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Leadership hasbeen dealtasoneofcentralmattersin thebusinessfield.
ManycompaniesinKorea,especiallythebigcorporations,haveintroducedalot
oforganizationalinnovationprogramstocopewiththeinternationalatmosphere
makingafeatureoflimitlesscompetitionandglottalizationsince1990.Dueto
changesoforganizationalatmosphereinfluencing thestudyofleadership,we
cometoneed new paradigm aboutleadership.Recently,avarietyoftheories
aboutleadershiphavecomeout.
The cause ofstudying new theoriesaboutleadership isrelated with the
changes ofbusiness atmosphere.Businesses have changed theiratmosphere
seekingstableefficiencyintoflexibleandinnovativeatmospherethatissuitable
for the rapidly changing world situation.Therefore,individualabilities of



organization membersare considered asone ofthe mostimportantfactors.
Gradually,weemphasizeleader'sroleinfluencingtoorganizationmembersina
littledifferentstylecomparingwiththewayusedinthepast.
Inharmonywithsituationemphasizingleadership,thisresearchwillshow the
conceptualsystem aboutempoweringleadership,whichdoesn'thavetheoretical
frameyet.Also wearegoing to investigatetheextentofinfluencein the
team-effectiveness dimension when organization members would recognize
empoweringleadership.But,theprocessfrom perceivingempoweringleadership
totakingactionsissocomplicated.Forthatreason,thisresearch willstudy
complicatedpsychologicalprocessindetail.
Specificaimsofthisresearchisasfollows.
First,wewillexaminetheexistingresearchesaboutempoweringleadership.
Onthebasisofthem,wewillsearchouttherelationbetweenrecognitionof
empoweringleadershipandinnovativeandorganizationalcitizenshipbehaviors.
Second,wewillpracticallyexaminehow muchcanrecognitionofempowering
leadership directly related with innovative behaviors and team commitment
explaininnovativebehaviorsandwhatmediationrolesaredone.
Third,we willalso practically examine how much can recognition of
empoweringleadershipdirectlyrelatedwithorganizationalcitizenshipbehaviors
and team commitmentexplain organizationalcitizenship behaviorsand what
mediationrolesaredone.
Fourth,wewillverifythevalidityofthemodelplannedthisresearchthrough
examining the influencing power of subordinate variables of empowering
leadership which has effect on innovative behaviors and organizational
citizenshipbehaviors.



Finally,wewillpresentadministrativeimplicationthathelpsyoutoraisethe
levelofinnovativebehaviorsand organizationalcitizenship behaviorsthrough
analyzingconceptsofempoweringleadershiponthebasisofresultsofprevious
researches.
Wedistributedquestionnairesrelatedwiththisresearchtoworkerswhowere
employed in an bank and in a financialinstitution from October14th to
November10thin2005.Thereare287samplesgatheredthroughmakingupa
question.Butweuse251samplestodraw aconclusionbecauseafew answers
arenotenoughtoraisereliabilityofmeasurementandgetusefulresults.
WemadeuseofstatisticalpackagenamedSPSSV.10.1and LISREL8.30to
verify a hypothesis practically.The ways of statisticalanalysis used this
researchareasfollows.
First,weused theLISREL analysisin themain and also used theSPSS
V.10.1analysisinthebasicfields.Then,wereviseddatausers'errorsbybasic
frequencyanalysisandtechnicalstatisticanalysis.Weanalyzeddistributionsof
allitemsforaresponseasabasicdata.Moreover,weappliedtheCronbach's
Alpha reliability calculation to explain reliability and appropriateness of
empowering leadership, team commitment, innovative behaviors and
organizationalcitizenship behaviors.To analyze appropriateness factors,we
carriedoutsearchingcauseanalysisandconclusivecauseanalysis.
Second,LinearStructure Relation Analysis wascarried outto verify the
relationship between organizationalconcepts.Thatcan show us whatboth
directandindirecteffectsare.
Third,weusedthetechniquenamedMulti-Regressionanalysistorealizethe
relation between subordinate standards about empowering leadership and



innovativebehaviors
Fourth,we practiced -Regression analysis to verify the relation between
innovativeorganizationalcitizenshipbehaviorsandteam commitment.
Themainresultsofthisresearchisasfollows.
First,carryingoutconvariancestructureanalysistoverifytheappropriateness
ofthismodelispossibletoanalyzethestructuremodel.Subordinatevariables
ofempoweringleadershiphaveapositiveeffectonteam commitment.Andteam
commitmenthasapositiveinfluenceoninnovativebehaviorsandorganizational
citizenshipbehaviors.
Second,leadingbyexample,coachingandprovidinginformingareespecially
usefulforinnovative behaviorsamong subordinate variablesofempowering
leadership.Itmeansthatleadersshould takethelead in carrying outtheir
dutiesand sharetheneeded informingwith organization memberstoinduce
innovativebehaviors
Third,following factors - leading by example,participation in decision
making,providing informing and interaction with team members-havean
influence on sportsmanship, altruism, politeness and citizenship that are
subordinatevariablesoforganizationalcitizenshipbehaviors.
Fourth,after verifying the mediation effects ofteam commitmentas an
influencewhichempoweringleadershipgivestoinnovativebehaviors,almostall
variablesofempoweringleadershiparesorelatedwithteam commitmentthat
theyhaveaneffectoninnovativebehaviors.
Finally,after verifying the mediation effects ofteam commitmentas an
influence which empowering leadership gives to organizational citizenship
behaviors,allfollowingfactors-leadingbyexample,coaching,participationin



decisionmaking,carefulconcern,interactionwithteam membersandproviding
informing-canmediateteam commitment.Asaresult,theyhaveaneffecton
sportsmanship,altruism,politenessandcitizenshipthataresubordinatevariables
oforganizationalcitizenshipbehaviors.
Therearesomeexpectation effectsthrough thisresearch.First,wecan get
conceptualizationofempoweringleadershipandappropriatenessoforganizational
concept. Second, we can decide the appropriateness about the role of
empoweringleadership.Third,wewillbeabletopresentpracticalprinciples
aboutorganization operation plans.Consequently,we can obtain the basic
foundation forachieving high performanceorganization from theoreticaland
practicalpointofview throughthisresearch.



제제제 111장장장 서서서 론론론

제제제 111절절절 문문문제제제의의의 제제제기기기 및및및 연연연구구구의의의 필필필요요요성성성

리더십은 경영 분야에서 가장 오랫동안 핵심적인 주제의 하나로 다루어져 왔다.
우리나라 기업들은 1990년대 이후 대기업을 중심으로 무한 경쟁과 세계화라는 국
제적 환경에 대처하기 위한 노력의 일환으로 많은 조직 혁신 프로그램들을 도입해
왔다.이러한 조직환경의 변화는 리더십 연구에도 영향을 미쳐 새로운 리더십 패러
다임을 요구하게 되었고,최근 경영환경의 변화와 함께 다양한 리더십 개념들이 등
장하고 있다(이상호,2004).1980년대 들어서면서 리더십 연구는 상당한 방향의 전
환을 예고하기 시작하였다.문화적 리더십,비전적 리더십,카리스마 리더십,변혁
적 리더십.임파워링 리더십 등 새로운 리더십 이론들이 본격적으로 소개된 것이다
(강영순․백기복․김정훈,2002).이러한 새로운 형태의 리더십 이론들이 연구되기
시작한 이유는 기업환경의 변화와 무관하지 않다.세계화에 따른 무한 경쟁적 환경
은 안정된 환경에서 적합한 효율성 중심의 기업환경을 급변하는 환경에 적합한 유
연성 및 혁신성 중심으로 전환하게 하였다.따라서 조직 구성원 개개인의 능력을
그 어느 때 보다 중요시하게 되었고,이들의 능력을 발휘할 수 있는 리더의 역할은
과거와는 다른 형태로 강조되기 시작하였다.Bass(1985)는 과거의 전통적 리더십
이론들이 부하들에게 강한 영향을 미칠 수 있어야 함에도 불구하고 지나치게 합리
적 가치만을 추구함으로써 현상을 유지하거나 기대되는 성과를 이끌어 내는 리더
십에 치중하였던 경향을 비판하였다.이러한 리더십 형태는 안정된 환경에서는 유
효할지 몰라도 급변하는 환경에서는 기업이 성장․발전하는데 있어서 한계에 직면
할 수밖에 없다고 하였다.급변하는 기업환경에서는 부하들에게 심대한 정서적 영
향을 미치고 기대 이상의 행동을 유도할 수 있는 새로운 리더십이 필요하게 되었



다.또한 조직의 생존경쟁은 조직 구성원들로 하여금 고성과를 지향하는 적극적인
업무 활동 및 성과 유효성 행동을 필요로 하고 있다.하지만 성과주의가 강조되고
다운사이징 및 고용의 유연화 환경은 구성원들로 하여금 직무 불안감 혹은 고용
불안감이 증대되어 조직 및 업무에 대한 애착(loyalty)에 영향을 미칠 가능성이 높
다.하지만 혁신성에 바탕을 둔 고성과 조직이 미래의 경쟁 우위를 가져 올 것이라
는 명제하에서 보면 이와 같은 애착이 결여된 성과 중심의 조직 환경은 장기적인
관점에서 구성원의 혁신행동이나 성과를 감소시킬 가능성이 높다.
최근 혁신성과 자율성이 수반된 업무 행동이 기업의 성과를 높일 수 있다는 주
장이 강조되면서,혁신성과 자율성에 바탕을 둔 직무설계 및 인사운영 시스템,조
직구조의 변화 등이 이루어지고 있다.특히 자율성은 구성원의 성과를 극대화시키
고 혁신적인 성과를 높일 수 있다는 측면에서 이론적이고 실무적인 관점에서 적극
적으로 강조된다.그리고 이와 같은 자율성의 관점은 권한 및 역할에 대한 임파워
먼트를 강조하게 되고,따라서 임파워먼트에 대한 체계적이며 실무적인 접근을 필
요로 하고 있다.위와 같이 임파워먼트의 중요성이 강조되고 있는 가운데 이와 같
은 임파워먼트가 효과적으로 실행되고 그 효과성을 높이기 위해서는 임파워링 리
더십의 기능에 대한 설명이 필요하지만 리더십의 다양한 접근에도 불구하고 임파
워링 리더십에 대한 체계적인 개념화가 이루어지지 못하고 있으며,뿐만 아니라 임
파워링 리더십과 구성원들과의 관계성에 대해 실증 분석을 바탕으로 하는 체계화
도 이루어지지 못하고 있다.따라서 본 연구는 임파워링 리더십과 혁신행동 그리고
조직시민행동간의 관계를 규명하고,팀 몰입의 매개적 역할을 검증하고자 한다.

제제제 222절절절 연연연구구구의의의 목목목적적적

본 논문은 이와 같은 현실적 상황에 직면하여 이론적으로 체계화되지 못하고 있
는 임파워링 리더십에 대한 개념적 체계화를 이루고,또한 임파워링 리더십이 조직



의 효과성 차원에 어떠한 영향을 미칠 수 있는지에 대해서 연구하고자 한다.하지
만 임파워링 리더십에 대한 구성원의 지각적 판단이 행동 차원으로 연결되는 과정
은 다단계 심리적 프로세스를 요구하므로 본 논문은 이러한 심리적 프로세스를 보
다 세분화하여 살펴보고자 하는데 연구 목적이 있다.구체적으로 구성원이 리더에
게서 지각하는 임파워링 리더십의 심리적 지각은 팀에 대한 몰입을 유발시키며 이
러한 태도적 변수는 혁신적 행동과 조직시민행동에 어떠한 영향을 미치는지 살펴
보고자 한다.
본 연구의 세부 목적은 다음과 같다.
첫째,임파워링 리더십에 대한 기존 선행 연구들을 고찰하고,이를 바탕으로 팀
제를 실시하고 있는 서울․광주의 대기업 팀원들의 임파워링 리더십이 혁신행동과
조직시민행동에 어떠한 영향을 미치는지 규명하고자 한다.
둘째,혁신행동에 직접 연계되어 있는 임파워링 리더십과 이를 매개하는 팀 몰입
이 혁신행동을 어느 정도 설명해 주며,또한 매개 역할을 하는지를 실증적으로 규
명하고자 한다.
셋째,조직시민행동에 직접 연계되어 있는 임파워링 리더십과 이를 매개하는 팀
몰입이 조직시민행동을 어느 정도 설명해 주며,또한 매개 역할을 하는지를 실증적
으로 규명하고자 한다.
넷째,혁신행동과 조직시민행동에 영향을 미치는 임파워링 리더십의 하위변수들
의 영향력을 실증적으로 규명함으로써 본 연구에서 설계된 연구모형의 타당성을
검증하고자 한다.
마지막으로,위의 연구결과를 바탕으로 임파워링 리더십에 대한 개념적 체계화를
통하여 분석함으로 인해 팀원들의 혁신행동과 조직시민행동 수준 제고를 위한 관
리적 시사점을 제공하고자 한다.
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111...연연연구구구 방방방법법법

본 연구에서는 문헌연구와 실증연구를 병행하였다.문헌연구는 연구모형을 구상
하기 위하여 필요하며,실증연구는 연구모형을 검증하기 위하여 필요하다.문헌연
구를 통해 조직구성원의 혁신행동과 조직시민행동에 영향을 미치는 요인들에 대한
가설을 도출하며,지금까지 거의 연구되지 않았던 임파워링 리더십과의 관계를 검
증하고자 한다.즉 전체적인 가설이 부합되는지에 대한 이론상의 정립을 통해 개념
적 모형을 수립하였다.
실증적인 연구로 기 조사된 자료를 수집,정리하여 통계패키지 분석인 SPSS
WIN(10.1)과 LISREL(8.30)로 통계처리 하였으며,신뢰도와 타당성을 검증할 수 있
는 탐색적 요인분석 및 확증적 요인분석을 실시하며,모형의 검증과 차후 추가분석
을 위해 회귀분석을 실시하였으며,상관관계 분석 및 구조방정식 모델을 통한 통계
적 절차를 거쳐 연구가설을 검증한다.
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문문문헌헌헌연연연구구구 및및및 선선선행행행연연연구구구
리더십이론의
최근 흐름 및
임파워링 리더십

팀 몰입 혁신행동 조직시민행동

연연연구구구의의의 설설설계계계
연구모형의
설계 연구 가설 변수의 조작적 정의 연구자료 및 분석방법

실실실증증증적적적 연연연구구구
변수의 타당성과 신뢰성 검증 가설의 검증

결결결 론론론

연구의 요약 및 시사점 연구의 한계 및 향후 연구방향
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111...리리리더더더십십십의의의 일일일반반반적적적 개개개념념념

20세기 초반부터 리더십에 관한 연구는 다양한 개념에 대한 정의와 이론을 등장
시키면서 비교적 과학적,체계적으로 발전되어 왔다.리더십에 대한 정의는 학자에
따라 다양하게 정의 내려져 왔다.Stogdill은 1902년부터 1967년까지 리더십에 대한
정의를 조사해본 결과 72가지가 있음을 밝히기도 했지만,일반적으로는 사회적 영
향력의 한 형태로 이해되고 있다(HouseandBaetz,1979).
KootsandO'Donnel(1976)은 ‘리더십이란 사람들로 하여금 공동목표를 달성하는
데 따라오게끔 영향력을 행사하는 것’이라고 정의했으며,Stogdill(1974)은 ‘리더십
이란 목표 설정과 목표 달성을 지향하도록 집단행동에 영향력을 행사하는 과정’으
로 정의하고 있다.KatzandKahn(1978)은 ‘조직의 일상적인 지시에 기계적으로 복
종하도록 집단의 활동에 영향력을 주는 과정’으로 정의하고 있다.또한 Terry(1995)
는 ‘집단목표를 위해 스스로 노력하도록 사람들에게 영향력을 행사하는 활동’이라
고 정의하고 있으며,HerseyandBlanchard(1988)는 ‘리더십이란 주어진 상황에서
목표를 달성하기 위해 개인 또는 집단의 활동에 영향을 미치는 과정’으로 정의했
다.또한 리더십에 관한 새로운 접근방법으로 모티베이션과 리더십을 통합하려는
움직임도 있는데,이러한 측면에서 본다면 ‘리더십은 집단을 하나의 총체로 종합하
고 집단의 구성원으로 하여금 조직목표를 향하여 행동하도록 동기를 부여하는 인
적요소’라고 정의하기도 한다.Yukl(1998)은 리더십을 집단이나 조직의 목표를 결정
해서 이러한 목표를 추구하는 과업행동을 유발하며 집단을 유지하고 기존 문화에



영향력을 행사하는 과정이라고 하였다.이처럼 리더십에 대한 정의는 학자에 따라
다양하며,하나의 결론에 도달하고 있지는 못한 상태이다.

<표 2-1>리더십의 다양한 정의들
연구자 정의

Hemphiland
Coons(1957) 집단의 활동을 하나의 공동목표로 이끌어 나가는 한 개인의 행동

Janda(1960) 독특한 유형의 권력관계로서 집단의 한 구성원이 자신의 행동 패턴
을 다른 구성원이 규정할 권리를 갖는다고 지각할 때 발생하는 것

Tannenbaum,Weshler
Massarik(1961)

주어진 상황에서 구체적 목표의 달성을 위해 행사되는 대인간의 영
향력으로서 커뮤니케이션 과정을 통하여 행사됨

House(1971) 조직의 목표를 향한 구성원들의 효과적 행동을 위해 그들의 동기,
능력과 만족에 긍정적으로 영향을 주는 것

Stogdill(1974) 기대와 상호작용 속에서 구조를 창시하고 유지하는 것

KatzandKahn(1978) 기계적으로 조직의 일상적 명령을 수행 또는 그 이상의 결과를 유
도하는 영향력

Jago(1982)

과정으로서의 리더십은 강제성을 수반하지 않는 영향력 행사 과정
으로서 집단 목표의 달성을 위해서 조직화된 집단의 구성원들에게
방향을 제시하고 그들의 활동을 조정하는 것
개인 특성으로서의 리더십은 앞서의 영향력을 성공적으로 구사하리
라 믿어지는 사람들이 갖는 일련의 자질 또는 성품

Rauchand
Behling(1984) 조직된 집단이 목표달성을 위한 활동에 영향을 미치는 과정

Bass(1990) 상하간의 구조화나 재구조화와 지각된 기대를 포함하는 둘 이상의
구성원들 간의 상호작용

Kouzesand
Posner(1991)

리더가 달성하고자 하는 목표를 다른 사람들이 원해서 하도록 만드
는 기술

HerseyandBlanchard
(1993)

주어진 상황에서 목적을 달성하기 위해 개인이나 집단의 행동에 영
향을 미치는 과정

Greenbergand
Baron(1993)

한 사람이 집단이나 조직의 정해진 목표의 달성을 위해 집단 구성
원에게 영향을 미치는 과정

DrathandPalus(1994) 사람들이 함께 일을 하는 것에 대한 감을 형성하는 과정

자료 :Yukl,G.A(1998).
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리더십은 학자들에 따라 다양한 접근방법이 시도되어져 왔다(BassandStogdill,
1990).리더십이 어느 측면을 강조하느냐에 따라 특성이론,행동주의 이론,상황이
론 등으로 변천하여 왔는데,초창기의 특성론적 접근은 주로 1940년대와 1950년대
의 리더십 연구로서,개인적 특성의 차이나 자질에 따라 리더십이 달라지는가에 관
심을 가졌다.
1950년대에는 리더의 행동이 리더십의 효과성에 영향을 주는지 설명하고자 하는
소위 행동주의적 접근(behavioralapproach)을 중심으로 연구가 진행되었다.그 후
1960년대에는 특성이론이나 행동주의적 접근법에서 벗어나 리더십을 리더의 개성,
리더십의 행태,부하들의 개성,리더십 환경을 둘러싼 상황 등의 종합적인 기능으
로 파악하고자 하는 상황론적 접근법(situationalapproach)이 대두하게 되었다.

<표 2-2>리더십 이론의 전개과정
기간 접근방법 중심주제

1940년대 후반 이전 특성이론 리더십 능력은 타고난다
1940년대 후반 ～
1960년대 후반 행동이론 리더십 유효성은 리더의 행동

에 따라 달라진다
1960년대 후반 ～
1980년대 초반 상황이론 리더십 유효성은 상황에 따라

달라진다

1980년대 초반 이후 새로운 리더십 이론들
리더는 비전을 지녀야 하며,하
위자에게 강한 정서적 반응을
이끌어 내야 한다

자료 :Bryman,A.(1992). London:SAGE.

상황론적 접근법 이외에도 최근 들어 OhioState리더십 연구결과의 검토에 기초
하여 Kerr(1977)는 상사의 리더십이 집단성과 및 부하만족에 항상 중요하다는 이전
의 이론적 가정을 비판하면서 리더십 대체이론을 제안하였다.리더십 대체이론에서



리더십은 부하의 성과와 만족에 영향을 주는 정보나 동기부여를 제공해 주는 상사
의 행동에 초점을 맞추고 있다(KerrandSlocum,1981).즉 상사의 행동을 부하의
성과와 만족에 영향을 주는 주요 원천으로 보면 이를 위한 정보나 동기부여를 제
공해 주는 다른 요인에 의해 상사의 행동은 대체될 수 있다는 것이다.또한 Manz
andSims(1980)는 자율적 경영팀 체계에서 강화요인을 통제하던 상사의 행동이 부
하에 의한 자율통제로 대체된다는 셀프 매너지먼트 이론을 제시하였다.즉,셀프
매너지먼트 이론은 리더십을 조직의 통제수단으로 보는 리더십 대체이론적 관점에
기초하여 리더십을 부하의 행동을 관리하는 강화요인의 외적 통제 매커니즘으로
정의하였다.따라서 그러한 리더십 행동은 다른 것에 의해 대체될 수 있는데 그것
이 바로 부하에 의한 자율통제라는 것이다.
매너지먼트와 리더십의 개념적 구별이 강조되면서 셀프 매너지먼트를 셀프리더
십과 구별하고 셀프 매너지먼트 이론을 셀프 리더십 이론으로 발전되었다(Manz,
1986).셀프 리더십이 작용하는 상황에서 상사는 부하의 셀프 리더십을 촉진시키는
역할을 수행하여야 한다.즉 상사는 셀프 리더십의 모델링,자아목표 설정과 생산
적인 사고패턴의 촉진,셀프 리더십의 강화,건설적인 질책,셀프 리더십을 육성하
는 문화의 촉진,사회 기술적 시스템 및 팀의 설계를 통해 부하가 셀프 리더가 되
도록 장려하여야 하는데 이를 수퍼 리더십이라 한다(ManzandSims,1989).
최근에 관심을 끌고 있는 이론으로는 변혁적 리더십과 거래적 리더십을 들 수
있다.Burns(1978)는 변혁적 리더십을 거래적 리더십과 대치되는 개념으로 구별하
면서 변혁적 리더십이란 상사와 부하가 서로를 더 높은 수준의 동기부여와 도덕성
으로 끌어올리는 방식으로 상호 작용하는 것이라고 하였다.
변혁적 리더십은 부하로 하여금 기대이상으로 업무를 수행하도록 동기부여하는
데,그 이유는 직접적으로 부하들의 자신감을 유도할 뿐 아니라 부하의 욕구를
Maslow의 욕구계층에 따라 올라가도록 하여 상위계층의 욕구에 호소하고 부하 자
신의 이해관계를 집단이나 조직의 이해관계와 일치시킴으로써 부하의 이해관계를



넘어서서 집단이나 조직의 이해관계로 발전시키기 때문이다(Bass,1985).이러한
변혁적 리더십을 구성하는 리더십 행동으로 Bass(1985)는 카리스마(열정,신념,충
성심 그리고 자존심을 불러일으키고 자신과 자신의 목표에 대한 믿음을 불러일으
키는 것),개인적 배려(부하에 대한 발전적이고 개별적인 지향성을 유지하는 것),
그리고 지적자극(부하의 문제해결 역량을 향상시키는 것)의 세 가지를 들고 있다.
특히 카리스마는 변혁적 리더십의 핵심행동으로 강조되고 있으며,조직 구성원들에
게 비전을 주입시키고 그들이 조직의 가치에 전념토록 하며 성공적으로 조직을 변
혁시키는 것에 초점을 맞추고 있다는 점에서 리더의 카리스마를 제고하는 특성들
을 제시하고 있는 House의 카리스마 리더십 이론과 같은 맥락에서 이해할 수 있
다.이밖에도 GraenandDansereau(1975)의 수직쌍 연결이론(vertical-dyadlinkage
theory)과 리더의 수행 차원을 과업행동과 인간관계 행동으로 제시하고 있는
HerseyandBlanchard의 이론,리더십의 진정한 의미는 리더십의 내용보다는 리더
십의 상징적 속성에 있다며,리더의 실제 행동이나 결정보다 리더의 행동에서 나타
나는 상징적 분위기가 더욱 중요하다는 주장을 하는 Griffin(1987)등의 이론이 대
두되었다.위와 같이 비록 초기의 리더십 연구는 주로 리더에만 초점을 맞추어왔으
나 최근에는 리더와 부하의 상호작용이라는 개념이 강조되면서(Burns,1978;
Hollander,1978)리더 뿐 아니라 부하도 고려하고 있으며 이와 관련하여 다양한
관점의 리더십 이론이 개발,연구되고 있다.
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최근 경영환경의 변화는 빠르게 진행되어 지고 있다.이러한 글로벌 경쟁에 대처
하기 위해서 많은 기업들이 구조적 변화를 시도하고 있다.산업화 사회의 기업들은
계층구조를 이루고 중앙집권적이며 위로부터의 통제를 강조하였다.따라서 관리자
의 역할 또한 여기에 맞게 종업원의 일을 정의하고 구조화하며 중요한 의사결정을



