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ABSTRACT

Effect of Transformative Leadership of Dance Instructor on 

Empowerment and Continuing Intention of Professional 
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The purpose of this study was to examine the effect of the transformationa

l leadership of a dance leader on the empowerment of professional dancers 

and the intention of the professional dancers to continue the dance accordin

g to the transformational leadership.

Although it was said that the influence of the dancers and the dance compa

ny according to the dance instructor was large, the survey on the dancers 

directly participating was insufficient.

The purpose of this study is to examine the empowerment and dance conti

nuation intention that professional dancers feel about transformational leader

ship among various leadership styles.

The subjects of this study were those who were active as professional dan

cers, but the subjects were selected mainly from the Honam region (Gwangj

u Metropolitan City, Jeollanam-do, and Jeollabuk-do), and face-to-face and 

non-face-to-face surveys were conducted in parallel depending on the situa

tion of the infectious disease. The total number of survey participants was 
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307, but 237 questionnaires were used in the study, excluding inappropriate 

subjects.

The composition of the questionnaire used for this study is divided into gen

eral characteristics, transformational leadership is charisma, inspirational mo

tivation, intellectual stimulation, and empowerment is role meaning, self-det

ermination, role influence, and dance continuation intention is tendency and 

reinforcement. Thus, a total of 36 items were composed.

The data processing of this study was analyzed for verification according to 

the purpose using the statistical program SPSS 26.0. For the general charac

teristics of the subjects, frequency analysis was used, and factor analysis w

as performed to verify the construct validity of the questionnaire, and Cron

bach's α coefficient was performed through the reliability verification of the 

factors composed of the same group. was calculated as To compare the dif

ferences between each factor, independent sample t-test and one-way ANO

VA were performed, and scheffe was used for the post hoc test. Pearson's 

correlation analysis was performed between each factor, and multiple regre

ssion analysis was performed for the factors that were significant. Significa

nce levels for all statistics were set to p<.05.

First, there were no significant differences according to gender and dance 

experience according to demographic characteristics, and there were statisti

cally significant differences according to the specific major and the age of t

he dance instructor.

Second, it was found that the charisma, inspirational motivation, and intellec

tual stimulation factors of the transformational leadership of the dance lead

er had a positive correlation with each other, and the meaning of the role 

was also positively correlated. The factors affecting the role of empowerme

nt did not show any correlation with the factors except for the meaning of 

the role. The tendency and reinforcing factors of dance continuation intentio
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n were found to have a positive correlation with factors excluding self-dete

rmination and role influence factors.

Third, the transformational leadership of the dance leader was found to hav

e a significant effect on the role meaning and self-determination of empow

erment, and had a significant effect on the tendency and reinforcement of t

he dance continuation intention.
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I. 서 론

1. 연구의 필요성

교육 현장에서 유연한 사고와 인성을 갖춘 지도자에 대해 변혁적 리더십이 미래

가치의 발전을 위해서 필요하다고 하였으며(신윤희, 2020), 새로운 목표와 미래에 

대해 성취할 수 있는 구성원들을 자극하고 구체화 되어진 미래를 형성하는 것이다

(Bass, 1990). 무용에서는 지도자의 역할이 다른 조직이나 집단에서보다 중요하고 

그 집단의 정체성이나 특수성에 영향을 지대하고 미친다고 하였다(주현선, 2015). 

무용은 지도자의 의도와 방향에 따라 무용 활동을 하는데 지배적인 결정요인으

로 작용되어지며, 무용 활동에 참여하는 무용수가 지도자의 지도력에 따라 무용활

동 및 공연의 성과가 좌우된다고 하였다(박선희, 2012).

리더십은 공동의 목표 달성을 위해서는 한 개인이 집단의 성원에 대해 미치는 

영향의 과정이라고 정의하고 있으며(김남현, 김정원, 2004), 급변하는 조직 환경에

서는 바람직한 리더십의 발휘가 매우 중요하다고 한다(박선희, 2012).

지도자의 변혁적 리더십 발휘가 많을수록 선수들은 지도자로 인해 자신이 가지

고 있는 능력을 마음껏 발휘할 수 있는 기회를 가질 수 있으며 자신의 목표를 실

현하기 위한 훈련에 몰두한다고 하였다(김종식, 2001).

변혁적 리더십은 리더가 어떻게 그 조직, 사회, 구성원을 변환시키느냐에 초점을 

두고 있으며(Bass, 1985), 구성원에게 자유, 평화, 정의, 형평, 인본주의와 같은 높

은 수준의 이상과 도덕적 가치에 호소하여 구성원들의 의식수준을 높이고 리더에 

대한 존경과 신뢰, 충성심을 갖게 된다고 하였다(Yuki, 1989).

이러한 리더십의 효과에 따라 임파워먼트는 가장 밀접한 관련이 있다고 보고 하

였다(Yukl, 1994). 이는 조직구성원들을 무기력하게 만드는 요인들을 파악하고 개

선하기 위해 조직구성원들에게 자기효능감과 자신감을 올려주는 과정이다(Conger, 

Kanungo, 1988). 이러한 임파워먼트는 리더 역할 행동에 영향을 받아 성취, 상호

작용, 과업 등의 유효성이 발효될 수 있다는 측면에서 연구가 진행되고 있으며(임
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지현, 2014), 모든 구성원 스스로가 긍정적인 사고와 타인에 대한 신뢰감을 바탕으

로 자신의 역량과 책임의식을 키우고, 타인에 대한 역량 증대를 도와주는 것으로 

능동적 경영을 위한 조직성과 증진과 조직발전을 추구하는 것이라 하였다(박원우, 

1997). 임파워먼트는 의미가 여러 가지로 달라지는데 그 이유는 관점을 어디에 두

고 설명하느냐에 따라 다양한 해석이 가능하여, 기업조직에서는 실무자들의 업무수

행능력을 제고시켜주는 관점으로, 관리자들의 권한을 실무자에게 이양하여 책임 범

위 확대로 실무자들의 잠재능력 및 창의력을 최대한 발휘할 수 있도록 하는 방법

이다(정규엽, 2004). 이렇듯 임파워먼트는 권한에 대한 이양과 참여의 복제수준을 

뛰어넘어 개인과 조직의 목표를 결합시켜 개인과 조직이 동시에 변화 가능하고 성

장하는 다양한 수준의 광범위한 개념인 것이다(안유상, 2012).

무용전공 학생들의 무용 활동에 직접 참가하여 그 활동을 규칙적으로 행하는 정

도와 무용에 대한 지속, 애착하여 지속할 의지력을 무용지속의도라고 하였으며(We

inberg, Gould, 1995), 무용전공 학생 대상으로 무용지속의도는 신체적 자기개념

(손수미, 2010), 재미(양선미, 2007), 무용성취와 참가 초기의 인지능력(강미선, 이

예순, 1999)으로 구분되어 긍정적 영향을 미치는 요인으로 보고 되었다. 이에 대상

자들이 전문성과 직업적 사명감을 가지고 무용을 지속하고 있는 직업 무용수에게 

적용하여 변혁적 리더십 요인에 따른 임파워먼트적 영향성에 대해 확인해보고 변

혁적 리더십에 따른 참여하고 있는 직업적 무용수 활동에 대해 지속하고자 하는지

를 살펴보고자 하는 것이다.

2. 연구의 목적

본 연구는 지도자의 영향력이 크다고 볼 수 있는 무용참여자 집단에 대해 변혁

적 리더십을 지향하는 방향으로 설정하여 직업적 사명감과 소속감을 가지고 참여

하고 있는 직업무용수들의 임파워먼트적 영향과 무용을 지속적으로 참여하고자 하

는 지속의도에 대해 확인해보고자 한다. 

본 연구를 통해 무용지도자들이 적절한 리더십 유형을 모색하고 탐색하는데 도
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움을 주고자 하며, 직업무용수 참여자들에게도 앞으로의 지도자의 역할을 수행하는

데 있어 본 연구 참여가 적절한 리더십 선택에 도움을 주고자 하는 것이다.

3. 연구모형

본 연구에 대한 연구모형은 <그림 1>과 같다. 일반적 특성과 무용지도자의 변혁

적 리더십을 독립변수로 가정하고 직업무용수들의 임파워먼트와 지속의도가 종속

변수로서 차이와 영향에 대해 살펴보고자 한다.

그림 1. 연구모형 
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4. 연구의 가설

본 연구는 무용지도자의 변혁적 리더십이 직업무용수의 임파워먼트와 무용지속

의도에 미치는 영향에 대해 살펴보고자 하여 다음과 같은 대립가설을 설정하였다.

가설 1. 직업무용수의 인구통계학적 특성에 따라 변혁적 리더십, 임파워먼트, 지

속의도에 차이가 있을 것이다.

1-1. 직업무용수의 성별에 따라 변혁적 리더십, 임파워먼트, 지속의도에 차이

가 있을 것이다.

1-2. 직업무용수의 전공에 따라 변혁적 리더십, 임파워먼트, 지속의도에 차이

가 있을 것이다.

