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The relationship between shared leadership and innovative behavior

- the moderated mediating effect of intrinsic motivation through

organizational trust. -

We, Hee-Kyung

Department of Business Administration, The Graduate School,

Pukyong National University

Abstract

The purpose of this study is influence of shared leadership on

individual effectiveness and effect of innovative behavior on shared

leadership by moderated mediating effect that influence intrinsic

motivation which is mediating variable on organizational trust which is

moderating variable.

A questionnaire survey was conducted for several industries such as

manufacturing, service, and retail industry located in Busan and

Gyeongnam-do, and 505 questionnaires were collected and used for

analysis.

SPSS 21.0, PROCESS Macro was used to analyze the collected data.

Through these statistical programs, hypotheses were verified using

basic statistical analysis, reliability and validity analysis, factor analysis,

correlation analysis, and regression analysis.

The result of hypotheses verification are as follow. First, shared

leadership has a positive effect on innovation behavior. Second, shared
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leadership has a positive effect on intrinsic motivation. Third, intrinsic

motivation has a positive effect on innovation behavior. Fourth, intrinsic

motivation mediate the relationship between shared leadership and

innovation behavior. Fifth, one hypotheses which leader trust adjust

relationship between shared leadership(empowering leadership) and

intrinsic motivation was accepted. Sixth, when shared leadership is

applied with organizational trust, intrinsic motivation is highly

perceived then perform more innovative behavior.

Based on the results of this study, the implications are as follows.

First, the theoretical basis is verified that shared leadership not only

affects team innovative behavior, but also individual innovative

behavior. Second, this study suggests that shared leadership affects

organizational performance improvement by intrinsic motivation which

is individual effectiveness. Third, the relationship between shared

leadership and innovative behavior is newly proved by moderated

mediating effect.

Practical Implications, first, in order for shared leadership to be settled

properly, leaders and members are required active efforts. Second,

members of organization should be satisfied by intrinsic motivation for

demonstrating capability in various organization of the corporation.

Third, in order to increase intrinsic motivation, company trust and

leader trust should be the basis. Therefore, company need consist

corporation policy and organization atmosphere shall be understanding of

each other and recognize trial and error. Fourth, member’s innovative

behavior is influence corporation performance, so innovative behavior
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shall be promoted.

Keyword :　shared leadership, innovative behavior, organizational trust,

intrinsic motivation



1

제 1 장 서 론

제 1 절 연구의 배경 및 목적

현 사회에서 습득할 수 있는 지식의 양이 더욱 방대해져 산업의 핵심이

물질에서 지식으로 바뀌어 가고 있어 지식의 중요성이 커지고 있다.

이에 따라 기업은 지식기반의 조직으로 운영되어 지고 있으며, 조직 구

성원들이 자신의 업무 능력을 확대하고 점차 높은 수준의 자율성을 부여받

고 있다(Jackson, Hitt & DeNisi, 2003). 조직 구성원도 자신의 의견을 주

장할 수 있는 환경이 만들어져야 하며, 수동적인 업무 태도에서 벗어나 적

극적이고 자발적으로 업무에 참여하여 주도적으로 문제를 해결해야 할 때

이다. 또한, 개인이 접하는 업무환경이 점차 복잡해지고 다양해지면서 리더

혼자 수행해 낼 수 있는 리더십의 범위가 제한되어지고 있으며(Jackson,

Hitt & DeNisi, 2003), 점차 전통적인 수직적 리더십 보다는 수평적 리더십

을 선호하는 경향을 보이고 있다.

수평적 리더십은 공식적인 권한을 가진 리더가 아닌 조직 구성원들이 서

로에게 발휘하는 리더십의 영향력을 의미한다(Pearce & Manz, 2005). 즉,

조직 구성원들의 조직 내 지위가 상승하고 관리와 의사결정에도 참여할 수

있다는 것을 의미 한다. 수평적 리더십을 일반적으로 공유리더십으로 지칭

하고 있다(Carson, et, al. 2007; Pearce & Sims, 2002). 또한, 공식적인 리

더만이 기업 조직에 유용한 리더십을 밝히는데 한계가 있으므로(Yukl,

2006) 한명의 리더가 아닌 조직 구성원들도 리더가 될 수 있기 때문에 둘

이상의 리더가 한 조직 내에 존재 한다는 공유리더십이 새롭게 주목 받고
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있다.

과거에도 조직 구성원들이 리더의 역할을 나누어 수행한다는 개념을 대

표하는 용어로 분산된 리더십, 협력적 리더십과 동반리더십, 집합적 리더십

으로 다양하게 제시되고 있지만, 가장 보편적으로 사용하는 용어는 공유리

더십이라고 볼 수 있다(이진경, 2015).

공식적인 리더가 있더라도 팀의 상황과 과업의 특성에 따라 언제든지 비

공식적인 리더가 나타날 수 있으며, 프로젝트팀등과 같은 자율적인 팀에서

는 공식적인 한사람만 리더의 역할을 수행하는 것이 아니기 때문에(양동민

⋅노현재⋅심덕섭, 2012) 공유리더십에 대한 연구가 필요하다.

불확실성이 가중되고 있는 환경 속에서 기업은 변화와 혁신을 중요한 요

인으로 생각하고 있다. 과거 기업들이 생산성향상에만 초점을 맞추었다면,

지금 기업의 경쟁이 과열되고 빠르게 변화하고 있는 환경에 적응하기 위해

조직구성원들의 혁신행동이 기업에서는 높은 부가가치를 창출해 낼 수 있

는 중요한 요소이기 때문이다(서효민⋅김성호⋅윤승호, 2013).

혁신행동은 수직적 리더십에 의한 통제보다는 자율성을 바탕으로 조직구

성원들과 함께 목표를 설정하고 설정한 목표를 달성하기 위해 정보와 지식

을 공유하는 과정이다. 이러한 이유로 리더와 조직 구성원들 간 리더십의

균형을 맞추어 많은 아이디어를 생성하고 정보와 지식을 공유하는 공유리

더십은 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치고 있으며(Hoch & Dulebohn,

2013), 팀 혁신행동에 영향을 미치고 있다(Pearce & Sims, 2002; Carson

et al, 2007). 공유리더십에 대한 연구가 팀 수준의 연구로 주를 이루고 있

으며, 공유리더십이 개인의 성과간의 관계에 대해 밝히려는 노력은 상대적

으로 부족한 실정이므로(이준근, 2018) 본 연구에서는 공유리더십과 개인

혁신행동의 관계에 대해 알아 볼 것이다.

공유리더십의 연구는 대부분 팀 단위의 연구가 활발하게 이루어지고 있
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으며, 개인의 효과성에 대한 연구가 상대적으로 부족하다(이지예, 2011). 개

인의 효과성에 대한 핵심 요인을 연구하고 이를 발전시키는 것이 조직의

성과 향상에 중요함으로(Burke, et, al, 2004), 공유리더십과 구성원들의 내

재적 동기부여의 관계에 대한 연구가 의미 있는 일이라 할 수 있다.

동기유발은 보통 외부에서 발생하는지, 내부에서 생겨나는지에 따라 외

재적 동기부여와 내재적 동기부여로 나눌 수 있는데 내재적 동기부여는 자

율적인 업무수행을 할 수 있는 여건에서 업무능력을 발휘하고자 하는 욕구

인 내재적 동기유발이 발생한다(Richer & Vallerand, 1995). 또한, 조직 내

구성원들의 혁신적 업무성과를 향상시키기 위해 외재적 동기부여 보다 내

재적 동기부여가 더 중요하다는 논의들이 제기되고 있다(장영명, 2013). 그

러므로 공유리더십은 구성원들이 발휘하는 리더십으로 구성원들에게 권한

이 주어지므로 자율적인 업무수행이 가능한 분위기를 만들 수 있으므로 내

재적 동기부여에 긍정적인 영향을 미칠 것이라 예상된다.

조직이 성공하기 위한 필수 요소 중 하나는 유연성과 혁신이지만 이를

학습하는 데 있어 신뢰는 매우 중요한 부분이다 (Jones & George, 1998).

리더가 아닌 기업의 구성원이나 공식적인 리더가 지식을 공유하기 위해

서는 신뢰와 리더의 역할이 중요한 요소로 제시되고 있으며(박문수, 문형

구, 2001), 공유리더십이 발휘되는 조직은 과업 및 관계갈등이 적고 높은

신뢰와 단결성이 보이는 것으로 확인되었다(Bergman et, al. 2012). 또한,

리더와 부하간의 신뢰관계 정도는 개인이 인지하는 동기부여에 영향을 미

치고 있음을 밝혔다(Shamir et al, 1993).

위의 선행연구에서도 볼 수 있듯이 신뢰가 조직에서 중요한 역할을 하

고, 리더십에서 핵심적인 요소로 여겨지고 있으므로(Shamir et al, 1993)

조절효과를 통해 내재적 동기부여가 매개하여 공유리더십에서 혁신행동으

로 이어지는 메커니즘의 효과가 조직신뢰에 따라 달라질 것이다. 따라서
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본 연구의 구체적인 목적을 다음과 같이 제시하였다.

첫째, 공유리더십이 혁신행동에 미치는 영향을 알아본다.

둘째, 공유리더십이 내재적 동기부여에 미치는 영향을 알아본다.

셋째, 내재적 동기부여가 혁신행동에 미치는 영향을 알아본다.

넷째, 공유리더십과 혁신행동 간에 내재적 동기부여의 매개역할을 알아

본다.

다섯째, 공유리더십과 내재적 동기부여 간에 조직신뢰의 조절효과를

알아본다.

여섯째, 공유리더십과 내재적 동기부여, 혁신행동의 관계에 있어 조직

신뢰의 조절된 매개효과를 알아본다.
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제 2 절 논문의 구성

본 논문은 연구 목적을 달성하기 위하여 진행순서에 따라 총 6개의 장으

로 구성하였다.

제1장은 서론으로 연구의 배경과 목적을 제시하고, 논문의 구성을 제시

하였다.

제2장 이론적 배경에서는 본 연구의 주요 변수인 공유리더십, 혁신행동,

내재적 동기부여, 조직신뢰를 국내 및 국외에서 이루어진 문헌들과 선행

연구를 바탕으로 개념을 자세히 다루었다. 첫째, 공유리더십의 정의, 선행

연구, 구성요소에 대해 살펴보았다. 둘째, 내재적 동기부여의 정의, 선행연

구에 대해 살펴보았다. 셋째, 혁신행동의 정의, 선행연구에 대해 살펴보았

다. 넷째, 조직신뢰의 정의, 선행연구, 구성요소에 관한 내용을 정리하였다.

제3장 연구 설계에서는 이론적 근거를 토대로 연구모형 및 연구가설을

제시하였으며, 실증연구를 위한 표본선정 및 자료수집, 변수의 조작적 정의

및 측정 도구, 설문지 구성, 분석방법에 대하여 서술하였다.

제4장 가설검증을 위하여 표본의 인구 통계학적 특성을 살펴보고, 변수

에 대한 신뢰성과 타당성을 검증하고 변수들 간의 상관관계 분석에 기초한

연구모형 검증, 매개효과, 조절효과, 조절된 매개효과를 통해 연구가설을

검증 하였다.

제5장 연구의 결론 및 논의에서는 실증연구 결과를 요약하고, 연구결과

에 따른 이론적 실무적 시사점과 연구의 한계점 및 향후 연구방향에 대한

제언을 하였다.
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제 2 장 이론적 배경

제 1 절 공유리더십

1. 공유리더십에 대한 정의

지금까지의 리더십에 대한 연구는 수직적 리더십이었다면, 기술의 발달

과 인공지능의 4차 산업 혁명으로 업무환경이 거대하고 복잡해졌으며, 더

이상 리더 한사람에게만 의존해서 복잡한 업무를 수행하기에는 어려움이

있어 수직적 리더십을 보완하는 공유리더십이 등장하였다.

공유리더십이 수직적 리더십 보다 더 효과적이라는 것을 Pearce &

Sims(2002)의 연구에서 검증된 바 있으며, 2000년대부터 본격적으로 공유

리더십에 대한 연구가 시작 되었다.

연구는 2000년대부터 시작되었지만 Mary Parker Follett가 1924년에

‘The law of situation' 라는 책을 소개하면서부터 공유리더십의 용어가 알

려지기 시작했다. 이를 바탕으로 Pearce & Sims(2002)는 공유리더십을 지

정된 리더가 아닌 조직 구성원 모두 발산되는 리더십이라고 정의하였다.

Pearce & Sims(2002)의 연구를 바탕으로 Ensley, Hmieleski & Pearce

(2006)은 1명의 공식적인 리더가 아닌 조직 구성원 전체가 리더십을 발현

하는 프로세스라고 공유리더십을 정의하였고 Hiller, Day & Vance(2006)는

팀원들이 첫 번째 계획 및 조직화, 두 번째 문제해결, 세 번째 지원 및 배

려, 마지막으로 개발과 멘토링 으로 리더 역할을 공통적으로 수행하는 과

정이라고 정의하고 있다. 또한, Carson, Tesluk & Marrone(2007)은 팀 구
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연구자 정의

Pearce &

Sims(2002)
지정된 리더가 아닌 팀 구성원 모두 발산되는 리더십

Ensley, Hmieleski

& Pearce(2006)

1명의 공식적인 리더가 아닌 조직 구성원 전체가 리더십을

발현하는 프로세스

Hiller, Day &

Vance(2006)

팀원들이 계획 및 조직화, 문제해결, 지원 및 배려, 개발과

멘토링 4가지의 리더 역할을 공통적으로 수행하는 과정이

라고 정의

Carson, Tesluk

& Marrone(2007)

팀 구성원들이 인식하는 공유리더십은 다양한 측면에서 영

향을 미치는 분산된 리더십이라고 정의

Manz, Pearce &

Sims(2008)

공식적인 팀 리더가 아닌 팀 구성원들 간의 지속적이고 동

시적인 영향을 미치는 프로세스

성원들이 인식하는 공유리더십은 다양한 측면에서 영향을 미치는 분산된

리더십이라고 정의하였다. 마지막으로 Manz, Pearce & Sims(2008)은 공식

적인 팀의 리더가 아닌 조직 구성원들 간의 지속적이고 동시적인 영향을

미치는 프로세스라고 공유리더십을 정의했다.

<표 2-1>에서 보듯이 선행연구들의 공유리더십에 대한 정의를 바탕으로

본 연구에서 공유리더십을 지정된 리더만이 의사결정 및 문제해결을 하는

것이 아닌 구성원 전체가 리더의 역할을 수행 할 수 있는 리더십이라고 정

의하였다.

