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ABSTRACT

The Effects of Handball Coaches' Leadership on Team

Conflicts and Organizational Effectiveness

Byun, In-Woong

Adviser : Prof. Song, Chae-Hoon

Department of Physical Education

Graduate School of Chosun University

The purpose of this study is to examine the effects of handball coaches'

leadership on team conflicts and organizational effectiveness. Specifically, this

study aims to reveal a effective leadership type effective to establish handball

players' positive organizational effectiveness. Based on the results, the study

will present the relationship of the most effective leadership types that handball

players give a positive effect on team conflicts and organizational effectiveness

according to team's structural and cultural characteristics. The study will also

provide basic information for efficient coaching in coach leadership. For the

purpose, 339 handball players in national middle and high schools were sampled

using cluster random sampling. A questionnaire survey was used as a data

collection instrument. The instrument whose reliability and validity was tested in

previous researches at home and aborad was modified and added for the purpose

of the study. The questionnaire consisted of a total of 46 items: demographic

characteristics(6 items), leadership(23 items), task conflict(4 items) and

relationship conflict(4 items) of team conflict, and job satisfaction(5 items) and

job achievement(4 items) of organizational effectiveness.

After validity and reliability was tested based on previous researches and data,
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the questionnaire was distributed and returned. Questionnaires which included

insincere and unreliable answers were excluded from analysis. Analyzable data

was used for data processing. One researcher and two assistants visited players

for a questionnaire survey. The purpose and contents of the study and response

cautions were explained to subject handball players. Self-administration was

used to complete items and completed questionnaires were returned.

Insincere and unreliable data which included a dual response and were not

responded were excluded from analysis. Data were inputted and data processing

was made for the purpose of analysis, using a Window SPSS 18.0 statistics

program.

Statistics methods used for the study included frequency analysis, exploratory

factor analysis(EFA), reliability analysis, correlation analysis, and multiple

regression analysis.

First, exploratory factor analysis(EFA) was conducted to secure questionnaire

validity and α coefficient was calculated for internal consistency by sub-concept

to analyze reliability.

Second, correlation analysis and multiple regression analysis was conducted to

examine the relationship among leadership, team conflicts, and organizational

effectiveness in handball coaches. The significance level was set at α=.05.

The effects of handball coaches' leadership type on team conflicts and

organizational effectiveness were analyzed through the above methodology and

procedures. The results were as follows. First, handball coaches' leadership

types had a significant effect on team conflicts.

Second, handball coaches' leadership types had a significant effect on

organizational effectiveness.

Third, handball coaches' leadership types, team conflicts, and organizational

effectiveness were correlated.
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I. 서 론

A. 연구의 필요성

고대 중국이나 이집트의 문헌들에는 리더십에 대한 많은 기록들이 남아있다. 고

대 그리스의 대 서사시 Hormes에서 일리아드는 Agamemnon의 공정성, Nestor의

지혜, Odysseus의 예민함, 그리고 Achilles의 용기를 들어서 당시 그리스인들이 추

앙하는 리더의 자질을 설명했다. 사실 리더십에 관한 논의는 고대 그리스의 철학

자 Plato를 비롯해서 로마시대의 Julius Caesar그리고 Plutarch로 까지 거슬러 올

라간다(Silva & Stevens,2002).

리더십에 관한 학문적 연구는 20세기에 들어오면서 본격적으로 이루어지기 시작

했고(Bass, 1981), 그동안 연구들을 통해서 리더십에 관한 많은 것을 알아냈지만

리더십의 정의와 아이디어들은 여전히 다양하다.

스포츠 상황에서 팀의 리더십은 선수들의 성적이나 경기력 향상에 크게 영향을

미칠 수 있다(윤형기, 2004). 이제까지 스포츠 분야에서 리더십에 대한 전통적인

연구는 특성이론, 행동 유형이론, 상황이론 등의 접근방법을 택해왔다(Carron,

1980). 전통적 리더십에서는 리더특성이나 행동이 주목을 받는 반면에 부하들은 소

극적이고 덜 중요한 것으로 취급되었다. 부하의 역할이 점차 중요하게 인식되기

시작하면서 리더십은 팀 성취를 위한 상사와 부하의 상호 의존적 관계를 포함하게

되었다. 부하 없는 리더십은 생각할 수 없고, 따라서　리더와 부하는 하나의 단위

인 셈이다(Hollander, 1995).

최근에는 사회적 환경의 변화에 따른 리더십 이론의 발전에 따라서 변혁적 리더

십(Bass, 1985)이 새로운 접근방법으로 각광 받고 있다. 기존의 리더십 이론들은

스포츠 리더와 선수들 관계에서 리더의 주도 하에 리더-선수 간 교환관계로 선수

들에게 영향을 미치는 과정을 다루어 왔다. 그러나 사회적 변화는 리더십이란 리

더가 선수들에게 영향력을 행사하는 과정이 아니라 선수가 스스로 변화하도록 지

원하고 안내하는 역할로 개념을 바꾸어 놓고 있다. 새로운 리더십 이론으로서 주

목받는 변혁적 리더십에서는 부하가 리더를 신뢰하고 존경하며 동일시하는 것이

리더십 효과를 결정한다고 가정한다. 리더십을 이해하기 위해서는 리더에 대한 부

하들의 지각에 대해서 아는 것이 중요하다. 리더의 자질은 여전히 중요하지만 이
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런 자질들이 부하들의 생산성과 부하와 리더의 상호 만족에 어떻게 반영되는지가

특히 중요하다. 그 뿐 아니라 다양한 조직이나 팀 스포츠 분야에서는 리더십이 스

포츠 지도자라는 특정 개인에게 한정되어 있는 것이 아니라 팀 구성원들에게 공유

되어 있다는 팀 리더십 또는 공유된 리더십 개념이 등장하게 되었다(Pearce &

Conger, 2003). 그러나 아직 팀 또는 공유된 리더십에 대한 개념적 정립이 되어 있

지 않은 실정이다.

스포츠 및 다양한 조직에서 리더십에 대한 연구들은 팀에 소속된 선수들이나 조

직 구성원들로부터 얻은 자료들을 통해서 한 개 이상의 수준에서 분석하게 된다.

즉, 다 수준에서 분석이 이루어진다. 최근 들어 스포츠심리측정 분야에서 자료 분

석 수준에 대한 관심이 고조되고 있다.

따라서 다 수준 분석법이 중요한 분석방법으로 다루어지고 있다(Hollenbeck,

Ilgen, Sego, Hedlund, Major, & Philips, 1995; Klein, Dansereau, & Hall, 1994; 이

용현, 이기봉, 이성운, 2010).

Klein 등(1994)은 연구를 수행할 때 고려할 수준 문제가 있다고 주장했다. 그들

은 이론수준, 측정수준, 분석수준이 상호 일치하지 않을 때 나타나는 문제들에 대

해서 지적했다. 이론수준은 개인이나 집단과 같이 설명하고자하는 대상의 수준이

다. 측정수준은 실제로 측정하는 자료의 수준이다.

분석수준은 통계적 분석에서의 수준이다. 이 수준들이 일치하지 않을 때 여러 가

지 문제들이 발생한다(Klein etal., 1994; 박원우, 고수경, 2005; 이용현 등, 2010).

다양한 조직에서 팀제의 도입 및 스포츠 분야에서도 팀 스포츠에 대한 새로운

개념과 접근방법이 강조되면서 팀 리더십이 팀 수행에 미치는 영향에 대한 설명

모형이 바라고 있다. 팀 수행과 변혁적 리더십을 연계시키려는 노력(Bass, 1990;

Yammarino, 1996)은 있었지만 팀워크 과정에 관한 구체적이고 명확한 관련성이

제시되지는 않았다. 더구나 경험에 기반을 둔 기존의 ‘리더십-팀 수행’연구들은 주

로 리더십과 수행의 직접 관계에 초점을 두고 있어서, 팀워크 과정이 수행에 어떻

게 영향을 미치는지에 대한 검토가 부족하다. 팀워크 과정은 팀 효율성의 필수요

소(Stevens & Campion, 1994; Sundstrom, DeMeuse, & Futrell, 1990)이기 때문에,

리더십-팀 수행 모형에 팀워크 과정을 포함시키는 것은 매우 적절하다. 팀워크 과

정이 변혁적 리더십-팀 수행 관계에서 어떤 역할을 하는지 살펴봄으로써 리더십과

팀 수행 관련성의 내부를 탐색할 수 있다.
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‘변혁적 팀 리더십-팀워크 과정-팀 수행’통합모형은 변혁적 팀 리더십과 팀 대인

관계 기술 간의 연계를 개념화하기 위한 노력(Atwater & Bass, 1994)에 기반을

두고 형성되었다. 이 통합모형은 변혁적 리더십과 다양한 팀워크 과정들, 특히 대

인관계에 기반을 둔 과정들, 그리고 팀 수행과의 관계에 대한 이해를 향상시키는

데 초점을 둔다.

B. 연구의 목적

본 연구의 목적은 핸드볼 지도자의 리더십이 팀 갈등 및 조직유효성에 미치는

영향을 규명하는데 있으며, 구체적으로는 핸드볼선수의 긍정적인 조직유효성 확립

에 효과적으로 발휘되는 리더십의 유형을 밝히는데 있으며 연구결과를 바탕으로

핸드볼 선수가 팀이 가지는 구조적, 문화적 특성에 따라 팀 갈등과 조직유효성에

긍정적인 효과를 주는 가장 효과적인 리더십의 적합관계를 제시하여 지도자의 리

더십에 대한 효율적인 지도를 위한 기초적인 자료를 제시하는데 본 연구의 목적이

있다.

C. 연구모형 및 가설

배경변인 독립변인 매개변인 종속변인

성별

리더십

카리스마

팀

갈등

과업갈등

조직

유효성

직무만족소속
지적자극

참여종목

개별적 배려
운동경력

관계갈등 직무성취
상황적 보상

참여횟수

예외적 관리참여시간

그림 1. 연구모형
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본 연구에서는 배경변수를 인구통계학적 특성, 독립변수를 리더십 유형(변혁적 리

더십, 거래적 리더십, 매개변수를 팀 갈등(과업갈등, 관계갈등), 종속변수를 조직유효

성(직무만족, 직무성취)으로 설정하고 이들 변수간의 가설적 관계를 중심으로 <그림

1>과 같은 변수간의 관계모형을 설정하였다.

가설 Ⅰ. 리더십 유형(변혁적, 서번트)은 팀 갈등에 유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 Ⅰ-1. 리더십 유형(변혁적, 서번트)은 과업갈등에 유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 Ⅰ-2. 리더십 유형(변혁적, 서번트)은 관계갈등에 유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 Ⅱ. 리더십 유형(변혁적, 서번트)은 조직유효성에 유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 Ⅱ-1. 리더십 유형(변혁적, 서번트)은 직무만족에 유의한 영향을 미칠 것이다.

가설 Ⅱ-2. 리더십 유형(변혁적, 서번트)은 직무성취에 유의한 영향을 미칠 것이다.

D. 연구의 제한점

본 연구는 배경변인, 연구대상, 측정도구, 인과관계 설정 등에서 수반되는 문제로

다음과 같은 제한점을 가지고 있으며, 본 연구의 결과를 일반화 하는 것은 신중한

접근이 요구된다.

첫째, 본 연구에서의 배경변인은 전국 중․고등학교 핸드볼 운동선수로 한정하였

기 때문에 다른 종목의 선수 및 지도자에게 본 연구의 결과를 확대 해석하기에는

무리가 있다.

둘째, 조사도구와 관련하여 리더십유형의 경우 국외 연구 자료와 국내 연구 자료

를 기초로 본 연구목적과 운동선수라는 대상자에 부합하도록 일부 척도내용을 수

정하여 타당도와 신뢰도를 확인하고 검증된 척도를 사용할 것이며, 반복적으로 다

른 대상자를 통해 확대 재확인과정을 거치지 않았기 때문에 척도의 오류와 편기현

상을 부인하지 못한다.

