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 요약
본 연구는 변혁적 리더십의 선행변수, 성과변수 그리고 조절변수간의 통합적 관계를 실증적으로 분석하

였다. 변혁적 리더십의 선행변수로는 자기 효능감과 외향성을 정하고, 조절변수로는 조직문화로 정하였다.
그리고 성과변수로는 최근에 기업에서 강조하고 있는 혁신행동으로 설정하였다. 이를 위하여 선행변수가
변혁적 리더십에 미치는 영향과 변혁적 리더십이 혁신행동에 어떠한 영향을 미치는지, 그리고 변혁적 리더
십과 혁신행동의 관계를 위계지향과 성취지향 조직문화가 조절효과를 가지고 있는지를 알아보고자 하였다.
실증검증을 위하여 다양한 자료원을 통해 자료를 수집하였다. 최종 연구에 사용된 데이터는 조직 내 팀장
급 리더 221명과 리더 각각의 하급자 2명으로 부터 얻은 설문지 442개 모두 221세트의 총 663개이다. 이
데이터를 통해 가설 검증을 위하여 공변량 구조분석(SEM)을 실시하였다. 가설을 검증한 결과, 리더의 자
기효능감이 높아질수록 변혁적 리더십도 높아지는 것으로 나타났으나, 리더의 외향성은 변혁적 리더십에
유의한 영향을 미치는 것은 아닌 것으로 밝혀졌다. 그리고 변혁적 리더십은 혁신행동에 유의한 영향을 미
치지만 위계 지향적 문화와 성취 지향적 문화가 변혁적 리더십과 혁신행동의 관계를 조절한다는 가설은
지지되지 않았다.
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Abstract

This study has three primary purposes, firstly to identify how leader's personal characters
influence to his/her transformational leadership, secondly to find how transformational leadership
influences to innovative behavior, finally to explore how organizational cultures moderate
between transformational leadership and innovative behavior.

The first part of the study, based on literature study on transformational leadership, provides
insight into what are antecedents, moderators and dependent variable in transformational
leadership. Firstly, leader's personal characters are selected as antecedent variables such as
extroversion and self-efficacy. Secondly, innovative behavior is introduced as a dependent
variable. Thirdly, two types of organizational culture are considered as moderators between
leader's personal character and leadership

In this study, a comprehensive research model and hypothesis were empirically tested based
on data from three types of questionnaires involving 663 employees in Korean organizations. In
order to test the hypotheses, we have used Structural Equations Model (SEM) from AMOS7.0.
In this analysis, we have employed raw data as it is instead of correlation matrix or covariance
matrix. We have tested hypotheses by examining the significance of each path of the model, and
gone through the process of testing the goodness of fit of the model itself.

The results of statistical analysis show the following. Firstly, one of leader's personalities,
self-efficacy has positive effect on his/her transformational leadership, but extroversion does not
have positive effect. Secondly, transformational leadership has positive effect on innovative
behavior. Finally, there was not any cultural moderating effects between transformational
leadership and innovative behavior.
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I. 서론
빠르게 변화하고 있는 최근의 경영환경에 적극적으

로 대처하고 세계 일류기업들과 경쟁을 하기 위해 많은

기업들이 경영혁신운동을 추진하고 있다. 이런 혁신을

위한 노력이 성공을 거두기 위해서는 구성원들의 공감

대를 형성하고 이를 이끌어 나가는 리더의 리더십이 무

엇보다 중요하다. 리더십은 조직에서 개인의 혁신행동

을 유발시키는데 영향을 미치는 중요한 변수 가운데 하

나이다. 리더는 혁신을 통제하고 결정할 수 있는 입장

에 있기 때문에 부하의 혁신행동에 중요한 영향을 미칠

수 있다. 하급자의 행동에 영향을 미칠 수 있는 다양한

리더십 스타일 중에서도 조직의 혁신행동에 영향을 미

치는 대표적인 것으로 변혁적 리더십을 들 수 있다. 변

혁적 리더십은 카리스마. 지적자극, 개별적 고려의 하위

요인으로 구성되어 있다. Bass[1]가 처음 이 이론을 제

시한 이후 지금까지 변혁적 리더십이 조직의 성과에 영

향을 미친다는 많은 연구들이 진행되어 왔으며 그 중에

서도 조직의 혁신에 긍정적인 영향을 미친다는 사실 또

한 연구들을 통해 밝혀져 왔다[2-4].

그러나 변혁적 리더십이 잘 발휘되고 있다고 해서 조

직 혁신이 모두 성공적으로 이루어지는 것은 아니다.

즉, 조직변수 및 환경변수 등을 통해서 리더의 영향력

을 더 명확히 설명할 수 있기 때문에 조직의 혁신이 리

더에 의해서만 결정된다고 보기는 어렵다[5][6]. 이를

통해 변혁적 리더십이 조직 혁신에 미치는 영향에서 조

직문화가 간접적인 영향을 미칠 것으로 추측할 수 있

다. 즉, 변혁적 리더십과 혁신과의 관계에 조직문화가

어떤 역할을 하는지 살펴 볼 수 있다. 조직은 저마다 다

양한 문화를 가지고 있으며 조직문화는 조직이 혁신을

이루는데 중요한 역할을 한다. Quinn[7]은 조직이 혁신

을 이루고자 할 때 장애를 유발하는 요인으로 관료주의

문화, 갈등 등을 예로 들면서 조직의 변화와 혁신을 위

해서는 조직문화에 내재되어 있는 이념을 다시평가한

후 변화시키는 노력을 기울일 때 근본적인 변화를 이끌

어낼 수 있다고 지적하였다. 뿐만 아니라 Ahmed[8]도

바람직한 유형의 조직문화가 조직 구성원들이 공유할

때 혁신은촉진될수 있는 것이며, 바람직하지못한 조

직 문화가 존재할 때에는 혁신을 위해 좋은 의도와 노

력을 기울인다 해도 유용한 아이디어를 도출하는 것은

어려운 일이라고 보았다.

최근 들어, 리더십 연구에서는 리더의 성격적, 심리적

속성과 리더십 스타일 간의 관계에 대한 관심이 고조되

고 있다. 즉, 리더의 리더십 스타일은 리더의 성격또는

심리적 속성에 따라 달라질 수 있을 것이라고 보는 것

으로, 이를규명하고자 하는 연구들이 일어나고 있다는

점이다. 리더의 성격과심리적속성이 리더십 스타일에

영향을 미친다면조직은 리더를 선발할 때나 리더를 교

육시킬 때 바람직하다고 밝혀진 성격과 심리적 속성을

토대로 이를 선발과 교육에반영할 수 있을 것이다. 최

근 이런 연구들이 등장하고 있는데 리더의 성격과심리

적속성이 리더의 리더십 스타일에 영향을 미치는 가를

알아보는 연구들이 등장하고 있다. 예를 들어, Judge &

Bono[9]는 리더의 성격과 변혁적 리더십의 관계를 연

구하였고, House & Howell[10]은 자긍심과 카리스마적

리더십 간에 유의한 상관관계가 있음을 밝히고자 하였

다. 이러한 연구들을 통해 알 수 있듯이 리더십 스타일

의 선행변수로 리더의 심리적 성격적 속성을 알아보는

것은 조직에 의미가 있을 것이다. 특히 혁신의 선행변

수로 변혁적 리더십과의 관계를 밝히면서 변혁적 리더

십의 선행변수로 성격적 속성을 찾아봄으로써 혁신을

일으키는 변혁적 리더는 어떤 성격을 가지는 것이바람

직한지에 대한 시사점을 찾을 수 있을 것이다.

이러한 관계들 즉, 리더의 성격특성과 하급자가 본

리더의 변혁적 리더십 및 조직문화와 조직성과로서 조

직혁신과같은 변수를단일 자료원을 통해 측정하는 것

은 한계가 있을 것이다. 즉, 리더의 성격적특성은 변수

의특성상반드시 리더에게 측정하여야바람직하며, 변

혁적 리더십과 혁신 행동 및 조직문화와같은 변수들은

하급자를 통하여 측정하는 것이바람직하다. 이처럼다

양한 자료원을 통해 측정이 될 때 연구 결과의 신뢰성

과 타당성이 높아져 일반화의 오류를 줄일 수 있을 것

이며 조직에서 이를 적절하게 적용할 수 있을 것이다.