<표 2-1> 공유리더십의 정의

자료: 선행연구를 토대로 연구자 재구성
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2. 공유리더십의 선행연구

공유리더십에 대한 초기 선행연구들은 전통적 리더십과 유효성 비교와

조직 효과성에 미치는 영향에 관한 연구로 Pearce & Sims(2002)의 자동차

회사의 변화관리팀을 대상으로 공유리더십이 팀 효과성에 관한 연구였다.

그 결과 공유리더십이 팀 효과성에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 밝혀졌

으며, 팀 효과성에 대한 예측력이 수직적 리더십 보다 공유리더십이 훨씬

더 높다는 것도 밝혀냈다. Ensley et al, (2006)은 창업한지 얼마 되지 않은

벤처기업을 대상으로 수직적 리더십과 공유리더십을 비교 연구한 결과 수

직적 리더십보다 공유리더십이 조직의 성장에 기여하는 바가 크다는 연구

결과를 가지고 왔다. 공유리더십과 수직적 리더십에 대한 연구 결과 창업

기업에서 더 많은 실적 차이를 나타냈다. 또한 공유리더십은 지식 사업에

있어 큰 장점을 가진다는 연구도 있다(Pearce, Yoo & Alavi, 2004).

방호진(2008)은 국내 기업에 종사하고 있는 직장인들을 대상으로 공유리

더십에 대한 연구를 한 결과, 팀원들이 인정하고 있는 공유리더십의 수준

이 조직구성원이 속해있는 팀의 집단 역량에 긍정적인 영향을 미친다는 연

구결과를 제시했다. 이준근(2018)은 국내 중견기업 및 중소기업을 대상으로

공유리더십이 직무성과와 혁신행동에 미치는 영향을 살펴본 결과, 공유리

더십이 직무성과와 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.

국내 제조업에 종사하고 있는 종사자들을 대상으로 공유리더십이 팀 유

효성에 어떠한 영향을 미치는지를 연구 한 결과, 공유리더십이 팀 성과, 팀

몰입, 팀 창의성 모두 정(+)의 영향을 미치고 있다(강은구, 2017).
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3. 공유리더십의 구성요소

공유리더십의 구성요인은 Pearce & Conger(2002)의 선행연구에서 사

용된 4가지 유형으로 기존의 수직적 리더십들을 대표할 수 있는 지시적 리

더십(Directive leadership)과 거래적 리더십(Transactional leadership), 변

혁적 리더십(Transformational leadership), 위임형 리더십(Empowering

leadership)으로 분류하고 있다. Pearce & Conger(2002)은 지시적 리더십은

포지셔닝에서 시작된 것이며, 거래적 리더십은 보상을 통해 팀원들의 성과

를 이끌어 낸다는 것을 의미한다. 변혁적 리더십은 부하직원들에게 비전과

함께 배려를 함으로써 힘을 불어 넣는 것을 의미하며, 마지막으로 위임형

리더십은 조직 구성원들에게 권한과 권력을 배분 하여 스스로 업무역할을

자발적으로 결정할 수 있는 능력을 갖게 하는 것이 목적이라고 정의했다.

Cox, et al. (2003)은 공유리더십의 네 가지 행동에 대해 거래적 리더십

은 조직 구성원들이 성과를 얻기 위해 동기 부여 차원에서 주어지는 보상

에 영향을 받을 때 발생하는 행동이라고 설명했고(Bass, 1990), 공유리더십

의 중요한 행동으로 변혁적 리더십은 추종자들이 조직의 전반적 목표와 가

치에 더욱 주의를 기울이게 하여 그들을 변화시키는 것을 목적으로 하는

이론이라고 설명하고 있다(Strang, 2005). 지시적 리더십은 지시와 명력을

내리고 목표를 할당하는데 집중하고(Pearce, 2004), 위임형 리더십은 공유

리더십을 실행하는데 채택되고 있으며, 추종자들의 자기 관리와 리더십, 자

기 영향력을 사용하는 드러내는 능력에 집중한다(Cox et al.,2003; Pearce

& Sims, 2002)라고 설명하고 있다.

Ensley et al.(2006)는 지시적 공유리더십을 어떻게 이해관계자들과 대면

할 것인지, 전략을 어떻게 세워야 할 것인지, 내부 시스템이나 구조는 어떻
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게 해야 하는지 등에 대한 문제를 가지고 서로의 의견을 듣고 서로에게 지

시를 하는 방식이라고 정의하였다. 거래적 공유리더십은 기여한 일에 대해

서 함께 인정을 받고, 회사의 측정 방식에 따라 특정성과 이상의 공로에

대해서는 보상을 하는 것을 의미한다. 변혁적 공유리더십은 공통의 목표이

나 전략을 세우고 서로에게 도전이 되어 함께 기존의 방식들을 변형시켜

나가는 것이라고 정의 하였다. 마지막으로 위임형 공유리더십은 팀에서 동

료들에게 지원과 격려를 하고 이를 통해 스스로 보상하고 개인의 단점이나

약점을 팀을 통해 보완할 수 있는 기회로 보며, 팀원들과 함께 목표를 설

정하는 과정이라고 정의하고 있다.

공유리더십의 하위요인은 4가지 요인이 있지만 본 연구에서는 서로에게

지시를 하는 지시적 공유리더십과 팀원들과 함께 목표를 세우는 위임형 공

유리더십의 정의에서도 볼 수 있듯이 성격이 서로 다른 지시적 공유리더십

과 위임형 공유리더십, 2가지 요인을 활용하여 연구를 진행하였습니다.
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제 2 절 혁신행동

1. 혁신행동에 대한 정의

불확실한 경영환경 속에서 기업들은 장기적 생존과 성장을 위해 조직 구

성원들이 스스로 변화를 주도하고 자신의 직무를 능동적으로 수행해야 할

필요성이 증대됨에 따라 (Collins & Porras, 1994) 혁신행동은 다양한 분야

에서 연구가 이루어지고 있다.

혁신은 변화를 촉진하고 그 변화로부터 기대되는 성과를 도출하기 위한

의도적 시도로, 그 효과는 경제적인 결과물뿐만 아니라 개인의 성장, 만족

도 향상 등 간접적인 성과까지 포괄한다(주세영, 2015)

이러한 혁신적인 변화를 발휘하는 단계를 살펴보면, 1단계, 문제를 발견

하고 해결하기 위해 새로운 아이디어를 찾는 과정이다. 2단계, 새로운 아이

디어를 실행하고 규율에 어긋남이 없는지 확인하여 조직 안, 밖으로 지원

하고 해결책을 찾는 과정이다. 마지막 3단계, 개인의 업무, 부서, 조직 전체

에 사용될 수 있는 혁신모델을 도입하여 해결책을 실현시키는 과정으로 이

루어져 있다(Scott & Bruce, 1994).

혁신행동은 업무와 성과를 개선하고자 하는 목적으로 새로운 아이디어를

창출, 도입, 응용하는 활동이라고 정의 하였으며(Janssen, 2000), Scott &

Bruce(1994)는 아이디어 개발을 넘어 실제 업무나 과업에 실행 및 확산시

키는 과정을 포함하는 더욱 실무적이고 포괄적인 내용으로 자신의 업무 역

할뿐 아니라 소속 집단과 조직의 성과증진을 위해 적합한 아이디어를 계획

하고 실천하는 행동이라고 정의하였다.

West & Farr(1990)는 혁신행동을 조직구성원이 자신의 업무와 조직의

성과 향상에 도움이 될 수 있는 새로운 아이디어를 계획적으로 개발하거나
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연구자 정의

Van de Ven

(1986)

새로운 아이디어나 활동을 제안하기 위해서 노력하는 정도

와 그 실천방안을 도출하는 정도가 얼마만큼 혁신의 과정

에 자발적으로 참여하고 있는가를 나타내는 행동

West & Farr

(1990)

조직구성원이 자신의 업무나 조직의 성과 향상에 기여할

수 있는 새로운 아이디어를 계획적으로 개발하거나 적용하

는 행동

Scott & Bruce

(1994)

아이디어 개발을 넘어 실제 업무나 과업에 실행 및 확산시

키는 과정을 포함하는 더욱 실무적이고 포괄적인 내용으로

자신의 업무 역할뿐 아니라 소속 집단과 조직의 성과증진

을 위해 적합한 아이디어를 계획하고 실천하는 행동

적용하는 행동으로 정의 하였고 Van de Ven(1986)는 새로운 아이디어나

활동을 제안하기 위해서 노력하는 정도와 그 실천방안을 도출하는 정도가

얼마만큼 혁신의 과정에 자발적으로 참여하고 있는가를 나타내는 행동이라

고 정의하였다.

Yuan & Woodman(2010)는 혁신행동을 직원들이 새로운 아이디어를 스

스로 생성하거나 새로운 아이디어를 도입하는 것뿐만 아니라 실행하는 과

정이라고 했다. Carmeli et al.(2006)는 개인이 어떤 문제에 대해 직접 접했

을 때 새로운 아이디어나 해결책을 제시하고 지원을 받아 아이디어에 대한

신뢰와 타당성을 구축하고 실현 가능한 모델 또는 활용 가능한 견본 등 조

직의 이익을 위한 다양한 과정을 혁신행동이라고 정의 내렸다.

<표 2-2>에서 보듯이 선행연구들의 혁신행동에 대한 정의를 바탕으로

본 연구에서 혁신행동을 문제를 발견하여 새로운 아이디어를 제안하고 실

행하는 행동으로 정의하였다.

<표 2-2>혁신행동의 정의
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Janssen (2000)
업무와 성과를 개선하고자 하는 목적으로 새로운

아이디어를 창출, 도입, 응용하는 활동

Carmeli et al.

(2006)

개인이 어떤 문제에 직면했을 때 아이디어나 해결책을

제시하고 지원을 얻어냄으로서 아이디어에 대한 신뢰와

타당성을 추구하고 실현 가능한 모델이나 활용 가능한

견본을 생산하는 등 조직의 이익을 위한 다양한 과정

Yuan &

Woodman

(2010)

직원들이 새로운 아이디어를 자발적으로 생성하거나

새로운 아이디어 도입뿐만 아니라 그것을 구현하는 과정

자료: 선행연구를 토대로 연구자 재구성

2. 혁신행동의 선행연구

혁신행동의 선행연구들을 살펴보면 조직구성원의 혁신행동을 유발시키는

요인에 대한 연구로 개인, 관계, 과업, 조직특성에 이르기까지 다양하게 나

타났다(Janssen, 2000). 혁신행동을 유발시키는 요인은 크게 개인요인, 환경

요인, 조직차원으로 구분이 된다.

먼저, 개인요인에 초점을 둔 Howell & Higgins(1990)는 혁신행동을 개인

의 특성 중 하나로 보고 분명하지 않음에 대한 인내심과 위험 선호성향을

제시하였고 Farr & Ford(1990)는 자신감과 독립심, Kirton(1988)은 창의성

과 높은 수준의 지적능력을 Gryskiewicz et, al.(1985)는 폭넓은 관심과 다

방면적인 사고를 제시하였다.

동료와의 교환관계가 긍정적인 구성원은 개방적 의사소통을 비롯해 원만

한 대인관계 등을 통해 과업수행과정에서 구성원들에 비해 문제해결을 위

한 피드백을 더 많이 제공받을 수 있다는 연구결과를 제시했다(이인석,

1999). 따라서 조직에서 구성원들 간에 교환관계의 질이 높다고 지각하는
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사람일수록 혁신적 행동은 많이 발생할 수 있음을 의미 한다(홍현경,

2012).

환경요인에 초점을 둔 Glassman(1986)은 리더의 적절한 피드백과 인정,

West(1989)는 리더의 사회적 지원을 Amabile et al.(1996)은 창의력을 고취

시키고 조직분위기와 지적인 압력, 도전적 업무, Kotter(1996)는 조직의 변

화와 혁신을 계획하려고 할 때 조직문화의 중요성을 강조하였다.

교환관계와 조직몰입이 혁신행동에 미치는 영향을 수행한 결과 보상, 리

더십, 팀워크구축, 조직개발 등의 다양한 환경적 차원에서 혁신적 업무행동

을 촉진할 수 있다는 연구 결과가 나타났다(남길석, 2016).

마지막으로 조직차원에 초점을 둔 Damanpour et al.(1994)이 수평적인

조직, 또는 유기적인 조직 구조를 제시했고 King et al.(1990)은 조직의 목

표와 실행 안을 구체적인 관계에 대한 전략을 혁신에 영향을 주는 요인으

로 꼽았으며, Carter(2001)는 조직 구성원간의 공식적, 비공식적 소통이 혁

신행동에 영향을 줄 수 있다고 하였다.
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제 3 절 내재적 동기부여

1. 내재적 동기부여에 대한 정의

동기(motivation)는 사람이 행위를 일으키고 유지시키는 내부 또는 외부

의 힘으로 (Steers & Porter, 1991), 욕구, 인지, 정서가 함께 공유되어 있

는 일반적인 용어이다(Reeve, et. al. 1998).

동기부여는 크게 내재적 동기부여와 외재적 동기부여로 구분하고 있는데

외재적 동기는 외부로부터 받는 자극에 의해 발생되는 것을 말하며, 내재

적 동기는 개인 내부에서 유발되는 욕구에 의해 행위가 발생되는 것으로

DeCharms(1968), 과업 자체에서 매력을 느껴 활기를 얻게 되는 측면을 의

미한다. 따라서 내적으로 동기 부여된 조직 구성원은 인지적으로 더 유연

하고 인내심을 갖는 경향이 있다(McGraw & Fiala, 1982).

물론 사람의 활동은 금전, 상품, 포상, 지위, 명예 등 보상의 기대에 따라

동기가 부여되는 경우도 있지만 그것이 전부는 아니며 외적인 보상만으로

는 설명이 안 되는 측면이 존재한다. 이러한 외적인 보상 없이도 목표달성

을 위해 발휘되는 기대 이상의 활동을 내재적 동기부여라고 할 수 있다(육

현표, 2011).

내재적 동기부여(intrinsic motivation)의 본격적인 연구는 1950년대부터

이루어졌으며, Deci(1976), Deci & Ryan(1985)의 연구를 통해 널리 알려지

기 시작했다.

Deci(1976), Deci & Ryan(1985)는 내재적 동기부여란 개인적으로 외부의

어떠한 물질적 보상을 바라지 않고 자신의 업무 속에서 내재되어 있는 즐

거움이나 만족을 경험하기 위하여 맡은 직무를 수행하려는 내면적 욕구라

고 정의 하였다.
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Leonard, Beauvais & Scholl(1999)는 업무를 수행하는 그 자체만으로도 즐

거움을 느껴 동기부여 되어 맡은 직무에 대하여 개인적으로 부여하는 가치와

업무를 수행 과정으로부터 개인이 느끼는 성취감 등을 통하여 동기부여가 된

다고 정의했다.