하고 평가를 하고 보상을 주는 것에 초점을 맞추어 왔다.또한 종업원들은 주어진
일을 제대로 수행할 책임이 있었다.그러나 새로운 경영환경에서는 기업들에게 유
연성과 속도를 요구하게 되었으며 기업 또한 다른 방식을 채택할 수밖에 없게 되
었다(Arnold,Arad,Rhoades,andDrasgow,2000).즉 많은 기업들은 복잡하게 변
화하는 경영환경에 대응하기 위해 계층적 통제중심의 조직에서 벗어나 수평적이고
자율적인 조직으로 전환하게 되었으며,그 조직의 핵심으로 팀,즉 더 구체적으로
표현하면 임파워드 팀 또는 자율적 경영 팀이 강조되었다.자율경영 팀은 어떤 형
태의 조직화보다 더 생산적이다.이러한 임파워드 팀 또는 자율적 경영 팀의 리더
에게 필요한 능력이나 행동에 초점을 맞추고 있는 것이 임파워링 리더십이다.
임파워링 리더십을 단순히 권한위임적 또는 참여적 리더십으로 간주하는 것은
불충분하다.종업원들이 자신의 일에 대한 자율성을 가지고 스스로 할 수 있는 지
원을 받음과 동시에 자신의 능력에 대한 믿음을 갖도록 하는 모든 리더십을 임파
워링 리더십으로 간주할 수 있다(이상호,2001).
임파워드 팀의 구성원들은 더 많은 자율성과 작업환경에 대한 자기 지시와 자율
통제를 가지고 있으며 어떤 경우에는 팀이 작업시간의 스케줄링,원재료 발주,구
성원의 선발과 퇴출,그리고 심지어는 급여 인상에 대한 책임을 갖기도 한다
(Lawler,Liden,andTewksbury,1995).그리고 팀의 리더는 팀을 지원하고 셀프
매니지먼트를 장려하며 임파워먼트를 촉진시켜야 한다.이를 위해서 적절한 행동의
모델이 되어야 하고 사회적,정서적 격려를 제공해야 하며 신뢰를 구축하고 자기강
화를 조장해야 하며 업무완수에 필요한 정보와 자원을 제공해야 한다.또한 임파워
드 팀의 리더는 자율적 목표설정을 촉진하고 비전을 제공하고 공유해야 한다.이러
한 모든 행동들이 임파워링 리더십에 포함된다.
비록 많은 학자나 실무자들이 다양한 임파워링 리더십 스타일이나 행동을 제시
하고 있으나 약간씩 차이가 있으며 일관된 측정도구에 의한 실증연구는 이루어지
고 있지 않다.다만 임파워먼트 개념에 초점을 맞추고 이에 영향을 주는 다양한 요



인(조직 요인,상사스타일,보상시스템,직무특성 등)중 하나로 리더십을 간주하여
왔을 뿐이다(CongorandKanungo,1988;Spreizer,1995;ThomasandVelthouse,
1990).
Arnoldetal.(2000)는 임파워드 팀의 리더십 자체에 초점을 맞추면서 임파워링
리더의 행동을 측정하기 위한 도구를 개발하였다.그들의 연구 결과에 따르면,임
파워링 리더 행동은 크게 솔선수범(leadingbyexample),코칭,의사결정에 참여,
정보제공 그리고 관심을 보이고 팀원과 상호 작용하는 행동의 다섯 가지로 구성되
어 있다.그러나 임파워링 리더십이 구체적인 스타일이나 행동으로 구현되기 위해
서는 조직과 사람에 대한 근본적인 인식의 변화가 필요할 것이다.
Wheately(1999)에 따르면,리더가 임파워링 리더십을 전개하기 위해서는 자율조
직화의 개념을 이해해야 하며 기본을 공유하고 개인적 다양성을 이해해야 하며 조
직에 대해 근본적인 믿음을 다시 생각해야 한다.
첫째로 자율조직화의 개념이란 과업을 중심으로 함께 모인 사람들이 스스로 우
리는 누구이며 우리는 누가 되어 왔고 누가 되고 싶은지에 대해 명확성을 더해 가
는 것이다.이것은 고객,시장,역사,실수 등에 대한 해석을 포함한다.자신의 핵심
명확하게 이해하고 있는 조직은 깊은 동의에 의해 스스로를 뭉쳐놓기 때문에 리더
가 억지로 함께 붙잡아 놓으려는 불가능한 과업을 담당할 필요가 없게 된다.그리
고 구성원들은 새로운 행동방식이나 새로운 벤처나 고객을 탐색하는데 자유롭게
된다.구성원들은 조직을 위해 이러한 자유를 행사하고 그들의 반응 및 변화능력은
전체 조직의 역량이 된다.
둘째로 조직의 모든 구성원들이 스스로가 누구인지를 이해하고 이러한 깊이 있
는 이해를 위해 그들이 공헌할 때 몰입과 역량수준은 높아진다.따라서 리더는 조
직이 스스로를 알도록 지원해야 하고 그럴수록 조직은 번영하게 된다.즉 리더는
조직이 어떻게 함께 생각하는지를 배우게 하고 스스로를 알도록 지원해야 한다는
것이다.구성원들은 복잡한 지시,기한통제,계획,정형화된 조직도표를 필요로 하



지는 않는다.대신에 구성원들은 정보와 자원,믿음을 요구한다.따라서 리더가 자
율조직화의 반응을 지원하기 위해서는 실험을 촉진시키고 조직전체에 걸친 커넥션
을 만들도록 도와주며 많은 원천으로부터의 풍부한 정보를 제공해야 한다.물론 기
본적으로 모든 구성원이 합의한 달성하고자하는 목표가 무엇인지와 그들이 무엇이
길 바라는지에 대해 명확히 하도록 도와주기도 해야 한다.
셋째로 조직화란 사람들이 더 많은 것을 성취하기 위해 이루는 것이라는 믿음을
가져야 한다.즉,사람들은 혼자서 성취할 수 없는 중요한 무엇인가를 함께 함으로
써 성취할 수 있음을 인식하기 때문에 조직화하는 것이다.이러한 새로운 믿음이
참여적이고 자율 중심적 리더십을 가능케 한다.따라서 임파워링 리더십은 근본적
인 인식전환을 바탕으로 나타나는 행동이다.
또한 Konczaketal.(2000)은 임파워링 리더 행위라는 측정치를 개발하였고,그
타당도를 검증하였다.심리적 임파워먼트는 조직몰입,효과성,혁신적 행동 등과 같
은 중요한 조직현상에 대한 예측적 유용성에 기인하여 최근 학계 및 실행자들 사
이에서 폭넓은 관심을 받아왔다(Liden,Wayne,and Sparrowe,2000;Spreitzer,
1995).많은 연구자들은 종업원들의 심리적 임파워먼트를 증대시킬 수 있는 방안으
로 의사결정권한 위양,종업원들의 정보 및 자원에 대한 접근성,상사의 지원 등을
제시해 왔으며,이 중 특히 상사의 역할에 주목을 해왔다(Gilbreath,2004).종업원
들은 상사로부터 목표의 명료(goalclarity),개인적인 문제에 대한 상담,역할지원,
교육훈련에 대한 조언,그리고 보호 등과 같은 지원을 받을 수 있으며(Proenca,
1999),또한 상사의 리더십을 통하여 개인들은 활기를 가질 수 있다.더욱이,조직
이 의사결정권한의 위양을 결정했다 하더라도,상사의 실제적인 통제 및 파워의 위
양 정도에 따라 종업원들의 실질적읜 의사결정 실행여부가 결정된다.또한 상사들
은 부하들을 임파워먼트 시키는 데 필요한 정보와 인도를 제공할 수 있다.
이러한 종업원들의 심리적 임파워먼트와 관련된 상사의 행위를 파악하기 위하여
Konczak etal.(2000)은 임파워먼트와 관련된 기존의 이론들(Ford and Fottler,



1995;Thomasand Velthouse,1990)을 근거로 임파워링 리더 행위라는 측정치를
개발하였는데,임파워링 리더 행위는 권한위양,책임부여,자기지향적 의사졀정 권
장,정보공유,기술개발강조,혁신적인 성과를 위한 코칭의 6가지 차원으로 구성되
어 있다.
Konczaketal.(2000)의 연구를 바탕으로 이재원․김현정(2005)은 임파워링 리더
행위를 구성하는 하위차원과 임파워링 리더행위라는 상위의 단일 구성개념간의 상
호비교를 통해 어떤 것이 더 유용성을 제공하는지를 파악하는 연구를 하였다.연구
결과에 따르면,각각의 하위 차원들은 임파워링 리더행위 단일 구성에 의미 있는
공헌을 하는 것으로 나타났다.반면에 임파워링 리더행위라는 단일차원의 구성개념
은 탁월한 예측타당성을 가지고 있는 것으로 나타났다.또한 임파워링 리더행위 단
일 구성은 심리적 임파워먼트를 통해 조직몰입도와 조직 잔류의도에 영향을 미치
는 것으로 나타났다.

444...임임임파파파워워워링링링 리리리더더더십십십과과과 조조조직직직관관관련련련 변변변수수수들들들간간간의의의 관관관계계계성성성

임파워링 리더십에 관한 기존 연구 결과를 보면 임파워링 리더십의 개념적 정의
와 구성개념 타당성을 구현하는데 국한되고 있다.즉 임파워링 리더십과 조직관련
변수들간의 연결구성체계를 나타내는 실증 분석 연구가 이루어지지 못하고 있다.
다만 임파워링 리더십은 구성원과의 사회적 교환관계(socialexchange)혹은 리더-
구성원의 교환관계(leader-memberexchange)를 설명하는 상대적 구성체로 설명되
고 있다.다시 말해서 리더와 구성원의 임파워먼트 상태를 리더 차원의 임파워링
행동(empoweringact)과 임파워드 되는 상태(empoweredstates)로 구분하며,임파
워되는 상태는 리더 차원보다는 구성원의 관점에서 설명되어지기 때문에 일반적으
로 심리적 임파워먼트(psychologicalempowerment)로 표현되고 있다.따라서 임파
워링 리더십은 포괄적인 관점에서의 임파워먼트를 설명하는 부분적 요소이기 때문



에 임파워먼트와 조직관련 변수들과의 관계성을 바탕으로 임파워링 리더십을 설명
할 수 있다.임파워링 리더십과 조직관련 변수들간의 관계성이 실증적으로 실행되
지 못하고 있는 현실적 상황에서 임파워먼트에 대한 기존의 연구 결과를 바탕으로
그 관계성을 추론 할 수 있다.첫째,임파워링 리더십과 동기부여의 관계이다.임파
워링 리더십은 조직 구성원으로 하여금 자신과 조직을 위해 노력하고 촉진하기 위
해 리더가 동기를 부여시켜주는 일련의 과정이라고 할 수 있다.즉 임파워된 구성
원으로 하여금 자율적이고 능동적으로 자신의 일에 임하고 나아가 이들로 하여금
업무나 대고객 서비스 활동 등에 탄력적으로 활동할 수 있도록 하는 촉진역할을
하게 된다(박원우,1997).결국 이러한 논리적 설명을 바탕으로 할 때 임파워링 리
더십은 구성원의 업무지향성 혹은 적극적 업무 활동을 위한 동기부여에 긍정적인
영향을 미친다고 볼 수 있다.
둘째,조직개발과 임파워링 리더십의 관계성이다.임파워링 리더십은 결국 구성
원의 잠재력을 개발하고 개인과 조직의 목표를 유연하게 연계시키는 역할을 한다.
조직개발은 조직적인 차원에서 발전적 방향성을 추진하는데 목적이 있다면 임파워
링 리더십은 구성원으로 하여금 기회감을 부여하고 긍정적인 방향으로 이끌게 하
여 개인발전을 유도하고 이러한 결과는 조직발전을 가져오게 한다.따라서 임파워
링 리더십은 조직개발을 이루기 위한 기초를 형성한다.
셋째,임파워링 리더십과 조직학습과의 관계성이다.조직학습은 조직역량의 강화
로 연결된다.그런데 임파워링 혹은 임파워먼트가 전제될 때,조직학습이 이루어질
수 있는 변혁과 개선이 가능하다.즉 조직학습은 새로운 변화와 변혁을 추진하는
과정이라고 볼 때 임파워링 리더십은 조직학습을 이루기 위한 선행적 요인 역할을
하며 이들 변수간에 긍정적 관계성을 추론할 수 있다.
임파워링 리더십에 대한 효과성 혹은 결과변수에 대한 선형관계가 증명되지 못
하고 있는 가운데 기존의 문헌연구를 통해 추론 할 수 있듯이 임파워링 리더십은
조직개발 및 조직학습 등 조직적인 차원에서의 유효성에 긍정적인 영향을 미친다



는 점을 알 수 있다.또한 조직차원뿐만 아니라 집단 혹은 개인 차원에 있어서도
단위별 유효성을 설명하는데 임파워링 리더십의 선행적 역할이 존재할 것으로 판
단된다.
본 연구는 앞서 설명한 바와 같이 임파워링 리더십이 구성원들의 조직성과 행동
에 어떠한 영향을 미치고 있는지 명확하게 증명하고 있지 못하고 있는 가운데 이
들의 관계성을 체계적으로 살펴보고자 하는데 연구 목적이 있다.

제제제 222절절절 팀팀팀 몰몰몰입입입

111...팀팀팀의의의 개개개념념념

연구자마다 팀에 대해 각각 다양하게 정의 내리고 있으나 여기에서는 대체로 자
율성,책임,상호의존성,피드백 등과 같은 특징들을 공통적으로 내포하고 있다.
Orsburnetal(1990)에 의하면 팀은 6～18명의 숙련종업원으로 구성되며,명확히
정의된 작업의 한 부분을 완전하게 책임지고 있는 집단이라 정의된다.
Sundstrom(1990)은 조직의 특정 목표에 대하여 책임을 공유하는 상호의존적인
개인들의 모임으로 팀을 정의하고 있다.Huszczo(1996)은 둘 이상의 사람들이 공동
의 목적을 달성하기 위해 서로 상호 작용하는 조직을 팀으로 정의하였으며,Cohen
andLedford(1994)는 전체적인 업무에 대한 자기규제가 가능한 상호보완적인 개인
들의 집합으로 팀을 정의하였다.BaileyandAdiga(1997)는 팀에 대해 관련된 모든
업무에 대해 그들의 행동을 스스로 통제할 수 있는 상호의존적인 개인으로 이루어
진 그룹으로 정의했다(Cumming and Griggs,1997;Goodman,Devadas,and
Hughson,1998).통상적으로 자율적 작업팀의 구성원들은 임무를 수행하는데 필요
한 다양한 기술을 가지고 있으며 업무성과에 대한 피드백을 받는다(Wall,Kemp,
Jackson,andClegg,1986).이 때,직접적인 감시자는 있을 수도 있으며,없을 수도



있다(Cohen,Ledford,andSpreitzer,1996).
KatzenbachandSmith(1993)는 팀이란 상호보완적인 기능을 가진 소수의 사람이
공동의 목표달성을 위해 상호책임을 공유하고 문제해결을 위한 공동의 접근방법을
사용하는 조직단위로 정의하고 있다.Cohenetal.(1996)의 정의도 살펴보면 팀은
업무를 수행함에 있어서 업무 할당이나 방법 등과 같은 의사결정에 깊숙이 참여하
는 특정한 소비자,서비스 등 상호 연관이 있는 팀 구성원들로 이루어진 집단이다.

222...팀팀팀 제제제도도도의의의 활활활성성성화화화

팀제는 동서양의 많은 기업들이 정보화 사회,지식사회를 지향하는 21세기에서의
경쟁력을 갖추기 위한 수단으로 많이 이용되고 있다.특히 최근 지식정보화․세계
화․개방화에 따라 과거에는 경험하지 못했던 빠른 기술의 변화․조직환경의 변화
등으로 기업은 살아남기 위하여 새로운 변화를 시도하고 있으며,이러한 노력의 일
환으로 팀제의 도입이 활발히 추진되고 있다.
팀제는 조직의 유연성을 제고시키고,급변하는 조직환경에 신속하고 탄력적으로
대응하여 지속적인 경쟁력을 확보하는데 필요한 조직이며,조직구성원에 대한 과업
의 할당과 이에 대한 권한의 부여로 개인의 능력과 창의성을 발휘할 수 있는 기반
을 제공한다고 할 수 있다.
이러한 팀제가 활성화되기 위해서는 다음과 같은 다섯 가지 기본요건이 충족되
어야 한다고 한다(송상호․김명형,1996).
첫째,팀은 소수의 사람들로 구성되어야 한다.팀의 크기는 과업의 특성에 따라
팀의 인원수는 차별적으로 운영될 수 있지만,대체로 6～12명 정도가 적절한 규모
로 여겨진다고 하였다.이는 구성원들간의 긴밀한 상호작용을 가능케 하고 팀 조직
의 유연성을 보장한다는 점에서 중요한 의미를 지닌다.
둘째,팀은 상호보완적 기능과 능력을 가진 사람들로 구성되어야 한다.팀의 업



무수행 결과가 시너지 효과를 가지기 위해서는 문제해결에 필요한 다양한 기능을
가진 사람들로 구성되어야 한다.이는 팀의 결과를 창출할 수 있는 능력을 스스로
보유하게끔 하는 역할을 하며 팀의 효과를 제고하기 위해서 요구되는 기능이다.
셋째,팀은 공동의 목적을 공유하고 업무수행 목표에 몰입하는 사람들로 구성되
어야 한다.전통적인 조직단위와 팀의 주요 차이점 중의 하나는 업무수행의 설정과
이에 대한 구성원들의 몰입이다.목표는 구성원들을 하나의 방향으로 결집시켜주는
역할을 한다.팀 조직에서는 상위조직의 전략과 전체 목표를 염두에 두고 팀 구성
원들간의 협의를 통해서 목표가 설정되어야 한다.
넷째,팀은 업무수행이나 문제해결을 위해 공통의 접근방법을 사용하여야 한다.
팀이 효과적으로 기능하기 위해서는 업무의 배분과 작업방법,일정계획,문제해결
방법 등과 같은 제반 업무수행방식에 대한 합의가 필요하다.이는 팀원들간의 잠재
적인 불만을 방지하는 역할을 한다.팀 내 공통의 접근방법은 주요과업의 수행이나
문제해결과정을 통해 개발되며 팀의 업무수행 방식에 대한 규범으로서의 역할을
한다.
다섯째,팀의 구성원들은 팀의 업무수행결과에 대해 상호 책임감을 공유해야 한
다.팀은 구성원들간의 긴밀한 상호작용과 협조를 통한 업무수행을 근간으로 하고
있으므로 이러한 팀의 취지가 업무수행결과에 대한 평가에 반영되어야 한다.즉 팀
의 업무 결과에 대해서는 팀 전체가 공동책임의식을 가져야 한다.이러한 공동책임
감은 팀 구성원간에 상호 신뢰의 형성과 협조정신을 배양하는 역할을 한다.
이와 같이 팀 조직은 철저하게 팀을 중심으로 운영되는 조직형태라고 할 수 있
다.개인과 조직의 목표달성보다는 팀 목표 달성을,개인과 조직의 이익보다는 팀
의 이익을 우선하는 조직체계라고 할 수 있다.



333...팀팀팀 몰몰몰입입입의의의 개개개념념념 및및및 선선선행행행연연연구구구

1)팀 몰입의 개념

조직 내 종업원의 경험에 기초하여 발전될 수 있는 조직몰입과 관련된 연구는
비교적 긴 역사와 많은 연구에도 불구하고 비판의 대상이 되어 왔다.
Reichers(1985)는 종업원들은 조직 내에서 조직 이외의 다양한 대상에 대하여 동
시에 몰입할 수 있으며,조직몰입은 유사한 개념들과 중복될 수 있는 위험이 있다
고 주장하였다(Morrow,1983).이러한 조직몰입과 관련된 문제점들은 팀 몰입과 관
련된 연구의 발전에도 제약 요인이 되었다.팀 몰입의 정의는 조직몰입의 정의에
기초하여 발전될 수 있다는 면에서 개념적 정의는 독립성에 의문이 제기될 수 있
으며,종업원의 팀 몰입과 조직몰입의 구별 능력에도 많은 의문이 제기될 수 있는
것이다.그러나 팀 몰입과 관련된 최근의 연구들은 팀 몰입이 조직몰입과는 차별되
는 개념(BishopandScott;GildandHeuvel,1998)이라는 것을 보여주고 있다.이
러한 연구들은 종업원들은 조직 내에서 많은 대상에 동시에 몰입할 수 있으며
(Beckerand Billings,1993;Becker,Randall,and Riegel,1995;Gordon,Philpot,
Burt,Thompson,andSpiller,1980),팀은 조직 내에서 종업원들이 조직을 대신하
여 몰입할 수 있는 대상으로 중요한 위치를 차지할 수 있다는 것을 보여주었다.
독립된 팀 몰입의 정의를 제공한 연구는 지금까지 없었으나 다만,최근의 연구에
서 BishopandScott(2000)는 Mowdayetal.(1982)의 조직몰입에 대한 정의를 인용
하여 팀 몰입에 대한 정의를 제공하고 있다.그들은 팀 몰입이란 “개인이 어느 특
정 집단에 대해서 동일시하고,참여하는 것에 대한 상대적인 강도”를 나타내는 것
이라고 주장하고 있다.이는 첫째,팀의 목표와 가치에 대한 강한 신뢰와 수용,둘
째,팀을 위해 열심히 노력하고자 하는 의지,셋째,팀 멤버십 유지에 대한 강한 욕
구 등으로 특정 지워질 수 있다.이와 같은 팀 몰입의 정의를 간단하게 표현하면,



개인이 속한 직무집단과 직무,상사와 동료에 대한 애착심과 소속하고자 하는 욕구
라고 할 수 있다.

2)팀 몰입의 선행연구

BishopandScott(2000)는 Mowdayetal.(1982)가 제시하고 있는 조직몰입 설문
지를 응용하여 팀 몰입을 측정하는 문항들을 구성하여 연구를 통하여 조직몰입과
는 차별되는 팀 몰입을 측정하고 있다는 것을 보여 주었다.그들은 종업원들이 조
직 내에서 경험하게 되는 자원,직무,대인관계 등과 관계되는 변수를 이용하여 조
직몰입과 팀 몰입의 형성에 미치는 영향력을 알아보고자 하였다.그들은 총 485명
의 생산직 근로자들을 이용하여 실시한 연구를 통하여 대인관계의 갈등 및 동료에
대한 만족이 팀 몰입에 중요한 영향을 미치고 있는 반면에,자원과 관련된 갈등 및
상관에 대한 만족은 조직몰입과 관련되어 있다는 것을 보여 주었다.
국내 연구로는 서재현(2003)의 연구가 있는데 여기에서는 종업원이 조직 내에서
인식하게 되는 집단응집성,상사에 대한 신뢰,직무만족 등이 팀 몰입과 조직몰입
을 통해 역할 내 행동과 역할 외 행동에 미치는 영향력을 검증하였다.설문지를 통
해 수집한 658명의 응답 내용을 분석한 결과 팀 몰입은 조직몰입에 통계적으로 중
요한 영향을 미치는 것으로 나타났으며,집단응집성,상사에 대한 신뢰,직무만족
등은 팀 몰입과 조직몰입을 통하여 조직시민행동과 역할 내 행동에 중요한 영향을
미치는 것을 확인하였다.
이상과 같이 많지 않은 팀 몰입과 관련된 연구는 팀 몰입이 조직 내에서 개인이
갖게 되는 중요한 경험에 기초하여 발전하고 있다는 것을 보여주고 있다.비록,조
직 내 경험이 팀 몰입의 발전에 미치는 영향에 관한 연구는 많지 않지만 조직 내
경험이 팀 몰입의 발전에 많은 영향을 미칠 수 있을 것이라는 추론은 팀의 기본적
인 성격에 더욱 잘 나타나고 있다.즉 직무 팀의 성격은 첫째,팀 구성원들이 기능



적으로 상호 연결되어 있는 업무를 공유하고 성과물에 대한 공동의 책임을 지는
조직단위,둘째,개별적 팀 구성원들이 팀의 집단적 책임을 지는 업무들을 수행하
는데 필요한 기술들을 갖고 있는 조직단위,셋째,팀 구성원들이 팀 성과 차원에서
주어지는 피드백과 평가를 받게 되는 조직단위라고 할 수 있다(BishopandScott.
2000).이와 같은 직무 팀의 구성원은 조직 내에서 경험하게 되는 동료 및 상사와
의 관계,수행하는 일의 특성,팀을 구성하는 구성원의 특성 등에 대한 경험을 통
하여 많은 영향을 받게 될 수 있을 것이다(Campion,Medsker,andHiggs,1993;
Cummings,1978;Hackman,1987;Manzand Sims,1984,1987;Orsburn etal.
1990).

