감을 증가시
켜서 어려운 장애나 고통스러운 경험을 극복하고 활동을 지속시키도록
한다.

발달을 촉진시키기 위하여 감정을 조정하는 능력이라고 수정된 정의를 제시하고

있다.그들이 제시한 감성지능의 구성요소와 그에 따른 세부적인 내용은 [표 Ⅱ

-7]와 같다.

<표 Ⅱ-7>Salovey와 Mayer(1990)가 제시한 감성지능의 구성요소와 내용

최근 Goldman(1995)은 SaloveyandMayer's의 정의를 적용하여 감성지능은

자기 지각,감정관리,자기 동기화,감정이입,관계조절능력을 포함한다고 제안
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하였다.

Goleman(1995)은 정서지능을 ‘좌절 상황에서도 개인을 동기화 시키고,자신을

지켜낼 수 있게 하며,충동의 억제와 지연 만족이 가능하게하고,기분상태나

스트레스로 인해 합리적인 사고를 억누르지 않게 하며,타인에 대해 공감할 수

있고 희망을 버리지 않는 능력’이라고 정의하였다.

DanielGoleman과 RichardBoyatzis(2002)는 이 후 많은 리서치를 통한 연구

결과에 의하여 이 모형을 좀더 단순화 하여 감성 지능의 영역을 자기인식,

자기관리,사회적 인식,관계관리의 네 부분으로 구분하고,종전 25개로

분류했던 종류별 능력도 18개로 단순화시켰다.구체적인 내용은 [표 Ⅱ-8],

[표 Ⅱ-9]와 같다.
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구분
구성

요소
정의 내용

개

인

적

능

력

자기

인식

능력

자신의

감성을

명확하게

인식하는

능력

감성적 자기인식
능력

(Emotional
self-awareness)

자신의 감정을 읽고 영향력을 깨닫는 것.
결정을 내리는데 본능적인 감각을
이용한다.

정확한 자기평가
능력

(Accurate
selfassessment)

자신의 장점과 한계를 아는 것.

자기 확신 능력

(Selfconfidence)

자신의 가치와 능력에 대하여 긍정적으로
생각하는 것.

자기

관리

능력

자기

자신의

감성을

효과적으로

관리하는

능력

감성적 자기제어
능력

(Emotional
selfcontrol)

파괴적인 감정과 충동을 억제하는 것.

솔직할 수 있는
능력

(Transparency)

솔직히 있는 그대로를 보여줌.진실함.

적응력

(Adaptability)

상황의 변화에 적응하고 장애를 극복하기

위해 유연하게 대처하는 것.

성취력

(Achievement)

나름대로 정해 놓은 최선의 기준을
충족시키기 위해 노력을 아끼지 않는
능력.

진취성

(Initiative)

주도적으로 먼저 나서고 기회를 포착할
수 있는 능력.

낙천성

(Optimism)
모든 사물을 긍정적으로 보는 능력.

<표 Ⅱ-8>Goleman과 Boyatzis(2002)의 감성지능 4가지 요소와 내용(1)
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구분
구성

요소
정의 내용

사

회

적

능

력

사회적

인식

능력

자신의

감성을

명확하게

인식하는

능력

감정이입 능력

(Empathy)

다른 사람의 감정과 시각,생각에
적극적인 관심을 표명할 줄 아는
능력.

조직적 인식 능력

(Organizational
awareness)

조직 단위에서의 효율성과
의사결정 구조,경영 방식 등을
읽어 내는 능력.

서비스 능력

(Customerservice
orientation)

부하직원과 고객의 요구를
알아차리고 부흥하는 능력.

관계

관리

능력

다른

사람과의

사회적

관계를

효과적으로

관리하는

능력

영감을 불러일으키는

능력

(Inspirationalleadership)

확고한 전망으로 사람들을
이끌고 동기를 부여하는 능력.

영향력

(Influence)

다양한 설득 기술을 구사할 줄
아는 능력.

다른 사람을 이끌어 주는
능력

(Developingothers)

적절한 피드백과 지도로 다른
사람의 능력을 지지해 주는 능력.

변화촉진 능력

(Changecatalyst)

새로운 방향을 제안하고,
관리하며,사람들을 그곳으로
이끄는 능력.

갈등관리 능력

(Conflictmanagement)

이해관계자간의 갈등을 파악하고
이를 효과적으로 관리하는 능력

팀워크와 협동을 이끌어
내는 능력

(Teamwork&
collaboration)

팀을 구성하고 협동 체제를
조성하는 능력.

<표 Ⅱ-9>Goleman과 Boyatzis(2002)의 감성지능 4가지 요소와 내용(2)

Cooper와 Sawaf(1997)는 감성지능이란 인간의 에너지,정보,연결(connection)
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구성요소 내용

감성교양

(EmotionalLiteracy)

감성적 정직,감성적 에너지,감성적 피드백과 실질적인
직관력.

감성건강

(EmotionalFitness)

진정한 모습,신뢰 범위,건설적인 불만족,탄력성 및
회복력.

감성심도

(EmotionalDepth)

독특한 잠재력과 목적,몰입,정직성,그리고 권위를

배제한 영향력.

감성비법

(EmotionalAlchemy)

직감적인 흐름,회상적인 시간,변경,기회의 포착과
미래의 창조.

및 영향력의 근원으로서 감성의 힘과 날카로운 통찰력을 감지하고,이해하고,

효과적으로 응용할 수 있는 능력이라고 정의하고 감성교양,감성건강,감성심

도 및 감성 비법의 4가지 구성요소를 제시하였다(Cooper& Sawaf,1997)그들

이 제시한 감성지능 4가지 요소와 내용은 [표 Ⅱ-10]같다.

<표 Ⅱ-10>Cooper과 Sawaf(1997)가 제시한 감성지능 4가지의 요소와 내용

출처:Cooper,R.K.,& Sawaf,A.,Executive EQ:EmotionalIntelligence in

leadershipandorganizations.New York:Grosset/Putnam,1997

그리고 Yukl(2002)은 감성이 개인의 인지적인 프로세스를 촉진하는데 사용되

어지고,인지적으로 관리되어지도록 감성과 이성을 통합하는 능력으로 감성지

능을 정의 하였으며,이는 근본적으로 기술로서 개념 지어진 감성지능과 감성

적 성숙이나,자체 모니터링,자기 확신 및 성취추구와 같은 개인적인 특성 사

이의 결합 형태로서 나타난다고 하였다.

2)감성지능의 중요성

적절히 조정된 감성은 문제해결을 촉진한다는 연구는 많다.기분이 좋은 사람

들은 앞으로 자신에게 좋은 일이 많이 생길 것이라 예측하였고 기분이 좋지

않는 사람들은 그 반대였다.기분을 전환하면 다가올 미래에 관해 생각할 수

있는 여유를 가지게 되고 여러 가지 가능성을 고려하여 많은 계획을 수립할

수 있고,따라서 미래의 기회를 포착할 가능성이 높아진다.기분이 좋은 사람
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이 여러 가지문제들을 관계있는 것과 없는 것으로 분류하는 작업을 더 잘 수

행하였고 정보를 명확히 분류하므로 창조적 문제해결을 더 잘 할 수 있었다.

정서를 적절히 전환시키면 강력한 동기가 될 수 있다.시험상황에서 불안을

느낀 사람 중에는 이를 극복하기 위해 시험공부를 더욱 철저히 하여 다음 시

험에 좋은 점수를 얻기도 한다.뿐만 아니라 인생에 대해 긍정적인 생각을 가

진 사람은 자신과 타인이 보다 큰 보상을 얻을 수 있도록 대인관계를 형성한

다.

이와 반대로 정서지능이 부족한 사람은 적응에 많은 문제를 야기한다.자신의

감정을 조절할 줄 모르는 사람은 자신의 노예가 되는 셈이며,다른 사람의 감

정을 인식하지 못하고 기분을 상하게 하는 사람은 냉정하거나 멍청한 사람으

로 인식되고 결국에는 사람들로부터 배척당한다.

자신의 기분을 긍정적으로 조절하는 능력이 사회적 적응 뿐만 아니라 전통적

으로 IQ에 의해 좌우된다고 생각되어온 학업성취에도 영향을 미친다는 연구가

있다.4세 때의 관찰 결과 충동 통제력이 높은 것으로 분류된 아동은 고등학교

에서 여러 면에서 사회적 적응을 잘하고 있을 뿐만 아니라 그렇지 않다고 분

류된 학생보다 SAT검사에서도 돞은 점수를 획득하였다.또한 SAT검사나 고등학교

때의 내신 성적보다 낙천성 검사 점수가 대학 신입생의 학업성적에 대한 예언

력이 높았다고 한다.

정서지능의 문제는 기업 내의 개인의 성취나 효율적인 기업 경영과도 관련된

다.보험회사의 신입사원을 대상으로 연구한 결과 낙천적인 사람이 염세적인

사람보다 입사 첫해에부터 높은 성과를 올렸고,그 후 5년간 근 2배에 가깝게

보험 판매고를 올렸다고 보고하고 있다.

Ashkanasy(1997)는 ‘다른 사람들을 사회적 상호작용의 필수적구성으로 생각

하여 효과적인 실행과 적극적인 감성은 작업장에서 성공의 높은가 능성과 관련 있

다.’는 주장을 활용했다.Abraham(1999)은 그녀의 초기 긍정적인 보험 세일즈맨이 염

세적 세일즈맨 보다 성과가 더 낫다는 관찰에 기초하여 감성지능은 직접적으

로 성과와 관련이 있다고 주장하였다.

또한 리더십의 측면에서 볼 때,리더의 자질로서 EI는 중요하다.리더십을 연

구하는 많은 학자들은 조직에서 발생하는 복잡한 사회문제를 해결하기 위한



- 31 -

효율적인 리더십 행동은 기본적으로 리더의 능력에 달려있다고 주장한다.

3)감성지능의 구성요소

MayerandSalovey(1990)는 4개의 다른 영역으로 이루어진 감정지능을 개념

화 했다.

(1)자신의 감성 표현과 평가:이것은 감정을 이해하고 자연스럽게 표현할 수

있는 개인의 능력과 관계되어있다.이 영역에서 뛰어난 능력을 가지는 사람은

자신의 감정을 잘 인지하고 감지할 것이다.

(2)타인의 감성 인지와 평가:주위 사람들의 감정을 이해하고 인지하는 능력

과 관련되어있다.이 능력이 높은 사람은 주위 사람의 마음을 잘 읽음으로써

다른 사람들의 감정과 느낌을 더 잘 감지 할 수 있다.

(3)자신의 감성 조절:감정을 조절 할 수 있는 능력과 관련되어 있으며,심리

적인 스트레스로부터 회복하는 시간을 더 빠르게 하는 힘이 된다.

(4)성과를 촉진시키는데 감성 사용:개인의 성과와 건설적인 활동을 향하여

감정을 이 끔으로써 그들의 감정을 사용하게 만드는 능력과 관련되어있다.

Goleman(1995)은 대인관계 지능을 기초로 Salovey가 만든5개 영역의 감성지

능을 응용하여 자신의 감성 알기(knowing one's emotion),감성조절하기

(managingemotion),자신을 동기화하기(motivatingoneself),타인 감성 인지

(recognizingemotionsinothers),대인관계 다루기(handlingrelationship)요인

으로 크게 감성지능을 분류하였다.Goleman(1995)이 제시한 감성지능의 하부요

인과 개념을 살펴보면 그 내용은 다음과 같다.

첫째,자신의 감성 알기,즉 자아인지(self-awareness)를 말하며 자신 내부 상

태에 관심을 갖고 관찰하여 자신의 삶,특히 감정을 인지하는 것이다.각 순간

마다 감정을 탐지하는 능력은 심리적 통찰과 자기이해가 없어서는 안 되는 능

력으로 감성지능에 가장 기본이 된다.Goleman(1995)은 자아인지 개념을 격한

감성과 경험이 대뇌피질의 신경 메커니즘의 조정에 의해 중립양식을 취하면서

‘내가지금 느끼는 감성이 분노이다,슬픔이다’라는 것을 정확하게 인지하되,전

두엽 회로를 통한 인지이기 때문에 그 감성에 객관적이 된다.높은 자아인지
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지능을 가지기 위해서는 자신에 대한 긍정적인 사고,그리고 약점과 장점을 인

지하는 자아수용이 전제되어야 한다.그리고 감성을 확인하고 나서는 그 감성

을 단어로 표현,분류한 후 조정하는 기술이 필요하다고 하였다.자기 자신의

감정을 확실하게 알고 있는 사람들은 자신의 인생에 대한 주도적 위치에 서서

자신이 진실로 무엇을 원하는지를 분명히 인식한다.

둘째,자신의 감성 조절하기로 감성 조절 능력은 일차적인 감성을 직설적으로

표현하기보다는 자신의 기분과 감정을 제대로 파악하고 조절하여 완곡하게 표

현하는 능력이다.이러한 자신의 감정을 잘 다루어서 적절하게 발휘하도록 하

는 능력은 자기인식을 바탕으로 구축될 수 있다.감성을 조절하는 방법으로는

그 감성을 행동하기 전에 혼자 독백을 미리 함으로써 감성을 파악 조절하고,

불쾌한 정서를 유발시키는 사고를 중단시키고 최대로 과장하여 상상하면서 우스꽝

스럽게 만든다.

셋째,자신을 동기화는 동기는 내적 상태를 활성화시키고,작동시켜서 목표 지

향적으로 행동을 하게 한다.자신을 동기화하는 감성능력은 목표달성을 위해

자기 자신을 인식하고 자기의 감정을 적절히 통제하여 스스로 동기부여를 할

수 있는 능력으로 주의집중과 동기부여,자기극복,창의성이 증가하게 된다.

Goleman(1995)은 인간성취에 동기화를 이루는 자아 동기화의 요인들을 인간

내부의 정의적 영역,감성에서 분류하였다.그는 특히,분노,걱정의 부정적 감

성보다는 긍정적인 감성이 대뇌피질의 작동 기억의 기능을 활발하게 하여 과

제 수행에 좋은 결과를 준다는 것을 주장하였다.따라서 긍정적으로 동기화 시

키는 대표적 감성 요인들은 충동 억제,일시적 만족감 지연,인내력,긍정적 사

고,낙관론,충만이 된다.결국,감성지능의 동기화란 내부의 인내력,자아

통제,낙관론,충만,자아 존중감 등의 긍정적 감성 등이 자신의 목표성취로 동

기화시킴으로써,자기능력을 최고점에 도달하게 하는 감성능력으로 분석할 수

있다.

‘충만’은 긍정적으로 동기화 되어 자아의식을 잃을 정도로 즐거워서 환희의 마

음으로 과업에 몰두하는 감성상태이다.이러한 충만은 자신의 능력이 최고점일

때 발생하며,소모되는 에너지는 극소화면서 과업과 완벽하게 조화를 이루게

된다(Goleman,1995).
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넷째,타인 감성 이입하기인데 ‘감정이입(empathy)’은 타인의 주관적 경험을

지각하는 능력을 나타내며 타인의 고통을 자기 자신 내에서 동일한 감정으로

재 경험해 볼 수 있는 능력으로 당사자가 느끼는 바를 자기 것으로 하지 않는

다는 의미의 공감(sympathy)과 구분되는 의미이다.감정이입은 감성적 자기인

식이 있어야 구축될 수 있는 또 다른 능력으로서 ‘인간관계 능력’의 근본이 되

는 것이다(Goleman,1995).