Amabile(1997)는 내재적 동기부여를 개인이 직무를 수행하는 가운데 갖

게 되는 내적 열정으로 보고 내재적 보상에 의해 이루어지는 동기유발기재

로써 과업을 수행하는 과정에서 얻는 도전감, 성취감, 자신감 등이 주요 요

인이라 하였다. 즉, 개인이 외적 환경에 영향을 받지 않고서 자신이 수행하

는 일 자체로부터 만족과 즐거움을 경험하기 위해 일을 계획하고 추진하는

것이라고 정의하고 있다(Deci & Ryan, 2000). 이렇게 유발된 내재적 동기

부여는 구성원 개인의 욕구 충족 능력을 가지면서, 구성원이 조직목표의

달성을 위해 높은 수준의 자발적인 노력을 기울이도록 한다(권업⋅김규정,

2002).

<표 2-3>에서 보듯이 선행연구들의 내재적 동기부여에 대한 정의를 바

탕으로 본 연구에서 내재적 동기부여를 비물질적인 보상으로써 자신이 수

행하는 업무에 대한 흥미와 성취감을 얻기 위하여 적극적으로 일을 수행하

려는 내적 동기를 갖는 것으로 정의하였다.
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연구자 정의

Deci(1976)

업무를 수행하는 그 자체만으로도 즐거움을 느껴 동기부여

되어 맡은 직무에 대하여 개인적으로 부여하는 가치와

업무를 수행 과정으로부터 개인이 느끼는 성취감 등을

통하여 동기부여가 된다고 정의

Deci &

Ryan(1985)

개인적으로 외부의 어떠한 물질적 보상을 바라지 않고 자

신의 업무 자체에 내재되어 있는 즐거움이나 만족을 경험

하기 위하여 직무를 수행하려는 내면적 욕구라고 정의

Amabile(1997)

개인이 직무를 수행하는 가운데 갖게 되는 내적 열정으로

보고 내재적 보상에 의해 이루어지는 동기유발기재로써 과

업을 수행하는 과정에서 얻는 도전감, 성취감, 자신감 등이

주요 요인

Leonard,

Beauvais &

Scholl(1999)

업무수행 그 자체로부터 즐거움을 느껴 동기부여 되는 것

으로 수행하는 업무에 대하여 개인적으로 부여하는 가치와

업무수행 과정으로부터 개인이 느끼는 성취감 등을 통하여

동기부여가 된다고 정의

Deci & Ryan,

2000

개인이 외적 환경에 영향을 받지 않고서 자신이 수행하는

일 자체로부터 만족과 즐거움을 경험하기 위해 일을 계획

하고 추진하는 것이라고 정의

<표 2-3>내재적 동기부여의 정의

자료: 선행연구를 토대로 연구자 재구성

2. 내재적 동기부여의 선행연구

무엇이 사람들로 하여금 일에 몰입하도록 하는가? 에 대한 선행연구를

보면, 조직 구성원들은 일의 의미성, 직무의 자율성, 결과에 대한 피드백이

충족되었다고 느꼈을 때 자신의 직무에 대한 내재적 동기부여가 이루어져

성과가 높게 나타났다(Hackman et al. 1975).

또한 조직 구성원들이 스스로 동기부여가 될 때 가장 창의적이 된다고
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하였는데 Amabile, (1997). 이는 지식이나 창의력이 부족하더라도 동기부여

가 된 구성원은 업무에 필요한 기술이나 지식을 얻기 위해 더욱 노력하기

때문에 창의성이 높아짐을 의미한다(이승필⋅김선혁, 2016; 류정란, 2014).

리더십과 내재적 동기부여에 대한 선행연구로는 임파워링 리더십이 심리

적 임파워먼트를 매개로 구성원의 내재적 동기부여에 긍정적인 영향을 미

친다는 연구결과를 제시하였다(Zhang & Bartol, 2010).

내재적 동기부여는 결정이나 행동의 직접적인 원인, 계기를 준다는 의미

를 갖고 있으며, 동기를 가진 개인은 목표 지향적인 행동을 개시하고 이러

한 행동을 유지하려는 경향을 가진다고 하였다(강수돌, 2010).

또 다른 선행연구에서는 내재적 동기부여는 직무를 수행하면서 얻게 되

는 도전 정신과 성취감을 의미하기도 하는데(Keaveney & Hunt, 1994), 내

재적으로 동기가 부여된 서비스 종업원일수록 문제해결능력이 뛰어나고 더

혁신적인 성향을 띄는 것으로 나타났다(Miller & Rollnick, 2002).

동기부여는 관리자나 경영자의 입장에서 필요한 요인이며, 적절한 동기

부여를 통해 조직구성원들의 효율적 업무가 가능함과 동시에 높은 성과를

이끌어 낼 수 있는 수단이라고 하였다(이형룡⋅김민선⋅이원옥, 2006).
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제 4 절 조직신뢰

1. 조직신뢰에 대한 정의

신뢰는 일반적으로 위험을 감수하면서 상대를 기꺼이 믿는 사회 심리적

상태로 정의되고 있으며(Mayer, Davis & Shooman, 1995), 학술적으로는

안정적인 사회적 관계를 지속적으로 유지 하는데 필수적이라고 정의 하고

있다(Blau, 1964).

Garfinkel(1963)는 거래가 원만하게 이루어지도록 하는 효과적인 메커니

즘이면서 일반적으로 반복되는 상호작용의 기초로 그 역할을 하는 것이라

고 정의 하였다. 또한 다른 사람이나 사물을 잘 믿는 개인의 성향으로 모

든 사회관계에서 신뢰가 바탕이 되어야 하며 그 대상은 사람이라는 것을

알 수 있다(Lewis & Weight, 1984).

신뢰가 사회를 원활하게 움직일 수 있는 윤활유 같은 역할을 한다면

(Whitney, 1994), 조직 내에서의 신뢰는 조직 구성원간에 활발하고 긍정적

인 상호작용을 가능하게 하는 중요한 매개체이다(이영석⋅오동근⋅서용원,

2004). 또한, 경영 환경의 불확실성에 대처하기 위하여 혁신, 자율성 등 더

많은 협력을 해야 하는 상황이 초래되고 있는 현재, 서로 기능적으로 의존

하는 구성원들은 불확실성에 대한 해결방안으로 조직구성원들 간의 신뢰가

필요하다(Morris & Moberg, 1994).

Tan & Tan(2000)는 조직신뢰란 구성원들이 조직에 대한 종합적인 평가

와 확신으로 조직과 조직구성원 간의 합리적이고 객관적인 고용관계의 지

속적인 신뢰에서 조직이 유익하거나 최소한의 행동에 대해 해롭지 않은 것
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연구자 정의

Cook &

Wall(1980)

조직 내의 개인 및 부서간의 신뢰가 조직의 장기적인 안정

과 조직구성원의 복지를 위해 가장 중요한 요소

McCauley &

Kuhnert(1992)

최고경영진의 경영방식과 전략, 보상체계, 평가방식, 등에

영향을 받아 조직 구성원들 사이에 형성되는 반응

Tan & Tan

(2000)

구성원들이 조직에 대한 종합적인 조직의 평가와 확신으로

조직과 조직구성원 간의 합리적이고 객관적인 고용관계의

지속적인 신뢰로서 조직이 유익하거나 최소한의 행동에서

해롭지 않은 것을 수용하고 수행할 수 있는 지각상태

Collins(2002) 기업을 위대하게 만드는 기본적인 힘

서재현(2002)

조직에 대한 신뢰와 직원이 가지는 리더에 대한 신념이 형

성되어 조직의 의사결정 결과가 자신에게 이익을 줄 것이

라고 믿는 행동

을 받아들이고 수행할 수 있는 지각상태라고 정의하고 있다.

Cook & Wall(1980)은 조직 내의 개인 및 부서간의 신뢰가 조직의 장기

적인 안정과 조직구성원의 복지를 위해 가장 중요한 요소이며, 기업을 위

대하게 만드는 기본적인 힘으로 작용한다(Collins, 2002).

따라서 최고경영진의 경영방식과 전략, 보상체계, 평가방식 등에 영향을

받아 조직 구성원들 사이에 발생되어(McCauley & Kuhnert, 1992) 조직에

대한 신뢰와 직원이 가지는 리더에 대한 신념이 형성된다. 조직의 의사결

정 결과가 자신에게 이익을 줄 것이라고 믿는 행동이다(서재현, 2002).

<표 2-4>에서 보듯이 선행연구들의 조직신뢰에 대한 정의를 바탕으로

본 연구에서 조직신뢰를 리더와 회사로부터 긍정적인 피드백이 있을 것이

라고 믿고 행동하는 상태라고 정의하였다.

<표 2-4>조직신뢰의 정의

자료: 선행연구를 토대로 연구자 재구성
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2. 조직신뢰의 선행연구

조직신뢰의 선행연구를 살펴보면 리더십의 기초는 신뢰이며, 리더가 전

문적인 역량이 뛰어나고 사람을 관리하는 기술을 갖추었다고 하여도 상하

간의 신뢰가 축적되지 않으면 그러한 역량은 리더십으로 발휘될 수 없다고

하였다(Kouzes & Posner, 1993). 또한 조직신뢰는 조직의 성공, 팀 효과성,

개인적 신념 등 조직성과에 영향을 미치고 있으며(Shaw, 1997), 신뢰가 없

다면 조직은 빠르게 변화하는 경영환경에서 경쟁력을 갖기가 더욱 힘들어

진다(이영석, 2003).

Mayer et, al.(1995)은 신뢰에 대한 다차원적인 연구에서 신뢰 형성에 영

향을 주는 요소로 신뢰 대상의 능력, 배려, 성향이라고 하였고, 이 3가지

요인들은 조직신뢰도 영향을 미치는 것으로 나타났다. 정철(1998)은 조직신

뢰의 형성요소로 업무에 대한 역량과 조직구성원에 대한 배려, 개방성과

정직성, 마지막으로 신뢰성이라고 하였다.

Schoorman, Mayer & Davis(1996)는 역량과 신뢰의 관계에 대한 연구에

서 목표에 대한 능력은 작업장의 구성에 있어 중요한 특징으로 중간 관리

자들은 능력을 팀 구성을 위한 결정 요인으로 인식하며, 이러한 역량은 팀

원들이 서로 협력할 수 있는 신뢰를 조성하는 중요한 요소가 된다는 연구

결과를 제시하였다.

김호정(1999)은 신뢰를 선행변수로 하여 조직신뢰, 상사신뢰, 동료신뢰로

구분하여 공무원, 대기업 및 중소기업에 근무하고 있는 직장인들을 대상으

로 조직몰입에 미치는 영향을 연구한 결과 조직신뢰가 조직몰입에 가장 큰

영향을 보였으며, 동료에 대한 신뢰보다는 상사에 대한 신뢰가 조직몰입이

더 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한, 조직신뢰가 구성원들의 직무만족
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과 조직몰입을 높이고 이직의도를 감소시킨다(이재훈⋅최익봉, 2004).

박동수⋅강희락⋅장연(2009)은 중소기업의 직원들을 대상으로 한 연구에

서 신뢰수준이 높을수록 경영자의 감성리더십은 직무만족과 조직몰입에 미

치는 영향력이 강화되며, 이직의도에는 부분적인 영향을 미치는 것으로 나

타났다.

이재연⋅차동옥(2003)은 신뢰성, 리더십, 업무공정성 등과 같은 상사의

개인적 특성과 상사-부하간 관계적 특성과 관련된 유사성, 관계형성기간,

상호작용 빈도 등이 조직신뢰에 긍정적인 영향을 미치고 있음을 검증하였

고, 황혜경⋅최세경(2015)의 연구에서는 변혁적 리더십과 조직시민행동의

관계에서 팀원 간 신뢰의 부분매개효과를 검증하였다.

3. 조직신뢰의 구성요소

조직신뢰의 하위요인은 구성원이 조직자체에 대해 갖는 신뢰와 조직구성

원 상호간에 발생하는 신뢰로 구분할 수 있다. 조직구성원이 실체에 대해

갖는 신뢰는 회사신뢰와 부서간의 신뢰가 있으며, 구성원간 발생할 수 있

는 대인간 신뢰는 부하의 상사에 대한 신뢰, 상사의 부하에 대한 신뢰, 동

료 간의 신뢰로 구분 된다고 했다(McCauley & Kuhnert, 1992).

본 연구에서는 회사와 상사에 대한 신뢰를 중심으로 살펴보고자 한다.

가. 회사신뢰

회사신뢰는 회사정책 및 정책의도에서 비롯되는 위험부담을 기꺼이 수용

하려는 심리상태라고 정의하고 있으며(Rousseau et al., 1998), 대부분 신뢰

에 대한 연구로 대인간 신뢰에 초점을 두고 있다.
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대표적인 연구로 Mayer et, al.(1995)의 신뢰통합모형에서 제시한 능력,

성실성, 선의, 이 세 가지 선행요인이 널리 인정받고 있다. 회사신뢰에 대

한 초기 연구는 Hart, et, al. (1986)의 연구로 안전한 작업조건과 직무 안

정성, 정보공유와 표현의 자유, 정확한 의사소통, 공정성 및 예측가능성, 작

업관련 의사결정, 경영에 관한 의사결정에 참여, 자신감을 표현하거나 관계

구축, 마지막으로 목표에 대한 지지와 의사소통 등의 구성요소로 수집되었

다. 이를 바탕으로 최종적으로 개방성, 일치성 및 공유된 가치, 자율성, 피

드백 등이 추출되었다. 따라서 나와 회사와의 일체감, 최고경영진에 대한

믿음, 동료들과 일하는 즐거움 등 직무를 수행하는데 있어서 불편함이나

불만사항을 규칙에 의해 해소를 해주는 것을 의미한다.

나. 상사신뢰

상사신뢰는 상사의 행동과 의도를 긍정적으로 받아들이고 자신에게 미칠

수 있는 위험부담을 기꺼이 수용하려는 심리상태를 의미한다(Rousseau et

al., 1998).

조직생활의 대부분은 리더와의 업무 관계 속에서 이루어지고 있으며, 부

하직원들이 갖는 리더에 대한 신뢰는 업무 수행 뿐 아니라 직장생활 적응

에도 많은 영향을 미치게 된다(이영석⋅오동근⋅서용원, 2004).

상사신뢰는 조직구성원이 업무 수행을 하는데 있어 더욱 몰입할 뿐만 아니

라 업무 성과 개선을 위해 보다 적극적이고 자발적으로 새로운 방법들을 시

도하기 위해 노력하게 만들 것이라고 예측하였다(Cameraman, Cropanzano

& Vandenberche, 2007). 즉 상사신뢰는 조직 구성원의 자발적이고 적극적인

행동을 유도하는 중요한 요인으로 작동할 수 있다.