1-3. 직업무용수의 무용 경력에 따라 변혁적 리더십, 임파워먼트, 지속의도에 

차이가 있을 것이다.

1-4. 직업무용수의 지도자 연령에 따라 변혁적 리더십, 임파워먼트, 지속의도

에 차이가 있을 것이다.

가설 2) 무용지도자의 변혁적 리더십은 직업무용수의 임파워먼트에 영향을 미칠 

것이다.

2-1. 무용지도자의 변혁적 리더십은 임파워먼트의 역할 의미성에 영향을 미

칠 것이다.

2-2. 무용지도자의 변혁적 리더십은 임파워먼트의 자기 결정력에 영향을 미

칠 것이다.

2-3. 무용지도자의 변혁적 리더십은 임파워먼트의 역할 영향력에 영향을 미

칠 것이다.

가설 3. 무용지도자의 변혁적 리더십은 무용 지속의도에 영향을 미칠 것이다.

3-1. 무용지도자의 변혁적 리더십은 무용 지속의도의 경향성에 영향을 미칠 
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것이다.

3-2. 무용지도자의 변혁적 리더십은 무용 지속의도의 강화성에 영향을 미칠 

것이다.

5. 연구의 제한점

본 연구에 대해 대표적인 다음의 사항에 대해 제한을 하여 제시하였다.

첫째, 본 연구는 영·호남권역(광주광역시, 전라남도, 전라북도, 부산광역시)를 중

심의 대상자가 참여하였기에 전체에 대한 일반화에는 한계가 있다.

둘째, 본 연구를 위해 적용시킨 요인들인 변혁적 리더십, 임파워먼트, 지속의도의 

다양한 요인들 중 본 연구에서 사용한 요인들 이외의 요인들에 대해서는 적용하지 

않았다. 

6. 용어의 정의

본 연구를 위해 용어에 대해 다음과 같이 정의를 정리하고 연구에 적용하였다.

1) 변혁적 리더십 

변혁적 리더십은 아랫사람에게 기대되어지는 요구사항의 성과에 달성할 수 있도

록 동기부여 시켜주는 것으로 변혁적 리더에 대한 참여자들의 신뢰감, 충성심, 존

경을 느끼며 자신의 직무에 기대 이상으로 동기화 시키는 리더십을 말한다(박선희, 

2012). 본 연구에서도 무용수들의 기대되어지고 요구되어지는 성과 달성에 동기부

여시켜주고 직무에 기대 이상의 동기화 시키는 리더로 정의했다. 

2) 임파워먼트(empowerment) 
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임파워먼트는 한글로 권한에 대한 부여 또는 권능의 부여로 번역 되어지며 현재

는 조직에서의 생산성을 제고하고 품질을 향상시켜 구성원의 만족도 제고를 위해 

권력의 분산과 분배가 효율적인 방법으로 평가되어지고 있는 개념이다(김성국, 20

01)(안유상, 2012). 본 연구에서도 무용수들의 만족도 제고를 위해 권력의 분산과 

분배가 효율적 방법으로 이루어질 수 있도록 하는 것으로 정의했다.

3) 지속의도 

개인이 연습에 직접 참가 및 참여하여 그 활동을 규칙적으로 실천하고 정도와 

무용에 대한 집착과 지속, 애착에 대한 것으로 의미되며 무용을 지속할 의지력으로 

의미를 한정한다(조희진, 2013). 본 연구에서도 무용을 지속적으로 참여하고자 한 

것으로 정의한다.
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Ⅱ. 이론적 배경

본 연구를 위한 기본적 이론을 요인별로 구분하여 다음과 같이 제시하고자 한다. 

1. 변혁적 리더십

전통적 리더십 이론은 1980년대까지 최상의 지도자 역량을 연구하는데 있어서 

많은 한계점이 거론되었다(권상술, 1995). 그러자 시대적 요구에 부응하기 위해   

1970년대 후반에 변혁적 리더십이 등장하게 되었다. 변혁적 리더는 추종자들에게 

있어서 저차원적 욕구(안전 욕구와 생리적 욕구)가 아닌 고차원적 욕구(Maslow의 

욕구 계층이론)이며 높은 수준(Kohlberg의 도덕적 발전이론)의 욕구(목표 달성, 자

아실현, 성장 욕구)를 충족시킬 수 있는 리더의 역할을 해야 한다고 하였다(박경혜, 

2008). 

Downton(1973)에 제시한 거래적⋅변혁적 리더십에 대한 연구에서 변혁적 리더

십이란 용어가 처음으로 시작되었으며, Burns(1978)의 “리더십(Leadership)”이 출

간되며 중요한 접근법으로 개념화되고, Bass(1985)가 조직의 상황에 맞게 구체화

하여 널리 알려지게 되었다. 

Burns(1978)에 의한 변혁적 리더십은 리더-추종자 간의 거래관계에만 초점을 

두는 기존의 리더십 이론들로 이루어진 거래적 리더십(Transationalleadership)에 

대해 개선하고자 하는 의지로 출발하고 있다고 하였으며, 이런 이론들을 비판하였

다. Burns는 콜버그의(Kohlberg, 1973)의 도덕적 발전이론(theories of moral de

velopment)과 메슬로우(Maslow)의 욕구 단계이론(Hierarchy of needs theory)을 

통합해 변혁적 리더십 개념을 정립하였다. 

 Bass(1985)의 변혁적 리더십은 리더-조직원 간의 윤리적 열망을 권장하는 과

정과 도덕적 행동 수준을 통해 부하 –리더의 공통된 목적, 수단의 변화를 일으키는 

것이라고 주장하였다. 더불어서 리더는 구성원들의 동기와 욕구를 이해하고, 적응

하며 발전할 필요성을 강조하였다(최웅철, 2013). 

변혁적 리더십을 통해서 조직원들의 윤리, 가치관, 행동규범, 장기적 목표의 변화
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를 일으켜서 리더에 대한 신뢰, 존경을 얻고 이를 통하여 부하들에게 기대한 수준

의 이상 노력을 하도록 하는 과정이라고 말할 수 있다. 즉, 변혁적 리더는 조직 목

표에 대해 부하가 가치와 중요성을 인식하여 이를 자신들의 이득보다 우선시되도

록 한다. 그리하여 부하들이 높은 수준의 욕구를 충족할 수 있도록 자극하여 자기 

계발의 의지를 갖도록 한다(Bass, 1985, 1990; Bass & Avolio, 1993).

국내·외에서 진행되어졌던 변혁적 리더십 대한 연구들을 종합하여 보면, 리더는 

부하들의 잠재력을 끌어내서 개발할 수 있도록 장려하고, 개인과 조직을 위해 목표

를 이룰 수 있도록 자극한다는 점을 강조하였다. 또, 변혁적 리더에 대한 신뢰, 존

경을 통해 기대 이상의 성과를 나타낸다는 Bass의 연구를 바탕으로 꾸준히 유지되

고 있는 것을 확인할 수 있다(이정훈, 2011). 변혁적 리더들은 구성원들의 롤모델

이 되어 시대에 발맞춰 명확한 비전을 만들며, 강한 설득력으로 조직의 변화를 제

시하는 사람으로 인식되어 진다. 

이러한 개념적 구분을 명확히 한 Bass(1985)는 실증적인 자료를 뒷받침하기 위

해 변혁적 리더십의 4가지 하위요인(개별적 고려, 카리스마, 지적 자극, 영감)을 설

정하였으며, 이 요인들을 포함하는 리더십 측정용 도구인 M.L.Q.(Multiple Leader

ship Questionnaire)를 개발했다. 이 도구를 통하여 변혁적⋅거래적 리더십 데이터 

수집을 가능하게 하여 리더십 연구를 하는데 있어서 중요한 계기가 되었다.

 Bennis & Nanus(1985), Kouzes & Posner(1987), Tichy & Devanna(1986)

등 많은 연구자에 의해 변혁적 리더십 하위요인이 구체화 되었다. 

1) 카리스마(charisma)

카리스마는 1920년대 막스 베버(Max Weber)가 사회 권위 형태를 설명하고자 

처음으로 제시한 용어이다(Weber, 1968). 카리스마의 어원은 ‘신이 주신 재능’을 

뜻하는 그리스어에 어원을 두고 있으며, 앞길을 예언하거나 기적을 행하는 능력을 

뜻한다(최형천, 2000). 

 카리스마는 변혁적 리더십에서 이상적 영향력(idealized influence)으로 불린다. 

뛰어난 기량을 가진 리더가 부하에게 신념과 자긍심을 심어주기 위해 문제 난관
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을 극복하고, 변혁을 추구하는 것을 말한다(Bass & Avolio, 1990). 또 Bass(198

5)는 카리스마가 충분조건은 아니나 필요조건이라고 주장한 것으로 보아 카리스마

는 변혁적 리더십의 핵심 요소임을 알 수 있다(김의용, 2009). 

