
 

 

저작자표시-비영리-변경금지 2.0 대한민국 

이용자는 아래의 조건을 따르는 경우에 한하여 자유롭게 

l 이 저작물을 복제, 배포, 전송, 전시, 공연 및 방송할 수 있습니다.  

다음과 같은 조건을 따라야 합니다: 

l 귀하는, 이 저작물의 재이용이나 배포의 경우, 이 저작물에 적용된 이용허락조건
을 명확하게 나타내어야 합니다.  

l 저작권자로부터 별도의 허가를 받으면 이러한 조건들은 적용되지 않습니다.  

저작권법에 따른 이용자의 권리는 위의 내용에 의하여 영향을 받지 않습니다. 

이것은 이용허락규약(Legal Code)을 이해하기 쉽게 요약한 것입니다.  

Disclaimer  

  

  

저작자표시. 귀하는 원저작자를 표시하여야 합니다. 

비영리. 귀하는 이 저작물을 영리 목적으로 이용할 수 없습니다. 

변경금지. 귀하는 이 저작물을 개작, 변형 또는 가공할 수 없습니다. 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/2.0/kr/legalcode
http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/2.0/kr/


博士學位論文

공유리더십의 선행요인과

성과변수에 대한 연구

濟州大學校 大學院

經營學科

梁 仁 實

2017年 2月



공유리더십의 선행요인과

성과변수에 대한 연구

指導敎授 金 正 勳

梁 仁 實

이 論文을 經營學 博士學位 論文으로 提出함

2016年 12月

梁仁實 經營學 博士學位 論文을 認准함

審査委員長 (인)

委 員 (인)

委 員 (인)

委 員 (인)

委 員 (인)

濟州大學校 大學院

2016年 12月



A Study on Antecedent and Consequences of

Shared Leadership

In Sil Yang

(Supervised by Professor Jung Hoon Kim)

A thesis submitted in partial fulfillment of the requirement for the degree 

of Doctor of Philosophy in Business Administration 

December. 2016.

This thesis has been examined and approved.

                                                                       

Thesis director, Young-soon Kang, Prof. of Business Administration

                                                                               

          Hee-Cheol Kim                                                     

          Ki-Bok Baik                                                         

          Hojin Bang                                                              

         Jung Hoon Kim                                                      

                                    December. 2016.

Department of Business Administration

GRADUATE SCHOOL

JEJU NATIONAL UNIVERSITY



- i -

<차 례>

차례 ·························································································································ⅰ

표 차례 ···················································································································ⅳ

그림 차례 ···············································································································ⅵ

국문요약 ···············································································································ⅶ

제 1 장 서 론 ·······································································································1

1. 연구의 필요성 및 연구목적 ··············································································1

1) 연구의 필요성 ································································································1

2) 연구목적 ··········································································································4

2. 연구방법 및 범위 ···································································································5

1) 연구방법 ··········································································································5

2) 연구범위 ··········································································································6

제 2 장 이론적 배경 ·····························································································8

1. 공유리더십 ···············································································································8

1) 공유리더십의 개념과 정의 ···········································································8

2) 공유리더십의 구성요소 ···············································································15

3) 공유리더십의 선행연구 ···············································································16

2. 코 칭 ····················································································································19

1) 코칭의 개념 ·····································································································19

2) 코칭 프로세스 ·································································································20

3) 코칭의 선행연구 ·····························································································22

3. 생산적 에너지 ·······································································································24

1) 에너지의 개념 ·································································································24

2) 생산적 에너지 ·································································································24

3) 에너지의 유형 ·································································································25

4. 조직문화 ···············································································································27



- ii -

1) 조직문화의 개념 ····························································································27

2) 조직문화의 유형과 경쟁가치모형 ····························································30

5. 성 과 ·················································································································35

1) 조직성과 ·········································································································35

2) 인식된 재무성과 ···························································································36

제 3 장 연구모형 및 연구가설 ·········································································38

1. 연구모형 ···············································································································38

2. 가설설정 ···············································································································39

1) 코칭과 공유리더십의 관계 ·········································································39

2) 코칭과 생산에너지와의 관계 ·····································································40

3) 코칭과 성과와의 관계 ·················································································41

4) 공유리더십과 생산적 에너지와의 관계 ···················································42

5) 공유리더십과 성과와의 관계 ·····································································43

6) 생산적 에너지와 성과와의 관계 ····························································· 44

7) 공유리더십의 매개효과 ·············································································44

8) 생산적 에너지의 매개효과 ·······································································46

9) 조직문화의 조절효과 ·················································································48

제 4 장 연구방법 ·································································································50

1. 조사대상 및 범위 ·····························································································50

2. 변수들의 조작적 정의와 측정도구 ·································································51

1) 공유리더십 ································································································· 51

2) 코 칭 ·············································································································52

3) 생산적 에너지 ·····························································································52

4) 혁신적 조직문화 ·························································································53

5) 성 과 ·············································································································54

제 5 장 실증적 분석결과 ···················································································55



- iii -

1. 인구 통계적 분석 ·································································································55

2. 타당성 분석 ···········································································································56

1) 탐색적 요인분석 결과 ···················································································56

2) 상관관계분석 결과 ·························································································60

3. 연구가설 검증 ·······································································································61

1) 코칭의 영향력에 대한 가설검증 결과 ·······················································61

2) 공유리더십의 영향력에 대한 가설검증 결과 ···········································64

3) 생산적 에너지가 성과에 미치는 영향력에 대한 가설검증 결과 ·········66

4) 공유리더십과 생산적 에너지의 매개효과에 대한 가설검증 결과 ·······68

5) 조직문화와의 조절효과에 대한 가설검증 결과 ·······································78

제 6 장 결 론 ···································································································84

1. 연구결과 요약 및 시사점 ·····················································································84

1) 연구결과 요약 ······························································································84

2) 이론적 및 실무적 시사점 ··········································································86

2. 연구의 한계와 향후 연구방향 ·········································································89

참고문헌 ·····························································································································91

Abstract ·························································································································114

설 문 지 ·························································································································117



- iv -

표 차 례

<표 2-1> 공유리더십 형성의 배경 이론 ·····································································11

<표 2-2> 공유리더십 정의 및 측정방법 ·····································································13

<표 2-3> 조직문화의 개념 정의 ···················································································28

<표 2-4> 조직문화의 유형 ···························································································30

<표 4-1> 설문지 구성 ·····································································································50

<표 5-1> 인구통계 분석 결과 ·······················································································55

<표 5-2> 코칭과 공유리더십(설문지 A형) 탐색적 요인분석 결과 ·······················57

<표 5-3> 공유리더십과 생산적 에너지, 조직문화(설문지 B형) 탐색적 요인분석

결과 ···················································································································58

<표 5-4> 공유리더십과 성과(설문지 C형) 탐색적 요인분석 결과 ······················· 59

<표 5-5> 변수들의 평균, 표준편차, 상관관계 분석 결과 ·······································60

<표 5-6> 코칭과 공유리더십 간 회귀분석 결과 ·······················································61

<표 5-7> 코칭과 생산적 에너지 간 회귀분석 결과 ·················································62

<표 5-8> 코칭과 조직성과 간 회귀분석 결과 ···························································63

<표 5-9> 코칭과 인식된 재무성과 간 회귀분석 결과 ·············································63

<표 5-10> 공유리더십과 생산적 에너지 간 회귀분석 결과 ···································64

<표 5-11> 공유리더십과 조직성과 간 회귀분석 결과 ·············································65

<표 5-12> 공유리더십과 인식된 재무성과 간 회귀분석 결과 ·······························66

<표 5-13> 생산적 에너지와 조직성과 간 회귀분석 결과 ·······································67

<표 5-14> 생산적 에너지와 인식된 재무성과 간 회귀분석 결과 ·························67

<표 5-15> 코칭-생산적 에너지 관계에서 공유리더십의 매개효과 분석 결과 ···69

<표 5-16> 코칭-조직성과 관계에서 공유리더십의 매개효과 분석 결과 ·············70

<표 5-17> 코칭-인식된 재무성과 관계에서 공유리더십의 매개효과 분석결과 ···

·························································································································72

<표 5-18> 코칭-조직성과 관계에서 생산적 에너지의 매개효과 분석 결과 ·······73

<표 5-19> 코칭-인식된 재무성과 관계에서 생산적 에너지의 매개효과 분석결과



- v -

·······················································································································74

<표 5-20> 공유리더십-조직성과 관계에서 생산적 에너지의 매개효과 분석결과

·························································································································75

<표 5-21> 공유리더십-인식된 재무성과 관계에서 생산적 에너지의 매개효과

분석 결과 ·····································································································76

<표 5-22> 코칭-조직성과 간 관계에서 공유리더십과 생산적 에너지의 다중

매개효과 분석 결과 ···················································································77

<표 5-23> 코칭-재무성과 간 관계에서 공유리더십과 생산적 에너지의 다중

매개효과 분석 결과 ···················································································78

<표 5-24> 공유리더십-생산적 에너지에 대한 혁신적 조직문화의 조절효과 ·····79

<표 5-25> 가설검증 결과 총괄표 ···············································································81



- vi -

그 림 차 례

<그림 1-1> 논문구성 ·········································································································7

<그림 2-1> Cameron and Quinn의 경쟁가치모형의 조직문화 ····························· 32

<그림 3-1> 연구모형 ·······································································································38

<그림 5-1> 연구방법모델 ·······························································································68

<그림 5-2> 생산적 에너지에 대한 혁신적 조직문화의 조절효과 ·························88



- vii -

국 문 요 약

조직 내에서 한 사람의 리더가 존재하는 상황과 둘 이상의 리더가 공존하는

상황 중에서 어떤 상황이 바람직한지에 대한 답을 얻기 위해 연구자들은 공유리

더십에 대한 연구에 관심이 지속적으로 높아지고 있다.

본 연구는 공유리더십의 선행요인, 성과변수에 미치는 영향 그리고 조절요인에

대하여 통합적으로 이론적 모형을 제시하고 이를 실증적으로 분석하였다. 즉, 공

유리더십을 중심으로 선행요인으로는 상사의 코칭을 설정하였고, 성과변수로는

조직성과를 제시하였다. 또한 공유리더십과 성과 변수 간에 매개요인으로 생산적

에너지를 선정하였고, 조절 변수로는 혁신적 조직문화를 선택하였다.

이와 관련한 선행연구에 대한 이론적 고찰을 하고 이에 기초하여 연구모델과 가

설을 수립하였다. 연구가설을 검증하기 위해 1개의 금융기관을 대상으로 전국

174개 점포의 직원 3명을 선정하여 522명의 설문조사를 실시하여 분석하였다.

통제변수로는 학력, 연령, 직위, 근속 등을 활용하였으며, 본 연구에서는 설문

측정항목들의 타당성 분석을 하기 위하여 탐색적 요인분석을 실시하였으며, 신뢰

성 검증을 위하여 크론바흐 알파(Cronbach's alpha)값을 분석하였다. 그 결과 본

연구에서 사용된 측정 항목들은 타당성과 신뢰성이 모두 확보된 것으로 평가되

었다. 또한 본 연구에 사용된 변수와 종속변수들 간 상관관계 분석결과 변수들

간의 관련성 측면에서 모든 변수간의 상관관계는 통계적으로 유의한 상관관계를

가지는 것으로 분석되었다.

분산분석과 회귀분석, 다중회귀분석 그리고 위계적 회귀분석을 통하여 연구가

설 검증을 실시하였다.

검증결과 코칭의 영향력에 대한 결과를 보면, 코칭이 공유리더십과 생산적 에

너지에 대한 직접효과는 정(+)의 유의한 영향을 미칠 것이라는 가설을 채택되었

고 조직성과와의 직접적인 연관성이 높음을 보여주고 있다. 그러나 인식된 재무

성과에는 유의적인 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

공유리더십이 영향력에 대한 결과를 보면, 공유리더십과 생산적 에너지와의 관

계에서 정(+)의 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 조직성과와 인식된 재
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무성과에도 모두 긍정적인 영향을 미친다고 나왔다. 또한 생산적 에너지가 성과

(조직성과, 재무성과)에 미치는 영향력은 긍정적으로 나타나고 있다.

공유리더십과 생산적 에너지의 매개효과에 대한 결과를 보면 코칭과 생산적

에너지 관계에서 공유리더십의 대한 매개효과는 완전매개 하였고, 코칭과 조직성

과 간의 관계에서 공유리더십의 매개효과도 부분매개 하였다. 그러나 코칭이 인

식된 재무성과 간의 관계에서 공유리더십에 대한 매개효과는 기각이 되었다. 이

는 코칭이 인식된 재무성과에는 직접효과만 가지는 것으로 해석된다.

생산적 에너지의 매개효과에 대한 결과를 보면 코칭과 조직성과간의 관계에서

생산적 에너지에 대한 매개효과는 부분매개 하였고, 코칭과 인식된 재무성과 간

의 관계는 생산적 에너지에 의하여 매개효과는 기각되었다.

공유리더십과 조직성과 간의 관계에서 생산적 에너지에 의하여 매개효과는 완

전매개하였고, 공유리더십과 인식된 재무성과 간의 매개효과는 기각되었다. 코칭

과 성과 간의 관계에서 공유리더십과 생산적 에너지의 의한 매개효과는 기각되

었다. 조직문화는 공유리더십과 생산적 에너지의 관계에 영향을 미칠 때 조절역

할을 하는 요소로 나타났다.

본 연구 결과를 볼 때 공유리더십의 선행변수 및 매개변수를 찾아야 할 것이

며 다양한 종속변수들을 사용하여 공유리더십의 효과를 광범위하게 확인할 필요

가 있다. 코칭의 효과를 명확하게 하기위하여 객관적인 규명을 하기 위해 코칭

프로그램에 대한 많은 경험적 연구를 축적하여 측정지표를 정교하게 해야 할 것

이다. 결과 변수인 재무성과의 지표를 향후에는 다양한 지표를 사용하여 성과 변

수를 더욱 다양하게 활용하여 연구할 필요가 있다.

주제어 : 공유리더십, 코칭, 생산적 에너지, 조직문화, 조직성과, 재무성과
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제 1 장 서 론

1. 연구의 필요성 및 연구 목적

1) 연구의 필요성

조직 내에서 한 사람의 리더가 존재하는 상황과 둘 이상의 리더가 공존하

는 상황 중에서 어떤 상황이 바람직한지에 대한 답을 얻기 위해 연구자들은 공

유리더십에 대한 관심이 지속적으로 높아지고 있다.

공유리더십은 공식적 리더가 아닌 집단 내 구성원들 사이에서 나타나는 수평

적 리더십(lateral leadership)을 의미한다(Lozlowski and Bell, 2003; Pearce and

Manz, 2005). 이러한 수평적 리더십이 관심을 받고 있는 이유는 집단과 집단 내

개인이 접하는 업무환경이 점차 복잡해지고 다양해지면서 1인의 리더가 수행해

낼 수 있는 리더십의 범위가 크게 제약되고 있으며, 지식기반 조직으로 조직의

운영형태가 이행되면서 구성원들이 자신의 업무 영역을 확대하고 점차 높은 수

준의 자율성을 부여받고 있기 때문이다(Denisi, Hitt and Jackson, 2003).

공유리더십이 다른 리더십과 구별되어지는 핵심적인 개념은 분산된 영향력

(distributed influence)과 집합적 리더십(collective leadership)이다(Sanders,

2006). 분산된 영향력은 공식적으로 지정된 1인의 리더만이 팀에 영향력을 발휘

할 수 있는 것이 아니라 팀 구성원 전체가 상황에 따라서 리더가 되어 팀에 영

향력을 발휘 할 수 있음을 의미한다(Sanders, 2006). 다른 또 하나의 개념은 집

합적 리더십이다. 집합적 리더십은 공유리더십 개념 자체가 각 개인 간의 1:1 중

심의 상호 영향 관계에 초점을 맞추는 것이 아니라 특정 집단 내부의 상호 리더

십 관계가 얼마나 활성화 되어 있느냐에 초점을 맞추고 있다(Carson, Tesluk,

and Marrone, 2007). 기존의 연구에서는 주로 수직적 리더십이 개인과 집단 또는

팀, 그리고 조직의 성과에 유의적이고 긍정적인 영향을 미친다고 주장하였으나

(Hernandez. 2011) 최근의 연구에서는 집단 또는 팀 중심의 조직구조에서는 공유
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리더십이 전통적이고 수직적인 리더십보다 팀 성과에 더 긍정적이고 효과적임을

증명하고 있다(Pearce, Yoo, and Alavi, 2004). 공유리더십에 관한 연구들에서는

리더십을 개인적인 현상으로만 바라보았던 전통적 리더십의 한계를 극복하고, 리

더십 프로세스에 있어 협력자 혹은, 팀 구성원들(e.g., Kelley, 1988)의 역할에 관

심을 기울이기 시작했다는 점에서 새로운 경향으로 볼 수 있지만 이에 대한 실

증적 연구는 아직 미비한 편이다(Carson et al., 2007). 또한 선행요인, 조절요인

등이 포함된 이론적 모형에 대한 연구는 더욱 그러하다. 본 연구에서는 이러한

한계를 극복하고자 한다. 즉, 공유리더십의 선행요인에 대한 탐색, 그리고 공유리

더십과 성과 간에 영향을 미치는 매개요인과 조절 변수의 역할에 대해서도 확인

해 보고자 한다. Yukl, 1989; Avolio et al, 1996; Seers, 1996; Pearce and

Conger(2003)등은 공유리더십을 강화하는 선행요인으로는 팀 내부, 팀 외부요인

으로 나누고 있는데 팀 내부 요인으로는 공유된 목표, 사회적 지원, 의사소통의

세 가지 차원으로 제시하였다. 팀 외부 요인의 요소는 팀의 공식적 리더에 의해

제공되는 코칭과 팀장 리더십 특질을 제시하였다. 이는 팀 외부에서의 구성원에

대한 충분한 육성과 교육 그리고 코칭이 충분하게 이루어진 경우 공유리더십이

더 활성화될 것이라고 본 것이다. 하지만 공유리더십을 활성화하는 선행변수에

관한 연구는 아직 미흡한 실정이다(Nicolaides, LaPort, Chen, Tomassetti, Weis,

Zaccaro, and Cortina, 2014).

본 연구에서는 여러 가지 관계로 인해 외부요인인 코칭에 대하여 살펴보고자

한다. 코칭은 구성원의 행동이나 태도를 변화 할 수 있도록 긍정적인 영향력을

발휘하는 것으로 대화를 통해서 방향을 제시해 주고, 성과 향상과 역량 개발을

위해 지원하고 격려하며, 수시로 평가 및 피드백을 제공하는 과정이다(Stowell,

1986). 1980년대에 들어서 수평적 조직구조, 인적자원 중심의 경영환경 변화에 의

해 조직 구성원의 육성 및 개발 도구에 대한 관심이 높아져 코칭이 효과적인 도

구로 인식되기 시작하였으며, 1980년대와 1990년대를 거쳐 코칭의 실천적 적용방

법들이 급속하게 발전하게 되었다(김미경, 2011; Kilburg, 1996). 기업 입장에서는

누구를 대상으로 코칭을 할 것인가를 결정하는 것은 매우 중요한 문제이다. 코칭

이 성공적으로 이루어지기 위해서는 전문적인 교육과 훈련을 받을 필요가 있고

필요한 상황을 정확하게 파악하고 코칭을 해야 한다. 리더는 위기를 인식하고 문
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제 해결 과정에서 조직원에게 지원해줌으로써 생산적 에너지 수준을 높일 수 있

다(Bruch and Vogel, 2011).

공유리더십과 성과 간에 영향을 미치는 매개요인에 대하여 살펴보고자 본 연

구에서는 최근에 각광을 받는 생산적 에너지에 대하여 살펴보고자 한다.

Smith and Tosey(1999)는 조직을 영감, 통합, 의미, 공동체, 통제, 활동과 존재

감으로 구성되는 에너지 시스템으로, Bruch and Ghoshal(2003)은 조직에서 탁월

한 성과와 평범한 성과를 차별화 시키는 조직 요인은 생산적 조직에너지라고 정

의하면서 조직의 성과는 에너지의 강도와 질에 달려 있다고 주장하였다. 한편

Kennerley(2007)는 조직에너지를 구성원들에게 동기를 부여하고, 창의성을 육성

하며, 조직에 경쟁우위를 가져다주는 조직 특성이라고 하였으며, Jamrog,

Vickers, Overholt, and Morrison(2008)은 경쟁자보다 탁월한 성과를 내는 조직

은 구성원들의 동기부여와 조직에너지가 무엇보다 중요하다는 결과를 제시하였

다. 이렇듯 최근의 연구에서는 경영 일선에서 탁월한 성과를 내기 위해서는 조직

에너지가 필요함이 강조되고 있다. 따라서 우리나라의 경영현장에서 조직에너지

인 생산적 에너지가 성과에 어떠한 영향을 미치는지에 대한 실증적 연구가 필요

하다.

마지막으로 공유리더십과 매개변인인 생산적 에너지 간의 조절하는 요인을 탐

색하고자 한다. 기존의 공유리더십과 종속변수와의 관계를 조절하는 실증연구를

살펴보고, 본 연구에 많은 리더십 연구에서 조절효과가 활용된 조직문화에 대하

여 살펴보고자 한다.

조직문화는 조직구성원과 조직 전체에 영향을 미치는 구성원들이 공유하고

있는 신념과 가치관, 행동 규범 등 정신적 또는 심리적 요소라고 하였다(황창연,

2003). 또한 조직문화 자원을 통해서 조직성과 개선이 가능하다는 것을 인지하

게 되면서 다른 기업과의 경쟁에 조직문화를 통한 성공 가능성을 발견하게 되었

고, 조직문화에 대한 관심이 점차 커지게 되었다(Schein, 1985; Peters and

Waterman, 1982). 조직문화에 대한 연구는 그동안 많은 학자들에 의해 다양하게

진행되어 왔는데, 1980년대 중반 이후에는 경쟁가치모형(Competing Values

Framework; CVF)에 기반을 두고 이루어져 왔다(Quinn and Kimberly, 1984;

Quinn and Mcgrath, 1985; Cameron and Quinn, 1999). 따라서 조직 특성상 지
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역에 따라서 그리고 업무분야에 따라서 조금은 다른 조직문화를 가지고 있는 분

야에서 조직문화가 리더십과 성과 간 프로세스에서 어떠한 조절작용을 하는지

실증적으로 살펴볼 필요성이 있다.

위와 같이 제시한 다양한 공유리더십과 성과에 영향을 미치는 변수들에 대하

여 통합적으로 살펴보고자 한다.

2) 연구 목적

본 연구에서는 코칭의 선행연구 결과를 기초로 하여 공유리더십의 선행변수

를 찾아서 결과 변수인 성과에 실제 어떤 영향을 미치는지 실증분석 하는 것이

다. 또한 이 양자 관계에서 공유리더십과 생산적 에너지의 매개효과와 아울러 공

유리더십과 생산적 에너지와의 관계에서 조직문화의 조절효과도 검증하고자 한

다. 이러한 목적을 달성하기 위하여 아래와 같은 연구 과제를 설정하였다.

첫째, 코칭에 관한 선행 연구 결과를 탐색하고, Latham, Almost, Mann and

Moore(2005)는 상사의 코칭을 통해서 상사와 부하 간의 성과 관리에 필요한 커

뮤니케이션이 지속적으로 가능하다고 보았다. 하지만 공유리더십의 선행변수로

서 코칭에 대한 연구는 아직 부족한 상태이다. 따라서 코칭이 성과에 미치는 과

정에 메커니즘을 밝히기 위해 공유리더십, 생산적 에너지 등의 매개효과를 검증

하고자 한다.

둘째, 공유리더십과 생산적 에너지의 선행 변수를 탐색하고, 공유리더십이 생

산적 에너지에 영향력을 미치는 과정에서 상황 변수에 의해서 조절될 수 있을

거라 예측하고 상황변수로는 조직문화를 택하여 탐색하여 검증하고자 한다.

셋째, 수직적인 조직에서 리더의 공유리더십이 성과에 정(+)의 영향을 미치는

지 검증하고자 한다.

본 연구에서는 공유리더십과 생산적 에너지의 선행요인을 탐색하고, 코칭과 공

유리더십 행위가 성과에 영향력을 미치는 과정에서 공유리더십과 생산적 에너지

의 매개효과를 살펴보는 것이다. 공유리더십이 생산적 에너지에 영향력을 미치는

과정에서 혁신적 조직문화의 조절효과를 살펴보고 이론적‧실무적 시사점을 도출

하여 능동적인 구성원의 참여를 유도하는 공유리더십의 영향을 분석하고자 한다.
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2. 연구방법 및 범위

1) 연구방법

본 연구에서는 코칭이 공유리더십 행위에 영향력과 코칭과 성과 간, 생산

적 에너지 간의 관계에서 공유리더십의 매개효과를 살펴보고, 공유리더십과 성과

간에 생산적 에너지의 매개효과를 살펴보는 것이다. 아울러 공유리더십과 생산적

에너지간의 관계에서 조직문화의 조절효과를 살펴보는 것을 핵심으로 다루고 있

다.

실증연구에 앞서 공유리더십과 코칭, 그리고 생산적 에너지, 조직문화의 이론

적 배경 및 관련 선행 연구들에 대하여 살펴보고, 이를 토대로 연구모형 및 상세

가설을 도출하여 실증 분석을 진행하였다.

연구모형의 실증분석을 위해서는 기존 연구들을 통해 검증된 각 변수들의 측

정문항을 본 연구에 적합하도록 재구성하여 설문지로 작성하였으며, 인식된 재무

성과의 관련된 문항은 연구자가 작성하였다. 자료 수집은 1개의 금융기관을 전국

적으로 점포당 직원 3명을 1개 팀으로 하여 설문지를 배포하는 설문조사(pencil

and paper survey)를 실시하였으며, 확보된 데이터를 통해 통계적 분석을 진행하

였다.

자료 수집 결과 174개의 점포(174개 팀, 522명)에서 설문조사 결과 자료를 확

보하였으며, 수집된 자료는 IBM SPSS 18.0과 AMOS 18.0 프로그램을 이용하여

분석하였다.

본 연구에서는 인구 통계적 자료를 분석하기 위해서 빈도분석을 실시하였고,

요인분석과 신뢰성분석을 통해 설문문항의 타당성 및 신뢰도를 분석하였다. 이를

근거로 가설검증은 직접효과를 검증하기 위해서 회귀분석, 매개효과를 보기 위한

매개회귀분석 그리고 조절효과를 파악하기 위하여 위계적 회귀분석을 실시하였

다. 또한 혁신적 조직문화에 대한 조절효과를 구체적으로 살펴보기 위하여 조절

효과 그래프를 표시하였다.
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2) 연구범위

본 연구는 코칭과 성과 간의 관계에 있어서 공유리더십, 생산적 에너지, 조직

문화가 어떤 역할을 하고, 성과에 미치는 영향을 분석하고자 한다.

첫째, 공유리더십과 코칭, 생산적 에너지 그리고 조직문화에 대한 이론과 선행

연구를 정리하였다. 공유리더십의 개념과 지금까지 연구범위를 고찰하고, 향후

연구범위 확장 가능성에 대해서도 포함했다.

둘째, 공유리더십, 코칭 그리고 생산적 에너지와 성과 간의 인과관계에 대한

가설을 수립하고 검증하였다. 성과변수로는 공유리더십 및 코칭과 관련성이 높다

고 판단되는 조직성과와 인식된 재무성과를 결과변수로 설정하여 가설을 수립하

고 검증결과를 제시하였다.

본 연구 논문은 총 6 장으로 구성되어 있으며 그 내용은 다음과 같다.