그러므로 상사에 대한 믿음이 생기기 위해서는 상사는 말과 약속을 지키
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고 실천을 함으로써 부하가 상사에 대해 믿음의 발생된다(김광만, 2011).

박계홍⋅김학준(2010)은 조직 구성원이 리더를 신뢰하지 못하면 리더가

이끄는 변화와 혁신을 의심함으로써 비전이 구성원들에게 힘을 불어 넣지

못하게 된다고 하였으며, Bennis(2002)는 성공적인 리더의 요인 중 하나로

상사와 부하간의 신뢰형성 및 유지가 중요하다고 하였다.
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제 3 장 연구 설계

제 1 절 연구모형 및 가설 설정

1. 연구모형

본 연구는 앞서 고찰한 이론적 배경과 선행 연구를 바탕으로 설계되었으

며, 이를 토대로 공유리더십과 혁신행동 간의 영향관계를 검증하고 이를

통하여 기업의 성과를 창출해 낼 수 있는 방안을 모색하고자 한다. 공유리

더십이 혁신행동에 직접적으로 미치는 영향을 분석하고, 내재적 동기부여

를 매개로 하여 미치는 영향 및 조직신뢰의 조절효과를 검증하고자 한다.

이를 바탕으로 <그림 3-1>과 같은 연구모형을 설계하였다.

<그림 3-1> 연구모형
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2. 연구 가설 설정

가. 공유리더십과 혁신행동의 관계

공유리더십과 혁신행동 간의 관계를 연구한 결과들을 보면, 공유리더십

이 팀 혁신행동에 미치는 영향에 대한 연구가 이루어지고 있다(Pearce &

Sims, 2002; Carson et al, 2007).

이진경(2015)은 공유리더십이 팀 효과성에 미치는 영향에 대한 연구에서

팀 효과성의 하위변수로 팀 혁신행동, 팀 몰입, 주관적⋅객관적 성과로 나

누었다. 연구 결과 팀 혁신행동에 긍정적인 영향을 미침을 실증하였다.

서재교⋅홍아정(2015)의 연구에서는 공유리더십에 대한 조직 구성원들의

인식이 높을수록 혁신행동에 대해 적극적으로 자각하고 있음을 검증하였

다. 또한, 이준근(2018)의 연구에서도 공유리더십이 직무성과와 혁신행동에

긍정적인 영향을 미치고 있음을 밝혀냈다.

공유리더십이 조직 구성원들 간에 리더십의 균형을 맞추려는 성향을

(Pearce et al, 2008)을 자극함으로써 공동으로 목표를 설정하고 공동으로

위험을 감수하기 때문에 구성원들은 양질의 아이디어를 생성하고 이를 실

행하기 위해 혁신적인 업무를 수행한다고 볼 수 있다.

위의 선행연구에서 검토한 바와 같이 공유리더십은 팀 혁신행동 및 혁신

행동에 영향을 미치는 것이 검증되었으므로 공유리더십이 혁신행동에 긍정

적인 효과를 가질 것이라는 가설을 설정하였다.

가설 1. 공유리더십이 혁신행동에 영향을 미칠 것이다.

1-1. 지시적 공유리더십이 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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1-2. 위임형 공유리더십이 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

나. 공유리더십과 내재적 동기부여의 관계

직무를 수행하는데 있어서 자율성이 충족되었다고 느꼈을 때 자신의 직

무에 대한 내재적 동기부여가 이루어져 성과가 높게 나타나며(Hackman et

al, 1975), 스스로 유능하다는 인식과 스스로 결정할 수 있는 기회, 자율적

인 행동에 대한 지원 등의 근무환경이 내재적 동기부여에 중요한 영향을

미침을 밝혀냈다(Deci & Ryan, 1985).

리더의 임파워링 행동은 구성원에게 권한을 부여하여 직무에 대한 자율

성을 줌으로써 다양한 훈련의 기회를 제공하여 업무의 역량을 높이게 하므

로 내재적 동기부여를 촉진하는 요인이 라고 하였고(이형민, 2014), 구성원

들은 리더가 가지고 있는 권한을 부여받으면 그 권한을 자율적 직무권한으

로 인식하고 책임감 있는 성과를 내고자 하는 동기를 높일 수 있다고 하였

다(김승용, 2009).

내재적 동기부여는 외부적인 보상 없이 내적으로 일어나는 심리 상태를

의미하며, 조직 구성원이 스스로 결정하고 행동하기를 원하는 욕구가 내포

되어 있다(Deci, 1976).

공유리더십은 구성원 각자가 리더십 권한과 자율성을 보장 받게 되며,

외부에 의해 동기부여가 되는 것이 아닌 업무를 수행하는 과정에서 오는

흥미나 즐거움을 경험할 수 있다(Deci & Ryan, 1985). 또한, 공유리더십은

구성원들간 리더십 영향력이 분산되어 리더가 발현되기 때문에 구성원들

개인이 리더십의 권한과 자율성을 보장 받게 된다. 이 과정에서 구성원들

은 맡은 업무에 대해 개인적 만족을 경험할 수 있으므로 내재적인 동기가

발생할 것으로 예측된다.
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위와 같은 선행연구들을 바탕으로 공유리더십이 내재적 동기부여에 긍정

적인 효과를 가질 것이라는 가설을 설정하였다.

가설 2. 공유리더십은 내재적 동기부여에 영향을 미칠 것이다.

2-1. 지시적 공유리더십은 내재적 동기부여에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.

2-2. 위임형 공유리더십은 내재적 동기부여에 정(+)의 영향을 미칠

것이다.

다. 내재적 동기부여와 혁신행동의 관계

팀 혁신행동은 팀원 개인이 스스로 행동하는 상태이므로 개인의 내재적

동기가 팀 혁신행동에 영향을 주는 중요한 요소라고 하였다(Alge et al.,

2006). 구성원이 내재적으로 동기부여가 되면 문제를 해결하는데 있어 새

로운 대안을 생각하고 이를 실행시키고자 한다(Amabile, 1998).

장영명(2013)은 내재적 동기부여가 혁신행동에 미치는 영향에 관한 연구

를 통해 내재적 동기부여는 조직 구성원들의 혁신행동에 긍정적인 영향을

미치고 있음을 밝혀냈다.

허정⋅안성식(2015)은 기업의 지속가능한 경쟁우위를 창출할 수 있는 혁

신행동에 종사원의 내재적 직무동기가 중요한 역할을 한다는 것을 보여줬

다.

전현모(2017)는 종사원의 내재적 동기가 혁신행동에 미치는 영향에 관한

연구에서 종사원이 인지하는 직무 자체에 대한 즐거움과 성취감이 높을수

록 창의적인 아이디어를 생성하고 실행하므로 내재적 동기가 혁신행동을

유발한다고 했다.
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지성권⋅이진석(2011)의 연구에서 보상시스템에 따른 내⋅외재적 동기가

직무성과에 미치는 영향을 고찰한 결과, 내재적 동기부여가 직무성과에 긍

정적인 영향을 주었다. 많은 선행연구들에서 내재적 동기 유발이 성과에

유의한 정의 영향을 미치고 있음을 검증하고 있다(Ryan & Deci, 2000). 내

재적 동기부여가 혁신행동을 유발하고, 내재적 동기부여가 직무성과에 영

향을 미치는 등의 선행연구들을 바탕으로 내재적 동기부여는 혁신행동에

긍정적인 효과를 가질 것이라는 가설을 설정하였다.

가설 3. 내재적 동기부여는 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

라. 내재적 동기부여의 매개효과

선행연구에 따르면 내재적 동기부여는 성과향상, 업무몰입, 이직률 감소

등 긍정적인 조직을 만들며, 직무만족 및 조직몰입과 같은 성과 변수에도

영향이 있는 것으로 밝혀졌다(Deci & Ryan, 2000).

양동민⋅장준호⋅이희정⋅하성욱(2009)의 연구에서 지원적 리더십 및 조

직후원인식과 혁신행동 간의 관계에 대한 내재적 동기부여의 매개효과를

검증한 결과 상사의 지원적 리더십이 매개변수인 내재적 동기부여로 하여

금 구성원의 혁신행동에 영향을 미치고 있는 것으로 나타났다. 유양호

(2017)는 상사의 임파워링 리더십과 혁신행동의 영향 관계에서 내재적 동

기부여의 매개효과를 검증한 결과, 임파워링 리더십의 하위요인 의사결정,

관심표출, 코칭, 솔선수범, 정보제공 5개 모두 혁신행동에 미치는 영향관계

에서 내재적 동기부여가 매개효과가 있는 것을 확인하였다.

이와 같이 내재적 동기부여는 자율적인 분위기와 스스로 업무를 추진 할

수 있도록 지원과 관심을 가져주면 구성원은 직무수행에 흥미와 호기심을
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느끼고 자발적으로 몰입하고 도전하여 성취해 나가는 과정에서 내적인 만

족이 충족되는 것을 의미한다(Deci & Ryan, 2000). 또한, 내재적 동기부여

는 구성원들을 스스로 움직이게 하여 높은 성과를 올리고자 하는 정서적

반응의 측정 도구이며(Benkhoff, 1996), 무언가를 시도하려고하는 실험정

신, 인내와 끈기, 자발성을 자극시켜 혁신행동을 증진 시킨다(이진경,

2015). 그러므로 공유리더십과 혁신행동 간의 관계를 매개할 것으로 예측

된다. 위와 같은 선행연구들을 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 4. 내재적 동기부여는 공유리더십과 혁신행동 간의 관계를 매개할

것이다.

4-1. 내재적 동기부여는 지시적 공유리더십과 혁신행동 간의 관계를

매개할 것이다.

4-2. 내재적 동기부여는 위임형 공유리더십과 혁신행동 간의 관계를

매개할 것이다.

마. 조직신뢰의 조절효과

조직신뢰와 리더에 관한 연구 대부분이 조직 구성원의 행동과 태도에

신뢰가 영향을 미친다고 제시되고 있으며(Zand, 1997), 리더와 조직 구성원

들의 성과 향상에 있어 신뢰가 중요한 매개효과가 있음을 밝혔다(Jung &

Avolio, 2000).

Kramer(1999)은 내재적 동기부여에 영향을 주는 선행 변수와 관련된 연

구에 의하면, 상사에 대한 신뢰는 구성원으로 하여금 역할 외 행동, 협조

등과 같은 자발적인 행동에 관여한다고 하였다. 또한, Cook & Wall(1980)

의 연구에서는 신뢰가 내재적 동기부여에 밀접한 상관관계가 있음을 밝혔
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으며, 신뢰는 조직의 안정과 복리에 매우 중요한 요소라고 하였다.

구성원이 발휘하는 공유리더십이 내재적 욕구를 만족시키는데 조직신뢰

가 심리적으로 안정감을 느끼게 하기 때문에 공유리더십이 내재적 동기부

여에 미치는 영향관계에 있어서 조직신뢰가 조절할 것으로 예측된다.

위와 같은 선행연구들을 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 5. 조직신뢰는 공유리더십과 내재적 동기부여의 관계를 조절할 것

이다.

5-1. 회사신뢰는 지시적 공유리더십과 내재적 동기부여의 관계를

조절할 것이다.

5-2. 상사신뢰는 지시적 공유리더십과 내재적 동기부여의 관계를

조절할 것이다.

5-3. 회사신뢰는 위임형 공유리더십과 내재적 동기부여의 관계를

조절할 것이다.

5-4. 상사신뢰는 위임형 공유리더십과 내재적 동기부여의 관계를

조절할 것이다.

바. 조직신뢰와 내재적 동기부여의 조절된 매개효과

구성원들이 조직에 대한 신뢰는 지식의 공유를 증가시키고(Cohen &

Prusak, 2000), 건설적이고 교환관계에 나타나는 가치를 상승시키므로 공유

리더십이 조직신뢰를 통해 혁신을 증진시키거나 재무성과 향상, 지식 공유

증가 등의 역할을 수행한다는 연구결과를 확인하였다(Yukl & Mahsud,

2010).

Williams(2007)은 신뢰가 바탕이 된 환경에서는 원활한 정보교류와 신속
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한 업무수행이 가능하기 때문에 의사결정에 있어서도 빠르게 진행될 수 있

다고 하였다. 이는 신뢰로부터 내적동기부여가 된 구성원은 심리적, 정서적

으로 안정감을 느끼고(Khazanchi & Masterson, 2011), 두려움이 적어지고

적극적으로 행동하는 것에 대한 걱정이 적어지기 때문이다(Lee et al.,

2010). 따라서 앞선 선행연구들을 바탕으로 공유리더십이 구성원들에 의해

발휘될 때, 조직 구성원들은 회사와 상사에 대한 신뢰를 바탕으로 내재적

인 동기가 부여되어 자발적으로 문제를 해결하고 그에 따른 해결방안을 제

시하는 등의 혁신행동을 할 것으로 예측되어 다음과 같은 가설을 설정하였

다.

가설 6. 조직신뢰가 높게 나타날수록 공유리더십에 대한 내재적 동기

부여가 더욱 높게 지각될 것이고, 그 결과 혁신행동을 더 많이

할 것이다.

6-1. 회사신뢰가 높게 나타날수록 지시적 공유리더십에 대한 내재적

동기부여가 더욱 높게 지각될 것이고, 그 결과 혁신행동을 더

많이 할 것이다.

6-2. 상사신뢰가 높게 나타날수록 지시적 공유리더십에 대한 내재적

동기부여가 더욱 높게 지각될 것이고, 그 결과 혁신행동을 더

많이 할 것이다.

6-3. 회사신뢰가 높게 나타날수록 위임형 공유리더십에 대한 내재적

동기 부여가 더욱 높게 지각될 것이고, 그 결과 혁신행동을 더

많이 할 것이다.

6-4. 상사신뢰가 높게 나타날수록 위임형 공유리더십에 대한 내재적

동기부여가 더욱 높게 지각될 것이고, 그 결과 혁신행동을 더

많이 할 것이다.
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제 2 절 조사 및 연구 방법 설계

1. 표본 선정 및 자료수집

본 연구의 실증분석을 위해 표본선정을 부산과 경상남도에 위치한 제조

업, 서비스업, 유통업, IT, 금융업 등 5개 산업 군으로 한정하였다. 또한 기

업 형태별로는 소기업ㆍ중견기업ㆍ대기업으로 범위를 정하여 기업에 근무

하는 종업원을 조사대상으로 설문조사를 실시하였다.

본 연구모형의 검증을 위하여 530부의 설문지를 배포하였으며, 배부된

설문지 중 517부가 회수되었다. 회수된 설문지 중 응답이 누락이 되어 있

거나 불성실한 설문을 분석에서 제외하고, 최종적으로 505부의 설문지를

분석에 사용하였다.