카리스마적 리더십을 리더가 가졌는지에 대한 측정 여부는 다음의 8가지 지표에 

의해 결정되는데, 첫째 리더와 부하들의 신뢰, 둘째 신념의 유사성, 셋째 정당성, 

넷째 애정도, 다섯째 복종, 여섯째 감정적 개입, 여덟째 목표설정 즉 성과에 대한 

신뢰에 해당한다(House, 1976; 손일권, 2003). 

이에 본 연구는 지도자가 카리스마로 인해 학생의 성공 상징으로 미래에 대한 

비전을 제시하고, 지도자에 대한 신념, 충성심, 자부심을 느끼게 하는지에 초점을 

맞추려 한다. 

2) 개별적 고려(individualized consideration)

개별적 고려는 개인과 개인의 감정, 그리고 정서와 욕구에 대해 존중함으로 인해 

개인의 특징을 고려하여 관심 두고, 부하들의 동기를 유발하는 것을 말한다. 리더

의 개인적 관심으로 하위자의 욕구에 대해 파악하여 스스로 자신의 책임감을 높이

도록 교육하는 것을 말한다(Bryman, 1992).

개별적 고려는 획일적인 기준으로 구성원들을 생각하는 것이 아닌, 팀원 개개인

에게 변화의 의식을 복 돋아 주기 위해 세심한 관심으로 새로운 기술 개발에 필요

한 훈련 등을 제공해 과업에 대한 자신감을 가질 수 있도록 하는 것이라고 할 수 

있다(채주석, 이길환, 김찬중, 2011). 특히 다양한 경험과 지식, 지위를 이용하게 

되며(Hater & Bass, 1988), 멘토(Mentor), 교사(Teacher), 개혁자(Revolutionar

y), 코치(Coach)의 역할을 수행하는 과정에서의 개별적 고려는 매우 중요한 요인

이라 할 수 있다. 본 연구에서는 지도자가 개별적 고려를 통해 여러 가지 정보를 

충분히 전달하는지와 학생들의 다양한 의견 수렴, 그리고 서로의 개인적 특징을 파

악하며 동시에 공정하게 대하는지에 대해 초점을 맞추려 한다. 



- 10 -

3) 영감적 동기부여(inspirational motivation)

감화(Inspiration)라고 불리는 영감적 동기부여는, 리더가 부하에 대해 긍정적인 

기대를 표출해 목표를 달성할 수 있도록 추종자의 정서적 측면을 호소하거나 추종

자들의 협력을 끌어내는 것을 말한다(박경혜, 2008). 리더는 부하에게 단순히 성과

를 위하는 방향으로 이끄는 것이 아닌, 다양한 시각을 통해 정서적인 발상이 목표

에 이르게 하는 역할을 한다. 이러한 리더의 동기부여적 행위는 부하에게 있어서 

보다 생각을 창의적으로 발휘할 수 있도록 유도하며, 목표를 이루는데 있어서 욕구

를 계속해서 끌어낸다. 또 부하가 스스로 일을 실행할 수 있는 능력 또한 길러준

다. 

4) 지적 자극(intellectual stimulation)

부하들의 일상적인 문제에 대해 도전 의식을 느끼게 하며 새로운 관점으로 생각

할 수 있도록 유도하기 위해 리더 스스로 부하들에게 새로운 아이디어를 제공하는 

것을 지적 자극이라 한다(Bass, 1985). 새로운 관점으로 문제를 바라보고, 해결할 

수 있도록 유도하기 위해 상황에 따라서 문제들을 제시해 새로운 방식으로 자극하

는 것을 강조하는데, 이러한 자극은 구성원의 일과 친밀감에 대한 희망스러운 형성

에 긍정적인 영향을 미친다(허남철, 서재현, 2009).

Quinnr & Hall(1983)은 리더 개인에 따라서 4가지의 다른 형태로 지적 자극을 

제공할 수 있다고 주장하였다. 첫 번째 형태는 합리성(지적 자극의 강한 의존성, 

목표적, 거시적), 두 번째 실존주의(신뢰, 안전 증가, 팀 구축), 세 번째 경험주의

(안정, 안전 보호, 연속성의 증진-보수적)이며, 네 번째 형태는 이상주의(성장, 인

지적 목표, 다양성, 적응학습, 창의성)이다(최영옥, 2002; 김의용, 2009). 

이런 측면에서 리더는 스스로 풍부한 지식을 쌓고 활용해 부하들을 지속해서 자

극할 수 있어야 한다. 이에 본 연구에서 지적 자극이 학생 자발적으로 당연하다고 

여길 수 있는 문제에 대해 다시 생각하고, 지도자가 학생에게 다양한 시각을 갖게 

하는지에 대해 중점을 맞추고자 한다. 지금까지 살펴본 변혁적 리더십의 한계점은 

다음과 같이 말할 수 있다(김의용, 2009; 홍종열, 2012). 
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첫째, 변혁적 리더십은 개념적 범위가 넓어 정확도가 부족하다. 그래서 변수를 

명확하게 한정하기가 힘들다는 한계이다. 둘째, 개인적 성격특성과 성향을 다루기 

때문에 리더십 그대로를 훈련하는 것이 아닌 성격, 성향을 바꾸는 방법으로 보여질 

수 있다는 한계점이 있다. 셋째, 변혁적 리더십은 조직의 고위계층 리더로부터 수

집된 자료에 의존한다. 그렇기 때문에 선택된 엘리트의 것이며, 반민주적일 수 있

다는 한계점이 있다. 

2. 임파워먼트

1) 임파워먼트의 의미 

마이크로소프트 빌게이츠(BillGates)는 ‘21세기에는 권한을 다른 사람에게 위임

하는 뛰어난 리더로 성공할 것이다’라고 이야기했다. 이처럼 자기 자신의 능력을 

위임 받은 것으로 인식하는 순간이 오면 직원들의 업무의 효율성은 높아진다.  

21세기 리더십의 핵심적인 단어는 자율권한부여(empowerment)라고 할 수 있

다. 자율권한부여는 지식 활용을 원활히 하는 윤활유 구실을 하며, 임태조(2005)는 

리더가 부하 직원들의 능력을 신뢰하며, 그들에게 권함을 위임해 직원들이 자신이 

하는 일에 열정을 불어 넣을 수 있도록 지속적으로 노력해야한다고 하였다. 

Jack Welch는 21세기 조직의 주 활동은 조직 각 구성원이 의사를 결정하는데 

필요한 권한과 정보를 갖도록 하는게 중점이라고 하였다. 일을 바르게 하는 방법을 

단 한 가지가 아닌 여러 가지의 다양한 방법이 있으며, 집단과 개인에 자율권이 부

여된다. 자율권부여(empowerment)는 사람들의 시선을 이끌며, 유행하는 일시적인 

다른 용어들을 의미한 것보다 이상으로 선진 용어라고 할 수 있다(김남현, 2002).

현재 미국의 정치와 사회, 환경, 교육 등의 여러 가지 분야에서 널리 사용되고 

있는 개념으로, 임파워먼트는 파워(power)에서 유래된 말이며, 파워의 개념이 발전

함에 따라 함께 변해왔다. 즉, 파워의 의미는 무엇인가를 할 수 있는 능력과 합법

적인 권한, 에너지 또는 원동력이다. 임파워먼트는 동기 부여의 의미와 권한 위양
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의 의미가 함께 포함되어있는 개념이다. 이러한 개념은 정치학과 사회학에서  먼저 

시작된 개념이며 1960년대 중반, 경영분야에 서서히 도입되기 시작하였다(채순화, 
2004). 임파워먼트의 능동경영, 역량증대, 권한 이전과 같은 여러 가지 용어로 해석이 
가능한데, 적용 분야에 따라서 의미도 여러 가지이다.  구미의 한 기업에서 약 15년

전부터 보편적으로 활용된 개념이라고 할 수 있는데, 현대 사회의 전반에 걸쳐서 

널리 사용하고 있다. 이는 ‘변화하는 환경에 대해 능동적으로 대처하고, 고객을 만

족시키기 위해 상대적으로 추구한다. 조직을 이루고 있는 하위 계층 사람들의 의사

결정 권한을 위임하는 것’이라고 말한다. 

임파워먼트는 특정의 개인, 조직에게 능력을 주는 것으로 정의하며, 이는 무엇인

가를 해내는 능력이다. 즉 직원들의 능력, 잠재력을 최대한 이끌어내서 자신 스스

로가 업무를 결정할 수 있는 능력을 갖게한다. 이렇게 임파워먼트의 의미가 다양하

게 갖는 이유는 초점을 어디에 두고 설명하는지에 따라 다양하게 해석이 가능하기 

떄문이다. 다양한 의미를 가지지만 임파워먼트는 중요한 의미 및 위치를 차지하고 

있다.

