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Ⅰ.서 론

1.문제제기

조직은 불확실한 환경 하에서 조직의 안정을 추구하기 위해서는 조직에 

헌신적인 조직구성원의 자발적 행동 및 업무 수행과 관련된 리더의 역할이 

중요하게 되었다.환경변화에 따라 미래의 바람직한 리더의 모습은 조직구

성원에게 영향력을 행사하여,구성원들로 하여금 목표를 향해 매진케 함으

로써 성과를 달성해 가도록 하는데 있다.구성원에게 도움이 되고 조직에

도 도움이 되는 바람직한 방법으로 영향력을 행사하는 상호작용 속에서 기

업의 궁극적인 지향점인 성과를 창출하게 되는 것이다.

리더십은 조직원들에게 새로운 비전을 제시해주는 변혁적 리더십을 포함

하고 있으며,조직의 목표달성을 위해 구성원의 특성을 잘 살피고 이들을 

통합하여 시너지 효과를 이끌어내는 리더의 역할이 중요하다.또한 권한이 

부여된 개인은 업무에 대한 집중력과 탄력성이 증대되고 업무 처리의 주도

성이 증대된다고 하였으며,직무몰입과 혁신행동을 설명하는데 있어서 셀

프리더십 변수가 매우 중요하게 여겨지고 있다.

규모의 경제에 근거한 시장에의 진입 장벽이 낮아지고 경쟁력 확보가 어

려운 오늘날의 기업들은 이러한 환경의 변화에 영향을 받아 그 경쟁우위의 

원천이 바뀌어 가고 있고,인적자원의 중요성이 커지고 있다.또한 조직이 

성장할수록 기업은 경영방식의 변화를 고려하게 되고 조직의 개별적 구성

원들의 능력을 발휘시켜 통합하고 기업의 성과로 연결하는 인적자원관리에 

관심을 가지게 된 것이다(신유근,1997).

기업경영 효과를 극대화하기 위해서는 종사원에 대한 관리가 강요된 복
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종과 통제보다 자율성과 창의성으로 조직 목표달성에 매진할 수 있도록 동

기를 부여하는 것이 핵심요소라고 할 수 있다(Bryner,1991;김성동,2003).

조직구성원에 대한 동기부여에는 보상이라는 것이 반드시 필요한데 이러한 

보상이 주어지지 않는다면,조직구성원들이 자발적으로 조직에 우호적 행

동을 보이도록 하는데 있어 한계에 부딪치게 된다.

오늘날 기업의 생존은 자본이나 규모의 경제,그리고 범위의 경제 등 경

성적 요소(hardfactors)보다는 리더십,구성원의 조직 몰입행동 및 혁신행

동 등 연성적 요소(softfactors)에 달려있다.이는 어떠한 환경에서도 조직

의 최대 목적은 조직의 존속이며,조직이 위기에 처할수록 조직 구성원들

의 협력과 공헌이 절대적으로 요구되기 때문이다(김재붕,2006).조직의 목

표를 효과적으로 달성하기 위하여 리더는 부하들에게 공동목표를 향하여 

잠재적인 능력을 발휘할 수 있도록 근무환경을 조성하여야 하며,그로 인

해 조직을 실제 구성하고 있는 인적자원인 구성원들의 조직 몰입행동과 혁

신행동에 관심을 가져야 하는 것이다(김의용,2010).

또한 최근에 자율성을 중요시하는 디지털 형의 인적자원을 위해 대두되

고 있는 리더십이 스스로 목표를 설정하고,동기부여하여 궁극적으로 스스

로에게 영향력을 행사하는 내적리더십인 셀프리더십이 중요한 이슈로 등장

하였다.셀프리더십은 Manz& Sims(1980)에 의해 급변하는 조직환경에 대

응하기 위해서 의사결정 자율성을 보장하고 작업집단 수준에서의 행동통제

를 용이하게 하기 위해서 제시된 개념이다.

최근 조직이 거대화되고 환경의 변화 및 경쟁의 심화 등으로 경영자들은 

경제적인 보상을 통한 조직구성원들의 조직유효성 증대를 위한 동기를 부

여하기보다는 장기적인 관점에서 조직구성원들이 자발적으로 우호적인 조

직행동에 관심을 가지도록 해야 한다는 연구들이 진행되고 있다.특히 조

직의 안정을 도모하고 서비스 질의 향상과 기업환경의 변화 및 업무수행과 
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관련된 정보 공유의 투명성 확보와 동시에 효율적 인력관리를 위한 전략적 

수단으로써 상사의 리더십과 부하직원의 셀프리더십이 이슈가 되고 있다.

우리나라에서도 리더십에 관한 연구는 다양하게 진행되고 있다.하지만 

최근 셀프리더십의 개념이 중요시되면서 상사의 리더십과 함께 부하직원의 

셀프리더십의 영향요인과 결과요인에 대한 연구들이 시도되고 있다.특히,

제조업에 비하여 상대적으로 서비스업 조직에 대한 연구는 아직 미흡한 편

이다.

이러한 각 개념들의 필요성에도 불구하고,여러 연구에서 리더십과 직무

성과 또는 경영성과 변수로서의 직무몰입과 혁신행동의 관계에 관련한 연

구와 셀프리더십과 직무몰입,혁신행동 간의 관계 연구는 진행되어 오고 

있으나,상사의 리더십과 부하직원의 셀프리더십 간의 관계 연구가 미약하

고 나아가 직무몰입과 혁신행동과 같은 성과변수와의 관계 검증이 이루어

지지 않고 있다.

따라서 본 연구에서는 다음과 같은 연구문제를 제기하고자 한다.

첫째,조직의 목표달성을 위한 상사의 리더십,부하직원의 셀프리더십,

직무몰입,혁신행동 개념간의 관계 연구는 충분한가?

둘째,서비스기업에서 상사의 리더십과 셀프리더십,직무몰입,혁신행동 

구성개념을 적용시켰을 때 이 개념들간의 구조적 관계는 어떻게 나타날 것

인가?

셋째,구성 개념들간 관계 규명을 통하여 서비스기업 조직 인사관리의 

실무적 차원에서는 어떠한 시사점을 제시할 수 있을 것인가?
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2.연구목적

앞서 제기한 문제에 따라 본 연구는 기업 관리자의 리더십을 파악하고 

직원의 셀프리더십을 제고시키고,직무몰입과 혁신행동을 향상시키기 위해 

선행연구에서 논의된 차원들을 체계적으로 도출하여 서비스기업 조직에 적

용하기 위한 체계화 작업을 우선적으로 시도하였다.

서비스기업에 있어서 중요한 것은 관리자들의 리더십 유형을 도출하여,

이 유형들이 부하직원들의 셀프리더십에 어떠한 영향을 미치고,조직성과 

및 조직문화와 관련해서 직무몰입과 혁신행동에 어떠한 영향관계를 미치는

지를 밝히고자 하였다.

이에 본 연구는 상사의 변혁적 리더십과 개인의 셀프 리더십을 통하여 

구성원의 직무몰입과 혁신행동을 자발적으로 발휘하도록 고취시키고,이를 

통하여 조직의 성장발전 및 개인의 성과향상을 동시에 추진토록 하고자 하

며,또한 상사의 리더십과 더불어 조직과 구성원들이 급변하고 있는 기업

환경 변화에 능동적으로 대처하는데 꼭 필요한 개인의 셀프 리더십의 중요

성을 강조함에 따라 각 리더십 요인의 필요성 및 그 영향력을 실증적으로 

검정하려고 한다.

본 연구의 구체적인 목표는 다음과 같다.

첫째,문헌연구를 통하여 상사의 리더십과 셀프리더십,직무몰입,혁신행

동에 관한 연구결과들에 기초하여 구성개념을 도출하였다.

둘째,서비스기업으로서 여행사를 대상으로 한 실증 연구를 통하여 상사

의 리더십과 셀프리더십,직무몰입,혁신행동 간의 영향관계를 파악하였다.

셋째,위의 분석결과를 통하여 서비스기업의 조직 목표 달성을 위하여 

중간관리자의 리더십의 중요성을 언급하고,서비스기업에서의 셀프리더십

의 역할을 분석하여,직무몰입을 제고하고,혁신행동을 증진시키기 위한 방
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안을 제시하였다.

이러한 문헌연구와 실증연구를 통해 서비스기업의 인적자원을 보다 효율

적으로 관리하고,인적자원 관리를 위한 교육 프로그램 구성 시 실무적인 

시사점을 제공해 줄 것으로 판단된다.

3.연구방법 및 범위

본 연구의 목적을 달성하기 위한 연구방법으로는 문헌연구와 실증 연구

를 병행 실시하였다.첫째,문헌연구로서 상사의 리더십과 셀프리더십,직

무몰입,혁신행동에 관한 이론적 고찰을 실시하였다.둘째,실증 연구는 국

내 기업 중 연구방향에 부합하고 대표성을 지닌 여행사를 선별하여 설문조

사를 통한 현장조사(fieldsurvey)를 실시하였다.셋째,수집된 실증자료는 

통계 프로그램 SPSS18.0을 이용하여 과학적으로 분석하고 대안제시의 기본 

자료로 활용하였다.

연구범위는 먼저 내용적 범위로서 서비스기업 중 여행사의 조직구성원의 

상사의 리더십과 셀프리더십,직무몰입,혁신행동 중 논제와 관련된 부분만

으로 한정하여 연구를 진행시켰다.

둘째,공간적 범위로서는 부산의 여행사가 실증분석의 대상이 되었다.

셋째,시간적 범위로서는 2013년 5월부터 연구의 개념 및 선행연구와 관

련한 문헌연구를 실시하였으며,2013년 10월에 실증조사를 실시하였다.

본 연구의 구성은 전체 5장으로 구성하였다.제1장은 서론부문으로 문제

제기,연구목적,연구방법 및 연구범위에 대하여 제시하였다.제2장은 상사

의 리더십과 셀프리더십,직무몰입,혁신행동에 관한 이론적 고찰을 실시하

였다.제3장은 위의 이론적 연구를 바탕으로 구성개념간의 관계,연구모형 
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및 가설,조사설계 내용을 다루었다.제4장은 실증조사 분석으로 조사자료

의 기술적 분석과 척도의 정제,가설 검증,분석결과를 논의하였다.제5장

은 결론으로서 연구의 요약과 결론,연구의 한계 및 향후 연구방향을 제시

하는 것으로 되어있다.
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Ⅱ.이론적 배경

1.리더십 

가.리더십의 중요성

리더십에 관한 많은 연구가 이루어졌고,리더십이란 무엇인지를 정확하

게 정의한 연구는 리더십을 연구한 학자만큼이나 많다.이러한 개념의 다

양성은 리더십 현상에 관한 시각의 차이에 기인한 것이다.리더십의 문제

는 사회과학의 여러 분야에서 핵심적인 연구과제가 되고 있는데 그 이유는 

무엇보다도 리더와 그가 발휘하는 리더십 기능이 다음과 같은 여러 가지 

측면에서 집단이나 조직에게 결정적으로 중요한 위치를 차지하기 때문이

다.

유지원(2004)에 의하면,경영기능은 계획화,조직화,통제화 등 리더의 리

더십 발휘 없이는 여타의 기능도 발휘될 수 없으며,이때 지휘와 기능은 

하위 관리자,감독자에게 더욱 중요한 기능이 되고 있다.또한 적절한 리더

십이 없으면 집단이나 조직,사회,그 모두가 분명한 목적 없이 표류하게 

되며 결국은 리더십을 갖춘 사람이나 집단에 의해 대체되기 마련이다.즉,

성공적인 조직은 동태적인 리더십을 갖춘 데 반해 성공적이지 못한 조직은 

그렇지 못하다는 관점에서 볼 때 리더십은 집단이나 조직의 성패를 결정하

는 중요한 요소 중의 하나이다.

서비스 기업의 대표적 기업군인 여행기업은 경영에 있어서 인적 서비스

의 중요성은 두말할 나위가 없다.따라서 여행기업에서의 리더십은 보다 

효과적인 서비스의 수행과 종사원과 고객의 동시만족이라는 중요한 역할을 
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수행한다.

서비스산업에 있어 종사원은 그들 자체가 서비스상품을 형성하는 결정적 

요소로 서비스 결과물보다는 어떻게 서비스가 전달되느냐는 과정이 중요하

기 때문이다.

이러한 서비스기업의 특수성으로 인하여 서비스기업에서의 품질경영의 

일관성을 유지하기 위해서는 경영자 의지의 철투철미와 서비스 수행의 일

관성이 보통서비스와 비보통 서비스의 차이를 만든다.따라서 경영자 리더

십의 관건은 지원에 있는 것으로 고객에게 서비스하는 사원을 잘 돕기 위

해 조직이 존재하는 것으로 방침을 세워야 하는 것이다(손대현,1993).

서비스조직이 비록 공식적인 명령계통이나 목표수행의 지원체계를 갖추

고 있더라도 아래와 같은 이유에서 리더십은 그 중요성을 가지게 된다.김

영규(2000)에 의하면,첫째 조직의 구조가 불완전하기 때문에 조직 내에서 

자동적으로 해결되지 않는 과업추진의 불합리성 등은 리더십을 통해 제거

되어야 하고,둘째 외부의 환경이 변하기 때문에 리더는 이러한 기업 환경 

변화에 조직을 능동적으로 적응시켜야 하는 의무를 가진다.셋째 조직의 

급격한 성장기나 쇠퇴기에 조직내부의 자생적 변화는 내재적 갈등과 견해

의 차이를 극복할 수 있는 지도력을 필요로 한다.넷째 여러 사람에게 동

기를 부여하여 그들이 작업에 매진할 여건의 조성이 필요하기 때문이다.

서비스기업에서의 리더십은 효과적인 서비스의 수행과 종사원과 고객의 

동시 만족이라는 중요한 역할을 수행한다.더욱이 리더십은 어떤 조직에서

든 전략적 경영을 위해서는 필수적인 요소가 되는 것이며,전략적인 리더

십은 결국 구성원들이 목표달성을 위해 매진하도록 풍토를 조성하는 것이

다(소성배,2004).특히 뛰어난 서비스기업의 특징을 살펴보면 최고의 리더

십을 갖춘 중간 리더가 있고,이들이 성공을 지속시켜주는 역할을 한다

(Berry,1999).
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따라서 리더가 통상 목표달성의 방향을 제시해 주고 있기 때문에 리더십

은 집단행동을 이해하는데 있어서 중심적인 위치를 점하고 있으며 관계행

동을 이해하는데 있어서나 부하의 만족을 제공하는데 있어 기본적인 과제

가 되고 있기 때문에 훌륭한 리더십은 부하들의 팀워크를 이끌 수 있도록 

하여 조직구성원의 목적과 조직의 목적을 통합하여 달성할 수 있게 한다.

나.변혁적 리더십

변혁적 리더십은 종사원들의 직무태도에 긍정적인 영향을 미치며,종사

원들이 스스로 조직의 발전을 위해서 기여하는 요인이 되며(고호석․이준

엽,2009),종사원들에게 책임감과 권한위임을 부여해 줌으로,종사자들이 

창의력을 발휘하며 업무처리를 할 수 있도록 하고,조직의 목표를 달성하

기 위해 자발적 참여를 이끌어 내어 업무에 몰두할 수 있도록 동기부여 하

는 리더십이다(PatiarandMia,2009).변혁적 리더십의 등장은 부하들로 

하여금 더 넓은 목표를 추구하게 하여 관심을 넓힘으로써 부하 자신의 이

해관계를 집단의 이해관계로 발전시키는 계기가 되었다.

최근의 리더십도 이러한 추세에 발맞추어 이론과 실증연구에서 카리스마

적 리더십과 변혁적 리더십 그리고 비전적 리더십이 주류를 이루기 시작하

였다.이러한 이론들은 부하들의 신뢰와 지지를 불러일으킬 수 있는 리더

들의 행동을 연구한 것으로서,흔히 카리스마틱스(charismatics)라고 불리는 

이런 지도자들은 그들 조직의 역사와 발전에 있어서 계속해서 영향력을 행

사하고 있다(김성동,2003).

리더십은 선천적으로 가지고 태어나는 경우도 있지만,타고난 자질과 관

계없이 누구나 리더의 참 모습을 깨닫고,리더에게 필요한 자질들을 하나
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씩 배우고 실천해 나가다보면,스스로 리더로 성장해 나가게 된다는 것을 

자각시켜 끊임없이 학습을 통해 스스로 개발하도록 하고 있다.또한 리더

는 일정한 지위에 올라간 사람만 되는 것이 아니라 올바른 리더십을 습득

하여 현장에서 실천함으로써 다른 사람들에게 영향을 끼치게 되는 리더가 

되는 것이다.