제1장은 연구의 필요성과 연구목적을 명확히 하고, 본 연구를 수행하게 되는

전반적인 연구방법과 연구범위를 정리하고 있다.

제2장은 문헌 고찰을 통하여 본 연구에서 다루고 있는 변수와 개념에 대한 이

론적 배경을 확인하고, 각 변수들에 대한 선행연구의 연구범위를 살펴보았다. 제

3장은 제2장에서 진행된 이론적 연구를 토대로 본 연구 목적에 맞는 연구모형

과 연구가설로서 공유리더십의 선행요인과 성과변수에 미치는 연구모델과 가설

을 설정하여 제시하였다.

제4장은 연구방법으로 조상대상 및 범위와 각 변수에 대한 조작적 정의와 연

구표본 및 수행절차 그리고 자료 수집 방법 등의 연구 설계에 관련된 내용을 다

루고 측정도루를 제시하였다.

제5장은 연구 가설을 검증하기 위한 통계분석을 통하여 구체적인 실증 분석결

과를 설명하였다.

제6장은 연구요약 및 본 연구 결과를 통해 이론적, 실무적 시사점을 도출하였

고 본 연구의 한계점, 그리고 향후 연구 방향을 제시하였다. 논문의 구성은 아래

<그림 1-1>과 같다.
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제 1 장 서 론

1. 연구의 필요성 및 연구목적

2. 연구방법 및 범위

▼

제 2 장 이론적 배경

1. 공유리더십

2. 코 칭

3. 생산적 에너지

4. 조직문화

5. 성 과

▼

제 3 장 연구모형 및 연구가설

1. 연구모형

2. 가설설정

▼

제 4 장 연구방법

1. 조사대상 및 범위

2. 변수들의 조작적 정의와 측정도구

▼

제 5 장 실증연구

1. 인구 통계적 분석

2. 타당성 분석

3. 연구가설 검증

▼

제 6 장 결 론

1. 연구요약 및 시사점

2. 연구한계 및 향후 연구방향

<그림 1-1> 논문구성
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제 2 장 이론적 배경

1. 공유리더십

1) 공유리더십의 개념과 정의

최근 급격하게 변화하는 경영환경에서 조직이 복잡해지면서 리더의 역량 수

준을 뛰어 넘는 다양한 리더십이 요구 되고 있고(Carson et al., 2007), 경영진이

효과적으로 의사결정을 하는데 필요한 지식들이 충분하지 않을 수도 있으며, 반

면에 초급 관리자들이 의사결정과 팀을 이끄는데 필요한 정보들을 가지고 있을

수 있다(Pearce and Conger, 2003). 즉, 조직의 환경변화가 빠르게 진행됨에 따라

자율적인 팀(self-managed work team)으로 변화되고, 리더십도 팀장이 아닌 팀

원으로 옮겨가고 있다는 것이다(Pearce, Manz and Sims, 2008).

이러한 공유리더십은 학자들의 보는 관점에 따라 개념이 상이하여 공유리더십

에 대한 정의 또한 학자들마다 다양하게 제시되고 있다. 최근에는 Contractor,

DeChurch, Carson, Carter, and Keegan(2012)는 ‘Collective'리더십을 중심으로

’Shared'리더십, ‘Distributed'리더십, ’Rotated'리더십 등의 개념을 포괄적으로 설

명하고 있다. Yammarino, Salas, Serban, Shirreffs, and Shuffler(2012)는

“Collectivistic(We)"리더십을 중심으로 ‘Team', 'Network', 'Shared',

'Complesity', 'Collective' 리더십의 차이점을 비교하여 설명하고 있다, 반면,

Wang, Waldman, and Zhang(2014)은 ’Sharedness' 리더십에 대한 그 동안의 연

구를 종합하면서 공유리더십, 집합리더십, 분산리더십 등 다양한 개념으로 연구

가 진행되고 있다고 하였다.

아직 명확하게 개념 정리가 되지는 않았지만, Nicolaides, LaPort, Chen,

Tomassetti, Weis, Zaccaro, and Cortina(2014)의 연구에서도 공유리더십에 대한

메타분석을 통하여 유사한 리더십 유형의 각종 연구결과에 대해 리더십 측정 방

식에 따라서 4가지 유형으로 구분하고 있다. 이렇게 분석 방식을 통해 공유리더

십 유형을 구분한 연구를 보면 D’Innocenzo, Mathieu, and Kukenberger(2014)은
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이론적 차이를 3가지 유형을 합산 관점의 연구들(Sivaxubrarmanium, et al.,

2002; Ensley, et al., 2006; Gupta, Davoodi and Alonso-Terme, 2002)과 중심화

관점의 연구들 (Mehra, et al, 2006; Mendez(2009), 밀도 관점의 연구들(Carson,

et al., 2007; Zhou, 2012)로 구분하였다.

이처럼 팀 내 구성원들 사이에서 발현되는 공유리더십에 대한 개념은 아직 하

위 요소와의 관계와 진단 방식 그리고 이론적 차이 등에 따라 공유된, 분산된,

집합적 리더십 등 다양하게 개념이 혼재되어 있다.

이에 본 연구에서는 집합리더십, 분산리더십 보다 공유리더십 개념을 변수로

활용하고자 한다.

정예지·김문주(2014)는 공식적인 리더에 의해서도 리더십이 발휘가 되지만 집

단 내 구성원들에 의해 리더십이 공유될 수 있다는 점에서 공유리더십을 분산된

리더십(distributed leadership)이라고 정의하였다. 리더십이 공식적인 리더 한 사

람에게 집중되기 보다는 리더를 비롯한 여러 개인들 사이에게 분산될 수 있는

자연스러운 현상이라고 판단한 것이다. 이러한 공유된 리더십의 개념을 바탕으로

조직에서 임명된 공식적인 리더와 그 구성원들 간의 1:1 관계를 넘어 리더를 비

롯한 모든 구성원들 간의 상호리더십 관계가 어떻게 활성화되는지에 초점을 맞

추게 되었음을 알 수 있다(Bowers and Seashore, 1966).

공유리더십 개념은 최초에 Gibb(1954)에 의해서 리더십이 구성원들 사이에서

도 공유될 수 있다는 팀 수준의 리더십 개념으로 소개되었으며, Bales(1954)는

구성원들이 각각 다른 리더십 역할을 가질 수 있다는 점에서 집단이 큰 장점을

가질 수 있다고 주장하면서 이것을 공동의 리더십(co-leadership)이라 이름 붙였

다. 공유리더십은 팀이나 조직의 목표 달성을 위해서 구성원들이 리더의 역할을

나누어 수행하는 역동적 과정에서 발생하는 집단적 관계패턴(Pearce, 2004)으로

정의되며, 최근 공식적인 1인의 리더가 아닌 집단 내부에 나타나는 수평적인 리

더십(lateral leadership)이 연구자들의 관심을 갖게 되면서 발전된 개념이다. 이러

한 공유리더십 개념의 이론적 형성의 배경이 되는 기존의 다양한 이론들을

Sander(2006)는 <표 2-1>에서와 같이 분산된 영향력과 집합적 리더십의 관점으

로 분류하였다. 분산된 영향력은 집단 또는 팀에서 지명한 한 사람의 공식적인

리더만이 영향력을 발휘할 수 있는 것이 아니라 팀에 주어진 상황에 따라서 팀
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내 구성원 누구라도 리더가 되어 영향력을 발휘하는 현상을 의미하며(Bass,

1995), 집합적 리더십은 공유리더십 자체를 개개인간 1:1 중심의 상호 영향 관계

에 초점을 맞추는 것이 아니라 특정 집단 내부의 상호 리더십 관계가 얼마나 활

성화 되어 있느냐에 초점을 맞추고 있다(Carson et al., 2007). 따라서 두 가지의

관점은 구분할 수 있는 개념이라기보다는 리더십 프로세스의 과정에서 보여지는

“상태” 와 “결과”의 관점으로 봐야 한다. <표 2-1>와 같이 공유리더십의 개념이

형성된 다양한 영역의 관련 연구들을 분산된 영향력과 집합적 리더십 관점에서

간략히 정리하고 있다.
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<표 2-1> 공유리더십 형성의 배경 이론

관 점 개 념 배경이론 내 용

분산된

영향력

(distributed

influence)

리더십의

영향력이

공식적

1인의 팀

장이 아닌

팀원들로

부터

발현되는

“상태“

리더십 이론

(leadership

literature)

대부분의 리더십 연구들은 분산된

영향력의 가능성을 제기해 오고 있었

음.(예, 70년대 상항 리더십, 90년대

팔로어십 등)

자율작업팀

이론

(self-managed
team)

자율작업팀의 성과를 향상시키는

핵심 요인으로 구성원의 자율성과

분산된 영향력이 제기됨

(예, Katzenbach and Smith, 1983)

관리전략 이론

(management

strategy)

임파워먼트 이론(Manz and Sims,

1989등)과 참여적 의사결정 이론

(Vroom and Yetton, 1973)에서 팀원

의 ‘참여’ 강조

집합적

리더십

(collective

leadership)

팀장 개인이

아닌 팀 전

체가 리더십

역할을 수행

하는 팀의

프로세스

“특성"

시스템 이론

(system

theory)

조직은 사회적 ‘상호작용’이 이루어지

는 시스템→ 팀을 사회적 상호작용이

이루어지는 단일체로 인식

공유인식 이론

(shared

cognition)

조직의 환경에 대한 팀원들의 동일한

인지지도(mental map)→ 조직에 대

한 일체감 형성 및 업무상황에 대한

팀의 집합적 대응

리더십

대체이론

(leadership

substitutes)

특정 상황에서는 팀의 프로세스 특성

이 리더십 대체제로 작용(예, 팀원

들의 비전 설정 참여 프로세스(Pearce

and Conger, 2003)

〈출처 : Snader, T. O(2006), 재인용〉

공유리더십을 분산된 영향력(distributed influence)의 관점에서 본 Pearce and

Sims(2002)는 ‘팀 내에서 발현되는 분산된 영향력’을 공유리더십이라고 정의하였

고, Mehra, Smith, Dixon, and Robertson(2006)은 ‘공식적 또는 자연스럽게 발현

된 다수의 리더들이 존재하는 공유되고 분산된 팀 현상’이라고 하였고, Carson,
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Tesluk and Marrone(2007)은 ‘팀 내 구성원들 간 리더십영향력이 분산됨으로서

발현되는 팀의 특성’이라고 정의를 하였다.

집합적 리더십(collective leadership)의 관점에서 Sivasubramaniam, Murry,

Avolio, and Jung(2002)는 ‘1인의 개인이 아닌 팀 전체의 리더십 영향력’을 공유

리더십이라 정의하였고, Ensley, Hmieleski, and Pearce(2006)는 ‘1명의 공식적인

개인이 아닌 팀 구성원 전체로서 리더십이 발현되는 팀 프로세스’로 정의를 하였

다. Hiller, et al.(2006)는 팀 구성원들이 4가지 리더 역할을 공통으로 수행하는

빈도를 계획 및 조직화, 문제해결, 지원 및 배려, 개발과 멘토링으로 구분하였다.

Nicholades et al.(2014)은 공유리더십의 측정방법에 따라 효과가 달라진다고

분석하였고, 연구자들의 관점에 따라 공유리더십을 측정하는 방법들은 각각 다르

다.

일반적으로 공유리더십의 측정은 사회적 네트워크 분석기법과 설문 집적법등

으로 사용한다. 사회적 네트워크 분석은 팀 구성원 1인 개인이 다른 모든 구성원

들에 대해 인지하는 개별적 영향력 수준을 측정하는 것이고, 비교 가능성이 높은

지표형식으로 수량적으로 명확하다는 장점과 개인의 주관적 판단에 따른 위험이

상대적으로 적으나, 영향력의 특성과 우호성 여부에 대한 판단이 어렵고 리더십

과정에서 중심 역할의 변화, 집중화의 고려 없이 리더십 크기(밀도)에 초점을 맞

추어 와서(e.g., Carsom et al., 2007; Pearce and Sims, 2002) 실제 조직 환경에

서의 적용이 어려운 한계가 있다. 설문 집적법은 측정항목을 영향력 유형으로 선

정하거나 개인이 바라보는 팀 구성원 전체의 전반적인 특징을 개인 대상으로 측

정하는 방법이다.

기존 연구들은 주로 사회적 네트워크 기법을 사용하는 경우는 공유리더십을

분산적 영향력 관점에서 측정 할 경우, 설문 집적법을 사용하는 경우는 집중된

리더십 관점에서 공유리더십의 정도를 측정할 경우에 사용하고 있다

다음의 <표 2-2>에서 기존의 공유리더십에 대한 연구자들의 정의와 실증연구

에서 사용한 측정방법들을 정리하였다.
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<표 2-2>공유리더십 정의 및 측정방법

연 구 자 정 의 측 정 방 법

Avoilo, Jung,

Murry, and

Sivasubramaniam

(1996)

(직접적인 정의는 없음)

집단 수준에서 발현되는

(변혁적) 리더십의 수준

팀원 설문 후 합산

→ TMLQ(TMLQ Form-5X)

기준, 팀 전체의 발현수준에

대한 개인 응답

Pearce and

Sims(2002)

팀 내에서 발현되는 분산된

영향력

팀원 설문 후 합산

→5개 리더십 유형(회피적, 지

시적, 변혁적, 거래적, 임파워

링)에 대한 동료들의 영향력

수준

Sivasubramaniam,

Murry, Avolo, and

Jung(2002)

(팀 리더십)

1인의 개인이 아닌 팀 전체의

리더십 영향력

팀원 설문 후 합산

→TMLQ 기준, 변혁적리더십

(3요인), 예외에 의한 관리,

자유방임의 3가지 리더십 유

형 진단

Pearce(2004)Pearce

et al., 2003; E

공식적, 비공식적 관리역할 수행

자의 순차적인 발생으로 특징

지을수 있는, 동시적이고 지속적

인 팀 내 상호 영향력 프로세스

개념연구

Pearce, Yoo, and

Alavi(2004)

공식적 또는 비공식적 관리역할

수행자의 순차적인 발생으로 특

징 지을 수 있는, 동시적이고 지

속적인 팀 내 상호 영향력 과정

팀원 설문 후 합산

→ 4개 리더십 유형(지시적,

변혁적, 거래적, 임파워링)에

대한 팀원들의 영향력 수준

Ensley, Hmieleski,

and Pearce(2006)

1명의 공식적인 개인이 아닌 팀

구성원 전체로서 리더십이 발현

되는 팀 프로세스

팀원 설문 후 합산

→ 4개 리더십 유형(지시적,

변혁적, 거래적, 임파워링)에

대한 팀원들의 영향력 수준

Hiller, Day, and

Vance (2006)

팀 구성원들이 4가지 리더 역할

을 공통으로 수행하는 빈도: (a)

계획 및 조직화, (b) 문제 해결,

(c) 지원 및 배려, (d) 개발과

멘토링

팀원 설문 후 합산

→ 4개 유형에 대한 동료들의

영향력 수준에 대한 개인 응

답
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연 구 자 정 의 측 정 방 법

Mehra, Smith,

Dixon, and

Robertson(2006)

(공식적 또는 자연스럽게 나타

난) 복수의 리더들이 존재하는

공유되고 분산된 팀 현상

팀 구성원들이 리더십 역할을

발휘하는 모든 팀원의 이름

작성→ 팀 별 리더십 네트워

크 도출

Carson, Tesluk,

and Marrone(2007)

팀 내 구성원들에게서 인식되는

팀 구성원들에게서 나타나는 리

더십의 총합

팀 구성원 서로의 리더십 영

향력 수준(5점 척도) 설문

→ 2분화: (4,5) or (1∼3) 후

네트워크 밀도(density)평균값

Lindsay et al.

(2011)

조직의 목표를 달성하기 위해

특정 사람이 다른 사람에게 영

향을 미치는 집단 내 개인 상호

간에 영향을 주는 과정

Not applicable

양동민, 심덕섭

(2009)

팀 구성원들 사이의 상호 영향

력을 포함하는 관계적인 현상

구성원들이 인식하는 상호 영

향력 수준을 집단 단위에서

결합하여 네트워크 밀도로 환

산

이광희 등

(2013)

팀 또는 조직의 목표 성취를 위

해 상호간 이끄는 것을 목적으

로 팀 내에서의 개인간 역동적

이고 상호적인 영향력 과정

Ensley et al.(2006)의 측정도

구 4가지 리더십(지시적, 거래

적, 변혁적, 임파워링)특성 측

정 결과의 집단수준 합산

〈출처 : Carson et al.(2007), 방호진(2013)의 정리결과를 추가/ 보완 〉

Pearce and Sims(2002)는 주장, 지시, 거래적, 변혁적, 임파워링 등 다섯 가지

행동척도를 팀 수준에서 통합하여 측정하였고, Pearce(2003)는 역사적인 분석을

통한 리더십 행동 유형 네 가지(지시적 리더십, 거래적 리더십, 변혁적 리더십,

임파워링 리더십)를 공유리더십의 공통적인 유형 분류로 보고, 1인의 수직적 리

더십과 팀 내 공유리더십을 비교하는데 내용과 특성의 차원에서 검증하였다

(Pearce et al., 2003; Ensley, and Hmieliski, 2006; Pearce, Yoo, and Alavi,
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2004).

Hiller et al.(2006)은 팀의 일체적인 목표달성을 위해 개인들은 역할을 수행

해야 하고 관리자로서 스킬과 지식이 요구되므로 팀 구성원의 4 가지 리더역할

을 (1) 계획 및 조직화, (2) 문제 해결, (3) 지원 및 배려, (4) 개발과 멘토링으로

구성하고, 이러한 공통되는 역할을 수행하는 빈도를 통해 팀 내 공유리더십을 측

정하였다.

2) 공유리더십의 구성요소

공유리더십은 상호영향력이 발휘되면서 구성원의 역량이 향상되는 새로운

리더십으로 주목받고 있다. 이에 따라 공유리더십의 구성요소에 대한 연구가 지

속적으로 진행되어 왔다(Perry, Pearce and Sims, 1999; 2002; Pearce, 2004).

공유리더십을 Avoilo, Jung, Murry, and Sivasubramaniam(1996)는 수직적 리

더십 행동 유형에 따라 4가지(지시적, 거래적, 변혁적, 임파워링)로 나누어 구성

하였고, 주로 1인의 수직적 리더십과 팀 내 구성원이 발휘하는 공유리더십을 비

교하여 연구하였다.

Hiller et al.(2006)는 팀의 1인이 상사가 아닌 팀 구성원들이 전체적으로 리더

십 역할을 수행하는 상황을 묘사하고, 4가지 리더 역할을 공통적으로 수행한다는

이론적 근거를 두고 제시하였으며, 이는 팀 구성원들 간의 의사소통과 협력이 중

요한 역할을 하는 것을 의미한다. 세부 구성요소로는 계획과 조직화, 문제 해결,

지원과 배려, 개발과 멘토링으로 구분하였다. 이외에도 Avoilo and Bass(1995)는

선행연구를 토대로 공유리더십의 하위 특성 중 빈도수가 가장 많은 요인들을 분

석하여 6가지 하위요소를 제시하였는데, 하위요소는 구성원 성장, 구성원 존중,

리더십 제공, 리더십 공유, 공동체 형성, 확실성이다(지철규, 2013).

이에 따라 본 연구에서는 Hiller et al.(2006)의 구성요소를 따르고자 한다. 계획

과 조직화란 팀의 업무를 완수하기 위한 의사결정 및 팀원들과 함께 목표를 수

립하고 우선순위에 따라 필요자원을 효율적으로 배분하는 것을 의미한다. 또한

계획과 조직화는 업무 중심의 의사결정에 참여하고, 자원을 효율적으로 활용할

수 있도록 목표를 세워 공유하는 것을 포함한다(신정현, 2014). 문제해결이란 업
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무와 관련된 당면한 문제들을 분석하고, 팀 구성원들의 전문성을 활용하여 해결

책을 모색하고, 함께 해결방안을 개발하여 공유하는 것을 말한다. 또한 문제해결

은 구성원들의 사회적 관계를 통하여 문제를 탐구하고 주어진 문제를 함께 해결

하는 협력활동을 포함한다(Britz and Richard, 1992). 지원과 배려란 팀 구성원

들을 지지하며, 도와주려고 마음 쓰는 것을 의미한다. 인내심 있게 대하는 것은

물론 응집력 있는 팀 분위기를 조성하고 침 구성원들의 의견에 귀 기울이고 격

려해 주는 것을 포함한다. 개발과 멘토링이란 경력에 대한 조언 및 교환, 팀 구

성원들에게 상호 보완적인 역할모델을 제공하고 동료 간 업무 및 기술을 함께

공유하는 것을 의미한다.

3) 공유리더십의 선행연구

공유리더십의 효과에 대한 실증 연구들에서 팀의 효과성에 긍정적인 영향을

미치고 있다는 점이 검증되고 있다(Avolio et al., 1996; Carson, et al., 2007;

Sivasubramaniam et al., 2002 등).

수직적 리더는 업무수행에 필요한 자원(정보, 예산, 도구와 장비, 시설)의 확보

를 담당하여 팀의 성과에 영향을 준다(Tesluk and Mathieu, 1999). 선행연구(

Avolio et al., 2003)에서 수직적 리더십이 팀 성과를 향상시키는 요인으로 밝혀

졌으며, Pearce and sims(2002)는 변화관리 팀을 대상으로 팀 효과성에 미치는

수직적 및 공유리더십의 영향력을 확인한 결과, 수직적 리더십은 각각 팀 효과성

에 유의한 정적 또는 부적 관계를 가진다는 것과 공유리더십은 팀 효과성과 정

적 관계를 가진다는 것을 알아냈다. 특히 수직적 리더십에 비해 공유리더십이 팀

효과성에 대해 가지는 예측력이 더욱 높았다는 것을 밝혔다(손승연 등, 2010).

양동민과 심덕섭(2014)은 팀 내 수직적 리더십과 공유리더십이 함께 공존함으

로써 팀 몰입과 팀 성과를 설명할 수 있다고 봤다. 즉 공유리더십이 팀 성과의

향상을 가져오지만 수직적 리더십도 일정한 역할을 해줘야 한다는 것이다.

Wang et al.(2014)과 같은 연구자들이 주장한 바와 같이 팀 내에서 수직적 리

더십과 공유리더십은 함께 발휘할 수 있으며, 수직적 리더십이 가지고 있는 역할

과 함께 한계점이 존재하고, 이는 공유리더십에 의해서 보완될 수 있어 수직적
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리더십과 공유리더십은 보완적인 관계라 할 수 있다(.양동민 · 노현재 · 심덕섭

2012).

Ensley et al.(2006)은 최고 경영팀을 표본으로 한 연구에서 성과에 있어 수

직적 리더십보다 공유리더십이 더욱 강한 선행요인을 발견하였다. 공유리더십 환

경이 동기를 부여하고 모든 사람이 의사결정 과정에 참여할 수 있는 구조를 형

성한다고 주장하고, 팀 성과 분야에서 공유리더십은 팀의 효율성을 보여주는 중

요한 예측 지표라고 했다(Ensley et al., 2003). Pearce, Yoo and Alavi(2004) 또

한 프로젝트에 참가하고 있는 가상 팀에서 공유리더십이 수직적 리더십보다 팀

성과에 보다 더 효과적임을 확인하였다.

Carson et al.(2007)은 업무수행에서 공유리더십의 정도가 팀 성과에 긍정적인

관계를 있음을 확인하였다. Bergman 등(2012)은 공유리더십 집단이 그렇지 않

은 집단보다 높은 신뢰 및 응집성을 보인다는 것과 과업 및 사회 정서적 갈등이

적다는 것을 확인하였다.

Pearce and Manz(2004)는 공유리더십의 효과에 대한 조절 변인으로 팀 업무

의 긴급성과 구성원들의 업무몰입 수준, 팀 업무가 구성원들의 창의성을 요구하

는 경우, 업무의 상호의존성, 업무의 복잡성 등 다섯 가지를 제시하고 있다.

Nicholades et al.(2014)은 연구방법에 따라 공유리더십이 팀 성과에 미치는 효

과의 크기가 다르다고 주장하였다. 또한 팀 성과를 외부인이 평가했을 때보다 팀

내 구성원들이 평가했을 때가 더 크게 나타나고, 객관적 성과지표를 사용하였을

때보다 주관적 성과 지표를 사용했을 때가 공유리더십과 팀 성과 간의 관계가

더 크게 나타남도 확인하였다. 이광희‧김진호‧노명화‧손승연(2013)은 군대 특전

사 팀을 대상으로 공유리더십이 팀 성과에 정(+)적인 영향을 미치고, 이 과정에

서 팀 학습이 매개역할을 하는 것을 확인하였다.

공유리더십의 효과에 대한 조절변수의 검증은 김미성. 한태영. 최수일(2014)이

팀 효과성과 변혁적, 공유리더십의 영향에서 팀 성과(고성과, 저성과)의 조절효과

를 확인한 바 있다.

선행연구에서 Nicholades et al., (2014)은 공유리더십이 성과에 기여하는 방법

으로 동기부여의 발현상태인 팀 자신감(team confidence)의 재현을 제안하며, 팀

신뢰나 심리적 안정감, 상호존중 등과 같이 다른 매개변수들도 확인할 필요가 있
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다고 주장하였는데 이는 공유리더십이 팀의 성과나 효과성을 향상시키는 방법에

대한 구체적인 메커니즘을 밝히는 연구가 부족함을 의미한다.

대부분의 연구에서 공유리더십이 팀 성과에 직접적으로 긍정적 영향을 미치는

것으로 가설적 방향성을 설정하고 있다. 일부 연구(eg, Sivasubramaniam et al.,

2002)에서는 공유리더십의 팀 유효성에 대한 효과를 매개하는 팀 역량(team

potency)의 매개효과를 검증하고 있으나 이러한 결과는 지금까지의 연구들은 탐

색적 연구로 공유리더십의 개념과 정의가 계속 발전 단계에 있기 때문이라 할

수 있다(방호진, 2013).

따라서 본 연구에서는 공유리더십의 성과에 대한 직접효과와 함께 공유리더십

의 선행요인과 성과의 관계에서 공유리더십의 매개효과, 그리고 공유리더십과 성

과변수의 관계에서 선행연구에서 실증분석 되지 않은 변수의 매개효과를 살펴보

고자 한다. 아울러 공유리더십이 영향력을 미치는 과정에서 맥락현상과 상호작용

의 조절효과도 살펴봄으로서 공유리더십이 성과를 향상시키는 구체적인 메커니

즘에 대한 실증분석을 수행하고자 한다.
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2. 코 칭

1) 코칭의 개념

코칭의 개념은 학문으로서 연구된 기간은 비교적 짧고, 다양한 분야에 접목

되어 학문적 기반 하에 연구자마다 다양하게 정의되어 있어 학계에서는 통일된

정의는 없다. 각 분야의 특성과 학문적 토대에 적절히 융합되어 각 분야마다 조

금씩 다른 개념으로 사용되고 있으며, 오늘날의 경영, 조직 분야에서의 코칭은

조직 개발, 성인 교육, 경영자 교육, 산업 심리학 그리고 상담기술 등이 결합된

개념이다(Talarico, 2002).

1980년대 수평적 조직구조, 인적자원 중심의 경영환경 변화에 의해 조직 구성

원의 육성 및 개발 도구에 대한 관심이 높아져 코칭이 효과적인 도구로 인식되

기 시작하면서, 1980∼1990년대를 거쳐 코칭의 실천적 적용방법들이 급속히 발

전하게 되었다(김미경, 2011; Kilburg, 1996). 특히 1980∼1990년대에 미국 기업들

이 코칭을 도입하면서 전문적인 비즈니스 코칭이 생기게 되었다. 한국에서는

2000년대 초 코칭의 개념이 도입‧적용되어 임원코칭, 비즈니스 코칭, 그룹 코칭

그리고 라이프 코칭의 형태 등으로 다양한 코칭 프로그램이 발전해 가고 있다.