임파워먼트는 구성원 개개인들이 조직을 위해 중요한 일들을 이루어 내는 능력 

및 권력, 권한과 힘이 있다는 것을 확신할 수 있도록 하며 풀어주는 과정이라고 할 

수 있다. 확신을 심어주기 위해 구성원들의 개개인 능력과 의지를 키우며, 공식적 

권력, 권한을 이전시켜 참여적 경영을 할 수 있도록 실제적 참여를 이끌어내어 영

향력 체험을 도모해야 한다. 즉 심리적 측면을 중심적으로 무력감을 일으키는 요인

들을 제거하고, 파워 분배의 개념에 국한하는 임파워먼트 보다 조직 구성원들의 역

량을 최대한 키우고, 활용하여 개인과 조직을 위해 활성화하고, 동력화하여 능력을 

지속적으로 개발하고 신장하여 이를 조직의 전체로 확산시켜야 한다. 내재적이고 

동기부여적인 차원이 통합되어 종합적 개념으로 인식하여야 할 것이다(김광수, 20

03).

기업 조직에서의 임파워먼트를 살펴보면, 실무자들의 업무의 수행능력을 제고시

키며, 관리자들의 권한을 실무자들에게 이양해 실무자들의 책임 범위를 확대하여 

직원들이 가지고 있는 잠재적 능력과 창의적 능력을 발휘할 수 있게 한다. 고객과 

접촉하는 직원의 경우, 직원에게 고객의 문제를 해결할 수 있는 책임 권한을 주지 
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않는다면, 기업 역시 고객의 문제를 해결해 주지 못하는 제품을 판매하는 것과 같

다고 볼 수 있다(정규엽, 2004).

기업을 경영하는데 있어 핵심 능력은 급변하는 사회 경쟁 환경 속에서 조직의 

구성원들이 급변하는 변화를 신속하게 대응하고, 인지하는 것으로, 임파워먼트는 

개인과 조직의 목표를 결부시켜서 개인, 조직이 동시에 성장하고 변화하는 다수준

의 광범위한 개념이며, 권한 이양이나 참여의 복제수준을 뛰어넘는다. 현재의 기업

에서는 임파워먼트에 대해 끊임없이 관심을 보이고 있다. 

3. 무용지속의도

1) 무용지속의도의 개념

Weinberg와 Gould(1995)에 따라 무용 상황에 운동지속을 적용시켜보면, 무용지

속도는 개인이 연습에 직접적으로 참가해 그 활동을 규칙적으로 행하는 정도,  무

용에 대해 지속, 집착 그리고 애착을 의미한다. 본 연구에서는 무용을 지속하는 의

지력으로 개념을 한정한다. 

무용지속의도의 개념은 본래 운동학적 관점에서 왔다고 할 수 있으며, 그 개념을 

면밀히 파악하고자 학자들의 운동지속 정의가 어떻게 의미해 왔는지 알아보아야 

한다. 김은애(2002)는 운동지속을 특정 개인이 운동에 직접 참가해 그 활동을 정

규적으로 행하는 것이라고 말했다. 운동지속은 조사 편의상 출석률로 나타내고 있

는데 ACSM(American College of Sport Medicine, 2000)의 지침에 따르면 정규

적인 운동 참가는 주 3회 이상의 신체활동을 말하며, 1회 신체활동을 15분 이상 

지속되는 경우로 규정한다. 

Gale(1984)은 초기중단자, 비지속자, 지속자로 나누었는데 초기 중단자는 운동 

수업 출석률이 10%이하인 사람, 비지속자는 운동 수업 출석률이 10~49%인 사람, 

지속자는 운동 수업 출석률이 50%이상인 사람으로 간주하였다. 

Martin과 Dubbert(1982)은 이상적 지속(ideal adherence)이라는 용어를 소개하

였다. 이상적 지속(ideal adherence)은 지속을 백분율로 나타낸 것이다. 이상적 지



- 14 -

속에 대한 성공의 여부는 참가자가 스스로 사전에 정한 기준과 관측된 지속(obser

ved adherence)을 비교하여 결정된다. 

김영재(2001)은 시간적인 측면으로 운동지속의 정의를 살펴보았는데, 운동지속을 

운동 및 스포츠를 일주일에 3회 이상 3개월 이상 운동을 참가하는 것으로 정의하

였으며, 김은애(2002)는 특정한 개인이 자발적으로 6개월 이상 규칙적인 운동에 

참여하는 것이라고 정의하였다. 국내에서는 운동집착(박정근, 1994)이란 용어로 운

동지속의 정의가 해석되기도 하였다. 운동지속에 대한 정의는 연구자에 따라 다양

하게 해석되고 있는데, 연구 목적이나 연구자간에 따라서 차이가 존재한다고 할 수 

있다(장옥희, 2011). 이처럼 운동지속은 다양하게 해석되어지고 있지만, 분명한 것

은 운동의 효과이다. 운동의 효과를 극대화하기 위해 규칙적인 운동을 지속해서 행

해져야 하기에 운동 참가자들이 규칙적인 운동을 어느 기간 동안 얼마나 지속하느

냐가 운동 지속 수행의 중점이 된다고 할 수 있다(강성구, 2012).

Corbin과 Lindsey(1994)에 의하면 운동지속의 개념은 한 개인의 규칙적 신체운

동이 삶의 한 영역으로 자리할 정도로 간주하였다. 또 최초의 운동지속 측정용 도

구를 개발하였는데, 운동지속 검사지(E.A.Q. : Exercise Adherence Questionnair

e)이다. 운동지속 검사지(EAQ; Exercise Adherence Questionnaire)는 총 15문항

으로 구성되었다. 3가지의 하위요인으로 제시하였는데, 경향성, 가능성, 강화성으로 

나타났다. 

3가지의 하위요인을 다음과 같이 살펴보면, 첫째, 경향성 요인은 자기 확신과 안

전한 환경, 자기 효능감과 접근 등의 요인과 자기 동기, 즐거움, 균형적인 태도, 신

념, 지식 등이 2가지 요인으로 나뉜다. 경향성 요인은 ‘내가 할 수 있을까?’ 의 물

음에 해당하는 것이고, ‘가치가 있는 일일까?’ 에 해당되는 것은 즐거움, 균형적인 

태도, 신념과 지식, 자기 동기의 요인이다. 

둘째, 가치 계획과 목적, 가치 보고와 자기평가, 대처 기술, 수행 기술, 시간 관

리, 소비 기술로 운동 계획을 수행하려 하는 개인에게 도움이 되는 것을 일컬으며 

가능성 요인이라 한다. 

셋째, 강화성 요인이다. 평생 규칙적으로 운동을 지속하도록 하는 요인으로 가족

과 친구, 전문가의 도움 등을 포함한다. 
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Ⅲ. 연구방법

본 연구는 무용지도자의 변혁적 리더십이 직업무용수의 임파워먼트와 무용지속

의도에 미치는 영향을 확인하기 위해 다음과 같이 연구를 설계하였다.

1. 연구 대상

본 연구의 대상자는 직업무용수로 활동하고 있는 대상자들로 영·호남지역(광주광

역시, 전라남도, 전라북도, 부산광역시)을 중심으로 무용단 활동 및 전공 이후 무용

활동을 지속하고 있는 무용수를 대상자로 선정하였으며, 감염병 상황에 따라 대면

방식과 비대면방식의 설문조사를 병행하였다. 전체 설문 참여자는 280명이었으나 

적절하지 못한 대상자를 제외한 237개의 설문을 연구에 활용했다. 본 연구 진행을 

위한 대상자들의 일반적 특성은 <표 1>과 같다.

빈도(명) 비율(%)

성별
남성 29 12.2

여성 208 87.8

전공

현대무용 61 25.7

한국무용 108 45.6

발레 68 28.7

경력
7~10년미만 10 4.2

10년이상 227 95.8

지도자 연령

40대 30 12.7

50대 124 52.3

60대이상 83 35.0

표 1. 대상자의 일반적 특성
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2. 측정 도구

본 연구를 위해 사용한 설문지에 대한 구성내용은 일반적특성, 변혁적 리더십은 

카리스마, 영감적 동기, 지적자극, 임파워먼트는 역할 의미성, 자기 결정력, 역할 

영향력, 무용지속의도는 경향성, 강화성으로 구분하여 총 36문항으로 구성하였으며 

<표 2>와 같다. 

구 분 내 용 문항수

일반적 특성 성별, 전공, 경력, 지도자연령 4

변혁적 리더십 카리스마, 영감적 동기, 지적자극 12

임파워먼트 역할의미성, 자기결정력, 역할영향력 10

무용지속의도 경향성, 강화성 10

합계 36

표 2. 설문지의 세부구성내용

 1) 변혁적 리더십

본 연구를 위해 사용한 변혁적 리더십에 대한 설문 문항은 Bass & Avolio(199

5)에 의해 최초 개발되어진 다양한 요인에 대한 리더행동 척도(Multifactor Leade

rship Questionnaire)를 사용하고 김정남(2009)이 번안하여 진행한 연구를 토대로 



- 17 -

김하나(2014)가 다시 한번 수정 보완하여 사용한 설문지를 마지막으로 본 연구의 

맞게 재수정, 보완하여 사용하였다. 하위요인은 카리스마, 영감적 동기, 지적자극 

각 4문항씩 총 12문항으로 구성하였으며, 설문지의 문항은 Likert 5점 척도로 구

성하였다.