사람들은 고통이나 궁핍,위험에 처해 있는 사람에게 감정이입을 하고 그들의

고통을 공유함으로써 남을 도울 수 있는 ‘이타성’이 생기기 때문에 감정이입은

도덕적 원리의 근원이 된다.감정이입능력이 높으면 자신에게 불이익이 되더라도 남을

생각하는 이타심이 생기고 결국 높은 도덕성을 갖추게 된다(Goleman,1995).

다섯째,대인관계 다루기로 인간관계를 관리하는 능력은 넓게 보면 타인의 감

정을 관리하는 기술이기도한데 감성조절과 감정이입의 두 가지 감성능력이 먼

저 성숙되어야 한다.타인의 감정 관리에는 인간관계에서 가끔씩 실패를 겪을

지라도 자신의 분노나 흥분을 가라앉힐 수 있는 능력이 있어야 하고 상대방에

게 노력을 기울일 수 있는 것은 애타심의 근원인 감정이입이 있어야 하기 때

문이다.대인관계를 다루는 기술은 인기와 리더십,또는 인간 내부적 효율성

등을 포착하는 능력이기도 하다.대인관계 지능은 감성지능의 가장 높은 기능

이며,대인관계 능력은 자기개방을 통해 타인을 동기화하고 친밀한 관계를 형

성하는 능력이다(Goleman,1995).

4)감성지능의 선행연구

감성지능이라는 개념의 등장과 함께 감성지능과 리더십 그리고 조직 유효성

과의 관계를 규명하려는 연구들이 진행되었다.감성지능과 조직유효성과의 관

계를 규명하려는 연구는 많이 이루어졌지만,감성지능과 리더십과의 관계에 대

해서는 아직까지는 많은 연구가 이루어지지 않았다.그렇지만,기존의 연구들

을 살펴보면,Williams(1994)는 미국 보험회사 CEO를 대상으로 이익과 성장률

을 측정한 조사에서 감성능력이 높은 CEO가 그렇지 못한 CEO와 비교하여 보

다 나은 재무적인 성과를 보여줌을 발견하였다.
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리더의 감성능력의 강도와 업무 실적의 관계에 대한 위와 비슷한 연구에서

McClelland(1998)는 글로벌한 식음료 회사의 DivisionHead의 조사에서 감성능

력이 뛰어난 리더는 년 목표 수익률에 있어서 15~20%를 상회하여 달성한 반면

에 그렇지 못한 리더는 전년도와 비슷한 목표 달성률을 보여주었다는 사실을

보고하였다.

Cavallo와 Brienza(2002)는 존슨앤드존슨 개인용품 그룹에 대한 전 세계에

걸친 1,400여명 이상이 참가한 조사에서 어떠한 특별한 리더십 역량과 업무성

적 이우수한 사람과 평균적인 사람과의 관계에 대하여 연구하였다.이 조직에

서는 업적과 잠재능력이 조직내의 성공의 지표로서 이들이 승진이나 급여인상,

승계계획을 결정하는 중요한 지표로서 활용된다.이 연구에서 감성능력과 훌륭

한 업적 사이에 매우 강력한 연관 관계가 있음이 밝혀져 소위 감성이 리더십

업적을 구분하여 주는 매우 중요한 요소임을 입증하였다.

개인의 지적능력이 제대로 발휘될 수 있도록 하기 위해서도개인의 정서 상태

가 중요한 역할을 한다는 사실이 여러 연구를 통해 확인되었다.긍정적 정서상

태에 있을 경우 개인의 창의적인 문제 해결 능력이 높아지고,불확실성에 대한

대처 능력도 증가함을 보였다.한편,우울증적인 증상을 나타내는 사람은 그렇

지 않은 사람들에 비해 의사 결정에서 더 높은 정확성을 나타낸다는 것을 주

장했다.

보험회사 직원의 선발에서 낙관주의 성향을 가진 사람을 선발하는 것이 필요

하다고 제안하였는데,그에 따르면 거절을 당하더라도 상황을 긍정적으로 볼

수 있어야 좌절하지 않고 상품을 팔 때까지 노력하게 된다.업무성과와 정서

간의 관계를 알아본 연구들은 정적인 상태에서 업무성과가 더 높았음을 보고

하였다.

Leader의 EI는 Follower의 직무만족과 성과에 긍정적인 영향을 미친다고 주

장하였고,Abraham(1999)는 보험 세일즈맨이 염세적 세일즈맨 보다 성과가 더

낫다는 관찰에 기초하여 감성지능은 직접적으로 성과와 관련이 있다고 주장하

였다.WongChi-sum,Kenneth.Law(2002)는 Leader와 Follower의 감성지능

이 조직유효성(성과,태도,직무만족)에 미치는 영향에 관한 연구에서 감성지능

이 조직 유효성에 유의미한 영향을 미친다는 것을 확인하였다.
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3.직무수행

1)과업수행

최근 직무수행(jobperformance)에 대한 다차원적인 접근이 시도되고 있다.

직무수행은 조직구성원들이 조직의 목표와 관련하여 취하는 일련의 활동을 반

영한다는 것이 아니라는 점에서 생산성,수익성,경제성의 개념과 구분된다.최근

이러한 직무수행은 다차원적 접근이 시도되면서 과업수행(taskperformance),맥

락수행(contextualperformance),적응수행(adaptiveperformance)을 하나의 포괄

적 모형을 통합하는 이론들이 제시되고 있다.

Campbell(1990)은 미 육군의 지원을 받아 수행한 신병선발 및 배치에 대한 연

구에서 직무수행의 잠재적 구조는 핵심직무관련 과업 숙련성,직무로 구체화되지

않은 과업련 숙련성,문서 및 구두 의사소통,노력 지속성,부정적 행위 회피를

위한 규율엄수,동료와 팀의 업무수행 촉진,감독 숙련성,경영 및 관리 등과 같

은 여덟 가지 요인으로 모델화 될 수 있다고 하였다.Campbell(1990)의 연구에서

나타난 성공적인 직무수행과 관련된 요인들 가운데 과업 숙련성,문서 및 구두

의사소통,감독 숙련성,경영 및 관리,규율엄수 등과 같은 요인은 과업수향과 밀

접한 관련이 있는 것이며,노력지속성,직무로 구체화 되지 않은 과업 숙련성,

동료와 팀의 업무수행 촉진 등은 전통적으로 직무수행의 범주에 포함시켜 왔던

활동과는 거리가 있는 것이다.Campbell의 연구는 직무수행을 다차원적 개념으

로 구성된 포괄적 모형으로 접근하는 연구를 촉발하게 하였다.

그러나 직무수행에 대한 초기의 연구들은 대부분 직접적인 직무활동인 과업수

행에 한정되었다.과업수행이란 조직의 목표달성과 직접적으로 관련된 행동이며,

조직 내에서 이루어지는 핵심적인 변환 및 유지활동에 직접적으로 기여하는 행

동이다.Motowidlo& Scotter(1994)에 의하면 과업수행은 2가지 범주를 포함한다

고 하였다.

첫째,조직이 생산하는 재화나 서비스로 원자재를 직접적으로 변화시키는 활동

들로 구성된다.소매점에서 상품을 판매하는 활동.제조공장에서 생신기기를 작
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동시키는 활동,학교에서 학생들을 가르치는 활동,병원에서 수술하는 활동 등이

그 예가 된다.

둘째,과업수행범주는 원자재의 지속적인 공급,완성품의 배분,중요한 계획의

제공,조정․감독․스텝기능 등과 같은 기술적 핵심활동을 지원하고 유지하는 활

동 등이 포함 된다.따라서 과업수행은 조직의 기술적 과정을 실행하거나 조직의

기술적 요구를 지원하고 유지하는 방식을 통하여 조직의 기술적 핵심영역과 직

접적 관련성을 지니고 있다.

과업수행에 대한 측정도구는 Williams&Anderson(1991),Befort&Hattrup(2003)등

서구에서 개발된 척도가 활용되어 왔으나.최근 서구의 측정척도를 개선하여 한

국에 적용하는 한 변별력 있는 척도들이 개발되고 있다.김도영․유태용(2002)은

과업수행을 측정할 수 있는 여섯 개의 측정문항을 개발하였다.

이러한 문항들은 자신이 수행하는 과업을 얼마나 잘 하고 있는지를 나타내는

것으로 ‘내가 맡은 업무를 항상 정확하고 깔끔하게 처리 한다.’‘업무에서의 목표

를 항상 달성한다.’‘업무에서 타인과 구별되는 전문성을 발휘 한다.’‘동료에 비

해 탁월한 업무 수행을 보인다.’‘처리한 업무의 질은 탁월하다.’‘맡은 업무를 잘

한다는 소라를 부서 사람들로부터 자주 듣는다’등으로 구성되어 있다.또한 이

경근(2005)은 종합병원의 간호사 직무를 대상으로 한 여섯 가지 항목의 과업수행

측정도구를 개발하였다.이러한 측정도 구들은 분별타당성 분석을 통해 맥락수행

과 변별력이 있는 변수들로 구성되고 있음을 확인하였다.

2)맥락수행

직무수행이 단일 차원이 아닌 다차원으로 구성되어 있다는 Compbell(1990)의

포괄모형이 제시된 이후 직무수행의 구성요소에 대한 연구가 관심을 끌기 시작

하면서 맥락수행(contextualperformance)에 대한 연구가 촉발되기 시작하였다.

Compbell(1990)의 연궁의 핵심은 직무수행의 구성차원은 과업수행과 같은 역할

내 행동뿐만 아니라 역할 외 행동의 범주에 속하는 다양한 행동들을 포괄하여야

한다는 것이다.

이와 같은 연구에 기초하여 Borman& Motowidlo(1993)는 직무수행구조를 과
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업행동과 맥락행동의 2차원 구조로 제시하였다.여기서 과업수행은 직무기술에서

나타나 있는 행동들로 구성된 것이지만.맥락수행은 과업수행처럼 재화나 용역의

창출과 같은 핵심기능에 직접적으로 기여하지는 않지만 조직의 핵심기능이 원활

히 이루어지도록 조직의 사회적 또는 심리적 지원해 주는 행동을 말한다.이들은

맥락수행의 다섯 가지 범주를 직무상 공식적인 부분이 아닌 과업을 자발적으로

수행하는 것.자신의 과업활동을 보다 성공적으로 완수할 필요가 있는 때 추가적

인 열정을 추구하는 것.타인을 돕고 타인과 협력하는 것.개인적으로 불편할지

라도 조직의 규칙과 절차를 따르는 것.조직이 목표를 인정하고.지지하며,지켜

내고자 하는 행동 등으로 제시하였다.

맥락수행은 과업수행과 비교해 네 가지 측면에서 구별된다(김도영․유태용,

2002).첫째,과업수행은 직접 혹은 간접적으로 재화나 용역의 창출과 같은 조직

이 핵심기능에 기여하는 반면에,맥락수행은 과업수행이 이루어지는 조직적,사

회적,심리적 환경을 지원한다.둘째,동일한 조직 내에서 맡고 있는 직무에 따라

과업수행은 서로 다르지만 맥락수행은 직무에 관계없이 공통적인 성격을 지닌다.

따라서 과업수행은 타인이 과업수행과 확연히 구분되는 반면 맥락수행은 전반적

으로 모든 직무에 유사하다.즉 조직 내에서 조직구성원들은 각자가 맡고 있는

과업수행이 존재하고 이러한 과업수행은 다른 사람들과 거의 중복되지 않는 수

행영역인데 반하여,맥락수행은 조직 구성원들 모두가 공유하는 공통영역의 수행

이다.셋째,과업수행에 영향을 미치는 중요한 요인들은 개인의 지식,기술,능력

들이지만 맥락수행에 영향을 미치는 중요한 요인은 개인 의지나 성격과 같은 개

인적 성향이다.넷째.과업수행이 조직에서 개인이 해야 할 역할에 규정되어 있

고 보수와 직접적으로 관력이 있는 행동인 반면에,맥락수행은 규정된 역할과 관

련이 없고 일반적으로 이러한 행동과 보수는 직접적으로 관련되어 있지 않다.

맥락수행은 역할 외 행동에 대한 다양한 연구 성과와 직무수행의 구조에 대한

연구 성과를 바탕으로 하고 있다는 측면에서 조직시민행동,친사회적 행동,조직

자발성 등의 개념과도 유사하다.경영학에서는 맥락수행보다 오히려 조직시민행

동(organizationalcitizenshipbehavior)이 친숙한 개념으로 다가 온다.왜냐하면

많은 조직행동론 학자들이 조직시민행동의 개념을 도입하여 선행변수와의 관계

를 연구해 왔기 때문이다.



- 38 -

Organ(1998)은 조직시민행동에 대한 왕성한 연구 결과들을 발표하였는데 그에

의하면 조직시민행동이란 조직의 공식적 보상 체계 내에서 보상되지 않지만 조

직이 효과적으로 기능하는 데 도움을 주는 구성원의 자발적 행동이다 라고 정

의하였다.

이러한 조직시민행동에는 다른 동료를 돕거나 동료를 위하여 부담을 지는 등

과 같은 역할 외의 과업을 자발적으로 수행하고.부서나 조직 발전을 위해 창의

적 아이디어를 제안하며,시간을 낭비하지 않으려고 노력하는 자발적 행동 등이

포함된다.조직시민행동에 대한 초기의 연구들은 이러한 직무 외 자발적 행동을

2가지 차원으로 구성되어 있다고 보고 있다(Smith,Organ& Near,1983).하나

는 특정인에 대한 직접적 도움행동의 측면인 이타주의와 다른 하나는 조직의 규

율과 규정을 따르는 행동의 일반적 순응을 의미한다.이후 이타주의를 그대로 받

아들인 반면 일반적 순응을 양심성,예절성,시민정신,스포츠맨십 등 네 가지 형

태로 재구성하여 조직시민행동의 하위 구성요수로 다섯 가지를 제시하였는데 많

은 연구들이 그가 제안한 조직시민행동의 구성 요소들을 반영하여 후속 연구들

을 진행하고 있다.

실제로 Podsakoff(1993)등은 그의 다섯 가지 구성요소를 포함시킨 24개 설문

항목을 조직시민행동의 측정도구로 개발하여 역할 수행.이타성․예의성․양심

성,시민정신,스포츠맨십의 여섯 가지 구성요소를 제시하였다.

Organ(1988)이 제시한 조직시민행동의 하의 구성요소를 구체적으로 살펴보면

다음과 같다.

이타주의(altruism)는 조직 내 타인에게 도움을 주어 조직의 능률을 증대시키

는 행동이며,양심성(conscientiousness)은 조직 구성원으로서 주어진 범위 내에

서 역할 수행 및 작업참여,청결유지 등을 위해 노력하는 행동이다.