제제제 333절절절 혁혁혁신신신행행행동동동

111...혁혁혁신신신행행행동동동의의의 개개개념념념과과과 중중중요요요성성성

조직은 변화하는 환경 속에서 존재하는 동태적 체계이다.과거의 단순하고 안정
적인 경영환경에서는 작업의 표준화를 통한 기능 효율을 극대화하는 지시와 통제
중심의 전통적 관리였다면,오늘날 복잡하고 동태적인 경영환경에서는 새로운 가치
창조를 위한 혁신중심의 현대적 관리가 필요하다.이것은 조직구성원들의 혁신행동
이 없을 경우 그 조직은 새로운 아이디어나 프로세스 도입 없이 정적인 상태로 머
물게 되며,결국 변화에 적응하지 못하고 사멸하고 말 것이기 때문이다.
혁신적인 행동(innovativebehavior)은 개인의 혁신에서 시작한다.개인차원에서
혁신의 출발점은 문제에 대한 인식과 창의성 및 적용 가능한 아이디어나 해결안을
도출하는 것에서 비롯된다.다음으로 혁신적인 사람은 그러한 아이디어를 지원해줄
수 있는 스폰서십(sponsorship)을 찾거나 연합체(coalition)를 구축하려고 하며,다음
으로 혁신적인 개인은 혁신을 모형화해서 지속적으로 실행한다.그래서 모형화한



혁신을 경험할 수 있고 확산되게 하며,양산 내지는 상용화하여 이를 생산적으로
사용할 수 있도록 한다.그러므로 혁신적인 행동은 처음에 창의적인 아이디어의 도
출을 내포하고 있다.
Drucker(1985)는 혁신을 목적지향적이고 조직화된 변화의 추구라고 정의하고 있
다.또한 혁신은 제도적인 질서 속에서 다른 사람들과 상호작용을 하는 개인들이
새로운 아이디어를 개발하고 실행하는 것이라고도 한다(VendeVan,1986).
DamanpourandEvan(1984)은 혁신이란 조직구성원들이 새로운 제품이나 서비스
또는 새로운 생산과정 기술,새로운 구조나 관리시스템,새로운 계획이나 프로그램
을 가지는 것이라고 주장한다.또한 혁신은 아이디어,제품,프로세스의 실행이며
개인이나 조직이 새로운 것으로 지각하는 아이디어,실행방법 또는 대상을 채택하
고 활용하는 것(Rogers,1995)으로도 정의되고 있다.
Damanpour(1991)는 혁신은 개별적인 구성원들이 어느 정도로 혁신의 활동을 수
용하는가와 혁신적인 활동을 실천하고 있는가를 말하며 이를 확신성향이라고 보았
다.혁신에 대한 태도와 행동간의 연관성에 대해서 연구한 Ettlieand O'Keefe
(1982)는 혁신행동은 개인의 혁신성 내지 혁신에 대한 태도를 측정하는 것으로 대
체될 수 있다고 보았다.
WestandFarr(1989)에 따르면 혁신적인 행동은 적용하는 관련단위에 새로운 것
인 아이디어,절차,제품을 역할이나 집단 및 조직내에 의도적으로 도입하고 적용
하는 것이며,역할수행성과와 집단 및 전사회의 성과를 유의미하게 높여주기 위해
설계되는 것이라고 광범위하게 정의하고 있다.또한 혁신적인 행동은 새롭고 창의
적인 아이디어를 제시하고,그것에 금전적인 가치를 만들어 내는 것이라고 본다.
혁신적인 행동은 새로운 아이디어나 행동을 제안하기 위해서 노력하고 있는 정도
와 그 실천방안을 도출하는 정도와 같이 얼마만큼 혁신의 과정에 스스로 참여하고
있는가를 나타낸다(VendeVan,1986).
혁신행동이 새로운 아이디어를 내고 실행하는 활동이라는 것에 대해서 아이디어



는 보편적인 의미에서 반드시 새로운 것이어야 한다는 입장(HendersonandClark,
1990;Schoonhoven,Eisenhardt,andLyman,1990)과 혁신을 실행 및 채택하는 조
직에만 새로운 것이어야 한다는 입장(VendeVan,1986)이 있다.두 번째 주장에
따르면 혁신은 창의성을 필수조건으로 포함할 수도 포함하지 않을 수도 있다.새로
운 아이디어의 대부분은 이전에 있던 것에 약간을 증보하는 것이다.그러므로 무엇
이 새로운 것인가를 결정하는 것은 매우 어려운 일이 된다.두 번째 학자들의 견해
를 적용한다면,혁신행동은 해당 조직에 새로운 아이디어를 내고 실행하는 것으로
정의할 수 있다.
지금까지 혁신에 관한 연구는 주로 조직 및 산업 또는 국가 단위였으나,최근에
개인수준의 연구가 중요하게 부각되고 있다.조직이 변화하는 환경에 적응하면서
영속적인 성장발전을 하기 위해서는 경영혁신과 업무개선,효율화,원가절감 등의
노력들이 요구되는데 이를 수행하는 주체는 결국 사람이기 때문에 구성원의 혁신
행동은 중요한 관리대상이 되고 있다.
과거 안정적인 경영환경에서는 생산관리 중심의 관점에서 생산성이 강조되었지
만,오늘날 동태적이고 복잡한 경영환경에 직면한 기업들은 고객 및 시장지향의 부
가가치를 창출하는 혁신성과를 강조하고 있다.또한 외부경영환경의 불확실성은 과
거의 단순하고 반복적인 작업의 행태를 복잡하고 동태적이며 비일상적이고 전문화
된 작업의 형태로 변화시켰다.이러한 직무환경의 변화로 혁신성과가 개인의 직무
수행의 성과기준 변수로서 중요하게 다루어지고 있다.

222...혁혁혁신신신행행행동동동의의의 선선선행행행요요요인인인

개인수준에서 혁신을 일으키는 선행요인에 대한 연구는 체계적인 이론의 틀을
제시할 만큼 진척되지 못한 상황이다.각 변수들의 관계가 개별적으로 연구되어 있
어서 통합된 틀을 찾아보기 어렵고,실증연구와 문헌연구를 통합한 것이 적으며,



창의력과 혁신행동을 연관시키는 연구가 대부분이다.
혁신적인 행동의 선행요인으로 기존 문헌들이 제시하였던 변수들은 크게 세 가
지 차원으로 분류될 수 있다.

1)특질 차원

혁신적인 행동을 하는 사람은 특질 면에서 몇 가지 구분되는 면을 보이게 된다.
모호함에 대한 인내가 높거나,위험선호성향이 강하거나 독립심,자신감이 높은 사
람은 혁신적인 행동을 할 가능성이 높다(FarrandFord,1990).또한 지능이 높고,
창의성이 높거나(Kirton,1988),관심의 폭이 넓으며 다면적인 사고방식을 하는 사
람도 혁신적인 행동을 많이 한다(Gryskiewicz,1985).그리고 혁신적인 행동과 개
인의 인지적인 능력과의 관련성을 보면 인지스타일이 창의적일수록 혁신적인 행동
을 많이 한다(BarronandHarrington,1981;Glynn,1996).

2)환경차원

환경변수들이 혁신적인 행동에 주는 영향은 특질 변수에 비해 상대적으로 연구
가 미약하였다(Staw,1990;Oldham andCummings,1996).개인을 둘러싼 환경 중
에서 혁신적인 행동에 영향을 주는 변수로 먼저 상급자의 적당한 피드백 및 인정
은 연구원들의 혁신을 증가시키며(Galssman,1986),상급자의 사회적인 지원은 간
호원들의 혁신에 대한 예측치가 된다(West,1989).조직의 분위기도 혁신에 영향을
미치는데 창의력을 고무하여 지적인 압력을 제공하거나 도전적인 일이 주어질 경
우 혁신에 긍정적인 영향을 미친다(Amabileetal.1996).조직구조가 수평적인 관
계가 많거나 유기적인 구조일 때 혁신이 증가한다(Damanpour,1991).



3)상호작용 및 모형의 확장

개인의 행동은 그 사람과 그 사람이 직면하는 상황이 만들어내는 다차원에 걸친
연속적인 상호작용의 결과(Terborg,1981)인데,상호작용 과정에서 사람은 상황에
영향을 받기도 하지만 적극적이며 주도권을 갖는 존재로 상황을 변화시킬 수도 있
다.개인 측면에서 볼 때 동기부여,능력 및 인지적 요인과 감정상태가 행동을 결
정하는 핵심적인 변수이며,상황 측면에서는 개인의 상황에 대한 해석과 의미부여
가 핵심적인 변수로 이에 따라 자신의 행동 여부를 결정하게 된다.상호작용주의적
관점의 연구들은 기존이론의 단편성에 대한 통합 노력으로 특질,상황요인을 동시
에 투입하는 방식으로 혁신을 설명하려고 한다.근래에는 개인과 상황 그리고 두
변수의 적합도를 고려하여 개인의 수요와 능력 및 상황의 공급과 가치가 적합할
때 혁신이 증가한다(Livingstone,Nelson,andBarr,1997)는 주장도 제기되고 있
다.또한 상호작용관점을 취하면서도 변수들의 역할을 구분하여,개인의 혁신 행동
에 영향을 주는 독립변수와 종속변수인 혁신적인 행동간의 관계를 조절하거나 매
개하는 변수들에 대해 연구한 선행연구들은 다음과 같다.첫째,과업특성은 혁신행
동의 선행요인과 혁신행동간의 관계를 조절하거나 매개하는 역할을 한다(Basu,
1991;ScottandBruce,1994; Glynn,1996).둘째,혁신의 분위기에 대한 조직구성
원의 심리적인 지각이나 기술유형은 주로 개인특질 변수들과 혁신간의 관계를 매
개하거나 조절하는 효과를 보인다.셋째,동기부여는 개인의 기능․지식들을 발휘
하여 혁신적인 성과를 제시할 때 매개역할을 한다(Amabile,1988).기타 조직혁신
의 경우 혁신의 자체적 특질에 따라 기술혁신/관리혁신,급진적 혁신/점진적 혁신,
자생/수입혁신,중심적 혁신/주변부 혁신 등의 이분적인 특징으로 구분하거나 혁신
의 폭/혁신정도/혁신기간/혁신의 파급성 등의 다차원으로 구분할 수 있는데,이러
한 혁신의 특징에 따라 혁신의 결정요인이 다르게 조절된다(Wolfe,1994).
이상의 내용을 중심으로 혁신행동의 선행요인을 정리해 보면 <표 2-3>과 같다.



<표 2-3>혁신행동의 선행요인

연구자 선행요인

HowellandHiggens ① 모호함에 대한 인내 ② 위험선호성향

Kirton ① 독립성 ② 자신감 ③ 지능 ④ 창의성

Amabile ①관심의 폭 ② 다면적인 사고방식 ③ 능력

Kanter

① 의사결정과정에의 참여 ② 별도의 보상 ③ 사전교육
④ 커뮤니케이션의 활성화 ⑤ Top의 적극적(자속적)개입
⑥ 아이디어를 실천하는 조직분위기 조성
⑦ 비용절감 및 위험수용 접근
⑧ 정보와 아이디어 공유풍토

Amabile,Conti,Coon,
LazenbyandHerron

창의력을 고무,도전적인 직무로 지적인 압력을 제공하는
조직의 분위기

NohiraandGulati 풍부한 조직의 자원(물적,인적 자원)

Damanpour ① 혁신에 대한 지식 ② 원활한 의사소통
PelzandAndrew,Booz,
AllenandHamilton,

Rothwell

① 참여적,호혜적 리더십 ② 관계지향적 리더십
③ 리더의 지원과 격려

Stewart

① 경영층의 지원,리더십,동기부여,비전
② 성과측정 및 보상 ③ 조직의 연계성 ④ 보상
⑤ 범기능적 협력분위기 ⑥ 자사의 현상파악
⑦ 고객지향성 ⑧ 조직구조의 유연성 ⑨ 의사소통
⑩ 조직의 계층 ⑪ 변화에 대한 사전 경험
⑫ 근로의욕 및 사기 ⑬ 기업의 혁신성
⑭ 신속한 의사결정



333...혁혁혁신신신행행행동동동에에에 관관관한한한 선선선행행행연연연구구구

Kanter(1983)는 혁신에 대한 몰입을 증진시키기 위한 방안으로 의사결정과정에
서 종업원의 참여,혁신을 위한 별도의 보상,혁신을 위한 사전교육,부서간 장벽완
화와 커뮤니케이션의 활성화,혁신에 대한 최고경영층의 적극적이고 지속적인 개
입,새로운 아이디어를 과감하게 실천할 수 있는 조직분위기 조성,비용절감 접근
과 위험수용 접근,정보와 아이디어를 공유하는 풍토 등을 제시하였다.또한 창의
력을 고무하고 도전적인 직무로 지적인 압력을 제공하는 조직의 분위기는 혁신에
긍정적인 영향을 미치며,자원제공이나 경영관행도 혁신에 영향을 준다(Amabile,
1988).
조직의 자원이 풍부할수록 혁신은 쉽게 일어나는 경향이 있다.물적 자원이나 인
적 자원과 같은 자원이 풍부한 조직일수록 조직은 혁신으로 인해 발생할 수도 있
는 위험부담도 흡수할 수 있는 여력이 있으므로 이러한 조직에서 혁신이 보다 잘
발생한다(NohiraandGulati,1996).또한 혁신에 대한 지식도 중요한 조직의 자원
으로 혁신에 대한 지식은 조직이 환경 내에서 활용할 수 있는 혁신을 알고 있는
정도를 말하는데,혁신에 대한 지식도 혁신에 영향을 주는 중요한 자원이다
(Damanpour,1991).
리더십과 혁신행동간의 관계에 대한 연구는 대체로 다음과 같은 결론을 보이고
있다.첫째,참여적 및 호혜적 리더십 스타일이 보다 혁신적인 행동을 가져오게 한
다는 것이다.둘째,관계지향적인 리더들이 과업지향적인 리더들보다는 더욱 혁신
적인 행동을 많이 일어나게 한다.셋째,리더의 지원과 조력이 혁신적인 행동에 필
수적이라는 것이다(Booz,Allen,and Hamilton,1982;Peleand Andrew,1966;
Rothwell,1979).
Kanter(1988)은 최고경영자와 혁신과의 관계에 관한 연구에서 최고경영자가 관
련산업에 전문지식을 갖고 정보획득을 위한 노력이 클수록 혁신을 촉진하며,경영



자의 적극적인 지원과 리더십 또한 혁신을 촉진하기 위한 중요한 역할을 한다고
했다.그리고 상급자의 적당한 피드백 및 인정은 조직구성원들의 혁신을 증가시키
며(Amabile,1988),결과물에 대한 인정 결여는 혁신의 방해요인이 된다(Kanter,
1983).
Damanpour(1991)에 의하면 조직 내부의 의사소통이 원활할수록 일반 구성원들
의 혁신성향이 높다고 한다.
혁신은 창의적인 아이디어를 바탕으로 하며,커뮤니케이션은 아이디어 후원과 밀
접한 관련이 있다.외부 환경으로부터 문제해결에 필요한 정보를 획득하고,조직
내부에서 필요로 하는 정보를 공유함으로써 새롭고 유용한 아이디어를 얻을 수 있
다.조직 내부에서 그리고 외부와의 커뮤니케이션이 많을수록 팀 구성원의 혁신성
과는 높아지며(한인수,1999),상호간의 커뮤니케이션이 개방적으로 이루어질 때 더
욱 그러할 것이다.
동료와의 교환관계가 긍정적인 구성원은 개방적 의사소통,지원,원만한 대인관
계 등을 유지하며,과업수행과정에서 상대적으로 교환관계가 원활하지 못한 구성원
들에 비해 문제해결을 위한 피드백을 더 많이 제공받는다.그러므로 구성원 사이에
교환관계의 질이 높다고 지각하는 사람일수록 혁신행동을 많이 한다(이인석,1999).
조직의 보상체계는 혁신에 영향을 주는 가장 가시적인 요인으로,보상체계가 혁
신을 고무하느냐 그렇지 않느냐에 따라서 조직구성원들의 행동과 태도는 영향을
받게 된다.조직이 혁신행동에 대해서 긍정적인 보상을 해 주는 경우는 그렇지 않
은 경우보다 더욱 혁신행동이 빈번히 발생하며,성과와 보상간의 연계가 높게 인지
될수록 종업원들은 보다 혁신행동을 많이 하게 된다(김성국․백영미,1998).
혁신에 관한 선행연구들은 다음과 같은 특징을 보인다.첫째,단편적인 분석만을
수행하여 모형의 통합성이 부족하며,일부연구를 제외하고는 대부분의 선행요인을
혁신의 독립변수로 다루고 있다.이와 관련해서 혁신행동에 영향을 주는 변수들간
의 관계에 대해서는 연구자들마다 조금씩 다른 견해를 보이고 있어서,독립변수나



조절변수들간의 명확한 관계에 대해 혁신의 내용별로 뚜렷한 결론을 제시할 수
있을 정도로 연구결과가 축적된 정도는 아니다(Westand Farr,1990;Wolfe,
1994).둘째,기업현장을 대상으로 한 실증연구는 상대적으로 적으며,특수한 직종
의 종사자(연구개발 책임자,과학자)에 관한 혁신을 주로 자기보고식의 자료로 측
정하였다.셋째,한국적 상황에서 개인차원의 혁신적인 행동에 대해 문헌연구와 실
증연구를 병행한 연구가 풍부하지 않다.특히 지금까지 개인의 혁신적인 행동을 대
상으로 하는 연구에 있어서는 비교적 많은 영향변수들이 실증적으로 입증되었으나
매우 단편적인 관계만을 제시하고 있고,연구된 변수도 개인의 특징에 편중되어 환
경 및 조직특성의 영향에 대한 검증은 상대적으로 적다(Oldham andCummings,
1996;Livingstone,Nelson,andBarr,1977).반면 최근에 상대적으로 조직혁신 연
구에 비해 WestandFarr(1989)가 제안한 대로 선행변수,조절(매개)변수,결과변
수간의 통합적인 관계에 대한 연구모델의 설정과 검증들이 많이 진행되고 있는 편
으로 어떤 상황에서 조직구성원의 혁신행동이 발휘되고 그 관계들이 어떠한지에
양태를 기술하고 있다.
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Organ(1988)은 조직시민행동(organizationalcitizenshipbehavior)이란 조직 내에
서 구성원에게 주어진 업무역할은 아니지만 조직발전에 기여하고자 수행하는 구성
원의 자발적이고 기능적인 행동을 말하며,또한 조직시민행동은 자유재량의 행동으
로서 공식적인 보상체제에 의해 인식되지는 않으나,정해진 규정 이상의 수행을 함
으로써 조직이 효과적으로 기능을 수행하는데 기여하는 행동을 의미한다라고 하였
다.즉 조직시민행동은 조직에 의해 공식적으로 규정된 행동은 아니지만 조직의 입



장에서 보면 조직발전을 위해 바람직한 행동들이라고 정의될 수 있는 것이다.조직
시민행동에 포함될 수 있는 예로는 시간준수,타인을 돕는 행동,규정 외의 업무에
대한 자발성,부서를 발전시키기 위한 혁신적인 아이디어 제안 등을 들 수 있다
(Smithet.al,1983).그리고 타인에 대한 험담,적개심의 표현,사소한 일에서의 불
평불만,타인과의 비이성적인 논쟁 등을 피하는 행동도 조직시민행동에 포함된다.
이러한 조직시민행동은 조직에서 반드시 수행해야 하는 행동은 아니다.따라서
역할로 규정된 행동은 아니며 역할 외 행동들 중에서 조직에 이로운 행동으로 여
겨진다.행동 하나 하나는 사소한 것들로 간주될 수도 있는 것들이지만,그것이 결
합되면 결국 조직에 많은 기여를 할 수 있는 행동들이다.즉 조직시민행동은 조직
에서 부여하는 공식적 역할이 아니라 조직이 효과적인 기능을 수행하도록 촉진시
키는 임의의 자율적인 본성적 행동으로 개인의 자유재량 하에 놓여 있다고 할 수
있다.이런 측면에서 조직시민행동은 변혁적 리더십이 촉진시킨다고 믿어지는 일종
의 부가적 역할수행과 개념적 연계성을 맺을 수 있는 것이다.조직시민행동의 특징
들을 구체적으로 살펴보면 다음과 같다(Organ,1988).
첫째,조직시민행동은 자유재량의 행동이다.이는 조직과의 고용계약에 따라 명
시된 직무기술서 상의 역할을 의미하는 것은 아니며 그 이상의 역할을 의미한다.
이것은 전적으로 개인이 선택할 문제이고 그 결과에 대해 처벌이 가해지는 것도
아니다.
둘째,조직시민행동은 조직의 공식적 보상체제에 의해 공식적으로 혹은 직접적으
로 보상을 받지는 않는다.만약 임금이나 승진과 같은 직접적인 보상을 기대하고
행하는 의도적인 행동이라면 이는 조직시민행동이 아니다.
셋째,조직시민행동은 조직의 효과에 총체적으로 공헌하는 행동이다.이는 직접
적이지는 않지만 조직시민행동의 결과 동료들과의 유대,갈등방지 등 간접적인 효
과를 통해서 조직 전체의 효과에 기여하게 되는 것이다.
그러나 이와 같은 조직시민행동에 대한 개념정의에 대해 비판하는 시각들도 존



재한다.Podsakoffetal.(1993)은 세 가지 점에서 조직시민행동에 대한 반론을 제기
하고 있다.첫째,역할 내 행동과 역할 외 행동의 구분이 쉽지 않다.둘째,조직시
민행동과 정치적 행동의 구분이 어렵다.셋째,조직시민행동을 구성하는 하위요인
들이 모두 파악되었다고 보기 어렵다.이러한 비판과 견해를 같이하여 Dyneet
al.(1991)은 조직시민행동이란 조직에 긍정적인 효과를 가져오는 모든 행동을 포함
하는 포괄적인 개념이라고 규정하고 있다.
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조직시민행동에 대한 개념적 정의에 앞서,먼저 광의의 성과와 관련하여 역할외
행동 차원에서 이루어졌던 조직시민행동의 유사개념들을 살펴볼 필요가 있다.
최근까지 많은 조직 연구자들에 의해 다루어져 온 조직시민의 행동의 유사개념
으로는 자발적 조직행동(organizational spontaneity), 내부고발 행위(whistle
blowing),절조 있는 반 조직적 행동(principledorganizationaldissent),친 사회적
조직행동(prosocialorganizationalbehavior)등을 들 수 있다.

1)자발적 조직행동

자발적 조직행동이란 조직 유효성에 공헌하고자 조직 구성원들이 자발적으로 수
행하는 역할 외 행동으로서 조직시민행동이나 친 사회적 조직행동이 설명하지 못
하는 자발적 행동 유형을 설명하고자 GeorgeandBrief(1992)가 제시한 개념이다.
그들은 또한 동료 돕기,조직 보호,건설적 제안,자기 개발,조직 선전이라는 5가
지 자발적 행동의 하위차원을 제시하고 있다



2)내부고발 행위

NearandMiceli(1985)는 내부고발 행위를 사용자의 통제하에서 조직 구성원이
자신의 행동에 영향을 미칠 수 있는 사람의 불법적이고 위법적이며 비도덕적인 행
동을 폭로하는 것이라고 정의하면서,연구의 초점을 조직 외부의 권력 당국에 잘못
을 보고하는 개인의 행동에 두고 있다.

3)절조 있는 반 조직행동

Graham(1991)은 절조 있는 반 조직 행동을 현재의 정책이나 관행에 대하여 양심
적으로 반대함으로써 조직의 상태에 저항하거나 변화시키려는 노력을 행하는 것이
라 정의하였다.

<그림 2-1>조직시민행동과 유사개념들간의 관계
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자료 :VanDyne,Cummings,L.L.,andParks,J.M.(1995)“Extra-rolebehaviorInpursuit
ofconstructanddefinitionalclarity",ResearchinOrganizationalBehavior,17,p.228.



4)친 사회적 조직행동

BriefandMotowidlo(1986)는 친 사회적 조직행동을 조직 구성원에 의해 수행되
어 지고 조직 내에서의 역할과 관련하여 상호작용 관계에 있는 타인이나 집단,조
직을 지향하며,타인이나 집단 혹은 조직의 안녕을 증진시키기 위해 행하여지는 행
위라고 정의하고 있다 그리고 이러한 행위들을 조직에 미치는 영향에 따라 순 기
능적인 친 사회적 조직행동과 역기능적인 친 사회적 조직행동으로,행위의 내용에
따라 역할외 친 사회적 조직행동과 역할 내 친 사회적 조직행동이 조직시민행동과
유사하다고 볼 수 있다.따라서 친 사회적 조직행동을 조직시민행동보다 광범위한
개념이라고 볼 수 있다.최근 VanDyne,CummingsandParks(1995)는 역할외 행
동들에 관한 개념적 고찰을 통해 자발적 조직행동,내부고발 행위,절조 있는 반
조직행동 등의 개념들도 친 사회적 조직행동의 범주에 포함시키면서 이들 개념들
간에도 상호 중복되는 부분이 있음을 주장하였다.

<표 2-4>조직시민행동과 유사개념의 비교

행동차원 친 사회적
조직행동

자발적
조직행동 역할의 행동 조직시민행동

기능․역기능 기능적
역기능적 기능적 기능적 기능적

역할 내․역할 외 역할 내
역할 외 역할 외 역할 외 역할 내

역할 외

공식적 보상체계 인정 인정 불인정 인정

능동적․수동적 능동적
수동적 능동적 능동적

수동적
능동적
수동적
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조직시민행동에 관한 최초의 정의는 Katz(1964),KatzandKahn(1966)의 연구에
서 찾을 수 있다(BriefandMotowidllo,1996).그들은 조직내의 행동을 공식적 역
할에 따른 행동과 자발적 행동을 구분 짓고,“공식적 역할을 뛰어 넘는 행동"을 조
직시민행동이라고 정의하였다.이와 관련하여 Katz(1964)는 조직의 유효성에 기여
할 수 있는 조직구성원의 중요한 행동으로 첫째,사람들이 조직에 들어가 조직과
함께 일하고자 하여야 하고,둘째,종업원으로서 자신에게 주어진 일을 수행하여야
하며,셋째,역할로 명시된 일의 범주를 뛰어넘어 혁신적이고 자발적으로 행동하여
야 함을 지적하고,그 중에서도 특히,세 번째의 행동,즉 역할을 뛰어넘는 행동의
중요성을 강조하면서 종업원에게 규정된 역할만을 강조하는 조직은 곧 사라질 취
약한 조직이라고 주장하였다.조직시민행동에 과한 연구가 본격화된 1980년 중엽
Smith,OrganandNear(1983)는 Katz(1966)의 영향을 받아 조직시민행동을 “규정
상 주어진 역할을 뛰어넘어 이루어지는,조직에 유익한 조직구성원의 행동"이라고
정의하였다.또한 BatemanandOrgan(1983)은 공식적으로 강요할 수도 없으며 그
에 따른 보상을 보장할 수도 없는,조직에 유익한 행동으로 정의하고,조직시민행
동은 공식적인 보상(formalrewards)이나 제재(sanctions)와는 무관하게 조직구성원
이 스스로의 의지에 의하여 행동의 유무가 결정되는 비공식적인 기여로 구성되어
있다고 주장하고 있다.조직시민행동에 관한 이들 학자들의 정의는 학자에 따라 조
작적 정의에 있어서 다소의 차이를 보이고 있을 뿐,‘역할을 뛰어 넘는 행동’과 ‘조
직에 유익한 행동’으로 요약되고 있음을 알 수 있다.이들의 정의 속에는 역할을
뛰어 넘는 행동,역할상의 행동,조직에 유익한 행동,조직에 유해한 행동의 의미가
가정되어 있다.이상과 같은 정의는 최근까지도 그대로 채택되어 사용되고 있다.
이는 조직시민행동을 정의하는데 사용한 각 학자들의 기준을 요약한 <표 2-5>의 내용
을 살펴보면 알 수 있다.