2) 임파워먼트

임파워먼트 측정을 위한 설문지 문항은 Bandura(1977)의 자기 효능감을 중심으

로 동기부여에 중점하여 정의한 Conger & Kanungo(1988)의 심리적 차원 중 개

인적 차원 임파워먼트를 기준했다. 이를 보다 발전시킨 임파워먼트를 Thomas & 

Velthouse(1990) 4개의 하위개념(의미성, 역량, 영향력, 자기 결정력)으로 정교화 

시켰고, Spreitzer(1995, 1997)가 이를 검증하였다(강형구, 2001).

Spreitzer(1995, 1997)가 검증한 설문 문항에 대해 강형구(2001), 문성관(201

1), 최웅철(2013)이 연구에 맞게 번안한 척도를 바탕하여 본 연구의 목적에 맞도록 

수정 및 보완하여 구성했다. 임파워먼트의 변수별 하위요인은 총 3개로 역할 의미

성(4문항), 자기 결정력(2문항), 역할 영향력(4문항)의 10개의 문항 수로 구성하였

으며, 설문지의 문항은 Likert 5점 척도로 구성하였다.

3) 무용지속의도

무용지속의도 척도는 Corbin & Lindsey(1994)에 의해 개발되어진 요인에 대해 

조정환과 남은경(2000)이 번안하고 오수학 등(2000)이 구인타당화 검증완료 후 사

용한 운동지속수행 검사지(EAQ)를 무용 상황에 맞게 수정 및 보완하여 사용하였

다. 이 척도는 총 10문항으로 경향성 요인 5문항, 강화성 요인 5문항으로 구성하

였으며, 설문지의 문항은 Likert 5점 척도로 구성하였다.
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3. 설문지의 타당도 및 신뢰도

본 설문 문항에 대한 탐색적 요인분석을 통한 타당도검증과 Cronnbach’α를 통한 

신뢰도 검증을 실시하였다. 변혁적 리더십에 따른 타당성 검증의 결과에 대해 <표 

3>에 제시하고 있으며, .50이상에 대한 절대값에 대해 타당성 성립의 기준으로 설

정하였으며, 성립이 완료되어진 요인들에 대해 신뢰도 분석을 실시한 결과 카리스

마 요인은 .949로 가장 높게 나타났으며, 영감적 동기는 .856이고 지적자극은 .84

5로 나타났다. 전체적으로 84% 이상의 신뢰성이 있는 것으로 나타났다. 

문항내용 카리스마 영감적 동기 지적자극 Cronbach’α

문항 4 .906 .119 .236

.949
문항 3 .893 .168 .259

문항 2 .874 .335 .222

문항 1 .763 .449 .179

문항 8 .236 .839 .255

.856문항 6 .328 .785 .094

문항 7 .201 .782 .255

문항 11 .299 .046 .824

.845
문항  9 .241 .293 .779

문항 12 .404 .197 .751

문항 10 -.067 .496 .654

전체 3.482 2.660 2.620

분산(%) 31.653 24.182 23.820

누적분산(%) 31.653 55.835 79.655

KMO = .819, X2 = 2272.765, df = 55, sig=.000

표 3. 변혁적 리더십에 대한 타당도 및 신뢰도 분석
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임파워먼트에 따른 타당도 요인분석 결과는 <표 4>와 같이 나타났으며 .50이상

에 대한 절대값에 대해 타당성 성립의 기준으로 설정하였으며, 성립이 완료되어진 

요인들에 대해 신뢰도 분석을 실시한 결과 역할 영향력 요인은 .987로 가장 높게 

나타났으며, 역할 의미성은 .937로 자기 결정력은 .950으로 나타났다. 전체적으로 

93% 이상의 신뢰성이 있는 것으로 나타났다. 

문항내용 역할 영향력 역할 의미성 자기 결정력 Cronbach’α

문항 9 .988 .103 .036

.987

문항 8 .987 .109 .039

문항 7 .982 .113 .021

문항 10 .951 .081 .074

문항 3 .125 .942 .099

.937

문항 1 .063 .918 .073

문항 2 .098 .897 .190

문항 4 .124 .817 .351

문항 5 .060 .177 .954

.950

문항 6 .039 .261 .943

전체 3.870 3.344 1.982

분산(%) 38.700 33.437 19.823

누적분산(%) 38.700 72.137 91.960

KMO = .795, X2 = 3907.403, df = 45, sig=.000

표 4. 임파워먼트에 대한 타당도 및 신뢰도 분석
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무용지속의도에 따른 타당도 요인분석 결과는 <표 5>와 같이 나타났으며 .50이

상에 대한 절대값에 대해 타당성 성립의 기준으로 설정하였으며, 성립이 완료되어

진 요인들에 대해 신뢰도 분석을 실시한 결과 경향성 요인은 .917로 가장 높게 나

타났으며, 강화성은 .905으로 나타났다. 전체적으로 90% 이상의 신뢰성이 있는 것

으로 나타났다. 

문항내용 경향성 강화성 Cronbach’α

문항 7 .913 .189

.917

문항 8 .859 .283

문항 9 .805 .285

문항 10 .787 .323

문항 6 .734 .305

문항 2 .181 .895

.905

문항 3 .256 .880

문항 4 .356 .780

문항 1 .245 .754

문항 5 .412 .682

전체 3.832 3.612

분산(%) 38.323 36.121

누적분산(%) 38.323 74.445

KMO = .802, X2 = 2292.483, df = 45, sig=.000

표 5. 무용지속의도에 대한 타당도 및 신뢰도 분석
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4. 조사 절차 

본 연구의 대상자는 직업무용수로 활동하고 있는 대상자들로 영·호남지역(광주광

역시, 전라남도, 전라북도, 부산광역시)을 중심으로 무용단 활동 및 전공 이후 무용

활동을 지속하고 있는 무용수를 대상자로 선정하였으며, 감염병 상황에 따라 대면

방식과 비대면방식의 설문조사를 병행하였다. 연구를 위한 대상자에 따른 설문참여

자는 280명이였으나 적절하지 못한 대상자를 제외하고 237명이 참여해준 결과를 

이용하였다.

5. 자료처리

본 연구의 자료처리는 통계프로그램 SPSS 26.0을 이용하여 목적에 따른 검증을 

위해 분석하였다. 조사대상자의 일반적 특성은 빈도분석(Frequency analysis)을 

이용하였으며, 설문지에 대한 구성타당도 검증을 위해 요인분석(Factor analysis)

을 실시하고, 동일집단으로 구성되어진 요인들에 대한 신뢰도 검증을 통해 Cronba

ch’s α 계수로 산출하였다. 각 요인들 간 차이를 비교하기 위해 독립표본 t-test와 

일원분산분석(one-way ANOVA)을 실시하고, 사후검정은 scheffe를 이용하였다. 

각 요인 간 Pearson의 상관관계분석을 실시하여 유의하게 나타난 요인에 대해 다

중회귀분석을 실시하여 분석하였다.

모든 통계치에 대한 유의수준은 p<.05로 설정하였다.
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Ⅳ. 연구결과

1. 직업무용수의 인구통계학적 특성에 따른 변혁적 리더십, 

임파워먼트, 지속의도의 차이

1) 일반적 특성에 따른 차이

인구통계학적 특성인 성별, 전공, 경력, 지도자연령에 따른 차이에 대해 다음과 

같이 확인해 보았다.

 (1) 참여자들의 성별에 따른 차이

 
참여자들의 성별에 따른 변혁적 리더십, 임파워먼트, 무용지속의도에 따른 차이

를 살펴보았으며 <표 6>과 같이 나타났다. 

성별에 따른 변혁적 리더십의 하위요인인 카리스마와 영감적 동기, 지적자극의 

평균적 차이는 크지 않았으며 통계적 유의한 차이도 나타나지 않았다(p>.05). 

임파워먼트의 하위요인인 역할 의미성, 자기 결정력, 역할 영향력의 요인들에서

의 평균적 차이는 크지 않았으며 통계적 유의한 차이도 나타나지 않았다(p>.05).

무용지속의도의 하위요인인 경향성, 강화성의 요인들에서의 평균적 차이는 크지 

않았으며 통계적 유의한 차이도 나타나지 않았다(p>.05).
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 변인 성별 N M±SD t p

변혁적 

리더십

카리스마

남자 29 4.21±.64

.290 .772

여자 208 4.17±.72

영감적 동기

남자 29 3.90±.58

-.783 .434

여자 208 4.00±.64

지적자극

남자 29 3.93±.58

-.555 .579

여자 208 4.00±.65

임파워먼트

역할 의미성

남자 29 4.05±.48

-.185 .854

여자 208 4.07±.60

자기 결정력

남자 29 3.72±.77

.602 .548

여자 208 3.64±.67

역할 영향력

남자 29 4.26±.73

.285 .776

여자 208 4.22±.77

무용

지속의도

경향성

남자 29 4.06±.68

.603 .547

여자 208 3.98±.68

강화성

남자 29 3.87±.64

.356 .722

여자 208 3.82±.68

표 6. 참여자들의 성별에 따른 차이
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(2) 참여자들의 전공에 따른 차이

 
참여자들의 전공에 따른 변혁적 리더십과 임파워먼트, 무용지속의도에 따른 차이

에 대해 살펴보았으며 다음의 <표 7>과 같이 나타났다.