전조직구성원에게 신뢰를 제공하며 정서적인 일체감을 형성하는 카리스

마적인 리더가 혁신적 리더십의 소유자라고 할 수 있는데,이러한 혁신적 

리더들은 제도 속에서 변화의 필요를 인식하고,새로운 비전을 창출하여 

팀의 목표를 적절히 전달함에 따라 종사자의 태도,신념,기본적 가치를 변

화시킬 수 있다.따라서 조직구성원들은 조직이 요구하는 최대한의 수준까

지 기꺼이 수행하게 된다(Eisenbach,Watson&Pillai,1999).

변혁적 리더십 이론은 최근의 급격한 경영환경의 변화에 따른 치열한 생

존경쟁에서 살아남기 위해서 리더가 부하를 개발하고,부하 자신의 이해관

계를 넘어 집단의 목표를 추구하기 위해 더 높은 욕구를 자극하도록 한다

는 점에서 중요한 개념으로 대두되고 있다.

리더십에 관한 많은 연구와 실행을 통하여 다수의 리더십 이론이 개발되

었는데,최근에 가장 많은 관심을 받고 연구되어지는 리더십이 변혁적 리

더십으로 Burns(1978)가 초월적인 목표를 통해 부하를 동기부여 시키는 리

더를 기술하기 위해 처음으로 주창한 이래 Bass(1985)에 의해 조직상황 이

론에 맞추어 이론을 더욱 세분화함으로써 보다 확장되고 구체화 되었다.

Burns(1978)는 Maslow의 욕구계층이론과 Kohlberg의 도덕발달 이론을 

참고하여 두 이론을 통합하여 하나의 체계를 형성하였는데,조직구성원과 

리더의 진정한 욕구는 Maslow의 자아실현 욕구수준과 Kohlberg의 도덕적 

발달이론에서의 높은 수준에 속하는 것으로 변혁적 리더십은 이러한 욕구

를 만족시켜주는 도구로서의 역할을 해야 한다고 주장하였다.
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따라서 변혁적 리더십은 부하들의 의식구조,가치체계,태도와 믿음에 혁

신을 가져옴으로써 더 높은 목적을 성취하도록 한다고 보고 있다.즉,개인

의 자유,평등,정의,평화,인본주의 등 고차원의 가치에 호소하여 의식을 

고양함으로써 한층 높은 기여도를 추구하는 것으로 합법적 권력이나 규칙,

전통 등을 강조하는 거래적 리더십과는 다르게,리더는 부하의 고차원 욕

구를 자극함으로써 부하의 욕구단계를 끌어올린다.

Bass(1985)는 Burns의 이론을 토대로 기존의 전통적 리더십 연구가 거래

적 리더십에 치우쳐 있기 때문에 성과가 기대 수준 이상으로 제고되기 어

렵다는 비판아래 추가적인 노력을 요구하는 새로운 변혁적 리더십을 강조

하였다.변혁적 리더십의 중요한 효과는 평범한 사람들을 비범한 수준으로 

끌어올리고,자신들에게 기대된 것보다 훨씬 더 많은 일을 하며,기대수준

을 초월한 성과를 올리도록 한다는데 있다.리더에게 필요한 정직성,책임

감,감성지능과 같은 자질들을 나무의 뿌리에 비유해본다면,이러한 리더가 

갖추어야할 기본 자질들은 리더십의 튼튼한 버팀목이 되는 것으로,뿌리가 

튼튼하면 바람에 쉽게 뽑히지 않는 것처럼 리더의 자질을 충분히 쌓은 리

더는 외부 환경의 변화에도 불구하고 일관되고 지속적인 리더십을 발휘할 

수 있다.즉,리더는 구성원들에게 자기의 역할 내에서의 성과를 올리게 하

기보다는 추가적인 역할(extrarole)을 통해 더 높은 성과를 이루게 함으로

써 자기 성취감과 만족을 느끼게 하고 더 나아가 조직에 대한 애착심과 자

긍심을 고취시켜 조직에 몰입하게 한다.
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연구자 개념적 정의

Burn(1978)

리더가 부하들의 잠재적인 동기를 인식하고,매슬로우의 욕구단계 

중 상위의 욕구를 만족시키도록 추구하고 부하들에게 전인으로 

대변하여 리더와 부하 간의 상호 자극과 촉진의 관계를 낳게 하

는 과정

Bass(1985)

높은 수준의 욕구를 충족시키기 위해 업무성과의 중요성과 가치

를 인식시켜 구성원들이 기대 이상의 성과를 달성하도록 유도하

는 리더십

김병직ㆍ김지연

(2012)

상사와 부하 간의 관계를 행위에 대한 보상이 아니라 보다 높은 

차원의 동기와 도덕수준을 지향하는 리더십

손무권ㆍ장영철

(2013)

조직원들의 인식변화를 통하여 동기수준을 제고하고 나아가 행동

변화의 촉진과 조직성과 향상을 지향하는 것

박영진ㆍ윤지환

(2013)

직원들에게 권한위임과 관리자의 카리스마를 이용해서 최대한 자

율권을 부여하여 직원 스스로가 열심히 근무하게 하여 조직의 목

표와 성과를 달성하게 하는 리더십

본 연구

높은 수준의 욕구를 충족시키기 위해 업무성과의 중요성과 가치

를 인식시켜 구성원들이 기대 이상의 성과를 달성하도록 유도하

는 리더십

자료: 선행연구를 바탕으로 연구자 정리

<표Ⅱ-1> 변혁적 리더십의 정의 

다.변혁적 리더십의 구성요인 

이러한 리더십 개념을 명확히 구분하고,실증적인 자료를 뒷받침하기 위

하여 우선 Bass& Avolio(2000)가 개발한 다차원 리더십 척도법(MLQ:
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multifactorleadershipquestionnaire)에서 변혁적 리더십의 첫 번째 하위척

도는 카리스마로서 이는 리더에 대한 부하의 신뢰와 정서적 동질화를 위한 

이상적 영향(idealizedinfluence)을 가리킨다.둘째,기존사고방식과 관행에 

대한 의문제기와 파괴를 권장하는 지적 자극,셋째,부하에 대한 인간적 대

우,성장을 위한 학습기회 제공 등을 특징으로 하는 개별적 고려

(individualizedconsideration)의 차원이 제시되었다.

Danielle(2004)은 이성적인 설득력,고무적인 호소,상담/협의/참고,협조

의 4개 차원으로 구분하였으며 변혁적 리더십의 4개의 요인값에 대한 설명

력은 35%로 다른 요인보다 설명력이 높게 나타났다.

석기현(2003)은 Conger& Kanungo(1988)의 이론에서 변혁적 리더십을 

거래적 리더십의 대체라기보다는 거래적 리더십의 효과에 추가적인 공헌을 

하는 상호보완적인 것으로 개념화하고,동일한 개인이 두 가지 리더십을 

적절히 동시에 적용할 수 있다고 판단하여,거래적 리더십과 변혁적 리더

십이 서로 보완되어 긍정적인 영향을 미칠 것이라는 가설을 바탕으로,거

래적ㆍ변혁적 리더십을 이용하여 연구를 하였다.

변혁적 리더십과 임파워먼트의 영향관계를 검증하기 위하여 Bass의 변혁

적 리더십과 임파워먼트의 상관성을 연구결과,변화와 혁신을 추구하는 변

혁적 리더십을 선호할수록 조직구성원 임파워먼트를 도입하기가 용이하며,

특히 카리스마적 리더십을 발휘할수록 임파워먼트가 상승효과를 나타내는 

결과를 초래한다고 하였다(하용규․박성규,2004).

이러한 변혁적 리더십의 세부적인 하위요인으로는 Bass(1985)의 연구를 

바탕으로 비교적 가장 많은 연구에서 제시되고 있는데,변혁적 리더십에는 

카리스마,개인적 배려,지적자극을 들 수 있다.

카리스마는 변혁적 리더십에 있어 가장 종합적이며 가장 중요한 요소라

고 할 수 있다.카리스마적 리더들은 부하의 욕구와 가치체계,그리고 희망
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을 파악하고 있으며,설득력 있고 강력한 언행으로 그들을 고무시키며 부

하들로 하여금 그를 믿고 따름으로써 그들의 욕구와 희망이 현실화 될 있

다는 확신을 심어준다.결국 카리스마란 부하들에게 성공이나 성취에 대한 

비전을 자신감과 열정을 통해 제시하여 조직구성원들로 하여금 그러한 비

전을 강력하게 지지하도록 만들어 그들을 이끌어 나가는 능력을 의미한다

(Bass& Avolio,2000;김용동,2002;이홍기,2003;석기현,2003;김성동,

2003;하용규․박성규,2004;김근우․이현정,2005).

개별적 고려는 변혁적 리더들이 조직구성원들에 대한 개인적 발전에 관

심을 보이는데,여기서 발전에 관심을 보이는 행동형태로 직무 또는 권력

의 위임,각 계층의 관리자의 지속적인 접촉,비공식 의사통로의 사용,직

원들의 정보 취득에 적극 참여 그리고 직원들에게 멘토(mentor)로서의 역

할채택 등이다(Bass& Avolio,2000;김용동,2002;이홍기,2003;석기현,

2003;김성동,2003;하용규․박성규,2004;김근우․이현정,2005).

지적 자극은 리더가 조직구성원들에게 문제점을 새로운 방식으로 보게 

하도록 시도하는 것을 말한다.변혁적 리더들은 조직구성원들이 자신이 지

니고 있는 신념이나 가치관에 대하여 끊임없이 의문을 갖도록 환기시킨다.

또한 상황을 분석하는데 있어 기존의 합리적 틀을 뛰어넘어 보다 창의적인 

관점을 개발하도록 격려한다(Bass& Avolio,2000;이홍기,2003;석기현,

2003;김성동,2003;하용규․박성규,2004;김근우․이현정,2005).
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연구자 구성 차원

Bass(1985) 카리스마,지적 자극,개별적 배려

BassandAvolio(1996카리스마,지적 자극,개별적 배려,영감적 동기부여

이규만ㆍ김민수(2012)카리스마,지적자극,개별화된 배려

권중생ㆍ정대식(2012)카리스마,지적자극,개별적 배려

손무권ㆍ장영철(2013)이상적 영향력,지적 자극,개별적 배려,영감적 동기유발

박영진ㆍ윤지환(2013)카리스마,지적자극,개별적 배려,동기부여

본 연구 카리스마,지적자극,개별적 배려

자료: 선행연구를 바탕으로 연구자 정리

<표Ⅱ-2> 변혁적 리더십의 구성차원 

2.셀프리더십

가.셀프리더십의 개념

Neck,Stewart& Manz(1995)는 셀프리더십을 과업수행을 위해 필요한 

자기 지시와 자기 동기 부여를 고양시키기 위하여 스스로에게 영향력을 행

사하는 과정으로 정의했다.즉,셀프리더십은 우리들 자신에 대한 영향을 

미치기 위해 사용되는 행동,사고방식 및 감정 등에 초점을 맞춘 일련의 

광범위한 전략이다.또한 스스로 자신들을 지휘하기 위해 무엇을 할지 정

하는 것이다.

셀프리더십은 전통적인 팔로워십의 개념과는 다른 자신에게 초점을 맞춘 
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리더십이며,자신들의 생활을 스스로 통제할 수 있는 자율권(autonomy)이

나 책임이 주어진다면,부하들(followers)이 그 같은 도전(책임과 자율권에

서 오는 도전)에 대응하기 위해 구체적으로 책임 있게 무엇을 할 수 있을 

것인가에 대해 일련의 전략을 제시하는 리더십이다(Manz&Sims,2002).

여기서 셀프는 자아의 개념인데,이는 인간내부의 기본적인 성향인 자율

성을 강조한 것으로서,타율적인 성향에서의 리더십이 아니라는 점을 강조

한다(김미선,2005).결국 셀프리더십은 타고난 것이 아니라 학습을 통해 

얻어지는 것으로써,모든 사람은 누구나 유능한 자기지도자는 아닐지라도 

어느 정도는 셀프리더십을 발휘하고 있다고 볼 수 있으며 이것은 리더 및 

조직 구성원 모두에게 해당되는 것이다.

셀프리더십에서 조직 구성원들에 대한 통제는 조직 구성원 스스로가 자

신에게 부과하는 자율통제이다.물론 자율통제를 없애고 외부통제를 사용

해서 복종을 시킬 수도 있으나,그것은 관료주의적 행동을 유발하거나,조

직에서 제시하는 기준에 억지로 맞추려는 경향이 심화되는 결과를 가져온

다.

셀프리더십의 개념적 정의에 관한 선행연구들에 기초하여 본 연구의 목

적에 부합하도록 셀프리더십을 본인의 업무를 성공적으로 수행하기 위해서 

필요한 자기 방향 설정과 자기 동기유발을 통해 자기 스스로에게 영향력을 

발휘하는 과정이라고 정의하였다.
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연구자 개념적 정의

Neck,Stewart

&Manz(1995)

과업수행을 위해 필요한 자기 지시와 자기 동기 부여를 고양시키

기 위하여 스스로에게 영향력을 행사하는 과정

Muller&

Turner(2007)

자기목표 설정과 열망을 가지고 접근하는 행동 및 정신적 과정에 

대한

의도적인 활동

김연선(2008)
본인의 업무를 성공적으로 수행하기 위해서 본인 스스로 자신의 

사고나 행동을 바람직한 방향으로 영향력을 행사하는 과정

김영형(2009)

비효과적인 행동을 스스로 수정하고 효과적인 행동으로 사고하며,

개인적 효과성 및 성과를 개선하기 위해 스스로 동기유발하고,방

향을 설정하여 자기 스스로에게 영향력을 행사하는 과정

이용엽ㆍ양해술

(2012)

업무수행을 위해 필요한 자기 방향 설정과 자기 동기유발을 통해 

자기 스스로에게 영향력을 발휘하는 과정

본 연구

본인의 업무를 성공적으로 수행하기 위해서 필요한 자기 방향 설

정과 자기 동기유발을 통해 자기 스스로에게 영향력을 발휘하는 

과정
자료: 선행연구를 바탕으로 연구자 정리

<표Ⅱ-3> 셀프리더십의 정의 

전통적인 리더십과 셀프리더십의 가장 뚜렷한 차이점은 외부의 통제와 

내부의 자율이다.셀프리더십은 자율과 책임이 주어질 때 개인이 책임지고 

행하는 행동이다.결국 셀프리더십은 개인적인 특성으로 누구나 가지고 있

고,개인에 따라 잠재력에 차이가 있으며 학습이나 교육을 통해 향상되고 

유지시킬 수 있다는 것이다.이러한 셀프리더십의 개념을 전통적 리더십과 

비교하여 살펴보면 <표Ⅱ-4>와 같다.
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전통적 리더십 셀프리더십

외부관찰 자기 관찰

주어진 목표 자기 설정 목표

과업 수행에 대한 외부 강화
자기지도성 행동에 대한 자기 강화와 외

부 강화

외부 보상에 의거한 열의 일 자체의 자연적인 보상에 근거한 열의

외부로부터의 비판 자기 비판

외부로부터의 문제 해결 스스로의 문제 해결

외부로부터의 직무 할당 스스로의 직무 할당

외부로부터의 과업 계획 스스로의 과업 계획

부정적 관점 긍정적 관점

조직의 비전에 의존 구성원이 함께 만든 비전에 헌신

자료: 권영해(2013). 수퍼리더십이 멘토링 기능, 셀프리더십 및 구성원의 태도에 미치는 영향에 

관한 연구 : 비공식 멘토링을 중심으로, 울산대학교 대학원 박사학위논문, p.35에서 인용

<표Ⅱ-4> 전통적 리더십과 셀프리더십 

나.셀프리더십의 구성

학자들의 셀프리더십의 구성요소에 관한 연구를 고찰하여 보면 

Manz(1992)는 셀프매니지먼트(self-management),자연보상(naturalreward),

사유적 셀프리더십(thoughtself-leadership)으로 구성되어져 있다고 하였

고,Stewart(1993)는 자기방향설정,자연보상구축,사유적 셀프리더십이라고 

하였다.박동수․이희영(2002)의 연구에서는 Manz(1992)의 연구와 같은 내

용의 구성요소를 가지고 연구하였다.

본 연구에서는 Houghton& Neck(2002)의 연구에서 제시한 셀프리더십

의 세 가지 구성요소를 중심으로 연구하고자 한다.셀프리더십의 구성요소

는 행위 중심적 전략(behavior-focusedstrategies),자연 보상 전략(natural
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reward strategies),그리고 건설적 사고 패턴 전략(constructivethought

pattern strategies)의 세 가지 카테고리로 나뉜다(Anderson & Prussia,

1997;Prussia,Anderson& Manz,1998;Manz& Neck,1999;Houghton

&Neck,2002).

