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Mediation Effects of Self-Leadership in the Relationship 

between Social Intelligence and Subjective Career Success 

toward Koreans and Chinese 

Zhi-Yu Jie

Department Of Business Administration 

Graduate School

Jeju National University

Supervised By Professor Young-Soon Kang

This research conducted comprehensively 5 parts. First, there is argument that 

social intelligence is an antecedents of self-leadership. Second, social intelligence 

has an effect toward subjective career success. Third, self-leadership is proposed 

an impact variable toward subjective career success. Fourth, self-leadership as 

mediator is able to carry out the role in the relationship between social 

intelligence-subjective career success. Finally, there will be showed differential 

results between the Korean and the Chinese.

Research model
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In particular, the data for analysis is consisted of the Korean and the 

Chinese. Accordingly, the questionnaire translated into Korean and Chinese, the 

process was as follows. Two Chinese students in graduate school took part in 

translation, a student translated the scales written Korean into Chinese, other 

student re-translated the questionnaire changed Chinese into Korean again. They 

compared with two scales each other and they repeated the process until they 

completely reached at a consensus. Next, the scales had a pilot test to Chinese 

who have stayed at and work in Jeju, and the translation was checked up by 

them. Finally, for the purpose of check-up, the scales translated into Chinese 

were sent a company, which located in Peking, and Korean sojourning 

employees and Korean-Chinese checked the questionnaire.

The aim of this study is to conduct comparative study with Korean and 

Chinese in terms of social intelligence and subjective career success. To 

accomplish it, the size of sample selected with each 200 Korean and Chinese. In 

case of Chinese sample, the researcher stayed at Jeju international airport over 

a week in order to get data from Chinese travellers and to account for the 

purpose of this study. The data is composed of 189 Koreans, and 190 Chinese. 

The results are as follows. With regard to the Korean sample, Social 

intelligence partially affects self-leadership. In detail, social information process is 

positively related with all construct of self-leadership, while social skill has a 

significant effect with constructive thought pattern strategies. There is no 

significant evidence with social awareness. The hypothesis on SI-subjective career 

success was partially supported just in case of social information process and 

social skill. The casual relationships between self-leadership and subjective career 

success were all significant like the hypothesis. Finally, mediating effects were 

just meaningful by natural reward strategies and behavior focused strategies 

partially. 

In terms of the Chinese sample, social intelligence also partially affects 

self-leadership. To put it concretely, social information process is positively 



- VI -

related with constructive thought pattern strategies and behavior focused 

strategies, social skill is supported just in the relation with constructive thought 

pattern strategies. What we need to think about this results carefully is that 

social intelligence have no effect to subjective career success. Self-leadership is 

better significant variables to subjective career success as enough constructive 

thought pattern strategies and natural reward strategies have an influence to it. 

Consequently, the mediating rolf of self-leadership is not significant. 

This study have some implication in academy and in practice. First, the role 

of social intelligence is different to the Korean and the Chinese. Practically, 

social intelligence is not a key player in subjective career success in the Chinese, 

while it is a weighty variable to Koreans. Academically, there is almost little 

literature on social intelligence in business from now on, by this study, future 

studies have a opportunity to expand the research area and are possible to 

provide a stimulus on social intelligence studies. 

Second, there is a cognitive gap to recognize social awareness to the research 

group. Social awareness is not significant in Koreans but the direction of 

coefficients in regression is positive, while the Chinese is negative. It is 

interesting findings by this study, because the orientation which people show a 

surprise is harmful for their subjective career success in Chinese.   

Third, self-leadership is proved an antecedent variable of subjective career 

success. There is no evidence to support the relation self-leadership and 

subjective career success in organizational psychology in Korea. 

At last, the mechanism is proved in social intelligence and subjective career 

success. In case of the Korean, self-leadership is partially mediated the relation 

SI-SCS, while the Chinese has no significant results in the mechanism.   
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Ⅰ.서 론

제 1절 연구의 필요성 및 목적

1.연구의 필요성

정보기술의 혁신에 의한 급격한 경영환경의 변화는 시장에서 기업의 생존에

막대한 영향을 미치고 있다.기업들은 경쟁시장에서 생존을 위해 외부환경에 의

해 요구되는 지속적인 변화와 혁신에 노출되고 있으며,내부적으로는 변화와 혁

신에 동행되는 노력을 병행하고 있다.기업의 그러한 변화주도는 주로 최고경영

진에 의해 수행되고 있지만,변화의 수용자이며 변화의 동반자는 기업의 조직구

성원이므로 조직구성원의 변화 없이 그러한 변화와 혁신은 목표달성이 불가능하다.

또한 1970년대 한국형 베이붐 세대가 노동시장에 등장하면서 기존의 관습에

의해 유지 및 관리되어 오던 경영방식에 변화가 요구되고 있다.신세대,X세대로

일커어지는 세대의 조직구성원은 자율성과 개성을 중시하고 개인의 열정과 헌신

을 조직이 아닌 개인의 직무에 투입하고 있다.이러한 과정에서 개인이 인식하는

자기 동기부여와 자기를 리드하는 셀프리더십이 주요한 변수가 되고 있다.또한

조직에 대한 헌신보다는 개인의 만족과 성공을 추구하는 세대의 특징으로 인해

개인이 주관적으로 인식하는 경력성공에 대한 관심이 증대하고 있다.

그러나 신세대와 X세대로 분리는 새로운 세대의 경우 기존세대와 명확하게 구

별되는 점이 있다.기존 세대가 유교적 가치관에 입각하여 대인간 관계와 체면을

중시하는 세대라면,새로운 세대는 기존 세대가 보유하던 대인관계와 사회적 체

면에 대한 중요성이 약해지고 있다는 점이다.그러나 시대의 변화에도 불구하고

부정할 수 없는 사실은 조직이 시장의 변화에 따라 변화하고 있지만 조직 내부

에 암묵적으로 유지되고 있는 관습은 변하지 않고 있으며 그러한 암묵적 관습인

대인관계에 대한 능력은 지속적으로 중요하게 여겨지고 있다.

이러한 맥락에서 사회지능,셀프리더십,주관적 경력성공은 학문적 및 실무적

으로 시사하는 바가 크다.Neck& Houghton(2006)에 의하면,셀프리더십 연구는
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20년 동안 진행되고 있으며,향후 연구에서 셀프리더십은 이론은 자기조절,사회

인지이론,내재동기,자기통제이론에서 실증적으로 셀프리더십 연구를 주장하고

있다.또한 셀프리더십의 선행연구에서 셀프리더십의 선행변수에 대한 연구들이

수행되고 있으며,개인의 성격유형이 셀프리더십 선행변인으로 연구가 수행되고

있으며,그 외 환경맥락에서 셀프리더십 선행변인에 대한 연구가 진행되고 싶다.

셀프리더십 연구의 특징은 특히 전통적 리더십이론이 한 개인이 집단이나 조

직에서 활동과 관계하여 다른 사람에게 의도적으로 영향력을 행사하는 과정에

초점(Yukl,2010)을 맞추어서 리더십을 연구한다면,셀프리더십은 전통적 리더십

이론과는 다른 접근 방식으로 리더십이론에 접근하고 있다.그럼에도 불구하고

셀프리더십 이론은 경영학 분야에서 주목받고 있는 리더십이론으로 자리매김하

였다.

사회지능은 Goleman(2006) 이후로 많은 관심을 받고 있는 주제이다.

Goleman(2006)은 개인의 성공요인을 사회지능으로 언급하며 사회지능의 중요성

을 언급하고 있다.조직심리학 분야에서 최근 10년 간 이슈가 되었던 지능 가운

데 이슈가 되었던 주제는 감성지능(emotionalintelligence)이다.하지만 Thorndike(1920)

은 지능의 유형을 추상적 지능,기계적 지능,사회적 지능으로 분류하였다.이후

후속연구자들에게 의해 사회적 지능의 일부가 감성지능으로 분리되어 조직심리

학 분야에서 연구 이슈가 되어오고 있다.그러나 사회지능은 감성지능을 포괄하

는 상위개념임에도 많은 연구가 진행되지 않았으나,본 연구에서는 경영학 인사·

조직 분야에서는 거의 처음으로 사회지능의 개념을 실증연구에 적용한다.이를

통해서 사회지능이 조직심리학 연구에 있어 중요성을 검증할 수 있다.

경력성공의 개념은 객관적 경력성공과 주관적 경력성공으로 구분된다.그러나

개인이 자신의 능력을 활용하여 개인차원에서 전략적 자신을 리드하는 것은 문

화의 영향을 받는다.특히 Goleman(2006)이 사회지능을 개인의 성공요인으로 주

요개념으로 언급하고 있으나 사회문화적 맥락에서 사회지능은 긍정적 또는 부정

적으로 인식될 수 있다.따라서 국가별 주관적 경력성공의 변수로 사회지능과 셀

프리더십의 영향력을 비교하는 것은 다국적 기업의 현지인력 관리에 있어 시사

점이 있다.따라서 본 연구에서는 한국인과 중국인을 대상으로 주관적 경력성공

의 선행변수를 실증적으로 연구한다.



- 3 -

2.연구목적

본 연구는 크게 5가지 관점에서 연구를 수행한다.

첫째,선행연구에서 검증되지 않은 사회지능과 셀프리더십의 인과관계를 확인

한다.사회지능이 개인의 리더십에 영향을 미치는 지를 확인한다.

둘째,사회지능과 주관적 경력성공의 관계를 규명한다.사회지능은 조직심리학

분야에서 지금까지 수행된 연구가 거의 없으며 이를 통해 개인의 주관적 경력성

공의 선행요인으로 사회지능의 중요성을 확인한다.

셋째,셀프리더십과 주관적 경력성공의 관계를 규명한다.셀프리더십은 자신을

주도하는 리더십 유형으로 자신을 리드하는 셀프리더십이 개인의 경력성공에 미

치는 영향력을 확인해 본다.

넷째,사회지능과 주관적 경력성공에서 셀프리더십이 매개효과를 확인한다.

마지막으로,한국인과 중국인 조직구성원을 대상으로 주관적 경력성공의 선행

변수로 사회지능과 셀프리더십의 영향력 여부에 대한 차이를 확인한다.
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제 2절 연구방법 및 논문구성

1.연구방법

본 연구의 목적은 사회지능과 주관적 경력성공에 있어 셀프리더십의 매개효과

를 검증하는 것이다.특히 사회지능의 개념은 전술한 바와 같이 경영학 분야 특

히 인사·조직분야에서는 지금까지 실증연구가 거의 진행되지 않았다.따라서 본

연구에서는 경영학 분야에 사회지능을 도입하기 위한 탐색적 연구의 성격을 띄

고 있다.따라서 본 연구 목적을 달성하기 위해 다음과 같은 방법을 제안한다.

사회지능과 셀프리더십,주관적 경력성공에 대한 각 주제에 대한 이론적 체계를

정립하고 문헌연구를 통해 각 개념들 간의 관계를 확인하고 이를 통해 연구목적

을 수행하기 위한 가설을 설정한다.

첫째,사회지능,셀프리더십,주관적 경력성공에 대한 국내·외 관련 선행연구들

의 자료를 수집하고 이를 바탕으로 이론적 체계를 형성하며 연구의 접근방식을

도출한다.특히 사회지능은 경영학 분야에서의 연구보다는 교육학과 심리학에서

주로 연구가 이루어진 관계로 사회지능을 경영학 분야에 적용하기 위한 방법을

검토한다.또한 문헌고찰을 통해서 각 변수들 간의 관계를 추정해 볼 수 있으며

이를 바탕으로 연구변수들 간의 잠재적 관계인 가설을 도출한다.

둘째,문헌연구를 바탕으로 연구변수들의 개념을 확립하고,가설을 도출하고,

실증연구를 위한 설문지를 작성한다.본 연구 목적을 달성하기 위한 설문지를 작

성함에 있어 본 연구의 대상인 한국인과 중국인인 관계로 양자를 대상으로 할

수 있는 설문지를 구성한다.또한 중국어로 작성된 설문지의 번역 신뢰성을 검증

하기 위한 작업을 병행하여 설문지를 작성한다.

셋째,본 조사 내용을 분석을 위해 SPSS18.0통계 프로그램을 활용하여 분석

을 실시한다.분석에 있어 연구 특징을 효과적으로 달성하기 방법을 강구하고,

그에 기반 하여 분석을 실시한다.
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2.논문의 구성

본 연구의 목적을 이행하기 위해,이론적 배경과 문헌고찰을 바탕으로 연구모

형 작성 및 실증분석을 실행한다.이러한 과정을 이행하기 위해 총 5장으로 구성

한다.구체적인 내용은 다음과 같다.

제 Ⅰ장은 연구의 서론 부분으로 연구의 필요성과 목적,연구방법을 언급한다.

제 Ⅱ장은 연구의 이론적 체계를 수립하기 위해 사회지능,셀프리더십,주관적

경력성공에 대해 설명한다.특히 사회지능의 경우 지금까지 경영학 분야에서 접근

한 연구가 거의 전무한 관계로 사회지능을 설명하기 위해 지능이론,감성지능이론

을 포함하여 사회지능 이론을 설명하며 이를 바탕으로 변수 간 관계를 설명한다.

제 Ⅲ장은 실증연구를 효율적으로 수행하기 위한 연구방법을 구성하는 부분으

로 문헌고찰을 통해 도출된 연구모형과 가설을 효과적으로 검증할 수 있도록 변

수의 조작적 정의,표본 설계,분석방법 등을 설명한다.

제 Ⅳ장은 문헌고찰을 통해 형성된 가설을 검증하기 위해 실증분석을 이행하

는 부분으로,조사대상의 인구통계학적 특성,연구 개념들의 신뢰성과 타당성을

측정하기 위한 요인 및 신뢰성 분석,변수들 간의 관계를 설명하는 상관관계,가

설의 검증을 위한 회귀분석 및 조절회귀분석을 실시한다.

제 Ⅴ장은 연구의 결론부분으로 연구 결과의 요약 및 연구의 시사점을 제시하

며,본 연구의 한계 및 향후 연구에 대한 방향을 제시한다.
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〈그림 Ⅰ-1〉논문의 구성

Ⅰ.서론

1.연구 목적 및 필요성

2.연구방법

3.논문구성

▼

Ⅱ.이론적 배경

1.사회지능

2.셀프리더십

3.주관적 경력성공

▼

Ⅲ.연구방법

1.연구모형과 연구가설

2.변수의 조작적 정의

3.표본 설계 및 분석 방법

▼

Ⅳ.실증연구

1.인구통계학적 분석

2.요인 및 신뢰성 분석

3.상관관계 분석

4.회귀분석

5.매개회귀분석

▼

Ⅴ.결론

1.연구의 요약과 시사점

2.연구의 한계 및 향후 연구방향
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Ⅱ.이론적 고찰

 제 1 절 사회지능

1.사회지능의 개념

사회지능은 대인관계 속에서 자신을 포함한 타인의 감정,사고,행동을 이해하

고 상황에 적절하게 행동하는 능력을 의미한다(Marlowe,1986).Kelly &

Moon(1998)은 타인의 존재와 사회적 관계를 이해하고 상대방을 이끄는 상호작용

과정에서 만족스러운 결과가 나타나도록 이끄는 능력으로 사회지능을 정의한다.

Suzanne(2006)은 사회지능의 구성 요소들은 사람의 감정이나 사고와 같은 내적

상태에 대한 자기 인식과 정서와 행동조절,자기감시,공감과지지,목표설정,사

회적 기술 등을 의미한다(박성원,2007).Riggio(1991)는 사회적 기술을 인지과정

에 의한 정보처리 능력으로 설명하며,사회지능을 사회적 기술(socialskill)의 습

득으로 정의하였다.Goleman(2006)은 사회지능을 상대방의 감정과 의도를 읽고

타인과 잘 어울리는 능력이며 후천적으로 학습이 가능하다고 주장한다.

사회지능(SocialIntelligence)은 Thorndike(1921)의 지능이론에 기반을 두고 있

다.따라서 사회지능 이론의 설명에 앞서,지능에 대한 개념을 살펴본다.지능

(intelligence)은 인간의 지적 능력을 나타낸다(임규혁,2005). 지능에 대한 학자

별 정의를 살펴보면,Thorndike(1921)는 진리나 사실의 관점에 대한 좋은 반응력

으로 지능을 정의한다.Colvin은 환경에 적응하는 방법을 학습하는 능력,그리고

Henmon은 소유하고 있는 지식의 양과 지식을 알 수 있는 능력으로 정의한다.

Woodrow는 능력을 획득하는 능력,Dearborn은 경험에 의한 학습능력으로 지능

을 정의하고 있다(임규혁,2005,재인용).Gardner(1993)는 특정한 문화적 상황이

나 공동체에서 문제를 해결하고 중요한 산물을 형성하는 능력이다(문용린,김주

현,2004).즉 초기 심리학 연구에서 지능은 주로 인지능력에 초점을 맞추고 있다.

지능은 학습자들의 능력이 학업성취에 영향을 주기 때문에 중요하다(임규혁,

2005).예를 들어 학습자들이 동일한 교육,동일한 노력을 들인 경우 결과에 있어
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차이가 발생하는데 이러한 원인을 지능의 차이로 보는 것이다.즉 개인의 지능

차이가 결과에 기여함을 의미한다.그러나 지능에 대한 연구는 선천적 특성과 후

천적 학습 결과의 관점과 지능을 단일요인과 복합요인으로 보는 관점에서 논쟁

이 이어지고 있다(임규혁,2005).

후자의 관점에서 지능을 접근하면,Gardner(1983)는 지능을 문화권 내에서 문

제를 해결하고 산물을 창조하는 능력으로 정의한다.Nelson&Nicholson-Nelson(1990)

은 Gardner(1983)의 다중지능 이론을 세 가지로 요약한다.첫째,지능은 복수의

능력으로 구성된다.둘째,지능은 실제상황에서의 문제해결 능력과 산물 구성능

력을 의미한다.셋째,지능은 발달할 가능성이 있다(문용린,김주현,2004).즉 인

간의 지능은 인지과학,발달심리학에 근거하여 인간의 지능은 복수의 능력으로

구성된다(Gardner, 1983). 인간의 다중지능은 복수의 능력으로 신체-운동

(bodily-kinesthetic)지능,언어(linguistic)지능,공간지능(spatial),논리-수학지능

(logical-mathematical),음악(musical)지능,대인관계지능(interpersonal),자기성찰

지능(intrapersonal),자연친화지능의 8개 유형으로 구분한다.

이러한 지능의 특징을 살펴보면,첫째,인간은 8개의 지능에서 각각 능력을 보

유하고 있으며,특정지능에서 탁월한 능력을 보일 수 있다.인간의 8가지 지능은

뇌의 여러 영역과 관련이 있으며,각각의 기능은 서로 관련이 있으며,상황에 따

라 상호의존적,또는 독립적으로 작용한다.게다가 이러한 지능은 유전이나 환경

적 요인,유전과 환경의 상호작용 효과로 인하여 인간의 지능에 차이가 발생한

다.둘째,지능의 개념은 자신에 대한 이해와 해석에 근거하여 특정 산물을 만들

수 있는 능력으로 심화,확대될 수 있다.셋째,인간의 여덞가지 지능은 적절한

환경적인 요건에 의해서 발달한다는 것이다.즉 인간의 지능은 성숙될 수 있다는

것이다.Gardner(1983)의 8가지 지능 유형 가운데 대인관계지능과 자기성찰지능

(intrapersonalintelligence)은 인성지능(personalintelligence)은 구분된다.대인관

계지능은 타인의 욕구와 동기,의도를 이해하고 타인과 효과적으로 일을 할 수

있는 능력을 의미한다.자기성찰지능은 자신을 이해하고 자신의 욕구,두려움,재

능 등을 잘 다루어 효율적인 삶을 살아가게 하는 잠재능력이다(문용린,김주현,

2004).즉 대인관계지능과 자기성찰지능을 포함한 인성지능을 사회지능으로 볼

수 있다.
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사회지능의 구성개념(constructs)을 살펴보면 다음과 같다.Marlowe(1986)는

사회지능을 사회적 흥미,사회적 자기-효능감,감정이입 기술,사회적 수행 기술

로 구분하고 있다.Suzanne(2006)에 의하면,사회지능은 사회적 정보의 이해라는

인지적 요소와 대인관계와 상황에서의 유연성을 나타내는 행동적 요소로 구분된

다.또한 Ford& Tisak(1983)은 사회지능을 행동적인 측면에서 사회적인 수행으

로 정의하고 사회지능과 학술지능의 구성개념을 구분하고 있다(문태형,2000).

Barnes& Sternberg(1989)는 사회지능의 인지적 및 행동적 측면은 정적 상관관

계가 있으며,학술지능과 사회지능이 구분되는 개념임을 증명하였다.사회지능은

사회적 지각,사회적 통찰,사회적 지식으로 구분되며 사회지능이 인지적요인과

행동적 요인으로 구분가능하다(Wong,Day,Maxwell,& Meara,1995).Silvera,

Matinussen,& Dahl(2001)은 사회지능을 사회적 정보처리(socialinformation

processing),사회적 기술(socialskill),사회적 인식(socialawareness)로 구분하

고 있다.본 연구에서는 사회지능의 구성개념은 사회적 정보처리,사회적 기술,

사회적 인식에 기반하여 접근한다.