결과를 얻을 수 있을 것이다.
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Ⅱ. 이론적 배경 및 가설
1. 개인특성과 변혁적 리더십

최근 리더십 연구는 리더의 성격적, 심리적 속성과

리더십 스타일 간의 어떤 관계가 있는지를 밝히는 연구

에 대한 관심이 높아지고 있다[9][10]. 여기서 말하는

개인적 특성은 개인의 성격을 의미하는데 개인의 성격

은 개인이 행동패턴을 설명하고묘사하는데 사용될 수

있는 비교적 안정된 내적인 특성이다[11]. 개인의 성격

은 일관성 있는 사회적 행동을 표출하게 하는 것으로

개인의 행동방식을 조율하는 기능을 하며 조직은 성격

을 통해 조직 구성원들의 행동을 예측해 볼 수 있을 것

이다.

개인의 성격과 관련된 변수에 대한 기존의 연구 결과

로 Barrick & Mount[12]는 조직 구성원의 성격과 그들

의 직무의 성과는 서로 상관성이 있음을 밝혔다. 그들

은 개인의 성실성은 직무 유형과 상관없이 전반적으로

직무성과와 관련이 있으며, 외향성은 사회적인 상호작

용이 많이 필요로 하는 직무의 성과와 관련이 있다고

밝히고 있다. 그러나 훈련이 필요한 직무에 대해서는

구성원의 개방성과 외향성이 모두 관련이 있는 것으로

나타났다.

성격과 조직성과 사이에 통계적으로 유의한 상관관

계가 있음이 밝혀지고 있을 뿐 아니라, Hollenbeck &

Whitener[13]는 성격은 개인의 가치관, 욕구 또는 신념

에 따라 그 영향력의 차이가 있다고 밝히고 있다.

Wright et al.[14]의 연구에서 인지능력과 성격의 상호

작용 효과를 검증하였다. 인지능력이 높은 구성원의 경

우 성취욕구와 직무성과 간에는 긍정적인 관계가 있는

것으로 나타났다.

최근에는 조직차원에서 성격을 논의하는 연구가 등

장하고 있는데 Barry & Stewart[15]의 연구에서는 성

실성은 조직의 운영 및 성과와 무관한 반면 외향성은

조직성과, 변수에 유의한 영향을 미치고 있음이 밝혀졌

다. 이들은 조직의 성격은 조직 운영 과정을 통해 조직

의 성과에 영향을 미치고 있음을 검증하였다.

특히 Hogan[16]이 언급한 것처럼 성격에 관한 구조,

역동성, 과정, 성향 등을 통해 개인의 일관적인 행동을

예측할 수 있는데, 이는 각 개인의 다양한 성격적특성

에따라리더십을 발휘하는데차이가 있을 것이라고 예

측할 수 있다. 이러한 연구들을 통해 보듯이 성격변수

는 리더십 스타일 특히 변혁적 리더십에 영향을 줄 수

있으며 조직 성과에도 영향을 미칠 것으로 예상해 볼

수 있다.

1.1 외향성과 변혁적 리더십
외향성(extraversion)은 개인의 외부 지향적 성격으

로 사교성의 강도와 사회적 적응 폭을 의미한다. 이것

은 타인과의 교제를 원하는 정도, 타인의 관심을 끌고

자 하는 정도, 자발성, 활동성의 의미로도 해석된다[17].

외향적특성의 사람은말이 많고 자기표현을 잘하며 사

람 사귀기에 능숙한 유형이다. 이들은 항상 자신에 대

한 확신으로 가득 차 있으며 여러 사람들과 다양한 관

계를 발전시킨다[11].

외향성에 대한 연구들에 의하면, 외향성은 사교성이

있고, 활동적이고, 생기가 있는 개인들을 의미하는말로

서 외향성이 높은 개인은 시간의 많은 부분 사람들과

어울리기를 좋아하며 이러한 사람들은 내성적인 사람

에비해 사회화에 많은 시간을 보낸다[17]. 또 외향성이

높은 사람은 높은 수준의열정과야망과 사교성 그리고

자기 성찰(self-monitoring)을 가지고 있는 것으로 나타

나고 있다[18]. 외향성의 사람들은 다른 사람과 집단으

로 모이기 좋아하는데 이속에서의 상호작용들이 자극

을 주기 때문에 외향성이 강한 사람은 내향적인 사람들

보다 자극적인 경험을 더 추구하는 경향이 있는 것으로

나타나고 있다[19].

외향성은 리더와 조직 구성원의 관계에서 대인행동

과 관련되는 중요한 변수임을 위의 선행 연구들을 예

측해 볼 수 있다. 이를 좀 더 구체적으로 보면 Barrick

et al.[20]은 외향적인 개인은 다른 팀원들과의 작업을

선호하는 경향이 있다고 밝히고 있으며 McCrae &

Costa[21]는 외향적인 조직 구성원은 사회적이기 때문

에 팀 내에서 구성원 간의 의사소통을 그렇지 않은 구

성원들보다 원활하게 한다고 언급하였다.

내향성과 외향성은 조직 내에서 상사와 부하의 관계

의 대인행동과 의미가 있는 변수이기도 하다. 부하의
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성격은상사와의 관계에서 영형을 미칠 수 있기 때문에

대인관계를 좋아하는 외향적인 성격을 가진 부하는 상

사와의 관계를 통해 만족감을 얻고 자신을 더 자극시킬

수 있는 업무를받고자상사와 친해지려고 하는 경향이

있는데 이러한 행동은 결국 상사 부하 간 교환관계의

질을 높이게 된다[22]. Judge & Bono[9]는 성격 5요인

의 정도와 변혁적 리더십 행동과의 관계에 대한 연구를

통해 리더의 특성과 변혁적 리더십과의 관계를 알아보

았는데 그 결과 개인의 외향성이 변혁적 리더십과 유의

한 관계가 있음을 밝혔다. 뿐만 아니라 효과적인 리더

십을 발휘하는 여성들은 그렇지못한 여성에비해 외향

성이 높은 것으로 나타나고 있다[23].

이상에서 살펴본 바와 같이 구성원의 성격 특성, 그

중에서도 외향성은 리더십 스타일이나 조직 유효성과

관련된 개념들과 무관하지 않다는 것을 알 수 있다. 외

향적인 리더는 명확한 비전을 하급자에게 제시하여 그

들을 설득하고 이끌 수 있으며 높은 카리스마를 가지고

있을 경향이 그렇지 않은 리더에 비해 강할 것이라고

예측할 수 있다. 그리고 외향적 성격을 가진 사람이 리

더일 경우하급자와의 원만한 관계를 통해 개개인에게

관심을갖고 대함으로써동기유발을 시킬수 있을 것이

며, 뚜렷한 자기주장과흥미를 추구하는 성격적특성으

로 하급자들에게 문제에 대해 새롭게 보도록 유도하여

지적 자극을 할 것이라고 예측해 볼 수 있다.

1.2 자기 효능감(self-efficacy)과 변혁적 리더십
일반적으로 효능감(efficacy)은 사람들이 직무를 성

공적으로 수행할 수 있는 능력이나 역량에 대한믿음을

의미한다[24]. 자기 효능감(self efficacy)이라는 개념을

처음 제시한 Bandura[25]는 자기 효능감을 모호하고

예측할 수 없는 특수한 상황에서 얼마나 행동을 잘 하

고 이행할 수 있는가에 대한 개인적 판단이라고 보았

다. 이것은 개인의 행동을 결국 행동을 취하는 개인 해

낼 수 있다고 믿는 기대에 의해 변화한다는 것을 강조

하는 것이다.