2. 자료의 분석 방법

설문 조사를 통해 수집된 자료를 분석하기 위해 SPSS 21.0, PROCESS

Macro를 사용하였다. 이러한 통계 프로그램을 통해 기초통계분석, 신뢰성

및 타당성 분석, 요인분석, 상관관계분석, 회귀분석을 실시하였다. 구체적으

로 살펴보면 다음과 같다.

첫째, SPSS 21.0을 사용하여 인구통계학적 분석을 위해 빈도분석을 하였

다. 둘째, 변수의 신뢰성과 타당성을 검증하기 위해 신뢰도 분석과 확인적

요인분석을 실시하였다. 셋째, 변수들 간의 상관관계를 분석하였다. 넷째,

가설 검증을 하기 위해 변수들 간 직접효과는 SPSS 21.0을 사용하여 회귀
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분석을 하였으며, 매개효과와 조절효과, 조절된 매개효과를 검증하기 위한

분석은 PROCESS Macro를 사용하였다.

3. 변수의 조작적 정의 및 측정도구

가. 공유리더십

본 연구의 독립변수인 공유리더십을 지정된 리더만이 의사결정 및 문제

해결을 하는 것이 아닌 구성원 전체가 리더의 역할을 수행 할 수 있는 리

더십이라고 정의하였다. 설문구성은 Pearce & Conger(2003)의 연구를 바

탕으로 Ensley et al.(2006)가 개발하고 정병헌(2015)이 사용한 측정도구를

이용하여 설문 문항을 지시적 공유리더십 3문항, 위임형 공유리더십 4문항,

총 7문항으로 구성하였다.

나. 혁신행동

본 연구의 종속변수인 혁신행동을 문제를 발견하여 새로운 아이디어를

제안하고 실행하는 행동으로 정의하였다.

Koys & DeCotiis(1991), Janz, et, al.(1997)의 연구를 참고로 정성한

(1998), 박태호(2002)가 사용한 측정도구로 직무방법에 대한 혁신적 시도,

새로운 문제해결방법에 대한 시도, 직무수행방법 향상의 노력, 지속적 직무

개선에 대한 노력 등의 총 4문항으로 측정하였다.
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다. 내재적 동기부여

본 연구의 매개변수인 내재적 동기부여는 비물질적인 보상으로써 자신이

수행하는 업무에 대한 흥미와 성취감을 얻기 위하여 적극적으로 일을 수행

하려는 내적 동기를 갖는 것으로 정의하였다.

내적보상을 지속적으로 제공받아 조직 구성원들이 노력하는 상태를 의미하

는(Amabile, 1997) 내재적 동기부여 이론을 기반으로 Hurley & Hult(1998),

장영명(2013)이 개발한 측정도구를 바탕으로 총 5문항으로 설문문항을 구성

하였다.

라. 조직신뢰

본 연구의 조절변수인 조직신뢰는 리더와 회사로부터 긍정적인 피드백이

있을 것이라고 믿고 행동하는 상태라고 정의하였다.

회사신뢰는 Cook & Wall(1980), Hart, et, al. (1986), 이영석(2003) 등이

개발한 회사에 대한 공정성, 배려, 개방성 등의 결정요인을 참고하여 9문항

으로 구성하였다. 상사신뢰는 Clark & Payne(1997)이 개발한 능력, 충성심,

성실성, 일관성, 개방성의 5요인을 바탕으로 이경호(2010)가 개발한 상사의

능력, 성실성, 일관성 등의 3요인을 9개 문항으로 구성하였다. 조직신뢰는

총 18문항으로 측정하였다.
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4. 설문지 구성

본 연구에서는 공유리더십, 조직신뢰, 내재적 동기부여, 혁신행동을 측정

하기 위해서 설문지를 사용하였다. 변수들은 기존의 선행연구에서 타당성

과 신뢰성이 확인된 문항들을 사용하였으며, 리커트 방식의 7점 척도를 사

용하여 측정하였다.

<표 3-1>에서 보듯이 설문지는 총 41개의 문항으로 구성하였다. 공유리

더십은 2개의 하위요인으로 7문항, 조직신뢰는 2개의 하위요인으로 18문항,

내재적 동기부여는 5문항, 혁신행동은 4문항으로 구성하였으며, 인구통계학

적 특성 파악을 위해서 성별, 연령, 최종학력, 업종, 회사규모, 직급, 근속년

수 등 7문항으로 구성하였다.
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구분 문항번호 문항수 척도 선행연구

독립변수
공유

리더십
Ⅰ

지시적

공유

리더십

3

리커트

7점

척도

Ensley et al.(2006),

정병헌(2015)
위임형

공유

리더십

4

조절변수 조직신뢰 Ⅱ

회사신뢰 9

Cook &

Wall(1980),

Hart, Capps,

Cangmi &

Cailout(1986),

이영석(2003)

상사신뢰 9

Clark &

Payne(1997),

이경호(2010)

매개변수
내재적

동기부여
Ⅲ 1∼5 5

Hurlely &

Hult(1998),

장영명(2013)

종속변수 혁신행동 Ⅳ 1∼4 4

Koys &

DeCotiis(1991),

Janz, et, al.(1997),

정성한(1998),

박태호(2002)

인구통계변수 Ⅴ 1∼7 7
명목

척도

합계 41

<표 3-1>설문지의 구성
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제 3 절 분석 방법

1. 매개효과 분석

가설 4를 검증하기 위해 Hayes(2013)가 개발한 PROCESS Macro라는

분석도구를 사용하였다. PROCESS Macro에서는 매개 역할에 관한 가설을

검증하기 위해 Hayes(2013)의 부트스트래핑(bootstrapping)방법을 사용하

고 있다. 부트스트래핑은 간접효과의 표본분포의 대표치를 경험적으로 도

출하는 데에 사용되며 이러한 경험적 대표치가 aTbT의 신뢰구간 설정에 사

용된다. Sobel 검정과는 달리 부트스트래핑은 ab의 표본분포의 비정규성을

존중하기 때문에 Sobel 검증보다 더 정확한 추론을 할 수 있고 검정력도

높게 나타난다(Hayes, 2013).

2. 조절효과 분석

가설 5를 검증하기 위해 Hayes(2013)가 개발한 PROCESS Macro라는

분석 도구를 사용하였는데 Hayes(2013)는 Baron & Kenny(1986)의 인과적

단계 접근법을 보완하여 조절효과가 존재하는지를 확인하였다. 조절효과의

유의성을 확인한 다음 다중공선성의 문제를 최소화시키기 위해 평균 중심

화(Mean Centering)하여 분석을 실시하였다.



39

3. 조절된 매개효과 분석

가설 6을 검증하기 위해 Hayes(2013)가 개발한 PROCESS Macro라는

분석 도구를 사용하였다. 조절된 매개효과는 독립변수와 종속변수의 관계

를 매개하는 매개변수의 매개효과가 조절변수에 의해 달라지는 것을 의미

하는데 Hayes(2015)에서는 이를 조건부 간접효과로 정의하고 있다.

PROCESS Macro에서 상황통제력의 평균값과 ±1SD에 따라 자료를 세

집단으로 나누고, 부트스트래핑(bootstrapping)과정을 통해 마치 샘플링을

여러 번 하는 것과 같은 효과를 발생시켜 회귀분석을 하여 연구모형의 경

로가 통계적으로 유의한지를 검증한다.
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제 4장 실증연구 분석 결과

제 1 절 표본의 특성

설문 응답자의 성별 구성은 남자 303명(60.6%), 여자 199명(39.4%)으로

나타났다. 응답자의 연령은 31-40세 이상이 227명(45.0%)으로 가장 많았으

며, 20-30세 이하 145명(28.7%), 41-50세 이하 97명(19.2%), 51-60세 이하

36명(7.1%)으로 나타났다. 최종학력은 대학교 졸업 301명(59.6%) 으로 가

장 많은 분포를 보였으며, 다음으로 전문대 졸업 101명(20.0%), 고등학교

졸업 79명(15.6%), 대학원 졸업 24명(4.8%)으로 나타났다. 업종은 제조업

205명(40.6%)으로 가장 많았으며, 다음으로 서비스업이 160명(31.7%)로 높

게 나타났다. IT업 53명(10.5), 유통업 44명(8.7%), 금융업 43명(8.5%)으로

조사되었다. 회사규모는 대기업이 230명(45.5%)으로 가장 많았으며, 중견기

업 168명(33.3%), 소기업 107명(21.2%)으로 조사되었다. 직급은 사원 185명

(36.5%)으로 가장 많았으며, 주임⋅대리 174명(34.5%), 과장⋅차장 121명

(24.0%), 부장 25명(5.0%)으로 조사되었다. 근속년수는 1-5년 이상이 211

명(41.8%)으로 가장 많은 분포를 나타냈으며, 5년-10년 미만 139명(27.5%),

1년 미만 76명(15.0%), 10-20년 미만 52명(10.4%), 20년 이상 27명(5.3%)으

로 구성되었다. 분석 결과 <표 4-1>과 같이 나타났다.
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구분 빈도(명) 비율(%)

성별
남자 303 60.6

여자 199 39.4

연령

20 - 30세 이하 145 28.7

31 - 40세 이하 227 45.0

41 - 50세 이하 97 19.2

51 - 60세 이하 36 7.1

최종학력

고등학교 졸업 79 15.6

전문대 졸업 101 20.0

대학교 졸업 301 59.6

대학원 졸업 24 4.8

업종

제조업 205 40.6

유통업 44 8.7

IT 53 10.5

금융업 43 8.5

서비스업 160 31.7

회사규모

소기업 107 21.2

중견기업 168 33.3

대기업 230 45.5

직급

사원 185 36.5

주임, 대리 174 34.5

과장, 차장 121 24.0

부장 25 5.0

근속년수

1년 미만 76 15.0

1∼5년 미만 211 41.8

5∼10년 미만 139 27.5

10∼20년 미만 52 10.4

20년 이상 27 5.3

<표 4-1>인구 통계학적 특성
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제 2 절 타당성 및 신뢰성 검증

본 연구에서 설정한 가설검증을 위해 우선 측정 도구의 타당성과 신뢰성

검증을 하였다.

타당성은 측정도구가 측정하고자 하는 개념을 정확하게 측정했는가를 나

타내는 정도이며, 신뢰성이란 어떠한 개념을 반복 측정하였을 경우 일관성

있는 결과를 보이는 정도를 의미한다.

1. 신뢰성 분석

설문 문항 사이의 항목들이 얼마나 일관성 있게 측정하였는지를 파악하기

위해 Cronbach's α계수를 이용하여 측정하였다. 일반적으로 Nunnally(1978)

가 제안한 α계수가 0.6∼0.7이상이면 신뢰성은 확보되는 것으로 판단된다. 본

연구에서 각 변수별로 지시적 공유리더십(.828), 위임형 공유리더십(.880), 상

사신뢰(.967), 회사신뢰(.937), 내재적 동기부여(.933), 혁신행동(.932) 에 이르

는 수준으로 높은 신뢰도를 보이는 것으로 나타났다.

2. 타당성 분석

타당성 검증을 위해 확인적 요인 분석을 실시하였다. 확인적 요인분석은

선행 연구가 있는 경우 각 요인에 해당하는 문항을 확인할 때 사용한다.

즉, 분석 전 부터 요인의 개수를 알고 진행된다.

본 연구에서는 공유리더십 2개의 하위차원(7문항), 조직신뢰 2개의 하위
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차원 (18문항), 내재적 동기부여 5문항, 혁신행동 4문항 등 총 34개의 문항

을 대상으로 하였고, 요인추출방법은 주성분 분석으로 Varimax회전방식을

사용하였다.

그 결과 독립변수인 공유리더십은 2개의 하위차원으로 지시적 공유리더

십이이 하나의 요인으로 위임형 공유리더십이 하나의 요인으로 측정되어

졌다. 조절변수인 조직신뢰는 2개의 하위차원으로 회사신뢰가 하나의 요인

으로 상사신뢰가 하나의 요인으로 나타났으며, 매개변수인 내재적 동기부

여는 하나의 요인으로 측정되었다. 마지막으로 종속변수인 혁신행동도 하

나의 요인으로 측정되었다. 분석 결과 <표 4-2>와 같이 나타났다.
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문항

요인 적재량

공통값 Cronbach’s α
상사신뢰 회사신뢰

내재적

동기
혁신행동

위임형공유

리더십

지시적공유

리더십

상사신뢰5 .843 .220 .127 .109 .159 .093 .822

.967

상사신뢰3 .832 .266 .159 .077 .090 .129 .819

상사신뢰4 .830 .209 .152 .087 .180 .091 .803

상사신뢰6 .828 .296 .059 .112 .196 .064 .832

상사신뢰2 .822 .279 .116 .116 .132 .080 .804

상사신뢰9 .814 .259 .074 .177 .110 .132 .797

상사신뢰8 .783 .307 .032 .156 .121 .132 .765

상사신뢰7 .774 .320 .098 .127 .147 .180 .781

상사신뢰1 .766 .387 .055 .074 .154 .117 .783

회사신뢰4 .247 .816 .106 .052 .139 .134 .778

.937

회사신뢰7 .330 .764 .167 .094 .245 .055 .698

회사신뢰5 .292 .754 .094 .128 .140 .009 .792

회사신뢰2 .214 .740 .112 .189 .125 .108 .669

회사신뢰1 .299 .732 .046 .142 .092 .199 .695

회사신뢰6 .315 .694 .113 -.005 .124 .110 .526

회사신뢰3 .265 .690 .060 .177 .248 .143 .622

회사신뢰9 .182 .688 .098 .052 .027 .079 .663

회사신뢰8 .403 .638 .140 .133 .309 .041 .703

내재적동기2 .062 .122 .859 .243 .095 .132 .843

.933

내재적동기3 .090 .132 .858 .171 .142 .101 .822

내재적동기1 .053 .116 .841 .231 .029 .130 .795

내재적동기4 .114 .156 .833 .204 .134 .110 .802

내재적동기5 .199 .047 .778 .209 .106 .091 .710

혁신행동2 .169 .150 .376 .808 .145 .117 .880

.932
혁신행동3 .205 .149 .385 .777 .133 .101 .844

혁신행동4 .192 .187 .381 .777 .143 .121 .856

혁신행동1 .205 .212 .375 .690 .171 .112 .746

위임형공유5 .252 .292 .127 .151 .768 .158 .802

.880
위임형공유4 .221 .319 .136 .174 .719 .198 .756

위임형공유6 .321 .215 .171 .138 .638 .282 .685

위임형공유7 .287 .256 .249 .155 .623 .304 .715

지시적공유2 .188 .163 .150 .082 .243 .981 .821

.828지시적공유1 .181 .208 .204 .131 .095 .769 .682

지시적공유3 .153 .111 .145 .101 .235 .748 .735

아이겐값 7.277 6.059 4.477 2.957 2.662 2.412

분산(%) 21.404 17.820 13.167 8.697 7.830 7.094

누적분산(%) 21.404 39.224 52.391 61.088 68.918 76.012

KMO = 0.953, Bartlett = 16157.244, p<0.000

<표 4-2> 신뢰성 및 타당성 검증 결과
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제 3 절 상관관계 분석

변수들 간의 관련성 정도를 파악하는 것뿐만 아니라 여러 변수들 간의

상관관계분석을 통해 복합적인 사회과학 현상을 의미 있게 해석하기 위해

Pearson상관관계 분석을 실시하였다.