〈표 Ⅱ-1〉 사회지능 정의 및 구성개념

학자 정의 및 구성개념

Thorndike(1921) 사회지능을 단일차원으로 인식

Ford&

Tisak(1983)
사회지능을 행동적인 측면에서 사회적 수행으로 정의

Marlowe(1986)

감정,사고,행동을 이해하는 능력,대인간 문제 발견 및

해결할 수 있는 문제해결 기술을 의미

구성개념은 사회적 흥미,사회적 자기효능감,감정이입

기술,사회적 수행기술로 구분

Barney&

Sternberg(1989)
인지적 측면과 행위적 측면으로 구분

Wong,Day,Maxwell,

&Meara(1995)

사회적 지각,사회적 통찰,사회적 지식으로 구분되며

사회지능이 인지적요인과 행동적 요인으로 구분

Silvera,Matinussen,&

Dahl(2001)

사회지능을 사회적 정보처리,사회적 기술,사회적 인식

으로 구분

Goleman(2006)
자각과 능력으로 구분,사회적 자각과 사회적 능력으로

사회지능을 구분한다.
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2.사회지능 구성요소

Sternberg(1981)는 지능이 무엇인가를 설명하는 이론들과는 대조적으로 지능이

라는 단어가 무엇을 의미하는지를 파악하고 이를 이론에 적용하였다.Sternberg,

Conway,Ketron,& Bernstein(1981)은 피시험자들에게 지능,학업지능,일상지

능,그리고 비인지적인 특성을 나타내는 행동들을 열거하도록 하였다.일반적으

로 제공된 척도들의 요인분석 결과가 나타난 사회적 능력을 반영하고 있는 표준

적 행동들로는 타인 수용하기,실수 인정하기,세계에 대한 광범위한 관심 나타

내기,약속 지키기,사회적 지각 갖기,말과 행동에 앞서 사고하기,성급한 판단

하지 않기,공정한 판단하기,타인의 요구에 민감하기,자신과 타인에 솔직하고

정직하기 등이다.흥미롭게도 사회적 능력의 각각의 차원은 지능 전문가들의 집

단에 의해 만들어진 척도에서는 일관되게 나타나지 않았다.오히려 전문가적 차

원들은 언어적 지능과 문제해결 능력,그리고 거의 이상적으로 지적인 사람의 등

급 안에서 명백히 나타나는 사회적 능력에 초점을 맞추었다(박낭자,2004,재인

용).

Kosmizki& John(1993)은 사회지능의 대표할 수 있는 개념을 구성하는 18개

특성의 측정목록을 구성하였다.실험에서 사회지능의 개별 특성을 개인적 이해에

필요한 정도로 측정하였다.연구결과 사회지능과 관련된 내용으로 사람들의 사

고,감정,의도 이해,사람들을 잘 다루기,인간관계에서 규칙과 규범에 대한 광

범위한 지식 가지기,타인의 시각을 잘 사용하기,사회적 상황에 잘 적응하기,타

인에 대한 관심,새로운 경험,생각,가치들에 개방성 등으로 사회지능을 구성하

였다(문태형,2000).

Schneider,Ackerman& Kanfer(1996)는 사회지능에 관한 실험연구에서 사회

적으로 능력 있는 행동들의 특징들을 서술하여,서술된 어구들은 합쳐지거나 축

약되어 사회적 능력 조사표로 만들었다.연구결과,사회적 능력은 외향성,동정

심,사회적 영향력,사회적 통찰,사회적 개방성,사회적 적합성,사회적 부적응의

7가지로 분류했다.

John& Day(1997)는 인지적 측면에서 사회지능 연구를 수행했다.그들의 연구

에서는 사회지능을 두 가지 하위차원으로 구분하였다.첫째,결정적 사회적 지식
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은 친숙한 사회적 상황에 대한 사회적 지식을 의미한다.둘째,사회·인지적 유연

성을 강조하는 사회지능은 새로운 문제를 해결하기 위하여 사회적 지식을 유연

하게 적용하는 능력을 의미한다.즉 사회지능이 친숙하지 않은 상황에 대한 해석

과 친숙한 상황에 대한 사회적 지식의 적용을 이해하는 것이다.연구결과,사회·

인지적 유연성은 학업적 문제해결과 결정적 사회적 지식과 구별되지만 결정적

사회적 지식은 학업적인 문제해결하기와 구별되지 않음이 밝혀졌다(김은희,이철

영,유승엽,2009).

Wongetal.(1995)은 대학생들을 대상으로 사회지능의 다차원적 본성과 학업

지능과의 관계를 연구하여 그 결과,사회지능이 인지적인 측면과 행동적인 측면

으로 구분되고,학업지능과 사회지능이 구분됨을 밝혀냈다(이승재,2008).또한

인지·사회적 지능의 다차원성과 세 가지 사회·인지적 요소와 학업지능과의 관계

를 분석하여 사회·인지적 요인을 사회적 지각,사회적 통찰,사회적 지식의 세 가

지 하위요인으로 구분하였다(김소영,2011).사회적 지각은 타인의 언어적,비언

어적 행동을 부호화하는 능력으로 설명하였다.사회적 통찰은 사회적 상황에서

타인의 행동을 이해하고 정확하게 해석하는 능력으로 구성하였다.사회적 지식은

예의범절을 인식하는 것으로 정의하였다.

Goleman& Boyatzis(2008)는 사회지능을 타인을 이해하고 타인의 감정과 의

도에 민감하게 반응하며,타인과 자신의 감정을 조화롭게 조율하며,긍정적인 태

도로 동기를 부여하며,협업을 통해 조화로운 인간관계를 이끌어 내는 역량으로

사회지능을 설명한다.그에 의하면,성공하는 사람들의 특징은 수많은 사회적 관

계 속에서 상황을 빠르게 파악하고 상대방의 감정을 읽어내며,협업을 통하여 효

율성을 증대시키며,조화로운 인간관계를 통해 효과적인 성과를 도출해 낸다고

주장하고 있다(Goleman,2006).이러한 심리적 개인특성인 사회지능은 조직 안에

서의 조화능력,의사소통과 조율,팀원 간의 협력을 통한 긍정적 성과를 도출에

영향을 미친다.Goleman(2006)에 의하면,사회지능이 높은 사람은 다음과 같은

특징이 있다.첫째,자기 자신의 존재가치를 긍정적으로 여기며,둘째,책임감이

강하고,셋째,타인에게 관용적이며,넷째,협동을 즐기고,다섯째,조직성과에 대

한 만족감이 높은 특징이 있다.뿐만 아니라 사회지능이 높은 사람은 자기 자신

의 감정뿐 만 아니라 타인의 감정을 잘 알고 이해하며,공감하는 능력을 갖춤으
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로써 다른 사람들과의 원만한 인간관계를 형성하고,자신에 대한 긍정적인 생각

을 통해 세상을 긍정적으로 바라보고,어떠한 문제 앞에서도 좌절하거나 포기하

지 않고 생산적인 방법으로 문제를 해결할 수 있는 특성을 보여주고 있다고 서

술하였다(강문희·정옥환·김승경,2007).

Goleman& Boyatzis(2008)는 사회지능의 중요성에 대해,공동체 생활에서 협

업의 중요성,인적 네트워크가 다양화,고객만족 경영을 위한 소통과 공감,시대

변화에 따른 사회적 인간관계의 조화능력이 요구되지 때문으로 설명하고 있다.

최근 인지심리학의 연구에 의하면,사람은 자발적인 반응을 유발하는 거울신경

세포(mirrorneuron)에 의해 거울과 같이 다른 사람의 흉내를 내거나 흉내를 내

고 싶은 충동을 느끼는 것으로 밝혀졌다(최원수,2009).사회지능은 자발적인 공

감을 통해 타인과의 관계 즉,사회적 관계를 성공적으로 이끌어가는 능력을 의미

하며 상호간의 만남을 통해 감정의 전이가 이루어지는 과정에서 동시에 자발적

으로 형성되는 공감의 결과라 할 수 있다(김은희,2008).

3.사회지능의 연구동향

사회지능은 Thorndike(1921)에 의해 지능의 한 유형으로 주장된 이후,1980년

대에 비로소 다차원개념에 접근한 연구가 진행되었다.초기 사회지능 연구의 주

요 초점은 사회지능과 학업지능과의 차이점을 구별하는 것이었다.이후 많은 학

자들에 의해 사회지능을 인지적인 측면과 행동적인 측면으로 분류하여 모형화하

고,사회지능을 구성하는 요인들 간 상호관계에 대한 연구를 수행되었다.

Marlowe(1984)는 사회지능을 행동적 측면과 인지적 측면으로 분류하였다.이

를 통해 사회지능을 유동적 학업지능,사회적 자아개념,사회적 기술의 3차원으

로 사회지능을 구분하였다.또한 Marlowe(1986)는 기존 자신의 연구를 토대로

사회지능을 사회적 흥미를 통한 타인에 대한 관심,사회적 자기효능감,감정이입

기술, 사회적 수행기술로서 관찰되는 사회적 행동으로 분류하였다.

Marlowe(1986)4가지 사회지능을 학업지능 측정도구와 비교하여 사회지능과 학

업지능의 차별성을 증명하였다.연구결과,인지적 사회지능은 친사회적태도,사회
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적 기술,공감기술,정서성,사회적 불안의 다섯 가지 차원을 갖는 것으로 나타났

다.

Riggio,Messamer,& Throckmorton(1991)은 자기보고식 사회지능 척도를 개

발하였다.그들에 따르면,SSI(SocialSkillInventor)를 통해 의사소통수단에서의

개인차가 원인이 되는 사회적 기술의 구조를 설명하였다.또한 그들은 사회지능

을 정서영역과 사회역영으로 구분하였다.정서영역은 비언어적 요소로 사회영역

은 언어적 요소로 분류하였다.정서영역은 정서적 표현성,정서적 민감성,정서적

통제 요인이며 둘째,사회영역은 사회적 표현성,사회적 통제로 구분하였다.연구

결과,사회지능이 높은 사람은 정서적 표현성,정서적 민감성,정서적 통제,사회

적 표현성,사회적 민감성,사회적 통제의 여섯 가지의 사회기술 요인을 모두 소

유하고 요인간의 균형을 유지하는 것으로 나타났다(박민주,2005).

Wong,Day,Maxwell,& Meara(1995)는 사회지능에 대한 구성요인을 사회적

지각(socialperception),사회적 통찰(socialinsight),사회적 지식(socialknowledge)

의 3요인으로 분류하여 연구를 수행했다.연구결과 사회적 지각은 타인의 언어

적,비언어적 행동을 해석하는 능력,사회적 통찰은 사회적 상황에서 타인의 행

동을 이해하고 정확하게 해석하는 능력,그리고 사회적 지식은 예절에 대한 규칙

을 인식하는 능력으로 정의하였다(박낭자 etal.,2005).Lee(1999)는 사회지능을

창의성으로 접근하여 사회지능의 다차원성의 연구를 수행했다.Lee(1999)는 사회

지능을 발산적 사고인 사회․인지적 융통성(flexibility)과 사회지식의 풍부함으로

표현되는 사회적 지식의 복합성(complexity)으로 구분하여 접근하였다(전수경,

2002).연구결과,사회지능과 창의성은 명확하게 관계가 분리되었다.이를 통해

사회지능의 다차원성을 확인하였다.

Silvera,Martinussen,& Dahl(2001)은 사회지능의 새로운 평가척도인 Tromso

사회지능척도(TromsoSocialIntelligenceScale:TSIS)를 개발하였다(신철,황

성혜,2009).Tromso사회지능 척도는 3가지로 분류된다.첫째,사회정보처리

(socialinformationprocess)능력으로 규명하여 타인의 행동과 감정을 이해하고

예측할 수 있는 능력으로 제시하였다.둘째,사회적 기술(socialskill)은 새로운

사회적 상황과 사회 적응에 들어갈 수 있는 능력을 평가함으로써 구성개념의 행

동적 측면을 강조했다.셋째,사회적 인식(socialawareness)은 사회적 상황속의
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사건들을 인지하지 못하거나 그에 의해 놀라는 경향을 측정함을 설명하고 있다.

이들의 척도는 내적 신뢰도와 요인구조에 대한 우수함을 입증한 척도임을 강조

하였다(정승우,2010).

국내의 연구에서 문태형(2000)은 아동용 사회지능 척도 17문항을 개발한 후 확

인적 요인분석을 통해 사회적 지각,사회적 지식,사회․이지적 유연성의 사회지

능의 구성요소에 대한 타당성을 증명하였다. 김은희(2008)는 사회지능의 동기부

여,타인이해,사회적 기술,능력계발의 하위요인을 통해 사회지능이 높으면 높을

수록 광고의 창의적 성향을 매개하여 직무성과에 더 많은 영향을 미친다는 연구

를 수행하였으며 연구를 통해 사회지능을 광고창의성과 직무성과의 선행요인으

로 구분하였다(김은희,2008).

신철․황성혜(2009)는 호텔 직원을 대상으로 사회지능과 직무성과의 관계를

검증하였다.연구결과,사회지능의 하위요소인 사회적 정보처리는 역할성과의 5

개 하위역할 모두에 영향을 주는 것으로 나타났으며,사회적 인지는 팀 역할에

영향을 주는 것으로 나타났다.이와 같은 연구결과는 사회지능이 직장 내에서 다

양한 역할의 성과를 효율적으로 예측할 수 있는 중요한 단서가 될 수 있음을 시

사하고 있다(신철․황성혜,2009).또한 그들의 연구에서는 호텔 종사원의 사회지

능이 사회적 지원과 직무성과에 어떤 영향을 미치는지 실증 분석하기 위해 사회

지능을 사회적 정보처리,사회적 기술,사회적인지의 세 가지 하위요소의 트롬소

사회지능척도(TSIS)를 사용하여 측정한 분석 결과로 사회지능은 사회적 지원과

개인성과 및 조직성과에,사회적 지원은 개인성과 및 조직성과에 각각 영향을 미

치는 것으로 나타났다.이로서 사회지능의 수준이 높은 종사원일수록 직장 상사

와 동료로부터 사회적 지원을 많이 받으며,개인성과 및 조직성과의 수준도 높으

며,또한 사회적 지원을 많이 받는 종사원일수록 개인성과 및 조직성과도 높다는

연구결과를 도출하였다(신철,황성혜,2010).정승우(2010)의 연구에서는 골프 도

우미를 대상으로 직무관련 탈진 및 감정부조화의 관계를 사회지능을 활용하여

연구를 수행했다.
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제 2절 셀프리더십

1.셀프리더십 개념

셀프리더십은 리더가 종업원에게 영향을 미치는 일반적인 리더십과 달리 자기

가 자기 스스로에게 영향을 미치는 과정이다(Mans,1986).또한 셀프리더십은 과

업이나직무 수행에요구되는 자기주도(self-direction)와자기 동기부여(self-motivation)를 이

루기 위해 스스로에게 자기 영향력(self-influence)을 행사하는 과정이다(Manz,

1986;Necketal.,1995;Manz& Neck,1999;Manz& Sims,2001).이 정의에

따르면,셀프리더십은 개인이 자신을 주도하기 위해 행하는 책임 있는 행동을 의

미하고,자율과 책임 하에서 자발적으로 행동하는 독특한 행동방식이라고 할 수

있다(Manz& Sims,1980).

Yukl(2010)에 의하면 리더십은 한 개인이 집단이나 조직에서 활동과 관계하여

다른 사람에게 의도적으로 영향력을 행사하는 과정으로 정의하고 있다.그러나

셀프리더십은 리더와 추종자의 관계가 이분화 되지 않고 동일인에 의해 이루어

진다는 점에서 전통적 리더십 이론과 차이가 있다.즉 셀프리더십은 조직구성원

개인이 자발적으로 자신에게 영향력을 행사하고,자신을 리드하는데 주목하게 하

는 새로운 리더십 이론이다.

셀프리더십 어원을 살펴보면 셀프(self)는 ‘자아’라는 의미로 이해할 수 있다.

Mead(1934,1952)에 의하면 자아는 사회적 맥락의 일방적인 영향을 받는 것이

아니고 사회를 끊임없이 변동시키는 능동자의 역할을 한다.따라서 사회 행위는

행위자 내부의 상호작용에 의해 유지되고 그것을 통해 변동되는 조정된 활동을

의미한다.또한 Goffman(1967)은 사회구조는 인간외부에 존재하는 객관적이고

강압적인 실체라기보다는 오히려 인간내부에서 인간의 주체적 해석 작용을 통해

행위의 근거가 되는 자원(resource)이며,인간들 간의 구체적인 상호작용을 통해

끊임없이 재해석되고 변화되는 일종의 과정(process)이라고 보았다(김정자,

2011).이러한 관점에서,자아란 인간 내부의 기본적인 성향인 ‘자율성’을 기반으

로 하며 타율적 성향이 아닌 자율성 성향의 중요성을 강조한다.따라서 셀프리더
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십에서 추종자에 대한 통제는 궁극적으로 추종자 스스로가 자신에게 부과하는

자율통제(self-control)를 의미한다.

셀프리더십 이론의 구성개념(constructs)은 행위중심전략(behavior focused

strategies), 자연보상전략(natural reward strategies), 건설적사고전략

(constructivethoughtpatternstrategies)의 3가지 유형으로 구성된다(Manz&

Sims,1986).첫째,행위중심전략은 부하의 행동적 관리를 통해 개인의 자기 자각

(self-awareness)을 높이는 것을 의미한다.행위중심전략에서 행동의 의미는 꼭

필요하지만 내키지 않는 과업을 수행하는 것을 의미하며,이와 같이 어렵고 원하

지 않는 일이지만 반드시 수행해야하는 과업을 자발적으로 수행하도록 하는 것

을 말한다.행위중심전략은 자기관찰(self-observation),자기설정목표(self-set

goals),단서(암시)에 의한 관리(managementofcues),리허설(rehearsal),자기보

상(self-reward),자기비판(self-punishment)6가지로 구성된다.첫째,자기관찰은

자신이 바꾸고자 하는 행동에 대해서 정보를 수집하고 관찰하여 자신의 업무수

행의 효율성을 스스로 평가하고 무엇을 어떻게 바꾸어야 할지에 대한 단서(암시)

를 스스로 발견하는 행위를 의미한다.둘째,자기설정목표는 처리해야 할 일들의

목표와 장기적으로 달성하고자 하는 목표 선정 후 이들의 우선순위를 정하고 자

기 스스로에게 실행을 지시하는 행동을 의미(자기 자신의 일의 결과에 대한 목

표를 세우고 이들의 우선순위를 정하고 자기 지시를 개발하는 행위)한다.셋째,

단서에 의한 관리는 자신이 하고자 하는 행동을 용이하게 하기 위해 단서(암시)

가 될 만한 것들을 작업장 주위에 설치하거나 작업장을 변경하는 행위를 의미한

다.넷째,리허설은 실제로 업무를 수행하기 전에 작업 활동에 대한 신체적이며

정신적인 예행연습을 함으로써 업무 수행의 성공률과 효과성을 높이는 행위이다.

다섯째,바람직한 행동을 완수했을 때 개인적으로 가치 있는 보상을 자기 자신에

게 제공함으로써 일할 의욕을 북돋고 차후 행동을 선택하는 데 중요한 영향을

미치는 행위이다.여섯째,자기비판은 바람직하지 못한 방법으로 행동했을 때 자

신에게 일정한 징계나 비판을 가함으로써 실수를 반복하거나 습관적인 실패에

빠지지 않도록 하는데 도움을 주는 행위.지나친 비판은 의욕을 저하시키므로 조

심해야 하는 행위를 의미한다(Manz& Sims,1991,김정자,2011).
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<표 Ⅱ-2>셀프리더십의 행위 중심적 전략

구 분 내 용

자기관찰

(self-observation)

자신이 바꾸고자 하는 행동에 대해서 정보를 수집하고 관찰하여

자신의 업무활동의 효율성을 스스로 평가하고 무엇을 어떻게 바

꾸어야 할지에 대한 단서(암시)를 스스로 발견하는 행위

자기설정목표

(self-setgoals)

자기목표 설정은 처리해야 할 일들의 목표와 장기적으로 달성하

고자 하는 목표를 설정한 후,이들의 우선순위를 정하고 자기 스

스로에게 실행을 지시하는 행동을 의미한다.

단서(암시)에 의한

관리

(managementofcues)

자신이 하고자 하는 행동을 용이하게 하기 위해 단서(암시)가 될

만한 것들을 작업장 주위에 설치하거나 작업장을 변경하는 행위

(당신은 시간을 효율적으로 관리하고 있습니까?같은 글귀를 써

붙이는 것이나 유해한 환경을 제거하는 것 등)

리허설

(rehearsal)

실제로 업무를 수행하기 전에 작업 활동에 대한 신체적이며 정

신적인 예행연습을 함으로써 업무 수행의 성공률과 효과성을 높

이는 행위(효과적인 선행적 셀프리더십의 전략)

자기보상

(self-reward)

바람직한 행동을 완수했을 때 개인적으로 가치 있는 보상을 자

기 자신에게 제공함으로써 일할 의욕을 북돋고 차후 행동을 선

택하는 데 중요한 영향을 미치는 행위

자기비판

(self-punishment)

바람직하지 못한 방법으로 행동했을 때 자신에게 일정한 징계나

비판을 가함으로써 실수를 반복하거나 습관적인 실패에 빠지지

않도록 하는데 도움을 주는 행위.지나친 비판은 의욕을 저하시

키므로 조심해야 하는 행위

출처 :C.C.Manz& H.P.Sims,“SuperLeadership,BeyondtheMythofHeroic

Leadership”,OrganizationalDynamics,spring,1991,p.24;C.C.Manz& H.P.Sims,

“SuperLeadership;LeadingOtherstoLeadThemselves”,New York,1989,pp.13-26.