자기 효능감은 조직의 성과와 관련이 있다는 것을 설

명하는 중요한 변수로 연구되어 왔다. 자기 효능감이

높은 개인은 직무와 관련되어 있는 일이나 상황에 더

많은 노력을 할뿐아니라, 어려운상황에 빠졌을 때 그

것을 견디는 끈기가 있기 때문에 자기 효능감이 낮은

사람에 비하여 성과가 더 좋은 경향이 있다고 알려져

있다[25]. Stajkovic & Luthans[26]는 자기 효능감이 다

양한 업무와 관련되어 있는 성과의 관계를 검증한 실증

연구들을 대상으로 메타분석을 실시하였는데 그 결과

자기 효능감이 구성원 개인의 성과를 예측하는데 높은

긍정적인관계가 있는 변수라는 것을 증명하였다. 이때

자기 효능감은 과거의 성공적이었던 성과나 높은 성취

동기가 주는 영향 이상으로 개인의 성과와 긍정적인 관

계가 있음을 밝혔다. 그리고 업무를 성공적으로 마쳤을

때 조직 구성원의 자기 효능감은 다음에 하게 될 업무

에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 밝혀지고 있다

[27-29].

뿐만 아니라 Leither[30]는 자기 효능감이 개인의 동

기와도 관련이 있음을 밝혔는데 높은 효능감을 보유한

개인은 스트레스를줄이기 위해서 그 원인인 직무에서

받는 스트레스의 요인들을 줄이고자 하지만, 효능감이

낮은 사람은 직무에서 받는 스트레스의 요인들을 자신

이 직접 통제하고자 하기보다는 감정적으로 대응하려

고 한다고 밝히고 있다.

자기 효능감은 조직 구성원의 혁신 행동과도 관련이

있다고 밝혀지고 있다. 하급자와 리더의 LMX의 질이

높은 관계에 있을 때 리더는 자신의 하급자와비구조화

된 과업을 수행할 때 하급자의 혁신행동을 높이기 위해

적극적인 지원을 하려고 하는 경향이 강한 것으로 나타

나고 있다[31].

또한 자아존중감과 자기 효능감을 중심으로 하는 자

아개념이 높은 경우는 자아를 표출하고 자아에 대한 일

관성을 유지하고, 자아의 가치를 향상 시키게 되고 이

는 자기희생적인 행동과 조직에서 자발적인 행동을 일

으키게 된다는 사실이 입증되었다[32]. 따라서 자기 효

능감이 높은 리더는 하급자들이 보는 리더의 변혁적 리

더십의 정도도 높을 것이라고 예측해 볼 수 있을 것이

다. 이러한 개인의 성격 특성과 변혁적 리더십에 대한

선행 연구들을 통해 다음과 같은 가설을 세울 수 있을

것이다.
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가설 1. 리더의 자기 효능감이 높을수록 변혁적 리더

십을 더 잘 발휘할 것이다.

가설 2. 리더가 외향적일수록 변혁적 리더십을 더 잘

발휘할 것이다.

2. 변혁적 리더십과 혁신행동
변혁적 리더십은 하급자와 조직 모두에게 중요한 변

화를 가져오는 능력을 가진 리더십을 말한다. 변혁적

리더는 제품이나 기술 혁신뿐 아니라 조직의 비전, 전

략및 조직 문화에 변화를 만들 수 있는 능력을 가지고

있는 리더이다. 규정이나 지시 또는 인센티브를 통해

하급자들을 통제하거나 그들의 성과를 분석하지 않고,

하급자들과의 관계를 구축하고 그들의 활동에 의미를

부여해 주며 변화 과정에 하급자들을 참여시키기 위해

비전을 공유하고 및 아이디어를창출하는 것에 역점을

둔다. 변혁적 리더와 부하의 관계는 교환관계가 아니고

리더의 개인적 가치관, 신념에 기반을 두고 있는 관계

이다[1]. 변혁적 리더십은 카리스마(charisma), 개별적

배려(individual consideration), 지적자극(intellectual

stimulation)의 세 가지 요인으로 구성되어 있다.

카리스마는 변혁적 리더십의 세 가지 구성요소들 가

운데 가장핵심을 이루는 개념[31] 으로, 카리스마적 리

더십은 리더와 하급자 간의 강한 감정적 연대감을 형성

시켜 하급자들이 리더에 대한 충성심과 신뢰가깊어지

고 리더와 닮고 싶어 한다. 하급자들은 리더가 제시하

는 비전을 실행하도록 리더에 의해 자극되며, 리더에

대한 충성심과 존경심은 변화를 유도하는데 필요한 힘

이 된다[34].

개별적 고려는 리더가 조직 구성원을 모두 획일적인

기준으로생각하는 것이 아니라, 개개인에 대한 감정과

관심 및 욕구를 존중함으로써 그들을 동기 유발시키는

것을 의미한다. 따라서 이러한 리더들은 구성원 개개

인이 가지고 있는특성이나 다른점을 알고 있으며 그

들에게 주의를 기울이는 특성이 있다[1] . 리더가 하급

자들에게 개별적인 관심을 가짐으로써 하급자들은 자

신들이 공정하게 다루어지고 리더와 특별한 관계를 통

하여 격려를 받고 동기부여된다고 느끼게 된다. 뿐만

아니라 개별적 고려를 통해 리더는 하급자들의 기술과

능력이 조직에 도움이 되는 방향으로 유도할 수 있다.

지적 자극은 과거의 사고방식과 업무 습관에서 벗어

나항상새로운방식으로 하급자를 동기 유발시키는 것

을 의미한다[31]. 지적 자극을 시켜주는 리더는 부하들

에게 과거의 문제점이 무엇인지 알려주고 이를 해결할

수 있는 방법을 그들과 고민한다. 그리고 어려운 과업

의 해결해야하는 과정에서 하급자들에게 자유롭게 문

제를 해결할 수 있는 방법을 찾을 수 있도록 해 주며,

합리적인 문제 해결방법이 얻을 수 수 있도록 리더 자

신의 전문적인 지식을 활용한다.

변혁적 리더는 하급자에게 행동을 하는데 최대한 자

유를 주고 조직의목표를달성하기 위해 자유를 제한해

야할 때에는 한계를 알려주어 문제를 해결할 수 있도록

새로운 시각을 가지도록 도와주며 미래지향적이고, 개

방적이며, 역동적인, 그리고 계획지향적인 리더이다. 이

처럼 리더의 변혁적 리더십은 하급자들이 조직을 혁신

하는 데 긍정적인 역할을 할 것으로 볼 수 있다.

변혁적 리더십이 조직혁신에 미치는 영향을 살펴본

연구들을 보면 Bommer, Rich & Rusin[2]은 9개월의 간

격을 두고전과 후에 조직 구성원들이 인식하는 변혁적

리더십과 변화에 대하여 연구한 결과, 변혁적 리더십이

조직 변화를 인식하는 조직구성원들의 부정적 태도를

감소시킨다고 밝혔다. 임준철, 윤정구[4]의 연구에서 거

래적 리더십이 혁신성에 미치는 영향이 낮게 나타났지

만 변혁적 리더십과 거래적 리더십 모두 혁신성에 유의

한 영향을 갖는 것으로 나타났다. 조직 구성원들의 창

의성과 혁신역량을 높이기 위해서는 카리스마. 개인적

고려. 지적자극 등을 통해 구성원들을단결시키고 조직

의 비전이 실현될 수 있도록 그들을 격려해야 할 것이

다.

변혁적 리더십의 요인인 카리스마, 지적자극, 개별적

고려가 혁신에 어떤 영향을 미치는지 살펴본 연구들도

있다. 윤대혁과 정순태[3]는 변혁적 리더십이 구성원의

혁신적 행동에 어떠한 영향을 미치는지 연구한 결과 카

리스마, 지적자극, 개별적 고려가 모두 혁신적 행동에

유의한 영향을 미친다는 결과를 얻었다. 그러나 이화용

과 장영철[35]의 연구 결과에서는 변혁적 리더십의 요

인 중 카리스마, 지적자극 리더십은 혁신적 행동에 유
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의한 영향을 미치지 않지만 영감적 동기부여와 개별적

고려 요인은 혁신적 행동에 유의한 영향을 미친다는 사

실을 밝혔다. Jung, Chow, & Wu[36]는 변혁적 리더십

이 조직 구성원들이 지각하는권한 위임과 혁신지지 분

위기에 영향을 미침으로써 조직혁신에 긍정적인 영향

을 미친다고 보고 하였다.