관리자에 의해서 실시되는 코칭은 리더에게 필요한 능력이라는 측면에서 리더

십과 직접적으로 관련이 있다(Grant, 2007). 부하의 변화를 중점적으로 다루는

과정에서 무시되어 왔던 리더와 부하사이의 실질적인 영향력 관계를 파악하려는

보다 획기적인 변화가 있었고(구연성, 2004), 이와 같은 상황 속에서 조직의 리더

와 구성원간의 파트너적 관계를 바탕으로 리더의 조직구성원에 대한 영향력을

발현시킬 수 있는 리더십으로서의 코칭이 등장하였다. 초기의 학문적 연구는

Stowell(1986)의 연구를 통하여 태동되었으며, 그는 코칭을 리더가 토의나 대화

를 통해 개입 또는 중재(intervention)하는 것으로 구체적인 기능이나 행동을 포

함하는 프로세스이며, 구성원의 행동이나 태도를 변화할 수 있도록 긍정적인 영

향력을 발휘하는 것으로 ‘대화를 통해서 방향을 제시해주고, 성과 향상과 역량

개발을 위해 지원하고 격려하며 평가 및 피드백을 제공하는 과정’으로 정의하였

다.
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Kimberly and Nielson(1975)은 코칭에 대해서 구성원이 혁신적이고 개방적인

태도를 가지도록 하여 조직 문제를 해결해 가는 것이라고 하였다. Katz and

Kochan(1985)은 권위 중심의 리더십이 성공을 하지 못하여, 리더와 구성원이 같

은 목표를 가지고 같이 행동을 하는 코칭 리더십이 필요하다고 하였고,

Phillips(1994)는 코칭이 기업에 가치를 부여하는 일을 하고, 구성원들이 최대의

성과를 올릴 수 있도록 영향을 미치게 한다고 하였는데 이는 코칭을 통하여 직

원들이 현장에 잘 적응하여 성과를 올릴 수 있는 행동과 태도를 발휘하도록 돕

기 때문이다. Hunt and Weintraub(2002)는 상대방에 대한 충분한 지원을 통해

긍정적인 반응을 일으키고 리더의 진솔한 피드백을 통해 구성원의 성과에 영향

을 주는 것이라고 말하고 있다. Whitmore(2002)는 구성원에게 동기부여를 통해

조직에 몰입하게 하는 성과지향적인 행동이라고 정의하였고, Aldag and

Kuzuhara(2002)는 코칭을 오픈된 마음을 가지고 상대방의 욕구나 관심을 이해하

기 위해 적극적으로 경청하고 서로 성과 목표를 공유하면서 성과에 충분한 피드

백과 평가를 하여 지원하는 것이라고 하였고, 조직성과를 향상시키기 위해서 리

더들의 커뮤니케이션이 매우 중요하며 그것은 코칭을 통해 효과적으로 이루어

질 수 있다고 하였다. 최치영, Stowell, and Starcevich(2002)는 코칭을 구성원들

에게 긍정적인 영향을 미치는 양쪽의 커뮤니케이션으로서 지속적인 역량 개발을

하게 하는 프로세스라고 정의하고 있다. 서우경(2009)은 코칭을 사람의 잠재력을

최대한 끄집어내서 일과 조직에서 최대의 성과를 낼 수 있도록 도와주는 것으로

정의하면서 코칭을 위한 다양한 기법 중 특히 경청과 질문을 강조하였다.

2) 코칭 프로세스

코칭이 이루어지는 동안 코치와 코칭 대상자가 상호 신뢰를 쌓으면서 보다

빠르게 목표를 달성하기 위해서 효과적인 방법과 프로세스가 필요한데 이를 프

로세스라고 한다(백명, 2010). 조직에서 리더 코칭을 도입하는 이유는 리더들의

직무관련성과 및 리더십 역량을 향상시키기 위해서이며 이러한 목적이 제대로

달성하기 위해서는 코치의 개인적 역량에 의존하기 보다는 구조화된 프로세스에

의해 진행된 것이 바람직하다고 볼 수 있다(홍의숙, 2009).
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코치는 코칭 프로세스를 통해 여러 단계를 거쳐 코칭 대상자가 원하는 목표를

성취할 수 있도록 진행한다.

Crane(2006)은 기반조성과 학습 고리 그리고 행동 촉진 단계의 3단계를 제시

하였고, 이희경(2005)은 Crrow 모델로 목표설정, 현실파악, 핵심니즈 인식, 대안

탐색, 실천의지확인으로 5단계를 제시하였고, 조성진(2009)은 iCAN 전략모델로

정형화, 환경파악, 실행계획 수립, 그리고 양육 등 4단계를 제시하였다. 코칭 서

비스를 전문적으로 제공하는 회사(코칭펌: Coaching Firm)에서 개발하여 활용하

고 있는 코칭 프로세스 모델은 CROW 모델, Grrow 모델, CMOE 모델, 변혁적

코칭모델, SOLVE 모델, CCU모델, CAAACS모델, iCAN 전략모델 등 매우 다

양하다(백 명, 2010).

코칭 모형 중 단일모형으로 CROW 모델이 가장 많이 사용되며, 프로세스는

문제를 정의하고, 원인을 파악하여 해결안을 모색하고, 실행 등으로 일반적인 문

제해결로 구성되어 단순하며, 적응이 쉽고 코칭 과정 중에서도 코칭 고객의 행동

에 초점을 두고 있으며, 그들의 목표를 달성하는데 돕는 가장 간단하고 유용한

도구이다(백명, 2010; Passmore, 2007; Passmore, 2006).

Whitmore(2002)에 의한 CROW 모델을 살펴보면 1단계 코칭이슈를 명료화하

는 목표설정(Goal)단계, 즉 목표에 둔다는데 있다. 어떤 이슈를 다룰 때 현상에

대한 분석이나 문제점을 먼저 논하기 쉽지만, 코칭대화에서는 현재를 보기 전에

먼저 그 이슈가 가장 바람직하게 해결된 상태, 이상적인 상태, 코치 받는 사람이

원하는 상태를 먼저 그리게 하는데서 출발한다는 사상이 반영되어 있다.

2단계는 현재의 상황을 확인하는 현실파악(Reality), 실제로 벌어지고 있는 이슈

와 그것에 대한 코치 받는 사람의 시각을 함께 검토하면서 새로운 관점을 갖게

하는 단계이다. 3단계는 가능한 대안 탐색(Option) 및 다른 전략 혹은 행동계획

을 파악하는 단계, 목표를 이루기 위해 무엇을 할 수 있는지, 그동안 시도한 것

은 무엇이고 거기에서 배울 것은 무엇인지 등을 코치와 함께 토의하면서 새로운

대안을 풍부하게 탐색한다. 4단계는 실행의지를 확인(Will)하는 단계에서는 구체

적인 실행계획에 대해 합의하고, 실행의 걸림돌을 점검하여 다짐을 하는 단계이

다.
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3) 코칭의 선행연구

Goleman and Boyatzis(2008)은 리더의 코칭행동은 구성원들에게 정서지능과

사회지능을 키울 수 있는 가장 중요한 방법이라고 주장하고, 코칭은 팀 구성원들

을 가르치고 멘토링 하는 능력을 부여하는 기능을 하는 것이다.

Werner and Desimone(2006)은 코칭이 조직의 성과 목표 설정에 도움을 주고,

성과 목표를 쉽게 달성하도록 하며, 성과 평가에 대한 구성원들의 수용과 리더에

대한 만족도에 영향을 미친다고 주장했다. 또한 코칭은 구성원의 참여를 증진시

키고 결국 토의 결과에 영향을 주며, 코칭을 통해 구성원이 성과평가에 더 많이

참가할수록 코칭 대화 자체와 리더에 대한 구성원의 만족도는 더욱 커지며, 성과

목표를 더욱 쉽게 달성할 수 있다고 하였다.

Wasylyshyn(2003)의 연구에서는 기업 임원을 대상으로 리더십 증진을 위한

코칭 프로그램을 적용한 행동변화, 자기인식 계발, 리더십 증진의 효과가 있었다

고 보고하였고, 또한 Hannah(2004)는 영국 철도의 관리자의 코칭 사례연구에서

관리자의 코칭이 직원들의 경쟁력을 강화시키고 고객에게 서비스 개선을 통해

고객서비스에 대한 고객 만족도가 높아졌다고 밝혔고, Onyemah(2009)는 세일즈

분야에서 관리자를 대상으로 한 코칭이 조직물입과 같은 직무태도에 영향이 있

음을 제시했다.

Wood and Bandura(1989)는 자기 효능감이 높은 사람들은 자기효능감이 낮은

사람들에 비해 더 많은 내적 동기부여가 이루어지며, 이렇게 만들어진 내적 동기

부여는 자기실현의 욕구를 충족하게 되고 그에 따라 업무성과를 향상시켜주고

직무에 몰입할 수 있다고 증명했다.

최치영(2003)은 상사 코칭의 네 가지 요인인 방향제시, 개발, 평가, 관계 중에

개발과 관계요인이 조직구성원의 의욕과 역량에 정(+)의 영향을 미치고, 의욕과

역량은 직원만족에 정(+)의 영향을, 의욕은 고객만족에 정(+)의 영향을 미친다고

밝혔다.

최은정(2005)은 관계 코칭이 직무만족에 영향을 미친다고 하였으며, 홍지숙·

손미남(2006)은 코칭이 매출 달성도와는 정(+)의 관계가 있고, 이직률과는 부(-)
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의 관계가 있다는 연구결과를 발표하였다. 또한 김정식·서문교(2008)는 리더의

코칭 행위가 구성원들의 인지적 유연성에 긍정적 영향을 미치며, 인지적 유연성

은 업무성과와 조직시민행동에 긍정적인 영향을 끼친다고 하였다.

홍의숙(2009)은 코칭 프로세스 및 코칭 관계력이 자기효능감에 유의미한 영향

을 미치며, 자기효능감이 직무만족도를 포함한 직무관련 성과에 모두 긍정적인

효과가 있다고 하였다.

Sztucinsik(2001)는 코칭을 통해 자존감이 증진된다고 보았고, Mslone(2001)은

조직은 변하지 않아도 사람은 변한다고 하면서, 자기효율성과 자존감의 증가는

태도와 행동의 변화를 유발하며, 동기부여와 주어진 상황에서의 욕구를 충족시키

는 데 필요한 행동을 활성화 시킨다고 했다.

박창희(2000)의 팀 조직에서 리더의 역할과 조직문화가 조직의 성과에 미치는

영향에 대한 연구에서 경영전반의 중요한 핵심요인으로 리더 역할, 팀의 특성과

팀 조직 문화 요인이 조직성과에 미치는 영향을 연구하였다. 이는 리더의 역할에

따라 팀 구성원의 조직성과에 영향을 미치는 것으로 나타났다.

김은희(2008)는 리더들의 코칭 활동이 구성원의 직무성과에 미치는 영향을 연

구하였고 코칭은 성과 계획수립, 성과 달성활동 및 피드백, 성과 리뷰와 평가, 성

과보상 등의 성과 관리의 모든 단계에서 긍정적인 영향을 미치고 코칭과 직무만

족, 직무몰입이 긍적적인 관계에 있음을 실증하였다.

김정식과 서문교(2008)는 리더의 코칭 행위가 조직 구성원들의 인지적 유연성

(cognitive flexibility)에 긍정적인 영향을 미치며, 조직 구성원들의 인지적 유연

성은 조직 구성원들의 업무성과와 조직시민행동에 긍정적인 영향을 끼치는 것을

밝혀냈다,

최일완(2013)은 공공기관 중간관리자의 코칭이 부하직원의 직무태도간의 관계

에서 개인수준의 자기효능감이 긍정적인 매개효과를 주는 것으로 나타났는데, 이

는 중간관리자의 코칭에 대한 효과성이 부하직원의 자신감이나 의지에 따라서

향상될 수 있음을 확인하였고, 조직수준의 조직 신뢰가 긍정적인 매개효과를 주

는 것으로 나타났는데 이는 중간관리자의 코칭에 대한 효과성이 관리자와 부하

직원과의 신뢰관계를 유지함으로써 향상됨을 알 수 있다.
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3. 생산적 에너지

1) 에너지의 개념

에너지는 행동을 유발하는 동기의 구성요소로 채택되어 왔는데(Deci, 1992),

이러한 에너지의 개념은 아시아의 전통문화에 근원을 두고 있다(Peterson and

Seligman, 2004). 동양철학에서의 기(氣)는 활력(life power), 에너지 흐름(energy

flow)을 의미하며, 신체와 정신의 양 차원에서 건강하고, 주변과의 조화를 이룬

상태를 말한다(Schippers and Hogenes, 2011).

Quinn and Dutton(2005)은 개인 수준의 에너지를 ‘긍정적이고 정서적 자극의

종류’로 정의하면서, 에너지란, 사람들이 특정 사건에 대하여 짧은 순간에 경험하

는 정서적 반응으로 볼 수도 있고, 특정 사건과는 관계없이 오랫동안 지속되는

기분(mood)’이라고 하였다. 조직 학자들은 에너지를 심리적이거나 개인 내적인

현상으로 보아 왔다. 에너지가 풍부한 사람의 행동은 주변 사람들의 생산성을 향

상시키는데 긍정적인 영향을 미친다(Bakker, Demerouti, and Schaufeli, 2005).

에너지 넘치는 직원들은 조식의 성공에 결정적으로 중요하다. 창의적이고 긍정적

인 영향을 미치면 조직 내 에너지 수준이 높을 때 쉽게 모든 일이 이루어지며

직원들은 상당한 수준의 노력을 기울이도록 서로를 자극한다는 것이다(Cross

and Parker, 2004).

2) 생산적 에너지

Dutton(2003)은 생산적 에너지를 ‘훌륭한 기업으로 작동하게 만드는 연료’라

고 정의하였고, 조직과 조직구성원 모두에게 혜택을 주는 재생산 가능한 연료라

고 제시하였다. 그는 조직에너지가 필요할 때면 언제든지 새롭게 발생하고 활성

화되는 조직 내 자원으로 보았다. Smith and Tosey(1999)는 조직을 야망, 통합,

의미, 공동체, 통제력, 활동과 존재감으로 구성된 에너지 시스템으로 보았다. 생

산적 조직에너지는 조직 목표를 달성하는 과정에서 발휘되는 업무의 강도, 속도,
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그리고 끈기를 구성하는 강력한 힘이며, 조직 구성원들의 핵심적인 동기요인이다

(Bruch et al., 2003). Bruch et al.(2003)은 조직마다 에너지의 강도와 질에서 차

이가 있다고 제시하였다. 에너지의 강도는 정서적 흥분의 정도, 긴장의 정도, 활

동의 수준, 그리고 상호작용의 양이며, 에너지의 질은 열정, 기쁨, 만족 등과 같

은 긍정적 에너지이거나, 혹은 공포, 좌절, 슬픔과 같은 부정적 에너지를 말한다.

주어진 시점에서 조직은 특정 수준의 에너지 상태를 유지하게 되며, 그 에너지

상태는 구성원들이 특정성과를 달성할 수 있을 것인가에 대한 좋은 예측변수가

된다. 그 이유는 사람들은 자신이 이용할 수 있는 에너지 총량에 비례해서 자신

의 업무 활동을 수행하기 때문이다(Schiuma et al., 2007).

Cole et al.(2012)은 조직의 중요한 목적을 달성하기 위해서 조직이 공유하는

경험과 긍정적 정서, 인지적 각성 그리고 목적 있는 행동이 생산적 에너지라고

정의한다.

조직 전체가 생산적 에너지를 나타낼 때, 조직의 리더와 핵심 인력이 에너지 넘

치는 행동을 할 때, 에너지 증폭과정을 통하여 자기강화(self-reinforcing)현상이

나타날 수 있다(Spreitzer, xutcliffe, dotton, Sonenshin and Grant(2005).

이렇게 볼 때, 생산적 조직에너지란 인지적, 정서적, 행동적 차원을 포함하는

다차원 개념이며, 조직이나 집단의 역동성을 유발하는 촉진제 역할을 한다고 볼

수 있다(장영임, 2014).

3) 에너지의 유형

에너지의 수준에 따라 개인과 팀의 성과가 달라지며, 궁극적으로 조직의 성

과에 차이를 보인다. 조직에너지는 구성원 개개인들의 에너지 합과 같지 않다

(Bruch et al., 2003). 왜냐하면 에너지는 개인과 팀, 그리고 조직에너지 간의 서

로 상호작용의 결과이기 때문이다.

개인적 에너지는 개인행동에 의해 유발되며, 팀 에너지는 팀 내 상호작용에 의

해 유발되고, 조직적 에너지는 조직 시스템에 의해 만들어 진다(Schiuma et al.,

2007). 개인적 에너지는 일을 수행하기 위한 개인의 동기라 할 수 있다. Cole et,

al., (2005)은 에너지가 개인의 특성에서 발현되는 관점과 정서, 인지, 행동적 차
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원으로 구성되는 다차원적 구조에 의해서 촉진된다는 관점의 두 가지 요인에 의

해 촉진된다고 말한다(Bruch et al., 2003).

Taris and Schreurs(2009)는 ‘높은 수준의 행복을 보이는 사람들은 보다 생산

적이다’ 라는 연구결과를 제시하면서, ‘높은 수준의 행복을 가져다주는 결정요인

에는 개인에게 부여된 상황통제 권한, 조직이 개인에 대한 지원 등에 관련된 조

직의 요구 또는 압박이 포함된다’고 하였다.

팀 에너지는 사회적 맥락에서 에너지를 바라보는 것이다(Cole et al., 2005).사

회적 상호작용과정 즉 사회화 프로세스, 사회적 지원, 경력개발, 친구 맺기, 개인

적 동기, 개인적 성장, 신뢰등 에서 팀 에너지 수준에 기여하는 요인에는 인지적

상호작용과 정서적 상호작용이다. 인지적 상호작용은 지식, 이해, 그리고 반응이

라는 송신자와 수신자의 사이클에 토대를 두고, 정서적 상호작용은 팀 내의 정

서, 반응, 그리고 조정의 표현 방식에 초점을 맞추고 있다(Schiuma et al., 2007).

Schiuma et al. (2007)는 조직차원의 활동들이 하위수준에서 팀 에너지를 활

성화 시키는 역할을 조직 에너지라고 주장하고 이는 개인의 동기와 성장에 영향

을 미치는 조직요인들과 팀 내 사회적 상호작용을 촉진하는 조직차원의 활동이

있다고 주장하였다. Schiuma et al.(2007)은 개인과 팀의 에너지 연결점은 조직

에 의해 창출되는 이 에너지 플랫폼 이라고 강조한다. 이러한 플랫폼은 건설적인

행동규범, 가치, 감정과 표현방식 등을 포함하는 조직 문화에 토대를 둔다.

Bruch et al.(2003)은 조직에너지를 저해하는 요인으로 우선순위의 혼란, 협력의

결여, 잘못 설정된 목표, 그리고 낮은 수준의 팀워크 등을 들었으며, 이러한 요인

들이 조직 내에 팽배해 있으면, 무관심, 무기력, 경직성, 냉소주의가 만연한다고

강조하고 있다.
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4. 조직문화

1) 조직문화의 개념

조직문화란 해당 조직이 가지고 있는 그들의 전통과 분위기라고 할 수 있다.

좀 더 구체적으로 조직문화는 그 조직의 가치관과 행동의 기준이 되는 것으로

그 조직의 가치와 신념을 조직원들에게 전달하는 상징의 체계라고 할 수 있다

(Ouchi, 1980).

조직문화가 학술적인 연구로 확대되면서 Pettigrew(1979)는 조직문화를 ‘주어

진 시기에 특정 집단의 운영을 위해 공적이며 집합적으로 수용된 의미의 시스템

으로 상징, 언어, 이념, 신념, 의식, 신화 등 조직체 개념의 총체적 원천’으로 보

았다. Deal and Kennedy(1982)는 ‘조직에서 구성원들의 행동에 명확한 방향을 제

시해주는 비공식적인 지침’이라고 하였으며, 조직문화를 형성하는 중요한 요소로

환경과 가치관 그리고 중심인물, 의식과 관계 등을 강조하였다.

Dygert and Jacobs(2004)는 조직문화에 대한 개념으로 구성원들이 집단적으로

공유하는 가치관, 신념, 학습 등을 포함하는 문화를 사회체계를 구성하는 조직수

준에 적용한 것으로 보고 조직문화의 유형별 특성에 대하여 강조하였다.

Cameron and Quinn(2011)은 ‘환경적응적인 조직체에 속한 구성원들이 공유하

고 있는 가치관, 관습, 규범, 전통, 그리고 지식과 기술 등을 포함한 종합적인 개

념으로서 조직구성원과 전체 조직의 행동에 영향을 주는 기본 가치와 전제’로 정

의하였다. 김영헌(2014)은 ‘조직구성원 개인의 행동과 조직전체 행동의 기본적으

로 작용하는 조직체 고유의 지배적인 가치관 및 행동양식’이라고 정의하였다.

Smircich(1983)는 ‘조직이 함께 공유하는 사회적 또는 규범적 접착제로서 가치

또는 사회적 이상과 신념을 조직구성원들이 함께 공유하는 것’을 조직문화라 정

의하였고, 조직문화는 구성원에 대한 일체감을 제공하며, 조직에 대한 몰입과, 조

직의 안정 및 직무에 대한 동일시 및 행동의 동일성을 증가시켜, 조직의 성과를

증대시키는 역할을 한다고 하였다.

선행연구에서 나타난 다양한 학자들이 조직문화에 대한 정의를 다음과 같이정

의하면 <표 2-3>와 같다.
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<표 2-3> 조직문화의 개념 정의

연 구 자 개 념 정 의

Pettigrew(1979)
주어진 시기에 특정집단의 운영을 위해 공적이며 집합적으

로 수용된 의미의 시스템

Ouchi(1981)
조직의 전통과 분위기로서 조직의 가치관, 신조 및 행동패턴을

규정하는 기준

Hofstede

(1981)

한집단과 다른 집단을 구별 짓는 사고와 감정, 그리고 잠재

적 행동의 유형으로 규정함으로써 인간의 정신구조를 형성

하는 가치체계

Smircich(1983)
조직이 함께 공유하는 사회적 또는 규범적 접착제로, 가치

혹은 사회적 이상과 신념을 조직구성원들이 함께 공유하는 것

Broms and

Gahmberg(1983)

조직영역에서 공유되고 있는 신화와 상징 속에 은닉되어 있

는 중심적인 가치들의 집합

Hofstede(1984)
특정조직 구성원이 공유하고 있는 가치관, 이념, 신념, 관습,

지식, 기술, 상징물을 포함하는 종합적 개념

Schein(1985)

조직구성원들에 의해 공유되면서 무의식적으로 작용하고, 당

연시되면서 자신과 환경에 대한 조직의 견해를 규정하는 등

보다 심층적 수준의 기본적 가정과 신념

Morgan(1986) 문화적 은유는 조직화된 행동을 창조하는 또 다른 수단이다

Rousseau

(1990)
구성원이 가치, 신념, 규범을 공유하는 사회적 과정

Martin(2002)
조직구성원들 사이에서 거의 일치하고 있는 것으로 유형별

로 명확하게 특성화 되어 있는 것

Deresky(2003)

문화는 과거 세대로부터 학습되고 현 세대에 의해 부과되고,

미래세대에 까지 계속될 공유된 가치, 가정, 이해와 목표 등

을 포함 하는 것

Morgan(2006)

문화은유는 주요 이념, 가치관, 신념, 행동지침을 전달하는

언어, 규범, 민속, 행사, 사회관행에 영향을 줌으로써 조직화

된 행동을 창출하는 또 다른 수단
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연 구 자 개 념 정 의

Cameron

and
Quinn(2011)

환경적응적인 조직체에 속한 구성원들이 공유하고 있는 가

치관, 관습, 규범과 전통, 그리고 지식과 기술 등을 포함한

종합적인 개념

김재영(1999)

개인적인 고유특성(개인적인 성격이나 인격)으로 타인과 공

유 되지 않으며, 특정집단의 구성원들에게 공유된 것으로 다

른 집단과 구별되며, 모든 사람에게 공유되어 있는 인체의

생물학적 시스템

도운섭(1999)

조직 내의 고유된 신념이나 가치가 무의식적으로 오랫동안

작용해서 조직외부에 대한 적응과 내부의 통합문제에 중요

한 영향을 미치게 되는 요소

이학종(2001)

특정 국가의 일반 사회문화의 영향을 받아 조직에 형성된

것으로서 최고 관리자와 일반 구성원 모두를 포함한 조직

전체 구성원들이 공유하고 있는 가치의식 및 행동방식, 그리

고 조직 차원에서 표출된 관리 관행 및 특성

천영길(2001)
조직구성원 모두에게 당연한 것으로 받아들여지는 보편적인

가치 체계

김호섭(2002)

특정조직의구성원들에 의해 지배적으로 공유하고 있는 가치

관, 신념, 이념과 관습, 규범과 전통, 지식과 기술 등을 포함

한 복합적인 개념

황창연(2003)

조직구성원과 조직전체에 영향을 미치는 구성원들이 공유하

고 있는 신념, 가치관, 행동 규범 등 정신적 또는 심리적 요

소

한봉주

(2010)

구성원들 상호간의 교류를 통해서 학습되고 공유되는

가치관, 상징물, 이념, 관습, 규범, 전통, 지식, 기술 그리고

이상들

김영헌

(2014)

조직구성원 개인의 행동과 조직전체 행동의 기본전제로

작용하는 조직체 고유의 지배적인 가치관 및 행동양식

〈 출처: 선행연구를 토대로 연구자 정리〉
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연 구 자 유 형 구 분

Harrison,

1972
①권력지향문화 ②역할문화 ③과업문화 ④인간문화

Handy,

1978

①클럽(club Zeus)문화 ②역할(role Apollo)문화

③과업(task; Athena)문화 ④실존(existential Dionysos)문화

2) 조직문화의 유형과 경쟁가치모형

(1) 조직문화의 유형

조직문화란 어떤 실체로서 존재하기 보다는 가치 및 신념이기 때문에 유형

화를 통해서 접근할 수밖에 없다(백기복, 2011). 선행연구에서는 조직문화에 대한

다양한 차원과 속성들이 제시되면서 이에 따라 다양한 조직문화 유형들이 제안

되어 왔다(최성욱, 2001). Harrison(1972)은 조직의 문화적 특성이 조직의 이념적

지향에 달려 있다고 보고, Handy(1978)는 문화형태의 좋고 나쁨은 존재하지 않

고, 환경에 적합한지가 중요하다고 강조하였다. Sethia and Von Glinow (1985)는

구성원 자체에 대한 배려와 조직 구성원의 실적에 관심을 가지면서 조직문화를

냉담문화와 배려문화, 엄격문화, 그리고 통합문화로 구분하였다. Ernest(1985)는

행동차원(소극적- 적극적), 인간차원(참여적-비참여적)의 양축을 기준으로 문화

유형을 제시하였고, Quinn and McGrath(1985)는 환경에 대한 확실성의 인지도와

반응속도에 따라 구분하였다. Weniner(19988)는 가치관의 초점과 원천으로 구분

하고, Dension(1990)은 준거의 초점과 변화추구 정도에 따라 구분하면서 이와 조

직효과성간의 관계를 논의하였다. Cameron and Quinn(1999)는 신축성-안정성과

내무-외부지향으로 구분하여 공동체(clan)문화, 유기체(adhocracy)문화, 시장

(market)문화, 위계(hierarchy)문화로 구분하였다. 조직문화 유형에 대한 선행연

구 결과를 <표 2-4>으로 정리하였다.