연구자 구성 차원

Manz(1992) 셀프매니지먼트,자연보상,사유적 셀프리더십

Houghton&

Neck(2002)
행위 중심적 전략,자연 보상 전략,건설적 사고 패턴 전략

김연선(2008) 행위 중심적 전략,자연 보상 전략,건설적 사고 패턴 전략

김영형(2009) 행위 중심적 전략,자연 보상 전략,건설적 사고전략

이용엽ㆍ양해술

(2012)
행동 중심적 전략,자연적 보상 전략,건설적 사고전략

본 연구 행위 중심적 전략,자연 보상 전략,건설적 사고전략

자료: 선행연구를 바탕으로 연구자 정리

<표Ⅱ-5> 셀프리더십의 구성차원 

1)행위 중심적 전략(behavior-focusedstrategies)

행위 중심적 전략이란 사람들이 자신과 타인의 행동과 그 결과를 관찰하

고,그들이 특정한 행동을 해야 하는 이유와 목적을 스스로 인식하여 성공

적인 행동을 강화시키고 그렇지 않은 행동을 억제하여 궁극적으로 행동을 

변화시키는 것이다.행위 중심적 전략은 구성원의 행동 관리를 통해 구성

원의 자기 자각(self-awareness)을 높이는 것과 관련되며,행위 중심적 전략

은 장기간의 목표를 명확히 하기 위한 자기 분석을 실행하는 행동,동기적 

보상을 명확히 하고 스스로에게 적용하는 행동,습관적인 자기 비평 성향

을 줄이는 행동,바람직한 행동을 연습하여 행동을 수정하거나 확장하기 
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위한 구체적인 행동을 명확히 하는 것이다(Manz,1992;Prussia,Anderson,

& Manz,1998).여기서의 행동은 꼭 필요하지만 구성원이 내키지 않는 과

업을 수행하는 것을 의미하며,이와 같이 어렵고 원하지 않는 일이지만 반

드시 수행해야 하는 과업을 구성원이 자발적으로 리드하여 수행하도록 돕

는 것을 말한다.

Manz& Sims(1991)는 행위 중심적 전략을 자기관찰,자기설정목표,단

서에 의한 관리,리허설,자기보상,자기비판의 6가지 전략으로 구분하여 

설명하였는데,이에 해당하는 구체적인 내용을 정리하면 다음의 <표Ⅱ-6>

과 같다.

전략 내용

자기관찰

자신이 바꾸고자 하는 행동에 대해서 정보를 수집하고 관찰하여 자

신의 업무활동의 효율성을 스스로 평가하고 무엇을 어떻게 바꾸어

야 할지에 대한 단서(암시)를 스스로 발견하는 행위

자기설정

목표

처리해야 할 일들의 목표와 장기적으로 달성하고자 하는 목표를 설

정한 후,이들의 우선순위를 정하고 자기 스스로에게 실행을 지시하

는 행동을 의미,목표는 도전적이고 달성가능하며 구체적으로 설정

단서에

의한 

관리

자신이 하고자 하는 행동을 용이하게 하기 위해 단서(암시)가 될 만

한 것들을 작업장 주위에 설치하거나 작업장을 변경하는 행동

리허설
실제 업무를 수행하기 전에 작업 활동에 대한 신체적이며 정신적인 

예행연습을 함으로써 업무 수행의 성공률과 효과성을 높이는 행동

자기보상

바람직한 행동을 완수했을 때 개인적으로 가치 있는 보상을 자기 

자신에게 제공함으로써 일할 의욕을 북돋고 차후 행동을 선택하는 

데 중요한 영향을 미치는 행위

자기비판

바람직하지 못한 방법으로 행동했을 때 자신에게 일정한 징계나 비

판을 가함으로써 실수를 반복하거나 습관적인 실패에 빠지지 않도

록 하는데 도움을 주는 행위

자료: 권영해(2013), 수퍼리더십이 멘토링 기능, 셀프리더십 및 구성원의 태도에 미치는 영향에 

관한 연구 : 비공식 멘토링을 중심으로, 울산대학교 대학원 박사학위논문, p.37에서 인용

<표Ⅱ-6> 셀프리더십의 행위 중심적 전략 
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2)인지 전략(cognitivestrategies)

인지 전략이란 우선순위가 정해진 일들을 더 즐겁게 할 수 있도록 하는 

일 자체가 주는 보상을 파악하고 강화해 나가는 것이다(Manz,1998).인지

전략은 셀프리더십을 위한 효과적인 사고의 형성과 관련되며 자연적 보상 

전략과 건설적사고 패턴 전략으로 구성된다.

자연적 보상 전략이란 성취하고자 하는 과업과 관련된 긍정적인 인식과 

경험 자체를 즐기고,그 자체를 통해서 동기가 유발되는 것을 의미한다.자

연적 보상을 통해 구성원들은 스스로의 역량이 강화된 느낌과 자기통제의 

느낌,그리고 목표 달성에 대한 느낌을 경험하며(Manz& Sims,1991),이

러한 것은 과업 수행을 위한 긍정적인 영향을 준다.

건설적 사고 전략이란 건설적이고 바람직한 방향으로의 사고 수립 및 전

환을 의미한다.건설적 사고 전략은 신념의 수정,긍정적인 성과를 상상하

기,긍정적인 자기 격려의 말,긍정적인 대본사용 등을 활용하여 사고의 방

향을 지속적으로 올바른 방향으로 이끌어 간다는 것이다(Manz,1992;

Prussiaetal,1998).인지 전략의 자연적 보상 전략과 건설적사고 패턴 전

략의 구체적인 내용을 정리하면 다음과 같다.

전략 내용

자연적

보상 

전략

자신의 과업에서 직무 그 자체를 통한 내적 보상수준을 높이기 위해 

무슨 일을 어떻게 할 것인가를 자신이 재설계하고,과업을 달성함으

로서 느끼는 유능감,자아 통제감,목적 의식감을 통해 긍정적인 태

도를 갖게 되고,직무 수행 그 자체에 대한 즐거움을 획득함

건설적

사고 

전략

자신의 생각 속에 건설적이고 효과적인 패턴을 확립하는 행위로 신

념의 수정,긍정적인 성과를 상상하기,긍정적인 자기 격려의 말,긍

정적인 대본사용을 통해 건설적인 사고 패턴을 확립함

자료: 권영해(2013). p.38에서 인용

<표Ⅱ-7> 셀프리더십의 인지 전략
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다.셀프리더십의 선행연구

셀프리더십에 관한 선행연구를 고찰하여 보면 연구의 진행이 대개 개념

들 간의 관계를 서술하고 가능한 모델을 도출해 내는 연구가 진행되어져 

왔었다.그러한 관점에서 보면 기존의 셀프리더십의 연구는 조직몰입,직무

만족,긍정적 정서,독립성,조직성과,심리적 임파워먼트,자기효능감,창의

성과 혁신 그리고 팀 신뢰와 역량 등이 종속변수로서 연구를 진행하였고,

하순복(2007)은 셀프리더십의 선행요인과 결과요인에 관한 연구에서 셀프

리더십의 선행요인으로 부하의 셀프리더십에 대한 선행요인으로 작용할 수 

있는 상사의 리더십과 동료의 사회적 태만,직무 특성에 대해서 연구하였

고,셀프리더십의 결과요인으로는 직무만족과 조직몰입 그리고 조직시민행

동의 관점에서 연구하였다.

국내연구를 고찰하면 리더십의 연구는 관리자 혹은 지배인의 리더십 유

형에 따른 직원들의 직무만족,조직몰입 그리고 조직의 성과와 직무성과에 

미치는 영향이 주요한 연구로 이루어져왔다(이희영,1996;윤형기,2005;양

동민,2005;강종천․최우성,2005;황순애․최정길,2006;조선배․권형섭,

2007;조영아,2007;하순복,2007;송기옥․신인철,2007).국내 학자들의 연

구는 주로 리더십의 유형에 따른 연구 즉,거래적 리더십,변혁적 리더십,

카리스마리더십에 따라서 직원들의 만족도와 업무성과와의 유의성을 검증

하여왔다.

이희영(1996)은 셀프리더십과 개인성과와의 연구에서 셀프리더십이 성과

에 유의한 영향을 미치는 것으로 연구하였고,윤형기(2005)는 구민 체육 센

타 조직원의 셀프리더십은 조직시민행동과 유의한 상관성이 있음을 연구하

였다.또한 강종천․최우성(2005)은 서울시내 14개 특급호텔 직원들을 대상

으로 한 연구에서 거래적 리더십과 조직몰입과의 관계,변혁적 리더십과 
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조직몰입과의 관계에서 모두 부분적으로 유의한 결과를 도출해 냈다.

양동민(2005)은 수퍼리더십과 셀프리더십의 연구에서 상사의 수퍼리더십

은 부하의 셀프리더십에 유의한 영향을 미치고,부하의 셀프리더십은 성과

에 유의한 영향을 미치는 것으로 연구하였으며,호텔 지배인 또는 부서장,

직원들에 관한 연구는 다음과 같은 학자들이 연구를 진행하여 왔는데,황

순애․최정길(2006)은 호텔지배인의 리더십에 관한 연구에서 지배인의 거

래적 리더십과 서번트 리더십은 직무만족에 유의한 영향을 미치고,변혁적 

리더십은 유의하지 않는 것으로 연구되었다.또한 근무 형태에 따라서도 

직무만족과 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

송기옥․신인철(2007)은 호텔 부서장의 리더십에 관한 연구에서 부서장

의 거래적,변혁적 리더십 모두가 조직의 성과에 유의한 영향을 미치는 것

으로 나타났고,조선배․권형섭(2007)은 서울시내 특급호텔 17곳의 직원들

에 대한 연구에서 변혁적 리더십은 조직몰입에 정(+)의 영향을 미치나 직

무만족에는 정(+)의 영향을 미치지 않는 것으로 연구했다.

셀프리더십에 관한 외국 학자들의 연구를 고찰하여 보면,Houghton&

Neck(2002)은 셀프리더십 척도를 재개발하여 35가지의 항목을 제시하였는

데,이후 많은 학자들이 셀프리더십에 관한 연구의 척도로 활용하였다.

Prussiaetal.(1998)은 151명의 대학생을 대상으로 셀프리더십이 성과에 미

치는 영향을 구조방정식모형을 이용하여 연구하였는데,셀프리더십이 자기

효능감에 직접적․긍정적 영향을 미쳤고,자기효능감은 성과에 직접적․긍

정적 영향을 미쳤으며,자기효능감은 셀프리더십과 성과와의 관계에서 매

개작용을 하여 유의한 영향을 미친다고 연구하였다.

Houghton,Bonham,Neck& Singh(2004)은 대학생들을 대상으로 한 셀

프리더십 연구에서 셀프리더십과 외향성,성실함,안정성 등의 성격변수와 

정(+)의 관계를 가진다고 하였다.Neck& Manz(1996)는 사유적 셀프리더
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십에 관한 연구에서 사유적 셀프리더십이 긍정적 정서와 직무만족에 유의

한 영향을 미치는 것으로 연구하였다.

Godwin,Neck& Houghton(1999)은 셀프리더십과 개인목표성과에 관한 

연구에서 성과에 유의한 영향을 미치는 것으로 연구하였고,Williams(1997)

는 셀프리더십과 성격변수와의 관계연구에서 모두 정(+)의 상관관계가 있

으며 성격변수가 셀프리더십의 효과를 조절하는 역할을 하는 것으로 연구

하였다.Shipper& Manz(1992)는 W.L.GoreandAssociate社의 사례연

구를 통해서 직원들의 임파워먼트에 있어서 셀프리더십이 필수적인 부분이

라고 연구하였다.

3.직무몰입

가.직무몰입의 개념

인적자원관리의 중요성이 조직에서 인식되어온 이래 조직구성원들이 자

신의 업무에 대해서 얼마만큼의 적극성을 갖느냐 하는 것이 조직의 담당자

에게 매우 중요하게 인식되고 있다.이를 설명하기 위한 개념으로 직무몰

입을 들 수 있는데,직무몰입은 ‘직무애착도’,‘직무전념’이라고도 한다.

직무몰입이 경영학적인 측면에서 중요시되고 있고,직무몰입의 이론적 

개념이 점차 중요성을 더해 가는 이유는 각 조직 구성원의 욕구증대와 함

께 직무생활의 질의 중요성을 제공하기 때문이다.즉 직무몰입이 된 사람

은 직무가 즐겁고 직무가 삶의 중요한 부분으로서 직무 자체와 직무환경에 

영향을 받는 사람이고,직무몰입이 안 된 사람은 일이 중심적 일상사가 아

니고 생각은 다른 분야에 있으며 본인의 핵심이나 자기 정체성은 직무에 
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대해 관심이 없고 영향을 받지 않는다(조경훈,2008).

지금까지 다수의 연구자들이 직무몰입의 개념을 제시하였는데,먼저 

SalehandHosek(1976)은 직무몰입이 개인이 직무를 동일시하며,직무에 

적극적으로 참여하고 또한 성과가 그의 자아가치에 중요하게 여겨지는 정

도라고 했다.따라서 직무몰입은 인지,행동 그리고 감정에 기초한 복합적

인 개념으로 이해될 수 있다.

또한 French& Kahn(1962)은 종업원이 자기의 직무성과가 그의 자아이

미지에 대하여 중심이 된다고 인지하는 정도로 보았다.그러나 Lawler&

Hall(1970)자기 일에 관한 동일시뿐만 아니라 직무상황이 자신의 정체성

에 중심이 되는 정도로 정의하였다.

최광신ㆍ박성수(2001)는 직무몰입이란 개인이 자신의 직무에 일체감을 

가지고 그 직무에 적극적으로 참여하며,자신의 성과를 자신의 가치에서 

중요한 것으로 여기는 정도로 정의하였다.

조혜선(2001)은 직무몰입이란 직무에 몰입하는 정도와 애착을 가지는 정

도를 의미하며 자신의 직무에 강하게 몰입하고 커다란 중요성을 부여하는 

정도라고 하였다.그리고 Friendlanderetal.(2004)은 개인이 직무에 대하여 

생각하는 정도와 직무가 개인의 생활에 만족을 주는 정도,직무가 사회적 

지위를 제공하는 데 대하여 개인이 느끼는 가치라고 정의하였다.

하영자(2005)는 직무몰입은 직무에 대한 만족과 애착,직무특성이론에서 

제시된 직무수행자의 심리 상태 중 직무에 대해 느끼는 중요성과 직무에 

대한 책임감이라고 하였다.

한편,직무몰입의 개념을 성과수준에 의해 영향을 받는 자기존중감에 대

한 영향과 한 개인의 전체적인 자아이미지에서 직무에 대한 중요성과 동일

시 정도로 보는 관점으로 인식하는 학자들도 있었다.Blau& Boal(1987)은 

직무에 대해 개인이 심리적으로 동일시하는 정도로 보았다.
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Kanugro(1982)는 ‘직무몰입’과 ‘직업몰입’을 구분했는데,직무몰입은 현재 

자신이 맡고 있는 구체적인 직무가 자신의 욕구를 충족시켜주는 정도에 따

라 달라지는 반면,직업몰입은 일의 가치에 대한 규범적 신념으로서 과거 

자신의 문화적 조건화와 사회화에 따라 달라진다고 하였다.

위와 같은 논의와 정의를 기초로 하여 본 연구에서는 직무몰입을 “개인

이 직무에 전념하여 그 직무에 열과 성을 다하며 심리적으로 직무에 대한 

애착감을 느끼는 정도”라고 정의하고자 한다.

따라서 직무몰입은 한 개인의 자아정체성과 그가 수행하고 있는 직무의 

병합 정도가 클수록 직무수행에 시간과 에너지를 보다 많이 투입하고 자신

이 맡고 있는 일이 인생 전체에서 차지하는 중요성을 높여 줄 수 있다.또

한 현재의 직무가 자신의 생활에 있어서 중심적인 관심사항이 되고 자신의 

직무에 적극적으로 참여하여 성과를 자아 개념과 일치하는 것으로 느낄 때 

직무에 몰입하게 된다고 할 수 있다.
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연구자 개념적 정의

Salehand

Hosek(1976)

개인이 직무를 동일시하며,직무에 적극적으로 참여하고 또한 

성과가 그의 자아가치에 중요하게 여겨지는 정도

McCormick&

Tiffin(1980)
그 직무에서 얻어지는 만족감과 경험되는 욕구만족 정도

Kanungo(1982)
자신과 현재 맡고 있는 직무간의 관계에 관한 구체적인 신념

을 바탕으로 현재 직무에 몰두하고 있는 정도

Friendlander

etal.(2004)

개인이 직무에 대하여 생각하는 정도와 직무가 개인의 생활에 

만족을 주는 정도,직무가 사회적 지위를 제공하는 데 대하여 

개인이 느끼는 가치

조혜선(2001) 직무에 몰입하는 정도와 애착을 가지는 정도

최광신ㆍ박성

수(2001)

개인이 자신의 직무에 일체감을 가지고 그 직무에 적극적으로 

참여하며,자신의 성과를 자신의 가치에서 중요한 것으로 여

기는 정도

하영자(2005)

직무에 대한 만족과 애착,직무특성이론에서 제시된 직무수행

자의 심리 상태 중 직무에 대해 느끼는 중요성과 직무에 대한 

책임감

정대식(2013)
자신의 직무에 적극적으로 참여하고 직무 자체와의 일체감으

로 자신의 중요한 가치로 여기는 것

본 연구
자신과 현재 맡고 있는 직무간의 관계에 관한 구체적인 신념

을 바탕으로 현재 직무에 몰두하고 있는 정도

자료: 선행연구를 바탕으로 연구자 정리

<표Ⅱ-8> 직무몰입의 개념

나.직무몰입의 선행연구

Brown(1996)은 직무몰입에 대한 조직연구의 검토와 방법론을 정리하였

는데,이 연구결과 직무몰입에 영향을 미치는 변수로 개인특성,직무특성,

관리,역할인식을 제시하였다.개인특성에는 일에 대한 윤리,통제위치,자

기 존중감,성장욕구를 포함시켰으며,직무특성에는 자율성,기술다양성,과
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업정체성,피드백,계층적 수준,과업중요성,잠재적 동기,도전성,과업복잡

성을 포함하였다.관리에는 배려,참여,의사소통을 포함하였고,역할인식에

는 역할 갈등과 모호성을 포함하였다.그의 연구에서 이윤추구의 사조직에 

있는 종업원들의 직무몰입이 공조직보다 상황적 요인의 영향을 더 많이 받

는다고 주장하였다.