이러한 여러특성들을 통해 변혁적 리더십을 가진 리

더들이 혁신에 긍정적인 영향을 미친다는 사실을 유추

해 볼 수 있다. 따라서 다음과 같은 가설을 세울 수 있

을 것이다.

가설 3. 리더가 변혁적 리더십을 발휘할수록 구성원

들은 혁신행동을 더 많이 보일 것이다.

3. 변혁적 리더십과 혁신행동과의 관계에 조직문
화의 조절효과

조직에서 조직혁신이 성과를 향상시키기 위한 중요

한 수단으로 인식되고 있지만, 실제 조직들은 기대만큼

혁신을 잘 수행하지 못하고 있는 것이 사실이다. 왜냐

하면조직이 가진 문화적 관성을깨고 혁신을 도입하여

변화를 이룬다는 것은 결코 쉬운 일이 아니기 때문이

다. 이러한 측면에서 변혁적 리더십이 조직혁신을 이루

는데 긍정적인 효과를 얻기 위해서 문화적상황을 고려

하는 것이 중요하다. Schein[37]은 조직문화를 관찰된

행동의 규칙성, 자연발생적 규범, 지배적 가치관, 조직

구성원과 고객에 대한 정책을 수립하는 조직의 철학,

조직에서 적응하는 데 필요한 규칙 그리고 조직분위기

등의 총합이라고 보고 있다.

그렇다면 변혁적 리더십과 조직혁신과 조직문화는

어떠한 관계가 있을까? Gordon & DiTomaso[38]는 조

직문화가 조직성과에 직접적인 영향을 미치는지, 아니

면 간접적 영향을 미치는상황요인인지를 밝히는 것이

의미 있음을 언급하였다. 리더십이 조직혁신에 직접적

인 관련성을 밝힌 연구들[39][40]도 있지만, 리더십이

혁신성간의 직접적인 관련성이 있는 연구들보다 다른

조직변수 및 환경변수가 리더의 영향력을 더 명확히 설

명할 수 있기 때문에 조직혁신성이 리더에 의해 결정된

다고 볼 수는 없다는 연구도 있다[6]. 이것은 조직문화

가 리더십과 조직혁신과의 관계를 조절하는 기능이 있

음을 의미하는데 이를 통해 변혁적 리더십이 조직 혁신

의 관계를 조직문화가 간접적으로 영향을 미칠 것이라

고 가정을 해 볼 수 있다.

조직문화 연구는 유형화를 통해좀더 정확하게 측정

할 수 있다. 조직문화 유형화는 조직이 직면한 환경에

서 성공하기 위해 필요한 것이 무엇이지를 구체화시켜

주는 기능을 한다[41]. 대표적으로 조직문화를 분류한

학자들의 분류를 보면 Harrison[42]은 문화를 이념적

지향정도에 따라 권력지향문화, 역할지향문화, 과업지

향문화, 인간지향문화의 네가지 차원으로 분류하였다.

Quinn &McGrath[43]는 환경에 대한 확실성의 인지도

와 반응속도에 따라 합의적 문화(group culture), 개발

문화(developmental culture), 위계적 문화(hierachical

culture), 합리적 문화(rational culture)의 네 가지로 문

화를 분류하였다.

이러한 유형화된 조직문화 가운데 연구들을 통해일

관성있는 결과를 도출하는 조직문화 유형은 유연성이

있는 개발문화와 위계지향적 문화이다. 변화지향적인

문화로 표현할 수 있는 개발문화 혹은 진취적 문화는

조직혁신에 유의한 정의 관계를 가지고 있으며, 위계적

문화는 조직혁신에 부의 관계가 있는 것으로 나타나고

있다. 변화를 지향하는 문화로 표현할 수 있는 개발 문

화는 변화에 대한준비와 적응성이 높아 역동적이며 기

업가 정신이 있는 문화라고 볼 수 있다. 개발 문화의 경

우역동적 도전적적인 문화특성상조직변화에 대해 긍

정적 태도를 취하게 되며[44]유연성 지향적 가치관이

높을수록 혁신에 성공할 가능성이 높으며, 통제지향적

인 가치관이 높은 조직일수록 혁신에 실패를 경험하게

될 가능성이 높다고 할 수 있다[45].

대표적인 연구들을 보면 Dellana & Hauser[46]의 연

구 등에서 나타난것은 통제를 강조화는 과업문화나 합

리적 문화보다 진취적 혹은 개발문화가 조직혁신에 긍

정적인 영향을 미친다는 것이다. 즉, 유연성이 있고 변

화지향적인 문화로 표현할 수 있는 개발문화혹은 진취

적 문화가 조직혁신에 긍정적인 영향을 미친다고 밝히

고 있다. 반면 남승하[47]의 연구와 이환범, 이수창, 심

덕보[48]의 연구에서는 위계문화는 혁신에 부정적인 영
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향을 미치는 것으로 나타나고 있음을 밝히고 있다. 특

히 위계문화는 서열과 직위를 강조하는 국내의 조직문

화에서 더 강하게 나타날 것으로 예측해 볼 수 있다.

Ensley, Pearce & Hmieleski[59]는 거래적 리더십과

변혁적 리더십과 성과와의 관계를 연구한 결과 기업의

성과는 변혁적 리더십과 거래적 리더십 모두에 의해 영

향 받고 있으나, 환경의 역동성에 의해 조절되고 있음

을 밝혔다. 즉, 거래적 리더십의 경우 환경의 역동성이

낮은 경우에 효과적인 리더십인반면 환경의 역동성이

높은 경우에는 변혁적 리더십이 효과적으로 작용한다

는 것이다. 신진교[49]의 연구에서는 중소기업의 R&D

와 기술혁신간의 관계에서 혁신문화의 조절효과를 탐

색한 결과, R&D와 변화에 적극적으로 적응해 가는 혁

신문화사이의 상호작용 효과는 기술혁신에 긍정적인

영향을 미치는 것으로 나타났다.

이상의 연구들에서 말하는 개발 문화, 유연한 문화

또는 진취적 문화와같은 문화의 분류는 연구자의 정의

에따라다소차이가 있지만핵심적인 의미는 유연성이

있고 변화 지향적이며 창의성을 강조하는 문화를 의미

하는 개념으로 볼 수 있다. 위계문화는 내부조직의 논

리와 안정성에 초점을 둔 문화로 볼 수 있다.

이러한 연구들을 통해 문화에 대한 다양한 분류가 있

지만 변혁적 리더십이 조직 혁신에 어떻게 영향을 미치

는지의 여부는 개발문화(혹은 진취적 문화, 유연한 문

화)와 위계적 문화가 간접적으로 영향을 미친다는 것을

알 수 있다. 즉, 개발 문화혹은 유연성 있는 문화는 조

직혁신에 대해 긍정적인 영향을 미치는 경향이 강하지

만, 위계적 문화는 혁신과의 관계에 부정적 효과가 더

크다는 결과가 많다는 것을 알 수 있다.

이를 바탕으로 변혁적 리더십과 조직구성원의 혁신

행동과의 관계를 조직문화의 유형에따라그 관계가 조

절되는 정도가 다르다는 가정을 해 볼 수 있다. 따라서

다음과 같은 가설을 세울 수 있다.

가설 4. 리더의 변혁적 리더십이 높고, 조직문화가 위

계지향적이지 않을 때, 구성원들은 혁신행동

을 더 발휘할 것이다.

가설 5. 리더가 변혁적 리더십을 발휘하고, 조직문화

가 성취지향적일 때, 구성원들은 혁신행동을

더 발휘할 것이다.