김정자(2011),성격특성과 셀프리더십의 관계에 관한 연구,울산대학교,박사학위논문.수정

둘째,자연보상전략은 자신의 일이나 활동에서 진정한 가치와 보람을 찾아 효

능감과 자기통제감을 얻게 되는 것을 의미한다(Prussia,1998).자연보상전략은

일을 통해서 자연스럽게 얻을 수 있는 자연보상 방법을 활용한다.즉 조직구성원

이 스스로 업무를 즐기고 업무 그 자체에서 자발적으로 동기유발 되는 것을 추

구하는 것이다.따라서 자연보상은 달성하고자 하는 업무와 관련된 긍정적 자각

이나 경험에서 비롯된다(Prussiaetal.,1998).효과적인 셀프리더는 스스로 그들

의 과제를 재설계할 수 있을 뿐만 아니라 그들이 왜 그 과제를 수행해야 하는지
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알고 있으며,이와 같은 자연적 보상을 통해 직무 수행 그 자체에 대한 즐거움을

획득한다(Manz& Sims,1991).자연적 보상을 통해 부하들은 자신의 역량에 대

한 강화된 느낌과 자기통제의 느낌,그리고 목표 달성에 대한 느낌을 경험한다

(Manz& Sims,1991).

셋째,건설적 사고전략은 일과 활동에 긍정적으로 영향을 주도록 사고방식과

사고유형을 새롭게 형성하거나 수정하는 전략이다(Prussia,1998;신구범,2010).

건설적사고전략은 어려운 상황을 장애물요인 보다는 기회요인 인식하는 긍정적

사고 패턴을 의미한다.이를 통해,조직구성원의 신념,가정,정신적 이미지,자신

과의 대화 통해 스스로를 관리하고,개인의 능력을 개발하고,과제 수행에 대한

역량을 강화한다.

2.셀프리더십 관련 이론 및 연구동향

가.셀프리더십 관련 이론

셀프리더십은 사회인지이론,자기규제이론,자기통제이론,자기관리이론,내재적

동기부여이론과 관련되어 있다.첫째,사회인지이론과 관련성은 다음과 같다.

Bandura(1986)는 인간의 동기나 사고,행동들은 개인,환경,행동의 상호작용 결

과이다.사회인지이론은 다양한 상황에서 개인의 동기(motivation),사고(though)

및 행동(behavior)을 분석하기 위한 이론적 틀로서 상호결정론적(reciprocaldeterminism)

관점에 기반하고 있다.사회적 인지이론에서 인간은 개인의 내적인 요인,행동,

환경적 사건들과 같은 세 가지 상호 인과관계를 포함하는 상호의존적 인과구조

안에서 작용하는 것으로 가정한다.인간의 적응과 변화는 사회체계에 기초하므

로,인간은 사회체계의 산물인 동시에 사회체계를 생산한다.따라서 사회적 인지

이론은 개인과 사회 간의 이원론을 거부하며,개인과 사회의 역동적인 상호작용

에 초점을 둔다(Bandura,1997).이와 같이 사회인지이론은 각기 차별적인 상황

에서 자기규제,자기관찰,영향력 등을 통해 상황에 적합한 행동을 이행할 수 있

는 인간능력에 주목한다는 점에서 셀프 리더십이론에 영향을 주고 있으며 이를

통해 행동적,인지적 전략을 제시하고 있다(김정자,2011).
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둘째,자기조절이론(self-regulation)은 다음과 같다.이 이론에 의하면,인간의

행동은 개인이 만든 기준과 바람직한 상태의 비교과정을 통해 자기조절을 경험

한다.자기조절 행동의 궁극적인 목적은 기준(목표)과 실제성과 사이의 불일치를

줄이는 것이다(Neck,2006).자기조절이 자기관리나 셀프리더십보다 더 기본적으

로 자신에게 영향력을 행사한다(Williams,1997).이러한 자기조절이론은 자기관

찰,자기평가,자기반응의 세 가지 상호의존적 활동을 포함한다.자기관찰은 자신

의 행동과 그것의 결과에 대해 인지적으로 자신의 관심을 두는 행위를 말한다.

자기평가는 이상적 상태와 현재의 성과이 비교과정을 의미한다.자기반응은 자기

평가를 통해 자기만족과 자기효능감의 두 가지 형태로 나타난다(Kanfer&Ackerman,

1989).자기조절이론에 의하면 목표달성과정에서 문제와 모순에 직면할 때 사람

들은 목표달성에 대한 확신이나 긍정적 기대를 지속하거나 노력을 증가시키는

경향이 있다.그러나 자신감이나 희망이 부족한 사람,이를테면 목표달성에 대한

부정적 기대를 가지는 사람은 대안적 목표를 탐색하거나 목표와 전혀 관계가 없

는 방안을 선택하는 경향이 있다(Carver& Scheier,1981,1998).자기조절이론의

의미는 성과 달성에 대한 자신감이나 희망을 분명하게 보여주는 것이다.셀프리

더십은 개인의 자기조절효과를 강화하기 위해 행동적,인지적 전략을 규정하며,

이들은 다양한 상황에서 자기조절효과를 높이는데 기여할 것이다(김정자,2010).

셋째,자기관리(self-management)는 개인이 외부적으로 수립된 기준으로부터

불일치를 줄이기 위해 스스로 행동을 관리하는 것이다.셀프리더십은 스스로 목

표기준을 설정하고 목표의 타당성과 적정성을 평가하며 높은 자기영향력의 수준

을 보여준다(Manz,1986;Manz & Neck,2004).자기관리(self-management)는

Kerr(1976), Kerr와 Jemier(1978)가 제시한 리더십 대체(substitutes for

leadership)의 한 가지 방안으로 그 개념은 일차적으로 임상적 자기통제이론

(clinicalself-controltheory)에 뿌리를 두고 있다((Neck& Houghton,2006).자

기통제는 자기관찰,자기목표설정,단서화 전략,자기강화,자기처벌,리허설 등의

전략들로 구성되는데,이들은 본질적으로 중독 등과 같은 자기 파괴적 건강상태

와 관련된 행동을 관리하기 위해 임상적으로 사용되었다.이들 전략들은 조직이

론가 들에 의해 자기관리라 이름 붙여지고(Luthans& Davis,1979;Mans&

Sims,1980).후에,셀프리더십의 행동지향 전략의 토대가 되었다.(Neck &
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Houghton,2006,김정자,2010).

넷째,셀프리더십과 내재동기와 관련되어 있다.자기관리가 외재적 보상(칭찬,

인정,외부적 보상에 의한 자기강화 등)에 의해 동기부여 된다면 셀프리더십은

과업 또는 행동 그 자체로부터 기인하는 자연보상에 초점을 두고 있다.셀프리더

십의 자연보상 개념은 인지평가이론(Deci& Ryan,1985)과 관련되어 있다.인지

평가이론(cognitiveevaluationtheory)은 인간의 기본욕구를 자율성(autonomy)와

유능성(competence)으로 구분하고 있다.이러한 인간의 기본욕구는 자연보상의

주요 특징으로 능력감(feelingofcompetence),자기통제감(feelingofself-control),

목적감(feelingofpurpose)와 관련된다.

나.셀프리더십 선행연구 동향

셀프리더십에 관한 연구는 실증연구,척도개발의 3가지 유형으로 구분할 수 있

다.첫째,척도개발 연구는 다음과 같다.Nehbert& Wu(2006)는 자기보고식

(self-report)셀프리더십 척도 개발을 통해 구성개념 타당성(constructvalidity)

확보를 위한 연구를 수행하였다.Cox(1993)는 척도개발 연구를 통해 셀프리더십

측정을 위한 척도의 내적일관성을 강화한 8개 요인 34개 항목(item)의 측정도구

를 개발했다.다음으로 Anderson & Prussia(1997)의 SLQ(Self-Leadership

Questionnaire)는 신뢰도가 낮은 일부 요인들이 포함되어 있지만 10개 요인 50개

문항의 척도를 개발했다.Houghton과 Neck(2002)는 선행연구에서 만들어진 척

도를 보완한 설문지를 개발하였다.먼저 Anderson과 Prussia(1997)의 SLQ의 50

개 문항에서 17개의 애매한 문항을 제거하고,Cox(1993)의 척도로부터 2개의 문

항을 추가하여 35개의 문항을 만들었다.이들은 셀프리더십의 세 가지 이론적 하

위차원(행위전략,자연보상,건설적 사고패턴)과 일치하는 상호 연관된 3개의 요

인으로 묶어지며,세 요인은 다시 셀프리더십이라는 또 하나의 요인으로 나타나

는 이차요인모델(second-orderfactormodel)임을 증명하였다.

둘째,셀프리더십 이론을 검증하기 위한 실증연구는 다음과 같다.Williams(1997)

는 셀프리더십과 Big5성격모델,일반적 자기효능감(generalself-efficacy),자긍

심(self-esteem),통제위치(locusofcontrol),셀프모니터링(self-monitoring)과 같
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은 성격요인과 셀프리더십과 수행에 관한 연구를 수행했다. DiLiello &

Houghton(2006)은 창조성과 관련된 문헌으로부터 나온 중요한 개념들이 셀프리더

십과 관련이 있다는 것을 설명하면서 셀프리더십이 높은 구성원이 셀프리더십이

낮은 구성원에 비해 잠재된 창의성(creativity)과 혁신성(innovation)이 높을 수 있

다는 명제를 제시하였다.Mans& Sims(2001)는 셀프리더십을 발휘하는 구성원들

은 더 높은 통제감(control)과 자율성(autonomy)을 경험하게 되고,이로 인해 행동

과 의사결정에 있어 더 높은 수준의 독립성(independence)으로 이어진다고 하였다.

Neck와 Manz(1996)는 AmericaWestLines의 구성원들을 대상으로 한 실증연구

에서 사유적 셀프리더십(thoughtself-leadership)훈련이 이후의 긍정적 정서와 직

무만족에 유의미한 영향을 미친다는 것을 실증하였다.Lee& Koh(2001)는 셀프리

더십을 통해 과업수행에 대한 의미성(meaningfulness),목적(purpose),자기결정력

(self-determination),역량(competence)등을 지각함으로써 임파워먼트를 강화시킬

수 있다고 언급했다.Houghton등(2004)은 셀프리더십의 세 가지 차원과 성격요인

중 외향성(extraversion),정서적 안정성(emotion stability/neuroticism),성실성

(conscientiousness)의 관계를 계층적 요인 구조(hierarchicalfactorstructures)의

비교 분석을 통해 설명하고,이를 통해 셀프리더십의 세 가지 차원과 이들 성격

특성이 전혀 다른 개념이며,정(+)의 관계를 갖는다는 결과를 도출하였다.박동수,

이희영(2002)는 자기효능감과 직무성과 간의 관계에 대한 셀프리더십의 매개 효과

를 분석하였으며,자기효능감과 직무성과의 직접효과 행위중심전략,자연보상전략

과 간접효과를 통해 직무성과에 영향을 미치는 것을 검증하였다.이은숙,신제구,

백기복(2000)이 슈퍼리더십과 셀프리더십이 자기효능감과 성과에 미치는 영향을

분석한 것이 있는데 여기서 상사의 슈퍼리더십이 부하의 셀프리더십에 유의한 정

(+)의 관계를 가진다는 결과가 도출되었다.고형일 etal.(2011)은 셀프리더십과 조

직시민행동의 관계에서 상사신뢰의 매개효과를 연구하였으며,셀프리더십이 조직

시민행동과 상사신뢰와 관련이 있는 것을 검증하였다.김세화 etal(2010)은 셀프리

더십과 조직시민행동,혁신행동의 관계에서 자기효능감의 매개효과를 검증하였으

며,셀프리더십이 조직시민행동과 혁신행동에 영향을 미치는 것을 검증했다.김해

룡,김쌍언(2011)은 직무자율성과 혁신행동의 관계에서 셀프리더십의 매개효과를

검증하였다.김경수 etal(2011)은 수퍼리더십과 직무만족 및 조직몰입의 관계에서

셀프리더십의 매개효과를 검증하였으며,부분매개효과가 있는 것으로 나타났다.
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저자 표본 선행변수 결과변수 결과

이은숙,신제구,

백기복 (2000)

3개 연구소

직원-리더 70명,

부하 280명

슈퍼리더십 셀프리더십

(실증연구)

상사의 슈퍼리더십이 부하의 셀프

리더십에 유의미한 정(+)의 관계를

가지는 것으로 나타났다.

셀프리더십 조직몰입

(실증연구)

셀프리더십과 조직몰입의 관계에

서 자기효능감의 매개효과를 확인

하고자 하였으나 개인주의적 성향

이 다소 강하여 조직몰입이 일어

나기 어려운 연구소 직원을 표본

으로 함으로써 결과가 제대로 도

출되지 않았다.

박동수,이희영

(2002)

교보 및

삼성생명

보험설계사

200명

셀프 매니지먼트

자연적 보상전략

(매개변수)

객관적 성과

-보험상품

판매실적 평균

(실증연구)

셀프리더십의 구성요소인 셀프매

니지먼트와 자연적 보상전략이 자

기효능감과 성과와의 관계를 완전

매개하는 것으로 나타났다.

윤정헌

(2007)

특급호텔

종사원

206명

셀프리더십 팀워크

(실증연구)

셀프리더십의 구성요소 중 사유적

셀프리더십과 셀프메니지먼트는

팀웍에 유의한 영향을 미친 반면

자연보상에는 영향을 미치지 않음

신구범

(2010)

서비스기업

구성원

298명

셀프리더십 자기효능감

(실증연구)

셀프리더십이 자기효능감에

정(+)의 영향을 미침

김세화,이희정,

심덕섭

(2010)

제조업 종사자

252명

통제위치

후원적리더십

조직후원인식

조직시민행동

혁신행동

(실증연구)

셀프리더십 셀프에피커시,

OCBI,OCBO,혁신행동에 정(+)의

영향

고형일,송정수,

장길상

(2011)

의료기관 종사자

572명
셀프리더십 조직시민행동

(실증연구)

셀프리더십이 조직시민행동과 상

사만족에 정(+)의 영향.

김해룡,김쌍언

(2011)

증권,보험,은행

260명
직무자율성 혁신행동

(실증연구)

셀프리더십 구성개념 모두 혁신행

동에 정(+)의 영향.

직무자율성이 셀프리더십 구성개

념 모두 정(+)의 영향.

김해룡,김정자,

권영해(2012)

은행직원

237명
성격특성 자기효능감

(실증연구)

외향성,성실성,호감성,개방성이

자기효능감에 정(+)의 영향,셀프

리더십이 그 관계를 매개.

Alveset.al.

(2006)
조직문화 셀프리더십

(개념연구)

개인주의적 문화에서의 조직구성

원들은 개인중심적 셀프리더십을,

집단중심적 문화에서의 조직구성

원들은 관계중심적 셀프리더십을

발휘할 것이다.

<표 Ⅱ-3>셀프리더십의 선행연구
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Blighet.al

(2006)
셀프리더십

팀 내 신뢰

팀 역량

팀 몰입

(개념연구)

셀프리더십이 높은 인원들로 구성

된 팀이 그렇지 않은 팀에 비해

신뢰,역량,몰입 수준이 높은 것

이다.

DiLiello&

Houghton

(2006)

셀프리더십
창의성

혁신성

(개념연구)

셀프리더십이 높은 구성원이 잠재

된 창의성 및 혁신성이 높을 것이

다.

Yun

etal.

(2006)

대규모

군수회사의 직원

시계열자료

(Time1-404명

Time-2313명)

부하의 셀프리더십에 대한 상사의

임파워링 리더십(empowering

leadership)과 부하의 자율성에 대

한 욕구(needforautonomy)간의

상호작용의 효과 조사

(실증연구)

부하의 셀프리더십에 대한 리더십

의 영향은 부하의 자율성에 대한

욕구에 따라 다를 수 있다.

Houghtonetal.

(2004)
357명의 대학생

셀프리더십과 성격변수들 간의

관계를 분석

(실증연구)

셀프리더십의 세 가지 구성요소와

성격특성은 전혀 다른 개념이다.

그럼에도 불구하고 외향성,성실성

은 셀프리더십 차원과 정적으로

관련되며,반면 정서적 안정성은

셀프리더십의 차원 중 자연적 보

상 전략과 유의하게 관련되었으며

여타의 차원과는 관련되지 않는

것으로 나타났다.

Dolbieretal.

(2001)

텍사스대 대학생

270명

델 컴퓨터 회사

직원 160명

셀프리더십

심리적 결과

건강

직무성과

(실증연구)

대학생 집단에서는 셀프리더십과

긍정적 심리결과,건강이 유의미한

정(+)의 관계를 나타냈다.회사직

원 집단에서도 셀프리더십과 건강,

직무성과가 유의미한 정(+)의 관계

를 가지는 것으로 나타났다.

Prussiaetal.

(1998)
151명의 대학생 셀프리더십 학업성과

(실증연구)

셀프리더십과 학업성과의 관계를

자기효능감이 완전히 매개하는 결

과가 나타났다.

Williams

(1997)

셀프리더십과 성격변수와의

관계연구

(개념연구)

셀프리더십과 BIG5 성격모델,일

반적 자기효능감,자긍심,통제위

치,셀프모니터링 간의 관계 및 이

러한 성격변수들이 셀프리더십의

효과를 조절하는 역할을 한다는

명제를 제시하였다.

Nack& Manz

(1996)

AmericaWest

Line의 직원

48명

사유적

셀프리더십(TSL)

긍정적 정서

직무만족

(실증연구)

사유적 셀프리더십 훈련이 이후의

긍정적 정서와 직무만족에 유의미

한 영향을 미치는 것으로 나타났

다.
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Shipper& Manz

(1992)

(사례연구)

W.L.GoreandAssociate社의

사례연구를 통하여 구성원들의 임

파워먼트의 필수적인 부분이 셀프

리더십이라는 것을 확인하였다.

자료;김정자(2011),셀프리더십과 성격특성 관계에 관한 연구,울산대학교,박사학위 논문.수정
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3.사회지능과 셀프리더십의 관계

사회지능의 선행연구는 다음과 같다.Witt& Ferris(2003)은 사회적 기술이 수

행과 정(+)의 상관관계가 있는 것으로 나타났으며,사회적 기술의 인식이 수행에

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.신철,황성혜(2009)의 연구에서는 사회

지능이 개인성과와 직무성과에 정(+)의 영향을 미치는 것을 검증했다.김은희 외

(2009)는 사회지능과 창의적 사고 및 행동의 관계에서 사회적 기술이 창의적 사

고 및 행동에 정(+)의 영향을 미치는 것을 확인하였다.Baron& Markman(2003)

은 사회지능이 재정적 성공에 미치는 영향에서 사회적 지각(socialperception,사

회적 정보처리)과 표현력(expressivenss,사회적 인식)에 정(+)의 영향을 미치는

것을 검증하였다.

셀프리더십 선행연구는 다음과 같다.Manz& Sims(1986)이후로 셀프리더십

에 대한 연구가 수행되고 있다.셀프리더십 연구의 경우 주로 셀프리더십과 수행

의 관계를 연구하거나,셀프리더십 선행연구에 대한 연구가 국내에서 주로 수행

되고 있다.김해룡 외(2012)는 개인의 5가지 성격유형을 셀프리더십의 선행요인

하여 연구가 수행되었으며,Big5성격용인이 모두 셀프리더십에 정(+)의 방향으

로 영향을 미치는 것으로 나타났다.김세화 외(2010)은 통제위치,후원적 리더십,

조직후원인식을 셀프리더십의 선행변수로 연구를 수행하였으며,모두 셀프리더십

에 영향을 미치는 것으로 나타났다.나타낸다.김해룡 외(2011)은 셀프리더십의

선행변수로 직무자율성이 셀프리더십에 정(+)의 영향을 미치는 것을 검증하였다.

따라서 셀프리더십의 선행변수로 개인차원의 변수와 조직차원의 변수가 영향을

미치는 것을 확인할 수 있다.

사회지능과 셀프리더십의 관계는 다음과 같다.사회지능은 개인의 타인의 행동

과 기분을 이해하고 예측하는 능력,사회적 상황의 사건에 대한 인식이나 사건으

로 놀라는 경향,사회적 상황에서 사회적 적응 능력을 의미한다.따라서 이러한

개인의 사회지능이 높은 개인은 스스로 자신의 행동에 대한 자각을 하게 되면

사회적 상황에 적합한 행동을 하도록 자신을 유도하도록 영향을 미친다.또한 사
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회지능이 높은 개인은 사회적 상황에서 적절하게 행동함으로 인해 개인의 직무

자체를 즐기는 경향이 있다.이는 신철,황성혜(2009)의 연구에서 사회지능이 개

인성과와 직무성과에 정적인 영향을 미치며,이것은 즉 사회지능이 높은 개인은

직무에 대해 내재적으로 동기화되기 때문에 개인성과와 조직성과에 정(+)의 영향

을 미친다는 것을 의미한다.사회지능이 높은 개인은 사회적 상황에서 자신을 부

정적이기 보다 긍정적으로 인식하여 자신에게 영향을 미친다.