셋째, 본 연구에서는 조직유효성에 영향을 미치는 요인을 리더십 유형, 팀 갈등,

제한하였기 때문에 다른 요인이 조직유효성에 영향을 미칠 수 있는 가능성을 배제

할 것이다.
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II. 이론적 배경

A. 리더십

리더십의 개념은 리더십을 활용하는 목적과 적용하는 환경에 따라 다양하게 규

정되어 왔다. 이러한 개념상 차이는 연구자 개인의 시각 차이에서 오는 결과이기

도 하지만, 주된 원인은 연구하고자 하는 현상의 선택 차이나 연구과정에서 수집

된 자료에 대한 해석 차이인 경우가 많다.

오늘날 사회가 복잡해지고 보다 많은 인과관계가 생성됨에 따라서 조직에서의

리더십은 더욱 크게 부각되고 있다. 이것은 리더십이 기업의 성과에 미치는 영향

이 갈수록 확대되고 있다는 것을 많은 연구결과에서 보여주고 있다.

이러한 시대적인 상황에서 어떠한 리더십은 현재 수많은 사회과학분야 중 다양

한 분야에서 그리고 많은 학자들에 의해서 지난 1세기동안 꾸준히 연구되어 왔다.

특히 현 시대적 상황은 네트워크의 발달과 인터넷을 통한 가상공간 다양한 소비자

계층의 분리와 소비자 욕구의 변화에 대하여 유연하고 경쟁력 있는 비교 우위를

점하기 위해서는 우수한 인적자원의 확보와 이를 활용할 수 있는 리더십이 미래

경쟁력의 원천이라고 할 수 있다.

리더십은 시대와 학자들에 따라 다양한 방법으로 연구되어 왔으며 체계적이고

과학적인 접근이 이루어진 것은 20세기 이후라 할 수 있다. 전통적인 리더십의 연

구는 학자들의 주관적인 측면이 강하였다. 이러한 리더십은 리더의 특성, 행동, 상

황론 적으로 접근하였으나 보편적이고 일반적인 유효성을 이끌어내지 못하고 1980

년대에 리더십 관점의 리더-부하관계 이론 등의 새로운 리더십이 발표되면서 리더

십에 대한 새로운 접근이 시도 되었다.

리더십 연구는 시대를 반영한다고 할 수 있다. 특성이론, 행위이론, 상황이론 등

이 20세기의 이론들이라면 20세기후반에서 현재까지는 변혁이론, 교환이론 등의

새로운 이론이 등장하는 시기이다. 이러한 이론들은 저마다의 문제점을 가지고 있

다. 또한 이것은 현대사회가 점점 다양화되고 복잡화되어 갈수록 조직목표의 성공

적인 달성을 위한 리더십의 중요성이 증대되고 있는데 이것은 리더 개인의 문제가

아니라 조직목표를 효율적으로 달성하기 위해서는 조직구성원의 협동심을 최대한
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발휘할 수 있게 하는 효과적인 리더십을 현 시대가 요구하고 있기 때문이다(김경

수 등, 2004)

1. 변혁적 리더십의 개념

변혁적 리더십은 변화의 혁신을 이끌어 갈 수 있는 리더의 상과 리더가 어떻게

변화를 시작하고 전개해야 하는지에 대한 방안을 제시하고 있으며 변혁적 리더십

의 개념은 Burns(1978)에 의해 제시되고 Bass(1985)에 의해 정교화 되면서 널리

알려지게 되었다. 그는 변혁적 리더십이란 부하들로 하여금 개인의 이해관계를 넘

어 기대 이상의 성과를 달성하도록 높은 수준의 욕구를 충족시키며 업무성과의 중

요성과 가치를 인식시킴으로서 부하를 동기부여 시키는 리더십으로 접근하고 있다.

변혁적 리더십은 변화와 혁신을 추구하는 리더십이론으로 그 위치를 확고히 잡

아가고 있는 새로운 리더십 중의 하나이다.변혁적 리더십 이론은 급속하게 변화하

는 기업 환경 속에서 조직이 생존과 경쟁력 강화를 위해 조직의 변화를 유발할 수

있는 리더십과 리더가 어떻게 변화를 시작하고 전개해야 하는지에 대한 방안을 제

시하고 있다.

변혁적 리더십이란 용어는 대부분의 선진국가가 직면하고 있는 조직 재설계의

문제를 담당할 적절한 리더를 나타내기 위해 사용되고 있다. 변혁적 리더십 이론

은 최근 20여 년 동안 리더십에 지대한 관심을 끌어온 대표적 새로운 이론의 하나

이다(Dvir, Eden & Avolio, 2002). 변혁적 리더십 이론은 Bass(1985)에 의해서 이

론적 체계가 갖추어졌고, Burns(1978)에 의해 이론의 기초가 마련되었으며, 리더십

을 거래적 리더십과 변혁적 리더십으로 구분하였다. 전자를 리더와 부하간의 교환

관계의 거래로 파악하였다. 그러나 변혁적 리더십은 리더가 부하들과 함께 리더와

부하 영자 모두의 동기유발 수준과 도덕 수준을 높이는 관계를 창조해 가는 과정

으로 파악하였다.

변혁적 리더십 이론은 상징적 리더행동, 비전을 제시하고 영감을 가져다주는 메

시지, 무언의 교감을 통한 커뮤니케이션, 관념적 가치관에 호소하는 행동, 부하들

에게 지적 자극 제공, 리더 자신과 부하들에게 확신적 태도의 제시 등의 내용을

강조한다. 이러한 리더십은 물질적 보상의 제시나 벌의 위협 또는 부하들의 과업

환경 조정에 중요성을 두는 것이 아니라 조직과 작업에 사기와 몰입을 주입하여
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과업에 커다란 의미를 부여하는 것에 중요성을 두었다(한광현, 1999). 즉 리더의

행동들이 어떻게 부하들의 신뢰에 영향을 미치는가는 기업성과에 중요한 역할을

한다(Kouzes & Posner,1995). 따라서 상사의 리더십은 작업조직에 있어서의 인간

신뢰형성을 기초로 이룬다.

변혁적 리더는 환경을 변화시키려는 가시적 특성보다는 자기 확신과 강력한 이

념적 신념을 보다 특징적으로 보유하고 있다. 또한 자신의 부하들에게 높은 기대

감을 부여하고 확신감을 불어 넣어주며, 또한 개별적인 배려를 통해 부하들을 변

화시킬 수 있다고 하였다(Bass, 1985). Lewis & Weigert(1985)는 리더의 개인적

가치와 리더에 대한 부하들의 믿음이나 신념을 유발시키고 리더가 부하들에게 확

실한 목표를 설정해주고 모범을 보이며 부하들의 요구에 대한 세심한 배려와 적절

한 자극을 통하여 조직 및 구성원들의 성과와 만족을 높이는 방향으로 이끌 수 있

다고 하였다. 이는 상사와 부하간의 관계의 맥락 속에서 부하들은 상사에 의해 자

신들이 어떠한 대우를 받고 있는가 하는 점을 상사와의 관계 설정을 위한 중요한

요소로 생각하기 때문이다(Greenberg & Baron 1993).

Bass(1990)는 집단이나 조직의 보다 높은 목표나 미래의 보다 나은 비전을 위해

부하들의 개인적 사리사욕을 초월하도록 부하들을 독려하며, 목표에 대한 가치와

중요성을 더욱 인식시켜 성과를 높이는 것으로 보고 있다. 즉, 장기 목표를 위해

부하들이 노력하도록 동기부여하며 보다 높은 단계의 개인적인 목표를 추구하도록

고무시킴으로써 부하들을 동기부여하고 부하들로 하여금 혁신과 실험을 하도록 격

려하며 함께 문제를 해결하거나 부하 스스로 문제를 해결하도록 격려 한다는 것이

다. 이러한 변혁적 리더십은 조직구성원의 행동 양상의 변화, 직무차원의 성과 변

화에 대한 연구들에서 긍정적인 영향을 미친다고 주장하였다(Meyer & Allen,

1991).

Kuhnert & Lewis(1987)는 변혁적 리더십이란 리더의 개인적 가치와 리더에 대

한 부하들의 확고한 믿음이나 신념을 유발시키고, 리더가 부하들에게 확실한 목표

를 설정해주고 모범을 보이며, 부하들의 욕구에 대한 세심한 고려와 적절한 자극

을 통해 조직 및 구성원들의 성과와 만족도를 제고할 수 있는 방향으로 이끌 수

있는 리더십을 언급하였다.

변혁적 리더십은 리더십을 구성원들과 리더 사이에 일어나는 과정으로 간주 한

다.이 과정을 구성원의 욕구와 리더의 욕구 모두를 결합하는 과정이기 때문에 리
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더십은 리더 혼자만의 책임이라기보다는 리더와 구성원간의 상호작용으로부터 나

오는 현상이라 할 수 있다. 다른 사람의 욕구는 변혁적 리더에게 중심적인 관심의

대상 인 것이다. 그 결과 리더십 과정에서 구성원들은 상대적으로 더 중요한 입지

에 위치한다고 볼 수 있다.이는 부하들의 속성이 변혁과정을 진척 시켜 나가는데

있어서 결정적 수단이 되기 때문이다(Bryman, 1993). 또한, 변혁적 리더십은 리더

가 구성원들의 잠재적 동기를 인식하여 상위수준의 욕구를 만족되도록 동기화하고

구성원들에게 따르도록 행동을 유도함으로써 리더와 성원간의 상호작용과 고양의

관계라는 결과를 낳게 한다. 즉, 변혁적 리더십은 구성원의 복종 그 이상에 기초하

여 구성원의 욕구를 높이고, 궁극적으로는 도덕적인 동기와 욕구에 초점을 두어

구성원의 신념, 욕구, 가치의 변화 등을 조장하는 리더십으로 끌어올리는 과정이라

고 하였다(채순화, 2004).

2. 변혁적 리더십의 구성요소

변혁적 리더십이론은 Burns의 영향을 크게 받았는데, Burns는 변혁적 리더십을

리더와 부하가 높은 수준의 도덕성과 동기부여의 상태로 상호 고양시켜주는 과정

으로 정의하였다. 이러한 리더의 영향력에 의하여 부하들은 일상의 계단에서 보다

높은 계단으로 이동하며 변혁적 리더는 조직의 어떤 지위에서도 나타나는데 이 리

더십은 부하뿐만 아니라 상사와 동료에 대한 영향력도 포함한다고 보았다. 변혁적

리더십의 의미에 대해 Burns와 Bass는 많은 점에서 유사점이 있으나, 그들의 차이

점은 Burns가 변혁적 리더를 계몽적인 리더에 한정하여 부하들의 긍정적인 가치

와 고차원적 욕구에 호소하는 반면에, Bass는 리더십의 효과가 부하들에게 편익이

냐에 상관없이 그들의 동기를 활성화시키고 몰입감을 증가시키면 변혁적 리더가

된다고 보아 히틀러와 스탈린도 그들의 부정적 영향에도 불구하고 변혁적 리더로

보았다(신구범,2005). 또한, 변혁적 리더십은 리더가 구성원들의 잠재적 동기를 인

식하여 상위수준의 욕구를 만족되도록 동기화하고 성원들에게 따르도록 행동을 유

도함으로써 리더와 성원간의 상호작용과 고양의 관계라는 결과를 낳게 한다. 즉,

변혁적 리더십은 구성원의 복종 그 이상에 기초하여 구성원의 욕구를 높이고, 궁

극적으로는 도덕적인 동기와 욕구에 초점을 두어 구성원의 신념, 욕구, 가치의 변

화 등을 조장하는 리더십으로 끌어올리는 과정이라고 하였다.
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3. 거래적 리더십의 개념 및 구성요소

거래적 리더십은 새로운 패러다임의 리더십이 아니고 변혁적 리더십을 비교 분

석하기 위해서 제시된 리더십이다. 거래적 리더십은 일련의 교환 또는 협상과 순

종에 토대를 둔 리더와 부하의 관계로부터 기대되는 노력 혹은 협상된 노력을 발

휘하도록 동기부여 시키는 리더십이라고 하였다. Bass(1985)의 거래적 리더십은

Burns(1978)의 거래적 리더십보다 그 범위가 보다 광범위하다.