전공에 따른 변혁적 리더십의 하위요인인 카리스마(p<.01)와 지적자극의 평균적 

차이와 함께 통계적 유의한 차이가 나타났으며(p<.001), 사후검정을 통한 차이를 

살펴보니 카리스마는 현대무용과 발레 전공자들이 한국무용 전공자들보다 더 높은 

것으로 나타났으며, 지적자극은 발레 전공자들이 한국무용 전공자들보다 높은 것으

로 나타났다. 

임파워먼트의 하위요인인 역할 의미성, 자기 결정력, 역할 영향력의 요인들에서

의 평균적 차이는 크지 않았으며 통계적 유의한 차이도 나타나지 않았다(p>.05).

무용지속의도의 하위요인인 경향성(p<.01), 강화성의 요인들에서의 평균적 차이

와 함께 통계적 유의한 차이가 나타났으며(p<.001), 사후검정을 통해 확인한 결과 

경향성은 발레 전공자들이 한국무용 전공자들보다 높은 것으로 나타났으며, 강화성

은 발레 전공자들이 현대무용과 한국무용전공자들보다 높은 것으로 나타났다.
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 변인 전공 N M±SD F
p

(post-hoc)

변혁적 

리더십

카리스마

현대(a) 61 4.34±.64

6.562
.002**

(a,c>b)
한국(b) 108 4.00±.69

발레(c) 68 4.31±.74

영감적 

동기

현대(a) 61 4.04±.59

.778 .461한국(b) 108 3.93±.65

발레(c) 68 4.03±.63

지적자극

현대(a) 61 4.04±.60

9.676
.001***

(c>b)
한국(b) 108 3.81±.64

발레(c) 68 4.23±.60

임파워먼트

역할 

의미성

현대(a) 61 4.04±.52

.522 .594한국(b) 108 4.04±.62

발레(c) 68 4.13±.58

자기 

결정력

현대(a) 61 3.69±.73

1.002 .369한국(b) 108 3.58±.63

발레(c) 68 3.72±.72

역할 

영향력

현대(a) 61 4.24±.75

.289 .749한국(b) 108 4.25±.78

발레(c) 68 4.16±.77

무용

지속의도

경향성

현대(a) 61 3.94±.66

5.588
.004**

(c>b)
한국(b) 108 3.88±.67

발레(c) 68 4.22±.66

강화성

현대(a) 61 3.83±.62

15.400
.001***

(c>a,b)
한국(b) 108 3.62±.61

발레(c) 68 4.17±.69

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

표 7. 참여자들의 전공에 따른 차이
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(3) 참여자들의 무용경력에 따른 차이

 
참여자들의 무용경력에 따라 변혁적 리더십과 임파워먼트, 무용지속의도에 따른 

차이에 대해 살펴보았으며 다음의 <표 8>과 같이 나타났다. 

무용경력에 따른 변혁적 리더십의 하위요인인 카리스마와 영감적 동기, 지적자극

의 평균적 차이는 크지 않았으며 통계적 유의한 차이도 나타나지 않았다(p>.05). 

임파워먼트의 하위요인인 역할 의미성, 자기 결정력, 역할 영향력의 요인들에서

의 평균적 차이는 크지 않았으며 통계적 유의한 차이도 나타나지 않았다(p>.05).

무용지속의도의 하위요인인 경향성, 강화성의 요인들에서의 평균적 차이는 크지 

않았으며 통계적 유의한 차이도 나타나지 않았다(p>.05).
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 변인 경력 N M±SD t p

변혁적 

리더십

카리스마

7~10년 10 4.37±.61

.884 .378

10년이상 227 4.17±.71

영감적 

동기

7~10년 10 3.96±.53

-.141 .888

10년이상 227 3.99±.63

지적자극

7~10년 10 4.02±.53

.156 .876

10년이상 227 3.99±.65

임파워먼트

역할 

의미성

7~10년 10 3.97±.62

-.525 .600

10년이상 227 4.07±.58

자기 

결정력

7~10년 10 3.50±.70

-.712 .477

10년이상 227 3.65±.68

역할 

영향력

7~10년 10 4.50±.52

1.137 .257

10년이상 227 4.21±.77

무용

지속의도

경향성

7~10년 10 3.94±.68

-.272 .786

10년이상 227 4.00±.68

강화성

7~10년 10 3.92±.59

.410 .682

10년이상 227 3.83±.68

*p<.05.

표 8. 참여자들의 경력에 따른 차이
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(4) 참여자들의 무용지도자의 연령에 따른 차이

 
참여자들의 무용지도자 연령에 따른 변혁적 리더십과 임파워먼트, 무용지속의도

에 따른 차이에 대해 살펴보았으며 다음의 <표 9>와 같이 나타났다.

지도자 연령에 따른 변혁적 리더십의 카리스마, 영감적 동기, 지적자극에서의 평

균적 차이는 크지 않았으며, 통계적 유의한 차이도 나타나지 않았다(p>.05). 

임파워먼트의 하위요인인 역할 의미성, 자기 결정력, 역할 영향력의 요인들에서

의 평균적 차이는 크지 않았으며 통계적 유의한 차이도 나타나지 않았다(p>.05).

무용지속의도의 하위요인인 경향성 요인에서는 통계적 유의미한 차이가 나타나

지 않았으며(p>.05), 강화성 요인들에서는 평균적 차이와 함께 통계적 유의한 차이

가 나타났다(p<.01). 사후검정을 통해 확인한 결과 30대와 40대 지도자가 50대 이

상의 지도자보다 높은것으로 나타났다.
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 변인 연령 N M±SD F
p

(post-hoc)

변혁적 

리더십

카리스마

30대(a) 27 4.24±.75

1.110 .33140대(b) 134 4.22±.71

50대이상(c) 76 4.07±.69

영감적 

동기

30대(a) 27 4.08±.53

.606 .54640대(b) 134 4.00±.64

50대이상(c) 76 3.93±.64

지적자극

30대(a) 27 4.06±.67

.815 .44440대(b) 134 4.02±.64

50대이상(c) 76 3.91±.63

임파워먼트

역할 

의미성

30대(a) 27 4.06±.57

.075 .92840대(b) 134 4.05±.59

50대이상(c) 76 4.09±.59

자기 

결정력

30대(a) 27 3.53±.58

.422 .65640대(b) 134 3.66±.71

50대이상(c) 76 3.66±.68

역할 

영향력

30대(a) 27 4.37±.65

1.872 .15640대(b) 134 4.14±.76

50대이상(c) 76 4.32±.80

무용

지속의도

경향성

30대(a) 27 4.04±.64

2.680 .07140대(b) 134 4.07±.70

50대이상(c) 76 3.85±.63

강화성

30대(a) 27 4.01±.74

6.404
.002**

(a,b>c)
40대(b) 134 3.92±.69

50대이상(c) 76 3.61±.57

**p<.01 

표 9. 참여자들의 지도자 연령에 따른 차이
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2. 각 하위요인 간의 상관관계분석

요인 간의 구조적 관계 검증을 위해 Pearson's의 상관관계분석을 실시하였으며,  
결과는 <표 10>과 같이 나타났다.

변혁적 리더십의 카리스마는 영감적 동기, 지적자극, 역할 의미성, 자기 결정력, 
경향성, 강화성과의 정적상관이 있는 것으로 나타났으며, 영감적 동기는 지적자극, 
역할 의미성, 경향성, 강화성과의 정적상관이 나타났고 지적자극은 역할 의미성, 자
기 결정력, 경향성, 강화성과의 정적상관이 있는 것으로 나타났다. 임파워먼트 요인
들 간에는 임파워먼트의 역할 의미성은 자기 결정력, 역할 영향력, 경향성, 강화성
의 정적 상관을 확인했다.