<표 2-4> 조직문화의 유형
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연 구 자 유 형 구 분

Ouchi, 1980
①시장(market)문화 ②관료적 (bureaucracy)문화

③씨족(clan)문화

Deal and

Kennedy,

1982

①절차(process)문화

②일 잘하고 잘 노는(work hard / play hard)문화

③사운을 거는(bet-your-company)문화

④거친 남성적(tough-guy macho)문화

Jones,

1983

①생산(production)문화 ②관료적 bureaucracy)문화

③전문적(professional)문화

Quinn and

Kimberly(1984)
①집단문화 ②합리문화 ③발전문화 ④위계문화

Sethia and

Von Glinow,

1985

①냉담(apathetic)문화 ②배려(caring)문화

③엄격(exacting)문화 ④통합(integrative) 문화

Ernest,

1985

①상호작용(interactive)문화 ②통합적

(intergrated)문화 ③체계적(systematized) 문화

④기업가적(entrepreneurial)문화

Quinn and

McGrath,

1985

①합리(rational)문화 ②개발(development)문화

③합의(consensual)문화 ④위계(hierarchical)문화

Weniner,

1988

①기능・전통문화 ②기능・카리스마문화

③우월・전통문화 ④우월・카리스마문화
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연 구 자 유 형 구 분

Dension,

1990
①적응성문화 ②사명문화 ③몰입문화 ④일관성문화

Cameron

and Quinn,

1999

①클랜(clan)문화 ②애드호크(adhocracy)문화

③시장(market)문화 ④위계(hierarchy)문화

Cameron and

Ouinn(2011)
①공동체문화 ②유기체문화 ③위계문화 ④시장문화

서인덕,

1986

①합리적(rationality)문화 ②진취적(progressive)

문화 ③친화적(affiliation)문화

④보존적(maintenance) 문화

〈 출처: 선행연구를 토대로 연구자 정리〉

(2) Cameron and Quinn의 경쟁가치모형

<그림 2-1> Cameron and Quinn의 경쟁가치모형의 조직문화
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본 연구에서 활용하고자 하는 Cameron and Quinn(2011)의 경쟁가치모형에 대

해서 알아본다. <그림 2-1>에서 보는 바와 같이 내부-외부 또는 통합-분산

을 지향하는 수평축과 유연-통제 또는 재량-통제를 지향하는 수평축을 교차시켜

①공동체문화, ② 유기체문화, ③ 위계문화, ④ 시장문화 등 4개 범주(quadrants)

의 조직문화 유형을 설정하였다. 이 유형은 각각의 특징을 가지고 있으며 서로

대칭점에 있는 공동체문화-시장문화, 유기체문화-위계문화는 상반된 가치를 가지

고 있다.

공동체문화는 ‘인간관계 지향적’ 문화로 Quinn and Kimberly(1984)의 집단문화

와 동일한 개념이며 Quinn and Rohrbaugh(1983)의 인간관계모형과 연계 된다.

이 문화는 구성원이 사기, 충성심, 응집력을 높이고 인간관계를 중요시하고 배려

와 유연성이 강조되는 문화이다. 조직과 구성원의 목표가 동일한 현상으로 구성

원이 조직에 대한 신뢰의 기초가 되고, 가족적인 분위기, 사람의 대한 배려가 중

요시 되고, 조직구성원을 따뜻한 마음으로 염려하고 믿는 것이다(Wilkins and

Ouchi, 1983).

유기체문화는 높은 유연성과 개성을 가지고 대외적 위치정립에 초점을 둔 조

직으로 ‘혁신지향적 문화’라고 할 수 있다. Quinn and Kimberly(1984)의 발전문

화와 동일한 개념이며 Quinn and Rohrbaugh(1983)의 개방관계모형과 연계된다.

구성원의 기업가정신 창의성을 중심 가치로 하고 창조와 도전정신으로 조직에서

자율적이고 하고 싶은 일을 하며 일체감을 촉진시킨다(한주희, 황원일, 박석구,

1997).

위계문화는 Quinn and Rohrbaugh(1983)의 내부과정 모형과 연계된다. 공식적

인 지시와 규칙, 집권적인 관리와 통제 그리고 조직의 안정성을 강조하는 관료제

의 모습을 반영한다(Zammuto and Krakower, 1991). 위계문화는 전통적인 관료

제의 조직을 대표하며, 계층 조직의 강한 감독시스템과 예측 가능한 규범과 절차

를 문화적 특성으로 나타내고 있다.

시장문화는 Quinn and Kimberly(1984)의 합리문화와 동일한 개념이며 Quinn

and Rohrbaugh(1983)의 합리목표 모형과 연계된다. ‘과업목표 지향적인 문화’로

서 보상의 가치를 강조하고 계획과 능률의 성과를 중요시하고 구성원의 업무수

행, 목표달성이 핵심이고 생산성을 높이는 것을 강조하는 문화이다(Zammuto
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and Krakower, 1991).

네 가지 조직문화 유형은 서로 다른 특징을 보이고 있다. 그러나 경쟁가치모형

에 대한 다양한 연구들이 한결 같이 말하는 것은 같은 조직에서도 서로 다른 문

화적 특성들이 공존하며, 네 가지 조직문화 유형들 간의 조화와 균형이 조직의

성과나 효율성에 긍정적이다 라는 사실을 경험적으로 제시하고 있다(Parker and

Bradley,2000).
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5. 성과

성과의 개념은 다의적인 의미를 내포하고 있어서 명확한 개념정의를 하는

것이 쉽지 않다(Brewer and Selde, 2000; Poister, 2003). 성과의 개념은 연구자들

에 따라 효과성이나 생산성 등 여타 개념과 동일한 차원의 개념으로 인식되기도

하며, 효과성, 능률성, 생산성, 효율성, 공공성, 대응성 등의 개념을 포함하는 상

위 개념으로 파악되기도 된다(이윤식 외 2006). Kearney and Berman(1999)은 성

과를 ‘결과를 달성하기 위한 자원의 효과적. 능률적 사용’으로 정의하고 있으며,

Otley(1999)는 ‘달성되는 결과뿐만 아니라 업무를 수행하는 것과 관련된 모든 것’

이라고 정의하고 있다.

1) 조직성과

조직성과에 대한 논의는 연구의 핵심적인 종속변수를 질적으로 평가할 것

인가, 양적으로 평가할 것인가, 그리고 그 지표가 합리적인가에 대해서 많은 이

견을 보인다(오을입, 김구, 배용태, 2002). Quinn and Carmeron(1983)은 조직성과

를 조직효과성의 개념으로 파악하고 있다. Argyris(1964)는 조직성과를 세 가지

핵심적인 활동인 조직목표달성과 조직의 유지, 그리고 외부환경에의 적응의 효과

적 수행이라고 정의하고 효과적인 것은 투입을 줄이거나 유지하면서 산출을 늘

리거나, 산출을 유지하면서 투입을 줄이는 활동을 지속적으로 수행해 나갈 수 있

는 것이라고 보았다. Campbell(1977)은 조직성과 측정에 대한 지표를 크게 심리

적, 경제적 및 관리적 지표로 구분하고 있다. 심리적 지표는 직무만족도, 동기부

여, 사기, 갈등과 응집성, 유연성과 적응성, 조직 목표에 대한 조직 구성원의 동

조성, 조직 목표의 내면화를 측정항목으로 하고 있다. 경제적 지표는 전반적 유

효성, 생산성, 효율, 수익, 성장성, 품질, 환경의 이용도, 인적 자원의 가치, 이해

관계자 집단에 대한 평가, 목표 달성도가 측정항목이다. 관리적 지표는 사고 발

생의 빈도, 결근율, 이직율, 통제, 계획과 목표 설정, 경영자의 인간관계 관리능

력,역할과 규범 일치성, 경영자의 과업 지향성, 안정성, 정보관리와 의사 전달,

신속성,조직 구성원의 의사 결정 참가, 훈련과 개발의 강조를 지표로 사용하였다.
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Brewer and Seldon(2002)는 조직의 능률성, 효과성 및 공정성의 관점에서 세 가

지 차원으로 설명하고, Scott(2003)는 조직효과성 측정지표를 구조, 과정, 결과의

세 가지 지표로 나누었는데 구조적 지표는 조직과 관여자의 특성에 과정 지표는

사업의 질적 성과와 양적 성과를 들 수 있다. Dalton et al.(1980)은 수익성, 생산

성,성장성, 총매출액과 같은 경제적 또는 재무적 성과 차원과 직무만족, 조직몰입

등의 심리적과 행위적 성과차원으로 구분할 필요가 있다고 하고, Cameron(1978)

은 조직의 목표 달성 능력에 초점을 두고 생산성, 능률성, 직무만족 등으로 측정

한 것으로 조직의 구조적 측면에서 성과를 평가하였다.

왕태규(2007)는 선행연구들을 기반으로 조직성과에 대한 영향변수로 직무만족,

조직몰입, 조직시민행동, 공공서비스동기, 리더십 등의 다양한 변수를 사용하여

조직성과를 측정하고 있으며, 조직성과는 조직구성원의 개인적 차원의 변수들로

부터 영향을 받는다고 하였다.

선행연구를 살펴보면 많은 학자들에 의하여 조직성과와 효과성에 대하여 연구

되고 있으나 하나의 합의에 이르지 않고 조직효과성이 무엇이냐에 대한 개념적,

이론적 혼란이 지속되고 있다(Cameron, 1978). 따라서 조직성과는 평가 요소에

따라 결과에 차이가 나므로 하나의 평가 요소를 사용하기보다는 여러 가지 평가

요소를 활용하는 것이 바람직하며(Guest et al., 2003), 조직성과의 측정은 조직운

영의 효과성과 효율성을 측정하는 과정이므로 개별성 성과 척도의 선정과 측정

체계 도입, 그리고 조직 환경과의 조화에서 실행되어야 한다(Neely, Gregory,

and Platts, 1995).

2) 인식된 재무성과

재무성과는 조직의 성과를 대변하는 매우 중요한 변수이다. Gavrea et

al.(2011)은 ‘한정된 자원으로 보다 효율적으로 조직의 목표를 달성하였는가’를 조

직성과로 정의하면서, 매출액 대비 수익(profitability)이 조직성과의 중요 지표라

고 주장하였다. 또한 Tsai, Mac Killan, and Low(1991)도 기업 성과의 결과로 재

무적 지표의 중요성을 강조하였다.

기업의 재무성과를 측정하는 방법으로 성장성, 수익성 지표가 많이 활용되고
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있다(김병철, 2011). Shoham(1998)은 판매량, 수익성, 변화량의 세 측정에 대해

주관적 측정과 객관적 측정을 동시에 수행하였다. 한현정(2010)은 기업문화 유형

이 성장성과 수익성에 영향을 미치는 것으로 나타났다.

본 연구에서는 인지적 재무성과를 자산규모, 이익률, 경쟁력으로 제한하고 측

정하고자 한다.
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제 3 장 연구모형 및 연구가설

본장에서는 이론적 배경과 선행연구 검토를 통해 형성된 연구모형을 제안한

다. 연구가설에서는 선행연구 결과 및 주요 이론들에 근거하여 변수들 간의 잠정

적 관계를 설정한다.

1. 연구모형

이론적 배경에서 언급한 코칭, 공유리더십, 생산적 에너지, 조직문화, 조직성

과, 재무성과 등의 구성개념에 대한 인과관계에 따라서 본 연구에서는 <그림

3-1>과 같이 연구모형을 설계하였다. 본 연구모형을 구성하는 구성개념들의 인

과관계는 선행연구들을 분석‧검토하여 제시해 온 관계들을 토대로 설정하였다.

<그림 3-1> 연구모형
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2. 가설 설정

본 연구는 코칭이 조직성과와 재무성과에 영향을 미치는 과정에서 공유리더

십과 생산적 에너지의 매개효과와 조직문화의 조절효과를 핵심으로 다루고 있다.

아울러 공유리더십의 선행변수로서 코칭을 탐색하고 조직문화가 공유리더십과

생산에너지의 조절효과도 살펴본다.

아래에서는 코칭이 공유리더십에 미치는 영향에 대한 가설을 제시하고, 코칭이

생산적 에너지의 미치는 영향력, 코칭이 성과에 미치는 영향력에 대한 가설을 제

시하였다. 그리고 공유리더십이 생산적 에너지에 미치는 영향과 공유리더십이 성

과에 미치는 영향, 생산적 에너지가 성과에 미치는 영향을 제시하였다.

매개효과를 검토하기 위하여 코칭과 성과 간에 공유리더십, 생산적 에너지의

매개효과를 제시하였고, 공유리더십과 생산적 에너지 간에 조직문화의 조절효과

에 대한 가설을 제시하였다.

1) 코칭과 공유리더십의 관계

선행연구에서 살펴보았듯이 공유리더십에 관한 연구에서 공유리더십이 개인

과 조직의 긍정적인 성과와 관련이 있다고 밝혀졌으나 공유리더십이 활성화되도

록 촉진하는 선행변수의 연구는 아직 미흡한 실정이다(Nicholades et al., 2014).

그 이유로는 공유리더십도 전통적인 리더십과 마찬가지로 아래로 영향을 주는

(downstream) 것으로 생각하여 주로 독립변수로 연구되었기 때문이다(Bass,

1995). 하지만 이제는 공유리더십을 결과변수로 하여 선행변수를 찾는 연구

(Bommer et al., 2004)가 필요하다. 리더십 행위의 선행변수들을 리더십 연구의

중심으로 끌어들인다는 것은 기존 리더십연구의 흐름에서 중요한 의미를 갖는다

(이은국, 2016).

Schein and Lippitt(1966)은 직원들에게 영향을 미치기 위해서는 코칭을 하는

과정에 있어 리더의 적합한 태도를 가장 중요시 하였는데, 코칭은 리더가 조직

구성원에게 관심을 가지고 조직에서 일어나는 모든 일에 실제로 협력과 조력을

하고 동기부여를 시키는 것이라고 하였다. Carson, et. al.,(2007)은 영향요소로 팀
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내부요인과 팀 외부요인으로 나누고, 팀 내부 요인으로 공유된 목표, 사회적 지

원, 의사소통(e.g., Avolio et al, 1996; Pearce & Conger, 2003; Seers, 1996;

Yukl, 1989)의 세 가지 차원을 제시하였다(이진경, 2015). 여기에서 의사소통은

코칭을 통하여 활성화 할 수 있으며, 활발한 코칭활동을 통하여 조직의 공유된

목표를 달성할 수 있으므로 코칭이 공유리더십에 영향력을 행사할 수 있을 것으

로 추론할 수 있다.

기존 선행연구를 바탕으로 리더의 코칭은 공유리더십과 관련하여 <가설 1>과

같이 가설을 도출할 수 있다.

가설 1. 코칭은 공유리더십에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2) 코칭과 생산적 에너지와의 관계

생산적 에너지는 조직에서 개인들이 업무를 수행하는 있어서 동질적인 상황

요인들에 직면하게 될 때, 서로 해석을 공유하고 집단적 대응 경향을 보이는데서

창출된다(Kozlowski and Hattrup, 1992).

Cole et al.(2012)은 생산적 에너지를 조직의 중요한 목적을 달성하기 위해 조

직이 공유하는 경험과 긍정적 정서, 인지적 각성, 그리고 목적 있는 행동이라고

정의한다.

Smith and Tosey(1999)는 조직을 영감, 통합, 의미, 공동체, 활동과 존재감으로

구성되는 에너지 시스템으로 제시하였고, Schiuma et al.(2007)은 동기를 부여하

고, 창의성을 높이며, 조직에 경쟁우위를 가져다주는 동기를 부여하는 것을 조직

에너지라 하고, 조직에 경쟁우위를 가져다주는 조직 특성이라고 규정하였다.

신준섭(2010)은 리더가 코칭을 통해 행하는 리더십 활동으로, 조직구성원의 성

과 향상을 위하여 그들과 수평적인 관계를 형성하고 신뢰 속에서 그들의 숨은

잠재력을 개발, 향상시킴으로써 자신의 임무를 스스로 해결해 나갈 수 있도록 역

량을 키워준다고 하였다. 한편, 생산적 조직에너지는 조직 구성원들의 핵심 동기

요인이며, 조직목표를 달성하는 과정에서 발휘되는 업무의 강도, 속도, 그리고 끈
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기를 구성하는 강력한 힘(Bruch and Ghoshal, 2003)으로 에너지가 풍부한 개인

일수록 성과가 높아질 것이다(Schiuma et al., 2007). 따라서 코칭을 통하여 구성

원에게 자신의 임무를 스스로 해결해 나갈 수 있다는 영감적 동기부여를 제공하

게 되면, 구성원은 조직목표를 달성하기 위한 끈기를 가지고 속도를 내서 업무의

강도를 높이는 강력한 에너지를 발휘하여 목표달성을 통한 성과를 창출할 수 있

을 것으로 추론할 수 있다.

이러한 선행연구와 논의를 좀 더 확장하여 본 연구에서는 코칭이 생산적 에너

지에 미치는 영향에 대해 다음과 같이 〈가설 2〉를 설정하였다.

가설 2. 코칭은 생산적 에너지에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3) 코칭과 성과와의 관계

리더와 조직 구성원 간의 커뮤니케이션을 통해 코칭이 이루어진고 있다는 점

과 코칭리더십이 조직의 성과를 향상시키게 하는 리더의 영향력이라는 점에서

코칭리더십은 리더의 행동에 초점이 맞춰져 있다고 할 수 있다(이현주, 2010).

코칭 행동의 종속변수인 팀 성과와 팀 만족은 리더와 구성원의 역동적인 상호작

용의 결과로 나타나기 때문이다(Terry, 1993; George, 20003; Luthans and

Avolio, 2003). Werner and Desimone(2006)은 성과관리와 관련된 코칭은 구성원

의 만족도를 높이고, 리더에 대한 만족도에 영향을 미치며, 구성원의 성과 목표

설정에 대한 만족과 피드백의 공정성과 정확성, 그리고 유익함, 인지와 같은 긍

정적인 결과를 가져다준다고 주장하였다. 최은정(2005)은 관계 코칭이 직무만족

에 영향을 미친다고 하였고, 홍지숙‧손미남(2006)은 코칭이 매출 달성도에는 정

(+)의 관계가 있고, 이직률과는 부(-)의 관계가 있다는 연구결과를 주장하였다.

김정식‧서문교(2008)는 리더의 코칭 행위가 조직구성원들의 인지적 유연성에

긍정적 영향을 미치며, 인지적 유연성은 업무성과와 조직시민행동에 긍정적인 영

향을 끼친다고 하였다. 홍의숙(2009)은 코칭 프로세스 및 코칭 관계리더십이 자

기효능감에 유의미만 영향을 미치며, 자기효능감이 직무만족도를 포함한 직무관

련 성과에 모두 긍정적인 효과가 있다고 주장하였다. Freeman (1984)의 이해관



- 42 -

계자 이론은 불확실한 상황에서 전통적 주주 가치 중심의 재무성과는 경영과 영

향을 주고받는 모든 이해관계자 집단을 전략적으로 관리하는 것이 중요하도록

만든다고 주장하였다. Nohria et al.(2003)는 조직성과를 예측함에 있어 최고경영

자 리더십의 유효성과 효과성을 강력히 주장하였다. 아직 코칭과 성과에 대한 선

행연구 수가 부족하지만 리더의 코칭활동이 구성원들의 팀 만족과 팀 성과에 미

치는 영향을 여러 연구들이 밝히고 있다(조성진‧송계충, 2011; Malone, 2005).

기존 이론의 고찰과 실증적 연구결과를 통하여 코칭이 성과에 영향을 미칠 것

이라는 <가설 3>을 설정하였다.

가설 3. 코칭은 성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설3-1. 코칭은 조직성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설3-2. 코칭은 인식된 재무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

4) 공유리더십과 생산적 에너지와의 관계

팀 에너지는 팀이라는 맥락 내에서 팀원 및 리더와의 관계를 통해 얻게 되는

열의와 활력 등의 긍정적 정서의 각성으로(Quinn and Dutton, 2005), 정서적 에

너지, 주관적 에너지, 긍정적 정서, 활기, 열의 등의 개념과 혼용되어 사용하기도

한다(Collins, 1993; Marks, 1977; Watson, Clark and Tellegen, 1988). Schiuma

et al.(2007)은 팀의 동기를 유발하고, 창의성을 조장하며, 경쟁력을 가져다주는

묘한 특성을 가지고 있는 것을 조직에너지라고 하였다.

정예지ᆞ김문주(2013)는 진성 리더십은 긍정 정서로서의 팀 에너지에 긍정적인

영향을 미치며 팀 에너지는 구성원들의 심리적 웰빙과 팀 성과 모두에 유의한

정(+)의 효과를 갖는다는 것을 주장하였다. 이 과정에서 구성원들이 인지하는

긍정 정서인 팀 에너지가 주요 매개 역할을 한다는 것도 입증하였다.

강봉식ᆞ권석균(2013)은 변혁적 리더십과 신바람 행동이 효과성과의 관계에서 업
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무성과와 혁신적 행동, 그리고 팀 몰입에 강한 긍정적 영향이 있음을 밝혀냈다.

신바람이라는 에너지를 통해 신바람 사이클이 작동하게 된다면 신바람 에너지

또한 상승하게 될 것이고 그에 따라 높은 업무 성과를 낼 수 있음을 입증하였다.

이에 실증적 연구결과와 추론을 통하여 공유리더십이 생산적 에너지에 영향을

미칠 것이라고 여겨 다음과 같이 <가설 4>을 연구 가설로 설정한다.

가설 4. 공유리더십은 생산적 에너지에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

5) 공유리더십과 성과와의 관계

공유리더십에 관한 연구는 국내에서 아직 미흡하게 진행되고 있지만, 외국에

서 일부 공유리더십의 효과에 대한 연구들에서 팀의 효과성에 긍정적인 영향을

미치고 있다고 밝혀내고 있다(e.g, Avolio et al., 1996; Carson et al, 2007;

Sivasubramaniam et al., 2002). Avolio et al.(1996)의 연구에서는 공유리더십에

대한 팀의 인식 수준이 높을수록 팀 효과성에는 더욱 긍정적인 영향을 미치는

것을 검증하였다. Neubert(1999)의 연구에서는 리더십 분화(팀 내 비공식적 리더

의 수)수준과 팀 성과와의 관계에서 유의한 통계적 관계를 발견하지 못한다는 연

구 결과가 나왔는데, 방호진(2013)은 이러한 원인을 공유리더십이 팀 성과에 영

향을 미치는 메커니즘의 논의가 부족하였기 때문으로 보고, 공유리더십은 팀의

구성원들 간 영향 관계적 특성이며 이러한 영향 관계적 특성이 직접 팀 성과의

향상에 기여한다고 보기는 어렵다는 주장을 하였다.

기존 이론의 고찰과 실증적 연구결과를 통하여 공유리더십이 조직성과에 영

향을 미칠 것이라고 여겨 다음과 같이 〈가설 5〉를 연구 가설로 설정한다.

가설 5. 공유리더십은 성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 5-1. 공유리더십은 조직성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 5-2. 공유리더십은 인식된 재무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이

다.
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6) 생산적 에너지와 성과와의 관계

기존 연구들은 생산적 에너지가 높을수록 성과가 높은 기업이 된다는 사실을

보여준다(Taris and Schreurs, 2009). Schiuma et al.(2007)은 개인과 조직적 에

너지, 그리고 사업성과 간의 관계를 연구하였다. 조직적 에너지의 세 요인들은

사람의 행동 동기를 부여하고, 이러한 행동 동기가 조직성과에 영향을 미친다고

주장하였다. 이와 유사하게 Cole et al.(2005)은 조직 내 개인들의 집단적 에너지

와 조직 성과 간의 관계를 검증하였고, Cole et al.(2012)은 생산적 조직에너지가

조직을 작동시키는 세 가지 내부요소, 즉, 조직 충성도와 목표 전념도, 그리고 업

무 만족도 등을 강화시키는지, 조직의 성과를 강화시키는지를 검증하였다. 생산

적 에너지가 넘치는 집단은 조직과 조직 목표에 더 충성하고 업무에도 만족도가

높다는 사실을 밝혔다. 또한 생산적 에너지가 넘치는 그룹은 조직원들 간의 유대

가 매우 끈끈해서 더 새롭고 좋은 방법으로 목표를 달성한다는 것이다.

생산적 에너지는 결과변수 보다는 성과에 영향을 주는 동기요인으로서 조직

목표를 달성하는 과정에서 발휘되는 업무의 강도, 속도, 그리고 끈기를 구성하는

강력한 힘(Bruch et al., 2003)이라고 할 수 있다. 이러한 주장의 논리적 배경에는

에너지가 풍부한 개인일수록 성과가 높아질 것이라는 가정이 깔려있다(Schiuma

et al., 2007).

기존 이론의 고찰과 실증적 연구결과를 통하여 생산적 에너지가 조직성과에

영향을 미칠 것이라고 여겨 <가설 6>과 같이 연구 가설을 설정한다.

가설 6. 생산적 에너지는 성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 6-1. 생산적 에너지는 조직성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 6-2. 생산적 에너지는 인식된 재무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.
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7) 공유리더십의 매개효과

오늘날의 복잡하고 불확실성이 심한 업무환경은 한 사람이 처리할 수 없는

상황을 해결하기 위한 다양한 분야의 전문가들이 필요하다(Day and Carroll,

2004; Pearce, 2004). 이러한 상황은 리더뿐만 아니라 조직 구성원들도 총체적으

로 리더십 기능을 발휘할 수 있도록 만들었고 더 많은 공유된 책임과 지식이 필

요하게 만들었다. 이러한 관점에 따라 좀 더 창의적인 집단 지성을 요구하는 최

근의 경영환경에서는 팀 내에서 권한과 전문성이 공유되는 형태의 리더십이 더

요구된다고 볼 수 있다.

Carson 등(2007)은 리더의 코칭 활동이 팀 구성원들의 공유리더십을 활성화

할 것으로 주장하였다. Bruch and Vogel(2011)은 조직의 생산적 에너지를 조성

하고 이용할 수 있는 리더는 공동 목표를 달성하는데 구성원들을 격려하고 장려

할 수 있는 반면에, 이러한 에너지에 특별한 주의를 기울이지 않는 리더는 조직

전체를 자기만족과 체념, 그리고 무기력에 빠지게 할 수 있다고 주장하였다.

대부분의 기존 연구에서 공유리더십이 팀 성과에 직접적으로 긍정적 영향을

미치는 것으로 설정하고 있다. 일부 연구(eg, Sivasubramaniam et al., 2002)에서

는 공유리더십의 팀 유효성에 대한 효과를 매개하는 팀 역량(team potency)의

매개효과를 검증하고 있으나 이외에는 공유리더십이 팀의 성과를 향상시키는 구

체적인 메커니즘에 대한 검토는 부족하다. 이러한 결과는 지금까지의 연구들은

탐색적 연구로 공유리더십 자체의 개념과 정의가 아직 발전 단계에 있기 때문이

라 할 수 있다(방호진, 2013).