Tansky(1993)는 비정규직 근로자를 대상으로 한 연구에서 높은 공정성을 

지각한 비정규직 근로자의 경우 그렇지 못한 비정규직 근로자보다 더 높은 

수준의 직무몰입을 나타내고 있다고 하였다(김석영,2010).

Irving,Coleman& Cooper(1997)은 내적통제 위치를 지닌 사람이 직무

몰입이 높으며 직무 특성 변인과 관련하여 자신이 담당하는 과업과 자신의 

전공분야 및 경험과의 부합도가 높을수록 직무에 보다 몰입한다고 하였다.

Brockner,Tyler& Cooper-Schneider(1992)은 일이 자기에게 즐거울 때,

성과를 자기의 가치관,자아 개념과 같은 것으로 지각할 때 직무에 강하게 

몰입하게 되며,이러한 직무몰입은 윤리적인 경영과 밀접한 관계가 있어 

조직원의 근무 태도와 행동이 수반된 높은 몰입을 갖는 구성원들이 낮은 

몰입을 갖는 구성원보다 의사결정에서 윤리적인 경영에 어긋난 것을 인지

할 때 부정적 태도를 경험하게 된다고 했다.

Kaldenberg,Becker& Zvonkovic(1995)은 종사원의 태도와 행동에 영향

을 미치는 것으로 여러 몰입,예를 들면 직무몰입,직업몰입,그리고 조직

몰입은 준거대상에 따라 차이를 보이는 것이지 몰입의 이론 핵심은 동일한 

것으로 보았고,직무몰입의 개념과 접근방식도 다양하게 연구되어 왔다(권

형섭,2006;송정수․이규용,2008;조선배․권형섭,2007;McColl-Kennedy

&Anderson,2005;Shaw,Delery,&Abdulla,2003;SchwepkerJr.,2001).

Brown& Leigh(1996)는 심리적 분위기에 대한 종업원들의 지각을 조사

했다.그리고 경로분석을 통해 지각된 심리적 분위기가 직무몰입에 영향을 
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미치고,직무몰입은 다시 노력을 매개로 성과에 영향을 주는 것으로 나타

났다.상기 연구를 참고하여 본 논문에서는 직무몰입을 조직의 성과변수로 

보았다.

연구자 연구 내용

Brown(1996)

직무몰입에 대한 조직연구의 검토와 방법론을 정리하였는데,

이 연구결과 직무몰입에 영향을 미치는 변수로 개인특성,직

무특성,관리,역할인식을 제시.

이윤추구의 사조직에 있는 종업원들의 직무몰입이 공조직보

다 상황적 요인의 영향을 더 많이 받는다고 주장.

Irvinget.

al.(1997)

내적통제 위치를 지닌 사람이 직무몰입이 높으며,직무 특성 

변인과 관련하여 자신이 담당하는 과업과 자신의 전공분야 

및 경험과의 부합도가 높을수록 직무에 보다 몰입.

차동욱ㆍ김정식

(2011)

임파워링 리더십은 직무몰입,조직몰입 및 조직시민행동과 정

(+)의 상관관계에 있음.

리더가 부하직원들에게 임파워먼트를 시켜주는 행위들을 행

하였을 때 부하직원들은 더욱 더 자신들의 직무 및 조직에 

몰입하게 되며 조직과 다른 조직구성원들에 대하여 조직시민

행동을 행하게 됨.

김정식ㆍ류은영

ㆍ박성민

(2011)

서번트 리더십은 부하들의 직무만족과 직무몰입에 대하여 모

두 정(+)의 영향관계가 있음.

리더십이 부하들의 직무에 대한 주요 태도에 중요한 영향을 

미친다는 기존의 연구들(Barnett& Brennan,1997;Madlock,

2008;Rodwell,Kienzle,& Shadur,1998;Russeletal.,2004)

과 일치.

직무몰입은 직무성과와 조직시민행동 등 2차 종속변수에 영

향을 미칠 수 있는 중요한 변수임.

자료: 선행연구를 바탕으로 연구자 정리

<표Ⅱ-9> 직무몰입의 주요 선행연구
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4.혁신행동

가.혁신행동의 개념

불확실한 경영환경에 직면하고 있는 기업들이 장기적인 생존과 성장을 

추구하기 위해서는 구성원들이 스스로 변화를 주도하고 자신의 직무를 능

동적으로 수행해야 할 필요성이 증대되고 있다(Collins&Porras,1994).혁

신행동은 조직의 지속가능한 경쟁우위를 창출하고 유지함에 있어서 중요한 

요인이 된다(Paine& Organ,2000).새로운 시스템이나 아이디어를 개발하

거나 적용시키는 것이 혁신이고 조직의 유효성을 높이기 위한 활동이 행동

이라면,이를 좀 더 구체화한 개념이 혁신행동이라고 할 수 있다(김흥재,

2012).

혁신행동에 대한 개념 정의가 연구자들에 의해 매우 다양하게 정리되고 

있으며,Kanter(1988)는 개인의 혁신행동은 문제의 인식과 새로운 아이디어 

및 해결책의 채택과 생성에서 시작되고,아이디어를 지원해 줄 수 있는 후

원자를 찾거나 연합체를 구축하려고 하며,아이디어의 실행에 초점을 맞추

어 제품이나 서비스,공정 등을 만드는 일련의 행동을 혁신행동이라고 정

의하였다.West& Farr(1989)는 혁신행동은 적용하는 관련단위에 새로운 

것인 아이디어,절차,제품을 역할이나 집단 및 조직 내에 의도적으로 도입

하고 적용하는 것이며,역할 수행 성과와 집단 및 전사회의 성과를 유의미

하게 높여주기 위해 설계되는 것이라고 광범위하게 정의하고 있다.또한 

혁신행동은 새롭고 창의적인 아이디어를 제시하고,그것에 금전적인 가치

를 만들어내는 것이라고 본다.혁신행동은 새로운 아이디어나 행동을 제안

하기 위해서 노력하고 있는 정도와 그 실천방안을 도출하는 정도와 같이 

얼마만큼 혁신의 과정에 스스로 참여하고 있는가를 나타낸다(강태완,
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2013).

Farr& Ford(1990)는 조직 구성원이 자신의 과업을 수행하기 위해 개발 

또는 도입해 활용하는 혁신을 과업역할혁신(workroleinnovation)으로 개

념화하였고,자신의 과업역할에 새롭고 유익한 아이디어를 도입하여 과업

처리 방법,과정,절차 등을 획기적으로 변화시켜 과업수행결과의 향상을 

도모하고자 하는 행동을 혁신행동으로 정의하였다.

Scott& Bruce(1994)는 혁신행동의 출발점을 창의성으로 인식하면서,구체

적 행동으로 새로운 기술이나 제조공정 또는 제품 아이디어를 실행하는데 

필요한 자금을 확보하고,이를 실행하는데 필요한 적절한 계획을 수립하고 

스케줄을 잡는 등의 행동을 제시하고 있다.Yuan& Woodman(2010)은 혁

신행동은 직원들이 새로운 아이디어를 자발적으로 생성하거나 새로운 아이

디어를 도입뿐만 아니라 그것들을 구현하는 것으로 정의하였다.

국내 연구로는,박경규ㆍ이인석(2000)은 혁신행동은 새로운 아이디어,전

략,프로세스,제품 그리고 서비스의 개발 및 실행의 과정을 개인의 문제해

결 능력을 통해 창조성을 증가시킬 수 있는 능력을 말한다고 하였다.김일

천(2003)은 혁신행동이 문제인식 및 아이디어 선택,개발,수용,실천 및 확

산의 과정을 거친다고 하였다.새롭고 유용한 아이디어를 찾아내는 것뿐 

만 아니라 자신의 잠재적 지원자들에게 그 아이디어를 홍보하는 것은 물론 

아이디어의 실현을 뒷받침해 줄 힘을 갖고 있는 지지자나 지원자를 찾기 

위해 다양한 노력을 기울이고,그러한 아이디어가 실제로 실행되고 조직에 

확산되어 그 효과를 거둘 수 있도록 혁신의 원형이나 모델을 개발하는 활

동을 모두 포함하는 일련의 과정적 개념이다.

장동걸(2006)은 문제의식을 바탕으로 이를 해결하기 위한 새로운 아이디

어를 생성하거나 외부의 아이디어를 적극적으로 수용하여 조직 내에서 활

용함은 물론 확산시키는 일체의 과정을 혁신행동으로 정의하였다.김미경
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(2011)은 혁신행동을 개인이 과정,소속집단 또는 조직의 성과 향상을 위해 

문제를 해결하는 과정에서 기존과는 다른 방식으로 아이디어를 생각하고 

다른 사람들의 지지를 얻어서 아이디어의 의도적인 창조,도입,적용하는 

활동으로 정의하였다.

이상의 선행연구들에서 제시하고 있는 혁신행동의 개념에는 아이디어의 

생성과 창출,아이디어의 홍보와 이에 대한 지지를 확보하는 활동,혁신을 

위한 행동과업으로 아이디어의 실행을 포함하고 있다.따라서 본 연구에서

는 선행연구의 다양한 정의를 종합하여,혁신행동은 문제에 대한 인식을 

통해 새로운 아이디어를 채택하고,선택된 아이디어에 대한 후원자를 찾아 

지지를 구축하고,세부적이고 적절한 계획을 통해 개발된 아이디어를 실현

하는 것으로 정의하고자 한다.

학 자 개념적 정의

Farr&

Ford(1990)

자신의 과업역할에 새롭게 유익한 아이디어를 도입하여 과업

처리 방법,과정,적차 등을 획기적으로 변화시켜 과업수행결

과의 향상을 도모하고자 하는 행동

Scott&

Bruce(1994)

구체적 행동으로 새로운 기술이나 제조공정 또는 제품 아이

디어를 실행하는데 필요한 자금을 확보하고,이를 실행하는데 

필요한 적절한 계획을 수립하고 스케줄을 잡는 등의 행동

Yuan&

Woodman

(2010)

직원들이 새로운 아이디어를 자발적으로 생성하거나 새로운 

아이디어를 도입할 뿐만 아니라 그것들을 구현하는 것

박경규ㆍ이인석

(2000)

새로운 아이디어,전략,프로세스,제품 그리고 서비스의 개발 

및 실행의 과정으로 개인의 문제해결 능력을 통해 창조성을 

증가시킬 수 있는 능력

김미경(2011)

개인이 과정,소속집단 또는 조직의 성과 향상을 위해 문제를 

해결하는 과정에서 기존과는 다른 방식으로 아이디어를 생각

하고 다른 사람들의 지지를 얻어서 아이디어의 의도적인 창

조,도입,적용하는 활동

본 연구

문제에 대한 인식을 통해 새로운 아이디어를 채택하고,선택

된 아이디어에 대한 후원자를 찾아 지지를 구축하고,세부적

이고 적절한 계획을 통해 개발된 아이디어를 실현하는 것
자료: 선행연구에 기초하여 연구자 정리

<표Ⅱ-10> 혁신행동의 개념 
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나.혁신행동의 선행연구

혁신에 대한 연구는 개인수준,집단수준,조직수준에서 다양한 접근법으

로 행해지고 있다.최근 상황론적 접근법에서는 혁신을 결정요인과 상황요

인과의 적합성의 산물로 파악하고 이를 효과적으로 유도하기 위해서는 혁

신의 속성과 제반상황요인 간의 적합성을 높여야 한다는 것이다(최만기․

이지우,1999).

Scott& Bruce(1994)는 리더십,작업집단 관계,구성원의 문제해결 유형 

및 혁신분위기를 구성원의 혁신행동을 결정하는 선행요인으로 제시하고,

연구개발부서 172명을 대상으로 가설을 검증하였다.리더의 역할기대,리더

-구성원 교환관계와 혁신에 대한 지원은 혁신행동에 정(+)의 영향을 주는 

것으로 나타났고,체계적 문제해결 유형과 자원공급은 혁신행동에 부(-)의 

영향을 주는 것으로 확인되었다.또한 매개변수인 혁신에 대한 지원은 리

더-구성원 교환관계에 의해서만 정(+)의 영향을 받는 것으로 확인되었다.

이들은 혁신행동에 영향을 미치는 요인들을 제시하는 일반화된 연구모형은 

제시하였으나,다양한 조직 구성원들을 대상으로 연구를 확장할 필요가 있

다고 주장하였다.

Amabile(1998)는 개인 창의성과 혁신을 연계하여 내재적 동기유발,영역

관련 지식,창의적 사고기술의 총합으로 측정한 창의성이 개인의 혁신행동

에 긍정적 영향을 미친다고 주장하였다.따라서 개인수준의 혁신을 일으키

는 선행요인으로는 개인의 특성,지능,창의성,자기분야에 대한 지식이나 

기술적 능력,조직의 분위기,리더십 스타일,역할 기대 등이 혁신행동에 

영향을 미친다는 것이다(Howell& Higgins,1990;Scott& Bruce,1994;

Amabile,1998).

김일천･김종우･이지우(2004)는 개인특성,과업특성,관계특성,조직특성에 
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초점을 맞추어 조직 구성원 1,327명을 대상으로 혁신행동의 선행요인과 혁

신행동 간의 관계에 대한 회귀분석을 실시하였다.개인특성의 내적 통제위

치와 조직기반 자긍심,과업특성의 업무강도와 과업 비일상성,관계특성의 

팀-구성원 교환관계,그리고 조직특성의혁신지원적 조직문화는 혁신행동과 

유의한 정(+)의 관계를 갖지만,관계특성의 리더-구성원 교환관계와 조직특

성의 분권화는 혁신행동과 유의한 정(+)의 관계를 갖고 있지 않는 것으로 

밝혀졌다.

송병식(2005)은 직무다양성,직무중요성,직무정체성이 각각 개인의 창의

성에 긍정적인 영향을 미치고,이러한 창의성이 혁신행동에 긍정적인 영향

을 미치는 것으로 밝혀내고,직무 중요성이 혁신행동에 부정적인 영향을 

미치고 있음을 밝혔다.자신의 직무가 타인의 직무와 연관되고 중요도가 

높을수록 새로운 아이디어의 실천으로 생기는 부작용을 의식해서 혁신행동

을 위축시킨다는 것이다.

김영호(2009)는 창의경영과 혁신행동 및 기업성과 사이의 관계를 실증분

석하기 위하여 프랜차이즈업체 경영자 170명을 설문 조사하였다.전문성과 

과업동기부여는 혁신행동과 관계가 없으며,조직 창의성의 관련 요소인 아

이디어 도출능력과 문제해결 활동은 혁신행동과 상관성이 있는 것으로 나

타났다.또한 혁신행동과 가업성과의 관계도 유의성이 있어서 구성원들의 

혁신행동이 많을수록 기업 경영에 도움이 된다고 하였다.그는 개인의 창

의적인 아이디어 창출과 활발한 정보의 교류와 의사소통,자원의 지원과 

상사의 적절한 피드백 등의 사회적 프로세스와 아이디어 실행이 가능한 조

직 시스템은 조직구성원들의 혁신행동을 촉진하며,그 결과로서 기업 성과

가 향상된다고 하였다.또한 창의성을 경영자의 창의성과 조직 창의성으로 

구분하고 이를 창의경영이라는 개념으로 통합하여 사용하는 연구방법을 적

용하였다.
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Ⅲ.연구설계

1.연구모형 및 가설설정

가.연구모형

본 연구는 상사의 변혁적 리더십과 셀프리더십이 직무몰입과 혁신행동에 

미치는 영향 관계를 밝히고,기업의 인사관리 정책 수립 및 운영을 위한 

기초자료를 제공하고자 <그림Ⅲ-1>과 같이 연구모형을 설계하였다.