무용지속의도는 경향성은 강화성과 정적상관이 있는 것으로 나타났으며, 각 요인
별 상관관계는 최소 13∼65%로 상관이 있는 것으로 나타났다.

a b c d e f g h

b .568** 1

c .561** .559** 1

d .142* .194** .169** 1

e .134* .099 .165* .411** 1

f -.092 -.047 .014 .220** .117 1

g .659** .491** .583** .139* .104 -.008 1

h .540** .307** .580** .169** .065 -.009 .616** 1

*p<.05, **p<.01  
a=카리스마, b=영감적 동기, c=지적자극, d=역할 의미성, e=자기 결정력, f=역할 영향력, 
g=경향성, h=강화성

표 10. 각 요인에 따른 상관관계 분석
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3. 변혁적 리더십이 임파워먼트에 미치는 영향 

 
 무용지도자의 변혁적 리더십을 독립변수로 가정하고 임파워먼트의 하위요인인 

역할 의미성을 종속변수로 가정한 다음 회귀분석 실시 결과, 모형에 대한 유의수준

은 .05에서 유의하였으며(F=3.496), 회귀선의 설명력 R2은 .043으로 4.3%의 설명

력을 나타내고 있다<표 11>. 독립변수인 카리스마에 해당하는 계수는 .014(영향력 

.017), 영감적 동기는 .128(영향력 .137), 지적자극은 .075(영향력 .083)로 확인되

었다. 각 요인별 영향력의 기대 수치는 다소 낮게 나타났으나 전체 모형에 대한 설

명력에서 유의미한 정적 영향이 있는 것으로 나타났다. 

변인

종속변수 : 역할 의미성
비 

표준화 계수
표준화
계수 t F

b SE β

(상수) 3.201 .277 11.570***

3.496*

카리스마 .014 .069 .017 .206

영감적 동기 .128 .077 .137 1.651

지적자극 .075 .075 .083 1.002

R2 =.043, adj R2 =.031

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

표 11. 변혁적 리더십이 역할 의미성에 미치는 영향

 무용지도자의 변혁적 리더십을 독립변수로 가정하고 임파워먼트의 하위요인인 

자기 결정력을 종속변수로 가정한 다음 회귀분석 실시 결과, 모형에 대한 유의수준
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은 .05에서 유의하지 않았으며(F=2.382), 회귀선의 설명력 R2은 .030으로 3.0%의 

설명력을 나타내고 있다<표 12>. 독립변수인 카리스마에 해당하는 계수는 .063(영

향력 .065), 영감적 동기는 -.015(영향력 -.014), 지적자극은 .145(영향력 .136)로 

확인되었다. 각 요인별 영향력에 대한 기대 수치도 낮게 나타났으며, 영감적 동기

는 부적 영향력이 있는 것을 확인할 수 있었다.

변인

종속변수 : 자기 결정력
비 

표준화 계수
표준화
계수 t F

b SE β

(상수) 2.872 .326 8.800

2.382

카리스마 .063 .082 .065 .780

영감적 동기 -.015 .091 -.014 -.169

지적자극 .145 .089 .136 1.631

R2 =.030, adj R2 =.017

표 12. 변혁적 리더십이 자기 결정력에 미치는 영향
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 무용지도자의 변혁적 리더십을 독립변수로 가정하고 임파워먼트의 하위요인인 

역할 영향력을 종속변수로 가정한 다음 회귀분석 실시 결과, 모형에 대한 유의수준

은 .05에서 유의하지 않았으며(F=1.191), 회귀선의 설명력 R2은 .015으로 1.5%의 

설명력을 나타내고 있다<표 13>. 독립변수인 카리스마에 해당하는 계수는 -.144

(영향력 .-.134), 영감적 동기는 -.037(영향력 -.031), 지적자극은 .126(영향력 .1

06)로 확인되었다. 각 요인별 영향력에 대한 기대 수치도 낮게 나타났으며, 카리스

마와 영감적 동기는 부적 영향력이 있는 것을 확인할 수 있었다.

변인

종속변수 : 역할 영향력
비 

표준화 계수
표준화
계수 t F

b SE β

(상수) 4.477 .368 12.168

1.191

카리스마 -.144 .091 -.134 -1.579

영감적 동기 -.037 .103 -.031 -.361

지적자극 .126 .100 .106 1.257

R2 =.015, adj R2 =.002

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

표 13. 변혁적 리더십이 역할 영향력에 미치는 영향
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4. 변혁적 리더십이 무용지속의도에 미치는 영향

 무용지도자의 변혁적 리더십을 독립변수로 가정하고 지속의도의 하위요인인 경

향성을 종속변수로 가정한 다음 회귀분석 실시 결과, 모형에 대한 유의수준은 .001

에서 유의하였으며(F=78.824), 회귀선의 설명력 R2은 .504으로 50.4%의 설명력을 

나타내고 있다<표 14>. 아래 회귀분석 결과와 같이 경향성은 카리스마에서 유의수

준 .001에서 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났으며(β=.458, p<.001), 경향성

은 지적자극에서의 유의수준 .001에서 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다(β

=.287, p<.001). 그렇지만 영감적 동기는 통계적 유의미한 영향이 없는 것으로 나

타났다(p>.05).

변인

종속변수 : 경향성

비 
표준화 계수

표준화
계수 t F

b SE β

(상수) .668 .231 2.898**

78.824***

카리스마 .436 .057 .458 7.636***

영감적 동기 .075 .064 .070 1.168

지적자극 .302 .063 .287 4.812***

R2 =.504, adj R2 =.497

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

표 14. 변혁적 리더십이 경향성에 미치는 영향
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 무용지도자의 변혁적 리더십을 독립변수로 가정하고 지속의도의 하위요인인 강

화성을 종속변수로 가정한 다음 회귀분석 실시 결과, 모형에 대한 유의수준은 .001

에서 유의하였으며(F=56.144), 회귀선의 설명력 R2은 .420으로 42%의 설명력을 

나타내고 있다<표 15>. 아래 회귀분석 결과와 같이 강화성은 카리스마에서 유의수

준 .001에서 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났으며(β=.374, p<.001), 강화성

은 영감적 동기에 부적으로 유의미한 영향이 있는 것으로 나타났다(β=-.164, p<.0

1). 강화성은 지적자극에서의 유의수준 .001에서 유의미한 영향을 미치는 것으로 

나타났다(β=.462, p<.001).

변인

종속변수 : 강화성

비 
표준화 계수

표준화
계수 t F

b SE β

(상수) 1.120 .249 4.505***

56.144***

카리스마 .355 .062 .374 5.758***

영감적 동기 -.175 .069 -.164 -2.527**

지적자극 .484 .068 .462 7.166***

R2 =.420, adj R2 =.412

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

표 15. 변혁적 리더십이 강화성에 미치는 영향
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Ⅴ. 논 의

1. 인구통계학적 특성에 따른 변혁적 리더십, 임파워먼트,  

무용지속의도의 차이

인구통계학적 특성에 따라 성별의 따른 변혁적 리더십, 임파워먼트, 무용지속의

도에 대한 차이를 분석한 결과는 다음과 같다. 모든 요인에서 성별에서의 유의한 

차이는 나타나지 않았다. 성별에 따른 차이는 전공 분야의 남성 무용수의 비중이 

여성 무용수보다 현격히 비율적으로 낮았으며 이로 인한 성별에 비율을 유사하게 

조정하지 못하였다. 이에 따른 성별의 대표성에 대해 부족함을 인지하고 있었으며 

이러한 상황들은 무용 관련 선행연구들에서도 동일 비율이 나타나지 않은 것을 확

인할 수 있었다(김은지, 2020; 박선희, 2012; 남승리, 2019; 박미진, 2020; 최소

빈, 2002). 연구마다 차이는 있었으나 8:2 비율이나 9:1 비율로 나타난 연구들이 

10여년 전부터 현재까지의 연구에서도 유사하게 나타났다. 이는 남성들의 무용 참

여비율이 과거와 현재까지 다양하지 않다는 것으로 무용을 전공한 연구자도 이러

한 활성화를 위해서 노력이 필요하다는 다짐을 해보았다. 

현대무용, 한국무용, 발레로 구분한 세부 전공별 차이에 대해서는 변혁적 리더십

의 카리스마, 지적자극에서 유의한 차이가 나타났으며 한국무용이 현대무용과 발레

에 비해 평균적으로 높지 않게 나타났으며, 선행연구를 살펴보면 무용전공 대학생

들의 전공별 지적자극의 차이에서는 한국무용이 현대무용과 발레 전공자들보다 높

은 것으로 나타나지 않는 것으로 나타났다(신윤희, 2020). 무용지속의도에서는 발

레가 한국무용보다 높은 것으로 나타났으며, 발레가 현대무용과 한국무용보다 높은 

것으로 나타났다. 이에 선행연구를 살펴보면 현대무용이 한국무용보다 경향성이 높

게 나타났으며, 강화성 요인에서는 발레와 한국무용 모두보다 높은 것으로 나타나 

본 연구결과를 지지하지 않게 나타났다(조희진, 2013). 변혁적 리더십의 대체적 결

과는 전공자들이 지도자의 영향을 많이 받는 것으로 나타났다. 물론 종목별 특성에 
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따른 지도자의 특성이 다를 수 있으므로 일반화 하기에는 현재의 수준에서는 어려

움이 있을 수 있지만 다양한 사례들이 나타나는 것을 본 연구에서 확인하였으니 

지속적 연구가 필요할 것으로 생각된다. 참여자들이 직업무용수이므로 기본적으로 

무용 참여경력이 10년 이상이 넘는 참여자들이 대부분이였으며 이로인한 차이는 

나타나지 않았다. 무용을 전공하지 않은 일반인들의 경우 무용참여기간에 따라 무

용을 지속적으로 참여의향과 타인에 대한 추천이 달랐으며(남승리, 2019), 만족도 

연구 결과에서도 참여기간에 따라 다르게 나타났다(심영옥, 2009).