지금까지 수립된 가설을 모형으로 나타내면 다음과

같은 연구모델을 만들 수 있다.

그림 1. 연구모델

Ⅲ. 연구방법
1. 조사대상 및 범위

연구조사를 위한 설문지는 기업에서 연구자에 의해

직접 배포된 후, 자료작성에 대한 간단한 설명과 함께

설문지에 응답하도록 하여 연구자가 직접 수거하는 방

법을 사용하였다. 자료의 신뢰성을 확보하기 위하여 기

업에서 한 명의 리더에 대해 3명 이하의 팀원이응답하

도록 하였다. 여기서 1세트라 함은 한명의 리더와 그

(녀)의 하급자 A와 B를 의미한다. 즉, 2명 이상의 팀원

이 있는 팀을 정하여 그 팀의 팀장(리더)과 하급자 두

명에게 각각 설문에응답하도록 부탁하였다. 이와같은

방법을 통해 32개 기업체에 종사하는 1000명에게 설문

을돌렸다. 그 결과 팀장(리더)용 설문지 223명, 팀원 A

용 설문서 283매, 팀원 B용 설문서 285매등 총 791매가

회수되었으나 최소한 명의 팀장(리더)에 대한 두 명의

팀원 즉, 팀원 A, 팀원 B 등 데이터 세트가 구성되지 않

은 설문과 자료로서의 신뢰성이 떨어지는 설문지를 제

외하고, 총 221세트(221명의 팀장, 각각의 하급자 221명

과 221명) 663매를 가설검증을 위한 최종 통계분석 데

이터로 이용하였다.

본 연구는 공통방법의오류(Common method bias)를

최소화하기 위해 연구의 선행변수인 개인의 특성인 외

향성, 자기 효능감은 리더 본인으로부터 설문에응답하
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도록 하였다. 개인의 특성은 다른 누구보다 리더 본인

이 잘 알며, 개인적 성격특성은 본인이 측정하는 것이

가장 신뢰성을 높일 수 있을 것이라는 판단으로 이 방

법을 사용하였다. 매개변수인 변혁적 리더십은 팀원 A

로부터 그(녀)의 팀장(리더) 설문을받았으며, 결과변수

인 혁신행동과 조절변수인 조직문화는 팀원 B로 부터

설문을회수하였다. 즉, 모든자료의 자료원을달리하여

일반화의 오류를 최소화하도록 하였다. 일반화의 오류

문제는 도구 분산을 일으키는 측정도구오류 중 하나로

서, 독립변수와 종속변수가같은 도구를 통하여 측정되

었을 경우 발생하며, 여러 연구자에 의해 그 문제점이

지적되었다[50]. 선행변수와 매개변수 및 종속변수의

자료의 근원을 다르게 함으로써연구의 신뢰도와 타당

성을 높일 수 있을 것이다.

2. 변수의 조작적 정의
2.1 개인의 특성 
첫째, 외향성은 개인의 외부지향성과 사교성, 그리고

사회적 적응성을 의미하는 개념이다. 외향성을 측정하

기 위한 설문으로는 Costa & McCrae[17]의 Big5(성실

성, 정서적 안정성, 개방성, 친화성, 외향성) 중의 하나

인 외향성을 이용하여 측정하였다. 6개 항목으로 측정

하였으며 각각의 항목은 온정, 사교, 주장, 활력, 열정

그리고 낙천과 같은 요인으로 구성되었다.

둘째, 자기 효능감은 자신의 직무수행능력에 대한믿

음을 의미하는 개념이다. 이를 측정하기 위해 Riggs &

Knight[51]의 설문을 사용하였다. 여기서는 직무수행

능력에 대한 자신의 확신 정도, 자신의 전문성에 대한

확신 및 직무 기술능력에 대한 자부심등을 측정하는 4

개의 설문항목으로 측정하였다. 예를 들면, ‘나는 직무

수행능력에 확신을 가지고 있다’, ‘나는 직무 기술능력

에 대한 자부심을 가지고 있다’, ‘나는 내가 하는 일에

대해 전문가이다’.와 같은 문항으로 측정하였다.

2.2 변혁적 리더십
Burns[52]는 정치적 리더들을 대상으로 한 견해에서

변혁적 리더십을 처음 제시하면서 사회적 체계의 변화

와 조직의 혁신을 위한힘을 동원하는 과정이라고 정의

하였다. 이 후 Bass[1]가 7 가지 요인(카리스마, 영감,

지적자극, 개별적 고려, 상황적 보상, 예외에 의한 관리,

그리고 자유방임)으로 구성된 변혁적 리더십과 거래적

리더십 개념에 대하여 제시하였다. 이후의 많은 실증연

구에서 카리스마와 영감이 명확히 구분 되지 않아 여섯

개의 요인으로 축소하였다.

변혁적 리더십 및 거래적 리더십에 대한 측정 문제는

많은논란거리가 되고 있다. Bass가 제시한 여섯개 요

인 모델은 미 육군을 대상으로 MLQ1를 이용한 연구

결과이다. 이후, 다양한 버전의 MLQ가 개발되었으나

아직도 이에 대한 문제가 논의되고 있다. Hater &

Bass[53]는 예외에 의한 관리를 수동적-능동적 두 개의

요인으로 구분하여 제시하였다. Bycio et al.(1995)는 간

호사를 대상으로 확증적 요인분석을 한 연구에서 세 개

의 변혁적 리더십과 두 개의 거래적 리더십 요인을 제

시하였다. Avolio & Bass[54]는 Bass[1]가 제시한 이론

을바탕으로 변혁적 리더십을 4개의 영역(카리스마, 영

감, 지적 자극, 그리고 개별적 고려)으로 구성된

MLQ5X를 타당성 검증을 하였다. 본 연구에서는

MLQ5X의 축약형을 사용하였다.

2.3 조직문화 : 위계지향 문화, 성취지향 문화
조직문화에 대한 다양한 정의가 많지만 본 연구에서

조직문화는 한 집단의 구성원들과 다른 집단의 구성원

들을 구분 짓는 총체로서, 이것은 일정한 유형을 갖는

조직 활동에 대한 기본적인 가정 또는 믿음으로 보았

다. 조직문화 연구에서 중요한 것은 유형별 문화 특성

이상호배타적으로 조직(또는 팀)내에오로지 한 가지

씩만존재하는 것이 아니라고 가정해야한다는점이다.

즉, 개별 조직(또는 팀)에 있어 각각의 문화적 특성이

조직의 하위문화로서 상대적으로 강하게 또는 약하게

동시에 존재하는 다원적 인 분포의 특성을 나타낸다고

가정하는 것이바람직하다는점이다. 본 연구에서도 이

러한 점을 가정하고 있다.

위계지향 조직문화란 조직 내 서열의식이나 위계질

서가 명확하고 권한이 조직의 상층부에 집중되어 있으

며, 경영 및 관리와 능률을 중시하고 조직 구성원에게

이러한 것을 따르도록 강조하는 조직문화이다. 이와는
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반대로 성취지향 조직문화는 조직전체의목표, 공유된

가치와 행동, 팀워크, 수평적 의사소통 및 창의성이 강

조되는 조직문화를 의미한다. 본 연구에서 사용된 조직

문화의 유형은 Harrison[42], 태정원[55], 정인서[56]의

연구결과를 토대로 위계지향 조직문화, 성취지향 조직

문화로 구분하였으며, 개별 조직문화 유형을 측정하기

위해 각 3문항씩 총 6문항으로 사용하였다. 측정 항목

의 예를 들면 위계지향적 조직문화는 ‘우리 조직은 상

하간 서열의식이 강조된다’, ‘우리 조직에서는 주로 상

부로부터 하향식 의사소통이 이루어진다’ 등으로 측정

하였으며, 성취지향적 조직문화는 ‘우리 조직에서는 업

무와 관련된 아이디어를 중시한다’, ‘우리 직원들은 목

표 달성을 위해 모든 일에 적극적으로 참여한다’와 같

은 문항으로 측정하였다.