상사의 변혁적 

리더십
셀프리더십

직무몰입

혁신행동

H1

H2

H3

H4

H5

<그림Ⅲ-1> 연구모형 
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나.가설설정

셀프리더십은 최근 국내외에서 활발하게 연구되는 주제인데,이는 셀프

리더십이 가지는 조직 및 개인적 차원에서의 중요성과 변혁적 리더십의 강

한 영향력으로 인한 결과로 볼 수 있다.상사의 리더십과 셀프리더십의 연

구들은 주로 변혁적 리더십이 환경적 자극으로서 셀프리더십을 증진하고 

업무성과를 가져오며 조직구성원으로 하여금 조직에 대한 애착심,자긍심,

주체성을 가질 수 있게 한다는 연구결과들이 있다(Dviretal.,2002;Manz

& Sims,2001;김학범․이재영,2011).또한 Bono& Judge(2003)의 연구에

서는 변혁적 리더십이 구성원의 성과와 업무에 긍정적 영향을 미쳐 직원들

이 스스로의 직무와 목표에 대하여 호의적 태도를 보였으나 이러한 결과는 

현지조사와 실험연구에서 차이를 보여 셀프리더십과 관련하여 다양한 표본

과 환경에서의 연구 필요성을 확인시켜주었다.본 연구에서는 선행연구들

의 결과를 바탕으로 상사의 리더십과 부하직원의 셀프리더십 간에는 유의

한 관계가 존재할 것으로 가정하고 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설1.상사의 변혁적 리더십은 셀프리더십에 유의한 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.

변혁적 리더십과 조직성과 또는 조직유효성 간의 관계에 관한 연구들

(Kouzes& Posner,2002;Bryman,Gillingwater& McGuinness,1996;백종

호,2002;윤지연,2004)에서 변혁적 리더십은 조직 구성원의 동기를 자극

하여 조직 유효성을 향상시킬 수 있다는 것을 밝히고 있다.변혁적 리더는 

긍정적인 정서와 메시지를 활용하여 자신의 비전을 제시하고 더 높은 수준

의 잠재력과 수행을 구성원들에게 동기부여 시킨다(Shamir,House,&
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Arthur,1993).이로 인하여 구성원들은 자신의 리더와 동일시하는 동기에 

직무열의가 증가한다(이철희ㆍ신강현ㆍ허창구,2012).

이철희ㆍ신강현ㆍ허창구(2012)는 변혁적 리더는 구성원들이 기존의 방식

을 재검토하여 기존과 새로운 상황 모두를 다루는 혁신적인 방법을 적용할 

수 있게 하며(Sosik,2006),변혁적 리더와 일하는 구성원들은 더 큰 책임을 

맡고 있는 동시에 조직 수행에 더 큰 기여를 하고 있다고 느끼기 때문에 

높은 수준의 직무열의를 경험할 수 있다고 하였다.

이러한 선행연구의 결과에 기초하여 상사의 변혁적 리더십과 직무몰입의 

관계에 대한 가설을 설정하였다.

가설2.상사의 변혁적 리더십은 직무몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

많은 선행연구들을 통해 변혁적 리더십이 조직 구성원들의 높은 성과와 

관련이 있음이 입증되고 있다.창의성과 기업혁신에 대한 중요성이 강조됨

에 따라 혁신행동에 대한 연구가 지속적으로 이루어지고 있는데 

Burnside(1990)에 의하면 리더들의 긍정적 격려와 지원이 창의적 행동반응

과 성과에 긍정적인 영향을 미친다고 하였다.또한,리더의 지원과 신뢰,

자율성의 부여가 부하들의 창의적 아이디어 창출과 혁신적인 행동과 관련

이 있다는 연구결과가 있으며(Scottand Bruce,1994),Amabile,Conti,

Coon,Lazenby& Herron(1996)은 리더의 격려행동이 구성원의 창의성에 

긍정적 영향요인이 된다고 주장하였다.변혁적 리더는 부하들로 하여금 의

문을 제기하고,도전하게 하며,과업에 대한 새로운 접근을 시도하게 만들

며,또한 창의성을 위한 지원을 한다(Bass& Avolio,2004).게다가 변혁적 

리더는 조직에 대한 부하들의 기여도를 강조하여 부하들로 하여금 조직의 
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성공을 촉진하기 위한 아이디어를 제공하고 개발을 동기부여 한다(Bass,

1998;Vera& Crossan,2004).Kahai,Sosik& Avolio(2003)은 특정 상황 

하에서 변혁적 리더십과 부하들의 창의성과의 중요한 관계를 밝혀내었으

며,Shin& Zhou(2007)역시 한국에서 변혁적 리더십과 부하들의 창의성 

간의 관계를 연구한 결과 둘 사이의 유의한 관계를 밝혀내었다.이러한 선

행연구의 결과에 기초하여 상사의 변혁적 리더십과 혁신행동의 관계에 대

한 가설을 설정하였다.

가설3.상사의 변혁적 리더십은 혁신행동에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

자신의 성과 및 목표를 스스로 설정할 수 있는 구성원은 더 많은 자율성

을 경험 할 수 있고(Manz& Sims,1987),설정된 목표를 조정할 수 있으

며,성과 달성을 위해 얼마만큼의 노력이 필요한지 인지하고 있는 구성원

은 그들의 역량을 스스로 높일 수 있다(Guzzoetal.,1993).

Spector(1982)의 내외 통제성(locusofcontrol)이론에 따르면 내적 통제

성이 높은 사람은 외적 통제성이 높은 사람보다 더욱 건설적인 방향으로 

반응하고 어려운 문제를 해결하려는 성향이 강하다고 하였다.내적 통제성

이 높은 사람은 그들의 노력과 성패 사이의 인과관계를 잘 파악하고 있다.

즉 자기 스스로를 통제하여 자신의 행동이 바람직한 성과를 낼 수 있으리

라 확신하는 행동은 직무의 성과와 자기 스스로를 동일시 하는 직무몰입을 

높일 것이다.

인지전략 중 자연보상이란 자신의 일에서 자연적 보상의 수준을 증가시

키기 위하여 일하는 방법과 장소를 스스로 재설계하고,자신은 유능하다는 

느낌,자신을 잘 통제한다는 느낌,목적의식을 통해 긍정적인 사고태도를 
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갖게 되어 자신의 일에서 생각의 초점을 관리하는 것이다(Manz& Sims,

1991).셀프리더들은 자신의 과업이나 업무 수행 과정에서 심리적 주인의

식을 발전시켜 나가고(Neck&Houghton,2006),이를 통해 자신의 직무에 

대해 더 많은 일체감과 애착심을 느끼게 된다.이러한 선행연구의 결과에 

기초하여 셀프리더십과 직무몰입의 관계에 대한 가설을 설정하였다.

가설4.셀프리더십은 직무몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

셀프리더십과 혁신행동의 관계에 대한 실증 연구결과를 살펴보면,Manz

& Sims(1987)는 자기연습(self-rehearsal)과 자기비판(self-criticism)은 혁신행

동에 정의 영향을 미치고 있음을 발견하였다.Neck& Manz(1996)은 항공

사 직원을 대상으로 한 연구에서 사유적 셀프 리더십(자신과의 대화,상상

적 경험,믿음과 가정,사고패턴 등)훈련을 받은 종업원들은 보다 높은 수

준의 혁신행동을 보이고 있다.Houghton&Jinkerson(2007)은 건설적 사고 

전략은 혁신행동과 통계적으로 유의한 관계를 발견하였다.Carmeliet

al.(2006)은 이스라엘 175명의 종업원을 대상으로 한 실증연구를 통해 셀프 

리더십의 세 가지 전략 모두 혁신행동에 긍정적으로 기여하고 있음을 보고

하였다.조경희(2003)도 간호사의 셀프리더십과 혁신행동이 밀접한 관계가 

있음을 밝혀주고 있다.국내에서 수행된 송정수․양필석(2008)의 연구는 셀

프리더십의 행동 지향적 전략,건설적 사고 전략은 혁신행동에 유의한 정

의 영향을 미쳤지만,자연적 보상 전략은 유의한 영향을 미치지 않은 것으

로 나타났다.이러한 선행연구의 결과에 기초하여 셀프리더십과 혁신행동

의 관계에 대한 가설을 설정하였다.

가설5.셀프리더십은 혁신행동에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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셀프리더십의 매개작용은 상사의 리더십과 셀프리더십과의 관계,셀프리

더십과 성과변수(직무만족,조직몰입,혁신행동 등)의 영향관계의 결합으로 

설명될 수 있다.이러한 변수들의 영향관계에 있어,상사의 리더십은 하급

자들을 셀프리더로 육성하는데 있으며,이렇게 육성된 셀프리더(부하)들은 

자신들의 행동을 개선하여 높은 성과를 창출할 수 있게 한다(김경수 등,

2011).상사의 리더십은 부하들로 하여금 셀프리더십의 발현을 통해 자신

들의 성과를 향상시키는 결과를 낳을 수 있는 것이다.

김미정ㆍ고영숙(2011)은 임상간호사를 대상으로 한 연구에서 핵심자기평

가와 혁신행동 간의 관계에서 셀프리더십의 매개효과를 실증적으로 검증하

였다.실증분석 결과,매개효과 모델에서의 혁신행동에 대한 분산은 0.451,

직접효과 모델에서의 분산은 0.233이며,직접효과 모델에서의 독립변수인 

핵심자기평가가 종속변수인 혁신행동에 통계적으로 미치는 유의한 영향

(0.483)이 매개효과 모델에서는 -0.135로 감소하였다.따라서 핵심자기평가

는 셀프리더십의 매개를 통해서 혁신행동에 영향을 미치고 있기 때문에 셀

프리더십이 부분매개를 한다고 주장하였다.

김경수 등(2011)은 통신,전기전자,금융,제약,건설업 등 10개 조직 300명

의 종업원을 대상으로 수퍼리더십이 부하의 셀프리더십과 성과에 미치는 영향

에 관한 연구를 실시하였다. 연구 결과, 부하의 셀프리더십은 리더의 수퍼리더

십과 부하의 직무만족 및 조직몰입 간의 관계에 부분 매개역할을 하는 것으로

나타났다.이는 부하들의 성과향상을 위한 리더의 수퍼리더십 발휘에 있어 부

하의 셀프리더십이 매우 중요함을 의미한다.이러한 리더의 수퍼리더십과 부

하의 성과와의 관계에 대한 셀프리더십의 메커니즘은 기존 연구자들의 주장과

일치하는 결과로서 리더는 부하들의 성과를 위해서 우선 부하들이 스스로를

리드할 수 있는 능력,즉 셀프리더가 되는 과정에 초점을 맞춰야 한다는 것을

말해주고 것이라고 주장하였다.
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이러한 선행연구의 결과에 기초하여 상사의 변혁적 리더십과 조직성과 

변수인 직무몰입과 혁신행동의 관계에서 셀프리더십의 매개효과에 대한 가

설을 설정하였다.

가설6.상사의 변혁적 리더십과 직무몰입의 관계에서 셀프리더십은 유의

한 매개효과가 있을 것이다.

가설7.상사의 변혁적 리더십과 혁신행동의 관계에서 셀프리더십은 유의

한 매개효과가 있을 것이다.

2.조사 설계

가.조사의 개요

본 연구는 상사의 리더십과 셀프리더십이 직무몰입과 혁신행동에 미치는 

영향 관계를 밝히고,기업의 인사관리 정책 수립 및 운영을 위한 기초자료

를 제공하고자 부산지역 여행사 직원 280명을 대상으로 조사를 실시하였

다.

자료의 수집은 구조화된 설문지를 사용하여 2013년 9월 2일부터 10월 18

일까지 설문조사를 실시하였으며,설문조사자는 연구자와 학부생 4명으로 

구성하였으며,설문조사의 취지와 내용,방법에 대한 사전교육을 통하여 설

문조사가 원활하게 이루어지도록 하였다.또한 설문조사의 응답률을 제고

하기 위하여 설문응답자에게 기념품을 제공하였다.설문지는 280부를 배포

하여 회수된 설문지는 240부로 85.7%의 회수율을 나타내었으나,회수된 설

문지 중 응답의 일관성이 없거나 무응답이 많아 통계데이터로 이용하기가 
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어려운 3부를 제외한 237부(94.8%)를 분석에 사용하였다.

나.설문지 구성

본 연구의 설문조사 내용은 이론적 고찰을 통해 도출된 연구변수들을 활

용하여 5개 영역으로 구성하였다.첫 번째 영역은 상사의 변혁적 리더십에 

관한 사항으로 15개 문항으로 구성하였다.두 번째 영역은 셀프리더십에 

관한 사항으로 14개 문항으로 구성하였다.세 번째 영역은 직무몰입에 관

한 사항으로 5개 문항으로 구성하였다.네 번째 영역은 혁신행동에 관한 

사항으로 4개 문항으로 구성하였다.다섯 번째 영역은 설문조사 응답자의 

인구통계적 특성에 관한 사항으로 6개 문항으로 구성하였다.

설문지의 구성 항목을 구체적으로 살펴보면 <표Ⅲ-1>과 같다.

구성 설문지 문항번호 측정방법 문항수

상사의 변혁적 

리더십

Ⅰ-1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,

13,14,15

러커트 

7점 척도
15

셀프리더십
Ⅱ-1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,

13,14

러커트 

7점 척도
14

직무몰입 Ⅲ-1,2,3,4,5
러커트 

7점 척도
5

혁신행동 Ⅳ-1,2,3,4
러커트 

7점 척도
4

응답자의 

일반적 사항
Ⅴ-1,2,3,4,5,6 명목척도 6

<표Ⅲ-1> 설문지 구성
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다.분석방법

본 연구를 위해 수집된 데이터의 통계처리는 사회과학 통계프로그램 

SPSSWIN 18.0통계패키지를 이용하여 분석하였으며,설문조사 응답자의 

인구통계적 특성을 파악하기 위하여 빈도분석과 평균분석 등의 기술통계분

석을 활용하였다.

상사의 리더십과 셀프리더십,직무몰입,혁신행동 개념을 측정하기 위한 

구성변수들의 신뢰성과 타당성 검정을 위하여 신뢰도분석과 요인분석을 사

용하였다.

연구목적과 연구모형에 의한 가설검증을 위하여 회귀분석을 사용하였다.

3.변수의 조작적 정의

가.상사의 변혁적 리더십

본 연구에서는 리더와 하급자간의 관계에 있어 리더가 하급자로 하여금 

보통 이상의 목표를 성취하도록 미래에 대한 비전을 제시하고 설득시키며 

강화시켜 하급자들의 이상과 자신감을 높일 수 있는 행동이라고 할 수 있

다.변혁적 리더십은 카리스마,개인적 배려,지적자극 등 3개 차원 15개 

문항으로 구성하였다.

나.셀프리더십

셀프리더십은 스스로의 행동과 사고를 긍정적인 방향으로 이끌어 가는 
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행동적,인지적 전략이다.셀프리더십은 인간의 근본적인 자기통제체제를 

자극하여 스스로 내재적으로 동기를 유발하는 과정에서 행동의 변화를 가

져와 개인적 효과성에 긍정적 영향을 미치는 개념이다(DiLiello &

Houghton,2006;Manz,1986;Manz&Neck,2004).

본 연구에서 Manz& Neck(2004)의 셀프리더십 개념에 기초하여 업무수

행을 위해 필요한 자기 방향 설정과 자기 동기유발을 통해 자기 스스로에

게 영향력을 발휘하는 과정으로 정의하였다.

셀프리더십을 측정하기 위하여 Houghton & Neck(2002)이 개발한 

RSLQ(revisedself-leadershipquestionnaire)에 기초하여 행위 중심적 전략,

자연적 보상전략,건설적 사고패턴 전략 등 3개 차원 14개 문항으로 구성

하였다.

다.직무몰입

직무특성이론(Hackman& Oldham,1976)에서 심리적 요인으로 제시된 

직무의 중요성(feelingofmeaningfulness)과 직무에 대한 책임감(feelingof

responsibility)이 직무몰입을 설명하는데 있어 중요한 판단 기준이 될 수 

있다.

이를 통해 개인이 수행하는 직무의 조직 내 영향력을 판단하여 직무에 

대해 가능성을 느끼고,일의 결과에 대해 개인적으로 느끼는 책임감을 통

해 직무에 대한 애착과 동일시가 직무몰입이라고 할 수 있다.

본 연구에서 직무몰입은 구성원이 직무에 대한 애착과 심리적 일체감을 

바탕으로 자신의 직무에 대해 느끼는 중요성과 직무에 대한 책임감이라고 

정의하였다.직무몰입을 측정하기 위해 Kanungo(1982)가 개발한 직무몰입 

척도에 기초하여 5개 문항으로 구성하였다.
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라.혁신행동

구성원이 자신의 업무나 역할과 관련하여 새로운 아이디어를 창출해 내

고,변화를 촉진하고 독창적인 문제해결 방법을 시도하고 지속적으로 직무

에 대한 혁신을 의도적으로 시도하는 행동과정을 의미한다.

