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SUMMARY

A StudyontheRelationshipbetweenLeadershiptypeand

Jobperformance

:TheModerating EffectsofEmployeesself-regulationfactors

Young-HoJin

DepartmentofBusinessAdministration

GRADUATESCHOOL

JEJU NATIONALUNIVERSITY

SupervisedbyprofessorYoung-SoonKang

Thepurposeofthisstudywastoinvestigatetheeffectofindividualfactor

and team factoron adaptive performance and continuos commitmentto

organizationalChangeinteam context.Thestudyexaminedteam manager's

leadershipfactors(i.e.,changeorientedteam leadership,emotionalleadership),

individual self-regulation factors(i.e.,goal orientation,self efficacy) and

individualself-response factors(i,e.,adaptive performance,commitment to

organizationalchange).

The data were collected from team manager and team employees in

Korealife Insurance ofSeoulwith questionnaires.To achieve the study

objective,atotalof241validquestionnairesarestatisticallyanalyzed,using

factoranalysis,reliabilityanalysisandmultipleregressionanalysis.

Theresultofanalysisareasfollows: First,Twotypesofleadership

effectsonemployees'sself-responsefactors.Thisfindingscallsattentionto

the change oriented leadership and emotionalleadership ofteam leaders.

Second,atateam level,weanalyzethemultipleregressionmodeltotestthe
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employeesself-regulationfactorsmoderatetherelationshipbetweenthetwo

types ofleadership and the employees self-response factors.This model

contains variable ofboth individualand team level.Also,the employees

self-regulation factorsmoderatetherelationshipbetween thetwotypesof

leadership ofeach team leaderand employeesself-responsefactors.This

resultsupportstheproportionthatthecharacteristicaboutindividualinduces

positive outcomes.Therefore team leader is welladvised to guarantee

self-regulationforemployees.

In Conclusion,this study has provided sufficient evidence for future

researchtoinvestigatetheroleoftheindividualself-regulationandleadership

in the team context.And one-levelonly approach cannotachieve the

comprehensive understanding ofleadership effects.Therefore,itis to be

hopedthatfutureresearchersconsiderthemulti-levelapproachinthestudy

ofleadership.
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Ⅰ 서론

1.문제제기와 연구목적

현대 조직의 외부환경이 빠른 속도로 변화하고 있다.많은 조직이 테크놀로지

의 발달,합병과 구조조정,글로벌화 등의 변화 상황으로 극심한 부담감을 겪고

있으며,이로 인하여 조직 구성원들의 과업은 점점 더 복잡해져 표준화된 절차에

따라 수행하는 과업의 중요성이 감소하는 반면 추론,진단,판단 등에 기초한 적

응능력을 요구하는 과업의 중요성은 점차 증가하는 추세이다(한태영,2005).

이러한 흐름에 발 맞추어 조직은 조직뿐만 아니라 개인 차원에서 변화관리를

위해 노력하고 있으며,조직변화를 효과적으로 관리하는 능력은 오늘날 리더와

관리자가 갖추어야 할 필수적인 역량으로 간주되고 있다.먼저 조직의 변화는 조

직의 구조에서 발견되고 있다.많은 조직이 조직의 구조를 개인보다는 팀을 주요

작업 단위로 고려하는 팀제 조직구조를 택하고 있는데,이는 수평적이고 유기적

인 운영을 통하여 구성원들로 하여금 자율성과 창의성을 발휘하도록 하고,이로

인해 조직의 성과를 개선하고 변화에 유연하게 적응하기 위함이다(Zabal,1998).

이미 많은 조직에서 복잡해진 과업과 정보의 요구에 적응하기 위해 팀제조직구

조를 보편적으로 사용하고 있다(김태홍,2008).더 나아가 조직변화에 대한 구성

원의 반응과 태도를 관리하는 것이 중요해지면서 구성원의 조직변화에 유연하게

대처할 수 있도록 하기 위해 상사의 리더십을 중요한 요소로 고려하고 있다(박

혜진 외,2009).

그러나 이러한 노력에도 불구하고 조직변화에 성공하는 기업은 많지 않다.조

직의 잘못된 변화 뱡향 설정,외부 환경에 대한 부정확한 분석으로 인해 잘못된

변화 전략 도출,성공적인 변화를 위한 기술의 부족 등 다양한 이유가 조직변화

의 실패 원인으로 보고되고 있지만,조직변화 연구자들은 변화 프로세스 그 자체

를 조직이 변화에 실패하는 가장 중요한 이유로 언급한다.즉,변화를 추진하는

데 있어 조직구성원의 반응을 관리하는 것이 중요한데 변화를 추진하는 대다수

의 조직들은 이를 간과한다는 것이다.성공적인 변화관리에는 치밀하고 철저한
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변화 계획과 실행뿐만 아니라 변화에 대한 반응관리도 포함되어야 한다(박혜진

외,2009).

따라서 본 연구에서는 팀제 조직구조의 중요성을 반영하여 적응수행과 조직변

화몰입의 선행변인으로 개인의 기질적 특성에 기반한 선행연구를 넘어서 팀의

맥락에서 적응수행과 조직변화몰입을 살펴보고자 한다.이미 산업 및 조직심리학

영역에서는 이러한 적응능력을 적응수행이라고 개념화하고 연구가 시도되고 있

는 만큼(Pulakosetal.,2000),개인수준을 넘어서 팀 수준의 영향을 고려한 개인

의 적응수행에 대한 연구는 적응수행에 대하여 보다 정교한 설명력을 제시하게

될 것이다(김태홍,2008).

본 연구에서는 적응수행과 조직변화몰입을 살펴보기 위해,팀의 맥락에서 ‘팀장

의 리더십 요인’,‘부하의 자기조절 요인’,‘부하의 반응 요인’의 세 가지 측면에

근거하여 통합적인 관점에서 바라보고자 한다.세부적으로 팀장의 리더십 요인을

고려하고자 한다.팀장은 조직 내에서 자신이 관리하는 구성원을 선발,평가,개

발,유지해야할 책임을 지고 있으며,구성원을 통한 성과달성의 책임도 함께 가

지고 있다(Thornhill& Saunders,1998).또한 팀장은 팀을 이끌어 나가는 리더

로서 팀 의사결정의 핵심이 되기 때문에 팀장의 행동은 팀의 모든 활동에 많은

영향을 미치게 된다.따라서 팀의 맥락에서 팀장의 리더십 요인의 영향을 살펴보

는 것은 중요하다(Yukl.2004).

본 연구에서는 팀 맥락에서 개인이 변화에 적절히 대처하고 적응하고 대비하

는 것에 초점이 맞추어졌기 때문에 팀장의 리더십 요인으로서 변화 상황의 맥락

에 부합하는 변화지향적 리더십을 고려하여 연구를 진행하고자 한다.더 나아가

변화하는 경영환경에 따라 리더는 다양한 리더십 유형을 상황에 맞게 적시 적절

하게 발휘하여야 하며,이를 위해서는 자신의 감성이해는 물론 팀 구성원이 무엇

을 느끼고 원하는지 공감하는 것이 중요하다.따라서 리더가 우선적으로 해결해

야 하는 것은 팀 구성원들과의 상호간 감성 공감대 형성을 위한 감성리더십 발

휘라는 전제하에 감성적 리더십을 고려할 것이다(엄기문,2009).

다음으로 본 연구에서는 부하의 자기조절 요인을 살펴볼 것이다.본 연구는 선

행 연구들에서 거의 다루어지지 않았던 새로운 변인인 부하의 목표지향성과 자

기효능감이 어떠한 영향을 미치는지를 밝히고자 한다.이 연구에서 이러한 변인
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들을 선정한 구체적 이유는 다음과 같다.자기조절활동은 지식을 개발하고 활용

하는 행동이나 실제 자신의 업무에서의 노력과 같은 것들인데,Sujan et

al,(1994)은 실제로 목표지향성이 자기조절 활동에 영향을 미친다는 것을 밝혀내

었다.또한 Bandura(1986)에 따르면 개인의 자기효능감은 직접적인 성공경험에

의해,다른 사람의 관찰을 통한 대리학습에 의해,격려와 같은 사회적 설득에 의

해 그리고 자신의 정서상태에 영향을 받는다고 한다.따라서 리더를 부하의 사회

적 환경으로 간주하면 리더는 리더십을 통해 부하의 자기효능감을 높일 수 있도

록 동기부여 시킬 수 있을 것이다.더 나아가 본 연구에서는 리더십에 따른 자기

효능감의 증진에 대한 초점보다는 자기효능감의 높낮이에 따라 리더십에 대한

반응이 달리 나타날 것이라는 측면에 주목할 것이다(유광형,2003).

마지막으로,부하의 반응 요인 측면에서 적응수행과 조직변화몰입을 살펴보고

자 한다.Klein& Sorra(1996)는 효과적인 조직 혁신 모델에서 몰입을 가장 중심

적인 구성개념으로 간주하였다.이렇듯 조직인 변화를 추진하는 과정에서 구성원

들의 몰입이 중요함에도 불구하고 조직변화 맥락에서 몰입은 거의 주의를 받아

오지 못했다.조직변화와 관련된 연구들은 주로 조직변화의 내용,맥락,프로세

스,결과적인 측면에만 초점을 두어 왔으며,조직변화에 대한 구성원들의 반응에

대한 연구들은 상대적으로 부족한 실정이다.따라서 본 연구는 구성원들의 조직

변화에 대한 반응에 초점을 두고,어떤 요소들이 구성원들의 조직변화에 대한 반

응에 영향을 주는지를 알아보고자 한다(박혜진 외,2009).

종합하면 본 연구의 목적은 부하의 적응수행과 조직변화몰입에 대한 팀 수준

의 리더십과 부하의 자기조절 요인의 영향을 연구하는 것이다.구체적으로 부하

의 적응수행과 조직변화몰입의 선행변인으로서 부하의 자기조절능력을 고려하여

이에 대한 변화지향적 리더십과 감성적 리더십의 직접효과를 살펴보고,팀 수준

에서 두 가지 팀 리더의 두 가지 리더십 유형이 부하의 반응요인에 미치는 영향

을 고려하여 이러한 부하의 자기조절능력이 적응수행과 조직변화몰입에 관계 조

절효과를 갖는지 살펴보고자 한다.
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2.연구범위 및 방법

부하의 적응수행과 조직변화몰입에 영향을 미치는 결정요인으로는 변화지향

리더십과 감성적 리더십을 설정하였고,이 관계를 조절하는 변수로 부하의 목표

지향성 및 자기효능감을 제시하였다.이를 통해 팀 리더의 리더십이 부하의 변화

적응 역량에 영향력을 행사할 때 부하의 성향이 어떤 역할을 수행하는지 실증적

으로 분석하고자 한다.

본 연구는 앞에서 제기한 연구 과제를 해결하기 위해 대한생명 법인영업부 직

원들 대상을 리더로 설정하여 이들의 변화지향 리더십과 감성적 리더십을 측정

하였고,리더가 느끼는 자신의 부하에 대한 적응수행과 조직변화몰입 역량을 측

정하였다.다음으로 이들의 부하들에게 자신의 목표지향성과 자기효능감에 대하

여 측정하였다.서울에 소재하고 있는 대한생명 법인영업부 직원에게 설문지를

배포 및 수거 하였다.

주된 자료 분석 방법은 먼저 분석에 사용될 측정도구들의 신뢰도 분석을 했고,

가설검증을 위해서 우선적으로,부하의 적응수행과 조직변화 몰입에 영향을 미치

는 선행변수인 변화지향 리더십과 감성적 리더십의 효과를 분석하기 위해서 다

중회귀분석을 했고,목표지향성 및 자기효능감의 조절효과를 파악하기 위하여 위

계적 회귀분석을 실시했다.

가설 검증을 실시 한 이후 본 연구의 의의를 이론적 측면과 실무적 측면에서

제시하였다.또한 연구의 한계를 다각적으로 기술하였다.끝으로 향후 연구에 대

한 제언을 통해 리더십 유형과 적응수행 관계에 대한 이해를 높이고자 하였다.
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Ⅱ 변화지향 리더십과 감성적 리더십

1.변화지향 리더십

1)변화지향 리더십의 정의

변화하는 환경 속에서 조직은 이러한 변화를 앞서 나가거나,변화에 적절한 대

처를 해야 조직 간의 경쟁 속에서 살아남을 수 있다.이러한 맥락에서 많은 조직

에서는 구성원들에게 변화관리,혁신 등의 용어로서 급변하는 환경에 적응하고,

주도하는 능력을 강조한다.대부분의 변화의 요구는 조직 차원에서 일어나는데,

주로 조직 정책의 변화,업무에서의 새로운 요구,조직 개편,새로운 관리진의 유

입,예산 삭감,비즈니스 영역의 변화 등 급격한 변화가 있는 반면 상대적으로

좀 더 유연한 변화의 요구가 일어나기도 한다(Wong,2007).

이러한 변화의 요구는 불확실한 미래,통제감의 상실 등의 이유로 인하여 많은

사람들에게 변화에 대한 저항이나,변화에 대한 갈등을 초래하여 조직의 구성원

들을 혼란스럽게 만들 수 있고,이로 인하여 조직은 변화에 부적응하는 결과를

야기할 수 있다.따라서 조직의 측면에서는 이러한 저항이나 갈등과 같은 구성원

의 반응을 관리하여,변화의 요구에 수락하고,수용할 수 있도록 변화 프로세스

를 관리하는 것이 변화의 요구에서 성공할 수 있다(김태홍,2008).

많은 연구들이 변화의 실행과정을 관리하여 구성원들의 호의적 반응을 이끌어

내는데 초점이 맞추어져 이루어졌다.Brockner(2002)는 구성원들에게 변화를 요

구할 때 구성원들이 지각하는 절차공정성에 초점을 두었고,Schweiger &

DeNisi(1991)는 구성원과의 커뮤니케이션에 초점을 두었다.또한 Kotter(1996)는

변화하는 상황에서 리더의 역할에 초점을 두어 연구를 진행하였다.이러한 연구

들은 조직의 최고 경영자가 조직 구성원에게 개입하는 측면에서 진행된 것이다.

즉 조직수준의 개입이 직접적으로 개인수준으로 미치는 영향을 고려한 것이다.

이것은 조직에서의 행동을 이해하는데 조직 내 상호의존적인 여러 수준 즉,조직
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수준,팀 수준,개인 수준을 고려하는 것이 필수적이라는 측면을 간과한 연구라

고 할 수 있다.

따라서 급변하는 환경 속에서 보편적인 조직의 구조로 자리 잡아 조직수준과

개인수준의 중간에서 연결고리 역할을 하는 팀에 초점을 맞출 필요가 있으며,이

러한 변화 상황에서 구성원들의 대처,적응능력을 연구하는 것은 이전에 많은 연

구들이 간과하고 있던 레벨 차원의 문제를 해결할 수 있다.또한 변화의 실행과

정에서 관리하기 위한 조직수준의 구조적 개입보다 현실적으로 적용가능한 실용

적인 개입을 제안할 수 있어 실무적으로도 매우 의미있는 연구가 될 수 있다.

Wong(2007)은 팀 수준에서 일어날 수 있는 여러 갈등 중 변화에 대한 갈등을

제안하였다.조직에서의 변화의 요구는 팀 구성원에게 직접적으로 영향을 미치기

도 하지만 주로 팀장을 통해 팀 구성원들이 변화의 요구에 적절히 대처해야 하

는 상황이 발생하게 된다.이 때 팀장은 팀 구성원들이 변화를 두려워하지 않고,

저항이 생기지 않도록 관리해야 한다고 주장하고 있다.

즉 팀장은 변화는 항상 저항,두려움,혼란이 따른다는 것을 예상하고,신뢰와

투명성을 통하여 팀원들이 변화할 수 있다는 믿음을 가질 수 있도록 해야 하며,

변화하는 상황에서 일어나는 모든 프로세스에 팀구성원들을 참여시키고,성공적

으로 변화한 측면에 대해서는 인정하고 강화해야 하며,변화를 대처할 수 있도록

적절한 지원을 해야 하며,정보를 광범위하게 공유해야 한다고 주장한다.이처럼

팀이 변화의 요구 상황에 놓여있을 때,변화의 성공을 위하여 팀장의 역할을 매

우 중요하다(김태홍,2008).

2)변화지향 리더십의 선행연구 검토

리더십 연구에서 최근에 카리스마적 리더십,변혁적 리더십과 같은 새로운 패

러다임이 등장하기는 하였지만,최근에 Yukl(2004)이 리더십 요소를 세 가지로

범주화하여 3요인 리더십 모형을 제안하였다.이는 기존의 과업지향적 리더십과

관계지향적 리더십의 차원에 변화지향적 리더십 차원을 추가한 것이다.