2.4 혁신행동
조직의 혁신정도를 파악하기 위해 혁신행동 변수를

이용하여 이를 측정하였다. 혁신행동은 개인이 혁신의

필요성을 인식하여 아이디어를 발상하고 아이디어를

선택, 개발, 수용, 실천및 확산시키는활동을포함하는

개념이다. 이를 위해 Scott & Bruce[57]의 혁신적 행동

측정 도구 중 6개 문항을 사용하였다.

Ⅳ. 연구결과
1. 인구통계학적 분석 결과
응답자의 성별 분포를 보면 팀장급에서는 남 181명

(81.9%), 여 40명(18.1%)이고, 팀원 A는 남 140명

(63.3%), 여 81명(36.7%), 팀원 B는남 139명(62.9%), 여

82명(37.1%)의 분포를 보이고 있다. 연령별 분포를 보

면 팀장급은 40대가 118명(54.4%)으로 가장 많고 다음

은 30대 68명(31.3%)의 순으로 나타났다. 한편, 팀원급

은 30대가 약 50%로 가장 많고, 20대가 30%를 상회하

고 있다. 직급별 분포를 보면 팀장은 차 부장급이

49.5%로 가장 높게 나타났으며, 팀원은 사원급이 가장

높게 나타났다. 근속년수는 팀장급에서는 11～20년 간

근속한비율이 가장 높고, 팀원급에서는 3년이하 근속

한 직원이 가장 많은 분포를 나타내고 있다.

2. 타당도 분석 결과
본 연구에서는 기존의 연구에서 타당성이 검증된 척

도를 사용하였으나, 측정도구의 명확한 타당성 검증을

위하여 확인적 요인분석을 실시하였다. 확인적 요인분

석은 설문응답자가 다르기 때문에독립변수, 매개변수

그리고 성과변수를 각각 실시하였다.

우선 독립변수들에 대한 확인적 요인분석 결과를 살

펴보면 다음과 같다.

표 1. 자기 효능감 및 외향성에 대한 확인적 요인분석 결과
경로 요인부하량 S.E. C.R.

자기 효능감1 ← 자기 효능감 0.81 
자기 효능감3 ← 자기 효능감 0.92 0.09 12.51*** 
자기 효능감4 ← 자기 효능감 0.76 0.07 11.43*** 

외향성1 ← 외향성 0.53 
외향성2 ← 외향성 0.68 0.25 4.95*** 
외향성5 ← 외향성 0.64 0.20 5.42*** 
외향성6 ← 외향성 0.57 0.22 4.95*** 

 ***P<.01; CVA=0.50, χ²=14.68(p=.328,df=13), RMR=.037, 
 GFI=.979, CFI=.996, NFI=.966

우선적으로 탐색적 요인분석 통하여 요인부하량이

낮은 문항들을 제거하여 확인적 요인분석을 실시하였

다. 분석결과를 살펴보면, 각 요인부하량값이 .5이상이

고 모두 유의(p<.05)하게 나타났다. 또한 절대부합지수

를 살펴보면 χ²은 14.68(p=.328,df=13)로써 p-value가

.05보다커적합도가 높은 것으로 나타났다. RMR은 대

체로 .05이하이면 적합도가 높다고 할 수 있고, GFI는

.90보다 높으면 적합도가 높다고 할 수 있는데 분석결

과 각각 .037과 .979로 나타났다. 그리고 증분 적합도지

수인 CFI와 NFI는 각 .90이상이면적합도가 높다고 할

수 있는데 분석결과 이 역시 .996과 .966로 나타났다.

AVE(Average variance extracted) 역시 .5이상이면집

중타당도가 있는 것으로 받아들이는데 .50으로 나타나

타당성은 있다고 할 수 있다.

매개변수인 변혁적 리더십에 대한 확인적 요인분석

에 대한 분석결과는 [표 2]와 같다.
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표 2. 변혁적 리더십에 대한 확인적 요인분석 결과

경로
요인
부하량

S.E. C.R.

변혁적리더십1 ← 이상적영향력 0.81
변혁적리더십2 ← 이상적영향력 0.88 0.07 15.12*** 
변혁적리더십3 ← 이상적영향력 0.92 0.06 16.33*** 
변혁적리더십4 ← 영감적동기부여 0.78
변혁적리더십5 ← 영감적동기부여 0.84 0.07 13.86*** 
변혁적리더십6 ← 영감적동기부여 0.86 0.07 14.33*** 
변혁적리더십7 ← 지적자극 0.84
변혁적리더십8 ← 지적자극 0.86 0.06 15.83*** 
변혁적리더십9 ← 지적자극 0.78 0.06 13.39*** 
변혁적리더십10 ← 개별적배려 0.84
변혁적리더십11 ← 개별적배려 0.81 0.06 14.00*** 
변혁적리더십12 ← 개별적배려 0.65 0.08 10.15*** 

 ***P<.01; CVA=0.68, χ²=118.408(p=.000,df=46), RMR=.047, 
 GFI=.913, CFI=.968, NFI=.948

분석결과를 살펴보면, 각 요인 부하량이 .5이상이고

모두 유의(p<.05)하게 나타났다. 절대 부합지수를 살펴

보면 χ²는 118.408(p<.000)로써 p-value가 .05보다작아

적합도가 없는 것으로 나타났다. 그러나 χ² 값은 표본

의 크기가 커질수록 값은 커지게 된다. 또한 측정변수

들의 수가 많을수록 공분산행렬값들 간에차이가커질

수 있으며 이에따라 χ² 값은커질 가능성이 높다. 이와

같이값은 표본의크기와 측정변수들의 수에따라민감

하기 때문에 χ² 값이 기준을 충족하지 못했다고 해서

모델에 대한 적합도가낮다고판단하기 보다는 다른지

표들과 통합적으로 적합도를 판단하여야 한다. RMR

은 .47로 나타났으며, GFI는 .913으로 나타나 적합한 것

으로 분석되었다. 그리고 증분 적합도 지수인 CFI와

NFI는 각각 .968과 .948로 나타나 기준을 충족하는 것

으로 나타났다. 집중 타당성을 판단하기 위한 CVA 역

시 기준 점수인 .5보다 큰 .68로 나타나 타당성이 있는

것으로 분석되었다.

마지막으로 조절변수와 성과변수들에 대한 확인적

요인분석에 대한 결과값은 아래와 같이 제시하였다.

표 3. 조직문화 및 혁신행동에 대한 요인분석 결과
경로

요인
부하량

S.E. C.R.

성취지향1 ← 성취지향 문화 0.77 
성취지향2 ← 성취지향 문화 0.89 0.11 11.09***
성취지향3 ← 성취지향 문화 0.74 0.09 10.23***
위계지향1 ← 위계지향 문화 0.56 
위계지향2 ← 위계지향 문화 0.77 0.20 6.25***
위계지향3 ← 위계지향 문화 0.75 0.20 6.33***
혁신행동1 ← 혁신행동 0.82 
혁신행동2 ← 혁신행동 0.85 0.08 12.83***
혁신행동3 ← 혁신행동 0.79 0.08 11.64***
혁신행동4 ← 혁신행동 0.47 0.08 6.48***
혁신행동5 ← 혁신행동 0.51 0.08 7.14***
혁신행동6 ← 혁신행동 0.79 0.07 12.22***

 ***P<.01; CVA=0.68, χ²=62.420(p=.035,df=44), RMR=.044, 
 GFI=.949, CFI=.981, NFI=.939

분석결과를 살펴보면, 각 요인 부하량이 .5이상이고

모두 유의(p<.05)하게 나타났다. χ²는 62.420(p<.035)로

써 p-value가 .05보다작아 적합도가없는 것으로 나타

났으나, χ²는 표본의크기나 측정변수들의 수에 의하여

민감하게 움직이기 때문에 이는 다른 지표들과 통합적

으로 살펴볼 필요가 있다. RMR 은 .44로 나타났으며,

GFI는 .949로 나타나 적합한 것으로 분석되었다. 그리

고 증분 적합도 지수인 CFI와 NFI는 각각 .981과 .939

로 나타나 기준을 충족하는 것으로 나타났다. CVA 역

시 기준치를 초과하는 .68로 나타났다. 다양한 적합도

지수 중 χ²만 적합하지 않는 것으로 나타났고, 다른 적

합도 지수는 모든조건을충족하는 것으로 나타나 타당

성이 있다고 판단할 수 있다.