본 연구에서 혁신행동은 Scott& Bruce(1994)의 연구를 참고로 직무와 

관련된 새로운 아이디어를 개발하고 그것을 활용하기 위한 개별구성원의 

노력 정도로 정의하였다.혁신행동을 측정하기 위해 Scott&Bruce(1994)가 

개발한 척도를 수정하여 4개 문항으로 구성하였다.
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Ⅳ.실증분석 결과

1.표본의 특성

본 연구의 실증분석에 사용된 표본의 인구통계적 특성은 <표Ⅳ-1>과 같

이 나타났다.

설문 응답자의 성별 분포는 남자가 121명(51.1%)이고 여자가 116명

(48.9%)으로 나타났다.

응답자의 연령별 분포는 20대가 11명(46.8%)로 가장 많고,다음으로 30대

가 101명(42.6%),40대가 24명(10.1%),50대가 1명(0.4%)으로 나타났다.

응답자의 결혼 여부는 미혼이 137명(57.8%),기혼이 100명(42.2%)으로 나

타났다.

응답자의 근속기간은 10년 이상이 98명(41.4%)으로 가장 많은 분포를 나

타냈으며,다음으로 3-5년이 75명(31.6%),6-9년이 54명(22.8%),2년 이하가 

10명(4.2%)으로 나타났다.

직종은 영업직이 158명(66.6%),사무직이 79명(33.4%)로 분포되었다.

마지막으로 직급분포는 사원이 157명(66.2%)으로 가장 많은 분포를 나타

냈으며,다음으로 대리가 33명(13.9%),과장이 27명(11.4%),차ㆍ부장이 13

명(5.5%),이사ㆍ임원이 7명(3.0%)으로 분포되었다.



47

특  성 빈도(명) 비율(%)

성별
남자 121 51.1

여자 116 48.9

연령

20-29세 111 46.8

30-39세 101 42.6

40-49세 24 10.1

50-59세 1 0.4

결혼 여부
미혼 137 57.8

기혼 100 42.2

근속기간

2년 이하 10 4.2

3-5년 75 31.6

6-9년 54 22.8

10년 이상 98 41.4

직종
사무직 79 33.4

영업직 158 66.6

직급

사원 157 66.2

대리 33 13.9

과장 27 11.4

차ㆍ부장 13 5.5

이사ㆍ임원 7 3.0

합계 237 100.0

<표Ⅳ-1> 표본의 인구통계적 특성

각 변수에 대한 기술통계량 및 상관분석 결과는 <표Ⅳ-2>와 같이 나타났

다.연구 변수 중에서 평균이 가장 높은 것은 행위중심전략으로 5.47이며,

다음으로 지적 자극이 5.30으로 높게 나타났다.구성개념 간 상관분석 결과

를 보면 모두 양(+)의 상관관계가 존재하고 있으며,유의수준 P<0.05이내

에서 유의하다.
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구분 평균 표준편차 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1.성별 1.49 0.501 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　

2.연령 2.64 0.678 -0.271*** 1.000　 　 　 　 　 　 　 　 　

3.결혼여부 1.42 0.495 -0.300***0.680*** 1.000 　 　 　 　 　 　 　

4.근속연수 3.01 0.950 -0.236***0.244*** 0.538*** 1.000 　 　 　 　 　 　

5.직종 1.67 0.472 0.096 -0.269*** -0.139* 0.066 1.000 　 　 　 　 　

6.직급 1.65 1.069 -0.211***0.229*** 0.368*** 0.517***-0.215*** 1.000 　 　 　 　

7.변혁적 리더십 4.64 0.638 0.242*** 0.110 0.061 0.047 -0.040 0.144 1.000 　 　 　

8.셀프 리더십 5.15 0.734 0.171** 0.169** 0.149* 0.040 -0.108 0.006 0.480*** 1.000 　 　

9.직무몰입 4.90 0.849 0.123 0.122 0.235*** 0.118 -0.046 -0.014 0.351*** 0.698*** 1.000 　

10.혁신행동 4.43 0.828 0.161* 0.211*** 0.187** 0.015 -0.216*** 0.075 0.330*** 0.598*** 0.506*** 1.000

* p<0.05,  ** p<0.01,  *** p<0.001, 성별구분(1=남, 2=여), 직종구분(1=사무직, 2=영업직)

<표Ⅳ-2> 구성개념 간 상관분석
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2.신뢰성 및 타당성 분석

가.독립변수의 신뢰성 및 타당성 

본 연구의 독립변수인 상사의 변혁적 리더십의 측정항목에 대한 신뢰성

과 타당성을 검증하기 위하여 15개 항목에 대하여 요인분석과 신뢰도분석

을 실시한 결과 <표Ⅳ-3>과 같이 나타났다.

고유값 1을 기준으로 3개 요인이 추출되었으며,요인1은 카리스마,요인2

는 개별적 고려,요인3은 지적 자극으로 명명하였다.3개 요인이 상사 리더

십 개념을 설명하는 설명력인 누적분산은 78.713%로 나타났다.15개 측정

항목의 요인 적재량이 0.7이상으로 높게 나타나 상사의 변혁적 리더십 개

념을 측정하기 위한 척도로서 타당성이 확보되었다.

3개 요인의 Cronbach'sα값은 0.9이상으로 높게 나타났으며,각 요인을 

구성하는 측정항목들의 항목-전체 상관계수 또한 0.6이상으로 높게 나타

나 측정항목으로서의 신뢰성이 확보되었다.
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문항 카리스마
개별적 
배려

지적 
자극

6.직속상사는 자신에 대한 능력과 확신 보여줌 0.906 -0.114 -0.010

5.직속상사는 의사결정 시 도덕적,윤리적인 면을 먼저 

생각
0.902 0.019 -0.001

3.직속상사는 자신보다 집단의 이익을 중요시 0.888 0.012 0.115

4.직속상사는 존경하도록 행동 0.840 -0.007 0.138

1.직속상사와 같이 근무하는 것에 자부심 0.836 0.066 -0.013

2.직속상사는 목적의식을 가질 것을 강조 0.807 0.029 0.086

7.직속상사는 미래에 대해 낙관적으로 이야기 0.006 0.895 -0.013

9.직속상사는 미래에 대한 비전 제시 0.021 0.891 0.106

10.직속상사는 목표달성을 할 수 있다는 확신 표현 0.015 0.887 0.114

8.직속상사는 목표를 이룰 수 있다는 확신 0.041 0.838 0.030

11.직속상사는 일반적인 과정이 적절한지 의문을 

가지고 재검토
-0.061 0.759 -0.056

15.직속상사는 전문적인 능력을 키우는데 도움 0.083 0.055 0.959

12.직속상사는 다양한 시각에서 문제를 보도록 제시 0.087 0.104 0.945

13.직속상사는 과업을 완성하기 위하여 새로운 방법을 

찾아보도록 제시
0.039 0.057 0.940

14.직속상사는 교육하고 지도하는데 많은 시간 할애 0.052 -0.054 0.918

고유값 4.772 3.833 3.202

분산(%) 31.813 25.553 21.347

누적 분산(%) 31.813 57.366 78.713

Cronbach'sα 0.931 0.909 0.958

<표Ⅳ-3> 독립변수의 요인분석 및 신뢰도분석
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문항 자연보상행위중심
건설적 
사고

8.내게 주어진 역할 이상의 활동 0.945 0.157 0.119

6.나의 역할을 넓히는 것에 대해 고심 0.931 0.178 0.122

10.만약 내게 문제가 생긴다면 스스로 해결 0.931 0.098 0.071

9.나의 역할범위를 넓히려고 노력 0.884 0.141 0.098

7.나의 역할을 넓힐 수 있는 방법을 고심 0.820 0.341 0.107

2.내가 일을 어떻게 하고 있는지 항상 점검 0.245 0.917 0.045

5.내 일의 진행정도를 기록 0.250 0.905 0.055

3.내가 일을 얼마나 잘하고 있는지에 대해 주의 0.303 0.818 0.143

4.마음속에 목표들을 인식 0.101 0.790 0.453

1.일의 진행 정도를 스스로 자주 확인 0.096 0.788 0.450

<표Ⅳ-4> 매개변수의 요인분석 

나.매개변수의 신뢰성 및 타당성

본 연구의 매개변수인 셀프 리더십의 측정항목에 대한 신뢰성과 타당성

을 검증하기 위하여 14개 항목에 대하여 요인분석과 신뢰도분석을 실시한 

결과 <표Ⅳ-4>와 같이 나타났다.

고유값 1을 기준으로 3개 요인이 추출되었으며,요인1은 자연보상전략,

요인2는 행위중심전략,요인3은 건설적 사고전략으로 명명하였다.3개 요인

이 셀프 리더십 개념을 설명하는 설명력인 누적분산은 80.598%로 나타났

다.14개 측정항목의 요인 적재량이 0.5이상으로 높게 나타나 셀프 리더십 

개념을 측정하기 위한 척도로서 타당성이 확보되었다.

3개 요인의 Cronbach'sα값은 0.8이상으로 높게 나타났으며,각 요인을 

구성하는 측정항목들의 항목-전체 상관계수 또한 0.5이상으로 높게 나타

나 측정항목으로서의 신뢰성이 확보되었다.
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14.스스로 문제해결을 하기 위한 행동 0.058 0.091 0.854

12.문제를 해결하기 위한 방안을 생각 0.155 0.349 0.802

13.직무수행상의 방법을 개선하려고 노력 0.235 0.036 0.742

11.스스로 문제를 해결하는 것을 선호 -0.078 0.471 0.583

고유값 6.800 2.874 1.610

분산(%) 48.569 20.526 11.503

누적 분산(%) 48.569 69.095 80.598

Cronbach'sα 0.954 0.930 0.814

다.종속변수의 신뢰성 및 타당성

본 연구의 종속변수인 직무몰입과 혁신행동의 측정항목에 대한 신뢰성과 

타당성을 검증하기 위하여 9개 항목에 대하여 요인분석과 신뢰도분석을 실

시한 결과 <표Ⅳ-5>와 같이 나타났다.

고유값 1을 기준으로 2개 요인이 추출되었으며,요인1은 직무몰입,요인2

는 혁신행동으로 명명하였다.2개 요인이 설명하는 설명력인 누적분산은 

73.228%로 나타났다.직무몰입과 혁신행동을 구성하는 측정항목들의 요인 

적재량이 0.8이상으로 높게 나타났으며,공통값 또한 0.5이상으로 나타나 

종속변수인 직무몰입과 혁신행동을 측정하기 위한 척도로서 타당성이 확보

되었다.

2개 요인의 Cronbach'sα값은 0.8이상으로 높게 나타났으며,각 요인을 

구성하는 측정항목들의 항목-전체 상관계수 또한 0.7이상으로 높게 나타

나 측정항목으로서의 신뢰성이 확보되었다.
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문항 직무몰입 혁신행동

2.맡은 업무를 할 때마다 혼신의 힘을 다함 0.892 0.234

5.나의 직무에 강한 애착 0.891 0.242

4.가장 큰 관심은 현재 맡고 있는 업무와 관련 0.840 0.068

3.맡고 있는 업무는 나의 전부 0.835 0.095

1.맡고 있는 업무에 폭 빠짐 0.764 0.292

3.보다 나은 직무수행 방법을 찾으려고 노력 0.002 0.847

4.직무와 관련하여 개선 부분들을 찾으려고 노력 0.200 0.837

2.문제 해결방법을 찾으려고 노력 0.283 0.797

1.직무에서 종전과는 다른 새로운 방법 자주 시도 0.547 0.574

고유값 4.944 1.646

분산(%) 54.938 18.290

누적 분산(%) 54.938 73.228

Cronbach'sα 0.915 0.825

<표Ⅳ-5> 종속변수의 요인분석 및 신뢰도분석 

3.가설 검증

가.상사의 변혁적 리더십과 셀프 리더십의 관계

상사의 변혁적 리더십은 셀프리더십에 유의한 영향을 미칠 것이라는 가

설1을 검증하기 위하여 위계적 회귀분석을 실시하였으며,통제변수에 대한 

검증 후 독립변수를 추가하여 분석하였다.분석 결과를 보면,통제변수만을 

투입하였을 경우 회귀모형의 설명력(R2)이 9.4%였으며,독립변수인 변혁적 

리더십을 포함한 모형에서는 27.6%였다.또한 모형 적합성에서도 통제변수

와 독립변수가 모두 투입된 모형에서 F-value가 높고 p-value도 유의하게 
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구분 B SE β t-value   ∆  F-value

통제변수

(상수) 4.192 0.365 　 11.487***

0.094 0.094 3.994***

성별 0.365 0.098 0.249 3.735***

연령 0.145 0.097 0.134 1.489

결혼여부 0.178 0.150 0.120 1.190

근속연수 0.028 0.066 0.036 0.415

직종 -0.145 0.106 -0.093 -1.367

직급 -0.038 0.053 -0.055 -0.710

통제변수

+

독립변수

(상수) 2.391 0.404 　 5.914***

0.276 0.182 12.471***

성별 0.153 0.092 0.104 1.662

연령 0.057 0.088 0.052 0.645

결혼여부 0.199 0.134 0.134 1.483

근속연수 0.028 0.059 0.036 0.472

직종 -0.154 0.095 -0.099 -1.623

직급 -0.095 0.048 -0.139 -1.986*

변혁적 리더십 0.523 0.069 0.455 7.579***

* p<0.05, ** P<0.01, *** P<0.001, 성별구분(1=남, 2=여), 직종구분(1=사무직, 2=영업직)

<표Ⅳ-6> 상사의 변혁적 리더십이 셀프 리더십에 미치는 영향

나타나 가설을 검증하는데 문제가 없다.

회귀분석 결과,변혁적 리더십은 유의수준 p<0.001에서 비표준화 회귀계

수 0.523,표준화 회귀계수 0.455,t값 7.579로 셀프리더십에 통계적으로 유

의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

나.상사의 변혁적 리더십과 직무몰입의 관계

상사의 변혁적 리더십은 직무몰입에 유의한 영향을 미칠 것이라는 가설2

를 검증하기 위하여 위계적 회귀분석을 실시하였으며,통제변수에 대한 검

증 후 독립변수를 추가하여 분석하였다.분석 결과를 보면,통제변수만을 
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투입하였을 경우 회귀모형의 설명력(R2)이 11.0%였으며,독립변수인 변혁적 

리더십을 포함한 모형에서는 21.3%였다.또한 모형 적합성에서도 통제변수

와 독립변수가 모두 투입된 모형에서 F-value가 높고 p-value도 유의하게 

나타나 가설을 검증하는데 문제가 없다.

회귀분석 결과,변혁적 리더십은 유의수준 p<0.001에서 비표준화 회귀계

수 0.456,표준화 회귀계수 0.342,t값 5.475로 직무몰입에 통계적으로 유의

한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

구분 B SE β t-value   ∆  F-value

통제변수

(상수) 3.937 0.419 　 9.406***

0.110 0.110 4.747***

성별 0.345 0.112 0.204 3.076**

연령 -0.068 0.112 -0.054 -0.611

결혼여부 0.571 0.172 0.333 3.323***

근속연수 0.066 0.076 0.074 0.872

직종 -0.122 0.122 -0.068 -1.005

직급 -0.106 0.061 -0.134 -1.755

통제변수

+

독립변수

(상수) 2.367 0.488 　 4.855***

0.213 0.103 8.865***

성별 0.160 0.111 0.094 1.442

연령 -0.145 0.106 -0.116 -1.366

결혼여부 0.589 0.162 0.343 3.638***

근속연수 0.067 0.072 0.075 0.932

직종 -0.131 0.115 -0.073 -1.136

직급 -0.157 0.058 -0.197 -2.708**

변혁적 리더십 0.456 0.083 0.342 5.475***

* p<0.05, ** P<0.01, *** P<0.001, 성별구분(1=남, 2=여), 직종구분(1=사무직, 2=영업직)

<표Ⅳ-7> 상사의 변혁적 리더십이 직무몰입에 미치는 영향
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다.상사 변혁적 리더십과 혁신행동의 관계

상사의 변혁적 리더십은 혁신행동에 유의한 영향을 미칠 것이라는 가설3

을 검증하기 위하여 위계적 회귀분석을 실시하였으며,통제변수에 대한 검

증 후 독립변수를 추가하여 분석하였다.통제변수만을 투입하였을 경우 회

귀모형의 설명력(R2)이 13.8%였으며,독립변수인 변혁적 리더십을 포함한 

모형에서는 20.1%였다.또한 모형 적합성에서도 통제변수와 독립변수가 모

두 투입된 모형에서 F-value가 높고 p-value도 유의하게 나타나 가설을 검

증하는데 문제가 없다.