리더십의 선행변수를 찾는 연구의 연장선에서 리더십 특성과 성과가 실증연구

에서 통계적으로 유의적인 관계를 보여주는 경우라 할지라도 그 매개변인으로서

의 행위를 인정하지 않을 수 없다(이은국, 2016). 리더십 동기와 성과가 리더의

행위를 매개로 하여 연결된다는 가설이 입증되지 않으면 동기변수의 가치에 대

한 의문을 가지게 된다(김정훈, 2011). 김정훈(2011)은 ‘리더십 발휘동기-리더십

행위-리더십 성과’라는 종합모델을 제시하면서 리더십 발휘동기와 리더십 행위의

구현 그리고 결과 등의 관계가 명확하게 밝혀지지 않으면 리더십 발휘동기 변수

의 효용가치에 대하여 수긍하기 힘들 수도 있다고 하였다.
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이러한 선행연구의 문제제기를 통하여 공유리더십이 코칭과 생산적 에너지 간

에 매개 작용을 할 것이라는 <가설 7>과 <가설 8>을 연구 가설로 설정하였다.

가설 7. 코칭과 생산적 에너지간의 관계는 공유리더십에 의하여 매개될 것

이다.

가설 8. 코칭과 성과 간의 관계는 공유리더십에 의하여 매개될 것이다.

가설 8-1. 코칭과 조직성과 간의 관계는 공유리더십에 의하여 매개될

것이다.

가설 8-2. 코칭과 인식된 재무성과 간의 관계는 공유리더십에 의하여

매개될 것이다.

8) 생산적 에너지의 매개효과

선행연구에서 생산적 에너지가 넘치는 집단은 조직과 조직 목표에 더 충성하

고 업무에도 만족도가 높다는 사실을 밝혔다. Cole et al.(2012)은 생산적 조직에

너지가 증가하면 할수록, 집단 구성원들은 집단의 목표에 더 헌신할 기회를 갖게

되고, 조직에 충성하며, 자신 현실에 만족한다는 결과를 밝혀냈다. 따라서 생산적

에너지는 조직 내 긍정적 변화 또는 조직 내 구성원들이 현저한 성과를 내는데

기여할 것이다(Spreitzer and Sonenshein, 2004).

에너지가 풍부한 구성원의 행동은 주변 사람들의 생산성을 향상시키는데 긍정

적인 영향을 주고(Bakker, Demerouti, and Schaufeli, 2005), 에너지 넘치는 직원

들은 조식의 성공에 결정적 역할을 하게 될 것이다. 조직목표에 창의적이고 긍정

적인 영향력의 행사는 조직 내 에너지 수준이 높을 때 쉽게 모든 일이 이루어지

며 직원들은 상당한 수준의 노력을 기울이도록 서로를 자극한다는 것이다(Cross

and Parker, 2004). 즉, 조직 내 생산적 에너지는 동기요인과 결과요인을 매개하

는 역할을 할 수 있을 것으로 추론할 수 있다.

본 연구에서는 생산적 에너지를 매개변수로 채택하였다. 코칭과 성과 간의 관
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계, 그리고 공유리더십과 성과 간에 대한 매개효과를 다음과 같이 <가설 9>,

<가설 10>으로 설정하였다.

가설 9. 코칭과 성과 간의 관계는 생산적 에너지에 의하여 매개될 것

이다.

가설 9-1 코칭과 조직성과 간의 관계는 생산적 에너지에 의하여 매개

될 것이다.

가설 9-2 코칭과 인식된 재무성과 간의 관계는 생산적 에너지에 의하

여 매개될 것이다.

가설 10. 공유리더십과 성과 간의 관계는 생산적 에너지의 의하여 매개

될 것이다.

가설 10-1. 공유리더십과 조직성과 간의 관계는 생산적 에너지에 의

하여 매개될 것이다.

가설 10-2. 공유리더십과 인식된 재무성과 간의 관계는 생산적 에너

지에 의하여 매개될 것이다.

다음은 코칭과 성과 간의 공유리더십과 생산적 에너지의 다중매개효과를 <가

설 11>을 연구가설로 설정하였다.

가설 11. 코칭과 성과 간의 관계는 공유리더십과 생산적 에너지에 의해

서 매개될 것이다.

가설 11-1. 코칭과 조직성과 간의 관계는 공유리더십과 생산적 에너지

에 의해서 매개될 것이다.
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가설 11-2. 코칭과 재무성과 간의 관계는 공유리더십과 생산적 에너지

에 의해서 매개될 것이다.

9) 조직문화 조절효과

강흥구(2001)는 조직문화를 조직이 내‧외의 환경 변화의 적응과정에서 조직

구성원들이 공유하고 있는 기본적인 가치체계로, 성원들의 행동과 사고를 조직구

조와 상호작용하는 것으로 그 조직을 고유하게 특징짓는 것으로 인식하였으며,

황성철(2003)은 조직문화를 구성원에 의해서 공유되는 신념, 가정, 기대를 포함하

고 조직의 상징물과 환경을 지각하는 독특한 방식을 나타내 주며 아울러 조직

내의 규범, 역할, 가치를 형성하는 것이라고 하였다. Smircich(1983)는 조직문화

는 구성원에 대한 일체감을 제공하며, 조직에 대한 몰입을 촉진시키고, 조직의

성과를 향상시키는 역할을 한다고 하였다.

선행연구에서 일본기업이 동종의 미국기업과의 경쟁에서 조직문화를 통한

성공을 발견하고 조직문화 자원을 통해서 조직성과 개선이 가능하다는 것

(Schein, 1985; Peters and Waterman, 1982)을 인지하게 되면서 조직문화에 대한

연구가 점차 확대되었다. 인사·조직 분야의 연구에서 맥락요소로서 많은 연구가

있었던 변수 중에 하나가 조직문화일 것이다.

외부환경이 변화할 경우에 조직문화는 구성원에 대한 소속감을 제공하며

조직의 안정, 조직의 가치에 대한 동일시되는 행위를 증가시켜, 조직의 성과를

향상시키는 역할을 한다(Smircich, 1983). 또한 조직은 조직의 성과뿐만 아니라

개인이 조직의 목표달성을 이루기 위해서 조직내부의 제도 및 시스템이 변화해

야함과 동시에 구성원 스스로가 혁신행동에 적극적으로 참여하는 것이 중요하다

(문계완․최석봉․문재승, 2009). 장동걸(2006)은 조직문화와 혁신행동 간의 관계

에서 조직문화적 특성에 따라 혁신행동의 정도가 달라질 수 있으며, 구성원들의

혁신행동이 긍정적인 조직문화를 개발하고 이를 관리함으로써 효율적인 조직발

전을 시도할 필요가 있다고 주장하고 있다.

조직문화가 구성원들의 혁신행동에 영향을 미친다는 연구들이 지속적으로 활
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발히 이루어지고 있다(Moss Kanter, 1988; Russell, 1990; West and Farr, 1990;

강미옥, 2011; 김은희· 김효순· 박희서, 2008). 혁신행동은 근본적으로 불확실성과

실패의 가능성을 안고 있기 때문에 구성원들이 조직이 안정되고 적절한 지원을

받고 있다고 인식할 때 시도될 가능성이 높다(한윤자, 2012). 그렇기 때문에 조직

의 분위기나 조직문화가 조직 구성원들의 혁신적 행동을 유발하는데 영향을 미

칠 수 있는 것으로 추론해 볼 수 있다.

이와 같은 선행연구의 주장을 바탕으로 조직문화 유형 중에 유기체 문화가

공유리더십, 생산적 에너지 간의 관계에 대한 조절효과를 더욱 긍정적으로 이끌

어 낼 것으로 기대하여 다음과 같이 <가설 12>을 제시하고자 한다.

가설 12. 조직문화의 혁신적 수준이 높을수록 공유리더십이 생산적 에너지

에 미치는 영향이 더 크게 나타날 것이다.
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제 4 장 연구방법

1. 조사대상 및 범위

본 연구에 필요한 데이터를 수집하기 위하여 2016년 9월부터 10월까지 174개

팀, 총 522명(팀원 A 174명, 팀원 B 174명: 팀원 C 174명, 분석 표본 수: 174팀)

을 대상으로 하였다. 본 연구에 필요한 자료의 수집은 설문조사방법을 활용하였

다. 설문분석의 경우에 단일원천(single source)으로부터 자료를 수집할 때 발생

할 수 있는 자기보고식 문제점(Podsakoff and Organ, 1986)과 동일방법편의

(common method variance)의 문제(Avolio, Yammarino, and Bass, 1991)를 최소

화하기 위하여 설문지를 팀원 A, B, C 응답의 설문지 3권을 배포하였다. 팀원

A, B C 각 각의 유형별로 1명을 대상으로 하였다. 자료를 수집하기 위하여 각

지점을 방문하여 우선적으로 관리자를 만나 협조를 받아서 조사의 목적과 방법,

소요시간 등에 대하여 설명을 한 후 팀원을 추천받아 설문대상자들에게 개별적

으로 설문조사를 실시하였다. 팀원 A에게는 독립변수(코칭)과 매개변수(공유리더

십)에 대하여 측정하였고, 팀원 B에게는 매개변수(공유리더십, 생산적 에너지) 및

조절변수(혁신적 조직문화), 팀원 C에게는 매개변수(공유리더십)와 종속변수(조직

성과, 인식된 재무성과) 등에 대해 측정하였다. 본 연구에 사용된 설문지 구성은

아래의 <표 4-1>과 같다.

구분 변 수 명 문항수
설문 대상

A형 B 형 C 형

독립변수 코칭 13 ●

매개변수
공유 리더십 25 ● ● ●

생산적 에너지 14 ●

조절변수 혁신적 조직문화 4 ●

종속변수
조직 성과 7 ●

인식된 재무성과 3 ●

<표 4-1> 설문지 구성
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2. 변수들의 조작적 정의와 측정도구

본 연구에 사용되는 변수들의 조작적 정의와 측정도구에 대하여 논의하고자

한다. 조작적 정의는 제2장의 이론고찰과 선행연구를 통해 본 연구의 수행 목적

에 적합하게 추출, 조작하여 정의하였다. 측정도구의 사용은 원칙적으로 기존의

연구에서 신뢰성 및 타당성이 검증된 것을 채택하였고, 하지만 기존에 측정도구

가 없거나 본 연구에 적합한 측정도구가 없는 변수는 본 연구자가 가능한 선행

연구를 바탕으로 개념을 잘 측정할 수 있는 측정항목을 개발하여 측정도구로 사

용하였다.

물론 기존의 연구에서 신뢰성 및 타당성이 입증된 측정도구에 대해서도 연구

대상 및 목적 등이 다르므로 신뢰성 및 타당성에 대하여 다시 검증하였다.

1) 공유리더십

공유리더십이란 ‘공식적 또는 자연스럽게 발현된 다수의 리더들이 존재하는

공유되고 분산된 팀 현상’(Mehra, Smith, Dison, and Robertson(2006)이라고 정

의하였다. 본 연구에서는 Hiller et al(2006)의 연구에서 활용된 공유리더십 하위

요소 중에 계획과 조직화 6문항, 문제 해결 7문항, 지원과 배려 6문항, 개발과 멘

토링 6문항으로 4가지 영역으로 구분하여 총 25개의 문항을 활용하였다. 공유리

더십의 측정 문항은 “우리 금고는 금고의 업무 완수를 위한 계획을 수립할 경우

관련된 정보들을 적극적으로 공유하면서 결정한다”, “우리 금고는 업무 우선순위

에 따라 필요 자원을 배분할 경우 관련된 정보들을 적극적으로 공유하면서 결정

한다”, “우리 금고는 금고의 목표를 수립할 경우 관련된 정보들을 적극적으로 공

유하면서 결정한다”, “우리 금고는 금고의 업무가 원활히 흘러갈 수 있도록 업무

를 조정할 경우 관련된 정보들을 적극적으로 공유하면서 결정한다”, “우리 금고

는 임의 업무를 어떤 식으로 해 나갈 것인지에 대해 정할 경우 관련된 정보들을

적극적으로 공유하면서 결정한다”, “우리 금고는 금고의 전체적인 업무 계획에

대한 유용한 의견을 제시할 경우 관련된 정보들을 적극적으로 공유하면서 결정
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한다”등 25개의 문항을 Likert-type 5점 척도로 측정하였다. Cronbach‘s α는

0.969로 나타났다.

2) 코 칭

본 연구에서는 코칭을 ‘토론과 대화를 근거로 한 리더의 개입으로 조직구성

원들에게 영향을 미치고 역량 변화를 촉진하는 것’(Stowel, 1986)이라고 정의하였

다. 본 연구에서는 Stowel(1986)이 제시한 코칭리더십을 기반으로 최치영(2003)

이 개발한 문항에 코칭리더십을 관리자의 행동차원으로 접근하는 본 연구의 방

향에 따라 관리자의 코칭역량을 측정하는 각 문항에 행동개념을 최대한 반영하

여 수정, 보완하여 13개의 문항을 활용하였다. 코칭을 측정하는 문항은 방향제시

3문항, 개발 3문항, 수행평가 3문항, 관계 4문항으로 구성되어 있다. 코칭의 문항

은 “나의 실무책임자는 내가 달성해야 할 구체적 업무 목표를 스스로 세우도록

적극적으로 도와준다”, “나의 실무책임자는 내게 주어진 업무의 추진 방향에 관

해서 논의하고 설명해주며 명확한 방향을 제시해 준다”, “나의 실무책임자는 내

가 미래 비전을 갖고 일할 수 있도록 리드해주고 도와준다”, “나의 실무책임자는

업무관련 정보와 자료를 적극적으로 제공해 주어 나의 경력 개발에 도움을 준

다”, “나의 실무책임자는 자기개발을 위한 교육이나 활동에 적극적으로 참여할

수 있도록 독려한다”, “나의 실무책임자는 내가 필요로 하는 업무지식을 이해하

기 쉽도록 잘 가르쳐주어 나의 업무지식 발전에 도움을 준다”등의 13개의 문항

을 Likert-type 5점 척도로 측정하였다. Cronbach‘s α는 0.861로 나타났다.

3) 생산적 에너지

본 연구에서는 생산적 에너지를 ‘조직 구성원들의 핵심 동기 요인이며, 조직

목표를 달성하는 과정에서 발휘되는 업무의 강도, 속도, 그리고 끈기를 구성하는

힘이다(Bruch et al., 2003). 본 연구에서는 Cole, Bruch, and Vogel(2012)의 생산

적 에너지 하위 요인 중 정서적 차원 5문항, 인지적 차원 5문항, 행동적 차원 4
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문항을 추출하여 수정, 보완하여 14개의 문항을 활용하였다. 생산적 에너지를 측

정하는 문항으로는 “우리 금고 구성원들은 자신의 일에 신이 나 있다”, “우리 금

고 구성원들은 자신의 일에 열정적이다”, “우리 금고 구성원들은 자신의 일에 활

기차다”, “우리 금고 구성원들은 자신의 일에서 영감을 받는다”, “우리 금고 구성

원들은 자신의 일에 도취되어 있다”, “우리 금고 구성원들은 언제든지 임무가 주

어진다면 행동으로 옮길 준비가 되어 있다”, “우리 금고 구성원들은 심리적으로

항상 긍정적 긴장을 하고 있다”, “우리 금고 구성원들은 무엇인가 해내고자 하는

공통적인 욕구가 있다”, “우리 금고 구성원들은 금고의 운명을 진심으로 걱정한

다”, “우리 금고 구성원들은 항상 새로운 기회를 찾는다”, “우리 금고 구성원들은

금고의 성공을 위해 최선을 다 한다”, “우리 금고 구성원들은 자발적으로 근무시

간 이후에도 열심히 일하는 경우가 종종 있다”, “우리 금고 구성원들은 정말 많

은 일들을 해 내고 있다”, “우리 금고 구성원들은 매우 열정적으로 일한다”이며 ,

Likert-type 5점 척도로 측정하였다. Cronbach‘s α는 0.944로 나타났다.

4) 혁신적 조직문화

조직문화는 ‘환경적응적인 조직체에 속한 구성원들이 공유하고 있는 가치관,

관습, 규범과 전통, 그리고 지식과 기술 등을 포함한 종합적인 개념으로서 조직

구성원과 전체 조직의 행동에 영향을 주는 기본 가치와 전제’(Cameron and

Quinn, 2001)로 정의하였다. 조직문화 중 유기체문화는 높은 유연성과 개성을 가

지고 대외적 위치정립에 초점을 둔 조직으로 ‘혁신지향적 문화’라고 할 수 있고,

구성원의 기업가정신 창의성을 중심 가치로 하고 창조와 도전정신으로 조직에서

자율적이고 하고 싶은 일을 하며 일체감을 촉진시킨다(한주희, 황원일, 박석구,

1997). 본 연구에서는 Cameron, K. S. and Quinn, R. E(2011)의 하위 요소 중 유

기체 문화 4문항을 측정 척도로 연구에 적합하게 수정, 보완하여 4개 문항으로

구성하였다. 조직문화를 측정하는 문항으로는 “우리 금고는 창의적이며 변화를

추구하고 위험을 감수하고자 노력한다.”, “ 우리 금고는 외부상황에 민감하게 주

목하며 환경에 능동적으로 대처한다.”, “ 우리 금고는 미래에 대한 비전을 분명하
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게 제시해 구성원들의 공감대를 형성한다.”, “우리 금고는 혁신적인 아이디어를

실행하는데 필요한 자원을 확보하기 위해 노력한다.”, 이며, Likert-type 5점 척

도로 측정하였다. Cronbach‘s α는 0.897로 나타났다.

5) 성 과

(1) 조직성과

조직성과를 조직목표달성, 조직의 유지, 외부환경으로부터 적응의 효과적 수

행이라고 정의하였다(Argyris, 1964). 본 연구에서는 Willams and Andeson(1991)

의 연구를 토대로, 설문문항은 총 7개 문항으로 “우리 금고는 각자에게 주어진

임무를 완수해 낸다.”, “우리 금고는 조직 업무 분장에 명시되어 있는 책임을 충

실히 수행해 내고 있다.”, “우리 금고는 우리에게 기대되고 있는 수준의 과업을

달성하고 있다.”, “우리 금고는 공식적으로 수행해야 할 성과를 충분히 달성하고

있다.”, “우리 금고는 조직성과 평가를 향상 시킬 수 있는 핵심적인 업무 수행을

해내고 있다.”, “우리 금고는 수행해야 할 직무를 등한시 하고 있다.”, “우리 금고

는 핵심적인 업무 달성을 잘 못하고 있다.” 이며, Likert-type 5점 척도로 측정하

였다. Cronbach‘s α는 0.922로 나타났다.

(2) 인식된 재무성과

본 연구에서 인식된 재무성과는 측정 척도를 연구자가 3개의 문항으로 작성

하였으며, 구체적으로 설문문항은 “우리 금고는 다른 경쟁 금융기관에 비해 자산

규모가 높다고 생각한다.”, “우리 금고는 다른 경쟁 금융기관에 비해 이익(수익

성) 발생이 높다고 생각한다.”, “우리 금고는 다른 경쟁 금융기관에 비해 경쟁력

이 높다고 생각한다.”이며, ‘예’는 1점, ‘아니오’는 2점을 부여하여 문항별 점수를

합산하였다.
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제 5 장 실증적 분석 결과

1. 인구 통계적 분석

본 연구를 위한 조사대상은 1개 금융기관의 전국 점포에서 근무하는 과업수

행자인 팀원들이다. 설문지를 통해 자료를 수집하였다. 설문조사는 점포 당 팀원

각 3명씩 총 174팀을 대상으로 실시하였다. 이중 연구목적에 중요한 변수에 응답

하지 않았거나 중심화 성향의 일관된 내용으로 인해서 분석에 사용할 수 없는 2

부의 설문지를 제외하고 총 174(팀원 522 부)팀을 분석하였다.

조사대상자들의 인구통계학적 분포를 살펴보면 다음의 <표 5-1>과 같다.

<표 5-1> 인구통계 분석 결과

구분
팀원 A 팀원 B 팀원 C 총 계

인원 인원 인원 인원 비율

학력

고졸 33 36 26 95 18.2

전문대졸 50 49 52 151 28.9

대졸 91 85 95 271 51.9

대학원졸 0 4 1 5 1.0

연령

20대 30 38 45 113 21.6

30대 77 77 65 219 42.0

40대 60 47 53 160 30.7

50대 7 12 11 30 5.7

직위

일반사원 56 64 77 197 37.7

대리 41 47 37 125 23.9

과장 39 39 33 111 21.3

부장 38 24 27 89 17.1

근속
기간

5년 미만 45 41 60 146 28.0

5-10년 38 64 43 145 27.8

11-15년 40 25 23 88 16.9

16-20년 24 31 23 78 14.9

21년 이상 27 13 25 65 12.4

본 연구를 위한 설문에 응답한 조사대상자들의 일반적 특성을 살펴보면 우

선, 설문에 응답한 총 522명 중 학력별로는 고등학교 졸업이 18.2%, 전문대학 졸

업이 28.9%, 대학교 졸업이 51.9%, 대학원 졸업이 1.0%로 나타났다. 연령별로는

20대가 21.6%, 30대가 42%, 40대가 30.7%, 50대가 5.7%를 나타내고 있다. 직위
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별로 살펴보면 일반사원이 37.7%, 대리가 23.9%, 과장이 21.3%, 부장이 17.1%이

다. 근속기간별로는 5년 이하가 28%, 5～10년이 27.8%, 11～15년이 16.9%, 16～

20년이 14.9%, 21년 이상이 12.4%로 나타났으며, 학력은 대학교 졸업 이상과 이

하가 각각 절반이다. 직급은 대리 이하가 61.6%의 분포를 보였다. 근속기간은 10

년 이하가 55.80%로 10년 이상과 이하가 비슷한 분포를 보였다.

2. 타당성 분석

타당성은 연구자가 측정하고자 하는 개념이나 속성을 얼마나 정확하게 척도

가 측정하는가를 의미한다. 즉, 측정개념에 대한 조작적 정의의 타당성을 의미한

다. 타당성의 종류에는 내용 타당성과 기준관련 타당성, 그리고 구성개념 타당성

으로 세 가지로 나눌 수 있다. 이 가운데 구성개념 타당성은 측정지표의 실제측

정 결과가 본래 의도된 이론적 개념과 부합되는지를 평가하는 것이므로 가장 중

요한 타당성이라 할 수 있다. 구성개념 타당성은 실증적으로 검증이 가능하며,

검증하는 데에는 일반적으로 요인분석이 이용된다. 본 연구에서도 타당성을 검증

하기 위하여 탐색적 요인분석을 수행하였다.

1) 탐색적 요인분석 결과

연구대상 변수인 공유리더십, 코칭, 생산적 에너지, 혁신적 조직문화, 조직성

과의 요인분석을 실시하였다. 요인추출은 아이겐 값이 1 이상으로 주성분분석을

하였고, 요인구조를 단순화하기 위하여 Varimax 회전을 하였다. 각 변수별로 요

인분석을 실시한 결과, 기존의 연구들에서 제시했던 세부요인들과 동일한 분포를

보여 주었다. 관찰변수의 요인 적재 값 0.5이상, 공통성 0.4 이상을 기준으로 하

였다. 요인분석 결과를 위의 <표 5-2>, <표 5-3>, <표 5-4>와 같이 제시하였

다.
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<표 5-2> 코칭과 공유리더십(설문지 A형) 탐색적 요인분석 결과

구 분 공통성 1 2 3

공유리더십1 .810 .838 .232 .234

공유리더십6 .820 .831 .300 .197

공유리더십5 .785 .825 .260 .193

공유리더십3 .811 .822 .291 .224

공유리더십4 .771 .786 .289 .265

공유리더십7 .743 .780 .244 .273

공유리더십2 .767 .778 .287 .283

공유리더십9 .716 .758 .235 .295

공유리더십8 .739 .704 .407 .279

공유리더십10 .689 .704 .317 .303

공유리더십12 .672 .696 .278 .331

공유리더십11 .666 .681 .321 .315

코칭12 .783 .281 .795 .268

코칭3 .774 .308 .792 .228

코칭10 .736 .236 .787 .247

코칭2 .776 .301 .784 .264

코칭9 .740 .254 .778 .266

코칭11 .741 .265 .774 .269

코칭6 .727 .248 .751 .318

코칭8 .724 .293 .750 .274

코칭4 .739 .336 .750 .251

코칭7 .656 .198 .749 .237

코칭1 .697 .318 .722 .272

코칭5 .584 .280 .659 .266

공유리더십16 .705 .185 .260 .777

공유리더십17 .676 .164 .256 .764

공유리더십21 .761 .369 .240 .754

공유리더십23 .723 .336 .306 .719

공유리더십19 .576 .100 .269 .703

공유리더십20 .632 .222 .307 .699

공유리더십25 .682 .379 .224 .698

공유리더십22 .647 .368 .166 .696

공유리더십18 .656 .358 .264 .677

공유리더십15 .565 .234 .247 .670

공유리더십24 .607 .265 .313 .663

고유값 19.461 2.899 2.536

분산(%) 55.604 8.283 7.245

누적분산(%) 55.604 63.887 71.132

각 변수들의 타당성 검증 결과를 세부적으로 살펴보면 3개 요인으로 분석되었

다. 코칭은 1개 문항 제외되었고, 1개 요인으로 추출되었다. 공유리더십은 1개 문

항이 제외되고 2개 요인으로 분석되었다.



- 58 -

<표 5-3> 공유리더십과 생산적 에너지, 혁신적 조직문화(설문지 B형)

탐색적 요인분석 결과

구 분 공통성 1 2 3 4 5

공유리더십8 .771 .824 .144 .244 .063 .083

공유리더십13 .745 .779 .144 .272 .201 .052

공유리더십3 .756 .777 .199 .223 .182 .172

공유리더십6 .754 .771 .216 .244 .095 .209

공유리더십7 .744 .768 .227 .281 .134 .080

공유리더십2 .757 .742 .167 .285 .233 .210

공유리더십11 .693 .735 .139 .307 .181 .079

공유리더십9 .691 .734 .239 .304 .019 .049

공유리더십12 .664 .729 .109 .273 .183 .110

공유리더십5 .767 .718 .321 .320 .027 .212

공유리더십4 .779 .714 .284 .307 .212 .221

공유리더십1 .621 .702 .219 .171 .141 .180

생산적 에너지3 .797 .179 .805 .235 .119 .219

생산적 에너지4 .768 .191 .793 .177 .064 .260

생산적 에너지5 .722 .138 .778 .161 .104 .246

생산적 에너지2 .773 .186 .777 .209 .214 .212

생산적 에너지1 .699 .182 .743 .245 -.007 .231

생산적 에너지7 .674 .216 .733 .163 .251 .022

생산적 에너지8 .653 .273 .670 .203 .297 .023

생산적 에너지6 .652 .238 .624 .151 .419 .090

생산적 에너지9 .626 .220 .598 .242 .400 -.029

생산적 에너지10 .571 .297 .564 .303 .183 .199

공유리더십22 .755 .278 .235 .771 .165 -.007

공유리더십21 .740 .339 .220 .743 .155 .031

공유리더십20 .708 .283 .163 .712 .207 .227

공유리더십25 .683 .305 .236 .705 .165 .101

공유리더십23 .726 .324 .302 .702 .117 .151

공유리더십24 .591 .282 .253 .649 .067 .149

공유리더십16 .587 .237 .150 .635 .158 .283

공유리더십19 .580 .286 .131 .618 .187 .253

공유리더십18 .608 .324 .254 .579 .193 .257

공유리더십15 .515 .416 .169 .560 .006 .019

공유리더십14 .594 .523 .196 .527 .050 .040

생산적 에너지13 .799 .180 .163 .148 .828 .181

생산적 에너지11 .728 .321 .354 .271 .649 .066

생산적 에너지14 .685 .164 .449 .215 .601 .222

생산적 에너지12 .532 .170 .318 .202 .595 .085

혁신적 조직문화1 .747 .234 .355 .229 .092 .711

혁신적 조직문화2 .709 .207 .381 .234 .209 .650

혁신적 조직문화3 .805 .340 .371 .222 .289 .647

혁신적 조직문화4 .711 .329 .418 .329 .093 .557

고유값 20.390 3.558 1.910 1.447 1.174

분산(%) 49.731 8.678 4.659 3.530 2.863

누적분산(%) 49.731 58.409 63.068 66.598 69.461
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공유리더십은 2개 문항 제외되었으며 2개 요인으로, 생산적 에너지는 2개 요

인으로 분석되었다. 혁신적 조직문화는 1개 요인으로 분석되었다.