3. 기술통계, 신뢰도 및 상관관계 분석결과
각 변수들의 기본적특성을파악하기 위하여 기술통

계 분석을 실시하였고, 가설검증을 위한 분석에 앞서,

본 연구에 사용된 변수들간의 관계에 대하여 상관관계

분석을 실시하였다. 또한, 측정도구의 신뢰도를파악하

기 위하여 다양한방법이 있으나 본 연구에서는 내적일

관성을활용하였다. 일반적으로 알파계수가 0.6이상이

면 분석 가능한 수준의 신뢰도를 갖고 있는 것으로 알

려져 있다[58].
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표 4. 기술통계 분석 결과

변수 척도 M SD

1.자기 효능감 5 3.75 0.90
2.외향성 5 3.60 0.70
3.변혁적 리더십 7 4.51 1.10
4.위계지향 7 4.64 1.00
5,성취지향 7 4.35 1.13
6.혁신행동 5 3.42 0.57

표 5. 신뢰도 및 상관관계 분석 결과
변수 1 2 3 4 5 6

1.자기 효능감 0.86
2.외향성 0.08 0.69
3.변혁적 리더십 0.32** -0.02 0.96
4.위계지향 0.01 -0.14 -0.05 0.73
5,성취지향 0.17** 0.08 0.27** -0.09 0.84
6.혁신행동 0.09 -0.08 0.26** 0.06 0.28** 0.86

**p<.01, *p<.05; 대각선 상의 고딕 이탤릭체는 cronbach’s α

Cronbach's α계수가 모두 .60이상을 나타남으로 측

정도구의 신뢰도는 문제가없는 것으로판단하였다. 자

기 효능감은 변혁적 리더십과 성취지향 문화에 정의상

관관계가 있는 것으로 나타났으며, 외향성은 다른변수

와는 전혀 상관관계가 없는 것으로 나타났다. 변혁적

리더십은 성취지향 문화와 혁신행동에 정의 상관관계

가 있는 것으로 나타났다.

4. 가설 검증 결과
가설 검증하기 위하여 AMOS 7.0을활용하여 공분산

구조방정식(SEM; Structural Equation Modeling) 분석

을 실시하였다. 구조방정식 모델은 상관관계 행렬이나

공분산행렬이 아닌 실제 데이터를 그대로 사용하였다.

각 경로를 분석하여 가설 관계를 검증하고, 모형의 적

합도를평가하였다. 그 결과를 [그림 2]와 [표 6]에 제시

하였다.

그림 2. 구조모델 분석 결과

표 6. 가설 검증 결과
경로 경로계수 S.E. C.R.

가설1 변혁적 리더십 ← 자기 효능감 0.41 0.10 5.23** 
가설2 변혁적 리더십 ← 외향성 -0.04 0.13 -0.44  
가설3 혁신행동 ← 변혁적 리더십 0.31 0.04 3.93**
 *P<.05; **P<.01 ; χ²=315.59(p=.007,df=293), RMR=.048, 
 GFI=.891, CFI=.982, NFI=.912, PNFI=.781, PRATIO=.857

최우도 추정법(Maximum Likelihood)을 사용하여 분

석한 결과를 살펴보면, χ²=315.59(p=.007,df=293)의 p가

.05보다작게 나타나고 있으나, RMR=.048로 기준을충

족시키고 있다. 그리고 GFI=.891, CFI=.982, 그리고

NFI=.912로 모두 기준을충족시키고 있다. 이러한 결과

는 엄격한 기준을 적용하면 부족하다고 할 수 있으나,

MacCallum & Hong[63]은 .08까지비교적좋은 적합도

로평가할 수 있다고 제시하고 있으며, 기존의 연구[65]

에서도찾아 볼 수 있듯이 최소한의 기준은충족시키고

있다.

구체적으로 가설 검증을 위하여 경로를 분석한 결과

를 살펴보자. 첫번째가설은 ‘자기 효능감은 변혁적 리

더십에 정의 영향을 미칠 것이다’이다. 자기 효능감이

변혁적 리더십에 미치는 영향은 .41(p<.05)로 유의한

결과이다. 가설 2는 외향성과 변혁적 리더십의 관계에

대한 가설이다. 표준화된회귀 계수가 -.04로 유의하지

않게 나타났다. 다음 가설 3은 변혁적 리더십이 성과변

수인 혁신행동 간의 관계를 정리한 것이다. 혁신행동에

대한 영향도는 유의수준 .01에서 .31로 유의한 것으로
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밝혀졌다.

추가적으로 위와 같은 연구결과는 변수 사이의 모든

관계를 점검하지 않았다는 지적을 받을 수 있고, 변혁

적 리더십의 매개효과를 살펴보기 위하여 대안적 모델

을 설정하여 모형 간비교분석을 실시하였고 그 결과를

아래의 [표 7]에 제시하였다.

표 7. 모형 비교 분석 결과
모형 χ² RMR GFI CFI NFI PNFI PRATIO

제안모형 315.59
(p=.007,df=257) .048 .891 .982 .912 .781 .857

대립모형 314.74
(p=.006,df=255) .047 .891 .982 .912 .775 .850

대립 모형은 독립변수인 자기 효능감과 외향성이 결

과변수인 혁신행동에 직접 경로를 추가한 모델이다. 대

립 모형인 경우 자기 효능감(경로계수= .018; p=.837),

및 외향성(경로계수=.081; p=.361)이 결과변수인 혁신

행동에 대한 경로계수는 모두 유의하지 않은 것으로 나

타났다. 또한, 제안모형에비해 χ²의 변화량도 유의하지

않았으며, 다른 적합도 지수도 개선되지 않았다. 특히,

간결 적합도 지수들인 PRATIO와 PNFI를 살펴보면,

제안모형이 더낫다는 결과를 얻을 수 있다. 따라서 간

명성의 원칙에 따라 제안모형이우수한 모형으로 판단

할 수 있고, 변혁적 리더십은 독립변수와 성과변수 사

이에 완전 매개한다고 할 수 있다.

조직문화 특성들의 조절효과를 검증하기 위하여, 추

가적으로 두 번의 구조모형 분석을 실시하였다. 하나

는 잠재요인 간의 관계를 free로 한 모형의 분석이며,

다른하나는잠재요인 간 관계의크기가 동일하다는 제

약을 설장한 모형이다.

우선적으로 위계지향적 문화가 변혁적 리더십과 성

과 변수인 혁신행동 간의 관계를 조절한다는 가설 4를

검증하기 위한 분석 결과를 아래의 [표 8]에 제시하였다.

표 8. 위계지향적 문화의 조절효과 검증 결과
구분

위계지향적 문화

경로계수 se cr
높은
집단 .291 .051 2.865**
낮은
집단 .346 .081 2.850**
모형 χ² RMR GFI CFI NFI PNFI PRATI

O
자유
모형

682.790; p= .000; 
df=514 .071 .804 .950 .828 .709 .857

제약
모형

683.637; p= .000; 
df=515 .803 .950 .828 .710 .858

*P<.05; **P<.01;

위계지향적 문화의 조절효과를 검증하기 위하여, 샘

플을 위계지향적 문화의평균점수를 기준으로 높은 집

단과낮은 집단으로 구분하였다. 각각에 대하여 자유모

형과 제약모형(변혁적 리더십의 혁신행동에 대한 경로

를 고정)에 대하여 구조모형 분석을 실시하였다. 자유

모형 분석결과에서 위계지향적 문화가 높은 집단과 낮

은 집단의 경로계수를 분석하고, 자유모형과 제약모형

의 적합도 지수를 비교하여 최종적으로 조절효과 여부

에 대하여 판단하였다.