거래적 리더십은 브롬 등의 기대이론에 기초한 리더십 이론으로, Burns(1978)는

거래적 리더십을 리더가 부하들에게 거래적 의도를 가지고 접근하는 과정이라고

정의하였다. Bass(1985)는 거래적 리더십의 행동을 순응에 대한 보상의 교환으로

보았는데 이러한 교환은 리더와 부하 모두에게 이익이 비용보다 높으면 지속될 수

있다는 시각이다. 거래적 리더십은 현재에 초점을 맞추어 조직을 순조롭고 능률적

으로 운영하는데 탁월하며, 전통적 관리기능에 익숙하여 업무성과에 관심을 집중

하게 하며, 기대를 명확히 함으로써 리더들은 부하들의 확신을 구축하는 것을 도

와주며, 부하들이 기본적 욕구에 만족하기 때문에 생산성과 사기를 증진시킬 수

있다. 그리고 규칙을 준수하기 때문에 자주 변화를 증진하는 것보다는 오히려 안

정을 추구한다(Daft,1999).

Avolio & Bass(1995)에 따르면 거래적 리더십과 변혁적 리더십이 구분되기는 하

지만 상호배타적인 과정은 아니며, 동일한 리더가 상황과 시간에 따라 두 과정을

모두 사용할 수 있다고 보았다. 반면 Burns(1978)는 거래적 리더십과 변혁적 리더

십은 동일선상의 양 극단에 위치한다고 보았다.

거래적 리더십에 대한 선행연구들을 살펴보면 Bennis & Nanus(1985)는 변혁적

리더와 거래적 관리자의 개념을 통해 리더와 관리자의 차이점을 구분하였다. 이들

은 거래적 관리자들이 조직의 규칙, 규제 그리고 운영방안에 묶인 고정된 역할을

하는데 반해 변혁적 리더들은 부하와 리더간의 교환적 관계보다 한층 높은 결과를

추구한다고 하였다. 즉, 거래적 관리자는 정해진 일을 가장 효율적으로 하려고 노

력하고, 변혁적 리더는 비전을 창출하고 제시하며 설득하려고 노력한다고 주장하

였다. 이와는 반대로 Grove(1986)는 리더와 관리자의 차별화를 거부하며 리더가

갖추어야할 성격으로 관리자가 갖고 있는 거래적 성격과 리더가 갖고 있는 변혁적

성격을 함께 갖고 있어야 하며 주어진 상황에 맞추어 적절히 사용할 줄 알아야 한
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다고 보았다. 그는 변혁적 리더란 부하의 높은 차원의 욕구를 자극하여 거래적 리

더십의 영향력을 통합하고 증대시켜 높은 성과를 얻는 리더의 행동이라고 주장하

고 변혁적 리더십과 거래적 리더십은 상호보완적 관계에 놓여있다고 하였다

(Grove, 1986). Bass(1985)는 자신이 개발한 MLQ를 토대로 요인분석을 통해서 거

래적 리더십이 몇 개의 구성요인으로 구성되어 있다고 밝혔다. 거래적 리더십의

구성요인은 조건적 보상, 예외에 의한 관리로 구성되어 있음을 실증적으로 밝혀냈

다. 거래적리더십 요인들은 부하들로부터 기대되는 노력을 이끌어 내어 기대된 성

과를 산출한다.

B. 팀 갈등

최근 조직 효과성을 향상시킬 목적으로 많은 조직에서 팀제를 널리 활용하고 있

는 추세이다. 팀제는 구성원들 간의 상호의존적인 형태의 과업을 통해 문제해결과

공동의 목표를 달성하려고 고안된 조직단위를 말한다(Katzenback & Smith, 1994).

이론적으로 팀제는 개인이 혼자 하는 업무일 때 보다 복잡하고 복합적인 기술을

요할 때 더 신속하게 대처할 수 있는 장점이 있다고 하였다(Sundstromet al.,

1990). 하지만 팀 활동은 기본적으로 상호의존성을 바탕으로 이루어지기 때문에 구

성원들 간의 상호작용 과정에서 갈등이라는 불편한 상황이 불가피하게 발생한다.

갈등은 구성원들간 서로의 주장이나 이해관계의 차이로 충돌하게 되는 현상인데,

이러한 현상들은 팀 구성원들에게 업무수행에 기울여야 할 관심과 노력을 저하시

키는 상황이 발생 될 뿐만 아니라 업무에 집중하지 못하게 되어 결과적으로 팀 효

과성에 부정적 결과를 초래한다(Levi, 2001; Yang & Mossholder, 2004; Pinkley,

1990).

1. 갈등의 개념

조직에서 갈등은 구성원들과 함께 과업을 수행하고 서로 관여하는 과정에서 발

생하는데 개인 간 혹은 집단간 유대가 없고 화합이 안되어 대립되는 경우를 말한

다(Roloff, 1987).

따라서 Roloff (1987)는 다음과 같은 경우에 갈등이 빈번히 일어날 수밖에 없다
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고 주장한다. 첫째, 과업을 수행하는 동안 자신의 요구나 관심이 다른 구성원들로

부터 무시당할 때 갈등은 일어난다. 둘째, 과업을 수행하는 동안 다른 구성원들과

선호하는 부분이 일치하지 않아 자신의 행동에 제약이 가해질 때 갈등은 일어난

다. 셋째, 과업을 수행하는 동안 좋은 자원을 적게 공급받아 만족할 수 없는 상태

에 갈등은 일어난다. 넷째, 다른 구성원들의 태도나 가치, 기술 그리고 목적이 자

신과 비교하여 배타적일 때 갈등은 일어난다. 다섯째, 두 팀간 협력하여 행동을 해

야 하는 부분에서 다른 팀으로부터 부정적인 반응을 보일 때 갈등은 일어난다. 여

섯째, 두 팀간 기능적인 성과나 행동요인들이 서로 독립적이지 않을 때 갈등은 발

생한다.

이렇듯 갈등은 서로 협력하지 못하는 것을 의미하는데, 단지 행동이 일치하지 않

다는 의미가 아니라 서로의 목표와 선호하는 기호가 다르다는 것을 의미하고 다른

구성원들 또는 다른 팀과의 의견이 다를 때 갈등이 발생하여 경험되는 상태를 의

미한다(Baron, 1990).

따라서 본 연구는 갈등을 관계갈등과 과업갈등으로 구분하고 두 갈등유형의 개

념을 자세히 살펴보도록 하겠다.

2. 관계갈등과 과업갈등

조직에서 갈등을 관계갈등과 과업갈등으로 구분해야 한다는 분리관점(separation

perspective)은 두 갈등의 특징이 이론적으로 독립적이며 차이가 있음을 시사하고

있다(Jehn, 1994). 갈등의 순기능적 측면에 주목한 연구자들은 갈등의 유형에 따라

기능적 갈등과 역기능적 갈등으로 구분하여 갈등에 대한 이해를 넓혀 나갔다

(Robbins, 1983). 이런 맥락에서 갈등은 기능에 따라 접근할 필요성이 있다고 볼

수 있다. 즉, 갈등의 순기능적인 측면을 설명하기 위해 관계갈등과 과업갈등의 유

형을 나누고 있다.

a) 관계갈등(relationship conflict)

관계갈등은 과업과 관련이 없는 구성원들간 개인적인 선호, 성격, 가치가 서로

다른 형태로 표출하다가 마찰이나 대립 그리고 좌절을 동반하여 감정적 측면에서

원한이나 불화합의 형태로 나타난다(Jehn, 1995; Pinkley, 1990). 또한 Jehn(1995)은
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연구에서 사소한 개인적인 문제에서도 쉽게 시작될 수 있는 관계갈등은 긴장이나

불안을 동반하여 적대감등의 부정적인 정서를 불러일으킨다고 주장했다. 또한 관

계갈등으로 인해 구성원들은 과업수행에 들여야 될 시간과 에너지를 낭비하게 될

뿐만 아니라 스트레스를 경험하게 되어 그 결과 인지적인 기능에 있어서도 방해를

받게 되고 적대적인 감정이 더욱 높아진다고 하였다(Simons & Pererson, 2000).

Deutsch(1969)에 따르면, 대인간의 사적 갈등은 서로에 대한 이해와 호의를 감소

시키며 과업수행을 방해하는 요소로 지적되고 있다. 따라서 관계갈등은 개인적인

부정적 감정으로 인해 팀 몰입이나 팀 만족, 잔류의도와 같은 팀 효과성에 부정적

인 영향을 미치는 것으로 연구결과는 일관되게 보고하고 있다(Jehn, 1995; Simons

& Pererson, 2000).

b) 과업갈등(task conflict)

과업갈등은 과업수행과 관련해서 구성원간의 지각, 판단, 의견의 차이 등으로 인

해 과업의 목표나 업무수행이 일치되지 않아 과업을 다르게 이해하고 의사결정이

나 업무의 절차에 있어 구성원들 간의 합의가 이루어지지 않는 상태를 의미한다

(Amason & Sapienza, 1997). 이렇듯 과업갈등은 업무와 관련되어 있다. 그러나 의

견차이가 생기거나 의견이 다양하다고 해서 과업갈등이라고는 하지 않는다. 왜냐

하면 구성원간 업무나 목적이 다르게 해석되어 서로 감정적으로 논쟁하기도 하고

대화의 강도가 높아질 수도 있기 때문이다. 그래서 과업갈등은 과업과 관련하여

격렬한 토론이 진행되는 과정에서 개인적인 감정 등을 동반하는 경우가 많으며 구

성원들간 적대적인 부정적 정서를 유발시킨다(Amason & Sapienza, 1997). 따라서

과업갈등이 장기화되면 구성원들간 유대감 형성이 어렵고 팀에 애착을 떨어뜨릴

수 있으며 유보적이거나 불편함을 가질 뿐만 아니라(최항석, 2012), 팀 구성원들에

게는 스트레스와 불안 등으로 인해 업무나 팀 성과에 부정적으로 작용한다는 것이

다(Jehn & Mannix, 2001). 결국 실증연구 결과에서 과업갈등은 집단성과에 부정적

인 영향을 미치는 것으로 나타나고 있다. 하지만 과업갈등은 관계갈등과 달리 긍

정적인 측면을 강조하는 학자들의 연구가 활발하게 진행되고 있다. 예를 들어, 과

업갈등은 과업수행 중에 성과를 올릴 수 있는 장점이 있는데 과업갈등이 일어났을

때, 구성원들은 과업과 관련해서 신중한 처리와 함께 창조적이면서 창의적인 집단

이 될 수 있다(De Dreu & Van, 2001).
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C. 조직유효성

1. 조직유효성의 개념

조직의 성과 혹은 조직유효성은 조직이 실현하고자 하는 상황을 얼마나 잘 달성

하는가의 문제일 것이다. 이러한 조직유효성은 조직이론의 중심 과제로 연구되어

왔으나, 조직유효성이 실제로 무엇을 의미하는지에 대한 정확한 정의를 내리기는

매우 어렵다. 이는 조직이라는 구성체의 특성상 조직유효성이라는 개념이 다수영

역을 포괄하는 개념이며, 시간차원까지 고려해야하기 때문이다. 조직유효성의 정의

는 사용하는 학자에 따라 혹은 조직의 특성이나 상황에 따라 다양하게 나타나는

데, 수많은 조직유효성에 관한 논의에도 불구하고 개념, 결정요인, 평가 척도에는

합의된 견해가 없어 ‘조직유효성의 정글’이라 불리기도 한다(Miles, 1980).