<표 5-4> 공유리더십과 성과(설문지 C형) 탐색적 요인분석 결과

구 분 공통값 1 2 3 4

공유리더십3 .773 .817 .234 .220 .056

공유리더십2 .790 .815 .282 .204 .063

공유리더십6 .760 .769 .293 .276 .089

공유리더십4 .729 .764 .275 .264 -.015

공유리더십5 .734 .759 .257 .301 .034

공유리더십12 .736 .755 .350 .182 .098

공유리더십1 .694 .750 .263 .245 .047

공유리더십11 .671 .706 .368 .161 .109

공유리더십7 .695 .705 .394 .155 .136

공유리더십10 .714 .704 .384 .211 .164

공유리더십8 .677 .668 .402 .201 .171

공유리더십9 .674 .667 .421 .225 .045

공유리더십17 .748 .253 .818 .115 041

공유리더십19 .740 .202 .804 .197 .118

공유리더십23 .761 .359 .767 .192 .085

공유리더십18 .710 .257 .760 .215 .143

공유리더십16 .664 .251 .748 .192 .069

공유리더십15 .688 .307 .738 .130 .177

공유리더십21 .718 .391 .702 .266 -.049

공유리더십20 .719 .404 .697 .264 .020

공유리더십25 .738 .422 .689 .293 .007

공유리더십22 .683 .330 .682 .328 .036

공유리더십24 .660 .417 .667 .202 .003

공유리더십14 .629 .354 .637 .291 .117

조직성과4 .814 .237 .261 .822 .117

조직성과3 .838 .270 .255 .814 .192

조직성과1 .777 .347 .277 .761 .031

조직성과5 .690 .263 .299 .697 .214

조직성과2 .739 .428 .315 .675 .029

인식된 재무성과2 .840 -.059 -.128 -.127 -.897

인식된 재무성과3 .831 -.181 -.085 -.179 -.871

고유값 17.208 2.144 1.888 1.393

분산(%) 55.511 6.915 6.092 4.494

누적분산(%) 55.511 62.426 68.518 73.012

공유리더십은 1개 문항이 제외되었으며, 2개 요인으로 추출되었다. 조직성과

는 2개 문항이 제외되고, 1개 요인으로 분석되었다. 인식된 재무성과는 1개 문항

이 제외되고, 1개 요인으로 분석되었다.
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M SD 코칭
공유
리더십

생산적

에너지
혁신적
조직문화

조직
성과

코칭 3.763 .700 .861

공유
리더십

3.696 .513 .605** 　.969 　 　 　

생산적

에너지
3.411 .616 .253** .536** 　.944 　 　

혁신적
조직문화

3.431 .717 .261** .570** .728** .897　 　

조직성과 3.832 .663 .302** .557** .284** .325** .922　

인식된
재무성과

4.437 1.135 .086 .175* .160* .169* .345**

2) 상관관계분석 결과

본 연구에서 설정한 변수들의 기술통계(평균, 표준편차)와 주요 변수들 간의

관계를 확인하기 위해 상관계수 분석 결과는 <표 5-5>에 제시되어 있다. 신뢰도

를 파악하기 위한 방법은 여러 가지가 있으나 본 연구에서는 내적 일관성을 알

아보기 위하여 Cronbach‘s α를 사용하였다. 일반적으로 알파계수가 0.6이상이면

분석 가능한 수준의 신뢰도를 갖고 있는 것으로 알려져 있다(채서일, 1997). 연구

에 설정된 가설들을 검증하기 위해 각 변수들의 기술적 통계 특성과 변수들 간

의 상호관련성을 파악하기 위하여 Pearson 상관관계분석을 실시했다.

분석결과 변수의 신뢰도를 나타내는 Cronbach's α는 공유리더십, 코칭, 생산

적 에너지, 조직문화와 조직성과 모두가 0.861 이상을 상회하고 있어 측정도구가

신뢰성을 갖고 있다고 볼 수 있다.

<표 5-5> 변수들의 평균, 표준편차, 상관관계 분석 결과

n = 174, * : p<.05 ** : p<.01(양측 검정), 대각선은 Cronbach‘s α 값

<표 5-5>를 구체적으로 살펴보면, 본 연구의 주 관심변수인 공유리더십은 코

칭, 생산적 에너지, 혁신적 조직문화, 조직성과, 인식된 재무성과와 유의한 것으

로 나타났다. 공유리더십은 결과변수인 조직성과와 정(+)의 상관관계가 있는 것

으로 나타났다. 상관계수는 0.728 이하로 극단적( .80 이상)으로 높지 않다.
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3. 연구가설 검증

가설검증을 위하여 우선적으로 직접효과의 검증은 단순회귀분석을 실시하였

고, 매개효과는 Baron and Kenny(1986)이 제시한 매개회귀분석을 이용하였다.

조절효과는 위계적 회귀분석 방법을 이용하였다.

1) 코칭의 영향력에 대한 가설검증 결과

코칭의 공유리더십과 생산적 에너지에 대한 영향력을 검증하기 위하여 회귀

분석을 실시하였으며, 그 결과는 <표 5-6>, <표 5-7>로 제시하였다.

<표 5-6> 코칭과 공유리더십 간 회귀분석 결과

변 수

공유리더십

모형 1 모형 2

β t VIF β t VIF

통제

변수

학력 .045 .551 1.127 .025 .400 1.128

연령 .184 1.167 4.298 .234 1.878 4.304

직위 -.034 -.212 4.295 -.108 -.866 4.310

근속 -.214 -1.208 5.404 -.225 -1.609 5.404

코 칭 .615*** 10.209 1.007

R² .019 .395

⊿R² .019 .376

F .822 21.903***

⊿F .822 104.219***

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

<표 5-6>를 살펴보면, 공유리더십을 종속변수로 분석한 결과는 결정계수

(R2)가 .395(p<.001)이고, 표준화된 베타계수가 .615(p<.001)로 통계적으로 모두
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유의한 결과를 얻었다. 따라서 <가설 1> ‘코칭은 공유리더십에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.’는 지지되었다.

<표 5-7> 코칭과 생산적 에너지 간 회귀분석 결과

변 수

생산적 에너지

모형 1 모형 2

β t VIF β t VIF

통제

변수

학력 -.029 -.363 1.127 -.037 -.480 1.128

연령 .058 .367 4.298 .079 .519 4.304

직위 -.038 -.241 4.295 -.070 -.458 4.310

근속 -.167 -.945 5.404 -.172 -1.004 5.404

코칭 .264*** 3.574 1.007

R² .022 .091

⊿R² .022 .069

F .936 3.356**

⊿F .936 12.776***

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

<표 5-7>에서, 생산적 에너지를 종속변수로 분석한 결과는 결정계수(R2)가

.091(p<.01)이고, 표준화된 베타계수가 .264(p<.001)로 통계적으로 모두 유의한 결

과를 얻었다. 따라서 <가설 2> ‘코칭은 생산적 에너지에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.’는 지지되었다.
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<표 5-8> 코칭과 조직성과 간 회귀분석 결과

변 수

조직성과

모형 1 모형 2

β t VIF β t VIF

통제

변수

학력 .087 1.079 1.127 .077 1.007 1.128

연령 .184 1.175 4.298 .209 1.400 4.304

직위 -.019 -.122 4.295 -.057 -.379 4.310

근속 -.259 -1.477 5.404 -.265 -1.583 5.404

코 칭 0.310*** 4.289 1.007

R² .035 .130

⊿R² .035 .095

F 1.543 5.040***

⊿F 1.543 18.394***

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

<표 5-9> 코칭과 인식된 재무성과 간 회귀분석 결과

변 수

인식된 재무성과

모형 1 모형 2

β t VIF β t VIF

통제

변수

학력 -.074 -.941 1.127 -.071 -.906 1.128

연령 .206 1.346 4.298 .199 1.299 4.304

직위 -.059 -.384 4.295 -.048 -.312 4.310

근속 .098 .572 5.404 .100 .582 5.404

코 칭 -.091 -1.228 1.007

R² .078 .086

⊿R² .078 .008

F 3.550 3.150**

⊿F 3.550 1.508

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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<가설 3-1> 검증을 위해 조직성과를 종속변수로 한 결과는 결정계수(R2)가

.130(p<.001)이고, 표준화된 베타계수가 .310(p<.001)로 통계적으로 모두 유의한

결과를 얻었다. 따라서 ‘코칭은 조직성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.’는

<가설 3-1>은 지지되었다. 검증 결과는 위의 <표 5-8>로 제시하였다.

<가설 3-2>의 검증 결과는 <표 5-9>로 제시하였으며, 검증을 위해 인식된

재무성과를 종속변수로 분석한 결과의 결정계수(R2)가 .086(p<.01)이고, 표준화

된 베타계수가 통계적으로 유의하지 않았다. 따라서 <가설 3-2> ‘코칭은 인식된

재무적 성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.’는 기각되었다.

종합적으로 ‘코칭은 성과변수(조직성과, 인식된 재무성과)에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.’라는 <가설 3>은 부분지지 되었다.

2) 공유리더십의 영향력에 대한 가설검증 결과

공유리더십의 생산적 에너지와 조직성과에 대한 영향력을 검증하기 위하여

회귀분석을 실시하였다.

<표 5-10> 공유리더십과 생산적 에너지 간 회귀분석 결과

변 수

생산적 에너지

모형 1 모형 2

β t VIF β t VIF

통제

변수

학력 -.029 -.363 1.127 -.053 -.771 1.129

연령 .058 .367 4.298 -.040 -.297 4.332

직위 -.038 -.241 4.295 -.020 -.150 4.296

근속 -.167 -.945 5.404 -.054 -.355 5.451

공유리더십 .531*** 8.139 1.019

R² .022 .298

⊿R² .022 .277

F .936 14.288***

⊿F .936 66.249***

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001



- 65 -

<가설 4>의 생산적 에너지를 종속변수로 한 결과의 결정계수(R2)가 .298

(p<.001)이고, 표준화된 베타계수가 .531(p<.001)으로 통계적으로 모두 유의한 결

과를 얻었다. 따라서 ‘공유리더십은 생산적 에너지에 정(+)의 영향을 미칠 것이

다.’는 <가설 4>는 지지되었다. 검증 결과는 <표 5-10>으로 제시하였다.

<표 5-11> 공유리더십과 조직성과 간 회귀분석 결과

변 수

조직성과

모형 1 모형 2

β t VIF β t VIF

통제

변수

학력 .087 1.079 1.127 .062 .925 1.129

연령 .184 1.175 4.298 .084 .637 4.332

직위 -.019 -.122 4.295 -.001 -.007 4.296

근속 -.259 -1.477 5.404 -.143 -.968 5.451

공유리더십 .542*** 8.460 1.019

R² .035 .323

⊿R² .035 .288

F 1.543 16.063***

⊿F 1.543 71.563***

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

<가설 5-1> 검증을 위해 조직성과를 종속변수로 한 결과는 결정계수(R2)가

.323(p<.001)이고, 표준화된 베타계수가 .542(p<.001)으로 통계적으로 모두 유의한

결과를 얻었다. 따라서 ‘공유리더십은 조직성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.’

는 <가설 5-1>은 지지되었다. 검증 결과는 <표 5-11>로 제시하였다.

<가설 5-2>의 검증을 위해 인식된 재무성과를 종속변수로 한 결과는 결정계

수(R2)가 .102(p<.01)이고, 표준화된 베타계수가 .159(p<.01)으로 통계적으로 모

두 유의한 결과를 얻었다. ‘공유리더십은 인식된 재무성과에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.’는 <가설 5-2>는 지지되었다. 검증 결과는 <표 5-12>로 제시하였다.

종합적으로 ‘공유리더십은 성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.’라는
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<가설 5>는 지지되었다.

<표 5-12> 공유리더십과 인식된 재무성과 간 회귀분석 결과

변 수

인식된 재무성과

모형 1 모형 2

β t VIF β t VIF

통제

변수

학력 -.074 -.941 1.127 -.067 -.858 1.129

연령 .206 1.346 4.298 .236 1.549 4.332

직위 -.059 -.384 4.295 -.064 .423 4.296

근속 .098 .572 5.404 .064 .376 5.451

공유리더십 .159* -2.160 1.019

R² .078 .102

⊿R² .078 .025

F 3.55 3.835**

⊿F 3.55 4.667*

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

3) 생산적 에너지가 성과에 미치는 영향력에 대한 가설검증 결과

생산적 에너지의 성과에 대한 영향력을 검증하기 위하여 회귀분석을 실시하

여 그 결과를 <표 5-13>, <표 5-14>로 제시하였다.

<가설 6-1> 검증을 위해 조직성과를 종속변수로 한 결과는 결정계수(R2)가

.107(p<.01)이고, 표준화된 베타계수가 .270(p<.001)으로 통계적으로 모두 유의한

결과를 얻었다. 따라서 ‘생산적 에너지는 조직성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이

다.’는 <가설 6-1>은 지지되었다. 검증 결과는 <표 5-13>으로 제시하였다.

<가설 6-2>를 검증하기 위해 인식된 재무성과를 종속변수로 한 결과는 결정

계수(R2)가 .095(p<.01)이고, 표준화된 베타계수가 .133(p<.05)으로 통계적으로 모

두 유의한 결과를 얻었다. ‘생산적 에너지는 인식된 재무성과에 정(+)의 영향을

미칠 것이다.’는 <가설 6-2>는 지지되었다. 검증 결과는 <표 5-14>으로 제시하

였다.
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종합적으로 ‘생산적 에너지는 성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.’ 라는

<가설 6>은 지지되었다.

<표 5-13> 생산적 에너지와 조직성과 간 회귀분석 결과

변 수

조직성과

모형 1 모형 2

β t VIF β t VIF

통제

변수

학력 .087 1.079 1.127 .094 1.219 1.128

연령 .184 1.175 4.298 .168 1.113 4.301

직위 -.019 -.122 4.295 -.009 -.058 4.297

근속 -.259 -1.477 5.404 -.214 -1.260 5.433

생산적 에너지 .270*** 3.663 1.022

R² .035 .107

⊿R² .035 .071

F 1.543 4.009**

⊿F 1.543 13.419***

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

<표 5-14> 생산적 에너지와 인식된 재무성과 간 회귀분석 결과

변 수

인식된 재무성과

모형 1 모형 2

β t VIF β t VIF

통제

변수

학력 -.074 -.941 1.127 -.078 -.996 1.128

연령 .206 1.346 4.298 .214 1.405 4.301

직위 -.059 -.384 4.295 -.064 -.419 4.297

근속 .098 .572 5.404 .076 .445 5.433

생산적 에너지 .133* -1.789 1.022

R² .078 .095

⊿R² .078 .017

F 3.55 3.517**

⊿F 3.55 3.201

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001
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4) 공유리더십과 생산적 에너지의 매개효과에 대한 가설검증 결과

본 연구에 공유리더십과 생산적 에너지의 매개효과를 검증하기 위하여

Baron and Kenny(1986)가 제시한 매개회귀분석을 이용하였다. 그들이 제안한 인

과관계분석 모델은 매개변수가 실제로 독립변수와 종속변수 사이에서 매개역할

을 하고 있는지 검증하기 위해 개발된 것이다. 이들이 제안하고 있는 측정방법은

다음과 같다.

A

독립변수
⇒

B

매개변수
⇒

C

결과변수

<그림 5-1> 연구방법 모델

위의 연구모델에 근거한 매개회귀분석의 단계별 회귀식 모형은 다음과 같다.

[단계 1] B = A

[단계 2] C = A

[단계 3] C = B

[단계 4] C = B + A

위의 단계별 회귀식에 따라 각 단계의 베타계수의 유의여부를 확인하고, 다

음으로 단계 4의 B(매개변수)에 대한 베타계수가 유의하고, 단계 4의 A(독립변

수)에 대한 베타계수가 단계 2의 A(독립변수)에 대한 베타계수보다 적으면 매개

기능이 있다고 할 수 있다. 또한 위의 조건을 만족시키면서 단계4의 베타계수가

유의하지 않으면 완전 매개효과가 있는 것으로 본다.

매개변수가 여러 개 있는 모델을 다중매개모델이라 한다. 본 연구에서는 구조

방정식에 의한 매개효과 검증방법을 사용하여 최적구조모형 검증결과를 기반으

로 한 접근방법을 사용하였다. 간접효과의 유의성은 Bootstrapping 검증을 통하

여 규명하였다. Bootstrapping은 모수치의 표본분포를 추정하는 방법으로 자료의

임의표본을 모집단의 대체로 취급하여 Bootstrap 추정량과 관계있는 신뢰구간에

서 모집단의 모수치의 안정성을 검증한다. bias-corrected 신뢰구간을 95와 99로
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설정하고 Bootstrap 실행 표본 수는 2,000으로 설정하였다. Bootstrapping 결과

의 유의성 검증은 간접효과가 유의한 하한선과 상한선에 0이 포함되지 않아야

한다(Preacher and Hayers, 2004).

(1) 공유리더십의 매개효과에 대한 가설검증 결과

공유리더십의 매개효과 분석 결과를 아래의 <표 5-15>, <표 5-16>,

<표 5-17>로 제시하였다.

<가설 7> ‘코칭과 생산적 에너지 간의 관계는 공유리더십에 의하여 매개될

것이다.’의 검증 결과를 아래 <표 5-15>로 제시하였다.

<표 5-15> 코칭–생산적 에너지 관계에서 공유리더십의 매개효과 분석결과

독립
변수

회귀

분석
R2 F β t VIF 조건충족

코칭

B = A .366 99.362*** .605*** 9.968 1 충족

C = A .064 11.800*** .253*** 3.435 1 충족

C = B .287 69.341*** .536*** 8.327 1 충족

C =

B + A
.295 35.822***

B=.604*** 7.488 1.578 충족

A:-.112 -1.389 1.578 미충족

Sobel Z=6.411(p<.001)

회귀계수

(a)
.412

회귀계수

(b)
.666

완전매개
표준오차

(Sa)
.041

표준오차

(Sb)
.080

n = 174, * p<.05, ** p<.01, *** p<.001, A: 코칭, B: 공유리더십 C: 생산적 에너지

위 표에서 보면, 매개효과 검증결과 R2= .06～.366, F=11.8(p<.001)～F=99.362

(p<.001)로 검토된 단계별 모형들은 모두 통계적으로 유의하다고 판단할 수 있

다. 또한 검증모형에서 VIF= 1～1.578로 다중회귀모형의 다중공선성 문제도 발생

하지 않았다.

매개효과를 분석하기 위한 단계별 검증절차에 따른 결과를 보면 ① 코칭이

공유 리더십을 종속변수로 하는 관계(B=A)에서 β= .605, t=9.968(p<.001)로 유의
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미한 정(+)의 관계를 나타낸다. ② 코칭이 생산적 에너지를 종속변수로 하는 영

향관계(C=A)에서 β=.253, t=3.435(p<.001)로 유의미한 정(+)의 관계를 나타낸다.

③ 공유리더십이 생산적 에너지를 종속변수로 하는 영향관계(C=B)에서도 β=

.536, t=8.327(p<.001)로 유의미한 정(+)의 관계를 나타낸다. ④ 코칭과 공유리더

십이 동시에 생산적 에너지에 미치는 영향관계(C=B+A)에서 공유리더십이 β=

.604, t=7.488(p<.001)로 유의미한 정(+)의 관계를 보이고 있어 단계 1부터 단계 4

까지 Baron and Kenny(1986)가 제기한 조건을 다 충족시켰으므로 매개효과가

있는 것으로 검증되었다. 독립변수인 코칭은 유의미 하지 않으므로 완전매개효과

가 있는 것으로 나타났다.

Sobel 검증에서도 Z값이 6.411(p<.001)로 유의한 결과를 나타내고 있어서 코

칭과 생산적 에너지의 관계에서 공유리더십의 매개효과는 유의미한 것으로 판단

된다. 따라서 <가설 7> ‘코칭과 생산적 에너지 간의 관계는 공유리더십에 의하

여 매개될 것이다.’는 지지되었다.

다음으로 <가설 8-1> ‘코칭과 조직성과 간의 관계는 공유리더십에 의하여

매개될 것이다.’의 검증 결과를 아래 <표 5-16>로 제시하였다.

<표 5-16> 코칭-조직성과 관계에서 공유리더십의 매개효과 분석결과

독립
변수

회귀

분석
R2 F β t VIF 조건충족

코칭

B = A .366 99.362*** .605*** 9.968 1 충족

C = A .091 17.243*** .302*** 4.152 1 충족

C = B .310 77.335*** .557*** 8.794 1 충족

C =

B + A
.312 38.794***

B=.590*** 7.412 1.578 충족

A=-.055 -.696 1.578 미충족

Sobel Z=6.600(p<.001)

회귀계수

(a)
.412

회귀계수

(b)
.779

완전매개
표준오차

(Sa)
.041

표준오차

(Sb)
.089

n = 174, * p<.05, ** p<.01, *** p<.001, A: 코칭, B: 공유리더십 C: 조직성과
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<표 5-16>에서 매개효과 검증결과 R2=.091～.366, F=17.243(p<.001)～

F=99.362 (p<.001)로 검토된 단계별 모형들은 모두 통계적으로 유의하다고 판단

할 수 있다. 또한 검증모형에서 VIF= 1～1.578로 다중회귀모형의 다중공선성 문

제도 발생하지 않았다.

매개효과를 분석하기 위한 단계별 검증절차에 따른 결과를 보면 ① 코칭이

공유리더십을 종속변수로 하는 관계(B=A)에서 β=.605, t=9.968(p<.001)로 유의미

한 정(+)의 관계를 나타낸다. ② 코칭이 조직성과를 종속변수로 하는 영향관계

(C=A)에서 β=.302, t=4.152(p<.001)로 유의미한 정(+)의 관계를 나타낸다. ③ 공

유리더십이 조직성과를 종속변수로 하는 영향관계(C=B)에서도 β=.557, t=8.794

(p<.001)로 유의미한 정(+)의 관계를 나타낸다. ④ 코칭과 공유리더십이 동시에

조직성과에 미치는 영향관계(C=B+A)에서 공유리더십이 β=.59, t=7.412 (p<.001)

로 유의미한 정(+)의 관계를 보이고 있어 단계 1부터 단계 4까지 Baron and

Kenny(1986)가 제기한 조건을 다 충족시켰으므로 매개효과가 있는 것으로 검증

되었다. 독립변수인 코칭은 유의미하지 않으므로 완전매개효과가 있는 것으로 나

타났다.

Sobel 검증에서도 Z값이 6.600(p<.001)로 유의한 결과를 나타내고 있어서 코

칭과 조직성과의 관계에서 공유리더십의 매개효과는 유의미한 것으로 판단된다.

따라서 <가설 8-1> ‘코칭과 조직성과 간의 관계는 공유리더십에 의하여 매개될

것이다.’는 지지되었다.

<가설 8-2> ‘코칭과 인식된 재무성과 간의 관계는 공유리더십에 의하여 매

개될 것이다.’의 검증 결과를 아래 <표 5-17>로 제시하였다.
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<표 5-17> 코칭–인식된 재무성과 관계에서 공유리더십의 매개효과 분석결과

독립
변수

회귀

분석
R2 F β t VIF 조건충족

코칭

B = A .366 99.362*** .605*** 9.968 1 충족

C = A .007 1.294 -.086 -1.138 1 미충족

C = B .031 5.415* -.175* -2.327 1 충족

C =

B + A
.031 2.745

B=-.193* -2.043 1.578 충족

A=.03 .322 1.578 미충족

Sobel Z=-2.267(p<.05)

회귀계수
(a)

.412
회귀계수

(b)
-.349

기각

표준오차
(Sa) .041

표준오차
(Sb) .150

n = 174, * p<.05, ** p<.01, *** p<.001, A: 코칭, B: 공유리더십 C: 인식된 재무성과

위의 표에서, 코칭이 인식된 재무성과를 종속변수로 하는 영향관계(C=A)에서

유의미하지 않으므로 매개효과가 없는 것으로 나타나서 <가설 8-2> ‘코칭과 인

식된 재무성과 간의 관계는 공유리더십에 의하여 매개될 것이다.’는 기각되었다.

이는 코칭은 인식된 재무성과에 직접효과만 가지는 것으로 해석된다.

종합적으로 <가설 8> ‘코칭과 성과 간의 관계는 공유리더십에 의하여 매개

될 것이다’는 부분지지 되었다.

(2) 생산적 에너지의 매개효과에 대한 가설검증 결과

생산적 에너지의 매개효과 분석 결과를 아래의 <표 5-18>, <표 5-19>,

<표 5-20>, <표 5-21>으로 제시하였다.

<가설 9-1> 코칭과 조직성과 간의 관계에서 생산적 에너지의 매개효과를 검

증한 결과를 다음의 <표 5-18>로 제시하였다.
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<표 5-18> 코칭–조직성과 관계에서 생산적 에너지의 매개효과 분석결과

독립
변수

회귀

분석
R2 F β t VIF 조건충족

코칭

B = A .064 11.800*** .253*** 3.435 1 충족

C = A .091 17.243*** .302*** 4.152 1 충족

C = B .081 15.146*** .284*** 3.892 1 충족

C =

B + A
.137 13.613***

B=.222** 3.027 1.069 충족

A=.246*** 3.344 1.069 충족

Sobel Z=2.585(p<.01)

회귀계수

(a)
.214

회귀계수

(b)
.320

부분매개
표준오차

(Sa)
.062

표준오차

(Sb)
.082

n = 174, * p<.05, ** p<.01, *** p<.001, A: 코칭, B: 생산적 에너지 C: 조직성과

매개효과 검증결과 R2=.064～.137, F=11.8(p<.001)～F=17.243(p<.001)로 검토

된 단계별 모형들은 모두 통계적으로 유의하다고 판단할 수 있다. 또한 검증모형

에서 VIF= 1～1.069로 다중회귀모형의 다중공선성 문제도 발생하지 않았다.

매개효과를 분석하기 위한 단계별 검증절차에 따른 결과를 보면 ① 코칭이

생산적 에너지를 종속변수로 하는 관계(B=A)에서 β=.253, t=3.435(p<.001)로 유

의미한 정(+)의 관계를 나타낸다. ② 코칭이 조직성과를 종속변수로 하는 영향관

계(C=A)에서 β=.302 t=4.152(p<.001)로 유의미한 정(+)의 관계를 나타낸다. ③ 생

산적 에너지가 조직성과를 종속변수로 하는 영향관계(C=B)에서도 β=.284,

t=3.892(p<.001)로 유의미한 정(+)의 관계를 나타낸다. ④ 코칭과 생산적 에너지

가 동시에 조직성과에 미치는 영향관계(C=B+A)에서 생산적 에너지는 β=.222,

t=3.027 (p<.01), 코칭이 β=.246, t=3.334(p<.001)로 유의미한 정(+)의 관계를 보이

고 있어서 단계 1부터 단계 4까지 제기한 조건을 다 충족시켰다. 특히, 단계 4의

코칭이 조직성과에 미치는 영향(β=.246)이 단계 2에서 코칭이 조직성과에 미치는

영향(β=.302)보다 작고, 유의하므로 부분매개효과가 있는 것으로 나타났다.