3요인 리더십 모형의 차원을 살펴보면,먼저 과업지향적 리더십은 과제를 성취

하고,인력과 자원을 효율적으로 활용하며,안정적이고 신뢰성 있는 운영을 유지



- 7 -

하는 일을 하는 행동을 의미하고,관계지향적 리더십은 관계 개선에 도움을 주

며,협력과 팀웍을 증진하고,부하의 직무만족을 증대시키며,조직에 일체감을 구

축하는 일을 하는 행동을 의미하며,마지막으로 변화지향적 리더십은 전략적 결

정을 향상시키고,환경변화에 적응하고,유연성과 혁신을 증대시키고,목표,프로

세스,제품 및 서비스에서 주요 변화를 추진하며,변화에 대한 동참을 확보하는

일을 하는 행동과 관련이 있다(Yukl,2004).

글로벌화,새로운 테크놀로지의 도입과 같이 급격히 변화하는 환경 속에서 조

직은 지속적인 변화를 추구하여야 하는데,이러한 상황 속에서 리더에게 구체적

이고 새로운 역할이 요구된다.따라서 기존의 전통적인 2요인 모형에 추가된 변

화지향적 리더십이 리더에게 요구된다(김태홍,2008).

Yukl(2004)은 변화지향적 리더십의 행동요소를 네 가지로 구분하였는데,첫 번

째는 외부환경의 모니터링으로 이는 조직에 위협을 미치는 요소와 기회 요소를

확인하기 위해 변화에 대한 정보에 주의를 기울여 정보를 분석하는 행동을 의미

한다.둘째는 변화에 대한 비전 설명으로 변화를 함으로써 달성할 수 있는 효과

에 대해 설명해주고 어필하는 것을 의미한다.세 번째는 혁신적인 생각을 장려하

는 것으로 업무에 대한 혁신적 의견과 생각을 장려하도록 하는 행동을 의미한다.

마지막은 위험 감수로써 구성원에게 변화를 실행하는데 위험을 감수하도록 하는

행동을 의미한다.

전체적으로 변화지향적 팀 리더십의 행동요소는 변화로 일어날 수 있는 통제

감의 상실,불확실성의 지각을 줄이기 위해 팀 구성원들에게 변화에 대한 정보를

제공하고 커뮤니케이션하는 측면과 새롭고 혁신적인 것을 시도하도록 정려하고,

위험을 감수하도록 지지해주는 행동과 관련이 있다(김태홍,2008).

이러한 변화지향적 리더십은 주로 변화,혁신의 맥락에서 연구되었으며 Gilet

al.(2005)은 팀의 맥락에서 팀장의 변화지향적 리더십이 팀의 혁신풍토와 유의미

하게 관련이 있다는 것을 밝혀내었다.Heroldetal.(2007)의 연구에서는 변혁적

리더십과 변화지향적 리더십이 변화에 대한 몰입에 영향을 주는 측면을 살펴보

았는데,결과를 보면 관리자의 변혁적 리더십 행동이 낮더라도 변화지향적 리더

십 행동을 한다면 조직 구성원들의 변화에 대한 몰입이 높아질 수 있다는 것을

밝혀내었다.
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2.감성적 리더십

1)감성적 리더십의 정의

Goleaman(1998)은 감성적 리더십이란 리더가 감성지능을 사용해서 다른 사람

들에게 건설적인 노력을 발휘해서 긍정적인 영향력을 행사하는 것으로,감성적

리더는 감성지능의 자기인식,자기관리,사회적 인식,관계관리의 능력을 개발해

서 사람들의 마음을 움직이고 조직의 감성역량을 높이는 것이라고 정의했다.즉,

감성적 지능이 높은 리더는 자신의 감성과 타인의 감성을 통제하고 긍정적인 성

과와 창의성 달성을 결정할 때 감성지능을 사용하게 되는 것이다(남정숙,2011).

이 중 자기인식능력은 리더로서 자신의 감정,능력,한계,가치,목적에 대해 깊

이 이해하는 능력으로 감성적 자기인식,정확한 자기평가,자기확신 능력을 말한

다.

다음으로 자기관리능력은 리더가 자신의 감정을 헤아릴 줄 알고 자신이 무엇

을 하고자 하는지 분명히 알고 자신을 관리해 나가는 능력으로 감성적 제어능력,

솔직할 수 있는 능력,적응력,성취력,진취성,낙천성을 말한다.

사회적 인식능력은 리더의 부하에 대한 감정이입능력으로 다른 사람의 얼굴과

목소리를 통해 그 사람의 감정을 읽어내고 대화 도중에 상대방에 감정에 동조하

는 능력을 말한다.하위요소로는 감정이입,조직적 인식,서비스 능력 등이 있다.

관계관리능력은 리더가 부하에게 영향을 주고,갈등을 원만히 해결할 수 있으

며 팀을 주도하여 팀워크를 이끌어 내는 능력으로 영감을 불러일으키는 능력,영

향력,다른 사람을 이끌어 주는 능력,변화를 촉진하는 능력,유대형성능력,팀워

크 협동을 이끌어 내는 능력 등의 하위요소를 두고 있다.

이에 따라 감성적 리더는 이 네 가지의 능력이 뛰어난 리더를 가리키며,이러

한 감성적 리더들이 발휘하는 리더십을 감성리더십이라 부른다.즉,감성리더십

은 리더 스스로 자신의 내면을 잘 이해하고 관리하면서,부하의 감성 및 필요를

이해하고 배려함과 동시에 공동의 비전을 제시하며,자연스럽게 조직의 구성원들

을 이끌어갈 수 있는 능력으로 정의할 수 있다(엄기문,2009).
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2)감성적 리더십의 선행연구 검토

감성적 리더십 연구는 감성적 리더십과 조직성과와의 상관성 연구,리더의 출

현과 감성지능과의 연관성 연구,감성지능과 조직창의성과의 상관성 연구 등이

있는데 감성적 리더십과 조직 성과연구에 의하면 리더는 조직원에게 영향력을

미쳐 조직유효성을 끌어 올리고,조직의 성과를 증대시키며,조직문화 향상에 기

여하기 때문에 증요하다고 주장한다(남정숙,2011).

감성적 리더십의 초기연구자인 Bass(1990),Fiedler& House(1994),Yukl(1998)

은 리더의 행동이 조직원들에게 동기를 주고 리더십스타일이 상황과 분위기와

상호연관성이 있으며 조직을 변화시킨다는 결과를 밝힌 바 있다.감성지능이 이

처럼 경영학에서 주목받고 있는 이유는 감성적 리더십이 다른 리더십보다 조직

의 성과와 관련성이 높은 연구결과를 보여줄 뿐만 아니라 리더로서 부각되는 중

요한 요인이 되기 때문이다.Goleman(1998)은 그의 연구에서 최고의 기업리더들

을 통해 리더십스타일을 구분했는데 사회적으로 성공한 리더들이 자기인식,자기

관리,동기화,공감,사회적 기술의 다섯 가지 공통특성을 보유하고 있는 것을 발

견했으며 이 공통특성을 보유한 리더들은 기업의 과제를 달성하기위해 사람들을

움직이고 감성을 사용해서 자신과 다른 사람들을 이해하는 능력을 높이고 조직

적 이타주의를 실현함으로 리더로 부상함을 발견했다.

이처럼 감성적 리더의 일상적 행동이 조직원들에게 큰 영향을 미치고 함께하

는 사람들의 마음을 움직여 열정과 헌신을 이끌어 내는 힘의 원천이 되고

(Goleman,1998),저비용에 혁신적이고 고품질의 제품과 서비스를 제공해야 하는

모순적인 경영환경에서 가장 효율적이고 적합한 리더십으로 부상하고 있는 이유

이다(남정숙,2011)

이 외에도 Goleman(1998)은 감성적 지능이 향상시키는 다양한 능력들을

다음과 같이 제시하고 있다.

․조직에서 달성할 수 있는 목표와 과제를 잘 선택하고 개발하는 능력

․작업에서의 활동과 행동의 중요성을 식별하고 지식을 불어 넣어주는

능력
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․조직에 흥미,열정,신뢰 그리고 낙관적인 분위기를 만들고 유지시키며

협력과 신뢰를 형성하는 능력

․의사결정과 변화를 북돋아주고 촉진하는 능력

․조직의 정체성을 수립하고 유지하는 능력

위에서 제시한 능력들을 보면,리더십은 리더의 지원에 관한 영역임을 알 수

있다.즉 리더는 그룹의 업무조화를 유도하고 다른 사람들을 지원,개발하는 사

람이며 특히 감정이입을 통해 공식적인 보상이나 처벌없이 이해를 구하고 조정

하고 구성원들의 참여강화도 이끌어 낼 수 있기 때문이다(Druskatetal.,2001).

그러므로 리더는 조직의 긍정적인 분위기에 가장 영향력을 미치는 사람이며 조

직원의 새로운 시도에 대해 실패를 감수하고 조직원들의 긴장감과 낙담을 위로

하며 자신감과 용기를 주어 감정적 교류를 경영해야하며,조직원들과의 관계를

수립하고,업무조화를 통해 긍정적인 분위기를 조성할 뿐만 아니라 조직원들의

소속감,자발적 지원,낙관론 등을 만들어서 업무성과를 향상시켜야 한다.따라서

리더십 질은 리더의 감성지능을 통해 증가한다고 할 수 있다(남정숙,2011).

3.적응수행과 조직변화몰입

직무와 조직의 환경이 점점 더 변화하고 있고,이러한 변화는 조직의 경영전략

에서 개인의 과업에 이르기까지 다양한 수준에서 관찰되고 있다.또한 개인이 수

행하는 과업은 인지적으로 복잡해짐에 따라 표준화된 과업절차를 넘어서서 항상

새로운 기술을 습득하고 변화상황에 적응해야 하는 부담감이 커졌다

(Tannenbaum etal.,1992).

변화하는 환경과 적응능력을 요구하는 사회에서 중요시하는 것 중 하나가 미

래에 대한 준비의 차원에서 적응수행과 조직변화몰입이다.이는 전통적으로 표준

화된 과업을 수행하는 것을 넘어서 미래에 닥칠 변화 상황에 대비하여 준비하는

것과 관련되어 있다.

따라서 현대 조직과 같이 변화상황이 빈번하고 급격하게 일어나는 상황에서는
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조직이 직면한 상황에 적절히 적응하는 행동이 요구되기 때문에,직무수행 측면

으로서 적응수행과 조직변화몰입이 중요하다(김태홍,2008).

1)적응수행의 정의

전통적으로 산업 및 조직 심리학 영역에서는 직무수행의 구성개념을 논의할

때,구성원에게 규정된 역할을 수행하는 과업수행에 초점을 맞추어 논의하였다

(Campbelletal.,1993).연구자들은 직무수행의 준거결핍 문제를 극복하기 위하

여 직무수행의 다양한 영역을 포함하는 모델을 제시하였는데,예를 들면

Campbelletal.(1993)은 직무수행의 구성 개념을 8가지 요인으로 구분하였으며

이를 구체적으로 살펴보면 첫째,직무에서의 과업숙련성,둘째,해당 직무 외에서

의 과업숙련성,셋째,문서 및 구두에 의한 의사소통, 넷째,노력 경주

(demonstrating effort), 다섯째,규율 엄수,여섯째,팀/동료의 수행 촉진,일곱

째,감독 및 리더십,여덟째,관리 및 행정으로 규정하였다.

이후 직무 수행의 구성 개념은 맥락수행(contextualperformance)으로 확장되

어 왔다(Campbelletal,1993).이러한 방향의 확장은 직무수행의 영역에서 중요

시했던 과업을 넘어서서 과업이 이루어지는 심리적,사회적,조직적 맥락을 반영

하고자 한 것이다.이러한 확장의 일환으로 최근 조직 환경이 급격하게 변화함에

따라 직무수행의 영역에서 주목받고 있는 것이 적응수행(adaptiveperformance)

이다.적응능력은 변화하는 상황속에서 개인이 변화에 성공적으로 대처하는 행동

을 나타낸다(김태홍,2008).

Pulakosetal(2000)은 적응수행은 새로운 환경,사건 또는 상황의 요구와 접하

면서 자신의 행동을 변화시키는 것과 관계된 숙련이라고 정의하였다.또한 적응

수행의 하위차원 체계를 8차원으로 정리하고 24개의 다양한 직무를 수행하는 응

답자들을 대상으로 각 하위 차원에 반영되어 있는 직무관련 적응 행동들을 파악

하여 이를 토대로 JobAdaptabilityInventory(JAI)를 개발하였으며,두 번에 걸

친 타당화 연구를 통해 8개 차원의 모형을 경험적으로 검증하였다.

이상의 논의들을 종합해 볼 때,적응수행에 관한 연구들은 많은 학자들을 통하



- 12 -

차원명 차원 정의

비상이나

위기상황에

대처함

생명을 위협하거나 위험한 긴급 상황에서 적절하게 대처함.

위험이나 위기를 다루는데 있어서의 선택지와 그것의 함의를

신속하게 분석함.분명하고 뚜렷한 사고를 통해 순간적인 결

정을 내린다.가까운 상황에 주목하는 동안 정서를 조절하고

객관성을 유지한다.빠르게 행동을 취하고 위험이나 긴급 상

황에 적절하게 대처한다.

직무

스트레스를

다룸

어려운 환경이나 매우 부담이 되는 작업량/스케줄에 직면했을

때,침착하고 평온한 상태를 유지한다.예상치 못한 뉴스나

상황에 대해 과장된 반응을 보이지 않는다.타인을 탓하기 보

다는 건설적인 해결한을 내기 위해 노려하여 실패를 잘 관리

한다.스트레스가 많은 상황에서도 침착과 높은 수준의 전문

성을 보인다.사람들을 진정시키고 안정시키는 영향력을 발휘

하여 모범이 된다.

창의적으로

문제를 해결함

독특한 유형의 사고를 하고 복잡한 영역에서 새롭고 혁신적

인 아이디어를 생각해낸다.신선하고 새로운 접근방식을 찾기

위해 문제를 여러 각도에서 살펴본다.관련이없어 보이는 정

보를 통합하고 창의적인 해결책을 개발한다.보다 효과적인

접근법을 찾기 위해 다른 사람들이 놓칠 수 있는 가능성을

폭넓게 생각하고 주어진 범위를 넘어서 생각한다.직무에 필

요한 자원이 불충분할 때 자원을 얻거나 활용하는 혁신적인

방법을 개발한다.

신체적

적응성을

극단적인 기온,습도,더러움 등과 같은 도전적인 환경에 순

응한다.힘들고 까다로운 과업을 수행하기 위해 신체적으로

여 진행되었다.연구자들의 정의를 살펴보면 전반적으로 자신에게 규정된 역할

이외에 새로운 환경,사건,상황의 요구에서 적절하게 대처하며 이를 통하여 새

로운 것을 학습하고 숙련하는 측면에 초점을 맞추고 있다.따라서 최근의 급변하

는 환경 속에서 구성원에게 변화 상황에 효율적으로 대처하기 위해 필수적으로

갖추어야 할 요소라고 할 수 있다.

<표 Ⅱ-1>Pulakosetal(2000)의 적응수행의 하위 차원
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발휘함
고된 일도 마다하지 않는다.직무에 필요하다면 몸무게/근력

을 조절하고 물리적 과제를 능숙하게 수행하도록 한다.

불확실하고

예측이 힘든

직무상황을

다름

전체적인 그림이나 모든 정보가 주어져 있지 않아도 필요할

때 효과적인 행동을 취한다.예측할 수 없거나 기대하지 못한

사건이나 환경에 따라 쉽게 궤도를 수정한다.변화하는 상황

을 다루기 위해 효과적으로 계획,목표,활동,우선순위를 조

절한다.자신과 타인에게 역동적인 상황에서 최대한의 초점을

제공하는 구조를 부과한다.이분법적으로 사물을 보지 않고

불확실성이나 모호함 때문에 무력해지지 않는다.

새로운

직무과제,

테크놀로지와

절차를 학습함

업무를 수행하기 위해 새로운 접근법이나 기술을 배우는데

열정을 보인다.최신의 지식과 기술을 보유하기 위해 필요한

것을 한다.빠르고 능숙하게 새로운 방법이나 기존에 학습하

지 않은 과업을 어떻게 수행하는지 학습한다.새로운 업무 프

로세스와 과정에 순응한다.업무 요구의 변화를 예상하고 이

러한 변화에 따른 준비를 위해 과제나 훈련에 참가한다.업무

수행에 부족한 부분을 향상시키기 위한 활동을 한다.