<표 2-5>조직시민행동 정의의 기준

연구자
Researcher,year

역할을 뛰어
넘는 행동
Extra-Role

공식적 보상
없음

NoFormal
Reward

조직에 유익한
행동

Organizationally
Functional

BaremanandOrgan(1983)
Smith,OrganandNear(1983)

X
X

X
X

SchollandMckenna(1983)
BriefandMotowidlo(1986)

Motowidlo,Parkard,andManning(1986)
ÒReillyandChatman(1986)

Puffer(1987)
Scholl,Cooper,andMckenna(1987)

Organ(1988)
Organ(1990)

OrganandKonovsky(1989)
Witt(1991)

McneelyandMeglino(1992)
NiehoffandMoorman(1993)

Schnake,Cochran,andDumler(1995)
Podsakoff,Aheame,andMackenzie(1997)

X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X

X

X

X
X
X

X
X
X
X
X
X
X

자료 :Graham(1991),p.250의 내용을 수정·보완한 것임.
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BatemanandOrgan(1983)의 연구에서는 조직시민행동에 대한 정의 및 구성요인
에 대한 분류는 이루어지지 않았지만,조직 상황에서 조직시민행동의 중요성을 인
식하고 조직시민행동에 포함될 수 있는 행위들을 탐색하는 최초의 시도였다는 점
에서 그 의의를 갖는다.이들은 조직 구성원의 행동들을 직무와 관련하여 동료 돕
기,지시에 순응하기,작업장의 정동,작업방법의 개선제안,화기애애한 작업분위기



조성,시간 지키기 등을 조직시민행동에 포함 시켰다.
조직시민행동의 차원이 처음으로 분류된 것은 Smith,organ and Near(1983)의
연구로서 조직시민행동을 16개 문항으로 조사하였다.이들의 연구는 조직시민행동
을 특정인을 대상으로 하는 이타주의와 개인이 아닌 시스템 자체에 대한 일반화된
순응이라는 두 차원으로 분류하였으며,현재까지 조직시민행동 연구의 기초가 되고
있다.이타주의 행동이란 초임자에게 조직에 관한 제반사항을 알려주거나 동료,상
사 등을 일과 관련하여 도와주는 것과 같은 특정 개인을 돕는 행동을 의미하며,일
반화된 순응은 시간을 준수한다거나 사적인 전화로 시간을 소비하지 않는 등 조직
의 규칙과 절차를 준수하는 행동을 의미한다.Williams(1988),Podsakoffand
Huber는 Smith와 그의 동료들(1983)이 주장한 조직시민행동의 차원을 사용하여 이
타주의적 행동,사심 없는 양심(impersonalconscientiousness),출근의 세 차원으로
분류하기도 하였다
지금까지 실시된 조직시민행동의 하위요인에 대한 연구 중에서 Organ(1988a)이
제시한 분류가 가장 일반적으로 수용되어지고 있다.Organ(1988)은 Bateman(1983)
의 연구(1983),PodsakoffandWilliams(1986), Graham(1986),Puffer(1987),Smith
andNear의 연구(1983),의 연구를 토대로 조직시민행동을 이타주의적 행동,양심
적 행동,정정당당한 행동,호의적 행동,참여적 행동의 다섯 가지 하위차원으로 분
류하였다.이를 구체적으로 살펴보면 다음과 같다.

1)이타주의적 행동

이타주의적 행동(altruism)이란,조직과 관계된 업무나 문제에 대해 특정 인물을
구체적 대면상황에서 도와주려는,직접적이고 의도적인 자발적 행위를 말한다.예
를 들면 외출한 동료를 대신해 급한 업무를 처리해 주는 것,컴퓨터 초보자를 위해
많은 시간을 들여 사용법을 설명해주는 행위 등은 이타주의 행동이라 할 수 있을



것이다.이러한 행동은 주로 동료를 대상으로 하지만,조직과의 관련성이 있으면
대상이 조직 외부인에 대한 경영도 조직 내 시민행동으로 포함된다.이러한 이타주
의 행동은 전체적으로 조직의 에너지를 좀더 창의적이고 효율적으로 배분시키기
때문에 직접적 또는 간접적으로 조직의 유효성을 증가시킨다.

2)양심적 행동

양심적 행동(conscientiousness)이란,조직에서 요구되는 최소수준 이상으로 업무
행동을 수행하는 것을 말한다 즉,조직구성원들이 갈등의 상황에 직면할 때 나타나
기 쉬운 행동으로서 조직에서 요구하는 최저 수준 이상의 역할을 수행하는 것을
의미한다.이타주의가 특정한 개인이 행동의 대상이 된다면 양심적 행동의 차원은
개인대상의 행동이 아니며,목표가 불분명하고,특정인물에 대한 도움보다는 간접
적으로 조직에 도움이 되는 행동을 취하는 특징을 가지고 있다.예를 들면 유급으
로 하계휴가를 일주일간 사용할 수 있도록 허용된 어떤 조직의 한사람을 생각해
보자.일주일의 휴가를 사용하는 것은 본인의 재량으로서 이를 이용하는 것은 그의
의사에 달려있다.그런데 중요한 프로젝트 업무로 인해 일부만을 휴가에 사용하고
나머지는 프로젝트 수행에 투입했다면,이는 양심적 행동이라는 조직내 시민행동의
차원으로 생각할 수 있다.휴식이나 모임시간을 정확히 준수하는 것 등도 양심적
행동의 범주에 속한다.

3)정정당당한 행동

정정당당한 행동(sportmanship)이란,불평불만을 하거나,사소한 문제에 대해서도
번거로운 고충처리절차를 거치려하거나,조직 내 사건에 대해 악담하는 등의 행위
를 하지 않는 것을 말한다.조직이 구성원들을 호의적으로 관리․감독한다고 하더



라도 조직에 대한 구성원들의 불평이나 고충이 없을 수는 없다.그러나 조직 내 환
경을 부정적으로 보고 자신의 시간과 에너지를 비 건설적인 불평이나 고충 토로
에만 쏟는다면 조직 유효성이 감소할 것은 분명하다.자신에게 주어진 조직 상황을
긍정적 시각으로 본다면,불평과 고충 해결에 소비하였던 시간과 에너지를 절약하
여 보다 건설적인 일에 소비할 수 있을 것이다.예를 들면 새로운 작업방법이 도입
되는 등 근무환경의 변화로 인해 이전에 비해 일시적으로 불편함으로 느끼게 될
때,사소한 불평 없이 묵묵히 일하는 태도는 이런 유형의 조직내 시민행동이라 하
겠다.

4)호의적 행동

호의적 행동(courtesy)이란,자신의 의사결정이나 참여여부에 따라 다른 사람이
영향을 받게 될 경우,문제가 발생할 것을 사전에 예방하는 행동을 말한다.이타주
의적 행동은 현재 문제를 가지고 있는 사람과 도움이 필요한 사람을 돕는 행동인
반면,호의적 행동은 자신의 의사결정이나 행동에 의해 영향을 받을 수 있는 사람
에게 구두나 문서로 자신이 취할 행동을 미리 알리거나 그들과 사전에 상의한다는
점에서 차이가 있다.예를 들면 사전통보,중요사실에 대한 환기,정보의 제공,자
문,브리핑 등이 이러한 범주에 속한다.호의적 행동이 문제를 막기 위해 도움을
주는 것,또는 문제를 약화시키기 위해 조치를 취하는 측면이라면 앞에서 설명한
이타주의적 행동은 문제가 이미 발생한 사람을 도와주는 행위라고 할 수 있다.

5)참여적 행동

참여적 행동(civicvirtue)이란 조직 내 활동에 책임감을 가지고 참여하는 행동을
의미한다.



<표 2-6>조직시민행동의 하위요인

구 분 내 용

이타주의

1일이 많은 동료를 도와주는가
2담당이 아니더라도 신입직원을 도와주는가
3결근한 사람의 일을 도와주는가
4업무와 관련해 곤란을 겪고 있는 사람을 기꺼이 도와주는가
5주위 사람들을 도와줄 준비가 항상 되어 있는가

성실성

1무단결근하지는 않는가
2쓸데없는 휴식을 취하지 않는가
3남들이 보지 않더라도 회사의 규정과 규칙을 준수하는가
4성실하고 양심적인 종업원인가
5 월급 받는 만큼 일한다고 생각하는가

정정당당함

1사소한 문제에 불평불만 하느라고 시간을 보내지는 않는가
2잘된 것보다 잘못된 것에만 관심을 기울이지는 않는가
3작은 일에도 침소봉대(針小棒大)하는 경향은 없는가
4조직을 항상 비난하지는 않는가
5.조직에서 항상 비난하지는 않는가

호의적 행동

1다른 사람들과 문제가 발생하는 것을 막기 위해 조치를 취하는가
2본인의 행동이 남들의 업무에 어떤 영향을 미칠까 생각하는가
3타인의 권한을 마음대로 남용하지는 않는가
4동료와 마찰이 생기는 것을 피하려하는가
5자기행동이 동료에게 미칠 영향을 고려하는가

시민의식

1강제적인 모임은 아니지만 중요하다고 생각되는 회의에 참가하는가
2강제사항은 아니지만 회사 이미지를 높일 수 있는 일에 참가하는가
3조직의 변화에 잘 순응하는가
4공지사항 등을 주목하고 잘 준수하는가

Graham(1991)은 이를 ‘조직내 정치적 생활에 책임감을 가지고 참여 하는것’이라
고 정의하고 있다 그는 책임 있는 참여를 강조하면서 비 건설적이고,무책임한 발
언은 조직시민행동의 네 번째 차원인 정정당당한 행동의 결여라고 하였다.참여적
행동의 범주에는 회의 참여나 회사 내 간행물 숙지 등이 포함되며,조직이 요구하



지는 않았지만 조직의 이미지를 높이는 활동에 참여하는 행동까지도 포함한다.좋
은 조직시민은 매일 발생하는 사건을 잘 이해하고,이에 대한 자기의견을 표한 하
여 조직의 관리에 공헌한다.이 차원의 핵심은 참여정신과 책임감이지만,이러한
시민정신은 약간의 생산성의 회생이나,상사로부터 불평분만이라는 인식을 받을 위
험도 있다.

555...조조조직직직시시시민민민행행행동동동에에에 관관관한한한 선선선행행행연연연구구구

조직시민행동에 대한 연구는 대체적으로 네 가지 방향으로 구분하여 볼 수 있다
(송경수,1995).첫째로 조직시민행동의 개념과 구성요소의 규명에 관한 것이며,둘
째로는 조직시민행동의 결정요인들에 관한 연구이며,셋째로,조직시민행동과 직무
성과와의 관계를 규명한 것이고,넷째로,결정요인들과 조직시민행동 사이의 관계
에 직․간접적으로 영향을 미치는 매개변수 및 조절변수에 대한 연구이다.
첫째,조직시민행동의 개념과 구성요소에 대한 연구로는(Bateman and Organ,
1983;Smithetal.1983)에 의한 발표가 있는 이후로 다양한 정의와 구성요소가 제
시되었다.조직시민행동에 대하여 BatemanandOrgan(1983)은 공식적으로 규정되
어 있지는 않지만 조직에 의해 요구되는 행동으로 시간을 엄수하고 다른 동료들을
돕고,주어진 역할 외의 과업을 자발적으로 수행하고,부서의 발전을 위한 창의적
인 아이디어를 제안하는 등의 행동으로 MacKenzieetal.(1993)은 다른 사람들과의
관계에서 도움이 되는 행동으로 정의하고 있다.또한 조직시민행동을 구성하는 요
소로 Smith(1983)은 이타성,일반화된 순응으로,Motowidlo(1984)는 고려,자기주
장,남녀평등주의로,Graham(1986)은 규칙복종,타인원조,우월성 추구,충성심,시
민정신으로,Organ(1988)은 이타성,양심성,예의성,시민정신,스포츠맨십 등으로
제안하고 있다.이외에도 학자들마다 정의와 구성요인들이 다양하게 제시되고 있
다.둘째로 조직시민행동의 결정요인에 대한 연구이다.많은 학자들에 의해 연구가



되었지만 그중 대표적인 연구를 정리하면 다음과 같다.
BatemanandOrgan(1983)은 감정적 직무만족이 조직시민행동에 유의적인 영향
력이 있음을 밝혔고,Smithetal.(1983)은 감정적 직무만족을 매개변수로 조직시민
행동에 영향을 미치는 선행요인으로는 리더지원,외형성,신경증,과업상호의존성,
인구 통계적 변수를 예로 들고 있다.또한 Puffer(1987)는 성취욕구,자율욕구,만
족,동료와의 경쟁,신뢰를,Karambayya(1989)는 작업단위,작업집단의 동질성,작
업집단의 안정성,직업의 상호의존성,개인간의 상호작용,지원적 분위기,기술의
복잡성,시민행동에 대한 보상을,VanDyneetal.(1994)은 냉소,작업가치관,직무
특성,직무순환,근속년수 등을 조직시민행동의 독립변수로 고찰하였다.이러한 선
행연구를 요약하면 조직시민 행동이 직무외적인 요인이므로 이에 영향을 미치는
독립변수들도 상당히 다양하고 비체계적이라는 점이다.
셋째로는 조직시민행동과 성과사이의 관계를 규명하는 연구들이다.여기에는
BatemanandOrgan(1983),Karambayya(1989),Puffer(1987)등의 연구가 이에 속
한다.BatemanandOrgan(1983)에 의하면 작업집단의 직무성과에 영향을 미치는
요인으로서 조직시민행동을 들고 이를 실증 분석하였다.
Puffer(1987)는 친사회적 행동과 판매원들의 개인적 성과와의 관계를 고찰하였고,
Karambayya(1989)는 개인적 성과와 집단적 성과와의 관계를,그리고 MacKenzie
etal.(1993)은 조직시민행동과 직무성과와의 관계를 고찰하였다.
한편 Morrison(1996)은 조직시민행동을 매개변수로 하여 인사전략(이념,선발,사
회화,평가와 보상,규칙,직무기술)이 사회적 교환,조직과의 일체감,임파워먼트에
미치는 영향,그리고 조직시민행동이 서비스 질에 미치는 영향을 검증하기 위한 모
형을 제시하였다.
마지막으로 조직시민행동과 결정요인들 사이의 관계에 직․간접으로 영향을 미
치는 매개변인 및 조절변인에 대한 연구로서 Smith,OrganandNear(1983)은 감정
적 직무만족을 매개로,Pearceand Gregreson(1991)은 지각된 책임을 매개변수로



NiehoffandMoorman(1993)은 각각 조직정당성을 조절변수로, VanDyneetal.
(1994)은 각각 정당한 처벌과 정당치 못한 처벌,직무만족을 매개변수로 고찰하였
다.Smithetal.(1983)은 감정적 직무만족을 매개변수로 독립변수와 종속변수간의
관계를 고찰하였으나,BatemanandOrgan(1983)의 연구에서는 감정적 직무만족을
독립변수로 취급하였다.그런데 이들 연구들을 요약하면 매개변인과 조절변인 및
결정요인으로서의 역할에 대하여는 혼용하고 있다는 점이다.
이상의 조직시민 행동에 대한 선행연구를 요약하면 조직시민행동의 정의 및 구
성요소와 선행요인에 대하여 다양한 의견이 제시되고 있으며,또한 매개변인과 조
절변인에 대하여도 다양한 견해가 제시되고 있다는 점이다.따라서 지금까지의 주
요한 선행연구결과를 독립변수,매개변수,종속변수에 대하여 요약하고 연구대상인
표본집단에 대하여 <표 2-7>과 같이 정리하였다.

<표 2-7>조직시민행동의 선행연구

연구자 독립변수 종속변수
조직시민행동

차원
내용 비 고

Morrison
(1994)

역할
만족
몰입

사회적암시

조직시민행동

․이타성
․양심성
․관여
․유지

․독립변수는 매개변수를 통해
조직시민행동에 영향

․규정의 역할과 몰입간에 정의
관계

․규정내 역할과 조직시민 행동
간에는 정의관계

직무만족을
매개변수로

Podsakoff
and

MacKenzie
(1994)

조직시민행동 조직성과
․돕는 것
․시민정신
․스포츠맨십

․조직시민행동은 전체성과와
단위성과에 정의관계

Manogran,
Stantter,and
Conlon(1994)

정당성 조직시민행동

․이타성
․양심성
․예의성
․스포츠맨십

․독립변수는 매개변수를 통해
조직시민행동에 영향

리더․구성원
교환관계를
매개변수로



연구자 독립변수 종속변수
조직시민행동

차원
내용 비 고

Batemanand
Organ
(1983)

직무만족 조직시민행동
직무만족과 조직시민행동간의
관계가 유의함을 밝힘

Smith,Organ,
andNear
(1983)

리더의지원
외향성
신경중

과업상호의존성

조직시민행동
․이타성
․일반화된
순응

리더지원과 신경증이 직무만족
을 매개변수로 하여 이타성에
영향을 줌
교육과 성장배경이 이타성에 영
향을 줌

직무만족을
매개변수로

O'Reillyand
Chatman
(1986)

조직몰입
(순응,동일화,
내면화)

이직,
조직시민행동

규정내 역할
규정외 역할

동일화와 내면화가 조직 시민행
동과 이직에 높은 상관관계를
나타냄

Podsakoff,
Mackenzie,
Moorman,
and
Fetter
(1990)

변화적
리더행위 조직시민행동

․이타성
․양심성
․예의성
․시민정신
․스포츠맨십

․변환적 리더행위와 조직시민
행동간에는 간접적 관계

․변환적 리더행위와 신뢰,만족
간에는 직접적 관계

․신뢰와 조직시민행동간에는
직접적 관계

신뢰와 만족을
매개 변수로

Willamsand
Anderson
(1990)

직무만족
직무몰입

조직시민행동
․개인차원
․조직차원

․감정적 직무만족과 조직시민
행동간에는 정적인 관계

․몰입과 조직시민행동간에는
정적인 관계

Puffer
(1987)

성취욕구
자율욕구
만족
기술의
복잡성
보상

조직시민행
동

․친사회적
행동

․비순응적
행동

․성취욕구,만족,낮은 동료와의
경쟁은 친사회적 행동과 유의
한 관계가 있음

․낮은 신뢰와 낮은 욕구는
비순응적 행동에 유의하다

Organand
Konovsky
(1988)

감정적
직무만족
인지적
직무만족

조직시민행
동

․이타성
․순응

․감정적 직무만족과 인지적
직무만족이 조직시민행동과
관련 있음

Fahr,
Podsakoff,
andOrgan
(1988)

리더의
공정성
과업영역

조직시민행
동

․이타성
․순응

․리더공정성은 이타성과 과업
에 대한 만족에 유의한 결과

․과업영역은 이타성,순응,과
업에 대한 만족에 유의한 관계



연구자 독립변수 종속변수
조직시민행동

차원
내용 비 고

NcNeelyand
Meglino
(1992)

타인에 대한
도움
동정

보상공정성

조직시민행동

친사회적
개인행동
친사회적
조직행동
역할처방

․만족과 조직시민행동간
에 정적 상관관계 남을 돕는 것
과 동정심은 친사회적 개인행동
과 관계
보상공정성은 친사회적 조직행
동과 관계

만족을
매개변수로

Niehoffand
Moorman
(1993)

리더보고
조직시민행동 organ(1988)의

5개 척도

․독립변수는 정당성이라는 매개
변수를 통해 조직시민행동에 긍
정적 효과를 갖음

정당성을
매개변수로

Wright,
Jeniffer,
Fransworth,
Machan
(1993)

목표
금전적
인센티브

조직시민행동
성과

동료작업자
를 돕는 것
규정의 행동

․목표와 규정의 행동간에는 정
의 상관관계

․힘든 목표와 보너스는 낮은 규
정의 행동과 관계

Ball,Trevino,
andSims
(1994)

개인특성 조직시민행동
조직시민행동
연속적 성과
반 시민행동

․개인특성의 매개변수를 통해
조직시민행동에 관계

처벌에 대한
정당성을
매개변수로

VanDynn,
Graham,and
Dienesch
(1994)

냉소
직업가치관
직무적합성
직무순환
근속년수

조직시민행동

복종
충성심

사회적 참여
지지
기능

․독립변수들이 매개변수를 통하
는 것이 직접적으로 관계되는
것보다 훨씬 높은 관계를 유지

직무만족을
매개변수로

Konovsky
and

pugh(1994)
정당성 조직시민행동

Organ(1998)
의 5개 차원

․정당성이 매개변수를 통해 조
직시민행동에 관계

신뢰를
매개변수로

Morrison
(1994)

역할
만족
몰입

사회적암시

조직시민행동

․이타성
․양심성
․관여
․유지

․독립변수는 매개변수를 통해
조직시민행동에 영향

․규정의 역할과 몰입간에 정의
관계

․규정내 역할과 조직시민 행동
간에는 정의관계

직무만족을
매개변수로
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지금까지의 리더십에 관한 연구들을 살펴보면,리더십이 조직유효성을 증진시키
고 조직 구성원들로 하여금 능동적이고 성공적인 업무수행을 할 수 있도록 한다는
결과들을 제시하고 있으나,임파워링 리더십이 혁신행동과 조직시민행동에 영향을
미친다는 연구는 전무한 실정이다.그러나 최근 조직행동분야에서 직무와 관련하여
구성원들의 혁신행동이 개인의 직무성과에 영향을 주는 중요한 요인들 중의 하나
라는 주장 제기와 함께 조직시민행동에 대한 관심이 크게 부각되고 있으며 또한
오늘날과 같은 동태적 환경 속에서 적응성과 유연성을 강조하는 자율적․참가적
경영방식이 도입되고 있는 상황에서 임파워링 리더십은 조직의 존속과 성장에 더
욱 중요한 요소가 되고 있다.
따라서 본 연구에서는 임파워링 리더십에 대한 개념적 체계화를 이루고,임파워
링 리더십이 조직 구성원의 혁신행동과 조직시민행동에 어떠한 영향을 미칠 수 있
는지에 대해서 알아보고자 한다.그리고 이들간의 관계에 있어서 팀 몰입이 매개역
할을 하고 있는지에 대해서 검증하고자 한다.
이를 위하여 독립변수인 임파워링 리더십을 구성하는 하위변수로 솔선수범,코
칭,의사결정에 참여,관심배려 및 팀원들과의 교류,정보제공을 설정하였으며,매
개변수로서 팀 몰입을 설정하였다.그리고 종속변수로 혁신행동과 조직시민행동을
설정하였으며 조직시민행동의 하위변수로서 스포츠맨십,이타주의,예의성,시민정
신을 설정하였다.
이상의 논의를 토대로 다음과 같은 <그림 3-1>연구모형을 설정하였다.



<그림 3-1>본 논문의 연구모형
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111...임임임파파파워워워링링링 리리리더더더십십십과과과 혁혁혁신신신행행행동동동과과과의의의 관관관계계계

리더십이 혁신과정에서 차지하는 역할에 대해서는 많은 연구가 있었다(Bass,
1981;BurnsandStalker,1961;Peters,1987;Stodgill,1974).이러한 문헌들은 혁
신활동에서 조직의 대표자로 인지되는 리더의 중요성을 전제로 하고 있으며,혁신
은 진공상태에서 나오는 것이 아니라 조직을 지탱하는 구조와 시스템의 집합적인
도움과 노력에서 나온다는 점에서 리더십과 혁신의 상호작용관계를 주로 연구하였
다.혁신행동과 관련된 국내외 연구에서 리더십을 중요한 선행요인으로 고려하고
있다.연구의 논의는 주로 리더십 유형에 초점을 두거나,구성원들이 창의성을 발
휘할 수 있도록 리더에게 요구되는 특정행위를 제시하고 있다(Yammarino,1990).
하지만 리더는 작업상황에서 구성원들에 대한 지각조절,역할모델,보상제공 등과
같은 다양한 상호적 메카니즘을 통해서 영향을 주고 있다(Dansereau,Yammarino
andMarkham,1995).즉 최근의 연구에서 리더-구성원간 상호관계의 중요성을 인
식하고,그러한 관계의 질적인 수준에 따라 리더의 행동이 개별 구성원에 대해 차
이를 보일 수 있음을 제시하고 있다(Duarte,Goodson and Klick,1994;Liden,
Wayne,andStilwell,1993;ScanduraandSchriesheim,1994;WayneandFerris,
1990).아울러 작업집단 내 동료들은 상호관계를 통해서 개인의 혁신행동에 영향을
주며,종속변수로서 집단의 성과와 혁신행동을 사용하여 작업집단의 유효성을 검증
하는 연구가 활발하게 이루어 졌다(Scott& Bruce,1994;Phillips& Bedeian,
1994).특히 작업진단 내 구성원간의 교환관계의 질이 어떻게 혁신행동에 영향을
주는가에 대한 연구가 팀 조직과 관련하여 주목받고 있다.
이상의 논의를 정리해 보면 임파워링 리더십이 구성원의 혁신행동에 영향을 줄
것임을 시사해 준다.따라서 다음과 같은 가설을 수립하였다.



<가설 1>의 설정

가설 1 임파워링 리더십은 구성원의 혁신행동에 영향을 미칠 것이다.

가설 1-1 팀장이 솔선수범을 보이면 팀원들의 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠
것이다.

가설 1-2 팀장이 팀원들에게 코칭을 하면 팀원들의 혁신행동에 정(+)의 영향을
미칠 것이다.

가설 1-3 팀장이 팀원들을 의사결정에 참여시키면 팀원들의 혁신행동에 정(+)의
영향을 미칠 것이다.