제 3절 주관적 경력성공

1.주관적 경력성공 개념 및 연구동향

가.주관적 경력성공의 개념

주관적 경력성공은 경력만족,경력전망,직무만족,삶에 대한 만족,원활한 대인

관계와 같은 내적인 성공감을 의미한다(Judge et al.,1995).Gattiker &

Larwood(1988)는 직무역할,대인관계 성공 등과 같이 개인이 지각하는 내적 자

각과 업무 업적,재무적 성공,위계적 성공에 대한 통합적 지각을 주관적 경력성

공으로 정의한다.Seibert& Kraimer(2001)에 따르면,주관적 경력성공은 개인이

가지고 있는 목표나 기대에 대해 주관적 평가가 가능한 직무만족 또는 경력만

족으로 측정되는 개념이다.

주관적 경력성공은 경력성공의 하위개념이다.경력성공은 주관적,객관적 경력

성공으로 나누어진다.우선 경력성공의 개념을 살펴보면 다음과 같다.경력성공

이란 업무경험의 결과로 축적된 어떤 긍정적 측면의 심리적 만족 및 업무관련

성과이다(서균석 etal.,2003).Boudreau& Boswell,& Judge(2001)은 개인,조

직,사회 규범이 실무적으로 상호작용하는 것을 의미한다.Judgeetal(1995)는

지속적인 업무경험의 결과물로 축적된 긍정의 심리상태와 직무관련 산출물이 경

력성공이다(장은주·박경규,2005).Arthuretal(1989)는 조직과 직종을 통한 개인
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의 발전 및 주관적,객관적 성과 측면을 포함하는 것이 경력성공이다.

경력(Career)은 일의 종류와 무관하게 일을 통해 경험하는 일생 동안의 활동

및 관계되는 행동을 의미한다(Hall,1976).Hall의 정의에 의하면 개인이 일생동

안 경험하는 것과 활동으로 인해 지각된 태도와 행동 등 경험의 모든 과정을 의

미한다.Greenhaus,Parasuraman& Wormley(1990)은 보수를 받는 활동,자원봉

사의 무보수 활동 등 개인이 생애에 걸쳐 얻게 되는 일과 관련된 경험의 총합을

의미한다(김찬배,이윤철,2008).경력은 조직구조와 관련이 있다.위계적 조직에

서는 경력은 조직 내 수직 이동의 수단으로 인식되었다.그러나 수평적 조직에서

는 고용관계가 종신고용에서 거래적 고용계약으로 변화됨으로 인해 조직간 이동

이 증가하였으며 이로 인해 경력 주체가 조직에서 개인으로 변화하였다(장은주,

박경규,2004).경력의 유형은 프로틴 경력(proteen career)와 무경계 경력

(boundarylesscareer)로 구분한다.김시진,김정원(2012)은 프로틴 경력은 환경변

화에 따라 자유자재로 변화가 가능한 능력을 갖춘 경력을 의미한다.즉 개인의

경력은 조직이 아닌 개인에 의해 관리되며,교육,훈련,여러 조직에서의 근무,

직업변경 등에서의 다양한 경험들로 구성되는 경험을 의미한다.후자는 공간적

경력 범위를 넘어,개인의 경력이 직무,직업,조직 내의 범위를 뛰어 넘어 다양

한 환경에서 역할을 갖는 것을 의미한다(Arthur,1994;DeFillippi& Arthur,

1994).따라서 무경계 경력은 개인의 경력이 다양한 조직으로 이동속에서 축적된

다는 것이다.

경력개발은 조직원이 자신이 바라는 경력목표를 달성하기 위해서 노력하는 과

정을 뜻하는 경력계획과 조직이 조직원의 경력목표를 달성할 수 있도록 도와주

는 경력관리가 조화를 이루는 과정을 의미한다(임희정,2009).경력성공은 이러한

경력개발이 효과적으로 이루어진 정도를 측정하기 위해 대두되었으며,이로 인해

경력개발과 경력성공의 개념은 차별적이기 보다는 경력개발에 대한 설명과 효과

성을 평가하기 위한 수단으로 활용된다(임희정,2009).

경력성공은 내재적·외재적 성공으로 분류할 수 있다.내재적 경력성공은 경력

만족으로 측정되는 직무나 직업이 지니는 요소 그 자체로 경력목표와 주관적 평

가에 좌우된다.외재적 경력성공은 임금이나 승진과 같은 객관적으로 관찰 가능

한 직무나 직업경험의 수단적 보상을 의미한다(서균석 etal,2003).Gattiker&
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Larwood(1988)은 경력성공을 주관적·객관적으로 구분하며,주관적 측면은 만족도

이며 객관적 측면은 임금과 직위와 같은 성과이다.주관적 요소인 만족도는 경력

만족을 객관적 측면은 경력전망을 의미한다.Hall(1990)은 경력만족은 개인의 가

치가 자신의 경력에 적응된 정도를 의미하며 자신의 경력에 대한 개인의 심리적

지향성을(Gattiker& Larwood,1988)의미한다.경력전망은 객관적인 경력 산출

물로 승진가능성에 대한 주관적 평가로 지각된 내부승진 가능성,경력성과,승진

전망,경력승진전망과 유사한 개념이(서균석 etal.,2003).

Jaskola,Beyer,& Trice(1985)는 경력성공은 평가적 개념으로 판단의 주제에

의해 객관적 경력성공과 주관적 경력성공으로 구분한다.객관적 경력성공은 경력

성공의 외면적(extrinsic)결과인 급여와 승진과 같은 상대적으로 측정 가능한 가

시적 기준을 기초로 결정된다(Kotter,1982).주관적 경력성공은 개인의 주관에

의한 판단으로 지각되는 경력으로 경력성공의 내면적(intrinsic)결과인 직무만족,

경력만족과 같은 경력에 대한 성취와 만족에 대한 개인적인 생각이나 느낌에 의

해 결정된다(London& Stumpf,1982;김찬배·이윤철,2008).주관적 경력성공은

Siebert(1999)는 객관적·주관적 경력성공은 전자는 전통적 의미에서 성공에 대한

기준을 제공하고,후자는 개인의 목표와 기대에 대한 상대적 성공느낌을 반영하

기에 모두 중요하다.

Judgeet.al.(1995)은 주관적 경력성공과 객관적 경력성공 두 개념을 서로 다

른 개념으로 구분한다.Ng,et.al.(2005)은 경력성공의 선행변수 연구에서 주관적

경력성공과 객관적 경력성공(임금과 승진)이 상관관계가 있는 것으로 나타났다.

Czikszentmihalyi(1997)는 조직구성원은 객관적으로 측정된 경력목표보다 목적의

식 및 일과 삶의 조화와 관련된 주관적 경력성공에 더 많은 관심을 갖는다.

Collins& Watts(1996)은 조직 내 고용안전성의 선행되지 않는 상황에서 경력성

공은 주관적인 요인이 더 중요하게 인식되어진다.결과적으로,경력성공의 측정

에 있어 주관적 경력성공은 조직구성원의 인지적 측면을 강조하는 특징을 고려

하여 주관적 경력성공이 경력성공을 예측하는 기준으로 적합하다고 볼 수 있다

(Judgeet.al.,1995).

전술한 바와 같이,주관적 경력성공은 조직구성원이 지각하는 직무실적,재무

적 성공,대인관계 성공과 같은 개인의 지각을 통합하는 개념으로 개별 구성원의



- 29 -

심리적 만족을 넘어 개인을 동기부여시키고 이를 통해 조직성과에 영향을 주는

것을 의미한다(Peluchette,1993).또한 주관적 경력 성공은 직무만족과 경력만족

으로 구분된다.직무만족은 조직구성원이 직무 및 경력 상황에 대한 평가에 의해

획득된 결과에 대한 정서적 반응으로 직무만족과 경력만족으로 분류된다.

Heslin(2005)에 의하면,직무의 경우 경력의 일부분이며 따라서 경력만족이 직무

만족보다 더 주관적 경력성공을 나타낸다.

Heslin(2005)은 경력성공 연구들이 4가지 공통적 가정이 있음을 제안한다.첫

째,객관적 경력성공 지표인 임금이나 승진은 성공여부에 대한 평가가 가능하다.

둘째,직무만족과 경력만족이 경력성공의 대안적 지표이다.셋째,주관적 성공지

표와 결과 비교시 주관적 성공지표가 달성된 객관적 성공지표와 유사하다.넷째,

경력성공에 대한 평가는 경력열망과 같은 자신이 가진 기준에 의존한다는 점이

다.이를 통해 경력성공은 업무 경험의 결과로 축적된 긍정적 심리상태와 업무와

관련된 산출이라는 것이다(김성남,이규만,2012).

주관적 경력성공은 경력만족,경력전망,직무만족,삶에 대한 만족,원활한 대인

관계와 같은 내적인 성공감을 의미한다(Judge et al.,1995).Gattiker &

Larwood(1988)는 직무역할,대인관계 성공 등과 같이 개인이 지각하는 내적 자

각과 업무 업적,재무적 성공,위계적 성공에 대한 통합적 지각을 주관적 경력성

공으로 정의한다.Seibert& Kraimer(2001)에 따르면,주관적 경력성공은 개인이

가지고 있는 목표나 기대에 대해 주관적 평가가 가능한 직무만족 또는 경력만

족으로 측정되는 개념이다.Jaskola,Beyer,& Trice(1985)는 경력성공은 평가적

개념으로 판단의 주제에 의해 객관적 경력성공과 주관적 경력성공으로 구분한다.

객관적 경력성공에 비해 주관적 경력성공이 가지는 특징은 급여,승진과 같은 측

정 기준에 의해 성공한 사람으로 인식되어도 자신의 경력에 대한 불안,스트레

스,무력감을 경험할 수 있으므로(Korman,Wittig-Berman,& Lang,1981),주관

적 경력성공이 개인차원에서 주요한 변수가 되고 있다.Seibert& Kraimer(2001)

에 의하면,주관적 경력성공은 직무만족과 경력만족으로 구성된다.직무만족은

직무에서 경험하는 긍정적 감정상태,만족의 정도,직무에 대한 태도이며,경력만

족은 조직에서의 자기평가,경력만족정도,경력목표 달성정도,경력달성에 대한

평가,달성가능성에 대한 만족도를 포괄한 개념으로 임금만족,직무만족,삶의 만
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족으로 구성된다(윤하나,탁진국,2006;김성남,이규만,2012).

주관적 경력만족은 학자들마다 다양하게 정의하고 있으나,각 개념을 정리하면

다음과 같다.첫째,경력만족(careersatisfaction)은 조직구성원의 자발적 선택에

의해 경력 또는 경력기회,지식과 능력에 대한 태도를 통해 획득된 주관적 만족

을 의미한다.경력 만족으로 주관적 경력성공을 측정하는 것은 개인적 특성,배

경,상황에 의해 표준화된 경력만족의 측정이 제한적이기 때문이다.(Greenhaus

etal,1990).Brookesetal.(2003)은 경력만족과 관련하여 경력만족을 자율성에

기반하는 접근과 실행에 기반하여 경제적 보상에 가치를 두는 두 가지 관점으로

구분한다.Dyke& Murphy(2006)는 남서 및 여서관리자의 경력성공에 대한 연구

를 수행하였다.결과에 의하면,여성 관리자는 일과 삶의 균형을 경력만족으로

보았으나,남성 관리자는 물질적 성공과 재무적 보상을 경력만족으로 구분한다.

따라서 경력만족은 개인적 특성,배경 및 상황의 영향을 받는다.

둘째,고용가능성(employability)은 노동시장에서 취업가능성을 의미하며 개인

능력이 지속가능한 직업으로 이동하는 것을 의미한다(Hillage& Polland,1998).

Finn(2000)은 고용가능 능력과 고용유지 능력을 고용가눙성으로 분류했다.고용

유지 능력은 조직내에서 직무에 요구되는 변화를 의미하며,고용가능 능력은 조

직 내·외에서 새롭게 채용될 수 있는 능력을 의미한다.Johnson(2001)은 주관적

경력성공의 지표로서 고용가능성은 구직자들의 일자리를 찾을 가능성보다는 개

인의 지각에 대한 고용기회와 관련된 개인의 능력 차원을 의미한다.

셋째,삶의 만족(lifesatisfaction)은 개인 삶의 전반적인 측면에서 만족을 의미

한다.Diener(1984)는 삶의 만족을 주관적 안녕으로 개인이 느끼는 행복 또는 주

관적 삶의 질을 의미한다.Myers& Diener(1995)은 개인의 전반적인 생활에 대

한 인지적,정서적 반응 중 삶의 만족을 의미한다.즉 삶의 만족은 개인의 열정

과 생애 목표로 부터 인식된 기준으로 자신의 삶의 질에 대한 평가로 표현될 수

있다.(Keyesetal.2002;Shin& Johnson,1978).특히 개인의 인지적인 삶의 환

경과 개인적으로 구성된 기준을 일치하는 범위는 다양함으로 삶의 만족은 개인

의 주관적인 판단기준에 의한 전반적인 삶에 대한 만족을 반영한다.(Pavot&

Diener,1993).

종합하면,주관적 경력성공의 구성개념은 연구자에 따라 다양하게 구분된다.
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장은주·박경규(2004)는 주관적 경력성공의 결정요인에 관한 연구에서 경력만족을

주관적 경력성공으로 연구를 수행했다.또한 황애영·탁진국(2011)은 주도성과 주

관적 경력성공의 연구에서 경력만족을 주관적 경력성공으로 구분했다.김성남·이

규만(2012)는 경력계획,직무적합성 및 직장·가정 갈등과 경력성공의 연구에서

경력만족을 경력성공으로 연구를 수행했다.장은주·박경규(2005)는 성별에 따른

개인특성 및 사회적 자본과 주관적 경력성공의 관계에서 경력만족과 고용가능성

을 주관적 경력성공으로 구분하였다.권정숙(2010)은 조직지원인식과 상사지원인

식이 주관적 경력성공에 미치는 영향의 연구에서 경력만족으로 주관적 경력성공

으로 정의하였다.김시진·김정원(2010)은 프로틴 경력태도,무경계 경력태도,및

주관적 경력성공의 관계분석 연구에서 직무만족,경력만족,고용가능성을 주관적

경력성공으로 정의하였다.선행연구에서 주관적 경력성공의 개념을 정리하면,주

관적 경력성공은 단일요인으로 경력만족을 의미하는 경우와,2요인으로 경력만족

과 고용가능성,3요인으로 경력만족,직무만족,고용가능성으로 구분되어진다.

본 연구에서 주관적 경력성공은 단일요인으로 경력만족을 의미한다.경력만족

은 개인이 경력 역할을 통해 얻은 결과에 대한 심리적 만족으로 주관적 경력성

공을 정의한다.

나.주관적 경력성공의 연구동향

주관적 경력성공에 대한 연구는 경력성공을 측정하기 위한 구성개념을 단일차

원,다차원으로 구분할 수 있다.첫째,경력성공의 측면에서 접근한 주관적 경력

성공의 연구의 경우,경력성공의 선행변수는 인적자본,인구학적,개인적 특성으

로 구분된다(Judgeetal,1995).장은주·박경규(2005)는 재직기간이 승진과 부(-)

의 관계가 있으며,정치적 지식과 기술이 경력만족에 정(+)의 관계가 있음을 증

명하였다.또한 사회적 자본의 구성개념인 네트워크는 경력성공의 선행변수로 관

계가 없었다.조영복 외(2007)은 개인적인 특성 중 성실성,외향성,주도성이 주

경력성공과 관련이 있었다.또한 신경증은 경력성공과 부(-)의 관계가 있었다.

또한 자기주도성,상사지원,경력지원,훈련 개발 기회가 경력 만족에 정(+)의 영

향을 미친다(장은주,박경규,2005;강철희·정상원,2007).둘째,고용가능성을 주
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관적 경력성공으로 수행한 연구 결과는 다음과 같다.고용가능성의 선행변수로

Johnson(2001)은 임금,승진의 수,직위를 언급하고 있다.인적자본에서 훈련과

개발과 직무경험의 폭은 전통적인 경력성공과 경력만족,고용가능성에 모두 정

(+)의 관계가 있었다(Ngetal.,2005).

장은주,박경규(2005)의 개인적인 특성과 사회적 지원이 경력 성공에 미치는

영향에 대한 연구에서 성장욕구와 정치적 행동성향은 경력만족과 고용가능성에

정(+)의 관계가 있었다.김시진·김정원(2010)은 프로틴 경력태도와 무경계 경력태

도 및 주관적 경력성공의 관계분석에서 프로틴 경력태도가 고용가능성,경력만

족,직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.권정숙(2011)은 직무만

족이 경력만족에 영향을 미치는 것을 검증하였다.

2.사회지능과 주관적 경력성공의 관계

사회지능과 주관적 경력성공의 관계는 다음과 같다.신철,황성혜(2009)는 사회

지능과 직무성과의 관계에서 사회지능과 경력역할의 관계가 사회적 정보처리와

사회적 기술이 정(+)의 영향을 미치는 것을 검증하였다.김은희 외(2009)는 사회

지능과 창의적 사고 및 행동의 관계에서 사회적 기술이 창의적 사고 및 행동에

정(+)의 영향을 미치는 것을 확인하였다.Baron& Markman(2003)은 사회지능이

재정적 성공에 미치는 영향에서 사회적 지각(socialperception,사회적 정보처리)

과 표현력(expressivenss,사회적 인식)에 정(+)의 영향을 미치는 것을 검증하였

다.경력성공은 객관적 경력성공과 주관적 경력성공으로 구분된다.객관적 경력

성공은 승진,임금으로 인한 경력성공을 의미한다.사회지능의 경우 개인의 재정

적 성공에 영향을 미치므로 개인의 객관적 경력성공에 영향을 미칠 수 있다.
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3.셀프리더십과 주관적 경력성공의 관계

셀프리더십과 주관적 경력성공의 관계는 다음과 같다.김해룡,김쌍언(2010)에

서 셀프리더십의 구성개념 모두 혁신행동에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 검증

되었다.김경수 외(2011)은 셀프리더십이 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것을

확인했다.고영일 외(2011)은 셀프리더십이 조직시민행동에 정(+)의 영향을 미치

는 것을 검증했다.Neck& Manz(1996a)는 셀프리더십과 직무만족 및 긍정적 정

서의 관계를 확인하였다.Houghton& Jinkerson(2004)는 셀프리더십이 주관적

행복(psychologicalwell-being)에 정(+)의 영향을 미치는 것을 확인하였다.본 연

구에서 주관적 경력성공은 주관적 경력만족으로 구성된다.따라서 셀프리더십이

개인의 직무만족에 미치는 영향력을 고려하여 주관적 경력성공의 관계를 예측해

볼 수 있다.
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Ⅲ.연구의 설계

본 장에서는 앞에서 논의된 문헌고찰에 근거하여 본 연구에서 수행될 연구모

형,연구가설,표본설계 및 분석방법 등을 논의한다.

제 1절 연구모형 및 연구가설

1.연구모형의 설계

본 연구의 목적은 셀프리더십과 주관적 경력성공의 관계에서 사회지능의 조절

효과를 검증하기 위해 설계되었다.

〈그림 Ⅲ-1〉 연구모형
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2.연구가설의 설정

본 연구는 사회지능을 다차원으로 접근하여 사회지능과 주관적 경력성공의 관

계에서 셀프리더십의 매개효과를 규명한다.이를 검증하기 위하여 다음과 같은

가설을 제안한다.

가.사회지능과 셀프리더십 및 주관적 경력성공의 관계

Manz& Sims(1986)이후로 셀프리더십에 대한 연구가 수행되고 있다.셀프리

더십 연구의 경우 주로 셀프리더십과 수행의 관계를 연구하거나,셀프리더십 선

행연구에 대한 연구가 국내에서 주로 수행되고 있다.김해룡 외(2012)는 개인의

5가지 성격유형을 셀프리더십의 선행요인하여 연구가 수행되었으며,Big5성격용

인이 모두 셀프리더십에 정(+)의 방향으로 영향을 미치는 것으로 나타났다.김세

화 외(2010)은 통제위치,후원적 리더십,조직후원인식을 셀프리더십의 선행변수

로 연구를 수행하였으며,모두 셀프리더십에 영향을 미치는 것으로 나타났다.나

타낸다.김해룡 외(2011)은 셀프리더십의 선행변수로 직무자율성이 셀프리더십에

정(+)의 영향을 미치는 것을 검증하였다.따라서 셀프리더십의 선행변수로 개인

차원의 변수와 조직차원의 변수가 영향을 미치는 것을 확인할 수 있다.사회지능

의 경우,Witt& Ferris(2003)은 사회적 기술이 수행과 정(+)의 상관관계가 있는

것으로 나타났으며,사회적 기술의 인식이 수행에 정(+)의 영향을 미치는 것으로

나타났다.신철,황성혜(2009)의 연구에서는 사회지능이 개인성과와 직무성과에

정(+)의 영향을 미치는 것을 검증했다.사회지능과 주관적 경력성공의 관계는 다

음과 같다.신철,황성혜(2009)는 사회지능과 직무성과의 관계에서 사회지능과 경

력역할의 관계가 사회적 정보처리와 사회적 기술이 정(+)의 영향을 미치는 것을

검증하였다.김은희 외(2009)는 사회지능과 창의적 사고 및 행동의 관계에서 사

회적 기술이 창의적 사고 및 행동에 정(+)의 영향을 미치는 것을 확인하였다.