대인관계

적응성을

발휘함

다른 사람들을 상대할 때 유연하고 개방적이다.타인의 관점

과 의견을 듣고 고려하여 자신의 의견을 바꾸는 것이 적절할

때 그렇게 한다.업무와 관계된 부정적이거나 발전적인 피드

백에 개방적이고 이를 수용한다.매우 다양한 성격의 사람들

과 함께 일을 잘 하고 효과적인 관계를 형성한다.다른 이들

의 행동에 대해 예리한 통찰력을 가지며 그들과 보다 효과적

으로 일하거나 설득하거나 영향을 주기 위해 스스로의 행동

을 조절한다.

문화적

적응성을

발휘함

다른 집단,조직,문화,풍토,지향성,요구,가치 등을 이해하

고 학습하기 위한 행동을 취한다.다른 가치,관습,문화에서

잘 융화되고 편안해 한다.타인의 가치와 관습에 대해 존중을

보이거나 이를 따르는데 필요하다면 기꺼이 행동이나 외관을

바꾼다.타인의 행위가 가지는 함의를 이해하고 다른 집단,

조직,문화와 긍정적인 관계를 유지하기 위해 접근 방식을 조

정한다.
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2)조직변화몰입의 정의

일터에서의 몰입은 조직효과성과 구성원 웰빙에 영향을 주는 태도변인으로 상

당한 학문적 관심을 받아왔다. Herscovitch & Meyer(2002)은 Allen &

Meyer(1990)의 몰입의 세 가지 차원(정서적,계속적,규범적 몰입)에 근거하여

몰입의 일반적 모델에서,몰입이 다양한 방식으로 정의되고 측정되어 왔지만,몰

입의 대상에 상관없이 핵심본질은 같다고 주장하였다.그들은 몰입을 하나 또는

그 이상의 대상과 관련한 일련의 행동에 개인을 속박하는 힘 또는 태도로 정의

하였으며,이는 몰입의 대상이 무엇이든지 간에 적용가능하다고 주장하였다(박혜

진,유태용,2009).

Herscovitch& Meyer(2002)는 이러한 몰입의 일반적 모델에 근거하여 조직변

화몰입의 개념을 제시하였다.그들은 조직변화몰입을 조직변화의 성공적인 실행

을 위해 요구되는 일련의 행동에 대하여 개인을 속박하는 힘 또는 태도라고 정

의하였다.그들은 몰입의 일반적 모델에 따라 조직변화몰입을 다음과 같이 구분

하였다.

․정서적 조직변화몰입:　본질적 혜택에 대한 믿음에 기초하여 변화를

지지하고자 하는 욕구

․계속적 조직변화몰입:변화지지,실패 관련한 비용의 존재에 대한 인식

․규범적 조직변화몰입:변화 지지에 대한 의무감

조직변화몰입에 관한 연구들은 주로 조직변화에 대한 구성원의 몰입을 예측하

는 개인 또는 상황적 변인을 다루었다.Fedoretal.(2006)의 연구에서는 구성원

들이 조직변화에 대해 가지는 호의도와 변화 공정성이 조직변화몰입을 예측하는

것으로 나타났으며,Parishetal.(2007)의 연구에서는 조직변화와 전략적 비전이

일치될수록,상사와 관계가 좋을수록,조직 구성원의 동기가 높고 역할 자율성이

높을수록 변화에 더 몰입하는 것으로 나타났다.선행변인에 대한 연구와 더불어

조직변화몰입의 결과변인에 대한 연구도 이루어져왔는데, Herscovitvh &

Meyer(2002)연구에서는 조직변화몰입이 조직변화지지행동을 예측하는 것으로

밝혀졌고,Parishetal.(2007)의 연구에서는 정서적 조직변화몰입이 수행향상과
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변화실행성공,그리고 개인 학습을 정적으로 예측하는 것으로 나타났다.

선행연구들을 살펴보면 조직변화몰입과 관련된 연구들의 대부분이 조직변화몰

입의 선행변인과 결과변인을 밝히는데 초점을 두고 있음을 알 수 있다.그러나

조직변화몰입을 다루는 연구들이 아직 초기단계에 있기 때문에 더 많은 선행변

인과 결과변인들을 밝힐 필요가 있다.

4.목표지향성과 자기효능감

1)목표지향성의 정의

인간의 성취 행동을 설명하려는 많은 성격 및 동기 이론가들은 고전적인 관점

으로 본능 또는 선호와 같은 추상적인 동기보다는 구체적인 목표의 개념으로 성

취행동을 설명하였다.다시 말해서 이러한 목표의 성향은 인간의 동기 성향과 성

취 행동사이의 중간 수준에서 성취 행동을 결정하는 근접한 결정 요인으로서 작

용하는 것이다.이것은 Kanfer(1992)의 동기 이론에 관한 통합적 관점의 측면과

도 부합하는 것이며,인간의 행동을 설명하기 위해 목표의 개념을 도입함으로써

인간의 행동을 더욱 명확하게 설명할 수 있다(김태홍,2008).

목표지향성이란 개인이 추구하는 목표에 따라 발현되는 성취동기의 유형으로

서,개인이 어떠한 목표를 추구하느냐에 따라 특정한 사안에서 반응하는 양식이

달라지고,이에 따라 직무수행 시 나타나는 반응이 달라지게 된다(김태홍,2008).

Dweck(1986)은 목표지향성을 크게 학습목표지향성과 수행목표지향성으로 구분

하고,높은 학습목표지향성을 가진 사람은 주어진 업무의 숙련을 통해 자신의 능

력을 개발하는 것을 목표로 하여 새로운 것을 배우는데 열의를 가지는 특성을

제안하였다.반면,높은 수행목표 지향성을 가진 사람은 타인과 비교하여 자신의

상대적 위치를 확인하거나,타인으로부터 호의적인 평가를 받으려하며 자신의 능

력에 대하여 부정적인 판단을 회피하는 것을 목표로 행동을 한다고 제안했다.

이러한 학습목표와 수행목표가 수행에 미치는 효과를 검증하기 위해 여러 실

험적 연구들이 수행되었고 몇몇의 연구에서 일관성있는 결과가 검증되었다.결과

를 보면,높은 학습목표를 가지면 어려운 상황에 부딛혔을 때,인내심과 학습지
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향적 행동을 유지하고,반면 높은 수행목표를 가지면 같은 상황에서 무력감이나

무능감에 빠지거나 성취동기나 수행이 낮아지는 효과가 있다고 밝혀졌다(김태홍,

2008).

그러나 이후의 연구들에서 이러한 목표지향성의 2분형 구조는 목표지향성과

과업수행간의 관계가 명확하지 않다는 결과를 바탕으로 VandeWalle(1997)은 수

행목표 지향성이 자신의 능력에 대해 호의적인 판단/평가를 얻으려는 욕구와 비

호의적인 판단/평가를 회피하려는 욕구 둘 다 포함하는 것을 발견하고 목표지향

성을 숙달목표 지향성,증명목표 지향성,회피목표 지향성으로 구분하였다

증명목표지향성은 자신의 능력을 증명하고 다른 사람으로부터 호의적인 평가

를 받고자 하는 지향성을 의미하며,회피목표지향성은 부정적인 결과와 다른 사

람으로부터 부정적인 판단을 회피하고자 하는 성향을 말한다(VandeWalle,1997).

일반적으로 증명목표지향성이 높은 사람들은 직무수행에 있어서 긍정적으로 보

일 수 있지만 장기적으로는 수행의 수준이 떨어질 수 있다.한편 회피목표지향성

은 타인에게서 부정적인 평가를 받고 싶지 않은 의지와 관련이 있고,이는 직무

수행과 부적인 관련이 있는 것으로 알려져 있다.

이처럼 목표지향성이 2차원으로 구성되어 있는지,3차원으로 구성되어 있는지,

아니면 또 다른 구조를 가지고 있는지에 대하여 학자들의 의견이 분분하다.

VandeWelleetal(2001)의 통합분석에 결과에 따르면,증명목표지향성과 회피목

표지향성 차원을 구분하는 것이 성과목표지향성의 예측력을 향상시켰다.

이렇게 목표지향성의 하위 차원의 개념화에 대한 논란이 여전히 존재하고 있

는 실정이다.특히 목표지향성이 직무수행에 영향을 미치기 때문에 대표적인 직

무수행 중 하나인 적응수행 역시 목표지향성에 따라 영향을 받을 것이라고 예상

해 볼 수 있지만,선행연구들의 결과가 일관되지 않았다.따라서 본 연구에서는

본 연구의 맥락이 불확실하고 예측불가능한 상황에서 적절히 대처하여 적응하여

타인들로부터 호의적인 판단과 평가를 얻으려는 데 초점을 둔 만큼 이미 많은

연구에서 다루었던 학습목표지향성을 제외하고,목표지향성의 하위 차원으로 회

피목표 지향성과 증명목표 지향성으로 구분하여 고려하였다.
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2)자기효능감의 정의

사람들은 자신의 삶에 영향을 미치는 사건들을 통제하기 위해 노려하며 이러

한 노력에 의해 사람들은 보다 바람직한 미래를 실현하고자 노력하게 된다.이때

자신의 행동에 의해 바람직한 결과를 산출할 수 있다는 믿음이 없다면 사람들은

행동하질 않으려 할 것이다.이처럼 사람들이 직무를 성공적으로 수행할 수 있다

는 능력에 대한 믿음을 자기효능감이라 하며 자기효능감에 대한 신념은 행동의

주된 근원이며,인간의 삶은 개인의 효능감에 대한 신념에 의해 유도된다고 할

수 있다(유광형,2003).

Bandura(1986)에 의하면 이러한 자기효능감은 경험을 통한 인지적,사회적,언

어적 심지어 육체적 능력 등을 점진적이고 복합적으로 획득해 가는 과정에서 형

성되며,정도,강도,일반성의 세 차원에서 분석되어진다.정도는 달성할 수 있다

고 믿는 과업이 어느 정도 어려운 과업인지를,강도는 정말로 달성할 수 있다고

생각하는 확신하는 정도를,그리고 일반성은 자신의 과업수행 능력에 대한 믿음

이 특수한 몇몇 과업의 수행에만 적용될 수 있는지 아니면 보편적으로 일반화될

수 있는 것인지를 말한다(Gist,1987).

자기효능감을 주어진 과제나 행동을 성공적으로 수행할 수 있다는 개인의 성

공가능성에 대한 신념으로,행동의 선택과 수행,그리고 그 지속성에 영향을 미

친다고 하였다.이러한 자기효능감이론에 기초하여 많은 연구들이 개인의 자기효

능감 자각이 그 개인의 직무성과에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 보여주고 있

다(신제구,백기복,2000).

이러한 개인효능감은 자기효능감과 집단효능감으로 나뉘어 설명된다.자기효능

감은 주어진 목표달성에 필요한 행동과정들을 조직하고 실행하는 능력에 대한

신념과 관계가 있다.또한 집단효능감은 과제를 성취하기 위해 요구되는 자기의

능력에 대한 신념뿐만 아니라 구체적인 실제적 기술을 포함하는 개념이며,이러

한 신념과 기술을 갖고 수행을 하였을 때 높은 수준의 수행결과가 유발된다고

한다(유광형,2003).

Bandura(1986)에 따르면 개인의 자기효능감은 직접적인 성공경험에 의해 다른

사람을 관찰을 통한 대리학습에 의해,격려와 같은 사회적 설득에 의해 그리고
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자신의 정서상태에 의해 영향을 받는다고 한다.따라서 리더를 부하의 사회적 환

경으로 간주하면 리더는 리더십을 통해 부하의 자기효능감을 높일 수 있도록 동

기부여 시킬 수 있을 것으로 볼 수 있다.본 연구에서는 리더십에 따른 자기효능

감의 증진에 대한 초점보다는 자기효능감의 정도를 개인적 특성요인(조절변인)으

로 보고 자기 효능감의 높낮이에 따라 리더십에 대한 반응이 달리 나타날 것이

라고 보았다.

자기효능감과 리더십간의 관계에 대한 지금까지의 연구에서 전반적으로 자기

효능감이 행동의 변화를 예측하는데 요융하다는 것을 증명하고 있다(신제구,백

기복,2000).특히 자기효능감은 모호하고 예측할 수 없는 특수한 상황에서 얼마

나 인간행동을 잘 조직하고 이행할 수 있는가에 대한 개인의 판단으로 보고 있

다.즉 자기효능감은 목표나 성과기준의 설정수준,노력의 투입정도,어려움을 극

복하려는 노력정도 및 의지 등에 정(+)의 영향을 줌으로써 업무성과에 영향을 미

친다고 하였다.그러나 자기효능감과 리더십과의 관계에 대한 연구는 드문 것으

로 보이면 대부분의 연구가 변혁적 리더십과 관련하여 연구가 이루어지고 있는

실정이다(유광형,2003).
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감성적 리더십

변화지향리더십

자기효능감

목표지향성

조직변화몰입

적응수행 

 

Ⅲ 연구모델 및 연구가설

1.연구모델

앞서 살펴본 이론적 배경에 대한 고찰을 토대로 <그림 Ⅲ-1>과 같은 연구모형

을 설정하였다.따라서 본 연구에서는 아래의 그림과 같이 부하의 자기조절요인

이 상사의 리더십과 부하의 반응요인 간에 관계를 조절하는 것으로 연구모델을

설정하였다.

아래의 그림과 같이 상사의 리더십이 부하의 반응요인에 미치는 영향은 부하

의 목표지향성과 자기효능감에 의하여 조절될 것이다.

<그림 Ⅲ-1>
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2.연구가설

1)변화지향리더십과 적응수행간의 관계

리더는 조직 분위기의 가장 중요한 설계자로 리더십은 조직 및 그룹의 분위기

형성에 영향을 미치고 이 분위기는 구성원의 태도와 행동에 영향을 준다.리더의

행동패턴은 사회적 신호로서 조직에서 기대하는 바람직한 역할이 무엇인지 제시

하여 조직의 분위기 형성에 기여한다.이와 같이 구성원들은 반복적인 관찰과 리

더와의 상호작용을 통해서 어떤 것이 가치있고 바람직한지 해석하게 되며 이러

한 사회적 학습과정을 통해서 리더는 원하는 분위기를 형성할 수 있는 것이다.

리더는 변화에 대한 비전을 제시하고 변화를 강조하며 혁신지향행동을 행함으로

써 혁신을 지향하는 것이 조직에서 원하는 바이고 보상을 기대할 수 있는 적절

한 행동임을 부하들에게 인식시킬 수 있다.이러한 부하들의 공유된 인식은 그룹

의 혁신지향 분위기를 형성하게 하고 결과적으로 부하들은 변화를 극복하는 능

력과 이를 통하여 능력을 보여주게 될 것이다(박오수,고동운,2009).

리더는 위계적으로 상위의 직위에 있기 때문에 부하들에 비해 일반적으로 외

부감시능력이 뛰어나고 정보수집능력이 우수하며 더 많은 자원을 운용한다.이런

능력을 활용하여 변화지향 리더는 부하들의 적응수행 능력을 조성하고 촉진할

수 있을 것이다. 첫째,리더의 외부환경에 대한 감시활동은 환경의 위협요인이

무엇인지에 대한 정보획득을 가능케 하고 이러한 정보는 부하들에게 전달되어

문제인식능력을 확대할 것이다.문제 인식의 확대는 적절한 해결 방안에 대한 탐

색행위를 촉진할 것이다. 둘째,리더는 부하들에게 구체화된 비전과 목표를 부

여함으로써 목표를 달성하기 위한 적절한 대안들을 모색하게 하고 불필요한 대

안 탐색에서 초래되는 노력과 자원의 낭비를 방지할 것이다.셋째,리더 스스로

의 혁신행동은 부하들에게 새로운 아이디어에 대한 암시효과를 가져와 부하들의

창의성을 촉진한다.넷째,리더의 변화지향활동은 아이디어의 적용 및 혁신의 완

성 및 확산을 촉진할 것이다.만약 리더가 이러한 여건을 조성하고 촉진하는 활

동을 하지 않는다면 부하들은 자신만의 능력을 변화에 대한 적응을 추구해야하



- 21 -

는데 이는 제약이 있을 수 밖에 없다.그러므로 변화지향 리더십이 높을 경우,

부하들의 적응수행능력은 증가할 것이다.따라서 다음과 같은 가설을 도출할 수

있다.