예의성(courtesy)은 조직 내에서 타인과의 접촉에서 발생할 수 있는 문제를 사

전에 예방하는 행동이며,시민정신(civicvirtue)은 조직 내 행사 및 회의에 참여

하며,조직의 지침을 숙지하는 등의 조직의 정치적 활동에 부응하는 행동이고,

스포츠맨십(sportsmanship)은 조직 내에서 발생하는 불평․고충 등을 잘 견디며

규칙이나 판정에 승복하는 자발적 행동이다.이러한 여섯 가지 하위행동들은 과

업수행과 명확히 구분되는 행동들이며 맥락수행과도 대부분 중복되는 행동들이
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다.

Organ(1988)은 조직시민행동에 대한 자신의 정의가 맥락수행과 유사하다고 인

정하면서 조직 내에서 구성원들의 역할 의 행동을 학자나 실무자들이 쉽게 이해

할 수 있도록 조직시민행동이란 용어를 사용하자고 제안하였다.Motowidlo(2000)

는 맥락수행 이라고 하든 조직시민행동이라고 하든 이러한 개념에 대한 명칭 자

체가 중요한 것이 아니라 이러한 용어들이 포함하고 있는 행동적 차원의 정의

및 측정 영역이 더 중요하다고 하였다.최근의 문헌들에서는 두 개념을 합쳐 시

민수행행동(citizenshipperformancebehavior)이란 용어가 등장하기도 하였다

(김도영․유태용,2002).

Motowidlo(2000)의 주장처럼 어떤 용어를 사용하는 것이 중요한 것이 아니라

이를 역할 외 행동을 어떻게 정의하고 측정할 것인가에 대한 논의가 더 중요하

다.

특히 과업수행과는 달리 맥락수행은 사회․문화적 환경에 따라 표현되고 요구

되는 행동이 다를 수 있기 때문에 어떤 환경 하에 있느냐에 따라 측정도구도 다

를 수 있다.대표적인 측정도구로 Borman& Motowidlo(1993)의 맥락측정 도구

를 들 수 있다.이들은 상사가 없더라도 지시한 바를 준수한다 등 16개 항목으

로 구성된 맥락수행 측정도구를 제시하였다.하편 맥락수행 측정도구를 체계적으

로 개발한 국내의 연구는 김도영․유태용(2002)의 연구가 있다.이들은 맥락수행

과 관련한 기존 문헌을 개관 한 후.기업현장에 대한 면접과 개방형 설문을 통해

177개의 맥락수행 문항을 수집하였다.이렇게 수집된 177개 항목을 이용해 자기

평가형 설문조사를 실시하고,수집되 자료를 요인분석을 통해 검증한 결과 7개

요인을 도출하였다.첫 번째 요인은 조직에 대한 헌신 과 관련된 요인으로 총

43개 문항이 포함되었다.두 번째 요인은 이타주의 와 관련된 요인으로 39

개 문항.세 번째 요인은 직무에 대한 헌신 요인으로 42개 문항이 포함되

었다.네 번째 요인은 조직규범 준수 와 관련된 요인으로 16개 문항.다섯

번째 요인은 분위기 고취 요인으로 13개 문항.여섯 번째 요인은 정보

공유 및 제안 요인으로 12게 문항.일곱 번째 요인은 타인에 다한 배려

 요인으로 12게 문항이 포함되어다.

그러나 이들이 개발한 맥락수행 측정도구는 지나치게 문항 수가 많아 분 연구
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에서는 설문조사에 많은 시간이 소비되는 한계를 노출하고 있다.분 연구는 맥락

수행과 다른 변수들 간의 구조적 관계를 연구할 목적으로 설계되었기 때문에 이

들 변수 중 일부를 발췌하여 활용하고자 한다.

3)적응수행

조직향동의 준거변인으로서 직무수행을 논의함에 있어 과업수행(taskperformance) 

에 기초를 두었고.다시 맥락수행(contextualperformance) 으로 확장되었지만

적응수행(adaptiveperformance)은 논의의 대상에서 제외되어 왔다.하지만 기업

을 둘러싼 환경의 변화는 구성원들로 하여금 환경변화에 대한 적응력을 직무수

행에 필수적인 요소로 자리매김하게 하였으며,오늘날 조직유효성 측정도구로 유

연성이 강조되고 있다.전통적으로 직무수행은 조직에 대한 개개인이 지니는 경

제적 가치에 초점을 두어왔다.즉 경제적 손익의 관점이 종업원행동의 직무관련

성을 판단하는 일차적 기준이 되어 왔다.그러나 최근에는 직무수행이 단일차원

이라기 보다는 다중차원적인 개념으로 보아야 한다는 주장에 폭넓은 동의가 이

루어지고 있다(이경근,2005).

오늘날 조직의 구성원들이 직면하고 있는 과업은 더욱 복잡해져가고 있으며,

때로는 시스템의 복잡성이 통제 불가능 영역에 가까워지고 있어서 그 시스템이

정지되었을 때 원인조차 완전히 이해하지 못하는 경우가 생기게 되었다.그 결

과 과업의 특성상 표준화된 절차의 중요성이 전반적으로 감소하는 반면,추론,

진단,판단 등에 기초한 적응능력을 요구하는 경향이 증가하고 있다.현대의 직

무는 조직의 사회적 구조에 포함되어서 어떤 수행이든 개인의 단일 직무가 지닌

업무상의 목적을 초월하는 조직목표를 달성하고자 하는 집합적 노력의 일부분이

라는 인식이 높아졌다.이러한 직무수행 영역의 확장의 일환으로 주목받는 것이

적응수행이다.

직무수행의 다차원적 접근 개념의 연구는 주로 과업수행과 맥락수행에 한정되

어 있어서 적응수행에 대한 연구는 아직 초기단계에 머물러 있다고 할 수 있다.

따라서 이에 대한 정의도 적응수행에 대한 더 많은 이해와 연구에 바탕을 두

어야 하지만 아직까지 일천한 연구로 인해 학자들 간에 합의된 정의를 도출하지
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못하고 있다.

Allworth& Hesketh(1999)는 적응수행을 직무상의 요구가 다양해짐에 따라

변화를 극복하는 능력과 이를 통해 학습하는 능력을 보여주는 행동 이라고 정

의하고 있다.Mumfordetal.(1993)은 분명하게 규정되어 있지 않은 환경에서 과

제를 수행하는 것이나 새롭고 복잡한 속성을 수반하는 변화하는 환경에서 학습

의 측면과 함께,개인이 현재의 비일상적인 과제를 다루기 위하여 이전의 학습내

용과 단절하여 새로운 틀을 수립하는 행동과 관련된 것이라고 거론하였다(한태

영,2005).

한편 적응수행을 측정하기 위한 구성개념의 타당성을 연구한 결과들이 제시되

고 있다.Pulakosetal.(2000)은 적응수행의 유형을 여덟 가지 차원으로 구분하

여 제시하고 있다.이들이 다양한 조직과 직무를 대상으로 파악한 적응수행의 차

원은 비상사건이나 위기상황에 대처함,직무스트레스를 다룸,창의적으로 문제를

해결함,불확실하고 예측이 힘든 직무상황을 다룸,직무과제 및 테크놀로지와 절

차를 학습함,대인관계에서 적응력을 발휘함,문화적 적응력을 발휘함 ,신체적 적

응력을 발휘함 등이다.이들은 각 직무별로 적응수행 차원의 발생 빈도가 각각

다르게 나타날 수 있음을 지적하고 있다.

실세로 군대의 직무에서는 여덟 가지 차원 중 네 가지 차원이 발생빈도가 다

른 네 가지 차원에 비해 높게 나타났다.

Pulakosetal(2000)의 후속연구들은 크게 두 가지 차원에서 이루어 졌는데,하

나는 적응수행의 측정도구들이 과업수행 및 맥락수향과 변별력을 가지고 있는지

를 확인하는 것이고,다른 하나는 적응수행의 8가지 하위 구성요인들이 상호 독

립성을 지니고 있는지를 확인하는 것이다.전자의 후속연구에서는 적응수행의 측

정도구들이 대체로 과업수행과 맥락수행과 변별력을 보이는 것으로 확인되었다.

다만 일부연구에서 맥락수행과 유사한 개념으로 나타나는 경우도 있는데 이는

Pulakosetal.(2000)의 하위 요인 중 하나의 요인에 제한적으로 사용하였기 때문

에 나타날 결과일 수도 있다고 보고 있다(한태영,2005).후자의 후속연구에서는

적응수행의 여덟 가지 하위 구성요소들이 각각의 독립적인 위상을 가지기 보다

는 하나의 구성개념으로 보는 것이 타당하다는 연구결과들이 많이 도출되고 있

다(한태영,2005).
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한편 적응수행은 개인차원의 적응수행을 넘어 조직차원의 적응수행으로 확장

되어 연구되고 있다.Kozlowskietal.(1999)은 팀 적응수행을 팀의 네트워크 목

록으로부터 적절한 네트워크를 선택하거나 새로운 틀을 고안해 냄으로써 상호의

존성과 수행을 조화롭게 만드는 활동 이라고 정의하고 있다.이들은 팀 내 이루

어지는 네트워크와 상호작용을 중시하여 팀이 보유하고 있는 네트워크 목록으로

부터 시기적절하고 신속하게 적합한 네트워크를 선택하고,구성원들이 제한된 경

험을 갖고 있거나 핵심 구성원이 부재하거나 또는 업무흐름이 변하였을 때 팀의

틀을 재빠르게 변경하여 새로운 네트워크를 신속하게 만들어내고,병목현상이나

과부하를 피하기 위하여 활동의 순서와 속도를 조율할 때 팀 적응수행이 촉진된

다고 보고 있다.

이처럼 적응수행은 개인수준의 차원에서 출발하여 조직수준 팀 행동으로 확장

되고 있어 유연한 집단행동을 측정할 수 있는 기반을 마련하였다.그러나 팀 수

준의 적응수행에 대한 연구는 진행형이며,이에 대한 풍부한 연구와 정교한 측정

도구 개발이 필요하다.

4)리더십과 직무수행의 관계

새로운 형태의 리더십 이론들은 구성원의 정서적 측면의 충족을 통하여 기대

이상의 성과를 기대한다는 측면에서 맥락수행의 유접한 관계가 있다.실제로 양

자 간의 관계를 보면 Podsakoff(1990)등은 변혁적 리더십행동을 지각하는 부하

일수록 조직시민행동 중 이타주의 행동과 리더의 만족도 성향이 높아진다는 결

론을 내리고 있다.민경호․김동조(2001)는 변혁적 리더십의 하위 구성요소 중

카리스마와 개별적 고려형 리더십이 조직시민행동 정(+)의 영향을 입증하였으며,

이문선․강영순(2000)은 변혁적 리더십이 자긍심과 조직몰입을 매개로 조직시민

행동에 미치는 영향을 구조모델을 통해 검증하였다.한편 카리스마적 리더십과

조직시민행동 간의 관계를 보면 House(1998)등은 카리스마적 리더는 종업원들이

할당된 임무 이상을 수행하도록 동기를 부여한다고 하였으며.Bass(1985)카리스

마적 리더는 종업원들이 기대 이상의 일을 수행한다고 하였다.백기복․김정훈

(2001)은 카리스마적 리더십과 조직시민행동 간의 선형관계를 입증하였고.송병
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식․강영순(2001)은 카리스마적 리더십이 부하의 자아개념과 조직몰입을 매개로

조직시민행동에 긍정적 영향을 미침을 입증하였다(강영순,2002).

이상의 연구성과를 종합해 보면,새로운 형태의 리더십 이론들은 구성원에게

기대이상의 성과를 요구하며 이에 대한 측정지표로 맥락수행이 종요한 위치를

차지하고 있음을 알 수 있다.

새로운 형태의 리더십 이론들은 모두가 구성원의 적응행동을 고려한 리더십

이론들이다.Kanter(1988)는 적응행동을 유발하기 위해 리더가 훈련하거나 갖추

어야 할 특성으로 적응행동을 통해 탈바꿈된 조직의 미래 즉 비전을 명확히 제

시할 수 있는 능력.적응행동에서 부딪힐 수 있는 여러 문제를 극복할 수 있는

추진력.적응행동에서 이해과계자의 상충된 이해할 수 있는 정치력 등을 제시하

고 있다.최근 이와 유사한 리더십 스타일로 변혁적 리더십이 제시되고 이해 대

한 활발한 연구가 진행되고 있다.Howell& Higgins(1990)는 캐나다 CEO 28명

을 대상으로 한 연구에서 변혁적 리더십이 적응행동에 긍정적 영향을 미침을 밝

혔으며.국내의 연구로 임준철․윤정구(1999)도 변혁적 리더십이 부하의 적응행

동에 긍정적 영향을 미침을 밝혔다.

또한 카리스마적 리더십 이론들은 리더의 비전을 무기로 추종자들의 혁신을

추구하며 상당수의 모델수의 혁신의 단계에 초점을 맞추고 있다.예를 들어

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

적응행동을 유발하게 된다고 서술하고 있다.

오늘날의 기업을 둘러싼 조직 환경의 급격한 변화는 리더십 연구에도 영향을

미쳐 새로운 리더십 패러다임을 요구하게 되었고 다양한 형태의 새로운 리더십

이론들을 등장하게 하였다.그리고 이러한 새로운 리더십 이론들의 상당수는 비

전과 신뢰를 무기로 한 적응행동의 유발에 초점을 맞추고 있다.이러한 상황적,

시대적 요구를 고려하면 리더십 유효성 측정지표로서의 추종자 및 부하의 적응

행동은 매우 중요한 측정 요소이며 리더십 유효성 측정에 반드시 고려해야 할

지표이다.



- 44 -

Ⅲ.연구설계

1.연구 모형 및 연구가설

1)연구모형

본 연구는 중국내 기업을 대상으로 상사의 변혁적․거래적 리더십이 부하의

직무수행에 미치는 영향과 부하의 감성지능의 조절효과를 검증하기 위해 설계되

었다.변혁적 리더십의 하위 구성요인은 Bass(1985)의 연구를 근거로 카리스마,

개별적 고려,지적자극을 제시하였고,거래적 리더십의 하위 구성요인은 상황적

보상,예외를 관리를 제시하였다.또한 종속변수인 직무수행의 하위 구성요인으

로 과업수행,맥락수행,적응수행을 제시하였다.조절변수인 감성지능의 하위 구

성요인으로는 자기감성 이해,타인감성 이해,감성조절,감성활용을 제시하였다.

이를 기반으로 <그림 Ⅲ-1>와 같이 연구모형을 설계하였다.

<그림 Ⅲ-1연구모형>
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2)연구가설의 설정

변혁적 리더십과 거래적 리더십의 영향을 분석한 연구에서는 각각의 리더십이

추가적 노력,최고경영자에 대한 만족,경영자의 유효성 등과 상관성이 입증되고

있다.이러한 연구결과를 요약한 내용을 살펴보면 어느 정도 공통된 상관관계 패

턴이 발견된다.변혁적 리더십의 하위 구성요인 중 조직유효성 변수에 가장 높은

정(+)적 상관관계를 보이고 있는 것이 카리스마이다.그 다음으로는 개별화된 배

려와 지적 자극이 높은 정(+)적 상관관계를 보이고 있다.전반적으로는 개별화된

배려가 지적인 자극보다 좀 더 강한 상관관계를 보이지만,추가적인 노력에 있어

서는 오히려 지적인 자극이 좀 더 강한 상관관계를 보이고 있다.거래적 리더십

의 상황적 보상도 어느 정도 높은 상관관계를 보이고 있고.예외에 의한 관리는

일관되지 못한 결과를 보이고 있는데,정(+)적 상관관계나 부(-)적 상관관계를

보이기도 하고 유의하지 않은 상관관계를 보이기도 하는 것으로 나타나고 있다.