Baron& Markman(2003)은 사회지능이 재정적 성공에 미치는 영향에서 사회적

지각(socialperception,사회적 정보처리)과 표현력(expressivenss,사회적 인식)

에 정(+)의 영향을 미치는 것을 검증하였다.
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사회지능은 개인의 타인의 행동과 기분을 이해하고 예측하는 능력,사회적 상

황의 사건에 대한 인식이나 사건으로 놀라는 경향,사회적 상황에서 사회적 적응

능력을 의미한다.따라서 이러한 개인의 사회지능이 높은 개인은 스스로 자신의

행동에 대한 자각을 하게 되면 사회적 상황에 적합한 행동을 하도록 자신을 유

도하도록 영향을 미친다.또한 사회지능이 높은 개인은 사회적 상황에서 적절하

게 행동함으로 인해 개인의 직무자체를 즐기는 경향이 있다.이는 신철,황성혜

(2009)의 연구에서 사회지능이 개인성과와 직무성과에 정적인 영향을 미치며,이

것은 즉 사회지능이 높은 개인은 직무에 대해 내재적으로 동기화되기 때문에 개

인성과와 조직성과에 정(+)의 영향을 미친다는 것을 의미한다.사회지능이 높은

개인은 사회적 상황에서 자신을 부정적이기 보다 긍정적으로 인식하여 자신에게

영향을 미친다.경력성공은 객관적 경력성공과 주관적 경력성공으로 구분된다.

객관적 경력성공은 승진,임금으로 인한 경력성공을 의미한다.사회지능의 경우

개인의 재정적 성공에 영향을 미치므로 개인의 객관적 경력성공에 영향을 미칠

수 있다.그러한 결과를 바탕으로 사회지능은 주관적 경력성공에 영향을 미치는

것을 가정해 볼 수 있다.따라서 다음과 같은 가설을 설정한다.

가설1:사회지능(사회적 정보처리,사회적 인식,사회적 기술)은 셀프리더십(건

설적사고전략,자연보상전략,행동지향전략)에 영향을 미칠 것이다.

가설 1-1.사회적 정보처리는 건설적사고전략에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-2.사회적 인식은 건설적사고전략에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-3.사회적 기술은 건설적사고전략에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-4.사회적 정보처리는 자연보상전략에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-5.사회적 인식은 자연보상전략에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-6.사회적 기술은 자연보상전략에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-7.사회적 정보처리는 행동지향전략에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-8.사회적 인식은 행동지향전략에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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가설 1-9.사회적 기술은 행동지향전략에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설2:사회지능(사회적 정보처리,사회적 인식,사회적 기술)은 주관적 경력

성공에 영향을 미칠 것이다.

가설 2-1.사회적 정보처리는 주관적 경력성공에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2.사회적 인식은 주관적 경력성공에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-3.사회적 기술은 주관적 경력성공에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

셀프리더십과 주관적 경력성공의 관계는 다음과 같다.김해룡,김쌍언(2010)에

서 셀프리더십의 구성개념 모두 혁신행동에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 검증

되었다.김경수 외(2011)은 셀프리더십이 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것을

확인했다.고형일 외(2011)은 셀프리더십이 조직시민행동에 정(+)의 영향을 미치

는 것을 검증했다.Neck& Manz(1996a)는 셀프리더십과 직무만족 및 긍정적 정

서의 관계를 확인하였다.Houghton& Jinkerson(2004)는 셀프리더십이 주관적

행복(psychologicalwell-being)에 정(+)의 영향을 미치는 것을 확인하였다.본 연

구에서 주관적 경력성공은 주관적 경력만족으로 구성된다.따라서 셀프리더십이

개인의 직무만족에 미치는 영향력을 고려하여 주관적 경력성공의 관계를 예측해

볼 수 있다.셀프리더십은 개인의 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것처럼,개

인의 주관적 경력성공에 정(+)의 영향을 미치리라 가정할 수 있다.따라서 다음

과 같은 가설을 설정한다.

나.셀프리더십과 주관적 경력성공의 관계

가설3:셀프리더십(행동지향전략,자연보상전략,건설적사고전략)은 주관적 경

력성공에 영향을 미칠 것이다.

가설 3-1.건설적 사고전략은 주관적 경력성공에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3-2.자연보상전략은 주관적 경력성공에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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가설 3-3.행동지향전략은 주관적 경력성공에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

다.셀프리더십의 매개효과

셀프리더십의 매개효과는 다음과 같다.우선 사회지능은 인지적 측면과 행위적

측면으로 구성되며,셀프리더십 역시 인지적 접근과 행동적 접근을 취하고 있다.

인지적 측면에서 조직에서 개인의 행동 동기는 현 상태와 이상적 상태의 차이에

대한 지각에서 발생하며 그러한 불일치를 제거하기 위해 동기화된다.이러한 지

각 차이는 불일치 감소(discrepancy reduction)와 불일치 생성(discrepancy

creation)으로 구분된다(Bandura,1990).이 가운데 불일치 감소를 통해 셀프리더

십의 매개효과를 설명한다.개인이 지각하는 사회지능은 불일치를 인식하게 되면

변화를 위해 자신을 주도하게 된다.따라서 조직구성원은 현재 자신이 인식하는

사회지능의 부족한 부분에 대한 인식을 통해 자신을 주도적으로 변화시키기 위

해 셀프리더십을 발휘할 것이다.이를 통해 조직구성원들이 자발적으로 동기를

부여시키게 되며 즉 스스로 자연보상전략을 수행하게 된다.스스로 자신을 변화

키시기 위하여 건설적사고전략을 실행하게 된다.또한 자신을 변화시키기 위한

행동지향전략에 영향을 미치게 된다.셀프리더십과 주관적 경력성공의 관계는 셀

프리더십은 개인의 직무만족에 정(+)의 영향을 미치고(김경수 외,2011),셀프리

더십이 주관적 행복에 정(+)의 영향을 미치고(Houghton& Jinkerson,2004)에

따라서 셀프리더십이 주관적 경력성공에 영향을 미칠 것이다.따라서 다음과 같

은 가설을 제안한다.

가설 4:셀프리더십(건설적사고전략,자연보상전략,행동지향전략)은 사회지능

(사회적 정보처리,사회적 인식,사회적 기술)과 주관적 경력성공의

관계를 매개할 것이다.

가설 4-1.건설적 사고전략은 사회적 정보처리와 주관적 경력성공의 관계를 매

개할 것이다.
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가설 4-2.건설적 사고전략은 사회적 인식과 주관적 경력성공의 관계를 매개할

것이다.

가설 4-3.건설적 사고전략은 사회적 기술과 주관적 경력성공의 관계를 매개할

것이다.

가설 4-4.자연보상전략은 사회적 정보처리와 주관적 경력성공의 관계를 매개

할 것이다.

가설 4-5.자연보상전략은 사회적 인식과 주관적 경력성공의 관계를 매개할 것

이다.

가설 4-6.자연보상전략은 사회적 기술과 주관적 경력성공의 관계를 매개할 것

이다.

가설 4-7.행동지향전략은 사회적 정보처리와 주관적 경력성공의 관계를 매개

할 것이다.

가설 4-8.행동지향전략은 사회적 인식과 주관적 경력성공의 관계를 매개할 것

이다.

가설 4-9.행동지향전략은 사회적 기술과 주관적 경력성공의 관계를 매개할 것

이다.
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제 2절 변수의 정의 및 조사 설계

1.변수의 조작적 정의

본 연구의 독립변수는 사회지능이며 결과변수는 주관적 경력성공,매개변수는

셀프리더십으로 구성되었다.연구변수들의 조작적 정의 및 측정은 아래 〈표 Ⅲ

-1〉과 같다.

가.사회지능

사회지능은 대인관계 속에서 자신을 포함한 타인의 감정,사고,행동을 이해하

고 상황에 적절하게 행동하는 능력을 의미한다.측정문항은 Silvera,etal.(2001)

에 의해 개발된 트롬소 사회지능 척도를 활용하였다.이 척도의 경우 사회적 정

보처리,사회적기술,사회적인식으로 각 7개 문항 총 21개 문항 구성되어 있으며

이를 모두 활용하였다.사회적 인식은 모두 Reverse척도로 구성되었으며,사회

적 기술은 4문항이 Reverse척도로 구성되었다.사회적 정보처리는 타인의 행동

과 기분을 이해하고 예측할 수 있는 능력이다.사회적 인식은 사회적 상황의 사

건에 대한 인식이나 사건으로 인해 놀라는 경향을 의미한다.사회적 기술은 사회

적 상황에서 사회적 적응 능력을 의미한다.사회적 정보처리 문항은 ‘나는 내 행

동이 다른 사람에게 어떤 느낌을 주는지 잘 알고 있다’를 포함한 7개 문항으로

구성되었다.사회적기술은 ‘나는 처음 만나는 사람,처음 마주치는 상황에 능숙하

게 대처한다.’를 포함한 7개 문항으로 구성되었다.사회적인식 ‘나는 다른 사람의

선택을 이해하기 어려울 때가 많다’를 포함한 7개 문항으로 구성되었다. 모든

척도는 Likert7점 척도로 구성됐다.

나.셀프리더십

셀프리더십은 과업이나 직무를 수행함에 있어 스스로 자기영향력을 행사하는
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과정으로 설명한다.측정문항은 Prussia(1998)20개 문항을 사용하였다.국내 선

행연구에서 셀프리더십 측정문항은 주로 Houghton& Neck(2002)와 Prussia(1998)

의 척도를 주로 사용하고 있다.그러나 Houghton& Neck(2002)의 척도를 활용한

선행연구의 경우 요인분석에서 제외되는 문항이 Prussia(1998)척도에 비해 많은

관계로 본 연구에서는 Prussia(1998)의 척도를 활용하였다.셀프리더십의 구성개념

인 행동지향전략은 행동적 관리를 통해 스스로 자기자각을 높이는 것을 의미한다.

예를 들어,‘나는 내가 어떻게 일하고 있는지를 반드시 추적해서 점검한다’를 포함

한 6개 문항으로 측정하였다.자연보상전략은 자신의 업무를 즐기고 일 자체에서

동기부여되는 것을 의미한다.예를 들어,‘나는 나의 책임 이상의 활동들을 기대한

다’를 포함한 6개 문항으로 측정하였다.건설적사고전략은 자기 자신의 사고에 대

한 의도적인 통제를 통해 자신에게 영향력을 행사하고 이끌어가는 과정이다.예를

들어,‘만약 나에게 문제가 발생한다면 내 자신이 그 문제를 해결한다‘를 포함한 8

개 항목으로 구성됐다.모든 척도는 Likert7점 척도로 구성됐다.

다.주관적 경력성공

주관적 경력성공은 경력만족,경력전망,직무만족,삶에 대한 만족,원활한 대인

관계와 같은 내적인 성공감을 의미한다.측정문항은 Greenhausetal(1990)에 의

해 개발된 문항과 이동하,탁진국(2007)에 의해 개발된 1문항을 추가하여 총 6문

항으로 구성하였다.예를 들면,지금까지 나의 직장 경력은 전반적으로 성공적인

편이다.모든 척도는 Likert7점 척도로 측정했다.
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〈표 Ⅲ-1〉변수의 구성과 조작적 정의

구분 변수 조작적 정의

독립

변수

사회적 정보처리
사회적 정보처리는 타인의 행동과 기분을 이해하

고 예측할 수 있는 능력이다.

사회적 인식
사회적 인식은 사회적 상황의 사건에 대한 인식

이나 사건으로 인해 놀라는 경향을 의미한다.

사회적 기술
사회적 기술은 사회적 상황에서 사회적 적응 능

력을 의미한다.

매개

변수

행동지향전략
행동적 관리를 통해 스스로 자기자각을 높이는 것

을 의미한다

자연보상전략
자신의 업무를 즐기고 일 자체에서 동기부여되는

것을 의미한다

건설적사고전략

자기 자신의 사고에 대한 의도적인 통제를 통해

자신에게 영향력을 행사하고 이끌어가는 과정을

의미한다.

종속

변수
주관적 경력성공

경력만족,경력전망,직무만족,삶에 대한 만족,원

활한 대인관계와 같은 내적인 성공감을 의미한다
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변 수 명 문항번호 문항수 누계

사회지능

사회적 정보처리 Ⅱ.1-7 7 27

사회적 인식(Reverse) Ⅱ.8-14 7 34

사회적 기술(Reverse) Ⅱ.15-21 7(4) 41

셀프

리더십

행동지향전략 Ⅲ.1-6 6 6

자연보상전략 Ⅲ.7-12 6 12

건설적사고전략 Ⅲ.13-20 8 20

주관적 경력성공 Ⅳ.1-6 6 47

통제변수 Ⅰ.1-5 5 52

라.설문의 구성

설문지의 구성은 Ⅰ항은 통제변수 5문항으로 구성했다.연령과 근속연수는 비

율척도로 구성했으며,성별,직무,업종은 명목척도로 구성했다.사회지능을 측정

하기 위한 Ⅱ항은 사회지능 총 21개 문항으로 구성되었으며,Ⅲ항은 셀프리더십

3개 차원 20개 문항으로 구성되었다.Ⅳ항은 결과변수인 주관적 경력성공으로 6

문항으로 구성하였다.중국인을 대상으로 제작된 설문지도 동일하게 구성되었다.

총 설문문항은 52개의 문항으로 구성되었으며,본 연구에 활용된 각 개념들을 측

정하기 위하여 인구통계학적 변수를 제외한 모든 항목들은 Likert7점 척도로 측

정하였다.

〈표 Ⅲ-2〉설문문항의 구성
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2.표본설계

가.표본설계

본 연구 목적은 한국인과 중국인 조직구성원을 대상으로 사회지능과 주관적

경력성공의 관계를 비교 연구한다.따라서 연구대상 및 규모는 한국인과 중국인

각 200명을 연구대상으로 하였다.연구 대상은 무작위 추출을 통해 이루어졌다.

특히 중국인 자료의 경우 제주지역 중국인 관광객을 대상으로 제주국제공항에서

연구자가 직접 연구의 목적을 설명하고 자료를 수집하였다.자료 수집에 있어,

중국인의 경우 우선 직장인 여부를 확인 후 설문지를 배부하여 자료를 수집하였

다.

나.번역 타당성 확보

본 연구는 한국인과 중국인을 대상으로 설계되었다.연구수행을 위한 설문지는

한국어와 중국어로 각각 구성되었다.두 설문지의 구성과 내용은 동일하였다.한

국어 설문지의 경우 선행연구들에서 타당성이 검증된 문항을 사용하였다.그러나

중국인 대상 설문지의 경우 연구자가 직접 번역을 수행하였다.설문지 작성과정

은 번역 상에 발생할 수 있는 오류를 최소화하기 위해 3단계에 거쳐 설문문항의

검증을 실시했다.

첫째,연구자와 한국어 능력이 비슷한 동대학원 대학원생이 한 쌍이 되어 연구

자가 한국어 자료를 중국어로 번역하였다.또한 동료 연구자는 번역된 중국어 자

료를 한국어로 제 작성하여 일치 여부를 확인하며 불일치 항목을 수정을 반복했

다.둘째,제주지역에 거주중인 중국어 강사 및 직장인을 대상으로 설문지의 내

용과 한국어 설문지 내용을 확인했다.셋째,중국 현지 직장인을 대상으로 설문

문항을 점검했다.중국 베이징 소재 모기업에 중국어와 한국어 설문지를 제공하

여 현지 주재원과 조선족 중국인,중국인을 대상으로 번역된 내용을 재확인 하였

다.
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다.분석방법

본 연구에서는 실증분석을 위해 SPSS18.0프로그램을 사용하였다.분석 방법

은 빈도분석,요인분석,신뢰성분석,상관관계분석,회귀분석,조절회귀분석을 실시

했다.박원우 외(2007)에 의하면,변수의 측정에 있어 동일한 측정방법(설문조사)

만으로 연구모형 내 독립변수와 종속변수를 측정하는 경우가 많이 있다.이 경우

동일한 측정방법으로 인해 연구결과의 타당성을 심각하게 위협하는 오류(common

methodbias)의 발생가능성 있다.본 연구의 경우 자기보고식(sefl-report)으로 측

정함으로 인해 동일방법편의로부터 자유로울 수 없기 때문에,동일방법편의 가능

성을 측정하기 위해 Hamman(1976)의 단일요인 검증을 실시한다.

첫째,본 연구대상들의 인구 통계적 특성을 확인하기 위해 빈도분석을 실시한다.

둘째,연구의 타당성과 신뢰성을 측정하기 위해 측정도구에 대한 각 개념의 신

뢰도분석(Reliability)과 독립변수,매개변수,그리고 종속변수 단위로 탐색적 요인

분석(ExploratoryFactorAnalysis)을 시행하며,자기보고식 측정으로 인한 동일

방법편의 발생가능성을 확인하기 위해 Hamman단일요일 검증을 실시한다.

셋째,변수들 간의 관계를 파악하기 위한 상관관계 분석과 인과관계를 파악하

기 위해 연구 변수들 간의 회귀분석을 시행하였으며,조절회귀 검증은 Kenny&

Baron(1986)에 의해 제안된 조절효과 검증 단계를 기반으로 하여 4단계 위계적

회귀분석을 시행한다.
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인구통계적 특성파악

빈도분석

▼

타탕성과 신뢰성 측정

요인분석 및 신뢰성 분석

Hamman단일요인 독립성 검증

▼

변수들의 상관관계 분석

▼

변수들 간의 다중회귀분석

▼

매개회귀분석

〈그림 Ⅲ-2〉분석방법
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Ⅳ.실증분석

실증분석의 구성은 연구대상의 인구 통계적 특성을 확인하는 빈도분포,측정문

항의 타당성과 내적일관성을 검증하는 요인 및 신뢰성 분석,변수간의 관계를 확

인하는 상관관계분석,회귀분석,조절회귀분석 순으로 구성된다.

제1절 타당성 및 신뢰성 분석

1.표본의 특성

본 연구의 실증분석을 위한 표본은 <표 Ⅳ-1>과 같이 구성되었다.분석에 포

함된 전체 응답자는 한국인 189명,중국인 190명 총 379명이다.전체 응답자의

성별은 남57.0%,여 43.0%로 구성됐다.국적별로 분류하면 한국인의 경우 남성비

율이 70.9%,여성비율이 29.1%였으며,중국인의 경우 남성이 43.2%,여성이

56.8%로 나타났다.연령은 전체응답자 중 20대가 53.2%로 가장 많았으며 30대,

40대 순으로 나타났다.국적별 구성을 보면,한국인의 경우 20대가 53.4%로 가장

많았고,중국인의 경우 52.9%로 가장 높게 나타났다.근무연수의 경우,전체 응

답자 중 5년 이하가 63.4%로 가장 높게 나타났고,한국인의 경우 5년 이하가

68.1%로 가장 높았고,중국인의 경우도 5년 이하가 52.4%로 가장 높았다.직무의

경우 전체 응답자 중 사무직이 38.8%로 가장 높았고,한국인은 사무직 47.6%로

가장 높고,중국인은 기타가 30.5%로 가장 높았다.업종의 경우 전체응답자 중

기타가 41.4%로 가장 높았고,한국인은 공무원 및 공공기관이 54.0%로 가장 높

았으며,중국인은 기타가 63.2%로 가장 높게 나타났다.
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구분

빈도(명) 비율(%)

총합 한국 중국 총합 한국 중국

성별

남 216 134 82 57.0 70.9 43.2

여 163 55 108 43.0 29.1 56.8

연령

20세 이하 201 101 100 53.2 53.4 52.9

30-40미만 117 54 63 30.8 28.6 33.3

40-50미만 38 21 17 10.1 11.1 9.1

50세 이상 22 12 9 6.0 6.2 4.7

근무연수

5년이하 237 126 99 63.4 68.1 52.4

6-10년 48 23 37 13.1 11.9 19.3

11-15년 38 17 23 10.5 9.0 11.8

15년 이상 51 19 30 14.0 9.7 15.8

직무

사무직 147 90 57 38.8 47.6 30.0

영업직 78 28 50 20.6 14.8 26.3

기술직 31 6 25 8.2 3.2 13.2

기타 123 65 58 32.5 34.4 30.5

업종

금융/보험업 9 1 8 2.4 0.5 4.2

호텔서비스업 77 46 31 20.3 24.3 16.3

제조업 13 3 10 3.4 1.6 5.3

공무원 및 공기업 123 102 21 32.5 54.0 11.1

기타 157 37 120 41.4 19.6 63.2

합계 379 189 190 100.0 100.0 100.0

〈표 Ⅳ-1〉 연구대상의 인구통계학적 분석
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2.타당성 및 신뢰성 검증

가.타당성 검증 및 동일방법편의 검증

변수들의 내적 타당성과 내적 일관성을 검증하기 위해 요인분석과 신뢰성 분석

을 실시하였다.요인분석(FactorAnalysis)은 보편적으로 탐색적 요인분석(Exploratory

FactorAnalysis)과 확인적 요인분석(ConfirmatoryFactorAnalysis)으로 구분되며,

본 연구에서는 탐색적 요인분석을 수행하였다.

연구 변수의 타당성 검증을 위한 분석방법은 다음과 같다.첫째,주성분분석으

로 요인을 추출한다.둘째,Varimax 직교회전 방식을 활용한다.셋째,고유치

(eigenvalue)1이상인 요인을 변수로 활용한다.넷째,요인부하량(factorloading)

은 0.5를 기준으로 한다.다섯째,공통성은 0.4를 기준으로 한다.요인부하량 기준

과 공통성 기준을 모두 충족시키지 못하는 척도의 경우 분석에서 제외한다.