가설1.리더의 변화지향 리더십은 부하의 적응수행능력과 정(+)의 관계를 가

질 것이다.

2)변화지향리더십과 조직변화몰입간의 관계

상사의 변화지향 리더십 행동은 도전적 목표를 설정하고,높은 수준의 수행을

강조하며,부하들에게 목표를 달성할 수 있다는 신뢰를 보여주는 행동이다.조직

이 변화를 추진할 때 일상적이고 안정적인 상황이 불확실하고 모호한 상황으로

변모하기 마련이다.Yukl(1998)은 복잡하고,구조화되어 있지 않고,모호하며,변

화하는 업무환경에서는 목표수립이나 커뮤니케이션 활성화 등 명확성을 확립하

는 것이 중요하다고 하였다.또한 리더는 목표를 수행하는 중에 어려움이 발생했

을 때에도 목표를 달성하도록 구성원들을 독려해야 하며,특히 조직 구성원들이

일상적인 기술과 절차를 활용할 수 없는 복잡하고 모호한 상황일 때 목표를 달

성할 수 있도록 격려하고 자신감을 불어넣어 주어야 한다고 강조했다.불확실하

고 복잡한 상황에서 상사가 구성원에게 도전적이지만 충분히 달성 가능한 목표

를 세워주고 높은 수준의 성과를 달성할 수 있도록 격려해 준다면,자신이 해야

할 일과 방향이 분명해질 것이다.따라서 상사가 변화지향적 일수록 구성원들은

조직변화에 대해 긍정적인 태도를 형성할 가능성이 크기 때문에 조직변화몰입도

가 높아질 것이다.이러한 추론을 근거로 다음과 같이 가설을 도출할 수 있다.

가설 2.리더의 변화지향리더십은 부하의 조직변화몰입과 정(+)의 관계를 가

질 것이다.
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3)감성적 리더십과 적응수행간의 관계

리더십은 본질적으로 감성과 관련이 있으며,현대 리더십 분야에서 가장 중요

한 기량으로 평가받는 것은 리더가 감성지능을 사용해서 긍정적인 영향력을 행

사하고 조직을 긍정적인 분위기로 이끌 수 있으며,감정이입을 통해 공식적인 보

상이나 처벌없이 이해를 구하고 조정하고 구성원들의 참여강화도 이끌어 낼 수

있기 때문인데 이는 지식기반경제시대에 지식근로자들을 가장 효율적으로 리딩

할 수 있는 리더십 중 하나이기 때문이다(남정숙,2011).

특히 감성적 리더십은 조직의 긍정적인 분위기에 가장 영향력을 미치고 조직

원의 새로운 시도에 대해 실패를 감수하고 조직원들의 긴장감과 낙담을 위로하

고 자신감과 용기를 주며 감정적 교류를 경영하고,조직원들과의 관계를 수립하

여 업무조화를 통해 긍정적인 분위기를 조성할 뿐만 아니라 조직원들의 소속감,

자발적인 지원,낙관론 등을 만들어서 업무성과를 향상시켜 적응수행능력 향상에

기여할 것으로 보인다.Ashkanasy& Tse(2000)의 감성리더십과 조직 성과연구

에서는 리더는 조직원에게 영향력을 미쳐 조직유효성을 끌어 올리고,조직의 성

과를 증대시키며,업무성과와 연관되어 있음을 증명하고 있다.따라서 여러 선행

연구들에 의한 감성리더십과 업무성과의 일환으로 간주할 수 있는 적응수행과의

관련성을 가정하면 다음과 같다.

가설 3. 리더의 감성적 리더십은 부하의 적응수행능력과 정(+)의 관계를 가

질 것이다.

4)감성적 리더십과 조직변화몰입간의 관계

감성적 리더십은 부하의 상사에 대한 만족도와 함께 상사와의 신뢰관계에 있

어서 중요한 역할을 할 것으로 예측된다.특히 최근과 같이 환경변화에 대한 조

직 구성원의 의식변화에 따라 감성적 리더십이 상사와 부하의 관계형성에 있어

서 주용한 요인으로 작용한다고 주장되고 있는 가운데,유효한 리더십은 구성원
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들과 신뢰관계를 형성하는 리더십이며,이 같은 신뢰관계는 안정적인 협력체계

유지를 위한 필수불가결의 요소인 것으로 보인다.즉 리더는 전략적 의사결정이

나 조직의 변화에 있어서 부하들과 신뢰관계를 통하여 그들로부터 협력이나 정

보공유를 이끌어 낼 수 있어야 한다는 것이다.특히나 감성적 리더는 부하들과

신뢰관계 형성에 유효한 리더십으로서,감성적 리더 행동에 의해 부하들이 기대

이상의 성과를 수행하도록 동기유발되는 것은 그들이 상사를 신뢰하고 존경하기

때문이다.최근 격심한 경영환경의 변화 속에서 구성원들은 위축된 심리적 상태

에서 심한 육체적 부담과 함께 심리적 무력감,자신감 등의 위축 등을 느낄 가능

성이 높다(유광형,2003).따라서 신뢰를 바탕으로 한 감성적 리더와의 신뢰관계

는 조직변화몰입을 결정하는 요소로 작용할 것으로 가정하였다.

가설 4. 리더의 감성적 리더십은 부하의 조직변화몰입과 정(+)의 관계를 가

질 것이다.

5)변화지향 리더십과 적응수행,조직변화몰입간의 관계에 대한 구

성원의 목표지향성의 조절효과

높은 목표지향성을 가진 개인은 낮은 목표지향성을 가진 개인과 비교하여 팀

에서 새롭게 배우는 것을 꺼리지 않고,실수나 오류를 통해 배우려는 동기가 강

하다.만약 이러한 개인이 높은 변화지향 리더가 이끄는 팀에서 업무를 수행한다

면 그는 새로운 것을 추구하는 분위기,오류를 독려하는 분위기에서 새로운 아이

디어를 기꺼이 실행하고,실수를 두려워하지 않으며,미래에 대한 정보의 부재로

일어날 수 있는 불확실성 지각의 증가,통제감의 상실의 상황에서 리더로부터 받

은 오류나 실수에 관한 정보를 바탕으로 변화 상황으로 닥칠 수 있는 비상이나

위기 상황에서 스트레스를 덜 받고 적절하게 대처할 가능성이 더욱 높아지며,새

로운 시도를 하려는 동기가 강해지기 때문에 적응수행능력이 커지며 조직변화몰

입을 높게 할 가능성이 크다(김태홍,2008).따라서 이와 같은 논리를 바탕으로

다음과 같은 가설을 도출하였다.
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가설 5. 리더의 변화지향 리더십과 부하의 적응수행의 관계를 부하의 목표지

향성이 조절할 것이다.즉.변화지향 리더십과 적응수행의 정(+)의

관계는 부하의 목표지향성이 낮을 때 보다 높을 때 더욱 강하게 나

타날 것이다.

가설 6. 리더의 변화지향 리더십과 부하의 조직변화몰입의 관계를 부

하의 목표지향성향이 조절할 것이다. 즉. 변화지향 리더십과

조직변화몰입의 정(+)의 관계는 부하의 목표지향성이 낮을 때 보다

높을 때 더욱 강하게 나타날 것이다.

6)감성적리더십과 적응수행,조직변화몰입간의 관계에 대한 구성

원의 목표지향성의 조절효과

감성리더십과 적응수행,조직변화몰입간의 관계에 있어서 구성원이 조직변화를

위해 노력하고 조직가치와 목표,그리고 자신에 대한 믿음을 가질수록 상사가 리

더십을 발휘하여 구성원의 적응수행능력과 조직변화몰입을 증가시키기 용이할

것으로 예측된다.즉 평소 도전적인 상황에서 자신의 능력을 발휘하여 역량을 개

발하고 목표를 성취하고자 하는 목표지향성이 높은 구성원에게 상사가 지적행동

을 기반으로 한 감성적 역량을 발휘하면 목표지향성이 낮은 구성원에 비해 더

높은 성과를 낼 수 있다는 것을 의미한다(엄기문 2009),더 나아가 목표지향성이

낮은 구성원은 감성적 리더 행동을 일방적인 간섭으로 여길 수 있다.

실제로 엄기문(2009)의 연구에서 부하들이 조직을 위해 노력하고 조직가치와

목표에 대한 신뢰를 가지고 추진하는 목표지향 역량을 가질수록 리더가 감성적

리더십을 발휘하여 부하의 업무수행능력을 높이는데 도움을 줄 수 있다는 사실

을 증명하였다.즉 부하가 부정적인 결과나 판단을 회피하고자 하는 성향이 적을

수록 상사의 리더십이 부하의 반응에 미치는 영향이 커졌다는 것을 의미한다.따

라서 감성적 리더의 구성원에 대한 관계관리능력이 성과에 긍정적 영향을 미치

기 위해서는 구성원이 평소 조직과 업무에 대한 목표지향성을 가질 수 있도록

하는데 주안점을 두어야 한다는 가정 하에 다음과 같은 가설을 설정하였다.
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가설 7.리더의 감성적 리더십과 부하의 적응수행의 관계를 부하의 목표지향

성향이 조절할 것이다.즉.감성적리더십과 적응수행의 정(+)의 관

계는 부하의 목표지향성이 낮을 때 보다 높을 때 더욱 강하게 나타날

것이다.

가설 8.리더의 감성적 리더십과 부하의 조직변화몰입의 관계를 부하의 목표

지향성향이 조절할 것이다.감성적 리더십과 조직변화몰입의 정(+)의

관계는 부하의 목표지향성이 낮을 때 보다 높을 때 더욱 강하게 나타

날 것이다.

7)리더십 유형별 적응수행,조직변화몰입간의 관계에 대한 구성

원의 자기효능감의 조절효과

자기효능감은 자신이 직무를 성공적으로 수행할 수 있는 능력에 대한 믿음으

로 정의된다.자기효능감이 높은 사람은 장래 어떤 어려운 활동이나 과업이라도

대부분 성공적으로 수행할 수 있다는 자기가능성에 강한 신념을 가지고 있으며,

이를 통해 자신에게 맡겨진 대부분의 임무를 훌륭히 완수할 수 있다고 믿는다.

또한 많은 연구에서 자기효능감의 지각이 개인의 직무성과에 긍정적인 영향을

미치고 있음을 보여주고 있다.따라서 자기효능감의 인식정도에 따라 변화지향

리더십과 감성적 리더십이 적응수행과 조직변화몰입에 미치는 영향력이 달라질

것이다.즉 자기효능감 수준이 높은 부하일 경우 자신의 리더를 잘 수용하여 적

응수행력과 조직변화몰입정도가 높아질 것으로 예측된다.반면 자기효능감이 수

준이 낮은 경우에는 자신의 업무능력에 대한 자신감의 결여로 각 리더십 유형에

대한 적응에 어려움을 느끼면 결국 과업 수행시 능률이 떨어질 것으로 예측된다.

실제로 유광형(2003)의 연구에서 자기효능감이 높은 경우 자신의 능력의 발휘

에 따라 다양하고 중요한 과업을 수행하고자 하는 욕구를 가지게 되며이러한 욕

구가 충족될 경우 자신의 능력을 최대한 발휘할 가능성이 크다는 것이 밝혀졌다.

특히 자기효능감이 높은 부하의 업무성과와 만족도를 극대화되는 경우는 상사가
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달성가능한 수준에서 좀 더 새롭고 높은 목표를 부여하고 이를 달성하는데 있어

서 최대한의 능력을 발휘할 수 있도록 조직적으로 지원하고 후원하는 변화지향

리더십과 부하의 개인적인 욕구불만이나 스트레스에 대해 적절히 관리할 뿐만

아니라 리더에 대한 인간적인 친근감을 느끼게 하는 감성적 리더십을 보유하고

있는 경우라는 주장하였다.이에 따라 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 9.리더의 변화지향 리더십과 부하의 반응요인의 관계를 부하의 자기효

능감이 조절할 것이다.즉.변화지향 리더십과 부하의 반응요인의 정

(+)의 관계는 부하의 자기효능감이 낮을 때 보다 높을 때 더욱 강하

게 나타날 것이다.

가설 10.리더의 감성적 리더십과 부하의 반응요인의 관계를 부하의 자기 효

능감이 조절할 것이다.즉,감성적 리더십과 부하의 반응요인의 정

(+)의 관계는 부하의 자기효능감이 낮을 때 보다 높을 때 더욱 강하

게 나타날 것이다.

3.연구 방법

본 연구는 리더의 리더십이 부하의 반응요인에 미치는 영향과 이들간의 관계

에서 부하의 자기조절 요인의 조절효과에 초점을 맞추고 있기 때문에 분석의 수

준을 조직 수준으로 한정하였다.본 연구는 팀 맥락에서 팀 구성원의 적응수행과

조직변화몰입에 초점을 맞추고 있기 때문에 팀의 구성원들을 팀 단위로 표집하

였으며,팀장과 팀원은 서로 다른 설문지에 응답하도록 하였다.본 장에서는 조

사 대상,변수들의 측정방법,그리고 자료 수집 방법 등 연구방법에 대하여 자세

히 기술하였다.
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1)조사대상 및 범위

가설검증을 위한 자료수집 방법은 설문조사로 국내 서울 대한생명 법인영업부

에 근무하는 241명을 대상으로 하였다.설문조사는 설문지를 직접 현장에서 응답

하는 방법으로 작성,회수 하였다.설문조사는 2011년 10월4일부터 26일까지 22

일에 걸쳐 실시하였다.설문대상은 일반 사원에서 팀장까지 광범위하게 적용하였

고 회수된 300부 중 일부 불성실한 답변(전 문항 동일 점수,개인특성 요인 누락

등)을 한 설문지 59부를 제외한 241부를 최종 분석 자료로 활용하였다.

본 연구에서는 팀장과 팀원에게 다른 설문지를 사용하여 측정하였다.팀장에게

는 부하의 적응수행능력과 조직변화몰입 정도,팀장 본인의 변화지향 리더십과

감성적 리더십을 측정하였다.팀원들에게는 목표지향성과 자기효능감을 측정하였

다.문항은 모두 Likert7점 척도를 사용하였다.

2)변수들의 조작적 정의

(1)변화지향 리더십

팀장의 변화지향적 리더십 행동을 측정하기 위하여 Yukl(2004)이 개발한 8개의

문항을 사용하였다.이 문항은 박오수와 고동운(2009)의 연구에서 타당도가 확보

되었으며 1개의 하위차원으로 구성되어있다.측정은 팀장 본인을 통하여 하였고,

문항의 예로는 “나는 새로운 전략을 실행하도록 구성원에게 활력을 부여한다.”

등이 있다.

(2)감성적 리더십

Goleman&Boyatzis&Mckee(2002)의 EmotionalCompetenceInventory(EIC)를

정현영(2006)의 수정 보완한 검사지의 9개 문항을 활용하였다.측정은 팀장 본인

을 통하여 하였고,문항의 예로는 “나는 새로운 변화를 조직구성원들에게 주고자

노력한다.”등이 있다.



- 28 -

(3)적응수행

Pulakos(2000)의 4개 문항을 번역 수정하여 사용한 유태용(2007)의 3개 문항을

사용하였다.측정은 구성원의 적응수행 능력을 팀장을 통하여 하였고,문항의 예

로는 “이 직원은 겪어보지 못한,낯선 문제에 창의적인 해결책을 낸다.”등이 있

다.

(4)조직변화몰입

Herscovitch&Meyer(2002)6개 문항을 번역 수정하여 사용한 박혜진과 유태용

(2009)의 4개 문항을 사용하였다.측정은 팀장을 통하여 하였고,문항의 예로는

“이 직원은 조직변화가 가치있다고 생각한다.”등이 있다.

(5)목표지향성

Vandewalle(1997)13개 문항을 번역 수정하여 사용한 정성훈과 유태훈(2008)의

8개 문항을 사용하였다.측정은 팀원들을 통하여 직접 하였다.성과접근목표지향

성 4개문항,성과회피목표지향성 4개 문항을 사용하였는데,성과접근 목표지항성

문항의 예로는 “다른 사람에게 나의 능력을 증명해 보일 수 있는 업무를 맡고

싶다”등이 있다.성과회피목표지향성 문항은 “내 능력부족을 나타내는 업무를 맡

을까봐 걱정된다.”등으로 구성되어 있는데,통계분석시 역코딩하여 사용하였다.