많은 연구들은 변혁적 리더십이 집단성과,리더십 유효성 그리고 리더에 대한

만족도 등에 정(+)의 영향을 미치며,이 영향력은 거래적 리더십의 효과를 넘어

서고 있음을 보여주고 있고,지금까지 연구되어졌던 수많은 리더십의 연구들이

일반적인 결론은 리더십이 조직 유효성과 정(+)의 관계를 가지고 있다는 것이다.

즉,리더가 어떤 유형의 리더십을 발휘하느냐에 따라서 조직의 성과는 매우 달라

질 수 있다는 것이다.

Bass(1985)와 Conger(1989)에 의하면,변혁적 리더십이 조직시민행동에 긍정적

영향을 미치는 것으로 나타나고 있다.또한 조직구성원에게 비전을 제시하고,개

별적인 배려를 하며,그리고 지적자극을 통한 변혁적 리더십 특성이 맥락수행에

긍정적 영향을 미치는 연구결과도 보고되고 있다(Steers & Terborg,1995).

Steers& Terborg(1995)의 연구에 의하면 변혁적 리더의 부하들은 과업에 대한

높은 의미부여는 부하들의 자아개념을 리더와 공동체를 위한 행동에 연결된다는

것이다.여기서 조직시민행동과 맥락수행은 역할외 직무수행이라는 공통적 특징

을 지니고 있다.

적응수행과 관련하여 Howell& Higgins(1990)는 캐나다 CEO28명을 대상으로
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<가설 1> 변혁적 리더십은 직무수행(과업수행,맥락수행,적응수행)에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

가설1-1변혁적 리더십은 과업수행에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설1-2변혁적 리더십은 맥락수행에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설1-3변혁적 리더십은 적응수행에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

<가설 2>거래적 리더십의 하위요인 중 상황적 보상은 직무수행에 정(+)의 영

향,예외의 관리는 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

한 연구에서 변혁적 리더십이 혁신행동에 긍정적 영향을 미침을 밝혔다.국내의

연구로 임준철․윤정구(1999)도 변혁적 리더십이 부하의 혁신성향에 긍정적 영향

을 미침을 밝혔다.적응수행과 혁신행동은 변화를 극복하는 능력과 이를 통해 학습

하는 능력이란 측면에서 유사성을 지니고 있다.따라서 혁신행동의 연구 성과는 적응수

행의 연구 성과와 밀접한 관련이 있음을 유추할 수 있다.

이상의 논의를 토대로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

Sosik& Megerian(1999)은 63명의 관리자와 192명의 부하를 대상으로 한 연구

에서 리더 자신에 대한 인식에 따라 감성지능과 변혁적 리더십 행동들이 다양하

게 나타난다고 주장하고 있다.Ashkanasy& Tse(2000)은 변혁적 리더의 특성은

감성지능의 구성요소들에 의해 리더십 결과물로 이어지게 되는데,여기서 감성지

능이 변혁적 리더십에서 요구되는 요소들과 관계가 있다는 것이다.

Higgs& Rowland(2001)는 리더십과 감성지능 간의 관련성을 조사한 결과 조

직의 모든 계층에서 감성지능과 변화지향적 리더십 간에는 강한 관련성을 나타

내고 있음을 검증하였고,Weinberger(2003)는 리더십과 감성지능에 관한 연구에

서 감성지능이 변혁적인 리더십과는 긍정적인 관계가 있지만 거래적 리더십과는

유의적인 관계가 없다는 것을 밝혀내었다.

Amabileetal.(1996)은 리더의 창의적인 격려행동이 부하의 창의성에 긍정적

영향요인이 된다고 주장하고 있다.이러한 리더의 창의적 격려행동은 변혁적 리

더십의 행동차원과 유사하고,창의성도 감성지능을 바탕으로 하고 있기 때문에

변혁적 리더십이 감성지능과 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 볼 수

있다.따라서 조직구성원들의 행동과 태동과 태도에 영향을 미치는 요인인 리더
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<가설 3>변혁적 리더십의 직무수행간의 관계는 감성지능에 의해 조절될 것이다.

가설 3-1변혁적 리더십의 과업수행간의 관계는 감성지능에 의해 조절될 것이다.

가설 3-1변혁적 리더십의 맥락수행간의 관계는 감성지능에 의해 조절될 것이다.

십의 유형에 따라 종업원의 감성지능이 직무수행에 미치는 영향이 조절될 수 있

을 것이다.

최근 들어 글로벌 시대에 끊임없는 경쟁 속에서 전통적인 인사 관행이 무너지

고 개인의 능력을 중요시하면서 기존의 온정적인 리더십이 한계에 부딪치면서

1990년대 이후에 조직혁신 프로그램을 기업에서 도입하였다.이러한 변화는 리더

십에도 영향을 미쳐 새로운 리더십 패러다임을 요구하게 되고 이에 인본주의적

철학에 입각하여 부하의 신념,욕구,가치를 변화시켜 급변하는 조직 환경에 능

동적으로 거래적 리더십에 대한 영향력을 입증하고 있다(O'Reilly& Chatman,

1986;Organ,1988;Podsakoff,Mackenzie,Moorman,& Fetter,1990).따라서 리

더십 유형은 변혁적 리더십과 거래적 리더십의 역할을 살펴보기로 한다.

종래의 리더십 관련 연구에서는 리더십과 성과,직무에 대한 노력,직무몰입 등

의 기능적 효과변수와의 관계를 규명하는 연구경향이었지만,최근에는 리더십과

신뢰나 만족,사기,조직시민행동의 관계와 같은 감성적인 요인에 관심과 연구가

본격화되고 있는 추세이다(Porta,Mackenzie& Bommer,1996).Goleman(2000)

이 강조하듯이 상황적인 조건만 충족된다면 종업원들의 감성지능이 더욱더 효과

적일 수 있을 것이다.

한편 Cherniss(2000)는 감성지능이 다양한 영역에 걸쳐서 직무수행에 영향을

미치는데 종업원의 채용과 유지,인재개발,팀워크,종업원의 몰입과 사기진작 및

건강,혁신,생산성,효율성,매출,이익률,서비스의 품질,고객의 충성심 및 고객

의 이익창출 등이 이에 해당된다고 주장하였다.Wong와 Law(2002)는 종업원의

감성지능과 감정적 노동의 상호작용이 종업원들의 직무성과와 직무에 대한 태도

및 직무수행에 영향을 미치고 있으며,이들의 연구가 작업장에서의 감성지능의

역할에 대한 연구의 필요성을 제시하고 있다.

이상의 연구결과를 토대로 부하의 감성지능에 따라 리더십 유형이 직무수행에

대한 효과가 달라질 것이라는 예측 하에 다음과 같은 가설을 설정하였다.
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가설 3-1변혁적 리더십의 적응수행간의 관계는 감성지능에 의해 조절될 것이다.

<가설 4>거래적 리더십의 직무수행간의 관계는 감성지능에 의해 조절될 것이다.

가설 4-1거래적 리더십의 과업수행간의 관계는 감성지능에 의해 조절될 것이다.

가설 4-1거래적 리더십의 맥락수행간의 관계는 감성지능에 의해 조절될 것이다.

가설 4-1거래적 리더십의 적응수행간의 관계는 감성지능에 의해 조절될 것이다.

2.변수의 조작적 정의 및 조사설계

1)변수의 정의 및 측정

리더십 유형은 Bass(1985)의 리더십 유형분류를 토대로 변혁적 리더십과 거래

적 리더십으로 대별하였으며,거래적 리더십의 하위 행동변수로 예외의 관리,상

황적 보상을 두었고,변혁적 리더십의 하위변수로 카리스마,지적 자극,개별적

고려를 두었다.변혁적 리더십의 측정도구는 Bass(1998)의 MLQ와 Bass &

Avolio(1990)를 활용하였다.

카리스마는 부하에게 비전과 사명감을 제시해 주며,직무수행에 자신감을 불어

넣어 주고,상사에 대해 존경과 신뢰를 구축하게 하는 리더의 행동을 의미한다.

지적 자극은 부하에게 업무수행에 있어 과거의 관습이나 전례와 같은 타성에

서 벗어나도록 독려하고,문제인식 및 해결에 있어 리더의 높은 판단력과 능력으

로 부하들에게 새로운 각도로 접근할 수 있도록 부하들을 변화․자극시키는 리

더의 행동 범주를 의미한다.

개별적 고려는 부하에게 과업목표달성에 있어 강압적 방식을 취하지 않고,그

들의 목표달성을 이룰 수 있도록 방법을 제시해 주고 도와주며,부하들이 이질적

요구를 인정․수용하려는 리더의 행동범주를 의미한다.

예외의 관리는 부하들이 예상대로 작업이 진행되는 한 어떠한 개입도 시도하

지 않으며,부하들이 합의된 성과수준에 도달하지 못할 때 혹은 기준에 이탈할

때 경고와 부정적 피드백을 제공하는 리더의 행동을 의미한다.
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감성지능은 자기감성 이해,타인감성 이래,감성활용,감성조절 등의 하위 구성

요인으로 이루어 졌으며,측정도구는 Wong와 Law(2002)가 개발한 WLEIS를 사

용하였다.충 16개 문향을 5점 척도로 측정하였다.감성지능의 하위 구성요인을

살펴보면 다음과 같다.

첫째,자기감성 이해이다.이는 자신의 감성을 이해하고 감성을 있는 그대로

표현할 수 있는 개인의 능력을 의미한다.둘째,타인감성 이해이다.이는 자기

주위의 다른 사람들의 감성을 인식하고 이해하는 능력을 의미한다.셋째,감성활

용이다.이는 개인의 기억 속에 있는 감성정보를 조직하고 활용함으로써 문제해

결을 도와주고,감정을 개인의 성과와 건설적인 활동에 활용할 수 있는 능력을

의미한다.넷째,감성조절이다.이는 자신의 감정에 따라 즉시적인 행동을 하는

충동적인 행동보다는 자신의 감성을 주어진 상황에 따라 적합한 방향의 행동으

로 나타낼 수 있는 능력을 의미한다.

직무수행을 과업수행,맥락수행,적응수행의 차원으로 구분하였다.

과업수행은 공식적인 직무기술서에 나타나 있는 과업을 수행하는 행동으로 재

화나 용역의 창출 같은 조직의 핵심기능에 직접적으로 기여하는 행동이다.본 연

구에서는 그간의 맥락수행과 차별화된 개념으로 과업수행을 측정한 연구결과들

을 토대로 김도영․유태용(2002)이 개발한 여섯 개 항목으로 구성된 측정척도를

활용하였다.

맥락수행은 과업수행과 같이 재화나 용역의 창출과 같은 조직의 핵심기능에

직접적으로 기여하지 않지만 조직의 핵심기능이 원활히 이루어지도록 조직의 사

회적 또는 심리적 환경을 지원해주는 행동이다.김도영․유태용(2002)이 개발한

여섯 개 항목으로 구성된 측정척도를 활용하였다.

적응수행은 직무상 필요로 하는 요구가 다양해짐에 따라 변화를 극복하는 능

력과 이를 통하여 학습하는 능력을 보여주는 행동이다.이의 실현을 위해 지지자

를 연합하고 행위와 선택된 아이디어의 실행을 위한 세부적이고 적절한 계획과

스케줄을 개발하는 행위라 할 수 있다.여기서는 한태영(2004)가 개발한 문항을

5점 척도로 측정하였다.

모든 설문항목은 5점 리커트 척도(1점;전혀 그렇지 않다,5점;매우 그렇다)로 측
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정하였다.

2)자료수집 및 설문구성

본 연구에서 제시된 가설을 검증하기 위한 방법으로 설문지법을 활용하였다.

설문지는 중국내 리서치 회사에 의뢰하여,2009년 3월 19일부터 4월 22일까지 총

350부를 중국 상하이에 있는 중국기업에 배부하였고,이중 288부를 회수하여 불

성실하거나 신뢰성이 낮은 설문지를 제외한 후 248부가 실증분석에 활용하였다.

본 연구모형에 투입된 모든 변수는 리커트 5점 척도를 사용하였으며,설문내용

은 크게 독립변수로 리더십 유형(변혁적,거래적 리더십),종속변수로 직무수행

(과업수행,맥락수행,적응수행),조절변수로 감성지능,그리고 인구통계적 특성을

측정하는 내용으로 총 65개 문항으로 구성되어 있다.

측 정 변 수
항목

번호
선행연구

리더십 유형

변혁적 리더십

Ⅰ(1～25)
Bass(1998)MLQ

BassandAvolio(1990)거래적 리더십

감성지능

자기감성 이해 Ⅱ(1～4)

WongandLaw(2002)
타인감성 이해 Ⅱ(4～8)

감성조절 Ⅱ(9～12)

감성활용 Ⅱ(13～16)

직무수행

과업수행 Ⅲ(1～6) 김도영,유태용(2002)

적응수행 Ⅳ(1～6) 한태영(2004)

맥락수행 Ⅴ(1～7) 김도영,유태용(2002)

인구통계적 특성 Ⅵ(1～5)

<표 Ⅲ-1>설문의 구성
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3)분석방법

설문지를 통해 수집된 자료는 SPSS12.0Windows활용하여 분석하였다.분석

방법은 연구결과의 유효성을 높이기 위해 신뢰성 분석 및 타당성 분석을 하였으

며.연구모형에 투입된 변수간의 선형적 연구가설을 검증하기 위해 회귀분석을

실시하였고,부하의 감성지능 변수들의 조절효과를 검증하기 위하여 조절회귀분

석(ModeratedMultipleRegression)을 활용하였다.
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Ⅳ.실증분석

1.표본의 구성

본 연구에 표본은 <표 Ⅳ-1>에 나타난 바와 같다.먼저 성별로는 여성이 전체

응답자의 58.5%를 구성하여 가장 많은 분포를 이루었고,학력별로는 전체 응답자

의 60.5%가 대학졸업자였으며,전문대졸이 32.7%,고졸이하가 6.9%로 구성되었다.업

종별로는 회사원이 61.7%로 가장 많고,공기업 및 공무원이 15.7%,기타 15.3%로,전

체적으로 보면 회사원의 구성도가 높다.근속년수별로 보면,1년-3년 미만이 23.0%,3

년-5년 미만이 35.9%,5년-10년 미만이 22.2%,10년 이상이 12.5%로 분포 되었다.