본 연구의 주요목적은 한·중 비교분석이다.따라서 요인분석을 수행함에 있어

연구대상을 개별적으로 분석하기보다 통합하여 요인분석과 신뢰성분석을 수행한

다.통합한 자료를 요인분석에 활용하는 이유는 요인분석결과 제외된 문항으로

인해 연구결과에 차이가 발생할 수 있기 때문에 이러한 가능성을 사전에 제거하

기 위해서이다.

요인분석결과 <표 Ⅳ-2>에서 보는 바와 같이 행동지향전략,자연보상전략,건

설적 사고 전략은 총 21개 문항 중 행동지향전략 1,건설적 사고 전략 2문항 총

3문항이 요인 부하량 기준에 미치지 못해 제외됐다.사회지능의 구성개념인 사회

적 정보처리,사회적 인식,사회적 기술은 각각 7문항 총 21문항으로 구성되었으

나 사회적 정보처리 1문항,사회적 인식 1문항,사회적 기술 3문항이 제외됐다.

주관적 경력성공의 경우 모든 문항을 그대로 분석에 활용하였다.

요인분석 결과,전체 분산은 63.108%로 나타났으며,고유값(eigenvalue)의 경우

주관적 경력성공이 9.680으로 가장 높게 나타났다.요인 부하량 적용에 있어 초

기요인 추출에서의 적재치와 회전 후 요인 적재치 가운데 회전 후 요인 부하량

(factorloading)을 활용하였다.단 고유값은 회전 전 초기 값을 활용했다.이는

동일방법편의(commonmehtodbias)와 관련이 있으며,회전 후 고유치의 경우
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초기 요인의 분산이 요인 회전으로 인해 낮아지는 경향이 있다.그로 인해 동일

방법편의(commonmethodbias)를 확인하는데 적합하지 않다.따라서 고유치는

초기 요인을 활용하였다.이군희(2006)에 의하면,회전된 요인 값을 사용하는 경

우 요인 부하량에 차이가 발생하게 된다.그러나 초기요인추출 목적은 공통성을

극대화하는 것이며,공통성을 극대화한 상황에서 초기 요인 부하량은 무한한 요

인적재 값 중에서 한 가지 값을 제공하는 것이다.따라서 공통성의 변화가 없는

상황에서 적합한 자료를 활용할 수 있다는 측면에서 회전된 요인 부하량을 활용

하였다.

실증연구에 있어 제 변수를 동일한 방법으로 측정하는 경우,측정상의 동일방

법으로 인하여 연구결과의 타당성을 위협하는 오류인 동일방법편의의 발생가능

성이 있다(Podsakoffetal.,2003).본 연구는 자기보고식(self-report)측정방식에

기반 함으로 인해 동일방법편의(commonmethodbias)문제가 야기될 수 있다.

이를 확인하기 위해 Hamman의 단일요인검증(single-factortest)을 시행하였다

(Podsakoff,Organ,19861).단일요인검증은 동일방법편의가 있는 경우 단일요인

이 추출되거나 전체 분산을 설명하는 하나의 보편 요인이 추출된다(박노윤,

2009)는 가정에 근거한 방법이다.<표 Ⅳ-2〉와 같이 단일요인검증을 실시한 결

과 첫 번째 요인의 요인 부하량이 전체 63.108% 가운데 25.475% 만을 설명하고

있으므로 보편적인 요인으로 보기 어렵다.따라서 공동방법편의 발생 가능성을

낮다고 볼 수 있다.
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공통성
Component

1 2 3 4 5 6 7

정보처리1 .477 .000 .166 .623 -.068 .169 .096 .136

정보처리2 .735 -.002 .088 .831 .101 .154 .005 .052

정보처리3 .654 .032 .127 .761 .075 .205 -.033 .095

정보처리4 .694 .105 .097 .786 .143 .170 -.030 .077

정보처리5 .643 .185 .095 .759 .117 .030 -.004 .095

정보처리6 .521 .144 .122 .669 .149 .053 .112 -.014

사회적인식1 .484 -.063 -.058 -.176 -.091 -.016 .653 -.102

사회적인식2 .405 .009 .020 .074 -.108 .112 .550 .268

사회적인식4 .543 .081 -.180 -.023 -.062 .155 .604 .333

사회적인식5 .578 .024 .141 .025 .068 -.173 .707 .148

사회적인식6 .570 .044 .045 .091 -.028 -.033 .728 .162

사회적인식7 .629 -.126 .023 .144 -.070 -.014 .762 .085

사회적기술3 .564 -.001 .183 .077 -.059 .022 .166 .702

사회적기술4 .671 .060 .209 .015 -.007 -.067 .191 .763

사회적기술5 .725 .074 .024 .157 .001 .065 .150 .817

사회적기술6 .599 .067 -.033 .126 .076 .080 .129 .741

행동지향1 .542 .054 .170 .209 .120 .668 -.035 -.071

행동지향2 .739 .143 .206 .183 .211 .768 .079 -.044

행동지향3 .698 .088 .344 .249 .139 .695 .063 .064

행동지향4 .649 .134 .266 .300 .264 .617 .000 .143

행동지향5 .554 .175 .197 .064 .158 .642 -.127 .164

자연보상1 .664 .218 .061 .119 .762 -.007 -.130 .030

자연보상2 .693 .203 .044 .103 .780 .030 -.168 .034

자연보상3 .530 .074 .311 .125 .579 .274 -.023 .025

자연보상4 .613 .044 .230 .053 .718 .196 .004 -.034

자연보상5 .574 .037 .258 .149 .611 .317 .084 -.062

자연보상6 .511 .102 .191 .051 .660 .152 -.059 -.010

건석적사고1 .636 .164 .703 .104 .249 .179 .073 .073

건설적사고2 .673 .155 .757 .189 .145 .123 -.059 -.031

건설적사고3 .656 .123 .748 .078 .188 .185 -.041 .063

건설적사고4 .695 .159 .754 .069 .173 .232 -.075 .078

건설적사고5 .641 .044 .742 .141 .164 .140 .112 .100

건설적사고6 .643 .089 .737 .187 .060 .166 .043 .153

경력성공1 .664 .758 .159 .062 .059 .219 -.015 .094

경력성공2 .750 .836 .131 .019 .035 .172 -.048 .034

경력성공3 .762 .865 .020 .028 .029 .094 -.054 .024

경력성공4 .793 .862 .093 .117 .159 .018 .045 .029

경력성공5 .725 .811 .082 .121 .209 .016 -.015 .041

경력성공6 .606 .721 .189 .130 .178 .000 .032 .032

고유값(EigenValue) 9.680 3.719 3.241 2.489 1.803 1.579 1.470

분산(%) 25.475 9.786 8.530 6.550 4.745 4.155 3.867

누적 분산(%) 25.475 35.261 43.791 50.341 55.086 59.240 63.108

〈표 Ⅳ-2〉요인분석 결과

※ 정보처리-사회적 정보처리,행동지향-행동지향전략,자연보상-자연보상전략,

건설적사고-건설적사고전략,경력성공-주관적 경력성공
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나.신뢰성 검증

신뢰성(reliability)은 측정한 다 변량 변수 사이의 일관된 정도를 의미한다(노형

진,2011).타당성 검증을 통해 타당성이 검증된 측정문항을 활용하여 신뢰성 분

석을 실시했다.신뢰성 분석은 Cronbach'sα 계수를 활용하여 검증을 실시했다.

Nunnally(1978)에 의하면 Cronbach'sα 계수의 경우 0.7이상이 되면 신뢰성이 있

는 것으로 판단하고 있으나,사회과학 연구에서는 보편적으로 0.6을 기준으로 하

고 있으며,본 연구에서는 보수적인 접근인 Nunnally(1978)의 기준보다 보편적으

로 통용되는 0.6을 기준으로 활용한다.

신뢰성 분석 방법은 신뢰성 계수인 Cronbach'sα 값의 기준 상회여부를 확인

하고,문항들의 항목제거 후 신뢰도 변화에 기반하여 측정문항의 추가 제거 여부

를 결정한다.측정문항의 추가 제거 여부의 경우 측정문항들의 평균인 Cronbach's

α 값을 기준으로 특정 문항 제거 시 신뢰도 지수 평균이 상승하는 문항이 있는 경

우 이 문항을 제거하는 방법으로 진행된다.또한 신뢰성 분석의 경우도 한국과 중

국의 통합 자료를 활용하여 신뢰성 분석을 실시했다.분석결과<표 Ⅳ-3>의 제시

된 바와같이 행동지향전략과 자연보상전략,건설적사고전략의 Cronbach's α는

0.8을 상회하는 것으로 나타났으며,주관적 경력성공은 0.914으로 가장 높게 나타

났다.

〈표 Ⅳ-3〉신뢰도 분석 결과

측정변인 문항수 Cronbach'sα

행동지향전략 5 .845

자연보상전략 6 .843

건설적사고전략 6 .891

사회적정보처리 6 .862

사회적인식 6 .779

사회적기술 4 .802

주관적경력성공 6 .914
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평균 SD 1 2 3 4 5 6 7

행동지향
4.74 .894 한국인

4.94 1.004 중국인

자연보상
4.55 .825 .466

**

4.59 .938 .524
**

건설사고
4.98 .872 .601

**
.532

**

5.08 1.016 .546
**

.447
**

정보처리
4.86 .753 .510

**
.345

**
.433

**

4.65 .954 .475
**

.297
**

.346
**

사회인식
4.22 .817 .108 -.068 .077 .126

4.30 1.008 -.073 -.178
*
-.009 .063

사회기술
4.39 1.185 .194

**
.047 .259

**
.194

**
.319

**

4.58 1.120 .128 .046 .198
**

.307
**

.463
**

경력성공
4.14 1.150 .450

**
.331

**
.384

**
.359

**
.077 .255

**

4.24 1.057 .213
**

.360
**

.287
**

.161
*
-.098 .004

3.연구변수에 대한 기술적 통계

연구에 설정된 가설들을 검증하기 위해 각 변수들의 기술적 통계 특성과 변수

들 간의 상호관련성을 파악하기 위한 Pearson상관관계 분석을 실시했다.아래

<표 Ⅳ-4>는 분석에 사용된 모든 변수들 간의 상관관계를 보여주고 있다.

〈표 Ⅳ-4〉상관관계 분석 결과

N =189(한국인),190(중국인),*p<.05,**p<.01,***p<0.001,행동지향-행동지향전략,자

연보상-자연보상전략,건설사고-건설적사고전략,정보처리-사회적정보처리,사회인식-사

회적인식,사회기술-사회적기술,경력성공-주관적 경력성공

한국인의 경우 상관관계 분석 결과,셀프리더십의 구성개념인 행동지향전략과 자

연보상전략,건설적사고전략과 주관적 경력성공의 상관관계는 모두 유의한 정(+)

의 상관관계를 가지고 있는 것으로 나타났다.그러나 상관관계 분석결과 자연보

상전략과 사회적인식의 상관관계 방향이 부(-)의 방향으로 나타났다.또한 셀프

리더십 구성개념과 사회적 인식은 모두 상관관계가 없는 것으로 나타났다.사회

지능의 하위요인과 주관적 경력성공의 경우 사회적 정보처리와 사회적 기술만이

상관관계가 있는 것으로 나타났다.본 연구는 다중회귀분석을 수행하며,다중회
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귀분석의 경우 독립변수 간 상호작용으로 인해 다중공선성 문제의 발생가능성이

있다.본 연구의 경우 셀프리더십을 다차원적으로 접근함으로 인해 독립변수간

발생할 수 있는 다중공선성의 문제에서 자유로울 수 없다.이군희(2006)에 의하

면,독립변수들 상에 높은 다중공선성이 존재하는 경우 독립변수들 사이에 높은

상관관계가 존재한다.이러한 경우 추정된 회귀계수의 정확도는 떨어지며,종속

변수에 대한 독립변수의 영향력은 실제보다 과소평가되어 독립변수의 의미가 없

는 것처럼 나타난다고 설명하고 있다.또한 다중공선성과 관련한 높은 상관관계

의 기준은 학자들마다 다양하지만 보편적으로 상관관계가 0.8이상일 경우 다중공

선성의 발생가능성을 의심한다.그러나 상관관계 결과만을 통해 살펴본 다중공선

성의 발생가능성의 경우 독립변수 간 상관관계가 0.466∼ 0.601로 나타나 상관

관계만을 통한 다중공선성의 발생가능성은 낮다고 볼 수 있다.

중국인의 경우 상관관계 분석 결과 <표 Ⅳ-4>에서 보는 바와 같이,행동지향전

략,자연보상전략,건설적사고전략 모두 주관적 경력성공과 정(+)의 상관관계가

있는 것으로 나타났다.그러나 사회지능 하위개념 가운데 사회적 인식과 사회적

기술은 주관적 경력성공과 상관관계가 없는 것으로 나타났다.또한 사회적 인식

의 경우 셀프리더십의 구성개념들과 상관관계의 방향이 부(-)의 방향으로 나타났

으며,특히 자연보상전략과는 부(-)의 상관관계가 있는 것으로 나타났다.상관관

계를 통한 다중공선성의 발생가능성의 경우도 셀프리더십 구성개념 간 상관관계

가 0.449∼ 0.544로 나타나 다중공선성의 발생가능성이 낮다고 볼 수 있다.

종합하면,한국인과 중국인을 대상으로 한 상관관계 분석결과,한국인의 경우 셀

프리더십 구성개념과 사회지능이 모두 주관적 경력성공과 유의한 상관관계가 있

었으나,중국인의 경우 셀프리더십은 주관적 경력성공과 유의한 상관관계가 있었

다.사회지능 구성개념 가운데 사회적 정보처리만이 주관적 경력성공과 상관관계

가 있는 것으로 나타났다.특이한 점은 사회적 인식과 관련하여 한국인의 경우

자연보상전략만이 부(-)의 방향으로 나타났으나,중국인의 경우 셀프리더십의 모

든 구성개념과 부(-)의 방향으로 나타났다.셀프리더십과 주관적 경력성공 간의

상관관계 정도에 있어서도 한국인의 경우 행동지향전략,건설적사고전략,자연보

상전략 순으로 상관관계의 크기가 나타났으나,중국인의 경우 자연보상전략,건

설적사고전략,행동지향전략 순으로 나타났다.
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제 2절 가설검증

가설검증 방법은 다음과 같다.변수 간 인과관계 검증을 위하여 회귀분석을 실

시하였다.회귀분석 방법은 요인 값(factorscore)을 활용하여 분석하였다.회귀분

석절차는 1단계에서 통제변수의 영향력을 확인하고,2단계에서 독립변수와 결과

변수의 관계인 직접효과를 검증한다.또한 매개회귀 검증을 위해서 Baron과

Kenny(1986)에 의해 제안된 3단계 회귀분석 방법에 따라 매개회귀분석을 시행한

다.매개효과는 직접매개효과(fullmediation)와 간접매개효과(partialmediation)으

로 구분되며,간접매개효과의 경우 Sobel검증을 통해 간접매개효과 여부를 확인

한다.

1사회지능과 셀프리더십의 관계

가설 1-1에서 1-3의 사회지능(사회적 정보처리,사회적 인식,사회적 기술)과

건설적 사고전략의 영향력 과정은 <표 Ⅳ-5>과 같이 나타났다.한국인의 경우,

사회지능의 구성개념 가운데 사회적 정보처리와 사회적 기술이 유의한 영향력이

있는 것으로 나타났다.또한 사회적 정보처리와 사회적 기술의 회귀계수가 동일

한 정도로 나타났다.회귀식의 설명력(R
2
)은 0.110으로 나타났으며,인구통계적

변수를 통제한 가운데 독립변수의 설명력은 0.074로 나타났다.따라서 한국인의

경우 가설 1-1과 1-3만이 유의한 영향력이 있는 것으로 확인됐다.

중국인 표본의 경우,사회지능(사회적 정보처리,사회적 인식,사회적 기술)의 건

설적 사고에 대한 영향력은 사회적 정보처리와 사회적 기술이 건설적 사고전략

에 유의한 영향력이 있었다.회귀계수의 정도에 있어 사회적 정보처리가 사회적

기술보다 표준화된 회귀계수가 더 높은 것으로 확인되었다.회귀식의 설명력은

0.039로 나타났다.중국인의 경우 가설 1-1과 1-3만이 유의한 영향력이 있었다.
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〈표 Ⅳ-5〉사회지능과 건설적 사고 전략의 관계

변수
건설적 사고(한국인) 건설적 사고(중국인)

model1 model2 model1 model2

통제

변수

연령 .110 .047 .089 .078

성별 -.119 -.088 -.053 -.020

근무연수 .205
*

.177
*

.004 -.003

직무 .084 .058 -.064 -.079

업종 -.035 -.022 .098 .083

독립

변수

사회적 정보처리 .217
**

.197
**

사회적 인식 .027 -.011

사회적 기술 .217
**

.149
*

AdjustedR2 .036 .110 -.006 .039

△R
2

.074 .045

F-value 2.389
*

3.836
***

.788 1.953

△ F-value 1.447 1.165

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

종합하면,한국인과 중국인 표본 모두 사회적 정보처리와 사회적 기술이 건설적

사고전략에 유의한 영향력이 있는 것으로 나타났다.그러나 통제변수의 경우 한

국인은 근무연수가 유의하지만 중국인의 경우 유의한 통제변수가 없었다.한국인

과 중국인 표본의 차이점은 사회적 정보처리와 사회적 기술의 회귀계수의 크기

에 있다.한국의 경우 사회적 정보처리와 사회적 기술이 회귀계수가 크기가 동일

하지만 중국인 표본의 경우 사회적 정보처리가 사회적 기술보다 회귀계수의 크

기가 더 크게 나타났다.

사회지능과 자연보상전략의 관계는 다음과 같다.가설 1-4,5,6의 사회지능(사

회적 정보처리,사회적 인식,사회적 기술)과 자연보상전략의 영향력 과정은 <표

Ⅳ-6>과 같이 나타났다.한국인의 경우,사회지능의 구성개념 가운데 사회적 정

보처리만이 유의한 영향력이 있는 것으로 나타났다.회귀식의 설명력(R
2
)은 0.068

으로 나타났으며,인구통계적 변수를 통제한 가운데 독립변수의 설명력은 0.040

로 나타났다.따라서 한국인의 경우 가설 1-4만이 유의한 영향력이 있는 것으로

확인됐다.그러나 사회지능과 자연보상전략의 다중회귀분석에서 특이한 사항은

사회적 인식이 자.연보상전략에 유의하지 않지만 부(-)의 영향력을 미치고 있다
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는 점이다.

중국인 표본의 경우,사회지능(사회적 정보처리,사회적 인식,사회적 기술)의

자연보상전략에 대한 영향력은 사회적 인식만이 유의한 영향력이 있었다.회귀식

의 설명력은 0.060으로 나타났다.그러나 사회적 인식의 경우 가설과 회귀계수가

반대인 부(-)의 관계로 나타나 가설 1-4,5,6은 지지되지 않았다.

〈표 Ⅳ-6〉사회지능과 자연보상전략의 관계

변수
자연보상전략(한국인) 자연보상전략(중국인)

model1 model2 model1 model2

통제

변수

연령 .115 .101 .023 .001

성별 -.139 -.115 -.100 -.086

근무연수 -.029 -.078 .013 .064

직무 .084 .048 .167
*

.131

업종 .105 .094 -.019 .000

독립

변수

사회적 정보처리 .204
**

.138

사회적 인식 -.106 -.204
*

사회적 기술 -.060 -.033

AdjustedR2 .028 .068 .015 .060

△R
2

.040 .045

F-value 2.049 2.678
**

1.571 2.498
*

△ F-value .629 .927

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

종합하면,한국인의 경우 사회적 정보처리만이 자연보상전략과 유의한 영향력이

있었으며,중국인의 경우 사회적 인식이 자연보상전략과 유의한 부(-)의 관계가

있었으나 가설과 방향이 일치하지 않았다.통제변수의 경우 중국인은 직무가 유

의하지만 한국인의 경우 유의한 통제변수가 없었다.한국인과 중국인 표본의 차

이점은 중국인은 사회지능이 자연보상전략과 가설과 부합하는 영향력 있는 변수

가 없다는 점이다.그러나 사회지능과 자연보상전략의 관계에서 나타난 점은 사

회적 인식과 사회적 기술이 자연보상전략과 유의성 여부와 상관없이 부(-)의 영

향력이 있다는 점이다.이는 내재적 만족을 의미하는 자연보상전략의 영향 요인

에 있어 사회적 인식과 사회적 기술이 부정적인 영향을 미친다는 것을 의미한다.
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가설 1-7에서 1-9의 사회지능(사회적 정보처리,사회적 인식,사회적 기술)과

행동지향전략의 영향력 과정은 <표 Ⅳ-7>과 같이 나타났다.한국인의 경우,사

회지능의 구성개념 가운데 사회적 정보처리만이 유의한 영향력이 있는 것으로

나타났다.회귀식의 설명력(R
2
)은 0.197로 나타났으며,인구통계적 변수를 통제한

가운데 독립변수의 설명력은 0.134로 나타났다.따라서 한국인의 경우 가설 1-7

만이 지지되었다.

중국인 표본의 경우,사회지능(사회적 정보처리,사회적 인식,사회적 기술)의 행

동지향전략에 대한 영향력은 사회적 정보처리만이 유의한 영향력이 있었다.회귀

식의 설명력은 0.171로 나타났다.따라서 중국인의 경우 가설 1-7만이 지지되었다.