무용지도자의 연령에 따라 변혁적 리더십의 카리스마, 영감적 동기, 지적자극 요

인에서 유의한 차이가 나타나지 않았으며, 무용지속의도의 강화성에서 유의한 차이

가 나타났다. 대체적으로 지도자의 연령이 낮을수록 무용수들이 지도자의 영향을 

더 받는 것으로 평균적 수치로 확인하였으나, 차이에 대한 통계적 유의미성은 나타

나지 않았다. 무용을 전공하고 있으며 전공을 희망하는 학생들을 대상으로 한 김형

섭(2019)의 연구에서는 연령이 높은 지도자일수록 무용몰입이 더욱 높은 것으로 

나타나 본 연구의 내용과 함께 살펴보니 지도자의 연령에 따라 다양한 요인에서의 

차이점들이 나타나고 있는 것을 확인할 수 있었다.

2. 무용지도자의 변혁적 리더십이 임파워먼트에 미치는 영향

무용지도자의 변혁적 리더십이 임파워먼트(역할 의미성, 자기 결정력, 역할 영향

력)에 어떻게 영향을 미치는지 살펴보았을 때 우선적으로 역할 영향력은 변혁적 리

더십의 카리스마, 영감적 동기, 지적자극의 각 요인들과의 상관관계가 나타나지 않

았으며, 자기 결정력 요인에서도 서로 간의 상관이 나타나지 않았다.

임파워먼트는 자신의 담당업무나 일에 대해 스스로가 의사결정을 가질 수 있도

록 하는 것으로 통제력을 증가시키는 것으로 무기력 감각이나 스트레스를 해소시

켜주고 업무에 대해 의욕을 갖게 하여 높은 성취감을 느낄 수 있도록 해주며, 조직

몰입의 관여도와 에너지 집중에도 높은 영향을 준다(Stewart, 1995). 선행연구에

서는 종업원들의 이직율은 임파워트의 유, 무에 따라 다르게 나타났는데 임파워 되
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지 않은 종업원들의 이직율이 높은 것으로 나타났으며(Clutterbuck, Kernaghan, 1

994), 최익봉(1998)은 임파워먼트가 조직의 유효성 변수간 매개변수로서 역할이 

있고 직무만족에 따른 조직몰입 간에도 유의적 매개변수로서의 영향력이 있는 것

으로 나타났다. 무용지도자의 변혁적 리더십에 대한 임파워먼트의 영향은 결국 참

여하고 있는 직업무용수들의 지속적 참여와 이직율을 낮출 수 있는 것으로 사료되

어졌다. 그렇지만 무용지도자의 변혁적 리더십은 임파워먼트의 요인에서 역할 의미

성 요인과의 상관관계를 제외하고는 영향이 높지 않아 유의미하게 나타나지 않았

다. 김한별(2015)의 연구에서는 변혁적 리더십을 통한 무용전공 학생들의 임파워

먼트에 영향을 주어 학생 스스로 결정하고 통제할 수 있는 기술을 높여주는 것으

로 나타났으나 본 연구에서는 이를 지지하지 않게 나타났다. 무용을 전공하는 학생

들과 무용 전공을 넘어서서 직업으로 참여하고 있는 대상자들에 대한 차이일 것이

라고 생각된다.

3. 무용지도자의 변혁적 리더십이 무용지속의도에 미치는 영향

무용지도자의 변혁적 리더십이 무용지속의도(경향성, 강화성)에 미치는 영향을 

살펴보았을 때 변혁적 리더십의 카리스마, 영감적 동기, 지적자극의 각 요인들과의 

상관이 있는 것으로 나타났다. 

선행연구들을 살펴보니 조희진(2013)은 자아탄력성이 무용을 지속하는 요인의 

경향성과 강화성에 정적 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 무용전공 학생들의 빈

번한 스트레스로 인한 심리적 부정적 상황들에 대해 긍정적 사고와 포기하지 않으

며 자신감을 갖도록 해준다고 하였다. 일반인들의 무용 공연 경험은 다양한 요인들

에 대해 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났으며 이에 따른 구전의도로 인해 무

용참여를 권유하고 있는 것으로 나타났다(남승리, 2019). 본 연구에서도 직업무용

수들에 대해 변혁적 리더십에 대해서는 무용지속의도에 대해 긍정적 영향을 미치

는 것으로 선행연구들을 지지하고 있는 것으로 나타났다. 기본적으로 무용에 대한 

흥미와 관심이 있는 대상자들은 모두 무용을 지속적으로 참여하는 것에 대해 긍정

적 영향이 있는 것으로 나타났다.
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Ⅵ. 결론 및 제언

1. 결론

본 연구는 무용지도자들의 변혁적 리더십이 직업무용수의 임파워먼트와 무용지

속의도에 미치는 영향을 분석하는데 목적이 있으며 영·호남권역(광주광역시, 전라

남도, 전라북도, 부산광역시)의 무용단 활동 및 전공 이후 무용활동을 지속하고 있

는 무용수를 대상자로 선정하였으며, 감염병 상황으로 인해 대면과 비대면 방식의 

설문을 병행하였다. 

전체 설문 280명에게 응답을 받아 적절하지 못한 설문 참여자를 제외한 237명

에 대한 결과에 대해 분석하였다. 연구목적에 맞게 SPSS 26.0을 통계처리하였으

며, 설문지에 대한 각 요인별 탐색적 요인분석과 신뢰도검증을 실시한 세부요인들

을 사용하였다. 집단 간 차이를 알아보기 위해 독립 t-test와 일원분산분석(one-w

ay ANOVA)를 실시하였다. 요인 간 영향을 확인해보고자 상관관계분석을 실시하

고 유의하게 나타난 요인들에 대해 회귀분석을 실시하여 세부적 영향들에 대해 살

펴보았으며, 다음과 같은 결론을 얻었다.

첫째, 인구통계학적 특성변인에 따라 성별과 무용경력에 따른 유의미한 차이는 

나타나지 않았으며, 세부전공에 따라 현대무용과 발레가 변혁적 리더십의 카리스마

와 지적자극에서 통계적 유의미한 차이가 나타났으며, 무용지속의도의 경향성과 강

화성에서도 차이가 있는 것으로 나타났다. 지도자 연령에 따른 차이에서는 무용지

속의도의 강화성에서 유의미한 차이가 나타났다.

둘째, 무용지도자의 변혁적 리더십의 카리스마, 영감적 동기, 지적자극 요인은 서

로간의 정적상관이 있는 것으로 나타났으며, 역할의미성도 정적상관이 있는 것으로 

나타났다. 임파워먼트의 역할 영향력 요인은 역할 의미성을 제외한 요인들에서는 

상관이 나타나지 않았다. 무용지속의도의 경향성과 강화성 요인은 자기 결정력과 
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역할 영향력 요인을 제외한 요인들에서 정적 상관이 있는 것으로 나타났다.

셋째, 무용지도자의 변혁적 리더십은 임파워먼트의 역할 의미성에서 유의미한 영

향을 미치는 것으로 나타났으며 자기 결정력과 역할 영향력에서는 유의미한 영향

을 미치지 않는 것으로 나타났다. 무용지도자의 변혁적 리더십은 무용지속의도의 

경향성에서 카리스마가 가장 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났으며 강화성에

서는 지적자극이 카리스마와 영감적 동기보다 가장 높은 비율로 유의미한 영향을 

미치는 것으로 나타났다.

2. 제언

본 연구를 통해서는 무용지도자들의 변혁적 리더십에 관한 요인에 대한 것으로

만 임파워먼트와 무용지속의도에 대한 연구를 실시하였으나 다양한 요인에 대한 

임파워먼트와 무용지속의도에 대해 연구가 지속되어야 할 것이다.

본 연구의 특성에서 살펴보니 직업무용수와 무용전공자, 일반 참여자들에 대한 

선행연구들에서 다소 차이가 있는 것을 확인할 수 있었으므로 이러한 요인들에 대

한 차이에 대해서 지속적 연구가 이루어지는 것이 필요할 것으로 사료된다. 

직업무용수의 특성도 크게 구분되어야 할 것이다. 본 연구에서는 다양한 직업무

용수들을 대상으로 하였으나 각 집단 간의 동질성 확보를 하여 유사 요인들에 대

한 직업무용수들의 요인별 차이와 영향들을 살펴보는 것이 필요할 것으로 사료된

다.

아울러 다양한 요인들의 차이와 영향들을 살펴보면서 각 요인들간의 관계검증을 

통해 다양한 사례들에 대한 검증이 지속되어야 할 것이다.
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