구분
빈도

(명)

비율

(%)
구분　

빈도

(명)

비율

(%)

성

별

남성

여성

103

145

41.5

58.5 업

종

호텔 및 서비스업

금융 및 보험업

공기업 및 공무원

회사원

기타

5

13

39

153

38

2.0

5.2

15.7

61.7

15.3
연

령

20대

30대

40대 이상

165

66

17

66.5

26.6

6.9

근

속

년

수

1년 미만

1년～3년 미만

3년～5년 미만

5년～10년 미만

10년 이상

16

57

89

55

31

6.5

23.0

35.9

22.2

12.5

학

력

수

준

고졸

전문대졸

대졸이상

17

81

150

6.9

32.7

60.5

<표 Ⅳ-1>자료의 구성

2.신뢰성 및 타당성 분석

본 연구에 투입된 리더십 유형,직무수행,감성지능들은 다차원의 다항목으로
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요인명 요인구성변수 공통성 적재치 고유치 신뢰도(α)

변혁적

리더십

카리

스마

Ⅰ-2 0.789 0.794

3.559 0.896

Ⅰ-1 0.658 0.777
Ⅰ-4 0.785 0.721

Ⅰ-3 0.662 0.625

Ⅰ-5 0.733 0.582
Ⅰ-7 0.600 0.476

지적

자극

Ⅰ-10 0.720 0.776

2.954 0.807
Ⅰ-9 0.690 0.732

Ⅰ-8 0.608 0.716
Ⅰ-11 0.578 0.487

개별적

고려

Ⅰ-14 0.788 0.755

3.389 0.888
Ⅰ-13 0.700 0.754
Ⅰ-15 0.783 0.745

Ⅰ-17 0.621 0.556
Ⅰ-16 0.625 0.547

거래적

리더십

상황적

보상

Ⅰ-19 0.843 0.865

3.666 0.900
Ⅰ-20 0.757 0.812
Ⅰ-21 0.756 0.771

Ⅰ-18 0.708 0.709

예외의

관리

Ⅰ-23 0.708 0.822

1.871 0.686Ⅰ-24 0.699 0.814

Ⅰ-22 0.628 0.595

총분산=70.18%,KMO와 Bartlett의 검정 KMO=0.927

χ2=3470.14,df=231,Sig=0.0000

<표 Ⅳ-2>리더십 유형의 신뢰성 및 타당성 분석

구성되어 있어,측정개념에 대해 타당성과 신뢰성을 검증하였다.

타당성검증을 위해 주성분 분석(RpincipalComponentAnalysis)을 이용하였다.

이 과정에서 각 요인들이 독립성을 유지하도록 하기 위해 직각회전(Varimax)방식

을 이용하여 고유값(EigenValue)이 1이상인 요인만을 추출하는 Kaiser의 기준을

적용하였다.

리더십 유형을 측정하기 위한 항목을 요인분석결과는 <표 Ⅳ-2>에 나타난 바

와 같다.요인분석 결과 5개 요인이 리더십 유형의 차원으로 채택되었고,이들 5

개 요인은 총분산의 70.18%를 설명해 주고 있다.특히 리더십 유형에 대한 요인

분석과정에서 타당성을 떨어뜨리는 카리스마요인과 지적자극요인 그리고 예외관

리요인 개념 중 각각 1개 항목이 제거하였다.BassandAvolio(1990)의 연구에 따
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요인명 변수 공통성 적재치 고유치 신뢰도(α)

타인 감성이해

Ⅱ-6 0.804 0.854

3.135 0.810
Ⅱ-8 0.777 0.833
Ⅱ-7 0.777 0.813

Ⅱ-5 0.696 0.775

감성조절

Ⅱ-11 0.685 0.790

2.788 0.820
Ⅱ-12 0.659 0.769

Ⅱ-9 0.653 0.709

Ⅱ-10 0.585 0.702

감성활용
Ⅱ-16 0.738 0.829

2.682 0.824
Ⅱ-15 0.710 0.809
Ⅱ-14 0.718 0.807

Ⅱ-13 0.566 0.565

자기감성 이해

Ⅱ-2 0.792 0.835

2.582 0.897
Ⅱ-3 0.766 0.818

Ⅱ-4 0.639 0.712
Ⅱ-1 0.623 0.626

누적분산 69.92%,KMO와 Bartlett의 검정 KMO=0.879

χ2=2040.56,df=120,Sig=0.000

<표 Ⅳ-3>감성지능의 신뢰성 및 타당성

라 카리스마,개별적 고려,지적자극,상황적 보상,예외의 관리의 요인으로 명명

하였다(<표 Ⅳ-2>참조).

부하의 감성지능의 요인분석 결과 4개 요인이 감성지능의 차원으로 채택되었

고,이들 4개 요인은 총분산 69.92%를 설명해 주고 있다.WongandLaw(2002)

의 연구에 따라 타인감성이해,감성조절,감성활용,자기감성 이해요인으로 각각

명명하였다(<표 Ⅳ-3>참조).

직무수행에 대한 요인 분석과정에서 타당성을 떨어뜨리는 적응수행요인 개념

중 2개 항목이 제거하였다.직무수행의 요인 분석결과는 총분산이 54.04%로 나

타났고,각각의 요인은 과업수행,맥락수행,적응수행요인으로 명명하였다(<표 Ⅳ

-4>참조).
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요인명 요인구성변수 공통성 적재치 고유치 신뢰도(α)

과업수행

Ⅲ-1 0.641 0.756

3.211 0.824

Ⅲ-4 0.596 0.712

Ⅲ-6 0.544 0.671
Ⅲ-3 0.499 0.658

Ⅲ-2 0.429 0.630
Ⅲ-5 0.536 0.581

맥락수행

Ⅳ-2 0.564 0.736

3.175 0.803

Ⅳ-6 0.587 0.714

Ⅳ-1 0.522 0.695
Ⅳ-3 0.550 0.633

Ⅳ-4 0.478 0.595

Ⅳ-5 0.457 0.500

적응수행

Ⅴ-2 0.658 0.798

2.800 0.778
Ⅴ-3 0.595 0.760
Ⅴ-4 0.602 0.749

Ⅴ-1 0.488 0.588
Ⅴ-6 0.440 0.497

총분산=54.04%,KMO와 Bartlett의 검정 KMO=0.886

χ2=1540.24,df=136,Sig=0.0000

<표 Ⅳ-4>직무수행의 신뢰성 및 타당성

신뢰성은 어떤 개념을 어떻게 측정하였는가에 관심을 가지는 개념으로써,측정

자가 대상을 얼마나 일관성 있게 측정하고 있는가를 나타내는 정도이다.이는 일

반적으로 크론바하 알파계수(Cronbach'salpha)를 이용하여 그 정도를 파악한다.

이 계수는 1에 가까울수록 신뢰도가 높은 것이다.

리더십 유형은 추출된 요인에 대해 신뢰도 분석을 한 결과,카리스마(α=.896),

지적 자극(α=.807),개별적 고려(α=.888),상황적 보상(α=.900),예외의 관리(α

=.686)등은 신뢰도가 0.6이상으로 나타나고 있다.(<표 Ⅳ-2>참조).

부하의 감성지능은 추출된 각 요인에 대해 신뢰도 분석을 한 결과,자기감성

이해(α=.897),타인감성 이해(α=.810),감성조절(α=.820),감성활용(α=.824)등도 신

뢰도가 0.8이상으로 나타나고 있다.(<표 Ⅳ-3>참조).

직무수행에 대한 신뢰도를 측정한 결과,과업수행(α=.824),맥락수행(α=.803),적응

수행(α=.778)등은 0.7이상의 신뢰도를 보이고 있다(<표 Ⅳ-4>참조).
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변수 (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) (11)(12)

카리스마(1) 1.000

개별적 고려(2)0.714** 1.000

지적 자극(3) 0.685
***
0.646

**
1.000

상황적 보상(4)0.640** 0.652**0.539**1.000

예외의 관리(5)0.318** 0.390**0.311**0.369** 1.000

과업수행(6) 0.168
**
0.164

**
0.264

**
0.303

**
0.262

**
1.000

맥락수행(7) 0.077 0.048 0.090 0.235** 0.186**0.617** 1.000

적응수행(8) 0.236
**
0.260

**
0.274

**
0.358

**
0.099 0.488

**
0.474

**
1.000

자기감성(9) 0.109 0.159
*
0.153

*
0.179

**
0.282

**
0.482

**
0.455

**
0.391

**
1.000

타인감성(10) 0.134* 0.124 0.168**0.129* 0.295**0.380** 0.303**0.237**0.485**1.000

감성조절(11) 0.187
**
0.138

*
0.238

**
0.293

**
0.204

**
0.604

**
0.615

**
0.508

**
0.470

**
0.416

**
1.000

감성활용(12) 0.097 0.040 0.150
*
0.174

**
0.166

**
0.508

**
0.548

**
0.372

**
0.415

**
0.349

**
0.418

**
1.000

<표 Ⅳ-5>변수 간 상관관계

3.상관관계 분석

본 연구에 투입된 변수들 간의 상관관계를 분석한 결과는 <표 Ⅳ-5>와 같다.

변혁적 리더십의 하위 구성요인 중 카리스마,개별적 고려,지적 자극행동은 직

무수행의 하위 구성요인 중 과업수행 및 적응수행과 정(+)의 상관관계를 보이는

반면,맥락수행과의 유의미한 상관성은 없는 것으로 나타났다.거래적 리더십의

하위 구성요인들은 직무수행의 하위 구성요인과 상관성이 있는 것으로 나타났다.

한편 조절변수인 감성지능의 하위 구성요인 중 자기감성 이해,타인감성 이해,

감성조절 변수들은 변혁적․거래적 리더십의 하위 구성요인과 상관성이 있는 것

으로 나타나고 있는 반면,감성활용은 변혁적 리더십의 하위 구성요인과 상관성

이 없거나 낮은 것으로 나타나고 있다.

주)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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4.가설검증

1)변혁적 리더십과 직무수행간의 관계

<가설 1>은 변혁적 리더십과 직무수행간의 선형관계를 검증하기 위한 것으로

선형회귀분석을 실시하였다.분석결과는 <표 IV-6>에 제시하였으며,이를 요약

하면 다음과 같다.

첫째,변혁적 리더십은 과업수행에 정(+)의 영향을 미치고 있다(t=3.156,

p<0.01).이에 따라 <가설 1-1>은 채택되었다.둘째,변혁적 리더십은 맥락수행

에 유의미한 영향을 미치고 있지 않다(t=-0.968,p>0.1).이에 따라 <가설 1-2>

는 기각되었다.셋째,변혁적 리더십은 적응수행에 정(+)의 영향을 미치고 있다

(t=4.340,p<0.01).따라서 <가설 1>은 부분적으로 채택되었다.

종속
변수

독립변수
비표준화
계수

표준화
계수 t-valuep-value R² F Sig.F

B Beta

과업

수행

상수항 -1.025 -3.100 0.002
0.039 9.961 0.002변혁적

리더
0.303 0.197 3.156 0.002

맥락

수행

상수항 0.320 0.951 0.343
0.004 0.937 0.334변혁적

리더
-0.095 -0.062 -0.968 0.334

적응

수행

상수항 -1.385 -4.262 0.000
0.071 18.834 0.000변혁적

리더
0.409 0.267 4.340 0.000

<표 Ⅳ-6>변혁적 리더십과 직무수행 간의 관계

한편 추가적으로 변혁적 리더십 하위 구성 요인들과 직무수행와의 관계를 검토

하기 위해 다중회귀분석을 실시하였으며,그 결과는 <표 IV-7>과 같다.

첫째,변혁적 리더십 하위구성 요인인 카리스마(t=-0.053,p>0.1),개별고려

(t=1.324,p>0.1)는 과업수행에 유의마한 영향을 미치지 않고 있다.그러나 지적

자극(t=3.340,p<0.01)은 과업수행에 정(+)의 영향을 미치고 있다.둘째,변혁적

리더십 하위구성 요인인 카리스마(t=-0.715,p>0.1),개별고려(t=-1.490,p>0.1),
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지적자극(t=-1.381,p>0.1)은 맥락수행에 유의미한 영향을 미치지 않고 있다.셋

째,변혁적 리더십 하위구성 요인인 카리스마(t=1.123,p>0.1),개별고려(t=1.4994,

p>0.1)는 적응수행에 유의마한 영향을 미치지 않고 있다.그러나 지적자극

(t=2.947,p<0.01)은 적응수행에 정(+)의 영향을 미치고 있다.

종속

변수
독립변수

비표준화
계수

표준화계
수 t-valuep-value R² F Sig.F

B Beta

과업

수행

상수항 0.000 1.000

0.051 4.387 0.005
카리스마 -0.031 -0.031 -0.053 0.615

개별고려 0.083 0.083 1.324 0.187

지적 자극 0.208 0.208 3.340 0.001

맥락

수행

상수항 -4E-017 0.000 1.000

0.019 1.547 0.203
카리스마 -0.045 -0.045 -0.715 0.475

개별고려 -0.095 -0.095 -1.490 0.137

지적자극 -0.088 -0.088 -1.381 0.168

적응

수행

상수항 -2E-017 0.000 1.000

0.048 4.064 0.008
카리스마 0.070 0.070 1.123 0.263
개별고려 0.094 0.094 1.499 0.135

지적자극 0.184 0.184 2.947 0.004

<표 Ⅳ-7>변혁적 리더십과 직무수행 간의 관계

2)거래적 리더십과 직무수행간의 관계

<가설 2>는 선행연구를 토대로 거래적 리더십의 하위 구성요인 중 상황적 보

상은 직무수행에 정(+)의 영향을 미치고,예외의 관리는 부(-)의 영향을 미칠 것

으로 예측하였다.<가설 2>를 검증한 분석결과는 <표 Ⅳ-8>과 <표 IV-9>에

제시하였다.이를 요약하면 다음과 같다.

첫째,상황적 보상과 예외의 관리 행동을 모두 포함한 거래적 리더십은 과업수

행에 정(+)의 영향을 미치고 있다(t=4.487,p<0.01).둘째,거래적 리더십은 맥락

수행에 정(+)의 영향을 미치고 있다(t=2.093,p<0.05).셋째,거래적 리더십은 적

응수행에 정(+)의 영향을 미치고 있다(t=3.710,p<0.01).
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종속
변수 독립변수

비표준화
계수

표준화
계수 t-valuep-value R² F Sig.F

B Beta

과업

수행

상수항 -1.254 -4.383 0.000
0.076 20.131 0.000거래적

리더
0.399 0.275 4.487 0.000

맥락

수행

상수항 -0.603 -2.045 0.042
0.017 4.382 0.037거래적

리더
0.192 0.132 2.093 0.037

적응

수행

상수항 -1.050 -3.624 0.000
0.053 13.764 0.000거래적

리더
0.334 0.230 3.710 0.000

<표 Ⅳ-8>거래적 리더십과 직무수행 간의 관계

<가설 2>의 검증을 위해 거래적 리더십의 두 가지 하위 구성요인인 상황적 보상

과 예외의 관리를 독립변수로 하고 직무수행의 세 가지 하위 요인들을 종속변수로

하여 다중회귀분석을 실시한 결과는 <표 IV-9>와 같다.이를 요약하면 다음과 같

다.

첫째,거래적 리더십 하위구성 요인인 상황보상(t=2.200,p<0.05),예외관리

(t=2.230,p<0.05)는 과업수행에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.둘째,

거래적 리더십 하위구성 요인인 상황보상(t=2.230,p<0.05),예외관리(t=2.155,

p<0.05)는 맥락수행에 정(+)의 영향을 미치고 있다.셋째,거래적 리더십 하위구

성 요인인 상황보상(t=4.084,p<0.05)은 적응수행에 정(+)의 영향을 미치고 있으

나,예외관리(t=-1.098,p>0.1)는 적응수행에 유의미한 영향을 미치지 않고 있다.