조직이나 목표를 보는 시각이 다양하고 그 측정이 어렵기 때문에 모든 조직에

보편적으로 적용되는 유효성을 정의하는 것은 곤란하지만, 조직의 최종 결과를 나

타낸다는 사실과 조직을 비교하는 개념적인 틀을 제공할 수 있다는 이유 때문에

현실적으로 운용 가능한 성과의 개념화를 필요로 하는 것이다. 조직유효성의 개념

은 유사 개념인 능률성이나 생산성에 비해 비교적 최근에 등장한 개념으로서, 외

부환경과의 관계에서 개념이 규정되는데 비하여 유효성이란 조직의 내부과정에 있

어서의 경제성, 즉 투입과 산출의 비율로서 표현되는 것으로 한 단위의 산출을 생

산하는데 사용되는 자원의 양에 의해 측정된다고 한다. 따라서 목표달성과 무관한

유효성이 존재할 수도 있으므로 능률적인 조직이라고 해서 반드시 유효적인 조직

이 되는 것은 아니다. 한편 경제학에서 유래한 생산성이란 개념은 능률성과 효과

성 양자를 동시에 의미하는 효율성과 거의 같은 개념이나, 산출의 결과 내용, 시간

성의 문제 등이 중시되고 있는 실정이다. 고전이론에서는 능률의 원칙을 이윤극대

화라는 경제원칙과거의 같은 것으로 생각하고 계량화가 가능한 일차적 투입과 산

출 특히 금전적인 단위로 측정할 수 있는 투입과 산출에 주의를 모았다. 그러나

능률개념의 내용이 점차 확장되고 또한 목표개념이 의식적으로 도입됨에 따라 능

률은 생산목표달성을 위한 능률이라고 이해되었으며, 이때부터 능률성이란 말 대

신 유효성이란 말이 널리 쓰이게 되었다.

조직유효성의 개념을 논의할 때 가장 먼저 고려해야 할 사항 중의 하나는 능률
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의 개념이다. 일반적으로 능률은 목표를 달성한 정도를 나타내는 것을 의미한다.

이에 조직유효성은 조직의 목표달성도 정도이며, 희소가치가 있는 자원을 획득하

기 위해서 환경을 개척해 나가는 조직의 능력이다(Yuchtman & Stanley, 1976). 또

한 조직유효성은 조직구성원들에게 공헌도 이상의 유인을 제공함으로써 욕구를 줄

수 있는 조직의 능력이며, 기업의 수익성과 구성원의 욕구 충족 및 사회에 대한

기여도를 포함하는 개념이다.

조직유효성은 조직 혹은 조직구성원들이 조직의 효율적인 운영에 필요한 것으로

인정되는 평가 기준들에 어느 정도 부합되는지를 보여주는 지표이다. 조직유효성

의 개념에 대해서는 그동안 많은 학자들이 나름대로 정의를 내려왔음에도 학자들

마다 개념측정기준이나 측정방법이 달라서 통일된 견해를 보이지 못하고 있다. 조

직유효성에 대한 개념적 기준은 전체적인 조직 또는 조직의 한단위의 가치판단에

많은 영향을 미치게 되는데 이를 두 가지로 나누어서 설명하면 첫째 조직유효성은

조직목표에 대한 능력이다. 이 능력은 조직구성원들의 협동적 체제로서 목표를 중

심으로 조직시스템을 인식하는 정도이다. 둘째 외적 환경에 대한 적응과 조직 내

부의 안정과 유지이다. 기술혁신, 문화적 요소, 정치 사회의 정세, 자원의 흐름, 정

보의 변화 등에 따라 조직행위를 적응시켜 나가며 조직구성원의 직무성과, 동기유

발, 리더십 등에 따라 조직은 적절한 의사결정 변화의 수용, 갈등의 최소화를 추구

해야한다.

기업의 경영과 관련한 연구의 궁극적인 목적은 경영성과를 극대화시키는 것이다.

조직유효성의 측정을 통하여 기업의 목표달성을 위한 기업 내부 활동을 검토할 수

있고 공식 조직 간에 성과를 비교할 수도 있을 뿐 아니라, 이러한 기업 활동의 검

토와 타 기업과의 비교를 통하여 기업목표달성을 위한 보다 나은 기업행동과 관리

지침을 제공할 수도 있게 된다.

기업의 목표가 다르면 유효성의 성격과 변수가 달라질 수 있으며 똑같은 기업목

표도 기업의 내․외부 환경요인에 따라 변화될 수 있다. 즉, 기술의 발전, 문화, 정

치, 법률의 변화, 경제변화 등과 같은 외부환경변화와 최고경영자의 변화나 전략상

의 변화 등과 같은 내부 환경변화도 기업의 목표에 따라 달라질 수 있으며,이러한

기업목표의 변화에 따라 유효성의 성격과 변수가 달라지는 것이다. 기업 내모든

구성원들이 외부환경과 어떻게 관계구조를 형성하느냐에 따라서 기업의 목표달성

정도인 조직유효성에 대한 평가기준이 결정되게 된다고 볼 수 있다.
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이와 같이 조직유효성의 개념들이 유효성의 한 단면만을 기술할 뿐 종합적인 개

념이 되지 못하고 있는 것은 조직이라는 사회구성체의 특성상 조직유효성의 개념

이 광범위한 영역을 포괄할 수밖에 없고 시간차원까지 고려해야 하기 때문에 개념

적 정의와 측정기준의 체계화가 지극히 어려워서 조직유효성을 연구하는 학자와

실무자들이 각각 자신들의 입장에서 정의를 내리고 있기 때문이다.

조직유효성의 개념에 관한 여러 학자들의 다양한 정의 속에 기본적으로 내포하

고 있는 성격을 정리하면 다음과 같다. 첫째, 조직유효성은 관념의 표현인 개념이

기보다는 구성개념의 성격이 강하므로 결국 총체적인 의미의 표현이 어렵다는 것

이다. 둘째, 조직유효성은 다원적인 면을 가지는 바, 이는 조직관과 깊은 관계가

있다. 그런데 조직의 다양한 활동영역과 조직관의 다양성을 고려해 볼 때 전체조

직에 걸친 보편적인 조직유효성 개념을 모든 조직 관련 변수들을 참여시켜서 규정

하기란 실로 어렵다. 셋째, 조직유효성은 그 조직의 사회적 정당성 확보에 대한 중

요판단 수단이 되고 있다. 즉, 조직은 사회의 선호를 충족시키는 정도에 따라서 존

재 정당성을 부여받게 되기 때문이다.

이와 같이 조직유효성은 그 개념정의의 다양성 때문에 정의를 내리기가 용이하

지 않다. 이는 유효성이 거리나 무게의 측정 같은 객관적 지표의 확인이 아니라,

목표라는 기대치나 선호치와 관찰된 산출의 확인치와의 차이를 가늠하는 것이기

때문에, 측정은 객관적일 수 있으나,평가는 목표달성이라는 평가자의 주관적 요소

가 내재되어 있어 개념적 혼동을 피할 수 없는 실정이다.

2. 직무만족

직무만족은 조직이 제대로 작동하는지를 예측하는 가장 유용한 정보로 인식될

정도로 행태론 학자들의 중요 연구 주제였다. 직무만족은 일반적으로 개인이 직무

에 대해서 가지는 긍정적․호의적 감정으로 이해한다.

전통적인 직무만족의 정의는 이와 같이 직무만족을 인간의 정신기능 중에서 감

정의 시각에서 접근하고 있다. 직무만족에 관한 고전적 연구의 대표자인 직무만족

이란 “조직구성원들의 심리적, 생리적, 환경적 결합상태”라고 할 수 있다.

Weiss & Anderson(1992)는 “감정으로서의 만족”과 “태도로서의 만족”은 서로

다른 개념으로 보고하고 있으며, 직무만족도 직무태도와 마찬가지로 평가적 판단

이 반영된다고 보고, 직무만족을 직무에 대한 전반적인 평가, 일에 대한 정서적 경
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험, 그리고 직무에 대한 믿음으로 구성되는 개념임을 강조한다. 이러한 견해를 종

합해 보면 조직행동측면에서 직무만족이란 “조직구성원의 태도, 가치, 신념 및 욕

구 등의 수준이나 차원에 따라 구성원이 직무와 관련시켜서 갖게 되는 감정적 상

태”라고 할 수 있다. 또한 구성원들의 직무만족에 영향을 미치는 요인은 여러 학

자들마다 주장하는 요소들이 서로 다른데, 이는 조직이 처해 있는 상황이나 조직

구성원들의 개인적 특성이 서로 다른 것에 기인한다고 보고 있다.

조직구성원이 그들의 직무에 대하여 느끼는 생각은 사람마다 매우 다르다. 어떤

구성원들은 그들의 일로부터 큰 만족과 의미를 얻지만 어떤 구성원들은 자신들의

일을 지루하고 고된 것으로 여긴다. 또 어떤 사람은 회사 자체에는 만족하지만 그

안에서 자신이 수행하는 일에 대해서는 불만족일 수 있고 자신이 받는 급여에 대

해서는 불만족이지만 하는 일이 좋아서 열심히 일하는 사람들도 많다. 이는 기대

에서의 개인차 특히 직무가 개인의 기대를 충족시키는 정도에 있어서의 개인차 때

문이다.

일반적으로 사람들은 그들의 직무에 대하여 전반적인 느낌을 가지고 있을 뿐만

아니라 그들의 상사, 동료, 승진기회, 급여 등과 같은 직무에 대한 세부적 차원이

나 측면들에 대해서도 어떤 느낌을 가지고 있는데 산업 및 조직 심리학자들은 이

러한 두 가지 수준의 느낌을 각각 전반적인 직무만족과 직무단면 만족으로 구분한

다. 과거 50년 동안 직무에 대한 사람들의 태도는 주로 작업환경에 의하여 결정되

는 것으로 생각했으나 최근의 연구결과를 보면 직무만족이 급여수준, 근무시간, 물

리적 작업조건 등 과 같은 객관적인 직무조건 뿐만 아니라 정서에 의해서도 결정

된다는 사실을 알게 되었다.

지난 20년간 조직 심리학에서 “정서의 혁명”을 목격했다고 하였다. 정서라는 개

념은 사람들이 인생을 보는 근본적 차이, 사람들의 일반적 성향, 태도를 말한다.

또 정서와 객관적 직무조건을 직무상황에 대한 평가나 해석에 영향을 미치는 요소

로 보고 이에 기초하여 직무만족모델을 제시하였다.

이상과 같은 내용을 종합하여 볼 때, 직무만족은 조직구성원의 주관적 가치로서

직무와 관련하여 가지는 감정적 태도라 할 수 있으며 가치, 욕구, 신념 등과도 밀

접한 관련이 있는 것이라 할 수 있다.
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3. 직무성취

성취는 일반적으로 일정한 목표나 이루고자 하는 목표달성에 대한 개인의 주관

적인 감정 상태로서 높은 성취 욕구를 지닌 사람은 성취욕구가 형성되지 않은 사

람보다 더 탁월한 업적을 추구하고 어려움을 즐겨 극복하고 업무활동에서 더욱 경

쟁적이다. 직무에 대한 성취욕구가 높은 사람은 조직에 탁월한 업무를 수행하고자

하는 노력과 성과가 높은거라고 예측할 수 있다.하지만 성취동기가 낮은 사람은

직무성취에 대한 개인적인 책임감의 증대로 부담을 느끼게 되어 의욕이 저하되거

나 직면한 상황에서 행동을 철회하는 행동을 보일 수 있다.

직무에 만족을 느끼기 위해 동기화 시킬 수 있는 성취욕구와 대인관계, 리더십과

의 관계에서 보면 성취동기가 높은 사람은 직무를 보다 잘 수행하고 무엇인가 특

이하고 중요한 것을 성취하거나 자신의 진로를 개발시키는데 개인적인 시간을 많

이 소비하는 등 성취에 상당한 관심을 갖고 추구하기 때문에 그에 상응하는 만족

을 얻게 된다. 이는 성취욕구가 높은 사람의 경우 직무에 대한 도전감과 책임감

등이 높고 목표를 달성하기 위해 열정적으로 노력하는 성향이다.