가설 1-4 팀장이 팀원들에게 관심배려와 교류를 하게되면 팀원들의 혁신 행동에
정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1-5 팀장이 팀원들에게 정보를 제공해 주면 팀원들의 혁신행동에 정(+)의
영향을 미칠 것이다.
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리더십은 팀원들의 행동을 변화시키는데 있어서 중요한 역할을 할 수 있으며,팀
원들의 조직시민행동을 보다 높은 수준으로 창출할 수 있다.
임파워링 리더십 이론은 기존의 리더십 이론이 갖고 있는 리더 중심적 사고의
취약점을 보완해 준다는 면에서 최근 많은 관심을 불러일으키고 있다.그러나 비교
적 최근에 개발된 이론으로서 핵심적인 내용에 대한 검증은 충분히 이루어지지 않
았다.또한 임파워링 리더십이 리더와 구성원의 교환관계적 중심의 이론이지만 그
에 관한 연구도 미미한 실정이다.
이러한 문제점을 보완하기 위해서는 보다 다양한 기준변수와 매개변수를 활용하
여 임파워링 리더십의 영향을 분석해 보아야 할 필요가 있다.이에 따라 본 연구에
서는 임파워링 리더십을 독립변수로 하여 과업을 수행함에 있어 그 과업성과에 지
대한 영향을 미치는 조직유효성 변수인 조직시민행동을 종속변수로 설정하였다.
지금까지 리더십과 조직시민행동과의 연구를 살펴보면,Smith,Organ and



Near(1983)는 조직시민행동의 선행변수로 리더의 지원과 과업의 상호의존성을 지
적했으며,Tansky,WayneandGreen(1993)은 리더-구성원 교환관계가 조직시민행
동에 정(+)의 상관관계를 가지고 있음을 연구한 바 있다.또한 Koh와 그의 동료들
(1995)은 교사들을 상대로 변혁적 리더십과 조직몰입,조직시민행동,리더에 대한
만족간의 관계를 연구한 결과,변혁적 특성이 보다 높은 리더가 그렇지 않은 리더
에 비하여 하위자들의 조직몰입 및 조직시민행동,학생들의 학문적 성과를 높게 형
성한다고 보고하였다.
Gregory(1996)의 연구에서 셀프리더십은 임파워링 조직에서 종업원의 열정과 몰
입,성과에 극히 중요한 것으로 검증하였고,Redmond,Mumford,andTeach(1993)
은 과업실행 방향,목표설정 등을 포함하는 리더행위는 자아효능감 인식에 긍정적
인 영향을 발휘한다고 하였다.그리고 Manz(1986)역시 셀프리더십의 최우선 목표
가운데 하나는 성과와 연계된 자아효능감 향상이라고 하였다.
이에 본 연구는 임파워링 리더십과 조직시민행동과의 관계를 밝혀내고,조직시민
행동을 유발하기 위해서는 조직 구성원 개인의 임파워링 리더십 개발이 우선되어
야 한다는 가정하에 다음과 같은 가설을 설정하였다.

<가설 2>의 설정

가설 2 임파워링 리더십은 구성원의 조직시민행동에 영향을 미칠 것이다.

가설 2-1 팀장이 솔선수범을 보이면 팀원들의 조직시민행동에 정(+)의 영향을
미칠 것이다.

가설 2-2 팀장이 팀원들에게 코칭을 하면 팀원들의 조직시민행동에 정(+)의
영향을 미칠 것이다.

가설 2-3 팀장이 팀원들을 의사결정에 참여시키면 팀원들의 조직시민 행동에 정
(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-4 팀장이 팀원들에게 관심배려와 교류를 하게되면 팀원들의 조직시민행
동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-5 팀장이 팀원들에게 정보를 제공해 주면 팀원들의 조직시민행동에 정
(+)의 영향을 미칠 것이다.
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조직 구성원의 몰입도에 관한 연구는 오랜 세월동안 그 중요성이 강조되어 왔다.
많은 연구 결과를 통해 제시되고 있는 사실은 조직의 몰입도는 조직 이직의향과
이직에 상당한 영향을 미칠 뿐 아니라 조직몰입과 직무만족 등 관련 유효성 변수
와 상당한 연관관계가 있기 때문이다(Cohen,2000;Mathieu and Zajac,1990;
MeyerandAllen,1991).몰입이란 직무와 관련된 구성원의 중요한 태도변수로서,
대상에 대한 호의적 태도를 의미한다.전통적으로 몰입에 대한 개념은 구성원의 다
차원의 관점(multidimensionalperspective)으로 범위가 확대된 다중몰입의 개념이
강조되었다(Reichers,1985).즉 몰입의 대상은 회사에 국한되는 것이 아니고,팀 집
단,개인의 경력,노조 등 다양한 몰입 프로파일로 확대할 수 있으며(Beckerand
Billings,1993),특히 Reichers(1985)은 팀 몰입의 중요성을 강조하였다.구성원의
팀 몰입은 팀 구성원들에 대한 응집력과 동질적인 동일시를 형성하는 개인의 심리
상태로 정의되고(RandallandCote,1991),팀 몰입의 정도는 개인의 팀에 대한 몰
입도의 총체적인 결과로서 표현된다(Morrow,1993).
팀 몰입의 결과와 관련해서 일련의 연구들은 역할 외 행동과 성과 등이 중요한
역할을 하고 있다는 것을 보여주었다(BeckerandBillings,1993;BishopandScott,
1997;Bishop,ScottandCasino,1997).그러나 팀 몰입의 원인에 대한 연구는 찾
아보기 힘든 실정이다.최근의 연구는 팀 몰입이 조직몰입과는 다르게 조직 내에서
의 고유한 경험을 통하여 발전될 수 있다는 것을 보여주고 있다(Bishop,Scott,and
Burroughs,2000).Bishopetal.(2000)은 지각된 팀 후원인식이 팀 몰입의 발전에
영향을 미친다는 것을 보여 주었고,국내에서는 서재현(2003)의 연구가 직무만족,
상사에 대한 신뢰,집단 응집성 등이 팀 몰입 발전에 영향을 미친다는 것을 밝혀냈
다.그러나 본 연구에서 사용하는 임파워링 리더십이 팀 몰입을 매개하여 혁신행동
에 미치는 영향과 관련된 연구는 전혀 없는 실정이다.따라서 본 연구에서는 앞에



서 언급한 바와 같이 조직몰입과 리더십 유형사이의 연구를 통하여 팀 몰입과 임
파워링 리더십의 관계를 추론하였다.조직몰입과 관련된 연구를 통하여 팀 몰입의
발전을 추론하려는 노력은 기존의 연구에서도 찾아볼 수 있다(Bishop,Scottand
Burroughs,2000).또한 혁신행동의 선행요인으로서 리더-구성원의 교환관계가 영
향을 미치고 있는 것으로 나타났으며,리더-구성원의 교환관계의 경우 조직몰입과
직무만족에 유의한 영향을 미치고 있기 때문에 리더십은 직접적으로 조직성과나
조직몰입,조직 내 시민행동 등에 긍정적인 영향을 미친다.리더십은 종업원의 욕
구수준을 향상시키며 개개인의 자신감을 높이기 위해 그들에게 권력과 힘을 불어
넣어 주어 그들이 조직의 한 구성원으로서 만족감을 느끼고,스스로 능동적으로 조
직활동에 참여하도록 유도할 책임이 있으며(Ashford,1989),이런 분위기가 형성되었
을 때 조직구성원의 조직몰입을 유도해 낼 수 있게 된다(Bass,1985).

<가설 3>의 설정

가설 3 임파워링 리더십은 팀 몰입을 매개하여 구성원의 혁신행동에 영향을
미칠 것이다.

가설 3-1 팀장의 솔선수범은 팀 몰입을 매개하여 팀원들의 혁신행동에 정(+)의
영향을 미칠 것이다.

가설 3-2 팀장의 코칭은 팀 몰입을 매개하여 팀원들의 혁신행동에 정(+)의 영향
을 미칠 것이다.

가설 3-3 팀장이 팀원들을 의사결정에 참여시키면 팀 몰입을 매개하여 팀원들의
혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3-4 팀장의 관심배려와 교류는 팀 몰입을 매개하여 팀원들의 혁신행동에
정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3-5 팀장이 정보를 제공해 주는 것은 팀 몰입을 매개하여 팀원들의 혁신행
동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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임파워링 리더십은 외부의 통제가 아니라 구성원 스스로의 자율에 의해 이루어
지는 리더십이지만 어느 수준에 도달하기까지는 이러한 구성원을 이끄는 리더에
의해 많은 영향을 받을 것이다.조직 구성원이 임파워링 리더십을 발휘하기 위해서
는 리더의 셀프리더십을 넘어 수퍼리더십이 필요하지만 지금까지 선행연구가 전무
한 상태이기 때문에 최근까지 많은 연구가 이루어지고 있는 리더와 구성원의 교환
관계 관점에서 논의하고자 한다.
Setton(1996)등은 조직몰입과 조직시민행동을 리더와 구성원의 교환관계의 결과
변수로 고려하면서,조직시민행동에 정의 영향을 미치고 조직몰입에도 간접적인 영
향을 미친다는 사실을 밝혔다.그리고 조직몰입이 조직시민행동에 미치는 영향에
대한 논의가 활발히 진행되고 있는데,이들 연구들은 크게 두 가지로 대별된다.하
나는 조직시민행동의 결정요인으로 조직몰입에 대한 연구이며,다른 하나는 조직시
민행동에 대한 조직몰입의 매개역할에 관한 연구이다(VanDyneetal.,1994).이
연구에서는 독립변수로 직무특성,개인특성,인구통계적 특성을 매개변수로 몰입을
종속변수로 조직시민행동의 구성요소 중 복종과 참여를 두었다.연구결과 조직몰입
이 독립변수와 종속변수간의 매개요인 중의 하나임을 검증하였다.한편 국내연구에
서도 김남현(1999)등은 국내 12개 종합병원을 대상으로 한 연구에서 구성원의 작업
가치관과 조직시민행동간에 순응적 조직몰입이,고차원 욕구와 조직시민행동간에
순응적 조직몰입 및 내재적 조직몰입이 매개역할을 입증하였다.



<가설 4>의 요약

가설 4 임파워링 리더십은 팀 몰입을 매개하여 구성원의 조직시민행동에 영향
을 미칠 것이다.

가설 4-1 팀장의 솔선수범은 팀 몰입을 매개하여 팀원들의 조직시민행동에 정
(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4-2 팀장의 코칭은 팀 몰입을 매개하여 팀원들의 조직시민행동에 정(+)의
영향을 미칠 것이다.

가설 4-3 팀장의 의사결정에 참여는 팀 몰입을 매개하여 팀원들의 조직시민행동
에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4-4 팀장의 관심배려와 교류는 팀 몰입을 매개하여 팀원들의 조직시민행동
에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 4-5 팀장이 정보를 제공해 주는 것은 팀 몰입을 매개하여 팀원들의 조직
시민행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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실증적 검증을 위해서는 실제 현상에 대한 관찰이 이루어져야 함으로 사전에 개
념적 정의가 내려진 구성에 대해서 실제현상과 연결시키기 위한 현상적이고 구체
적인 정의가 요구되어진다.이처럼 연구에서 선택된 개념,즉 구성을 실제현상에서
측정 가능하도록 관찰 가능한 형태로 정의해 놓은 것을 조작적 정의라고 하며 본
연구를 위해 설정한 변수의 개념과 조작적 정의는 다음과 같다.

111...임임임파파파워워워링링링 리리리더더더십십십

임파워링 리더십이란 조직 구성원들이 자신의 일에 대한 자율성을 가지고,스스
로 자신이 맡은 역할을 수행 할 수 있는 것을 말하며,자신의 상사로부터 지원을
받음과 동시에 자신의 능력에 대한 믿음을 갖도록 하는 리더십을 말한다.



1)솔선수범

솔선수범이란 리더가 팀 구성원의 일 뿐만 아니라 자기 자신의 일에 대한 헌신
을 보여주는 일련의 행동을 말한다.여기에 속하는 것은 가능한 한 열심히 일하는
것과 다른 팀 구성원 보다 열심히 일하는 것 같은 행동을 포함한다.

2)코칭

코칭이란 팀 구성원이 자기 자신을 믿도록 교육하고,도와주는 일련의 행동을 말
한다.팀 구성원들이 업무향상에 대한 제안을 하고 팀이 자신감을 갖도록 도와 주
는 것과 같은 행동이 포함된다.

3)의사결정에 참여

리더가 팀 구성원의 정보를 사용하는 것과 팀 구성원의 정보를 의사결정에 반영
하는 것을 말한다.팀 구성원이 그들의 의견과 아이디어를 표현하도록 격려하는 것
과 같은 행동을 포함한다.

4)관심배려와 팀원들과의 교류

관심배려는 팀 구성원들의 웰빙에 대한 일반적인 관심을 보여주는 행동들을 말
한다.팀의 리더가 팀 구성원의 관심과 걱정에 대해서 함께 이야기하고 토의하기
위해서 시간을 내는 것과 같은 행동을 포함한다.
팀원들과의 교류는 대체로 팀 사이를 연결할 때 중요한 행동을 포함한다.이것은
팀에 무슨 일이 일어났는지,팀 사이에 긴밀하게 일하는 것을 계속 추적하는 행동



이 포함된다.

5)정보제공

정보제공은 회사와 관련된 정보뿐만 아니라 회사가 나가야할 방향이나 철학과
같은 회사의 정보를 리더가 팀원들에게 알려주는 것을 말한다.리더가 팀 구성원들
에게 회사의 결정을 설명해 주는 것,회사의 조직정책에 있어서 새로운 변화에 대
해서 알려주는 것을 포함한다.

222...팀팀팀 몰몰몰입입입

팀 몰입은 개인의 팀에 대한 태도를 말한다.즉 개인이 어느 특정집단에 대해서
동일시하고,참여하는 것에 대한 상대적인 강도를 나타내는 것이다.이는 팀의 목
표와 가치에 대한 강한 신뢰와 수용,팀을 위해 열심히 일하고자 하는 의지,팀에
소속하고자 하는 강한 욕구라고 할 수 있다.

3.혁신행동

혁신행동은 새로운 아이디어,전략,프로세스,제품 그리고 서비스의 개발 및 실
행의 과정으로서 개인의 문제해결 능력을 통해 창조성을 증가시킬 수 있는 능력이
다.따라서 조직구성원들은 혁신행동을 수행하기 위해 충분한 계획과 일정을 세우
며 혁신행동을 위해 자원을 확보하려고 노력한다.



4.조직시민행동

조직시민행동이란 조직 내에서 구성원에게 주어진 업무역할은 아니지만 조직발
전에 기여하고자 수행하는 구성원의 자발적이고 기능적인 행동을 말하며,자유재량
의 행동으로서 공식적인 보상체제에 의해 인식되지는 않으나 정해진 규정 이상의
수행을 함으로써 조직이 효과적으로 기능하는데 기여하는 행동을 의미한다(Organ,
1982).즉,조직시민행동은 조직에 의해 공식적으로 규정된 행동은 아니지만 조직의
입장에서 보면 조직 발전을 위해 바람직한 행동들이라고 정의될 수 있는 것이다.
조직시민행동에는 구체적으로 다음의 내용을 포함한다.
첫째,이타주의 행동으로서 이는 특정 타인의 조직내 관련업무나 문제를 돕는 자
발적인 조직행동을 말한다.
둘째,스포츠맨십으로서 이는 불평,불만,고충 등을 자발적으로 참고 승복하는
행동을 말한다.
셋째,예의바른 행동으로서 이는 타인의 직무관련 문제들을 예방하기 위한 임의
행동을 말한다.
넷째,시민정신으로 이는 회의에서의 논쟁이나 토론 등 조직의 정치적 활동에 책
임감을 갖고 참여하는 행동을 말한다.
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본 연구에서는 가설을 검증하기 위해 각 설문문항에 대한 측정도구로서 기존에
타당성을 인정받은 다음의 설문지를 활용하였다.

<표 3-1>설문지 구성 및 내용
구구구분분분

주주주요요요내내내용용용 설설설문문문항항항목목목 내내내용용용 문문문항항항수수수 원원원천천천

임파워링 리더십

솔선수범(1)1,2,3,4,5
의사결정 참여(1)6,7,8,9,10,11
코칭(1)12,13,14,15,16,17,18,19,20
정보제공(1)21,22,23,24,25
관심배려와 팀원들과의 교류
(1)26,27,28,29,30,31,32,33

33문항
Arnold,Arad,
Rhoades,and
Drasgow(2000)

팀몰입 팀몰입(2)1,2,3,4,5,6,7 7문항 Bishopand
Scott(2000)

혁신행동 혁신행동(4)1,2,3,4,5,6 6문항 Scottand
Bruce(1994)

조직시민행동

이타주의(3)1,2,3,4,5
예의성(3)6,7,8
스포츠맨십(3)9,10,11,12
시민정신(3)13,14,15,16

16문항 Organ(1988)

첫째,임파워링 리더십은 Arnold,Arad,RhoadesandDrasgow(2000)이 개발한
측정도구를 수정하여 솔선수범,코칭,의사결정에 참여,관심배려와 팀원들과의 교
류,정보제공에 관한 33문항으로 구성하였으며,Likert의 7점 척도를 사용하였다.
둘째,팀 몰입은 BishopandScott(2000)가 개발한 측정척도 7개 문항을 수정 보
완하여 사용하였다.
셋째,혁신행동은 Scottand Bruce(1994)가 개발한 항목을 기초로 하여 팀장과



팀원들이 얼마나 이러한 행동을 보이는가를 6개 항목의 7점 척도로 표시하게 하였
다.
넷째,조직시민행동은 Organ(1988)이 개발한 측정도구를 수정하여 이타주의,스
포츠맨십,예의성,시민정신에 관한 16개 문항으로 구성되어 있다.
본 연구는 설정된 가설관계를 실증적으로 검증하기 위해서 SPSS V.10.1,
LISREL8.30의 통계 패키지를 이용하여 다음과 같은 통계분석 방법을 사용하였다.
첫째,주요 분석방법인 LISREL분석 이외에도 기초적인 모든 분석 및 기타 분석
은 SPSS를 이용하여 분석하였으며,기초적인 빈도분석 및 기술 통계분석으로 데이
터 사용자 오류를 확인한 후 수정하였고,모든 응답항목 전체의 분포를 기초 자료
로서 분석하였다.그리고 임파워링 리더십,팀 몰입,혁신행동,조직시민행동 등의
신뢰성과 타당성을 설명하기 위하여 Cronbach's Alpha의 신뢰도 계수를 사용하였
으며,타당성 분석을 위해 탐색적 요인분석 및 확증적 요인분석을 실시하였다.
둘째,구성개념들 간의 관계성을 검증하기 위해 선형구조관계(LinearStructure
Relation:LISREL)분석을 실시하며 이를 통해 직․간접효과를 검증한다.
셋째,또한 세부검증으로 임파워링 리더십의 하부 차원별 척도와 혁신행동 및 조
직시민행동의 영향관계를 알아보기 위해 다중회귀분석(Multi-Regression)을 사용하
였다.
넷째,임파워링 리더십이 혁신행동과 조직시민행동에 미치는 영향에 있어서 팀
몰입의 매개효과를 검증하기 위하여 위계적 회귀분석을 실시하였다.
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이론을 바탕으로 설정된 연구모형에서 도출한 가설이 현실적으로 타당한가를 파
악하기 위하여 실증분석을 행하였다.무응답 편의를 가능한 한 줄이기 위해 설문지
배포 시 조사원들로 하여금 응답자들에게 연구의 목적과 설문지 작성방법을 충분
히 설명하여 협조를 요청하였다.
본 논문의 실증연구를 수행하기 위해 활용된 자료는 서울․광주지역에 팀제를
실시하고 있는 은행과 제 2금융권을 대상으로 2005년 10월 14일부터 11월 10일에
걸쳐 설문지를 작성 배부하였다.
설문조사 방법을 통해 수집된 표본의 수는 총 287명이었다.그러나 실제 실증분
석에서는 측정치의 신뢰도를 높이고 유용한 결과를 얻기 위하여 불성실한 답변을
제거하고 최종분석에 251부의 설문지를 최종 실증분석에 사용되었다.
광주에 위치한 G 은행에서 114부의 설문지를 활용하였고,D사와 서울에 위치한
L사,K사에서 137부의 설문지를 활용하였다.
본 연구의 설문에 응답한 표본의 특성을 살펴보면 <표 4-1>과 같다.
성별 표본 구성은 남성이 173명(68.9%),여성이 75명(31.1%)로 남성이 많았으며,
연령으로는 26세에서 35세까지가 95명(37.8%)으로 표본의 절반에 가까웠으며,36세
에서 40세가 70명(27.9%)을 차지하고 있다.학력은 대졸이 180명(71.7%)으로 표본
의 대부분을 차지하였고,근무년수는 6개월에서 5년까지가 97명(38.6%)이고,10년에
서 15년까지가 74명(29.5%)로 가장 많은 분포를 나타냈다.직위는 평사원이 76명
(30.3%)이고 과장 및 차장이 100명(39.8%)를 차지하고 있다.표본의 특성상 팀장과
팀원이 절반정도 되어 팀장과 팀원들간의 인식의 차이를 확인할 수 있었다.



<표 4-1>표본의 특성

구구구 분분분 빈빈빈 도도도 비비비 율율율

성별
남 173 68.9
여 75 31.1

연령

25세 이하 13 5.2
26～30세 32 12.7
31～35세 63 25.1
36～40세 70 27.9
41～45세 58 23.1
46～50세 14 5.6
50세 이상 1 0.4

최종학력

고졸 33 13.1
전문대졸 27 10.8
대졸 180 71.7

대학원졸 11 4.4

근무년수

6개월미만 19 7.6
6개월～2년 40 15.9
2년～5년 38 15.1
5년～10년 44 17.5
10년～15년 74 29.5
15년 이상 36 14.3

직위

평사원 76 30.3
대리/주임 35 13.9
과장/차장 100 39.8
부장 17 6.8



제제제 222절절절 신신신뢰뢰뢰도도도 분분분석석석 및및및 타타타당당당성성성 분분분석석석

본 연구에서는 가설 검정에 앞서 가설검정에 필요한 각 구성개념들이 신뢰성과
타당성을 가지고 측정되었는지를 분석하였다.신뢰성은 측정하고자 하는 개념을 반
복하여 측정하였을 때에도 동일한 측정값을 얻을 가능성을 의미하는 것으로 결과
가 얼마나 일관성이 있는가 하는 정도를 나타낸다.
내적 일관성 검정법은 같은 개념을 측정하기 위해 여러 개의 항목을 이용하는
경우 측정도구 내의 항목별 평균적인 상관관계를 고려하여 신뢰성을 확인하려는
것이다.일반적으로 신뢰성을 저해하는 항목을 찾아내 측정도구에서 제외시킴으로
써 측정도구의 신뢰성을 높이기 위한 방법으로는 Cronbach'sAlpha계수를 이용한
다.Cronbach'sAlpha에 의한 신뢰성 검정은 사용이 간편하기 때문에 본 연구에서
도 이 방법으로 측정수단들의 신뢰성을 검증하였다.
타당성은 측정하려고 하는 개념이나 속성을 얼마나 정확하게 반영하고 있는가의
문제이다.즉,특정개념이나 속성을 측정하기 위하여 개발한 측정도구가 그 속성을
정확하게 반영하고 있는가의 문제이다.
요인분석(FactorAnalysis)은 여러 변수들의 저변에 존재하는 하나의 혹은 여러
개의 요인(Factor)들을 찾아내는 통계적 기법으로 여러 개의 변수들을 그 보다 적
은 수의 요인으로 정리한다는 점에서 자료를 축소하고 요약하는 기능을 갖는다.또
한 변수들을 요인별로 정리한다는 점에서 분류의 기능도 가지고 있다.
요인분석에는 탐색적(Exploratory)요인분석과 확증적(Confirmatory)요인분석이
있다.탐색적 요인분석은 연구 대상의 저변에 존재하는 잠재요인을 찾아보거나,자
료를 요인으로 축소하여 살펴보는데 사용한다.반면 확증적 요인분석은 잠재요인에
대한 가정을 계량적으로 확인하는데 사용한다.그렇다고 이 둘 사이의 경계가 항상
명확한 것은 아니다.다만 확증적 요인분석을 실행하기 위해서는 통상 연구 대상에
많은 사전적 지식을 갖고 있어야 한다(정충영․최이규 2001).따라서 본 연구에서



는 탐색적 요인분석과 확증적 요인분석을 병용하였다.이 과정에서 적절한 요인으
로 묶이지 않거나,전체 항목간의 상관관계를 검토한 결과 수정된 총 점수와의 상
관관계가 낮고 Alpha값을 상당히 개선시키는 항목은 최종분석에서 제외되었다.

111...임임임파파파워워워링링링 리리리더더더십십십의의의 타타타당당당성성성 및및및 신신신뢰뢰뢰도도도 분분분석석석

타당성은 그 측정도구가 측정하고자 하는 개념이나 속성을 얼마나 정확하게 측
정하였는가를 의미하게 된다.타당성의 평가는 그 방법에 따라 개념 타당성,기준
관련 타당성,내용 타당성의 개념으로 나눌 수 있다.일반적으로 내용 타당성은 특
정한 측정도구의 대표성에 관한 개념이며,기준 관련타당성은 특정변수간의 통계적
인 관계를 규명하는 것이다.또한 개념 타당성은 심리적인 특성의 측정과 관련한
것으로서 측정자체의 정확성에 관련된 개념으로 볼 수 있다.개념타당성을 검증하
는 통계적인 방법으로 흔히 요인분석(FactorAnalysis)이 사용되고 있는데,본 연
구에서는 변수들 간의 판별 타당성과 개념 타당성을 검증하기 위해 요인분석을 실
시하였다.
요인의 추출에 있어서는 구해진 자료의 손실을 최소화하면서 요인의 수를 적절
히 줄이기 위한 주성분 요인분석(PrincipalComponentAnalysis)방식을 사용하였
고,요인의 회전으로는 직각회전방식(Varimax)을 선택하였다.임파워링 리더십에
대한 요인분석결과는 <표 4-2>에서 나타난 바와 같이 5개의 요인이 나타났다.각
요인별로 적재치(FactorLoading)를 살펴 0.6이상인 변수들만 추출하였는데,그 결
과 솔선수범,코칭,의사결정에 참여,관심배려와 팀원들과의 교류,정보제공의 요
인으로 도출되었다.
솔선수범을 설명해 주는 설명분산은 17.45%였으며,코칭 및 의사결정에 참여 요
인은 각각 17.14% 및 15.08%로 도출되었다.그 외 관심배려와 팀원들과의 교류,
정보제공은 14.16% 및 7.67%로 도출되었다.전체적인 누적 분산 설명비율은



71.52%로 나타났다.또한 도출된 차원들의 내적 신뢰성 검증을 위한 Cronbach's
Alpha분석결과 모든 차원들이 일반적으로 기준 값 0.6을 초과함으로써 각 문항에
대한 신뢰성이 높게 나타났다.반복 유사한 질문은 각 항목간의 상관관계(Itemsto
Correlation)를 구해서 상관관계가 낮은 값을 제거함으로써 신뢰성을 높일 수 있다.