자유모형에서의 경로계수를 비교하여 보면 둘 다 유

의수준 .01에서 유의한 것으로 나타났으며, 높은 집단에

서의 경로계수(.291)보다낮은 집단의 경로계수(.346)가

높아 위계적이지 않은 집단에서의 변혁적 리더십이 효

과가 더 큰 것으로 판명되었다. 그러나 적합도 지수를

비교하여 보면, 자유도가 1이 작아지면 χ²의 변화량이

3.84(χ².05(1)=3.84)만큼 충분히 감소하지 않았다. 또한

다른적합도 지수도 개선되지 않았다. 따라서 가설 4인

위계지향적 문화의 조절효과는 기각되었다.

다음으로 성취지향적 문화의 조절효과를 검증하기

위하여앞에서와 동일하게 두번의 구조모형 분석을 실

시하였고, 그 결과를 아래의 [표 9]에 제시하였다.
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표 9. 성취지향적 문화의 조절효과 검증 결과
구분

성취지향적 문화

경로계수 se cr

높은
집단 .321 .060 2.744**
낮은
집단 .252 .060 2.381**
모형 χ2 RMR GFI CFI NFI PNFI PRATIO
자유
모형

649.885; p= .000; 
df=514 .071 .810 .959 .832 .713 .857

제약
모형

649.951; p= .000; 
df=515 .071 .810 .959 .832 .714 .823

 *P<.05; **P<.01;

위의 분석결과를 살펴보면, 자유모형에서 변혁적 리

더십의 혁신행동에 대한 경로계수가 성취지향적 문화

가 높은 집단인 경우에는 .321(cr=2.744; p<.01)이고, 성

취지향적 문화가 낮은 집단인 경우에는 .252(cr=2.381;

p<.01)로 나타났다. 즉 가설 설정과 동일하게 성취지향

적 문화가 높을수록 혁신행동을 더 잘 발휘하는 것으로

나타났다. 그러나 조절효과의 방향성이 일치하더라고

자유 모형과 제약모형과의 적합도 지수를 비교하여 자

유 모형이우수한 것으로평가되어야 조절하는 것으로

결론 내릴수 있다. 적합도 지수를비교하여 보면, χ²의

변화량은 .066으로 기준치는 3.84(χ².05(1)=3.84)만큼충

분히 감소하지 않았다. 또한 다른 적합도 지수도 개선

되지 않았다. 따라서 가설 5인 성취지향적 문화의 조절

효과는 기각되었다.

V. 논의 및 제언
본 연구는 선행변수인 리더 개인의 자기 효능감과 외

향성과같은 개인적특성이 변혁적 리더십에 영향을 미

치는지 여부와 변혁적 리더십과 혁신행동의 관계를 위

계지향과 성취지향의 조직문화가 조절하는지를 알아보

기 위한 것이다. 본 연구의 결과에따른논의점에 대해

몇 가지 논의 하고자 한다.

첫째실증 연구 결과 개인특성 중 개인특성 중 자기

효능감이 높아질수록 변혁적 리더십도 높아지는 것으

로 나타났지만 외향성과 변혁적 리더십의 관계는 유의

성이없는 것으로 나타났다. 외향성과 변혁적 리더십이

유의한 관계가없다는 것은 외향성의 부정적 측면에 대

한 연구를 통해 그 원인을 추론

할 수 있을 것이다. Klein et al.[60]은 외향성이 높은

조직 구성원일수록 계산적인 사회적 상호작용을 선호

하는 경향이 있다고 밝히고 있다. 즉, 외향성이 사회적

관계를 시작할 때에는 유의하지만[61], 관계를 시작한

이후에는 사회적 관계를 유지하기 위하여 장기적인 노

력이 필요하다는 측면에서는 외향성이 오히려 부정적

일 수 있다는 점이다. 즉 외향성이 높은 사람들일수록

사회적 활동을 유지하지 위해 필요한 시간과 에너지를

비용으로 계산할 때 관계의 질에 부정적인 영향을 미칠

수 있을 것이라고 예측해 볼 수 있다는점이다. 조직에

서 리더와 하급자의 관계는 지속성이 요구되는 장기적

인 관계로 볼 수 있다. 이러한 측면에서 본 연구의 가설

과는 다른 결론이지만 외향적인 구성원은 리더의 변혁

적 리더십에 유의한 영향을 미치지 않을 수도 있다는

것이다.

둘째, 본 연구는 변혁적 리더십과 혁신행동의 관계를

성취지향문화와 위계지향의 문화가 조절할 것이라고

가정하였다. 문헌연구를 통해서 밝혔듯이 변혁적 리더

십이 혁신행동에 직접적인 영향을 미치기보다는 조직

문화와같은 다양한 환경에 영향을 미칠 것으로 가정하

는 것이 타당하다고 보았다. 그러나 아쉽게도 본 연구

의 결과는 기존 연구들과는 다른 결과를 보여주었다.

왜 이러한 결과가 나타났는지는 통계적인 측면에서 예

측해 볼 수 있다. 조절효과 분석 시 가설 설정과방향성

을 일치하였으나, 모형의 적합도비교에서 가설이 기각

되었다. 기존의 연구에서는 조직문화의 조절효과가 밝

혀지고 있지만[48], 본 연구에서는 다른결과가 도출되

었다. 이는 표본의크기 등에따른결과로 여겨진다. 조

절효과 검증에 활용된 분석 기법은 최우도 추정법이였

는데, 이러한 분석법에서는 적절한 표본크기를 150-40

0(단일 기준치 200)이라고 제시되고 있다[62]. 그러나

본 연구에서는 원래의 표본 수가 200을넘었으나, 표본

을 2개의 집단으로 나누어 분석을 하다 보니 기준치보

다 다소 적었다. 향후의 연구에서는 기존의 연구에서

많이활용되고 있는 Cohen & Cohen[64]이 제시한 위계



한국콘텐츠학회논문지 '11 Vol. 11 No. 4374
적회귀분석 등을 통하여 검증할필요가 있다. 뿐만 아

니라 조직 문화 변수를 측정함에 있어 각 조직문화 유

형별 측정 문항이 세 문항에 그치고 있다는점이다. 즉,

단세 문항으로 측정된 조직문하가 각각의 조직 문화를

일반화하기에는 과소대표(under-representation)의 문

제를 가질 수밖에 없다는 점이다.

셋째, 본 연구의 결과에서 보여지듯이 변혁적 리더십

은 자기 효능감과 혁신행동의 관계를 매개하고 있다.

이는 조직에서 구성원들의 혁신을 강화하기 위해여 변

혁적 리더십의 역할이 다른어떤 리더십의 역할보다크

다고 가정할 수 있다. 이러한 측면에서 실제 조직(기업)

현장에서 리더를 선발하거나 리더십을훈련시킬 때 자

기 효능감을 높이는 것이 필요하며, 조직의 혁신을 높

이기 위해 변혁적 리더십을 강화시키는 교육과훈련을

실시한다면 조직 혁신뿐만 아니라 다른 조직성과를 높

일 수 있을 것이라고 예측할 수 있다.

이러한논의에도불구하고 본 연구는몇가지 한계점

을 가지고 있다. 첫째, 본 연구가 다양한 자료원을 통해

데이터를 수집하여 실증연구를 하였음에도 불구하고

본 연구가 설문지에 의한 연구방법에만 의존하고 있다

는점이다. 따라서 향후에는 인터뷰나 시나리오법등과

같은 다양한 연구방법을 통하여 보다 실질적인 실증연

구가병행되면바람직 할 것으로 보인다. 둘째, 본 연구

가 횡단 연구에 국한되어 있다는 점이다. 특히 혁신행

동과 같은 경우는 행동이라는 유동성이 있는 변수이므

로 종단적 연구가 이루어진다면 좀 더 의미 있는 자료

를 수집하여 실증연구를 이룰수 있을 것이라고판단한다.
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