Sobel 검증에서도 Z값이 2.585(p<.01)로 유의한 결과를 나타내고 있어서 코
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칭과 조직성과의 관계에서 생산적 에너지의 매개효과는 유의미한 것으로 판단된

다. 따라서 <가설 9-1> ‘코칭과 조직성과 간의 관계는 생산적 에너지에 의하여

매개될 것이다.’는 지지되었다.

<가설 9-2> ‘코칭과 인식된 재무성과 간의 관계는 공유리더십에 의하여 매

개될 것이다.’의 검증 결과를 아래 <표 5-19>로 제시하였다.

<표 5-19> 코칭–인식된 재무성과 관계에서 생산적 에너지의 매개효과 분석결과

독립
변수

회귀

분석
R2 F β t VIF 조건충족

코칭

B = A .064 11.800*** .253*** 3.435 1 충족

C = A .007 1.294 -.086 -1.138 1 미충족

C = B .026 4.501* -.160* -2.122 1 충족

C =

B + A
.028 2.441

B=-.147 -1.889 1.069 미충족

A=-.049 -0.630 1.069 미충족

Sobel Z=-1.809(p<.05)

회귀계수

(a)
.214

회귀계수

(b)
-.257

기각
표준오차

(Sa)
.062

표준오차

(Sb)
.121

n = 174, * p<.05, ** p<.01, *** p<.001, A: 코칭, B: 생산적 에너지 C: 인식된 재무성과

위의 표에서, 코칭이 인식된 재무성과를 종속변수로 하는 영향관계(C=A)에서

유의미하지 않으므로 매개효과가 없는 것으로 나타나서 <가설 9-2> ‘코칭과 인

식된 재무성과 간의 관계는 생산적 에너지에 의하여 매개될 것이다.’는 기각되었

다. 이는 <가설 8-2>와 마찬가지로 코칭은 인식된 재무성과에 직접효과만 가지

는 것으로 해석된다.

종합적으로 <가설 9> ‘코칭과 성과 간의 관계는 생산적 에너지에 의해 매개

될 것이다’는 부분지지 되었다.

<가설 10-1> 공유리더십과 조직성과 간의 관계에서 생산적 에너지의 매개효

과를 검증한 결과를 다음의 <표 5-20>으로 제시하였다.
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<표 5-20> 공유리더십–조직성과 관계에서 생산적 에너지의 매개효과 분석결과

독립
변수

회귀

분석
R2 F β t VIF 조건충족

공유

리더

십

B = A .287 69.341*** .536*** 8.327 1 충족

C = A .310 77.335*** .557*** 8.794 1 충족

C = B .081 15.146*** .284*** 3.892 1 충족

C =

B + A
.310 38.492***

B=-.020*** -.262 1.403 충족

A=.567 7.544 1.403 미충족

Sobel Z=3.533(p<.001)

회귀계수

(a)
.666

회귀계수

(b)
.320

완전매개
표준오차

(Sa)
.080

표준오차

(Sb)
.082

n = 174, * p<.05, ** p<.01, *** p<.001, A: 공유 리더십, B: 생산적 에너지 C: 조직성과

매개효과 검증결과 R2=.081～.31, F=15.146(p<.001)～F=77.335(p<.001)로 유의

확률을 나타내고 있어 검토된 단계별 모형들은 모두 통계적으로 유의하다고 판

단할 수 있다. 또한 검증모형에서 VIF= 1～1.403로 다중회귀모형의 다중공선성

문제도 발생하지 않았다.

매개효과를 분석하기 위한 단계별 검증절차에 따른 결과를 보면 ① 공유리더

십이 생산적 에너지를 종속변수로 하는 관계(B=A)에서 β=.536, t=8.327(p<.001)

로 유의미한 정(+)의 관계를 나타낸다. ② 공유리더십이 조직성과를 종속변수로

하는 영향관계(C=A)에서 β=.557 t=8.794(p<.001)로 유의미한 정(+)의 관계를 나

타낸다. ③ 생산적 에너지가 조직성과를 종속변수로 하는 영향관계(C=B)에서도

β=.284, t=3.892(p<.001)로 유의미한 정(+)의 관계를 나타낸다. ④ 공유리더십과

생산적 에너지가 동시에 조직성과에 미치는 영향관계(C=B+A)에서 생산적 에너

지는 β=-.02, t=-.262 (p<.001)로 유의미한 정(+)의 관계를 보이고 있어 단계 1부

터 단계 4까지 Baron and Kenny(1986)가 제기한 조건을 다 충족시켰으므로 매

개효과가 있는 것으로 검증되었다. 독립변수인 공유리더십은 유의미하지 않으므

로 완전매개효과가 있는 것으로 나타났다. 따라서 <가설 10-1> ‘공유리더십과

조직성과 간의 관계는 생산적 에너지에 의하여 매개될 것이다.’는 채택되었다.
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Sobel 검증에서도 Z값이 3.533(p<.001)로 유의한 결과를 나타내고 있어서 코

칭과 조직성과의 관계에서 생산적 에너지의 매개효과는 유의미한 것으로 판단된

다.

<표 5-21> 공유리더십–인식된 재무성과 관계에서 생산적 에너지의

매개효과 분석결과

독립
변수

회귀

분석
R2 F β t VIF 조건충족

공유

리더

십

B = A .287 69.341*** .536*** 8.327 1 충족

C = A .031 5.415* -.175* -2.327 1 충족

C = B .026 4.501* -.160* -2.122 1 충족

C =

B + A
.037 3.252*

B=-.093 -1.042 1.403 미충족

A=-.125 -1.406 1.403 미충족

Sobel Z=-2.058(p<.005)

회귀계수

(a)
.666

회귀계수

(b)
-.257

기각
표준오차

(Sa)
.080

표준오차

(Sb)
.121

n = 174, * p<.05, ** p<.01, *** p<.001, A: 공유리더십, B: 생산적 에너지 C: 조직성과

<가설 10-2> 공유리더십과 인식된 재무성과 간의 관계에서 생산적 에너지의

매개효과를 검증한 결과를 다음의 <표 5-21>로 제시하였다.

검증결과 공유리더십과 생산적 에너지가 동시에 인식된 재무성과에 미치는

영향관계(C=B+A)에서 생산적 에너지가 인식된 재무성과에 미치는 영향력이 유

의미하지 않으므로 단계4를 만족 시키지 못하므로 매개효과가 없는 것으로 나타

나서 <가설 10-2> ‘공유리더십과 인식된 재무성과 간의 관계는 생산적 에너지에

의하여 매개될 것이다.’는 기각되었다. 이는 공유리더십은 인식된 재무성과에 대

해서도 조직성과와의 관계에서처럼 직접효과만 가지는 것으로 해석된다.

종합적으로 <가설 10> ‘공유리더십과 성과 간의 관계는 생산적 에너지에 의

해 매개 될 것이다’는 부분지지 되었다.
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(3) 공유리더십과 생산적 에너지의 다중매개효과에 대한 가설검증 결과

<가설 11-1>은 코칭과 조직성과 간의 관계에서 공유리더십과 생산적 에너지

의 다중매개효과를 검증하는 것으로, 검증방법은 코칭 → 공유리더십 → 생산적

에너지 → 조직성과의 각 경로에서 간접효과의 유의성을 확인하였다. 적용방식은

bias-corrected 신뢰구간을 95와 99로 설정하였으며, bootstrapping 실행 표본수

를 2,000으로 설정하여 추정하였다. 검증한 결과를 다음의 <표 5-22>으로 제시

하였다. 하지만 연구모형의 적합도가 χ² = 3393.373, χ²/df = 2.378, RMSEA =

.089, CFI = .783, NNFI = .774로 일부가 기준치를 만족하지 못하여 <가설11-1>

은 기각되었다.

<표 5-22> 코칭 - 조직성과 간 관계에서 공유리더십과 생산적 에너지의

다중매개효과 분석결과

경 로 매개모형(Sβ, t-value)

경 로

코칭-공유리더십 .747(10.006)***

공유리더십-생산적 에너지 .284(3.595)***

공유리더십-조직성과 .254(3.165)**

생산적 에너지-조직성과 .219(2.702)**

이중매개

효과

간접효과(Sβ, SE)
.063(.025)

P<.001

Lower/Upper(95% CI) .015/.115

Lower/Upper(99% CI) .009/.160

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

<가설 11-2>는 코칭과 인식된 재무성과 간의 관계에서 공유리더십과 생산적

에너지의 다중매개효과를 검증하는 것으로, 검증방법은 코칭 → 공유리더십 →

생산적 에너지 → 인식된 재무성과의 각 경로에서 간접효과의 유의성을 확인하

였다. 적용방식은 bias-corrected 신뢰구간을 95와 99로 설정하였으며,

bootstrapping 실행 표본수를 2,000으로 설정하여 추정하였다. 검증한 결과를 다
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음의 <표 5-23>으로 제시하였다. <rktjf11-1>과 마찬가지로 연구모형의 적합도

가 χ² = 3273.614 , χ²/df = 2.474 , RMSEA = .092 , CFI = .772 , NNFI = .762

으로 일부가 기준치를 만족하지 못하여 <가설 11-2>도 기각되었다.

종합적으로 <가설 11> ‘공유리더십과 성과 간의 관계는 공유리더십과 생산

적 에너지에 의해 매개 될 것이다’는 기각 되었다.

<표 5-23> 코칭 - 재무성과 간 관계에서 공유리더십과 생산적 에너지의

다중매개효과 분석결과

경 로 매개모형(Sβ, t-value)

경 로

코칭-공유리더십 .746(10.005)***

공유리더십-생산적 에너지 .283(3.593)***

생산적 에너지-인식된 재무성과 .200(-2.282)*

이중매개

효 과

간접효과(Sβ, SE)

-.042(.053)

P<.001

Lower/Upper(95% CI) -.081/-.006

Lower/Upper(99% CI) -.093/-.004

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

5) 조직문화와의 조절효과에 대한 가설검증 결과

조절변수가 공유리더십과 생산적 에너지 간의 관계를 조절하는지 검증하기

위하여 위계적 회귀분석을 실시하였다. 연구모형 방정식은 다음과 같다.

모형 1 : 생산적 에너지 = A(공유리더십)

모형 2 : 생산적 에너지 = A+B(조직문화)

모형 3 : 생산적 에너지 = A + B + A․B
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우선 본 연구에서는 상호작용 효과를 검증할 경우 발생할 수 있는 다중공선

성 문제를 해결하기 위해 변수들을 평균 중심화하여 다중공선성 문제를 제거하

였다.

(1) 공유리더십과 생산적 에너지 간에 조직문화의 조절효과 검증 결과

<가설 12> ‘조직문화의 혁신수준이 높을수록 공유리더십이 생산적 에너지에

미치는 영향이 더 크게 나타날 것이다.’를 검증한 결과를 <표 5-24>로 제시하였

다.

<표 5-24> 공유리더십의 생산적 에너지에 대한 혁신적 조직문화의 조절효과

종속

변수

독립

변수
단계 1 단계 2 단계 3

생산적

에너지

β t β t β t

A .536*** 8.327 .179** 2.872 .193** 3.104

B .626*** 10.039 .636*** 10.258

AxB .103* 1.980

R² .287 .552 .562

F 69.341*** 105.178*** 72.624***

⊿R² .287 .264 .010

⊿F 69.341*** 100.785*** 3.922*

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001, A: 공유리더십, B: 혁신적 조직문화

생산적 에너지를 종속변수로 한 회귀분석 결과를 보면, 회귀모형 2에서 회귀

모형 3으로 변화될 때 R2 변화량은 .001(F : 3.922, p<.05)으로 통계적으로 유의

하고, 모형3에서 베타계수는 .103(p<.05)로 나타나서 <가설 12> ‘조직문화의 혁

신수준이 높을수록 공유리더십이 생산적 에너지에 미치는 영향이 더 크게 나타

날 것이다’는 지지되었다.

조절효과를 구체적으로 파악하기 위하여 그림으로 표현하였다. 공유리더십을

고/저로 나누고, 혁신적 조직문화를 고/저로 나누어 네 개의 집단을 만들었다

(2×2). 네 집단에 대한 생산적 에너지의 평균을 도식하였다.
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<그림 5-2> 생산적 에너지에 대한 혁신적 조직문화의 조절효과

<그림 5-2>에서, 조직문화의 혁신적 수준이 높은 집단의 기울기가 낮은 집

단의 기울기 보다 더 크게 나타났다. 이는 공유리더십이 증가하면 조직문화의 혁

신적 수준이 높은 집단이 낮은 집단보다 생산적 에너지 활동을 증가 시키는 폭

이 더 큰 것을 나타내는 것으로, 이러한 결과는 조직문화가 혁신적인 집단에 공

유리더십 행위를 증가하면 팀원들이 생산 활동에 적극적으로 참여하고자 하는

에너지를 가지게 된다는 것을 입증하는 것이다. 이러한 결과는 <가설 12> ‘조직

문화의 혁신수준이 높을수록 공유리더십이 생산적 에너지에 미치는 영향이 더

크게 나타날 것이다.’를 입증하는 것이다.
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<표 5-25> 가설검증 결과 총괄표

내 용 채택 여부

H1 코칭은 공유리더십에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 지지

H2 코칭은 생산적 에너지에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 지지

H3

코칭은 성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 부분지지

3-1 코칭은 조직성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 지지

3-2 코칭은 인식된 재무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 기각

H4 공유리더십은 생산적 에너지에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 지지

H5

공유리더십은 성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 지지

5-1 공유리더십은 조직성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 지지

5-2
공유리더십은 인식된 재무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이

다.
지지

H6

생산적 에너지는 성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 지지

6-1 생산적 에너지는 조직성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 지지

6-2
생산적 에너지는 인식된 재무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.
지지

H7
코칭과 생산적 에너지 간의 관계는 공유리더십에 의하여 매개될 것

이다.
완전매개

H8

코칭과 성과 간의 관계는 공유리더십에 의하여 매개될 것이다. 부분지지

8-1
코칭과 조직성과 간의 관계는 공유리더십에 의하여 매개될

것이다.
부분매개

8-2
코칭과 인식된 재무성과 간의 관계는 공유리더십에 의하여

매개될 것이다.
기각
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내 용 채택여부

H9

코칭과 성과 간의 관계는 생산적 에너지에 의하여 매개될 것이다. 부분지지

9-1
코칭과 조직성과 간의 관계는 생산적 에너지에 의하여

매개될 것이다.
부분매개

9-2
코칭과 인식된 재무성과 간의 관계는 생산적 에너지에 의

하여 매개될 것이다.
기각

H10

공유리더십과 성과 간의 관계는 생산적 에너지에 의하여 매개될

것이다.
부분지지

10-1
공유리더십과 조직성과 간의 관계는 생산적 에너지에

의하여 매개될 것이다.
완전매개

10-2
공유리더십과 인식된 재무성과 간의 관계는 생산적 에너

지에 의하여 매개될 것이다.
기각

H11

코칭과 성과 간의 관계는 공유리더십과 생산적 에너지에 의해서

매개될 것이다.
기각

11-1
코칭과 조직성과 간의 관계는 공유리더십과 생산적 에너

지에 의해서 매개될 것이다.
기각

11-2
코칭과 인식된 재무성과 간의 관계는 공유리더십과 생산

적 에너지에 의해서 매개될 것이다.
기각

H12
조직문화의 혁신적 수준이 높을수록 공유리더십이 생산적 에너지

에 미치는 영향이 더 크게 나타날 것이다.
지지

본 장에서는 실증분석 결과를 기술하였다. 구체적으로 인구 통계적 특성에

대하여 기술하였고, 각 변수들을 측정한 측정도구들에 대하여 요인분석 및

Cronbach's α 분석을 통하여 타당성 및 신뢰성에 대하여 조사하였다. 상관관계

분석을 실시하여 변수들 간의 관계를 살펴보았다.

마지막으로 설정한 가설에 대하여 검증을 수행하기 위하여 회귀분석을 실시

하였다. 분석결과 코칭은 공유리더십, 생산적 에너지와 정(+)의 관계가 있으며,

성과 중에서는 조직성과만 정(+)의 영향력을 주었다. 공유리더십은 생산적 에너

지 및 성과(조직성과, 인식된 재무적 성과)와 정(+)의 관계가 있는 것으로 나타났
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다. 생산적 에너지는 성과(조직성과, 인식된 재무성과)에 정(+)의 영향을 주었다.

공유리더십은 코칭과 생산적 에너지 간의 관계를 완전매개 하였고, 코칭과 성과

간의 관계에서는 조직성과는 부분매개 하였으나 인식된 재무성과와는 매개효과

가 없었다. 공유리더십과 성과 간의 관계에서 생산적 에너지의 매개효과는 부분

지지 하였다. 코칭과 성과 간의 관계는 공유리더십과 생산적 에너지에 의한 매개

효과는 없었다. 공유리더십과 생산적 에너지와의 관계에서 혁신적 조직문화는 조

절효과가 있었다.
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Ⅵ. 결 론

1. 연구결과 요약 및 시사점

1) 연구결과 요약

본 연구는 공유리더십의 선행변수인 코칭과 성과 변수간의 공유리더십, 생

산적 에너지의 매개효과, 그리고 혁신적 조직문화의 조절효과를 실증적으로 분석

하였다. 본 장에서는 연구결과를 요약하고 연구의 시사점에 대하여 기술하고자

한다. 아울러 연구의 한계와 향후 연구방향을 제시하면 다음과 같다.

본 연구는 금융기관의 근무하고 있는 실무책임자(전, 상무)를 제외한 직원들을

대상으로 공유리더십의 선행 요인인 코칭과 성과 변수간의 관계와 생산적 에너

지의 매개역할과 조직문화가 조절변수로서 성과에 미치는 인과관계를 실증분석

을 통해 검증하였다. 이를 위해 이론적 배경으로부터 가설과 연구모형을 설정하

고 설문조사 방법으로 실증연구를 진행하였다.

연구 분석을 위한 설문지에 신뢰성과 타당성을 입증하기 위해서 요인분석과

신뢰성 분석을 실시했고, 본 연구의 가설을 검증하기 위해 연구 결과 조사에 대

한 상관관계분석과 회귀분석을 실시해 결론을 도출했다.

본 연구의 결론을 도출하기 위한 실증분석을 통하여 얻은 결과를 요약하면 다

음과 같다.

첫째, 코칭의 영향력에 대한 결과를 보면, 코칭의 공유리더십과 생산적 에너지

에 대한 영향력을 검증하기 위하여 공유리더십을 종속변수로 분석한 결과는 정

(+)의 유의한 결과를 얻었다. 생산적 에너지를 종속변수로 분석한 결과 역시 정

(+)의 유의한 결과가 나왔다. 조직성과를 종속변수로 분석한 결과는 정(+)의 유

의한 영향을 미쳤다. 그러나 인식된 재무성과를 종속변수로 분석한 결과 유의하

지 않았다. 이 결과는 코칭이 공유리더십과 생산적 에너지의 선행변수로 유용하

다는 것을 증명하였고, 코칭이 조직성과에는 긍정적인 영향을 끼치는 것으로 나

타났으나 인식된 재무성과에는 영향을 미치지 않는다고 나타났다.
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둘째, 공유리더십이 영향력에 대한 결과를 보면 공유리더십과 생산적 에너지와

의 관계에서 정(+)의 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났고, 조직성과와 인식

된 재무성과에는 모두 긍정적인 영향을 미친다고 나왔다. 이는 공유리더십이 생

산적 에너지의 매개를 통해 조직 및 구성원에 긍정적인 영향을 미친다는 결과로

보인다.

셋째, 생산적 에너지가 성과(조직성과, 재무성과)에 미치는 영향력은 긍정적으

로 나타나고 있다. 이는 생산적 에너지기 조직 목표를 달성하는 과정으로 에너지

가 높을수록 성과에 긍정적인 영향을 미친다고 볼 수 있다.

넷째, 공유리더십과 생산적 에너지의 매개효과에 대한 결과를 보면 우선,

코칭과 생산적 에너지 관계에서 공유리더십의 대한 매개효과는 완전매개 하였다.

코칭과 조직성과 간의 관계에서 공유리더십의 매개효과는 완전매개 하였고 코칭

과 인식된 재무성과 간의 관계는 공유리더십에 대한 매개효과는 기각되었다. 이

는 코칭은 인식된 재무성과에 직접효과만 가지는 것으로 해석된다.

다음은 생산적 에너지의 매개효과에 대한 결과를 살펴보면 코칭과 조직성과

간의 관계에서 생산적 에너지에 대한 매개효과는 기각하였고, 코칭과 인식된 재

무성과 간의 관계는 생산적 에너지에 의하여 매개효과 역시 기각되었다. 코칭과

성과 간의 관계는 공유리더십과 생산적 에너지에 의해서 매개될 것이다는 기각

되었다.

다섯 번째, 코칭과 성과 간의 관계에서 공유리더십은 부분매개하고, 생산적 에

너지는 부분매개 하였다. 이번 연구를 통해 코칭이 공유리더십과 생산적 에너지

를 통해 조직성과 및 재무성과에 영향을 미치고 있다고 밝혀냈다는 부분은 의미

가 있는 결과라고 할 수 있다.

여섯 번째, 조직문화는 공유리더십과 생산적 에너지의 관계에 영향을 미칠 때

조절역할을 하는 요소로 나타났다. 조절효과는 여러 가지 요인 중에 혁신적 문화

는 조절의 효과가 나타나고 있음을 알 수 있다.
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2) 이론적 및 실무적 시사점

본 연구는 공유리더십의 선행요인과 성과 변수간의 관계에 대해서 검토하고

있다. 조직에서 중요하게 다루어지는 리더십 중 수평적인 리더십인 공유리더십의

중요성을 확인할 수 있다는 점을 중요한 의미를 부여할 수 있다.

리더의 대한 코칭이 공유리더십의 선행요인으로 실증분석을 수행하여 코칭이

공유리더십에 유의한 영향력을 미치는 것을 확인하였다. 기존의 선행연구들에서

보면 팀 성과, 팀 만족에 영향을 미치고, 리더의 코칭이 조직구성원의 의욕과 역

량에 유의한 영향을 미치고, 직원 만족과 고객 만족에 긍정적인 영향을 미친다고

했다. 본 연구에서도 리더의 코칭은 공유리더십과 조직성과에 영향을 줄 수 있으

므로 리더의 코칭 행동이 조직 구성원들의 자발적인 참여를 유도하고 헌신을 하

고 리더에 대하여 구성원들의 긍정적인 태도를 증가시킴으로서 조직성과에 긍정

적인 영향을 준다는 것을 입증하고 있다.

본 연구에서 다루는 공유리더십의 하위요소인 계획과 조직화, 문제해결, 지원

과 배려, 개발과 멘토링이 성과에 정(+)의 영향을 미치는 공유리더십을 연구함으

로써 금융업에도 중요한 방향을 제시할 수 있는 중요한 의미 있는 연구라고 할

수 있다. 수직적 조직에서 공유리더십이 활성화되기 위해서는 구성원 개개인이

업무의 전문성을 가지고, 상호리더십을 발휘하여 구성원들 간 적극적으로 의견을

개진할 수 있는 구성원들의 인식전환 및 수평적인 조직구조의 변화 노력이 필요

하다. 선행연구를 보면 공유리더십과 수직적 리더십을 비교한 연구가 거의 없는

편으로 수직적 조직 구조인 금융업에서도 공유리더십은 조직성과에 긍정적인 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 직급이 높은 구성원은 직급이 낮은 구성원의

개발을 돕고 문제해결과 지원을 아끼지 않고 상위 직급자에게 의견을 적극적으

로 개진할 수 있는 조직분위기와 리더십이 조직 내에서 얼마든지 공유할 수 있

는 근거를 마련했다고 할 수 있다.

현재 조직 환경을 보면 구성원들의 자발적 참여와 창의적 사고, 혁신 행동, 과

업에 대한 몰입, 그리고 빠른 의사결정들이 절실하고 필요하다. 이러한 환경에서

는 기존의 수직적 리더십보다 공유리더십이 더 효과적이라 할 수 있으며 조직차

원에서 공유리더십이 조직 내에서 잘 발휘될 수 있도록 조직차원에서 시스템과
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제도 및 다양한 장치 등을 마련하는 것이다. 이러한 제도나 시스템은 조직 구성

원들의 업무에 대한 자율성을 확보해주고, 약간의 시행착오를 용인해주는 권한

위임 등을 가능하게 해야 한다.

리더차원에서 공유리더십이 정착될 수 있는 조직분위기와 문화를 만들어야 한

다. 조직 구성원들이 수직적 리더십의 상황에 적합한 리더 개인 중심의 정체성을

견지하는 조직에서는 공유리더십이 제대로 정착할 수가 없다. 제대로 정착하기

위해서는 공식적인 리더 즉, 책임자 또는 팀장의 역할이 가장 중요한데, 공유리

더십이 팀 내 발휘된다고 해서 수직적 리더가 없어도 된다는 것은 아니기 때문

이다. 선행연구에서도 공유 리더십과 전통적 리더십은 대체 관계가 아니라 보완

관계라고 한 것처럼 수직적 리더는 팀의 경계관리, 성과와 관련된 최종 책임이

있으며, 무엇보다도 팀 내 공유 리더십의 활성화를 위한 지원, 코칭 등의 역할이

필요하다(Carson et al., 2007)하겠다.

코칭이 "개인과 집단, 조직 그리고 구성원의 세계를 변화시킬수 있도록 능력을

확장시키고 구성원들의 비전과 가치에 영향을 주며, 목표를 달성할 수 있도록 사

고와 행동을 재창조하기 위한 지원을 제공하는 것(Hargrove, 1995; Collins, 2001;

조성진・송계충; 2011)"이라는 관점에서 코칭행동이 조사대상인 팀 구성원들의

팀 만족과 팀 성과에 긍정적인 영향을 준다는 것을 입증하고 있다.

리더의 코칭행동이 현재 구성원들이 수행하고 있는 직무를 실질적으로 도와

주는 도구적 지원의 역할을 수행한다는 것으로 상사나 동료가 조직구성원 개인

이 직무수행과정에서 발생하는 문제를 상호 논의하는데 도움을 준다(Cohen and

Wills, 1985). 이에 본 연구에서는 코칭은 공유리더십과 생산적 에너지 및 성과에

정(+)의 영향을 미치는 것을 확인하였다. 따라서 본 연구는 리더의 코칭행동이

구성원들의 자발적인 참여와 헌신을 유도하고, 리더에 대한 구성원들의 긍정적인

태도를 증가시켜 성과지향적인 인적자원관리시스템에 긍정적 영향을 주어 성과

에 기여(강성춘 등, 2011)할 수 있다는 점에서는 미약하지만 기존 연구의 지평을

넓혔다는 의미를 지닌다.

생산적 조직에너지 선행 요인에 대한 규명이 많이 부족한 상황이다. 본 연구

에서는 생산적 에너지는 성과에 영향을 미치고, 코칭과 성과 간의 관계에서 생산

적 에너지가 영향을 미치고, 공유리더십과 성과 간의 관계에서도 생산적 에너지
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가 영향을 준다고 확인할 수 있었다. 생산적 에너지에 대하여 지속적인 관

심을 가질 필요가 있다. 조직 구성원들이 기업에 대해서 어떤 심리적인 연대감을

가지고 있는가를 조사할 필요가 있다. 생산적 에너지가 최근 들어 비교적 학술영

역에 등장한 변수이므로 실무적인 차원에서 이를 어떻게 확보하고 유지, 그리고

증진시킬 수 있는지를 체계적으로 연구할 필요가 있다.