그러므로 조직구성원의 직무성취도를 높이기 위해서는 동기부여 할 수 있는 목

표를 설정하고 이를 달성할 수 있도록 어떻게 리드하고 협력하는가에 따라 구성원

개개인의 직무성취 욕구가 달라질 수 있다. 또한 직무성취에 영향을 미치는 변수

로는 개인의 욕구나 자기효능감의 심리적 변수가 많이 거론되고 있으며, 상사의

리더십 스타일, 동료들과의 관계 등도 직무성취에 정적인 상관관계를 가지며 조직

유효성에 긍정적인 영향을 미치는 변수로 고려되고 있다.

개인이 직무를 수행함에 있어 목표를 달성하고자 하는 욕구는 조직에서의 성과

를 높이는데 중요한 요소로 작용한다는 것을 알 수 있는 직무성취는 조직 내에서

자신에게 요구되는 직무를 수행하면서 주관적으로 만족감을 느끼는 성취감을 의미

한다. 이러한 성취욕구가 동기화되어 직무를 수행한다면 기업의 성과와 생산성에

영향을 미칠 것이다.

직무성취의 개념 또한 직무만족의 개념처럼 포괄적이고 혼란스럽기 때문에 하나

의 의미로 통일되어 있지는 않지만 직무성취란 자신이 맡은 직무를 어떻게, 얼마

나 성공적으로 수행하였느냐 하는 것으로 실무자의 행동을 나타내는 역동적이고

다면적인 개념으로 집단의 능력이나 개인의 능력을 평가하여 실무자들의 직무를
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판단하고 승진에 반영하기 위해 사용되는 개념이다. 따라서 어떤 개념보다 직장에

서의 성공 및 앞으로의 성공가능성을 측정하기에 가장 적합한 개념이라고 볼 수

있다(구혜진, 2002).
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III. 연구방법

A. 연구대상

본 연구의 대상은 전국 중․고등학교 핸드볼 선수를 대상으로 집락무선표집법

(cluster random sampling)으로 339명의 표본을 추출하였다. 이중기입과 무기입 자

료 등 신뢰성이 떨어지는 대상을 분석에서 제외시키고 최종 표본을 분석에 사용하

였다.

일반적특성 빈도(명) %

성별
남자 203 59.9

여자 136 40.1

소속
중학교 237 69.9

고등학교 102 30.1

포지션

센터 백 48 14.2

골키퍼 51 15.0

레프트 백 51 15.0

레프트 윙 54 15.9

피벗 63 18.6

라이트 백 24 7.1

라이트 윙 48 14.2

참여기간

1년미만 45 13.3

1-2년 30 8.8

2-3년 69 20.4

3-4년 99 29.2

4-5년 39 11.5

5년이상 57 16.8

참여횟수 5회이상 339 100.0

참여시간

1-2시간 3 .9

2-3시간 24 7.1

3시간이상 312 92.0

표 1. 연구대상
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B. 조사도구

본 연구를 수행하기 위해 리더십과 팀 갈등, 조직유효성에 대한 이론적 배경을

확립하고 선행연구를 통해 설문문항을 선별하고 설문지를 구성하였으며, 연구에

필요한 측정항목 여부, 누구나 쉽게 답할 수 있는 질문의 난이도 조정, 사용단어의

의미, 문항순서, 설문지 구도에 대한 회의를 통해 최종설문지를 완성하였다.

본 연구의 설문지 구성은 인구통계학적 특성 6문항, 리더십의 총 23문항이며, 팀 갈

등 하위요인 과업갈등 4문항, 관계갈등 4문항 총 8문항이며, 조직유효성 하위요인 직무

만족 5문항, 직무성취 4문항 총 9문항으로 전체 46문항으로 구성 하였다. 설문지의 주요

구성 지표는 <표-2>와 같다.

구 성 지 표 구 성 내 용 문항 수

인구통계학적특성 성별, 소속, 포지션, 참여기간, 참여횟수, 참여정도 6

리더십

카리스마 1, 2, 3, 4, 5

23

지적자극 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7

개별적배려 1, 2

상황적 보상 1, 2, 3, 4, 5

예외적 관리 1, 2, 3, 4

팀 갈등
과업갈등 1, 2, 3, 4

8
관계갈등 1, 2, 3, 4

조직유효성
직무만족 1, 2, 3, 4, 5

9
직무성취 1, 2, 3, 4

계 46

표 2. 설문지의 구성지표

1. 리더십

리더십 측정도구는 Bass의 MLQ(1985)가 개발하고 윤경신(2013)연구 사용한 측

정도구를 수정․보완하여 사용할 것이며, 하위요인은 변혁적 리더십(카리스마, 지

적자극, 개별적 배려) 14문항, 거래적 리더십(상황적 보상, 예외적 관리) 9문항으로

구성할 것이다. 검사지의 척도에 대한 응답 형태는 5점 Likert 척도로 구성되어 있으며,
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각 문항에 대한 점수 부여는 “전혀 그렇지 않다”의 1점부터 “매우 그렇다”의 5점까지 숫

자가 높을수록 리더십을 높게 지각함을 의미한다.

2. 팀 갈등

갈등은 가장 널리 인용되는 Jehn(1995)가 개발하고 최보인(2014)의 연구에 따라 과업

갈등과 관계갈등 두 가지로 측정 할 것이며, 과업갈등은 수행하는 직무의 내용에 대해

구성원들간 관점, 생각, 견해 등에서 차이가 존재할 때 발생하는 갈등으로 정의하였다.

관계갈등은 구성원들 간에 개인적 충돌로 인해 긴장, 노여움, 원한 등이 존재할 때 발생

하는 갈등으로 정의하였다. Jehn(1995)의 척도를 이용 하여 과업갈등 4문항, 관계갈등 4

문항으로 측정할 것이다. 검사지의 척도에 대한 응답 형태는 5점 Likert 척도로 구성되

어 있으며, 각 문항에 대한 점수 부여는 “전혀 그렇지 않다”의 1점부터 “매우 그렇다”의

5점까지 숫자가 높을수록 팀갈등이 높음을 의미한다.

3. 조직유효성

조직유효성 척도는 양가현(1992), 이상행(1996), 김정하(1999), 조송현(1998), 김태훈

(2006), 김기황(2012)의 연구에서 사용한 설문지를 본 연구목적과 대상에 적합하도록 일

부 수정․보완하여 사용하였고 직무만족과 직무성취로 구성된 설문문항은 총 9문항으로

구성되어 있으며 설문지의 응답형태는 5점 Likert 척도로 구성되어 있으며, 각 문항에

대한 점수 부여는 “전혀 그렇지 않다”의 1점부터 “매우 그렇다”의 5점까지 숫자가 높을

수록 조직유효성이 높음을 의미한다.

C. 조사도구 타당도와 신뢰도

본 연구에서는 내용 타당도 검사를 위해 다음과 같이 요인분석을 통하여 타당성

검사를 실시할 것이며, 주성분분석(principal component analysis)을 통하여 직교회

전(orthogonal rotation)하는 Varimax 방법을 이용하여, 요인을 선정하고 그 설명

정도(Communality:공통성)를 고려하여 요인을 추출하였다.

요인분석은 기본적으로 모든 관찰변인(observed variable)이 그에 수반되는 잠재

적이고 가설적인 구성개념을 가지고 있다고 가정하며, 관찰된 변인들의 상관관계
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를 통해 잠재적인 구조를 추출해내는 과정이다. 추출된 요인을 해석하는 것은 관

찰변인들의 특성을 설명함에 있어 잘 정제되고 축약된 형태의 구성개념으로 설명

하는 것이므로 원래의 관찰변인을 통한 설명보다 훨씬 효율적인 설명이 가능하다.

본 연구에 사용된 요인분석 방법은 요인의 수를 최소한으로 산출하고 최초 변인

들이 지닌 정보를 극대화하고자 할 때 사용되는 주성분분석을 사용하였으며 본 연

구에서는 잠재적인 차원을 추출해내기 위하여 탐색적 요인분석(EFA : Exploratory

Factor Analysis)을 실시한 결과는 다음과 같다.

주성분분석(Principle Component Analysis)을 사용하였으며 요인회전방법으로는

직교회전(Orthogonalrotation)방식인 베리맥스(Varimax)방법을 실시하였다. 요인의

추출은 고유값(eigenvalue)이 1.0이상인 것을 기준으로 하였으며, 요인적재값

(factorloading)이 0.5이상인 것을 추출된 요인에 포함하였다.

1. 리더십에 대한 타당도 검사

본 연구의 카리스마에 대한 타당도 검사를 분석한 결과는 다음과 같다.

<표-3>에 나타난 바와 같이 요인Ⅰ에 높은 요인적재치(.605이상)를 나타내고 있

는 문항은 지적자극 6개 문항이며 지적자극을 설명하는 문항들이다. 요인Ⅱ에 높

은 요인적재치(.669이상)를 나타내고 있는 문항은 상황적 보상 4개 문항이며 상황

적 보상을 설명하는 문항들이다. 요인Ⅲ에 높은 요인적재치(.639이상)를 나타내고

있는 문항은 카리스마 4개 문항이며 카리스마를 설명하는 문항들이다. 요인Ⅳ에

높은 요인적재치(.501이상)를 나타내고 있는 문항은 예외적 관리 3개 문항이며 예

외적 관리를 설명하는 문항들이다. 요인Ⅴ에 높은 요인적재치(.709이상)를 나타내

고 있는 문항은 개별적 배려 2개 문항이며 개별적 배려를 설명하는 문항들이다.

리더십에 하위요인의 누적비율이 70.807%로 나타나 설문 문항의 내용이 타당하

게 측정되었음을 보여주고 있다.
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구분

문항
요인Ⅰ 요인Ⅱ 요인Ⅲ 요인Ⅳ 요인Ⅴ

공분산비

h2

지적자극

.775 .220 .053 .204 .106 0.705

.712 .417 .125 .061 -.079 0.707

.660 .080 .368 .212 .120 0.636

.649 -.057 .446 -.102 .331 0.743

.622 .271 .229 .220 .276 0.637

.605 .238 .247 .382 .270 0.703

상황적
보상

.314 .754 .137 .188 .113 0.735

.149 .725 .244 .326 .188 0.749

.256 .723 .183 .328 .253 0.794

.165 .669 .425 -.215 .155 0.725

카리스마

.178 .152 .754 .264 .162 0.719

.268 .366 .669 .151 .206 0.719

.151 .275 .668 .422 -.086 0.731

.371 .260 .639 .152 .250 0.699

예외적
관리

.222 .116 .283 .740 .303 0.783

.213 .268 .412 .503 .177 0.571

.445 .305 .242 .501 .022 0.601

개별적
배려

.021 .419 .243 .141 .709 0.758

.396 .134 .105 .224 .709 0.740

고유치 3.645 3.099 3.007 2.007 1.695

분산(%) 19.183 16.311 15.826 10.565 8.922

누적(%) 19.183 35.494 51.320 61.885 70.807

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy=.919

Bartlett Test of Sphericity=3931.855, df=171, Significance=.000

표 3. 리더십에 대한 요인분석

2. 팀 갈등에 대한 타당도 검사

본 연구의 팀 갈등에 대한 타당도 검사를 분석한 결과는 다음과 같다.

<표-4>에 나타난 바와 같이 요인Ⅰ에 높은 요인적재치(.728이상)를 나타내고 있

는 문항은 관계갈등 4개 문항이며 관계갈등을 설명하는 문항들이다. 요인Ⅱ에 높
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은 요인적재치(.758이상)를 나타내고 있는 문항은 과업갈등 3개 문항이며 과업갈등

을 설명하는 문항들이다.