<표 4-2>임파워링 리더십의 요인분석 및 신뢰도 분석
개 념 변 수 요 인 1 요 인 2 요 인 3 요 인 4 요 인 5

솔선수범

솔선수범 3 000...888666 0.21 0.19 0.15 0.05
솔선수범 2 000...888444 0.28 0.17 0.10 0.08
솔선수범 5 000...888111 0.16 0.22 0.17 0.13
솔선수범 4 000...777888 0.14 0.32 0.25 0.14
솔선수범 1 000...666444 0.30 0.13 0.22 0.09

코 칭

코 칭 5 0.14 000...777777 0.27 0.10 0.21
코 칭 2 0.25 000...777222 0.21 0.19 0.12
코 칭 6 0.20 000...777222 0.12 0.28 0.11
코 칭 3 0.16 000...777000 0.20 0.36 0.07
코 칭 7 0.30 000...666777 0.25 0.27 0.15
코 칭 1 0.27 000...666555 0.31 0.20 0.04

의사결정에
참여

의사결정 4 0.22 0.21 000...777777 0.22 0.12
의사결정 2 0.26 0.22 000...777666 0.21 0.16
의사결정 3 0.30 0.23 000...777666 0.21 0.10
의사결정 1 0.23 0.34 000...666666 0.10 0.22
의사결정 5 0.09 0.18 000...666111 0.30 -0.12

관심배려와
팀원들과
교류

관심과 교류 4 0.25 0.27 0.14 000...777333 0.18
관심과 교류 6 0.05 0.17 0.34 000...777333 0.01
관심과 교류 5 0.32 0.27 0.22 000...777000 0.13
관심과 교류 3 0.12 0.28 0.14 000...666999 0.26
관심과 교류 7 0.29 0.22 0.32 000...666000 0.16

정보제공 정보제공 1 0.12 0.12 0.15 0.14 000...888666
정보제공 4 0.18 0.28 0.06 0.27 000...777888

고유치 4.015 3.943 3.470 3.257 1.766
설명분산(%) 17.455 17.145 15.086 14.160 7.678
누적분산(%) 17.455 34.600 49.686 63.846 71.524

Cronbach'sAlpha .9015 .9007 .8785 .8718 .7728

Cronbach'sAlpha분석결과 솔선수범은 α=0.901,코칭 요인 α=0.900이었으며 의



사결정에 참여는 α=0.878,관심배려 및 팀원들과 교류는 α=0.871,정보제공은 α

=0.772로 나타났다.

222...팀팀팀 몰몰몰입입입,,,혁혁혁신신신행행행동동동,,,조조조직직직시시시민민민행행행동동동의의의 타타타당당당성성성 및및및 신신신뢰뢰뢰도도도 분분분석석석

팀 몰입과 혁신행동,조직시민행동에 관한 요인분석 결과 30개 문항 중 4개 문항
을 제외한 나머지 26개 문항이 6개 요인으로 구분되었다.
<표 4-3>에서 나타난 바와 같이 본 연구의 내생변수와 관련하여 각 요인을 측
정하기 위해 사용된 설문문항들의 요인 적재치(FactorLoading)가 요인별로 모두
높게 나왔으며 6개 요인인 팀 몰입,혁신행동,조직시민행동의 하위변수인 스포츠
맨십,이타주의,예의성,시민정신 요인으로 도출되었다.
이 6개 요인을 설명해 주는 누적분산은 71.94%였으며,팀 몰입 요인의 설명 분
산비율은 17.17%,혁신행동 요인의 설명 분산비율은 14.29%,조직시민행동의 하위
변수인 스포츠맨십 요인의 설명 분산비율은 12.27%,이타주의는 11.67%,예의성
요인의 설명 분산비율은 9.24%로 나타났으며,시민정신 요인의 설명 분산비율은
7.28%로 나타났다.
Cronbach'sAlpha분석결과 팀몰입 요인은 α=0.890,혁신행동 요인 α=0.886,스포
츠맨십 요인은 α=0.899,이타주의 요인은 α=0.882,예의성 요인은 α=0.820이었으며
시민정신은 α=0.778으로 나타났다.



<표 4-3>팀 몰입,혁신행동 및 조직시민행동의 요인분석 및 신뢰도 분석
개 념 변 수 요 인 1 요 인 2 요 인 3 요 인 4 요 인 5 요 인 6

팀 몰입

팀 몰입 2 000...777666 0.11 0.19 0.10 0.04 0.09
팀 몰입 1 000...777555 0.19 0.12 0.25 0.15 0.02
팀 몰입 6 000...777444 0.22 0.05 0.14 0.00 0.18
팀 몰입 3 000...777222 0.15 0.06 0.18 0.27 0.01
팀 몰입 5 000...666888 0.18 -0.02 0.16 0.10 0.17
팀 몰입 7 000...666555 0.13 0.21 0.26 0.14 0.19
팀 몰입 4 000...666444 0.34 0.15 0.25 0.26 0.10

혁신행동

혁신행동 5 0.20 000...888000 -0.07 0.07 0.14 0.21
혁신행동 6 0.23 000...777888 0.04 0.10 0.04 0.12
혁신행동 2 0.29 000...777888 0.08 0.21 0.01 0.09
혁신행동 4 0.05 000...777888 -0.03 -0.06 0.04 0.11
혁신행동 3 0.23 000...777777 0.15 0.23 0.12 0.08

조직시민
행동

스포츠맨십 2 0.08 0.05 000...888999 0.03 0.10 0.00
스포츠맨십 3 0.17 0.02 000...888888 0.04 0.13 0.12
스포츠맨십 1 0.07 0.11 000...888444 0.03 -0.03 0.11
스포츠맨십 4 0.16 -0.08 000...777888 0.15 0.26 0.08
이타주의 2 0.24 0.13 0.03 000...888222 0.09 0.21
이타주의 1 0.23 0.11 0.12 000...777999 0.12 -0.10
이타주의 4 0.33 0.14 0.05 000...777555 0.23 0.27
이타주의 3 0.29 0.09 0.06 000...777111 0.24 0.33
예의성 3 0.14 0.06 0.15 0.09 000...888333 -0.02
예의성 2 0.16 0.09 0.18 0.24 000...777777 0.20
예의성 1 0.23 0.13 0.06 0.20 000...777666 0.22
시민정신 1 0.08 0.18 0.15 0.21 0.20 000...777555
시민정신 4 0.39 0.30 0.08 0.10 0.06 000...666222
시민정신 2 0.31 0.36 0.21 0.29 0.18 000...666222

고유치 4.465 3.716 3.191 3.036 2.404 1.893
설명분산(%) 17.174 14.291 12.274 11.677 9.246 7.281
누적분산(%) 17.174 31.465 43.739 55.416 64.661 71.942

Cronbach'sAlpha .8906 .8865 .8993 .8824 .8206 .7787



333...확확확증증증적적적 요요요인인인분분분석석석 결결결과과과

위의 탐색적 요인 분석 및 신뢰성 분석의 결과를 거친 측정항목들에 대하여 연
구 단위별로 측정 모델(MeasurementModel)을 도출하기 위해 구조방정식 모델
(LISREL 8.30)를 통한 확증적 요인분석(ConfirmatoryAnalysis)을 실시하였다.이
분석과정에서 단일차원성을 저해시키는 항목들은 2.5이상의 수정지수(Modification
index)값을 나타내는 변수들을 기준으로 하여 제거되었다.각 단계별로 항목구성
의 최적 상태를 도출하기 위한 적합도를 평가하기 위하여 본 연구에서는 p=(.05이
상)및 GFI=(0.9이상),AGFI=(0.9이상),RMR=(0.05이하)를 중심으로 전반적인
적합도를 평가하였다(Hair1992;JoreskogandSorbom 1993).

1)임파워링 리더십의 확증적 요인분석

(1)임파워링 리더십의 1차 확증적 요인분석

탐색적 요인분석 후의 임파워링 리더십을 1차 확증적 요인분석을 실시한 결과
임파워링 리더십의 각 요인들은 집중타당성을 보이고 있다.솔선수범의 경우 적합
도 지수가 확증적 요인 분석결과 χ=9.91,df=5(p=0.021),GFI=0.98,AGFI=0.94,
NFI=0.99,NNFI=0.98,CFI=0.99,RMR=0.018로 구조모형을 분석하는데 무리가 없는
것으로 나타났으며,코칭의 경우 적합도 지수가 χ=4.09,df=2(p=0.042),GFI=0.99,
AGFI=0.96,NFI=0.99,NNFI=0.99,CFI=0.99,RMR=0.015로 나타나 적합도 평가기준
을 만족시키고 있다.또한 의사결정의 참여는 χ=9.74,df=5(p=0.043),GFI=0.98,
AGFI=0.95, NFI=0.99,NNFI=0.99,CFI=0.99,RMR=0.019로 양호한 모델 적합도 기
준을 충족시키는 것으로 나타났다.



<표 4-4>임파워링 리더십의 1차 확증적 요인분석 및 신뢰도 분석

개 념 변 수 명 비표준화
계수

표준화
계수 표준오차 t-value 다중상관

자승

솔선수범

솔선수범 1 1.00(고정) 0.68 - - 0.46
솔선수범 2 1.20 0.81 0.11 11.44 0.66
솔선수범 3 1.24 0.84 0.11 11.75 0.70
솔선수범 4 1.34 0.91 0.11 12.46 0.82
솔선수범 5 1.29 0.87 0.11 12.12 0.76

적합도 chi-Square=9.91df=5(p<0.021)
GFI=0.98AGFI=0.94NFI=0.99NNFI=0.98CFI=0.99RMR=0.018

코 칭
코 칭 1 1.00(고정) 0.78 - - 0.61
코 칭 2 1.05 0.82 0.08 13.06 0.67
코 칭 3 1.03 0.80 0.08 12.82 0.65
코 칭 4 0.96 0.75 0.08 11.94 0.57

적합도 chi-Square=4.09df=2(p<0.042)
GFI=0.99AGFI=0.96NFI=0.99NNFI=0.99CFI=0.99RMR=0.015

의사결정
참여

의사결정 1 1.00(고정) 0.74 - - 0.54
의사결정 2 1.17 0.87 0.09 13.47 0.75
의사결정 3 1.16 0.86 0.09 13.36 0.74
의사결정 4 1.11 0.82 0.09 12.78 0.67
의사결정 5 0.78 0.57 0.09 8.78 0.33

적합도 chi-Square=9.74df=5(p<0.043)
GFI=0.98AGFI=0.95NFI=0.99NNFI=0.99CFI=0.99RMR=0.019

관심배려와
팀원들과
교류

관심배려 1 1.00(고정) 0.73 - - 0.54
관심배려 2 1.11 0.82 0.09 12.29 0.67
관심배려 3 1.14 0.84 0.09 12.58 0.71
관심배려 4 0.93 0.69 0.09 10.33 0.47
관심배려 5 0.98 0.72 0.09 10.85 0.52

적합도 chi-Square=27.87df=5(p<0.000)
GFI=0.96AGFI=0.87NFI=0.95NNFI=0.92CFI=0.96RMR=0.040

정보제공 정보제공 1 - - - - -
정보제공 2 - - - - -

적합도 완전적합모델(Perfectfit)
*추정치는 모두 p<.000에서 유의함

관심배려와 팀원들과의 교류에서는 확증적 요인분석을 실시한 결과 적합도 지수



가 χ=27.87,df=5(p=0.000),GFI=0.96,AGFI=0.87,NFI=0.95,NNFI=0.92,CFI=0.96,
RMR=0.040로 나타나 적합도 평가기준을 만족시키고 있다.마지막으로 정보제공의
경우에는 요인을 설명하는 변수가 2개 항목으로 구성되어 있어 완전적합모델을 나
타내고 있다.
임파워링 리더십의 각 요인들에 대한 확증적 요인분석결과 전체적으로 모든 연
구단위의 항목들은 적합도 평가기준을 만족시키고 있으며,전체 구성단위들에 대한
측정치의 표준화 계수 및 검정 통계량(t-value)은 모두 통계적으로 유의한 것으로
나타났다.그러므로 구조모형을 분석하는데 무리가 없는 것으로 판단하였다.

(2)임파워링 리더십의 2차 확증적 요인분석

임파워링 리더십에 대한 1차 확증적 요인분석 후 다시 한 번 2차 확증적 요인분
석을 실시한 결과 <표 4-5>와 같이 나타났다.임파워링 리더십의 연구단위들에 대
한 측정모형을 분석한 결과 χ=332.33,df=181(p=0.000),GFI=0.89,AGFI=0.86,
NFI=0.91,NNFI=0.95,CFI=0.95,RMR=0.047으로 양호한 모델 적합도 기준을 충족
시키는 것으로 나타나 이를 통해 수렴타당성을 확인하였다(Browen & Cudeck,
1993).수렴타당성은 사용된 지표들이 동일한 구성개념을 측정하고 있다면 이들 간
의 상관이나 관련성은 높아야 하며 다른 개념들의 지표들 상관이 낮을수록 수렴타
당도가 높다고 보며 각 잠재요인에 대한 관찰변수의 모수 추정치를 측정하고 이
모수 추정치의 표준화된 검정통계량(t-value)이 통계적으로 유의한(p<0.05)결과가
나타나면 수렴타당성이 있다고 할 수 있다.검증결과 <표 4-5>와 같이 모든 항목의
모수 추정치의 t값이 모두 통계적으로 유의하게 나타났다.그리고 구조방정식 모델
의 확증적 요인분석을 통해서 추정된 요인 적재치를 사용하여 계산한 복합신뢰성
은 0.940～0.978까지로 일반적 기준인 0.70보다 높게 나타났으며,또한 평균분산 추
출값의 경우도 0.864～0.940으로 모든 변수들이 0.50의 일반적 기준치를 상회하여



해당 연구 단위들에 대한 대표성을 갖는다고 할 수 있다(Hair,Anderson,Tatham,
andBlack,1995).

<표 4-5>임파워링 리더십의 2차 확증적 요인분석 및 신뢰도 분석

변수 항목 추정치 t-value 복합
신뢰도

추출된
분산값 적합도

임파워링
리더십
(ξ1)

솔선수범
X1
X2
X3
X4
X5

0.69
0.81
0.83
0.91
0.86

-
11.72
12.01
12.88
12.33

.976 .894

χ
2=332.33
df=181
(p<0.00)
GFI=0.89
AGFI=0.86
NFI=0.91
NNFI=0.95
CFI=0.95
RMR=0.047

코칭
X6
X7
X8
X9

0.78
0.81
0.78
0.79

-
13.31
12.86
12.94

.976 .912

의사결정 참여
X10
X11
X12
X13
X14

0.75
0.86
0.85
0.82
0.57

-
13.90
13.75
13.19
8.93

.978 .901

관심배려와
팀원들과 교류

X15
X16
X17
X18
X19

0.73
0.82
0.84
0.66
0.72

-
12.44
12.81
9.98
10.88

.975 .864

정보제공
X20
X21

0.70
0.89

-
8.16

.940 .940

*추정치는 모두 p<.000에서 유의함



<그림 4-1>임파워링 리더십의 2차 확증적 요인 모형

.69
-

임파워링

리더십

x3x3 x4x4

솔선수범 정보제공

x1x1 x2x2 x5x5

.81
(11.72)

.83
(12.01)

.91
(12.88)

.86
(12.33)

.78
-

x8x8 x9x9

코칭

x6x6 x7x7

.81
(13.31)

.78
(12.86)

.79
(12.94)

.75
-

x12x12 x13x13

의사결정

참여

x10x10 x11x11 x14x14

.86
(13.90)

.85
(13.75)

.82
(13.19)

.57
(8.93)

.73
-

x17x17 x18x18x15x15 x16x16 x19x19

.82
(12.44)

.84
(12.81)

.66
(9.98)

.72
(10.88)

관심배려와

팀원들과

교류

x20x20 x21x21

.70
-

.89
(8.16)

.77
(9.67)

.86
(11.87)

.82
(11.03)

.63
(6.86)

.86
(11.02)

•:각경로계수는표준화된값임

•: (        )안은 t값

.69
-

임파워링

리더십

x3x3 x4x4

솔선수범 정보제공

x1x1 x2x2 x5x5

.81
(11.72)

.83
(12.01)

.91
(12.88)

.86
(12.33)

.78
-

x8x8 x9x9

코칭

x6x6 x7x7

.81
(13.31)

.78
(12.86)

.79
(12.94)

.75
-

x12x12 x13x13

의사결정

참여

x10x10 x11x11 x14x14

.86
(13.90)

.85
(13.75)

.82
(13.19)

.57
(8.93)

.73
-

x17x17 x18x18x15x15 x16x16 x19x19

.82
(12.44)

.84
(12.81)

.66
(9.98)

.72
(10.88)

관심배려와

팀원들과

교류

x20x20 x21x21

.70
-

.89
(8.16)

.77
(9.67)

.86
(11.87)

.82
(11.03)

.63
(6.86)

.86
(11.02)

•:각경로계수는표준화된값임

•: (        )안은 t값

2)팀 몰입의 확증적 요인분석

팀 몰입의 확증적 요인분석을 실시한 결과 <표 4-6>와 같이 나타났다.

<표 4-6>팀 몰입의 확증적 요인분석 및 신뢰도 분석

개 념 변 수 명 비표준화
계수

표준화
계수 표준오차 다중상관

자승

팀 몰입

팀 몰입 고정
팀 몰입
팀 몰입
팀 몰입
팀 몰입
팀 몰입
팀 몰입

적합도

*추정치는 모두 p<.000에서 유의함



팀 몰입의 연구단위들에 대한 측정모형을 분석한 결과 χ=59.88,df=14(p=0.000),
GFI=0.94,AGFI=0.87,NFI=0.92,NNFI=0.91,CFI=0.94,RMR=0.041로 나타나 모델
적합도 기준을 충족시키는 것으로 나타났으며,전체 구성단위들에 대한 측정치의
표준화 계수,및 검정 통계량은 모두 통계적으로 유의한 것으로 나타났다.그러므
로 구조모형을 분석하는데 무리가 없는 것으로 조사되었다.

3)혁신행동의 확증적 요인분석

혁신행동의 탐색적 요인분석 후의 확증적 요인분석을 실시한 결과 <표 4-7>와
같이 나타났다.

<표 4-7>혁신행동의 확증적 요인분석 및 신뢰도 분석

개 념 변 수 명 비표준화
계수

표준화
계수 표준오차 다중상관

자승

혁신행동

혁신행동 고정
혁신행동
혁신행동
혁신행동
혁신행동

적합도

*추정치는 모두 p<.000에서 유의함

혁신행동의 연구단위들에 대한 측정모형을 분석한 결과 χ=18.25,df=5(p=0.001),
GFI=0.97,AGFI=0.89,NFI=0.98,NNFI=0.95,CFI=0.98,RMR=0.026로 나타나 양호
한 모델 적합도 기준을 충족시키는 것으로 나타났으며,이를 통해 수렴타당성을 확
인하였다(Browen& Cudeck,1993). 수렴타당성은 사용된 지표들이 동일한 구성개
념을 측정하고 있다면 이들 간의 상관이나 관련성은 높아야 하며 다른 개념들의



지표들 상관이 낮을수록 수렴타당도가 높다고 보며 각 잠재요인에 대한 관찰변수
의 모수 추정치를 측정하고 이 모수 추정치의 표준화된 검정통계량(t-value)이 통계
적으로 유의한(p<0.05)결과가 나타나면 수렴타당성이 있다고 할 수 있다.검증결과
<표 4-7>와 같이 모든 항목의 모수 추정치의 t값이 모두 통계적으로 유의하게 나타
났다.

4)조직시민행동의 확증적 요인분석

(1)조직시민행동의 1차 확증적 요인분석

조직시민행동의 1차 확증적 요인분석을 실시한 결과 모든 요인들에 대해서 집중
타당성을 보이고 있다.또한 각 요인을 구성하고 있는 변수들이 3개인 요인들이 많
아 포화모델을 나타내고 있다.
스포츠맨십의 경우 적합도 지수가 χ=15.91,df=5(p=0.001),GFI=0.97,AGFI=0.86,
NFI=0.98,NNFI=0.94,CFI=0.98,RMR=0.026으로 구조모형을 분석하는데 무리가 없
는 것으로 나타났으며,이타주의의 경우 적합도 지수가 χ=9.84,df=3(p=0.007),
GFI=0.98,AGFI=0.90,NFI=0.99,NNFI=0.96,CFI=0.99,RMR=0.023로 나타나 적합
도 평가기준을 만족시키고 있다.
위와 같은 결과로 볼 때 조직시민행동에 대한 확증적 요인분석 결과 스포츠맨십,
이타주의,예의성,시민정신의 연구단위 항목들의 적합도가 모두 유의한 것으로 나
타났으며,모든 변수들의 표준화 계수 및 검정통계량 모두 유의적인 것으로 나타났
다.



<표 4-8>조직시민행동의 확증적 요인분석 및 신뢰도 분석

개 념 변 수 명 비표준화
계수

표준화
계수 표준오차 다중상관

자승

스포츠맨십
스포츠맨 고정
스포츠맨
스포츠맨
스포츠맨

적합도

이타주의
이타주의 고정
이타주의
이타주의
이타주의

적합도

예의성
예의성 고정
예의성
예의성

적합도 포화모델

시민정신
시민정신 고정
시민정신
시민정신

적합도 포화모델

*추정치는 모두 p<.000에서 유의함

(2)조직시민행동의 2차 확증적 요인분석

조직시민행동에 대한 1차 확증적 요인분석 후 2차 확증적 요인분석을 실시한 결
과 <표 4-9>와 같이 나타났다,조직시민행동의 연구단위들에 대한 측정모형을 분
석한 결과 χ=116.72,df=71(p=0.00),GFI=0.94,AGFI=0.91,NFI=0.95,NNFI=0.97,
CFI=0.98,RMR=0.049로 전체적으로 모든 연구단위의 항목들은 적합도 평가기준을
만족시키고 있으며,이를 통해 수렴타당성을 확인하였다(Browen& Cudeck,1993).



<표 4-9>조직시민행동의 2차 확증적 요인분석 및 신뢰도 분석

변수 항목 추정치 복합
신뢰도

추출된
분산값 적합도

조직시민
행동
η

스포츠맨십

χ

이타주의

예의성

시민정신

*추정치는 모두 p<.000에서 유의함

검증결과 <표 4-9>와 같이 모든 항목의 모수 추정치의 t값이 모두 통계적으로
유의하게 나타났다.그리고 구조방정식 모델의 확증적 요인분석을 통해서 추정된
요인 적재치를 사용하여 계산한 복합신뢰성은 0.958～0.973까지로 일반적 기준인
0.70보다 높게 나타났으며,또한 평균분산 추출값의 경우도 0.886～0.918으로 모든
변수들이 0.50의 일반적 기준치를 상회하여 해당 연구 단위들에 대한 신뢰성을 확
보하고 있는 것으로 판단하였다.



<그림 4-2>조직시민행동의 2차 확증적 요인 모형

조직시민

행동

x3x3 x4x4

스포츠맨십

x1x1 x2x2

.82
(14.25)

.96
(12.97)

.79
(11.83)

.65
-

x7x7 x8x8

이타주의

x5x5 x6x6

.84
(11.31)

.93
(12.10)

.86
(11.53)

.81
-

x11x11

예의성

x9x9 x10x10

.86
(13.30)

.64
(10.50)

.70
-

x14x14x12x12 x13x13

.90
(11.28)

.65
(9.25)

시민정신

.42
(5.54)

.79
(8.91)

.71
(9.25)

.84
(9.20)

•:각 경로계수는 표준화된 값임

•: (        )안은 t값

.69
-
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본 연구에서는 제안 모델이 구조방정식 모델의 가정에 얼마나 적합한가에 대한 정
도 평가와 개념간에 설정된 상관관계의 변수의 적합성 측정을 위해 척도들의 집중
타당성(ConvergentValidity)과 판별 타당성(DiscriminantValidity)을 검증하기 위하
여 본 모델에 포함된 모든 연구단위에 대한 전체의 측정모형(Measurementmodel)으
로 분석하였다.

x1

11
xλ

11
δθ 1ξx1

11
xλ

11
δθ 1ξ

θ
α

α σ λ
χ



본 연구에서는 모든 요인에 대하여 단일지표(SingleIndex)로 전체 구조모형 분석
을 실시하였으며,이는 JoreskogandSorbom(1989)의 공통 요인적재치를 1로,고유
요인적재치를 (1-α)σ 로 고정시키는 방법을 사용하였다.이렇게 하면 추정의 결과가
명확하고 λ계수가 불편추정치(UnbiasedEstmates)가 된다(배병렬 2000).

<표 4-10>LISREL을 통한 추정계수 및 적합도

솔선수범

χ

코칭

의사결정에 참여
관심배려와 팀원들과 교류

정보제공
팀 몰입
혁신행동
스포츠맨십
이타주의
예의성
시민정신

γ 임파워링 리더십 → 팀 몰입

β 팀 몰입 → 혁신행동

β 팀 몰입 → 조직시민행동

1.*Constrained.2.***p<.001

공분산구조분석 결과 <표 4-10>와 같이 χ=145.56,자유도(d/f)=43 p=0.00,
GFI=0.91,AGFI=0.86,NFI=0.88,NNFI=0.88,CFI=0.91,RMR=0.06으로 기초부합지수
인 GFI미치 수정부합지수인 AGFI와 표준부합지수인 RMR값들이 일반적인 평가기
준으로 삼는 지표들과 비교할 때 적합 수준에 근접하게 나타나 본 연구가 제시한 인



과관계 모형 검증은 이러한 충분조건을 구비해 무리가 없다는 것을 의미한다.또한
연구단위들에 대한 표준 부하량(StandardizedLoadings)이 모두 유의적으로 나타나
집중타당성이 입증되었다.
경로계수 검증결과 모든 관계들에 있어 유의적인 결과를 나타내고 있다.위의 내
용을 세부적으로 확인해 보면,임파워링 리더십이 팀 몰입에 영향을 미치는(γ

=0.97,t=10.79)것으로 나타났으며,팀 몰입의 경우 혁신행동(β =0.68,t=12.38)과 조

직시민행동에 영향(β =0.76,t=4.10)을 미치는 것으로 나타났다.
위 결과 임파워링 리더십의 인식이 팀 몰입을 매개하여 혁신행동 및 조직시민행
동에 영향을 주는지에 관한 연구를 하기 위해 직․간접효과를 실시하였다.