공유리더십과 생산적 에너지의 관계에서 조직문화 형성에 유기체 문화가 유의

미한 영향을 미치는 것으로 나타나 향후 바람직한 조직문화의 형성에 관계 지향

적 리더십을 적극 활용해야 함을 의미하고 있다. 이는 조직의 성과를 높이는데

초점을 두고 조직을 경쟁적이고 도전적인 분위기로 만들며 미래비전을 제시하고

그 실현을 위한 전략을 제시하는 유형의 리더십이 발휘될 소지가 높음을 의미한

다.
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2. 연구의 한계와 향후 연구방향

본 연구는 이론적, 실무적 시사점에도 불구하고 다음과 같은 한계점을 가지고

있다. 공유리더십과 관련된 연구가 비교적 최근에서야 나타나고 있고 정확한 개

념 정의와 측정 도구의 성립이 부족한 상황이라는 데에 일차적으로 기이하며, 향

후 계획에서는 이러한 명확한 개념 정의와 측정도구의 개발이라는 측면에서 좀

더 깊은 연구가 필요한 상황이다.

첫째, 본 연구에서는 기존의 연구들에서 많이 검토되지 못했던 공유리더십의

매개 효과에 대한 검토를 하고 있다. 향후 좀 더 다양한 관점에서의 매개변수들

을 검토하여 공유리더십의 효과에 대한 구체적인 메커니즘을 확인할 수 있으리

라 본다. 본 연구에서 제시하고 있는 조직문화 외에도 공유리더십의 효과를 조

절할 수 있는 다양한 변수들의 검토와 이에 대한 실증 연구가 요구된다고 보고,

향후 연구에서는 이를 반영해 이론적 모형을 보다 확장할 필요가 있다.

둘째, 공유리더십에 대해서 영향을 미칠 수 있는 다양한 외생변수와 선행변수

들이 포함되어 있지 않아 기존의 관련 실증 연구들이 부족한 상황으로 공유리더

십의 효과에 대한 충분한 분석이 이루어지지 못하고 있다. 본 연구에서의 결과

변수인 인지적 재무성과 지표를 자산규모, 총자산 이익률, 경쟁력으로 지표를

몇 가지만 사용한 것은 연구의 한계로 볼 수 있다. 향후에는 다양한 지표를 사용

하여 성과 변수룰 더욱 다양하게 활용하여 연구할 필요가 있겠다. 공유리더십이

성과에 미치는 과정을 밝히기 위한 선행변수 및 매개변수들을 좀 더 적극적으로

찾아야 할 것이며 다양한 종속변수들을 사용하여 공유리더십의 효과를 광범위하

게 확인할 필요가 있다.

셋째, 코칭의 효과를 명확하게 드러나지 않았다는 점과 코칭효과를 주관적이고

추상적인 정도로만 설명하는 것으로 만족했다는 점이다. 앞으로 객관적인 규명을

하기 위해 코칭 프로그램에 대한 많은 경험적 연구를 축적하여 측정지표를 정교

하게 해야 할 것이며, 코칭이 성과에 미치는 계량적 근거 자료의 마련이 필요함

은 물론, 코칭의 효과성을 측정할 수 있는 도구가 개발되어야 할 필요성을 느낀

다. 코칭이 여러 분야에 접목이 되고 있는 시점에 그러한 시도들이 성과로 검증

될 수 있는 다양한 성과 검증 노력이 필요하다고 본다.
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넷째, 연구의 대상을 한 금융기관에만 국한시켰다는 점에서 연구의 한계가 있

다. 다양한 금융기관을 확대하여 연구함으로써 다양한 금융기관의 비교분석과 광

범위한 조사가 요구된다. 금융기관의 여건에 따라 지각과 행동 수준이 달라질 수

있다. 이 후 연구에서는 다양한 금융기관을 대상으로 영향의 크기와 효과 차이를

비교하는 추가 연구가 필요할 것이다.

다섯째, 결과 변수에 대해서 다양한 고려가 필요한 것이다. 본 연구에서는 설

문지로만 측정한 인식된 재무성과에 국한되었다. 향후 연구에서는 내부 평가 결

과인 단위별 성과 점수나 재무제표 분석결과 등이 포함되어야 할 것이다.

마지막으로 자료 수립을 다양하게 할 필요가 있다. 리더십 등을 평가 하는데

있어서 인터뷰 또는 표적집단면접법(Focus Group Interview; FGI)등을 활용하는

것을 고려해야 할 것이다.
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Abstract

A Study on Antecedent and Consequences of

Shared Leadership

by In-Sil Yang

Graduate School

Department of Business Administration

Jeju National University

Jeju, Korea

Researchers have gradually raised their interests in the studies of shared

leadership to find answers about whether a situation where a leader exists in

an organization is desirable or a situation where more than two leaders

coexist in an organization is desirable.

The study comprehensively presented a theoretical model for antecedents of

shared leadership, its influence on outcome variables and moderators and then

empirically verified it. In other words, the study set coaching from a boss as

an antecedent, and organizational commitment as an outcome variable. It also

set productive energy as a mediating factor between shared leadership and

outcome variables and innovative organizational culture as a moderator.

A theoretical study was carried out, and then a research model and a

hypothesis were set based on it. To verify the research hypothesis, the study

conducted a survey targeting 522 employees- that is, 3 employees each from

174 branches of a financial institution. The study used gender, educational

background, position, years of service, and department, etc. as control
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variables. The study conducted an exploratory factor analysis to analyze the

reliability of measurement items in the survey, and conducted a reliability

analysis through Cronbach’s alpha. As a result, it was considered that

measurement items used in this study had both validity and reliability. As a

result of a correlation analysis between variables and dependent variables, all

variables showed a statistically significant correlation in terms of their

relevance.

In this study, analysis of variance, regression analysis, multiple regression

analysis, and hierarchical analysis were used to verify the research

hypothesis.

In the result on the influence of coaching, it showed a hypothesis that

coaching might have a positive correlation with shared leadership and

productive energy was accepted, and it also suggested that coaching had a

direct association with organizational commitment. However, it was indicated

that coaching did not have a significant impact on recognized financial

performances.

In the result on the influence of shared leadership, it showed that shared

leadership had a positive correlation with productive energy. It was also

indicated that shared leadership had a positive impact on both organizational

commitment and a recognized financial performance. Also, productive energy

had a positive impact on performances (both organizational and financial).

In the research outcome on a mediating effect of shared leadership and

productive energy, it was indicated that in a relationship between coaching

and productive energy, a mediating effect on shared leadership had a complete

mediation, and in a relationship between coaching and organizational

performance, shared leadership had a partial mediation. However, in a

relationship between coaching and recognized financial performance, a

mediation effect of shared leadership was not accepted. It meant that
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coaching only had a direct effect on recognized financial performances.

In the research outcome on a mediating effect of productive energy, it was

indicated that in a relationship between coaching and organizational

performance, a mediating effect on productive energy had a partial mediation,

and in a relationship between coaching and recognized financial performance,

the mediation effect was not accepted due to productive energy.

In a relationship between coaching and organizational performance, a

mediating effect had a complete mediation due to productive energy, and a

mediating effect between shared leadership and recognized financial

performance was not accepted. In a relationship between coaching and

performance, a mediating effect of shared leadership and productive energy

was not accepted. It was indicated that organizational culture played a role as

a controller when it had an impact on the relationship between shared

leadership and productive energy.

The research outcomes indicated that it is necessary to find antecedents

and parameters of shared leadership and to identify the effect of shared

leadership extensively using a variety of dependent variables. To clarify the

effect of coaching and identify it in an objective way, it is necessary to

review empirical studies on coaching programs and set clear measurement

indicators. In the future, it will be necessary to conduct research on the

indicator of financial performances that are consequence variables by using

performance variables in various ways.

keywords : shared leadership, productive energy, organizational culture,

organizational performance, financial performance
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전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1 2 3 4 5

1

우리 금고는 금고의 업무 완수를 위한 계획을 수립

할 경우 관련된 정보들을 적극적으로 공유하면서 

결정한다.

2

우리 금고는 업무 우선순위에 따라 필요 자원을 배

분할 경우 관련된 정보들을 적극적으로 공유하면서 

결정한다.

3
우리 금고는 금고의 목표를 수립할 경우 관련된 정

보들을 적극적으로 공유하면서 결정한다.

4

우리 금고는 금고의 업무가 원활히 흘러갈 수 있도

록 업무를 조정할 경우 관련된 정보들을 적극적으

로 공유하면서 결정한다.

5

우리 금고는 임의 업무를 어떤 식으로 해 나갈 것

인지에 대해 정할 경우 관련된 정보들을 적극적으

로 공유하면서 결정한다.

6

우리 금고는 금고의 전체적인 업무 계획에 대한 유

용한 의견을 제시할 경우 관련된 정보들을 적극적

으로 공유하면서 결정한다.

7

우리 금고는 문제발생시 최적의 대응 방안을 결정

할 경우 관련된 정보들을 적극적으로 공유하면서 

결정한다.

8
우리 금고는 당면 문제들을 빠르게 분석할 경우 관

련된 정보들을 적극적으로 공유하면서 결정한다.

9

우리 금고는 문제해결을 위하여 금고 전체의 전문

성을 활용할 경우 관련된 정보들을 적극적으로 공

유하면서 결정한다.

1. 다음은 공유리더십에 대한 설문입니다. 지시문을 읽고 귀하의 금융기관에서 

   업무수행을 위한 정보들의 공유를 위한 노력으로 가장 적절한 곳에 체크     

   (√)로 표시해 주시기 바랍니다.
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10

우리 금고는 금고 성과에 영향을 끼칠 문제들에 대

한 대안을 모색할 경우 관련된 정보들을 적극적으

로 공유하면서 결정한다.

11

우리 금고는 문제가 발생하기 전에 미리 파악하는 

경우 관련된 정보들을 적극적으로 공유하면서 결정

한다.

12

우리 금고는 문제에 대한 해결방안을 개발하는 경

우 관련된 정보들을 적극적으로 공유하면서 결정한

다. 

13
우리 금고는 문제가 발생하면 이를 해결할 경우 관

련된 정보들을 적극적으로 공유하면서 결정한다.

14
도움이 필요한 구성원들에게 적극적으로 지원을 한

다.

15 금고의 다른 구성원들에 대해 참을성 있게 대한다.

16
금고의 다른  구성원이 화가 났거나 기분이 안 좋

을 때 격려 해준다.

17 금고 구성원들의 불만과 문제를 서로 경청한다.

18
구성원들이 서로 뭉칠 수 있는 금고 분위기를 조성

한다.

19 서로 상호간에 예의를 갖춰 대한다.

20 구성원들 간 경력과 관련된 조언을 공유한다.

21
모든 구성원들이 서로 스킬(기술)을 배양할 수 있

도록 돕는다.

22
다른 구성원으로부터 서로 업무 스킬(기술)을 배운

다.

23
새로운 팀 구성원에게 긍정적인 롤 모델로서 역할

을 수행한다.



- 120 -

번호 설   문   항   목

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇

다

1 2 3 4 5

1
나의 실무책임자는 내가 달성해야 할 구체적 업무 

목표를 스스로 세우도록 적극적으로 도와준다.

2

나의 실무책임자는 내게 주어진 업무의 추진 방향

에 관해서 논의하고 설명해주며 명확한 방향을 제

시해 준다.

3
나의 실무책임자는 내가 미래 비전을 갖고 일할 수 

있도록 리드해주고 도와준다.

4
나의 실무책임자는 업무관련 정보와 자료를 적극적

으로 제공해 주어 나의 경력개발에 도움을 준다.

5
나의 실무책임자는 자기개발을 위한 교육이나 활동

에 적극적으로 참여할 수 있도록 독려한다.

6

나의 실무책임자는 내가 필요로 하는 업무지식을 

이해하기 쉽도록 잘 가르쳐주어 나의 업무지식 발

전에 도움을 준다.

7
나의 실무책임자는 내가 잘못한 점이 있을 때 객관

적이고 분명하게 지적해 준다.

8
나의 실무책임자는 나의 직무성과를 객관적으로 평

가 해준다.

9
나의 실무책임자는 나의 업무가 잘 진행되고 있는

지 관심을 가지고 피드백 해 준다.

24
성과가 저조한 구성원에게 어떻게 개선해야 하는지 

적극적으로 조언한다.

25
다른 구성원들이 새로운 스킬(기술)을 배울 때 옆

에서 도와준다.

2. 다음은 실무책임자(전.상무)의 코칭리더십에 대한 설문입니다. 가장 적절한

   곳에 체크(√)로 표시해 주시기 바랍니다.
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10
나의 실무책임자는 내가 하는 말에 대해 관심을 가

지고 경청한다.

11 나의 실무책임자는 수시로 격려하고 칭찬한다.

12
나의 실무책임자는 나의 가치를 인정하고 나와 좋

은 관계를 가지려고 노력한다.

13
나의 실무책임자는 때로는 상하관계를 떠나 수평적

인 입장을 견지하면서 나를 대해준다.

1. 학    력 ① 고졸 (     )  ② 전문대졸 (     )  ③ 대졸 (     ) ④ 대학원졸 (     )

2. 연    령 ① 20대 (     )    ② 30대(     )   ③ 40대 (     )  ④ 50대 (     )

3. 직    위 ① 일반사원 (     )  ② 대 리 (     ) ③ 과 장 (     )  ④ 부 장 (     )

4. 근속기간
① 5년미만 (     ) ② 5년~10년 (     ) ③ 11년~15년 (     ) 

④ 16년~20년 (     ) ⑤ 21년 이상 (     )

※ 다음은 본 연구의 통계적 분류를 위한 문항입니다. 귀하에 해당되는 항목에  

    체크(√) 해 주시기 바랍니다.

- 설문 응답에 다시 한 번 진심으로 감사드립니다 -
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설  문  지 (B)

본 설문은 통계법 제8조에 의거하여 비밀이 절대 보장되며 

통계 목적  이외에는 절대 사용되지 않습니다.

  안녕하십니까?

  바쁘신 와중에도 설문에 참여해 주셔서 대단히 감사합니다.

  본 설문조사는 “공유리더십, 생산적 에너지, 조직문화가 성과에

  미치는 영향”에 관한 연구를 목적으로 실시하는 것입니다. 

    각  설문항목은 정답이 없으므로 귀하의 견해를 솔직하게 응답해 

  주시기 바라며, 귀하의 응답내용은 익명으로 처리되어 연구 목적 

  이외에는 절대로 사용되지 않을 것입니다.

    귀하의 협조에 깊이 감사드리고, 귀사와 귀하의 무궁한 발전을 

  기원합니다.

2016년  9월

제주대학교 대학원 경영학과 인사관리 전공

지도교수 : 김 정 훈

연 구 자 : 양 인 실

연구자 E-mail : main2235@naver.com
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번호 설   문   항   목

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1 2 3 4 5

1

우리 금고는 금고의 업무 완수를 위한 계획을 수립

할 경우 관련된 정보들을 적극적으로 공유하면서 

결정한다.

2

우리 금고는 업무 우선순위에 따라 필요 자원을 배

분할 경우 관련된 정보들을 적극적으로 공유하면서 

결정한다.

3
우리 금고는 금고의 목표를 수립할 경우 관련된 정

보들을 적극적으로 공유하면서 결정한다.

4

우리 금고는 금고의 업무가 원활히 흘러갈 수 있도

록 업무를 조정할 경우 관련된 정보들을 적극적으

로 공유하면서 결정한다.

5

우리 금고는 임의 업무를 어떤 식으로 해 나갈 것

인지에 대해 정할 경우 관련된 정보들을 적극적으

로 공유하면서 결정한다.

6

우리 금고는 금고의 전체적인 업무 계획에 대한 유

용한 의견을 제시할 경우 관련된 정보들을 적극적

으로 공유하면서 결정한다.

7

우리 금고는 문제발생시 최적의 대응 방안을 결정

할 경우 관련된 정보들을 적극적으로 공유하면서 

결정한다.

8
우리 금고는 당면 문제들을 빠르게 분석할 경우 관

련된 정보들을 적극적으로 공유하면서 결정한다.

9

우리 금고는 문제해결을 위하여 금고 전체의 전문

성을 활용할 경우 관련된 정보들을 적극적으로 공

유하면서 결정한다.

1. 다음은 공유리더십에 대한 설문입니다. 지시문을 읽고 귀하의 금융기관에서 

   업무수행을 위한 정보들의 공유를 위한 노력으로 가장 적절한 곳에 체크     

   (√)로 표시해 주시기 바랍니다.
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10

우리 금고는 금고 성과에 영향을 끼칠 문제들에 대

한 대안을 모색할 경우 관련된 정보들을 적극적으

로 공유하면서 결정한다.

11

우리 금고는 문제가 발생하기 전에 미리 파악하는 

경우 관련된 정보들을 적극적으로 공유하면서 결정

한다.

12

우리 금고는 문제에 대한 해결방안을 개발하는 경

우 관련된 정보들을 적극적으로 공유하면서 결정한

다. 

13
우리 금고는 문제가 발생하면 이를 해결할 경우 관

련된 정보들을 적극적으로 공유하면서 결정한다.

14
도움이 필요한 구성원들에게 적극적으로 지원을 한

다.

15 금고의 다른 구성원들에 대해 참을성 있게 대한다.

16
금고의 다른  구성원이 화가 났거나 기분이 안 좋

을 때 격려 해준다.

17 금고 구성원들의 불만과 문제를 서로 경청한다.

18
구성원들이 서로 뭉칠 수 있는 금고 분위기를 조성

한다.

19 서로 상호간에 예의를 갖춰 대한다.

20 구성원들 간 경력과 관련된 조언을 공유한다.

21
모든 구성원들이 서로 스킬(기술)을 배양할 수 있

도록 돕는다.

22
다른 구성원으로부터 서로 업무 스킬(기술)을 배운

다.

23
새로운 팀 구성원에게 긍정적인 롤 모델로서 역할

을 수행한다.
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24
성과가 저조한 구성원에게 어떻게 개선해야 하는지 

적극적으로 조언한다.

25
다른 구성원들이 새로운 스킬(기술)을 배울 때 옆

에서 도와준다.

번호 설   문   항   목

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다

그렇

다

매우

그렇

다

1 2 3 4 5

1 우리 금고 구성원들은 자신의 일에 신이 나 있다.

2 우리 금고 구성원들은 자신의 일에 열정적이다.

3 우리 금고 구성원들은 자신의 일에 활기차다.

4
우리 금고 구성원들은 자신의 일에서 영감을 받는

다.

5 우리 금고 구성원들은 자신의 일에 도취되어 있다.

6
우리 금고 구성원들은 언제든지 임무가 주어진다면 

행동으로 옮길 준비가 되어 있다.

7
우리 금고 구성원들은 심리적으로 항상 긍정적 긴

장을 하고 있다.

8
우리 금고 구성원들은 무엇인가 해내고자 하는 공

통적인 욕구가 있다.

9
우리 금고 구성원들은 금고의 운명을 진심으로 걱

정한다.

10 우리 금고 구성원들은 항상 새로운 기회를 찾는다.

2. 다음은 귀하가 소속된 금융기관의 생산적 에너지에 대한 설문입니다. 가장 적

   절한 곳에 체크(√)로 표시해 주시기 바랍니다.
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번호 설   문   항   목

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다

그렇

다

매우

그렇

다

1 2 3 4 5

1
우리 금고는 창의적이며 변화를 추구하고 위험을 

감수하고자 노력한다.

2
우리 금고는 외부상황에 민감하게 주목하며 환경에 

능동적으로 대처한다.

3
우리 금고는 미래에 대한 비전을 분명하게 제시해 

구성원들의 공감대를 형성한다.

4
우리 금고는 혁신적인 아이디어를 실행하는데 필요

한 자원을 확보하기 위해 노력한다.

11
우리 금고 구성원들은 금고의 성공을 위해 최선을 

다한다.

12
우리 금고 구성원들은 자발적으로 근무시간 이후에

도 열심히 일하는 경우가 종종 있다.

13
우리 금고 구성원들은 정말 많은 일들을 해 내고 

있다.

14 우리 금고 구성원들은 매우 열정적으로 일 한다.

3. 다음은 귀하가 소속된 금융기관의 조직문화에 대한 설문입니다. 가장 적절한 

   곳에 체크(√)로 표시해 주시기 바랍니다.
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1. 학    력 ① 고졸 (     )  ② 전문대졸 (     )  ③ 대졸 (     ) ④ 대학원졸 (     )

2. 연    령 ① 20대 (     )    ② 30대(     )   ③ 40대 (     )  ④ 50대 (     )

3. 직    위 ① 일반사원 (     )  ② 대 리 (     ) ③ 과 장 (     )  ④ 부 장 (     )

4. 근속기간
① 5년미만 (     ) ② 5년~10년 (     ) ③ 11년~15년 (     ) 

④ 16년~20년 (     ) ⑤ 21년 이상 (     )

※ 다음은 본 연구의 통계적 분류를 위한 문항입니다. 귀하에 해당되는 항목에 

   체크(√) 해 주시기 바랍니다.

- 설문 응답에 다시 한 번 진심으로 감사드립니다 -
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설  문  지 (C)

본 설문은 통계법 제8조에 의거하여 비밀이 절대 보장되며 

통계 목적  이외에는 절대 사용되지 않습니다.

  안녕하십니까?

  바쁘신 와중에도 설문에 참여해 주셔서 대단히 감사합니다.

  본 설문조사는 “공유리더십이 조직성과와 재무성과에 미치는 영향”에 

  관한 연구를 목적으로 실시하는 것입니다. 

    각  설문항목은 정답이 없으므로 귀하의 견해를 솔직하게 응답해 

  주시기 바라며, 귀하의 응답내용은 익명으로 처리되어 연구 목적 

  이외에는 절대로 사용되지 않을 것입니다.

    귀하의 협조에 깊이 감사드리고, 귀사와 귀하의 무궁한 발전을 

  기원합니다.

2016년  9월

제주대학교 대학원 경영학과 인사관리 전공

지도교수 : 김 정 훈

연 구 자 : 양 인 실

연구자 E-mail : main2235@naver.com



- 129 -

번호 설   문   항   목

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1 2 3 4 5

1

우리 금고는 금고의 업무 완수를 위한 계획을 수립

할 경우 관련된 정보들을 적극적으로 공유하면서 

결정한다.

2

우리 금고는 업무 우선순위에 따라 필요 자원을 배

분할 경우 관련된 정보들을 적극적으로 공유하면서 

결정한다.

3
우리 금고는 금고의 목표를 수립할 경우 관련된 정

보들을 적극적으로 공유하면서 결정한다.

4

우리 금고는 금고의 업무가 원활히 흘러갈 수 있도

록 업무를 조정할 경우 관련된 정보들을 적극적으

로 공유하면서 결정한다.

5

우리 금고는 임의 업무를 어떤 식으로 해 나갈 것

인지에 대해 정할 경우 관련된 정보들을 적극적으

로 공유하면서 결정한다.

6

우리 금고는 금고의 전체적인 업무 계획에 대한 유

용한 의견을 제시할 경우 관련된 정보들을 적극적

으로 공유하면서 결정한다.

7

우리 금고는 문제발생시 최적의 대응 방안을 결정

할 경우 관련된 정보들을 적극적으로 공유하면서 

결정한다.

8
우리 금고는 당면 문제들을 빠르게 분석할 경우 관

련된 정보들을 적극적으로 공유하면서 결정한다.

9

우리 금고는 문제해결을 위하여 금고 전체의 전문

성을 활용할 경우 관련된 정보들을 적극적으로 공

유하면서 결정한다.

1. 다음은 공유리더십에 대한 설문입니다. 지시문을 읽고 귀하의 금융기관에서 

   업무수행을 위한 정보들의 공유를 위한 노력으로 가장 적절한 곳에 체크     

   (√)로 표시해 주시기 바랍니다.
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10

우리 금고는 금고 성과에 영향을 끼칠 문제들에 대

한 대안을 모색할 경우 관련된 정보들을 적극적으

로 공유하면서 결정한다.

11

우리 금고는 문제가 발생하기 전에 미리 파악하는 

경우 관련된 정보들을 적극적으로 공유하면서 결정

한다.

12

우리 금고는 문제에 대한 해결방안을 개발하는 경

우 관련된 정보들을 적극적으로 공유하면서 결정한

다. 

13
우리 금고는 문제가 발생하면 이를 해결할 경우 관

련된 정보들을 적극적으로 공유하면서 결정한다.

14
도움이 필요한 구성원들에게 적극적으로 지원을 한

다.

15 금고의 다른 구성원들에 대해 참을성 있게 대한다.

16
금고의 다른  구성원이 화가 났거나 기분이 안 좋

을 때 격려 해준다.

17 금고 구성원들의 불만과 문제를 서로 경청한다.

18
구성원들이 서로 뭉칠 수 있는 금고 분위기를 조성

한다.

19 서로 상호간에 예의를 갖춰 대한다.

20 구성원들 간 경력과 관련된 조언을 공유한다.

21
모든 구성원들이 서로 스킬(기술)을 배양할 수 있

도록 돕는다.

22
다른 구성원으로부터 서로 업무 스킬(기술)을 배운

다.

23
새로운 팀 구성원에게 긍정적인 롤 모델로서 역할

을 수행한다.
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24
성과가 저조한 구성원에게 어떻게 개선해야 하는지 

적극적으로 조언한다.

25
다른 구성원들이 새로운 스킬(기술)을 배울 때 옆

에서 도와준다.

번호 설   문   항   목

전혀

그렇지

않다

그렇

지않

다

보통

이다

그렇

다

매우

그렇

다

1 2 3 4 5

1 우리 금고는 각자에게 주어진 임무를 완수해 낸다.

2
우리  금고는 조직 업무 분장에 명시되어 있는 책임

을 충실히 수행해 내고 있다.

3
우리 금고는 우리에게 기대되고 있는 수준의 과업을 

달성하고 있다.

4
우리 금고는 공식적으로 수행해야 할 성과를 충분히 

달성하고 있다.

5
우리 금고는 조직성과 평가를 향상 시킬 수 있는 핵

심적인 업무 수행을 해내고 있다.

6 우리 금고는 수행해야 할 직무를 등한시 하고 있다.

7 우리 금고는 핵심적인 업무 달성을 잘 못하고 있다.

2. 다음은 귀하가 소속된 금융기관의 조직성과에 대한 설문입니다. 가장 적절한 

   곳에 체크(√)로 표시해 주시기 바랍니다.

3. 다음은 귀하가 소속된 금융기관의 인식된 재무성과에 대한 설문입니다. 가장 

   적절한 곳에 체크(√)로 표시해 주시기 바랍니다.
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번호 설   문   항   목 예 아니오

1 우리 금고는 다른 경쟁 금융기관에 비해 자산규모가 높다고 생각한다.

2
우리 금고는 다른 경쟁 금융기관에 비해 이익(수익성) 발생이 높다고 생

각한다.

3 우리 금고는 다른 경쟁 금융기관에 비해 경쟁력이 높다고 생각한다.

1. 학    력 ① 고졸 (     )  ② 전문대졸 (     )  ③ 대졸 (     ) ④ 대학원졸 (     )

2. 연    령 ① 20대 (     )    ② 30대(     )   ③ 40대 (     )  ④ 50대 (     )

3. 직    위 ① 일반사원 (     )  ② 대 리 (     ) ③ 과 장 (     )  ④ 부 장 (     )

4. 근속기간
① 5년미만 (     ) ② 5년~10년 (     ) ③ 11년~15년 (     ) 

④ 16년~20년 (     ) ⑤ 21년 이상 (     )

※ 다음은 본 연구의 통계적 분류를 위한 문항입니다. 귀하에 해당되는 항목에 

   체크(√) 해 주시기 바랍니다.

- 설문 응답에 다시 한 번 진심으로 감사드립니다 -
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