상관관계를 분석한 결과 P<.01수준에서 통계적으로 유의한 것으로 났으

며, 모든 변수가 정(+)의 영향을 나타내고 있다. 또한, 상관계수의 절대값

이 0.8 이상인 경우 다중공선성이 있다고 보고 있으며(Gunst & Mason,

1980), 본 연구 결과 다중공선성 문제도 나타나지 않았으므로 가설 검증을

위한 기준을 갖추었다. 분석결과는 <표 4-3>과 같다.

변수명
지시적

공유리더십

위임형

공유리더십
회사신뢰 상사신뢰

내재적

동기부여
혁신행동

지시적

공유리더십
1 　 　 　 　

위임형

공유리더십
.597** 1

회사신뢰 .431** .628** 1 　 　 　

상사신뢰 .429** .597** .676** 1 　 　

내재적

동기부여
.398** .431** .343** .314** 1 　

혁신행동 .410** .524** .455** .448** .671** 1

평균 4.271 4.416 3.911 4.523 4.120 4.263

표준편차 1.389 1.286 1.289 1.425 1.343 1.208

*** p< 0.001, ** p< 0.01, * p< 0.05

<표 4-3> 상관관계 분석 결과
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제 4 절 가설 검증 결과

1. 공유리더십이 혁신행동에 미치는 영향

가설 1을 검증하기 위해 혁신행동을 종속변수로 하고 통제변수인 성별,

연령, 학력, 업종, 회사규모, 직급, 근속년수를 투입하여 영향력을 통제하였

고, 공유리더십을 투입하여 영향력을 검증하였다. 공유리더십이 혁신행동에

통계적으로 유의한 의미를 가지고 있는 것으로 나타났다.

가설 1-1의 검증 결과, 모델1은 통제변수로 성별, 근속년수는 부(-)의 영

향을 미치고 있으며, 업종과 직급은 정(+)의 영향을 미치고 있는 것으로

분석 되었다. 연령, 학력, 회사규모는 통계적으로 유의한 영향을 미치지 않

았다. 모델 2는 지시적 공유리더십이 혁신행동에 미치는 영향을 분석한 결

과를 보여주는데 회귀모형은 F값 검증(F=27.186 P<.001)을 통해 유의한 것

으로 제시되었다.  값은 33.1%의 설명력을 보여주고 있다. 또한 지시적

공유리더십은 혁신행동에 대한 회귀계수(ϐ=.167, P<.001)로 유의한 정(+)의

영향을 미치는 것으로 나타나 가설 1-1은 채택되었다.

가설 1-2의 검증 결과, 가설 1-1과 동일하게 통제변수를 모델 1에 투입

하고, 모델 2는 위임형 공유리더십이 혁신행동에 미치는 영향을 분석한 결

과를 보여주고 있다. 회귀모형은 F값 검증(F=27.186 P<.001)을 통해 유의

한 것으로 나타났으며,  값은 33.1%의 설명력을 보여주고 있다. 또한 위

임형 공유리더십은 혁신행동에 대한 회귀계수(ϐ=.406, P<.001)로 유의한

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나 가설 1-2은 채택되었다. 결과는 <표

4-4>와 같다.
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<표 4-4> 공유리더십이 혁신행동에 미치는 영향 검증

변수

종속변수 :혁신행동

모델1 모델2

표준화

베타
t값 표준화 베타 t값

통제

변수

상수 13.595*** 　 6.805***

성별 -.184 -3.880*** .110 -2.684**

연령 .047 .858 -.031 -.669

학력 -.028 -.579 -.044 -1.072

업종 .140 2.900** .094 2.274*

회사

규모
-.013 -.278 -.037 -.945

직급 .142 2.327* .180 3.432**

근속

년수
-.190 -3.064** -.087 -1.622

독립

변수

지시적공유

리더십
.167 3.517***

위임형공유

리더십
.406 8.606***

  .074 .331

△   .061 .319

F값 5.715*** 27.186***

N=505, ***p<0.001, **P<0.01, *p<0.05

2. 공유리더십이 내재적 동기부여에 미치는 영향

가설 2를 검증하기 위해 내재적 동기부여를 종속변수로 하고 통제변수인

성별, 연령, 학력, 업종, 회사규모, 직급, 근속년수를 투입하여 영향력을 통

제하였고, 공유리더십을 투입하여 영향력을 검증하였다. 공유리더십이 내재

적 동기부여에 통계적으로 유의한 의미를 가지고 있는 것으로 나타났다.

가설 2-1의 검증 결과, 모델1은 통제변수로 성별, 업종, 근속년수는 부(-)

의 영향을 미치고 있으며, 회사규모, 직급은 정(+)의 영향을 미치고 있는
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것으로 분석 되었다. 연령, 학력은 통계적으로 유의한 영향을 미치지 않았

다. 모델 2는 지시적 공유리더십이 내재적 동기부여에 미치는 영향을 분석

한 결과를 보여주는데 회귀모형은 F값 검증(F=28.020 P<.001)을 통해 유의

한 것으로 제시되었다.  값은 31.1%의 설명력을 보여주고 있다. 또한 지

시적 공유리더십이 내재적 동기부여에 대한 회귀계수(ϐ=.229, P<.001)로

유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나 가설 2-1은 채택되었다.

가설 2-2의 검증 결과, 가설 2-1과 동일하게 통제변수를 모델 1에 투입

하고 모델 2는 위임형 공유리더십이 내재적 동기부여에 미치는 영향을 분

석한 결과를 보여주고 있다. 회귀모형은 F값 검증(F=28.020 P<.001)을 통

해 유의한 것으로 나타났으며,  값은 31.1%의 설명력을 보여주고 있다.

또한 위임형 공유리더십이 내재적 동기부여에 대한 회귀계수(ϐ=.282,

P<.001)로 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나 가설 2-2은 채택

되었다. 결과는 <표 4-5>와 같다.
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<표 4-5> 공유리더십이 내재적 동기부여에 미치는 영향 검증

변수

종속변수 :내재적 동기부여

모델1 모델2

표준화

베타
t값

표준화

베타
t값

통제

변수

상수 　 12.932*** 　 6.423***

성별 -.156 -3.323** -.087 -2.070*

연령 .034 .626 -.024 -.492

학력 -.045 -.965 -.059 -1.406

업종 -.167 -3.522*** -.207 -4.905***

회사

규모
.131 2.897** .113 2.816**

직급 .144 2.406* .190 3.527**

근속

년수
-.310 -5.063*** -.223 -4.070***

독립

변수

지시적공유

리더십
.229 4.707***

위임형공유

리더십
.282 5.813

  .100 .311

△   .087 .300

F값 7.852*** 28.020***

N=505, ***p<0.001, **P<0.01, *p<0.05

3. 내재적 동기부여가 혁신행동에 미치는 영향

가설 3를 검증하기 위해 혁신행동을 종속변수로 하고 통제변수인 성별,

연령, 학력, 업종, 회사규모, 직급, 근속년수를 투입하여 영향력을 통제하였

고, 내재적 동기부여를 투입하여 영향력을 검증하였다. 연구 결과 통계적으

로 유의한 의미를 가지고 있는 것으로 나타났다.

가설 3의 검증 결과, 모델1은 통제변수로 근속년수는 부(-)의 영향을 미
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치고 있으며, 성별, 업종, 직급은 정(+)의 영향을 미치고 있는 것으로 분석

되었다. 연령, 학력, 회사규모는 통계적으로 유의한 영향을 미치지 않았다.

모델 2는 내재적 동기부여가 혁신행동에 미치는 영향을 분석한 결과를

보여주는데 회귀모형은 F값 검증(F=66.083 P<.001)을 통해 유의한 것으로

제시되었다.  값은 6.1%의 설명력을 보여주고 있다. 또한 내재적 동기부

여가 혁신행동에 대한 회귀계수(ϐ=.700, P<.001)로 유의한 정(+)의 영향을

미치는 것으로 나타나 가설 3은 채택되었다. 결과는 <표 4-6>과 같다.

<표 4-6> 내재적 동기부여가 혁신행동에 미치는 영향 검증

변수

종속변수 :혁신행동

모델1 모델2

표준화

베타
t값

표준화

베타
t값

통제

변수

상수 　 12.844 　 5.084

성별 .184 3.880*** .075 2.166*

연령 .047 .858 .023 .588

학력 -.028 -.579 .004 .120

업종 .140 2.900** .257 7.276***

회사

규모
-.013 -.278 -.104 -3.121**

직급 .142 2.327* .040 .913

근속

년수
-.190 -3.064** .027 .584

독립

변수

내재적

동기부여
.700 21.268***

  .074 .061

△   .061 .508

F값 5.715*** 66.083***

N=505, ***p<0.001, **P<0.01, *p<0.05
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4. 내재적 동기부여의 매개효과

가설 4-1에 대한 검증결과, 내재적 동기부여는 지시적 공유리더십과 혁

신행동의 관계에서 부분매개 하는 것으로 나타났다(b=.475, p<0.001). 가설

4-2에 대한 검증결과, 내재적 동기부여는 위임형 공유리더십과 혁신행동의

관계에서 부분매개 하는 것으로 나타났다(b=.474, p<0.001).

가설 4는 모두 채택되었으며, 검증결과는 <표 4-7>과 같다.

<표 4-7>내재적 동기부여의 매개효과 검증

효과 경로 비표준화계수 CI 95%low CI 95%high

총 효과 지시적공유리더십-혁신행동 .475*** .382 .569

직접효과 지시적공유리더십-내재적동기부여-혁신행동 .182*** .103 .261

간접효과 지시적공유리더십-내재적동기부여-혁신행동 .293*** .219 .375

총 효과 위임형공유리더십-혁신행동 .474*** .403 .545

간접효과 위임형공유리더십-내재적동기부여-혁신행동 .244*** .182 .306

직접효과 위임형공유리더십-내재적동기부여-혁신행동 .230*** .160 .302

N=505, ***p<0.001, **P<0.01, *p<0.05

5. 조직신뢰의 조절효과

가설 5-1에 대한 검증결과, 통제변수는 회사규모, 직급은 정(+)의 영향을

미치고 있으며, 업종, 근속년수는 부(-)의 영향을 미치고 있는 것으로 분석

되었다. 성별, 연령, 학력은 통계적으로 유의한 영향을 미치지 않았다. 지시

적 공유리더십과(b=.493, t=6.974, p=.000) 회사신뢰도는(b=.126, t=4.784,
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p=.000) 통계적으로 유의하게 나타났다. 하지만 지시적 공유리더십과 회사

신뢰의 상호작용항은 통계적으로 유의하게 나타나지 않았다(b=.000, t=125,

p=.900). 결과는 <표 4-8>과 같다. 그러므로 회사신뢰가 조절효과를 하지

않는 것으로 의미되므로 가설 5-1는 기각되었다.

<표 4-8>회사신뢰의 조절효과 검증

변수
종속변수=내재적 동기부여

B SE t

인구학적

변수

성별 1.402 .584 2.400

연령 -.155 .375 -.414

학력 -.383 .349 -1.096

업종 -.854 .166 -5.149***

회사규모 .940 .350 2.683**

직급 1.302 .410 3.177**

근속년수 -1.256 .366 -3.430***

독립변수
지시적공유리더십 .493 .070 6.974***

회사신뢰 .126 .026 4.784***

상호작용

지시적공유리더십

x

회사신뢰

.000 .005 .125

F 19.275***

R2 .280
N=505, ***p<0.001, **P<0.01, *p<0.05

가설 5-2에 대한 검증결과, 통제변수는 회사규모, 직급은 정(+)의 영향을

미치고 있으며, 업종, 근속년수는 부(-)의 영향을 미치고 있는 것으로 분석

되었다. 성별, 연령, 학력은 통계적으로 유의한 영향을 미치지 않았다.

지시적 공유리더십과(b=.538, t=7.493, p=.000) 상사신뢰도는(b=.078,

t=3.299, p=.001) 통계적으로 유의하게 나타났다. 하지만 지시적 공유리더십

과 상사신뢰의 상호작용항은 통계적으로 유의하게 나타나지 않았다(b=.002,

t=.507, p=.611). 결과는 <표 4-9>와 같다. 그러므로 상사신뢰가 조절효과

를 하지 않는 것으로 의미되므로 가설 5-2는 기각되었다
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<표 4-9>상사신뢰의 조절효과 검증

변수
종속변수=내재적 동기부여

B SE t

인구학적

변수

성별 1.302 .591 2.200

연령 .006 .377 .017

학력 -.453 .353 -1.282

업종 -.769 .166 -4.612***

회사규모 1.067 .353 3.018**

직급 1.319 .419 3.144**

근속년수 -1.328 .374 -3.547***

독립변수
지시적공유리더십 .538 .071 7.493***

상사신뢰 .078 .023 3.299**

상호작용

지시적공유리더십

x

상사신뢰

.002 .004 .507

F 17.629***

R2 .263

N=505, ***p<0.001, **P<0.01, *p<0.05

가설 5-3에 대한 검증결과, 통제변수는 성별, 회사규모, 직급은 정(+)의

영향을 미치고 있으며, 근속년수는 부(-)의 영향을 미치고 있는 것으로 분

석 되었다. 연령, 학력, 업종은 통계적으로 유의한 영향을 미치지 않았다.

위임형 공유리더십과(b=.455, t=6.844, p=.000) 회사신뢰도는(b=.076,

t=2.521, p=.012) 통계적으로 유의하게 나타났다. 하지만 위임형 공유리더십

과 회사신뢰의 상호작용항은 통계적으로 유의하게 나타나지 않았다(b=.006,

t=1.491, p=.136). 결과는 <표4-10>과 같다. 그러므로 회사신뢰가 조절효과

를 하지 않는 것으로 의미되므로 가설 5-3는 기각되었다.
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<표 4-10>회사신뢰의 조절효과 검증

변수
종속변수=내재적 동기부여

B SE t

인구학적

변수

성별 1.490 .582 2.558*

연령 -.495 .378 -1.309

학력 -.417 .350 -1.191

업종 -.830 .166 -5.000

회사규모 .892 .351 2.542*

직급 1.075 .409 2.646**

근속년수 -1.225 .366 -3.339***

독립변수
위임형공유리더십 .455 .066 6.844***

회사신뢰 .076 .030 2.521*

상호작용

위임형공유리더십

x

회사신뢰

.006 .004 1.491

F 19.042***

R2 .278
N=505, ***p<0.001, **P<0.01, *p<0.05

가설 5-4에 대한 검증결과, 통제변수는 회사규모, 직급은 정(+)의 영향을

미치고 있으며, 업종, 근속년수는 부(-)의 영향을 미치고 있는 것으로 분석

되었다. 성별, 연령, 학력은 통계적으로 유의한 영향을 미치지 않았다.