팀 갈등에 하위요인의 누적비율이 82.894%로 나타나 설문 문항의 내용이 타당하

게 측정되었음을 보여주고 있다.

구분

문항
요인Ⅰ 요인Ⅱ

공분산비

h2

관계갈등

.873 .272 0.835

.851 .383 0.872

.807 .377 0.794

.728 .517 0.797

과업갈등

.286 .859 0.820

.354 .841 0.832

.527 .758 0.852

고유치 3.154 2.649

분산(%) 45.051 37.842

누적(%) 45.051 82.894

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy=.879

Bartlett Test of Sphericity=2132.025, df=21, Significance=.000

표 4. 팀 갈등에 대한 요인분석

3. 조직유효성에 대한 타당도 검사

본 연구의 조직유효성에 대한 타당도 검사를 분석한 결과는 다음과 같다.

<표-5>에 나타난 바와 같이 요인Ⅰ에 높은 요인적재치(.764이상)를 나타내고 있

는 문항은 직무만족 4개 문항이며 직무만족을 설명하는 문항들이다. 요인Ⅱ에 높

은 요인적재치(.617이상)를 나타내고 있는 문항은 직무성취 3개 문항이며 직무성취
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를 설명하는 문항들이다.

조직유효성에 하위요인의 누적비율이 72.462%로 나타나 설문 문항의 내용이 타

당하게 측정되었음을 보여주고 있다.

구분

문항
요인Ⅰ 요인Ⅱ

공분산비

h2

직무만족

.802 .272 0.717

.779 .191 0.644

.778 .351 0.729

.764 .383 0.731

직무성취

.181 .873 0.794

.422 .735 0.718

.599 .617 0.740

고유치 3.009 2.063

분산(%) 42.991 29.472

누적(%) 42.991 72.462

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy=.897

Bartlett Test of Sphericity=1292.309, df=21, Significance=.000

표 5. 조직유효성에 대한 요인분석

4. 조사도구의 신뢰도

본 연구의 신뢰성 검증은 설문도구의 문항간의 일관성 여부를 판단하는 과정을

의미한다. 신뢰성 검증을 위한 분석기법으로는 재검사법, 복수양식법, 반분법 그리

고 내적일관성 기법 등이 있다. 재검사법, 복수양식법, 반분법 등의 기법은 시간과

비용, 그리고 유사한 난이도의 새로운 설문도구를 개발하여야 하는 단점이 있다.

따라서 일반적으로 수리적 모형을 이용하여 일관성 정도를 검정하는데 여기서는

Cronbach's α계수를 이용하는 내적일관성기법을 이용할 것이다.

일반적으로 α계수 값이 .7-.9이면 설문의 신뢰성이 보장되지만 새로이 개발된 설
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문지나 수정이 가해진 설문지는 .6을 최저 허용치로 사용하기도 하며, 설문의 난이

도 등에 따라 .5를 최저 허용치로 사용하는 경우도 있다(Nunnally, 1978; 김계수,

2004).

요 인 하위 요인 문항수 Cronbach’s α

리더십

카리스마 4 .855

지적자극 6 .872

개별적 배려 2 .638

상황적 보상 4 .857

예외적 관리 3 .748

팀 갈등
직무만족 4 .856

직무성취 3 .802

조직유효성
과업갈등 3 .886

관계갈등 4 .924

표 6. 요인별 문항수 및 신뢰도 분석

전체적인 요인별로 신뢰도 수준이 .638에서 .924로 각 변수들 간에 신뢰도가

적정수준으로 나타났다. 각 하위요인의 신뢰도는 .64이상으로 나타나 신뢰할

만한 도구로 판명되어 사용하였다.

D. 조사절차

본 연구에서는 연구의 목적을 달성하기 위하여 선행연구와 자료를 바탕으로 설

문지의 타당도와 신뢰도를 검증한 후 본 조사용 설문지를 제작하여 배포 및 회수

하였으며, 회수된 설문지중 응답내용이 불성실하거나 신뢰성이 없다고 판단되는

자료를 분석 대상에서 제외한 후 분석 가능한 자료만을 사용하여 자료처리 하였

다. 또한, 연구자와 연구보조원 2인이 직접 선수를 방문하여 설문조사를 실시하였

고 설문대상으로 선정한 핸드볼선수에게 본 연구의 목적과 내용 및 설문 응답 시

유의할 사항을 설명하게 한 뒤, 각 설문문항에 대하여 자기평가기입법(self-

administration method)으로 작성하도록 한 뒤 완료된 설문지를 회수하였다.
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E. 자료처리

설문지의 응답 결과 자료를 회수한 후 이중기입, 무기입 등의 불성실한 자료와

신뢰성이 떨어진다고 판단되는 자료는 분석에서 제외시키고, 각 자료를 입력지침

에 따라 컴퓨터에 입력하여 윈도우용 SPSS18.0 통계 프로그램을 이용하여 분석의

목적에 따라 전산처리 할 것이다.

본 연구에서 사용된 통계방법은 빈도분석(Frequency Analysis), 탐색적 요인분석

(EFA : Exploratory Factor Analysis), 신뢰도분석(Reliability Analysis), 상관관계

분석(Correlation Analysis)과 다중회귀분석(Multiple Regression Analysis)을 사용

할 것이며, 이에 따른 구체적인 자료처리 과정은 다음과 같다.

첫째, 검사지의 타당도를 확보하기 위하여 탐색적 요인분석(EFA : Exploratory

Factor Analysis)를 실시하였고 검사지의 신뢰도를 분석하기 위하여 하위개념별로

내적합치도를 나타내는 α계수를 산출할 것이다.

둘째, 핸드볼지도자의 리더십, 팀갈등, 조직유효성의 관계를 규명하기 위하여 상

관관계분석(Correlation Analysis) 및 다중회귀분석(Multiple Regression Analysis)

을 실시할 것이다. 또한, 모든 통계 값의 유의 수준은 a=.05수준으로 설정한 뒤 통

계처리를 실시할 것이다.
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IV . 결과 및 논의

A. 결 과

본 연구에서는 핸드볼 지도자의 리더십 유형이 팀 갈등 및 조직유효성의

관계를 규명하기 위하여, 첫째 , 핸드볼지도자의 리더십 유형이 팀 갈등에 미

치는 영향, 둘째 , 핸드볼지도자의 리더십 유형이 조직유효성에 미치는 영향,

셋째 , 핸드볼지도자의 리더십, 팀 갈등, 조직유효성의 관계를 분석한 결과와

논의를 제시하고자 한다.

1. 핸드볼지도자의 리더십 유형이 팀 갈등에 미치는 영향

본 연구에서 설정한 핸드볼지도자의 리더십 유형이 팀 갈등에 미치는 영향을 살

펴본 결과는 다음과 같으며, 핸드볼지도자의 리더십 유형이 팀 갈등(관계갈등, 과

업갈등)의 표준다중회귀분석을 실시하였다.

a) 핸드볼지도자의 리더십 유형이 관계갈등에 미치는 영향

독립변수 B SE B β t값

카리스마 -.276 .096 -.221 -2.879**

지적자극 1.024 .111 .672 9.219***

개별적 배려 .027 .085 .020 .321

상황적 보상 -.427 .092 -.329 -4.665***

예외적 관리 -.374 .107 -.261 -3.492***

F 22.195***

R, R2 .500, .250

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

표 7. 핸드볼 지도자의 리더십 유형이 관계갈등에 미치는 영향

다음의 <표-7>은 핸드볼지도자의 리더십 유형이 관계갈등에 미치는 영향을 알

아보기 위하여 표준다중회귀분석을 실시한 결과이다.
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<표-7>에 의하면, 리더십의 하위요인인 카리스마(β=-.221), 지적자극(β=.672),

상황적 보상(β=-.329), 예외적 관리(β=-.261)으로 나타나 핸드볼지도자의 리더십

유형의 카리스마, 지적자극, 상황적 보상, 예외적 관리가 팀 갈등의 하위요인 관계

갈등에 긍정적 영향을 미치고 있는 반면 개별적 배려(β=.020)으로 영향을 미치지

않는 것으로 나타났다. 이는 카리스마, 지적자극, 상황적 보상, 예외적 관리가 팀

갈등의 하위요인인 관계갈등에 영향을 미치는 것으로 판단된다. 회귀분석에 투입

된 5개의 독립변인은 전체 변량의 약25.0%를 설명해 주고 있다.

b) 핸드볼지도자의 리더십 유형이 과업갈등에 미치는 영향

다음의 <표-8>은 핸드볼지도자의 리더십 유형이 과업갈등에 미치는 영향을 알

아보기 위하여 표준다중회귀분석을 실시한 결과이다.

<표-8>에 의하면, 리더십의 하위요인인 카리스마(β=-.277), 지적자극(β=.629),

상황적 보상(β=-.277), 예외적 관리(β=-.151)으로 나타나 핸드볼지도자의 리더십

유형의 카리스마, 지적자극, 상황적 보상, 예외적 관리가 팀 갈등의 하위요인 과업

갈등에 긍정적 영향을 미치고 있는 반면 개별적 배려(β=-.014)으로 영향을 미치지

않는 것으로 나타났다. 이는 카리스마, 지적자극, 상황적 보상, 예외적 관리가 팀

갈등의 하위요인인 과업갈등에 영향을 미치는 것으로 판단된다. 회귀분석에 투입

된 5개의 독립변인은 전체 변량의 약20.8%를 설명해 주고 있다.

독립변수 B SE B β t값

카리스마 -.294 .083 -.277 -3.524***

지적자극 .809 .096 .629 8.399***

개별적 배려 -.016 .074 -.014 -.210

상황적 보상 -.304 .079 -.277 -3.826***

예외적 관리 -.183 .093 -.151 -1.966*

F 17.527***

R, R2 .456, .208

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

표 8. 핸드볼 지도자의 리더십 유형이 과업갈등에 미치는 영향
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2. 핸드볼지도자의 리더십 유형이 조직유효성에 미치는 영향

본 연구에서 설정한 핸드볼지도자의 리더십 유형이 조직유효성에 미치는 영향을

살펴본 결과는 다음과 같으며, 핸드볼지도자의 리더십 유형이 조직유효성(직무만

족, 직무성취)의 표준다중회귀분석을 실시하였다.

a) 핸드볼지도자의 리더십 유형이 직무만족에 미치는 영향

다음의 <표-9>은 핸드볼지도자의 리더십 유형이 직무만족에 미치는 영향을 알

아보기 위하여 표준다중회귀분석을 실시한 결과이다.

<표-9>에 의하면, 리더십의 하위요인인 카리스마(β=.506), 지적자극(β=-.335),

개별적 배려(β=.157), 상황적 보상(β=.317)으로 나타나 핸드볼지도자의 리더십 유

형의 카리스마, 지적자극, 개별적 배려, 상황적 보상이 조직유효성의 하위요인 직

무만족에 긍정적 영향을 미치고 있는 반면 예외적 관리(β=.029)으로 영향을 미치

지 않는 것으로 나타났다. 이는 카리스마, 지적자극, 개별적 배려, 상황적 보상이

조직유효성의 하위요인인 직무만족에 영향을 미치는 것으로 판단된다. 회귀분석에

투입된 5개의 독립변인은 전체 변량의 약45.8%를 설명해 주고 있다.

독립변수 B SE B β t값

카리스마 .481 .062 .506 7.768***

지적자극 -.387 .072 -.335 -5.400***

개별적 배려 .159 .055 .157 2.896**

상황적 보상 .312 .059 .317 5.274***

예외적 관리 .031 .069 .029 .449

F 56.184***

R, R2 .676, .458

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

표 9. 핸드볼 지도자의 리더십 유형이 직무만족에 미치는 영향

b) 핸드볼지도자의 리더십 유형이 직무성취에 미치는 영향

다음의 <표-10>은 핸드볼지도자의 리더십 유형이 직무성취에 미치는 영향을 알
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아보기 위하여 표준다중회귀분석을 실시한 결과이다.