이상의 분석결과는 연구 설계시 예측한 바와 다르게 나타나고 있다.예외의 관

리 행동이 직무수행엘 부정적 영향을 미칠 것으로 예측하였으나,분석 결과 예외

이 관리는 과업수행과 맥락수행에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.따라

서 <가설 2>는 부분 채택되었다.
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종속

변수
독립변수

비표준화
계수

표준화
계수 t-valuep-value R² F Sig.F

B Beta

과업

수행

상수항 2.31E-016 0.000 1.000
0.060 7.877 0.000상황보상 0.136 0.136 2.200 0.029

예외관리 0.205 0.205 3.304 0.001

맥락

수행

상수항 -5E-017 0.000 1.000

0.038 4.808 0.009상황보상 0.140 0.140 2.230 0.027

예외관리 0.135 0.135 2.155 0.032

적응

수행

상수항 -2E-016 0.000 1.000

0.068 8.941 0.000상황보상 0.252 0.252 4.084 0.000
예외관리 -0.068 -0.068-1.098 0.273

<표 Ⅳ-9>거래적 리더십과 직무수행 간의 관계

3)감성지능의 조절효과

조절회귀분석은 독립변수 X가 종속변수 Y를 예측하는데,조절변수 Z가 통계적

으로 의미 있는 상호작용하는지를 검증하는 것이다 조절회귀분석은 조절변수 없

이 독립변수와 종속변수간 회귀분석을 실시한 후,순차적으로 조절변수를 포함한

회귀분석을 한다.그리고 독립변수와 조절변수의 곱(×)을 이용한 변수를 최종적

으로 추가하여 회귀분석을 실시한다.곱(×)모형에서 상호작용항만 유의적이라면

조절변수는 순수조절변수의 역할을 하고 있는 것으로 볼 수 있고,상호작용과 조

절변수가 둘 다 유의적이라면 조절변수로서의 역할을 하고 있다고 볼 수 있다.

또한 조절변수만 유의적이라면 이는 조절변수가 독립변수로써의 역할을 할 수

있음을 의미하며,상호작용항과 조절변수가 다 유의적이지 못하면 조절변수로써

의 역할을 하고 있지 않다고 판단할 수 있다(한인수,2003).

(1)변혁적 리더십과 직무수행 간의 관계에서 감성지능의 조절효과

변혁적 리더십과 직무수행의 관계에서 부하의 감성지능의 하위 구성요인들의 조

절효과를 분석한 <가설 3>의 검증 결과는 <표 IV-10>～<표 IV-13>에 제시되었

다.

변혁적 리더십과 과업수행과의 관계에서 감성지능의 조절효과에 관한 <가설
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3-1>의 검증을 위해 3단계 회귀분석을 하였다.변혁적 리더십과 과업수행간의 관

계에서 타인감성은 2단계에서는 유의적으로 나타났고(t=2.856,p<0.05),3단계 회귀

분석에서는 비유의적으로 나타남(t=1.297,p>0.1)에 따라 조절효과가 없는 것으로

나타났다.또한 감성조절은 2단계 회귀분석에서 유의적으로 나타났다(t=5.231,

p<0.01).하지만 3단계 회귀분석에서 비유의적으로 나타남(t=0.130)에 따라 조절효과

가 없는 것으로 나타났다.또한 감성활용은 2단계 회귀분석에서 유의적으로 나타났으

나(t=3.551,p<0.01),3단계 회귀분석에서 비유의적으로 나타남(t=-0.815)에 따라 조절

효과가 없는 것으로 나타났다.자기감성은 2단계 회귀분석에서 유의적으로 나타났다

(t=2.834,p<0.05).하지만 3단계 회귀분석에서 비유의적으로 나타남(t=1.303,p>0.1)

에 따라 조절효과가 없음을 보여주고 있다.따라서 가설 3-1은 기각되었다.
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단

계
독립변수

비표준화

계수

표준화

계수
t R² ΔR² ΔF

1 변혁적 리더 0303 0.096 3.156** 0.039 0.039 9.961**

2
변혁적 리더

타인감성

0.273

0.155

0.096

0.062

2.856**

2.480**
0.062 0.024 6.150**

3

변혁적 리더

타인감성

변혁적 리더×타인감성

0.272

-0.216

0.116

0.096

0.292

0.089

2.845**

-0.739

1.297

0.069 0.006 1.682

1 변혁적 리더 0.303 0.096 3.156** 0.039 0.039 9.961**

2
변혁적 리더

감성조절

0.222

0.315

0.092

0.060

2.399**

5.231***
0.135 0.097 27.368***

3

변혁적 리더

감성조절

변혁적 리더×감성조절

0.219

0.273

0.013

0.096

0.332

0.099

2.271**

0.821

0.130

0.136 0.000 0.017

1 변혁적 리더 0.303 0.096 3.156** 0.039 0.039 9.961**

2
변혁적 리더

감성활용

0.297

0.217

0.094

0.061

3.164**

3.551***
0.086 0.047 12.607***

3

변혁적 리더

감성활용

변혁적 리더×감성활용

0.318

0.464

-0.074

0.097

0.309

0.091

3.264***

1.502

-0.815

0.088 0.002 0.665

1 변혁적 리더 0.303 0.096 3.156** 0.039 0.039 9.961**

2
변혁적 리더

자기감성

0.277

0.175

0.095

0.062

2.912**

2.834**
0.069 0.030 8.029*

3

변혁적 리더

자기감성

변혁적 리더×자기감성

0.275

-0.139

0.100

0.095

0.249

0.077

2.893**

-0.557

1.303

0.076 0.006 1.697

<표 Ⅳ-10>변혁적 리더십과 과업수행의 관계에서 감성지능차원의 조절효과

주)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01

변혁적 리더십과 맥락수행과의 관계에서 감성지능의 조절효과에 관한 <가설

3-2>의 검증을 위해 3단계 회귀분석을 하였다.변혁적 리더십이 맥락수행에 미치

는 영향관계에서 타인감성은 2단계에서는 유의적으로 나타났고(t=2.152,p<0.05),3

단계 회귀분석에서는 비유의적으로 나타남(t=0.894,p>0.1)에 따라 조절효과가 없

는 것으로 나타났다.이는 타인감성 이해가 맥락수행에 직접적 영향을 미침을 의미

한다.감성조절은 2단계 회귀분석에서 유의적으로 나타났다(t=5.598,p<0.01).하지

만 3단계 회귀분석에서 비유의적으로 나타남(t=0.614)에 따라 조절효과가 없는 것으로

나타났다.이는감성조절이 맥락수행에 직접적 영향을 미침을 의미한다.또한감성활용은
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2단계 회귀분석에서 유의적으로 나타났으나(t=5.846,p<0.01),3단계 회귀분석에서

비유의적으로 나타남(t=-0.077)에 따라 조절효과가 없는 것으로 나타났다.자기감성은 2

단계 회귀분석에서 유의적으로 나타났다(t=2.453,p<0.05).하지만 3단계 회귀분석

에서 비유의적으로 나타남(t=1.253,p>0.1)에 따라 조절효과가 없음을 보여주고 있다.전

반적으로 감성지능은 변혁적 리더십과 맥락수행의 관계를 조절하는 변수가 아니고 맥락

수행에 직접적 영향을 미치는 변수로 확인되었다.따라서 <가설 3-2>는 기각되었다.

단

계
독립변수

비표준화

계수

표준화

계수
t R² ΔR² ΔF

1 변혁적 리더 -0.095 0.098 -0.968 0.004 0.004 0.937

2
변혁적 리더

타인감성

-0.121

0.137

0.098

0.064

-1.235

2.152**
0.022 0.018 4.631

3

변혁적 리더

타인감성

변혁적 리더×타인감성

-0.122

-0.124

0.082

0.098

0.299

0.091

-1.245

-0.416

0.894

0.025 0.003 0.800

1 변혁적 리더 -0.095 0.098 -0.968 0.004 0.004 0.937

2
변혁적 리더

감성조절

-0.182

0.341

0.093

0.061

-1.948*

5.598***
0.117 0.113 31.339***

3

변혁적 리더

감성조절

변혁적 리더×감성조절

-0.198

0.138

0.062

0.097

0.336

0.100

-2.039**

0.412

0.614

0.118 0.001 0.376

1 변혁적 리더 -0.095 0.098 -0.968 0.004 0.004 0.937

2
변혁적 리더

감성활용

-0.104

0.349

0.092

0.060

-1.139

5.846***
0.126 0.122 34.175***

3

변혁적 리더

감성활용

변혁적 리더×감성활용

-0.102

0.372

-0.007

0.095

0.302

0.089

-1.074

1.230

-0.077

0.126 0.000 0.006

1 변혁적 리더 -0.095 0.098 -0.968 0.004 0.004 0.937

2
변혁적 리더

자기감성

-0.118

0.155

0.097

0.063

-1.210

2.453**
0.028 0.024 6.018**

3

변혁적 리더

자기감성

변혁적 리더×자기감성

-0.120

-0.154

0.098

0.097

0.255

0.079

-1.234

-0.604

1.253

0.034 0.006 1.571

<표 Ⅳ-11>변혁적 리더십과 맥락수행의 관계에서 감성지능차원의 조절효과

주)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01

변혁적 리더십과 적응수행과의 관계에서 감성지능의 조절효과에 관한 <가설
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3-3>의 검증을 위해 3단계 회귀분석을 하였다.변혁적 리더십이 적응수행에 미치

는 영향관계에서 타인감성은 2단계에서는 비유의적으로 나타났고(t=-0.606,

p>0.1),3단계 회귀분석에서도 비유의적으로 나타남(t=-0.878,p>0.1)에 따라 조절

효과가 없는 것으로 나타났다.감성조절은 2단계 회귀분석에서 유의적으로 나타났

다(t=4.758,p<0.01).하지만 3단계 회귀분석에서 비유의적으로 나타남(t=-1.304,

p>0.1)에 따라 조절효과가 없는것으로 나타났다.따라서감성조절은적응수행에직접적

영향을 미치는 변수로 확인되었다.또한감성활용은 2단계 회귀분석에서 비유의적으로

나타났으나(t=1.390,p>0.1),3단계 회귀분석에서 비유의적으로 나타남(t=-1.330,

p>0.1)에 따라 조절효과가 없는 것으로 나타났다.자기감성은 2단계 회귀분석에서 유의

적으로 나타났다(t=3.074,p<0.05).하지만 3단계 회귀분석에서 비유의적으로 나타

남(t=0.929,p>0.1)에 따라 조절효과가 없음을 보여주고 있다.
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단

계
독립변수

비표준화

계수

표준화

계수
t R² ΔR² ΔF

1 변혁적 리더 0.409 0.094 4.340*** 0.071 0.071 18.834***

2
변혁적 리더

타인감성

0.417

-0.038

0.095

0.062

4.376***

-0.606
0.073 0.001 0.367

3

변혁적 리더

타인감성

변혁적 리더×타인감성

0.417

0.212

-0.078

0.095

0.291

0.089

4.384***

0.729

-0.878

0.075 0.003 0.771

1 변혁적 리더 0.409 0.094 4.340*** 0.071 0.071 18.834***

2
변혁적 리더

감성조절

0.336

0.284

0.092

0.060

3.667***

4.758***
0.150 0.079 22.637***

3

변혁적 리더

감성조절

변혁적 리더×감성조절

0.370

0.705

-0.128

0.095

0.328

0.098

3.888***

2.148**

-1.304

0.156 0.006 1.700

1 변혁적 리더 0.409 0.094 4.340*** 0.071 0.071 18.834***

2
변혁적 리더

감성활용

0.407

0.085

0.094

0.061

4.322***

1.390
0.078 0.007 1.932

3

변혁적 리더

감성활용

변혁적 리더×감성활용

0.442

0.489

-0.121

0.098

0.309

0.091

4.527***

1.579

-1.330

0.085 0.007 1.768

1 변혁적 리더 0.409 0.094 4.340*** 0.071 0.071 18.834***

2
변혁적 리더

자기감성

0.382

0.187

0.093

0.061

4.096***

3.074**
0.106 0.034 9.448**

3

변혁적 리더

자기감성

변혁적 리더×자기감성

0.380

-0.033

0.070

0.093

0.245

0.075

4.078***

-0.137

0.929

0.109 0.003 0.862

<표 Ⅳ-12>변혁적 리더십과 적응수행의 관계에서 감성지능차원의 조절효과

주)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01

(2)거래적 리더십과 직무수행과의 관계에서 감성지능의 조절효과

거래적 리더십과 직무수행의 관계에서 부하의 감성지능의 하위 구성요인들의 조

절효과를 분석한 결과 <가설 4>의 검증 결과는 <표 IV-14>～<표 IV-10>에 제

시되었다.

거래적 리더십과 과업수행과의 관계에서 감성지능의 조절효과에 관한 <가설

4-1>의 검증을 위해 3단계 회귀분석을 하였다.거래적 리더십이 과업수행에 미치

는 영향관계에서 타인감성은 2단계에서는 유의적으로 나타났고(t=2.054,p<0.05),3
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단계 회귀분석에서도 유의적으로 나타남(t=2.033,p<0.05)에 따라 조절효과가 있는

것으로 나타났다.감성조절은 2단계 회귀분석에서 유의적으로 나타났다(t=4.752,

p<0.01).하지만 3단계 회귀분석에서 비유의적으로 나타남(t=1.245)에 따라 조절효과

가 없는 것으로 나타났다.또한 감성활용은 2단계 회귀분석에서 유의적으로 나타났으

나(t=3.275,p<0.01),3단계 회귀분석에서 비유의적으로 나타남(t=0.792)에 따라 조절

효과가 없는 것으로 나타났다.자기감성은 2단계 회귀분석에서 유의적으로 나타났다

(t=2.560,p<0.05).하지만 3단계 회귀분석에서 비유의적으로 나타남(t=1.070,p>0.1)

에 따라 조절효과가 없음을 보여주고 있다.따라서 <가설 4-1>은 부분 채택되었다.