위임형 공유리더십과(b=.512, t=8.102, p=.000)은 통계적으로 유의하게 나

타났지만, 상사신뢰도는(b=.041, t=1.605, p=.109) 통계적으로 유의하게 나타

나지 않았다. 하지만 위임형 공유리더십과 상사신뢰의 상호작용항은 통계

적으로 유의하게 나타났다(b=.010, t=2.893, p=.004). 결과는 <표 4-11>과

같다. 또한, <그림 4-1>에서 나타난 것과 같이 상사신뢰가 높은 집단과 낮

은 집단의 그래프를 보면 위임형 공유리더십이 낮으면 상사신뢰에 큰 변화

가 없지만 위임형 공유리더십이 높으면 상사의 신뢰가 높아짐을 알 수 있

다. 그러므로 상사신뢰가 조절효과를 가지고 있는 것으로 의미되므로 가설

5-4는 채택되었다.
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<표 4-11>상사신뢰의 조절효과 검증

변수
종속변수=내재적 동기부여

B SE t

인구학적

변수

성별 1.380 .582 2.372

연령 -.433 .375 -1.154

학력 -.438 .350 -1.251

업종 -.773 .164 -4.693***

회사규모 .972 .350 2.778**

직급 1.137 .408 2.787**

근속년수 -1.302 .370 -3.513***

독립변수
위임형공유리더십 .512 .063 8.102***

상사신뢰 .041 .026 1.605

상호작용

위임형공유리더십

x

상사신뢰

.010 .003 2.893**

F 19.044***

R2 .278
N=505, ***p<0.001, **P<0.01, *p<0.05

<그림 4-1> 위임형 공유리더십-내재적 동기부여(상사신뢰조절)
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6. 조직신뢰와 내재적 동기부여의 조절된 매개효과

가설 6에 대한 검증결과 가설 5에서 가설5-1, 가설5-2, 가설5-3이 조직

신뢰의 조절효과가 나타나지 않았지만, Hayes(2015)는 실증적 검증을 통해

조절된 매개효과 분석에서 개별경로에 대한 조절효과보다는 조절된 매개지

수의 영향력을 중심으로 해석 할 것을 권장한다. 개별경로에 대한 조절효

과가 공유리더십, 내재적동기부여, 신뢰의 전체 구조적 관계(간접효과)에

대한 조절변수의 영향력을 설명하는 것은 아니기 때문이다.

가설 6-1을 검증한 결과, 지시적 공유리더십과 혁신행동간 회사신뢰에

의존하는 내재적 동기부여의 효과에서 신뢰구간에 0이 포함되지 않아 통계

적으로 유의한 것으로 나타났다(b=.182, 95%BCa CI=.103∼.261). 이러한

간접효과는 회사신뢰의 값이 평균(95%BCa CI=.153∼.307) 및 평균이하

(95%BCa CI=.130∼.322)인 집단에서 통계적으로 유의한 것으로 나타났으

며, +1SD인 잡단 역시 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(95%BCa

CI=.136∼.331).

회사에 대한 신뢰가 높아짐에 따라 지시적 공유리더십이 내재적 동기를

통해 혁신행동에 영향을 미치는 구조적 효과가 증가하는 것으로 확인되었

다. 따라서 가설 6-1은 채택되었고 결과는 <표 4-12>와 같다.
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<표 4-12> 회사신뢰의 조절된 매개효과 검증

종속변수: 혁신행동

회사

신뢰
B SE

Bootstrapping

LLCI ULCI

내재적

동기부여

-1SD -11.604 .222 .049 .130 .322

0 .000 .225 .039 .153 .307

+1SD 11.604 .229 .049 .136 .331

Boot LLCI: Bootstrap 간접효과의 95% 신뢰구간 내에서 하한 값

Boot ULCI: Bootstrap 간접효과의 95% 신뢰구간 내에서 상한 값

가설 6-2을 검증한 결과, 지시적 공유리더십과 혁신행동간 상사신뢰에

의존하는 내재적 동기부여의 효과에서 신뢰구간에 0이 포함되지 않아 통계

적으로 유의한 것으로 나타났다(b=.182, 95%BCa CI=.103∼.261). 이러한

간접효과는 상사신뢰의 값이 평균(95%BCa CI=.172∼.326) 및 평균이하

(95%BCa CI=.127∼.331)인 집단에서 통계적으로 유의한 것으로 나타났으

며, +1SD인 잡단 역시 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(95%BCa

CI=.172∼.361).

상사에 대한 신뢰가 높아짐에 따라 지시적 공유리더십이 내재적 동기를

통해 혁신행동에 영향을 미치는 구조적 효과가 증가하는 것으로 확인되었

다. 따라서 가설 6-2은 채택되었고 결과는 <표 4-13>와 같다.
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<표 4-13> 상사신뢰의 조절된 매개효과 검증

종속변수: 혁신행동

상사

신뢰
B SE

Bootstrapping

LLCI ULCI

내재적

동기부여

-1SD -12.829 .232 .052 .127 .331

0 .000 .246 .039 .172 .326

+1SD 12.829 .260 .048 .172 .361

Boot LLCI: Bootstrap 간접효과의 95% 신뢰구간 내에서 하한 값

Boot ULCI: Bootstrap 간접효과의 95% 신뢰구간 내에서 상한 값

가설 6-3을 검증한 결과, 위임형 공유리더십과 혁신행동간 회사신뢰에

의존하는 내재적 동기부여의 효과에서 신뢰구간에 0이 포함되지 않아 통계

적으로 유의한 것으로 나타났다(b=.244, 95%BCa CI=.182∼.306). 이러한

간접효과는 회사신뢰의 값이 평균(95%BCa CI=.118∼.267) 및 평균이하

(95%BCa CI=.080∼.240)인 집단에서 통계적으로 유의한 것으로 나타났으

며, +1SD인 잡단 역시 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(95%BCa

CI=.129∼.317).

회사에 대한 신뢰가 높아짐에 따라 위임형 공유리더십이 내재적 동기를

통해 혁신행동에 영향을 미치는 구조적 효과가 증가하는 것으로 확인되었

다. 따라서 가설 6-3은 채택되었고 결과는 <표 4-14>와 같다.
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<표 4-14> 회사신뢰의 조절된 매개효과 검증

종속변수: 혁신행동

회사

신뢰
B SE

Bootstrapping

LLCI ULCI

내재적

동기부여

-1SD -11.604 .162 .040 .080 .240

0 .000 .192 .038 .118 .267

+1SD 11.604 .222 .047 .129 .317

Boot LLCI: Bootstrap 간접효과의 95% 신뢰구간 내에서 하한 값

Boot ULCI: Bootstrap 간접효과의 95% 신뢰구간 내에서 상한 값

가설 6-4를 검증한 결과, 위임형 공유리더십과 혁신행동간 상사신뢰에

의존하는 내재적 동기부여의 효과에서 신뢰구간에 0이 포함되지 않아 통계

적으로 유의한 것으로 나타났다(b=.244, 95%BCa CI=.182∼.306). 이러한

간접효과는 상사신뢰의 값이 평균(95%BCa CI=.147∼.286) 및 평균이하

(95%BCa CI=.075∼.249)인 집단에서 통계적으로 유의한 것으로 나타났으

며, +1SD인 잡단 역시 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(95%BCa

CI=.196∼.354).

상사에 대한 신뢰가 높아짐에 따라 위임형 공유리더십이 내재적 동기를

통해 혁신행동에 영향을 미치는 구조적 효과가 증가하는 것으로 확인되었

다. 따라서 가설 6-4은 채택되었고 결과는 <표 4-15>와 같다.
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<표 4-15> 상사신뢰의 조절된 매개효과 검증

종속변수: 혁신행동

상사

신뢰
B SE

Bootstrapping

LLCI ULCI

내재적

동기부여

-1SD -12.829 .162 .044 .075 .249

0 .000 .216 .035 .147 .286

+1SD 12.829 .271 .040 .196 .354

Boot LLCI: Bootstrap 간접효과의 95% 신뢰구간 내에서 하한 값

Boot ULCI: Bootstrap 간접효과의 95% 신뢰구간 내에서 상한 값
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제 5 장 결론 및 토의

제 1 절 연구 결과 및 시사점

1. 연구 결과 요약

조직은 변화하는 환경 속에서 존재하는 동태적 체제이다. 과거의 단순하

고 안정적인 경영환경에서는 작업의 표준화를 통한 기능효율을 극대화하는

지시와 통제 중심의 전통적 관리였다면, 오늘날 복잡하고 동태적인 경영환

경에서 새로운 가치창조를 이한 혁신중심의 현대적 관리가 필요하다. 이러

한 기업 환경의 변화에 따라 공유리더십이 이슈가 되었다.

인사ㆍ조직관리 연구에서도 리더들의 수평적인 리더십 즉, 공유리더십에

대한 연구에 관심을 갖고 있다.

이에 본 연구는 공유리더십이 조직 구성원의 혁신행동의 영향관계를 검

증하고 이를 통하여 기업성과를 효과적으로 창출하기 위한 방안을 모색하

기 위하여 제조업, 서비스업, IT업 등을 대상으로 총 505부의 유효설문지

응답결과를 최종 분석에 활용하였다. 그리고 공유리더십이 혁신행동에 미

치는 영향과 내재적 동기의 매개효과 및 조직신뢰의 조절된 매개효과를 한

다는 이론적인 연구모형을 설정하고 이를 검증하였다.

본 연구에서는 6개의 가설을 설정하고 회귀분석을 통하여 가설을 검증한

결과 다음과 같은 결과가 도출되었다.

첫째, 공유리더십과 혁신행동 사이의 관계에 관한 가설에서, 공유리더십

의 지시적 공유리더십, 위임형 공유리더십은 혁신행동에 유의한 정(+)의



62

영향을 미치는 것으로 확인 되었다. 이와 같은 결과는 공유리더십이 팀 혁

신행동에 정(+)의 영향을 미치고 있음을 검증한 선행연구에서(김종관,

2017; 이진경, 2015) 볼 수 있듯이 공유리더십이 팀 혁신 행동뿐만 아니라

개인의 혁신행동을 증진시키는데도 중요한 영향을 미치고 있음을 확인하였

다.

둘째, 공유리더십과 내재적 동기부여의 관계에 관한 가설에서, 공유리더

십의 지시적 공유리더십, 위임형 공유리더십은 내재적 동기부여에 유의한

정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 이는 구성원들이 공동으로 계

획 및 문제 해결, 지원 및 배려 등 리더의 역할을 하는 공유리더십을 통해

(Hiller et al., 2006) 물질적 보상보다 구성원들이 업무를 수행하는 과정에

서 느낄 수 있는 흥미나 즐거움 등 개인적 만족을 경험하는 (Deci &

Ryan, 1985) 내재적 동기부여에 긍정적인 영향을 주고 있음을 알 수 있다.

셋째, 내재적 동기부여와 혁신행동의 관계에 관한 가설에서, 내재적 동기

부여가 혁신행동에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 조

직의 구성원들이 내적으로 동기부여가 되면 그렇지 않은 구성원보다 창의

적이고(Shalley, et al., 2004), 업무를 수행하는 과정에서 다양한 도전을 추

구하고 어려움을 극복해 나간다는(Deci, 1976) 선행연구를 지지한다고 볼

수 있다.

넷째, 내재적 동기부여의 매개효과에 관한 가설에서, 지시적 공유리더십

과 위임형 공유리더십이 혁신행동에 직접적인 효과가 통계적으로 유의하게

나타났다. 또한, 내재적 동기부여를 매개변수로 투입하여 분석한 결과 지시

적 공유리더십과 위임형 공유리더십 각각이 혁신행동에 통계적으로 유의하

게 나타나 부분매개 역할을 하고 있음을 확인하였다. 이는 공유리더십이

발휘됨으로써 구성원들의 내적 동기부여가 증가되어 혁신행동을 일으키는

데 긍정적인 영향을 준다고 볼 수 있다.
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다섯째, 조직신뢰의 조절효과에 관한 가설에서, 지시적 공유리더십과 내

재적 동기부여에서 회사신뢰와 상사신뢰 모두 조절효과가 나타나지 않았

다. 이는 업무에 대한 목표와 문제를 놓고 의견을 수렴하여 서로에게 지시

하는 상황에서 회사신뢰나 상사신뢰의 조절효과 없이도 내적 동기가 충분

히 부여 된다는 것을 의미한다.

위임형 공유리더십과 내재적 동기부여에서 회사신뢰에서는 조절효과가

나타나지 않았지만 위임형 공유리더십과 내재적 동기부여에서 상사신뢰에

서는 조절효과가 통계적으로 유의하게 나타났다. 이는 동료들에 대한 지원

과 격려를 통해 스스로 보상하고 팀원들과 함께 목표를 설정하는 상황에서

회사신뢰보다는 개인간 신뢰 형성을 하는 상사신뢰가 내적 동기부여를 더

욱 극대화 시킨다는 것을 의미한다.

여섯째, 조절된 매개효과에 관한 가설에서, 공유리더십과 혁신행동 사이

에서 조직신뢰에 의존한 내재적 동기부여는 조절된 매개효과가 통계적으로

유이하게 나타났다. 이는 회사에 대한 신뢰와 상사에 대한 신뢰가 높은 구

성원은 개개인이 발휘하는 공유리더십에서 내재적 동기부여가 높게 인지되

어 새로운 아이디어를 내거나 문제를 해결하는 등의 혁신행동을 유발시킨

다는 것을 의미한다.

본 연구의 가설 검증 결과는 <표 5-1>과 같이 정리하였다.
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<표 5-1> 연구결과 요약

구 분 내 용
검증

결과

가설1 공유리더십이 혁신행동에 영향을 미칠 것이다.

1-1 지시적 공유리더십은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

1-2 위임형 공유리더십은 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설2 공유리더십이 내재적 동기부여에 영향을 미칠 것이다.

2-1 지시적 공유리더십은 내재적 동기부여에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

2-2 위임형 공유리더십은 내재적 동기부여에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설3 내재적 동기부여가 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

가설4 내재적 동기는 공유리더십과 혁신행동 간의 관계를 매개할 것이다.