<표-10>에 의하면, 리더십의 하위요인인 카리스마(β=.654), 지적자극(β=-.330),

개별적 배려(β=.219)으로 나타나 핸드볼지도자의 리더십 유형의 카리스마, 지적자

극, 개별적 배려가 조직유효성의 하위요인 직무성취에 긍정적 영향을 미치고 있는

반면 상황적 보상(β=-.044), 예외적 관리(β=021)으로 영향을 미치지 않는 것으로

나타났다. 이는 카리스마, 지적자극, 개별적 배려가 조직유효성의 하위요인인 직무

성취에 영향을 미치는 것으로 판단된다. 회귀분석에 투입된 5개의 독립변인은 전

체 변량의 약35.4%를 설명해 주고 있다.

독립변수 B SE B β t값

카리스마 .587 .064 .654 9.203***

지적자극 -.360 .074 -.330 -4.878***

개별적 배려 .210 .057 .219 3.712***

상황적 보상 -.041 .061 -.044 -.668

예외적 관리 .022 .071 .021 .309

F 36.471***

R, R2 .595, .354

***p< .001

표 10. 핸드볼 지도자의 리더십 유형이 직무성취에 미치는 영향

3. 핸드볼지도자의 리더십 유형, 팀 갈등, 조직유효성의 상관관계

본 연구에서는 단일차원성이 확인된 요인들의 적합도를 검정하기에 앞서 예측타

당성의 검정을 실시하였다. 즉, 각 요인들의 예측타당성을 알아보기 위해 상관관계

분석을 실시하여 <표-11>과 같은 결과를 얻었다.
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1 2 3 4 5 6 7 8 9

1 1

2 .679** 1

3 .559** .573** 1

4 .662** .611** .594** 1

5 .704** .679** .551** .632** 1

6 .596** .311** .452** .558** .444** 1

7 .539** .228** .381** .332** .351** .744** 1

8 -.155** .155** -.058 -.218** -.157** -.287** -.151** 1

9 -.148** .161** -.057 -.181** -.102 -.213** -.214** .765** 1

1. 카리스마, 2. 지적자극, 3. 개별적 배려, 4. 상황적 보상, 5. 예외적 관리, 6. 직무만족, 7. 직

무성취, 8. 관계갈등, 9. 과업갈등, **p< .01

표 11. 핸드볼지도자의 리더십 유형, 팀 갈등, 조직유효성의 상관관계

<표-11>에서 나타난 바와 같이 모든 변인에서 각 요인간의 관계가 상관관계

를 보이고 있어 연구가설에서 제시된 요인간의 관계와 일치하는 것으로 나타나

기준 타당성을 만족 시킨다고 볼 수 있다.

B. 논 의

1. 핸드볼 지도자의 리더십유형이 팀 갈등에 미치는 영향

본 연구에서는 핸드볼 지도자의 리더십 유형이 팀 갈등 및 조직유효성의

관계를 규명하기 위하여, 첫째 , 핸드볼지도자의 리더십 유형이 팀 갈등에 미

치는 영향, 둘째 , 핸드볼지도자의 리더십 유형이 조직유효성에 미치는 영향,

셋째 , 핸드볼지도자의 리더십, 팀 갈등, 조직유효성의 관계를 분석한 결과와

논의를 제시하고자 한다. 핸드볼지도자의 리더십 유형이 관계갈등에 미치는 영

향을 알아보기 위하여 표준다중회귀분석을 실시한 결과이다. 리더십의 하위요인인

카리스마(β=-.221), 지적자극(β=.672), 상황적 보상(β=-.329), 예외적 관리(β=-.261)
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으로 나타나 핸드볼지도자의 리더십 유형의 카리스마, 지적자극, 상황적 보상, 예

외적 관리가 팀 갈등의 하위요인 관계갈등에 긍정적 영향을 미치고 있는 반면 개

별적 배려(β=.020)으로 영향을 미치지 않는 것으로 나타났으며, 핸드볼지도자의 리

더십 유형이 과업갈등에 미치는 영향을 알아보기 위하여 표준다중회귀분석을 실시

한 결과이다. 리더십의 하위요인인 카리스마(β=-.277), 지적자극(β=.629), 상황적

보상(β=-.277), 예외적 관리(β=-.151)으로 나타나 핸드볼지도자의 리더십 유형의

카리스마, 지적자극, 상황적 보상, 예외적 관리가 팀 갈등의 하위요인 과업갈등에

긍정적 영향을 미치고 있는 반면 개별적 배려(β=-.014)으로 영향을 미치지 않는

것으로 나타났다.

본 연구의 결과와 선행연구를 살펴보면 김영환(2009)는 리더십 스타일은 집단

내 갈등에 중요한 영향을 미친다. 상관이 부하직원에게 일관성이 없고 모순되거나,

상호 배타적인 기대를 하거나, 두 개 또는 그 이상의 역할을 동시에 충족시키도록

요구할 때 역할갈등이 발생한다. 역할갈등은 감독자가 상반된 지시를 하였을 때

발생할 수 있고, 개인이 한 집단 이상에 속해 있을 때, 개인의 가치나 욕구 또는

능력과 역할 요구가 일치하지 않을 때, 역할 모호성과 기대하는 것이 무엇인지를

모를 때, 그리고 역할이 과중될 때 발생한다고 밝히고 있다.

또한, 문인선(1985)은 5개 기업체의 대리급 이상을 대상으로 한 연구결과에서 고

직구성원들의 성숙상황이 변화될 때에 리더들의 리더십 유형은 설득형이 가장 높

은 유의적인 관계를 보여주었다. 즉, 조직구성원들의 성숙도가 높아질수록 리더의

리더십은 설득형이라는 사실을 알 수 있다.

Smith(1966)은 갈등에 대해 계층에 따라 수평적 갈등과 수직적 갈등으로 구분해

서 한 개인을 중심으로 상급자와 하급자의 갈등을 수직적 갈등으로, 동료와의 갈

등을 수평적 갈등으로 분류하였으며, Likert(1961)은 리더십스타일이 갈등에 중요

한 영향을 미친다고 하였는데 즉, 감독자의 압력이 높을수록 감독자간의 갈등은

높아지고 작업성과는 낮아진다고 밝히고 있어 본 연구결과와 같은 결과가 나타났

으며 이에 본 연구를 지지해주고 있다.

2. 핸드볼 지도자의 리더십 유형이 조직유효성에 미치는 영향

본 연구에서 설정한 핸드볼지도자의 리더십 유형이 조직유효성에 미치는 영향을
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살펴본 결과는 다음과 같으며, 핸드볼지도자의 리더십 유형이 조직유효성(직무만

족, 직무성취)의 표준다중회귀분석을 실시하였다. 핸드볼지도자의 리더십 유형이

직무만족에 미치는 영향을 알아보기 위하여 표준다중회귀분석을 실시한 결과이다.

리더십의 하위요인인 카리스마(β=.506), 지적자극(β=-.335), 개별적 배려(β=.157),

상황적 보상(β=.317)으로 나타나 핸드볼지도자의 리더십 유형의 카리스마, 지적자

극, 개별적 배려, 상황적 보상이 조직유효성의 하위요인 직무만족에 긍정적 영향을

미치고 있는 반면 예외적 관리(β=.029)는 영향을 미치지 않는 것으로 나타났으며,

핸드볼지도자의 리더십 유형이 직무성취에 미치는 영향을 알아보기 위하여 표준다

중회귀분석을 실시한 결과이다. 리더십의 하위요인인 카리스마(β=.654), 지적자극

(β=-.330), 개별적 배려(β=.219)으로 나타나 핸드볼지도자의 리더십 유형의 카리스

마, 지적자극, 개별적 배려가 조직유효성의 하위요인 직무성취에 긍정적 영향을 미

치고 있는 반면 상황적 보상(β=-.044), 예외적 관리(β=021)는 영향을 미치지 않는

것으로 나타났다.

본 연구의 결과와 선행연구를 살펴보면 박수진(2007)은 스포츠센터 경영자의 리

더십이 구성원의 임파워먼트와 조직유효성에 미치는 영향에 대한 연구결과 중 리

더십 유형이 조직유효성에 미치는 영향을 살펴보면 거래적 리더십과 변혁적 리더

십 모두 직무만족과 이직의도, 조직몰입에 영향을 미친다고 하였다. 또한 안규욱

(2007)은 상사의 리더십 유형이 조직구성원의 핵심역량제고와 조직유효성에 기여

하는지를 분석한 결과 리더십이 조직유효성에 영향을 미친다고 하였고, 김창한

(2006)은 서번트 리더십이 호텔종사원의 이직의도에 미치는 영향이란 연구에서 서

번트 리더십이 이직의도에 유의한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타나 본 연구

결과를 지지한다고 할 수 있으며, 이은주(2006)의 서번트 리더십이 병원종사자 직

무만족과 조직몰입에 미치는 영향에 대한 연구에서 서번트 리더십이 직무만족과

조직몰입에 영향을 미치는 것으로 나타나 본 연구를 지지하는 것으로 나타났다.

또한 남기일(2009)은 프로축구 지도자의 리더십 유형에 따른 조직유효성 결정요인

에 관한 연구결과를 보면 조직몰입에서는 공동체의식과 공감대형성에서 유의한 영

향력이 나타났으나, 본 연구에서는 비전제시 요인에서만 유의한 영향력이 나타났

다. 또한, 박성계(2000)의 스포츠센터 지도자는 상급자와의 커뮤니케이션이 직무만

족에 영향을 미치며, 김일환(2007)은 사격지도자를 대상으로 카리스마, 개별적배려,

영감적 동기부여가 높을수록, 박혜경(2008)은 변혁적 리더십의 구성요인 중 직무만
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족에 카리스마와 개별적 배려가 긍정적인 영향을 미치고 있으며, 남기일(2009)은

상사와 동료, 직무로 구분하여 리더십의 형태에 따라 직무만족에 영향을 미치는

것으로 나타나 본 연구결과와 같은 결과가 나타났으며 이에 본 연구를 지지해주고

있다.
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V. 결론 및 제언

A. 결 론

본 연구의 목적은 핸드볼 지도자의 리더십이 팀 갈등 및 조직유효성에 미치는

영향을 규명하는데 있으며, 구체적으로는 핸드볼선수의 긍정적인 조직유효성 확립

에 효과적으로 발휘되는 리더십의 유형을 밝히는데 있으며 연구결과를 바탕으로

핸드볼 선수가 팀이 가지는 구조적, 문화적 특성에 따라 팀 갈등과 조직유효성에

긍정적인 효과를 주는 가장 효과적인 리더십의 적합관계를 제시하여 지도자의 리

더십에 대한 효율적인 지도를 위한 기초적인 자료를 제시하는데 본 연구의 목적이

있다. 이와 같은 목적을 달성하기 위하여 이 연구대상은 광주광역시․전라남도․

전국 중․고등학교 핸드볼 선수를 대상으로 집락무선표집법으로 339명의 표본을

추출하였다. 자료수집을 위한 측정도구는 설문지를 사용하였다. 이 연구에서는 국

내․외 선행연구에서 이미 설문지의 신뢰도 및 타당도가 검증된 도구를 연구목적에 맞

게 수정․보완하여 사용하였다. 본 연구의 설문지 구성은 인구통계학적 특성 6문항, 리

더십의 총 23문항이며, 팀 갈등 하위요인 과업갈등 4문항, 관계갈등 4문항 총 8문항이며,

조직유효성 하위요인 직무만족 5문항, 직무성취 4문항 총 9문항으로 전체 46문항으로 구

성 하였다.