(6)자기효능감

임창희(2004)의 연구에서 타당성이 확보된 5개의 문항을 사용하였다.1개의 차

원으로 구성되어 있으며,측정은 팀원들을 통하여 직접 수행하였다.문항 예로는

“당신은 얼마나 자주 당신의 직무구행 능력에 관하여 자신감을 느낍니까?”등이

있다.
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구분 빈도 비율(%)

성별

남성 139 99.29

여성 - -

무응답 1 0.71

<표 Ⅳ-1>인구통계적 특성:팀장

Ⅳ 연구결과

본 장에서는 연구대상들의 특성을 파악하기 위하여 인구통계적 분석을 실시하

였고,팀장의 변인인 변화지향 리더십,감성적 리더십,팀원의 변인인 적응수행과

조직변화몰입 측면을 모델로 하였으며 부하의 성과목표 지향성과 자기효능감에

의해 조절될 것이라는 것을 측정 도구의 신뢰성 검증을 한 후 변수들의 기술 통

계 및 변수들 간의 관계를 살펴보기 위한 상관관계 분석을 실시하였다.아울러

가설 검증 분석을 하였다.가설검증을 하기 위하여 회귀분석 기법을 활용하였다.

1.인구통계적 분석

본 연구를 위한 조사대상은 서울에 소재하고 있는 대한생명 법인영업부의 구성

원들이다.자료 수집을 위하여 설문조사를 실시하였다.총 설문지 300매를 회수

하여 이 중 중심화 경향이나 설문에 명확히 응답하지 않은 설문지 일부를 제거

하여 241매에 대하여 분석을 실시하였다.

분석에 포함된 응답자들의 인구통계학적 변인들을 팀장과 팀원으로 구분하여

살펴보았다.먼저 팀장의 인구통계학적 분포를 살펴보면,다음의 <표 Ⅳ-1>과

같다.본 연구에 참여한 팀장은 모두 남성인 것으로 나타났으며,연령은 40대가

53명으로 가장 많았다.팀장들이 현재조직에 근무한 기간은 약 74%가 11년 이상

15년 이하로 나타났으며,본 연구에 참여한 팀장은 금융보험에 종사하는 사무직

으로 나타났다.
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근속연수

20년 이상 36 25.71

11-15년 103 73.57

6-10년 - -

5년 이하 - -

무응답 - -

직무

사무직 139 99.29

영업직 1 0.71

기술직 - -

기타 - -

무응답 - -

　직종

통신업 - -

금융보험업 140 100

호텔서비스업 - -

기타 - -

무응답 - -

연령

20대 이하 - -

30대 51 36.43

40대 53 37.86

50대 이상 36 25.71

무응답 - -

다음으로 팀원의 경우에는 남성이 73명,여성이 25명으로 남성의 수가 여성에

비해 약 3배가 많았다.연령의 팀원의 약 60%가 30대로 나타났으며,팀원의 과

반수 이상이 조직에 근무한 기간이 5년 이하인 것으로 나타났다.분석에 포함된

팀원들은 약 85%가 영업직에 종사하고 있었으며,직종은 팀장과 동일하게 대다

수가 금융보험업에 종사 하는 것으로 나타났다.
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구분 빈도 비율(%)

성별

남성 73 72.28

여성 25 24.75

무응답 3 2.97

근속연수

20년 이상 1 0.99

11-15년 20 19.80

6-10년 26 25.74

5년 이하 53 52.47

무응답 1 0.99

직무

사무직 14 13.86

영업직 85 84.16

기술직 - -

기타 1 0.99

무응답 1 1

　직종

통신업 - -

금융보험업 99 98.02

호텔서비스업 - -

기타 1 0.99

무응답 1 0.99

연령

20대 이하 20 19.80

30대 60 59.41

40대 16 15.84

50대 이상 4 3.96

무응답 1 0.99

<표 Ⅳ-2>인구통계적 특성:일반구성원
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변수명
척
도

문항
수 최소값 최대값 평균 분산 신뢰도

변화지향

리더십
7점 8 5.086 5.439 5.252 .017 .880

감성적

리더십
7점 9 5.207 5.414 5.318 .005 .879

성과회피

목표지향성
7점 4 2.960 3.212 3.088 .013 .849

성과접근

목표지향성
7점 4 4.854 5.396 5.039 .061 .921

자기효능감 7점 5 4.360 5.090 4.734 .071 .916

적응수행 7점 3 5.093 5.407 5.286 .029 .594

조직변화몰
입 7점 4 5.157 5.329 5.243 .015 .618

<표 Ⅳ-3>변수들의 신뢰도 및 기술통계

2.평균,표준편차,신뢰도 및 타당도 분석

본 연구에서 다루고 있는 변수들에 대한 평균,표준편차,신뢰도 분석결과가 아

래의 <표 Ⅳ-3>과 같이 제시하였다.

신뢰도를 파악학기 위한 방법으로는 재검사법test-retestmethod),반분법

(split-halfmethod),내적 일관성(internalconsistency reliability)등이 있는데

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

사용하였다.

본 연구에서 다루고 있는 변수들에 대한 신뢰도 분석 결과를 앞에 제시한 <표

Ⅳ-3>에 제시하였다.즉,변수들에 대한 신뢰성을 검증하는 방법은 내적일관성

(internalconsistency)을 통해 신뢰성을 검증하는 Cronbach'sα 계수를 사용하는
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문항
공통성

(communality)
요인적재량

감성1 .705 .840

감성2 .658 .811

감성3 .400 .633

감성7 .647 .804

감성8 .456 .675

감성12 .264 .513

감성16 .452 .672

감성17 .585 .765

감성18 .498 .706

<표 Ⅳ-4>요인 분석 결과

것이 가장 대표적인 방법이다.이에 본 연구는 다항목으로 구성된 변수의 신뢰성

을 검증하기 위해 Cronbach'sα 계수를 사용하였다.

각 구성개념들에 대해서 신뢰계수가 Nunnally(1978)이 제시한 기준이 .70을 넘

어서는지를 확인하였다.분석결과,연구모형에서 제시하고 있는 8개의 구성개념

모두 신뢰계수가 .70을 넘어서고 있음을 확인할 수 있었다.따라서 본 연구에서

제시하고 있는 적응수행과 조직변화몰입을 제외한 구성개념들은 집합된 측정 항

목들 사이의 신뢰성이 높은 것으로 나타나 내적 일관성(internalconsistency

reliability)을 확보하고 있음이 검증되었다.

또한 적응수행은 .594로 나타났고,조직변화몰입은 .618로 나타나 다소 낮은 값

을 보여주었지만,일반적으로 α계수가 .5이상이면 분석가능한 수준의 신뢰도를

갖고 있는 것으로 알려져 있기 때문에 본 연구의 분석에서는 별 문제가 없다고

할 수 있다.

다음으로 설문에 대한 타당성을 검증하였다.본 연구에서는 사용된 척도의 구

성개념타당성 중 판별타당성의 확보를 위해 보편적으로 활용되는 기법인 주성분

분석(principalcomponentanalysis)을 실시하였고,요인회전방법으로는 요인들

간의 상호독립성을 유지하여 회전하는 방법인 Varimax회전 방식을 사용하였다.

요인분석 결과 각 설문문항이 이론적으로 설정된 변수에 대해 요인 부하량 값이

.5이상으로 나타나 문제가 없는 것으로 밝혀졌다.분석결과는 아래와 같다.
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변화지향1 .572 .756

변화지향2 .597 .773

변화지향5 .542 .736

변화지향6 .518 .720

변화지향7 .509 .714

변화지향11 .461 .679

변화지향12 .610 .781

변화지향13 .574 .758

목표지향성1 .611 .782

목표지향성2 .767 .876

목표지향성3 .728 .853

목표지향성4 .677 .823

목표지향성5 .839 .916

목표지향성6 .871 .933

목표지향성7 .773 .879

목표지향성8 .754 .868

자기효능감1 .656 .810

자기효능감2 .767 .876

자기효능감3 .734 .857

자기효능감4 .830 .911

자기효능감5 .794 .891

적응수행9 .497 .705

적응수행10 .754 .868

적응수행11 .424 .651

조직변화몰입13 .532 .729

조직변화몰입14 .612 .782

조직변화몰입15 .378 .615

조직변화몰입17 .230 .580

3.상관관계 분석 결과

가설검증에 앞서 사용된 변수들간의 관련성 여부를 확인하고자 상관관계분석

을 실시하였다.상관관계 분석은 Pearson계수를 이용하였다.아래의 상관관계

분석 결과를 살펴보면,모든 변수들간의 상관관계가 있는 것으로 나타났다.특히

두 가지 차원의 리더십 유형인 변화지향 리더십과 감성적 리더십의 상관계수가

.713(p<.01)로 가장 높게 나타났다.
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변수명 1 2 3 4 5 6

1.감성적 리더

십

2.변화지향리더

십
.713

**

3.목표지향성a .191 .195

4.목표지향성b .065 -.011 .189

5.자기효능감 .067 -.008 .046 .324**

6.적응수행 .285
**

.374
**

.111 .173 -.177

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

목표지향성 a:성과회피 목표지향성,목표지향성 b:성과접근 목표지향성

<표 Ⅳ-5>상관관계 분석 결과

보다 구체적으로 상관관계를 살펴보면 예측변수와 결과변수 사이에는 기존 연

구와 비슷하게 정의 상관관계가 있는 것으로 나타났다.그리고 예측변수와 조절

변수간의 관계를 살펴보면 감성적 리더십과와 변화지향 리더십이 정 반대의 결

과를 보여주고 있다.감성적 리더십은 목표지향성과 자기효능감과 정의 상관관계

가 있는 것으로 나타나고 있으나,변화지향 리더십은 부의 상관관계가 있는 것으

로 나타났다.조절변수와 결과변수간의 관계를 살펴보면,목표지향성이 높을수록

적응수행과 조직변화몰입은 높은 것으로 나타나나,자기효능감이 높을수록 적응

수행과 조직변화몰입은 떨어지는 것으로 나타났다.

4.가설검증 결과

가설 1-4에서 리더십의 부하의 반응요인에 대한 영향력을 검증하기 위하여 회

귀분석을 실시하였다.그리고 가설 5-7에서는 조절변수 효과를 검증하기 위해서

는 위계적 회귀분석을 실시하였다.
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변수 β T

독립변수 변화지향 리더십 .375 4.725
**

R
2

0.134

F 22.324
**

*p<0.05;**p<0.01

<표 Ⅳ-6>변화지향리더십과 적응수행간 회귀분석결과

변수 β T

독립변수 변화지향 리더십 .240 2.879
*

R
2

0.050

F 8.286
*

*p<0.05;**p<0.01

<표 Ⅳ-7> 변화지향 리더십과 조직변화몰입간 회

귀분석 결과

1)리더십 유형과 부하의 반응요인간의 관계

가설 1은 변화지향 리더십과 부하의 적응수행능력간의 관계를 검증하기

위한 것이다.

가설 1을 검증하기 위하여 선형회귀분석을 실시하였다.즉,변화지향 리더십을

독립변수로 설정하였고,부하의 적응수행능력을 종속변수로 설정하였다.그 결과

는 아래의 표와 같다.

위의 분석결과를 살펴보면,회귀 방정식의 전체 설명량을 설명하는 R
2
는 .134

로 유의수준 99%에서 유의한 것으로 나타났다.또한,변화지향 리더십 변수가

부하의 적응수행능력에 영향을 미치는지를 알아보는 β 계수는 .375(p<0.01)로 나

타났다.따라서 가설 1은 지지되었다.

가설 2는 리더의 변화지향 리더십과 부하의 조직변화몰입과의 관계를 검증하

기 위한 것이다.
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변수 β T

독립변수 감성적 리더십 .206 2.470
**

R
2

0.035

F 6.099**

*p<0.05;**p<0.01

<표 Ⅳ-9> 감성적 리더십과 조직변화몰입간 회귀

분석 결과

다음으로 리더의 변화지향 리더십은 부하의 조직변화몰입에 .240(t=2.879,

p<.05)의 영향을 미치는 것으로 분석되었고,따라서 가설 2는 채택되었다.

가설 3은 리더의 감성적 리더십과 부하의 적응수행능력과의 관계를 검증하기

위한 것이다.

다음으로 <표 Ⅳ-8>은 리더의 감성적 리더십과 부하의 적응수행능력 간의 관

계를 살펴본 것이다. 리더의 감성적 리더십은 부하의 적응수행능력에

.285(t=3.496,p<.01)의 영향을 미치는 것으로 분석되었고,따라서 가설 3또한 채

택되었다.

변수 β T

독립변수 감성적 리더십 .285 3.496**

R
2

0.075

F 12.224
**

*p<0.05;**p<0.01

<표 Ⅳ-8>감성적 리더십과 적응수행간 회귀분석 결과 

가설 4는 리더의 감성적 리더십과 부하의 조직변화몰입과의 관계를 검증하기

위한 것이다.
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조절변수 독립 단계 1 단계 2 단계 3

성과회피

목표지향성

β t β t β t

A .374
**

4.725 .379
**

3.936 .394
**

4.194

B .042 .432 .060 .643

A×B .235
*

2.537

R
2

.140 .152 .206

F 15.827** 15.992** 22.544**

ΔR2 .012 .054

ΔF .165
**

6.552
**

*p<0.05;**p<0.01;A:변화지향 리더십,B:성과회피 목표지향성

<표 Ⅳ-10>적응수행에 대한 ‘성과회피 목표지향성’의 조절효과 분석 결과

가설 4를 검증하기 위하여 선형회귀분석을 실시하였다.즉,감성적 리더십을

독립변수로 설정하였고,부하의 조직변화몰입을 종속변수로 설정하였다.그 결과

는 위의 표와 같다.위의 분석결과를 살펴보면,감성적 리더십 변수가 부하의 조

직변화몰입에 영향을 미치는지를 알아보는 β 계수는 .206(p<0.01)로 나타났다.

따라서 가설 4도 채택되었다.

2)변화지향리더십과 부하의 반응 요인간 목표지향성의 조절효과

검증

가설 5에서 10까지의 검증하기 위하여 Cohen& Cohen(1983)이 제시한 위계적

회귀분석 방법을 이용하였다.

가설 5는 리더의 변화지향 리더십과 부하의 적응수행의 관계가 부하의 목표

지향성을 검증하기 위한 것이다.
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위의 분석결과를 살펴보면,단계 1에서 변화지향 리더십은 R
2
및 β 계수가 모두

유의한 것으로 나타났다(R
2
=.140,p<0.01;β=.374,p<0.01).또한,단계 2와 단계 3

에서 조절효과 변수인 성과회피 목표지향성이 삽입됨으로써 총설명량이 의미가

있게 변화되었는지를 살펴보는 ΔR
2
의 값이 .054,유의확률 99%에서 유의한 것으

로 나타났다.

<그림 Ⅳ-1>적응수행에 대한 성과회피 목표지향성의 조절효과

구성원의 성과회피 목표지향성의 정도를 중위수를 기준으로 2분화한 후,변화

지향 리더십을 독립변수로 하고,적응수행을 종속변수로 한 회귀분석 결과를 도

식화하면 <그림 Ⅳ-1>과 같다.조절변수 수준이 저→고로 높아질수록 팀장의 변

혁적 리더십이 부하의 적응수행능력에 미치는 영향이 더욱 커지는 것을 알 수

있다.

다음으로 조절효과 변수인 성과접근 목표지향성을 삽입한 결과는 다음과 같다.

<표 Ⅳ-10>과 마찬가지로 단계 1에서 변화지향 리더십의 직접효과를 살펴보면,

회귀식의 총설명량을 나타내는 R
2
값이 .140로 유의수준 0.01에서 유의한 것으로

나타났다.또한 값이 β값이 .374로 이 역시 유의확률 99%에서 유의한 것으로 나

타났다.