회귀분석 결과,변혁적 리더십은 유의수준 p<0.001에서 비표준화 회귀계

수 0.348,표준화 회귀계수 0.268,t값 4.255로 혁신행동에 통계적으로 유의

한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

구분 B SE β t-value   ∆  F-value

통제변수

(상수) 3.608 0.401 　 8.988***

0.138 0.138 6.153***

성별 0.424 0.108 0.257 3.940***

연령 0.148 0.107 0.122 1.387

결혼여부 0.291 0.165 0.174 1.767

근속연수 -0.043 0.073 -0.050 -0.594

직종 -0.306 0.117 -0.175 -2.621**

직급 0.019 0.058 0.025 0.331

통제변수

+

독립변수

(상수) 2.410 0.479 　 5.035***

0.201 0.063 8.253***

성별 0.283 0.109 0.171 2.595**

연령 0.090 0.104 0.074 0.862

결혼여부 0.305 0.159 0.182 1.918

근속연수 -0.043 0.070 -0.049 -0.610

직종 -0.312 0.113 -0.178 -2.771**

직급 -0.019 0.057 -0.025 -0.337

변혁적 리더십 0.348 0.082 0.268 4.255***

* p<0.05, ** P<0.01, *** P<0.001, 성별구분(1=남, 2=여), 직종구분(1=사무직, 2=영업직)

<표Ⅳ-8> 상사의 변혁적 리더십이 혁신행동에 미치는 영향



57

라.셀프 리더십과 직무몰입의 관계

셀프 리더십은 직무몰입에 유의한 영향을 미칠 것이라는 가설4를 검증하

기 위하여 위계적 회귀분석을 실시하였으며,통제변수에 대한 검증 후 독

립변수를 추가하여 분석하였다.통제변수만을 투입하였을 경우 회귀모형의 

설명력(R2)이 11.0%였으며,독립변수인 셀프 리더십을 포함한 모형에서는 

52.6%였다.또한 모형 적합성에서도 통제변수와 독립변수가 모두 투입된 

모형에서 F-value가 높고 p-value도 유의하게 나타나 가설을 검증하는데 

문제가 없다.

회귀분석 결과,셀프 리더십은 유의수준 p<0.001에서 비표준화 회귀계수 

0.784,표준화 회귀계수 0.677,t값 14.165로 직무몰입에 통계적으로 유의한 

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

구분 B SE β t-value   ∆  F-value

통제변수

(상수) 3.937 0.419 　 9.406***

0.110 0.110 4.747***

성별 0.345 0.112 0.204 3.076**

연령 -0.068 0.112 -0.054 -0.611

결혼여부 0.571 0.172 0.333 3.323***

근속연수 0.066 0.076 0.074 0.872

직종 -0.122 0.122 -0.068 -1.005

직급 -0.106 0.061 -0.134 -1.755

통제변수

+

독립변수

(상수) 0.651 0.384 　 1.695

0.526 0.416 36.264***

성별 0.059 0.085 0.035 0.695

연령 -0.182 0.082 -0.145 -2.215*

결혼여부 0.431 0.126 0.251 3.420***

근속연수 0.045 0.056 0.050 0.804

직종 -0.009 0.090 -0.005 -0.096

직급 -0.077 0.044 -0.097 -1.734

셀프 리더십 0.784 0.055 0.677 14.165***

* p<0.05, ** P<0.01, *** P<0.001, 성별구분(1=남, 2=여), 직종구분(1=사무직, 2=영업직)

<표Ⅳ-9> 셀프 리더십이 직무몰입에 미치는 영향
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마.셀프 리더십과 혁신행동의 관계

셀프 리더십은 혁신행동에 유의한 영향을 미칠 것이라는 가설5를 검증하

기 위하여 위계적 회귀분석을 실시하였으며,통제변수에 대한 검증 후 독

립변수를 추가하여 분석하였다.통제변수만을 투입하였을 경우 회귀모형의 

설명력(R2)이 13.8%였으며,독립변수인 셀프 리더십을 포함한 모형에서는 

40.4%였다.또한 모형 적합성에서도 통제변수와 독립변수가 모두 투입된 

모형에서 F-value가 높고 p-value도 유의하게 나타나 가설을 검증하는데 

문제가 없다.

회귀분석 결과,셀프 리더십은 유의수준 p<0.001에서 비표준화 회귀계수 

0.611,표준화 회귀계수 0.542,t값 10.103으로 혁신행동에 통계적으로 유의

한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

구분 B SE β t-value   ∆  F-value

통제변수

(상수) 3.608 0.401 　 8.988***

0.138 0.138 6.153***

성별 0.424 0.108 0.257 3.940***

연령 0.148 0.107 0.122 1.387

결혼여부 0.291 0.165 0.174 1.767

근속연수 -0.043 0.073 -0.050 -0.594

직종 -0.306 0.117 -0.175 -2.621**

직급 0.019 0.058 0.025 0.331

통제변수

+

독립변수

(상수) 1.048 0.420 　 2.496*

0.404 0.266 22.173***

성별 0.201 0.092 0.122 2.174

연령 0.060 0.090 0.049 0.668

결혼여부 0.182 0.138 0.109 1.324

근속연수 -0.060 0.061 -0.069 -0.988

직종 -0.218 0.098 -0.124 -2.225*

직급 0.042 0.049 0.054 0.869

셀프 리더십 0.611 0.060 0.542 10.103***

* p<0.05, ** P<0.01, *** P<0.001, 성별구분(1=남, 2=여), 직종구분(1=사무직, 2=영업직)

<표Ⅳ-10> 셀프 리더십이 혁신행동에 미치는 영향
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바.상사의 변혁적 리더십과 직무몰입의 관계에서 셀프리더십의 매개

효과

Baron&Kenny(1986)는 매개역할을 판단하기 위해 다음의 3단계의 회귀

분석을 제안하였다.1단계는 독립변수와 매개변수 간 회귀분석,2단계는 독

립변수와 종속변수 간 회귀분석,3단계는 독립변수 및 매개변수와 종속변

수 간의 회귀분석을 실시한다.이 분석 결과가 다음의 조건을 충족시킬 때 

매개역할의 입증이 가능하다.첫째,앞선 1단계와 2단계의 분석결과가 통계

적으로 유의하게 나와야 하고,둘째,매개변수가 종속변수에 통계적 유의성

을 주고,마지막으로 독립변수의 계수가 3단계의 회귀계수 값보다 2단계의 

회귀계수 값이 높을 경우 매개적인 역할을 한다고 본다.또한 완전매개 혹

은 부분매개의 판단은 3단계 회귀분석 시 매개변수가 통제되었을 때 독립

변수가 종속변수에 대해 갖는 효과가 통계적 유의미성을 가지지 않으면 완

전매개이고,유의성을 가지면 부분매개인 것으로 판단한다.

다음의 <표Ⅳ-11>은 각 단계별로 상사의 변혁적 리더십과 직무몰입의 관

계에서 셀프리더십의 매개효과의 검증 결과를 나타냈다.이를 단계적으로 

분석해 보면 다음과 같다.

1단계 검증으로 독립변수와 매개변수 간 회귀분석을 실시한 결과 유의

수준 p<0.001에서 비표준화 회귀계수 0.523,표준화회귀계수 0.455,t값 

7.579로 상사의 변혁적 리더십이 셀프 리더십에 통계적으로 유의한 정(+)의 

영향을 미치는 것으로 나타났다.

2단계 검증으로 독립변수와 종속변수 간 회귀분석을 실시한 결과 유의수

준 p<0.001에서 비표준화 회귀계수 0.456,표준화회귀계수 0.342,t값 5.475

로 상사의 변혁적 리더십이 직무몰입에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 

미치는 것으로 나타났다.



60

3단계 회귀분석에서 매개변수인 셀프리더십이 통계적으로 유의한 정(+)

의 영향이 확인되었으며,독립변수인 상사의 변혁적 리더십은 통계적으로 

유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.또한,독립변수인 상사의 변

혁적 리더십의 회귀계수(B:0.456→ 0.057,β:0.342→ 0.043)가 감소하였

으며,회귀모형의 설명력(R2)이 2단계의 0.213에서 3단계 0.527로 증가했다.

따라서 상사의 변혁적 리더십과 직무몰입의 관계에 있어서 셀프리더십은 

완전 매개효과가 있는 것으로 확인되었다.

단계 종속변수 독립변수 B SE β t-value   F-value

1단계
셀프

리더십

(상수) 2.391 0.404 　 5.914***

0.276 12.471***

성별 0.153 0.092 0.104 1.662

연령 0.057 0.088 0.052 0.645

결혼여부 0.199 0.134 0.134 1.483

근속연수 0.028 0.059 0.036 0.472

직종 -0.154 0.095 -0.099 -1.623

직급 -0.095 0.048 -0.139 -1.986*

변혁적 리더십 0.523 0.069 0.455 7.579***

2단계 직무몰입

(상수) 2.367 0.488 　 4.855***

0.213 8.865***

성별 0.160 0.111 0.094 1.442

연령 -0.145 0.106 -0.116 -1.366

결혼여부 0.589 0.162 0.343 3.638***

근속연수 0.067 0.072 0.075 0.932

직종 -0.131 0.115 -0.073 -1.136

직급 -0.157 0.058 -0.197 -2.708**

변혁적 리더십 0.456 0.083 0.342 5.475***

3단계 직무몰입

(상수) 0.546 0.407 　 1.342

0.527 31.758***

성별 0.044 0.087 0.026 0.502

연령 -0.188 0.083 -0.150 -2.281*

결혼여부 0.437 0.126 0.255 3.460***

근속연수 0.045 0.056 0.051 0.815

직종 -0.013 0.090 -0.007 -0.143

직급 -0.084 0.045 -0.106 -1.855

변혁적 리더십 0.057 0.072 0.043 0.792

셀프 리더십 0.762 0.062 0.658 12.300***

* p<0.05, ** P<0.01, ***   P<0.001, 성별구분(1=남, 2=여), 직종구분(1=사무직, 2=영업직)

<표Ⅳ-11> 상사의 변혁적 리더십과 직무몰입의 관계에서 셀프리더십의 매개효과
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사.상사의 변혁적 리더십과 혁신행동의 관계에서 셀프리더십의 매개

효과

상사의 변혁적 리더십과 혁신행동의 관계에서 셀프리더십의 매개효과 검

증 결과는 <표Ⅳ-12>와 같이 나타났다.

1단계 검증으로 독립변수와 매개변수 간 회귀분석을 실시한 결과 유의

수준 p<0.001에서 비표준화 회귀계수 0.523,표준화회귀계수 0.455,t값 

7.579로 상사의 변혁적 리더십이 셀프 리더십에 통계적으로 유의한 정(+)의 

영향을 미치는 것으로 나타났다.

2단계 검증으로 독립변수와 종속변수 간 회귀분석을 실시한 결과 유의수

준 p<0.001에서 비표준화 회귀계수 0.348,표준화회귀계수 0.268,t값 4.255

로 상사의 변혁적 리더십이 혁신행동에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 

미치는 것으로 나타났다.

3단계 회귀분석에서 매개변수인 셀프리더십이 통계적으로 유의한 정(+)

의 영향이 확인되었으며,독립변수인 상사의 변혁적 리더십은 통계적으로 

유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.또한,독립변수인 상사의 변

혁적 리더십의 회귀계수(B:0.348→ 0.035,β:0.268→ 0.027)가 감소하였

으며,회귀모형의 설명력(R2)이 2단계의 0.201에서 3단계 0.404로 증가했다.

따라서 상사의 변혁적 리더십과 직무몰입의 관계에 있어서 셀프리더십은 

완전 매개효과가 있는 것으로 확인되었다.
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단계 종속변수 독립변수 B SE β t-value   F-value

1단계
셀프

리더십

(상수) 2.391 0.404 　 5.914***

0.276 12.471***

성별 0.153 0.092 0.104 1.662

연령 0.057 0.088 0.052 0.645

결혼여부 0.199 0.134 0.134 1.483

근속연수 0.028 0.059 0.036 0.472

직종 -0.154 0.095 -0.099 -1.623

직급 -0.095 0.048 -0.139 -1.986*

변혁적 리더십 0.523 0.069 0.455 7.579***

2단계
혁신

행동

(상수) 2.410 0.479 　 5.035***

0.201 8.253***

성별 0.283 0.109 0.171 2.595**

연령 0.090 0.104 0.074 0.862

결혼여부 0.305 0.159 0.182 1.918

근속연수 -0.043 0.070 -0.049 -0.610

직종 -0.312 0.113 -0.178 -2.771**

직급 -0.019 0.057 -0.025 -0.337

변혁적 리더십 0.348 0.082 0.268 4.255***

3단계
혁신

행동

(상수) 0.983 0.445 　 2.209*

0.404 19.359***

성별 0.191 0.095 0.116 2.017*

연령 0.056 0.090 0.046 0.620

결혼여부 0.186 0.138 0.111 1.346

근속연수 -0.060 0.061 -0.068 -0.979

직종 -0.220 0.098 -0.126 -2.244*

직급 0.038 0.050 0.049 0.761

변혁적 리더십 0.035 0.079 0.027 0.447

셀프 리더십 0.597 0.068 0.530 8.817***

* p<0.05, ** P<0.01, ***   P<0.001, 성별구분(1=남, 2=여), 직종구분(1=사무직, 2=영업직)

<표Ⅳ-12> 상사의 변혁적 리더십과 혁신행동의 관계에서 셀프리더십의 매개효과
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4.가설 채택 여부

가설1~가설7의 검증을 위하여 위계적 회귀분석을 실시하였으며 가설 

채택 여부는 <표Ⅳ-13>과 같이 요약할 수 있다.상사의 변혁적 리더십과 

셀프 리더십의 관계를 검증한 결과 상사의 변혁적 리더십이 셀프 리더십에 

통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나 가설1은 채택되

었다.

상사의 변혁적 리더십과 직무몰입의 관계를 검증한 결과 상사의 변혁적 

리더십이 직무몰입에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나

타나 가설2는 채택되었다.

상사의 변혁적 리더십과 혁신행동의 관계를 검증한 결과 상사의 변혁적 

리더십이 혁신행동에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나

타나 가설3은 채택되었다.

셀프 리더십과 직무몰입의 관계를 검증한 결과 셀프 리더십이 직무몰입

에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나 가설4는 채택

되었다.

셀프 리더십과 혁신행동의 관계를 검증한 결과 셀프 리더십이 혁신행동

에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나 가설5는 채택

되었다.

상사의 변혁적 리더십과 직무몰입의 관계에서 셀프리더십의 매개효과를 

검증한 결과 3단계에서 셀프리더십은 통계적으로 유의한 영향이 확인되었

으며,독립변수인 상사의 변혁적 리더십은 통계적으로 유의하지 않는 것으

로 나타나 셀프리더십은 완전 매개효과가 있는 것으로 나타났다.따라서 

상사의 변혁적 리더십과 직무몰입의 관계에서 셀프리더십은 통계적으로 유

의한 매개효과가 있을 것이라는 가설6은 채택되었다.
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마지막으로 상사의 변혁적 리더십과 혁신행동의 관계에서 셀프리더십의 

매개효과를 검증한 결과 3단계에서 셀프리더십은 통계적으로 유의한 영향

이 확인되었으며,독립변수인 상사의 변혁적 리더십은 통계적으로 유의하

지 않은 것으로 나타나 셀프리더십은 완전 매개효과가 있는 것으로 나타났

다.따라서 상사의 변혁적 리더십과 혁신행동의 관계에서 셀프리더십은 유

의한 매개효과가 있을 것이라는 가설7은 채택되었다.

가설번호 가설내용 채택 여부

1
상사의 변혁적 리더십은 셀프 리더십에 유의한 영향을 미칠 

것이다.
채택

2
상사의 변혁적 리더십은 직무몰입에 유의한 영향을 미칠 것

이다.
채택

3
상사의 변혁적 리더십은 혁신행동에 유의한 영향을 미칠 것

이다.
채택

4 셀프리더십은 직무몰입에 유의한 영향을 미칠 것이다. 채택

5 셀프리더십은 혁신행동에 유의한 영향을 미칠 것이다. 채택

6
상사의 변혁적 리더십과 직무몰입의 관계에서 셀프리더십은 

유의한 매개효과가 있을 것이다.
채택

7
상사의 변혁적 리더십과 혁신행동의 관계에서 셀프리더십은 

유의한 매개효과가 있을 것이다.
채택

<표Ⅳ-13> 가설 채택 여부



65

Ⅴ.결론

1.연구결과의 요약

불확실한 환경 하에서 조직의 안정과 지속적인 성장을 위하여 조직구성

원의 자발적 행동 및 업무 수행과 관련된 리더의 역할이 중요하게 되었다.

리더십은 조직원들에게 새로운 비전을 제시해주는 변혁적 리더십을 포함하

고 있으며,조직의 목표달성을 위해 구성원의 특성을 잘 살피고 이들을 통

합하여 시너지 효과를 이끌어내는 리더의 역할이 중요해졌다.또한,급변하

는 조직환경에 대응하기 위해서 의사결정의 자율성을 보장하고 작업직단 

수준에서의 행동통제를 용이하게 하기 위해서 조직 구성원 스스로 목표를 

설정하고,동기부여 하여 궁극적으로 스스로에게 영향력을 행사하는 셀프

리더십이 중요한 이슈로 등장하였다.