본 연구에서는 연구의 목적을 달성하기 위하여 선행연구와 자료를 바탕으로 설

문지의 타당도와 신뢰도를 검증한 후 본 조사용 설문지를 제작하여 배포 및 회수

하였으며, 회수된 설문지중 응답내용이 불성실하거나 신뢰성이 없다고 판단되는

자료를 분석 대상에서 제외한 후 분석 가능한 자료만을 사용하여 자료처리 하였

다. 또한, 연구자와 연구보조원 2인이 직접 선수를 방문하여 설문조사를 실시하였

고 설문대상으로 선정한 핸드볼선수에게 본 연구의 목적과 내용 및 설문 응답 시

유의할 사항을 설명하게 한 뒤, 각 설문문항에 대하여 자기평가기입법으로 작성하

도록 한 뒤 완료된 설문지를 회수하였다.

설문지의 응답 결과 자료를 회수한 후 이중기입, 무기입 등의 불성실한 자료와

신뢰성이 떨어진다고 판단되는 자료는 분석에서 제외시키고, 각 자료를 입력지침

에 따라 컴퓨터에 입력하여 윈도우용 SPSS18.0 통계 프로그램을 이용하여 분석의
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목적에 따라 전산처리 하였다.

본 연구에서 사용된 통계방법은 빈도분석(Frequency Analysis), 탐색적 요인분석

(EFA : Exploratory Factor Analysis), 신뢰도분석(Reliability Analysis), 상관관계

분석(Correlation Analysis)과 다중회귀분석(Multiple Regression Analysis)을 사용

하였다.

첫째, 검사지의 타당도를 확보하기 위하여 탐색적 요인분석(EFA : Exploratory

Factor Analysis)를 실시하였고 검사지의 신뢰도를 분석하기 위하여 하위개념별로

내적합치도를 나타내는 α계수를 산출하였다.

둘째, 핸드볼지도자의 리더십, 팀갈등, 조직유효성의 관계를 규명하기 위하여 상

관관계분석(Correlation Analysis) 및 다중회귀분석(Multiple Regression Analysis)

을 실시하였다. 또한, 모든 통계 값의 유의 수준은 a=.05수준으로 설정한 뒤 통계

처리를 실시하였다.

이상의 연구방법과 절차를 통하여 핸드볼지도자의 리더십 유형이 팀 갈등과 조

직유효성의 관계를 분석한 결과 다음과 같은 결론을 도출하였다.

첫째, 핸드볼 지도자의 리더십 유형이 팀 갈등에 유의한 영향을 미치는 것으로

나타났다.

둘째 , 핸드볼 지도자의 리더십 유형이 조직유효성에 유의한 영향을 미치는 것으

로 나타났다.

셋째, 핸드볼 지도자의 리더십 유형, 팀 갈등, 조직유효성간에 상관관계가 있는

것으로 나타났다.

B. 제 언

본 연구는 핸드볼지도자의 리더십유형이 팀 갈등과 조직유효성의 관계를 분석함

으로써 리더십유형이 팀 갈등과 조직유효성에 어떠한 영향을 미치는가를 밝히고

자하는 목적에서 시도되었다. 이와같은 목적으로 시도된 본 연구의 결론은 핸드볼

지도자의 리더십 유형이 팀 갈등과 조직유효성에 유의한 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 따라서 이러한 연구결과와 결론을 토대로 본 연구가 지닌 제한점을 고려
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하여, 연구의 수행과정에서 나타난 문제점과 후속연구를 위한 앞으로의 연구과제

에 대하여 다음과 같은 제언을 하고자 한다.

첫째, 중․고등학교 선수의 개인차가 존재하며 개인의 고유한 특성과 문화가 존

재하듯이 본 연구에서 좀 더 심층적으로 접근이 필요한 연구는 이제 운동을 시작

한 중학교와 고등학교 선수들에게 본 주제는 밀접하게 고려되어야 할 사항으로 판

단된다. 이에 중학교와 고등학교선수들의 자기관리행동과 심리적 기술 그리고 시

합에 임하는 자신감의 연구에 중점을 두어야 할 것으로 판단된다.

둘째, 핸드볼 선수와 지도자의 심리적, 심층적으로 분석방법을 통해 후속연구에

서는 면접법과 참여관찰법의 연구방법을 추가하여 연구하게 되면 더욱 연구 가치

가 있을 것으로 사료된다.
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설 문 지
운동선수 지도자의 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 팀 갈등과 조직유효성에 

미치는 영향
안녕하십니까? 본 설문은 운동선수 지도자의 변혁적 리더십과 거래적 리더십이 팀 갈등과

조직유효성에 미치는 영향에 관한 연구를 수행하기 위해 작성된 것입니다.

본 설문에 관련된 모든 내용은 학문적 용도로만 사용되며 귀하의 개인적인 사항은 모두 익

명으로 처리됩니다.

귀하의 응답이 본 연구에서는 매우 중요한 자료가 되므로 한 문항도 빠짐없이 응답해 주시

면 감사하겠습니다.

조선대학교 교육대학원

체육교육전공 : 변인웅

Ⅰ. 다음은 귀하의 일반적인 특성에 관한 질문입니다. 각 문항을 잘 읽으신 후 해

당사항을 아래에 참조하여 표시(☑)하여 주십시오.

1. 귀하의 성별?

① 남 ② 여

2. 귀하의 소속?

① 중학교 ② 고등학교

3. 귀하의 참여종목?

① 야구 ② 축구 ③ 농구 ④ 농구 ⑤ 핸드볼

4. 귀하는 운동경력?( 년 월)

5. 귀하는 일주일에 운동을 몇 회 참여합니까?

① 1회 ② 2회 ③ 3회 ④ 4회 ⑤ 5회이상

6. 귀하는 운동에 참여 할 때 어느정도 참여합니까?

① 1시간 미만 ② 1-2시간 미만

③ 2-3시간미만 ④ 3시간 이상
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Ⅱ. 다음은 변혁적․거래적 리더십에 관한 항목입니다. 각 문항을 잘 읽으신 후 해

당사항을 아래에 참조 하여 표시(☑)하여 주십시오.

리더십 매우
그렇다

그렇다 보통
이다

그렇지
않다

전혀
그렇지
않다

카리

스마

1. 감독과 같이 운동하고 있다는 것만으로도 기분이 좋게 느껴진다. ⑤ ④ ③ ② ①

2. 감독과 같이 운동하고 있다는 것에 대해 자부심을 느낀다. ⑤ ④ ③ ② ①

3. 감독은 내가 수행하는 운동 중 무엇이 정말 중요한 것인지를 간파하는

특별한 능력을 갖고 있다.
⑤ ④ ③ ② ①

4. 감독은 선수들이 맡은 일에 대해 열성을 갖도록 만든다. ⑤ ④ ③ ② ①

5. 감독은 내가 어떠한 어려움에 부딪치더라도 난관을 이겨낼 수 있도록 만

들어 줄것으로 확신한다.
⑤ ④ ③ ② ①

지적

자극

1. 감독은 조언을 필요로 하는 선수들에게 도움을 준다. ⑤ ④ ③ ② ①

2. 감독은 선수들이 자율적으로 운동하면서 역할 수행을 할 수 있도록 권한

을 부여해 준다.
⑤ ④ ③ ② ①

3. 감독은 선수들이 의견을 낼 경우에 논리적으로 근거를 제시하도록 요구

한다.
⑤ ④ ③ ② ①

4. 감독은 새로 들어온 선수에게 필요한 많은 도움을 준다. ⑤ ④ ③ ② ①

5. 감독은 나로 하여금 기존의 문제를 새로운 방식으로 생각할 수 있게 도와

준다.
⑤ ④ ③ ② ①

6. 감독은 내가 의문점이었던 것을 이해할 수 있도록 새로운 사고방식을 제

시해 준다.
⑤ ④ ③ ② ①

7. 감독은 내가 어려움을 극복해야 할 경우 지혜를 사용하도록 강조한다. ⑤ ④ ③ ② ①

개별적

배려

1. 감독은 내가 운동수행 및 연습을 어떻게 하고 있는지를 알려준다. ⑤ ④ ③ ② ①

2. 감독은 내가 원하는 것을 찾아내어 내가 그것을 얻을 수 있도록 도와준다. ⑤ ④ ③ ② ①

상황적

보상

1. 감독은 목표가 달성되었을 때 선수들이 받게 될 이익이나 보상에 대해

잘 이해시켜준다.
⑤ ④ ③ ② ①

2. 감독은 노력에 대한 보상으로 선수들이 얻을 수 있도록 도움을 준다. ⑤ ④ ③ ② ①

3. 감독은 사전에 합의한 대로 노력하면 선수들이 원하는 보상을 해준다. ⑤ ④ ③ ② ①

4. 감독은 목표달성을 위해 선수들에게 보상과 처벌을 적절하게 사용한다. ⑤ ④ ③ ② ①

5. 감독은 아이디어 창출보다는 효율적인 관리에 더 초점을 둔다. ⑤ ④ ③ ② ①

예외적

관리

1. 감독은 여러 가지 복잡한 문제의 핵심을 빨리 파악한다. ⑤ ④ ③ ② ①

2. 감독은 특별한 문제가 발생하지 않는 한 어떠한 것도 바꾸려 하지 않는다. ⑤ ④ ③ ② ①

3. 감독은 팀에 제시하는 기준에서 선수가 벗어나지 않는 데에 주로 관심을

둔다.
⑤ ④ ③ ② ①

4. 감독은 선수들이 정해진 목표를 제대로 달성하지 못했을 경우에만 필요

한 조치를 취한다.
⑤ ④ ③ ② ①
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Ⅲ. 다음은 팀 갈등에 관한 항목입니다. 각 문항을 잘 읽으신 후 해당사항을 아래

에 참조하여 표시(☑)하여 주십시오.

팀문화 매우
그렇다

그렇다 보통
이다

그렇지
않다

전혀
그렇지
않다

과업

갈등

1. 우리 팀은 훈련 및 경기 방식에 대해 잘 합의하지 않는 편이다. ⑤ ④ ③ ② ①

2. 우리 팀은 훈련 및 경기에 대한 의견차이로 인해 자주 갈등이 있다. ⑤ ④ ③ ② ①

3. 팀 내에서 내가 맡은 포지션에 대해 갈등이 종종있다. ⑤ ④ ③ ② ①

4. 팀원들 간 훈련 및 경기수행에 대한 의견 차이가 심한 편이다. ⑤ ④ ③ ② ①

관계

갈등

1. 팀원들은 개인적인 문제로 마찰을 빚곤 한다. ⑤ ④ ③ ② ①

2. 팀원들은 개인 간 성격차이로 인해 갈등을 빚곤 한다. ⑤ ④ ③ ② ①

3. 팀원들 간에 팽팽한 긴장 관계를 느낀 적이 있다. ⑤ ④ ③ ② ①

4. 팀원들 간에 감정적 충돌이 발생한 적이 있다. ⑤ ④ ③ ② ①

Ⅳ. 다음은 조직유효성에 관한 항목입니다. 각 문항을 잘 읽으신 후 해당사항을 아

래에 참조하여 표시(☑)하여 주십시오.

경기력 매우
그렇다 그렇다 보통

이다
그렇지
않다

전혀
그렇지
않다

직무만족

1. 팀의 활동에 자주적이고 헌신적이다. ⑤ ④ ③ ② ①

2. 선수생활 자체를 즐거운 활동으로 생각한다. ⑤ ④ ③ ② ①

3. 언제나 기간내에 주어진 운동을 완수한다 . ⑤ ④ ③ ② ①

4. 나는 금년도 시즌동안 경기내용에 대해 만족한다. ⑤ ④ ③ ② ①

5. 나는 금년도 시즌동안 팀에서의 역할에 대해 만족한다. ⑤ ④ ③ ② ①

직무성취

1. 나는 팀의 구성원으로서 만족하고 있다. ⑤ ④ ③ ② ①

2. 나의 가치관은 우리 팀의 이념과 매우 유사하다. ⑤ ④ ③ ② ①

3. 우리 팀은 내가 운동할 수 있는 어떤 팀보다도 좋다. ⑤ ④ ③ ② ①

4. 팀의 발전에 도움이 된다면 어떠한 노력도 아끼지 않는다. ⑤ ④ ③ ② ①
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