<표 4-10>는 Lisrel를 통한 전체모형의 추정계수 및 적합도를 나타내고 있다.

<그림 4-3>연구모형 결과

팀몰입팀몰입

팀몰입

(η1)

스포츠맨스포츠맨 이타주의이타주의

조직시민

행동(η3)

혁신

행동

혁신

행동

혁신행동

(η2)

의사결정

참여

의사결정

참여

솔선수범솔선수범

코칭코칭

임파워링

리더십(ξ1)

관심배려관심배려

정보제공정보제공

예의성예의성 시민정신시민정신유의경로

•:각 경로계수는 표준화된 값임
•: (        )안은 t값

비유의경로

.97
(10.79)

.68
(12.38)

.76
(4.10)



111...전전전체체체요요요인인인에에에 대대대한한한 직직직․․․간간간접접접효효효과과과

본 연구에서는 전체 단위에 대하여 직․간접 효과를 측정하였다<표 4-11>.분석
결과 임파워링 리더십은 팀 몰입에 직접적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며(γ

=0.97,t=10.79),혁신행동(γ =0.66,t=8.38)과 조직시민행동(γ =0.73,t=3.87)에 간접
적으로 영향을 미치는 것으로 나타났다.이러한 결과는 임파워링 리더십이 팀 몰입
을 매개하여 혁신행동 및 조직시민행동에 영향을 미치고 있음을 의미한다.따라서
구성원들에게 역할내 행동인 혁신행동과 역할외 행동인 조직시민행동을 유발시키
기 위해서는 먼저 구성원들이 팀에 몰입할 수 있도록 환경을 조성해 주어야 할 것
이다.

<표 4-11>외생변수 및 내생변수의 직․간접 효과
설명

변수

영향원천변수

임파워링 리더십(ξ1) 팀 몰입(η )

직접 간접 전체 직접 간접 전체

팀 몰입
(η )

0.97***
(10.79) - 0.97***

(10.79)
혁신행동
(η ) - 0.66***

(8.38)
0.66***
(8.38)

0.68***
(12.38) - 0.68***

(12.38)
조직시민행동

(η ) - 0.73***
(3.87)

0.73***
(3.87)

0.76***
(4.10) - 0.76***

(4.10)
1.( )은 t값임.2.***p<.001



222...상상상관관관관관관계계계분분분석석석

상관관계 분석은 독립 변수들 간 관련성이 있는가를 파악하고,서로 관련성이 있
다면 어느 정도의 관련성이 있는지를 알고자 할 때 사용하는 분석기법이다.그리고
상관관계분석은 종속변수 및 독립변수가 연속형 데이터인 경우에 주로 사용한다.
일반적으로 널리 사용되는 척도로서 피어슨 상관계수(Pearson's correlation
coefficient:r)가 있다.상관계수 r은 -1≤ r≤1의 값을 가진다.
본 연구에서는 각 변수들 간의 상관관계분석을 통해 각 변수들 간의 상호관련성
정도를 파악한다.신뢰성 분석과 타당성 분석에서 요인의 신뢰성과 타당성이 검증
된 각 요인들에 대한 상관관계를 분석함으로써 변수들의 다중공선성 존재유무를
알아보고,본 연구의 회귀분석 결과에 의미가 있는지 알아본다.
확증적 요인분석 결과 단일 차원성이 입증된 각 연구단위별 척도들에 대하여 서
로의 관계가 어떤 방향이며,어느 정도의 관계를 갖는지를 알아보기 위하여 상관관
계 분석을 실시하였다.분석결과 <표 4-12>와 같이 연구단위들간에는 유의적인 정
(+)의 관계를 갖고 있는 것으로 나타나 본 연구에서는 사용된 연구단위들을 추후
분석하여 사용하는데 무리가 없는 것으로 판명되었다.
변수들간의 상관관계 결과를 보면,임파워링 리더십의 하위변수인 의사결정에 참
여와 코칭(.64)과의 관계에서는 상관계수가(r)가 0.6이상이 나타나 비교적 강한 상
관관계가 있는 것으로 나타났으며,관심배려 및 팀원들과의 교류와 코칭(.66)의 경
우에도 높은 상관관계가 있는 것으로 나타났다.또한 관심배려 및 팀원들과의 교류
와 의사결정에 참여(.64)에서도 높은 상관관계를 보이고 있다.이와 같은 결과로 볼
때 임파워링 리더십의 하위변수간에는 비교적 높은 상관관계를 보이고 있으며,팀
몰입과 임파워링 리더십과의 관계에서도 높은 상관관계를 보이고 있다.
그리고 나머지 각 변수들 간의 상관관계가 0.4이하로 대체로 변수들 간의 상관관
계가 약한 것으로 나타났다.



<표 4-12>전체요인에 대한 상관관계 분석결과
요인 평균 표준

편차
솔선
수범 코칭 의사

결정
관심
보임

정보
제공

팀
몰입

혁신
행동

스포츠
맨십

이타
주의 예의성 시민

정신
솔선수범 5.52 1.0341.00
코칭 5.11 0.9730.58**1.00

의사결정 5.17 1.0320.59**0.64**1.00
관심보임 5.21 0.9620.56**0.66**0.64**1.00
정보제공 4.81 1.1240.38**0.47**0.37**0.49**1.00
팀 몰입 5.43 0.9120.57**0.49**0.53**0.62**0.37** 1.00
혁신행동 4.63 1.0540.39**0.41**0.35**0.31**0.32**0.51** 1.00
스포츠맨십 5.04 1.2890.27**0.20**0.27**0.32**0.030.32**0.13* 1.00
이타주의 5.30 0.9250.36**0.33**0.36**0.38**0.27**0.60**0.37**0.24** 1.00
예의성 5.53 0.9950.32**0.37**0.41**0.39**0.14*0.46**0.28**0.33**0.48** 1.00
시민정신 5.16 0.9880.41**0.31**0.36**0.41**0.31**0.58**0.55**0.32**0.55**0.45** 1.00

*p<.05 **p<.01
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본 연구에서는 가설 1을 검증 하기 위해 다중회귀분석을 실시하였다.다중회귀분
석의 목적은 여러 변수의 지식으로부터 하나의 종속변수를 예측해 내는 것이라 할
수 있다(Hair,etal.1995).따라서 이를 통하여 임파워링 리더십의 하위변수 중 어
떠한 요인이 구성원의 혁신행동에 영향을 미칠 것인가를 파악함으로 인해 구성원
의 역할 내 행동인 혁신행동을 높일 수 있는 방안을 도출할 수 있을 것이다.
회귀분석을 실시함에 있어 주의해야할 점은 일반적으로 사회과학분야에서의 연
구들은 측정될 변수의 수가 비교적 많기 때문에 각 변수들간의 일정한 상관관계가



존재하게 된다.따라서 독립변수들이 상호 독립적이지 못하거나 회귀계수들이 부정
확하게 추정되거나 잘못된 해석이 나올 수 있게 된다.다시 말하면 다중공선성
(Multicollinearty)이라는 문제가 발생하게 된다(Hair,etal.1995).다중공선성이란
회귀변수들간에 강한 상관관계가 존재하는 현상을 의미하게 된다.
이러한 공선성이 존재할 때 파생되는 문제점으로는 정상적인 회귀계수에 대한
정확한 해석이 어렵게 되며,이로 인한 추정 효율이 줄어들게 되고,추정된 회귀계
수들의 분산값이 비정상적으로 크게 나타난 다는 점을 들 수 있다.따라서 다중공
선성이 높은 것으로 판단되면 다중회귀분석을 실시함에 있어 매우 신중함을 요구
하게 된다.본 연구에서는 다중회귀분석을 실시함에 있어 회귀계수들간의 다중공선
성의 존재 여부를 알아보기 위해 분산팽창요인(VarianceInflation Factor:VIF),
공선조건지수(ConditionIndex),계수의 분산비율(VarianceProportions)등의 세 가
지 방법을 이용하여 공선성의 여부를 진단하였다.
다중공선성 진단결과 분산팽창요인(VIF)값이 대부분 이상적인 수준인 1에 근접
한 것으로 나타났고(1.11～1.80),공선지수 허용치인 30보다 적은 것으로 나타났으
며,계수의 분산비율 또한 0.90미만으로 나타나 본 회귀모형에 있어 다중공선성은
없는 것으로 나타났다(Hair,etal.1995).

<표 4-13>임파워링 리더십에 대한 다증공선성 진단결과

차 원 공선조건지수
분산비율

솔선수범 코칭 의사결정
참여

관심배려와
팀원교류 정보제공

1.00 1.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
2.00 13.38 0.04 0.01 0.06 0.00 0.89
3.00 16.96 0.00 0.00 0.12 0.03 0.02
4.00 19.83 0.88 0.05 0.05 0.09 0.02
5.00 21.31 0.01 0.04 0.70 0.06 0.06
6.00 22.64 0.02 0.41 0.06 0.81 0.01



임파워링 리더십과 혁신행동과의 영향력 검증결과 <표 4-14>에서 제시된 바와
같이 설명력(R2)이 0.223로 나타났으며 F값은 13.978(p=0.000)로 통계적으로 유의한
결과를 나타냈다.임파워링 리더십의 하위변수 중 혁신행동에 유의한 영향을 미치
는 요인은 솔선수범,코칭,정보제공이 유의적인 것으로 나타났으며(p<.05),의사결
정의 참여와 관심배려와 팀원들과의 교류는 비유의적인 결과를 보였다.
가설검증 결과 세부가설인 가설 1-1,가설 1-2,가설 1-5는 채택되었으며 가설
1-3와 가설 1-4은 기각되었다.

<표 4-14>임파워링 리더십이 혁신행동에 미치는 영향에 대한 가설검증
종속변수

독립변수
혁신행동

비표준화 계수 표준오차 표준화 계수 값 편상관관계

솔선수범

코 칭
의사결정
참여

관심배려와
팀원교류
정보제공

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

위와 같은 결과로 볼 때 조직 구성원들에게 혁신행동을 유발시키기 위해서는 팀
장이 팀원들에게 자신이 맡은 일에 대해 솔선수범을 보이게 되면 혁신행동을 유발
시킬 수 있음을 의미한다.또한 팀원들의 일 뿐만 아니라 팀장 자신이 맡은 일에
대해 헌신하게 되면 팀원들의 혁신행동이 나오게 된다는 것이다.그리고 팀 구성원
들이 업무향상에 대한 제안을 하고 정보를 서로 공유하고 제공함으로써 혁신행동
이 유발된다고 하겠다.



222...임임임파파파워워워링링링 리리리더더더십십십과과과 조조조직직직시시시민민민행행행동동동과과과의의의 가가가설설설검검검증증증(((HHH222)))

독립변수인 임파워링 리더십이 조직시민행동에 미치는 영향력과 설명력이 어느
정도인지를 분석하기 위하여 다음과 같은 가설을 설정하였다.임파워링 리더십의
하위변수로서 솔선수범,코칭,의사결정에 참여,관심배려와 팀원들과의 교류,정보
제공을 독립변수로 하고 종속변수인 조직시민행동의 하위변수인 스포츠맨십,이타
주의,예의성,시민정신에 어느 정도 영향력과 설명력이 있는가를 검증하기 위해
다중회귀분석을 실시하였다.
가설 Ⅱ-1의 검증결과는 다음 <표 4-15>와 같다.

<표 4-15>임파워링 리더십이 스포츠맨십에 미치는 영향에 대한 가설검증
종속변수

독립변수
스포츠맨십

비표준화 계수 표준오차 표준화 계수 값 편상관관계

솔선수범

코 칭
의사결정
참여

관심배려와
팀원교류
정보제공

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

임파워링 리더십과 스포츠맨십과의 영향력을 검증 결과 <표 4-15>에서 제시된
바와 같이 설명력(R2)이 0.143로 나타났으며 F값은 8.134(p=0.000)로 통계적으로 유
의한 결과를 나타냈다.



임파워링 리더십 중 스포츠맨십에 유의한 영향을 미치는 요인은 관심배려와 팀
원들과의 교류,정보제공 요인이 영향을 미치는 것으로 나타났다.그리고 솔선수범,
코칭,의사결정에 참여는 비유의적인 결과를 보였다.여기서 주목할 점은 팀장이
정보를 제공하면 조직시민행동의 하위차원인 스포츠맨십에는 부(-)의 영향을 미친
다는 것이다.
위와 같은 결과로 볼 때 팀장이 회사의 정보를 팀원들에게 알려주게 되면,팀원
들은 회사에 불평이 있을 때 그것을 참고 승복하기보다는 회사의 불합리한 점을
팀장에게 표출한다는 것이다.
또한 팀제를 실시하고 있는 조직에서 팀장이 팀원의 관심과 걱정에 대해서 함께
이야기하고 토의해서 시간을 함께 보내게 되면 팀원들이 불평,불만,고충 등을 자
발적으로 참고 팀의 발전에 기여한다는 것을 의미한다.
가설 Ⅱ-2의 검증결과는 다음 <표 4-16>와 같다.

<표 4-16>임파워링 리더십이 이타주의에 미치는 영향에 대한 가설검증
종속변수

독립변수
이타주의

비표준화 계수 표준오차 표준화 계수 값 편상관관계

솔선수범

코 칭
의사결정
참여

관심배려와
팀원교류
정보제공

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



임파워링 리더십과 이타주의와의 영향력을 검증 결과 <표 4-16>에서 제시된바
와 같이 설명력(R2)이 0.189로 나타났으며 F값은 11.365(p=0.000)로 통계적으로 유
의한 결과를 나타냈다.
임파워링 리더십 중 이타주의에 유의한 영향을 미치는 요인은 관심배려와 팀원
들과의 교류만이 유의한 영향을 미치고 있으며 솔선수범,코칭,의사결정에 참여,
정보제공의 경우에는 비유의적인 결과를 보였다.
위와 같은 결과는 팀원들간 조직내 관련업무나 문제를 돕는 자발적인 행동을 유
발시키기 위해서는 팀장이 지속적으로 팀원들에게 관심을 가지고,팀원들간에 교류
를 해야 함을 의미한다.
가설 Ⅱ-3의 검증결과는 다음 <표 4-17>와 같다.

<표 4-17>임파워링 리더십이 예의성에 미치는 영향에 대한 가설검증
종속변수

독립변수
예의성

비표준화 계수 표준오차 표준화 계수 값 편상관관계

솔선수범

코 칭
의사결정
참여

관심배려와
팀원교류
정보제공

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

임파워링 리더십과 예의성과의 영향력을 검증 결과 <표 4-17>에서 제시된바와
같이 설명력(R2)이 0.217로 나타났으며 F값은 13.525(p=0.000)로 통계적으로 유의한



결과를 나타냈다.
임파워링 리더십 중 예의성에 유의한 영향을 미치는 요인은 의사결정에 참여와
관심배려와 팀원들과의 교류만이 유의한 영향을 미치고 있으며,솔선수범,코칭,정
보제공의 경우에는 비유의적인 결과를 보였다.
위와 같은 결과는 팀원과 팀장이 타인의 직무관련 문제들을 사전에 예방하기 위
해서는 팀 구성원의 정보를 의사결정에 반영하고,그들의 의견과 아이디어를 표현
하도록 격려해 줌으로써 팀의 성과를 높일 수 있음을 의미한다.
가설 Ⅱ-4의 검증결과는 다음 <표 4-18>와 같다.

<표 4-18>임파워링 리더십이 시민정신에 미치는 영향에 대한 가설검증
종속변수

독립변수
시민정신

비표준화 계수 표준오차 표준화 계수 값 편상관관계

솔선수범

코 칭
의사결정
참여

관심배려와
팀원교류
정보제공

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

임파워링 리더십과 시민정신과의 영향력을 검증 결과 <표 4-18>에서 제시된바
와 같이 설명력(R2)이 0.217로 나타났으며 F값은 13.525(p=0.000)로 통계적으로 유
의한 결과를 나타냈다.
임파워링 리더십 중 시민정신에 유의한 영향을 미치는 요인은 솔선수범과 관심



배려와 팀원들과의 교류만이 유의한 영향을 미치고 있으며,코칭,의사결정에 참여,
정보제공의 경우에는 비유의적인 결과를 보였다.
위와 같은 결과로 볼 때 팀원들이 회의에서 논쟁이나 토론 등 조직의 정치적 활
동에 책임감을 갖고 참여시키기 위해서는 팀장이 솔선수범해야 하며,팀원들과 교
류를 지속적으로 유지해야 할 것이다.
가설 Ⅱ의 검증결과 임파워링 리더십이 조직시민행동에 영향을 미치는 요인은
임파워링 리더십의 하위변수인 솔선수범,코칭,의사결정에 참여,정보제공,관심배
려 및 팀원들과의 교류가 모두 조직시민행동의 하위차원에 영향을 미치는 것은 아
니지만,부분적으로 모두 영향을 미치는 것으로 나타났다.특히 중요한 요인은 팀
장이 팀원들에게 솔선수범 해야 하며,팀원들에게 관심을 가져주고,지속적인 교류
를 해야 한다는 것이다.

333...임임임파파파워워워링링링 리리리더더더십십십과과과 팀팀팀 몰몰몰입입입,,,혁혁혁신신신행행행동동동과과과의의의 가가가설설설검검검증증증(((HHH333)))

본 연구에서는 팀 몰입의 매개역할을 검증하기 위해서 3단계 매개회귀분석을 실
시하였다(BaronandKenny,1986;VanDyne,etal.1994).3단계 매개 회귀분석절
차는 첫째,매개변수가 독립변수에 회귀되고 둘째,종속변수가 독립변수에 회귀되
며 셋째,종속변수가 독립변수와 매개변수에 동시에 회귀되는 과정을 거치게 된다.
1단계의 회귀분석에서 독립변수는 매개변수에 유의한 영향을 미칠 것,2단계의 회
귀분석에서 독립변수는 종속변수에 유의한 영향을 미칠 것,3단계 회귀분석에서 매
개변수는 종속변수에 유의한 영향을 미치고,독립변수의 효과가 3단계 회귀분석에
서 보다 2단계 회귀분석에서 더 클 경우 매개변수의 역할이 검증된다(Baronand
Kenny,1986).독립변수와 매개변수를 동시에 회귀식에 투입한 3단계에서 독립변수
가 유의적이지 못하면 완전 매개역할을 하고,유의적이면 부분 매개역할을 하는 것
으로 판단할 수 있다.즉,3단계 회귀분석에서 매개변수가 통제되어졌을 때 독립변



수가 종속변수에 미치는 영향이 유의적이지 않을 때 독립변수는 종속변수에 직접
적으로 영향을 주지 않고 단지 매개변수를 통해서만 영향을 주는 경우로써 완전
매개효과(perfectmediatingeffect)를 가지게 된다.

<표 4-19>매개변수의 조건

회회회귀귀귀식식식 조조조건건건

① M = α1+β1X1
② Y= α2+β2X2
③ Y= α3+β3X1+β4M

1.회귀식 ①에서 독립변수가 매개변수에 통계적으로
유의해야 한다(β1이 유의해야 한다.)

2.회귀식 ②에서 독립변수가 종속변수에 통계적으로
유의해야 한다(β2가 유의해야 한다.)

3.회귀식 ③에서 매개변수가 종속변수에 통계적으로
유의해야 한다(β3,β4가 유의해야 한다.)

주)X1:독립변수,Y:종속변수,M:잠정적인 매개변수,β:표준회귀계수

팀 몰입의 매개역할을 검증하기 위해 이루어진 매개회귀분석 결과는 <표 4-20>
에 제시되어 있다.
1단계는 각 독립변수에 대해 매개변수를 회귀시킨 결과에서 얻은 회귀계수이다.
5개의 독립변수인 솔선수범,코칭,의사결정에 참여,관심배려와 팀원들과의 교류,
정보제공이 매개변수인 팀몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(p<0.001).
2단계는 각 독립변수에 대해 결과변수인 혁신행동을 회귀 분석한 결과이다.5개
의 독립변수인 솔선수범,코칭,의사결정에 참여,관심배려와 팀원들과의 교류,정
보제공 모두가 결과변수인 혁신행동에 유의한 영향을 미치고 있다(p<0.001).
3단계는 각각의 독립변수인 임파워링 리더십과 매개변수인 팀 몰입 양자에 대해
결과변수임 혁신행동을 회귀시킨 결과이다.



<표 4-20>임파워링 리더십과 혁신행동과의 관계에 있어서 팀몰입의 매개역할

매개변수 선행변수 회귀단계
결과변수

판단
혁신행동

팀
몰
입

솔선수범

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.565***

.392***

.149*

.430***
.279
47.779

부분매개

코칭

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.492***

.413***

.212***

.408***
.297
52.391

부분매개

의사결정
참여

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.531***

.349***
.107
.456***
.271
46.109

완전매개

관심배려와
팀원들과 교류

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.621***

.312***
-.010
.519***
.263
44.226

완전매개

정보제공

1단계
2단계

3단계(독립)
3단계(매개)

R2
F

.370***

.316***

.146*

.459***
.281
48.519

부분매개

*:P<.05,**:P<.01,***:P<.001

3단계에서 매개변수인 팀 몰입은 모두 혁신행동에 유의한 영향을 미치는 것으



로 나타났으며(p<0.001),팀 몰입과 선행변수인 임파워링 리더십이 동시에 회귀식
에 투입되었을 때 팀 몰입의 효과가 팀 몰입만을 회귀식에 투입했을 때 보다 작게
나왔다(2단계>3단계).
3단계에서 매개변수인 팀 몰입이 통제되었을 때 선행변수인 솔선수범,코칭,정
보제공은 혁신행동에 유의한 영향을 미치고 있기 때문에 부분 매개역할을 하고 있
으며,의사결정 참여와 관심배려와 팀원들과의 교류는 결과변수인 혁신행동에 유의
한 영향을 미치지 않기 때문에 완전매개를 하고 있다.
위와 같은 결과로 볼 때 임파워링 리더십의 하위차원인 솔선수범,코칭,의사결
정에 참여,관심배려 및 팀원들과의 교류,정보제공은 모두 팀 몰입을 매개하여 혁
신행동에 유의한 영향을 미치고 있음을 알 수 있다.

444...임임임파파파워워워링링링 리리리더더더십십십과과과 팀팀팀 몰몰몰입입입,,,조조조직직직시시시민민민행행행동동동과과과의의의 가가가설설설검검검증증증(((HHH333)))

1)임파워링 리더십과 팀 몰입,스포츠맨십과의 가설검증

임파워링 리더십과 팀 몰입,스포츠맨십과의 관계에 있어서 팀 몰입의 매개역할
을 검증하기 위해 이루어진 매개회귀분석 결과는 <표 4-21>에 제시되어 있다.
1단계는 각 독립변수에 대해 매개변수를 회귀시킨 결과에서 얻은 회귀계수이다.
5개의 독립변수인 솔선수범,코칭,의사결정에 참여,관심배려와 팀원들과의 교류,
정보제공이 매개변수인 팀몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(p<0.001).
2단계는 각 독립변수에 대해 결과변수인 스포츠맨십을 회귀 분석한 결과이다.임
파워링 리더십의 하위변수 중 정보제공을 제외한 4개의 독립변수가 결과변수에 유
의한 영향을 미치고 있다(p<0.001).
3단계는 각각의 독립변수인 임파워링 리더십과 매개변수 양자에 대해 결과변수
를 회귀시킨 결과이다.



<표 4-21>임파워링 리더십과 스포츠맨십과의 관계에 있어서
팀 몰입의 매개역할

매개변수 선행변수 회귀단계
결과변수

판단
스포츠맨십

팀
몰
입

솔선수범

단계
단계

단계 독립
단계 매개 완전매개

코칭

단계
단계

단계 독립
단계 매개 완전매개

의사결정
참여

단계
단계

단계 독립
단계 매개 완전매개

관심배려와
팀원들과 교류

단계
단계

단계 독립
단계 매개 부분매개

정보제공

단계
단계

단계 독립
단계 매개

매개효과
없음

*:P<.05,**:P<.01,***:P<.001



3단계에서 매개변수인 팀 몰입은 모두 스포츠맨십에 유의한 영향을 미치는 것으
로 나타났으며(p<0.001),팀 몰입과 선행변수인 임파워링 리더십이 동시에 회귀식
에 투입되었을 때 팀 몰입의 효과가 팀 몰입만을 회귀식에 투입했을 때 보다 작게
나왔다(2단계>3단계).3단계에서 매개변수인 팀 몰입이 통제되었을 때 선행변수인
솔선수범,코칭,의사결정에 참여는 스포츠맨십에 유의한 영향을 미치지 않기 때문
에 완전매개를 하고 있으며,관심배려와 팀원들과의 교류는 스포츠맨십에 유의한
영향을 미치고 있기 때문에 부분 매개역할을 하고 있다.그러나 정보제공의 경우 2
단계에서 스포츠맨십에 유의한 영향을 미치지 않기 때문에 매개효과가 없는 것으
로 나타났다.