〈표 Ⅳ-7〉사회지능과 행동지향전략의 관계

변수
행동지향전략(한국인) 행동지향전략(중국인)

model1 model2 model1 model2

통제

변수

연령 -.020 -.078 -.112 -.142

성별 .084 .120 -.006 .046

근무연수 .276
***

.214
**

.017 .021

직무 .117 .055 -.015 -.047

업종 -.058 -.061 -.107 -.100

독립

변수

사회적 정보처리 .378
***

.432
***

사회적 인식 .096 -.043

사회적 기술 .080 .058

AdjustedR
2

.063 .197 -.008 .171

△R2 .134 .179

F-value 3.455** 6.652*** .721 5.831***

△ F-value 3.197 5.110

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

종합하면,한국인과 중국인 표본 모두 사회적 정보처리만이 행동지향전략에 유

의한 영향력이 있었다.통제변수의 경우 한국인은 근무연수가 유의하지만 중국인

의 경우 유의한 통제변수가 없었다.
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2사회지능과 주관적 경력성공의 관계

가설 2-1,2,3의 사회지능(사회적 정보처리,사회적 인식,사회적 기술)과 주관

적 경력성공의 다중회귀분석 결과는 <표 Ⅳ-8>과 같이 나타났다.한국인의 경

우,사회지능의 구성개념 가운데 사회적 정보처리와 사회적 기술이 유의한 영향

력이 있는 것으로 나타났다.회귀식의 설명력(R
2
)은 0.149로 나타났으며,인구통

계적 변수를 통제한 가운데 독립변수의 설명력은 0.125로 나타났다.따라서 한국

인의 경우 가설 2-1과 2-3만이 지지되었다.

중국인 표본의 경우,사회지능(사회적 정보처리,사회적 인식,사회적 기술)의

주관적 경력성공에 대한 영향력은 사회적 인식만이 유의한 부(-)의 영향력이 있

었다.회귀식의 설명력은 0.117로 나타났다.그러나 사회적 인식과 주관적 경력성

공의 회귀계수는 가설과 반대의 방향으로 나타나서 기각됐다.따라서 중국인의

경우 사회지능이 주관적 경력성공에 유의한 영향력이 없는 것으로 검증됐다.따

라서 가설 2-1,2,3은 모두 기각되었다.
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〈표 Ⅳ-8〉사회지능과 주관적 경력성공

변수
주관적경력성공(한국인) 주관적경력성공(중국인)

model1 model2 model1 model2

통제

변수

연령 .021 -.057 .431
***

.414
***

성별 -.142 -.102 -.132 -.119

근무연수 .188
*

.150 -.165 -.130

직무 .077 .043 .050 .023

업종 .041 .056 .082 .095

독립

변수

사회적 정보처리 .285
***

.125

사회적 인식 .014 -.143
*

사회적 기술 .261
***

-.021

AdjustedR
2

.024 .149 .096 .117

△R
2

.125 .021

F-value 1.922 5.022
***

4.969
***

4.102
***

△ F-value 3.100 -.867

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

종합하면,한국인의 경우 사회적 정보처리와 사회적 기술이 주관적 경력성공에

유의한 영향력이 있는 것으로 나타났으나,중국인의 경우 사회지능이 주관적 경

력성공에 영향력이 없는 것으로 나타났다.통제변수의 경우 한국인은 근무연수가

유의하지만 중국인의 경우 연령이 유의한 영향력이 있었다.한국인과 중국인 표

본의 차이점은 사회적 정보처리와 사회적 기술이 주관적 경력성공에 영향을 미

치지만 중국인의 경우 사회지능이 개인이 인식하는 주관적 경력성공을 설명하는

변수가 아니라는 점이다.또한 사회적 인식의 경우 한국인은 유의하지 않지만 정

(+)의 방향으로 영향을 미치고 있으나,중국인의 경우 유의하지만 부(-)의 방향

으로 영향력을 미치고 있다는 점이 한국인과 중국인 표본의 차이점이다.
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3셀프리더십과 주관적 경력성공의 관계

가설 3의 셀프리더십(건설적사고전략,자연보상전략,행동지향전략)과 주관적

경력성공의 관계를 검증하였다.가설 3-1,2,3의 셀프리더십(건설적사고전략,자연

보상전략,행동지향전략)과 주관적 경력성공의 다중회귀분석 결과는 <표 Ⅳ-9>

과 같이 나타났다.한국인의 경우,셀프리더십의 모든 구성개념이 주관적 경력성

공에 영향력이 있었다.회귀식의 설명력(R
2
)은 0.170으로 나타났으며,인구통계적

변수를 통제한 가운데 독립변수의 설명력은 0.146으로 나타났다.따라서 한국인

의 경우 가설 3이 모두 지지되었다.

중국인 표본의 경우,셀프리더십의 건설적 사고전략과 자연보상전략만이 주관적

경력성공에 영향력이 있었다.회귀계수의 영향력 크기는 자연보상전략이 건설적

사고전략보다 더 크게 나타났다.회귀식의 설명력(R
2
)은 0.216으로 나타났으며,

인구통계적 변수를 통제한 가운데 독립변수의 설명력은 0.120으로 나타났다.따

라서 중국인의 경우 가설 3-1과 3-2만이 지지되었다.

〈표 Ⅳ-9〉셀프리더십과 주관적 경력성공의 관계

변수
주관적경력성공(한국인) 주관적경력성공(중국인)

model1 model2 model1 model2

통제

변수

연령 .021 -.022 .431*** .422***

성별 -.142 -.112 -.132 -.093

근무연수 .188
*

.062 -.165 -.171

직무 .077 .007 .050 .012

업종 .041 .047 .082 .082

독립

변수

건설적사고전략 .247
***

.171
**

자연보상전략 .184
**

.302
***

행동지향전략 .293
***

.110

AdjustedR2 .024 .170 .096 .216

△R
2

.146 .120

F-value 1.922 5.718
***

4.969
***

7.447
***

△ F-value 3.796 2.478

*p<.05,**p<.01,***p<0.001
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종합하면,한국인의 경우 건설적 사고전략,자연보상전략,행동지향전략 모두 주

관적 경력성공에 영향력이 있는 것으로 나타났으나,중국인의 경우 건설적 사고

전략과 자연보상전략만이 유의한 영향력이 있는 것으로 나타났다.통제변수의 경

우 한국인은 근무연수가 유의하지만 중국인의 경우 연령이 유의한 영향력이 있

었다.한국인과 중국인 표본의 차이점은 회귀계수의 크기에 있어 한국인은 행동

지향전략,건설적 사고전략,자연보상전략 순으로 나타났으나,중국인은 자연보상

전략,건설적 사고전략 순으로 회귀계수의 크기로 나타났다.이를 통해 셀프리더

십과 주관적 경력성공의 영향력에 있어 한국인 표본과 중국인 표본의 경우 회귀

계수의 크기에 차이가 있었다.

4셀프리더십의 매개효과 검증

셀프리더십의 매개효과를 검증하기 위한 단계는 다음과 같다.매개효과 검증

단계는 Barney& Kenny(1986)에 의해 진행된 단계를 수정하여 적용하였다.매

개효과 분석단계는 1단계는 통제변수를 투입하여 매개변수에 대한 영향력을 확

인하였으며,2단계는 독립변수와 매개변수의 인과관계를 확인했다.3단계는 독립

변수와 종속변수의 인과관계,4단계에서는 독립변수와 매개변수를 동시에 투입하

여 결과변수에 대한 영향력 관계를 확인했다.

4단계의 경우 매개효과 분석방법은 독립변수들의 회귀계수가 유의하지 않고

매개변수가 결과변수에 미치는 영향력이 유의한 경우 완전매개(complete

mediation)로 분류한다.또한 독립변수의 회귀계수와 매개변수의 회귀계수가 모

두 유의하면 간접매개(partialmediation)가 있는 것으로 분류한다.간접매개효과

의 경우 Sobel검증을 통해서 간접효과의 유의성을 검증한다.

 매개      결과    

결과   ′     


 


가설 4의 사회지능과 주관적 경력성공의 관계에서 셀프리더십(건설적 사고전

략,자연보상전략,행동지향전략)의 매개효과를 검증하였다.가설 4-1,2,3의 분석
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변수
건설적 사고

(1단계)

건설적 사고

(2단계)

경력성공

(3단계)

경력성공

(4단계)

통제

변수

연령 .110 .047 -.057 -.062

성별 -.119 -.088 -.102 -.092

근무연수 .205* .177* .150 .130

직무 .084 .058 .043 .036

업종 -.035 -.022 .056 .058

독립

변수

사회적 정보처리 .217
**

.285
***

.261
***

사회적 인식 .027 .014 .011

사회적 기술 .217
**

.261
***

.237
***

매개

변수
건설적 사고 전략 .111

AdjustedR
2

.036 .110 .149 .155

△R
2

.074 .125 .006

F-value 2.389
*

3.836
***

5.022
***

4.749

결과는 <표 Ⅳ-10>와 같이 나타났다.매개효과 검증은 1단계는 통제변수의 설

명력을 확인하고,2단계 연구변수인 사회지능과 매개변수의 관계,연구변수인 사

회지능과 결과변수인 주관적 경력성공의 관계,3단계에서는 매개변수를 독립변수

로 투입한 모형을 확인한다.매개효과 검증의 경우 2단계에서 회귀계수의 유의성

확인,3단계에서의 회귀계수 유의성 확인을 통해 확인한다.완전매개의 경우 3단

계에서 투입된 매개변수의 회귀계수가 유의하며,2단계에서 독립변수와 매개변수

의 관계,독립변수와 결과변수의 회귀계수의 유의성을 통해 확인한다.

한국인의 경우,사회지능(사회적 정보처리,사회적 인식,사회적 기술)과 건설

적 사고는 사회적 정보처리와 사회적 기술이 유의하였으며,경력성공과의 관계도

사회적 정보처리와 사회적 기술이 유의하였다.그러나 3단계에서 건설적 사고전

략이 경력성공에 미치는 영향력의 회귀계수가 유의하지 않아서 한국인의 경우

사회지능과 주관적 경력성공의 관계에서 건설적 사고전략은 매개효과가 없는 것

으로 확인되었다.

〈표 Ⅳ-10〉건설적 사고전략의 매개효과(한국인)

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

중국인의 경우,사회지능과 건설적 사고전략의 관계에서 사회적 정보처리,사회

적 기술의 회귀계수가 유의하고,사회적 인식과 주관적 경력성공이 부(-)의 관계
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변수
건설적 사고

(1단계)

건설적 사고

(2단계)

경력성공

(3단계)

경력성공

(4단계)

통제

변수

연령 .089 .078 .414
***

.402
***

성별 -.053 -.020 -.119 -.116

근무연수 .004 -.003 -.130 -.129

직무 -.064 -.079 .023 .036

업종 .098 .083 .095 .082

독립

변수

사회적 정보처리 .197
**

.125 .093

사회적 인식 -.011 -.143
*

-.141
*

사회적 기술 .149
*

-.021 -.045

매개

변수
건설적 사고 전략 .163

*

AdjustedR
2

-.006 .039 .117 .138

△R
2

.045 .021 .021

F-value .788 1.953 4.102
***

4.320
***

로 유의하며,건설적 사고전략이 주관적 경력성공과 유의한 것으로 나타났다.그

러나 독립변수와 매개변수의 관계,독립변수와 결과변수의 관계에 있어 회귀계수

가 동시에 유의해야하는 조건을 만족시키지 못함으로 인해 중국인 표본의 경우

도 사회지능과 주관적 경력성공의 관계에서 건설적 사고전략의 매개효과가 없는

것으로 나타났다.

종합하면,한국인과 중국인 모두 건설적 사고전략이 사회지능과 주관적 경력성공

의 관계를 매개하지 못하였다.이를 통해,가설 4-1의 경우 한국인과 중국인 모

두 유의하지 못한 것으로 증명됐다.

〈표 Ⅳ-11〉건설적 사고전략의 매개효과(중국인)

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

가설 4-2사회지능과 주관적 경력성공의 관계에서 자연보상전략의 매개효과는

다음과 같다.한국인의 경우,사회지능(사회적 정보처리,사회적 인식,사회적 기

술)과 사회적 정보처리만이 자연보상전략과 유의하고,사회지능과 경력성공은 사

회적 정보처리,사회적 기술이 유의하였다.자연보상전략이 투입된 3단계에서는
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변수
자연보상전략

(1단계)

자연보상전략

(2단계)

경력성공

(3단계)

경력성공

(4단계)

통제

변수

연령 .115 .101 -.057 -.072

성별 -.139 -.115 -.102 -.085

근무연수 -.029 -.078 .150 .161
*

직무 .084 .048 .043 .036

업종 .105 .094 .056 .042

독립

변수

사회적 정보처리 .204
**

.285
***

.254
***

사회적 인식 -.106 .014 .030

사회적 기술 -.060 .261
***

.270
***

매개

변수
자연보상전략 .151

*

AdjustedR
2

.028 .068 .149 .165

△R
2

.040 .125 .016

F-value 2.049 2.678
**

5.022
***

5.051
***

사회적 정보처리,사회적 기술,자연보상전략이 유의하였다.따라서 사회지능과

주관적 경력성공에서 자연보상전략의 매개효과는 사회적 정보처리만이 부분매개

효과가 있는 것으로 나타났다.

〈표 Ⅳ-12〉자연보상전략의 매개효과(한국인)

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

중국인의 경우,사회지능과 자연보상전략의 관계에서 사회적 정보처리만 유의

하였다.또한 사회지능과 주관적 경력성공은 사회적 인식이 (-)의 관계로 유의하

였다.자연보상전략이 투입된 3단계 모형에서는 자연보상전략만이 유의하였다.

그러나 사회지능과 자연보상전략의 관계,사회지능과 경력성공의 관계에서 동시

에 유의한 회귀계수가 없는 것으로 나타나 중국인의 경우 자연보상전략의 매개

효과가 없는 것으로 확인됐다.

종합하면,한국인의 경우 사회적 정보처리와 주관적 경력성공의 관계에서 자연

보상전략의 부분매개효과가 있었으나,중국인의 경우 매개효과가 없는 것으로 나

타났다.이를 통해 한국인의 경우 사회적 정보처리가 주관적 경력성공의 메커니
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변수
자연보상전략

(1단계)

자연보상전략

(2단계)

경력성공

(3단계)

경력성공

(4단계)

통제

변수

연령 .115 .101 .414
***

.414
***

성별 -.139 -.115 -.119 -.096

근무연수 -.029 -.078 -.130 -.147

직무 .084 .048 .023 -.013

업종 .105 .094 .095 .095

독립

변수

사회적 정보처리 .204** .125 .087

사회적 인식 -.106 -.143* -.087

사회적 기술 -.060 -.021 -.012

매개

변수
자연보상전략 .273***

AdjustedR2 .028 .068 .117 .183

△R2 .040 .021 .066

F-value 2.049 2.678** 4.102*** 5.650***

즘에서 자연보상전략의 부분매개효과를 확인하였다.따라서 가설 4-2의 경우 한

국인의 경우만 지지되었다.

〈표 Ⅳ-13〉자연보상전략의 매개효과(중국인)

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

가설 4-3사회지능과 주관적 경력성공의 관계에서 행동지향전략의 매개효과는

다음과 같다.한국인의 경우,사회지능(사회적 정보처리,사회적 인식,사회적 기

술)과 사회적 정보처리만이 행동지향전략과 유의하고,사회지능과 경력성공은 사

회적 정보처리,사회적 기술이 유의하였다.행동지향전략이 투입된 3단계에서는

사회적 정보처리,사회적 기술,행동지향전략이 유의하였다.따라서 사회지능과

주관적 경력성공에서 행동지향전략의 매개효과는 사회적 정보처리만이 부분매개

효과가 있는 것으로 나타났다.
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변수
행동지향전략

(1단계)

행동지향전략

(2단계)

경력성공

(3단계)

경력성공

(4단계)

통제

변수

연령 -.020 -.078 -.057 -.043

성별 .084 .120 -.102 -.123

근무연수 .276
***

.214
**

.150 .112

직무 .117 .055 .043 .033

업종 -.058 -.061 .056 .067

독립

변수

사회적 정보처리 .378*** .285*** .218**

사회적 인식 .096 .014 -.003

사회적 기술 .080 .261
***

.247
***

매개

변수
행동지향전략 .178

*

AdjustedR
2

.063 .197 .149 .169

△R
2

.134 .125 .020

F-value 3.455
**

6.652
***

5.022
***

5.171
***

〈표 Ⅳ-14〉행동지향전략의 매개효과(한국인)

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

중국인의 경우,사회지능과 행동지향전략의 관계에서 사회적 정보처리만 유의

하였다.또한 사회지능과 주관적 경력성공은 사회적 인식이 (-)의 관계로 유의하

였다.행동지향전략이 투입된 3단계 모형에서는 유의한 영향력의 변수가 없었다.

따라서 중국인의 경우 매개효과가 없는 것으로 나타났다.



- 68 -

변수
행동지향전략

(1단계)

행동지향전략

(2단계)

경력성공

(3단계)

경력성공

(4단계)

통제

변수

연령 -.112 -.142 .414
***

.424
***

성별 -.006 .046 -.119 -.122

근무연수 .017 .021 -.130 -.131

직무 -.015 -.047 .023 .026

업종 -.107 -.100 .095 .102

독립

변수

사회적 정보처리 .432*** .125 .095

사회적 인식 -.043 -.143* -.140

사회적 기술 .058 -.021 -.025

매개

변수
행동지향전략 .069

AdjustedR
2

-.008 .171 .117 .116

△R
2

.179 .021 -.001

F-value .721 5.831
***

4.102
***

3.732
***

〈표 Ⅳ-15〉행동지향전략의 매개효과(중국인)

*p<.05,**p<.01,***p<0.001

종합하면,한국인의 경우 사회적 정보처리와 주관적 경력성공의 관계에서 행동

지향전략의 부분매개효과가 있었으나,중국인의 경우 매개효과가 없는 것으로 나

타났다.이를 통해 한국인의 경우 사회적 정보처리가 주관적 경력성공의 메커니

즘에서 행동지향전략의 부분매개효과를 확인하였다.따라서 가설 4-3의 경우 한

국인의 경우만 지지되었다.



- 69 -

5.가설검증 결과의 요약

지금까지의 분석결과를 종합하면 본 연구의 가설1,가설2,가설3,가설4의 결과

를 정리하면 <표Ⅳ-16,17>과 같다.

〈표 Ⅳ-16〉가설검증 결과 요약(한국인)

구분 가설의 주요변수 관계 기각/채택

가설

1

사회지능과 셀프리더십의 관계

1-1사회적 정보처리 → 건설적 사고전략 채택

1-2사회적 인식 → 건설적 사고전략 기각

1-3사회적 기술 → 건설적 사고전략 채택

1-4사회적 정보처리 → 자연보상전략 채택

1-5사회적 인식 → 자연보상전략 기각

1-6사회적 기술 → 자연보상전략 기각

1-7사회적 정보처리 → 행동지향전략 채택

1-8사회적 인식 → 행동지향전략 기각

1-9사회적 기술 → 행동지향전략 기각

가설

2

사회지능과 주관적 경력성공의 관계

2-1사회적 정보처리 → 주관적 경력성공 채택

2-2사회적 인식 → 주관적 경력성공 기각

2-3사회적 기술 → 주관적 경력성공 채택

가설

3

셀프리더십과 주관적 경력성공의 관계

3-1건설적 사고전략 → 주관적 경력성공 채택

3-2자연보상전략 → 주관적 경력성공 채택

3-3행동지향전략 → 주관적 경력성공 채택

가설

4

셀프리더십의 매개효과 검증

4-1사회적 정보처리 → 건설적 사고전략 → 주관적 경력성공 기각

4-2사회적 인식 → 건설적 사고전략 → 주관적 경력성공 기각

4-3사회적 기술 → 건설적 사고전략 → 주관적 경력성공 기각

4-4사회적 정보처리 → 자연보상전략 → 주관적 경력성공 부분매개

4-5사회적 인식 → 자연보상전략 → 주관적 경력성공 기각

4-6사회적 기술 → 자연보상전략 → 주관적 경력성공 기각

4-7사회적 정보처리 → 행동지향전략 → 주관적 경력성공 부분매개

4-8사회적 인식 → 행동지향전략 → 주관적 경력성공 기각

4-9사회적 기술 → 행동지향전략 → 주관적 경력성공 기각
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〈표 Ⅳ-17〉가설검증 결과 요약(중국인)

구분 가설의 주요변수 관계 기각/채택

가설

1

사회지능과 셀프리더십의 관계

1-1사회적 정보처리 → 건설적 사고전략 채택

1-2사회적 인식 → 건설적 사고전략 기각

1-3사회적 기술 → 건설적 사고전략 채택

1-4사회적 정보처리 → 자연보상전략 기각

1-5사회적 인식 → 자연보상전략 기각

1-6사회적 기술 → 자연보상전략 기각

1-7사회적 정보처리 → 행동지향전략 채택

1-8사회적 인식 → 행동지향전략 기각

1-9사회적 기술 → 행동지향전략 기각

가설

2

사회지능과 주관적 경력성공의 관계

2-1사회적 정보처리 → 주관적 경력성공 기각

2-2사회적 인식 → 주관적 경력성공 기각

2-3사회적 기술 → 주관적 경력성공 기각

가설

3

셀프리더십과 주관적 경력성공의 관계

3-1건설적 사고전략 → 주관적 경력성공 채택

3-2자연보상전략 → 주관적 경력성공 채택

3-3행동지향전략 → 주관적 경력성공 기각

가설

4

셀프리더십의 매개효과 검증

4-1사회적 정보처리 → 건설적 사고전략 → 주관적 경력성공 기각

4-2사회적 인식 → 건설적 사고전략 → 주관적 경력성공 기각

4-3사회적 기술 → 건설적 사고전략 → 주관적 경력성공 기각

4-4사회적 정보처리 → 자연보상전략 → 주관적 경력성공 기각

4-5사회적 인식 → 자연보상전략 → 주관적 경력성공 기각

4-6사회적 기술 → 자연보상전략 → 주관적 경력성공 기각

4-7사회적 정보처리 → 행동지향전략 → 주관적 경력성공 기각

4-8사회적 인식 → 행동지향전략 → 주관적 경력성공 기각

4-9사회적 기술 → 행동지향전략 → 주관적 경력성공 기각
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제 5장 결론

제 1절 연구결과의 요약 및 시사점

1.연구결과의 요약

본 연구결과를 정리하면 다음과 같다.한국인 표본의 경우,사회지능이 셀프리

더십에 부분적으로 영향을 미쳤다.사회적 정보처리는 건설적 사고전략,자연보

상전략,행동지향전략에 유의한 영향력이 있었다.사회적 기술은 건설적 사고전

략에만 유의한 정(+)의 관계가 있었다.그러나 사회적 인식은 셀프리더십의 각

구성개념들과 유의한 관계가 없는 것으로 나타났다.사회지능과 주관적 경력성공

의 관계는 사회적 정보처리와 사회적 기술이 주관적 경력성공에 영향력이 있는

것으로 나타났다.셀프리더십과 주관적 경력성공의 관계는 모든 하위개념들이 주

관적 경력성공과 유의한 정(+)의 관계가 있었다.셀프리더십의 매개효과 검증은

사회적 정보처리와 주관적 경력성공의 관계에서 자연보상전략과 행동지향전략이

부분매개 효과가 있는 것으로 검증되었다.