단

계
독립변수

비표준화

계수

표준화

계수
t R² ΔR² ΔF

1 거래적 리더 0.399 0.089 4.487*** 0.076 0.076 20.131***

2
거래적 리더

타인감성

0.362

0.128

0.090

0.062

4.024***

2.054**
0.091 0.016 4.219**

3

거래적 리더

타인감성

거래적 리더×타인감성

0.352

-0.362

0.170

0.090

0.248

0.083

3.924***

-1.456

2.033**
0.106 0.015 4.133**

1 거래적 리더 0.399 0.089 4.487*** 0.076 0.076 20.131***

2
거래적 리더

감성조절

0.294

0.289

0.088

0.061

3.337***

4.752***
0.154 0.078 22.582***

3

변혁적 리더

감성조절

거래적 리더×감성조절

0.276

-0.033

0.106

0.089

0.265

0.085

3.102**

-0.124

1.245

0.159 0.005 1.551

1 거래적 리더 0.399 0.089 4.487*** 0.076 0.076 20.131***

2
거래적 리더

감성활용

0.373

0.198

0.088

0.060

4.267***

3.275***
0.114 0.039 10.725**

3

거래적 리더

감성활용

거래적 리더×감성활용

0.359

-0.006

0.068

0.090

0.264

0.086

4.010***

-0.023

0.792

0.117 0.002 0.628

1 거래적 리더 0.399 0.089 4.487*** 0.076 0.076 20.131***

2
거래적 리더

자기감성

0.366

0.157

0.089

0.061

4.125***

2.560**
0.100 0.024 6.555**

3

거래적 리더

자기감성

거래적 리더×자기감성

0.361

-0.063

0.076

0.089

0.215

0.071

4.053***

-0.295

1.070

0.104 0.004 1.145

<표 Ⅳ-13>거래적 리더십과 과업수행의 관계에서 감성지능차원의 조절효과

주)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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거래적 리더십과 맥락수행과의 관계에서 감성지능의 조절효과에 관한 <가설

4-2>의 검증을 위해 3단계 회귀분석을 하였다.거래적 리더십이 맥락수행에 미치

는 영향관계에서 타인감성은 2단계에서는 비유의적으로 나타났고(t=1.639,p>0.1),

3단계 회귀분석에서도 비유의적으로 나타남(t=-0.114,p>0.1)에 따라 조절효과가

없는 것으로 나타났다.감성조절은 2단계 회귀분석에서 유의적으로 나타났다

(t=4.923,p<0.01).하지만 3단계 회귀분석에서 비유의적으로 나타남(t=0.028)에 따라

조절효과가 없는 것으로 나타났다.또한 감성활용은 2단계 회귀분석에서 유의적으로

나타났으나(t=5.671,p<0.01),3단계 회귀분석에서 비유의적으로 나타남(t=-1.084)에

따라 조절효과가 없는 것으로 나타났다.자기감성은 2단계 회귀분석에서 유의적으로

나타났다(t=2.076,p<0.05).하지만 3단계 회귀분석에서 비유의적으로 나타남

(t=1.573,p>0.1)에 따라 조절효과가 없음을 보여주고 있다.따라서 <가설 4-2>는 기각되

었다.
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단
계

독립변수 비표준화
계수

표준화
계수

t R² ΔR² ΔF

1 거래적 리더 0.192 0.092 2.093** 0.017 0.017 4.382**

2
거래적 리더

타인감성

0.162

0.105

0.093

0.064

1.737*

1.639
0.028 0.011 2.685

3

거래적 리더

타인감성

거래적 리더×타인감성

0.162

0.134

-0.010

0.094

0.259

0.087

1.737*

0.517

-0.114

0.028 0.000 0.013

1 거래적 리더 0.192 0.092 2.093** 0.017 0.017 4.382**

2
거래적 리더

감성조절

0.080

0.307

0.091

0.062

0.884

4.923***
0.106 0.088 24.238***

3

변혁적 리더

감성조절

거래적 리더×감성조절

0.080

0.300

0.002

0.092

0.273

0.087

0.867

1.097

0.028

0.106 0.000 0.001

1 거래적 리더 0.192 0.092 2.093** 0.017 0.017 4.382**

2
거래적 리더

감성활용

0.148

0.339

0.087

0.060

1.711*

5.671***
0.131 0.114 32.156***

3

거래적 리더

감성활용

거래적 리더×감성활용

0.168

0.615

-0.092

0.089

0.261

0.085

1.898*

2.353**

-1.084

0.136 0.004 1.176

1 거래적 리더 0.192 0.092 2.093** 0.017 0.017 4.382**

2
거래적 리더

자기감성

0.165

0.132

0.092

0.063

1.789*

2.076**
0.034 0.017 4.309**

3

거래적 리더

자기감성

거래적 리더×자기감성

0.156

-0.203

0.116

0.092

0.222

0.074

1.695*

-0.914

1.573

0.044 0.010 2.473

<표 Ⅳ-14>거래적 리더십과 맥락수행의 관계에서 감성지능차원의 조절효과

주)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01

거래적 리더십과 적응수행과의 관계에서 감성지능의 조절효과에 관한 <가설

4-3>의 검증을 위해 3단계 회귀분석을 하였다.거래적 리더십이 적응수행에 미치

는 영향관계에서 타인감성은 2단계에서는 비유의적으로 나타났고(t=-0.807,

p>0.1),3단계 회귀분석에서도 비유의적으로 나타남(t=-0.388,p>0.1)에 따라 조절

효과가 없는 것으로 나타났다.감성조절은 2단계 회귀분석에서 유의적으로 나타났

다(t=4.555,p<0.01).하지만 3단계 회귀분석에서 비유의적으로 나타남(t=-0.964)에

따라 조절효과가 없는 것으로 나타났다.또한 감성활용은 2단계 회귀분석에서 비유의

적으로 나타났으나(t=1.130,p>0.1),3단계 회귀분석에서 비유의적으로 나타남

(t=-0.530)에 따라 조절효과가 없는 것으로 나타났다.자기감성은 2단계 회귀분석에서
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유의적으로 나타났다(t=2.939,p<0.05).3단계 회귀분석에서 유의적으로 나타남

(t=1.853,p<0.1)에 따라 조절효과가 있음을 보여주고 있다.따라서 <가설 4-3>은 부분

채택되었다.

단

계
독립변수

비표준화

계수

표준화

계수
t R² ΔR² ΔF

1 거래적 리더 0.334 0.090 3.710*** 0.053 0.053 13.764***

2
거래적 리더

타인감성

0.348

-0.051

0.092

0.063

3.794***

-0.807
0.055 0.003 0.651

3

거래적 리더

타인감성

거래적 리더×타인감성

0.350

0.045

-0.033

0.092

0.255

0.086

3.803***

0.176

-0.388

0.056 0.001 0.151

1 거래적 리더 0.334 0.090 3.710*** 0.053 0.053 13.764***

2
거래적 리더

감성조절

0.232

0.281

0.089

0.062

2.590*

4.555***
0.127 0.074 20.745***

3

변혁적 리더

감성조절

거래적 리더×감성조절

0.245

0.534

-0.083

0.091

0.270

0.086

2.709**

1.980**

-0.964

0.130 0.003 0.929

1 거래적 리더 0.334 0.090 3.710*** 0.053 0.053 13.764***

2
거래적 리더

감성활용

0.325

0.070

0.090

0.062

3.597***

1.130
0.058 0.005 1.277

3

거래적 리더

감성활용

거래적 리더×감성활용

0.335

0.211

-0.047

0.092

0.273

0.089

3.624***

0.774

-0.530

0.059 0.001 0.281

1 거래적 리더 0.334 0.090 3.710*** 0.053 0.053 13.764***

2
거래적 리더

자기감성

0.296

0.181

0.090

0.062

3.309***

2.939**
0.085 0.032 8.637**

3

거래적 리더

자기감성

거래적 리더×자기감성

0.286

-0.201

0.133

0.089

0.215

0.072

3.205**

-0.933

1.853*
0.098 0.013 3.432*

<표 Ⅳ-15>거래적 리더십과 적응수행의 관계에서 감성지능차원의 조절효과

주)*p<0.1,**p<0.05,***p<0.01
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Ⅴ.결 론

1.요약 및 시사점

본 연구는 중국내 사기업 및 공공기관의 조직구성원들을 대상으로 변혁적 리

더십과 거래적 리더십이 직무수행(과업수행,맥락수행,적응수행)에 미치는 영향

과 조직구성원의 감성지능의 조절효과를 검증하기 위해 수행되었다.연구표본은

총 248명이며,자료의 분석은 측정도구의 신뢰도와 타당도를 검증하기 위해 내적

일치도와 요인분석을 실시하였고,가설의 검증을 위해 선형회귀분석 및 3단계 위

계적 회귀분석을 실시하였다.본 연구의 결과를 요약 하면 아래와 같다.

첫째,변혁적 리더십 리더십은 직무수행 변수 중 과업수행과 적응수행에 정(+)

의 영향을 미치고 있다.또한 변혁적 리더십의 하위 구성요소 즉,카리스마 행동,

개별적 고려행동,지적자극 행동 중 지적자극행동이 과업수행과 적응수행에 정

(+)의 영향을 미치고 있다.따라서 가설 1은 부분 채택되었다(가설 1-1,가설 1-3

채택,가설 1-2기각).이는 중국내 조직에서 상사가 개입하여 과거의 관행을 타

파하고 새로운 방식을 직무를 수행하도록 독려하는 활동이 부하의 과업수행과

적응수행에 긍정적으로 작용하고 있음을 의미한다.

둘째,거래적 리더십은 과업수행,맥락수행,적응수행에 정(+)의 영향을 미치고

있다.또한 거래적 리더십의 하위 구성요인인 상황적 보상행동은 과업수행,맥락

수행,적응수행에 정(+)의 영향을 미치고,예외의 관리행동은 과업수행과 맥락수

행에 정(+)의 영향을 미치고 있다.이는 중국에서 상사가 부하의 성과에 대해 약

속된 보상을 제공하는 행동이 직무수행에 긍정적으로 작용하고 있음을 의미한다.

이는 연구 설계시 예측한 바를 충족시키는 것이다.또한 부하의 성과가 계획된

수준에 도달하지 못할 때 상사가 개입하는 활동도 부하의 과업수행과 맥락수행

에 긍정적 작용을 하고 있다.이는 예외의 관리행동이 직무수행에 부정적 영향을

미칠 것으로 예측한 것과는 반대의 현상이 나타나고 있는 것이다.따라서 가설 2

는 부분 채택되었다.

셋째,변혁적 리더십과 직무수행의 관계에서 부하의 감성지능을 조절효과가 없



- 71 -

는 것으로 나타났다.따라서 가설 3은 기각되었다.이는 리더십과 직무수행 사이

에 감정을 다루는 능력이 상황변수로 작용하지 않고 있음을 의미한다.

넷째,거래적 리더십과 직무수행간에는 부하의 감성지능 중 타인감성 이해와

자기감성 이해가 조절변수로 작용하고 있다.구체적으로 살펴보면 거래적 리더십

과 과업수행 사이에 타인감정 이해 능력이 조절변수로 작용하고 있다.이는 자신

의 리더를 거래적 리더로 지각하고 다른 사람들의 감성을 인식하고 이해하는 능

력이 높은 부하들이 과업수행도 높게 나타나고 있음을 의미한다.또한 거래적 리

더십과 적응수행 사이에 자기감성 이해 능력이 조절변수로 작용하고 있다.이는

자신의 리더를 거래적 리더로 지각하고 자신의 감성을 이해하고 표현할 수 있는

능력을 지닌 부하들이 적응수행도 높게 나타남을 의미한다.따라서 가설 4는 부

분 채택되었다.

연구결과를 토대로 몇 가지 시사점을 제시하면 다음과 같다.

첫째,중국내 조직을 대상으로 변혁적,거래적 리더십과 직무수행 간의 구조적

관계를 제시하였다.중국은 2001년 세계무역기구 가입 이후 자유무역주의 체계

내에 편입되면서 전 세계의 중소기업뿐만 아니라 다국적 기업이 진출함으로써

조직관리 시스템도 점차 글로벌 스텐다드화 될 수 밖에 없는 실정이다.또한 변

화와 혁신은 중국 기업들도 피해갈 수 없는 환경적 요소이다.이러한 시점에 변

화와 혁신을 지향하는 변혁적 리더십의 효과성을 실증적으로 제시하였다는 점에

서 의의가 있다.

둘째,중국내 조직에서 상사에 의한 통제적 관리가 여전히 효과를 발휘하고 있

음이 입증되었다.특히 리더의 예외의 관리 행동이 과업수행뿐만 아니라 맥락수

행에도 효과적으로 작용하고 있음을 발견하였다.이러한 이유는 추가적인 연구를

통해 규명할 필요가 있지만 중국 내에서 리더의 공식적 권력이 부하의 직무수행

에 다양한 형태로 영향을 미치는 것은 확인할 수 있다.이러한 이유는 중국은 꽌

시(關係)문화가 만연해 있고 공식적 권력을 지닌 상사와의 꽌시가 부하의 사회적

지위 향상에 영향을 미칠 수 있는 환경에서 찾아볼 수 있다.즉 이러한 환경에서

상사의 개입 활동에 의한 부하의 수동적 직무수행이 관행적으로 나타나고 있기

때문이 것으로 추론된다.또한 리더십 동질화 현상도 추론이 가능하다.리더십

동질화란 특정 리더십의 지속적 발휘가 특정 집단의 문화로 정착되어 구성원들
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이 이를 수용하게 되는 현상이다.중국은 여전히 사회주의 국가이고 사회주의 국

가에서 발휘되는 리더행동은 관리형이 많이 나타난다.따라서 관리형 리더의 대

표적인 형태인 예외의 관리행동에 대한 동질화 현상을 추론하지 않을 수 없다.

셋째,중국내 조직에서 자신과 타인의 감성 이해능력만이 리더십과 직무수행간

의 관계를 조절하는 것으로 나타나,상사나 동료의 감정을 인식하고 이해하여 상

대방에게 피해를 주지 않으려 자신의 감정을 표현하는 행동이 리더십과 직무수

행의 관계에서 중요한 변수로 작용하고 있음을 확인할 수 있었다.이는 중국의

꽌시문화가 정서지능의 발현에도 영향을 주고 있음을 의미한다.꽌시의 형성을

위해서는 타인이 정서를 이해하고 자신의 정서를 표현하는 능력이 필요한데,이

러한 관계가 관리형 리더와 관계에도 영향을 미치고 있다.

2.연구의 한계와 향후 연구

본 연구는 몇 가지 한계를 지니고 있다.첫째,표본의 지역적 한계이다.본 연

구의 표본은 중국내 상해,광주에 한정되어 있기 때문에 이를 중국 전체로 확대

하여 일반화하기에는 한계를 지니고 있다.연구의 객관성을 확보하기 위한 더 많

은 지역을 모집단으로 선정하여 연구대상에 대한 무작위 추출에 의한 실증연구

가 필요하리라고 본다.둘째,분석단위를 개인수준에 맞추어 감성지능과 리더십

유형에 초점을 두었지만 감성지능과 관련된 요인들 중에 기업단위의 조직문화,

기업전체의 업종과 그룹단위인 팀별로 나타나는 특성,분위기,그리고 직무특성

과 관련이 있을 가능성이 크기 때문에,향후 연구는 각기 다른 분석 수준을 고려

해서 감성지능에 관한 연구가 이루어져야 할 필요성이 있다.셋째,본 연구모형

에 투입된 변수들의 측정항목을 중국 조직과 문화에 맞게 조정하는 작업이 필요

하다.다시 말해 중국어로 번역하는데 있어 어의 상의 소음이 발생할 수 있기 때

문에 이를 중국화하는 작업이 필요하다.
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Ⅰ.다음은 귀하의 부서장(응답자가 부서장인 경우 최고경영자)에 대한 질문

입니다.해당난에 빠짐없이 ‘V’를 하여주십시오.