2)임파워링 리더십과 팀 몰입,이타주의와의 가설검증

임파워링 리더십과 팀 몰입,이타주의와의 관계에 있어서 팀 몰입의 매개역할을
검증하기 위해 이루어진 매개회귀분석 결과는 <표 4-22>에 제시되어 있다.
1단계는 각 독립변수에 대해 매개변수를 회귀시킨 결과에서 얻은 회귀계수이다.
5개의 독립변수인 솔선수범,코칭,의사결정에 참여,관심배려와 팀원들과의 교류,
정보제공이 매개변수인 팀몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(p<0.001).
2단계는 각 독립변수에 대해 결과변수인 이타주의를 회귀 분석한 결과이다.임파
워링 리더십의 하위변수 5개 모두가 결과변수에 유의한 영향을 미치고 있다
(p<0.001).
3단계는 각각의 독립변수와 매개변수 양자에 대해 결과변수를 회귀시킨 결과이
다.3단계에서 매개변수인 팀 몰입은 모두 이타주의에 유의한 영향을 미치는 것으
로 나타났으며(p<0.001),팀 몰입과 선행변수인 임파워링 리더십이 동시에 회귀식
에 투입되었을 때 팀 몰입의 효과가 팀 몰입만을 회귀식에 투입했을 때 보다 작게
나왔다(2단계>3단계).



<표 4-22>임파워링 리더십과 이타주의와의 관계에 있어서 팀 몰입의 매개역할

매개변수 선행변수 회귀단계
결과변수

판단
이타주의

팀
몰
입

솔선수범

단계
단계

단계 독립
단계 매개 완전매개

코칭

단계
단계

단계 독립
단계 매개 완전매개

의사결정
참여

단계
단계

단계 독립
단계 매개 완전매개

관심배려와
팀원들과 교류

단계
단계

단계 독립
단계 매개 완전매개

정보제공

단계
단계

단계 독립
단계 매개 완전매개

*:P<.05,**:P<.01,***:P<.001



3단계에서 매개변수인 팀 몰입이 통제되었을 때 선행변수인 임파워링 리더십의
하위변수 모두가 이타주의에 유의한 영향을 미치지 않기 때문에 완전매개를 하고
있다.위와 같은 결과는 조직 구성원들의 경우 자신이 속한 팀의 목표와 가치에
대한 강한 신뢰와 수용,팀을 위해 열심히 일하고자 하는 의지,팀에 소속하고자
하는 강한 욕구가 생겼을 때 팀원들간 조직내 관련업무나 문제를 돕는 자발적인
행동을 유발할 수 있다는 것을 의미한다.

3)임파워링 리더십과 팀 몰입,예의성과의 가설검증

임파워링 리더십과 팀 몰입,예의성과의 관계에 있어서 팀 몰입의 매개역할을 검
증하기 위해 이루어진 매개회귀분석 결과는 <표 4-23>에 제시되어 있다.
1단계는 각 독립변수에 대해 매개변수를 회귀시킨 결과에서 얻은 회귀계수이다.
5개의 독립변수인 솔선수범,코칭,의사결정에 참여,관심배려와 팀원들과의 교류,
정보제공이 매개변수인 팀몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(p<0.001).
2단계는 각 독립변수에 대해 결과변수인 예의성을 회귀 분석한 결과이다.임파워
링 리더십의 하위변수 5개 모두가 결과변수에 유의한 영향을 미치고 있다
(p<0.001).3단계는 각각의 독립변수와 매개변수 양자에 대해 결과변수를 회귀시킨
결과이다.3단계에서 매개변수인 팀 몰입은 모두 예의성에 유의한 영향을 미치는
것으로 나타났으며(p<0.001),팀 몰입과 선행변수인 임파워링 리더십이 동시에 회
귀식에 투입되었을 때 팀 몰입의 효과가 팀 몰입만을 회귀식에 투입했을 때 보다
작게 나왔다(2단계>3단계).3단계에서 매개변수인 팀 몰입이 통제되었을 때 선행변
수인 임파워링 리더십의 하위변수 중 솔선수범과 정보제공만이 예의성에 유의한
영향을 미치지 않고 있다.따라서 팀 몰입은 완전매개를 하고 있다.그리고 코칭과
의사결정에 참여 및 관심배려와 팀원들과의 교류는 영향을 미치기 때문에 부분 매
개 역할을 하고 있다.



<표 4-23>임파워링 리더십과 예의성과의 관계에 있어서 팀 몰입의 매개역할

매개변수 선행변수 회귀단계
결과변수

판단
예의성

팀
몰
입

솔선수범

단계
단계

단계 독립
단계 매개 완전매개

코칭

단계
단계

단계 독립
단계 매개 부분매개

의사결정
참여

단계
단계

단계 독립
단계 매개 부분매개

관심배려와
팀원들과 교류

단계
단계

단계 독립
단계 매개 부분매개

정보제공

단계
단계

단계 독립
단계 매개 완전매개

*: P<.05,**:P<.01,***:P<.001



4)임파워링 리더십과 팀 몰입,시민정신과의 가설검증

임파워링 리더십과 팀 몰입,시민정신과의 관계에 있어서 팀 몰입의 매개역할을
검증하기 위해 이루어진 매개회귀분석 결과는 <표 4-24>에 제시되어 있다.
1단계는 각 독립변수에 대해 매개변수를 회귀시킨 결과에서 얻은 회귀계수이다.
5개의 독립변수인 솔선수범,코칭,의사결정에 참여,관심배려와 팀원들과의 교류,
정보제공이 매개변수인 팀몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(p<0.001).
2단계는 각 독립변수에 대해 결과변수인 시민정신을 회귀 분석한 결과이다.임파
워링 리더십의 하위변수 5개 모두가 결과변수에 유의한 영향을 미치고 있다
(p<0.001).
3단계는 각각의 독립변수와 매개변수 양자에 대해 결과변수를 회귀시킨 결과이
다.3단계에서 매개변수인 팀 몰입은 모두 조직시민행동의 하위변수인 시민정신에
유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며(p<0.001),팀 몰입과 선행변수인 임파워
링 리더십이 동시에 회귀식에 투입되었을 때 팀 몰입의 효과가 팀 몰입만을 회귀
식에 투입했을 때 보다 작게 나왔다(2단계>3단계).3단계에서 매개변수인 팀몰입이
통제되었을 때 선행변수인 임파워링 리더십의 하위변수 중 솔선수범과 코칭,의사
결정에 참여,관심배려와 팀원들간의 교류만이 예의성에 유의한 영향을 미치지 않
고 있다.따라서 팀 몰입은 완전매개를 하고 있다.그리고 정보제공의 경우에는 영
향을 미치기 때문에 부분 매개 역할을 하고 있다.
지금까지 임파워링 리더십의 하위차원과 조직시민행동과의 관계에 있어서 팀 몰
입의 매개 효과를 검증한 결과 임파워링 리더십의 하위 차원은 팀 몰입을 매개하
여 조직시민행동에 영향을 미치고 있음을 알 수 있다.
위와 같은 결과로 볼 때 구성원들의 조직시민행동을 유발시키기 위해서는 무엇
보다 팀원들이 자신이 속한 팀에 몰입을 하게 한 다음 애착을 가짐으로서 조직시
민행동을 가져와야 함을 의미한다.



<표 4-24>임파워링 리더십과 시민정신과의 관계에 있어서 팀 몰입의 매개역할

매개변수 선행변수 회귀단계
결과변수

판단
시민정신

팀
몰
입

솔선수범

단계
단계

단계 독립
단계 매개 완전매개

코칭

단계
단계

단계 독립
단계 매개 완전매개

의사결정
참여

단계
단계

단계 독립
단계 매개 완전매개

관심배려와
팀원들과 교류

단계
단계

단계 독립
단계 매개 완전매개

정보제공

단계
단계

단계 독립
단계 매개 부분매개

*:P<.05,**:P<.01,***:P<.001



제제제 555장장장 결결결 론론론

제제제 111절절절 연연연구구구결결결과과과의의의 요요요약약약 및및및 시시시사사사점점점

현대기업의 경영에 있어서 리더십의 중요성은 계속해서 강조되어 오고 있으며
또한 조직 구성원들의 참여와 자율에 대한 욕구가 높아지고 있는 실정이다.이러한
경영환경하에서 리더십과 관련하여 최근 가장 관심이 대상이 되는 분야가 임파워
링 리더십 분야이며,구성원의 참여와 자율이라는 관점에서 가장 연구가 활발하게
진행되어 져야 할 것이다.21세기 바라는 진정한 리더십 방향은 리더 중심의 리더
십과 부하 중심적 리더십이 함께 공존 발전해야 할 것이다.
본 연구는 정보화 시대를 맞이하여 임파워링 리더십에 대한 관심이 증가되고 있
는 상황에서 임파워링 리더십의 구성개념을 체계화하고,성과변수와의 관계를 규명
하였다.또한 지금까지 거의 논의되지 않았던 팀 몰입과의 관계를 분석하고,이를
통하여 혁신행동과 조직시민행동에 어떠한 영향을 미치는지를 검증하였다.
본 연구의 목적을 달성하기 위하여 연구에 사용된 변수와 관련된 각종 문헌과
선행연구를 고찰한 후 가설을 검증하기 위하여 인사・조직분야의 선행연구에서 개
발된 측정척도를 사용하여 설문조사에 의한 실증적 분석을 실시하였다.설문지는
Likert의 7점 척도를 이용하여 문항을 구성하였으며,실증분석을 하기 위하여
SPSS를 사용하여 신뢰성과 타당성을 검증하였으며,타당성을 확보한 문항들에 대
해 1,2차 확증적 요인분석을 실시하였다.전체적인 가설을 검증하기 위하여
LISREL8.30을 사용하였다.
본 연구를 위한 실증연구의 대상과 표본은 팀제를 도입하여 기업을 운영하고 있
는 서울・광주에 위치한 은행권과 제 2금융권에 근무하는 종업원 287명을 대상으
로 설문조사를 실시하였다.배포된 설문지 중 251부를 최종분석에 이용하였다.



본 연구의 주요 결과는 다음과 같다.
첫째,본 연구에서는 전체 모형의 적합도 검증을 위해 공분산구조분석을 실시한
결과 구조모형을 분석하는데 무리가 없는 것으로 나타났다.임파워링 리더십의 하
위변수들은 팀 몰입에 정(+)의 영향을 미치며,팀 몰입은 혁신행동과 조직시민행동
에 정(+)의 영향을 미쳤다.이러한 결과는 팀장이 팀원들에게 솔선수범해서 업무에
임하고,팀원들과 정보를 공유하며,의사결정에 참여시켜야 팀에 대한 몰입으로 이
어진다는 것이다.팀에 대한 애착 및 소속감을 가지고 근무하는 팀원들에게 역할
내 행동인 혁신행동을 유발할 수 있으며,역할 외 행동인 조직시민행동까지도 가져
올 수 있다는 것이다.
둘째,임파워링 리더십의 하위변수 중 혁신행동에 유의한 영향을 미치는 요인은
솔선수범,코칭,정보제공이 유의적인 것으로 나타났다.그러나 의사결정에 참여와
관심 배려 및 팀원들과의 교류는 혁신행동에 유의한 영향을 미치지 못하였다.
이는 직무와 관련하여 조직구성원들에게 혁신행동을 유발시키기 위해서는 팀장
이 팀에 헌신하는 행동을 보여주어야 하며,팀 구성원들이 팀의 발전을 위해서 제
안한 내용에 대하여 자신감을 갖도록 도와주어야 함을 의미한다.또한 회사가 가지
고 있는 비전과 나가야할 방향에 대해 팀원들에게 공지해 줌으로써 팀원들의 문제
해결 능력을 높여주어야 할 것이다.
셋째,임파워링 리더십의 하위변수 중 조직시민행동의 하위변수인 스포츠맨십,
이타주의,예의성,시민정신에 영향을 미치는 요인은 솔선수범과 의사결정에 참여,
정보제공,관심배려 및 팀원들과의 교류가 영향을 미치는 것으로 나타났다.그러나
코칭의 경우에는 조직시민행동에 유의한 영향을 미치지 못하고 있다.
이를 세부적으로 살펴보면 임파워링 리더십이 조직시민행동의 스포츠맨십에 영
향을 미치는 요인은 관심배려와 팀원들과 교류,정보제공이 유의한 영향을 미치고
있으며,임파워링 리더십이 조직시민행동의 하위변수인 이타주의에 유의한 영향을
미치는 요인은 관심배려와 팀원들과의 교류만이 유의한 영향을 미치고 있다.



또한 임파워링 리더십이 조직시민행동의 하위변수인 예의성에 유의한 영향을 미
치는 요인은 의사결정에 참여와 관심배려 및 팀원들과의 교류만이 유의한 영향을
미치고 있다.마지막으로 임파워링 리더십이 조직시민행동의 하위변수인 시민정신
에 유의한 영향을 미치는 요인은 솔선수범과 관심배려 및 팀원들과의 교류가 영향
을 미치고 있다.
위와 같은 결과로 볼 때 조직시민행동의 경우 자신이 맡고 있는 직무와 관계없
이 역할외 행동으로 간주되기 때문에 임파워링 리더십의 하위변수 중 관심배려와
팀원들과의 교류만이 유의한 영향을 미치는 것으로 볼 수 있다.
넷째,임파워링 리더십이 혁신행동에 미치는 영향에 있어서 팀 몰입의 매개효과
를 검증한 결과 임파워링 리더십의 거의 모든 변수들이 팀 몰입을 매개하여 혁신
행동에 영향을 미치는 것으로 나타났다.
임파워링 리더십의 하위 변수 중 의사결정에 참여와 관심배려 및 팀원들과의 교
류는 팀 몰입이 완전매개 역할을 하고 있으며,나머지 변수들에 대해서는 팀 몰입
이 부분매개 역할을 하고 있다.
팀원들의 역할 내 행동의 하나인 혁신행동을 유발시키기 위해서는 팀원들이 팀
에 대한 몰입이 있어야 하며,이를 통해 새로운 아이디어 및 제품 개발과 같은 창
조성을 증가시킬 수 있다는 것이다.
다섯째,임파워링 리더십이 조직시민행동에 미치는 영향에 있어서 팀 몰입의 매
개효과를 검증한 결과 임파워링 리더십의 하위변수인 솔선수범,코칭,의사결정에
참여,관심배려 및 팀원들과의 교류,정보제공 모두가 팀 몰입을 매개하여 조직시
민행동의 하위변수인 스포츠맨십,이타주의,예의성,시민정신에 영향을 미치는 것
으로 나타났다.
이를 세부적으로 살펴보면 임파워링 리더십과 조직시민행동의 하위변수인 스포
츠맨십과의 관계에 있어서 팀 몰입의 매개효과를 검증한 결과 임파워링 리더십의
하위변수인 정보제공만이 매개효과가 없으며,나머지 요인들은 매개효과가 있는 것



으로 나타났다.
이는 팀원들이 불평,불만 등에 대하여 자발적으로 참고 승복하게 하기 위해서는
먼저 팀원들이 팀에 대한 몰입이 있어야 나올 수 있는 행동들이다.이러한 행동들
은 팀장이 팀원들에게 솔선수범하고 팀에 의사결정에 참여하며,서로 간에 관심을
가지고 서로가 하는 일에 대하여 배려를 해 주어야 가능한 행동들이다.
임파워링 리더십과 조직시민행동의 하위변수인 이타주의와의 관계에 있어서 팀
몰입의 매개효과를 검증한 결과 임파워링 리더십의 모든 하위변수들이 완전매개
역할을 하고 있는 것으로 나타났다.
이는 팀원들 간에 어느 특정한 팀원이 조직내 관련업무를 해결하지 못할 때 팀
원들 간에 서로 자발적으로 돕게 하기 위해서는 먼저 팀에 대한 몰입이 선행되어
야 하며,팀장이 먼저 자발적으로 도울 수 있는 분위기를 조성해 주어야 함을 의미
한다.임파워링 리더십과 조직시민행동의 하위변수인 예의성과의 관계에 있어서 팀
몰입의 매개효과를 검증한 결과 임파워링 리더십의 모든 변수들이 팀 몰입을 매개
하여 예의성에 영향을 미치고 있다.
이와 같은 결과로 볼 때 팀원들 간에 직무와 관련하여 문제점들을 예방하기 위
해서는 팀원들이 팀을 위해 열심히 일하고자 하는 의지와 팀에 소속하고자 하는
강한 욕구가 있어야 예의바른 행동이 나올 수 있을 것이다.
임파워링 리더십과 조직시민행동의 하위변수인 시민정과의 관계에 있어서 팀 몰
입의 매개효과를 검증한 결과 임파워링 리더십의 모든 변수들이 팀 몰입을 매개하
여 시민정신에 영향을 미치고 있다.특히 임파워링 리더십의 하위변수인 정보제공
만이 부분매개 역할을 하고 있으며 나머지 변수들은 완전매개역할을 하고 있다.
본 연구를 통하여 얻을 수 있는 기대 효과는 첫째,임파워링 리더십의 개념화와
구성개념의 타당성을 제시,둘째,팀 성과를 높이는 임파워링 리더십의 역할에 대
한 타당성 판단,셋째,임파워먼트의 조직 운영 방안에 대한 실무적 지침을 제공할
수 있다.따라서 본 연구를 통해 이론적이고 실무적인 관점에서 고성과 조직(high



performanceorganization)을 이루기 위한 기본적 틀을 마련할 수 있다.
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본 연구의 한계점과 그에 따른 미래 연구방향은 다음과 같다.
첫째,일반화의 문제이다.본 연구의 경우 소규모 표본을 활용하였으며,시간을
두고 어떤 모습을 나타내는지를 분석해보는 시계열적 종단연구가 되지 못하고 횡
단적인 연구가 되었다는 점이다.따라서 본 연구결과가 얼마나 많은 조직에 일반화
될 수 있을지 일반화 정도에 한계가 있을 수 있다.따라서 미래의 연구는 보다 많
은 구성원을 대상으로 횡단적인 연구는 물론 시간을 두고 일관성을 조사하는 종단
적인 연구가 이루어질 필요가 있다.
둘째,본 연구는 영향을 줄 수 있는 많은 환경변수를 고려하지 못하였다는 점이
다.즉 조직문화,조직구조,전략,조직의 지원 등 많은 변수를 고려하여 연구가 진
행되지 못하고 설정된 변수만을 중심으로 조직내 구성원들의 모습을 설명하려 했
다는 점이다.따라서 미래의 연구는 조직문화,조직구조,조직의 지원 등 많은 변수
를 고려하여 왜 그러한 결과가 나타나게 되었는지를 좀 더 구체적으로 설명할 수
있으면 더욱 의미 있는 연구가 될 것이다.
셋째,설문조사 및 자료수집상의 한계점이 있다.설문지를 토대로 하여 연구를
진행하였기 때문에 질적인 특성을 가지는 요소들에 대하여도 응답자들의 인식을
단순히 7점 척도를 이용하여 계량화하는 방법을 적용하였다.그러므로 미래의 연구
는 질적인 특성에 대하여는 7점 척도 등의 방법이외에 다른 적절한 방법을 염두에
두고 진행되어야 한다.
넷째,본 연구에서는 은행 1곳과 제 2금융권 3곳을 대상으로 자료를 수집하였으
나,향후 다른 조직과 비교연구도 필요할 것으로 생각된다.
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Ⅰ.아래항목은 팀장의 리더십에 대하여 묻는 항목입니다.내용을 잘 읽으시고 귀하께서
느끼신 바를 가장 잘 나타내주는 문항에 체크(V)하여 주시기 바랍니다.

설설설문문문항항항목목목
전혀
그렇지
않다

보통
매우
그렇다

우우우리리리 팀팀팀장장장은은은
1.자발적으로 높은 성과 기준을 정한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
2.매우 열심히 일한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
3.어느 팀원보다 열심히 일한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
4.업무행동에 모범을 보인다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
5.모든 일에 솔선수범 한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
6.팀원들에게 아이디어나 제안을 낼 수 있게 만든다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
7.팀원이 제시하는 아이디어나 제안을 경청한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
8.팀원들의 아이디어나 제안을 참고로 하여 팀을 운영
한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

9.모든 팀원들에게 의견을 제시할 수 있도록 기회를 준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
10.본인과 생각이 다른 경우에도 팀원들의 생각을 따르는
편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

11.자신이 판단하는 대로 모든 결정을 내린다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
12.팀원들의 능력향상에 도움을 준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
13.팀원들의 성과를 높이는 방법을 제시해 준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
14.팀원들이 공동으로 문제를 해결하도록 격려한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
15.팀원들간에 서로 정보를 교환하도록 한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
16.팀원들 스스로 문제해결 하는 방법을 알려준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
17.팀원들의 노력에 지대한 관심을 보인다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
18.팀원들이 열심히 노력하도록 도와준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
19.팀의 목표에 집중하도록 팀원들을 도와준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
20.팀원들이 서로 좋은 유대관계를 맺도록 도와준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
21.팀원들에게 회사의 결정사항에 대하여 설명해 준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
22.팀원들에게 회사가 추구하는 목표를 설명해 준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦



설설설문문문항항항목목목
전혀
그렇지
않다

보통
매우
그렇다

우우우리리리 팀팀팀장장장은은은
23.회사 내에서 팀의 역할에 대해 알려준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
24.팀원들에게 회사의 정책 목표를 설명해 준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
25.팀원들에게 팀장의 결정 내용에 대해서 설명해 준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
26.팀원들의 사적인 문제에 관심을 보인다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
27.팀원들의 복지 및 웰빙에 관심을 보인다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
28.모든 팀원들을 공평하게 대우한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
29.팀원들이 관심 있어 하는 일에 신경을 많이 쓴다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
30.팀원들의 발전에 관심을 기울인다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
31.팀원들과 잘 어울린다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
32.팀원들에게 정직하고 올바르게 답변해 준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
33.팀원들과 시간을 내어 대화를 자주 한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

Ⅱ.아래항목은 팀 몰입에 대하여 묻는 항목입니다.내용을 잘 읽으시고 귀하께서 느끼신
바를 가장 잘 나타내주는 문항에 체크(V)하여 주시기 바랍니다.

설설설문문문항항항목목목
전혀
그렇지
않다

보통
매우
그렇다

1.내가 속한 팀에 이익이 된다면 나는 부가적인 일을 할
준비가 되어 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2.나는 팀 동료들과 함께 있을 때 편안함을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
3.나는 내가 속한 팀의 분위기를 좋게 만들기 위하여 노력
한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4.나는 회사에서 팀의 목표달성을 위해 내 자신을 몰두
하도록 하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

5.팀 내의 친목 모임이 있을 때 나는 항상 주최자를 도와
준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

6.내가 속한 팀이 나의 가슴 속 가운데를 차지하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
7.나는 우리 팀이 성공하는 것이 중요하다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦



Ⅲ.아래항목은 귀하의 조직 내 일반적인 업무생활과 관련된 질문입니다.내용을 잘
읽으시고 귀하께서 느끼신 바를 가장 잘 나타내주는 문항에 체크(V)하여 주시기 바랍니다.

설설설문문문항항항목목목
전혀
그렇지
않다

보통
매우
그렇다

1.나는 결근한 동료사원의 업무를 대신해 줄 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
2.나는 업무량이 많은 동료를 기꺼이 돕는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
3.나는 대체로 주위의 동료를 돕는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
4.나는 업무로 힘들어하는 동료를 기꺼이 도와준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
5.비록 내 업무가 아닐지라도 신입사원이 업무에 적응
하도록 도와준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

6.나의 언행이 동료사원에게 미칠 수 있는 영향을 생각
하고 행동하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

7.동료와의 관계에 문제가 생기지 않도록 생각하고 행동
한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

8.다른 사원의 권리를 침해하거나 간섭하지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
9.회사 내에서 사소한 문제에도 불평하곤 한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
10.회사에서 발생하는 사소한 점도 문제로 삼는 경향이
있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

11.회사의 사소한 단점도 과장하는 경향이 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
12.회사의 장점보다는 단점을 지적하는데 많은 시간을
보낸다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

13.나는 중요하다고 생각되는 미팅에는 자발적으로 참여
한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

14.나는 회사가 요구하는 변화에 따르고자 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
15.나는 회사의 간행물을 읽고 정책이나 지침을 잘 이해
하고자 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

16.회사의 이미지를 높일 수 있는 행사에는 자발적으로
참석한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦



Ⅳ 최근에는 업무수행과정에서 새로운 사고나 아이디어를 필요로 하는 혁신성이 강조되고 있
으며,또한 기술 및 상품개발,업무 프로세스,아이디어 창출 등 다양한 측면에서 혁신적
행동이 요구되고 있습니다.내용을 잘 읽으시고 귀하께서 느끼신 바를 가장 잘 나타내주는
문항에 체크(V)하여 주시기 바랍니다.

설설설문문문항항항목목목
전혀
그렇지
않다

보통
매우
그렇다

1.나는 업무수행과정에서 새로운 기술,업무절차,기법,
제품에 대한 아이디어를 찾아내려고 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2.나는 창의적인 아이디어를 만들어 낸다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
3.다른 사람에게 혁신적인 아이디어를 알리고 홍보한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
4.나는 새로운 아이디어 실행에 필요한 자금을 확보한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
5.나는 새로운 아이디어 실행에 필요한 적절한 계획을
수립한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

6.나는 업무와 관련하여 혁신적이라고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

Ⅴ 아래항목은 개인특성에 관한 항목입니다.내용을 잘 읽으시고 귀하가 해당되는 문항에
체크(V)하여 주시기 바랍니다.

1)귀하의 성별은?
① 남 ② 여

2)귀하의 최종 학력(재학도 포함)은?
① 고졸 ② 전문대졸 ③ 대졸 ④ 대학원이상

3)귀하의 연령은?
① 25세 이하 ② 26～30세 ③ 31～35세 ④ 36～40세
⑤ 41～45세 ⑥ 46～50세 ⑦ 50세 이상



4)귀하의 직위는?
① 평사원 ② 주임/대리 ③ 과장/차장 ④ 부장
⑤ 상무 또는 전무급 ⑥ 기타( )

5)귀하의 현재 직장에서의 근무년수?
① 6개월 미만 ② 6개월～2년 ③ 2～5년 ④ 5～10년
⑤ 10년～15년 ⑥ 15년 이상

6)귀하의 근무부서는?( )

7)팀 구성원 수는?( )

8)현재 팀에서의 근무년수는?
① 6개월 미만 ② 6개월～2년 미만 ③ 2～5년 미만
④ 5～10년 미만 ⑤ 10년 이상

9)현재 귀하가 소속된 팀의 팀장 성별은?
① 남 ② 여

10)귀사는 현재 팀제를 실시한지 몇 년이 되었습니까?( )

☞ 수고하셨습니다.감사합니다.
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