조절효과가 있는지 확인하기 위해서는 단계2와 단계3의 총설명력의 변화량이

유의한지를 살펴봐야 한다.변화량은 .035로 유의수준 .01수준에서 유의한 것으

로 나타났다.따라서 <표 Ⅳ-10>,<표 Ⅳ-11>을 기반으로 가설 5는 지지되었다.
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조절변수 독립 단계 1 단계 2 단계 3

성과접근

목표지향성

β t β t β t

A .374
**

4.725 .374
**

3.940 .343
**

3.626

B .186
*

1.964 .131
**

1.352

A×B .199
*

2.024

R2 .140 .173 .208

F 14.901
**

18.759
**

22.866
**

ΔR
2

.033 .035

ΔF 3.858
**

4.107
**

*p<0.05;**p<0.01;A:변화지향 리더십,B:성과접근 목표지향성

<표 Ⅳ-11>적응수행에 대한 ‘성과접근 목표지향성’의 조절효과 분석결과

다음은 구성원의 성과접근 목표지향성의 정도를 중위수를 기준으로 2분화한

후,변화지향 리더십을 독립변수로 하고,적응수행을 종속변수로 한 회귀분석 결

과를 도식화하면 위의 <그림 Ⅳ-2>과 같다.조절변수 수준이 저→고로 높아질수

록 팀장의 변화지향 리더십이 부하의 적응수행능력에 미치는 영향이 더욱 커지

는 것을 알 수 있다.

<그림 Ⅳ-2>적응수행에 대한 성과접근 목표지향성의 조절효과
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조절변수 독립 단계 1 단계 2 단계 3

성과회피

목표지향성

β t β t β t

A .239
**

2.879 .254
*

2.517 .261
*

2.576

B .027 .270 .035 .351

A×B .103 1.033

R
2

.057 .068 .079

F 6.414
**

6.478
*

8.381
*

ΔR2 0.011 0.011

ΔF .064
*

1.093
*

*p<0.05;**p<0.01;A:변화지향 리더십,B:성과회피 목표지향성

<표Ⅳ-12>조직변화몰입에 대한 ‘성과회피목표지향성’의 조절효과 분석 결과

가설 6은 리더의 변화지향 리더십과 부하의 조직변화몰입의 관계가 부하의

목표지향성을 조절할 것이라는 것을 검증하기 위한 것이다.

가설 6을 입증하기 위하여 가설 5의 입증 방식과 동일하게 위계적 회귀분석을

실시하였다.먼저 <표 Ⅳ-12>은 변화지향 리더십과 조직변화몰입의 관계를 살펴

보기 위해 3단계에 걸쳐 통제 변수들과 선행변수인 변화지향 리더십,그리고 조

절변수를 순차적으로 회귀식에 추가하였다.

우선 1단계 회귀식에서 선행변수만을 투입했을 때 조직변화몰입에 대한 모형

의 설명력은 5.7% 이었다.이어서 2단계 회귀식에서 변화지향 리더십과 성과회

피 목표지향성을 모형에 포함했을 때 설명력은 6.8%로 증가하였다.개별 변수의
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영향력을 살펴보면 변화지향 리더십은 p<.05수준에서 통계적으로 유의한 것으

로 나타났다.마지막 3단계에서 조절변수를 투입하였을 때 설명력은 7.9%로 약

간 증가하는 것으로 나타났으며,조절변수는 조직변화몰입에 유의미한 영향을 미

치지 않는 것으로 나타났다.이러한 분석결과는 변화지향 리더십은 조직변화몰입

과는 관련이 있으며,총설명력이 변화량이 2단계와 3단계에서 <.05수준에서 유

의한 것으로 나타난 것으로 보아 변화지향 리더십과 조직변화몰입 사이에 성과

회피 목표지향성이 조절변수로서 역할은 할 가능성을 시사하고 있다.

다음은 구성원의 성과회피 목표지향성의 정도를 중위수를 기준으로 2분화한

후,변화지향 리더십을 독립변수로 하고,조직변화몰입을 종속변수로 한 회귀분

석 결과를 도식화하면 <그림 Ⅳ-3>과 같다.

<그림 Ⅳ-3>조직변화몰입에 대한 성과회피 목표지향성의 조절효과

조절변수 수준이 저→고로 높아질수록 팀장의 변화지향 리더십이 부하의 조직

변화몰입 수준에 미치는 영향이 더욱 커지는 것을 알 수 있다.

다음으로 성과접근 목표지향성의 조절효과를 살펴보면 그 결과는 아래와 같다.
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조절변수 독립 단계 1 단계 2 단계 3

성과접근

목표지향성

β t β t β t

A .239
**

2.879 .247
*

2.448 .228
*

2.238

B .078 .774 .045 .430

A×B .119 1.123

R
2

.057 .067 .079

F 5.981
**

6.580
*

14.417

ΔR2 .010 .012

ΔF .599* 7.837

*p<0.05;**p<0.01;A:변화지향 리더십,B:성과접근 목표지향성

<표 Ⅳ-13>조직변화몰입에 대한 ‘성과접근 목표지향성’의 조절효과

분석결과

단계 1에서 변화지향 리더십의 직접효과를 살펴보면,회귀식의 총설명량을 나

타내는 R
2
값이 .057로 유의수준 0.01에서 유의한 것으로 나타났다.또한 값이 β

값이 .239로 이 역시 유의확률 99%에서 유의한 것으로 나타났다.

조절효과가 있는지를 확인하기 위해서는 단계2와 단계3의 총설명력의 변화량

이 유의한지를 살펴봐야 한다.변화량은 .012로 유의하지 않을 것으로 나타났다.

따라서 <표 Ⅳ-12>,<표 Ⅳ-13>의 결과에 따라 가설 6또한 부분적 지지되었

다.

3)감성적리더십과 부하의 반응요인간 목표지향성의 조절효과검증

가설 7은 리더의 감성적 리더십과 부하의 적응수행의 관계가 부하의 목표지

향성을 조절할 것이라는 것을 검증하기 위한 것이다.
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조절변수 독립 단계 1 단계 2 단계 3

성과회피

목표지향성

β t β t β t

A .285
**

3.496 .284
**

2.867 .268
**

2.717

B .056 .569 .070 .705

A×B .160 1.643

R
2

.081 .090 .115

F 8.476
**

8.767
*

11.583
**

ΔR2 .009 .025

ΔF .291
*

2.816
**

*p<0.05;**p<0.01;A:감성적 리더십,B:성과회피 목표지향성

<표 Ⅳ-14>적응수행에 대한 ‘성과회피 목표지향성’의 조절효과 분석 결과

<표 Ⅳ-14>도 마찬가지로 단계 1에서 감성적 리더십의 직접효과를 살펴보면,

회귀식의 총설명량을 나타내는 R
2
값이 .081로 유의수준 0.01에서 유의한 것으로

나타났다.또한 값이 β값이 .285로 이 역시 유의확률 99%에서 유의한 것으로 나

타났다.

조절효과가 있는지를 확인하기 위해서는 단계2와 단계3의 총설명력의 변화량

이 유의한지를 살펴봐야 한다.변화량은 .025로 유의수준 .01수준에서 유의한 것

으로 나타났다.

다음은 구성원의 성과회피 목표지향성의 정도를 중위수를 기준으로 2분화한

후,감성적 리더십을 독립변수로 하고,적응수행을 종속변수로 한 회귀분석 결과

를 도식화하면 그림 <Ⅳ-4>과 같다.조절변수 수준이 저→고로 높아질수록 팀장

의 감성적 리더십이 부하의 적응수행 능력에 미치는 영향이 더욱 커지는 것을

알 수 있다.
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조절변수 독립 단계 1 단계 2 단계 3

성과접근

목표지향성

β t β t β t

A .285
**

3.496 .270
**

2.738 .273
**

2.811

B .156 1.581 .116 1.166

A×B .189* 1.904

R2 .081 .102 .136

F 7.975
**

10.474
**

14.084
**

ΔR2 .021 .034

ΔF 2.499
**

3.610
**

*p<0.05;**p<0.01;A:감성적 리더십,B:성과접근 목표지향성

<표 Ⅳ-15>적응수행에 대한 ‘성과접근 목표지향성’의 조절효과 분석 결과

<그림 Ⅳ-4>적응수행에 대한 성과회피 목표지향성의 조절효과

다음으로 <표 Ⅳ-15>는 성과접근 목표지향성의 조절효과를 살펴본 것인데,

<표 Ⅳ-14>와 마찬가지로 단계2와 단계3의 총설명력의 변화량이 .034로 유의수

준 .01수준에서 유의한 것으로 나타났다.따라서 가설 7또한 채택되었다.
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다음은 구성원의 성과접근 목표지향성의 정도를 중위수를 기준으로 2분화한

후,감성적 리더십을 독립변수로 하고,적응수행을 종속변수로 한 회귀분석 결과

를 도식화하면 그림 <Ⅳ-5>과 같다.조절변수 수준이 저→고로 높아질수록 팀장

의 감성적 리더십이 부하의 적응수행에 미치는 영향이 더욱 커지는 것을 알 수

있다.

<그림 Ⅳ-5>적응수행에 대한 성과접근 목표지향성의 조절효과

가설 8은 리더의 감성적 리더십과 부하의 조직변화몰입의 관계가 부하의 목

표지향성향이 조절할 것이라는 것을 검증하기 위한 것이다.

다음으로 <표 Ⅳ-16>은 감성적 리더십과 조직변화몰입의 관계에서 성과회피

목표지향성의 조절효과를 살펴본 결과이다.감성적 리더십만을 투입한 1단계 회

귀식의 설명력은 4.2%였으며,2단계에 성과회피 목표지향성을 추가했을 때 회귀

식의 설명력은 7.4%로 증가하였다.감성적 리더십의 경우는 통계적으로 유의한

것으로 분석되었다.마지막 3단계에서 조절변수를 투입하였을 때 설명력은 7.5%

로 증가하였으며 총설명력의 변화량은 .001로 유의하지 않은 것으로 나타났다.

이러한 결과를 종합할 때 리더의 감성적 리더십과 부하조직변화몰입 간에 존재

하는 성과회피 목표지향의 조절 역할은 통계적으로 유의하지 않은 것으로 보인

다.
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조절변수 독립 단계 1 단계 2 단계 3

성과회피

목표지향성

β t β t β t

A .206
**

2.470 .265
**

2.648 .261
**

2.586

B .028 .275 .031 .304

A×B .039 .388

R
2

.042 .074 .075

F 8.476
**

8.767
*

11.583

ΔR2 .032 .001

ΔF .291
*

2.816

*p<0.05;**p<0.01;A:감성적 리더십,B:성과회피 목표지향성

<표 Ⅳ-16>조직변화몰입에 대한 ‘성과회피 목표지향성’의 조절효과 분석 결과

다음으로 <표 Ⅳ-17>는 감성적 리더십과 조직변화몰입의 관계에서 성과접근

목표지향성의 조절효과를 살펴본 결과이다.이 모형 또한 마지막 3단계에서 조절

변수를 투입하였을 때 설명력은 7.5%로 증가하였다.하지만 총설명력의 변화량

은 .006으로 유의하지 않은 것으로 나타났다.이러한 결과를 종합할 때 리더의

감성적 리더십과 부하조직변화몰입 간에 존재하는 목표지향성의 조절 역할은 통

계적으로 유의하지 않은 것으로.따라서 가설 8은 기각되었다.
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조절변수 독립 단계 1 단계 2 단계 3

성과접근

목표지향성

β t β t β t

A .206
*

2.470 .252
**

2.515 .254
**

2.523

B .060 .600 .043 .421

A×B .080 .781

R
2

.042 .069 .075

F 7.975
*

10.474
*

14.091

ΔR2 .027 .006

ΔF 2.499
*

3.617

*p<0.05;**p<0.01;A:감성적 리더십,B:성과접근 목표지향성

<표 Ⅳ-17>조직변화몰입에 대한 ‘성과접근 목표지향성’의 조절효과 분석 결과

4)리더십 유형과 부하의 반응 요인간 자기효능감의 조절효과

가설 9. 리더의 변화지향 리더십과 부하의 반응요인의 관계가 부하의 자기효

능감이 조절할 것이라는 것을 검증하기 위한 것이다.

<표 Ⅳ-18>도 마찬가지로 단계 1에서 변화지향 리더십의 직접효과를 살펴보

면,회귀식의 총설명량을 나타내는 R
2
값이 .140로 유의수준 0.01에서 유의한 것

으로 나타났다.또한 값이 β값이 .374로 이 역시 유의확률 99%에서 유의한 것으
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조절변수 독립 단계 1 단계 2 단계 3

자기효능감

β t β t β t

A .374
**

4.725 .373
**

4.010 .380
**

3.912

B -.171 -1.838 -.173 -1.843

A×B -.027 -.273

R2 .140 .169 .170

F 15.813
**

19.191
**

19.266
**

ΔR2 .029 .001

ΔF 3.378
**

.075
**

*p<0.05;**p<0.01;A:변화지향 리더십,B:자기효능감

<표 Ⅳ-18>적응수행에 대한 ‘자기효능감’의 조절효과 분석 결과

로 나타났다.

조절효과가 있는지를 확인하기 위해서는 단계2와 단계3의 총설명력의 변화량

이 유의한지를 살펴봐야 한다.변화량은 .001로 유의수준 .01수준에서 유의한 것

으로 나타났다.

다음은 구성원의 자기효능감의 정도를 중위수를 기준으로 2분화한 후,변화지

향 리더십을 독립변수로 하고,적응수행을 종속변수로 한 회귀분석 결과를 도식

화하면 그림 <Ⅳ-6>과 같다.
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<그림 Ⅳ-6>적응수행에 대한 자기효능감의 조절효과

조절변수 수준이 저→고로 높아질수록 팀장의 변화지향 리더십이 부하의 적응

수행능력에 미치는 영향이 더욱 커지는 것을 알 수 있다.

아래 <표 Ⅳ-19>는 변화지향 리더십과 조직변화몰입의 관계에서 자기효능감

의 조절효과를 살펴본 결과이다.변화지향 리더십만을 투입한 1단계 회귀식의 설

명력은 5.7%였으며,마지막 3단계에서 조절변수를 투입하였을 때 설명력은 6.0%

로 차이가 없었으며,총설명력의 변화량은 유의하지 않은 것으로 나타났다.이러

한 결과를 종합할 때 리더의 변화지향 리더십과 조직몰입변화 간에 존재하는 자

기효능감의 조절 역할은 부분적으로 유의한 것으로 보인다.
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조절변수 독립 단계 1 단계 2 단계 3

자기효능감

β t β t β t

A .239** 2.879 .245* 2.472 .243* 2.347

B -.018 -.181 -.017 -.175

A×B .006 .063

R
2

.057 .060 .060

F 6.180
**

6.213
*

6.217

ΔR2 .003 .000

ΔF .033
*

.004

*p<0.05;**p<0.01;A:변화지향 리더십,B:자기효능감

<표 Ⅳ-19>조직변화몰입에 대한 ‘자기효능감’의 조절효과 분석 결과

따라서 <표 Ⅳ-18>과 <표 Ⅳ-19>를 통해 가설 9는 부분적으로 지지되었다.

가설 10은 리더의 감성적 리더십과 부하의 반응요인의 관계가 부하의 자기

효능감이 조절할 것이라는 것을 검증하기 위한 것이다.

<표 Ⅳ-20>도 마찬가지로 단계 1에서 감성적 리더십의 직접효과를 살펴보면,

회귀식의 총설명량을 나타내는 R2값이 .081로 유의수준 0.01에서 유의한 것으로

나타났다.또한 값이 β값이 .285로 이 역시 유의확률 99%에서 유의한 것으로 나

타났다.조절효과가 있는지를 확인하기 위해서는 단계2와 단계3의 총설명력의 변

화량이 유의한지를 살펴봐야 한다.그러나 2단계와 3단계에서 변화가 나타나지

않았다.
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조절변수 독립 단계 1 단계 2 단계 3

자기효능감

β t β t β t

A .285
**

3.496 .292
**

3.047 .291** 3.019

B -.197
*

-2.054 -.195* -2.020

A×B .014 .141

R
2

.081 .116 .116

F 8.234** 12.452** 12.470

ΔR2 .035 .000

ΔF 4.218
**

.018

*p<0.05;**p<0.01;A:감성적 리더십,B:자기효능감

<표 Ⅳ-20>적응수행에 대한 ‘자기효능감’의 조절효과 분석 결과

<표 Ⅳ-21>는 단계 1에서 감성적 리더십의 직접효과를 살펴보면,회귀식의 총

설명량을 나타내는 R
2
값이 .042로 유의수준 0.01에서 유의한 것으로 나타났다.

또한 값이 β값이 .206로 이 역시 유의확률 99%에서 유의한 것으로 나타났다.