국내에서도 상사 리더십 개념을 이용한 다양한 연구들이 진행되고 있다.

하지만 최근 셀프리더십의 개념이 중요시되면서 상사의 리더십과 함께 부

하직원의 셀프리더십의 영향요인과 결과요인에 대한 연구들이 시도되고 있

다.특히,제조업에 비하여 상대적으로 서비스업 조직에 대한 연구는 아직 

미흡한 편이다.

본 연구는 상사의 변혁적 리더십과 개인의 셀프 리더십을 통하여 구성원

의 직무몰입과 혁신행동을 자발적으로 발휘하도록 고취시키고,이를 통하

여 조직의 성장발전 및 개인의 성과향상을 동시에 추진토록 하고자 하며,

또한 상사의 리더십과 더불어 조직과 구성원들이 급변하고 있는 기업환경 

변화에 능동적으로 대처하는데 꼭 필요한 개인의 셀프 리더십의 중요성을 

강조함에 따라 각 리더십 요인의 필요성 및 그 영향력을 실증적으로 검정
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하였다.

본 연구의 목적을 달성하기 위하여 상사의 변혁적 리더십과 셀프리더

십,직무몰입,혁신행동에 관한 이론적 고찰을 실시하였고,이를 바탕으로 

구성개념간의 관계,연구모형 및 가설을 설정하였다.연구모형 및 가설설정

에 기초하여 실증분석을 하기 위하여 이론적 고찰을 통해 도출된 연구변수

들을 활용하여 5개 설문조사 영역으로 구성하였다.

실증분석에 의한 가설검증을 실시한 결과 상사의 변혁적 리더십은 셀프 

리더십에 유의한 영향을 미칠 것이라는 가설1은 채택되었고,상사의 변혁

적 리더십은 직무몰입에 유의한 영향을 미칠 것이라는 가설2도 채택되었

다.상사의 변혁적 리더십이 혁신행동에 유의한 영향을 미칠 것이라는 가

설3은 채택되었고,셀프 리더십은 직무몰입에 유의한 영향을 미칠 것이라

는 가설4는 채택되었다.셀프 리더십은 혁신행동에 유의한 영향을 미칠 것

이라는 가설5는 채택되었고,상사의 변혁적 리더십과 직무몰입의 관계에서 

셀프리더십은 유의한 매개효과가 있을 것이라는 가설6은 채택되었다.마지

막으로 상사의 변혁적 리더십과 혁신행동의 관계에서 셀프리더십은 유의한 

매개효과가 있을 것이라는 가설7도 채택되었다.

2.연구결과의 시사점 

오늘날 여행기업이 재무적 성과와 비재무적 성과 등의 조직목표를 달성

하고 조직구성원의 삶의 질 향상이라는 개인적 목적 달성을 위해서는 관리

자의 리더십과 직원들의 자기 직무에 대한 관리와 통제가 필요하다.관리

자의 리더십을 상사의 리더십 개념으로 정리하였으며,직원들의 자기 직무

에 대한 관리와 통제를 셀프리더십으로 정하였다.또한 조직 성과변수로서 
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직무몰입과 혁신행동을 이용하였다.실증조사분석에서 상사의 변혁적 리더

십과 셀프리더십,직무몰입,혁신행동 간의 영향관계를 검증하였으며,분석

결과에 기초하여 시사점을 제시하면 다음과 같다.

학문적으로는 독립변수인 상사의 변혁적 리더십과 매개변수인 셀프리더

십,종속변수인 직무몰입과 혁신행동의 영향관계 연구를 통하여 각 개념 

간의 유의한 영향관계를 확인하였다.또한 여행기업을 대상으로 한 실증조

사를 통하여 여행기업에서는 독립변수인 상사의 변혁적 리더십과 종속변수

인 직무몰입과 혁신행동의 관계에서 매개변수인 셀프리더십의 완전 매개효

과를 확인하였다.

여행기업을 대상으로 한 리더십 연구에서 상사의 변혁적 리더십과 셀프

리더십의 관계를 규명하였으며,상사의 변혁적 리더십과 조직성과변수인 

직무몰입과 혁신행동의 관계에 대한 셀프리더십의 매개효과를 규명하였다.

기존의 연구들에서 다뤄지지 않은 것으로 향후 여행기업을 대상으로 한 리

더십 연구의 기초자료로 활용될 것이다.

실증조사분석에 의한 실무적 시사점으로는 첫째,여행기업의 조직관리에 

있어서는 중간 관리자가 직원들에게 명확한 목표의식과 비전을 제시할 수 

있어야 하며,직원의 업무목표 달성을 통하여 기업과 개인의 비전이 이루

어질 수 있다는 확신을 심어주어야 한다.이러한 중간 관리자의 노력은 직

원으로 하여금 스스로 목표를 설정하고 스스로 자기의 업무를 관리하도록 

하게 한다.

둘째,조직 성과 변수인 직무몰입과 혁신행동에 대하여 독립변수인 상사

의 변혁적 리더십이 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.조직

성과의 향상을 기대하는 여행기업으로서는 중간 관리자가 변혁적 리더십을 

발휘하는 리더로 성장할 수 있도록 교육 및 지원을 해야 한다.

셋째,셀프리더십이 조직성과 변수인 직무몰입과 혁신행동에 유의한 정
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(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.여행기업 직원들의 긍정적인 직무몰

입과 혁신행동을 이끌어내기 위해서는 직원 스스로 업무수행을 위해 필요

한 자기 방향 설정과 자기 동기유발을 통해 자기 스스로에게 영향력을 발

휘하는 셀프리더십을 강화할 필요가 있다.셀프리더십을 강화하기 위해서

는 조직의 시스템적 운영이 필요하다.인간에 의한 업무 운영이 아니라 명

확한 업무분장과 업무매뉴얼에 의한 업무진행이 선행되어야 한다.이러한 

업무분장과 업무 메뉴얼에 기초한 권한과 책임의 이양이 뒤따라야만 셀프

리더십을 발휘할 수 있는 환경이 조성되는 것이다.

넷째,독립변수인 상사의 변혁적 리더십과 종속변수인 직무몰입과 혁신

행동의 관계에서 셀프리더십의 매개효과를 검증한 결과 셀프리더십은 통계

적으로 유의한 매개효과가 있는 것으로 나타났다.이러한 결과는 여행기업

에서 긍정적인 조직성과를 도출해 내기 위해서는 중간 관리자의 리더십과 

직원의 셀프리더십이 함께 발휘되어야 함을 의미한다.즉 여행기업은 리더

십 교육이 필요하며,중간 관리자를 대상으로 한 상사 리더십교육에서는 

변혁적 리더십 능력을 강화할 수 있어야 하고,직원들을 대상으로 한 셀프

리더십 교육에서는 개인업무 수행에 대하여 스스로 긍정적 동기부여와 목

표 설정을 하고 이를 행동으로 옮길 수 있는 추진력을 길러줄 수 있어야 

할 것이다.

3.연구의 한계

본 연구는 다음과 같은 연구의 한계를 지닌다.첫째,본 연구는 부산에 

소재한 여행기업(대형여행사의 부산지사)을 대상으로 실증조사를 실시하여 

공간적 제약을 두었다.향후 연구에서는 서울지역(대형여행사의 본사)을 대
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상으로 실증조사를 실시하여야 한다.

둘째,조직관리가 체계적이 못해 여행기업의 구성원들 특히 관리자들은 

본 연구의 실증조사에 대하여 민감하게 반응하여 전수조사가 이루어지지 

못하였다.실증조사에 대한 연구 절차의 신뢰도를 높이기 위해서는 해당 

기업의 구성원 전체에 대한 조사가 이루어져야 할 것이다.
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Ⅰ. 인구통계적 특성

다음 문항들을 보시고 직접 기입하거나 해당되는 번호에 ✔표하여 주십시오.

1.귀하의 성별은? ① 남자             ② 여자

2.귀하의 연령은?

① 19세 이하   ② 20-29세   ③ 30-39세   ④ 40-49세   ⑤ 50-59세   ⑥ 60세 이상

3.귀하의 결혼여부는? ① 미혼             ② 기혼

4.귀하의 근속 년수는?

① 2년 이하        ② 3-5년        ③ 6-9년         ④ 10년 이상

5.귀하의 직종은 무엇입니까?

① 사무직         ② 영업직     

6.귀하의 직급은 무엇입니까?

① 사원급         ② 대리급         ③ 과장급         ④ 차ㆍ부장급     ⑤이사ㆍ임원
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Ⅱ. 상사의 변혁적 리더십

상사의 변혁적 리더십이란 부하의 신념,욕구,가치를 바꾸고 틀 자체를 변화시켜 새로
운 기회를 창출하도록 하는 리더십을 의미합니다.직속 상사에 대한 귀하의 생각과 일
치하는 번호에 ✔ 표시해 주십시오.

상사의 변혁적 리더십
전혀

그렇지
않다

그렇지
않다  

약간 
그렇지 
않다

보통
이다

약간 
그렇다

그렇다 매우
그렇다

1.나의 직속상사와 같이 근무하는 것에 자부심을  갖

는다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2.나의 직속상사는 목적의식을 가질 것을 강조한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

3.나의 직속상사는 자신보다 집단의 이익을 중요시한

다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4.나의 직속상사는 존경하도록 행동한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

5.나의 직속상사는 의사결정 시 도덕적,윤리적인 면

을 먼저 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

6.나의 직속상사는 자신에 대한 능력과 확신을 보여

준다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

7.나의 직속상사는 미래에 대해 낙관적으로 이야기한

다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

8.나의 직속상사는 목표를 이룰 수 있다는 확신을 심

어준다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

9.나의 직속상사는 미래에 대한 비전을 제시해준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

10.나의 직속상사는 목표달성을 할 수 있다는 확신을 

표현해준다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

11.나의 직속상사는 일반적으로 당연하다고 생각해 

온 과정이 적절한지 의문을 가지고 재검토한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

12.나의 직속상사는 다양한 시각에서 문제를 보도록 

제시한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

13.나의 직속상사는 과업을 완성하기 위하여 새로운 

방법을 찾아보도록 제시한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

14.나의 직속상사는 교육하고 지도하는데 많은 시간

을 할애한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

15.나의 직속상사는 전문적인 능력을 키우는데 도움

을 준다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
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Ⅲ. 셀프리더십

셀프리더십이란 업무수행을 위해 필요한 자기 방향 설정과 자기 동기유발을 통해 자기 
스스로에게 영향력을 발휘하는 과정을 의미합니다.다음 각 항목들에 대하여 귀하의 의
견과 일치하는 번호에 ✔표시해 주십시오.

셀프리더십
전혀

그렇지
않다

그렇지
않다  

약간 
그렇지 
않다

보통
이다

약간 
그렇다

그렇다 매우
그렇다

1.나는 일의 진행 정도를 스스로 자주 확인한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2.나는 내가 일을 어떻게 하고 있는지 항상 점검한다.① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

3.나는 내가 일을 얼마나 잘하고 있는지에 대해 주의

를 기울인다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4.나는 마음속에 목표들을 인식하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

5.나는 내 일의 진행정도를 기록한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

6.나는 나의 역할을 넓히는 것에 대해 고심한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

7.나는 나의 역할을 넓힐 수 있는 방법을 고심한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

8.나는 내게 주어진 역할 이상의 활동들을 하려고 한

다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

9.나는 나의 역할범위를 넓히려고 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

10.나는 만약 내게 문제가 생긴다면 스스로 해결한다.① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

11.나는 스스로 문제를 해결하는 것을 선호한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

12.나는 문제를 해결하기 위한 방안을 생각해낸다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

13.나는 직무수행상의 방법을 개선하려고 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

14.나는 스스로 문제해결을 하기 위한 행동을 한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
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Ⅳ. 직무몰입

직무몰입이란 조직목표 또는 조직의 가치에 대한 강한 신뢰와 애착,조직에 대한 헌신,
조직구성원으로 계속 남으려는 강한 욕구를 의미합니다.다음 각 항목들에 대하여 귀
하의 의견과 일치하는 번호에 ✔표시해 주십시오.

직무몰입
전혀

그렇지
않다

그렇지
않다  

약간 
그렇지 
않다

보통
이다

약간 
그렇다 그렇다

매우
그렇다

1.현재 맡고 있는 업무에 폭 빠져 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2.나는 맡은 업무를 할 때마다 혼신의 힘을 다한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

3.내가 현재 맡고 있는 업무는 나의 전부라 할 수 있

다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4.나의 가장 큰 관심은 현재 맡고 있는 업무와 관련

된 것이다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

5.나는 나의 직무에 강한 애착을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

Ⅴ. 혁신행동

혁신행동이란 새로운 아이디어를 내고 실행하는 과정을 의미합니다.다음 각 항목들에 
대하여 귀하의 의견과 일치하는 번호에 ✔표시해 주십시오.

혁신행동
전혀

그렇지
않다

그렇지
않다  

약간 
그렇지 
않다

보통
이다

약간 
그렇다 그렇다

매우
그렇다

1.나는 직무에서 종전과는 다른 새로운 방법들을 자

주 시도해 본다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2.나는 이전부터 발생되어 왔던 문제들에 대해 보다 

나은 해결방법을 찾으려고 노력한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

3.나는 보다 나은 직무수행 방법을 찾으려고 노력한

다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4.나는 나의 직무와 관련하여 지속적으로 개선될 수 

있는 부분들을 찾으려고 노력한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

> 설문에 응답해 주셔서 대단히 감사합니다. <
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Abstract

Thisstudypromotescompanymemberstobecomecommitmentinjobs

andconductinnovativebehaviorforthemselvesthroughtheirsenior

officers’ transformational leadership and individuals’ self

leadership so as to promote the organization’s growth and

developmentaswellastheimprovementofindividuals’performance

at the same time. Furthermore, the study conducted a positive

verification of the impact relation between senior officers’

transformationalleadershipandjobperformance(jobcommitmentand

innovativeBehavior)andthemediaryeffectofselfleadershipas

theimportanceofindividuals’selfleadership,which,togetherwith

seniorofficers’leadership,isessentialfortheorganizationand

its members to proactively cope with the changes in business

environment,becomesmorestressed.

Tothisend,thisstudysetaresearchmodelandhypothesesbased

on a theoretical overview of senior officers’ transformational



92

leadership, self leadership, job commitment, and innovative

Behavior. For the positive verification, the study conducted a

surveywithemployeeswhoworkatatravelagencyinBusan.

Thehypothesisverificationbasedonthepositiveanalysisshowed

thatHypotheses1,whichisthatseniorofficers’transformational

leadershiphasasignificanteffectonselfleadership,wasfully

adopted, and Hypothesis 2, which is that senior officers’

transformational leadership has a significant effect on job

commitment,wasfullyadopted.Hypothesis3,whichisthatsenior

officers’transformationalleadershiphasasignificanteffecton

innovativeBehavior,wasfullyadopted.Hypothesis4,whichisthat

selfleadershiphasasignificanteffectonthejobcommitment,was

fullyadopted.Hypothesis5,whichisthatselfleadershiphasa

significanteffectoninnovativeBehavior,wasfullyadopted,and

Hypothesis 6, which is that self leadership has a significant

mediate effect on the relation between senior officers’

transformationalleadershipandjobcommitment,wasfullyadopted,

andHypothesis7,whichisthatselfleadershiphasasignificant

mediate effect on the relation between senior officers’

transformational leadership and innovative Behavior, was fully

adopted.

Thepositiveanalysisresultshowedthatinapositivestudyon

travel companies, the mediation effect of self leadership, a

mediation parameter, on the relation between senior officers’

transformational leadership, an independent parameter, and job



93

commitment and innovative Behavior, dependent parameters, was

confirmed.Sincethisresultwasnotconsideredinpreviousstudies,

anditisexpectedtobeusedasbasicdataforleadershipstudies

infuture,whichtargettravelagencies.

Asforpracticalpoints,firstly,intheorganizationalmanagement

intravelagencies,intermediatemanagersshouldbeabletoprovide

clearobjectivesandvisionstoemployeesandoffertheorganization

and individuals to achieve their vision through employees’

achievementofjobobjectives.Sucheffortbyintermediateofficers

willallowemployeestosettheirobjectivesandmanagetheirjobs

forthemselves.

Secondly,toresultintravelagents’positivejobcommitmentand

innovativeBehavior,itisnecessarytostrengthenselfleadership

thathelpsemployeesperformjobsforthemselves.Thirdly,travel

agenciesrequireleadershipeducation,andleadershipeducationfor

seniorofficers,whichtargetsintermediatemanagers,shouldhelp

themstrengthenindividualcapacity,whileselfleadershipeducation

targetingemployeesshouldhelpthemsetupandrealizepositive

motivesandobjectivesinrelationtoindividualjobs.
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