번

호
설 문 내 용

전혀

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

약간

그렇

다

매우

그렇

다

1
그 분(부서장)의 행동은 내가 본받아야할 모델이라

생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

2 그 분은 나로 하여금 높은 신뢰감을 갖게 한다. ① ② ③ ④ ⑤

3
그 분의 부하적원들에게 인식시키고자 하는 목표에

대해 확고한 신념을 가지고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

4 그 분의 지도하에 있다는 사실에 자부심을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

5
나의 상사는 나의 미래에 대해 낙관적으로 이야기

한다.
① ② ③ ④ ⑤

6
그 분은 내가 회사의 전반적인 목표를 인식하는데

도움을 준다.
① ② ③ ④ ⑤

7
그 분은 나에게 미래의 강력한 비전을 제시해 주는

편이다.
① ② ③ ④ ⑤

8
그 분은 나에게 일에 대한 사명감을 가지도록 강조

한다.
① ② ③ ④ ⑤

9
그 분은 부서원들로 하여금 과거의 전통적인 직무수

행방법에서 벗어 나도록 독려한다.
① ② ③ ④ ⑤

10
그 분은 부서원들로 하여금 직무와 관련된 최근의

정보를 활용 하도록 독려한다.
① ② ③ ④ ⑤

11

그 분은 부서원들로 하여금 직무수행중에 발생하는

문제를 해결하는데 새로운 시각을 나에게 제시해 준

다.

① ② ③ ④ ⑤

12
그 분은 내가 생각하지 못했던 업무수행방법을제시

하는 능력을 보여준다.
① ② ③ ④ ⑤

13그 분은 부하들의 개인적 요구를 수용하려 한다. ① ② ③ ④ ⑤

14그 분은 부하들의 의견을 존중한다. ① ② ③ ④ ⑤

15그 분은 부하들의 고충을 이해하려 한다. ① ② ③ ④ ⑤

16
그 분은 나를 부하이기전에 하나의 인격체로 취급해

준다.
① ② ③ ④ ⑤
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번

호
설 문 내 용

전혀

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

약간

그렇다

매우그

렇다

17
그 분은 부서내 소외된 동료에게도 세심한

배려를 한다.
① ② ③ ④ ⑤

18
그 분은 내가 그분에 협조 또는 지원하는 정도

에 상응한 보상을 한다.
① ② ③ ④ ⑤

19
그 분은 내가 목표를 달성할 경우 받게될 이익

이나 보상을 분명히 제시해 준다.
① ② ③ ④ ⑤

20
그 분은 내가 보상을 받기 위해서 무엇을 해야

하는지를 알려준다.
① ② ③ ④ ⑤

21
그 분은 부서원들이 계획된 목표를 달성하였을

경우 이에 따른 보상을 제공한다.
① ② ③ ④ ⑤

22
그 분은 내가 평소와 같은 방법으로 업무를 수

행하는 것을 좋아한다.
① ② ③ ④ ⑤

23
그 분이 제공하는 정보는 내가 업무를 수행하는

데 필요한 정보뿐이다.
① ② ③ ④ ⑤

24
나의 업무가 순조롭게 진행되는한 그분은 어떠

한 변화도 원치 않는다.
① ② ③ ④ ⑤

25

나의 상사는 부하들이 화사의 기준을 이탈하거

나,또는 실수를 하는지에 대한 관심을 집중시키

고 있다.

① ② ③ ④ ⑤
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Ⅱ.다음 문항은 감성지능에 문항들입니다.해당난에 빠짐없이 ‘V’를 하여주

십시오.

번

호 설 문 내 용

전혀

그렇

지않다

별로

그렇

지않다

보통

이다

약간

그렇

다

매우

그렇

다

1
여러 상황에 처했을 때 자신이 느끼는 감정을 잘

파악하는 편이다.
① ② ③ ④ ⑤

2 자신의 감정을 잘 이해할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

3 자신이 느끼는 것이 무엇인지 잘 이해하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

4 자신이 행복한지 불행한지 잘 알고 있다. ① ② ③ ④ ⑤

5
동료들의 행동을 보고 그 동료의 감정이 어떤지

잘 파악한다.
① ② ③ ④ ⑤

6 다른 사람의 감정을 잘 파악할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

7 조직구성원들의 느낌과 감정을 잘 감지한다. ① ② ③ ④ ⑤

8 조직구성원들의 감정을 잘 파악한다. ① ② ③ ④ ⑤

9
항상 나름대로 목표를 세우고 이를 성취하기 위해

최선의 노력을 한다.
① ② ③ ④ ⑤

10자신이 능력있는 사람이라고 생각 한다. ① ② ③ ④ ⑤

11스스로에게 동기부여를 잘 할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

12
자신이 최선의 노력을 기울일 수 있도록 스스로

격려한다.
① ② ③ ④ ⑤

13
기분을 조절할 수 있고 자신이 처한 어려움을 이

성적으로 처리한다.
① ② ③ ④ ⑤

14자신의 감정을 잘 통제한다. ① ② ③ ④ ⑤

15
매우 화가 났을 때 빠르게 감정을 가라앉힐 수 있

다.
① ② ③ ④ ⑤

16자신의 감정을 매우 잘 통제한다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅲ.다음은 과업수행에 대한 질문입니다.귀하의 의견과 가장 가까운 것에

“∨”표를 해 주시기 바랍니다.

번

호
설 문 내 용

전혀

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

약간

그렇

다

매우

그렇

다

1
맡은 업무를 항상 정확하고 깔끔하게 처리한다는

말을 듣는다.
① ② ③ ④ ⑤

2주어진 업무목표를 항상 달성한다. ① ② ③ ④ ⑤

3
나의 업무에서 타인과 구별되는 전문성을 발휘한

다는 말을 듣는다.
① ② ③ ④ ⑤

4
상사나 동료들로부터 업무수행 능력이 인정받는

다.
① ② ③ ④ ⑤

5내가 처리한 업무는 질은 탁월하다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

6
맡은 업무를 잘 처리한다는 소리를 회사 내 사람

들로부터 자주 듣는다.
① ② ③ ④ ⑤

Ⅳ.다음은 맥락수행에 대한 질문입니다.귀하의 의견과 가장 가까운 것에

“∨”표를 해 주시기 바랍니다.

번

호
설 문 내 용

전혀

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

약간

그렇

다

매우

그렇

다

1
나는 업무수행 중 긴급 상황에 대처하는 해결방법

을 재빨리 생각해 낸다.
① ② ③ ④ ⑤

2
나는 업무수행 중 눈앞에 닥친 상황에 집중하면서

도 침착하다.
① ② ③ ④ ⑤

3
나는 겪어보지 못한 낯선 문제에 창의적인 해결책

을 낸다.
① ② ③ ④ ⑤

4
나는 잘 풀리지 않은 문제를 거꾸로 뒤집거나 앞뒤

를 바꿔서 해결한다.
① ② ③ ④ ⑤

5나는 향후 업무에 필요한 것을 적극적으로 배운다. ① ② ③ ④ ⑤

6
나는 업무 중 위급한 일이 생겼을 때 적절하게 대

처한다.
① ② ③ ④ ⑤
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Ⅴ.다음은 적응수행에 대한 질문입니다.귀하의 의견과 가장 가까운 것에

“∨”표를 해 주시기 바랍니다.

번

호
설 문 내 용

전혀

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

약간

그렇

다

매우

그렇

다

1
내 직무에서 공식적으로 해야 할 일이 아니더라도

회사에 도움이 된다면 자발적으로 한다.
① ② ③ ④ ⑤

2
동료간 업무처리시 문제나 장애에 부딪치면 문제해

결을 위해 같이 노력한다.
① ② ③ ④ ⑤

3
과중한 업무를 수행중인 같은 부서의 동료들을 도와

준다.
① ② ③ ④ ⑤

4
시켜서 업무를 추진하기 보다는 스스로 적극적으로

업무를 찾아서 수행한다.
① ② ③ ④ ⑤

5
사무실의 활기찬 분위기를 조성하는 분위기 메이커

역할을 한다.
① ② ③ ④ ⑤

6소속부서에 보탬이 될 수 있는 건설적 제안을 한다. ① ② ③ ④ ⑤

7
내 자신의 행동이 부서 내 다른 사람에게 미치는 영

향을 생각하고 행동한다.
① ② ③ ④ ⑤

Ⅵ.다음은 귀하의 개인적 특성에 대한 질문입니다.해당난에 ∨표하여 주십시오

1.귀하의 성별은? ① 남자 ② 여자

2.귀하의 연령은? ① 20대 ② 30대 ③ 40대 이상

3.귀하의 학력수준은?

① 고졸 미만 및 고졸 ② 전문대졸 ③ 대졸 이상(4년제)

4.귀하의 직업은?

① 호텔 및 서비스업 ② 금융 및 보험업 ③ 공기업 및 공무원 ④ 회사원 ⑤ 기타( )

5.귀하의 근속연수는?

① 1년 미만 ② 1년～3년 미만 ③ 3년～5년 미만 ④ 5년～10년 미만

⑤ 10년 이상
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调 查 表

尊敬的先生/女士：

    您好！我是大韩民国济州国立大学经营研究院硕士课程在读生　

曹梁戴。
    首先，为您能抽出您宝贵的时间，表示感谢！

这份调查问卷是以研究对于中国的企事业领导者，以情绪能力
为媒介，研究领导类型（变革式和去来式领导）对职务执行能力的
影响为目的的调查报告。本调查仅用于学术研究，希望得到您的大
力支持与协助。

    

调查表的分析是综合性的数据分析，不会涉及任何个人问题，对于
您在调查报告中填写的内容，我们将做严格的保密，敬请放心。

    

您诚实的回答是我们研究所必需的，重要的资料。再忙的情况下，
也希望您能抽出10分钟，为我的研究能得出好的结果，请您认真地

答好这次问卷。大韩民国　济州国立大学　经营研究院　王冠军
衷心地对您表示感谢！！

2009．4

大韩民国　济州国立大学　
经营研究院　王冠军
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问 卷 内 容
非常

不同意
不同

意
一般 同意

非
常 同
意

1.您认为您的上司（部门负责人或组长）的行为是您
应该模仿的榜样。

2.您对您的上司怀有深厚的信任感。

3.您的上司让下属相信能达成事业目标。  

4.您对能跟随这样的领导者感到自豪。 

5.您的上司让您觉得对前途充满信心。

6.您的上司在您对于公司的全盘目标的认识上给予帮
助。

7.您的上司比较乐于帮助您勾勒出今后发展的美好蓝
图。

8.您的上司要求您具备使命感。

9.您的上司鼓励职员们摆脱以往传统的工作方式。

10.您的上司鼓励部属活用与工作有关的最新信息。 

11.您的上司能对您工作中遇到的困难提供新的解决
思路。  

12.您的上司在履行职务的方法上表现出您不具备的
才能。

13.您的上司能接受下属的个人要求。 

14.您的上司尊重下属的意见。 

15.您的上司理解部下属们的苦衷。

16.您的上司不但把您看做公司的成员，更尊重您独
立的人格。 

17.您的上司对部门里较疏远的同事们同样给予细心
的关怀。

18.您的上司根据您对他的协助和支援给予您相应的
奖励。

19.您的上司明确指出当您完成目标时可以得到的利
益或奖励。

20.我的上司会告诉下属如何才能得到奖励。 

1.以下是关于您部门领导（如果本人是部门领导的情况，就关于您公司的最高领导）

的各类问题。请用“v”把您的观点表示出来。
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问 卷 内 容
非常不
同意

不同意 一般 同意
非常同
意

21.如果下属达到预订的目标，您的上司会给予相应
的奖励。 

22.您的上司喜欢您按照您惯有的办公方法办公。

23.您的上司提供的信息仅是您在办公中需要的信息
。  

24.在您执行公务相当顺利的阶段，您的上司希望您
不做任何变化。

25.您的上司特别关注职员们偏离准则或失误等问题
。

问 卷 内 容
非常不
同意

不同意 一般 同意
非常
同意

1.在遇到错综复杂的问题时，能够较准确地把握自己
的情感。

2.能够准确理解自己的情感。

3.能够准确感知自己。

4.充分了解自己幸福与否。

5.通过观察同事们的行为，能够准确把握他们的情感
。

6.能够准确把握他人的情感（察言观色）。

7.能够准确感知组织构成员们的感觉与情感。

8.能够准确把握组织构成员们的情感。

9.总是根据不同的情况做出相应的目标，并为之实现
竭尽所能。

10.认为自己是有能力的人

11.能很好的自我激励。 

二，下文是关于个人情商方面的选项，请在与您意见最接近的选项上用“V”标示.
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问 卷 内 容
非常不
同意

不同意 一般 同意
非常
同意

12.能激励自己努力做到最好。 

13.能够调节自己的情绪，遇到困难时能够理性的思考
和处理。

14.能够控制自己的感情。

15.即使非常生气的时候也能够迅速控制自己的感情。

16.能够非常好地控制自己的感情。

问 卷 内 容
非常不
同意

不同意 一般 同意
非常
同意

1.经常能得到准确利落地完成业务的赞许。

2.对于赋予的工作任务都能完成。 

3.能听到别人说自己在处理业务上有与他人不同的专
业性的发挥。

4.执行业务的能力得到上司及同事们的肯定。

5.认为自己处理业务的质量是很出色的。

6.经常听到公司的内部人员说自己能够出色地完成被
交予的业务。

三，下文是关于履行职务的问题，请在与您意见最接近的选项上用“V”标示。
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问 卷 内 容
非常

不同意
不同
意

一般 同意
非常
同意

1.您认为您在执行业务过程中遇到紧急状况时可以很
快想出解决办法。

2.您在执行业务过程中即使棘手的问题摆在眼前也可
以从容不迫。

3.您对于没有遇到过的问题能想到创意性的解决方法

。 

4.您对于很难解决的问题，会想各种方法解决。 

5.您积极地学习对日后业务有帮助的东西。

6.您在工作中发生危机事件时能够做出恰当的对应措
施（随机应变）。

问 卷 内 容
非常不
同意

不同意 一般 同意
非常
同意

1.即使不在自己得职责范围，只要对公司有益，我都

会主动承担工作。 

2.同事间处理业务遇到问题或障碍时，大家为解决问
题共同努力。

3.当执行过重的业务时，同部门的同事们会给予分担
协助。

4.比起被动地被指派完成工作,还能积极的分担部门工
作.

5.我能调动活跃整个办公室的气氛。 

6.我能提出对所属部门有用的建议。 

7.我会注意个人行动对部门其他人的影响。 

四，下文是关于您日常中适应业务的行动的问题，请在与您意见最接近的选项上用“
V”标示。

五，关于处理人际脉络的问题，请在与您意见最接近的选项上用“V”标示。
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六.以下是关于您个人的一些问题，请于括号内填写数字。

1）您的性别是：（  ）

①　男   ②　女

2）您的年龄？（  ）

①　20岁~29岁　　②　30岁~39岁　③　40岁以上

3）您的学历？  （  ）

① 高中毕业 ② 专科毕业 ③　本科毕业及以上

4) 您的职业：（  ）

①　酒店业或服务业 ②　金融或保险业 ③　国有企业或公务员　④　公司职员 　

　⑤　其他（    ） 

5) 您的工龄? （  ）

① 1년 미만 1年以下 ② 1년～3년 미만 1年~3年 ③ 3년～5년 미만3年~5年   

　④ 5년～10년 미만 5年~10年  ⑤ 10년 이상10年以上
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