조절효과가 있는지를 확인하기 위해서는 단계2와 단계3의 총설명력의 변화량

이 유의한지를 살펴봐야 한다.그러나 앞선 표와 마찬가지로 유의한 변화량이 없

는 것으로 나타났다.따라서 가설 10은 기각되었다.
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조절변수 독립 단계 1 단계 2 단계 3

자기효능감

β t β t β t

A .206
**

2.470 .245
**

2.487 .245
**

2.464

B -.035 -.352 -.034 -.338

A×B .011 .111

R
2

.042 .060 .060

F 6.149
**

6.273
*

6.284

ΔR2 .018 .000

ΔF .124
*

.011

*p<0.05;**p<0.01;A:감성적 리더십,B:자기효능감

<표 Ⅳ-21>조직변화몰입에 대한 ‘자기효능감’의 조절효과 분석 결과
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가설 결과

1
리더의 변화지향 리더십은 부하의 적응수행능력과 정(+)의 관계

를 가질 것이다.
지지

2
리더의 변화지향 리더십은 부하의 조직변화몰입과 정(+)의 관계

를 가질 것이다.
지지

3
리더의 감성적 리더십은 부하의 적응수행능력과 정(+)의 관계를

가질 것이다.
지지

4
리더의 감성적 리더십은 부하의 조직변화몰입과 정(+)의 관계를

가질 것이다.
지지

5
리더의 변화지향 리더십과 부하의 적응수행의 관계를 부하의 목

표지향성향이 조절할 것이다.
지지

6
리더의 변화지향 리더십과 부하의 조직변화몰입의 관계를 부하

의 목표지향성향이 조절할 것이다.

부분적

지지

7
리더의 감성적 리더십과 부하의 적응수행의 관계를 부하의 목표

지향성향이 조절할 것이다.
지지

8
리더의 감성적 리더십과 부하의 조직변화몰입의 관계를 부하의

목표지향성향이 조절할 것이다.
기각

9
리더의 변화지향 리더십과 부하의 반응요인의 관계를 부하의 자

기효능감이 조절할 것이다.

부분적

지지

10
리더의 감성적 리더십과 부하의 반응요인의 관계를 부하의 자기

효능감이 조절할 것이다.
기각

<표 Ⅳ-22> 가설 검증 결과

앞에서 논의된 가설 입증 분석결과를 정리하면 아래와 같다.
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Ⅴ 결론

지금까지 변화지향 리더십과 감성적 리더십과 부하의 반응요인의 관계 및 부

하의 자기조절요인의 조절효과에 대하여 통합적 모델을 제시하고 이를 실증적으

로 분석하였다.본 장에서는 연구결과를 요약하고 연구의 의의에 대하여 기술하

고자 한다.아울러 연구의 한계에 대하여 논하고 미래의 연구방향을 제시해본다.

1. 요약 및 연구의 의의

본 연구에서는 개인 수준의 적응수행과 조직변화몰입을 팀 맥락에서 고려하여

팀 문화요소와 개인요소의 영향을 살펴보았고,이러한 풍토와 개인요소에 영향을

미치는 팀 리더십 요소의 영향을 살펴보았다.특히 주로 개인 수준에서 연구되었

던 적응수행과 조직변화몰입을 팀의 맥락에서 연구의 가장 큰 공헌이라 할 수

있다.

세부적으로 연구의 결과를 요약하면,리더의 변화지향 리더십과 감성적 리더십

은 적응수행 및 조직변화몰입과 밀접한 관련이 있었다.또한 이 관계에 대한 부

하의 자기조절 요인인 목표지향성과 자기효능감의 교차수준 조절효과도 나타났

다.즉 부하의 자기조절요인과 관계없이 팀 리더의 변화지향적이고 감성적인 리

더십이 발휘되는 집단에서의 부하는 높은 적응수행력과 조직변화몰입 능력을 갖

게 되지만,더 나아가 이 두 변수의 강력한 관계에도 불구하고 부하 스스로의 목

표지향성과 자기효능감 수준이 높다면 부하의 적응수행 능력과 조직변화몰입 수

준이 높아질 수 있다는 것이다.

이러한 결과를 바탕으로 팀에서는 현대와 같이 변화가 빈번한 환경에서는 구

성원들의 내적 성장을 촉진시키기 위해 노력해야 한다.즉 팀 리더는 부하에게

변화에 적절하게 적응하는 행동을 하고,새로운 것을 배우는 것이 자신의 향상을

위해 도움이 된다고 지각시키려고 노력해야 하며,부하들이 스스로 새로운 것을

배워 성장하는 것에 초점을 두고 목표지향성과 자신감을 갖게 된다면 리더십만

으로는 부족했던 부하의 적응수행능력과 조직변화몰입 능력을 높게 할 가능성이
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생기는 것이다.즉 팀원이 변화로 인하여 불확실한 상황이나 예측이 되지 않는

상황에서 적절하게 적응하고 새로운 것을 적용해보게 하기 위해 팀장이 직접적

으로 변화지향적 리더십이나 감성적 리더십 행동을 함으로써 팀원들에게 변화에

대한 정보를 설명해주고,혁신적인 생각을 장려하며,위험을 감수하도록 하여 팀

원의 적응수행을 관리할 수도 있을 것이다.

더 나아가 부하가 기존의 형성하고 있던 자기조절능력인 목표지향성과 자기효

능감이 리더십과 부하의 반응요인 사이를 조절한다는 측면에 주목해야 한다.최

근의 팀 조직은 변화상황에 유연하게 대처하기 위해 팀의 목표를 빠르게 변화시

키거나,팀 업무를 위해 전략적으로 작은 팀원의 교체가 있기 마련인데,이러한

경우 팀장이 일일이 팀원의 적응수행 및 조직변화몰입을 직접 관리하는 것은 현

실적으로 불가능하다.따라서 새로운 구성원이 기존에 형성되어 있던 목표지향성

과 자기효능감을 이끌어 낼 수 있는 방법을 모색해 봐야 할 것이다.즉 개인의

목표지향성과 자기효능감은 적응수행과 조직변화몰입에 이르는 강력한 요인임을

간과해서는 안된다.본 연구의 결과는 다음과 같이 요약할 수 있다.

첫째,변화지향 리더십과 감성적 리더십은 부하의 적응수행과 조직변화몰입에

유의한 직접 결과를 미치는 리더십이다.

둘째,리더가 리더십을 통해 부하의 적응수행과 조직변화몰입이라는 효과를 얻

고자 할 때 직접적인 효과를 내려하기 보다는 조직원들의 목표지향성을 높여서

조직원들 스스로 업무성과를 높이는 방법을 채택하게 하는 것이 가장 좋은 방법

임을 제안했다.단,자기효능감의 경우는 감성리더십과 부하의 반응요인간의 관

계,변화지향 리더십과 조직변화몰입의 관계를 조절하지 않는 것으로 나타났다.

셋째,목표지향성은 적응수행과 조직변화몰입에 이르기 위해 필요한 요소로서

리더십 효과와 합쳐졌을 때 극대화되었다.따라서 리더는 조직원에게 인지된 리

더십을 발휘하여 조직원들의 목표지향성과 자기효능감을 발휘할 수 있는 환경을

조성해주는 것이 중요할 것으로 판단된다.또한 구성원의 적응수행과 조직변화몰

입을 이끌어 내는 방법에는 여러 가지가 있겠지만 리더의 지원이 중요하다는 것

이 다시 한 번 밝혀졌다.특히 변화지향 리더십과 조직변화몰입의 관계에서는 성

과회피 목표지향성만이 조절효과를 갖는 것으로 나타났는데,구성원의 조직변화

몰입을 극대화하기 위해서 성과접근 목표지향성을 키우는 것보다는 우선적으로
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성과회피적인 구성원의 성향을 줄이는 것이 시급하다는 것을 단적으로 보여준다.

또한 감성적 리더십과 구성원의 조직변화몰입의 관계에서는 두 가지 차원의 목

표지향성 모두 조절효과를 갖지 않는 것으로 나타났다.

넷째,이러한 연구결과의 시사하는 점은 자신의 감정인식이나 관리가 되지 않

은 상황에서는 아무리 상사가 부하에 대한 관리를 잘 한다 할지라도 리더십이

과업수행에 충분한 효과를 나타내지 않는다는 것을 의미한다.따라서 관리자는

부하가 조직에 대해 충성하고 헌신하도록 하기 위해 평소 부하의 의견을 존중하

고 경청하며 공감해주는 활동을 강화해야 할 것이다.또한 생산적인 조직관리를

위해서는 리더가 먼저 변화지향 리더십과 감성적 리더십을 기반으로 자신의 감

정을 정확히 인식하고 관리하며 변화에 대한 모범을 보이는 것이 우선되어야 하

겠다.관리자 자신이 변하지 않은 부하에게 일방적으로 간섭하고 지시하는 리더

십은 한계가 있다는 점을 간과해서는 안 될 것이다.

전체적으로 요약하면 본 연구는 팀 맥락에서 팀원들이 변화하는 상황에 적절

하게 대비하고 적응하며 준비하는 차원에서 적응수행 및 조직변화몰입을 높여주

는 것에 초점을 맞추고자 했다.따라서 팀의 맥락에서 형성되는 개인 요소로서

부하의 목표지향성과 자기효능감의 효과를 연구하였고,팀장의 리더십의 직접 효

과를 연구하였다.본 연구는 이러한 발견을 통해 현장의 팀 맥락에서의 적응수행

및 조직변화몰입에 대한 연구에 통찰을 제공하고자 한다.

2.연구한계 및 미래 연구방향

앞에서 제시된 의의에도 불구하고 본 연구는 많은 한계를 가지고 있다. 한계점

들을 기술하고 향후 연구를 위한 제안을 하고자 한다.본 연구의 한계점들을 정

리하면 다음과 같다.

첫째,본 연구는 다양한 팀의 유형을 고려하지 않았다.팀의 유형에 따라 팀에

필요한 역량이 다르고,팀장에게 요구되는 역할이 달라질 수 있다.따라서 추후

연구에서는 다양한 팀의 유형을 연구에 포함한다면 팀 맥락에서 적응수행 및 조

직변화몰입에 대한 풍부한 통찰을 제공할 수 있을 것이다.
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둘째,횡단 연구에 그쳤다.본 연구 모형 같은 인과관계 연구는 종단 연구가

필요함에도 불구하고 다양한 제약으로 인해 종단 연구를 하지 못했다. 차후의

연구에서는 인과관계를 명확히 밝힐 수 있는 종단 연구가 이루어졌으면 한다.

셋째,두 가지의 리더십 변수의 경우 팀장 본인이 자기평정한 측정치를 사용하

였는데,이러한 부분은 팀장과 팀원의 리더십 행동에 대한 지각차이가 발생할 수

있기 때문에 추후 연구에서는 상사나 부하 또는 동료에 의한 다차원적인 측면에

서 측정 가능한 설문지법이 개발되어야 할 것이다.

넷째,조사 대상의 한계에 따른 일반화의 문제이다. 본 연구는 대한생명 법인

영업부의 구성원 300명만을 연구대상으로 하였기 때문에 연구 결과의 일반화에

문제가 있을 수 있다.

위에서 언급한 다양한 한계를 극복하고 향후의 연구를 위해 몇 가지 조언을

하고자 한다.우선 연구 대상을 기업을 확대하는 것이다.본 연구는 한 기업군을

대상으로 하였지만 다수의 기업 및 다양한 팀 유형별로 확대할 필요가 있다.마

지막으로 변수의 다양화를 고려해야 할 것이다.본 연구에서는 두 가지 유형 리

더십만을 사용하였는데,국내 실정에 맞는 리더십 유형의 발굴과 함께 이를 측정

할 수 있는 적절한 설문문항과 개발이 요구된다고 하겠다.
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귀사의 무궁한 발전과 귀하의 가정에 행복이 가득하시길 

바랍니다.
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제주대학교 일반대학원 경영학과 지도교수 강 영 순

제주대학교 일반대학원 경영학과 석사과정 진 영 호 
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Ⅰ. 다음은 인구통계적 특성에 대한 질문입니다. 해당 난에 ∨표하여 

   주십시오. 

1. 귀하의 연령은?

⓵ 20대 이하   ⓶ 30대        ⓷ 40대      ⓸ 50대 이상

2. 귀하의 성별은?

⓵ 남성        ⓶ 여성

3. 귀하의 총 근무연수는?

⓵ 5년 이하    ⓶ 6∼10년     ⓷ 11∼15년       ⓸ 20년 이상

4. 귀하의 직무는?

⓵ 사무직      ⓶ 영업직       ⓷ 기술직         ⓸ 기타

5. 귀하의 직종은?

⓵ 통신업      ⓶ 금융보험업   ⓷ 호텔서비스업   ⓸ 기타
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문

항

나는 “------------”라고 

생각한다.

전혀

그렇

지 

않다

거의

그렇

지 

않다

별로

그렇

지 

않다

보

통

이

다

약

간

그

렇

다

상당

히 

그렇

다

매

우

그

렇

다

1

이 직원은 직무와 관련된 

새로운 기술이나 아이디어

를 찾는다

2
이 직원은 창의적 

아이디어를 내는 편이다.

3

이 직원은 다른 사람들에게 

아이디어를 자극케 하고 

증진시킨다.

4

이 직원은 새로운 

아이디어를 실행하는데 

필요한 지원 대상을 

찾아낸다.

5

이 직원은 새로운 

아이디어를 실행하는데 

필요한 적절한 계획을 

세운다. 

6
이 직원은 다른 사람과 

비교해 혁신적이다. 

7
이 직원은 새로운 지식이나 

기술을 잘 습득한다. 

8

이 직원은 미래를 예측하기 

힘든 불확실한 상황에서도 

효과적으로 대처한다.

9

이 직원은 겪어보지 못한, 

낯선 문제에 창의적인 

해결책을 낸다.

10

이 직원은 세부사항까지 

상황파악이 되지 않아도 

효과적으로 행동한다.

11

이 직원은 풀리지 않는 

문제를 거꾸로 뒤집거나 

앞뒤를 바꿔서 해결 한다.

12
이 직원은 예상하지 않은 

일이 생기면 그에 맞게 

Ⅰ. 아래의 문항들은 직무행동과 적응수행에 관한 문항입니다. 

   가장 가깝다고 판단되는 난에 ∨표하여 주십시오. 
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목표나 계획을 적절하게 

조정한다

13
이 직원은 조직변화가 가치 

있다고 생각한다.

14

이 직원은 조직변화가 

조직의 성공에 주요한 

전략이라고 생각한다. 

15

이 직원은 조직변화를 

실행하는 것이 잘못된 

결정이라고 생각한다. 

16

이 직원은 조직변화가 

회사의 성장과 미래목표에 

중요하다고 믿는다.

17

이 직원은 조직변화를 

실행하지 않는 것이 회사의 

성장과 발전에 더 도움일 될 

것이라고 생각한다. 

18

이 직원은 우리 회사는 

조직변화가 필요하지 않다고 

생각한다. 

문

항

나 는 

“--------------”라고 

생각한다.

전혀

그렇

지 

않다

거의

그렇

지 

않다

별로

그렇

지 

않다

보

통

이

다

약간

그렇

다

상당

히 

그렇

다

매우

그렇

다

1
나는 자신의 감정을 이해하고 

있다.

2
나는 자신의 장점과 단점을 

알고 있다

3
나는 자신의 능력에 대해 

알고 있다

4
나는 자신의 감정을 다스릴 

줄 안다.

5
나는 자신의 실수를 인정할 

줄 안다

6
나는 새로운 도전과 변화에 

유연하게 대처한다.

7 나는 설정된 목표를 위해 

Ⅱ. 아래의 문항들은 감성적리더십에 관한 문항입니다. 

   가장 가깝다고 판단되는 난에 ∨표하여 주십시오. 
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부하들이 도전하도록 이끈다.

8

나는 현실에 만족하기 보다 

새로운 기회를 잡기 위해 

노력한다.

9 나는 긍정적이다.

10
나는 사람들의 감정을 잘 

이해한다.

11

나는 조직에서 돌아가는 

관계와 원칙들을 잘 이해하고 

있다.

12
나는 직원과 고객의 요구를 

잘 파악한다.

13

나는 직원들에게 비전을 

제시함으로써 동기부여를 

한다.

14
나는 설득력 있게 사람의 

마음을 잡아 끄는 힘이 있다.

15
나는 직원들과 좋은 

인간관계를 가지고 있다.

16

나는 새로운 변화를 

조직구성원들에게 주고자 

노력한다.

17
나는 회사 내에서 갈등문제를 

잘 해결한다.

18
나는 팀워크(공동체의식과 

사기)를 이끌어 낼 줄 안다

문

항

나는 “------------”라고 

생각한다.

전혀

그렇

지 

않다

거의

그렇

지 

않다

별로

그렇

지 

않다

보

통

이

다

약간

그렇

다

상당

히 

그렇

다

매우

그렇

다

1

나는 변화의 절박한 필요성을 

설명하기 위해 사건을 

해석한다. 