중국인 표본의 경우,사회지능이 부분적으로 셀프리더십에 영향을 미쳤다.사

회적 정보처리는 건설적 사고전략과 행동지향전략에 유의한 영향을 미쳤으며,사

회적 기술이 건설적 사고전략에 유의한 영향력이 있었다.사회지능은 주관적 경

력성공에 영향력 있는 변수가 아니었다.또한 셀프리더십은 건설적 사고전략과

자연보상전략만이 주관적 경력성공을 설명하는 변수로 판명되었다.셀프리더십의

매개효과는 모두 유의하지 않은 것을 나타나 지지되지 않았다.

종합하면,한국인과 중국인 표본 모두 사회지능이 셀프리더십에 부분적으로 영

향을 미치는 것으로 나타났다.그러나 주관적 경력성공의 원인변수로 한국인은

사회지능과 셀프리더십이 주관적 경력성공에 영향력을 미치고 있으나,중국인의

경우 셀프리더십만이 주관적 경력성공을 설명하는 변인으로 나타났다.또한 매개

효과의 경우 한국인의 경우 건설적 사고전략이 부분매개효과가 있었으나 중국인
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의 경우 셀프리더십의 매개효과가 없는 것으로 나타났다.

2.연구결과의 시사점

연구의 시사점을 설명하면 다음과 같다.첫째,한국인과 중국인의 경우 주관적

경력성공에 있어 사회지능의 역할에 차이가 있었다.한국인의 경우 사회적 정보

처리와 사회적 기술이 개인의 주관적 경력성공에 영향을 미쳤으나,중국인의 경

우 주관적 경력성공에 미치는 영향력이 전혀 없었다.이를 통해 실무적인 측면에

서 중국인의 경우 개인의 주관적 경력성공에 있어 사회지능의 중요도가 낮은 것

을 볼 수 있다.따라서 중국인의 경우 개인의 경력성공을 유도하기 위해 다른 요

인의 개발이 요구된다.한국인의 경우,사회적 정보처리와 사회적 기술이 영향력

요인으로 판명되어,한국인은 개인의 주관적 경력성공에 있어 사회적 정보처리

능력과 사회적 기술 즉 새로운 환경에 적응하는 능력에 주관적 경력성공에 영향

을 미치는 것을 확인해 볼 수 있다.또한 학술적인 측면에서,사회지능을 통해

개인의 경력성공에 영향을 미치는 것을 검증하였으며 향후 연구에서 사회지능

연구를 촉발할 수 있는 계기를 제공하였다.

둘째,사회적 인식에 대한 한국과 중국의 차이점이 있었다.한국인의 경우 사

회적 인식이 주관적 경력성공에 유의하지 않지만 정(+)의 방향으로 영향력을 미

치고 있다.그러나 중국인의 경우 가설과 반대로 부(-)의 방향으로 영향을 미치

는 것으로 확인되었다.사회적 인식은 사회적 상황에서 사건에 대한 인식이나 사

건으로 인해 놀라는 경향을 의미한다.한국인의 경우 사회적 인식을 긍정적인 방

향으로 영향을 미치고 있었으나,중국인의 경우 이러한 능력이 주관적 경력성공

에 부정적으로 영향을 미치는 것으로 판명되었다.

셋째,셀프리더십과 주관적 경력성공의 관계가 규명되었다.국내 선행연구에서

셀프리더십과 주관적 경력성공의 관계에 대한 선행연구가 없었으나 본 연구를

통해 셀프리더십이 주관적 경력성공에 영향력이 있음이 확인되었다.또한 중국인

의 경우 셀프리더십에 있어 자연보상전략과 건설적 사고전략만이 영향력이 있는

것으로 나타났다.즉 한국인은 자기스스로에게 영향력을 미치는 과정이 주관적

경력성공에 영향을 미치는 것을 의미하며 따라서 자신을 스스로 이끄는 것을 중
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요하게 생각하는 것으로 나타났다.그러나 중국인의 경우 내재적으로 자신을 동

기화시키며 건설적인 사고와 행동패턴으로 자신에게 영향력을 행사하는 것이 경

력성공의 요인으로 인식하고 있다.따라서 학문적으로 셀프리더십과 주관적 경력

성공의 향후 연구 범위의 확대에 기여하였다.

넷째,사회지능과 주관적 경력성공의 메커니즘을 확인하였다.사회지능과 주관

적 경력성공의 프로세스에서 본 연구에서는 셀프리더십을 고려하였다.한국인의

경우 건설적 사고전략이 사회지능과 주관적 경력성공이 부분매개 효과가 있는

것으로 나타나 사회지능이 주관적 경력성공에 직접적으로 그리고 건설적 사고전

략을 통해 간접적으로 영향을 미치는 것을 확인하였다.그러나 중국인의 경우 사

회지능이 주관적 경력성공에 미치는 영향력이 전무하여 셀프리더십의 매개효과

는 검증되지 못하였다.하지만 셀프리더십의 매개효과는 국내 조직심리학 연구에

서 있어서는 사회지능과 주관적 경력성공의 프로세스를 규명하여 향후 연구의

범위 확대에 의미 있는 결과를 제시하고 있다.

제 2절 연구의 한계 및 향후 연구과제

연구결과의 한계를 정리하면 다음과 같다.첫째,연구표본의 수가 제한적이다.

본 연구를 수행하기 위하여 한국인과 중국인 각 200명 총 400명을 대상으로 연

구가 진행되었다.하지만 표본의 수가 모집단에 비해 표본의 수가 상대적으로 작

기 때문에 일반화에 있어 한계가 있다.둘째,사회지능 척도의 보완이 요구된다.

사회지능의 연구는 이제 출발선상에 놓여져 있는 관계로 사회지능을 측정할 수

있는 척도 활용에 있어 제한적이다.본 연구에서는 Silvera와 동료들(2001)에 이

해 개발된 트롬소 척도를 활용하여 사회지능을 측정하였으나 사회적 인식은 모

든 reverse문항으로 구성되었으며,사회적 기술은 4문항이 reverse문항으로 구

성되었다.그러나 요인분석 결과 사회적 기술의 경우 역의 문항과 정의 문항 간

에 요인이 명확하게 나누어져 있어 요인이 나누어 지는 것으로 나타났다.또한

사회지능 척도의 전체 설명력이 59%로 나타나 다소 설명력이 낮게 나타났다.이
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는 선행연구에서 신철,황성혜(2009,2010)의 연구에서 전체 설명력 50.882%,

50.202%,박성원(2007)연구의 전체 설명력 40.626%에 비해 다소 높아졌다고 볼

수 있으나 통상적으로 사회과학 연구에서 암묵적 기준이 되는 60%를 상회하지

못하고 있어 향후 연구에서는 척도에 대한 보완이 요구된다.

셋째,동일방법편의의 가능성이 있다.본 연구에서는 동일방법편의 발생가능성

을 확인하기 위하여 Hamman의 단일요인 검증을 실시하였으나 자기보고식 조사

방법으로 인하여 동일방법편의 발생가능성이 낮은 것으로 판명되었으나 여전히

동일방법편의로부터 자유로울 수 없다.따라서 향후 연구에서는 동일방법편의로

부터 자유로울 수 있는 연구방법이 요구된다.

넷째,각국의 문화적 요인이 고려되지 않고 있다.본 연구에서 통제변수는 인

구통계학적 변수만을 통제변수로 설정하여 문화적 요인이 줄 수 있는 영향력을

통제하지 못하였다.따라서 향후 연구에서는 문화적 요인의 통제를 통한 한국인

과 중국인 대상의 비교연구가 요구되어진다.

다섯째,차이의 원인을 설명하지 못하고 있다.한국인과 중국인의 경우 사회지

능과 주관적 경력성공에 있어 차이가 발생하고 있으나,차이의 원인에 대한 설명

이 부족한 실정이다.또한 사회지능의 경우 중국인을 대상으로 한 선행연구 부족

으로 인해 원인을 제시하지 못하고 있다.향후 연구에서는 이러한 차이의 원인에

대한 연구가 요구된다.
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설문지

셀프리더십과 경력성공에 관한 연구 설문지

안녕하세요.

제주대학교 대학원 석사과정에 재학 중인 직옥결입니다.

본 의견 조사서는 셀프리더십과 경력성공에 미치는 영향을 연구할

목적으로 작성된 것으로 비교연구를 위해 중국인과 한국인을 대상으

로 동시에 조사가 진행됩니다.응답하신 설문지는 다른 조사서들과

동시에 처리되므로 귀하 또는 귀사에 관한 정보가 누출된 염려는 없

으며,통계법 제8조에 의거해 연구목적 이외에는 사용되지 않습니다.

바쁘신 와중에 귀한 시간을 내 주셔서 감사합니다.

귀사의 무궁한 발전과 귀하의 가정에 행복이 가득하시길 바랍니다.

2012.08

제주대학교 경상대학 경영학과 지도교수 강 영 순

제주대학교 대학원 경영학과 석사과정 직 옥 결 올림

연락처 :010-5398-8088

Ⅰ. 인구통계에 관한 질문입니다.

1. 귀하의 연령은? (     )

2. 귀하의 성별은?       ⓵ 남자  ⓶ 여자

3. 귀하의 총 근무연수는? (     ) 년 (     ) 개월

4. 귀하의 직무는?

  ⓵ 사무직  ⓶ 영업직  ⓷ 기술직  ⓸ 기타

5. 귀하의 업종은?

  ⓵ 금융보험업  ⓶ 호텔서비스업  ⓷ 제조업  ⓸ 공무원 및 공기업 ⑤ 기타  
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Ⅱ.아래의 문항들은 사회적 지능에 관한 문항입니다.가장 가깝다고 판단되는

난에 ∨표하여 주십시오.

문항
전혀

그렇지

않다

상당히

그렇지

않다

조금

그렇지

않다

보통

이다

조금

그렇다

상당히

그렇다

매우

그렇다

1
나는 내 행동이 다른 사람에게 어떤 느

낌을 주는지 잘 알고 있다.

2 나는 다른 사람의 행동을 잘 예측한다.

3
나는 다른 사람이 무엇을 원하는지 잘

안다.

4

나는 사람들의 말,표정,몸짓 등을 통

해 그들이 무엇을 진정으로 원하는지

알 수 있다.

5
나는 다른 사람이 나의 행동에 대해 어

떻게 반응할지 예측할 수 있다.

6 나는 다른 사람들의 감정을 잘 이해한다.

7
나는 다른 사람이 말이 없어도 그들이

무엇을 원하는지 이해할 수 있다.

8
사람들은 나에게 설명할 기회도 주지

않고 화를 낸다

9
내가 생각하는 것을 말하면 사람들은 종종

화를 내거나 짜증을 내는 것 같다.

10
나는 가끔 사람들이 예측하기 어려운

존재라는 것을 알게 된다.

11
나는 나도 모르게 다른 사람의 마음에

상처를 줄 때가 있다.

12
나는 사람들이 하는 것을 보고 놀랄 때가

종종 있다.

13
나는 다른 사람의 선택을 이해하기 어

려울 때가 많다.

14
나는 내가 한 것에 대해 다른 사람의

반응에 자주 놀란다.

15
나는 처음 만나는 사람,처음 마주치는

상황에 능숙하게 대처한다.

16 나는 사교적인 상황에 쉽게 잘 적응한다.

17
나는 다른 사람과 어울리는데 어려움을

겪는다.

18
나는 종종 낯선 사람들과 있으면 어떻

게 행동해야 할지 막막함을 느낀다.

19
나는 사람들과 대화할 때 괜찮은 화제

를 잘 찾지 못한다.

20
나는 다른 사람을 잘 알기까지 시간이

많이 걸린다.

21
나는 새로운 사람들과 사이좋게 지내는

데 익숙하다.
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Ⅲ.아래의 문항들은 셀프리더십에 관한 문항입니다.

문항
전혀

그렇지

않다

상당히

그렇지

않다

조금

그렇지

않다

보통

이다

조금

그렇다

상당히

그렇다

매우

그렇다

1.나는 내가 맡은 일(혹은 원해서 하는일)의 진도(진

행되는 정도)에 대하여 스스로 매번 되짚어본다.

2.나는 내가 어떻게 일하고 있는지를 반드시 추적

해서 점검한다.

3.나는 내가 얼마나 잘 하고 있는지에 대해 주

의를 기울인다.

4.나는 내 마음속에 목표(들)를 의식적으로 정한

다.

5.나는 내가 맡은 일 (혹은 원해서 하는 일)의

진도(진행 되는 정도)를 스스로 계속 기록한다.

6.나는 내 자신에게 얘기한 것에 대해 주의를 기

울인다.

다른

사람과

같이

일을

할 때

7.나는 내가 책임을 맡은 부분을 확대

하려고 애를 쓴다.

8.나는 나의 책임을 확대할 수 있는 방법

에 집중 한다.

9.나는 내가 넘겨받을 수 있는 새로운

책임에 대하여 생각한다.

10.나는 나에게 할당된 책임보다 더 하

려고 애를 쓴다.

11.나는 증가하는 나의 책임에 대해 생

각한다.

12.나는 나의 책임 이상의 활동들을 기

대한다.

내 앞에

부닥친

문제에

대해서

13.나는 자진해서 그 문제의 해결하려

고 행동한다.

14.나는 마음속으로 그 문제의 해결방

법을 확인한다.

15.나는 자진해서 그 문제의 해결 방법

을 끝까지 생각한다.

16.나는 그 문제를 해결하는 방법을 생

각해 내고 만다.

17.나는 내 힘으로 문제를 해결하려고 행동하는

것이 좋다.

18.만약 나에게 문제가 발생한다면 내 자신이

그 문제를 해결한다.

19.나는 내가 일하는 방법을 개선하려고 한다.

20.나는 내가 하는 일에 내가 할 수 있는 긍정

적인 변화들을 생각하려고 애를 쓴다.
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Ⅳ.아래의 문항들은 주관적 경력성공에 관한 문항입니다.가장 가깝다고 판단되

는 난에 ∨표하여 주십시오.

문항
전혀

그렇지

않다

상당히

그렇지

않다

조금

그렇지

않다

보통

이다

조금

그렇다

상당히

그렇다

매우

그렇다

1
나는 직장 경력을 돌이켜 볼 때 지금
까지 내가 이룩한 것에 만족한다.

2
나는 새로운 기술과 능력개발 측면에
서 볼 때,지금까지의 직장 경력에 만
족한다.

3
경력 목표 달성과 관련하여 볼 때,지
금까지의 직장 경력에 만족한다.

4
지금까지 나의 직장 경력은 전반적으
로 성공적인 편이다.

5
주변 사람들과 비교해 보았을 때,지
금까지 나의 경력은 성공적이라고 생
각한다.

6
지금까지 나의 직장 경력은 내가 원하는 경
력을달성하는방향으로나아가고있다.
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Self-leadership(自我领导力)与职业成功相关研究调查问卷

    您好.

   我是就读于济州大学大学院的硕士生职玉洁。

本调查问卷以研究自我领导力和职业成功的关系为目的,同时对中国人

和韩国人进行调查。

您所填写的问卷将与其他调查资料一同处理,绝不会泄漏您或您公司的

任何相关信息,根据统计法第8条的规定,本调查问卷除达到研究目的以外

不做其他用途。

感谢您抽出宝贵时间参加本次调查。

祝您公司繁荣昌盛,阖家欢乐。

2012.08

济州大学 经商大学 经营系 指导教授 강 영 순

济州大学 大学院 经营系 硕士生 职 玉 洁

电话 :82-10-5398-8088

Ⅰ.   人口统计相关问题。

1. 您的年龄? (     )

2. 您的性别?       ⓵ 男  ⓶ 女

3. 您一共工作了几年? (     ) 年 (     ) 个月

4. 您的职务?

  ⓵ 办公室职员  ⓶ 销售职  ⓷ 技术职  ⓸ 其他

5. 您的行业种类?

  ⓵ 金融保险业  ⓶ 酒店服务业  ⓷ 制造业  ⓸ 公务员及国营企业 ⑤ 其他   
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Ⅱ.以下是关于社会职能的各项问题，请在最接近的一项里打 ∨。 

题目

完

全

不

一

样

非

常

不

一

样

有

点

不

一

样

普

通

有

点

相

似

很

相

似

完

全

一

样

1 我清楚知道自己所做的行为会给别人带来怎样的感觉。

2 我能够猜测到别人的行为。

3 我能够知道别人想要什么。

4
我能通过别人的话，表情，身体动作等了解到对方真正

想要的是什么。

5 我能推测出其他人对于我的行动会做出什么样的反应。

6 我能很好的了解别人的感情。

7 别人不说我也能知道他的想法。

8 我常常看到别人对我所做事的反应感到惊讶。

9 当我对别人说我想法时，别人好像常常生气或不高兴。

10 我常常能够知道别人很难预测的事情。

11
有时侯我会在自己都不知道的情况下给别人的心理带来

伤害。

12 有时我会对别人所做的事情感到惊讶。

13 我经常会无法理解别人所做的选择。

14 我时常会对别人对我所做事情的反应感到惊讶。 

15
我能够处理好与第一次见面的人的关系及第一次遇到的

状况。

16 我能很好的适应各种社交活动。

17 我跟其他人接触有困难。

18 我常常会在跟陌生人接触时感到困惑。

19 我在跟别人聊天时很难找到合适的话题。

20 我需要很长时间才能了解别人。 

21 我很善于和刚认识的人相处。
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Ⅲ.以下是关于自我领导力的问题.请在最接近的一项里打 ∨。

题目
完全

不一

样

非

常

不

一

样

有点

不一

样

普

通

有

点

相

似

很

相

似

完

全

一

样

1.我每次都会随时留意自己所做事情(或想做的事)的进度(或

进行的程度)。

2.我一定会留意及检查自己怎么样在做这件事情。

3.我十分在意自己能把这件事做的多好。

4.在我的心里有着明确的目标。

5.我总是会持续记录自己所负责的事情(或是想做的事

情)的进度。

6.我十分在意我对我自己所说的一切。

与其

他人

一起

工作

时

7.我总是在扩大自己所担当的职责范围上下功

夫。

8.我很关心能扩大我的职责范围的方法。

9.我会对自己能接替的新任务进行思考。

10.我总想在自己所担任的职责以外多做一些工

作。

11.我会对自己所增加的工作范围进行思考。

12.我很期待能做自己责任之外的事情。

对于

我所

遇到

的问

题

13.我自愿去解决问题。

14.我心里有明确地解决问题的方法。

15.我会不由自主地对问题的解决方法思考到

底。

16.我一定会找出解决问题的办法。

17.我喜欢用自己的能力解决问题。

18.假如我出现了什么问题的话会自己解决。

19.我总是试着去改善自己的工作方法。

20.我会尽量思考能给我工作带来积极变化的方法。
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Ⅳ.下面是关于主观性职业成功的问题.请在最接近的一项里打 ∨。

题目

完

全

不

一

样

非

常

不

一

样

有

点

不

一

样

普

通

有

点

相

似

很

相

似

完

全

一

样

1 当我回顾自己至今的工作经历时感到满足。

2
从新技术及能力的开发来看，我对自己目前为止的
工作经历感到满足。

3
从实现职业目标上来看, 我对自己目前为止的职场
经历感到满足。

4 至今为止我的工作经历大体上是算成功的。

5 与身边的人相比时，我认为自己的经历是成功的。

6 至今为止我的职场经历是顺着我所想的方向前进的。
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