4-1
내재적 동기부여는 지시적 공유리더십과 혁신행동 간의 관계를 매개할

것이다.
채택

4-2
내재적 동기부여는 위임형 공유리더십과 혁신행동 간의 관계를 매개할

것이다.
채택

가설5 조직신뢰는 공유리더십과 내재적 동기부여의 관계를 조절할 것 이다.

5-1
회사신뢰는 지시적 공유리더십과 내재적 동기부여의 관계를 조절할 것

이다.
기각

5-2
상사신뢰는 지시적 공유리더십과 내재적 동기부여의 관계를 조절할 것

이다.
기각

5-3
회사신뢰는 위임형 공유리더십과 내재적 동기부여의 관계를 조절할 것

이다.
기각

5-4
회사시뢰는 위임형 공유리더십과 내재적 동기부여의 관계를 조절할 것

이다.
채택

가설6
조직신뢰가 높게 나타날수록 공유리더십에 대한 내재적 동기부여가 더욱

높게 지각 될 것이고, 그 결과 혁신행동을 더 많이 할 것이다.

6-1
회사신뢰가 높게 나타날수록 지시적 공유리더십에 대한 내재적 동기부여

가 더욱 높게 지각 될 것이고, 그 결과 혁신행동을 더 많이 할 것이다.
채택

6-2
상사신뢰가 높게 나타날수록 지시적 공유리더십에 대한 내재적 동기부여

가 더욱 높게 지각 될 것이고, 그 결과 혁신행동을 더 많이 할 것이다.
채택

6-3
회사신뢰가 높게 나타날수록 위임형 공유리더십에 대한 내재적 동기부여

가 더욱 높게 지각 될 것이고, 그 결과 혁신행동을 더 많이 할 것이다.
채택

6-4
회사신뢰가 높게 나타날수록 위임형 공유리더십에 대한 내재적 동기부여

가 더욱 높게 지각 될 것이고, 그 결과 혁신행동을 더 많이 할 것이다.
채택
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2. 연구의 이론적⋅실무적 시사점

본 연구의 이론적, 실무적 측면에서 정리하면 다음과 같다.

이론적 측면 첫째, 공유리더십이 팀 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치고

있다는 기존의 연구들(Carson et al, 2007; 이진경, 2016; 김종관, 2017)들과

같이 공유리더십이 개인 혁신행동에도 영향을 미칠 것이라는 가설을 설정

하였다. 검증결과 공유리더십이 개인 혁신행동에 정적인 영향을 미침을 확

인함으로 공유리더십이 팀 혁신행동 뿐만 아니라 개인 혁신행동에도 영향

을 미친다는 이론적 근거를 확인하였다.

둘째, 공유리더십이 팀 수준에서 실증적 연구가 이루어 졌으나, 개인 효

과성에 대한 연구가 상대적으로 부족하다(이지예, 2011). 개인의 효과성에

대한 핵심 요인을 연구하고 이를 발전시키는 것이 조직의 성과 향상에 중

요함으로(Burke, et, al. 2004) 본 연구에서는 공유리더십이 개인 효과성에

미치는 영향을 알아보고자 공유리더십이 내재적 동기부여에 미치는 영향에

대해 검증하였다. 검증결과 공유리더십이 내재적 동기부여에 정적인 영향

을 미치고 있음을 확인하였다. 이에 따라 조직의 성과 향상에도 영향이 있

다는 것을 연구를 통해 제시하였다.

셋째, 공유리더십과 혁신행동의 관계에서 조직신뢰의 조절효과를 통해

내재적 동기부여가 혁신행동에 어떠한 영향을 주는지에 대한 조절된 매개

효과를 알아보고자 경로분석을 통한 접근법을 사용하였다. 검증결과 공유

리더십이 혁신행동으로 이어지는 과정에서 조직신뢰의 조절효과에 의해 내

재적 동기부여가 더 높게 지각되어 혁신행동을 더 많이 한다는 검증결과를

통해 새로운 관계를 밝혀냈다.

실무적 측면 첫째, 리더십 행위를 조직 구성원들과 공유한다는 공유리더
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십이 혁신행동과 내재적 동기부여에 영향을 미침을 검증하였다. 기업에서

공유리더십이 발휘되면 자신의 의견을 적극적으로 발언할 수 있는 분위기

가 만들어지고 수평적인 환경이 형성되면, 구성원들은 자율적인 분위기에

서 내재적 동기가 충족 되고 주저하지 않고 자신의 아이디어와 의견을 제

시하는 혁신행동을 하게 된다. 그러므로 공유리더십이 제대로 정착되기 위

해서는 리더와 구성원의 적극적인 노력이 필요하다.

둘째, 내재적 동기부여는 공유리더십과 혁신행동에 매개효과를 하고 있

음을 검증하였다. 기업의 구성원들의 내재적 동기가 부여되면, 직무에 대한

책임감과 호의적인 태도를 가지기 때문에 자발적으로 회사를 위해 제안이

나 아이디어를 제공하게 된다. 그러므로 기업의 다양한 조직 속에서도 구

성원들의 역량이 발휘 될 수 있도록 내재적 동기를 충족 시켜줘야 한다.

셋째, 조직신뢰와 내재적 동기부여의 조절된 매개효과를 검증하였다. 구

성원의 자발적이고 능동적인 행동을 하는 내재적 동기부여는 신뢰를 바탕

으로 지지의 감정에서 비롯된다는(김승용⋅이병철⋅김기흥, 2013)의 선행연

구에서 볼 수 있듯이 내재적 동기부여를 높이기 위해서는 회사에 대한 신

뢰와 상사의 신뢰가 기반이 되어야 한다. 그러므로 기업에서는 구성원들이

신뢰 할 수 있는 일관성 있는 회사의 정책이 필요하고 리더들은 공유리더

십이 구성원들에 의해 발휘 될 수 있도록 서로에 대해 이해하고 시행착오

도 인정해주는 후원적인 역할을 해야 한다.

넷째, 공유리더십과 내재적 동기부여가 혁신행동에 영향을 미침을 검증

하였다. 조직 구성원들의 혁신행동이 이루어지면, 자신의 업무에 새로운 아

이디어를 도입하여 과업을 수행하는 방법 및 절차 등을 획기적으로 변화시

켜 업무성과를 향상시키는 행동을 한다(Farr & Ford, 1990). 그러므로 구

성원들의 혁신행동은 기업의 성과에도 영향을 미침으로 혁신행동을 촉진시

켜야 한다.
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제 2 절 연구의 한계점 및 연구방향

본 연구의 한계점과 추후 연구방향을 제언하고자 한다.

첫째, 설문지법을 사용하여 측정하였는데 설문지의 내용과 응답자의 반

응태도에 따라 연구결과가 좌우된다는 것을 피할 수 없다. 본 연구는 우편

을 통한 설문지법에 의존하여 연구를 진행하였는데 응답자의 반응태도나

응답의 성실성을 통제하기가 어려웠다. 직접 방문하거나 개별면접등과 같

은 방법을 활용할 필요가 있다.

둘째, 본 연구에서는 제조업, 서비스업, IT업 등 다양한 기업으로부터 데

이터를 확보하였지만 공유리더십은 자발적인 팀에서 더 많이 발휘된다는

Pearce, Perry & Sims, (2001)의 선행연구를 바탕으로 프로젝트팀이나 벤

처기업 또는 회사규모나 업종에 따른 세부적인 차이가 있을 것으로 보고

집단비교 분석도 의미가 있을 것으로 보아 공유리더십에 대한 연구를 확대

할 필요가 있다.
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전혀 보통 매우

그렇지 않다 이다 그렇다

1. 나의 팀 구성원들이 나의 성과 목표를 설정한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2.
나의 업무에 관해서 나의 팀 구성원들이 나에게

어떻게 수행할 것인지에 대해 알려준다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

3.
내가 업무수행을 미흡하게 하였을 때, 나의 팀

구성원들이 나에게 알려준다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦
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Ⅰ. 다음은 귀하가 근무하고 계신 회사 팀 구성원들과 관련하여 공유리더십에

대한 질문입니다. 자신의 생각과 일치하는 곳에 √ 표시를 해 주시기

바랍니다.
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4.

내가 전에는 없었던 과업을 잘 했을 때, 나의 팀

구성원들이 그에 상응한 대접을 하도록 부추겨 준

다.

① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

5.
나의 팀 구성원들은 다른 사람들과도 함께 일할

수 있도록 장려해 준다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

6.
나의 팀 구성원들과 나는 성과목표를 결정하기

위해 함께 작업 한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

7.
나의 팀 구성원들은 내가 직면한 문제에 대해 내

재 되어 있는 기회들을 찾을 수 있게 충고해 준다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

전혀 보통 매우

그렇지 않다 이다 그렇다

1.
우리 회사의 근무평가 기준은 공정하다고

생각한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2.
우리 회사의 경영정책이나 제도에 대해 언제든지

의견을 제시할 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

3.
우리 회사는 능력 있고 업무 수행이 뛰어난 사람

들이 대우 받고 있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4.
우리 회사는 월급이나 성과급 등을 결정하는

절차들이 공정하다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

5.
우리 회사는 가능한 나를 이해하고 인정해 주며,

직장생활을 하는데 큰 힘이 될 수 있게 해준다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

6.
우리 회사는 전반적으로 복리후생 제도가 잘되어

있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

7. 우리 회사는 직원들의 고충을 잘 처리 해 준다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

8.
우리 회사는 내가 성장할 수 있는 기회를 제공하

고 있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

9.
우리 회사는 인력 수급이 체계적으로 이루어지고

있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

10. 나의 상사는 부하들을 잘 관리 하는 능력이 있다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

Ⅱ. 다음은 귀하가 근무하고 계신 회사 및 상사와 관련하여 신뢰에 대한

질문입니다. 자신의 생각과 일치하는 곳에 √ 표시를 해 주시기 바랍니다.
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전혀 보통 매우

그렇지 않다 이다 그렇다

1.
나는 복잡한 문제의 해결방법을 찾는 것을 좋아한

다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

2. 나는 새로운 아이디어를 찾는 걸 좋아한다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

3.
나는 업무에서 분석적인 사고에 몰입하는 것을

좋아한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

4.
나는 업무수행에 있어 새로운 방법이나, 절차 도입

을 좋아한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

5.
나의 업무를 수행하는데 다양한 업무능력이 필요

하다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

11.
나의 상사는 문제가 발생하였을 때 문제를 해결

하는 능력이 있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

12.
나의 상사는 직무와 관련해서 결정을 내릴 때

뛰어난 판단력을 보인다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

13.
나의 상사가 직무와 관련해서 제공하는 정보는

믿을 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

14. 나의 상사는 말과 행동 등에 있어서 정직하다. ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

15.
나의 상사는 업무를 합리적이고 계획성 있게

그리고 솔선수범하여 수행한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

16.
나의 상사는 부하직원 모두에게 같은 규칙과

기준을 적용하고 있다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

17.
나의 상사는 부하직원들의 의견을 수렴하고, 주관

적인 편견을 개입시키지 않는다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

18.
나의 상사는 자신이 약속한 사항에 대해서 책임

감 있게 행동한다.
① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦

Ⅲ. 다음은 귀하가 근무하고 계신 회사에서 업무수행과 관련된 내재적 동기에

대한 질문입니다. 자신의 생각과 일치하는 곳에 √ 표시를 해 주시기

바랍니다.
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전혀 보통 매우

그렇지 않다 이다 그렇다

1.
나는 직무수행에 있어서 늘 새로운 방법들을 자주

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 직무수행에 있어서 보다 나은 방법을 찾으려

고 노력한다.
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

1. 성별 ① 남자 ② 여자

2. 연령
① 20~30세 이하 ② 31~40세 이하 ③ 41~50세 이하 ④ 51~60세 이하

⑤ 61세 이상

3. 학력 ① 고등학교 졸업 ② 전문대 졸업 ③ 대학교 졸업 ④ 대학원 졸업

4. 업종
① 제조업 ② 유통업 ③ IT ④ 금융업 ⑤ 서비스업

⑥ 기타( )

5. 회사

규모
① 소기업 ② 중견기업 ③ 대기업

6. 직급 ① 사원 ② 주임, 대리 ③ 과장, 차장 ④ 부장 ⑤ 임원

7. 근속

년수

① 1년 미만 ② 1~5년 미만 ③ 5~10년 미만 ④ 10~20년 미만

⑤ 20년 이상

Ⅳ. 다음은 귀하가 근무하고 계신 회사에서 업무수행과 관련된 혁신행동에 대한

질문입니다. 자신의 생각과 일치하는 곳에 √ 표시를 해 주시기 바랍니다.

Ⅴ. 다음은 귀하의 일반적 사항에 관한 질문입니다. 해당되는 곳에 √ 표시를

해주시기 바랍니다.

※ 바쁘신 중에도 설문에 응답해 주셔서 진심으로 감사드립니다.



- 87 -

감사의 글

끝내지 못하고 아쉬움으로 남을뻔한 박사학위 과정을 드디어 마무리 하

게 되었습니다.

부족한 저에게 석, 박사과정을 시작할 수 있도록 격려를 주시고 긴 시간

동안 한결같은 지도와 임신부터 육아까지 힘들고 어려운 시간도 많았는데

믿고 응원 해주신 덕분에 힘들었던 과정을 잘 극복할 수 있도록 배려로 이

끌어주신 류태모 교수님께 진심으로 감사드립니다.

논문을 심사하는 과정에서 정성어린 격려와 세심한 지도를 해주신 김일

교수님, 바쁜 시간에도 불구하고 좋은 논문이 완성 될 수 있도록 질책과

격려를 아낌없이 해주신 홍재범 교수님과 가톨릭대학교 송경수 교수님, 끝

까지 살펴봐주신 최순권 주임교수님께 다시 한 번 마음 깊이 감사드립니

다. 아울러 논문 작성 과정에서 설문에 참여해준 사랑하는 친구들, 언니들,

오빠들에게도 각별한 고마움을 전합니다.

박사과정동안 함께 한 동기분들과 믿고 의지할 수 있는 정득부 박사님,

최범호 박사님께 감사의 마음을 전하고 싶습니다.

그리고 오늘의 제가 있기까지 무엇보다 가족의 힘이 가장 컸습니다. 존

경하는 아빠, 엄마 사랑합니다. 늦게까지 일하느라 힘든데 공부하는 아내를

위해 묵묵히 도와준 착한 남편이자 영원한 나의 반쪽 이지환, 큰 선물과

같은 아들 이준서 사랑하고 고마워.

박사학위 논문을 마무리 하면서 인내와 끈기가 필요하다는 것을 느꼈으

며, 배움에는 끝이 없기에 교수님들의 가르침이 헛되지 않도록 노력하고

겸손한 마음으로 삶을 살겠습니다.

감사합니다.

2019년 8월 위 희 경
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