Ⅲ. 아래의 문항들은 변화지향 리더십에 관한 문항입니다. 

   가장 가깝다고 판단되는 난에 ∨표하여 주십시오. 
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2

나는 개선을 위한 아이디어를 

얻기 위해 경쟁자와 

외부인들을 연구한다. 

3
나는 조직의 흥미진진한 

새로운 가능성을 그려본다. 

4

나는 문제나 기회를 다른 

방식으로 보도록 사람들을 

격려한다. 

5

나는 핵심역량에 연계된 

혁신적인 새 전략을 

수립한다.

6
나는 혁신과 창업가 정신을 

격려하고 장려한다. 

7
나는 개인과 팀에 의한 

학습을 격려하고 장려한다.

8
나는 새로운 접근방식으로 

실험해 본다.

9

나는 변화에 대해 승인을 

이끌어 내기 위해 

핵심인물들과 협조관계를 

구축한다.

10
나는 변화의 실행을 지도할 

임시과업팀을 구성한다. 

11

나는 새로운 비전이나 전략과 

일치하는 상징적 변화를 

추진한다. 

12

나는 새로운 전략을 

실행하도록 구성원에게 

활력을 부여한다. 

13

나는 변화를 실행하는 과정의 

진전사항을 알리고 축하해 

준다. 

문

항

나는 “-------------”라고 

생각한다.

전혀

그렇

지 

않다

거의

그렇

지 

않다

별로

그렇

지 

않다

보

통

이

다

약간

그렇

다

상당

히 

그렇

다

매우

그렇

다

Ⅳ. 아래의 문항들은 변혁적 리더십에 관한 문항입니다. 

   가장 가깝다고 판단되는 난에 ∨표하여 주십시오. 
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1
나는 팀원(부서원)들을 기분 

좋게 느끼도록 한다. 

2

나는 팀원(부서원)들에게 

무엇을 할 수 있고 또 무엇을 

해야 하는지를 몇 마디 짧은 

말로 명확하게 표현한다. 

3

나는 팀원(부서원)들의 낡은 

문제들을 새로운 방식으로 

생각하도록 해 준다. 

4
나는 팀원(부서원)들이 스스로 

개발해 나가도록 돕는다.

5

나는 팀원(부서원)들이 

업무성과에 따른 보상을 받기 

위해 무엇을 해야 하는지를 

말해준다.

6

나는 팀원(부서원)들이 합의된 

업적기준을 충족시켰을 때 

만족한다.

7

나는 팀원(부서원)들이 항상 

같은 방식으로 계속 일하도록 

하는 것에 만족하고 있다.

8
팀원(부서원)들은 나를 완전히 

신뢰하고 있다. 

9

나는 팀원(부서원)들에게 

우리가 무엇을 할 수 

있는지에 대한 호소력 있는 

표현을 하고 있다. 

10

나는 팀원(부서원)들에게 

복잡하고 어려운 문제를 보는 

새로운 방법을 제공한다.

11

나는 팀원(부서원)들에게 

우리가 하고 있는 것을 

어떻게 생각하고 있는지를 

알도록 한다. 

12

나는 팀원(부서원)들에게 

우리의 목표에 도달했을 때 

인정해 주고 보상을 제공한다. 

13

나는  우리의 일이 잘되고 

있으면, 어떤 것도 바꾸려고 

시도하지 않는다.

14 내가 무엇을 하든 
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팀원(부서원)들은 좋아한다. 

15
팀원(부서원)들은 나와 함께 

일하는 것을 자랑스러워 한다.

16
나는 팀원(부서원)들이 일에서 

의미를 찾도록 돕는다. 

17

나는 팀원(부서원)들에게 전혀 

의문을 갖지 않았던 일들에 

대새 다시금 생각하도록 

만든다. 

18
나는 팀원(부서원)들에게 

개인적인 관심을 보인다.

19

나는 팀원(부서원)들이 업적에 

대해 받고 있는 보상에 

주의를 기울인다. 

20

나는 팀원(부서원)들에게 

우리가 일을 수행하기 위해 

알아야할 원칙들을 말해준다. 

21
나는 팀원(부서원)들에게 꼭 

필요한 것만 요구한다. 
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리더십 유형과 적응수행 관계 연구 

설문지(B형)

안녕하세요. 

제주대학교 대학원 석사과정에 재학 중인 진영호입니다. 

본 의견 조사서는 조직구성원의 목표지향성이 직무수행에 

미치는 영향을 연구할 목적으로 작성된 것입니다. 

응답하신 설문지는 다른 조사서들과 동시에 처리되므로 귀하 

또는 귀사에 관한 정보가 누출된 염려는 없으며, 통계법 

제8조에 의거해 연구목적 이외에는 사용되지 않습니다  

바쁘신 와중에 귀한 시간을 내 주셔서 감사합니다. 

귀사의 무궁한 발전과 귀하의 가정에 행복이 가득하시길 

바랍니다.

2011. 10

제주대학교 일반대학원 경영학과 지도교수 강 영 순

제주대학교 일반대학원 경영학과 석사과정 진 영 호 

(E-Mail/연락처 : jinny9927@hotmail.com/011-9911-5510

Ⅰ. 다음은 인구통계적 특성에 대한 질문입니다. 해당 난에 ∨표하여

   주십시오. 

1. 귀하의 연령은?

⓵ 20대 이하   ⓶ 30대        ⓷ 40대      ⓸ 50대 이상

2. 귀하의 성별은?

⓵ 남성        ⓶ 여성

3. 귀하의 총 근무연수는?

⓵ 5년 이하    ⓶ 6∼10년     ⓷ 11∼15년       ⓸ 20년 이상

4. 귀하의 직무는?

⓵ 사무직      ⓶ 영업직       ⓷ 기술직         ⓸ 기타

5. 귀하의 직종은?

⓵ 통신업      ⓶ 금융보험업   ⓷ 호텔서비스업   ⓸ 기타
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문

항

나는 “--------------”라고 

생각한다.

전혀

그렇

지 

않다

거의

그렇

지 

않다

별로

그렇

지 

않다

보

통

이

다

약간

그렇

다

상당

히 

그렇

다

매우

그렇

다

1

새로운 업무를 통해 새로운 

기술을 배우는 것 보다, 그 

일을 맡은 후 안 좋은 결과로 

인해 내 능력이 낮게 

비추어지는 상황을 피하는 

것이 더 중요하다.

2
내 능력부족을 나타내는 

업무를 맡을까 봐 걱정된다.

3

남들에게 무능하다고 보일 

가능성이 있다면, 새로운 

업무를 맡는 것을 피하고 

싶다.

4

내가 잘하지 못할 것 같은 

업무인 경우 이를 회피하는 

경향이 있다. 

5

다른 사람에게 나의 능력을 

증명해 보일 수 있는 업무를 

맡고 싶다 

6

업무 수행시 어떻게 하면 내 

능력을 보여줄 수 있는지에 

대해 관심이 많다.  

7

직장에서 나의 능력을 

증명하기 위해 무슨 일을 

해야지를 알아내기 위해 

노력한다. 

8

직장에서 다른 사람들이 내가 

얼마나 잘하고 있는지를 

알아줄 때, 즐거울 것이다

Ⅱ. 아래의 문항들은 목표지향성에 관한 문항입니다. 

   가장 가깝다고 판단되는 난에 ∨표하여 주십시오. 

Ⅲ. 아래의 문항들은 자기효능감에 관한 문항입니다. 

   가장 가깝다고 판단되는 난에 ∨표하여 주십시오. 
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문

항

나는 “--------------”라고 

생각한다.

전혀

그렇

지 

않다

거의

그렇

지 

않다

별로

그렇

지 

않다

보

통

이

다

약간

그렇

다

상당

히 

그렇

다

매우

그렇

다

1

당신은 얼마나 자주 당신의 

직무수행능력에 관하여 

자신감을 느낍니까?

2

당신은 얼마나 자주 당신의 

직무에 관한 사항들에 대해 

최고라고 생각하십니까?

3
과업들이 당신의 방식대로 

진행된다고 생각하십니까?

4
당신이 직무를 잘 수행한다고 

확신합니까?

5

나는 직무를 잘 수행하고 

있다는 나의 능력에 대해 

자신감을 갖는다. 

문

항

나는 “-------------”라고 

생각한다.

전혀

그렇

지 

않다

거의

그렇

지 

않다

별로

그렇

지 

않다

보

통

이

다

약간

그렇

다

상당

히 

그렇

다

매우

그렇

다

1

나는 이전에 알지 못했던 

것을 알게 될 때 기쁨을 

느낀다. 

2
나의 흥미를 끄는 것에 대해 

알게 될 때 기쁨을 느낀다.

3
새로운 것을 배우면 즐거움과 

만족을 느낀다. 

4

나는 흥미 있어 하는 것을 

계속해서 습득해 나갈 수 

있다.

5
내가 맡은 업무에서 남들보다 

성공하길 원한다

6
팀장(부서장)의 기대 때문에 

일을 한다. 

7 미래에 대한 불확실성 때문에 

Ⅳ. 아래의 문항들은 자기결정성에 관한 문항입니다. 

   가장 가깝다고 판단되는 난에 ∨표하여 주십시오. 
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일을 한다.

8
동료에게 무시당하기 싫어서 

일을 한다. 

9
내가 유능한 사람이라는 것을 

보여주고 싶다. 

10
내 업무에서 성공할 수 

있다는 것을 보여주고 싶다.

11

지금보다 더 잘 할 수 있다는 

것을 스스로 증명해 보이고 

싶다.

12

일에서 성공하는 것이 나를 

중요한 사람으로 만든다고 

생각한다. 

13
나중에 더 좋은 팀(부서)  

생활을 하고 싶다.  

14
나중에 더 많은 보상을 받고 

싶다.

15
팀장(부서장)으로부터 좋은 

평가를 받고 싶다.  

16
팀장(부서장)에게 칭찬받기 

위해 일한다. 

문

항

나는 “-------------”라고 

생각한다.

전혀

그렇

지 

않다

거의

그렇

지 

않다

별로

그렇

지 

않다

보

통

이

다

약간

그렇

다

상당

히 

그렇

다

매우

그렇

다

1
팀장(부서장)은 자신의 

감정을 이해하고 있다.

2
팀장(부서장)은 자신의 

장점과 단점을 알고 있다

3
팀장(부서장)은 자신의 

능력에 대해 알고 있다

4
팀장(부서장)은 자신의 

감정을 다스릴 줄 안다.

5
팀장(부서장)은 자신의 

실수를 인정할 줄 안다

Ⅴ. 아래의 문항들은 감성적리더십에 관한 문항입니다. 

   가장 가깝다고 판단되는 난에 ∨표하여 주십시오. 
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6

팀장(부서장)은 새로운 

도전과 변화에 유연하게 

대처한다.

7

팀장(부서장)은 설정된 

목표를 위해 

팀원(부서원)들이 도전하도록 

이끈다.

8

팀장(부서장)은 현실에 

만족하기 보다 새로운 기회를 

만들기 위해 노력한다.

9 팀장(부서장)은 긍정적이다.

10
팀장(부서장)은 사람들의 

감정을 잘 이해한다.

11

팀장(부서장)은 조직의 

관계와 원칙들을 잘 이해하고 

있다.

12
팀장(부서장)은 직원과 

고객의 요구를 잘 파악한다.

13

팀장(부서장)은 직원들에게 

비전을 제시함으로써 

동기부여한다.

14

팀장(부서장)은 설득력 있게 

사람의 마음을 이끄는 힘이 

있다.

15

팀장(부서장)은 직원들과 

좋은 인간관계를 가지고 

있다.

16

팀장(부서장)은 새로운 

변화를 조직구성원들에게 

주고자 노력한다.

17
팀장(부서장)은 회사 내 

갈등문제를 잘 해결한다.

18

팀장(부서장)은 

팀웍(공동체의식과 사기)를 

이끌어 낼 줄 안다

Ⅵ. 아래의 문항들은 변화지향 리더십에 관한 문항입니다. 

   가장 가깝다고 판단되는 난에 ∨표하여 주십시오. 
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문

항

나는 “-------------”라고 

생각한다.

전혀

그렇

지 

않다

거의

그렇

지 

않다

별로

그렇

지 

않다

보

통

이

다

약간

그렇

다

상당

히 

그렇

다

매우

그렇

다

1

팀장(부서장)은 변화의 

절박한 필요성을 설명하기 

위해 사건을 해석한다. 

2

팀장(부서장)은 개선을 위한 

아이디어를 얻기 위해 

경쟁자와 외부인들을 

연구한다. 

3

팀장(부서장)은 조직의 

흥미진진한 새로운 가능성을 

모색한다. 

4

팀장(부서장)은 문제나 

기회를 다른 방식으로 보도록 

팀원들을 격려한다. 

5

팀장(부서장)은 핵심역량에 

연계된 혁신적인 전략을 

수립한다.

6

팀장(부서장)은 혁신과 

창업가 정신을 격려하고 

장려한다. 

7

팀장(부서장)은 개인과 팀에 

의한 학습을 격려하고 

장려한다.

8
팀장(부서장)은 새로운 

접근방식으로 도전해 본다.

9

팀장(부서장)은 변화에 대해 

승인을 이끌어 내기 위해 

핵심인물들과 협조관계를 

구축한다.

10

팀장(부서장)은 변화의 

실행을 지도할 임시과업 팀을 

구성한다. 

11

팀장(부서장)은 새로운 

비전이나 전략과 일치하는 

상징적 변화를 추진한다. 

12

팀장(부서장)은 새로운 

전략을 실행하도록 

구성원에게 활력을 부여한다. 
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13

팀장(부서장)은 변화를 

실행하는 과정의 진전사항을 

알리고 축하해 준다. 

문

항

나는 “-------------”라고 

생각한다.

전혀

그렇

지 

않다

거의

그렇

지 

않다

별로

그렇

지 

않다

보

통

이

다

약간

그렇

다

상당

히 

그렇

다

매우

그렇

다

1
팀장(부서장)은 나를 기분 

좋게 느끼도록 한다. 

2

팀장(부서장)은 내가 무엇을 

할 수 있고 또 무엇을 해야 

하는지를 몇 마디 짧은 말로 

명확하게 표현한다. 

3

팀장(부서장)은 나의 문제들을 

새로운 방식으로 생각하도록 

해 준다. 

4

팀장(부서장)은 내 자신이 

스스로 개발해 나가도록 

돕는다.

5

팀장(부서장)은 내가 

업무성과에 따른 보상을 받기 

위해 무엇을 해야 하는지를 

말해준다.

6

팀장(부서장)은 내가 합의된 

업적기준을 충족시켰을 때 

만족한다.

7

팀장(부서장)은 내가 항상 

같은 방식으로 계속 일하도록 

하는 것에 만족한다.

8
나는 팀장(부서장)을 완전히 

신뢰한다. 

9

팀장(부서장)은 내가 무엇을 

할 수 있는지에 대한 호소력 

있는 표현을 하고 있다. 

10
팀장(부서장)은 내게 복잡하고 

어려운 문제를 보는 새로운 

Ⅶ. 아래의 문항들은 변혁적 리더십에 관한 문항입니다. 

   가장 가깝다고 판단되는 난에 ∨표하여 주십시오. 
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방법을 제공한다.

11

팀장(부서장)은 내가 하고 

있는 것을 어떻게 생각하고 

있는지를 알도록 한다. 

12

팀장(부서장)은 나의 목표에 

도달했을 때 인정해 주고 

보상을 제공한다. 

13

팀장(부서장)은 일이 잘되고 

있으면, 어떤 것도 바꾸려고 

시도하지 않는다.

14
팀장(부서장)이 무엇을 하든 

나는 좋다.

15
나는 팀장(부서장)과 함께 

일하는 것이 자랑스럽다.

16
팀장(부서장)은 내가 일에서 

의미를 찾도록 돕는다. 

17

팀장(부서장)은 내가 이전에 

전혀 의문을 갖지 않았던 

일들에 대해 다시금 

생각하도록 만든다. 

18
팀장(부서장)은 나에게 

개인적인 관심을 보인다.

19

팀장(부서장)은 나가 업적에 

대해 받고 있는 보상에 

주의를 기울인다. 

20

팀장(부서장)은 내가 일을 

수행하기 위해 알아야할 

원칙들을 말해준다. 

21
팀장(부서장)은 내게 꼭 

필요한 것들만을 요구한다. 
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